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PAZARLAMA VE SATIS ALANLARINDA CALISAN KADINLARIN KARIYER
SORUNLARI: BURSA iLINDE BiR UYGULAMA

Pazarlama ve satis, biiylik gelisme gostermekte ve kadinlarin istihdam edilmesinde
onemli bir role sahip olmaktadir. Ancak, pazarlama ve satig alanlarinda ¢alisan ve kariyer
hedefleyen pek ¢ok kadin bazi kariyer sorunlariyla karsilasmaktadir. Cinsiyet ayrimciligi,
cam tavan sendromu, kaliplagmis yargilar, cinsel taciz, mobbing, mentor eksikligi, coklu
rol iistlenme, erkek egemen Orgiit yapisi, stres ve tiikenmislik sendromu bunlardan

birkagini olusturmaktadir.

Pazarlama ve satis alanlarinda calisan kadinlar, kariyer sorunlariyla basa ¢ikmak
icin baz1 stratejiler kullanmaktadirlar. Ancak, kadinlarin cabalar1 ve bireysel stratejiler
kariyer sorunlartyla basa ¢ikmada yetersiz kalmaktadir. Bu sebeple, kadinlarin kariyer
ilerlemelerini desteklemek icin isletmelerin de kullanmasi gereken bazi stratejiler
bulunmaktadir. Kariyer sorunlarini ¢ézmek i¢in kullanilan bu stratejiler, bireysel ve

oOrgiitsel stratejiler olarak kategorize edilmektedir.

Bu calismada, pazarlama ve satig alanlarinda c¢alisan kadinlarin kariyer sorunlari
incelenmis ve Bursa ilinde, pazarlama ve satis alanlarinda calisan kadinlar {izerinde bir

alan arastirmasi yapilmistir.

Anahtar Sozciikler: Calisan Kadinlar, Pazarlama ve Satis, Calisan Kadinlarin

Kariyer Sorunlari.
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CAREER PROBLEMS OF WOMEN WORKING IN THE AREAS OF
MARKETING AND SELLING: A RESEARCH IN THE CITY OF BURSA
Marketing and selling are going through a big transformation and have an important
role on the employment of women. However, many women who are working in the areas
of marketing and selling and have career goals, face many career problems. Gender
discrimination, glass ceiling syndrome, stereotypes, sexual harassment, mobbing, lack of
mentors, multi - role - playing, male - dominated organizational structure, stress and

burnout syndrome are a few of them.

Women working in the areas of marketing and selling, use some strategies to
overcome with the career problems. However, women’s efforts and individual strategies
are insufficient to overcome the career problems. Therefore, there are some strategies that
organizations should use to support women's career progress. The strategies used to solve

the career problems are categorized as individual and organizational strategies.

In this study, career problems of women working in the areas of marketing and
selling are examined and a field research is conducted on women working in the areas of

marketing and selling in Bursa.

Key Words: Women Working, Marketing and Selling, Career Problems of Women
Working.
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GIRIS

Insanlik tarihi boyunca belirli kaliplar igine sokularak, gerek toplumsal yasam
gerekse calisma yasaminda geri plana itilen pek ¢ok kadin, giinlimiizde kamu ve 6zel
sektoriin ¢esitli alanlarinda ve kademelerinde etkin bir sekilde gorev alirken, Onemli
isletmelerin yonetim basamaklarina kadar ¢ikmayir basarmis, akademik veya mesleki
anlamda kariyer yapma sansin1 yakalamistir. Ancak, kariyer hedeflerine ulagsma yolunda
pek ¢ok kariyer sorunuyla karsi karsiya kalan ve s6z konusu sorunlarla basa ¢cikamayarak

kariyer tirmanisini yarida birakan azimsanmayacak kadar ¢ok kadin da bulunmaktadir.

Pek ¢ok sektor ve alanda oldugu gibi pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlar
da kariyer hedeflerine ulagsmada birtakim sorunlarla kars1 karsiya kalmakta ve s6z konusu
sorunlarm ¢oziimiinde belirli stratejilerden yararlanmaktadirlar. Ozellikle “erkek egemen
sektor” olarak adlandirilan ve hemen her boliimiinde erkek ¢alisanlarin yogun olarak gorev
yaptig1 bazi sektorlerde, pazarlama ve satis departmanlari i¢in de erkek isglicii tercih
edilmektedir. Bu durum, pazarlama ve satis alanlarinda kariyer yapmak isteyen pek ¢ok
kadina engel teskil etmekte ve kadinlar kariyer hedeflerini gerceklestirebilmek i¢in ¢ogu
zaman kadmlarin yogun olarak gérev yaptig1 sektorlere yonelmektedirler. Ozellikle kadin
tiiketicilere yonelik iiriin ve hizmet sunan isletmeler, hedef kitlenin psikolojisini daha rahat
anlayabilecekleri, ihtiyag ve taleplerini daha kolay analiz edebilecekleri ve hedef kitle
tizerinde giiven uyandiracaklari1 diislincesiyle kadinlari pazarlama ve satis alanlarinda

yogun olarak tercih etmektedirler.

Bursa ilinde, pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin kariyer sorunlarini
belirlemek ve kariyer sorunlarinin sektoére bagli olarak farklilasma durumunu tespit etmek
amaciyla, ¢alismanin birinci boliimiinde kadin, genelden 6zele dogru bir akis seklinde
incelenmis ve bu baglamda kadin, “Toplumsal Yasamda Kadin”, “Calisma Yasaminda
Kadin” ve “Pazarlama ve Satis Alanlarinda Kadin” olmak iizere ii¢ ana baslik altinda

ayrintili olarak ele alinmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde, pazarlama ve satis alanlarinda calisan kadinlarin
kariyer sorunlar1 ve kariyer sorunlarinin ¢oziimiinde kullanilan stratejiler, yerli ve yabanci

literatiir arastirmasina dayanarak teorik ¢ergevede ele alinmistir.

Calismanin ticlincii ve son boliimii ise, Bursa ilinde pazarlama ve satis alanlarinda

calisan kadinlarin kariyer sorunlarini tespit etmek ve kariyer sorunlarmin sektdre bagh



olarak farklilagma durumunu belirlemek amaciyla yapilan uygulama kismindan
olusmaktadir. Hazirlanan anketlerden elde edilen verilerin analizi sonucu, pazarlama ve
satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin kariyer sorunlar faktorler seklinde ortaya konmus, her
bir Kariyer sorununun sektér degiskeniyle birlikte analize tabi tutulmasi sonucu kariyer
sorunlarinin sektére gore farklilasma durumu tespit edilmistir. Son olarak, ankette yer
verilen is stresi olgeginden elde edilen veriler, kariyer sorunlartyla birlikte analiz edilmis

ve kariyer sorunlariyla is stresi arasindaki iliskiler belirlenmistir.



BIiRINCi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

1. TOPLUMSAL YASAMDA KADIN

Toplumun uygarlik diizeyini belirten en O6nemli kriter, toplumda kadinin
durumudur. Yiizyillar boyu diinyanin hemen her iilkesinde, kadinlar erkeklere gore daha
giicsiiz daha degersiz gorlilmiis, her alanda esitsizlige ugrayan kadinlar, aile reisligi,

mallar1 yonetme, yiiriitme, is kurma gibi konularla erkeklerle esit olarak gé’m’jlmemistir.1

Toplumlarin var olmasindan bu yana, kadinlar erkegi bir otorite figlirii olarak
gormiis ve dogrulugunu sorgulamaksizin erkegin verdigi tiim kararlar1 kabul etmislerdir.
Geleneksel olarak kadinlara erkeklere yardimci ve bulunduklari durumdan hosnut insanlar
olmalari, ofkelerini asla gdstermemeleri, otorite figiirlerine asla soru sormamalari, hayir
dememeleri ve diger insanlari mutlu ve rahat ettirmeleri gerektigi, bdylece kadina
¢ocuklugundan itibaren atilgan olmayan davranislara sahip olmalar1 6gretilmektedir. Bu
davraniglara kendinden once baskalarinin gereksinimlerini karsilama, sessiz olma ve
uyumlu davranma da eklenebilir. Bunlarin sonucu olarak da kendine giivensiz, pasif,
kararsiz, bagkalar1 tarafindan verilen kararlara uyan, duygularini gizleyen, ¢atismadan
kaginan geleneksel kadin imaji gelismekte ve sonugta kadinlarin ruh sagliklar1 olumsuz

etkilenirken, kadinlar siddet gérmeyi kabullenmeye egilimli olmaya itilmektedir.?

Diinyanin farkli bélgelerinde cinsiyetinden dolay1 bir fetus kiirete edilmekte, yeni
dogan bir kiz ¢ocugu bogularak OSldiiriilmekte, bir kiza siinnet (genital mutilasyon)
uygulanmakta, bir bagkasinin cinsellik konusunda egitim alma hakki engellenmekte, bir
geng kiz tecaviiz sonucu olusan gebeligini ailesinin dini inanislar1 sebebiyle siirdiirmek

zorunda kalmakta ya da saghg 6nemli goriilmediginden hekime bagvuramamaktadir.®

Toplum tarafindan kadinlara ¢ocukluklarindan itibaren asilanan cinsiyetler arasi
geleneksel anlayis, toplumsal cinsiyet rolleri ve buna bagl olarak toplumsal cinsiyet

esitligi/ esitsizligi kavramlarinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. “Toplumsal cinsiyet”,

! Aydeniz Alisbah Tuskan, “Toplumsal Cinsiyet, Toplumda Kadma Bigilen Roller ve Coziimleri”, Tiirkiye
Barolar Birligi Dergisi, Say1 99, 2012, s. 446.

? Selma Ding Kahraman, “Kadinlarin Toplumsal Cinsiyet Esitsizligine Y6nelik Gériislerinin Belirlenmesi”,
Dokuz Eyliil Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Elektronik Dergisi, Cilt 3, Say1 1, 2010, s. 30.

* Sarp Uner, Toplumsal Cinsiyet Esitligi, T.C Bagbakanlik KSGM Yaymnlari, Ankara, Ekim 2008, s. 7.



“toplumsal cinsiyet rolleri” ve “toplumsal cinsiyet esitligi” asagida ayrintili olarak ele

alinmaktadir.
1.1. Toplumsal Cinsiyet ve Cinsiyet Ayrimi

‘Cinsiyet’ kavrami, kadin ile erkek arasindaki biyolojik farkliliklar1 ifade ederken,
‘toplumsal cinsiyet’ kavrami, kadinlarla erkekler arasindaki toplumsal iliskileri belirli bir
baglama gore tanimlamakta, erkeklerle kadinlar ve erkek c¢ocuklariyla kiz cocuklari
arasindaki iliski ve bu iliskinin sosyal olarak nasil kuruldugunu ifade etmektedir.* Cinsiyeti
doga belirlerken, toplumsal cinsiyeti kiiltiir belirlemekte ve toplumsal cinsiyet kimligi
hakkindaki anlayiglar, bunlarla baglantili olan cinsel tutum ve egilimlerle birlikte, ¢ok

erken yaslarda olusmaktadir.’

Toplumsal cinsiyet kavram olarak ilk olarak, 1950’lerin ortalarinda psikoloji
alaninda kisilik patolojilerinin tedavisi alaninda kullanilmistir. Bu kapsamda toplumsal
cinsiyet, “kimlik” olarak kavramlastirilmis ve “toplumsal cinsiyet kimligi” bir kiginin
kadin ya da erkek olduguna dair 6z algis1 olarak tanimlanmistir. Bununla birlikte,
toplumsal cinsiyetin kavram olarak ilk kullaniminin 1950’lerden daha Oncelere denk
geldigi goriisiinde olanlar da bulunmaktadir. Ornegin Nellie Oudshoorn’a gére toplumsal
cinsiyet ilk olarak 1930’larda, psikolojik karakterlerin fizyolojik cinsiyetten farkl:
oldugunu ortaya koymak iizere kullanilmistir. Toplumsal cinsiyet kavraminin kapsamli bir
sekilde ve bugiinkii anlamiyla ilk defa 1970’lerdeki feminist hareket tarafindan

kullanildigin1 ifade etmek miimkiindiir.®
1.2. Toplumsal Cinsiyet Rolleri

Toplumsal cinsiyet rolleri; kadinlar ve erkekler arasindaki farkliliklarin toplumsal
olarak nasil algilandigina baglh olarak ortaya c¢ikmakta olan, kolektif kimlik
kategorilerinden biri olarak, toplumsal cinsiyet kategorisinin bireylere yiikledigi statii
sorumluluklarinin  geregi seklinde toplumsal agidan insa edilmis “beklentileri”

icermektedir. Bu noktada toplumsal cinsiyet rolleri, gelencksel olarak kadin ve erkekle

4 Toplumsal Cinsiyet Esitligi Ulusal Eylem Plan1 2008 — 2013, Fersa Ofset, Ankara, Eyliil 2008, s. 15.

% Uner, a.g.e.,ss.6-7.

® Handan Sayer, “Toplumsal Cinsiyet Esitligine Erkeklerin Katilimi”, T.C Basbakanhk KSGM Uzmanhk
Tezi, Afsaroglu Matbaasi, Ankara, 2011, s. 9.



iliskili oldugu kabul edilen rolleri ifade etmekte ve kiiltiirel olarak kadina ve erkege uygun

goriilen kisilik zelliklerini ve rollerini icermektedir.”

Insanlar disi veya erkek cinsiyetiyle dogmakta ancak toplumun cinsiyetlere 6zgii
bekledigi roller ¢ergevesinde kiz veya erkek cocuk olmayr 6grenerek biiylimektedirler.
Kizlar rol model olarak annelerini almakta ve annelerin bu taklidi tesvik etmesiyle anneleri
gibi davranmaktadirlar. Dolayisiyla yetismeleri ve toplumsallagmalari da bu sekilde
gerceklesmektedir. Buna karsilik erkeklerin  anneleri gibi olmalar1  kendilerine
yakistirilmamaktadir. Kizlar; empatik, sosyal ve insancil olmaya tesvik edilirken, erkekler;
cesur, bagimsiz ve basarili olmaya tesvik edilmektedir.® Ailenin, igerisine girdigi toplumsal
cevrenin ve alinan egitimin etkisiyle, kiz ve erkek ¢ocuklar cinsiyetlerine uygun roller
kazanmakta ve toplumsal cinsiyet kimligini edinmektedirler. Boylece kadinlar igin ev ile
ilgili isleri yiiriitme ve ¢ocuk bakimi gibi isler 6ne cikarken, erkekler icin is rolleri aile

rollerinden daha 6nemli hale gelmektedir.’
1.3. Toplumsal Cinsiyet Esitligi

Toplumsal cinsiyet esitligi, kamu ve 6zel hayatin her alaninda, kadin ve erkegin esit
firsatlara sahip olmasi ve esit katilimini ifade etmektedir. Bu durum, kadin ve erkegin ayn
oldugu anlamina degil, esit hak ve statiiye sahip olduklari anlamina gelmektedir. Bu
baglamda, tiim insan haklarinda oldugu gibi cinsiyet esitliginin de siirekli olarak
desteklenmesi ve korunmasi gerekmektedir.'® Toplumsal cinsiyet esitliginin olmasi

halinde, cinsiyete dayali herhangi bir ayrimcilik meydana gelmeyecektir.

Bir {iilkenin gelismisligi toplumsal cinsiyet esitligi ile dogru orantilidir. Bu
baglamda, {lilkelerin ve ekonomilerin biiyiimesi ve gelismesi i¢in toplumsal cinsiyet
esitliginin saglanmas1 onemli bir politikadir. Firsatlart ve yararlar1 acisindan toplumsal
cinsiyet esitligi, sadece daha fazla ekonomik biiylime i¢in degil, ayn1 zamanda daha 1yi bir

yasam kalitesi igin de ekonomilerin en biiyiik dayanagini olusturmaktadir.™

" Seref Uluocak ve Cumhur Aslan, Kadin Bakis Acisindan Toplumsal Cinsiyet Rolleri, 1. Baski, Oktay
Matbaacilik, Istanbul, Ekim 2011, ss. 25 - 26.

8 Dmitri Williams et al., “Looking for Gender: Gender Roles and Behaviors Among Online Gamers”,
Journal of Communication, Vol. 59, No. 4, December 2009, pp. 702 - 703.

’ Giilay Giinay ve Ozgiin Bener, “Kadmlarin Toplumsal Cinsiyet Rolleri Cercevesinde Aile I¢i Yasami
Algilama Bigimleri”, Tiirkiye Sosyal Arastirmalar Dergisi, Say1 3, Aralik 2011, s. 158.

19 Nancy Flowers, Compasito, Directorate of Young and Sport the Council of Europe, November 2007, p.
237.

! Gender Equality and Women’s Empowerment Policy, International Fund for Agricultural Development
(IFAD), Rome, September 2012, p. 8.



Diinya Bankasi, 21. yiizyilda kadinlar ve erkeklerin toplumsal cinsiyet olgusunu
giindelik yasamlarinda nasil deneyimlediklerini ilk agizdan 6grenmek icin diinyada bir¢ok
bolgeyi kapsayacak sekilde 19 iilkede saha arastirmalari gerceklestirmistir. Tim yas
gruplari, gelir diizeyleri ve cografi yerlerdeki hem kadinlar hem de erkekler; egitim, varlik
miilkiyeti, ekonomik firsatlara erisim ve gelir elde etme firsatlarini, kendilerinin ve
ailelerinin esenligini iyilestirecek kilit unsurlar olarak gérmektedirler. Arastirmacilar, 500
odak grubu calismasinda 6zel ve kamusal alanda kadin ve erkegin istlendigi rol ve
sorumluluklar belirlemistir. Buna gore, kadinlarin gorevleri daha ¢ok aileye bakmak ve ev
ici tretim iken, erkeklerin gorevi gelir kazanmak ve karar almak olarak ortaya ¢ikmustir.
Ancak kusaklar arasindaki farkliliklar, hem kadmlar hem de erkekler igin bu rollerin
yeniden tanimlandigini agik¢a gostermektedir. Bulgular, ortaya ¢ikan yeni zorluklarin yani
sira eski sorunlarin da yeni ortamlarda varhigini siirdiirdiigiinii gostermektedir. Bir¢ok
kadin, yaygin dezavantajlarla kars1 karsiyadir. Arastirmaya katilan kadinlar igin, degisim
gelecek kusaklarda gergeklesmesi umulan bir beklenti olarak kalmakta, kendi giindelik

yasamlarinin gercekligine yan51mamaktad1r.12
1.4. Tiirkiye’de Kadinin Durumu ve Statiisii

Biitiin diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de kadinlar geri plana itilmekte ve toplumun

pek ¢ok alaninda kadinlar erkeklerle ayni statiide degerlendirilmemektedir.

Tiirkiye’de kadmin durumu ve statiisiinii incelerken, toplumsal cinsiyet esitligi
baglaminda ele almak faydali olacaktir. Tiirkiye’de toplumsal cinsiyet esitligi agisindan
oncelikli sorun alanlar1 egitim, calisma yasami, siddet ve siyasal katilim olarak
belirtilmektedir.*® Bu kisimda, Tiirkiye’de kadinin genel durumu ve statiisii, s6z konusu

faktorler (saglik” faktorii de eklenerek) baglaminda incelenecektir.
1.4.1. Egitim

Egitim bireylerin yasamlar1 boyunca bilgi ve becerilerini gelistirmesini saglayarak
insan sermayesinin ilerlemesinin temel zorunlulugunu olusturmaktadir. Yiiksek egitim

diizeyi genellikle daha yiiksek kazang ve verimlilik, daha iyi kariyer ilerlemesi, saglik,

12 «Toplumsal Cinsiyet Esitligi ve Kalkinma”, Diinya Kalkinma Raporu 2012, Uluslararasi imar ve
Kalkinma Bankasi / Diinya Bankasi, Washington DC, 2011, s. 8.

% Fatmagiil Berktay, “Kadimlarin Insan Haklarinin Gelisimi ve Tiirkiye”, Sivil Toplum ve Demokrasi
Konferans Yazilari, No. 7, 2004, s. 24.



yagsam memnuniyeti bunlarin yani sira gelecek nesillerin egitim ve sagliklarina daha iyi

yatirim yapma ile yiiksek oranda iliskilidir.**

2012 il itibariyle Tiirkiye’de ki kadin niifusu, 37.671.216 ile toplam Tiirkiye
nifusunun % 49,8’ini olusturmaktadir. Okuryazarlik oram1 kadinlarda % 92,2 iken
erkeklerde % 98,3’tir. 2011 - 2012 ogretim yilinda ilkdgretimde okullasma orani
kadinlarda % 98,6, erkeklerde % 98,8, ortadgretimde okullasma orani kadinlarda % 66,1,
erkeklerde % 68,5, yiiksekdgrenimde okullasma orani kadinlarda % 35,4, erkeklerde %
35,6’d1r.15

Tiirkiye’de, 2012 yilinda bitirilen egitim diizeyi ve cinsiyete gore niifusun (6+ yas)
ayrintili olarak verildigi tablo 1.1.’de goriildigi tizere, Tiirkiye niifusunun yarisini
olusturan kadinlar, tiim egitim seviyelerinde erkeklerden daha diisiikk oranda yer
almaktadir. Bu durum, Tiirk toplumunun kadina olan geleneksel bakis agisinin ve kadinin

erkekten daha geri plana itildiginin agik bir gostergesidir.

Tablo 1.1. Tirkiye - Bitirilen Egitim Diizeyi ve Cinsiyete Gore Niifus ( 6 + yas ) - 2012

Egitim Diizeyi Kadin Erkek Toplam
Okuma yazma bilmeyen 2.313.689 475.068 2.788.757
Okuma yazma bilen fakat bir okul bitirmeyen 7.566.450 6.491.884 14.058.334
[lkokul mezunu 8.613.074 6.606.954 15.220.028
ko gretim mezunu 5.550.025 7.119.880 12.669.905
Orta okul veya dengi okul mezunu 1.113.766 1.736.233 2.849.999
Lise veya dengi okul mezunu 5.145.135 6.951.695 12.096.830
Yiiksekokul veya fakiilte mezunu 2.512.880 3.400.307 5.913.187
Yiiksek lisans mezunu 171.120 245.621 416.741
Doktora mezunu 46.873 75.746 122.619
Bilinmeyen 845.835 895.144 1.740.979
Toplam 33.878.847 33.998.532 67.877.379

Kaynak: “TUIK - Egitim Durumu (ADNKS Niifus Sayim Sonuglarr) 2012, http://www.tuik.gov.tr/
VeriTabanlari.do?ust_id=105&vt_id=9, (01.05.2013).

Egitimde Tiirkiye’nin hedefi, 2013 yilina kadar kiz ve erkek c¢ocuklar i¢in
okullagma oranmi % 100’e ulastirmaktir. Bu kapsamda pek cok proje ve kampanya
baslatilmigtir. Bu projelerde gerek uluslararasi kuruluslar, gerekse sivil toplum kuruluglar

ve 6zel sektoriin destekleri alinmaktadir. Onceki dénem kalkinma planlarinda oldugu gibi

" “Report on the Gender Initiative: Gender Equality in Education, Employment and

Entrepreneurship”, OECD, Paris, 2011, p. 14.
1> «TUIK - Kadm Istatistikleri 2012”, http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=13458, (05.05.2013).


http://www.tuik.gov.tr/%20VeriTabanlari.do?ust_id=105&vt_id=9
http://www.tuik.gov.tr/%20VeriTabanlari.do?ust_id=105&vt_id=9
http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=13458

uygulanmasi siiren 2007 - 2013 yillarimi kapsayan 9. Kalkinma Plani’nda, kadinlarin
toplumsal konumlarinin giiclendirilmesi, etkinlik alanlarinin genisletilmesi, esit firsat ve
olanaklardan yararlanmalarinin saglanmasi i¢in egitim seviyesinin yiikseltilmesi, kalkinma
siirecine, is hayatina ve karar alma mekanizmalarina daha fazla katilimlarinin saglanmasi,
kadinlarin okur - yazarliginin artirilmasi amaciyla projeler gelistirilmesi gibi amaglara yer

verilmistir.'®
1.4.2. Saghk

Ulkemizde mevcut olan toplumsal cinsiyet esitsizligine yol agan en onemli
faktorlerden biri, sagliktir. Toplumsal cinsiyet esitsizligi ve saglik faktorii arasindaki iliski,
kadinlarin bazi hak ve firsatlardan erkeklerle ayni oranda yararlanmamalart sonucu

sagliklarinin olumsuz yonde etkilenmesi seklinde ortaya ¢ikmaktadir.

Kadmlar ve erkeklerdeki saglik ve hastalik oOrlintiileri belirgin farkliliklar
gostermektedir. Kadinlarin beklenen yasam siiresinin daha uzun oldugu ancak pek ¢ok
toplumda kadinlarin erkeklere gore daha fazla hastalik ve stres yasadiklari bilinmektedir."’
Ornegin, ABD’de yapilan bir arastirmaya gore kadmlar, erkeklerden % 25 daha fazla
saglik sorunlar1 nedeniyle aktivitelerini kisitlamakta ve akut durumlar sonucu erkeklerden

% 35 giin daha fazla yatakta kalmaktadirlar.*®

Kadin sagligina yonelik ele alinmasi gereken baska bir konu, erken yasta yapilan
evlilikler ve iilkemizin bazi bélgelerinde yasayan kadinlarin fazla dogum sebebiyle
karsilagtiklar1 hastaliklar ve oliimlerdir. Tiirkiye’de 1963 yilindan bu yana iilkeyi temsil
eden bir orneklem {iizerinde her 5 yilda bir Tirkiye Niifus ve Saglik Arastirmalar
yapilmaktadir. Bu arastirmalarin sonuncusu 2008 yilinda yapilmis ve arastirma sonuglarina
gore, Tirkiye’de 1970’lerin sonunda 4 ¢ocugun iizerinde olan toplam dogurganlik hizi,
1980’lerin sonunda 3 ¢ocuga diismiis, 1990’11 yillarda ise 3 ¢ocugun da altina diiserek 2,6
cocuk diizeyinde duraganlagsmistir. Toplam dogurganlik hizinda 1990’11 yillarda gézlenen
bu duraganlik, 2000’li yillarda tekrar azalma egilimine girerek 2008 TNSA’ya gore 2,14
diizeyine kadar gerilemistir. Yine, TNSA’nin 2008 yili raporunda dogurganlik ve yas

!¢ Tiirkiye’de Kadinin Durumu, T.C Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi KSGM Yaynlari, Ankara, Ekim
2012, s. 16.

7 «“Tiirkiye’de Toplumsal Cinsiyet, Kadin ve Saglik Raporu”, Tiirk Tabipler Birligi, http://www.ttb.org.tr.,
(08.05.2013).

% Ayse Akin, “Toplumsal Cinsiyet (Gender) Ayirimeiligi ve Saglik”, Toplum Hekimligi Biilteni , Cilt 26,
Say1 2, Mayis - Agustos 2007, s. 2.


Türkiye'de%20Toplumsal%20Cinsiyet,%20Kadın%20ve%20Sağlık%20Raporu”,
http://www.ttb.org.tr.,/

iliskisi incelendiginde, Onceki yillara gore, kadmnlarin erken yaslarda ¢ocuk dogurma
egilimlerinin degismeye basladig1 goriilmektedir. Dogurganliktaki azalma oransal olarak
ilk dogum yapma yas1 olan 20 - 29 yas grubundaki kadinlarda 30 ve {izeri yastaki kadinlara
gore daha fazladir. Dogurganlik, 20 - 29 yas grubundaki kadinlarda, aragtirma tarihinden
onceki bes yilda % 18 azalirken, 30 ve {izeri yastaki kadinlarda % 12 azalmaktadir. Bu
oriintli, dogurganligin azaldig1 niifuslar ile uyumludur. Bunun yani sira, 15 - 19 yas
grubundaki kadinlarda dogurganlik diizeyinde gézlenen % 30’luk azalma c¢ok karsilasilan
bir durum degildir. Bu da, Tiirkiye’de bu yas grubundaki kadinlarin ¢ocuk dogurmaya
baglamak i¢in daha fazla beklediklerini gostermektedir. Bununla birlikte, Saglik
Bakanligi’nin 2009 yili verilerine gore adolesan (ergenlik) dogurganlik orani binde
35,1°dir.”

1.4.3. Calisma Yasamina Katilim

Ulkemizde kadmlarin g¢alisma yasamma katilimina, ayrmtili olarak “Calisma

Yasaminda Kadin” bagligi altinda bir sonraki kisimda deginilecektir.
1.4.4. Siyasal Yasama Katilim

Diinyanin pek cok iilkesinde oldugu gibi Tiirkiye’de de kadinin siyasal yasama
katilim1 erkeklerle esit oranda degildir. Pek cok iilkeye gore, kadinlarla erkeklerin esit
haklara sahip olmasi Tiirkiye’de daha once gerceklesmistir. Tiirkiye Cumhuriyeti’nin
kurulmasiyla (1923) gergeklestirilen reformlarla bir yandan toplumun yeniden
yapilanmasi, diger yandan kadinin yurttaghk haklarimi kazanmasi saglanmis ve o yillarda
koklii bir toplumsal degisim gergeklesmistir. Laik hukukun benimsenmesiyle kadinin
egitim, calisma yasami, siyaset gibi kamu alanlarina girmesi miimkiin olmus ve esitlik¢i
kamu politikalartyla devlet bu katilim1 tesvik ederek desteklemistir. 3 Nisan 1930°da yerel
secimlerde, 5 Aralik 1934’de de milletvekili se¢imlerinde segme ve secilme hakkini
erkeklerle esit bir bicimde elde eden Tiirk kadini, siyasal haklar alaninda 6nemli

kazanimlar elde etmistir.20

Genel olarak kadinlarin siyaseti “erkek isi” olarak algilamalari, buna karsin
siyasetin de ataerkil formlar icermesinden dolay1 giic-iktidar iliskisini geleneksel yapinin

bir devamu seklinde yeniden iiretmesi kadinlarin siyasal katilimda “oy vermekten” oteye

19 Tiirkiye’de Kadinm Durumu, a.g.e., s. 21.
20 Nedret Caglar, “Kadimin Siyasal Yasama Katilim1 ve Kota Uygulamalar1”, Siileyman Demirel
Universitesi Vizyoner Dergisi, Cilt 3, Say1 4, 2011, s. 59.



gitmeyen davraniglarda kalip, c¢ekimserliklerini dogurabilmektedir. Gelismis iilkelerde
kadinin siyasal katilimi kadinin 6zgiir iradesine bagliyken, az gelismis iilkelerde bu durum
genellikle kadinlarin baba veya kocalariin istemlerine gore olabilmektedir. Toplumsal
kosullara gore kadinlarin siyasal katilimi degisebilmektedir. Kadinlarin siyasal yasama
Ozgiirce katilmalari; egitim diizeylerine, calisma yasamindaki yerlerine, evli olup

olmalarina, gelir diizeylerine ve kentlesme diizeylerine bagh olarak genisleyebilmektedir.?*

Tiirkiye’de kadinlarin erkeklerden daha az siyasal yasama katildiklarinin en 6nemli
gostergesi kadin milletvekili oranlariin diisiik olmasidir. Sekil 1.1.’de Tiirkiye’de kadin
milletvekili oranlar gosterilmektedir:

Sekil 1.1. Tiirkiye - Kadin Milletvekili Orani (1935- 2012)

16 -
14 -
12 -
10 -

2011 —————— 14 4
2012 ——— 14 4

—
o
8
7o) -
> o 2
& - ~ - =
o o o -
4 (=% oo o= o o~
- o Y - o
o e ~ = = o -—
2 > — = = e —
o M B B B = w N =« B B B = B N A B N
w @ M W O = ~ = W @ ™ ~ @ o~ @~ W @ o e~
e T < TR S - S - SR > ST~ S <~ SR <~ S ~ L W o o o o o
b R~ T R R - O - - R~ - R - > R - > R - > S~ ) (= R~ TR~ - T~ - - - R — S —1
- = = = = = = = = = <= - - = = = = ©& &«
Yl

Kaynak: “TUIK - Kadin Istatistikleri 2012, http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=13458,
(05.05.2013).

Sekil 1.1. incelendiginde, Tiirkiye Biiylik Millet Meclisi’ndeki kadin milletvekili
orani 1935 yilinda % 4,5 iken, 2012 yilinda bu oran % 14,4’e yiikselmistir. Kadin bakan

sayisi ise sadece 1°dir.

1.4.5. Siddet

Kadina yonelik siddetin kdkeni eski caglara kadar uzanmaktadir. Bu konudaki

tarihsel Orneklerin baglicalar;; Cin’de ayak baglama, Avrupa’da cadi yakma ve

Hindistan’da 6lmiis kocanin viicuduyla yasayan esinin yakilmasi anlamma gelen

“suttee”dir. Glinlimiizde de kadin esin doviilmesi, cinsel istismara ugramasi ve fahiselige

L Ercan Geggin, “Tirkiye’de Kadmlarin Siyasal Katiimi: Ankara’da AKP’li ve CHP’li Kadm
Karsilagtirmasi”, 6. Ulusal Sosyoloji Kongresi Bildiri Kitabi, Aydin, Ekim 2009, s. 627.
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zorlanmas1 gibi olaylar siiregelmekte ve tiim bunlar kiiresel bir sorun niteligi

kazanmaktadir.??

Kadma yonelik siddet, kadin ve erkek arasindaki sosyal, cinsel ve ekonomik
esitsizliklerin bir gostergesidir. Toplumsal cinsiyete dayali siddet, her yastan kadin ve
kizlara karst olusmakta, bu durum aileler, is yerleri, egitim kurumlar ve saglik tesisleri de
dahil olmak iizere herhangi bir ortamda gerceklesebilmektedir. Kadina kars1 siddetin, ev i¢i

siddet, cinsel taciz, kadin ve kiz ticareti, kadin siinneti gibi pek c¢ok tiirii bulunmaktadir.?

Yasam dongiisii boyunca kadinlara uygulanan siddet ve evreleri asagidaki tablo

1.2’de ayrmtili olarak gosterilmektedir.

Tablo 1.2. Yasam Déngiisii Boyunca Kadina Yénelik Siddet Ornekleri

Siddetin Evreleri Siddetin Tiiri
Dogum vt Cinsiyet tercihli kiirtaj, gebelik sirasindaki dayagin doguma
etkileri.
Bebeklik Donemi Kuizlara; fiziksel, cinsel ve psikolojik taciz.

Cocuk evlilikleri, kadin siinneti, fiziksel, cinsel ve psikolojik

Cocukluk Donemi ) )
taciz, ensest, ¢cocuk fuhusu ve pornografisi.

Arkadaslik ve flort siddeti (asit atma, tecaviiz vb.), ekonomik
nedenlerle sekse zorlanma (okullu kizlarin okul ticretleri
Ergenlik ve Yetiskinlik Donemi karslhglnd.a seksef zorlanmast), isyerinde cinsel 1sFlsmar.,
tecaviiz, cinsel taciz, zorla fuhus ve pornografi, kadin ticareti,
evlilik i¢i tecaviiz, cinayet, psikolojik taciz, engelli kadinlarin

istismari, zorla gebelik.

Zorunlu intihar, ekonomik nedenlerle dul cinayeti, cinsel,

Yashhk Donemi - L .
fiziksel ve psikolojik taciz.

Kaynak: Mehr Khan et al., Domestic Violence Against Women and Girls, The UNICEF Innocenti Research
Centre, No. 6, Florence, June 2000, p. 3.

Kadina yonelik siddet, Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde gelismis tlkelere
oranla daha fazla yasanmaktadir. Tiirkiye’de kadina yonelik siddetin en sik goriilen tiirt,
aile i¢i siddettir. Kadina yonelik aile i¢i siddeti izlemek ve aile i¢i siddetle miicadele etmek
icin gostergeler belirlenebilmesi amaciyla, ilk kez iilke genelinde (51 ilde 12 bin 795 kadin

ile yiliz ylize gergeklestirilen goriismeler sonucu) Kadinin Statiisii Genel Miidiirliigiiniin

2 Sevda Demirbilek, “Cinsiyet Ayrimeciigimn Sosyolojik Agidan Incelenmesi”, Finans, Politik ve
Ekonomik Yorumlar, Cilt 44, Say1 511, 2007, s. 23.

% Gaining Ground: A Tool for Advancing Reproductive Rights Law Reform, The Center for
Reproductive Rights, New York, 2006, p. 84.
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yararlanici kurum oldugu, Avrupa Birligi 2005 yili Katilim Oncesi Mali Yardim Programi

kapsaminda “Kadina yonelik siddetin kaynagi ve tiirleri nelerdir?”” sorusuna yanit verecek

olan biiyiik olcekli “Tiirkiye’de Kadma Yonelik Aile I¢i Siddet Arastirmasi”

yiiriitiilmiistiir. Sonuglar1 TUIK “Resmi Istatistik Program1” kapsaminda resmi veri olarak

degerlendirilen bu arastirmanin temel bulgulari ve istatistikleri Subat 2009 tarihinde

gercgeklestirilen toplantida kamuoyuna sunulmustur.?* Arastirmaya iliskin bazi veriler su

sunlardlr:25

Tiirkiye genelinde kadina yonelik fiziksel siddet oran1 % 39°dur.

Hayatinin herhangi bir donemde duygusal siddet yasayan kadinlarin orani %
43,9°dur.

Sadece cinsel siddete maruz kalan kadinlarin oran1 % 15,3 tiir.

Fiziksel veya cinsel siddetin birlikte yasanma yiizdesi 41,9°dur.

Kentte fiziksel siddet oran1 % 38 iken, kirda % 43 tiir.

Yasadiklar fiziksel siddet sonucunda yaralanan kadinlarin orani % 25’tir.

En az bir kez fiziksel veya cinsel siddete maruz kalmis kadinlardan egitimi
olmayanlarin orant % 55,7, lise ve lizeri diizeyde egitim alanlarin orani ise %
27°dir.

“Baz1 durumlarda erkekler eslerini dovebilir” ifadesine katilan kadinlarin orani %
14,2°dir.

Yasadiklar1 siddeti kimseye anlatamayan kadinlarin oran1 % 48,5’tir.

Siddet yasayan kadinlarin saglik sorunlari yagsama, intihar etmeyi diisinme ya da
deneme olasiliklar1 en az iki kat artmaktadir.

Her 10 kadindan 1’1 gebeligi sirasinda fiziksel siddete maruz kalmistir.

Cinsel siddet bircok durumda fiziksel siddetle birlikte yasanmaktadir Kadinlarin %
42’si fiziksel ve cinsel siddete maruz kaldiklarini belirtmistir.

Sadece egitim diizeyi diisiik olan kadinlar siddete maruz kalmamaktadir. Egitim
diizeyi daha yiiksek olan kadinlar arasinda bile her 10 kadindan 3’1 egleri
tarafindan fiziksel veya cinsel siddete maruz kalmistir.

Evlenmis kadinlarin hayatindaki en yaygin siddet eslerinden gordiikleri siddettir.

% Henrica (Henriette) Jansen ve digerleri, Tiirkiye’de Kadmna Yénelik Aile i¢i Siddet, T.C Basbakanlik
KSGM Yayinlari, Ankara, 2009, ss. 1- 235.
% Jansen ve digerleri, a.g.e., s. 68.
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e Kadlarin % 7’si ¢ocukluklarinda (15 yasindan 6nce) cinsel istismar yasadiklarini

belirtmistir.

1.5. Toplumsal Yasamda Kadinin Korunmasina Yonelik Yasal Diizenlemeler
Tiirkiye’de, toplumsal yasamda kadinin korunmasi ve kadina karst yapilan
ayrimciliklarin 6nlenmesi amaciyla, uluslararasi diizenlemeler ve ulusal diizenlemelerden

olusan birtakim 6nlemler alinmistir.
1.5.1. Uluslararasi Diizenlemeler
1.5.1.1. Kadinlara Kars1 Her Tiirlii Ayrimciligin Onlenmesi Sézlesmesi

Kadinlara kars1 her tirlii ayrimeciligin 6nlenmesi sézlesmesi (Convention on the
Elimination of All Forms of Discrimination Against Women- CEDAW) BM Genel Kurulu
tarafindan 1979 yilinda kabul edilmis bir uluslararasi s6zlesmedir. BM biinyesinde yer alan
8 insan haklar1 s6zlesmesinden biri olan CEDAW, igerigi itibariyle giiclii ve kapsamli bir
“Uluslararas1 Kadin Haklar1 Bildirgesi” olarak bilinmektedir. S6zlesme, kadinlara kars
ayrimcilifin igerigini tanimlayarak, bu ayrimcilia son verilmesi i¢in yapilmasi gerekli
islem ve alimacak Onlemlerin giindemini belirlemektedir. Taraf devletlerin sézlesmede
belirtilen yiikiimliiliikleri yerine getirme konusunda kaydettikleri ilerlemeler, 23 bagimsiz
uzmandan olusan CEDAW Komitesi tarafindan, taraf devletlerin dort yilda bir verdikleri
raporlar Ustiinden denetlenmektedir. Tiirkiye, 1986 yilindan bu yana CEDAW
Sozlesmesine, 29 Ekim 2002 tarihinden bu yana da CEDAW Thtiyari Protokoliine taraftir.
Bugiine kadar CEDAW komitesine periyodik 5 iilke raporu sunan Tirkiye, altinci
raporunu 2008’de sunmustur. 3 Ihtiyari Protokol ¢er¢evesinde CEDAW Komitesi bugiine

kadar bir Tiirk kadininin sikayetini degerlendirmistir.26
1.5.1.2. Uluslararasi Cahsma Orgiitii So6zlesmeleri

Uluslararas1 Calisma Orgiitii, iilkelerdeki calisma yasalarinda ve bu alana iliskin
uygulamalarda standartlar1 gelistirme ve ileriye gotiirme gibi amaglarla kurulan bir
kurulustur. Merkezi, Isvigre'nin Cenevre kentinde bulunmaktadir. Uluslararast Calisma
Orgiitii 1919°da Versailles Baris Anlasmasi uyarinca kurulmus ve 1946 yilinda BM'nin
(Birlesmis Milletler) uzmanlik kurulusu olmustur. Sosyal adalet ilkeleri, evrensel insan ve

calisma haklarinin korunmasi temelinde kurulmustur. Uluslararas1 Calisma Orgiiti,

% Feride Acar ve Hakki Onur Armer, Kadinlarin insan Haklari ve Toplumsal Cinsiyet Esitligi, Pozitif
Matbaacilik, Ankara, Subat 2009, s. 17.
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uluslararas1 ¢aligma standartlarini sozlesmeler ve tavsiyeler yoluyla ifade etmektedir. Bu
sOzlesme ve tavsiyeler; temel ¢alisma haklari, orgilitlenme hakki, toplu pazarlik, zoraki
emegin ortadan kaldirilmasi, firsat esitligi ve calisma hayatiyla iligkili diger konularda
asgari standartlar koymaktadir. Aym1 zamanda basta mesleki egitim ve mesleki
rehabilitasyon, ¢alisma politikasi, emek yonetimi, ¢alisma hukuku ve endiistriyel iligkiler,
calisma kosullari, isletme gelisimi, kooperatifler, sosyal giivenlik, calisma istatistikleri, is¢i
saglig1 ve is glivenligi gibi konularda teknik yardim sunmaktadir. Bagimsiz isveren ve is¢i
orgiitlerinin gelisimini tesvik etmekte ve bu orgiitlere egitim ve damismanlik hizmetleri

vermektedir.?’

Tiirkiye, kadin erkek esitliginin saglanmasina yonelik olarak Uluslararasi Caligma

Orgiitii s6zlesmelerinden asagida yer alanlari onaylamls‘ur:28

e 45 Sayili Sozlesme- Yer Alti Isleri (Kadinlar) Sozlesmesi,

e 95 Sayil1 Sozlesme- Ucretlerin Korunmasi Sozlesmesi,

e 100 Sayil1 S6zlesme- Esit Ucret Sézlesmesi,

e 102 Sayili S6zlesme- Sosyal Giivenlik (Asgari Standartlar) S6zlesmesi,
e 111 Sayili Sozlesme- Ayrimcilik (Is ve Meslek) Sozlesmesi,

e 115 Sayili S6zlesme- Radyasyondan Korunma Soézlesmesi,

e 122 Sayili S6zlesme- istihdam Politikas1 S6zlesmesi,

e 127 Sayili Sozlesme- Azami Agirlik S6zlesmesi,

e 158 Sayili Sozlesme- Hizmet Iliskisine Son Verilmesi Sozlesmesi.
1.5.1.3. Avrupa Sosyal Sarti

Avrupa Sosyal Sarti, Avrupa Konseyi’nin ekonomik ve sosyal haklar alaninda ¢ok

daha iyi bilinen, Avrupa insan Haklar1 S6zlesmesi’nin karsihgidir. %

Tirkiye, “Avrupa Sosyal Sartin1” imzalayan devletler arasinda yeralsa da,
iilkemizde ancak 1989 yilinda onaylanarak yiiriirliie girmistir. Avrupa Sosyal Sartinin

gozden gecirilmis bazi maddeleri 2007 yilinda kabul edilerek Tirkiye'de

Z“Uluslararas1  Calisma  Orgiitii  (ILO)”,  http://tr.wikipedia.org/wiki/Uluslararas1_ Cahsma_Orgiitii,
(10.05.2013).

®«Tiirkiye’nin  Onayladigi ILO  Sozlesmeleri”, http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/
about/sozlesmeler.htm, (25.04.2013).

