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OZET

Giiniimiizde rekabet ortami hizli degisim ve gelisimlerle dogru orantili artmakta,
hem ¢aliganlart hem de 6rgiitleri olumsuz olarak etkilemektedir. Artan rekabet sartlar
kurumlar1 ve bireyleri de degisime mecbur birakmaktadir. Kendisinden beklentiler
artan c¢alisanlar; degisim ve rekabet sartlarina ayak uydurabilmek i¢in; daha 6nceden
belirledikleri sinirlarin disina ¢ikmakta ve degisime ayak uydurmaktadir. Bu esnada
olagan sartlarin disina ¢ikan ve belirsizlikleri daha fazla yasayan bireyler stres
yasamaktadir. Bu ¢aligmanin amaci ¢agimizin hastalig1 olarak adlandirilan is stresine
yonetici destegi ve algilanan cinsiyet ayrimciligmin etkisini arastirmaktir. Bireylerin
is yerinde yasadigi stres, hem aile hayatini hem de ¢alisma hayatini etkilemektedir ve
Onlem alinmasi gereken en Onemli konular arasindadir. Bu amagla, Marmara
Bolgesi’nde ikamet eden beyaz yakali 256 kadin calisana anket uygulanmis ve
verdikleri cevaplar derlenmistir. Orneklem olarak sadece kadimlarin secilmesinin
nedeni, onlarin erkeklere gore daha fazla ayrimci eylemlere maruz kalmasidir.
Arastirma bulgulart calisanlarin yasadigi is stresini cinsiyet ayrimcilifinin pozitif;
yonetici desteginin ise negatif yonde etkiledigini gostermistir. Elde edilen bulgular

1s1¢inda kurumlara ve yoneticilere is stresini azaltmak i¢in 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Algilanan cinsiyet ayrimciligi, yonetici destegi, is stresi



SUMMARY

Nowadays, the competitive environment increases in directly proportional
according to rapid changes and developments and negatively affecting the employees
and organizations. The organizations and employes have to changed because of the
increasing competition conditions force. Because of the increased expectations from
employees; they have to go beyond the limits they have previously determined and
keep up with the change in order to keep up with the conditions of change and
competition. In the meantime, individuals who go out of normal conditions and face
to more uncertainties experience stress. The aim of this study is to investigate the effect
of supervisor support and perceived gender discrimination on job stress, which is
called the disease of our age. The job stress affects both their family life and business
life and is among the most important issues that need to be taken care of. For this
purpose, a questionnaire was applied to 256 white-collar female employees residing in
the Marmara Region and their answers were compiled. The reason why only women
were chosen as the sample is that they are exposed to more discriminatory actions than
men. Research findings indicate that job stress experienced by employees is positively
related to gender discrimination; showed that supervisor support had a negative effect.
In the light of the findings, suggestions were made to organizations and sopervisors to

reduce the job stress.

Key Words: Perceived gender discrimination, supervisor support, job stress
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1. GIRIS

Cagimizin hastalig1 olarak goriilen ve gecmisi ¢cok eski olan stres, bireyleri ciddi
sekilde etkilemekte ve yogun hissedilmektedir (Geylan, 2004; Zonana, 2011: 4).
Gliniimiizde degisen sartlar uluslararasi1 rekabeti de beraberinde getirmektedir.
Rekabette iistiinliik elde etmek isteyen isletmeler calisanlara daha fazla 6nem vermekte
ve onlardan beklentileri her gecen giin artmaktadir. Yogun rekabeti hisseden,
kendisinden performans beklentisi yiikselen ¢aliganlar, zamaninda isleri yetistirememe
korkusu ve fazla is yiikii gibi etkenlerden etkilenmekte ve bunlar ¢alisanlarda strese ve
tiilkenmislige neden olmaktadir (Yasar, 2021). Is stresini yaratan ve etkileyen bir¢ok
faktor vardir ve bunlar stresin kaynagi olarak goriiliir. Bu faktorler kisinin fiziksel ve
psikolojik dengesini de etkiler (Ozdevecioglu vd., 2003: 131). Stresin yasanmamasi
bu degisim siirecinde imkansizdir. Onemli olan bireyleri ve ortamlari iyice analiz
ederek, stresle basa ¢ikma yontemlerinin belirlenmesidir (Okutan ve Tengilimoglu,
2002: 15).