% Robin R. Churchill and Urfan Khalig, “The Collective Complaints System of the European Social Charter:
An Effective Mechanism for Ensuring Compliance with Economic and Social Rights?”, European Journal
of International Law , Vol. 15, No. 3, 2004, p. 418.
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yiirlirliige konulmustur. Tiirkiye toplam 11 madde, fikra olarak sayildiginda toplam 46
fikray1 kabul etmistir. Adil calisma kosullar1 hakki (madde 2), is glivenligi ve sagligi hakki
(madde 3), sendika hakki (madde 5), toplu pazarhik hakki (madde 6),
calisan kadinlarin hakki (madde 8), bedensel ve zihinsel 6zirliilerin mesleki egitim ve
yeniden uyum hakki (madde 15) yonlerinden Tiirkiye ¢cekince koymustur. Gozden
gecirilmis Sosyal Sart ile toplam 31 sosyal hak giivence altina alimmistir. Go6zden
gecirilmis sosyal sart yeni haklar getirmekle kalmamis, 1961 tarihli Avrupa Sosyal

Sartinda yer alan haklarin igerigini de gelistirrnistir.30
1.5.2. Ulusal Diizenlemeler

Ulkemizin ulusal mevzuatinda kadin haklari ve kadim - erkek esitligini diizenleyen
hiikiimler basta Anayasa olmak iizere, Tiirk Medeni Kanunu, Tiirk Ceza Kanunu, Is

Kanunu, Ailenin Korunmasina Dair Kanun gibi pek ¢ok kanunda yer almaktadir.
1.5.2.1. Anayasa

Anayasa, “kanun oniinde esitligi” ile ilgili 10. madde, “ailenin korunmasi1” ile ilgili
41. madde, “milletleraras1 antlasmalara uygunluk” ile ilgili 90. madde ile “kadin - erkek
esitligini ve insan haklarin1” diizenlemektedir. S6z konusu maddelerde, 2001 ve 2004
yillarinda degisiklikler yapilmistir. Maddeler -sadece kadinlar ile ilgili kisimlar1 alinmig
haliyle- su sekildedir:*

e Madde 10- Kanun Oniinde Esitlik

“Herkes, dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang¢, din, mezhep ve
benzeri sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun dniinde esittir.

Kadmlar ve erkekler esit haklara sahiptir. Devlet, bu esitligin yasama ge¢mesini
saglamakla yiikiimliidiir. Bu maksatla alinacak tedbirler esitlik ilkesine aykiri olarak
yorumlanamaz.

Higbir kisiye, aileye, ziimreye veya sinifa imtiyaz taninamaz.

Devlet organlar1 ve idare makamlar1 biitiin islemlerinde kanun oOniinde esitlik
ilkesine uygun olarak hareket etmek zorundadir”.

e Madde 41- Ailenin Korunmasi

“Aile, Tirk toplumunun temelidir ve esler arasinda esitlige dayanir.”

%0 «Avrupa Sosyal Sart1 ve Yargitay Kararlari”, http://sgkrehberi.com/makale/155/, (01.05.2013).
3! “Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi”, http://www.tbmm.gov.tr/anayasa/anayasa_2011.pdf, (25.04.2013).
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Devlet, ailenin huzur ve refahi ile 6zellikle ananin ve ¢ocuklarin korunmasi ve aile
planlamasinin 6gretimi ile uygulanmasini saglamak icin gerekli tedbirleri alir, teskilati
kurar”.

e Madde 90- Milletlerarasi Antlasmalart Uygun Bulma

“..Usulliine gore vyirirlige konulmus temel hak ve oOzgiirliiklere iligskin
milletleraras1 antlagmalarla kanunlarin ayni konuda farkli hiikiimler igermesi nedeniyle

cikabilecek uyusmazliklarda milletlerarast antlasma hiikiimleri esas alinir”.
1.5.2.2. Tiirk Medeni Kanunu

Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi tarafindan kabul edilerek 1 Ocak 2002 tarihinde
yiirtirliige giren “Yeni Tiirk Medeni Kanunu” Tiirk toplumuna cagdas gelismeleri yasama
imkani taniyan bir diizenlemedir. Yeni Tirk Medeni Kanunu, kadin-erkek esitligini
gbzeten, cinsiyet ayrimciligina son veren, kadinlart aile ve toplum igerisinde erkeklerle esit
kilan, kadin emegini degerlendiren bir diizenlemedir. Yeni Medeni Kanun ile 6zellikle aile
hukuku alaninda bugiine kadar yasanan gelismeler, degisim ve ihtiyaglar dikkate alinarak

¢ok onemli degisiklikler yapilmistir. Kanun ile getirilen baslica diizenlemeler sunlardir:*

e “Aile reisi kocadir” hitkmii degistirilerek “evlilik birligini esler beraber yonetirler”
hiikmii getirilmistir.

e Eski Kanunda evlilik birligini temsil hakki, baz1 haller disinda kocaya ait iken, yeni
Tiirk Medeni Kanununda evlilik birliginin temsili eslerin her ikisine verilmistir.

e Evin se¢imini kocanin yapacagi hilkmii degistirilerek, eslerin oturacaklari evi
birlikte segecekleri hilkmii getirilmistir.

e Kadina 6nceki soyadini kocasimnin soyadindan once gelmek {izere kullanabilme
hakki veren ve 1997 yilinda yapilan degisiklik yeni yasada aynen benimsenmistir.

e Eski Medeni Kanunda yer alan eslerin, ¢ocuklarin velayetini birlikte kullanacag,
anlagsmazlik halinde ise babanin reyinin iistiin olacagi hiikmii degistirilerek, eslerin
velayeti birlikte kullanacaklarr hilkmii getirilmistir. Evlilik disinda dogan ¢ocugun
velayeti anneye aittir.

e Yeni Medeni Kanunda eslerden birinin meslek ve is se¢iminde digerinin iznini
almak zorunda olmadig1 hiikkmii getirilmistir. Bu diizenlemeyle esler mesleklerini

diger esten izin almadan siirdiirebileceklerdir. Ayrica maddenin devaminda “eslerin

32 Tirkiye’de Kadinin Durumu, a.g.e., S. 3.
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meslek seciminde evlilik birliginin huzur ve yararini géz oniinde tutmas1” gerektigi
yer almistir. (Eski Kanunda yer alan kadinin meslek se¢iminde esinden izin alacagi
hiikmii 1990 yilinda Anayasa Mahkemesi tarafindan iptal edilmistir).

Yeni Kanun, vesayeti kabul yiikiimliliigiinii sadece erkek ve koca i¢in ongoren
maddeyi kadin - erkek esitligini zedeledigi i¢in tamamen kaldirmistir.

Yeni Kanun mirasin taksiminde, tereke mallar1 arasinda yer alan ve ekonomik
bitlinliigii bozulmamas1 gereken tarimsal tasinmazlarin hangi mirasgiya
Ozgililenecegi konusunda erkek g¢ocuklara kizlara nazaran oOncelik taniyan eski
hiikme yer vermemistir.

Eski Medeni Kanuna gore diger rejimlerden biri se¢ilmemisse gecerli olan kanuni
mal rejimi “mal ayriligi” iken, yeni kanunda “edinilmis mallara katilma rejimi”
getirilmistir. Her esin kendi adina kayitl mallara sahip olmasi esasina dayanan mal
ayrilig1 rejimi yerine, yeni mal rejimine gore evlilik birliginin kurulmasindan sonra
her esin karsiligin1 vererek elde ettigi malvarligi degerlerini (edinilmis mallar)
evliligin sona ermesi ile esler esit olarak paylasir. Kisisel mallar ve miras yoluyla
intikal eden mallar ise paylasima girmez.

Eski Medeni Kanuna gore evin ve ¢ocuklarin ge¢imi kocaya ait iken, Yeni Medeni
Kanunda, “Esler birligin giderlerine giicleri oraninda emek ve mal varliklariyla
birlikte katilirlar” seklinde diizenleme yapilmistir.

Yeni Kanun ile evlenme yasi kadin ve erkek i¢in esitlenerek yiikseltilmis ve 17
yasint doldurma sart1 getirilmistir. Ancak hékim olaganiistii durumlarda ve pek
onemli bir sebeple 16 yasin1 doldurmus olan erkek veya kadinin evlenmesine izin
verebilir.

Daha Once evlenme icin miiracaat yeri erkegin oturdugu yerin evlendirme
memurlugu iken, yeni kanunda kadin veya erkegin oturdugu yerdeki evlendirme
memurlugu olarak diizenlenmistir.

Genel hiikiimlere gére bosanmadan sonra nafaka davalarinin agilma yeri davalinin
ikametgah yeri mahkemesidir. Yeni kanunda, bosanmadan sonra agilacak nafaka
davalarinda, nafaka alacaklisinin yerlesim yeri mahkemesi yetkili kilinmistir.
Kanunda getirilen 6nemli bir diizenleme de taraflarin talepleri ile bosanma

davalarinin gizli celse ile yapilabilecek olmasidir.
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Bir baska degisiklik sag kalan esin Olen esine ait olan, birlikte yasadiklar1 konut
tizerinde, kendisine katilma alacagina mahsup edilmek, yetmez ise bedel eklenmek
suretiyle intifa ya da oturma hakkinin taninmasini isteyebilmesidir.

Yine mirasin paylasiminda hakli sebeplerin varligi halinde, sag kalan esin veya
miras birakanin diger yasal mirascilarinin birinin istemi {izerine miilkiyet yerine
intifa veya oturma hakki taninmas1 imkan1 da getirilmektedir.

Aile konutuyla ilgili yapilan diizenlemede, eslerden birinin digerinin agik rizasi
olmadan aile konutu iizerindeki tasarruflarina simirlandirma getirilmesidir. Kiralik
bir konut bile olsa diger esin rizasi olmadan kira akdi fesih edilemez.

Evlilik disinda dogmus ve soy bagi tanima veya hakim hiikmiiyle kurulmus
olanlara, baba yoniinden, tipki evlilik i¢cindeki ¢ocuklar gibi esit miras¢1 olabilme
hakki getirilmistir.

Yeni Medeni Kanun’da evlat edinme konularinda da 6nemli yenilikler vardir. Yeni
hiikme gore 30 yasin1 dolduranlar evlat edinebilirler. 18 yasindan kiigiikleri evlat

edineceklerin ¢ocuksuz olmalari kosulu kaldirilmistir.
1.5.2.3. Tiirk Ceza Kanunu

5237 sayili Tiirk Ceza Kanunu 26.09.2004 tarihinde kabul edilerek, 01.06.2005

tarthinde yiriirliige girmistir. Yeni TCK’nmin kadinlarin insan haklar1 konusundaki en

belirgin 6zelligi kadina karsi islenen suclarda tore saikiyle islenmesi halini agirlastirict

ceza sebebi olarak diizenlemis olmasidir. Yeni TCK’min bazi o6zellikleri asagida

ozetlenmistir:>

Eski TCK’da kadinin viicut biitiinliigline yonelik siddet iceren suglar toplumun
genel ahlak ve adabini rencide ettigi icin suc sayilir ve “Topluma Kars1 Suglar”
altinda ele alinirken, yeni TCK bu gibi suglarin 6ncelikle bir insan olarak kadinin
kendisine ve onun viicut biitiinliigline kars1 yapildigini kabul etmistir.

Evlilik i¢i cinsel saldir1 konusunda hiikiim bulunmakta, bu eylem suc¢ kabul
edilmektedir.

Isyerinde cinsel taciz, bu eylemin nitelikli hali olarak tanimlanmis, daha agir ceza

iceren bir su¢ haline getirilmistir.

% Acar ve Ariner, a.g.c., ss. 45- 46.
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e Yeni TCK’da cinsel suglar karsisinda evli kadin ile kizlar1 farkl sekilde korumaya
alan diizenlemelerden vazgecilmistir.

e Eski TCK’da tecaviizcii kisi magdurla evlenerek etkin pismanliktan
faydalanabilirken, yeni TCK’da bu hiikiim ortadan kaldirilmistir.

¢ Genital muayene yetkili hakim ve savci karar1 olmaksizin yapilamamaktadir.

e Namus cinayetlerine indirim saglayan diizenlemelerin yiiriirliikten kaldirilmasi ve
nitelikli adam oOldiirme fiili olarak tanmimlanip, cezalandirilmasi istemi “tore”

cinayetlerine iligkin diizenleme yolu ile kismi bir kabulle TCK’da yer almistir.

Yeni Medeni Kanun’da oldugu gibi yeni TCK’da da kadinlarin insan haklar

konusunda bir takim eksiklikler vardir:

e Namus cinayetlerinin her tiirliisiinii cezalandirmaya yonelik yasal diizenleme eksik
kalmus, evlilik i¢i tecaviiz su¢ kabul edilirken 6zellikle geng kadin ve kizlara karsi
¢ok vahim bir saldir1 olusturan ensest acikca bir su¢ olarak tanimlanmamaistir.

e Yeni TCK’da 15 - 18 yas arasindaki genclerin kendi istekleriyle gerceklestirdikleri
cinsel birlikteligin bile hapisle cezalandirilmasi 6ngoriilmekte, genital muayenenin
yasal oldugu durumlarda magdurun oluru aranmamakta, “ayrimcilik yasag1”
taniminda “cinsel yonelim” ibaresine yer verilmemektedir. Bu tiir diizenlemeler
bastan beri yeni TCK’nin hazirlanma ve yasalagma siirecinde etken bir rol oynamis

olan kadin hareketinin tepkisini ¢eken ciddi olumsuzluklar olarak algilanmistir.

1.5.2.4. Ailenin Korunmasi ve Kadma Karsi Siddetin Onlenmesine Dair
Kanun

Ulusal diizeyde bakildiginda, kadina yonelik siddet ve aile i¢i siddetin onlenmesi
amaciyla yiiriirlige giren ilk kanun, 4320 sayil1 Ailenin Korunmas1 Hakkindaki Kanun
olmus, bdylece aile ici siddet sorunu ¢esitli tedbirler ve hiikiimler ¢cergcevesinde dnlenmeye
calisilmistir. Ancak uygulamada yasanan bazi sorunlar ve son donemde artan siddet
olaylarinin toplumu ve ilgili makamlar1 harekete gecirmesiyle birlikte yeni bir kanun
arayisi i¢ine girilmis, ilgili kamu kurum ve sivil toplum kuruluslarinin ¢alismalari, 6284
Sayil1 Ailenin Korunmasi ve Kadina Kars1 Siddetin Onlenmesine Dair Kanun 8 Mart 2012
tarininde TBMM Genel Kurulu’nda oy birligiyle kabul edilmis ve 20 Mart 2012 tarihinde
Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige girmistir. 6284 sayili yeni Kanun, detayli ve

genis kapsamli tedbirleri diizenlemekte ve bu tedbirleri alma yetkisini hakimin yani sira
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ilgili kolluk ve miilki amirlere de yiiklemektedir. Bdylece tedbirlerin kisa siirede alinarak

daha etkin bir koruma saglanmas1 amaglanmistir.>*
2. CALISMA YASAMINDA KADIN

Toplum tarafindan kadina yiiklenen geleneksel roller, toplumsal yasamda kadinin
erkekten daha degersiz algilanmasina yol agarken, kadinlarin caligma hayatina adim
attiklar1 ilk yillardan itibaren c¢alisan kadina olan bakis agisini da olumsuz yonde
sekillendirmistir. Isgiicii piyasalarina erkek ¢alisanlardan ¢ok sonra giren kadin calisanlar,
bu alanda kendileri igin tanimlanmis isleri yapmak zorunda kalmislardir. Islerin cinsiyet

temeline gore boliimlenerek “kadin isi”, “erkek isi” olarak ayrilmasi kadinlarin ¢alisma

yasamlarinin her evresinde agsmalar1 gereken bir engel olarak onlerine ¢ikmugtr.

Toplum igerisinde Oncelikle es ya da anne olarak goriilen kadinlar1 calisma
yasamina iten neden ekonomik ve toplumsal etmenlerdir. Kadinlar, ge¢miste ailelerinin
gecimini saglamada tek gelir kaynaginin yetersizligi nedeniyle aileye ek gelir saglamak
icin caligma yasamina girerken, son yillarda ekonomik etmenlerin yaninda, ekonomik
Ozgirliiklerini  kazanmak ve mesleki tatmin gibi nedenleri de g6z Oniinde

bulundurmaktadirlar.®®

Calismanin bu kisminda, ¢alisan kadin tarihsel cerceve icerisinde incelenecek,
calisma yasaminda kadinin algilanis bicimine, ¢alisan kadinin mevcut durumuna, kadinin
calisma hayatina yeterince dahil olmamasinin sebeplerine, ¢alisan kadinlarin yasadigi
sorunlara ve yasal cergevede calisan kadimin magdur edilmesini Onlemeye yonelik

diizenlemelere ayrintili olarak deginilecektir.
2.1. Tarihsel Cerceve icerisinde Kadin Tsgiicii

Kadinlarin ekonomik faaliyetlere katilimi tarihsel siire¢ baz alindiginda donemlere
gore farklilik gostermektedir. Kadin isgiicliniin tarihsel gelisimi, sanayi devrimi oncesi ve

sonras1 olmak iizere iki ayr1 sekilde ele alinabilmektedir.

3 Ankara Barosu, 6284 Sayih Ailenin Korunmasi ve Kadina Karsi Siddetin Onlenmesine Dair Kanun
ve Mevzuati, ARCS Ofset Matbaacilik, Ankara, 2013, s. 3.

% Volkan Isik, “Calisma Yasaminda Kadin isgiiciine Yénelik Cinsiyet Ayrimeiligi Uygulamalar”, Kamu’da
Sosyal Politika, Y1l 3, Say1 11, Nisan 2009, s. 67.

% Abdullah Yilmaz, Yavuz Bozkurt ve Ferit izci, “Kamu Orgiitlerinde Calisan Kadin Isgorenlerin Calisma
Yasamlarinda Karsilastiklart Sorunlar Uzerine Bir Arastirma”, Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, Cilt 9, Say1 2, Aralik 2008, s. 93.
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2.1.1. Sanayi Devrimi Oncesi Kadin Isgiicii

Gogebe bir yasam tarzinin benimsendigi ilkel toplumlarda kadinlar ve erkekler,
belirli bir is boliimii icerisinde gesitli faaliyetleri tistlenmislerdir. Bir ¢ok toplumbilimci,
etnografik kalintilardan yola c¢ikarak, bu donemdeki kadin ve erkegin rol ve statii
paylasimini incelemis ve o donemde erkeklerin aveilik yaparken, kadinlarin bazi tohumlu
bitkilerin ekim- bi¢im islerinin yani sira kolay yogrulabilen balgig1 sekillendirip, pisirmek
suretiyle, ¢anak- ¢omlek yaptiklarini, incelikli bir mekanizma olan tezgah kullanarak,

iplerini dokunmus bezler haline getirdiklerine iliskin bulgular elde etmislerdir.’

Bu toplumlarda esitlik s6z konusudur ve kadinlarin toplum igerisinde erkeklerden
bir farki yoktur. Bu esitlikte kadin ve erkegin evin ge¢imini saglamada birbirlerinden farkli
bir i yapmamalarinin etkisi vardir. Hem kadin hem de erkegin toplayict oldugu bu
toplumlarda toplayiciliktan avcilifa gecisle birlikte fiziksel giic 6n plana ge¢mis, daha
giiclii ve hizli olan erkek avlanmaya giderken, ¢ocuk doguran ve onu emzirme durumunda
kalan kadin evinde kalmistir. Erkegin yasamin devamui i¢in gerekli olan besini saglamaya
baslamasiyla toplum ig¢indeki statiisii artmis, kadin ise geri plana diismeye baslamistir.
Anaerkil yapidan ataerkil yapiya geciste en Onemli nedenlerden birinin toplayiciliktan
avciliga gegis oldugu kabul edilmektedir. Bu suretle, anaerkil toplumlarin esitlik¢i yapisi,
ataerkil diizene gegisle birlikte erkek lehine bozulmustur. Zamanla ortaya ¢ikan isboliimii
ve hayvanlarin evcillestirilmesiyle birlikte erkek avlanmaya giderken, kadin evinde ¢aligir
hale gelmistir. Kadinin toplumda ve calisma yasamindaki konumu bu siirecle birlikte geri
plana diismiis ve kadinin evinde calismasi, ev disinda calisma yasaminda c¢ok fazla

goriilmemesi durumu genel olarak sanayi devrimine kadar devam etmistir.*®
2.1.2. Sanayi Devrimi Sonrasi Kadin Isgiicii

Sanayi devrimi, cografi kesiflerin sonucunda gelisen ticaretle biriken sermayenin,

bilimsel kesiflerle birlikte sanayi liretimine aktarilmasidir.*®

3 Serpil Aytag ve digerleri, Cagdas Sanayi Merkezlerinde Kadin isgiiciiniin Konumu: Bursa Ornegi,
TISK Yayinlari, Yayin No: 219, Ankara, Mart 2002, s. 17.

% Duygu Giildal, “Kadin Yoneticileri Motive ve Demotive Eden Faktorlerin Tespitine Yonelik Bir
Arastirma”, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Adana,
2006, ss. 6 - 7.

% Gamze Aslan Yasar, “Ortagagdan Giiniimiize “Modernite”: Dogusu ve Dogas1”, Adiyaman Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Y1l 4, Say1 7, Aralik 2011, s. 13.
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Sanayi devrimi kadmin ¢alisma yasamina katilmasi anlaminda ayri bir 6neme
sahiptir. Cilinkii kadin ilk kez sanayi devrimiyle birlikte, iicret olarak adlandirilan
ekonomik gelir karsilig1 bir baskas1 hesabina ¢alismaya baslamistir. Basta Ingiltere olmak
lizere, bircok batili iilkede sanayilesme dokuma imalatiyla baslarken, toplam isgiicliniin
6nemli bir boliimiinii de kadimlar olusturmustur.®® Ozellikle 1870’lerden sonra, kadinlarin
endiistriyel isgiicline katilim orani artmis, bir ¢ok kadin fabrikalarda, tiiketim mallarinin

(islenmis gidalar, tekstil ve ev isleriyle iliskili {irtinler) liretimi i¢in ¢alismaya balslamlstlr.41

Birinci ve ikinci diinya savasinin yasandigr yillara gelindiginde, kadin isgiiciiniin
ekonominin tiim kesimlerinde sayica arttigi, 6zellikle de savas sanayisinde silah altinda
bulunan erkek iggiiciiniin yerini aldigina tanik olunmaktadir.*? 19. yiizyilin ortalarindan
itibaren, ozellikle sanayi devriminin yasandigi batili iilkeler basta olmak tizere katilimci-
miidahaleci devlet anlayisina gecisle calisma siirelerinin yasalarla sinirlandirilmasi, bazi
isyeri ve iskollarinda kadinlarin ¢aligmalarinin yasaklanmasi gibi koruyucu sosyal

politikalar uygulanmaya baslamistir.**
2.2. Kadin Isgiiciiniin Mevcut Durumu

Degisen diinya kosullarina paralel olarak, kadinin isgiiciine katilim oran1 da artmas,
kadin isgiicli ekonomik hayatin bir pargasi haline gelmistir. Kadin iggiicinde yasanan artisa
ragmen, erkek isgiiciiyle kiyaslandiginda, heniiz yeterli sayida kadinin istthdam edilmedigi
gorilmektedir. Bu baglamda, diinyada ve Tiirkiye’de kadimnlarin isgiiciine katilim

oranlarina asagida ayrintili bir sekilde deginilecektir.
2.2.1. Diinyada Kadin Isgiiciiniin Mevcut Durumu

Kadinlarin tcretli isgiiciine artan katiliminin istthdam egilimlerini siirdiirmesi ve
isgliciine katilimda cinsiyet farkinin kiiclilmesi son yillarin en 6nemli olaylarindan birini

olusturmaktadir.*

“0 Ruhan Isler, “iktisatta Feminizm ve Tiirkiye Ekonomisinde Kadimin Rolii”, Silleyman Demirel Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Isparta, 2004, ss. 77 - 78.

* Katie Stoneburner and Marc Angelos, “Women and Industrialization”, Women in European History,
Manchester, 2005, p. 2.

* Bennur Koca, “Calisma Hayati ve Kadin”, s. 5., http://iys.inonu.edu.tr, (15.09.2012).

43 Isler, a.g.e., s. 78.

* Lin Lean Lim, “Female Labour - Force Participation”, Population Bulletin of the United Nations:
Completing the Fertility Transition, No. 48 / 49, 2002, p. 195.
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Uluslararas1 Calisma Orgiitii, diinya iizerindeki belirli iilkeler ve bolgeleri baz
alarak, son 6 yilin kadmn isgiicii oranlarina iligkin bir arastirma gergeklestirmistir.

Aragtirmaya iligkin veriler tablo 1.3.’de gosterilmektedir:

Tablo 1.3. Diinyada Kadin Isgiicii

Ulke ve Bolgeler 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012
Global 52.0 | 51.7 | 514 | 51.2 | 51.1 | 51.1
Gelismis Ekonomiler ve Avrupa Birligi 52.7 | 53.0 | 53.0 | 53.0 | 52.8 | 52.8
Orta ve Giiney- Dogu Avrupa 49.1 | 493 | 49.6 | 49.7 | 50.0 | 50.2
Dogu Asya 67.7 | 67.2 | 67.0 | 66.9 | 66.7 | 66.4
Giiney- Dogu Asya ve Pasifik 585 | 58.7 | 585 | 58.6 | 58.7 | 58.8
Giiney Asya 351 | 339 | 328 | 31.7 | 31.8 | 318
Latin Amerika ve Karayipler 51.8 | 52.1 | 52.6 | 53.1 | 53.3 | 53.6
Orta Dogu 185 | 17.7 | 178 | 18.1 | 184 | 187
Kuzey Afrika 23.6 | 23.7 | 238 | 240 | 242 | 244

Kaynak: “Global Employment Trends for Women 20127, ILO, Geneva, December 2012, p. 6.

Tablo 1.3. incelendiginde, diinyada kadin isgiicli oraninin son 6 yilda 0,9’luk bir
azalma gosterdigi goriilmektedir. Gelismis tilkelerde ve Avrupa Birligi iilkelerindeki kadin
isglicii orant hemen hemen ayni1 iken, Orta ve Giiney- Dogu Avrupa’da % 1,1°lik bir artis
gozlenmistir. Dogu ve Giiney Asya’da kadin isgiicii orant son 6 yilda diisiis gosterirken,
Giliney Dogu Asya ve Pasifik, Latin Amerika ve Karayipler, Orta Dogu ve Kuzey

Afrika’da kadin isgiicli oran1 artig géstermistir.
2.2.2. Tiirkiye’de Kadin Isgiiciiniin Mevcut Durumu

Tiirkiye’de kadinlarin tarim ve ev disindaki ¢aligma hayatina girmesi, 20. yiizyilin
baslarinda yasanan savaslar dolayisiyla erkeklerin ¢ogunun orduya katilmasi sonucu azalan
isgliclinii desteklemek zorunluluguyla baslamistir. Fakat Ozellikle Cumhuriyet sonrasi
hizlanan sanayilesme ve onun getirdigi kentlesme ve go¢ etkenlerinin yami sira
cumhuriyetin getirmis oldugu hukuk sisteminin kadma tanmdig kadin-erkek esitligi,
istedigi alanda 6grenim gérme ve meslek edinme haklari, kadinlar icin yeni is alanlarinin

4
acilmasina neden olmustur.®

Kadinlarin isgiicline katilimi, siirdiiriilebilir kalkinmanin énemli bir unsuru olarak

kabul edilmekle birlikte, isgiicline katilim oranlar1 diisiik olup, yillara gore azalma

** Koca, a.g.m., s. 6.

23



gostermektedir. Tiirkiye, kadin haklariin yasal g¢ercevesini ilk olusturan iilkelerden
olmasma karsin, kadinlara yasal zeminde vermis oldugu haklara fiili durumda islerlik
kazandiramamistir. Bunun temel nedeni, kadinin iktisadi ve sosyal yasama katilmasina

yonelik toplumsal bakis agisinin olumsuz izlerinin siirmesidir.*°

2012 yilinda isgiiciine katilim orani kadinlarda % 29,5 iken, erkeklerde % 71°dir.
Istihdam edilen kadin niifus oran1 % 26,3, erkek niifus oran1 ise % 65°tir. Ucretli veya
yevmiyeli olarak g¢alisan kadmnlarin oran1 % 54,3 iken, kendi hesabina ¢alisan kadinlarin
oran1 % 10,8'dir. Ucretli veya yevmiyeli olarak calisan erkeklerin oran1 % 66,5, kendi
hesabina calisan erkeklerin orani ise % 22,3'tiir. Issizlik orani, kadmlarda %]10,8,
erkeklerde ise % 8,5’tir. 15-24 yas grubundaki geng niifusta issizlik orani ise, kadinlarda %
19,9, erkeklerde ise % 16,3 tiir.*’

Tiirkiye’de cinsiyete gore isgiiciine katilim oran1 asagidaki tablo 1.4.°de

gosterilmektedir.

Tablo 1.4. Tiirkiye’de Cinsiyete Gore Isgiiciine Katilim Oran1 (2000- 2012)

Yillar Isgiiciine Katilim Isgiiciine Katilim Isgiiciine Katilim
Oranv/ Kadin (%) Oranv/ Erkek (%) Orany/ Toplam (%)

2000 26.6 73.7 49.9

2001 27.1 72.9 49.8

2002 27.9 71.6 49.6

2003 26.6 70.4 48.3

2004 23.3 70.3 46.3

2005 23.3 70.6 46.4

2006 23.6 69.9 46.3

2007 23.6 69.8 46.2

2008 245 70.1 46.9

2009 26 70.5 47.9

2010 27.6 70.8 48.8

2011 28.8 71.7 49.9

2012 29.5 71 50

Kaynak: “TUIK- Isgiicii Istatistikleri”, http://www.tuik.gov.tr/ Gosterge.do?id=3570&metod=IIgiliGosterge,
(25.04.2013).

Tablo 1.4. incelendiginde, son 12 yilda kadinlarin isgiliciine katilim oraninda yillara

gore cesitli sekillerde artis ve diisiislerin yasandig goriilmektedir. 2000 - 2002 yillari

* Arzu Karaca Cakinberk, is’te Kadin Olmak, 1. Baski, Nobel Akademik Yayincilik, Ankara, 2011, s. 42.
o«TUIK - isgiicii  Istatistikleri 20127, http://www.tuik.gov.tr/ PreHaberBultenleri.do?id=13458,
(05.05.2013).
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arasinda kadinlarin isgiiciine katilim oran1 artig gostermis olup, 2003 yilinda, 1,3 oraninda
disiis yasanmigtir. 2004 ve sonrasinda % 23’lerde seyreden oran, ancak 2008 yilina
gelindiginde artmis ve 2008’den bu yana artis gostermeye devam etmistir. 2012 yilina
gelindiginde ise s6z konusu oranda -son 12 yilda- toplam 2.9’luk bir artis olmustur.
Toplam isgiliciine katilim oran1 igerisinde kadinlarin isgliciine katilim orani artis

gosterirken, erkeklerin iggiicline katilim oraninda 2,7’lik bir diisiis yaganmustir.
2.3. Calisma Yasaminda Kadin Algisi

Toplum tarafindan kadinin algilanis bicimi geleneksel yapimin izlerini tasimaya
devam ederken, “kadinin yeri evidir” diisiincesi orgiitleri de etkilemis ve tepe yonetim,

kadin ¢alisanlart erkek egemen bir bakis agisiyla degerlendirmeye almistir.

Calisma yasaminda, ayni davranisi gosteren kadin ve erkeklerin, cinsiyete dayali
onyargilar nedeniyle farkli algilandiklar1 yadsinamaz bir gercektir. Toplum, erkege karsi
daha toleranshi iken, kadmi Oncelikleri konusunda bir kez daha diisgiinmesi ig¢in

uyarmaktadir.*”® Tablo 1.5.’de s6z konusu durum érneklerle gosterilmektedir:

Tablo 1.5. Is Yerinde Gériinmez Engeller

Aile fotografi erke@in masasinda:

“Aman tanrim, ne kadar ciddi, sorumluluk Aile fotografi kaduun masasmda:

sahibi bir erkek!” “Ailesi mesleginden 6nde geliyor!”
Erkegin masasi ¢cok dagimk: Kadinin masasi ¢ok dagimik:
“Cok caliskan ve isine diiskiin bir adam!” “Mutlaka diizensiz bir kadin!”

Erkek isyerinde arkadaslariyla konusuyor:

“Mutlaka isteki en son degismeleri Kadin isyerinde arkadaslariyla konusuyor:

“Mutlaka kaytartyordur...”

konusuyordur...”

Erkek yerinde yok: Kadin yerinde yok:

“Bir toplantida olmali...” “Mutlaka aligverise gitmistir!”
Erkek evleniyor: Kadin evleniyor:

“Daha diizenli ve kararli olacaktir...” “Hamile kalip, isi birakacaktir!”
Erkek is seyahatine cikacak: Kadin is seyahatine cikacak:
“Kariyeri i¢in iyi bir firsat...” “Acaba kocasi ne der?”

Erkek daha iyi bir is buldugu icin ayrihiyor: | Kadin daha iyi bir is buldugu icin ayrihyor:
“Firsatlari iyi degerlendirir...” “Kadinlara giivenilmez!”

Kaynak: Suna Basak, “Cam Tavanlar’, KOK Arastirmalar, KOK Sosyal ve Stratejik Arastirmalar Dergisi,
Cilt 11, Say1 2, Giiz 2009, s. 123.

8 Nilgiin Dolmaci ve Nesrin Salvarci Tiireli, “Varligim Siirdiiren Bir Sorun Olarak Toplumda ve Is
Yagsaminda Kadina Yonelik Farkli ve Ayrimecr Tutumlar”, Akademik Bakis Dergisi, Say1 33, Kasim -
Aralik, 2012, s. 8.
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Kadinlar ig yasaminda sonradan gelenler olarak erkekler kadar gii¢lii olma, drgiitsel
kararlar1 etkileyebilme imkanlarina sahip degillerdir. Kadinlar kariyerlerini gelistirmeye
olanak vermeyen, c¢ikmaz islere yerlestirilmektedirler. Dolayisiyla kadinlar kariyer
yapmamaya yoneltilmekte, alt diizey pozisyonlarda basar1 karsit1 kiiltiir olusmasina sebep
olunmaktadir. Is yasaminda kadinlar, erkeklerin yapmadiklari, daha az beceri gerektiren ve
ticretleri daha diisiik isleri yapmaktadirlar. Kadinin ev igi iktisadi faaliyetleri ise, piyasa
dis1 faaliyetler olarak Onemsiz ve ikincil kabul edilmekte, boylelikle kadin ekonomik

alanda gériinmez kilinmaktadir.*
2.4. Kadinlarin Isgiiciine Dahil Olmama Nedenleri

Toplumsal cinsiyet temelli is boliimii baglaminda ev isleri ve bakim hizmetleri,
kadinlar tarafindan yapilan ve yapilmasi beklenen islerdir. Erkeklerin geleneksel olarak
muaf tutuldugu bu islerden kadinlarin sorumlu kilinmasi, onlarin ev disinda c¢alisma
kararlarini etkileyen 6nemli bir faktordiir. Tiirkiye’de biitiin kadinlar su veya bu derecede
ev islerini, ¢ocuk ve yasl bakimin tistlenmektedirler. Ancak bu sorumluluk alma halinin

kadinlarin medeni durumlariyla ¢ok yakindan iligkili oldugu unutulmamahdir.®

TUIK Isgiicii Istatistikleri’ne gére kadimnlarmn isgiiciine dahil olmama nedenleri,

oranlartyla birlikte tablo 1.6.’da gosterilmektedir:

Tablo 1.6. Kadinlarin Isgiiciine Dahil Olmama Nedenleri (%)

Is Aramayip Mevsimlik iE\l/eri le Calsamaz
Yil | Calismaya Hazir sierty Ogrenci | Emekli Durumda Diger
Olanlar Cahsanlar Mesgul Olanlar
Olanlar
Is Bulma
Umidi | Diger
Yok

2012 0.8 4.1 0.2 61.7 11.0 4.6 111 6.5
2013 1.2 5.2 0.1 58.8 11.2 4.2 12.0 7.2

Kaynak: “TUIK - Isgiiciine Dahil Olmayanlarin Nedene Goére Dagilimi Haziran 2012 - 2013,
http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=13590, (08.10.2013).

Tablo 1.6. incelendiginde, “ev isleriyle mesgul” yanitinin bir¢ok toplumsal gercegi

biinyesinde barindirdigini, isgiiciine katilma olanaklarindan yoksun olan ya da isgiiciine

* Dolmact ve Tiireli, a.g.m., s. 6.

% Mine Tan ve digerleri, Tiirkiye’de Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi: Sorunlar, Oncelikler ve Coziim
Onerileri, Tiirk Sanayicileri ve Is Adamlar1 Dernegi ile Tiirkiye Kadin Girisimciler Dernegi, Graphis
Matbaa, Istanbul, 2008, s. 14.
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katilsa dahi isttihdam edilemeyecegini diisiinen kadinlarin birgogunun isgiiciine katilmama
nedenleri soruldugunda bu bagliga yoneldikleri sOylenebilir. Ayrica ev eksenli c¢aligsma
giderek yayginlagsmakta, ancak ev eksenli c¢alisan kadinlarin bir¢ogu kendini “calisan”
yerine “ev kadin1” olarak tanimlamaya devam etmektedirler. Bu durum ev eksenli ¢alisan
kadmlarm, isgiicii disinda sayillmasina neden olabilmektedir. Ote yandan ev islerinin
paylagilmamasi, cocuk, vyasli, hasta bakimmnin toplumsallastirilmamasi, kadinlarin
calismamasi gerektigine iligkin toplumsal kanaat ile ¢alisma kosullari, bi¢cimleri, kadinlara
yonelik ayrimcilik ve calisan kadinlarin biiyiik ¢ogunlugunun ev isleriyle mesguliyetini
stirdiirmesinin de “ev isleriyle mesguliyet” yanitinin 6ne ¢ikmasinda 6nemli etkenler
oldugu belirtilebilir.>*

2.5. Kadin Isgiiciiniin Karsilastigi Sorunlar

Kadin isgiiciiniin ¢alisma yasamindaki rolii giderek artmaktadir. Kadinlarin ticretli
calisanlar arasina katilimi ekonomik ve toplumsal anlamda pek cok yarar saglamasina
karsin, ayn1 oranda sorunu da beraberinde getirmektedir. Bu baglamda kadin ¢aligsanlarin

sorunlarina ¢oziimler tiretirken dncelikle problemlerin tanimlanmasi gerekmektedir.
(Calisma yasaminda kadinlarin yasadigi sorunlar sdyle ozetlenebilir®®:

e Kadinlarin egitim diizeyi arttikca, isgiicline katilim olanaklar1 artmaktadir. Ancak,
egitimin her kademesinde halen kadinlar igin bir esitsizlik s6z konusudur. Bu
esitsizligin  gelecekte giderilmesi iimit edilse de, kadin emegine vasif
kazandirabilmek i¢in Orgiin egitim yaninda bilgi ve beceri gelistirmeye yonelik
yaygin egitime de ihtiyag vardir.

e Kadinlarin ¢alisma yasamina girmesi veya girdikten sonra ise devamlar1 konusunda
yasalarda cinsiyete dayali ayrimcilik s6z konusu degildir. 2003 yilinda ytirtirliige
giren Is Kanunu’nda aym veya esit degerde bir is igin cinsiyet nedeniyle daha
diistik ticret kararlastirilamayacagi hitkkmedilmektedir. Ancak belli is ve mesleklerin
kadinlara uygun isler olarak toplumsal kabul gérmemesi, gorev dagiliminda adil
davranilmamasi, ekonomik kriz donemlerinde 6nce kadinlarin isten ¢ikarilmasi,
ozellikle kayit disi sektorde iicretlerin diigiik tutulmasi gibi bazi ayrimcilik

ornekleriyle karsilasilmaktadir.

% Cakinberk, a.g.e,S. 49.
52 Tirkiye’de Kadinin Durumu, a.g.e., ss. 25 - 26.
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Is piyasasinda is ve mesleklerin "kadin isleri" ve "erkek isleri" olarak ayrisip
toplumsal kabul gormesinden dolayi, kadinlar ancak geleneksel kadin
mesleklerinde yogunlagmakta, daha diisiik statiilii ve iicretli islerde ¢alismaya razi
olmaktadirlar. Bu isler siireli ve gegici ¢alismayi, sosyal giivencesizligi beraberinde
getirmektedir.

Kadin isgiicii ucuz emek olarak emek yogun is kollar1 olan tekstil, gida, hazir
giyim, tiitlin gibi sanayi dallarinda yogunlagsmistir. Ancak, tarim sektoriiyle
karsilastirildiginda bu sektorlerdeki kadin isgiicii oran1 diigiiktiir.

Tarim sektoriindeki kadinlar, c¢ogunlukla ticretsiz aile is¢isi konumunda
olmalarindan dolay: gelir elde etmemeleri ya da gelir azlig1 nedenleriyle, yasal bir
engel olmamasina ragmen sosyal giivenlik kapsamina biiyiik Olglide
girememektedirler.

Tiirkiye’de is¢i statiisiinde calisanlar Sosyal Sigortalar Kurumuna (SSK), memur
statiisiinde c¢alisanlar Emekli Sandigina, bagimsiz calisanlar ise Bag - Kur
kapsaminda yer alabilmekte iken, 20.5.2006 tarihinde yiiriirliige giren 5502 sayili
Sosyal Giivenlik Kurumu Kanunu ile ti¢ farkli sosyal giivenlik kurulusu tek cati
altinda birlestirilmistir. Ulkemizde bir isyerinde calismasina ragmen sigortali
olmayan cok sayida kadin vardir. Ev kadinlarina istege bagli sigortalilik olanagi
saglayan uygulama ise primlerin yiiksekligi, prim 6demede ese bagimli olma ve
yeterli bilgi sahibi olmama gibi nedenlerle sinirl kalmaktadir.

Calisma yasamina girebilen kadinlarin calisma yasamlarini kisa bir donemde
bitirmesi ve / veya kariyerde yiikselme dogrultusunda tiim potansiyelini ortaya
koyamamasinin temel nedeni, ev ve is yasamini dengeleme konusunda yasadiklari
sorunlardir. Kadin, aile yasaminda c¢ocuk bakimi, yasli ve hasta bakimi gibi
yikiimliliikleri kocasiyla ve / veya devletle paylasmak durumundadir. Ancak
tilkemizde kres, giindiiz bakimevi gibi sosyal destek kurumlar1 tiim ¢abalara karsin

yeterli saytya ulasamamustir.
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2.6. Kadin Isgiiciiniin Korunmasina Yénelik Yasal Diizenlemeler

10 Haziran 2003 tarihinde yiiriirliige giren Yeni Is Kanunu’nda kadin iscilerle ilgili
yeni diizenlemelere yer verilmektedir. Yeni Is Kanunu’nun kadmlarla ilgili olan kismu

kapsami asagida ozetlenmektedir:>®

e s sdzlesmesinin yapilmasinda, uygulanmasinda ve sona erdirilmesinde cinsiyet
veya gebelik nedeniyle dogrudan veya dolayli farkli islem yapilamayacagi,

¢ Cinsiyet nedeniyle esit degerde is i¢in daha diisiik iicret verilemeyecegi,

e Cinsiyet, medeni hal ve aile ylkiimliiliikleri, hamilelik ve dogumun is akdinin feshi
icin gecerli sebep olusturamayacagi,

e Isyerinde iscinin, isveren, diger bir is¢i veya iiciincii kisiler tarafindan cinsel tacize
ugramast ve bu durumu igverene bildirmesine ragmen gerekli Onlemlerin
alinmamas1 halinde iscinin hakli nedenle isi derhal fesih hakkina sahip olduguna
iligkin hiikiim,

e Genel ekonomik kriz veya zorlayici nedenlerle kisa galisma ve kisa g¢alisma
Odenegi hitkkmii,

e Kadin ¢alisanlara verilen ticretli dogum izin siirelerinin artirilmasina iligkin hiikkiim

Is Kanunu’nda yer almistir.

6111 sayili “Baz1 Alacaklarin Yeniden Yapilandirilmasi ile Sosyal Sigorta Kanunu
ve Diger Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasi
Hakkinda Kanun” 25.02.2011 tarthinde 27857 mikerrer sayili Resmi Gazetede
yayinlanarak yiiriirliige girmistir. 6111 sayili yasa ile 4857 sayili “Is Kanunu”nun 74 {incii
maddesinin birinci fikrasinda mevcut “Kadin isgilerin dogumdan 6nce sekiz ve dogumdan
sonra sekiz hafta olmak tizere toplam 16 haftalik siire igin ¢alistirilmamalari esastir. Cogul
gebelik halinde dogumdan oOnce calistirilmayacak sekiz haftalik siireye iki hafta siire
eklenir. Ancak, saglik durumu uygun oldugu takdirde, doktorun onay: ile kadin is¢i isterse
dogumdan Onceki ii¢ haftaya kadar isyerinde c¢alisabilir. Bu durumda, kadin is¢inin
calistig1 siireler dogum sonrasi siirelere eklenir” hiikmiine “Kadin is¢inin erken dogum
yapmasi halinde ise dogumdan once kullanamadigi c¢alistirllmayacak stireler, dogum
sonrast siirelere eklenmek suretiyle kullandirilir.”ctimlesi eklenmistir. Ayrica, 4857 sayili

yasanin 13 ve 14 {incii maddelerine “Kismi siireli is sozlesmesiyle ¢alisanlar ile bu kanuna

53 Tiirkiye’de Kadinin Durumu, a.g.e., S. 5.
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gore ev hizmetlerinde ay igerisinde 30 giinden az calisan sigortalilarin eksik giinlerine ait
genel saglik sigortasit primlerini 30 gline tamamlama yiikiimliligi 1.1.2012 tarihinde
baslayacaktir.” ciimlesi eklenerek kismi g¢alisma stireli is sozlesmeleri ile ilgili olarak

hiikiim getirilmistir.>*
3. PAZARLAMA VE SATIS ALANLARINDA KADIN
3.1. Pazarlama ve Satis Kavramlarina Genel Bakis

Pazarlama kavramiyla ilgili ortaya atilmis birgok tanim bulunmaktadir. Bu
tanimlarin gesitliligine ragmen temelde pazarlama, bireyler ve orgiitler arasinda yasanan

degisim iligkisini ifade etmektedir. >

Amerika Pazarlama Birligi en basit sekli ile
pazarlamayi su sekilde tanimlamaktadir: “Bireysel ve orgiitsel amaglarin tatminine yonelik
degisimi  gerceklestirmek i¢in, fikirlerin, mal ve hizmetlerin olusturulmasi,

fiyatlandirilmasi, tanitilmasi ve dagitilmasini iceren planlama ve yiirlitme siirecidir”.”®

Pazarlama kavramu, is diinyas1 ve basin tarafindan bir sektor olarak algilanmakta ve
kavrama iligkin “pazarlama sektorii” ifadesi kullanilmaktadir. Ancak pazarlama bir sektor
olmamakla birlikte, isletmenin bes ana fonksiyonundan birini olusturmaktadir. Bu sebeple
is diinyasinda pazarlama kavramindan bahsederken ‘“sektdér” yerine “alan” ifadesini

kullanmak daha dogru olacaktir.

Pazarlama kavramiyla birlikte sikca gordiiglimiiz bir diger kavram, satigtir. Ayni
anlama geldigi diisiiniilerek pek ¢ok yerde birbirinin yerine kullanilan bu iki kavram, farkl
anlamlar icermektedir. Pazarlama bir siire¢ olup, satis bu siire¢ igerisinde yer alan bir
aktivitedir. Bir nevi satis, pazarlamanin alt fonksiyonu, bir alt dalidir. Pazarlama, daha
uzun vadeli ve iiriin odakli olarak karakterize edilmis olup, satis daha kisa vadeli ve
miisteri iliskileri odakl karakterize edilmis‘[ir.57 Temelde pazarlama, miisterinin {iriinii satin
almaya karar vermesini saglamak i¢in yapilan ¢aligmalardir. Miisteri satin alma kararim

verdikten sonra iiriiniin el degistirmesi i¢in yapilmasi gereken iglemler ise satigtir.”®

54 Tiirkiye’de Kadinin Durumu, a.g.e., s. 6.

% Bayram Zafer Erdogan ve digerleri, Pazarlama Yénetimi, 1. Baski, Anadolu Universitesi Web - Ofset
Tesisleri, Eskisehir, Haziran 2012, s. 4.

% Philip Kotler, Marketing Management Millennium Edition, 10. Edution, Pearson Custom Publishing,
New Jersey, 2002, p. 4.

5" Christian Homburg and Ove Jensen, “The Thought Worlds of Marketing and Sales: Which Differences
Make a Difference?”, Journal of Marketing, Vol. 71, No. 3, July 2007, p. 124.

%8 “Pazarlama, Satis ve Tamitim”, Kadin Girisimciligini Destekleme Projesi, TESK Yaylari, Ankara,
2008, s. 7.
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3.2. Pazarlama ve Satis Alanlarinda Calisan Kadinlara iliskin Literatiir

Arastirmasi

Kadinlarin, pazarlama ve satis alanlarina girisleri 1970’li ve 1980°li yillara denk
gelmekle birlikte, 1990’11 yillarda 6zellikle satis¢ilik meslegiyle ugrasan kadinlar erkek
egemen isletmelerde pek ¢ok basari elde etmislerdir.”® Buna ragmen literatiirde, pazarlama
ve satig alanlarinda ¢alisan kadinlara iliskin ¢ok fazla akademik ¢aligmaya yer verilmedigi

goriilmektedir.

Lane (2000), Ingiltere ve ABD’de gérev yapan kadin satis personelinin
calismalarini incelemek ve her iki iilkede kadin satig giiclinde yasanan istihdam artigina
ragmen kadinlarin diisiik statiilii satis mesleklerinde yogunlagsmalarinin nedenlerine

deginmek amaciyla teorik bir ¢aligma gerc;e:klestirmistir.60

Liu ve arkadaslar1 (2001) tarafindan, Cin’deki satis temsilcilerinin kadin satis
yoneticilerine karsi tutumlarini analiz etmek amaciyla, 266 satis temsilcisiyle yiiz yiize
anket teknigi kullanilarak bir ¢aligma gergeklestirilmistir. Arastirma bulgularina gore;
erkek satis temsilcilerinin kadin satis yoneticilerine, kadin satis temsilcilerinin
degerlendirmelerine gore daha diisiik puanlar verdigi saptanmistir. Buradan hareketle,
kadin satis¢ilarin kadin satig yoneticilerini daha ¢ok benimsedikleri ve erkek satiggilarin

kadin yoneticilere kars1 direng gosterdikleri sonucuna ulasilmigtir.®

Lane ve Crane (2002) tarafindan, satis¢ilik mesleginde yer alan kadinlara iliskin
cinsiyete dayali kliseleri belirlemek amaciyla yapilan c¢alismanin sonuglari, satig
mesleginde yer alan kadinlarin siirekli olarak dezavantajli konumda bulunduklarini ve
“kadilarin insan iligkilerinde iyi olduklar1” klisesinin, satis meslegiyle ugrasan kadinlarin

dezavantajli konumunun giderilmesinde 6nemli bir role sahip oldugunu g('istermek‘[edir.62

* William C. Moncrief et al., “Examining Gender Differences in Field Sales Organizations”, Journal of
Business Research, Vol. 49, 2000, p. 245.

% Nikala Lane, “Female Employment in Sales Organisations: Learning to Manage the Pink Collar Army”,
Joumal of Marketing Management, Vol. 16, 2000, pp. 393 - 416.

%1 Sandra S. Liu, Lucette B. Comer and Alan J. Dubinsky, “Gender Differences in Attitudes Toward Women
as Sales Managers in the People's Republic of China”, Journal of Personal Selling and Sales Management,
Vol. 21, No. 4, 2001, pp. 303 - 311.

%2 Nikala Lane and Andrew Crane, “Revisiting Gender Role Stereotyping in the Sales Profession”,
Journal of Business Ethics, Vol. 40, No. 2, October 2002, pp. 121 - 132.
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Lane (2005) tarafindan, kadin satis yoneticilerinin uyguladiklar stratejiler ve
etkilerini belirlemek amaciyla, reklam sektoriinde gorev yapan 126 erkek ve 86 kadinla
gerceklestirilen arastirmanin sonuglarina gore, davramis yonelimli kontrol stratejisi
uygulayan kadin satis yoneticileri iist dlizey uygulama becerileri gosterirken, kadinlar
tarafindan yonetilen satis takimlarinda yer alan satis¢ilar daha arzu edilen ozelliklere, is

¢iktisina ve satig birimi etkinligine sahiptirler.®®

Omobuwajo, Alade ve Spwemimo (2008) tarafindan, Nijerya’daki kadin bitki
saticilarma ait bilgilere ve uygulamalara ulasmak amaciyla, lle- Ife, Ibadan, Abeokuta ve
Lagos sechirlerinden segilen 65 katilimciyla gerceklestirilen arastirmada, veri toplama
yontemi olarak agik uclu sorularin yer aldigi anket yontemi kullanilmistir. Arastirma
bulgulari, bitki satis1 yapan kadinlarin genel olarak 50 - 60 yas araliginda olduklarini, bitki
satig isine aileleri veya arkadaslari tarafindan yonlendirildiklerini ve genel olarak bu

konuda egitim veren bir okuldan mezun olmadiklarim gostermektedir.®*

Ritson (2009), calismasinda; “kadin beyninin erkek beynine goére, pazarlama
meslegi i¢in daha iyi tasarlandigi” tezinden hareketle, pazarlama meslegini kadinlarin
erkeklerden daha iyi yaptigin1 savunmaktadir. Ritson’nun ¢alismasina gore; kadinlar, pazar
arastirmasi yapma, empati kurma, rekabet, marka konumlandirma gibi konularda

erkeklerden ¢ok daha iyi ve ¢cok daha basarili bir konumda bulunmaktadirlar.®®

Vyas ve Batish (2009) tarafindan, Hindistan’da dogrudan satis yapan isletmelerde
gorev yapan kadinlarin satig faaliyetlerine katilimi ve gelir durumlarimi belirlemek
amactyla dogrudan satis yapan 5 isletme (Amway, Aviance, Avon, Oriflame ve
Tupperware) baz alinarak, s6z konusu isletmelerde calisan 298 kadin satis temsilcisiyle
gergeklestirilen ¢alismada, yiiz ylize goriisme yontemi kullanilmistir. Arastirma bulgulari,
katilimcilarin  ¢ogunlugunun s6z konusu isletmelerin biinyelerine katilmadan once ev

hanimi olduklari, orta yas grubuna dahil olduklari ve g¢ekirdek aile yapisina sahip

% Nikala Lane, “Strategy Implementation: The Implications of a Gender Perspective for Change
Management”, Journal of Strategic Marketing, Vol. 13, No. 2, 2005, pp. 117 - 131.

% 0. R. Omobuwajo, G. O. Alade and A. Sowemimo, “Indigenous Knowledge and Practices of Women Herb
Sellers of Southwestern Nigeria”, Indian Journal of Traditional Knowledge, Vol. 7, No. 3, July 2008, pp.
505 - 510.

% Mark Ritson, “Brain Power: Why Women Make Better Marketers Than Men?”, Professional Marketing,
No. 4, January - March 2009, pp. 14 - 18.
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olduklarint gostermektedir. Katilimeilarin gelir durumlan ise, ayda 5000 - 15.000 rupi

arasinda degisiklik gostermektedir.®

Casanova (2011) tarafindan, Guayaquil’de, kozmetik sektoriinde ¢alisan kadinlarin
durumunu incelemek amaciyla, yaklasik 100 satis danismaniyla gergeklestirilen
aragtirmada, satis damigmanlariyla goriismeler yapilmig ve nitel analiz yontemi
kullanilmistir. Arastirma bulgularina gore; kozmetik sektoriinde gorev yapan kadinlarin,
satisin esnek yapisina ragmen, is ve aile arasinda denge kurma ve ticret konusunda sorunlar

yasadiklar tespit edilmistir.®’

Safavi (2013) tarafindan, Iran’da, devlete ait ve &zel isletmelerin pazarlama
uygulamalarinin sekillenmesinde kadin pazarlama yoneticilerinin roliinii belirlemek ve
pazarlama yonetiminde kadinlarin basarilarin1 ve basarisizliklarini tasvir etmek amaciyla,
135 katilimeiyla gergeklestirilen arastirmada, katilimcilarla yiiz yiize yapilan goériismeler
sonucu elde edilen veriler nitel analiz yontemi kullanilarak analiz edilmis ve ayrintili

olarak yorumlanmistir.®®

Yerli literatiir incelendiginde, pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlara
iligkin yeterli sayida akademik ¢aligma olmadig1 goriilmektedir. Bu baglamda, pazarlama
ve satig alanlarinda ¢alisan kadinlarla ilgili yerli literatiire katki saglayan calismalardan
biri, Ergeneli ve Arikan (2002) tarafindan, cinsiyet faktoriinlin satis temsilcilerinin etik
algilarmi ne sekilde etkiledigini belirlemek amaciyla, tekstil ve ilag sektorlerinde gorev
yapan 150 erkek ve 98 kadin satig temsilcisiyle gergeklestirdikleri aragtirmadir. Arastirma
sonuglar1, kadin ve erkek satis temsilcileri arasinda etiksel davranis agisindan farklilik
olmadigin1 ancak geng satis temsilcilerinin yaglt satig temsilcilerine oranla kisisel satista
daha fazla etik dis1 davranis sergiledigini gt')stermektedir.69 Benzer sekilde, Cabuk ve Keles
(2011) tarafindan, kadin ve erkek satiscilarin, is tatmini ve is tatmini boyutlar1 agisindan

ortalama tatmin diizeylerinin esit olup olmadigini ve benzerlik ve/veya farklilik gdsterip

% Neena Vyas and Savita Batish, “Involvement of Women in Direct Selling Enterprises”, Journal of Social
Sciences, Vol. 21, No. 3, 2009, pp. 191 - 196.

% Erynn Masi de Casanova, “Multiplying Themselves: Women Cosmetics Sellers in Ecuador”, Feminist
Economics , Vol. 17, No. 2, April 2011, pp. 1 - 29.

% Farrokh Safavi, “Emerging Profiles of Female Marketing Managers in the Islamic Republic of Iran:
Winning and Losing Competitive Laps in a Relay Race Against Male Counterparts”, International Journal
of Marketing Studies, VVol. 5, No. 3, 2013, pp. 73 - 87.

% Azize Ergeneli and Semra Arikan, “Gender Differences in Ethical Perceptions of Salespeople: An
Empirical Examination in Turkey”, Journal of Business Ethics, Vol. 40, No. 3, October 2002, pp. 247 -
260.
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gostermediklerini belirlemek amaciyla, ilag¢ sektoriinde kisisel satis faaliyetleri yliriiten ve
gorev bolgesi iginde Adana ilinin yer aldig1 241 satis temsilcisinin katilimiyla bir aragtirma
gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular, kadin ve erkek satis¢ilarin,
genel is tatmini ve is tatmini boyutlar1 agisindan ortalama tatmin diizeylerinin esit

oldugunu ve benzerlik gosterdigini agiga ¢ikarmistir.™

Yukarida, pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlara yonelik yapilan literatiir
arastirmasi sonucu elde edilen bazi ¢alismalara yer verilmistir. Goriildiigii tizere, pazarlama
ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarla ilgili olarak yapilmis ¢alismalar genel olarak, ya tek
bir alan1 (pazarlama ya da satis) ya da kadinlarin yer aldig: tek bir pozisyonu baz alarak

yapilmustir.
3.3. Pazarlama ve Satis Alanlarinda Calisan Kadinlarin Mevcut Durumu

Pazarlama ve satig, son yillarda kadin istihdammin en fazla yasandigi alanlardan
biri durumundadir. Yapilan arastirmalara gore; ABD'de satis pozisyonlarinin % 34°i ve

hizmet islerinin % 20’si kadinlari elindedir.”*

Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR), istihdamin artirilmasi ve issizligin azaltilmas1 hedefi
dogrultusunda Tiirkiye genelinde isglicii piyasasinin talep boyutunu tespit edebilmek
amaciyla Tiirkiye Isgiicii Piyasas1 Talep Arastirmasini yapmustir. Tiirkiye genelinde,
127.687 isyerinde isverenlerle yiiz yiize gerceklestirilen goriismeler sonucunda derlenen
verilere dayanilarak yapilan analiz, Tiirkiye genelinde tiim il, ilge ve koyleri de kapsayacak
sekilde hazirlanmistir. Arastirma sonuglarina gore; pazarlama ve satis, % 3,8’ lik oranla
meslek gruplart arasinda en yiiksek acgik is pozisyonuna sahip alanlardan birini

olusturmaktadir.”

Regus tarafindan, 90 iilkeden 26 bini askin iist diizey yonetici ve sirket sahibiyle

goriisiilerek hazirlanan “8. Regus Ticari Giiven Endeksi” sonuglarina gore, katilimeilarin

0 Serap Cabuk ve Ceyda Keles, “Satis Yonetiminde Cinsiyet ve Is Tatmini”, e - Journal of New World
Sciences Academy Social Sciences, Cilt 6, Say1 1, 2011, ss. 18 - 33.

! «“Kadmlar En Cok Bu Meslekleri Tercih Ediyor”, 2 Nisan 2013, http:/kadin.haber3.com/kadinlar-en-cok-
bu-meslekleri-tercih-ediyor-18417.htm, (27.05.2013).

72 Fatma Can, “En Cok Aranan Meslekler”, 5 Subat 2013, Ankara, http://www.aa.com.tr/tr/turkiye/129905--
iste-en-cok-eleman-aranan-meslekler, (17.03.2013)
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% 57’si, 2013°de biiylime yasamasi en muhtemel departmanin satis ve pazarlama oldugunu

belirtmektedir.”

Pazarlama ve satis alanlarinda yasanan biiylime, daha fazla isgiicli ihtiyact
dogururken, isletmelerin pazarlama stratejileri dogrultusunda 6zellikle kadinlara yonelik
iiriin ve hizmet iireten sektorlerde faaliyet gosteren isletmeler, pazarlama ve satis i¢in kadin
isgiicii calistirmay1 tercih etmektedir. Dolayisiyla kadin isgilicii oran1 artmaktadir. Grant
Thorton’un 2013 Uluslararas: Isletme Raporu’na gére, 2012 yilinda % 8 olan iist diizey
kadin pazarlama ydneticisi orani, 2013 yilinda % 13’e ulasirken, yine 2012 yilinda % 8
olan kadin satis direktorii orami 2013 yilinda % 13’e vyikselmistir.”* Tiirkiye’ye
bakildiginda, kadin yoneticilerin istthdam edildigi iist yonetim pozisyonlarinda % 49 ile

satis direktorliigii ve % 27 ile pazarlama boliim direktorliigii yer almaktadir.”™

Goriildugii lizere, pazarlama ve satis alanlarina gittikge daha fazla kadin girmekte
ancak bu durum cinsiyet ayrimcilig1 nedeniyle diger alanlarda oldugu gibi hizli bir sekilde
gerceklesmemektedir. Pazarlama ve satis alanlarinda gorev yapan kadinlara yonelik
cinsiyet ayrimciligi hemen her sektorde kendini gostermekle birlikte, erkeklerin yogun
olarak yer aldig1 ve “erkek egemen sektor” olarak adlandirilan bazi sektérlerde daha sik
goriilmektedir. Otomotiv, ingaat, makine, gayrimenkul gibi erkek egemen sektorlerde
isletmeler, genel olarak biitiin departmanlarda erkek c¢alisanlara yer vermeye yonelik bir
isletme politikas1 uygulamaktadir. Bu sebeple kadin pazarlama ve satis elemanlari daha
cok kadinlara yonelik olan veya kadinlarin yogun olarak gorev yaptigi kozmetik, tekstil,
gida, egitim, bankacilik ve sigortacilik gibi sektorlerde tercih edilmektedir. Ancak bu
durumun tek sebebi cinsiyet ayrimcilign degildir. Ornegin erkek egemen sektdrler baz
alindiginda, cinsiyet ayrimciliinin yaninda kadinlarin bu sektorler icin yeterli teknik
donanim ve bilgiye sahip olmamalari da bu sektorlerden uzak kalmalarina neden

olabilmektedir.”

"«Satis ve Pazarlamada Istihdam Patlamasi”, http://www.isteinsan.com.tr/isteinsan_gazete/satis_ve_
pazarlamada_istihdam_patlamasi.html, (28.04.2013).

" «“Women in Senior Management: Setting the Stage for Growth”, Grant Thorton International Business
Report 2013, p. 10.

® “Grant Thorton Aragtirmast: Kadin  Yoneticiler 20137, Grant Thorton Tiirkiye Basin Biilteni,
7 Mart 2013, http://www.gtturkey.com/default.asp?PG=BSN2TR&NWS00_CODE=006&NWS01_1D=369,
(28.04.2013).

® Didem Gediz Gelegen, “Calisma Yasaminda Kadin Olmak”, Mesleki Saghk ve Giivenlik Dergisi, Ocak
2001, s. 28.
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3.4. Pazarlama ve Satis Alanlarinda Cahsan Kadinlarin Isletmelerde Yer

Aldiklar1 Kademeler

Isletmelerin pazarlama ve satis boliimlerinde gorev yapan calisan sayis1 ve
bulunduklar1 kademeler isletmenin faaliyet gosterdigi sektore, isletmenin Olgegine,
isletmenin misyon ve vizyonuna, isletmenin finansal durumuna vb. pek ¢ok faktdre bagl
olarak degismektedir. Buradan hareketle, pazarlama ve satig alaninda gorev yapan
kadinlarin yer aldiklar1 kademeler i¢in kesin ifadeler kullanmak dogru olmayacaktir.
Ornegin, pazarlamaya yeni adim atanlar genellikle pazarlama sorumlusu olarak ise
baslamaktadirlar. Ayrica pazarlamada marka olusturma ve yeniden markalandirma ¢ok
onemli yer tuttugundan iiriin sorumlusu veya marka yOnetimi asistanit olarak da ise
baslanabilir. Baska bir popiiler baslangic pozisyonu ise piyasa arastirmaciligidir.
Pazarlamanin en gbézde pozisyonlari olan pazarlama yoneticiligi ve miidiirliigii giincel

rakamlara gore ¢ok fazla calisani barindirmaktadir.”’

Satig alaninda gorev yapan kadinlar ise genellikle “satis temsilciligi” olarak
adlandirilan kademede yer almaktadirlar. Ureticiler ile tiiketici ve perakendeciler
arasindaki iirin ve hizmet dongiisiinii saglayan , amaci temsil ettigi sirketin iirlin veya
hizmetini en iyi sekilde tamitimini ve satisin1 yapmak olan kisilere satis temsilcisi
denilmektedir. Sorumlu oldugu {irlin ve hizmetin tanitimini yaparak satilmasini saglayan
satig¢ilar, bulunduklar1 sektére gore farkli galisma kosullarina sahip olup farkli isimler

almaktadirlar.” Sekil 1.2.°de satisei tiirleri gosterilmektedir.

Sekil 1.2. Satig¢1 Tiirleri

SATIS ELEMANLIGI

| TOPTANCI SATIS ELEMANLARI | |PERAKENDECE SATIS ELEMANLARI

URETICILERIN || DISARI SATIS
TEMSILCILERT YAPAN SATIS ELEMANLARI
TOPTANCILARIN | | L SATIS NOKTASINA BAGLI
TEMSILCILERI SATIS ELEMANLARI

Kaynak: Ahmet H. islamoglu ve Remzi Altumgik, Satis ve Satis Yonetimi, 2. Baski, Sakarya
Yayncilik, Sakarya, 2009, s. 32.

" “Neden Pazarlama Alaninda Cahsmaliyim?”, http://www.myfikirler.com/neden-pazarlama-alaninda-
calismaliyim.html, (22. 05.2013).
78 «Satis Temsilcisi Nedir?”, http://www.satistemsilciligi.com/satis-temsilcisi-nedir/, (22. 05. 2013).
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Sekil 1.2. incelendiginde, satis elemanlarinin toptanci satis elemanlart ve
perakendeci satis elemanlar1 olarak 2 grupta ele alindigir goriilmektedir. Toptanci satig

L3

elemanlari, kendi arasinda ‘“iireticilerin temsilcileri” ve “toptancilarin temsilcileri”
seklinde ele alinmaktadir. Pazarda, tireticilerin satis temsilcileri, satis mithendisleri (satis-
teknik destek uzmani), satis danigsmanlari gibi isimlerle, toptancilarin satis temsilcileri ise,
plasiyerler (araci- temsilci), satis temsilcileri gibi isimlerle bilinmektedirler. Perakendeci
satis elemanlan, “disarida satis yapan elemanlar” ve “satis noktasina bagl elemanlar”
seklinde gruplandirilmaktadirlar. Disarida mal satan satis elemanlarina; satis danigsmani,
satis mithendisi (satis- teknik destek uzmani), reprezant (ilag ve diger tibbi {iiriinlerin
satigin1 yapan satis temsilcileri), dagitict gibi isimler verilirken, satis noktasina bagl satis
elemanlarina; reyon elemani, tezgahtar, kasiyer gibi isimler verilmektedir. "

Yukarida bahsedildigi iizere, pazarlama ve satis alanlarinda calisan kadinlar,

calistiklar1 sektore, isletmenin biylikliigiine, vb. gore ¢esitli kademelerde gorev

alabilmektedirler.

" Ahmet H. Islamoglu ve Remzi Altunisik, Satis ve Satis Yonetimi, 2. Baski, Sakarya Yaymcilik, Sakarya,
20009, s. 33.
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IKiINCi BOLUM
PAZARLAMA VE SATIS ALANLARINDA

CALISAN KADINLARIN KARIYER SORUNLARI VE KARIYER
SORUNLARININ COZUMUNDE KULLANILAN STRATEJILER

1. KARIYER SORUNLARINA ILISKIN LITERATUR ARASTIRMASI

Calisan kadinlarin kariyer hedeflerine ulagsmada karsilastiklar1 sorunlar yerli ve
yabanci pek ¢ok arastirmaya konu olurken, mevcut konu “kariyer engelleri”, “kariyer
problemleri”, “kariyer sorunlar1” gibi ¢esitli baslhiklar altinda incelenmektedir. Bazi
arastirmacilar calisan kadinlarin kariyer sorunlarini sektdr ve alan kisiti olmaksizin genel
olarak ele almig, bazilar1 ise belirli bir sektor veya alanda calisan kadinlar1 baz alarak
kariyer sorunlarini inceleme yoluna gitmistir. Yerli ve yabanci literatiir incelendiginde,

calisan kadinlarin kariyer sorunlarina iliskin pek ¢ok arastirmayla karsilasilmaktadir.

Yapilan yabanci literatiir aragtirmasina gore; Rowe ve Crafford (2003) tarafindan,
Giliney Afrika’da bir yatirim bankasinda gorev yapan kadin ve erkeklerden olusan 12
katilimciyla, yatirim bankaciligi sektoriinde galisan kadinlarin kariyer gelisimi tizerindeki
engelleri tespit etmek amaciyla yapilan ¢aligmada, veri toplama araci olarak yiiz yiize, yari
yapilandirilmig gorisme yontemi kullanilmigtir. Goriismeler sonucu elde edilen veriler,
nitel aragtirma yontemi kullanilarak analize tabi tutulmustur. Calismada, toplum yapisi,
erkek egemenligi, rol model eksikligi gibi faktorlerin, s6z konusu sektorde gorev yapan
kadinlarin kariyer gelisimlerini olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmis ve yatirim
bankacilig1 gibi erkek ihtiyaglarina gore yapilandirilmig bir sektdrde, ancak erkeklerin
kurallarina gére oynayan kadinlarin kariyer engellerini asabilecekleri sonucuna
ulagilmugtir.® Ginige ve arkadaslar1 (2007) tarafindan, Ingiltere’de yapilan calismada
ingsaat sektorii baz alinarak, s6z konusu sektorde calisan kadinlarin kariyer ilerlemelerini
etkileyen sorunlardan “toplumsal cinsiyete dayali kaliplasmis yargilar” {izerinde durulmus
ve konuyla ilgili teorik bilgilere yer verilmistir. Calisma sonuglarina gore, insaat
sektoriiniin son derece erkek egemen bir kiiltiire sahip oldugu, bunun sonucu olarak

toplumsal cinsiyet kaliplarinin ortaya ¢ikmasiyla s6z konusu sektérde calisan kadinlarin

% Tracey Rowe and Anne Crafford, “A Study of Barriers to Career Advancement for Professional Women in
Investment Banking”, SA Journal of Human Resource Management, Vol. 1, No. 2, 2003, pp. 21 - 27.
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ayrimcilik uygulamalariyla karsi karsiya kaldiklar1 ve ingaat kuruluslarinda gorev yapan
yoneticilerin eril karakter yapisina sahip olmasi sebebiyle kadinlara destek verilmeyerek
ingaat sektoriine girmeleri kisitlanmistir.2' Simard (2007) tarafindan, ABD’de -Anita Borg
Enstitiisii biinyesinde- yapilan calismada, miihendislik, kimya, telekomiinikasyon gibi
teknik alanlarda galisan kadinlarin kariyer ilerlemelerini engelleyen sorunlar ele alinmis ve
mevcut konuya iligkin genis bir literatlir arastirmasi yapilarak, ¢alisma teorik bilgilerden
olusturulmustur. Calismada, teknik alanlarda faaliyet gosteren firmalarda erkek calisanlarin
cogunlukta oldugu, sosyal, psikolojik ve Orgiitsel faktorlerin teknik alanlarda calisan
kadmnlarin kariyer ilerlemelerini etkiledigi sonucuna ulasgilmistir.® Azmi ve arkadaslar:
(2011) tarafindan, Malezya’da, 103 katilimciyla gergeklestirilen ve kamu hizmetinde
calisan Ozellikle Miisliman kadinlara yonelik subjektif ayrimcilik ve kadinlarin kariyer
gelisimleri Onilindeki engelleri tanimlamak amaciyla yapilan g¢alismanin sonucunda,
Malezya’da kamu hizmetinde gorevli kadinlarin cam duvarlara ve subjektif ayrimciliga
maruz kaldig1 tespit edilmis ve s6z konusu kadinlarin kariyer gelisimlerini engelleyen
basta kisilik yapis1 ve aile faktorleri olmak iizere toplam 16 adet faktore ulalsllmlstlr.83
Abdullah (2012) ve arkadaslar1 tarafindan, Malezya’da, 3 {iretim isletmesinin 522 kadin
calisaniyla, calisan kadinlarin kariyer engellerine iliskin algisini belirlemek amaciyla
yapilan arastirmanin sonucuna gore, demografik degiskenlerin, is ve aile ¢atismasi, is ve
aile dengesi ve aile destegi faktorleri lizerinde cesitli oranlarda etkili oldugu bulgusuna
ulagilmistir.®* Ncabira Kirai ve Mukulu (2012) tarafindan, Kenya’da kamu hizmetinde
gorev yapan kadmlar tarafindan kariyer ilerlemesi iizerine algilanan Orgiitsel engellerin
arastirilmas1 amaciyla, secilen bakanliklarin orta ve iist diizeylerinde gorev yapan 324
kadinin katilimiyla gergeklestirilen arastirmanin sonuglarma gore, ise alim ve terfide

uygulanan ayrimci politikalarin, kadinlarin kariyer gelisimini etkileyen en 6nemli engel

81 Kanchana Ginige, Dilanthi Amaratunga and Richard Haigh, “Gender Stereotypes: A Barrier for Career
Development of Women in Construction”, Built Environment Education Conference, 2007, pp. 1 - 9.

82 Caroline Simard, Barriers to the Advancement of Technical Women: A Review of the Literature,
Anita Borg Institute, United States of America, 2007, pp. 1 - 14.

8 Abdul Ghani Azmi et al., “Career Advancement Barriers in Malaysian Federal Public Service”,
International Proceedings of Economics Development and Research, Vol. 11, 2011, pp. 324 - 328.

8 Nor Hazana Abdullah et al., “Perception on Career Barriers Among Working Women”, International
Journal of Sustainable Development, Vol. 04, No. 7, 2012, pp. 93 - 100.
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oldugu, insan kaynaklar1 politikalar1 ve mentor eksikliginin diger engelleri olusturdugu

bulunmusgtur.®®

Yapilan yerli literatiir arastirmasma gore, Efe (2006) tarafindan, Istanbul’da
bulunan belirli 8 bankada gorev yapan kadin yoneticilerle gergeklestirilen ve bankacilik
sektoriinde, 6zellikle yonetici olarak calisan kadinlarin, is yasami veya toplum kaynakli
herhangi bir cinsiyet ayrimciligina maruz kalip kalmadiklarin1 ve eger maruz kaliyorlarsa,
yasadiklar1 kariyer sorunlarim1 belirlemek ve bunlara ¢oziim bulmak amaciyla yapilan
arastirmada, nitel arastirma yontemi (6rnek olay ve miilakat) kullanilmistir. Arastirma
sonuglarina gore; kadin yoneticiler kurum icinde genel anlamda cinsiyetlerinden kaynakli
herhangi bir ayrimcilik yagsamamakta, ancak yine de, kadinlarin sahip olduklart toplumsal
gorevler, kariyer gelisimlerini olumsuz yonde etkilemektedir.?® Karaca (2007) tarafindan,
Konya’da kamu ve 6zel bankalarin subelerinde gorev yapan 55 erkek, 45 kadin yonetici ile
gerceklestirilen ve Oncelikle bankacilik sektoriinde cam tavanin var olup olmadigini
belirlemek ve ardindan kadinlarin iist yonetsel pozisyonlara yiikselmelerine engel olan cam
tavan bilesenlerinin neler oldugunu tespit etmek amaciyla yapilan arastirma sonucunda,
bankacilik sektoriinde cam tavanin varligt ve cam tavani olusturan 3 ana (bireysel,
orgiitsel, toplumsal), 7 alt bilesen (¢oklu rol {istlenme, kadinlarin kisisel tercih algilari,
orgit kiiltiiri ve politikalari, informal iletisim aglari, mentorluk, mesleki ayrim,
stereotipler) tespit edilmistir.®” Inandi ve arkadaslar1 (2009) tarafindan, Adana, Mersin ve
Hatay ili merkez resmi ilkogretim okullarinda calisan kadin ve erkek 994 Ggretmenin
katilimiyla gergeklestirilen arastirma sonuglarina gore, ilkogretim okullarinda c¢alisan kadin
Ogretmenlerin kariyer gelistirmelerinin Oniindeki engellerin belirlenmesi, katilimcilarin,
cinsiyet, medeni durum ve kidem degiskenlerine gore goriisleri arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadigmin arastirilmasi1 amaciyla yapilan arastirmanin sonuglarina gore,

kadin ve erkek Ogretmenlerin, kadinlarin kariyer gelisimi Oniindeki engellere yonelik

8 Margaret Ncabira Kirai and Elegwa Mukulu, “Perceived Organisational Barriers to Women Career
Progression in Kenya’s Civil Service”, International Journal of Advances in Management and
Economics, Vol. 1, No. 6, 2012, pp. 203 - 213.

86 Serap Efe, “Bankacilik Sektoriinde Calisan Kadin Yoneticilerin Yasamis Olduklari Kariyer Sorunlar1”,
Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Sakarya, 2006 ss. 1 -
119.

8 Ayse Karaca, “Kadin Yoneticilerde Kariyer Engelleri: Cam Tavan Sendromu Uzerine Uygulamali Bir
Arastirma”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yayimlanmanus Yiiksek Lisans Tezi), Konya,
2007, ss. 1 -127.
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goriisleri her iki grup icinde farklilk gostermektedir.®® Caliskan (2012) tarafindan,
Tekirdag il siirlart igerisinde bulunan merkez, il¢e ve belde belediyelerinde gorev yapan
153 kadin ¢alisanin katilmiyla gergeklestirilen ve kadinlarin en O6nemli Kkariyer
sorunlarindan biri olan cam tavan sendromunun, s6z konusu kadin ¢alisanlar tarafindan
algilanisin1 ve bu alginin yas, gorev, egitim durumu, ¢ocuk sahibi olup olmama gibi
degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
arastirmanin sonuglarina gore, cam tavan sendromunun ortaya ¢ikmasinda cam tavanin 3
boyutunu olusturan kurum, yonetici ve aile kaynakli engellerin etkili oldugu ve kadinlarin
bu iic boyut dahilinde demografik degiskenlere gore cam tavan algilarmin farklilik

gosterdigi bulgularina ulagilmistir.%

Kadinlarin kariyer sorunlarina iligskin yerli ve yabanci literatiirde yer alan
arastirmalarin zenginligine ragmen, literatiirde pazarlama ve satis alanlarinda calisan
kadinlarin kariyer sorunlar1 veya kariyer engellerini ele alan sayica ¢ok az calisma
bulundugu goriilmektedir. Bu baglamda, “pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin
kariyer sorunlar’” {izerine yapilan bu c¢aligmanin literatiire katki saglayacagi

diistinilmektedir.
2. KARIYER SORUNLARI
2.1. Cinsiyet Ayrimcihigi

Ayrimcilik, grubun bazi iiyelerinin farkliliklart nedeniyle asagilamasi ve diglamasin
iceren bir siirectir. Bu siire¢, “insanlarin, cinsiyet, dil, din, renk, 1rk ya da etnik kdken gibi

nedenlerle farkli muameleye tabi tutulmas1” seklinde kendini gostermektedir. %

Diinya genelinde kadinlar, cinsiyetlerinden dolay1 esit olmayan bir muameleye
maruz kalmakta ve daha az deger gormektedirler.® Nitekim cinsivet ayrimciligi, cinsiyete
gore farkli muamele yapilmasi anlamina gelmektedir. Ayrimci davraniglar tarafindan

tetiklenerek ortaya cikan cinsiyet ayrimciligi, ayrimcilik tiirleri igerisinde en eski ve en

8 Yusuf inandi ve digerleri, “Kadin Ogretmenlerin Kariyer Gelistirme Engelleri”, Mersin Universitesi
Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt 5, Say1 1, Haziran 2009, ss. 77 - 96.

8 Ali Caliskan, “Kamu Sektorinde istihdam Edilen Kadinlarin Kariyer Engellerini ve Cam Tavan
Sendromunu Algilamalarma Iliskin Bir Arastirma”, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
(Yayimlanmanus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, 2012, ss. 1 - 167.

% Ercan T. Demirel, “Ayrimecilik Kavrami”, Tiirk Is Yasaminda Ayrimcilik, 1. Baski, Nobel Akademik
Yayincilik, Ankara, Nisan 2011, s. 4.

1 Hazel Reeves and Sally Baden, Gender and Development: Concepts and Definitions, Institute of
Development Studies, Brighton, 2000, p. 7.
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yaygin olanidir. Erkeklerin fiziksel olarak gii¢lii, kadinlarin ise psikolojik olarak hassas

veya zayif olmasi seklinde bir kiiltiiriin kaliplasmis yargilaria dayanmaktadir.®

Kadmlar o6zellikle calisma yasaminda cinsiyet ayrimciligiyla karsilagsmaktadirlar.
Bir calisana cinsiyeti nedeniyle farkli muamele edilmesi, isyerinde cinsiyet ayrimciligi
olarak tanimlanmaktadir. Her ne sekilde olursa olsun, isyerinde yapilan cinsiyet ayrimciligt

istihdam kosullarini olumsuz etkilemektedir ve bu, yasalara da aykiridir.”

Yapilan literatiir arastirmasi1 sonucu elde edilen bilgilere dayanarak, pazarlama ve
satis alanlarinda ¢alisan kadinlar da dahil olmak tizere ¢alisma yasamindaki tiim kadinlarin
en Onemli kariyer sorununu olusturan cinsiyet ayrimcilifinin en sik rastlanan tiirleri

asagida ayrintili olarak ele alinmaktadir.
2.1.1. Mesleki Cinsiyet Ayrimcilig

Toplumda icra edilen mesleklerde kadin ve erkek oranlarimin dengeli olmadig
bilinen bir gercektir. Kadin ve erkeklerin meslek gruplarina esit dagiliminda, son kirk yil
icerisinde onemli bir hareketlilik meydana gelmesine ragmen, cinsiyet dengesizligi hala
devam etmektedir. Arastirmalarin biiylik bir boliimii, cinsiyete gore meslek ayrimi
egilimlerinin Olclilmesine yer verirken, ¢cok az ¢alisma bu ayrimciligi olusturan meslek
segim siireci iizerine odaklanmaktadir.** S6z konusu siirece bakildiginda, kadinlarm
meslek se¢iminde belirleyici olmasi gereken yetenek ve beceriyken, kadinlarin ev iginde
tistlendikleri sorumluluklar1 6n planda tutulmakta ve geleneksel toplum yapisi nedeniyle
kadinlar toplum tarafindan kadma yakistirlmayan meslek gruplarindan uzak
durmaktadirlar. Kadinin, toplumsal rolii nedeniyle ev hayati1 ve is hayati1 arasinda denge
kurmak zorunda olmasi, kadinlarin annelik, eslik roliiniin bir uzantis1 gibi degerlendirilen
ogretmenlik, hemsirelik, sekreterlik gibi feminen mesleklere yonelmesine yol agmuistir.

Boylece erkeksi ve kadinst meslek ayrimi ortaya ¢ikmistir.*®

% Hamid Igbal, Saima Afzal and Mavara Inayat, “Gender Discrimination: Implications for Pakistan
Security”, IOSR Journal of Humanities and Social Science, Vol. 1, No. 4, September - October 2012, p.
16.

% Lauretta Iberiyenari, “Gender Discrimination in the Workplace: Are Women Sufficiently Protected?”,
http://thelawyerschronicle.com/index.php?option=com_content&view=article&id=134:genderdiscrimination-
in-the-workplace-are-women-sufficiently-protected&catid=41:gender-issue&Itemid=54, (20.05.2013).

% Thomas DeLeire and Helen Levy, “Gender, Occupation Choice and the Risk of Death at Work”, NBER
Working Paper, No. 8574, Cambridge, November 2001, p. 1.

% Faruk Kocacik ve Veda B. Gokkaya, “Tirkiye’de Calisan Kadinlar ve Sorunlar1”, Cumhuriyet
Universitesi I.I.B.F Dergisi, Cilt 6, Say1 1, 2005, s. 207.
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Kadin ve erkek mesleklerinin ayristirilmasi, “yatay mesleki ayrim” olarak
isimlendirilmektedir. Yatay mesleki ayrimda, araba tamirciligi, genel mudiirliik,
miifettislik vb. isler erkek isleri olarak smiflandirilirken; hemsirelik, kiitliphanecilik,
sekreterlik gibi isler ise kadinlar i¢in uygun isler olarak kabul edilmektedir. Dolayisiyla
geleneksel erkek meslekleri olarak goriilen yoneticilik, mithendislik gibi islerde kadinlarin
daha az tercih edilmesi s6z konusu olmaktadir.*® “Dikey mesleki ayrim”, ayni isyerinde
calisan, erkek meslektaslariyla hemen ayni niteliklere sahip kadin ¢alisanlarin farkli tutum,
davranis ve degerlendirmelerle kars1 karsiya kalmalarini ifade etmektedir. Dikey mesleki
ayrim, kadin calisanlarin mesleklerinde ilerleme konusunda erkeklere gore daha cok

calismalari ve daha uzun siire beklemeleri sonucunu dogurmaktadir.”’

Tablo 2.1.’de, iilkemizde, 2012 yilina ait, kadin ve erkeklerin meslek gruplarina

gore dagilimlarini igeren veriler goriilmektedir.

Tablo 2.1. Kadmn ve Erkeklerin Meslek Gruplarina Gore Dagilimi (2012)

Kadin Erkek Toplam
Kanun Yapicilar Ust Diizey Yoneticiler ve Miidiirler 3,0 9,7 7,7
Profesyonel Meslek Mensuplari 10,7 6,6 7.8
Yardime1 Profesyonel Meslek Mensuplari 7,3 59 6,3
Biiro ve Miisteri Hizmetlerinde Calisan Elemanlar 10,6 55 7,0
Hizmet ve Satis Elemanlari 11,9 13,2 12,8
ls\ll;t% %!lzzrgi II:;ﬂZ?lncﬂlk, Avcilik, Ormancilik ve 28,7 15,8 19,6
Sanatkarlar ve Tlgili Islerde Calisanlar 4.4 16,5 12,9
Tesis ve Makine Operatorleri ve Montajcilar 34 131 10,2
Nitelik Gerektirmeyen Islerde Calisanlar 20,0 13,8 15,6

Kaynak: TUIK, Istatistiklerle Genglik 2012, TUIK Matbaasi, Ankara, 2012, s. 39.

Tablo 2.1. incelendiginde, 2012 yili itibariyle Tiirkiye’de kadinlarin yogun olarak
nitelikli tarim, hayvancilik, avcilik vb. islerde (% 28,7) ve nitelik gerektirmeyen islerde (%
20) calistiklar1 goriilmektedir. Bu is gruplar disinda kadinlar, profesyonel ve yardimei
profesyonel meslek gruplarinda, biiro ve miisteri hizmetlerinde erkeklere oranla daha fazla
yer almakta ancak iist diizey yoneticilik, miidiirliik gibi mevkilerde erkekler daha fazla yer

almaktadirlar. Calismanin amaci kapsaminda degerlendirme yapildiginda, hizmet ve satis

% Dilek Eyiiboglu, Kadm is giiciiniin Degerlendirilmesinde Yetersizlikler, Milli Prodiiktivite Merkezi
Yayinlari, Yayin No: 637, Ankara, 1999, s. 33.
% Karaca, a.g.e., ss. 64 - 65.
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elemani olarak c¢alisan kadin ve erkekler arasinda oransal olarak ¢ok fazla fark olmamasina
karsin, sz konusu meslek gruplarinda calisan erkeklerin oraninin (% 13,2) kadinlarin

oranindan (% 11,9) daha fazla oldugu goriilmektedir.

Kadmin bir meslekle baginin kurulmasinda biyolojik ve toplumsal cinsiyetin
icerdigi temel bakis agisindan hangisinin dncelige sahip oldugu tartisilsa da kadinin rol ve
sorumluluklar1 birincil belirleyici olmaktadir. Ozellikle giiniimiiziin gerektirdigi bilgi
toplumuna gegis siirecinde bu olusumun giderek yayginlastigi, isverenlerin kadin
calisanlarinin ikili roliinii, bir diger ifadeyle ev, aile ve is sorumluluklarini hafifletmek
amaciyla esneklik adi altinda bir dizi uygulamalar1 baslattiklar1 dikkati ¢ekse de daha is
yasamina giriste hatta meslek se¢ciminde bu rolleri tam anlamiyla yerine getirmeyi

miimkiin kilacak mesleklere giris tercih edilmektedir.®®
2.1.2. Ise Alma, Terfi ve Isten Cikarmada Cinsiyet Ayrimeihg

Kisith alanlarda is bulabilen kadinlar, erkeklerle ayni ise bagvurmalari halinde
ayrimcilik uygulamalarina maruz kalmakta ve dezavantajli olan taraf konumunda
bulunmaktadirlar. Ise alma siirecinde temel olarak 3 farkli asama bulunmaktadir.
Bunlardan ilki bos pozisyonlara eleman alinacaginin duyurulmasi (gazete ilani, ozel
istihdam biirolari, internet gibi), ikincisi ilan edilen ise basvuran adaylarla kimin goriisme
yapacagi, adaylara hangi testlerin uygulanacagi, bu testleri kimin uygulayacagi, kimin ise
almaya karar verecegi, iigiinciisii ise pozisyonlara onerilen {icret, sorumluluk, ek iicret ve
yan ddemelerin belirlenmesi siirecidir. Ozellikle ise alma siirecinde ortaya ¢ikan ayrimcilik
ikinci ve Tligiincii asamada olusmaktadir. Cilinkii ilk asamada ayrimciligi belirleyen kosullar
birgok gelismis toplumda yasalarla engellenmistir. Yasal olarak ayrim yapilamaz, ancak ise
alma siirecinde ¢esitli degerlendirme asamalarinda, kadin ¢alisanlar ya tercih edilmemekte
ya da kadinlar nispeten disiik icrete razi edilerek istindam edilmektedirler. Boylece
kadinlar ucuz iggiicii olarak, isglicii piyasasinda olusan bosluklar doldurmaktadirlar.”

Ayrica, kadinlarin temelde tasidiklar1 6zelliklerin bir¢ok isin yapilmasinda engel teskil

% Fatma Fidan, Oznur Isci ve Tuncay Yilmaz, “Kadin Meslegi Kavrami: Anlamhhg ve Igerigi”, s. 2.,
http://cws.emu.edu.tr/en/conferences/2nd_int/pdf/Fatma%20Fidan,%200znur%20l1sci,%20Tuncay%20Yilma
z.pdf, (21.03.2013).