Bireyler is hayatinda yasadiklari olaylara farkli tepkiler verirler ve bu tepkilere is
stresi denilir. Is stresi kisilerin 6zel hayatin1 da calisma hayatin1 da etkilemektedir. Is
stresini yaratan faktorler; isten, organizasyon yapisindan, kisinin sosyal hayatindaki
etkenlerden kaynaklanabilir ve kisinin stres derecesini etkiler. Isten kaynaklanan
faktorler; Orgiitiin politikalari, yapisi, is akis semalar1, ¢alisma sartlari, ¢alisma
arkadaglari ile arasindaki iligkiler, yapilan isin niteligi gibi faktorlerdir. Kisinin sosyal
hayatindan kaynaklanan faktorler ise ekonomik sikintilar, aile yapist, kisilik 6zellikleri
gibi faktorlerdir (Turung ve Celik, 2010). Farkli nedenlerden ortaya ¢ikan is stresi,
bireyleri etkiledigi gibi organizasyonlar1 da etkiler. Bunlar ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetinin artmasi, ise devamsizlik yapmasi, orgiit bagliliginin ve is performansinin
azalmasi gibi etkilerdir. Calisanlarin is stresi yagamasi orgiitlere maddi anlamda ciddi
zorluklar da yasatmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin motivasyonu olduk¢a 6nemlidir
(Rhoades et al., 2002).

Bireylerin i3 yasaminda gelecek kaygis1 yasamasi, olaylar karsisinda
endiselenmesi, ¢aligma arkadaglari ile tartismaya yol agacak ¢alisma kosullar1 diginda,
bireyin saglik problemleri yasamasina neden olabilecek diger tiim faktorler (¢alisma
ortam1 kosullari, yapilan i) yorgunluk ve bikkinlik gibi ruhsal zedelenmelere sebep

olurlar. Tiim bu etkenler diisiintildiiglinde bireylerin stres yasamasi kaginilmazdir.

1



Yapilacak Onlem, iyilestirme ve etkin analiz ile bunlarin etkilerinin minumuma
indirilmesi ya da ortadan kaldirilmasi amaglanabilir. Bu iyilestirmeler calisanlar
arasinda saglikli kurulan iletisim, iyilsetirilmis c¢alisma ortamlari, karmasik is
diizeyinin basitlestirilmesi vb olabilir. Yasadigi is stresi nedeniyle c¢alisan saglik
problemleri yasamaktadir, fakat bu durum sadece calisan1 degil organizasyonlari
etkilemektedir (Okutan ve Tengilimoglu, 2002: 16).

Verimliligin diismesi; moral bozuklugu olusmasi, depresyon ve isten ayrilma
niyetinin artmasi is stresinin olumsuz etkilerine 6rnek olarak gosterilebilir. Cinsiyet
ayrimciligi, bir kisinin cinsiyeti nedeniyle maruz birakildigi ayrimci ve haksiz
davraniglardir. Bireyleri cinsiyetlerine gore kategorilendiren, dezavantajli konuma
diisiiren, 6zellikle kadinlar1 degersizlestirerek, erkekleri avantajli gosteren diisiince ve
eylemlerin biitiinii olarak tanimlanir. Uygulanan bu ayrimcilik tiirii, bireylerin zihinsel
ve fiziksel saghgm etkiler, travma yasamasina ve kadinlarin diinyanin heryerinde
yasadig1 istismara ve siddet ortamina zemin hazirlar. Calisanlarin ve orgiitlerin
tizerinde bu derece negatif etkileri olan is stresinin azaltilmasi hususunda orgiitiin
temsilcisi olarak goriilen yoneticilere cok onemli gorevler diismektedir. Calisanlara
yoneticileri tarafindan verilen her tiirlii maddi, manevi ve bilgisel destek yonetici
destegi olarak goriilmektedir.

Daha once is stresi lizerine yonetici destegi ve cinsiyet ayrimciligi ile ilgili
yeterince calisma yapilmadigr goriilmiistiir. Bu nedenle kadinlar 6zelinde bu
degiskenlerin etkisinin arastirtlmast amaclanmistir. Stresorler, stresin olusmasina
neden olan olaylardir. Daha Once yapilan ¢alismalarda, bireylerin i ve sosyal
yasaminini etkileyen is stresini, cinsiyet ayrimciliginin onemli diizeyde arttirdigy,
algilanan yonetici desteginin ise is Stresini azaltici etkilerinin oldugu goériilmektedir
(Goktepe, 2017). Bu aragtirma, is stresini yoOnetici destegi ve algilanan cinsiyet
ayrimeiligr degiskenlerinini ne 6lgiide ve nasil etkilediginin 6nemini gostermek i¢in
baslatilmistir.

Yapilan anket ¢alismasi yalnizca kadinlar tizerinde yapilmis ve boylelikle cinsiyet
ayrimciliginin etkilerinin daha net goriilmesi amaglanmistir. Cilinkii is hayatinda ve
sosyal yasamda kadinlara ayrimciligin daha fazla uygulandigi ve is hayatinda
yonetimle ilgili konularda kadinlarin oran1 ¢ok azdir. Bunu desteklemek i¢in bir¢ok
veriden faydalanilmistir.