% Gokgen Sayar Ozkan ve Biilent Ozkan, “Kadin Calisanlara Yonelik Ucret Ayrimeiligi ve Kadin
Ucretlerinin Belirleyicilerine Yénelik Bir Arastirma”, Cahsma ve Toplum Dergisi, Say1 24, 2010, ss. 93 -
94,
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ettigi yoniindeki Onyargilar yiiziinden kadinlar, cinsiyet rollerine uymayan islere

basvurduklarinda yogun bir engellenme ve zorlanmayla kars: karsiya kalabilmektedirler.'®

Isletmeler ise alirken, dzellikle bekar ve geng kadinlar tercih etmekte, daha ¢ok
kapitalist sistemlerde olmak tizere, kadin isgiiciiniin ucuz ve niteliksiz olmasi
beklenmektedir. Is goriismelerinde yapilan miilakatlarda egitim diizeyi ne olursa olsun
kadinlara, erkeklerin aksine, evlilik ve ¢ocuk sahibi olma konusundaki diisiincelerini ortaya

c¢ikaracak sorular sorulmaktadir.*®

Kadmlarin terfi olanaklarmin erkeklerle ayni olmamasi, kadinlarin cinsiyet
ayrimcilig1 yiiziinden karsilagtiklart bir diger kariyer sorununu olusturmaktadir. Toplumsal
cinsiyete iliskin kaliplagsmis goriisler, yoneticileri bir kiginin terfisinde yasal olmayan
davraniglara itebilmektedir. Bu durum, her iki cinsiyet i¢in de gegerli olmasina ragmen,
terfi konusunda genellikle yoneticilerin kadinlarin rolleri ve yetenekleri hakkindaki
onyargilar1 yiizinden bu durum daha c¢ok kadmlarm basma gelmektedir.'® Kadin
calisanlarin nitelik gerektirmeyen islerdeki agirlikli istihdami, egitim diizeylerinin yeterli
olmamasi, aile yasamindaki rolii ve sorumluluklar1 gibi nedenler de kadinlarin terfilerini

zorlastlrrnak‘[adlr.103

Kadinlarin yonetim kademelerinde az sayida yer almasi (kadinlarin aileleri igin
islerinden vazge¢meleri, erkeklere gore islerinde daha az sebat etme egiliminde olmalari,
erkeklere gore daha diistik egitim seviyesi ve daha sinirli mesleki tecriibeye sahip olmalart)
kadin ve erkeklerin terfilerinin farkli seviyelerde oldugunu agiklayan insan sermayesi

teorisine dayanmaktadlr.104

Son olarak, igverenlerin keyfi veya zorunlu olarak isten ¢ikarma durumlarinda, isten
ilk ¢ikarilanlar kadinlar olmaktadir. Bu durumun en agik 6rnegi, igverenin isyerinde sadece

kadin isgilerin is sozlesmelerini feshetmesi ve devaminda yeni erkek is¢i almasi

100 Cakinberk, a.g.e., s. 97.

101 Efe ag.e., s. 44.

%2Samantha  Gluck, “The Effects of Gender Discrimination in the Workplace”, http:/
smallbusiness.chron.com/effects-gender-discrimination-workplace-2860.html, (25.03.2013).

103 Tiilin Dalkiranoglu ve Fatma Giil Cetinel, “Konaklama Isletmelerinde Kadin ve Erkek Yéneticilerin
Cinsiyet Ayrimeiligina Karsi Tutumlarinin Karsilastirlmasi”, Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, Say1 20, Nisan 2008, s. 281.

104 Rocio Albert Lopez- Ibor et al., Gender Discrimination in Promotion: The Case of Spanish Labor
Market, Complutense University, Madrid, 2004, p. 3.
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durumudur. Is Kanunu esit davranma borcuna aykir1 davranan isveren igin, hukuksal

) Sl w105
yaptirim olarak tazminat ve ayrica ceza yaptirimi olarak idari para cezast ongérmuistiir.

2.1.3. Cinsiyet Ayrimciigindan Kaynaklanan Ucret Esitsizligi

Literatiirde yer alan pek ¢ok calisma, licret esitsizligini analiz ederken, s6z konusu
caligmalarin biiyiik bir kismi iicret esitsizliginin nedenlerini tespit etmeye odaklanmig
durumdadir. Caligmalarin sonuglar1 genel olarak degerlendirildiginde, kadinlara yonelik
Onyargilar nedeniyle ticret esitsizliginde cinsiyet ayrimciliginin énemli bir faktor oldugu
ancak cinsiyet ayrimciliginin yaninda diger faktorlerin de s6z konusu durumun ortaya
cikmasinda etkili oldugu belirtilmektedir. Ozetle, iicret esitsizliginin cinsiyet ayrimciliginin
yani sira, kadin emeginin egitim, tecriibe gibi verimlilikle siki sikiya iligkili beseri sermaye
donanimlarindaki yetersizliklerden veya kadin emegine yonelik ayrimci davraniglardan

kaynaklandig ifade edilebilir.*®

Isgiicii piyasasinda erkek ile kadin calisanlar arasinda ortaya c¢ikan iicret
esitsizligine neden olan ayrimcilik degisik sebeplerden kaynaklanmaktadir. Ilk olarak,
kadinlarin farkli islere ve farkli isletmelere (diisiik ticretli kurum ve isler) yonelmelerinden
dolay1 ticret ayrimciligi olusmaktadir. Bu durumda, ayrimcilik ise alma siirecinde baslayip,
terfi ettirme siirecinde de devam etmektedir. Bu ayrimciliga “dagilim ayrimciligindan
kaynaklanan iicret ayrimciligr” denilmektedir. Ikinci olarak, bir isletmede kadin ¢alisanlar
ayni isi yaptiklar1 halde erkeklerden daha diisiik ticret almaktadirlar ki buna “isten
kaynaklanan iicret ayrimciligr” denilmektedir. Ugiincii olarak, erkek isi olarak kabul edilen
ve erkeklerin agirliklt olarak calistigi sektorlerde kadin g¢alisanlarin isin gerektirdigi
niteliklere sahip olmasina ragmen, sektdrde erkeklerin egemen olmasi nedeniyle kadinlar
erkeklerden daha diisiik ticret almaktadirlar ki bu duruma da “degersel ayrimcilik”

denilmektedir.’

ABD Calisma Bakanligi i¢in hazirlanan bir raporda, cinsiyete dayali iicret
esitsizligi, 2007 genel niifus sayimi verileri kullanilarak analiz edilmistir. Bu raporda,
kadin ve erkek calisanlar arasindaki ticret farkliliklariin nedenleri, egitim diizeyi, is

tecriibesi, meslek grubu, kesintiye ugrayan kariyer, yar1 zamanl ¢alisma ve fazla mesai

1% Cakinberk, a.g.e., s. 109.

1% Nebiye Yamak ve Ferhat Topbas, “Kadin Emegi ve Cinsiyete Dayali Ucret Ayrimciligi”, Karadeniz
Teknik Universitesi i.i.B.F Dergisi, Cilt 18, Say1 3 - 4, Eyliil 2004, s. 143.

197 Ozkan ve Ozkan, a.g.m., ss. 95 - 96.
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olarak gosterilmektedir.” Goriildiigii tizere s6z konusu raporda, licret esitsizligine sebep

olan faktorler arasinda cinsiyet ayrimciligr ayrimeilik yer almamaktadir.

Kadin ve erkek arasindaki {icret esitsizliginin sebeplerini analiz eden baska bir
calismaya gore, kadinlar ve erkekler arasindaki mevcut tcret farkliliginin sebebi,
kadinlarin ve erkeklerin genel olarak farkli meslek gruplarina yonelmeleri olarak
gosterilmektedir. Meslek kategorisi igerisinde kadin ve erkek ¢alisan ayrimi olmamasina
ragmen, kadinlara yapilan ayrimcilik bu gergekle bagdagsmamaktadir. S6z konusu
ayrimcilik hareketinin meslek basamaklar1 boyunca karsilastirmali Gistiinliigli gerektirdigi,
bu yilizden terfi icin yetenek standardinin kadinlar i¢in daha yiliksek oldugu

1
savunulmaktadir.®®

Kadinlara genellikle ayni1 is karsiliginda daha az iicret 6denmekle birlikte,
kadinlarin is hayatinda ugradigi ayrimeiligin asil belirleyicisi bu degildir. Kadin ve erkek
gelirleri arasindaki asil fark, erkeklerin daha cok gelir getiren islerde ¢alisma imkanina
sahip olmalarindan kaynaklemmak‘[eldn.110 Bunun yani sira kadinlarin daha az beceri
isteyen, yart zamanli, kayit disi ve gecici islerde ¢aligmasi iicret esitsizligini daha da

arttirmaktadir.

Devlet ve 0zel sektor tarafindan, cinsiyete dayali ticret esitsizligini ortadan
kaldirmaya yonelik pek cok eylem planlanmasina ragmen, s6z konusu durumu ortaya
cikaran Ozel faktorler nedeniyle, licret esitsizliginin oniine gegmek miimkiin olmamaktadir.
Cornish’in (2007) ¢alismasindan yararlanilarak, licret esitsizliginin ¢6ziimiine iligkin devlet

ve ozel sektor tarafindan uygulanabilecek eylemler su sekilde siralanmaktadir:™*

e Ucret esitligini saglamaya yonelik uluslararasi, ulusal, bolgesel, sektorel ve
kurumsal bazda planlamalar yapilmalidir.

e Ucret esitsizligine dair sorunlar arastirilmalidir.

e s yerlerinde ve toplumda cinsiyet farkliliklari aragtirilmalidir.

e Kadinlarin sendikal haklar1 harekete gecirilmelidir.

198 Natalia A. Kolesnikova and Yang Liu, “The Gender Wage Gap”, Economic Synopses, No. 25, 2011, p. 1.
109 Edward P. Lazear and Sherwin Rosen, “Male - Female Wage Differentials in Job Ladders”, Journal of
Labor Economics, Vol. 8, No. 1, January 1990, p. 106.

19 Esin Karacan, Calisma Yasaminda Kadin: Kocaeli ilinde Bir Arastirma, Umuttepe Yayinlari, izmit,
Ekim 2011, s. 42.

111 Mary Cornish, “Closing the Global Gender Pay Gap: Securing Justice for Women’s Work”, Comparative
Labor Law and Policy Journal, Vol. 28, 2007, pp. 240- 247.
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e Kanunlarda, ticret esitligiyle ilgili diizenlemelere gidilmelidir.

e (Calisan kadin igin iicret esitligine yonelik mekanizmalar tasarlanmalidir.

Ulkemizde de kadin ve erkek calisanlar arasindaki iicret farkliligini1 gidermeye ve
bu konuda kadini korumaya yonelik diizenlemeler mevcuttur. Calisma ortamlarinda
uygulanmas1 gereken “esit ise esit tdcret” ilkesine kadmlar i¢in de etkinlik
kazandirilmahdir. Bu ilke Is Kanunu'nda “esit davranma ilkesi” baslig1 altinda (madde 5)
tanimlanmistir. Isverenin “cinsiyet veya gebelik nedeniyle dogrudan veya dolayli farkli
islem” yapmasinin 6niine gecilmeye calisilmistir. Cinsiyetinden dolay1 ayrimeiliga maruz
kalan kadin bunu belirttiginde ayrimcilik uygulamadigini ispat etme yiikimliliga
isverendedir. Bu hakki kullanimi i¢in uygulamadaki hatalar diizeltilerek bu konuda

bilin¢lendirme ¢alismalar1 yatpllrnahdlr.112
2.1.4. Performans Degerlendirmede Cinsiyet Ayrimcilii

Performans degerlendirme, insan kaynaklart yonetiminin en ¢ok tartigilan
konularindan biridir. Sistematik performans degerlendirme sistemleri, terfi ve egitim
kararlar1 da dahil olmak iizere, performansa dayali degisken iicret ve personel planlamasi
gibi pek ¢ok amag i¢in kullanilabilmektedir. Bir ¢ok durumda, bireysel bazda objektif
performans oOlciilerini elde etmek zor oldugu i¢in, pek ¢ok firma subjektif performans

degerlendirme yontemlerini uygulamaktadir.™*®

Isletmeleri performans degerlendirmeye zorlayan nedenler ya da degerlendirmeden

beklenen amagclar soyle siralanabilir; ™

e Insan giicii planlamasi igin personel envanteri hazirlamak,

e Isgodrenin egitim gereksinmesini saptamak,

e Terfi ve nakillerde, nesnel dlgiilere gore se¢im yapmak,

e Yeterliligi baz alan ticret artislart konusunda yonetici kararlarina yardimei olmak,
e Isletmenin 6diil ve ceza sistemine dnemli bir girdi olarak hizmet vermek,

e (Calisan - yonetim iliskilerini gelistirmek,

12 Birgiil Bilgin, “Calisma Yasaminda Kadin ve Yasal Diizenlemeler”, Tiirkiye Barolar Birligi Dergisi,
Say1 99, Mart - Nisan 2012, s. 313.

13 Christian Grund and Judith Przemeck, “Subjective Performance Evaluation and Inequality Aversion”,
Discussion Paper Series, No. 3382, Germany, March 2008, p. 1.

14 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 2. Baski, Alfa Aktiiel Yayinlari, Bursa, 2005, s. 185.
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e Bireylerin yetersiz yonlerini kendilerine ileterek, gelismelerine ve motivasyonlarina
olanak saglamak,

e Iste basarisizlig1 kesinlesen isgdrenleri isten uzaklastirmak.

Kadin ve erkek arasindaki cinsiyet esaslt rol farkliligi, kadinin ¢alisma yasaminda
motivasyonunu azaltabilmektedir. Ornegin, ¢alisma hayatindaki bir kadmin baslangigta
¢ok yiiksek bir motivasyonu ve ailesinin ¢alismasi yoniindeki destegine ragmen, ailedeki
rolii ve sorumluluklarindan kaynaklanan baski, kadinlarin Kkariyerlerinde performans
azalmasina neden olabilmektedir. Kadin hem iste, hem de evinde asir1 i yiikiinii kaldirmak
zorunda kalabilmektedir. Fiziksel olarak yeterince dinlenemeyen ve uykusunu alamayan
kadin ¢alisanin is performansinin her zaman yiiksek olmasi miimkiin degildir. Kadinin ig
yiikii isteki performansini dogal olarak etkilemektedir. Kadin isgiicii ile erkek isgiicli bu
acidan kiyaslandiginda, kadin isgiliciiniin diisiik performans sergiledigi goriilmektedir.
Evlenmek, cocuk dogurmak, esinin Ozellikle kadinin ¢alisma sartlarindan, saatlerinden,
vardiyalarindan hosnut kalmamasi gibi pek c¢ok neden kadin iizerinde baski, stres ve
huzursuzluk yaratmaktadir. Yetersiz iicret de bu hosnutsuzluga eklendiginde, kadinin
diisiik performans gostermesi ve bunun sonucunda isten ayrilmasi gézlenen bir gergektir.
Kadin ¢alisanin performansi bu sartlar altinda isletme yonetiminin istedigi diizeyin altinda
kalacagindan, kadin calisanin performans degerlendirme sonuglar1 da diisiik olmaktadir.
Bu durum, isverenin kadin calisanlara yonelik oOnyargilari ile bulustugunda cinsiyet
ayrimcilif1 ortaya cikabilecektir. Isveren, kadin ¢alisanlarm hamileliklerini, ¢ocuklarini,
ailelerini bahane gostererek siirekli isten kaytardigi, izin aldigi ve verimli olmadiklar1 gibi
diisiincelere sahip olabilmektedir. Bu diisiincelerle yapilan performans degerlendirme

sonuglar1 da muhtemelen kadin galisanin aleyhine olacaktir.**®
2.1.5. Mesleki Egitim ve Is Firsatlarindan Yararlanmada Cinsiyet Ayrimeihg

Kadinlarin, kariyer hedeflerine ulasabilmeleri ve kariyer gelisimleri i¢in kendilerini
gelistirebilecekleri, bilgi ve deneyimlerini arttirabilecekleri mesleki egitim, is ve goérev

firsatlarindan yararlanmalar1 gerekmektedir.

Mesleki egitim ve is firsatlarinin kadinlara gore erkeklere daha fazla verilmesinin
en Onemli nedeni, erkek calisanlarin kadin ¢alisanlara gore isletmede daha uzun Omiirli

olacagi ve kadin galisanlarin kritik pozisyonlar igin yetersiz oldugu diistincesidir. Kadin

1s Cakinberk, a.g.e, s. 107.
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calisanlar ve yoneticiler genellikle hizmet sektorlerinde, finans, sigortacilik, emlak ve
toptan veya perakende satis islemlerinde erkeklere nazaran ¢ok daha fazla yer
almaktadirlar. Endiistri sektoriinde kadinlarin {ist pozisyonlara yerlestirilmelerinin riskli
oldugu kanist mevcuttur. Zira 6zel sektdrde c¢alisan kadinlar, geleneksel olarak kadin
fonksiyonel alani diye adlandirilan ve tepe yonetim kademeleri i¢in kariyer yolunda yer
almayan insan kaynaklari, sirket iletisimi, halkla iligkiler ve pazarlama alanlarinda sadece
personel pozisyonlarinda c¢alistirilmakta ve ayrica yetkisiz sorumluluklara sahip

olmaktadirlar.**®

Isletmelerde firsat esitligini saglamaya yonelik olarak kadin calisanlarm bireysel
istek ve cabalar1 yeterli olmamaktadir. Bu nedenle, isletmelerin firsat esitligini saglama
yolunda adim atmalar1 gerekmektedir. Asagida, isletmelerde firsat esitliginin saglanmast

icin igverenlere yonelik bazi ipuglari verilmektedir:*’

e Ise alimda, firsat esitligi politikasina agik olun.

e Politika ve prosediirleri diizenli olarak gdzden gegirin.

o Personelin, kavrama becerisini ve hareketlerini kontrol edin.

e Personelin, politika ve prosediirlerin bilincinde olup olmadigini kontrol edin

e Insanlarin, organizasyonun politikalarini bildiklerinden emin olun ve onlara destek
verin.

e Uygulamalarin nasil gelisecegi hakkinda tavsiye ve destek verin.

e Personelin tecriibe edinmesi icin gerekli ortami saglayin.

e Personelin, 6zel egitim ve / veya niteliklerini gelistirmesi i¢in firsat esitligi
saglayin.

e Yerel ve ulusal istatistiklere gore personelin performanslarini karsilastirin.

e Isletme i¢in belirlenecek hedefleri bir biitiin olarak belirleyin.
2.1.6. Sosyal Haklardan Yararlanmada Cinsiyet Ayrimcihig

Is yasamyla iliskilendirildiginde sosyal haklar; sendikal orgiitlenme, sosyal
giivenlik, adil ticret hakki, grev haklar1 vb. olmakla birlikte, sosyal haklar igerisinde en

belirgin olan, sendikal faaliyetlere katilimdir. Diinyada kadimnlarin sendikal faaliyetlere

116 Serpil Aytag, “Calisma Yasaminda Kadinin Kariyer Sorunu”, Prof. Dr. Nusret Ekin’e Armagan, TUHIS
Yaynlari, Yayin No. 38, Ankara, 2000, s. 910.
17« _earning and Skills Council”, Equality of Opportunity, Mindset 2000 Ltd., Nowember 2003, p. 4.
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katilimi, iilkelerin ekonomik gelisme diizeylerine, sosyo - kiiltiirel yapilarina ve sendikal

orgiitlenmeye iliskin yasal sinirlamalarin var olup olmamasina gore degismektedir.118

Calisma yasami iginde yer alan kadmlarin “kadin ve erkek arasinda esitlik ilkesi”
cergevesinde hastalik, isgormezlik, yaslilik, is kazasi, mesleki hastalik, analik ve issizlik
risklerine karst koruma saglayan sosyal giivenlik hizmetlerinden yararlandirilmalari
yaninda, bu risklere ugrayan kadinlarin sosyal yardim hizmetlerinden cinsiyet ayrimi

yapilmaksizin yararlandirilmalari esastir.!*

2.1.7. Satis Bolgelerinin ve Satis Kotalarinin Belirlenmesinde Cinsiyet

Ayrimceiligy

Satis bolgesi, sorumlulugu belli bir satis temsilcisine verilen mevcut ve muhtemel
misterilerin olusturdugu yerdir.120 Satis bolgelerinin belirlenmesinde cografik kosullar,
hedef miisteri kitlesi, s6z konusu bolgeye atanacak satis elemanlarinin nitelikleri gibi pek

cok faktor gbz online alinmaktadir.

Bazi isletmeler satis bolgelerini belirledikten sonra, s6z konusu bolgelere satis
eleman1 atamas1 yaparken Ozellikle sehir disinda yer alan satig bolgeleri ig¢in genellikle
erkek satis elemanlarini tercih etmektedirler. Bu ayrimciligin en 6nemli sebebi ise kadin
satis elemanlarinin aile sorumluluklari nedeniyle siirekli sehir disina ¢ikamayacaklarinin
veya uzun bir siire sehir disindaki bolgelerde gorev yapamayacak olmalarinin

diistiniilmesidir.

Satis bolgelerinin belirlenmesinde, kadinlarin ailevi sorumluluklarinin disinda
toplum kaynakli ényargilar da etkili olabilmektedir. Ornegin, satis yapmak igin gerekli
olan nitelik ve beceriye kadin calisanlarin yeterince sahip olmadigini diisiinen bazi
isletmeler, kadin satis elemanlarinin belirlenen hedeflere ulasamayacaklar1 gerekgesiyle,
satis hacminin yiiksek oldugu bolgelere erkek satis elemanlarmi atamaktadirlar. Orgiit
yapisindan kaynakli bu durum da, cinsiyet ayrimcilifinin en net goriildiigii 6rneklerden

birini olusturmaktadir.

Satig bolgeleri disinda deginilmesi gereken bir diger konu, satis kotalaridir. Satig

kotasi, belirli bir satig bolgesi veya belirli bir satis elemani i¢in belirlenen “satis hedefi”

8 Giilay Toksoz ve Seyhan Erdogdu, Sendikaci Kadin Kimligi, 1. Baski, imge Kitabevi Yaynlari, Ankara,
Kasim 1998, s. 27.

19 Aytag ve digerleri, a.g.e., s. 31.

120 Serap Cabuk, Profesyonel Satis Yonetimi, 2. Baski, Nobel Kitabevi, Adana, 2005, s. 41.
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olarak tanimlanmaktadir. Her isletme, satis bolgeleri ve satis elemanlar1 i¢in hedefler
belirlemekte ve satis elemanlarinin bu hedeflere ulagsmasini beklemektedir. Satis kotalari,
satilacak iiriin miktar1 veya sayis1 olarak belirlenebilmektedir.*** Kotalar, satig giicliniin
hedeflerini zorlamakta ve satis giiciine iliskin son durumun belirlenmesi konusunda
olduk¢a 6nem tasimaktadir. Satis giicii davranislarinin dinamik bir sekilde gerceklesmesi
icin kotalar satis giicline bir nevi rehberlik etmektedir. Ayrica kotalar, geribildirimler ve

isletmeye etki eden i¢ - dis kuvvetler nedeniyle siirekli olarak degisebilmektedir.'??

Erkek egemen bir sektorde pazarlama ve satis pozisyonlarinda calisan kadinlara
verilen satis kotalartyla, ayni pozisyonlarda ¢alisan erkeklere verilen satig kotalar1 farklilik
gosterebilmektedir. Kadin satis elemanlarina verilen satig kotalari, erkeklere gore az veya
cok olarak belirlenebilmekte, performans degerlendirmesi de kota esasli yapilabilmektedir.

Bu durumun en 6nemli nedeni, kadinlara yonelik toplumsal yargilardir.
2.2. Cam Tavan Sendromu

“Cam tavan” kavrami, son yillarda akademik yayinlarda ¢okga yer aldigi gibi
medyada da sikg¢a karsimiza ¢ikmaktadir. Cam, goriinmez ama hissedilebilen bir kavrami

temsil ederken, tavan, yukariya ¢ikmayi engelleme anlaminda kullanilmaktadir.

1970’11 yillarda psikoloji alaninda yapilan bir deneyle ortaya ¢ikan cam tavan
sendromu, yonetim literatiiriine ¢ok sonra dahil olmustur. Deneyde, pirelerin farkli
yiiksekliklere ziplayabildiklerini géren bilim insanlar1 birkag pireyi 30 cm yiiksekligindeki
bir cam fanusun igine koyarlar. Metal zemin isitilir. Sicaktan rahatsiz olan pireler
ziplayarak kagmaya g¢alisirlar. Ancak tavandaki cama g¢arparak diiserler. Zemin de sicak
oldugundan tekrar ziplarlar ve tekrar tavandaki cama vururlar. Pireler camin ne oldugunu
bilmediklerinden, kendilerini neyin engelledigini anlamakta zorluk g¢ekerler. Defalarca
tavandaki cama vuran pireler sonunda o zeminde 30 santimden fazla zipla(ya)mamayi
ogrenirler. Artik hepsinin 30 cm zipladigr goriiliince, deneyin ikinci agamasina gegilir ve
tavandaki cam kaldirilir. Zemin tekrar 1sitilir. Biitiin pireler esit yiikseklikte (30 cm)
ziplarlar. Uzerlerinde cam engeli yoktur. Daha yiiksege ziplama imKkanlar1 vardir. Ancak,

buna hig¢ cesaret edemezler. Pirelerin isterlerse kagma imkanlar1 da vardir ama kagamazlar.

121 Kiran Ravindra Sahasrabudhe and Vijay Kumar Soni, “Sales Territory and Sales Quota”, Research Expo
International Multidisciplinary Research Journal, Vol. 2, No. 1, March 2012, p. 19.

122 Charles M. Futrell, Sales Management: Teamwork, Leadership, and Technology, 5th Edition, Dryden
Press FL, 1997, p. 142,
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Ciinkii engel artik zihinlerindedir. Onlar1 sinirlayan dis engel (cam) kalkmistir ama
zihinlerindeki i¢ engel (“Burada 30 santimden fazla ziplanamaz” inanci) varligimi

siirdiirmektedir.*?®

Bu deneyden yola c¢ikilarak, kadinlarin iist diizey yonetim
pozisyonlaria gelmelerini engelleyen goriinmez, yapay engeller “Cam Tavan Sendromu”

olarak adlandirilmistir.

“Cam tavan” kavrami ilk kez 1986’da Hymovitz ve Schellhard tarafindan Wall
Street Journal’in “Is Yasaminda Kadin” konulu bir haberinde kullanilmistir. Buna gore
cam tavan; “isletme, devlet, egitim kurumlar ve kar amaci giitmeyen kuruluslarda iist
diizey pozisyonlara ulagsmay1 arzulayan ve bunun igin ¢aba gosteren kadinlarin en sik

karsilastiklar1 engeller” olarak tanimlanmaktadir.'?*

Cam tavanlara dair yapilan ilk arastirmalar ABD’de gerceklestirilmis olup, 1991
yilinda Bush ve ekibi tarafindan 21 iiyeli Federal Cam Tavan Komisyonu (The Federal
Glass Ceiling Commission) kurulmustur. Komisyonun gorevi, azmliklarin ve kadinlarin
yiikselmesini engelleyen cam tavan engellerini belirlemenin yani sira basarili politikalar ve
uygulamalarla, azinlikta olan erkeklerin ve biitiin kadinlarin 6zel sektorde karar alma

pozisyonlarinda yer almalarini saglamak‘ur.125

Cam tavan sendromu, kadinlarin yani sira etnik azinliklart ve erkekleri de
kapsamaktadir. Dolayisiyla kavrami genis anlamda; “kadinlar1 ve azinliklari (nitelikleri ve
basarilar1 dikkate alinmadan) sirketin en iist basamaklarina ¢ikmaktan alikoyan, goriinmez,

12655

kirilmas1 zor engeller > olarak tanimlamak dogru olacaktir.

Cam Tavan Sendromu kavramin kapsami genisledikge, kullanildigi gruplarin
karsilastigi engelleri ve durumlari ifade etmek igin cam tavana paralel yeni kavramlar

gelistirilmistir.
Cam tavana paralel gelistirilen kavramlar sunlardir:

e Cam Asansor: Kadinlarin agirlikta oldugu, “kadin meslegi” olarak goriilen

hemsirelik, ilkokul 6gretmenligi, kiitiiphanecilik ve sosyal hizmetler gibi alanlarda

123 Hayati Durmus, “Cam Tavan Sendromu”, Gelisen - Gelistiren Ogretmen, Nisan 2007, s. 3.

124 Nancy Lockwood, “The Glass Ceiling: Domestic and International Perspectives”, HR Magazine, Vol. 49,
No. 6, June 2004, p. 4.

125 Glass Ceiling Commission, Good for Business: Making Full Use of the Nation's Human Capital,
Federal Puclications, Washington, March 1995, p. 3.

126 David A. Cotter et al., “The Glass Ceiling Effect”, Social Forces, Vol. 80, No. 2, December 2001, p. 656.
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calisan erkeklerin ilerleme olanaklar1 bakimindan avantajli durumda olduklarini
ifade etmektedir. Bu mesleklerde calisan erkekler, genellikle meslegin disindan
olan bireyler tarafindan onyargilara maruz kalsalar da, kadinlarin erkek egemen
mesleklerde yasadiklar1 deneyimlerin aksine, kariyerleri agisindan yapisal
avantajlarla karsilasmaktadirlar.*?’

e Cam Ugurum: Kadin yoneticilerin isletmelerde ¢ok riskli pozisyonlara getirilerek
en ufak bir krizde bulunduklar1 yeri kaybedebilecek olmalari ve diisiislerinin kadin
olmalariyla agiklanmak istenmesi “cam ugurum” olarak adlandirimaktadir.'?®

e Cam Duvarlar: Biiyiik dlgekli isletmelerin karakteristigi olan piramit yapida, iist
diizey yoneticilik i¢cin 6nemli olan finansman ve iirlin gelistirme gibi stratejik

alanlarda hala kadmlarmn ilerlemesine izin verilmemektedir.*?

Kadinlarin yatay
olarak ilerlemelerine olanak vermeyen ve onlarin bulunduklari pozisyonda sikisip
kalmalarina yol acan engellere cam duvarlar denilmektedir.

e Bambu Perde: Kadinlarin sosyal ve ekonomik yasamdan ayri tutulmalar1 “bambu
perde” kavramiyla ifade edilmektedir. Kadinlarin sosyal ve ekonomik hayata
katilim sans1 bulabilseler bile aileleri ve erkek egemen toplum nedeniyle cam
tavanin altinda kaldiklarin1 vurgulamak i¢in kullanilmaktadir.™*

e Tkinci Cam Tavan: 11k engel asilsa da karsilasilan ikinci camdan engeli ifade
etmektedir.

e Cam Labirent: Giig sarf ederek ¢ikis yolunu bulmaktir. Cam labirent kavrami, is
hayatindaki engellerin ¢etrefilligini ifade etmektedir."**

o Yapiskan zemin: Kamu kurumlarinda alt kademelerde calisan kadinlar, genelde
terfi edemez ve yerlerinde kalirlar. Buna bagli olarak dicretleri de genelde

diisiiktiir.*®

27 Suna Basak, “Cam Tavanlar”, KOK Arastirmalar, KOK Sosyal ve Stratejik Arastirmalar Dergisi,
Cilt 11, Say1 2, Giiz 2009, s. 123.

128 Zeynep Aycan, “Cam Tavana Takilan Kadnlar”, Kule, Say1 31, Bahar 2011, s. 16.

129 Sule Aydin Tiikeltiirk ve Niliifer Sahin Per¢in, “Turizm Sektoriinde Kadin Caliganlarin Karsilagtiklar:
Kariyer Engelleri ve Cam Tavan Sendromu: Cam Tavan1 Kirmaya Yonelik Stratejiler”, Yonetim Bilimleri
Dergisi, Cilt 6, Say1 2, 2008, s. 116.

130 Justin Tan, “Breaking the ‘Bamboo Curtain’ and the ‘Glass Ceiling’: The Experience of Women
Entrepreneurs in High - Tech Industries in an Emerging Market”, Journal of Business Ethics, Vol. 80, No.
3, July 2008, p. 547.

3! Hasan Giil ve Ercan Oktay, “Tiirkiye ve Diinya’da Kadmlarm Calisma Hayatinda Yasadiklari Cam Tavan
Algilar1 Uzerine Kavramsal Bir Calisma”, Selcuk Universitesi i.i.B.F. Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar
Dergisi, Cilt 12, Say1 18, 2009, s. 427.

132 Ag.m.,s. 427.
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Cam tavan sendromunun kdkeninde cinsiyete dayali ayrimcilik yer almaktadir. Bu
sebeple, kavramin varligini1 belirlemeye yonelik yapilan arastirmalarda ilk olarak cinsiyet
ayrimciliginin varligmin tespitine iliskin ¢alismalar yapilmustir. Ornegin, Diinya Ekonomik
Forumu’nun “Diinya Cinsiyet Ayrim1” 2012 raporu, cinsiyete dayali ayrimcilig1 ve pek ¢ok
tilkedeki kadin - erkek esitsizligi durumunu gozler 6niine sermektedir. Hausmann, Tyson
ve Zahidi tarafindan hazirlanan raporda, 135 iilke baz alinarak kadin - erkek esitligi
incelenmistir. Rapora gére, kadin - erkek esitliginde ilk 10 iilke sirasiyla, izlanda,
Finlandiya, Norveg, Isveg, Irlanda, Yeni Zelanda, Danimarka, Filipinler, Nikaragua ve

Isvi¢re’den olusmaktadir. Tiirkiye genel ortalamada 124. sirada yer almaktadir.*®

Cinsiyet ayrimciligini inceleyen ve sunan raporlar disinda, cam tavanlarin varligini
kanitlayan bir diger 6rnek ise Financial Times Menkul Kiymetler Borsasi’ndaki (Financial
Times Stock Exchange - FTSE) sirketlerde gorev yapan iist diizey kadin yonetici sayisinin
az olmasidir. 2009 yilinda Financial Times Menkul Kiymetler Borsasi, yonetim olarak ilk
kez 14 kadmi igse almigtir. 2011 yilinda Financial Times Menkul Kiymetler Borsasi’ndaki
en biyiik 100 sirkette yer alan kadin yonetim kurulu baskanlarinin (Chief Executive
Officer — CEO) sayis1 ise ikisi Ingiliz {icii Amerikali olmak iizere 5°tir. 2010 yilinda,
Financial Times Menkul Kiymetler Borsasi’ndaki en biiyiikk 350 sirketin 2742 kurul

koltugundan sadece 242 sinde kadmlar yer almaktadir."**

Isyerlerinde ayrimcilik yasayan kadinlarmn, bunu ispatlayabildigi adli vaka sayisi
oldukgca azdir. Isyerlerinde iist yonetime terfi kriterleri cok net agiklanmadig1 igin dzellikle
list yonetimde cam tavani ispatlamak daha zordur. Bir kadinin (6zellikle iist yonetim
pozisyonlarina yakin bir kadmin) calistig1 isyerini dava etmesinin kariyer hayatina son
vermek oldugu, bu nedenle de cam tavan ve ayrimcilik davalarinin ¢ok giicliikle

mahkemeye tasindig bilinmektedir.'*

Grant Thorthon’un 2012 Uluslararas: Isletme Raporuna gore, diinyada iist diizey
kadin yonetici oran1 2012 yili itibariyle % 21°dir. 2004 yilinda diinya genelinde % 19 olan

ist diizey kadin yonetici orani, 2007 yilina gelindiginde artarak % 24’e ulasmis, ancak

133 Ricardo Hausmann, Laura D. Tyson and Saadia Zahidi, The Global Gender Gap Report 2012, World
Economic Forum, Geneva, 2012, p. 8 - 9.

134 Janet Hull, “Women on Boards: Through the Glass Ceiling”, Market Leader, Quarter 1, 2012, p. 50.

1% Ayse Esmeray Yogun Ergen, “Kadmlarin Cam Tavami Asma Stratejileri: Biiyiik Olgekli Tiirk
Isletmelerinde Bir Inceleme”, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yayimlanmanus Doktora
Tezi), Adana, 2008, ss. 20 - 21.
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2009 yilinda da artis gostermeyerek % 24 oraninda seyretmeye devam etmistir. 2011 yilina

gelindiginde {ist diizey kadin yonetici orani ciddi bir diisiis yasayarak % 20 olurken, 1 yil

sonra % 1’lik bir artigla 2012 yilim1 % 21 olarak kapatmistir. Goriildiigii tizere 2004’iin

tizerinden 8 y1l gegmesine karsin diinya genelindeki iist diizey kadin y6netici orani sadece

% 2 artig gostermis ve istenen diizeye ulagamamustir. 2012 yilinda diinya genelinde

yonetim kurulu bagkani (Chief Executive Officer — CEO) pozisyonunda goérev yapan

kadinlarin orani ise sadece % 9 olarak be:lirtilmistir.136

Grant Thornthon’un arastirmasina katilan tlkeler baz alinarak olusturulan, 2012

yilina ait iist diizey kadin yonetici oranlari tablo 2.2.’de goriilmektedir.

Tablo 2.2. Ulkelere Gére Ust Diizey Kadin Yénetici Orani (2012)

Ulke Oran (%) Ulke Oran (%)
1. Rusya % 46 21. Avustralya % 24
2. Botsvana % 39 22. Ispanya % 24
3. Tayland % 39 23. Fransa % 24
4. Filipinler % 39 24. Singapur % 23
5. Giircistan % 38 25. Isveg % 23
6. ltalya % 36 26. Isvigre % 22
7. Hong Kong % 33 27. Sili % 21
8. Tiirkiye % 31 28. irlanda % 21
9. Polonya % 30 29. Yunanistan % 21
10. Malezya % 28 30. Belgika % 21
11. Yeni Zelanda % 28 31. Biiyiik Britanya % 20
12. Giiney Afrika % 28 32. Arjantin % 20
13. Finlandiya % 27 33. Meksika % 18
14. Ermenistan % 27 34. Hollanda % 18
15. Tayvan % 27 35. ABD % 17
16. Vietnam % 27 36. Birlesik Arap Emirlikleri % 15
17. Peru % 27 37. Danimarka % 15
18. Brezilya % 27 38. Hindistan % 14
19. Cin % 25 39. Almanya % 13
20.Kanada % 25 40. Japonya %5

Kaynak: “Women in Senior Management: Still Not Enough”, Grant Thornton International Business

Report, 2012, p. 5.

136 «“Women in Senior Management: Still Not Enough”, Grant Thornton International Business Report,

2012, p. 1.
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Tablo 2.2. incelendiginde, Tiirkiye % 31’°lik oranla 40 iilke arasinda 8’inci sirada
yer alirken, Rusya, Tayland, Giircistan, Italya ve Hong Kong’un gerisinde, diger taraftan
Kanada, Amerika, Ispanya, Fransa, Almanya, Isvec, Isvigre ve Yunanistan’in ise dniinde

yer almaktadir.

Grant Thornthon’un arastirmasina gore, Tiirkiye kadin CEO siralamasinda % 9’luk
oranla 24. sirada yer alirken, Avustralya, Rusya, Italya, Fransa, Almanya gibi iilkelerin
gerisinde kalmakta, Hong Kong, ABD, Japonya, Brezilya gibi iilkelerin ise oniinde yer

almaktadir. ™’

Tiirkiye’de Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi’nin yaptig1 bir arastirmaya gore,
arastirmaya katilan 55 isletmenin % 26’sinda kadmlar iist diizey yonetici olarak gorev

yaparken, % 40’inda kadinlar orta kademe yénetici olarak gorev yapmaktadirlar.'*®

Tiirkiye’de {ist diizey yOnetici pozisyonuna gelmeyi basarmis kadinlarin nitelikleri
ve alt diizeyde g¢alisan kadinlardan ayrilan yonleri lizerine yapilmis pek c¢ok arastirma
bulunmaktadir. Yapilan bir arastirmaya gore, Tirkiye’deki tist diizey kadin yoneticilerin
sosyo-ekonomik acidan iist sinif ailelerden geldigi, % 53’niin babasinin biirokrat ve %
6’sinin  babasinin yonetici oldugu, cogunun Tiirkiye’deki yabanci okullarda ya da
yurtdisindaki okullarda lisans ve yiiksek lisans egitimini tamamladig1 belirtilmektedir. Bu
kadinlar, ayn1 zamanda toplumda alt siniftan gelen kadinlar1 ev isi ve ¢cocuk bakiminda
kullanmak suretiyle, kendileri de hem evli hem de gocuk sahibi kadin vasfini tasiyarak

mesleki statiilerini korumaktadirlar.**®

Cam tavan sendromuyla ilgili izerinde durulmasi gereken son konu, cam tavanlari
kirmanin 6niindeki engellerdir. S6z konusu engellere yonelik literatiirde pek ¢ok calisma
mevcuttur. Basak’in (2009) ¢alismasina gore, cam tavanlart kirmanin 6niindeki engeller

asagidaki gibi siralanmaktadir:'*°

e Kadin ve azinliklarin yetenekleri ve liderlige uygunluklar1 hakkinda var olan

stereotipler ve 6n kabuller

837 «Tiirkiye Kadin Yonetici Oraninda AB'yi Geride Birakti, isgiiciine Katilimda Smifta Kaldi”, 8 Mart 2012,
http://www.euractiv.com.tr, (01.02.2013).

138 «Tiirkiye’de CEO Pozisyonundaki Kadn Orani % 127, 1 Subat 2013, www.kayserianadoluhaber.com.tr,
(03.02.2013).

139 Naile Duman, “Yonetim ve Kadin”, Politika Dergisi, Say1 10, Aralik 2008, s. 39.

140 Bagak, a.g.m., ss. 126 - 127.
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- Baz1 yoneticilerin, kadinlarin sirketin  s6ze dokiilmeyen kurallarini
bilemeyecekleri ya da gézlemleyemeyeceklerinden korkmalari,
- Kadinlarin, “katilimci yonetim” liderlik bigimlerinin erkekler tarafindan otorite
ve giiven eksikligi olarak goriilmesi,
- “Erkeksi liderlik paradigmalarim1” benimseyen kadinlarin = “kadins1”
olmamaktan dolay1 bir ¢ok isletme yoOnetimi tarafindan cezalandirilmalari
(Erkeklerin ilerlemesine yardimci olan 6zellikleri tasiyan, zorlu ve girisken olan
kadinlarin, erkek meslektaslar1 ve {istleri tarafindan fazla agresif bulunmalari),
- Birgok erkegin, kadinlarin kariyer ve aile dengesini kurabileceklerinden siiphe
duymasi,
- Erkek yoneticilerin kadinlar1 annesi, kiz kardesi, karisi, kizi gibi gormesi,
- Erkek yoneticilerin kendilerine benzer kisileri desteklemeye egilimli olmalari,
- Insan kaynaklar1 béliimlerinde ¢alisanlarin, kadinlarin daha az kariyer odakls,
daha az inisiyatif sahibi ve risk almaya daha az istekli olduklarina inanmalar.,
Bicimsel olmayan iletisim aglarindan dislanma
- Bir ¢ok yonetim kurulunun erkek meslektaglar arasinda arkadasca bir
yakinligin oldugu kuliipler gibi islemesi,

- Erkeklerin birbirlerinden alabildikleri bigimsel olmayan &neri ve
sponsorluklarin kadinlarda olmayis,

- Ise alma yontemlerinin calisanlarin referanslarm / ag baglantilarini
icermesi.

Yoneticilerin, sorumluluk gerektiren gorevlere kadinlar1 ve azinhklan

yerlestirmek istememeleri
- Yoneticilerin, kadinlar1 yoneticilik igeren islerde bir Onceki diizeylerde

gorevlendirmeyi riskli gdrmesi.

Ucretlerde, primlerde ve ek 6deneklerde esitsizlige yol acan degerlendirme

sistemlerindeki yetersizlikler
- Ayn gorev ve sorumluluk diizeyinde standartlarin kadinlar ve azinliklar i¢in

daha yiiksek tutulmasi.

Ozenli planlamanin ve planh gérevlerin olmayis

Etkili yoneticilik egitimlerinin ve kadin calisanlarin gelismesinden sorumlu

yoneticilerin eksikligi
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e Yiiksek potansiyeli olan azinliklarin ve kadinlarin belirlenmesi ve izlenmesine
yonelik planlamalarin olmayisi ya da basarisizhigi

e (Caliysma zamanlari ve yerlerinin esnek olmayisi

e C(Cahsanlarin aile ve is sorumluluklarimm dengeleyebilecek programlarin
olmayisi

e Kadinlar i¢in yatay hareketliligin eksikligi (cam duvarlar)

e Cinsel tacizin halen mevcut olmasi

e Bir cok isverenin bu engellerin varh@im inkar etmesi

2.3. Kaliplasmms Yargilar

Kaliplasmis yargilar (Stereotip), literatiirde ¢ogunlukla kotii anlamda bir terim
olarak kullanilmaktadir. Stereotip, bazi gruplar hakkinda rencide edici, yanlis veya

yamltict genellemeleri kapsamaktadir.***

Baska bir ifadeyle stereotipler, insanlarin bir
grubun tiim iyelerinin Ozellikleri hakkinda genellikle yanlis bir imaja dayali olarak
yaptiklar1 genellemeler veya Varsaylmlardlr.142 Yapilan genelleme ve varsayimlar sz
konusu gruplarin cinsiyet, ik, etnik grup, yasanan cografi bdlge gibi Ozellikleri baz

alinarak olusturulmaktadir.

Toplumlar tizerinde yapilan bir aragtirmaya gore, insanlar dnyargiya sahip olduklari
kisiler hakkinda daha cok safsata bulmakta ve yaratmaktadirlar. Eger kisi Y kiiltlirtindeki
kisileri takip ediyor ve onlara inaniyorsa, X kiiltiirlinde yer alan kisilerin 6zelliklerinden
biri dahi Y kiiltiirtine ait olan kisinin fikrini degistirmekte etkili olmamaktadir. Kadinlar bu
durumun etkisini ozellikle ingaat sektorii gibi geleneksel erkek sektorlerinde yer
aldiklarinda yasamaktadirlar. Ayrica insanlar ¢ogu kez bilingli olarak dnyargili olduklar
gruba ait yeni bilgileri reddetmektedirler. Bu durum, kadinlarin basarisiz olmalarinin
beklendigi bir sistem yaratmakta, pek ¢ok insan s6z konusu durumdan 6tiirii kadinlar 6ncii

olarak gormemektedir."*®

Toplum tarafindan kadin ve erkeklere atfedilen stereotipler birbirinden

farklilasmaktadir. Ornegin, erkeklerin yarismaci, rasyonel, objektif, kabiliyetli, iddiali,

! Lawrence Blum, “Stereotypes And Stereotyping: A Moral Analysis”, Philosophical Papers, Vol. 33, No.
3, November 2004, p. 251.

142 Heidi Burgess, “Stereotypes / Characterization Frames”, Beyond Intractability, (Ed. Guy Burgess and
Heidi Burgess), October 2003, http://www.beyondintractability.org/biessay/stereotypes, (30.01.2013).

3 Dana Bible and Kathy L. Hill, “Discrimination: Women in Business”, Journal of Organizational
Culture, Communications and Conflict, Vol. 11, No. 1, 2007, p. 66.
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aktif, bagimsiz ve duygularini kontrol altinda tutmada yetenekli olduklari diisiiniilmektedir.

144

Kadinlar ise bagimli, zarif, sicak ve duygusal olarak goriilmektedir.”™ Bu baglamda,

toplum tarafindan kadin ve erkeklere atfedilen stereotipler tablo 2.3.’de goriilmektedir.

Tablo 2.3. Erkeklere ve Kadinlara Ozgii Stereotipler

Erkeklere Ozgii Stereotipler Kadinlara Ozgii Stereotipler

o  Ustiinliik kurmak

Duyarli olmak

e Duygularimi kontrol edebilmek Duygusal olmak

o Kurallara kars1 bilingli olmak e Endiseli olmak

e Dikkatli olmak o Gerginlik

e Degisime agik olmak e Ozgiiven

e Sosyal cesaret e Samimiyet/ Canlilik
o Mikemmelliyetgilik e Dalgin olmak

Kaynak: Tamara Cohen, “Female and Male Traits”, 4 January 2012, http://www.dailymail.co.uk/news/
article, (09.10.2013).

Toplum nazarinda kaliplasmis Onyargilarin etkisi, isletmelere bakildiginda
kendisini en ¢ok yonetim alaninda gostermektedir. Yonetim pozisyonlarinda yer alan
kadinlarla ilgili basmakalip inanglar, geleneksel erkek 6zelligine sahip olmanin basar1 igin
daha iy1 bir belirleyici oldugu fikrini olusturmustur. Sonug olarak kaliplasmis onyargilar,
onemli yOnetim pozisyonlarina ulasmis kadinlari, erkeklerin ozelliklerinin basarili bir

taklitgisi olarak algilamaktadir.**

Mardin’in (2000) ¢alismasinda belirtildigi tizere, Izraeli ve arkadaslar1 kadinlarin
kariyer gelisimlerini engelleyen faktorlerden birinin cinsiyetle bagdastirilan kaliplasmis

yargilar oldugunu ve bunun da 3 grupta toplanabilecegini ifade etmislerdir:'*

o FErkek ve kadin arasinda kisilik farkiiliklar: oldugu inancindan kaynaklanan,
cinsiyet ozellikleriyle ilgili kaliplasmis onyargilar: Ornegin, kadmnlarmn daha
duygusal, bagimli ve pasif; erkeklerin ise daha rasyonel ve daha hirsli olarak

diistintilmesi.

144 Karaca, a.g.e., s. 67.
%> Ginige, Amaratunga and Haigh, a.g.m., p. 4.
146 Nur Bekata Mardin, Saghk Sektoriinde Kadin, KSGM Yayinlari, Ankara, 2000, s. 18.
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o FErkek ve kadin arasinda toplumsal rol farkliliklar: oldugu inancindan kaynaklanan,
cinsiyet rolleriyle ilgili kaliplasmis oOnyargilar: Ornegin, kadinin saldirgan
olmamasi, erkeklere emir vermemesi, erkegin de kadindan emir almamasi gerektigi
seklindeki inanglar.

o Meslekleri cinsiyetlere gore etiketleme egilimi: Ornegin, yoneticiler erkektir,

hemsireler kadindir gibi.
2.4. Coklu Rol Ustlenme

Calisan kadinlar, is yerinde lstlendikleri roliin disinda aile yasamlarinda “es ve
anne” rollerini de Ttstlenmekte, bu durum c¢alisan kadin i¢in ii¢ tir gerilime yol

agmaktadir:**’

e Zaman baskisina dayali gerilim,
e Catigan rollerin yarattig1 gerilim,

e ki alanda birbirinden farkli davranis istenmesinin yarattig1 gerilim.

Aile yasaminda es ve anne roliinii iistlenen kadinlar, bu sorumluluga ek olarak
calisan kadin roliinli de {istlendikleri zaman, her iki roliin verimli bir sekilde yerine
getirilmesi ¢ok zorlasmaktadir. Calisan kadinlarin tipik ve en zor sorunlarindan biri, isteki
ve evdeki rollerini tanimlamasi ve bunlar arasindan 6nemlilerini ve Oncelikli olanlari
belirlemesidir. Cogu kadin, ortalama bir is giinlindeki zamanin1 planlama konusunda sorun
yasamakta ve zamanini evi ve isiyle ilgili islerde nasil harcayacagina, dogru ve dengeli
zaman kullaniminin nasil olacagina karar vermekte zorlanmaktadir. Kadin, isin ve evin
kendisinden beklentileri oldugunu bilmekte ancak, bunlarmn birbiriyle ¢atismamasini, her
ikisinin de dengeli bir bigimde ger¢eklesmesini beklemektedir. Bunu saglamak igin ¢aba
gostermek, disiplinli bir is ve yasam anlayis1 gelistirmek, bazi teknikler kullanmak ve

zaman zaman da Szverilerde bulunmak gerekmektedir.**®

Bir yandan ideal bir es ve anne olmak, diger yandan is yerinde iyi bir kariyere
ulasmak isteyen kadinlar, bu rollerin iistesinden gelmeye c¢alisirken “siiper kadin

sendromu” olarak adlandirilan miikkemmel olma hastaligina yakalanmaktadirlar. Coklu rol

wr Serpil Aytag, Cift Kariyerli Esler ve Calisma Yasamindaki Yeri, 1. Baski, Ezgi Kitabevi, Bursa, Kasim
2001, s. 50.
148 {smet Barutgugil, is Hayatinda Kadin Yénetici, 1. Bask1, Kariyer Yayinlari, Istanbul, 2002, s. 201.
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istlenmenin ortaya c¢ikardigi bir diger durum, kadinlarin her iki rolle birden bas

edemeyerek is ve aile ¢atismasini yasamalaridir.
2.4.1. Siiper Kadin Sendromu

Siiper kadin sendromu, ¢alisan kadinlarin daha iy1 bir kariyere ulagsmak i¢in ¢aba
sarf ederken, bir yandan da ideal bir es, anne ve ev hanimi rollerinin iistesinden gelmeye
calismasi sonucunda yakalandigi bir ¢esit “miikemmel olma” hastaligidir. Psikiyatrist H.
Saha, giiniimiiz kadinlarinin fiziksel ve psikolojik sagliklar1 pahasina, birden fazla birbirine
zit rolii yonetmesinin giderek daha zor bir hale geldigini ifade ederken, siiper kadinlar

iizerlerindeki yiikleri, “giymek igin ¢ok agir bir pelerin” olarak tanimlamaktadirlar.**

Stiper kadin olmanin temelleri, daha ¢ocukluk doneminde annelerin yiikledigi
sorumluluklarla baglamaktadir. Evdeki kurallar ¢ergevesinde kiz ¢ocuklar: kiiclik yasta ev
islerini 6grenmeli, anneye yardim etmeli, istenilen her gorevi yerine getirmeli ve okulda
cok basarili olmalidirlar. Bu da ancak miikemmel bir kiz ¢ocugu olarak miimkiindiir.
Ayrica ¢ocugun evde gordiigii anne modeli de milkemmel kadin imajini1 desteklemektedir.
Anne hem esiyle ilgilenmekte, ¢alisiyorsa eve geldiginde ev islerine vakit ayirmakta ve
yemek hazirlarken bir yandan da ¢ocuklarla ilgilenmektedir. Genellikle kiz ¢ocuklar1 da
annelerinden gordiiklerinden yola ¢ikarak ve 6grenerek “sitiper kadin” modelini iizerlerine
almaya baslamaktadirlar. Miikkemmel insan profili olarak tanimlanan siiper kadin,
genellikle yardim istememekte ve her seyi tek basina basarmak istemektedir. Yapamadig
veya halledemedigi bir sorun oldugunda bunun nedenini kendisine yiiklemekte, kendisini

basarisiz ve yetersiz olarak degerlendirmektedir. 150

Kadinlarn siiper kadin roliinii benimsemesinde pek ¢ok neden etkili olmaktadir. Bu

nedenlerden bazilari sunlardir:*

e lyibir ev/ is kadmi olma istegi
e Herkesi memnun etme istegi
o llgiistegi

e Her seyi yapmanin miimkiin oldugu hissini yaratma istegi

149 prerna Raturi, “I'm Every Woman”, Wellness and Wellbeing, Vol. 1, No. 1, Nowember 2012, p. 7.

%0 Nancy Koen Levi, “Siiper Kadin Sendromu Nedir?”, Anlayis ve Insan, Say1 9, Mart - Nisan 2013,
http://www.nadisdanismanlik.com/pages/index/032013_superkadin, (16.04.2013).

51 Madeline Ann Lewis, “Overcoming the Superwoman Syndrome”, January 2005, http://www. selfgrowth.
com/articles/ overcoming_superwoman_syndrome.html, (12.11.2012).
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e Bagkalarina ya da kendisine “hayir” deme yetersizligi
e Basar elde etme istegi

e Benlik saygisinin diisiik olmasi

Uzmanlar, milkkemmeliyet¢i kadinlarda, ¢abuk 6fkelenme, asir1 kaygi, depresyon,
panikatak, obsesif kompulsif diger bir ifadeyle saplanti gibi psikolojik sorunlarin ortaya
ciktigin1 ifade etmektedirler. Ayrica annenin miikemmeliyet¢i tutumu cocuklarinda

davranig problemlerine zemin hazirlamaktadir. ™
2.4.2. Is ve Aile Catismasi

Is ve aile, insanlarin giinliik hayatlarmin ¢ok biiyiikk bir béliimiinde mesgul
olduklari, uzun dénemde basarili olmay1 ve tatmin elde etmeyi istedikleri 6nemli rollerdir.
Gliniimiiz insanlar artik es ve ¢cocuklarina daha fazla zaman ayirmak ve onlarla daha ¢ok
seyi paylagsmak istemekte, fakat bununla birlikte isle ilgili olarak karsilasilan talepler de
her gecen giin artmaktadir. Isin ve ailenin es zamanl olarak ortaya ¢ikan istek ve
ihtiyaglar1 kisi lizerinde birtakim baskilar olusturabilmekte ve bu durum oncelikleriyle

ilgili olarak kisinin ¢esitli celiskiler yasamasina neden olabilmektedir.'*®

Arastirmacilar, genellikle is ve aile catismasinin karmasik ve cok boyutlu bir
yapidan ibaret oldugunu ileri siirmektedirler. Bu sebeple is ve aile catismasi, ¢ift yonli,
birden fazla norm (zaman, zorlama ve davranis bazli) ve roliin (es, ebeveyn, yasl bakimi,

evin bakimi vb.) bulundugu bir yap1 olarak kavramsallastirilmistir.*>*

Is ve aile yasamu birbirine paralel olarak ilerleyen cift yonlii bir iligki
sergilemektedir. Is yasami aileyi ne kadar etkiliyorsa, aile yasami da isi o kadar
etkilemekte, birinde yasanan olumlu veya olumsuz durum digerine de yansimaktadir.
Dolayisiyla is ve ailenin birbirine zit taleplerinin bir araya gelmesiyle is ve aile ¢atigmasi
meydana gelmektedir. Ornegin, uzun ¢alisma saatleri, aile sorumluluklarim karsilamak igin

yeterli performansin saglanmasini engelleyebilmektedir. Benzer olarak c¢ocuklarin hasta

152 «Sijper Kadin Sendromunun Belirti ve Etkileri”, http://www.aktuelpsikoloji.com/haber.php?haber _id

=8009, (20. 04. 2013).

153 Avytag, Cift Kariyerli Esler ve Calisma Yasamindaki Yeri, a.g.e., S. 46.

%% Aminah Ahmad, “Job, Family and Individual Factors as Predictors of Work - Family Conflict”, The
Journal of Human Resource and Adult Learning, Vol. 4, No. 1, June 2008, p. 58.
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olmasmin bireyin igse gitmesini engellemesi gibi aile sorumluluklari da ise engel

olabilmektedir.**®

Is ve aile ikilemi arasinda kalan kadinlar, cogu zaman iki rolden birini tercih etmek
zorunda kalmaktadirlar. ilging bir durum olarak, ¢alisan kadinin sorunu biiyiiyerek evi ile
isi arasinda bir tercih yapma noktasina geldiginde, kadin ¢ogu kez tercihini kariyerden
yana kullanmaktadir. Bunun sonucu olarak, tek ebeveynli aileler diger bir ifadeyle bekar

kadin aile reisleri giderek artmaktadir.*®
2.5. Orgiitsel Yap

2.5.1. Orgiit Kiiltiirii

Literatiirde orgiit kiiltiiriine ait tek bir tanim yer almamakta, orgiit kiiltiirii yonetim
bilimciler tarafindan farkli sekillerde tanimlanmaktadir. En basit haliyle orgiit kiiltiird,
“oOrgiit liyelerinin diisiince ve davraniglarini sekillendiren hakim deger ve inanclar™*>’

olarak tanimlanabilmektedir.

Kadinlarin ¢alisma yasamina ge¢ girmesi, isletmelerde erkek egemen bir orgiit
kiiltiirlinlin var olmasina ve kadinlarin bu o6rgiit kiiltiirii icinde kendilerini kabul ettirme
cabasi igerisine girmesine neden olmustur. Erkek egemen kiiltiiriin, kadinlarin
kariyerlerinde engelleyici bir rol oynadigi ileri siiriilmekle birlikte, son zamanlarda erkeksi
orgiitsel kiiltiirtin 6zellikleri ve sonuglart {izerinde siklikla duruldugu goriilmektedir. Bu
baglamda isletmelerde kadinlardan ¢ok erkeklerin bagli oldugu normlar ve inanglar temel
alinmakta, iist diizey yoneticilerin biiylik bir kismu erkek oldugundan ve erkeklerin de
kadins1 degerlerden ¢ok erkeksi degerlere bagli olduklar1 varsayilldigindan, Orgiit

kiltiirlerine erkeksi normlar ve degerlerin hakim oldugu diisiiniilmektedir.*®
2.5.2. Orgiit Politikalar

Orgiitsel politikaya iliskin pek ¢ok tanim bulunmakla birlikte, kavramin igine aldig

faktorler biitiinleyici bir bakis acisiyla ele alindiginda orgiitsel politika, “bir biitiin olarak

1% Doreen Yemisi Olorunfemi, “Family- Work Conflict, Information Use and Social Competence: A Case
Study of Married Postgraduate Students in the Faculty of Education”, Library Philosophy and Practice,
January 20009, p. 2.

% Baruteugil, a.g.e., s. 205.

137 Nezahat Giiclii, “Orgiit Kiiltiirii”, Kirgizistan Manas Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1 6, 2003,
S. 148.

%8 Annelies Van Vianen and Agneta H. Fischer, “Illuminating the Glass Ceiling: The Role of Organizational
Culture Preferences”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, Vol. 75, No. 3, September
2002, p. 316.
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isletmenin ya da isletme icinde yer alan birey ve gruplarin kendi c¢ikarlarini
gerceklestirmek icin, bireysel ve orgiitsel faktorlere bagl olarak gelistirdikleri olumlu ya
da olumsuz algilamalar1 dogrultusunda, isletmenin ve diger bireylerin yararina veya

59159

zararina c¢esitli davraniglar sergilemeleri sonucu isletmede olusan durum olarak

tanimlanabilmektedir.

Orgiit politikalari, kadin ¢alisanlarin kariyer gelisimleri iizerinde olumlu etkiler
yaratmasinin yani sira genel olarak kadin c¢alisanlara engeller de olusturabilmektedir.
Isletme icinde iist diizeyde bulunan kisiler, kadin calisanlarin sosyal nedenlere bagl olarak
(anne olma, evli olma, biyolojik yetersizlikler, basaramamaya iliskin inanclar vb.)
ilerlemelerini istememelerinden dolayi, orgiit politikalarin1 da bu yonde olusturmaya

gallsmaktadlrlar.160
2.5.3. Orgiit Iklimi

Orgiit iklimi, isletme i¢inde calisanlar icin olumlu bir hava yaratarak, calisanlarin
duygu ve moral durumlarini etkileyen ve dolayisiyla isletmeye baglanmalarini saglayici
saglam bir kiiltiiriin olugmasinda etkili rol oynayan bir kavram olarak tanimlanmaktadir.
Bu dogrultuda orgiit iklimi, bireyin amaglarinin isletme amagclartyla uyumlastiriimasi
cabalarinda, davraniglarinin diizenlenmesi, orgiit kiiltiiriinlin benimsetilmesi, ¢atigmalarin
yonetilmesi, isletmenin gelistirilmesi, bireyin orgiite olan katkisinin arttirilmasiyla iligkili

6nemli islevler grmektedir.'®*

Isletmelerde destekleyici, yenilikgi ve biirokratik olmak iizere ii¢ farkl1 6rgiit iklimi
bulunmaktadir. Bunlardan destekleyici iklimde, ag¢ik iliskiler, dostluk, isbirligi, cesaret
verme, sosyallesme, kisisel 6zgiirliik ve giliven s6z konusu iken, yenilik¢i iklimde, risk
ustlenmek, sonuca odaklanmak, yaraticilik, girisimciligi ve uyariciligi tesvik etmek o6n
plandadir. Biirokratik iklimde ise, daha ¢ok kati, hiyerarsik ve degisimi istemeyen bir yapi
s0z konusudur. Dolayisiyla ¢aliganlarin ¢alistiklart orgiitteki iklim yapist kisilerin Kariyer
hedeflerine ulagsmalarinda 6nemli bir role sahiptir. Destekleyici ve yenilik¢i iklimler, kadin

yoneticilerin iist yonetim kademelerine yiikselmelerine olanak tanirken, biirokratik iklime

9 Yeliz Mohan Bursali, “Orgiitsel Politikamn Isleyisi: Orgiitsel Politika Algis1 ve Politik Davrams
Arasindaki Iligkiler”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yayimlanmamis Doktora Tezi),
[zmir, 2008, s. 19.

180 Ercan Tagkin ve Ayfer Cetin, “Kadin Yéneticilerin Cam Tavan Algisinin Cam Tavam Asma Stratejilerine
Etkisi: Bursa Ornegi”, Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1 33, Agustos 2012, s. 21.

181 Aydan Yiiceler, “Orgiitsel Baglihk ve Orgiit Iklimi iliskisi: Teorik ve Uygulamali Bir Calisma”, Sel¢uk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1 22, 2009, s. 446.
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sahip orgiitlerde genelde erkek egemen orgiit kiiltiiriiniin varligi nedeniyle iist yonetim

kademelerinde erkekler kadilara gore daha fazla yer almaktadirlar.'®?
2.6. Mentor Eksikligi

Mentor, deneyimli ve bilgili bir personelin, deneyimsiz ve yeni bir personelle
formel veya informel bir iligski kurarak rol modeli olabilen kisidir. Mentorlugun amaci,
yeni ise baslayan bir ¢alisanin, isletmenin kiiltiirel ve sosyal normlarini hizli bir sekilde
O0zlimsemesini saglamasidir. Mentor ayn1 zamanda, ¢alisanin sirkette {istlendigi rolii veya
151 bagarili bir sekilde yerine getirebilmesi i¢in, bilmesi gerekenleri 6grenmesi konusunda

163

destekleyici bir rol oynamaktadir.>> Ozetle mentor, bir akil hocasi, bir yol gdsterici, bir

rehber ve kisiye kariyer gelisiminde yardimci olan, tavsiye veren kisidir.

Kadin ¢alisanlar, kendilerine mentor bulma konusunda erkeklere gore daha ¢ok
zorlanmaktadirlar. Yonetim pozisyonlarinda bulunan erkekler, erkek egemen diisiince
yapisinin etkisiyle, tist yonetim seviyelerinde kadin yoneticileri gormek istememekte ve bu
sebeple kadin calisanlara mentorluk etmekten kaginmaktadirlar. Ayrica, cinsellikle iliskili
dedikodularin ortaya ¢ikmasi durumundan kagimmmak isteyen bir yonetici, kadin bir
calisanin mentorlugunu yapmaktan kaginmaktadir. Kadin ¢alisanlar da benzer gerekgelerle

mentorluk iliskisinden uzak durmaktadirlar.*®

Arastirmalara gore mentorlar, rehberlik ettikleri calisanlarin kariyer engellerini
asmalarina yardimer olmak icin “kariyer gelistirme”, “sosyal destek” ve “rol modelleme”
olmak {tizere ii¢ ortak davranig gostermektedirler. Mentorlarin yaygin olarak gosterdikleri
davraniglardan ayr1 olarak, mentorlugun odaklandig: iki temel fonksiyon vardir. Bunlar,
kariyerle ilgili fonksiyonlar ve psiko - sosyal fonksiyonlardir. Kariyerle ilgili fonksiyonlar,
calisanlarin isletme igerisindeki ilerlemelerine daha fazla odaklanirken, psiko - sosyal
fonksiyonlar, ¢alisanlarin kisisel ve mesleki gelisimleriyle ilgilenmektedir. Mentorlugun

soz konusu iki temel fonksiyonu, calisanlarin kariyer planlamasi ve ilerleme engellerini

. g 1
asmalarinda son derece dnemlidir.'®

162 Tagkin ve Cetin, a.g.m., ss. 21 - 22.

163 Susan M. Heathfield, “A Mentor is Key in Employee Development”, http://humanresources.about.com/
od/glossarym/g/mentor.htm, (28.01.2013).

164 Cakinberk, a.g.e., s. 271.

185 Christa Ellen Washington, “Mentoring, Organizational Rank, and Women’s Perceptions of Advancement
Opportunities in the Workplace”, International Journal of Business and Social Science, Vol. 2, No. 9,
May 2011, p. 167.
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ABD’de yapilan bir ¢aligmada, satis alaninda ¢alismaya yeni baglayanlarin basarili
olmasinda bir mentorun varliginin olduk¢a onemli oldugu ifade edilmektedir. Ayrica
mentorluk, orglitsel giicin 6nemli bir kaynagi olup isletmedeki gili¢ paylasimi
mekanizmasina calisanlarin katitlmini kolaylastirmaktadir. Benzer sekilde Ingiltere’de
perakende yonetimi iizerine yapilan bir ¢aligmada, perakende sektdriinde gorev yapan
kadin yoneticilerin kariyer planlamalarinda onlara yardime1 olacak ve kariyer ilgi alanlarini
gelistirecek bir mentorlar1 olmadigi ve bu kadinlarin bir ¢ogunun kariyerlerinde bir

boslukla (mentor eksikligi) calistig1 ifade edilmektedir.*®®

Mentorlugun en yaygin iki stili, formel ve informel mentorluktur. Mentorluk
siirecinin geleneksel olarak, formel oldugu bilinmektedir. Informel mentorluk iliskilerinin
ise tesadiifen olustugu kabul edilmektedir. Temelde informel iliskiler, g¢alisanlarin
rehberlik etmesi i¢in hayran olduklari ve O6zendikleri baska bir bireyle iliski kurmasi
sonucu gelismektedir. Arastirmacilar, formel ve informel mentorluk arasindaki temel

farkin, iliskinin yapisina dayandig1 varsaymaktadirlar.'®’

Mentorluk programlarinin, ¢alisan, mentor ve isletme agisindan pek ¢ok yarari

bulunmaktadir. Tablo 2.4.’de mentorluk programlarinin yararlar1 ayrintili olarak

gosterilmektedir.
Tablo 2.4. Mentorluk Programlarinin Yararlari
Calisan Mentor Isletme
v' Kariyer gelisimi v Kisisel tatmin v Yoneticilerin gelisimi
v Kisisel destek v' Projelerde yardim v’ Isletmeye olan
v Ogrenme ve gelisim v' Finansal 6diiller bagliligin artmasi
v Giiven artig1 v Giiven artig1 v' Maliyet etkinligi
v" Yardim ve geribildirim v' Ise olan ilginin yeniden v Kurumsal iletisimin
canlanmasi gelismesi

Kaynak: Lisa Catherine Ehrich and Brian Hansford, “Mentoring: Pros and Cons for HRM”, Asia Pacific
Journal of Human Resources, Vol. 37, No. 3, 1999, p. 97.

166 | ane, “Female Employment in Sales Organisations: Learning to Manage the Pink Collar Army”, a.g.m., p.
402.
187 Washington, a.g.m. p. 165.
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Kadin mentorlar, kadin calisanlar i¢in bir rol model olusturabileceklerinden,
kadinlarin mentor olmasi ¢ok 6nemlidir. Ancak kadin yonetici azlif1 sebebiyle, kadin
yoneticiler mentorluk iliskisine yeterince girememekte, bu durum da kadin ¢alisanlarin

kariyerlerini olumsuz yonde etkileyebilmektedir.
2.7. Bicimsel Olmayan letisim Aglarina Katilamama

Isletmelerde bigimsel olmayan iletisim, gayri resmi iletisim anlamia gelmekte ve
calisanlar arasinda resmi yollarla kurulmayan, yiiz yiize veya telefonla gerceklesen bir
iletisim sekli olarak tanimlanmaktadir. Bi¢imsel olmayan iletisim, sorunlar1 ¢dzme,
catismalar1 ¢oziimleme, es glidiimii saglama, bilgi paylasimi gibi isletmenin basarisina
katkida bulundugu gibi dedikodu, rivayet, sdylenti, yalan, yaniltma, karalama gibi sonuglar

168 Bicimsel olmayan iletisim agi ise, bigimsel

iiretecek tarzda da isleyebilmektedir.
olmayan iletisim kanallar1 araciligiyla kurulan hizli ve etkili iletisim agi olarak

tanimlanabilmektedir.

Isletmelerde kurulan iletisim aglar1 (sebekeler) sayesinde insanlar cesitli yonetim
diizeylerini nelerin motive ettigini kavramakta, hangi projelerin yukarida ilgi gérdiigiinii,
hangilerinin gérmedigini 6grenmekte, hangi mevkilerin bos oldugunu ve buralara
potansiyel olarak kimlerin aday oldugunu 6grenmektedirler. Isletmeye basarili bir galisan
olarak katkida bulunabilmek i¢in bir yoneticinin 6rgiitiin icindeki ve disindaki politik ve
toplumsal yasamin bir pargasi olmasi gerekmektedir. Bu ise ancak bir aga katilmakla

saglanabilmektedir.*®

Erkek caligsanlar, kariyer gelisimleri icin bigimsel olmayan iletisim aglarinin
icerisinde olmalar1 gerektiginin farkindadirlar ve bu sebeple siklikla iletisim aglarinin
igerisinde yer almaktadirlar. Ancak erkek calisanlarin kendi aralarinda farkli bir iletisim
tarzina sahip olmasi kadinlar1 bi¢imsel olmayan aglarin disinda tutmakta ve kadinlar
ilerlemeleri i¢in gerekli olan bilgi, danigsma, desteklerden yararlanamamaktadirlar. Pek ¢ok
isletmede halen bu sebekelesme mevcuttur ve yapilan ¢alismalar kadinlarin biiytik 6lcilide

bu iligki aginin diginda tutulduklarini géstermektedir.170

188 Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, 13. Bask1, Beta Yayinevi, istanbul, 2011, s. 532.

189 Margaret Palmer ve Beverly Hyman, Yonetimde Kadinlar, (Cev. Vedat Uner), Rota Yayinlari, Istanbul,
1993, s. 19.

170 Karaca, a.g.e., s. 63.
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2.8. Taciz

Taciz, sadece pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlara yonelik olarak degil,
genel olarak tiim sektdr ve isletmelerde calisan kadinlara yonelik olarak gergeklesen ve
sikca karsilasilan bir sorun niteligi tasimaktadir. Taciz davranislari, cinsel taciz seklinde
olabilecegi gibi “mobbing” adini tasiyan ve psikolojik taciz olarak nitelendirilen taciz

davranisi seklinde de gerceklesebilmektedir.
2.8.1. Cinsel Taciz

Cinsel taciz genel olarak, “bir kisinin onurunu ihlal amaciyla, korkutucu, diismanca,
asagilayici, kiiglik diistiriicii veya saldirgan bir ortam yaratan, cinsiyetiyle ilgili istenmeyen

. 171
bir davranis”

olarak tanimlanmaktadir. Cinsel taciz, agiktan ve dolayli olarak
yapilabildigi gibi fiziksel veya sozel de olabilmektedir. Dokunma, g6z siizme, agik sagik
fikra anlatma, cinsel igerikli espri yapma veya cinsel igerikli resim goOsterme gibi

davranislar cinsel taciz drnekleri arasinda sayilabilmektedir.'"
Cinsel tacizin icerdigi 6geler su sekilde siralanabilir:'"

e Cinsel 6gesi olan bir davranis,
¢ Kisinin memnun olmamasina yonelik bir davranis,

¢ Kisinin oldukca rahatsiz olabilecegi asagilayici veya korkutucu bir davranis.

Isyerlerinde genellikle taciz edenler erkekler iken, cinsel tacize hedef olanlar daha
cok kadinlardir. Cinsel tacize ugrayan kadin ve erkek oranlarinda iilkeler arasinda farklar
olmakla birlikte ortak sonug¢ daha ¢ok kadinlarin taciz edildikleri seklindedir. Aragtirmalar
ne tacize ugrayan kadmlarin ne de tacizde bulunan erkeklerin belirli bir tipi
olusturmadigin1 gostermektedir. Kadinin ki, etnik kokeni, yasi, meslegi, sosyal ve
ekonomik seviyesi ve fiziksel goriintiisii tacize ugramasi konusunda belirleyici degildir.
Ancak i¢inde bulunulan belirli durumlar tacizi daha kolay hale getirmektedir. Ornegin dul,
bosanmis veya yalniz yasayan kadinlar, ekonomik giigliik ¢eken ve is yasaminda

deneyimsiz kadinlar, diisiik tcretli, diisiik egitimli ve devamlilik arz etmeyen islerdeki

1 Carrie Hunt et al., “Sexual Harassment in the Workplace: A Literature Review”, Equal Opportunities
Commission Working Paper Series, No. 59, 2007, p. 5.

172 Feride Acar, Ayse Giines Ayata ve Demet Varoglu, Cinsiyete Dayali Ayrimeilik: Tiirkiye’de Egitim
Sektorii Ornegi, Kadinin Statiisii ve Sorunlar1 Genel Miidiirliigii Yaynlari, Ankara, 1999, s.16.

173 «Sexual Harassment in the Workplace”, A Guide to the Law in Alberta Regarding, Student Legal
Services , Edmonton, 2008, p. 2.
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kadinlar, erkeklerin sayica daha yogun oldugu isyerlerindeki ve geleneksel erkek isi kabul

edilen islerde calisan kadmlar cinsel tacize daha fazla hedef olmaktadirlar.*™

Uzerinde durulmas1 gereken bir diger konu, kadinlarin maruz kaldiklar1 davranisi
“cinsel taciz” olarak adlandirdiklar1 halde, karsilasilan davranmisin gergekten cinsel taciz
olup olmadiginin belirlenmesidir. Cinsel taciz kapsaminda degerlendirilecek davranislar su

sekilde siralanmaktadir:*"™

e Davranisin isyerinde veya isle ilgili bir ortamda meydana gelmesi gerekmektedir.
Ornegin, egitim kurumlar1 agisindan bakildiginda dershanede, konferans salonunda,
kiitliphanede, okul binalarinda verilen partilerde, okul disinda da olsa okulun
diizenledigi gezilerde olabilecek cinsel tacizler isyerinde cinsel taciz olarak
degerlendirilebilir.

e Davranisin, Kisinin cinsiyeti, cinsellik veya cinsellik ¢agrigtiran konularda olmasi
gerekmektedir. Ornegin, cinsellik iceren fikralar bu kapsamda degerlendirilebilir.

e Davranisin istenmeden veya karsisindakinin  onayr olmadan yapilmasi
gerekmektedir. Istemedigi halde birisine masaj yapmaya kalkmak ornek olarak
verilebilmektedir.

e Kisinin c¢alisma sartlarin1 veya c¢alisma ortamint etkilemesi gerekmektedir.
Kendisinin cinsel beraberlik teklifini kabul etmeyen isgoreni isten ¢ikaran veya
terfi ettirmeyen bir yOneticinin davranigi veya yapilan davraniglardan dolay: bir
Isgorenin is veriminin diismesi bu konularda 6rnek olarak verilebilmektedir.

e Davranisin siireklilik gostermesi gerekmektedir. Bazen tek bir davranis cinsel taciz
olarak kabul edilebilecegi gibi bazi davraniglarin cinsel taciz olarak
degerlendirilebilmesi igin tekrar eden bir davranis olmasi gerekmektedir. Ornegin,
isyerindeki bir ¢alisana ilkinde reddetmesine ragmen 1srarla yemege ¢ikma teklifi

yapmak cinsel taciz kapsamina girebilmektedir.

% Mine Gerni, “Isyerinde Cinsel Taciz: Erzurum ilinde Bankacilik Sektorii Uzerine Bir Uygulama”, Ankara
Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 56, Say1 3, 2001, s. 22.

5 Burak Morekli, “Konaklama Isletmelerinde Cinsel Taciz Uzerine Bir Arastirma”, Gazi Universitesi
Egitim Bilimleri Enstitiisti, (Yayimmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Ankara, 2008, ss. 5 - 6.
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Tiirkiye’de ¢alisma ortaminda kadinlarin maruz kaldig: cinsel taciz olaylar aile igi
taciz olaylarina gore daha yiiksek orandadir. Tiim taciz olaylarinin % 46’s1 isyerinde

gerceklesmekte ve bunlarin % 8’ 1 6liimle sonuc;lanmak‘[adlr.176

Cinsel tacize maruz kalan pek ¢ok kadin, karsi tarafi sikayet etmeleri halinde
kendilerinin su¢lanacagi endisesiyle ¢oziimii sessiz kalmakta, iglerini degistirmekte ya da
kariyerlerini sonlandirmakta bulmaktadir. Sessiz kalma yoluna giden kadinlarin psikolojisi
giderek bozulurken, bu durum is ve aile hayatlarina, sosyal cevreleriyle iliskilerine
olumsuz yonde yansimaktadir. Cinsel taciz olaylari nedeniyle islerini degistirme yoluna
giden kadinlar, yeni is yerlerinde ayni durumla tekrar karsilasma endisesini de
tasimaktadirlar. Cinsel tacizle basa ¢ikmanin bir diger yolu olarak goriilen, kadinlarin
kariyerlerini sonlandirma karar1 almalar1 pek cok problemi de beraberinde getirmektedir.
Isinden ayrilan pek ¢ok kadinin psikolojik ve fizyolojik sagliklarmin olumsuz etkilendigi
bilinen bir gercektir. Psikolojik zararlar icerisinde, depresif durumlar, anksiyete (kaygi
bozuklugu) problemleri ve kisiler arasi problemler sayilabilmektedir. Fiziksel problemler
arasinda ise, yine psikolojik faktorlere bagli cinsel sorunlar ve somatik sikayetler

sayilabilmektedir.!"”

2004 yilinda diizenlenen Tiirk Ceza Kanunu’na gore, cinsel taciz sug¢ sayilmakta ve
tacize maruz kalan kisinin istegi dogrultusunda, tacizde bulunan kisiye hukuki yaptirim
uygulanmaktadir. Dogrudan cinsel tacize maruz kalan kadinlarla ilgili olarak Tiirk Ceza

Kanunu’nun 102. ve 105. maddeleri diizenlenmistir.
Tiirk Ceza Kanunu’nun 102. ve 105. maddeleri agsagida belirtilmistir:178
Cinsel saldir1

MADDE 102.- (1) Cinsel davraniglarla bir kimsenin viicut dokunulmazligini ihlal
eden kisi, magdurun sikayeti ilizerine, iki yildan yedi yila kadar hapis cezasiyla

cezalandirlir.

76 M. Nihal Esin ve Niliifer Oztiirk, “Calisma Yasami ve Kadin Saghg”, Tiirk Tabipleri Birligi Mesleki
Saglhik ve Giivenlik Dergisi, Say1 23, 2005, s. 40.

Y7 Cansu Alozkan, “Isyerinde Cinsel Taciz”, s. 3, http://www.academia.edu/2587456/Is_Yerinde_Cinsel
Taciz, (05.10.2013).

178 «Tiirk Ceza Kanunu”, 2004, http://www.tbmm.gov.tr/kanunlar/k5237.html, (12.03. 2013).
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(2) Fiilin viicuda organ veya sair bir cisim sokulmasi suretiyle islenmesi
durumunda, yedi yildan on iki yila kadar hapis cezasina hiikkmolunur. Bu fiilin ese karsi

islenmesi halinde, sorusturma ve kovusturmanin yapilmasi magdurun sikayetine baglidir.

(3) Sucun;

a) Beden veya ruh bakimindan kendisini savunamayacak durumda bulunan kisiye
kars,

b) Kamu gorevinin veya hizmet iliskisinin sagladig1 niifuz kotiiye kullanilmak
suretiyle,

¢) Ugiincii derece dahil kan veya kaym hisimligi iliskisi i¢inde bulunan bir kisiye
karst,

d) Silahla veya birden fazla kisi tarafindan birlikte,

islenmesi halinde yukaridaki fikralara gore verilen cezalar yar1 oraninda artirilir.

(4) Sugun islenmesi sirasinda magdurun direncinin kirilmasini saglayacak 6l¢iiniin
Otesinde cebir kullanilmasi durumunda kisi ayrica kasten yaralama sugundan dolay1

cezalandirlir.

(5) Sugun sonucunda magdurun beden veya ruh sagliginin bozulmasi hélinde, on

yildan az olmamak iizere hapis cezasina hilkkmolunur.

(6) Sug¢ sonucu magdurun bitkisel hayata girmesi veya Olimii halinde,

agirlastirilmis miiebbet hapis cezasina hiikmolunur.
Cinsel taciz

MADDE 105. - (1) Bir kimseyi cinsel amach olarak taciz eden kisi hakkinda,
magdurun sikayeti iizerine, lic aydan iki yila kadar hapis cezasina veya adli para cezasina

hikmolunur.

(2) Bu fiiller, hiyerarsi veya hizmet iliskisinden kaynaklanan niifuz kotiye
kullanilmak suretiyle ya da ayni igsyerinde ¢alismanin sagladigi kolayliktan yararlanilarak
islendigi takdirde, yukaridaki fikraya gore verilecek ceza yari oraninda artirilir. Bu fiil
nedeniyle magdur isi terk etmek mecburiyetinde kalmis ise verilecek ceza 1 yildan az

olamaz.
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2.8.2. Psikolojik Taciz (Mobbing)

b

Ulkemizde “psikolojik taciz” olarak adlandirilan “mobbing” kavrami, calisma
yasaminin varolusundan beri galisan bireylerin maruz kaldiklari, ancak cinsel tacize
ugrayanlarda oldugu gibi aciga ¢ikarmaktan korkuldugu i¢in yillarca iizeri kapatilan bir
durum olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Bu yoniiyle mobbing, c¢alisan kadmlarin kariyer

hedeflerini gergeklestirmede karsilagtiklart en biiylik sorunlardan birini olugturmaktadir.

Ingilizce olan “mobbing” sozciigii, “mob” kdkiinden gelmektedir. “Mob” sdzciigii,
“asir1 siddetle alakali ve yasaya uygun olmayan kalabalik” anlamindadir. S6zciik, Latince
“kararsiz kalabalik” anlamina gelen “mobile vulgus” dan tliremistir. “Mobbing” sézciigii
ise  “gevresini kusatma, topluca saldirma ya da sikinti verme” anlaminda

kullanilmaktadir.*"

Kavramin terminolojisine bakildiginda mobbing, yuvalarmi korumak igin
saldirganin etrafinda ucan kuslarin davraniglarini betimlemek amaciyla ilk kez 19. ylizyilda
biyologlar tarafindan kullanilan Ingilizce bir terimdir. Kavramin daha sonra 1960’larda,
hayvan davraniglarin1 inceleyen sosyal psikolog Lorenz tarafindan, kiigiik hayvan
gruplariin daha gii¢lii ve yalniz bir hayvana toplu sekilde hiicum ederek uzaklagtirmasi ya
da aymi kulugkadan ¢ikan kuslar arasinda yasanan ve diger kuslarin aralarindaki en zayif
kusu yiyecek ve sudan uzak tutarak dislamasi, iyice gii¢siiz bir hale getirmesi ve en
sonunda da fiziksel saldirilarla oldiirerek grubun disina atmasi durumunu ifade etmek
amactyla kullamldig1 goriilmektedir. Is yasaminda ise mobbing kavramu ilk kez, 1980’li
yillarda Isve¢’te yasayan Alman galisma psikologu Leymann tarafindan, bir isyerinde
calisanlar arasinda benzer tipte, uzun donemli, diismanca ve saldirgan davraniglarin

varhigina dair yaptig1 saptamalarin sonucunda kullamlmustir.**

Literatiirde mobbing kavramina iliskin pek ¢ok tanim yer almakta, yapilan tanimlar
kiiglik farkliliklar icermesine ragmen ana hatlarina bakildiginda, genel olarak s6z konusu

durumu ifade ettikleri goriilmektedir. Buradan hareketle isyerinde mobbing, “psikolojik

Y Umit ilhan, “isyerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Tarihsel Arka Plam ve Tiirk Hukuk Sisteminde
Yeri”, Ege Akademik Bakis, Cilt 10, Say1 4, Ekim 2010, s. 176.
180 pinar Tinaz, “Mobbing: Isyerinde Psikolojik Taciz”, Cahisma ve Toplum, Cilt 3, Say1 10, 2006, s. 12.
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teror, haksiz suglamalar, asagilama, genel taciz ve duygusal istismar ile kisiyi zorlayan

181> 5larak tanimlanabilmektedir.

kotii niyetli bir girisim

Pek ¢ok arastirmaci “mobbing” terimini, birlikte ¢alisan birkac¢ kisi tarafindan
olusturulan negatif bir c¢alisma ortamini agiklamak i¢in kullanmaktadir. Ancak bazi
arastirmacilar, tek (genellikle bir patron) veya bir dizi birey tarafindan olusturulan
diismanca bir ¢aligma ortamini agiklamak igin “isyeri zorbaligi” terimini kullanmaktadir.*®?

Goriildiigii tizere bir ¢cok arastirmaci, “mobbing” ve “bullying (isyeri zorbaligi)” terimlerini

benzer anlamlarda kullanmaktadir.

Kadin ¢alisanlar, psikolojik tacize farkli sekillerde maruz kalmaktadirlar. En sik

rastlanan sekliyle psikolojik taciz ¢esitleri su sekilde siralanmaktadir:'®®

e Diisey Psikolojik Taciz: Ust konumda yer alanlarin astlarma yonelik olarak
gerceklestirdikleri psikolojik taciz vakalaridir. Ustler sahip olduklar kurumsal giicii
astlarini ezerek, onlar1 kurumun disina iterek kullanmaktadirlar.

e Yatay Psikolojik Taciz: Isyerinde psikolojik tacizin fail veya failleri magdurla
benzer gorevlerde ve benzer olanaklara sahip ayn1 konumdaki is arkadaslaridirlar.
Bu durum esit kosullar i¢inde bulunan ¢alisanlarin ¢ekememezligi, rekabet, ¢ikar
catigsmasi, kisisel hosnutsuzluklar gibi nedenlerden kaynaklanmaktadir.

o Dikey Psikolojik Taciz: Calisanin yoneticiye psikolojik siddet uygulamasidir. Nadir
goriilen bir durumdur. Bu durum calisanlarin yoneticiyi kabullenememesi, eski

yoneticiye duyulan baglilik, kiskanglik gibi nedenlerden kaynaklanmaktadir.

Cinsel tacize maruz kalan kadinlarin, kendilerince iirettikleri ve uygulamaya
koyduklar1 ¢6ziim yollar1 benzer sekilde psikolojik tacize maruz kalan kadinlar i¢in de
gecerlidir. Ciinkii taciz davraniginin tiirdi, icerigi her ne olursa olsun maruz kalinan

durumun psikolojik ve fizyolojik etkileri benzerlik gostermektedir.

181 |_inda Shallcross, Michael Sheehan and Sheryl Ramsay, “Workplace Mobbing: Experiences in the Public
Sector”, International Journal of Organisational Behaviour, Vol. 13, No. 2, 2008, p. 57.

182 James Randolph Hillard, “Workplace Mobbing: Are They Really Out to Get Your Patient?”, Current
Psychiatry, Vol. 8, No. 4, April 2009, p. 46.

83 Gokalp izmir ve Aygiil Fazlioglu, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Coziim Onerileri
Komisyon Raporu, Kadin Erkek Firsat Esitligi Komisyonu Yayinlari TBMM Basimevi, Yayin No: 6,
Ankara, 2010, s. 10.
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2.9. Stres ve Tiikenmislik Sendromu

Tiikenmislik sendromu kavrami, 1970’lerde ABD’de ortaya ¢ikan bir kavramdir.
Bu kavramin yaraticilarindan biri bir alternatif tip merkezinde gorev yapan Amerikali
psikiyatrist Freudenberger’dir. Freudenberger, 1974’de kendisi ve meslektaslar tizerinde
yaptig1 gozlemlere (yorgunluk, motivasyon ve sorumluluk kaybi) dayanarak, bir fenomen
olan “tiikenmislik” kavramuin ortaya atmustir.’®* Tiikenmislik, duygusal taleplerin yogun
oldugu ortamlarda uzun siire ¢alismaktan kaynaklanan fiziksel yipranma, is yerinde
calisanlara ve yasama karsi olumsuz tutumlar gelistirilmesi gibi belirtilerin eslik ettigi bir

durum olarak tanimlanabilmektedir.*®®

Son on yil igerisinde tiikenmislik kavramini agiklamak {izere pek c¢ok terim ileri
stiriilmiis ancak kavram iizerine yapilan tanimlamalardan en kabul edilebilir olan1 Maslach
tarafindan yapilan ve tiikenmislik sendromunu, “duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve
diisiik kigisel basari” olmak iizere ii¢ boyutuyla siuflandirdigi tammdir.*® Duygusal
tiikenme, tiikkenmisligin bireysel stres boyutunu belirtmekte ve bireyin duygusal ve fiziksel
kaynaklarinda azalmay: ifade etmektedir. Duyarsizlasma, tiikenmisligin kisiler arasi
boyutunu temsil etmekte ve miisterilere yonelik negatif, kat1 tutumlar1 ve ise karsi
tepkisizlesmeyi belirtmektedir. Diisiik kisisel basar1 duygusu ise, Kisinin kendisini olumsuz

degerlendirme egiliminde olmasini ifade etmektedir.'®’

Tiikenmislik, insanlarla yliz yilize iliski gerektiren mesleklerde daha fazla
goriilmektedir. Insanlarla ¢alisan profesyonellerde, insanlara karsi duyulan sorumlulugun,
nesnelere karsi duyulan sorumluluktan daha fazla olmast nedeniyle, bu kisilerde tiikkenme
riskinin daha yiiksek oldugu c¢esitli arastirmalarla ortaya konulmustur.*® Buradan
hareketle, pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarda tiikenmislik sendromu gériilme

olasiliginin yiiksek oldugu diisiiniilebilir.