“l Ocak 2020 itibariyle 195 bagimsiz iilke arasinda kadinlar tarafindan yénetilen
tilke sayisi sadece 20°dir (UN Women — IPU “Siyasette Kadin 2020). Fortune 500 °de

2



(Fortune Dergisi’ninin hazirladigi ve yayinladigi yillik liste) genel miidiirlerin sadece
%7,4’1i kadinlardan olusmaktadir. Tiirkiye’'deki kadin yoneticilerin orani % 20;
Avrupa Birligi iilkelerinde ise bu oran, ortalama % 37’lerde kalmaktadwr (Tiirkiye
Istatistik Kurumu, TUIK, 2020). Tiim bu verilerden de anlasilacagi gibi ataerkil
toplum yapist ve kadinlara bigilen roller nedeniyle bu oranlar diisiik kalmaktadir”.



2. ALGILANAN CINSIiYET AYRIMCILIGI

Is stresi iizerine etkisi incelenecek algilanan cinsiyet ayrimciligmnin tanimlamasi
yapilacaktir. Toplumsal cinsiyet ve ayrimcilik kavramlari her gecen giin daha ¢ok
duydugumuz kavramlar haline gelmektedir. Bu nedenle cinsiyet ve toplumsal cinsiyet

arasindaki farkin anlasilmasi da 6nem kazanmaktadir (Topcu, 2021).

2.1. Cinsiyet ve Ayrimcilik Kavram

Kadin ya da erkek olarak diinyaya gelmek varligin biyolojik sonucudur ve bu
durum literatiirde cinsiyet olarak karsilik bulmaktadir. Ingilizcede ise cinsiyet kavrami
sex olarak adlandirilmaktadir (Topcu, 2021).

Ayrimcilik kavrami ile ilgili diizenlemeler ilk defa uluslararasi diizeyde 1948
yilinda Birlesmis Milletler tarafindan yayimlanan Insan Haklari Evrensel
Beyannamesinde yapilmistir. Beyannamenin ikinci maddesinde;

“Herkes, irk, renk, cinsiyet, dil, din, siyasal veya bagka bir goriis, ulusal veya sosyal
koken, miilkiyet, dogus veya herhangi baska bir ayrim gézetmeksizin bu bildirge ile
ilan olunan biitiin haklardan ve biitiin ozgiirliiklerden yararlanabilir.”

ifadesi ile yer almistir (Erikli, 2020).
Fransiz devrimi sonrasinda “esitlik” kavraminin tiim diinyayi etkilemesiyle 1789
yilinda yayimlanan bildirinin birinci maddesinde,

’

“Her bir bireyin haklar agisindan 6zgiir ve esit sekilde dogdugu ve yasadigt’
ifade edilerek ve ilk defa esitlik kavram1 hukuki olarak diizenlenmistir (Korkut, 2009:

11). Ayrimcilik, ayn1 toplumda yasayan bazi {iyelerin, diger liyelere saglanan belirli
hak ya da ayricaliklardan yararlanamamasidir. Ayrimcilik politikast bireysel ya da
grup olarak uygulanabilir. Bireyleri birbirinden ayiran "irk, din, dil, cinsiyet, yas,
egitim, gelir, mesleki farklilik’” gibi sahip olduklari 6zellikler onlar1 birbirinden ayirt
etmede kullanilan tanimlamalar ve belli bir sinif i¢ine dahil etmeler ayrimcilik olarak
nitelenmektedir (Atadv, 1996). Bu ayrimcilik tiirleri toplumsal ya da orgiitsel diizeyde
olabilir. Yapilan ayrimcilikla bir kesim ya da bireyin, diger kesim ya da bireyle iligki
kurmasimi kisitlar ve onlar1 uzakta tutar. Bu toplumsal ayrimcilik olarak ifade
edilmektedir. Bu ayrimcilik orgiit igerisinde olursa da oOrgiitsel ayrimciliktan

bahsedilir. Ayrimciligin nedenleri ve sonuglarina bakildiginda, dogrudan toplumun



inang ve degerleri ile iliskisi oldugu goriilmektedir (Topcu, 2021).Orgiitlerde maruz

kalinan ayrimcilik tiirlerine kisaca bakacak olursak;

o  Mobbing (psikolojik yildirma): Bu ayrimcilik tiiriine gore, orgiitlerde
bulunan bireyler diger bireylere siirekli ve bilngli sekilde psikolojik bask1
uygulamaktadir (Yiicetiirk, 2003).