184 Kaleria Lavrova and Alexander Levin, Burnout Syndrome: Prevention and Management, The Central
and Eastern European Harm Reduction Network, Vilnius, 2006, p. 6.

185 Cakinberk, a.g.e., s. 217.

186 Maria Polikandrioti, “Burnout Syndrome”, Health Science Journal, Vol. 3, No. 4, 2009, p. 195.

187 Giilay Budak ve Olca Siirgevil, “Tiikenmislik ve Titkenmisligi Etkileyen Orgiitsel Faktérlerin Analizine
Iliskin Akademik Personel Uzerinde Bir Uygulama”, Dokuz Eyliil Universitesi i..B.F. Dergisi, Cilt 20,
Say1 2, 2005, s. 96.

188 Kadir Ardig ve Sema Polatgi, “Titkenmislik Sendromu ve Madalyonun Obiir Yiizii: Isle Biitinlesme”,
Erciyes Universitesi I.I.B.F. Dergisi, Say1 32, Ocak - Haziran 2009, s. 22.
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Uzerinde durulmasi gereken 6nemli bir konu da stres ve tiikkenmislik arasindaki
iliskidir. Stres, duygusal ve fizyolojik reaksiyonlar olarak tanimlanabilmektedir. Stres,
kisinin dengesini bozan bir durumdur ve uzun siireli stres, kronik anksiyete (kaygi
bozuklugu), psikosomatik hastalik (psikolojik kokenli olan fiziksel hastaliklar) ve diger
duygusal problemlerin gesitleriyle iliskilidir. Ciddi kronik stres tiikkenmislige Yol

agmaktadir.*®

Stres  bir¢ok aragtirmaci tarafindan  degisik  sekillerde  tanimlanmustir.
Tanimlamalardan bir tanesinde stresi, bireyin sikintili ve giic durumunu ve tiikenmisligi
diiz bir skala {izerinde gostermektedir. Bu skalanin basinda bireyin kendini iyi hissettigi
durum bulunmaktadir. Bu durumun ilerisinde bireyin duygularinda bir dengesizlik s6z
konusudur. Bir ileri sathada ise kisinin fiziksel ve mental sagliginda kayiplar olmakta ve
birey igin gelisen olaylar kontrol dis1 gergeklesmektedir. Skalanin sonunda ise tiikkenmislik
sendromu bulunmaktadir. Bunlarin yaninda belli seviyede olan stres insanlar igin

olumludur ve kisiyi motive etmektedir.'*°

Sektorii ne olursa olsun pazarlama ve satis alanlarinda calisan kadinlar da s6z
konusu stresi yasayabilmektedirler. Ozellikle satis alaninda calisan ve belirli bir satis kotasi
bulunan kadinlar, verilen siire zarfinda mevcut kotayir doldurmak veya verilen satis
hedefine ulagsmak i¢in ciddi anlamda strese maruz kalmaktadirlar. Yasanan bu stres, bir
slire sonra yerini tilkenmislik sendromuna birakabilmekte ve bu nedenle kadinlar kariyer

hedeflerinden vazge¢cme asamasina kadar gelebilmektedirler.

Tiikenmislige yonelik onerileri tek bir kelimeyle 6zetlemek gerekirse, bu kelime
“ denge” olmalidir. Almak ve vermek, stres ve sakinlik, is ve ev arasindaki denge kesin bir
sekilde kurulmalidir.* Ayrica stresin azalmasi ve huzurun artmasi i¢in meditasyon, yoga
gibi gevseme teknikleri kullanilmaktadir. Gevseme egitimi, yiiksek stres yiikil tasiyan

kisilerin sagliginda olumlu etkiler géistermektedir.192

189 Chris Lloyd, Robert King and Lesley Chenoweth, “Social Work, Stress and Burnout: A Review”, Journal
of Mental Health, Vol. 11, No. 3, 2002, p. 256.

190 Ali Kemal Ozdemir ve digerleri, “Cumhuriyet Universitesi Dis Hekimligi Fakiiltesi Akademik
Personelinde Tiikenmislik Olgeginin Ug Yillik Arayla Degerlendirilmesi”, Cumhuriyet Universitesi Dis
Hekimligi Fakiiltesi Dergisi, Cilt 6, Say1 1, 2003, s. 15.

Y Cakinberk, a.g.e., s. 222.

192 Anette Kjellgren, Hanne Buhrkall and Torsten Norlander, “Preventing Sick - leave for Sufferers of High
Stress - load and Burnout Syndrome: A Pilot Study Combining Psychotherapy and the Flotation Tank”,
International Journal of Psychology and Psychological Therapy, Vol. 11, No. 2, 2011, p. 298.
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2.10. Cift Kariyerli Esler

Cifte kariyer, 2000’li yillarda diinyada ve Tiirkiye’de is yasaminin goriinimiinii
degistirmis olan bir olguyu ifade etmektedir. Bu kavram, evlenen iki insanin aile
sorumluluklarina bagliliklarinin yani sira kendi ayr1 mesleki kariyerlerini de izledigi bir
yasam tarzini tanimlamaktadir. Kariyerlerini diisiinen diger kisilerden onlar1 farkli kilan,

hem kariyerlerine, hem de aileye olmak iizere bir ¢ifte baghligin s6z konusu olmasidir.*®

Cift kariyerli esler terimi ilk olarak 1969 yilinda evli bir ¢ift olan Rhona ve Robert
Rapopart tarafindan ortaya atilmistir. Cift kariyerli esler, “her iki esin belli bir iicret
karsilig1 caligma hayatinda yer alip, kendi kariyer hedeflerinin pesinde olmas1” seklinde
tanimlanmaktadir. Son yillarda giderek artan sayida kadinin is yasamina aktif olarak
katilmaya baslamasi, her iki esin de calistig1 aile biciminin ortaya ¢ikmasina ve zamanla

cift kazangh ailelerin sayisinin artmasina neden olmustur. 194

Eslerin c¢alismasi sonucu belirli bir ekonomik giice sahip olan tiim giftler, ¢ift
kariyerli esler olarak adlandirilmamaktadir. Her iki esinde profesyonel olmadiklart iglerde
calisarak para kazandiklan ciftler, “¢ift kazangl esler” olarak adlandirilmaktadir. Buna
karsilik ¢ift kariyerli esler, her iki esin de mesleki kariyerlerini korumak i¢in tercih ettikleri
bir iliski tirtidir. Cift kariyerli esler, daha az ¢ocuk sahibi olmakla birlikte nispeten yiiksek
egitim diizeyi ve gelir nedeniyle daha yiiksek sosyo - ekonomik sartlara sahip
olmaktadirlar. S6z konusu ciftler, igerisinde olduklari durum nedeniyle c¢esitli sorunlarla
kars1 karstya kalmaktadirlar. Ornegin ¢iftler, ayn1 anda kendi kariyerlerine devam etmeyi
zor bulabilmektedir. Bir ese bagka bir cografi bolgeden is teklifi geldiginde, aile olarak
tasiip tasimmamayacaklarina karar vermek zorundadirlar. Bu nedenle, hangi esin kariyer
gelisimini siirdiirmek igin firsatlar1 degerlendirecegi sorun olusturmaktadir. Tersine, farkli
sehirlerde hatta iilkelerde calisan ve yasayan ciftler de iligkilerini siirdiirebilmektedir. Tiim
bunlarin yani sira, eslerden birinin kariyerinde digerinden daha basarili olmasi esler

arasinda rekabet yaratabilmektedir.195

1% Barutgugil, a.g.e., s. 203.

19 Cakinberk, a.g.e., s. 179.

195 Kelly Arbeau, “Counselling and the Dual Career Couple”, Psynopsis: Canada’s Psychology Magazine,
Vol. 23, No.1, 2001, p. 22.

77



Cift kariyerli esler farkl sekillerde olabilmektedir. Bunlar:**

e Ayni isletmede ¢alisan ve ayni kariyeri izleyen esler,
(A isletmesinde her iki esin de kimyager olarak ¢aligmasi gibi.)

e Ayni isletmede ¢alisan fakat farkli kariyerleri izleyen esler,
(A Universitesinde c¢alisan bir ekonomi profesorii ve ayni Universitede tip
bilimlerinde ¢alisan bir uzman doktor gibi.)

e Farkli isletmelerde calisan fakat kariyer secimleri birbirine benzeyen c¢iftler,
(A isletmesinin insan kaynaklar1 boliimiinde ¢alisan bir endiistri iliskileri uzmani
ve B isletmesinin insan kaynaklar1 boliimiinde calisan iicret uzmani gibi.)

e Farkl isletmelerde calisan ve kariyer secimleri birbirine benzemeyen c¢iftler.
(A isletmesinde miihendis olarak calisan biriyle B isletmesinde pazarlama

boliimiinde ¢alisan bir uzman gibi.)
2.11. Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller
2.11.1. Erkek Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller

Tepe ve orta kademe yoOnetimin genelde erkeklerden olustugu erkek egemen
isletmelerde kadin calisanlara Onyargiyla bakilmakta, yetenek ve tecriibeleri dikkate
alinmamaktadir. Dolayisiyla, kadmlar kritik ve sorumluluk gerektiren pozisyonlarda

gorevlendirilmemekte, 6nemli projelerde yer almamaktadirlar.

Erkek yoneticiler tarafindan olusturulan diger engeller ise kadmlarla iletisim
kurmanin zorlugu ve erkeklerin giicii elinde tutma isteginden kaynaklanmaktadir. Ataerkil
toplum yapisinda erkekler koruma veya kollama iggiidiisiiyle hareket ederek kadinlarin
onilinde kariyer engeli teskil etmektedirler. Koruma, kadinin birtakim mazeretlerle (ailesi
cok onemli, ¢ok is vermeyelim gibi) kollanmasi seklinde olmaktadir. Fakat bu durumda
kadina fazla is vermeyerek, sorumluluklarini azaltarak, O6nemli projelerde gorev
vermeyerek, erkek yoneticiler kadin yoneticilerin iist yonetim tarafindan farkindaliklarimi
azaltarak, bir bakima kadin yoneticilerin daha iist kademelere g¢ikmasini engellemis
olmaktadirlar.”®" Dolayisiyla erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller, kadimlarin

kariyer tirmanisin1 sekteye ugratan en dnemli faktorler arasinda yer almaktadir.

1% Nilgiin Aydemir, 2000°li Yillara Dogru Ozel Sektor imalat Sanayiinde insan Kaynaklari Yénetimi ve
Kariyer Arayislarl, TUGIAD, Istanbul, 1995, s. 62.
197 Tagkin ve Cetin, a.g.m.,s. 22.
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2.11.2. Kadin Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller

Kadin yoneticiler tarafindan konulan en 6nemli engellerden ilki, kadin yoneticilerin
kendini referans alma yanmilgisidir. Kendini referans alma yanilgisi, kadin yoneticilerin
bilingaltindaki “Ben bu noktaya nasil geldiysem, herkes ayni sekilde gelebilir. Ozel bir

¢abaya gerek yok” mantigidir.'*®

Kadin yoneticiler tarafindan konulan bir diger engel, “kralice art sendromu” olarak
adlandirilan kavramdir. Kralige ar1 terimi, ilk kez 1970’lerde ortaya ¢ikmis ve ydnetici
kadinlarin kariyerlerini riske atmamak i¢in takindiklar1 bir tutum olarak ifade edilmistir.
Kralige ar1 sendromu ayni zamanda, kadin yoneticilerin sirkette emsalsiz kalma arzusuyla
diger kadinlara yardimda bulunmamasi olarak tanimlanmaktadir.’®® Bir diger tamima gore
Kralige ar1 sendromu, kadin yoneticilerin zamanla is ortamindaki davraniglarini degistirerek
erkek yoneticilerin davranis kaliplarina yaklagmasi ve diger kadin calisanlara erkek

yéneticilerinkine benzer tepkiler gostermesi olarak agiklanmaktadir.®

Kralice ar1 sendromu olarak tanimlanan niteliklere uyan kadinlara gore, “oyunun
bazi kurallar1 degismeli” ve kadinlarin bugiin geldikleri pozisyondan geri adim
atilmamalidir. Onlara gore, basarisiz kadmlar sugu kendilerinde aramali, ayricalikli
muameleye karst ¢ikmali, ayrimi ortadan kaldirmak icin bireysel olarak gayret

gosterilmelidir.?*
2.12. Cahisanlarin Kadin Yoneticilere Kars1 Gelistirdigi Olumsuz Tavirlar

Yoneticinin lider olarak kabul edilebilmesi, otorite ve sayginlik kazanmasi, ona
unvan ve yetki verilmesiyle degil, yoneticilige uygun davraniglar1 gostermesi ve birlikte
calistig1 kisilerin beklentilerine cevap verebilmesiyle miimkiin olur. Rol kuramina gore,
kadin yoneticinin liderlikteki roliiniin mesrulagmasi ic¢in otoritesinin is arkadaslari, astlari
ve ustleri tarafindan kabul edilmesi gerekmektedir. Eger kadin yoneticinin beraber ¢alistig
kisilerin kadindan ve yoneticiden bekledikleri roller birbirleriyle ¢elisiyorsa, bu geliskiler

kadin yoneticinin nasil davranacagi konusunda belirsizlik ve sorunlar yasamasina neden

198 Cakinberk, a.g.e., s. 275.

199 Zogerah Johnson, “Investigating the Existence of Queen Bee Syndrome Within the Banking Industry of
South Africa”, University of Stellenbosch, (Master Thesis), December 2010, p. 1.

20 Ugur Zel, “Is Arenasinda Kadmn Ydéneticilerin Algilanmasi ve Kralige Ari Sendromu”, Amme idaresi
Dergisi, Cilt 35, Say1 2, Haziran 2002, ss. 41- 42.

2L A g.m., s. 42.
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olmaktadir. Ozellikle ¢alisanlar geleneksel erkek lider imajina sahiplerse, kadin ydneticinin

kendisini lider olarak kabul ettirmesi zorlasabilmektedir.?%

Yapilan arastirmalara gore, kadin calisanlar kadin yoneticiler yerine erkek
yoneticilerle ¢alismak isterken gerekce olarak erkek yoneticilerle ¢alistiklari taktirde
yiikselme sanslarmin daha fazla olacagmi ifade etmektedirler. insan kaynaklari
danismanlik firmasi1 “Randstad ” tarafindan 29 iilkede tam zamanl g¢alisan % 50’si kadin,
% 50°si erkek 88.851 kisiyle yapilan arastirmaya gore, kadinlarin % 54’1 erkek
yoneticilerle ¢alismak istemektedirler. Tiirkiye’den 1473’1 erkek, 1360’1 kadin toplamda
2833 kisinin katildigi arastirmanin Tiirkiye sonuglari, diinyadaki Sonuglara benzer nitelik
gosterirken, Tirkiye’de kadmlarin % 60’1 erkek yoneticilerle ¢alismayr tercih

etmektedirler.?%®
Arastirmanin sonuclari su sekildedir:204

Diinyada:

e Kadinlarin % 54’1 erkeklerle, % 29’u hemcinsleriyle ¢alismak isterken, % 17’si
tarafsiz kalmaktadir.

e Erkeklerin % 45’1 kadinlarla, % 42’si hemcinsleriyle ¢aligmak isterken, % 13’i
tarafsiz kalmaktadir.

o Erkeklerin % 45’1 dustlerinin erkek, % 31’i ise dstlerinin kadin olmasim
istemektedir.

e Kadmlarin % 45’1 istlerinin erkek, % 25’1 ise ustlerinin kadin olmasini

istemektedir.

Tiirkiye’de:

e Kadimlarin % 60’1 erkeklerle, % 28’i ise kadinlarla ¢alismak isterken, % 12’si
tarafsiz kalmaktadir.

o Erkeklerin % 48’1 kadinlarla, % 45’1 erkeklerle ¢alismak isterken, % 7’si tarafsiz
kalmaktadir.

o Erkeklerin % 47’si yoneticilerinin erkek, % 27’si ise yoneticilerinin kadin olmasini

istemektedir.

2% Efe, a.g.e.,s. 61. .
23 Burcu Ozgelik, “Kadimlar Neden Kadin Yénetici istemez?”, http:// isyasami.yenibiris.com, (30.01.2013)
24 Ozgelik, a.g.m., s.1.
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e Kadinlarin % 60’1 erkek yoneticileri tercih ederken, % 22’si ise kadin yoneticileri

tercih etmektedir.

3. KARIYER SORUNLARININ COZUMUNDE KULLANILAN
STRATEJILER

3.1. Bireysel Stratejiler
3.1.1. Universite Egitimi ve Mesleki Egitim Alma Stratejisi

Calisan kadimnlarin, kariyer sorunlarini ¢ozmede kullandiklart stratejilerden ilki,
tiniversite egitimi ve mesleki egitim alma stratejisidir. Pazarlama ve satig alanlarinda
calisan veya calismay1 hedefleyen kadinlar ilk olarak, liniversitelerin ilgili boliimlerinde
pazarlama ve satisa yonelik gerekli egitimi almali, is hayatina atildiklar1 zaman ise
pazarlama ve satig alanlarinda g¢alisan personele yonelik olarak gergeklestirilen mesleki

egitim programlariyla mevcut {iniversite egitimlerini desteklemelidirler.

Isletmeler, departman yoneticileriyle iist diizey kademelerde gorev yapacak
yoneticileri belirlemek i¢in ¢esitli alanlarda calisan ve yonetici aday1 olan kadin ¢aligsanlar
icin birtakim yonetici gelistirme programlar1 uygulamaktadir. Bu programlarin ilki, sadece
kadinlarin katildigi tiirden egitimleri igermektedir. Yonetici ya da yonetici adayr olan
kadinlarin katildig1 bu tip programlar genellikle orgiitsel iletisim, ¢atigma yonetimi, karar
verme ve liderlik gibi yonetim becerilerini gelistirmeye yonelik egitim ve uygulamali
dersleri icermektedir. Onceleri, bu tip programlarda saldirgan olma, uzun is saatleri, is
sorumluluklarini ailevi sorumluluklarin iistiinde tutma gibi Onyargisal olarak tekrar eden
vurgular yapilirken modern yonetim tarzinda bunlarin yerini agik iletisim politikalari, is ve
yasam dengesi ve katilim gibi konular almistir. Mesleki egitimleri programlarina kadin ve
erkek calisanlar birlikte katilmalidirlar. Ciinkii, kadinlar1 erkeklerden soyutlamak yerine,
onlarin birlikte ¢alisacagi ortamin baskin unsuru olan erkeklerle beraber egitime alinmasi
daha yararhidir. Kadinlarin her ne sebeple olursa olsun mesleki egitim asamasinda
erkeklerden ayrilmamasi ve bu iki cinsiyetin egitimlerini birlikte almalar1 6nerilmektedir.
Son program, mentordan yardim alma programlar1d1r.205 Mentordan yardim alma

programlar bir sonraki kisimda diger bir strateji olarak ele alinacaktir.

205 Ergen, a.g.e., S. 35.
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3.1.2. Mentordan Yardim Alma Stratejisi

Calisan kadinlarin, kariyer sorunlarini ¢ozmede kullandiklar: stratejilerden ikincisi,
isletme i¢cinde mentordan yardim alma stratejisidir. Mentor, kadinlarin kariyer hedeflerini
gergeklestirmesinde onlar1 cesaretlendirmekte, yeteneklerini gosterebilmelerini saglamakta
ve rol model olarak onlara ilham vermektedir. Ayrica mentor, stresi azaltma ve

motivasyonu arttirma konularinda kadinlara yardime1 olmaktadir.

Mentorlarin,  kadinlara  yardimci  olabilecekleri  konular su  sekilde

siralanmaktadir:?%

e Kariyer yolunu planlamak,

e Dogru deneyim edinmeyi saglamak,

e Yeni firsatlar yaratmak,

e Ust diizey bir yoneticinin bakis agisindan isi anlamak,

e Bir bagkasinin deneyimlerinden yararlanmak,

¢ Giinden giine zorluklar1 agmak,

¢ Kisinin 6zgiivenini ve kendisine olan inancini gelistirmek.

Mentorluk iliskisi, her zaman planli bir sekilde olmamakta, bazen calisanlar
arasindaki iligkilerin  gelismesiyle kendiliginden ve informel bir sekilde de
gerceklesebilmektedir. Tablo 2.5.°de, planlanmis ve kendiliginden olusan mentor

iligkilerinin karsilastirilmasi gosterilmektedir.

Tablo 2.5. Planlanmis ve Dogal Mentor iliskilerinin Karsilastirilmasi

Olciit Planlanmis Mentorluk Dogal Mentorluk
Hedefler Orgiitsel Kisisel
Mentor Birey Birey
Mentorluk Sistemi Kapali Kapali
Mliskinin Ozii Formel Informel
Etkilesimin Dogasi Onceden Bigimlendirilmis Kendiliginden
Aktivitelerin Dogas1 Gorev ve Siire¢ Odakli Ihtiyag Odakli

Kaynak: Andy Roberts, “Mentoring Revisited: A Phenomenological Reading of the Literature”, Mentoring
& Tutoring: : Partnership in Learning, Vol. 8, No. 2, 2000.

2% Tessa Russell, Breaking Glass: Strategies for Tomorrow’s Leaders, Chartered Institute of Management
Accountants (CIMA), 9 August 2010, p. 10.
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Gegmiste kadin c¢alisanlar ve azinliklar bir mentor bulmakta giigliikk yasarlar ve
dolayisiyla da kariyerlerinde ilerlerken sik sik zorluklarla karsilasirlardi. Giiniimiizde
zorluklarla karsilasan gruplar igin 6zel mentorluk programlar gelistirilmekte hatta ¢apraz-
cinsiyet (cross - gender) uygulamalar1 tesvik edilmektedir. 1990 yilinda New York’ta
Commonwealth Fund tarafindan yapilan bir arastirma capraz - cinsiyet mentorluk
uygulamalarinin ne kadar basarili oldugunu gostermektedir. Bir mentorun danismanligi
atindaki ¢ogu siyah ve Ispanyol asilli 400 Amerikali lise 6grencisine, mentorluktan ne
kadar memnun kaldiklar1 ve ne kadar yararlandiklar1 sorulmustur. Ogrencilerden % 55°i
liniversite egitimi almaya karar verdigini, % 64’i mentorunun kendisini iiniversite egitimi
almasi i¢in cesaretlendirdigini, % 59’u mentorunun notlarin1 yilikseltmesinde kendisine
yardimei oldugunu ifade etmistir. Ogrencilerin % 90’1 uygulamadan memnun kaldigin, %
86’s1 tekrar bir mentorla calismak istedigini belirtmistir. Mentorlar acisindan ¢alismanin
sonuglar1 incelendiginde, 6grencilere mentorluk yapan 400 mentorun ancak yarisi siyah
mentordur. Geri kalanlar ise beyaz mentorlardir. Mentorlardan % 92’si lise 6grencilerine
mentorluk yapmanin onlar1 ¢ok mesgul ettigini, % 64’iinlin 6grencileriyle akraba gibi
yakin olduklarini, % 45’1 g¢alismanin kendi yeteneklerini gelistirdigini, sorumluluk

duygularini giiclendirdigini ifade etmislerdir.?®’
3.1.3. Sosyal iliski Gelistirme Stratejisi

Calisan kadinlarin kariyer sorunlarini agsmak ig¢in kullandiklart igiincii strateji,

gorev aldiklar orgiitlerde meslektaslar1 ve diger ¢alisanlarla sosyal iliskiler gelistirmesidir.

Isletme igerisinde sosyal iliski gelistirmek erkek egemen is diinyasindaki kadinin
uyumunu kolaylagtirmaktadir. Sosyal iliskiler gelistirebilen kadinlar, is diinyasinda kabul
goren davranig ve usluplarin farkina varmakta ve bu farkindaliklar1 sayesinde kariyer

gelisimlerinde 6nemli asamalar kaydedebilmektedirler.208
3.1.4. Yiiksek Performans Gosterme Stratejisi

Calisan kadinlarin kariyer sorunlarini ¢ézmede kullandiklart bir diger strateji,

yiiksek performans gosterme stratejisidir. Kariyer hedeflerine ulagsmak isteyen kadinlar

207 Bayram Sezen, “Orgiitlerde Kadin Calisanlarin Karsilastiklari Cam Tavan Engeli: Orta ve Biiyiik Olgekli
Otel Isletmelerinde Bir Arastirma”, Canakkale 18 Mart Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
(Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Canakkale, 2008, ss. 35 - 36.

2% Taskin ve Cetin, a.g.m., s. 24.
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oncelikle igletmelerde kendilerini kabul ettirmek, yetenek, beceri ve performanslarini en

yiiksek diizeyde sergilemek zorundadirlar.

Yiiksek performans gosterme stratejisi, beklenenden ¢ok ¢alismak, diger adaylardan
daha ¢ok calismak ve 6zel beceri ve yetenek gelistirmek olmak tlizere ii¢ temel husustan
olugmaktadir. Ayrica kadinlar orgiitlerdeki zor ve gorliniirliigii yiiksek gorevlerde yer
almaya c¢alisarak, hem iist yonetim i¢in bir aligtirma goérevi gérme hem de yetenekleri
sergileme firsat1 bularak iist yonetimdeki karar alicilar tarafindan fark edilme firsatina
sahip olabilmektedirler. Kadinlarin ¢alistiklar1 isletmelerde farkli boliimlerde g¢alisarak

deneyim kazanmalar1 da iist yonetime yiikselmelerinde faydali olabilmektedir.”%°

Yiiksek performans gosterme stratejisi, TUSIAD’1n Tiirk toplumunun is degerleri
arasinda bulunan “kazanci ne olursa olsun isinde en iyisini yapmak” degeriyle uyum
igindedir. TUSIAD’1n genis kapsamli arastirmasinda, katilimeilarin biiyiik bir gogunlugu
(% 40,8) isinde en iyisini yapma arzusunda oldugunu belirtmistir. Arastirmada,
katilimcilarin % 60’1 calismay1 kazangtan bagimsiz, hoslanilarak veya profesyonelce
yapilmas1 gereken bir sorumluluk olarak gordiigiinii belirtmistir. Ayrica katilimeilarin %
35’inin ¢ok calisanin er ya da ge¢ basarili olacagina inanci da, ¢ok c¢alismanin basari
getirecegi yoniindeki toplumsal inanis1 gostermektedir. Bu bekleyis, katilimeilarin iicret
konusundaki bekleyisiyle de uyumludur. Arastirmada, katilimeilarin % 69°u ¢ok ¢alisana

¢ok ticret 6denmesini hakli bulmaktadir.?*
3.1.5. Rol Catismasin1 C6zme Stratejisi

Calisan kadmlarin kariyer sorunlarini ¢6zmede kullandiklar1 bireysel stratejilerin
sonuncusu rol ¢atigmasini ¢dzme stratejisidir. SOSyo0 - kiiltiirel agidan dnemli degisimlerin
yasandig1r giinlimiizde aile yasaminin is yasami, i$ yasaminin aile yasami {izerindeki
etkileri nedeniyle yasanan c¢atismanin oOrgiitsel ve bireysel sonuglari g6z Oniinde
bulunduruldugunda, bireysel yasam ile is ve aile yasaminin dengelenme ihtiyaci is ve aile
yasami catismasiyla basa ¢ikma stratejilerinin gelistirilmesine duyulan ihtiyac1 da

arttrrmaktadir.?*

2% Tagkin ve Cetin, a.g.m., s. 24.

20 Ereen, a.g.e., . 42.

2! Emine Ozmete ve Isil Eker, “Is - Aile Yasamu Catismasi ile Basa Cikmada Kullanilan Bireysel ve
Kurumsal Stratejilerin Degerlendirilmesi”, Sosyal Giivenlik Dergisi, Cilt 3, Say1 1, Ocak 2013, s. 21.
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Rol catismasina yonelik olasi ¢oziim stratejileri soyle siralanmaktadir:?*?

¢ Rol Catismasinin Ortadan Kaldirilmasi: Kadin, aile kurmay1r daha en bastan
reddetmekte, bu sayede rol ¢atismasini daha baslamadan ortadan kaldirmaktadir.

e Rol Catismasimin En Aza indirilmesi: Kadi, hem aile kurmayr hem de is
hayatinda basarili olmay1 hedeflemektedir. Ancak is hayati kadin i¢in onceliklidir.
Bu nedenle kadin ancak kiigiik bir aile kurmay1, hi¢ ¢ocuk sahibi olmamay1 veya
yalnizca tek cocuk dogurmayir ve boylece isine daha fazla vakit ayirmayi
distinmektedir.

e Rol Catismasinin Ertelenmesi: Kadin, once aile kurmayir ve ¢ocuklarini
yetistirmeyi diisiinmekte, ¢ocuklar1 yetiskin oldugunda ya da evden ayrildiktan
sonra is hayatina girmektedir.

e Rol Paylasinu (Is ve Aile): Isyerinde rol paylasiminda kadin is yerindeki agir
sorumluluklarint yonetici ve ¢alisanlarina dagitmakta bdylece ailesi igin kendine
daha fazla zaman kalmaktadir. Aile i¢inde rol paylasiminda ise kadin, esinden,

diger aile fertlerinden veya yardimcilarindan destek almaktadir.
3.2. Orgiitsel Stratejiler

3.2.1. Kariyer Gelistirme Programlari Diizenleme Stratejisi

Bireysel acidan kariyer gelistirme, meslek yasaminda yasam boyu ilerlemeyi
yonetme stirecidir. Bu siirecin kalitesini, bireylerin dogas1 ve 6zellikleri yaninda bireylerin
topluma yaptiklar1 sosyal ve ekonomik katkilar belirlemektedir.”*® isletme acisindan
kariyer gelistirme, isletmenin ¢alisanlarina sundugu, kariyerlerin yoniinii ve ilerlemesini

etkileyen, bilgi veya kapasitelerin artmasmi amaglayan resmi ve yapilanmis

etkinliklerdir.?*

Isletmeler, yaptiklar1 performans degerlendirmeleri sonucu yiiksek performans

gosteren ve kariyer yapma konusunda istekli olan kadin calisanlarini belirleyerek, onlara

212 Dilek Zamantili Nayir, “Isi ve Ailesi Arasindaki Kadin: Tekstil ve Bilgi Islem Girisimcilerinin Rol
Catismasina Getirdikleri Cozlim Stratejileri”, Ege Akademik Bakis Dergisi, Cilt 8, Say1 2, 2008, ss. 637 -
638.
23 Tony Watts, “Why Career Development Matters”, Careers England, March 2004, http:/
career.ibu.edu.ba/assets/userfiles/career/why_career_development_matters.pdf, (09.10.2013).

24 Hasan Hiiseyin Uzunbacak, “Tirk Emniyet Teskilatmun Amir Simfinin Mesleki Durgunluk (Kariyer
Platosu) Doneminin Geciktirilmesine Yénelik Kariyer Planlamasi”, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, (Yayimmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Isparta, 2004.
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cesitli kariyer gelistirme programlart sunmaktadir. Etkin igleyecek bir kariyer gelistirme

programi asagida ifade edildigi gibi ii¢ temel bilesenden olusmaktadir: **°

e Kariyer Gereksiniminin Belirlenmesi: Bazi isletmeler, psikolojik testler
uygulayarak, simiilasyon alistirmalar1 yaparak veya calisanlart yogun goriismelere
tabi tutarak, calisanlarini kendi planlarini yapmaya ve kariyerleri hakkinda en etkin
kararlar1 almaya yoneltmektedirler.

e Kariyer Olanaklarimin Gelistirilmesi: Isletmeler ¢alisanlarin kariyer ihtiyaclarni
tatmin etmek i¢in kariyer yollar1 olusturmaktadirlar. Kariyer yollarinin
belirlenmesinde ilk 6nce is ve gorev tanimlarinin yapilmasini saglayan is analizleri
kullanilmaktadir. Cesitli islerin farkli boliimlerdeki is gereklerinin analizi yapilarak,
isletmelerdeki ¢oklu terfi yollar1 belirlenebilmektedir.

e Gereksinim ve Olanaklarin Birlestirilmesi: Calisanlarin yetenek ve ihtiyaglari
belirlendikten ve isletmenin Kkariyer firsatlar1 ortaya konduktan sonra bunlar

birlestirilmekte ve 6nem sirasina gore siralamaya gelmektedir.

Kariyer gelistirme programlari, kadin c¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklari bilgi ve

becerileri onlara kazandirarak onlarin kariyer hedeflerine ulasmalarini kolaylastirmaktadir.
3.2.2. Erkek Egemen Orgiit Kiiltiiriinii Degistirme Stratejisi

Calisan kadinlarin kariyer sorunlarini ¢6zmeye yardimci olmak igin isletmelerin

kullandiklar1 stratejilerden bir digeri erkek egemen Orgiit kiiltlirtinii degistirme stratejisidir.

Erkek egemen orgiit kiltiriini benimsemis isletmelerde kariyer hedeflerini
gerceklestirmek isteyen kadin calisanlar bireysel bazda pek ¢ok strateji kullanmakta ancak
isletmenin destegi olmadan kadin ¢alisanlarin bireysel cabalar1 yetersiz kalabilmektedir.
Bu nedenle kadin ¢alisanlarina s6z konusu durumla ilgili yardimci olmak isteyen
isletmeler, orgiit kiltiirlerinde koklii bir degisiklik yapmak zorundadirlar. Fakat isletmeler
genellikle orgiit kiiltiiriinii degistirmek yerine isletmelerdeki egitimlerle, kadin ¢aliganlarin

erkek kiiltlirline uyum saglamasini amaglamaktadirlar.?*®

215Yesim Unver, “Isletmelerde Kariyer Yonetimi ve Performans Degerleme Sistemleri”, Ankara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Dénem Projesi, Ankara, 2005, s. 36.
218 Taskin ve Cetin, a.g.m., s. 25.
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3.2.3. Sosyal Haklardan Yararlandirma Stratejisi

Calisan kadinlarin  kariyer hedeflerini gerceklestirmesi yoniinde isletmelerin
kullandig1 stratejilerden bir digeri, kadin c¢alisanlar1 sosyal haklardan yararlandirma
stratejisidir. S6z konusu sosyal haklardan bazilari, sosyal giivenlik haklari, sendikal
orgiitlenme hakki, dogum izni, yasal izin gibi haklardir. isletmeler, sadece pazarlama ve
satig alanlarinda gorev yapan kadin ¢alisanlart degil, isletme biinyesinde gorev yapan biitiin
calisanlar1 sosyal haklardan yararlandirmak zorundadir. Sendikalar isletmeler {izerindeki
etkileriyle iist kademelerdeki yoneticileri kadin ¢alisanlarin analik ve dogum izni gibi 6zel
izin ve haklarn hakkinda haberdar etmekte ve onlar da ¢alisanlarina bu haklarin
kullandirilmasinda kolaylik saglamaktadirlar. Ayrica isletmeler sosyal giivenlik konusunda

kadin ve erkek calisanlar arasinda islem esitligini de sag“g,lamahdlrlar.217
3.2.4. Pozitif Ayrimcihik

Sosyal, ekonomik ve politik alanlarda dogustan tasidiklar1 6zellikleri yliziinden geri
planda tutulan azinliklarin dislanmighiklarini bir Olgiide azaltmak ve uzun vadede
engellemek adina ortaya ¢ikan pozitif ayrimcilik kavrami, ayrimciliktan kaynaklanan
esitsizligi, diglanmis gruplara problemin kaynagima gore daha farkli haklar vererek

¢ozmeyi hedeflemektedir.?*®

Kadinlara yonelik toplumsal ayrimciligr ve isgiicii piyasasindaki ayrimciligi kisa
vadede azaltmak ve uzun vadede esitligi saglamak icin pozitif ayrimcilik 6nemli bir

politika olmaktadir.?*®

Pozitif ayrimcilik uygulamalariyla is giliciine katilmak ya da
yiikselmek isteyen kadimlarin sayisimi artirabilmek icin, her bir ise alim ve yiikselme
siirecinde bir ilan prosediirii gelistirilebilmektedir. Boylece kadinlar is ve yiikselme
firsatlar1 hakkinda genis ¢apli bilgiye sahip olarak bigimsel olmayan aglara girememekten

kaynaklanan dezavantajlarin1 yok edebilmektedirler.??

Baz1 konularda diger kisilerle esit olmadiklari gerekgesiyle belirli gruplara

ayricaliklar taniyarak onlar1 destekleme anlamina gelen pozitif ayrimcilik, bazi kisi ve

27 Tagkin ve Cetin, a.g.m, s. 25.

28 Yeter Demir Uslu, “Pozitif Ayrimeilik”, Tiirk s Yasaminda Ayrimeihk, 1. Baski, Nobel Akademik
Yayincilik, Ankara, Nisan 2011, s. 318.

9 Buket Akddl, “Cam Tavan ve Kurumsal Bir Strateji Pozitif Ayrimcilik; ila¢ Sektoriinde Bir
Siiflandirma”, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi),
Istanbul, 2009, s. 83.

20 A ge.,s. 92.
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gruplar tarafindan elestirilmektedir. Pozitif ayrimciliga kars1 olan arglimanlar genellikle,
bir gruba karsi uygulanan pozitif ayrimciligin sonucunun otomatik olarak baska bir negatif
ayrimciligr dogurdugu ilkesine dayanmaktadir. Ornegin, bir kadin bir is goriismesinde
pozitif ayrimcilik sebebiyle avantajli olmasma karsin, bir erkek ayni is goriismesinde

dezavantajli konumda yer almaktadir.”**
3.2.5. Aile Dostu ve Esnek Orgiit Yapisina Sahip Olma Stratejisi

“Es - anne” ve “is kadin1” rollerinin her ikisini birden iistlenmek zorunda kalan
kadinlar, cogunlukla is ve aile dengesini kuramamaktadirlar. Bu durum kadinlarin kariyer
hedeflerine ulagsmalarinda engel teskil ederken, kadinlarin bireysel g¢abalart bu engeli
asmakta yetersiz kalmaktadir. S6z konusu problemin ¢oziimiinde, kadin calisanlarinin
kariyer hedeflerini gergeklestirmelerine yardimci olmak isteyen isletmeler, aile dostu ve

esnek orgiit yapisina sahip olma stratejisini kullanmaktadirlar.

Aile dostu isletmeleri, calisanlarinin isin gerektirdigi sorumluluklar ile 06zel
yasamin yiikiimliiliiklerini dengeleme konusundaki c¢abalarina destek veren isletme
kiltirti, politikalart ve uygulamalarina sahip olan isletmeler olarak tanimlamak

miimkiindiir.?%?

Aile dostu isletmeler benimsedikleri bazi politikalarla diger orgiitsel yapilardan

ayrilmaktadirlar. Bu politikalar sunlardir:??®

e (Calisanlarin ailevi ihtiyaglarina ve siirlarina duyarlilik,
e (Calisanlarin ailevi ve kisisel degerlerine duyarlhlik,

e Demografik farkliliklara duyarlilik,

e Esnek orgiit kiiltiirt,

e Aileye duyarli yoneticiler.

Goriildugii tizere aile dostu isletmeler, uyguladiklart pek ¢ok politika bakimindan
diger isletmelerden farklilik gdstermekte ve bu durum aile dostu isletmelerde calisan

kadinlar icin bir dizi avantaj olusturmaktadir. Kariyer hedeflerini gerceklestirmekte

221 Bryan Harrell, Positive Discrimination- Is It an Oxymoron?, December 2012, http://riaus.org.au
[articles/ positive-discrimination-is-it-an-oxymoron/?output=pdf, (15. 05. 2013).

2 Lynn Perry Wooten, “Creating the Family - Friendly Organization”, Next Generation Business
Handbook: New Strategies from Tomorrow’s Thought Leaders, John Wiley & Sons, Hoboken, 2004, p.
257.

22 flker H. Carik¢i, “Orgiitlerin Aile Yaklasimi Cercevesinde Aile Dostu Orgiit Yapilar”, Siileyman
Demirel Universitesi I.I.B.F. Dergisi, Cilt 6, Say1 1, 2001, s. 130.
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zorlanan kadinlar, aile dostu isletmeler sayesinde yasadiklari ig ve aile ikileminden
kurtulmakta ve islerine daha iyi konsantre olabilmektedirler. Kadin ¢alisanlarin kariyer
hedeflerini gergeklestirmeleri yoOniinde aile dostu Orgiit politikasin1  benimseyen
isletmelerin kullandiklar1 bir diger strateji de esnek orgiit kiiltiiriinii benimsemektir. Is ve
aile ikilemi arasinda kalan kadinlar, esnek ¢alismaya yonelmek istemekte ve bu durum
karsisinda isletme yonetiminden destek beklemektedirler. Kadinlarin esnek calismaya
yonelmeleri ¢alisma saatlerini azaltmaktan ¢ok, calistiklar1 saatleri kendilerinin kontrol
etmek istemesinden kaynaklanmaktadir. Kadinlar genelde terfi etmede sorun yasayacaklari
diisiincesiyle esnek c¢alisma saatlerinden yararlanmak istememektedirler. Bu nedenle st
yonetim kadin ¢alisanlar1 esnek ¢aligma saatlerinin ylikselmeyi engellemeyecegine
inandirmalidir. Kadinlarin esnek c¢aligma saatleri konusundaki fikirleri degistirilmeye
calisilirken, terfi etmede Onlerinin kesilmeyecegi ancak terfi siiresinin gecikebilecegi

anlatilmalidir.??*

224 Akdol, a.g.e., s. 82.
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UCUNCU BOLUM
PAZARLAMA VE SATIS ALANLARINDA CALISAN

KADINLARIN KARIYER SORUNLARINI BELIiRLEMEYE
YONELIK BURSA ILINDE BiR UYGULAMA

Bu boliim, c¢alismanin teori kisminda verilen bilgilerin yapilan uygulama
calismasiyla desteklenmesi amacina yonelik olarak olusturulmustur. Arastirmanin amaci,
kapsami, sinirlamalari, yontemi ve sonuglarin  degerlendirilmesi bu bdliimde

incelenecektir.
1. ARASTIRMANIN AMACI

Yapilan yerli ve yabanci literatiir aragtirmasi sonucu ¢alismanin teorik kisminda
belirtildigi tizere, calisan kadinlarin karsilastiklar1 sorunlarin  kariyer ilerlemelerini
engelledigi goriilmiistiir. Buradan hareketle bu aragtirmada Bursa ilinde pazarlama ve satig
alanlarinda ¢alisan kadinlarin kariyer ilerlemelerini engelleyen kariyer sorunlari ve kariyer

sorunlariin sektore gore farklilasma durumu belirlenecektir.
2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Aragtirmanin kapsami, Bursa ilinde pazarlama ve satis alanlarinda c¢alisan
kadinlardan olusmaktadir. Tek bir sektorde faaliyet gosteren isletmeler yerine farklh
sektorlerde (finans, perakende, ilag, iletisim, gida, makine, otomotiv, insaat, kozmetik ve
egitim) faaliyet gosteren isletmelerin pazarlama ve satis alanlarinda gorev yapan kadinlar
arastirma kapsamina alinmistir. Temsil yetenegini giiglendirmek icin, sehrin belirli bir
bolgesi ele alinmamis olup, sehrin farkli bolgelerinde faaliyet gosteren isletmeler aragtirma

alani1 i¢inde yer almistir.
3. ARASTIRMANIN SINIRLAMALARI

Arastirmanin en 6nemli sinirlamalari, arastirmaya ayrilacak zamanin ve parasal
kaynagin kisith olmasidir. Orneklem grubunda yer alan ve satis alaninda calisan kadinlarmn
genel olarak sahada gorev yapmalarindan dolayi kendilerine ulagsma konusunda yasanan
giicliikler bir diger sinirlamay olusturmaktadir. Son olarak pazarlama ve satig alanlarinda
calisan kadinlarin sirket politikalarinda yer alan gizlilik esas1 ve anket sorularinin uzun

olmas1 gerekge gosterilerek arastirmaya katilmayi reddetmeleri, mesai saatleri iginde yiiz
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yiize goriisme yapmak konusundaki isteksizlikleri ve zaman ayirma konusundaki

yetersizlikleri de aragtirmanin diger 6nemli sinirlamalarini olusturmaktadir.

4. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Arastirmanin gerceklestirilmesiyle ilgili uygulamalar ayrintili olarak asagida

agiklanmaktadir.
4.1. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Ornekleme Yontemi

Arastirma konusu ve amacina paralel olarak arastirmanin ana kiitlesi, Bursa ilinde
cesitli sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerin, pazarlama ve satis alanlarinda galisan
kadinlardan olusmaktadir. Ana kiitle belirlenirken, “cinsiyet” faktorii disinda, higbir
demografik faktor sinirlamasi yapilmamastir.

Aragtirmada, ana kiitle birimlerini gosteren bir listenin olmamasi sebebiyle ana
kiitleye dahil olan pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin sayisi kesin olarak
belirlenememistir. Ana kiitleye liye olanlarin sayisinin kesin olarak belirlenememesi,
aragtirmanin maliyeti ve siiresi gibi kisitlayict faktorler de dikkate alinarak Ornekleme
yontemi se¢iminde olasiliga dayali olmayan tekniklerden kartopu o&rnekleme yontemi
kullanilmistir. Kartopu ornekleme yontemi, “6rnekleme girmeye uygun bir veya birkag
kisiyle temas kurulmasinin ardindan, bu kisi veya kisilerin yardimiyla diger bir kisiyle
gorlsilip zincirleme olarak 6rneklemi olusturma is,lemi”225 olarak tanimlanabilmektedir. Bu
yontem, bir birimden baslayip giderek artan sayida Orneklem birimine ulasildigi icin
yuvarlandik¢a biiyiiyen bir kartopuna benzetilmis ve bu nedenle bu adi almustir.??® Tiim
ornekleme yontemlerinde oldugu gibi kartopu 6rnekleme yonteminin de avantajlari ve

dezavantajlar1 bulunmaktadir. Kartopu 6rnekleme yonteminin avantajlar1 ve dezavantajlar

sunlardlr:227
Kartopu érnekleme yonteminin avantajlart

e Diger 6rnekleme yontemleri kullanilarak ulasilmasi zor olan kesimlere ulagmada

kolaylik saglamaktadir.

22 Selim Kilig, “Ornekleme Yéntemleri”, Journal of Mood Disorders, Vol. 3, No. 1, 2013, p. 44.

226 Aysin Kogak Turhanoglu ve digerleri, Sosyolojide Arastirma Yontem ve Teknikleri, 1. Baski, Anadolu
Universitesi Web — Ofset Tesisleri, Eskisehir, Temmuz 2012, s. 156.

%7 Mirela Cristina Voicu and Alina Mihaela Babonea, “Using the Snowball Method in Marketing Research
on Hidden Populations”, Challenges of the Knowledge Society, January 2011, p. 1345.
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e Zor ve karmasik bir planlama gerektirmedigi gibi, diger ornekleme yontemlerine
kiyasla daha az personel gerektirmektedir.
Kartopu érnekleme yonteminin dezavantajlart

e Omekleme girmeye uygun birimlerden segilen cekirdek &rneklem, arastirmaci
tarafindan keyfi olarak belirlenmektedir. Bu durum, ornekleme secilecek olan

birimlerin 6rnekleme girme sanslarinin esit olmadigini gostermektedir.

Orneklem se¢imi yapilirken, belirlenen 10 sektoriin her biri igerisinden &rnekleme
girmeye uygun bir veya birkag¢ kisiyle temas kurulmus, temas kurulan kisiler araciligiyla
ornekleme girmeye uygun diger kisilere ulagilmis ve bu sekilde zincirleme olarak

orneklem se¢imi tamamlanmistir.
4.2. Arastirmanin Yontemi ve Siiresi

Arastirma 25 Mayis 2013 ile 20 Haziran 2013 tarihleri arasinda gerceklestirilmis
olup, arastirmada giivenilirligi arttirmak, zaman sinirlamasini azaltmak ve anketlerin geri
doniis oranmin yliksek olmasini saglamak i¢in veri toplama yontemi olarak yiiz yiize
goriismeyle anket yontemi kullanilmistir. Arastirmada kullanilmasi diisiiniilen anket
formunun nicel kalitesini denetleyebilmek i¢in 6rneklem grubunda yer alan 30 kadin
calisanla yiiz yiize goriigmeyle anket yontemi kullanilarak bir pilot calisma
gerceklestirilmistir. Pilot calismayla, anket formunda yer alan sorularin sirasini,
anlagilirligini, cevaplama siiresini test etmek ve anket formuna son seklini vermek
amaglanmigtir. Anket formunda gerekli diizeltmeler yapildiktan sonra, anket formu 173
kisiye yliz ylize goriigmeyle anket yontemi kullanilarak uygulanmis ve kontrol edilerek

geri alinmistir. Dolayisiyla degerlendirmeye alinan anket sayis1 173’diir.

Anket formuyla elde edilen veriler, SPSS 15.0 for Windows paket programi
kullanilarak analiz edilmistir. Anket formunun birinci boliimiinde yer alan sorularin analizi

frekans dagilimlar1 seklinde gerceklestirilmistir.

Anket formunun ikinci boliimiinde yer alan pazarlama ve satis alanlarinda galisan
kadinlarin kariyer sorunlarini belirlemeye yonelik olarak 5°1i Likert tipinde hazirlanan ve
33 ifadeyi iceren kariyer sorunlari Olgegine Faktor Analizi uygulanmistir. Ayrica,
pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin kariyer sorunlarinin sektore gore
farklilasma durumunu belirlemek amaciyla, Kruskal Wallis Analizi ve Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) uygulanmustir.
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Son olarak, arastirmaci tarafindan hazirlanan kariyer sorunlari dlgeginin
gecerliligini test etmek amaciyla anket formunun iigiinde bdliimiinde, House ve Rizzo
tarafindan (1972) gelistirilen gegerliligi ve giivenilirligi test edilmis is stresi Olcegi
kullanmilmistir. Kariyer sorunlari olgegi ile is stresi oOlgegi iliskilendirilerek, kariyer
sorunlari ve is stresi arasindaki iligkinin yonii ve siddetini belirlemek i¢in Korelasyon

Analizi uygulanmustir.
4.3. Anket Formu

Yukarida ifade edildigi gibi, arastirmada kullanilan anket formu (Bkz. Ek: 1) 3
boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde pazarlama ve satig alanlarinda ¢alisan kadinlarin

demografik 6zelliklerinin tespitine yonelik 8 soru yer almaktadir.

Ikinci béliimde, pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin kariyer sorunlarini
saptamaya yonelik olan ve aragtirmanin amacini gergeklestirmede temel olusturan sorular
yer almaktadir. Yapilan yerli ve yabanc literatiir aragtirmast sonucunda pazarlama ve satig
alanlarinda ¢alisan kadmlarin kariyer sorunlarini belirlemeye yonelik hazir bir 6lgek
bulunmadigindan, ikinci boliimde yer alan anket sorularinin hazirlanmasinda Afza ve

229 tarafindan

Newaz (2008)*® tarafindan yapilan ¢alisma ile Obamiro ve Obasan (2013)
yapilan ¢alismada kullanilan soru formlarindan yararlanilmistir. Aragtirmaci tarafindan séz
konusu ¢aligmalardan yararlanilarak hazirlanan kariyer sorunlari dlgegi 33 ifadeyi
igerirken, ifadeler bu tiir arastirmalarda yaygin olarak tercih edilen 5 dereceli Likert tipi
O0lcme aract (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4=

Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) yardimiyla 6l¢tilmiistiir.

Ucgiincii boliimde, arastirmaci tarafindan hazirlanan kariyer sorunlari Slgeginin
gecerliliginin saglanmasi amacina yonelik olarak House ve Rizzo tarafindan 1972 yilinda
gelistirilen gecerliligi ve giivenilirligi test edilmis is stresi dlgegi kullamlmistir. Is stresi
Olgegi 7 ifadeyi igerirken, ifadeler 5 dereceli Likert tipi 6lgme aract (1= Kesinlikle
katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kaesinlikle

Katiliyorum) yardimiyla 6l¢tilmiistiir.

228 Syeda Rownak Afza and Mohammad Khaleq Newaz, “Factors Determining the Presence of Glass Ceiling
and Influencing Women Career Advancement in Bangladesh”, BRAC University Journal, Vol. 5, No. 1,
2008, pp. 85- 92.
22 John Kolade Obamiro and Kehinde Obasan, “Glass Ceiling and Women Career Advancement: Evidence
from Nigerian Construction Industry”, Iranian Journal of Management Studies, Vol. 6, No. 1, January
2013, pp. 77- 97.
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4.4. Arastirmanin Giivenilirligi

Giivenilirlik, bir dlgekte tiim degiskenlerin birbiriyle tutarliligini ve i¢ uyumunu
ortaya koyan bir kavramdir. Cronbach alfa katsayisi, dl¢ekte yer alan tiim degiskenlerin
varyanslarinin genel olgek toplam varyansina oranlanmasiyla bulunmaktadir. Cronbach
alfa katsayis1 0 (sifir) ve 1 (bir) degerleri arasinda degismektedir. Cronbach alfa degerinin
en az % 70 olmasi istenmekle beraber, bazi arastirmalarda bu smir % 60’a kadar

cekilebilmektedir.?

Pazarlama ve satig alanlarinda ¢alisan kadinlarin kariyer sorunlarin1 saptamak i¢in
hazirlanan kariyer sorunlart élgegindeki 33 ifadenin genel giivenilirligi o= 0,874 olarak
bulunmustur. Arastirmada kullanilan bir diger 6l¢ek olan (House ve Rizzo tarafindan
1972°de gelistirilen, gecerliligi ve gilivenilirligi test edilmis) is stresi olgegi, 6lgegin
uygulandigi ilkenin toplum yapisi, hedef kitlenin nitelikleri, c¢alisma kosullar1 gibi
faktorler dikkate alinarak giivenilirlik testine tabi tutulmus ve Olgegin giivenilirligi o=

0,850 olarak bulunmustur.
5. ARASTIRMA BULGULARI
Arastirma sonucunda elde edilen bilgiler asagida ayrintili olarak yer almaktadir.
5.1. Cevaplayicilara iliskin Bulgular
5.1.1. Yas Dagilim

Anketi yanitlayan kadinlarin yas dagilimi incelendiginde, en fazla katilimi 20 - 30
yas araliginda yer alan kadinlar (95 Kisi) gerceklestirmistir. Bu yas araligindan sonra en
fazla katilimi, 31 - 40 yas araliginda yer alan kadinlar (58 kisi) olusturmaktadir. Bunu 41 -
50 yas araliginda yer alan kadinlar (18 kisi) takip etmekte ve ankete en az katilimi 51 - 60
yas araliginda yer alan kadinlar (2 kisi) olusturmaktadir. Bu dagilim tablo 3.1.°de
goriilmektedir. Buradan hareketle, pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin %

88,4’1linilin 20 - 40 yas araliginda oldugu ifade edilebilir.

%0 Caligkan, a.g.e,ss. 114 - 115.
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Tablo 3.1. Cevaplayicilarin Yas Dagilimi

Yas Dagilimi Frekans Yiizde (%)
20- 30 95 54,9
31-40 58 33,5
41-50 18 10,4
51- 60 2 1,2

Toplam 173 100

5.1.2. Medeni Durum

Anketi yanitlayan kadinlarin medeni durumlari incelendiginde % 35,3’{inlin (61
kisi) bekar oldugu, % 27,7’sinin (48 kisi) evli ve ¢ocuksuz oldugu, % 24,9 unun (43 kisi)
evli ve ¢ocuklu oldugu, % 8,1’inin (14 kisi) bosanmis ve ¢ocuksuz oldugu ve son olarak %
4’niin (7 kisi) bosanmis ve ¢ocuklu oldugu goriilmektedir. Bu dagilim tablo 3.2.°de

goriilmektedir.

Tablo 3.2. Cevaplayicilarin Medeni Durumu

Medeni Durum Frekans Yiizde (%)
Bekar 61 35,3
Evli ve ¢cocuksuz 48 27,7
Evli ve ¢ocuklu 43 24,9
Bosanmis ve ¢cocuksuz 14 8,1
Bosanmis ve ¢ocuklu 7 4,0
Toplam 173 100

5.1.3. Egitim Durumu

Anketi yanitlayan kadinlarin egitim durumlari incelendiginde, en fazla katilim %
83,8 (145 kisi) ile tiniversite mezunu olan kadinlardan olugsmaktadir. Buradan hareketle, bu
arastirmanin gerceklestirildigi sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerin pazarlama ve satis
alanlarinda daha ¢ok tiniversite mezunu olan kadinlarin gorev yaptiklar1 ifade edilebilir.
Ayrica ankete katilanlarin % 8,7’sinin (15 kisi) lise ve % 7,5’inin (13 kisi) lisansiistii

mezunu oldugu goriilmektedir. Bu dagilim tablo 3.3’de goriilmektedir.
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Tablo 3.3. Cevaplayicilarin Egitim Durumu

Egitim Durumu Frekans Yiizde (%)
Lise 15 8,7
Universite 145 83,8
Lisansusti 13 75
Toplam 173 100

5.1.4. Mesleki Deneyim

Anketi yanitlayan kadinlarin mesleki deneyimi incelendiginde, 1 - 5 yil arasi
mesleki deneyime sahip olan kadinlar % 37 (64 kisi) ile anketi yanitlayan kadinlar arasinda
en yiiksek orana sahiptir. Bu oran1 % 30,6 (53 kisi) ile 6 - 10 yil aras1 mesleki deneyime
sahip olan kadinlar takip etmektedir. 11 - 15 yi1l aras1 mesleki deneyime sahip olan kadinlar
ankete katilim oraninin % 21,4’linti (37 kisi), 16 - 20 y1l aras1 mesleki deneyime sahip olan
kadinlar ise % 6,9’unu (12 kisi) olusturmaktadir. Son olarak, anketi yanitlayan kadinlar
icerisinde % 4 (7 kisi) ile en diisiik oran1 mesleki deneyimi 21 yil ve iizeri olan kadinlarin
olusturdugu goriilmektedir. Buradan hareketle, bu arastirma i¢in Bursa ilinde belirlenen
sektorlerde, pazarlama ve satis alanlarinda c¢alisan kadinlarin mesleki deneyimlerinin 1 - 5

yil arasinda yogunlastigi ifade edilebilir. Bu dagilim tablo 3.4’de goriilmektedir.

Tablo 3.4. Cevaplayicilarin Mesleki Deneyimi

Mesleki Deneyim Frekans Yiizde (%)
1-5yil 64 37,0
6- 10 y1l 53 30,6
11- 15 yil 37 214
16- 20 y1l 12 6,9
21 yil ve iizeri 7 4,0
Toplam 173 100

5.1.5. Calisilan Isletmedeki Toplam Calisan Sayisi

Anketi yanitlayan kadinlarin gérev yaptiklart isletmelerin toplam calisan sayilari
incelendiginde, 10 - 49 kisi araliginda ¢alisana sahip olan kiiciik 6l¢ekli isletmelerde gorev
yapan kadinlarin % 33,5 oran (58 kisi) ile ankete en yiiksek katilimi olusturdugu
goriilmektedir. Bu orani, hemen hemen esit oranda olan % 28,9 (50 kisi) ile 50 - 249 kisi
araliginda ¢alisana sahip olan orta 6lcekli isletmelerde gorev yapan kadinlar ile % 28,3 (49
kisi) ile 249 kisi ve iizeri calisana sahip olan biiyiikk 6l¢ekli isletmelerde gorev yapan
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kadinlar takip etmektedir. Anket katiliminin en diisiik oranini ise % 9,2 (16 kisi) ile 1 - 9
kisi araliginda calisana sahip olan mikro isletmeler sinifinda yer alan isletmelerde gorev
yapan kadmlarin katilimi olusturmaktadir. Bu verilere ait dagilim tablo 3.5’de

gorilmektedir.

Tablo 3.5. Cevaplayicilarin Calistiklari Isletmelerin Calisan Sayist

Calisan Sayisi Frekans Yiizde (%)
1- 9 kisi 16 9,2
10- 49 kisi 58 33,5
50- 249 kisi 50 28,9
250 kisi ve tizeri 49 28,3
Toplam 173 100

5.1.6. Gelir Durumu

Anketi yanitlayan kadinlarin gelir durumu incelendiginde, % 46,8 (81 kisi) ile en
yiksek katilimi 1001 - 2000 lira araligindaki gelir diizeyine sahip olan kadinlar
olustururken, buna en yakin orani anket katiliminin % 42,2’sini (73 kisi) olusturan ve gelir
diizeyi 2001 - 3000 lira araliginda yer alan kadinlar takip etmektedir. Anket katiliminin %
5,8’ini (10 kisi) 3001 - 4000 lira araliginda gelir diizeyine sahip kadinlar olustururken, %
2,9’unu (5 kisi) 4001 lira ve lizerinde gelir diizeyine sahip olan kadinlar olusturmaktadir.
Anket katiliminin en diisiik oranini ise % 2,3 (4 kisi) ile 1000 lira ve alt1 gelir diizeyine
sahip olan kadinlarin olusturdugu goriilmektedir. Buradan hareketle, bu arastirmaya katilan
pazarlama ve satis alanlarinda gérevli kadinlarin % 89’unun gelir durumunun genel olarak
1000 - 3000 lira oldugu soylenebilir. Ankete katilan kadinlarin gelir diizeylerine iliskin
dagilim tablo 3.6’da goriilmektedir.

Tablo 3.6. Cevaplayicilarin Gelir Durumu

Gelir Durumu Frekans Yiizde (%)
1000 lira ve alt1 4 2,3
1001 - 2000 lira 81 46,8
2001 - 3000 lira 73 42,2
3001 - 4000 lira 10 5,8
4001 lira ve tizeri 5 2,9
Toplam 173 100
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5.1.7. Sektor Dagilhim

Anketi yanitlayan kadinlarin g¢alistiklar1 sektorlerin dagilimi incelendiginde, en
yiiksek katilimi % 17,3 (30 kisi) ile ila¢ sektoriinde calisan kadinlarin olusturdugu
goriilmektedir. % 12,7 (22 kisi) ile perakende sektoriinde ¢alisan kadinlar anket katiliminin
en yiiksek ikinci sirasinda yer almakta, bunu % 12,1 (21 kisi) ile finans sektoriinde ¢alisan
kadnlar takip etmektedir. iletisim sektdriinde gorev yapan kadinlar % 11,6 (20 kisi) ile
anket katiliminin dordiincii sirasinda yer almaktadir. Diger oranlara bakildiginda, % 9,2
(16 kisi) ile kozmetik sektorti, % 8,7 (15 kisi) ile gida sektorii, % 7,5 (13 kisi) ile otomotiv
ve egitim sektorleri, % 6,9 (12 kisi) ile insaat sektoriinde c¢alisan kadinlarin anket
uygulamasinda yer aldig1 gortiilmektedir. Son olarak anket katiliminin en diisiik oranini ise
% 6,4 (11 kisi) ile makine sektoriinde ¢alisan kadinlarin olusturdugu gériilmektedir. Anketi

yanitlayan kadinlarin calistiklar sektdrlerin dagilimi tablo 3.7.’de goriilmektedir.

Tablo 3.7. Cevaplayicilarin Calistiklar1 Sektorler

Sektor Frekans Yiizde (%)
Finans 21 12,1
Perakende 22 12,7
flag 30 17,3
Tletisim 20 11,6
Gida 15 8,7
Makine 11 6,4
Otomotiv 13 75
Insaat 12 6,9
Kozmetik 16 9,2
Egitim 13 75
Toplam 173 100

5.1.8. Gorev / Unvan

Anketi yanitlayan kadinlarin gorev / unvan dagilimlarina bakildiginda, anket
katiliminin en yiiksek oranin1 % 80,9 (140 kisi) ile pazarlama/ satis eleman1 pozisyonunda
gorev yapan kadinlarin olusturdugu goriilmektedir. Bu orani, % 19,1 (33 kisi) ile
pazarlama / satig yoneticisi pozisyonunda gorev yapan kadinlar takip etmektedir. Gorev /

unvan dagilimi, tablo 3.8.’de goriilmektedir.
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Tablo 3.8. Cevaplayicilarin Goérevi / Unvani

Gorev / Unvan Frekans Yiizde (%)
Pazarlama / Satis YOneticisi 33 19,1
Pazarlama / Satis Elemani 140 80,9
Toplam 173 100

Katilimcilarin kisisel 6zelliklerine ait bilgiler yukarida agiklanmistir. Calismanin
bundan sonraki asamasinda, kadinlarin kariyer sorunlar1 dlgegine yonelik olarak faktor

analizi bulgularina yer verilmektedir.
5.2. Faktor Analizi

Faktor analizi, basta sosyal bilimler olmak iizere pek cok alanda sik¢a kullanilan
analiz tekniklerinden biridir. Faktor analizi, “birbiriyle iliskili p tane degiskeni bir araya
getirerek az sayida iliskisiz ve kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler,
boyutlar) bulmayi, kesfetmeyi amaglayan ¢ok degiskenli bir istatistik” olarak

tanimlanmaktadir.!

Faktor analizi, aralarinda iliski bulundugu disiiniilen ¢ok sayidaki degiskenin
arasindaki iliskilerin anlagilmasini ve yorumlanmasini kolaylastirmak i¢in daha az sayida
temel boyuta indirgemek veya ozetlemek igin kullamimaktadir.?®* Buradan hareketle
calismanin bu bdliimiinde, pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin kariyer

sorunlarini belirleme amacina yonelik olarak faktor analizi gerceklestirilmistir.

Faktor analizi gergeklestirilmeden Once, pazarlama ve satig alanlarinda calisan
kadinlarin kariyer sorunlarini belirlemeye yonelik olarak hazirlanan anketin i¢sel tutarlilig
hesaplanmistir. Yapilan ig¢sel tutarlilik hesaplamasinda cronbach alfa degeri 0,874 olarak
bulunmustur. S6z konusu degerin % 70’in {izerinde olmasi nedeniyle icsel tutarlilik testi

tekrarlanmamustir.

Igsel tutarliligm hesaplanmasindan sonra, faktdr analizinin yapilacagi érneklemin
yeterliliginin 6l¢limii Kaiser - Meyer - Olkin (KMO) 6l¢iimiiyle yapilmis ve elde edilen
degerler tablo 3.9’da belirtilmistir:

Bl 7eki Cakmak, Ercan Tagkm ve Onur Saylan, “Kurumsal Kaynak Planlamasi (ERP) Sisteminde Kritik
Basar1 Faktorlerinin Belirlenmesine Y6nelik Bir Arastirma”, Akademik Bakis Dergisi, Say1 35, Mart- Nisan
2013,s. 7.

232 Nuri Dogan ve T. Oguz Basokgu, “Istatistik Tutum Olgegi i¢cin Uygulanan Faktor Analizi ve Asamali
Kiimeleme Analizi Sonuglarmin Karsilastirilmasi”, Egitimde ve Psikolojide Ol¢me ve Degerlendirme
Dergisi, Cilt 1, Say1 2, Kis 2010, s. 65.
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Tablo 3.9. Orneklemin Yeterliligine Iliskin Kaiser - Meyer - Olkin Ol¢iim Sonuglar

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser — Meyer - Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii 0,755
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki- Kare 2629,282
Df 528
Sig. ,000

KMO degerleri (90 ve tizeri ¢ok iyi, 80 - 89 iyi, 70 - 79 orta, 60 - 69 kétii, 50 - 59
cok kotii, 50 alt1 kabul edilemez) faktor analizinin iyi olup olmadigi hakkinda bilgi
vermektedir.”®* Buradan hareketle tablo 3.9. incelendiginde, KMO uygunluk degerinin
0,755 oldugu ve wveri grubuna faktor analizinin yapilmasinin uygun oldugunu
goriilmektedir. Ayrica Bartlett testi sonucu anlamlilik (sig.) degeri 0,00 olarak
bulunmustur. (0,00 < 0,05)

KMO ve Bartlett olglimlerinden sonra, pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan
kadinlarin Kkariyer sorunlarmi belirlemek igin faktor analizi gergeklestirilmistir. Faktor
analizinde, asal bilesenler teknigi (principal components) kullanilmig ve varimax rotasyonu
yapilmistir. Asal bilesenler teknigine gore, degiskenler 10 faktor altinda gruplandirtlmistir.

Modele alman faktor sayisi, 6z degerleri 1’den bilyiikk olan faktorlerin sayisini ifade

etmektedir.?* Faktorlere iliskin varyans degerleri tablo 3.10.’da gosterilmektedir:
Tablo 3.10. Varyans Degerleri
Oz degerler % Tg)ﬁ;kr:]ai‘/::yans Kiimiilatif %
1 4,256 12,898 12,898
2 3,228 9,781 22,680
3 2,396 7,261 29,941
4 2,226 6,746 36,687
5 1,915 5,802 42,488
6 1,903 5,767 48,256
7 1,809 5,483 53,739
8 1,773 5,372 59,110
9 1,706 5171 64,281
10 1,688 5,117 69,398

23 (etin Semerci, “Kopya Cekmeye iliskin Tutum Olgegi”, Firat Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt

13, Say1 1, 2003, ss. 230- 231.
%% Semerci, a.g.e, s. 231.
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Tablo 3.10. incelendiginde, elde edilen 10 faktoriin, toplam varyansin % 69’unu

acikladig goriilmektedir.

Faktor analizi dahilinde yapilan varimax rotasyonu sonucu, analizde yer alan her

bir ifadeye (degisken) iliskin faktor yiikleri bulunmus ve bu tablo 3.11.’de gosterilmistir.

Tablo 3.11. Rotasyona Tabi Tutulmus Faktor Yiikleri

1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8. 9. 10

Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor
1 ,420 573 -,126 -,019 ,032 ,076 -,023 -,030 -,099 ,163
2 ,330 ,636 -,073 -,078 141 ,106 ,137 ,067 -,149 ,131
3 ,630 ,548 ,106 -,071 ,079 ,202 -,210 ,050 -,041 ,041
4 ,534 ,675 ,110 -,077 ,017 ,151 -,090 ,052 -,050 ,016
5 ,123 ,769 ,034 ,091 ,135 ,054 ,255 - 177 -,016 -,051
6 ,024 ,818 ,128 ,109 -,051 -,080 ,197 ,001 ,155 -,046
7 ,354 ,072 221 -,272 -,069 ,203 ,126 -,212 ,071 ,320
8 ,681 ,205 ,028 ,032 ,102 ,082 179 -,005 -,004 ,147
9 ,066 ,280 ,089 -,055 214 ,142 779 ,035 -,018 ,035
10 ,194 ,085 ,123 ,003 -,135 -,217 ,675 ,138 ,061 -,001
11 371 ,192 -,115 ,160 ,101 ,110 ,369 -,514 ,106 -,038
12 ,328 ,143 -,028 ,109 ,193 277 ,346 -,541 ,126 ,003
13 ,786 111 ,038 ,000 ,093 ,005 112 ,059 ,101 -,041
14 ,802 ,160 ,068 ,013 -,027 -,176 ,048 ,129 ,071 -,042
15 ,104 ,127 ,053 -,080 ,801 ,025 ,032 -,105 -,073 ,201
16 ,099 ,001 ,103 ,086 ,814 ,057 ,057 -,071 ,050 ,085
17 ,058 -,046 ,035 ,163 ,099 -,069 ,017 ,167 ,143 ,817
18 ,054 ,143 ,165 ,150 214 ,070 -,013 -,093 ,079 72
19 ,086 ,031 ,848 ,102 ,144 ,020 ,100 -,118 -,030 ,104
20 ,019 ,073 ,822 ,077 ,038 ,105 ,099 -,103 ,109 ,002
21 ,064 -,020 ,809 ,232 ,044 ,120 -,045 171 -,038 ,123
22 ,007 -,002 113 ,077 ,137 ,840 ,027 ,105 ,163 ,046
23 ,099 ,167 115 ,082 -,017 ,805 -,058 -,122 ,023 -,028
24 ,107 -,096 -,015 ,084 -,162 ,060 127 -,049 ,815 ,106
25 ,218 ,030 ,062 ,029 ,208 ,131 -,065 ,035 ,789 ,116
26 ,561 247 ,060 141 ,294 ,194 ,070 -,105 ,231 ,127
27 ,302 -,039 -,012 ,185 ,009 ,063 ,322 ,604 ,193 ,058
28 ,242 ,074 -,126 ,087 -,083 ,060 172 741 -,040 ,014
29 ,132 ,138 ,192 ,460 ,396 ,119 -,082 ,109 ,159 -,071
30 -151 ,248 ,145 ,637 ,007 -,115 -,154 -,052 ,208 -,038
31 ,188 -,091 ,180 776 -,064 ,046 111 ,031 ,025 ,199
32 112 -,103 ,096 ,740 ,051 ,289 ,073 ,071 -,116 ,269
33 ,690 ,036 ,029 ,301 ,044 ,081 ,125 ,091 ,238 ,074
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Tablo 3.11. incelendiginde; analizde yer alan ifadelerin hangi faktoér altinda
gruplandirilacagini belirleyen faktor yiiklerinin koyu renk olarak belirtildigi goriilmektedir.
S6z konusu gruplandirma, faktor yiikii 0,60 ve altinda kalan ifadelerin analiz disinda
birakilmasi kriteri dahilinde yapilmistir. Buradan hareketle, 33 ifade i¢erisinden 6 tanesi (1,
7, 11, 12, 26 ve 29 numarali ifadeler), faktor yiikii 0,60’ altinda kaldig1 i¢in analizden

cikartlmistir.
Analizden ¢ikarilan ifadeler sunlardir:

1. Pazarlama ve satis alanlarina personel aliminda cinsiyet faktori etkilidir. (1 no.lu
ifade)

2. Kadmlarin meslek gruplarina yonlendirilmesinde, mesleki cinsiyet ayrimi

yapilmaktadir. (7 no.lu ifade)

3. Satis bolgelerinin belirlenmesinde, cinsiyet ayrimeciligi yapilmaktadir. (11 no.lu
ifade)

4. Satis kotalarinin belirlenmesinde, cinsiyet ayrimciligi yapilmaktadir. (12 no.lu
ifade)

5. Pazarlama ve satis departmanlarinda calisan erkek yoneticiler, hemcinslerini

kayirmaktadirlar. (26 no.lu ifade)

6. Pazarlama ve satis alanlarinda calisan kadinlar, belirli bir siire sonra “tiikenmislik”

durumu ile kars1 karsiya kalmaktadirlar. (29 no.lu ifade)

Belirlenen kriter dahilinde yukarida belirtilen 6 ifadenin analizden c¢ikarilmasi
sonucu, kalan 27 ifade 10 faktor olarak gruplandirilmig ve her bir faktor igerdigi ifadeleri
(degisken) kapsayacak sekilde isimlendirilmistir. Isimlendirilen faktdr gruplari, her bir
faktor grubuna ait degiskenler ve degiskenlere ait faktor yiikleri tablo 3.12°de ayrintili

olarak belirtilmektedir:
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Tablo 3.12. Faktor Gruplari, Degiskenleri ve Faktor Yiikleri

i Faktor

FAKTORLER viikleri
1. FAKTOR: CAM TAVAN SENDROMU
Pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin terfi etmesinde cinsiyet ayrimeiligt yapilmaktadir. 0,630
Pazarlama ve satis alanlarinda ¢aligan kadinlar, yonetim pozisyonlarina ulagmada yeterli firsata sahip degildir. 0,681
Pazarlama ve satis alanlarinda, tist diizey pozisyonlarda erkek egemenligi vardir. 0,786
Pazarlama ve satig alanlarinda galigan kadmlar, iist diizey pozisyonlarda yeterli oranda yer almamaktadir. 0,802
Isletme kiiltiiriiniin erkek egemen bir yapiya sahip olmasi, pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin 0.690
kariyerlerini olumsuz etkilemektedir. '
2. FAKTOR: INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARINDA CINSIYET AYRIMCILIGI
Pazarlama ve satis alanlarinda, personelin isine son verilmesinde cinsiyet faktorii etkilidir. 0,636
Pazarlama ve satig alanlarinda galiganlarin performanslarinin degerlendirilmesinde, cinsiyet ayrimciligi 0675
yapilmaktadir '
Pazarlama ve satig alanlarinda, benzer pozisyonlarda ¢alisan kadinlar ve erkekler arasinda, ticret esitsizligi 0.769
vardir. (Prim faktorii gbz 6niine alinmamusgtir) '
Pazarlama ve satis alanlarinda galisan kadinlarin, sosyal haklardan yararlanmasinda cinsiyet ayrimcilig 0.818
yapilmaktadir '
3. FAKTOR: COKLU ROL USTLENME
Pazarlama ve satig alanlarinda ¢alisan kadinlarn, “ev kadin1” ve “is kadini” rollerini birlikte tistlenmesi, kariyer 0.848
gelisimlerini olumsuz etkilemektedir '
Pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlar, is ve aile sorumluluklarinin altindan kalkabilmek i¢in bir tiir 0.822
“mitkemmel olma” hastaligina yakalanmaktadir. '
Pazarlama ve satig alanlarinda ¢alisan kadinlar, is ve aile dengesini kurmakta zorlanmaktadur. 0,809
4, FAKTOR: AiLE YASAMININ OLUMSUZ YONDE ETKIiLENMESI
Pazarlama ve satig alanlarinda kariyer yapan kadinlarin eslerinin de kariyer yapiyor olmasi, aile ve is yasamlarini 0.637
olumsuz yonde etkilemektedir. '
Pazarlama ve satig alanlarinda ¢alisan kadinlarin uzun ¢aligsma saatleri aile yasamlarini olumsuz etkilemektedir. 0,776
Pazarlama ve satig alanlarinda ¢alisan kadinlari is seyahatleri, aile yasamlarini olumsuz etkilemektedir. 0,740
5. FAKTOR: KARIYER BEKLENTISI
Pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlar, st diizey pozisyonlara gelmede yeterince isteklidir. 0,801
Pazarlama ve satig alanlarinda ¢alisan kadinlar, iist diizey yonetici olmak icin gerekli olan yetenek ve beceriye 0.814
sahiptir. '
6. FAKTOR: MENTOR EKSIKLIiGI
Pazarlama ve satig alanlarinda ¢alisan kadinlarin mentor (danigman/ rehber) eksikligi yagamalari kariyer 0.840
gelisimlerini olumsuz etkilemektedir. '
Pazarlama ve satis alanlarinda mentor (danisman/ rehber) bulmada, kadinlar erkeklere gore daha fazla zorluk 0.805
yagsamaktadir. '
7. FAKTOR: ERKEK EGEMEN ORGUT YAPISI
Pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlar, mesleki egitim firsatlarindan erkeklerle esit oranda 0.779
faydalanamamaktadir. '
Pazarlama ve satis alanlarinda, kadnlar erkeklerin baskin olduklari resmi olmayan iletisim aglarina girmekte 0.675
zorlanmaktadir. '
8. FAKTOR: KADIN YONETICILER TARAFINDAN KONULAN ENGELLER
Pazarlama ve satig departmanlarinda ¢alisan kadin yoneticiler, hemcinslerine karsi kiskanglik duymakta ve 0.604
onlar1 birer tehdit olarak algilamaktadirlar. '
Pazarlama ve satig alanlarinda ¢alisanlar, kadin yonetici ile caligmak istememektedirler. 0,741
9. FAKTOR: TACiZ
Pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlar, cinsel tacize maruz kalmaktadirlar. 0,815
Pazarlama ve satig alanlarinda ¢alisan kadinlar, psikolojik tacize (mobbing) maruz kalmaktadirlar. 0,789
10. FAKTOR: KALIPLASMIS TOPLUMSAL YARGILAR
Ayni meslegi icra eden kadnlar ve erkekler, toplum tarafindan farkli algilanmaktadirlar. 0,817
“Kadinin yeri, evidir” diisiincesi, toplum nazarinda hala varligin1 korumaktadir. 0,772
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1. Faktér: Cam Tavan Sendromu: Ik faktdr, pazarlama ve satis alanlarinda galisan
kadinlarin en 6nemli kariyer sorunlarindan birisi olan cam tavan sendromunun varligina
iliskin 5 degiskeni igermektedir. S6z konusu alanlarda gorev yapan kadinlarin, pazarlama
ve / veya satis direktorliigii gibi iist diizey yonetim pozisyonlarina ulasmada, erkeklerle esit
firsatlara ve terfi olanaklarina sahip olmamalari, iist diizey pozisyonlarda erkek
egemenliginin olmasina ve kadinlarin {ist diizey pozisyonlarda yeterli oranda yer
almamasina neden olmaktadir. Isletme kiiltiiriiniin erkek egemen bir yapiya sahip olmasi
da, pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin {ist diizey pozisyonlarda yer almalarini
engellemektedir. Buradan hareketle, bu faktor boyutunun teorik bilgiyi destekledigi

goriilmektedir.

2. Faktor: Insan Kaynaklarnt Uygulamalarinda Cinsiyet Ayrimciligi: Bu faktor,
pazarlama ve satig alanlarinda calisan kadinlarin en sik karsilastigi kariyer sorunlarindan
olan cinsiyet ayrimciligiin bir tiiri olan insan kaynaklar1 uygulamalarinda cinsiyet
ayrimciligini ifade etmektedir. Bu boyutta 4 degisken yer almakta ve sdz konusu
degiskenler, pazarlama ve satis alanlarinda gorev yapan kadinlarin isten c¢ikarilma,
performans degerlendirme, iicretlendirme, sosyal haklardan yararlanma gibi insan
kaynaklar1 uygulamalar1 konusunda maruz kaldiklar1 cinsiyet ayrimciligimi 6lgmeye
yoneliktir. Isten ¢ikarilma, performans degerlendirme, iicretlendirme, sosyal haklardan
yararlanma gibi konularda pazarlama ve satis alanlarinda calisan kadinlarin cinsiyet
ayrimciligina maruz kaldig1 ve bu ayrimciligin s6z konusu kadinlarin kariyer ilerlemelerini
durdurdugu veya yavaglattig1 belirtilmistir. Bu anlamda s6z konusu analiz sonuglari, teorik

bilgiyi desteklemektedir.

3. Faktor: Coklu Rol Ustlenme: Pazarlama ve satis alanlarinda gorev yapan
kadinlarin, en sik karsilastigi kariyer sorunlarindan bir digeri ¢oklu rol iistlenmedir.
Pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin “ev kadini1” ve “is kadin1” rollerini birlikte
istlenmesi, kadinlarin is ve aile sorumluluklarimin altindan kalkabilmek i¢in bir tiir
miikemmel olma hastaligina yakalanmalarina veya is ve aile dengesini kurmakta
zorlanmalarina neden olmaktadir. Bu baglamda, bu boyutta 3 degisken bulunmakta ve
degiskenler ¢oklu rol iistlenmenin kadinlarin kariyer ilerlemeleri lizerinde yarattig1 etkiyi

ortaya koymaktadir. Analiz sonuglari, teorik bilgiyi destekler niteliktedir.
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4. Faktor: Aile Yasaminmin Olumsuz Yonde Etkilenmesi: Bu faktor, pazarlama ve
satig alanlarinda gorev yapan kadinlarin, aile yasamlarini olumsuz yonde etkileyen
faktorleri ortaya koymaya yonelik olarak 3 degiskenden olusmaktadir. Pazarlama ve satis
alanlarinda ¢alisan kadinlarin uzun ¢alisma saatleri ve is seyahatleri gibi ¢calisma sartlarinin
mevcut oldugu isletmelerde gorev yapmalari aile yasamlarini olumsuz yonde
etkilemektedir. Ayrica s6z konusu alanlarda ¢alisan ve kariyer hedefleri olan kadinlarin
eslerinin de kariyer yapiyor olmasi, esler arasinda mesleki catisma yaratirken, esler
arasinda birtakim uyum problemlerini de beraberinde getirmekte ve kadinlarin aile
yasamlarint olumsuz yonde etkilemektedir. Bu baglamda analiz sonuglari, ¢alismanin

teorik kisminda yer alan bilgileri desteklemektedir.

5. Faktor: Kariyer Beklentisi: Bu faktor 2 degiskenden olusmaktadir. Pazarlama ve
satig alanlarinda calisan kadinlarin {ist diizey pozisyonlara gelme konusunda yeterince
istekli davranmalar1 ve iist diizey yonetici olmak igin gerekli olan yetenek ve beceriye
sahip olmalari, kadinlarin gii¢lii bir kariyer beklentisi igerisine girmesine neden olmaktadir.
Bu durum, kadinlar1 6nemli pozisyonlarda gérmek istemeyen tepe yonetim tarafindan hos

karsilanmamakta ve kadinlarin kariyer hedeflerine ulasmalarini engellenmektedir.

6. Faktor: Mentor Eksikligi: Bu faktor, pazarlama ve satis alanlarinda gorev yapan
kadinlarin sik karsilastigi bir kariyer sorunu olan mentor eksikligini ortaya koymaya
yonelik olan 2 degiskenden olusmaktadir. Mentor, pazarlama ve satig alanlarinda ¢alisan
kadinlarin kariyer hedeflerine ulasmalarinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Ancak, kadinlara
yonelik 6nyargilarinin bulunmasi, cinsellikle ilgili dedikodularin ¢ikabilecegi endisesi gibi
nedenlerden dolay1 erkek yoneticiler, kadinlarla mentorluk iliskisi igerisine girmekten
kaginmaktadirlar. Erkek yoneticilerin kadinlarla mentorluk iliskisi igerisine girmekten
kacinmalar1 ve kadin mentorlarin azlig1 nedeniyle, kadinlar mentor bulmada erkeklere gore
daha fazla zorluk yasamakta ve mentor eksikligi durumuyla kars1 karsiya kalmaktadirlar.
Yapilan analizin sonug¢larindan ortaya ¢ikan mentor eksikligi boyutu, ¢alismanin teorik

kismini desteklemektedir.

7. Faktor: Erkek Egemen Orgiit Yapisi: Bu faktor, 2 degiskenden olusmaktadir.
Gegmisten beri siiregelen erkek egemen orgiit yapisi gliniimiiz isletmelerinin bir ¢ogunda
kendisini gostermeye devam ederken, bu orgiitlerin erkek egemen bir yapiya sahip olmasi,

pazarlama ve satig alanlarinda gorev yapan kadinlarin mesleki egitim firsatlarindan
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erkeklerle esit oranda faydalanamamalari, erkeklerin baskin olduklar1 resmi olmayan
iletisim aglarma girmekte zorlanmalar1 gibi durumlari ortaya ¢ikarmaktadir. Orgiit yapisi
kaynakli bu durumlar, kadinlarin kariyer ilerlemelerini engelleyen kariyer sorunlarindan
birini olusturmaktadir. Calismanin teorik kisminda da orgiit yapisi kariyer sorunlari
icerisinde ele alinmistir. Buradan hareketle, analiz sonuglarinin (bu boyut kapsaminda)

teorik kisminda yer alan bilgileri destekledigi goriilmektedir.

8. Faktor: Kadin Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller: Bu faktor, pazarlama
ve satis alanlarinda gérev yapan kadmlarin kariyer ilerlemelerini engelleyen en 6nemli
sorunlardan birini olusturmakta ve 2 degiskenden olugsmaktadir. Zorlu siireglerden gegerek
belirli bir kademeye ulasan, pazarlama ve satis departmanlarinda gorevli kadin yoneticiler,
kendi yerlerini alabilecekleri diisiincesiyle hemcinslerine karsi kiskanglik duymakta ve
onlar1 birer tehdit olarak algilayabilmektedirler. Bu durum, pazarlama ve satis alanlarinda
calisan kadimlarin kariyer ilerlemeleri icin engel teskil etmekte, kadin calisanlar kadin
yoneticiyle calismak istememektedirler. Bu baglamda analiz sonuglari, ¢alismanin teorik

kisminda yer alan bilgileri desteklemektedir.

9. Faktor: Taciz: Bu faktor, pazarlama ve satis alanlarinda gorev yapan kadinlarin
karsilastiklar1 “cinsel taciz” ve “psikolojik taciz (mobbing)” durumlarini gosteren 2 alt
degiskenden olugmaktadir. Pazarlama ve satis alanlarinda calisan kadinlar, isyerlerinde
veya isleri geregi yapilan ziyaretlerde (6zellikle saha satisinda gérevli olan kadinlar) fiziki
veya sozel cinsel tacize ve / veya psikolojik tacize maruz kalabilmektedirler. Bu durum,
kadinlarin islerini kaybetme korkusu, suclu bulunacaklari endisesi, s6z konusu davranisi
ispat edemeyecekleri diisiincesi gibi birtakim nedenlerle, kadinlar1 isi birakma veya is
degistirme gibi eylemlere zorlamaktadir. Dolayisiyla taciz, kadinlarin kariyer ilerlemelerini
engelleyen en Onemli kariyer sorunlarindan birini olusturmaktadir. Bu baglamda analiz

sonuglari, calismanin teorik kismini1 desteklemektedir.

10. Faktor: Kaliplasmis Toplumsal Yargilar: Bu faktor, pazarlama ve satig
alanlarinda calisan kadinlarin ¢ok sik karsilastigi kariyer sorunlarindan olan kaliplagsmis
toplumsal yargilar1 Slgmeye yonelik 2 degiskenden olusmaktadir. Calismanin teorik
kisminda belirtildigi gibi “kadmin yeri evidir” diislincesinin toplum nazarinda hala

varhigim1 korudugu ve pazarlama ve satig alanlarinda calisan kadinlarin ve erkeklerin
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toplum tarafindan farkli algilandigi bu arastirma sonucunda da ortaya c¢ikmistir. Bu

baglamda analiz sonuglar1, s6z konusu bilgileri desteklemektedir.
5.3. Varyans Analizi (ANOVA)

Varyans analizi (ANOVA), gbzlenen varyansi ¢esitli kisimlara ayirma yontemiyle,
baz1 degiskenlerin baska bir degisken iizerindeki etkisini incelemeye yarayan bir grup

modelleme tiirii ve bu modellerle iliskili islemlere verilen genel isimdir.?*®

Arastirmanin bu boliimilinde, pazarlama ve satis alanlarinda g¢alisan kadinlarin
kariyer sorunlarmin sektore gore farklilasma durumu analiz edilecektir. Baska bir ifadeyle,
pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin maruz kaldiklar1 kariyer sorunlarinin,
gorev yaptiklart sektore gore farklilik gdsterip gostermedigi test edilecektir. Bu baglamda,
her bir faktére “li¢ ya da daha fazla diizeyi bulunan bagimsiz bir degiskenin, siirekli bir
bagimli degiskene etkisini 6lgmeyi amaclayan bir analiz y6ntemi236” olan Tek Yonlii

Varyans Analizi uygulanacaktir.

Varyans analizi yapabilmek i¢in bazi varsayimlarin (toplanabilirlik varsayimi,
homojen varyans varsayimi, hatalarin tesadiifi, normal dagilimli olmasi varsayimi) tutmasi
gerekmektedir. Bunun igin bu varsayimlarin her birinin ayri ayri istatistik testleri vardir.
Bu testler yapildiktan sonra tiim varsayimlar tutuyorsa Varyans analizine geg¢ilmektedir.
Genellikle varyans analizinin varsayimlarindan yalnizca homojenlik testi (varyanslarin
homojenligi varsayimi) yapilmaktadir. Varyanslar homojense diger varsayimlarin da bu
varsayimla siki iligkili olmasindan dolay1 tuttugu diistiniilmekte ve varyans analizine

geg:ilmektedir.237

Varyans analizi yapabilmek i¢in verilere ait varyanslarin homojenligi test edilmis

ve elde edilen degerler tablo 3.13’te gosterilmistir.

2% Nuri Celik, “Kadmlarda FG Skorlari I¢in Kategorik Varyans Analizi”, International Anatolia Academic
Online Journal- Fen Bilimleri Dergisi, Cilt 1, Say1 1, 2013, s. 4.
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Tablo 3.13. Varyanslarin Homojenligi

F Dfl | Df2 | Sig.
Cam Tavan Sendromu 3,859 9| 163 | ,000
IK Uygulamalarinda Cinsiyet Ayrimeiligi 3,966 9| 163 | ,000
Coklu Rol Ustlenme 931 9| 163 ,500
Aile Yasaminin Olumsuz Yonde Etkilenmesi 1,167 9 163 | ,319
Kariyer Beklentisi ,399 9 163 | ,934
Mentor Eksikligi ,822 9 163 | ,597
Erkek Egemen Orgiit Yapist ,849 9| 163 | ,572
Kadin Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller 1,267 9 163 | ,259
Taciz 2,067 9| 163 | ,035
Kaliplasmis Toplumsal Yargilar 3,173 9] 163 | ,001

Varyanslarin homojenligi varsayiminin saglanabilmesi i¢in, sig. (p) degerinin
0,05’den biiyiik olmas1 gerekmektedir. Cam tavan sendromu, IK uygulamalarinda cinsiyet
ayrimciligi ve kaliplasmis toplumsal yargilar degiskenlerinin sig. degerleri 0,05’den kiiciik
oldugu i¢in varyanslart homojen dagilmamistir. Buradan hareketle, cam tavan sendromu,
IK uygulamalarinda cinsiyet ayrimcilig1 ve kaliplasmis toplumsal yargilar degiskenlerinin
sektore gore farklilasma durumlari, non - parametrik bir analiz yontemi olan Kruskal

Wallis Analizi ile belirlenecektir.

Coklu rol iistlenme, aile yasaminin olumsuz yonde etkilenmesi, kariyer beklentisi,
mentor eksikligi, erkek egemen orgiit yapisi, kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller
ve taciz degiskenlerinin, sig. degerleri 0,05’den biiyiik oldugu i¢in varyanslari homojen
dagilmistir. S6z konusu degiskenlerin sektore gore farklilasma durumlarn, Tek Yonlii

Varyans Analizi ile belirlenecektir.
5.3.1. Kruskal Wallis Analizi Sonug¢lar:

Bu test, Tek Yonlii Varyans Analizinin non - parametrik karsiligidir. Cam tavan
sendromu, IK uygulamalarinda cinsiyet ayrimciligi ve kaliplasmis toplumsal yargilar

degiskenlerine uygulanan Kruskal Wallis analizleri asagida yer almaktadir:
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e Sektor ve Cam Tavan Sendromu

Ho: Pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin cam tavan sendromuna maruz

kalmalar1, sektore bagl olarak farklilik gdstermez.

H;i. Pazarlama ve satig alanlarinda ¢alisan kadinlarin cam tavan sendromuna maruz

kalmalari, sektore bagh olarak farklilik gosterir.

Tablo 3.14. Cam Tavan Sendromu Degiskenine Iliskin Kruskal Wallis Analizi

Sonuglari
Sektor Kisi Sayis1 | Sira Ortalamasi Df | Ki-Kare | Sig.

Egitim 13 119,888 9 46,129 ,000
Makine 11 117,41

Otomotiv 13 111,88

fag 30 107,98

Insaat 12 97,17

Iletisim 20 93,95

Gida 15 82,27

Perakende 22 64,80

Finans 21 54,52

Kozmetik 16 41,09

Toplam 173

Tablo 3.14. incelendiginde, sig. degerinin 0,00 oldugu goriilmektedir. S6z konusu
deger 0,05’den kiigiik oldugu i¢in pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin cam
tavan sendromuna maruz kalmalari, sektore bagli olarak farklilik gosterir. Dolayisiyla, Hp
hipotezi kabul edilir, Hy hipotezi reddedilir. Buradan hareketle, Bursa ilinde pazarlama ve
satis alanlarinda c¢alisan kadinlarin, cam tavan sendromuna en fazla maruz kaldiklar1 3

sektor, egitim, makine ve otomotiv sektorleridir.
e Sektior ve IK Uygulamalarinda Cinsiyet Ayrimcilig

Ho. Pazarlama ve satis alanlarinda c¢alisan kadmlarin  insan kaynaklar
uygulamalarinda cinsiyet ayrimciligina maruz kalmalari, sektére bagli olarak

farklilik gostermez.
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H;. Pazarlama ve satis alanlarinda c¢alisan kadinlarin insan kaynaklari
uygulamalarinda cinsiyet ayrimcilifina maruz kalmalari, sektdre bagli olarak
farklilik gosterir.

Tablo 3.15. IK Uygulamalarinda Cinsiyet Ayrimcilig1 Degiskenine Iliskin
Kruskal Wallis Analizi Sonuglari

Sektor Kisi Sayis1 | Sira Ortalamasi Df | Ki-Kare | Sig.
Ilag 30 109,02 9 25,028 ,003
Makine 11 99,36
Otomotiv 13 99,12
Egitim 13 98,12
Perakende 22 93,11
Tetisim 20 92,43
Insaat 12 82,54
Gida 15 80,47
Finans 21 61,05
Kozmetik 16 46,69
Toplam 173

Tablo 3.15. incelendiginde, sig. degerinin 0,003 oldugu goriilmektedir. S6z konusu
deger 0,05’den kiigiik oldugu i¢in pazarlama ve satis alanlarinda calisan kadinlarin insan
kaynaklar1 uygulamalarinda cinsiyet ayrimciligina maruz kalmalari, sektore bagli olarak
farklilik gosterir. Dolayisiyla, H; hipotezi kabul edilir, Hy hipotezi reddedilir. Buradan
hareketle, Bursa ilinde pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin 1K
uygulamalarinda cinsiyet ayrimciligina en fazla maruz kaldiklar 3 sektor, ilag, makine ve

otomotiv sektorleridir.
o Sektor ve Kaliplasnis Toplumsal Yargilar

Ho. Pazarlama ve satis alanlarinda calisan kadinlarin kaliplasmis toplumsal

yargilara maruz kalmalari, sektore bagli olarak farklilik gostermez.

Hi. Pazarlama ve satis alanlarinda c¢alisan kadinlarin kaliplagsmis toplumsal

yargilara maruz kalmalari, sektdre bagh olarak farklilik gosterir.
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Tablo 3.16. Kaliplasmis Toplumsal Yargilar Degiskenine iliskin Kruskal
Wallis Analizi Sonuglari

Sektor Kisi Sayis1 | Sira Ortalamasi Df | Ki-Kare | Sig.
Gida 15 108,97 9 15,028 ,074
Iletisim 20 105,95
Insaat 12 99,58
Ilag 30 94,03
Egitim 13 92,00
Makine 11 88,86
Otomotiv 13 72,62
Kozmetik 16 72,34
Perakende 22 70,30
Finans 21 69,52
Toplam 173

Tablo 3.16. incelendiginde, sig. degerinin 0,074 oldugu goriilmektedir. S6z konusu
deger 0,05’den biiyilk oldugu igin pazarlama ve satig alanlarinda calisan kadinlarin
kaliplagsmis toplumsal yargilara maruz kalmalari, sektdre bagli olarak farklilik gostermez.

Dolayisiyla, Hg hipotezi kabul edilir, H; hipotezi reddedilir.
5.3.2. Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari
o Sektor ve Coklu Rol Ustlenme

Ho. Pazarlama ve satis alanlarinda calisan kadinlarin ¢oklu rol {istlenmeleri sonucu

birtakim giigliiklere maruz kalmalar1, sektore bagli olarak farklilik gostermez.

H;. Pazarlama ve satis alanlarinda galisan kadinlarin ¢oklu rol iistlenmeleri sonucu

birtakim giicliiklere maruz kalmalari, sektore bagli olarak farklilik gosterir.
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Tablo 3.17. Coklu Rol Ustlenme Degiskenine iliskin Tanimlayic1 Veriler

Coklu Rol Ustlenme Kisi Sayis1 | Ortalama Deger | Standart Sapma
Finans 21 3,86 ,680
Perakende 22 3,73 ,946
Tlag 30 4,03 ,898
Tletisim 20 4,02 671
Gida 15 3,89 ,932
Makine 11 3,73 ,929
Otomotiv 13 3,51 ,715
Ingaat 12 3,50 1,030
Kozmetik 16 3,67 974
Egitim 13 3,72 ,870
Toplam 173 3,81 ,860

Tablo 3.17°de yer alan ortalama deger siitunu incelendiginde, Bursa ilinde
pazarlama ve satis alanlarinda gorev yapan kadinlarin, ¢oklu rol {istlenme sonucu yasanan
giicliiklere yogun olarak maruz kaldiklar1 3 sektor, ilag, iletisim ve gida sektorleridir.
Ancak, bu durumun rastlantisal ya da gercek olup olmadigini belirleyebilmek igin ANOVA
tablosunun incelemesi gerekmektedir.

Tablo 3. 18. Coklu Rol Ustlenmenin, Sektdr Degiskeni Bakimindan
Karsilastirilmas: (ANOVA Sonuglar)

Kareler Kareler .

Toplam f Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arasi 5,453 9 ,606 ,810 ,607
Gruplar i¢i 121,884 163 , 748
Toplam 127,337 172
ANOVA tablosunun sig. (anlamlilik) siitunundaki degerin 0,607 oldugu

gorilmektedir. S0z konusu deger 0,05’den biiylik oldugu icin pazarlama ve satis
alanlarinda ¢alisan kadinlarin ¢oklu rol iistlenmeleri sonucu birtakim gii¢liiklere maruz

kalmalari, sektore bagl olarak farklilik gostermez. Dolayisiyla, Ho hipotezi kabul edilir, H;

hipotezi reddedilir.
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Sektor ve Aile Yasaminin Olumsuz Yonde Etkilenmesi

Ho:. Pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin aile yasamlarinin olumsuz

yonde etkilenmesi, sektore bagl olarak farklilik gostermez.

Hi. Pazarlama ve satig alanlarinda c¢alisan kadinlarin aile yasamlariin olumsuz

yonde etkilenmesi, sektore bagli olarak farklilik gosterir.

Tablo 3.19. Aile Yasaminin Olumsuz Yonde Etkilenmesi Degiskenine
Iligkin Tanimlayic1 Veriler

Aile Yasaminin
Olumsuz Yoénde Kisi Sayis1 | Ortalama Deger | Standart Sapma
Etkilenmesi

Finans 21 3,90 ,676
Perakende 22 3,58 ,938
Mag 30 3,91 ,567
Tetisim 20 3,78 ,686
Gida 15 4,18 , 7133
Makine 11 3,79 , 104
Otomotiv 13 3,46 ,420
Ingaat 12 4,08 ,669
Kozmetik 16 3,69 725
Egitim 13 3,87 ,632
Toplam 173 3,82 ,701

Tablo 3.19°da yer alan ortalama deger silitunu incelendiginde, Bursa ilinde

gerekmektedir.

Tablo 3.20. Aile Yasammin Olumsuz Yonde Etkilenmesinin Sektor
Degiskeni Bakimindan Karsilastirilmast (ANOVA Sonuglari)

Kareler Kareler
Df F ig.
Toplamm Ortalamasi Sig
Gruplar Arasi 6,488 9 721 | 1,505 ,150
Gruplar Ici 78,076 163 AT79
Toplam 84,564 172

pazarlama ve satig alanlarinda gorev yapan kadinlarin, aile yasamlarini olumsuz yonde en
fazla etkileyen 3 sektor, gida, insaat ve ilag¢ sektorleridir. Ancak, bu durumun rastlantisal

ya da gercek olup olmadigini belirleyebilmek igcin ANOVA tablosunun incelemesi
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ANOVA tablosunun sig. (anlamlilik) siitunundaki degerin 0,150 oldugu
goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05°den biiyilk oldugu igin pazarlama ve satig
alanlarinda ¢alisan kadinlarin aile yasamlarinin olumsuz yonde etkilenmesi, sektore bagh

olarak farklilik gostermez. Dolayisiyla, Ho hipotezi kabul edilir, Hy hipotezi reddedilir.

e Sektor ve Kariyer Beklentisi

Ho. Pazarlama ve satis alanlarinda c¢alisan kadinlarin Kariyer beklentisi nedeniyle

birtakim gii¢liiklere maruz kalmalari, sektore bagli olarak farklilik géstermez.

Hi. Pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin Kariyer beklentisi nedeniyle

birtakim giicliiklere maruz kalmalari, sektore bagl olarak farklilik gosterir.

Tablo 3.21. Kariyer Beklentisi Degiskenine iliskin Tanimlayic1 Veriler

Kariyer Beklentisi Kisi Sayis1 | Ortalama Deger | Standart Sapma
Finans 21 4,36 ,615
Perakende 22 461 ,533
fag 30 4,65 ,658
Tetisim 20 4,48 ,617
Gida 15 4,57 ,530
Makine 11 4,64 ,452
Otomotiv 13 4,62 ,506
Insaat 12 4,58 515
Kozmetik 16 4,25 ,606
Egitim 13 4,35 ,625
Toplam 173 451 ,584

Tablo 3.21°de yer alan ortalama deger siitunu incelendiginde, Bursa ilinde,
pazarlama ve satis alanlarinda g¢alisan kadinlarin, Kariyer beklentisi nedeniyle birtakim
giicliklere en fazla maruz kaldiklar1 3 sektor, ilag, makine ve otomotiv sektorleridir.
Ancak, bu durumun rastlantisal ya da ger¢ek olup olmadigini belirleyebilmek igin ANOVA

tablosunun incelenmesi gerekmektedir.
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Tablo 3.22. Kariyer Beklentisinin Sektor Degiskeni Bakimindan Karsilagtirilmasi

(ANOVA Sonuglari)
Kareler Kareler .
Toplam f Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arasi 3,199 9 355 | 1,044 ,408
Gruplar I¢i 55,515 163 341
Toplam 58,714 172
ANOVA tablosunun sig. (anlamlilik) siitunundaki degerin 0,408 oldugu

gorilmektedir. S0z konusu deger 0,05’den biiylik oldugu icin pazarlama ve satis
alanlarinda c¢alisan kadinlarin kariyer beklentisi nedeniyle birtakim giicliiklere maruz

kalmalari, sektore bagli olarak farklilik géstermez. Dolayisiyla, Ho hipotezi kabul edilir, H;
hipotezi reddedilir.
e Sektor ve Mentor Eksikligi

Ho. Pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin mentor eksikligi yasamalari,

sektore bagli olarak farklilik géstermez.

H;. Pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin mentor eksikligi yasamalari,

sektore bagli olarak farklilik gosterir.

Tablo 3.23. Mentor Eksikligi Degiskenine Iliskin Tanimlayici Veriler

Mentor EKksikligi Kisi Sayis1 | Ortalama Deger | Standart Sapma
Finans 21 3,57 ,856
Perakende 22 3,57 917
flag 30 3,42 732
Tletigim 20 3,65 ,860
Gida 15 3,67 172
Makine 11 3,68 ,462
Otomotiv 13 3,65 ,658
Insaat 12 3,50 ,798
Kozmetik 16 2,88 ,806
Egitim 13 3,46 ,691
Toplam 173 3,50 ,793
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Tablo 3.23’de yer alan ortalama deger siitunu incelendiginde, Bursa ilinde
pazarlama ve satig alanlarinda gorev yapan kadinlarin, mentor eksikligine en fazla maruz
kaldiklar1 3 sektor, makine, gida ve iletisim / otomotiv sektorleridir. Ancak, bu durumun
rastlantisal ya da ger¢ek olup olmadigmi belirleyebilmek icin ANOVA tablosunun
incelenmesi gerekmektedir.

Tablo 3.24. Mentor Eksikliginin ~ Sektdor  Degiskeni Bakimindan
Karsilastirilmas: (ANOVA Sonuglari)

Kareler Kareler .
Toplam f Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arasi 8,224 9 914 | 1,489 ,156
Gruplar Ici 100,025 163 ,614
Toplam 108,249 172

ANOVA tablosunun sig. (anlamlilik) siitunundaki degerin 0,156 oldugu
goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05°den biiyiik oldugu igin pazarlama ve satig

alanlarinda calisan kadinlarin mentor eksikligi yasamalari, sektore bagli olarak farklilik

gostermez. Dolayistyla, Ho hipotezi kabul edilir, Hy hipotezi reddedilir.

e Sektir ve Erkek Egemen Orgiit Yapist

Ho. Pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin erkek egemen orgiit
yapisindan kaynaklanan birtakim sorunlara maruz kalmalari, sektére bagli olarak

farklilik gostermez.

Hi. Pazarlama ve satis alanlarinda calisan kadinlarin erkek egemen oOrgiit
yapisindan kaynaklanan birtakim sorunlara maruz kalmalari, sektore bagli olarak

farklilik gosterir.
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Tablo 3.25. Erkek Egemen Orgiit Yapist Degiskenine Iliskin Tanimlayic

Veriler
Erkek Egemen Orgiit Kisi Sayis1 | Ortalama Deger | Standart Sapma
Yapisi

Finans 21 2,88 ,907
Perakende 22 3,64 ,915
Mag 30 3,43 ,838
Tetisim 20 3,13 ,793
Gida 15 3,17 1,063
Makine 11 3,00 , 707
Otomotiv 13 3,08 ,703
Ingaat 12 3,75 154
Kozmetik 16 2,63 ,645
Egitim 13 3,31 ,902
Toplam 173 3,22 ,880

Tablo 3.25°de yer alan ortalama deger siitunu incelendiginde, Bursa ilinde
pazarlama ve satis alanlarinda gorev yapan kadinlarin, erkek egemen orgiit yapisindan
kaynaklanan sorunlara en fazla maruz kaldiklar1 3 sektor, insaat, perakende ve ilag
sektorleridir. Ancak, bu durumun rastlantisal ya da ger¢ek olup olmadigini belirleyebilmek
icin ANOVA tablosunun incelenmesi gerekmektedir.

Tablo 3.26. Erkek Egemen Orgiit Yapisinin Sektér Degiskeni Bakimimdan
Karsilastirilmas: (ANOVA Sonuglari)

Kareler Kareler .

Toplam f Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arasi 17,748 9 1,972 2,786 ,005
Gruplar i¢i 115,373 163 ,708
Toplam 133,121 172
ANOVA tablosunun sig. (anlamlilik) siitunundaki degerin 0,005 oldugu

goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05’den kiigiik oldugu icin pazarlama ve satis
alanlarinda calisan kadinlarin erkek egemen o6rgiit yapisindan kaynaklanan sorunlara maruz
kalmalari, sektore bagli olarak farklilik gosterir. Dolayisiyla, Hj hipotezi kabul edilir, Ho
hipotezi reddedilir.
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o Sektor ve Kadin Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller

Ho. Pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin kadin yoneticiler tarafindan

konulan engellere maruz kalmalari, sektore bagli olarak farklilik gostermez.

H;. Pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin kadin yoneticiler tarafindan

konulan engellere maruz kalmalari, sektore bagli olarak farklilik gosterir.

Tablo 3.27. Kadin Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller Degiskenine
Iligkin Tanimlayic1 Veriler

Kadin Yoneticiler
Tarafindan Konulan Kisi Sayis1 | Ortalama Deger | Standart Sapma
Engeller

Finans 21 3,38 1,083
Perakende 22 2,98 1,085
Mag 30 3,25 1,089
Tletisim 20 3,60 ,897
Gida 15 3,47 1,077
Makine 11 3,14 ,809
Otomotiv 13 3,15 ,987
Ingaat 12 3,50 879
Kozmetik 16 2,84 978
Egitim 13 3,46 ,558
Toplam 173 3,27 ,989

Tablo 3.27°de yer alan ortalama deger siitunu incelendiginde, Bursa ilinde
pazarlama ve satis alanlarinda gorev yapan kadinlarin, kadin yoneticiler tarafindan konulan
engellere en fazla maruz kaldiklar 3 sektor, iletisim, insaat ve gida sektorleridir. Ancak, bu
durumun rastlantisal ya da gergek olup olmadigini belirleyebilmek i¢in ANOVA
tablosunun incelenmesi gerekmektedir.

Tablo 3.28. Kadin Yoneticiler Tarafindan Konulan Engellerin Sektor Degiskeni
Bakimindan Karsilastirilmasi (ANOVA Sonuglari)

Kareler Kareler .
Toplam f Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arasi 9,304 9 1,034 | 1,060 ,395
Gruplar Ici 158,927 163 975
Toplam 168,231 172

118



ANOVA tablosunun sig. (anlamlilik) siitunundaki degerin 0,395 oldugu
goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05°den biiyilk oldugu igin pazarlama ve satig
alanlarinda calisan kadinlarin kadin yoneticiler tarafindan konulan engellere maruz
kalmalar1, sektore bagli olarak farklilik géstermez. Dolayisiyla, Ho hipotezi kabul edilir, H;
hipotezi reddedilir.

e Sektor ve Taciz

Ho. Pazarlama ve satis alanlarinda calisan kadinlarin tacize maruz kalmalari,

sektore bagli olarak farklilik géstermez.

H;. Pazarlama ve satis alanlarinda calisan kadinlarin tacize maruz kalmalari,

sektore bagl olarak farklilik gosterir.

Tablo 3.29. Taciz Degiskenine Iliskin Tanimlayic1 Veriler

Taciz Kisi Sayis1 | Ortalama Deger | Standart Sapma
Finans 21 3,43 ,795
Perakende 22 3,89 1,123
fag 30 3,63 ,991
Tetisim 20 3,78 ,993
Gida 15 3,93 ,904
Makine 11 4,05 AT72
Otomotiv 13 3,62 ,618
Ingaat 12 3,46 ,689
Kozmetik 16 3,16 1,121
Egitim 13 3,46 ,923
Toplam 173 3,64 ,931

Tablo 3.29°da yer alan ortalama deger siitunu incelendiginde, Bursa ilinde
pazarlama ve satis alanlarinda gorev yapan kadinlarin, tacize en fazla maruz kaldiklart 3
sektor, makine, gida ve perakende sektorleridir. Ancak, bu durumun rastlantisal ya da
gercek olup olmadigimi  belirleyebilmek i¢in ANOVA tablosunun incelenmesi
gerekmektedir.
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Tablo 3.30. Tacizin Sektor Degiskeni Bakimindan Karsilastiriimasi (ANOVA

Sonuglari)
Kareler Kareler .
Toplam f Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arasi 10,301 9 1,145 | 1,343 ,218
Gruplar I¢i 138,870 163 ,852
Toplam 149,171 172

ANOVA tablosunun sig. (anlamlilik) siitunundaki degerin 0,218 oldugu
gorilmektedir. S0z konusu deger 0,05’den biiylik oldugu icin pazarlama ve satis
alanlarinda c¢alisan kadinlarin tacize maruz kalmalari, sektére bagli olarak farklilik

gostermez. Dolayisiyla, Ho hipotezi kabul edilir, Hy hipotezi reddedilir.
5.4. Korelasyon Analizi

Pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin kariyer sorunlarini belirlemeye
yonelik hazir bir 6lcek bulunmadigindan dolayi, arastirmaci tarafindan baz1 kaynaklardan
yararlanilarak kariyer sorunlarini belirlemeye yonelik bir 6lgek hazirlandigi daha once
ifade edilmisti. Buradan hareketle, arastirmaci tarafindan hazirlanan kariyer sorunlari
6lgeginin gegerliligini saglamak tlizere, House ve Rizzo tarafindan 1972 yilinda gelistirilen,
gecerliligi ve glivenilirligi test edilmis i stresi dl¢egi ile kariyer sorunlart dlgegi birlikte
kullanilarak, kariyer sorunlari ve is stresi arasindaki iligskinin yonii ve siddeti korelasyon

analizi ile belirlenmistir.

Korelasyon analizinde, 1ki degisken arasindaki iliskinin yonii ve siddeti

hesaplanmaktadir. Fakat bu iliski, bir neden- sonug iliskisi olmak zorunda degildir.238

Korelasyon analizi yapilirken, veriler normal dagilim gdstermedigi i¢in Spearman
Sira Korelasyonu hesaplanmis ve analiz bu sekilde gergeklestirilmistir. Analiz sonuglari

tablo 3.31°de gosterilmektedir:

2% Tirker Bas, Anket, 7. Basim, Seckin Yaymcilik, Ankara, Haziran 2013, ss. 156- 157.
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Tablo 3.31. Is Stresi ve Kariyer Sorunlari Arasindaki Spearman Korelasyonu

IK
is Stresi Cam Uyg.da Coklu Aile Kariyer Mentor Orgiit Kadin Taciz Ii_z;hp.
§ Strest Tavan Cins. Rol Ustl. | Yasam Bekl. Eks. Yapisi Yon. Yarp.
Ayr 9
Is
Stresi
*k
Cam ’356(008
Tavan ! 173
y in 239(**) | ,597(**)
g’igﬁsa ,002 ,000
Ayr. 173 173
004 | ,153(%) 128
ot 954 045 093
) 173 173 173
Al ,041 132 125 | ,330(*%)
Yasla?m 596 ,083 101 ,000
173 173 173 173
. 186(%) | ,258(*%) | ,202(**) | ,184(%) 110
Karer 015 001 008 016 148
' 173 173 173 173 173
Ment 192(%) | ,168(%) | ,159(**) | ,195(*) | ,215(*%) 130
éﬂs‘” 011 027 037 ,010 ,005 ,089
' 173 173 173 173 173 173
Oraic | 209C) | 1289(%) | 371(**) | 150(*) 077 ,106 ,031
Y;g:‘m ,006 ,084 ,000 ,048 311 166 686
P 173 173 173 173 173 173 173
Kad 103 | ,308(*%) 148 025 1129 -,088 021 | ,236(*%)
;‘611‘“ 179 ,000 ,053 746 ,090 251 786 ,002
: 173 173 173 173 173 173 173 173
194(%) | ,165(%) 016 110 | ,188(%) ,085 | ,155(%) 042 145
Taciz 011 ,030 839 149 013 268 042 586 057
173 173 173 173 173 173 173 173 173
Kalip. 0,71 | ,194(*) 124 | 217(*%) | ,295(**) | ,266(**) 079 ,095 110 | ,204(*%)
Top. 351 011 ,105 ,004 ,000 ,000 ;301 216 ,149 ,007
Yarg. 173 173 173 173 173 173 173 173 173 173

(**) Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.
(*) Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 3.31. incelendiginde, is stresi ile cam tavan sendromu (r= 0,356), IK
uygulamalarinda cinsiyet ayrimciligt (r= 0,239) ve erkek egemen orgiit yapist (r= 0,209)
arasinda pozitif yonlii, anlamli ve 0,01 diizeyinde giiglii bir iligski vardir. Benzer sekilde, is

stresi ile kariyer beklentisi (r= 186), mentor eksikligi (r= 192) ve taciz (r= 194) arasinda
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pozitif yonlii ve anlamli ve 0,05 diizeyinde giiglii bir iliski vardir. Ancak iligkinin
anlamlilik diizeyi 0,01’e oranla ¢ok gii¢lii degildir.

Buradan hareketle, cam tavan sendromunun, IK uygulamalarinda cinsiyet
ayrimciliginin ve erkek egemen orgiit yapisi1 kaynakli uygulamalarin artmasi, is stresini de
arttirmaktadir. Zira, s6z konusu kariyer sorunlari ile is stresi arasinda dogrusal bir iliski
vardir. Benzer sekilde, kariyer beklentisinin, mentor eksikliginin ve taciz davranisinin
artmasi da, is stresini arttirmaktadir. Bu durumun nedeni de yukarida ifade edildigi iizere

kariyer sorunlari ile is stresi arasinda dogrusal bir iliskinin var olmasidir.
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SONUC

Pazarlama ve satig, son yillarda kadin isgiicliniin yogun olarak tercih edildigi

caligma alanlar1 arasinda yer almaktadir. Ancak, pek cok sektor ve ¢alisma alaninda oldugu

gibi soz konusu alanlarda gbrev yapan kadinlar birtakim sorunlar yasamakta ve Kariyer

hedeflerine ulasmada zorlanmaktadirlar. Buradan hareketle, ¢alismanin teorik kisminda

genelden Ozele dogru bir akis seklinde, toplumsal yasamdan c¢alisma yasamina kadin

sorunsali ele alinmis, kariyer sorunlar1 pazarlama ve satis alanlarinda calisan kadinlar

baglaminda ayrintili olarak incelenmis ve Bursa ilinde yapilan bir arastirmayla teorik

bilgiler karsilastirilmistir.

Arastirma sonuglarma gore, Bursa ilinde, pazarlama ve satig alanlarinda calisan

kadinlarin kars1 karsiya kaldiklar kariyer sorunlar1 sunlardir:

Cam Tavan Sendromu: Cam tavanlar, pek ¢ok sektdr ve is alaninda oldugu gibi,
pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadmlarin da st diizey yonetim
pozisyonlarina ulagsmalarini engellemekte ve en 6nemli kariyer sorunlarindan birini

olusturmaktadir.

e Insan Kaynaklari Uygulamalarinda Cinsiyet Ayrimciligi: Isten cikarilma, iicret

belirleme, performans degerlendirme ve sosyal haklardan yaralanma gibi insan
kaynaklar1 uygulamalarinda yapilan cinsiyet ayrimciligi, pazarlama ve satis
alanlarinda calisan kadinlarin kariyer hedeflerine ulagmalarin1 zorlastirmaktadir.
Coklu Rol Ustlenme: Kadmlarin, “ev kadini” ve “is kadmi” rollerini birlikte
istlenmesi, her iki roliin verimli bir sekilde yerine getirilmesini zorlagtirmakta ve
kadinlarin is ve aile ¢atigmasi yasamasina neden olmaktadir. Dolayisiyla, ¢oklu rol
tistlenme, kadinlarin kariyer hedeflerine ulagmalarini engellemektedir.

Aile Yagamumin Olumsuz Yonde Etkilenmesi: Pazarlama ve satig alanlarinda ¢alisan
kadinlarin uzun ¢alisma saatleri ve is seyahatleri gibi ¢alisma sartlarinin mevcut
oldugu isletmelerde gorev yapmalart aile yasamlarini olumsuz yonde
etkilemektedir. Bunun disinda, so6z konusu alanlarda c¢alisan ve kariyer hedefleri
olan kadinlarin eslerinin de kariyer yapiyor olmasi bir diger kariyer sorununu
olusturmaktadir. Zira, eslerin her ikisinin de kariyer yaptigi evliliklerde, esler
arasinda mesleki bir ¢atisma yasanmakta, sz konusu durum aile yasamini olumsuz

yonde etkilemektedir.
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Kariyer Beklentisi: Pazarlama ve satis alanlarinda g¢alisan kadinlarin st diizey
pozisyonlara gelme konusunda yeterince istekli davranmalar1 ve iist diizey yonetici
olmak icin gerekli olan yetenek ve beceriye sahip olmalari, kadinlart kariyer
beklentisi icerisine sokmaktadir. Bu durum, kadmnlari st diizey pozisyonlarda
gormek istemeyen tepe yonetim tarafindan hos karsilanmamakta ve s6z konusu
durum kadinlar i¢in bir kariyer sorunu olusturmaktadir.

Mentor Eksikligi: Ust diizey pozisyonlarda genel olarak erkeklerin yer almasi ve
pek cok isletmede erkeklerin kadinlara mentorluk etmekten kaginmasi, kadin
mentorlarin sayica azligina ve kadilarin mentor bulmada giicliikler yasamalarina
neden olmaktadir. Dolayisiyla mentor eksikligi, pazarlama ve satig alanlarinda
calisan kadinlar i¢in bir kariyer sorunu niteligindedir.

Erkek Egemen Orgiit Yapisi: Erkek egemen yapiya sahip isletmelerin, pazarlama ve
satis departmanlarinda gorev yapan kadin calisanlarinin kariyer gelisimleri i¢in
gerekli olan destegi gostermemeleri, kadinlarin kariyer hedeflerine ulagmalarini
zorlagtiran kariyer sorunlarindan bir digeridir.

Kadin Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller: Zorlu siire¢lerden gecerek belirli
bir kademeye ulagan, pazarlama ve satis departmanlarinda gorevli kadin
yoneticiler, kendi yerlerini alabilecekleri diislincesiyle hemcinslerine karsi
kiskanglik duyabilmekte ve onlar1 birer tehdit olarak algilayabilmektedirler.
Dolayisiyla kadin g¢alisanlar, kadin yoneticilerle ¢alismak istememektedirler. Bu
durum, pazarlama ve satis alanlarinda g¢alisan kadinlarin kariyer ilerlemelerini
engelleyen kariyer sorunlarindan birini olusturmaktadir.

Taciz: Pazarlama ve satig alanlarinda ¢alisan kadinlarin karsilastiklart en 6nemli
kariyer sorunlarindan biri de isyerinde ve isleri geregi yapilan ziyaretler sirasinda
kadinlarin taciz durumuyla kars1 karsiya kalmalaridir. Taciz, cinsel igerikli (fiziksel
veya sozel) olabilecegi gibi, mobbing olarak adlandirilan ve kisinin psikolojik
siddet igeren birtakim davraniglara maruz kalmasi seklinde de yasanabilmektedir.
Ozellikle saha satisinda gorevli olan ve isleri geregi siirekli miisterilerine
ziyaretlerde bulunan kadinlar, cinsel veya psikolojik siddet icerikli taciz
davraniglariyla daha sik karsilasmaktadirlar. S6z konusu durum kadinlar1 6zellikle
psikolojik olarak olumsuz yonde etkilemekte, motivasyonlarmi diisirmekte ve

kariyer ilerlemelerini yavaslatmakta veya sonlandirmaktadir.
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(13

o Kaliplagmis Toplumsal Yargilar: Toplum tarafindan kadinlara yiiklenen “ev

2

kadin1”, “es” ve “anne” rolleri kadinlarin ¢alisma yasaminda ilerlemelerini
zorlagtirmakta, “kadinin yeri evidir” anlayist toplum nazarinda hala varligini
korumaktadir. Bu sebeple pek cok alanda oldugu gibi pazarlama ve satig
alanlarinda gorev yapan kadinlar da toplum tarafindan farkli algilanmakta,
pazarlama ve satis islerini erkeklerin daha basarili bir sekilde yerine getirdiklerine

inanilmaktadir.

Calismanin teorik kisminda, kadinlarin kariyer sorunlarina iligkin genis bir literatiir
arastirmasina yer verilmis ve yapilan arastirmalarin genel olarak ingaat, bankacilik, kamu
gibi sektorlerin birine odaklandigi ve odaklanilan sektdrde calisan kadinlarin kariyer
sorunlara yogunlastigi goriilmektedir. Digerlerinden farkli olarak bu calismada, farkli
sektorlerin pazarlama ve satis alanlarinda gorev yapan kadinlar hedef kitle olarak
belirlenmis ve kariyer sorunlarinin sektore bagli olarak farklilasma durumu arastirilmistir.
Analiz (Kruskal Wallis ve Tek Yonli Varyans Analizi) bulgularina gére, ¢oklu rol
istlenme, aile yasaminin olumsuz yonde etkilenmesi, kariyer beklentisi, mentor eksikligi,
kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller, taciz ve kaliplasmig toplumsal yargilar gibi
kariyer sorunlari, sektére bagli olarak farklilik gostermemektedir. Ancak, cam tavan
sendromu, IK uygulamalarinda cinsiyet ayrimciligi ve erkek egemen orgiit yapist gibi
kariyer sorunlari, sektore bagll olarak farkliik gostermektedir. Ozellikle makine ve
otomotiv gibi erkek egemen sektorlerin pazarlama ve satig alanlarinda gorev yapan
kadinlar, yogun olarak cam tavan sendromu ve IK uygulamalarinda cinsiyet ayrimciligt
sorunlaryla kars1 karsiya kalmakta, bir diger erkek egemen sektdr olan ingaat sektoriiniin
pazarlama ve satis alanlarinda goérev yapan kadinlar ise erkek egemen orgiit yapisindan
kaynaklanan kariyer sorunlar1 yasamaktadirlar. Kadin ve erkek isgiiciiniin genel olarak
birlikte tercih edildigi ilag sektoriiniin pazarlama ve satis alanlarinda gorev yapan kadinlar
ise IK uygulamalarinda cinsiyet ayrimciligr ve drgiit yapisi kaynakli kariyer sorunlartyla
kars1 karsiya kalmaktadirlar. Kadin isgiiciiniin yogun olarak gorev yaptig1r ve feminen bir
sektor olarak adlandirilan egitim sektoriiniin pazarlama ve satis alanlarinda goérev yapan
kadinlarin, feminen bir sektdrde gorevli olduklari i¢in ¢ok fazla kariyer sorunuyla
karsilagmadiklar1 ve kariyer hedeflerine ulagmada zorlanmadiklar: diisiiniilmektedir. Ancak
bu calismanin sonuglari, egitim sektOriiniin pazarlama ve satis alanlarinda c¢alisan

kadinlarin yogun bir sekilde cam tavan sendromuna maruz kaldiklarini1 gostermektedir. S6z
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konusu durum, Bursa ilinde pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlar i¢in kesin bir

yargi olarak goriilmemeli, sadece bu c¢alisma i¢in gegerli bir sonug olusturmaktadir.

Arastirmada ayrica House ve Rizzo tarafindan 1972’de gelistirilen is stresi 6l¢egi
kullanilmis ve oOlgekten elde edilen veriler faktor analizi sonucu ortaya ¢ikan kariyer
sorunlariyla birlikte korelasyon analizine tabi tutularak is stresi ve kariyer sorunlari
arasindaki iligkinin yonii ve anlamlilik diizeyi tespit edilmistir. Analiz bulgularina gore,
cam tavan sendromunun, insan kaynaklar1 uygulamalarinda Cinsiyet ayrimciliginin ve
erkek egemen orgiit yapisi kaynakli sorunlarin artmasi is stresini de arttirmaktadir. Zira,
s6z konusu kariyer sorunlari ile is stresi arasinda pozitif yonlii, anlamli ve gii¢li bir iliski
vardir. Yukaridaki bulgulara benzer sekilde, kariyer beklentisinin, mentor eksikliginin ve
taciz davraniginin artmasi da is stresini arttirmaktadir. S6z konusu kariyer sorunlari ile is
stresi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir. Ancak iligkinin anlamlilik diizeyi

cok yiiksek degildir.

Gelecekte yapilacak calismalarda, arastirmanin farkli demografik 6zelliklere sahip,
arastirmada yer almayan diger sektorlerde gorev yapan kadmnlarin da yer aldigi daha genis
bir 6rneklem grubuyla gerceklestirilmesi durumunda, bu arastirmada ortaya ¢ikan sonuglar

degisebilir veya gelistirilebilir.
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EK 1: ANKET FORMU

EKLER

Asagida yer alan anket caligmasi; Uludag Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana
Bilim Dali’nda yapilmakta olan “PAZARLAMA VE SATIS ALANLARINDA CALISAN KADINLARIN
KARIYER SORUNLARI: BURSA ILINDE BIR UYGULAMA” konulu yiiksek lisans tezinin uygulama

kismu ile ilgilidir. Yapilan arastirma, tamamen bilimsel nitelikte olup ¢alismadan elde edilecek veriler

bilimsel amaca yonelik olarak kullanilacaktir. Alinan cevaplar kesinlikle gizli tutulacak olup, bagka bir kisi

veya kurumla paylagilmayacaktir. Arzu edildigi taktirde, arastirma sonuglar1 6zet rapor seklinde size

sunulacaktir.

Caligsmaya yapacagiiz 6nemli katkilardan dolay1 simdiden tesekkiir eder, saygilarimizi sunariz.

Prof. Dr. Neriman GUNDOGAN Gamze AKCAY
Uludag Universitesi 1.1.B.F. Uludag Universitesi Sos. Bil. Enst.
Ogretim Uyesi Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. Liitfen kisisel bilgilerinizi (X) ile belirtiniz.

1. Yas grubunuz

2. Medeni Durumunuz

3. Egitim Durumunuz

4. Mesleki Deneyiminiz

5. Isletmenizin Calisan Sayisi

6. Gelir Durumunuz

7. Cahstiginiz Sektor

8. Goreviniz / Unvaniniz

()20-30 ()31-40 ()41-50 ()51-60 ()61 ve iizeri

() Bekar  ()Evlivegocuksuz () Evli ve ¢ocuklu
( ) Bosanmis ve ¢ocuksuz ( ) Bosanmus ve ¢ocuklu

(

[Ikogretim ( ) Lise ( ) Universite ( ) Lisansiistii

)
S () 15yl () 6-10yil () 11-15yl
()

16-20yil () 21 yil ve {izeri
()21-9kisi () 10-49kisi ( )50-249 kisi ( ) 250 kisi ve iizeri

() 1000 lira ve altt () 1001- 2000 lira () 2001- 3000 lira
( ) 3001- 4000 lira () 4001 lira ve iizeri
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2. Liitfen duygu ve diisiincelerinizi en iyi yansitan secenegi (X) ile belirtiniz.

IFADELER
(1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim,
4= Katihyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum)
1. Pazarlama ve satis alanlarina personel aliminda cinsiyet faktorii etkilidir. 11213|4]5
2. Pazarlama ve satis alanlarinda personelin isine son verilmesinde cinsiyet faktorii etkilidir. 11213|4]5
3. Pazarlama ve satig alanlarinda ¢alisan kadinlarin terfi etmesinde cinsiyet ayrimciligi yapilmaktadir. 112345
4 Pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisanlarin performanslarmin degerlendirilmesinde, cinsiyet ayrimeiligt | 1| 2| 3| 4| 5
) yapilmaktadir.
5 Pazarlama ve satis alanlarinda, benzer pozisyonlarda calisan kadinlar ve erkekler arasinda, iicret esitsizligi | 1| 2| 3| 4| 5
' vardir. (Prim faktorii goz oniine alinmamistir)
6 Pazarlama ve satis alanlarinda galisan kadinlarin, sosyal haklardan yararlanmasinda cinsiyet ayrimeihigi | 1 3|4
) yapilmaktadir.
7. Kadinlarin meslek gruplarina yonlendirilmesinde, mesleki cinsiyet ayrimi yapilmaktadir. 11213145
8 Pazarlama ve satis alanlarinda calisan kadinlar, yonetim pozisyonlara ulasmada yeterli firsata sahip | 1 314
) degildirler.
9 Pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadmnlar, mesleki egitim firsatlarindan erkeklerle esit oranda | 1| 2| 3| 4| 5
) faydalanamamaktadirlar.
10 Pazarlama ve satis alanlarinda, kadinlar erkeklerin baskin olduklari resmi olmayan iletisim aglarma | 1| 2| 3| 4| 5
" | girmekte zorlanmaktadirlar.
11. | Satis bolgelerinin belirlenmesinde, cinsiyet ayrimcilig1 yapilmaktadir. 11213|4]5
12. Satis kotalarmin belirlenmesinde, cinsiyet ayrimciligi yapilmaktadir. 11213|4]5
13. Pazarlama ve satig alanlarinda, iist diizey pozisyonlarda erkek egemenligi vardir. 112]3|4]|5
14. | Pazarlama ve satis alanlarinda kadinlar, ist diizey pozisyonlarda yeterli oranda yer almamaktadirlar. 112]3|4]|5
15 Pazarlama ve satis alanlarinda ¢ahisan kadnlar, Gist diizey pozisyonlara gelme konusunda yeterince | 1| 2| 3| 4| 5
" | isteklidirler.
16 Pazarlama ve sati alanlarinda ¢ahsan kadinlar, iist diizey yonetici olmak icin gerekli olan yetenek ve | 1| 2| 3| 4| 5
" | beceriye sahiptirler.
17. | Ayni meslegi icra eden kadnlar ve erkekler, toplum tarafindan farkli algilanmaktadirlar. 11213|4]5
18. “Kadinin yeri, evidir” diisiincesi, toplum nazarinda hala varligin1 korumaktadir. 11213145
19 Pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarm, “ev kadm1” ve “is kadim” rollerini birlikte tistlenmesi, | 1| 2| 3| 4| 5
" | kariyer gelisimlerini olumsuz etkilemektedir.
20 Pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadnlar, is ve aile sorumluluklarmin altindan kalkabilmek i¢in bir | 1 4
© | tiir “mikemmel olma” hastaliina yakalanmaktadirlar.
21. Pazarlama ve satig alanlarinda ¢alisan kadinlar, is ve aile dengesini kurmakta zorlanmaktadirlar. 112345
22 Pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlarin mentor (danisman/ rehber) eksikligi yasamalar kariyer | 1 4
) gelisimlerini olumsuz etkilemektedir.
23 Pazarlama ve satis alanlarinda mentor (danisman/ rehber) bulmada, kadinlar erkeklere gore daha fazla | 1| 2| 3| 4| 5
" | zorluk yagsamaktadirlar.
24. | Pazarlama ve satis alanlarinda galisan kadinlar, cinsel tacize maruz kalmaktadirlar. 112]314|5
25. | Pazarlama ve satis alanlarinda ¢aligan kadinlar, psikolojik tacize (mobbing) maruz kalmaktadirlar. 112]3]4]5
26. | Pazarlama ve satis departmanlarinda ¢alisan erkek yoneticiler, hemcinslerini kayirmaktadirlar. 11213145
Pazarlama ve satis departmanlarinda ¢alisan kadm ydneticiler, hemcinslerine karsi kiskanglik duymakta | 1| 2| 3| 4| 5
27. . .
ve onlari birer tehdit olarak algilamaktadirlar.
28. Pazarlama ve satig alanlarinda ¢alisanlar, kadin yonetici ile ¢alismak istememektedirler. 112(3|4]|5
29 Pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan kadinlar, belirli bir siire sonra “tiikenmislik” durumu ile karst 213145
" | karstya kalmaktadirlar.
30 Pazarlama ve satis alanlarinda kariyer yapan kadinlarin eslerinin de kariyer yapiyor olmasi, aile ve is 11213145
" | yasamlarini olumsuz yonde etkilemektedir.
31 Pazarlama ve satig alanlarinda ¢alisan kadinlarin uzun ¢aligma saatleri aile yasamlarini olumsuz 1 415
" | etkilemektedir.
32, Pazarlama ve satis alanlarinda ¢aligan kadinlarin is seyahatleri, aile yagamlarini olumsuz etkilemektedir. 11213|4]|5
33 Isletme kiiltiiriiniin erkek egemen bir yapiya sahip olmasi, pazarlama ve satis alanlarinda ¢alisan 11213145
" | kadnlarm kariyerlerini olumsuz etkilemektedir.
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3. Liitfen duygu ve diisiincelerinizi en iyi yansitan secenegi (X) ile belirtiniz.

goturiyorum.

. £ £

IFADELER Zg| & z e |Z g
< < E E s = c =
o ‘B B s o s @ S
— D ® < < < (R
n XY 4 - - - X ¢
1. Isim saghgim etkiliyor. 1 2 3 4 5
2. Isim beni gerginlestiriyor. 1 2 3 4 5
3. Isim nedeniyle sinirli oldugumu hissediyorum. 1 2 3 4 5
4, Bagka bir isim olsayd: daha saglikli olurdum. 1 2 3 4 5
5. Isimle ilgili sorunlar uykumu kagirtyor. 1 2 3 4 5
6. Isimle ilgili toplantilara giderken sinirli oldugumu hissediyorum. 1 2 3 4 5
7 Baska seyler yaparken de isimi diisiinebilmek icin, eve isimi de 1 2 3 4 5
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