e Bilgi paylasiminda ayrimcilik: Calisanlar arasinda ortak hedefler sahip
olduklar1 bilgi ve tecriibeyi diger calisanlarla karsilikli transferi bilgi
paylasimi olarak adlandirilir. Bazi ¢alisanlar bu bilgi ve tecriibeyi gii¢
kaynagi olarak gordiiklerinden paylasima olumsuz bakmaktadir ve belirli
kisilerle paylasarak ayrimciliga sebep olmaktadir (Gagne, 2009: 572)

e Orgiitsel adalette ayrimcilik: Organizasyondaki siireglerin, tiim
calisanlara adil olarak dagitilarak yiiriitiilmesi gerekir. Bu géz Oniinde
bulundurulmadan keyif ve ¢ikarlara gore yapilirsa, ayrimciliga neden
olur (Koys and DeCotiis, 1991).

e Cam tavan etkisi: Kadinlara bilingli ya da bilingsiz olarak uygulanan
ayrimeilik tiiriidiir. Kadinlarin farkli sektorlerdeki sayisi her gecen giin
artsa da, orana bakildiginda istenilen seviyelerde degildir. Yoneticiligi
hakettigi halde cinsiyeti nedeniyle kadinlarin bu pozisyona
getirilmemelerine denir (Dreher, 2003).

o Cinsiyet ayrimciligi: Kadinlara hem Tiirkiye’de hem de diger tilkelerde
benzer sartlar icin erkeklerle ayni firsatlar taninmamaktadir. Islerin
kadin-erkek isi olarak ayrilmasi, ticretlerde yapilan ayrimcilik, firsatlarin
engellenmesi, gelisim imkani verilmemesi gibi aciga ¢cikmaktadir (Zipfel
and Kleiner, 1998: 89). Bu ayrimciligin nedenleri Sekil 2.3°te
gosterilmistir.

o Ucret aynmciigi: Benzer yetkinliklere sahip ve aym isi yapan
calisanlarin emeklerinin karsili§i olarak verilen iicretin aynit olmasi
gerekmektedir. Cesitli politikalar yiiziinden ticret farkliligi olugmasi
ayrimcilik  Ornegidir.  Bu  tutum  ¢alisanlar  tarafindan  hos

karsilanmamaktadir (Demirbilek, 2007).



e Yas ayrimciligr: Insanlarin yaslari nedeniyle meruz kaldig: ayrimcilik
tiirtidiir. Geligsmis bircok {iilkede de bu ayrimcilik goriilmektedir
(Baybora, 2010).

e Irksal ayrimcilik: Orgiitlerin 1rk¢1 bir politika ve strateji izlemeleri
sonucu ac¢iga ¢ikan etnik ayrimeilik  tiiriidiir. Insan  haklan
beyannamelerinde de bulunmasma ragmen hale bu tiir politikalar
yapilmaktadir (Margam, 2006: 73).

e Kiiltiirel ayrimcilik: Kiiltiir, toplumlart birbirinden ayr1 kilan sosyal
mirastir. Kurumlar farkli kiiltiirel yapiya sahip calisanlar ile
calismaktadir. Amag¢ ve hedefleri ayn1 olan bireyler, farkli kiiltiirel
yapilara sahip olduklarindan buna bagl olarak c¢aligmaktadir. Sahip
olduklart kiiltiir nedeniyle ayrimciliga maruz kalabilmektedir (Yesil,
2009).

o FEngelli ayrimciligi: Toplumlarin sahip oldugu normal ve normal
olmayan anlayisi nedeniyle, engelli kisiler ayrimciliga maruz kalir.
Genelde bu bireyler biz ya da oteki olarak nitelendirilir. Bu kisilere ise
alimdan emeklilik siirecine kadar bir¢ok alanda ayrimcilik yapilmaktadir

(A. Seymen ve Bolat, 2005: 38).

Sosyal politika kavrami ilk basta sanayi devriminden sonra is¢ilerin haklarini
korumak ve diizenlemek icin kullanilirken, zamanla tim toplumun haklar1 ve
ekonomik durumu diizenlemeleri i¢in genisleyen bir kavram haline gelmistir (Talas,
1992). Bu kavram Oncelikle batida yer alan iilkelerde birey haklari, 6zgiirlik, esitlik
ve adalet kavramlarinin 6n plana ¢ikmasi ve toplumun tiim kesimlerine bu anlayiglarin
uygulanmasi i¢in yeni politikalar izlenmesine zemin hazirlamistir (Altan, 2006).
Giliniimiliz kosullarinda sosyal politikanin arastirma konular1 arasinda ayrimcilik,
sosyal diglanma gibi calisma konulart da bulunmaktadir (Serdar, 2014). Ayrimciligin
bu politika igerisinde incelenmesinin nedeni sosyal devlet anlayisinin bir geregidir.
Sosyal devlet, toplumda bulunan biitiin esitsizliklerin ortadan kaldirilmasi1 ve daha
fazla esitlik yaratmak icin diizenlemeler yapan devlet bi¢cimidir (Dedeoglu, 2009).
Tiirkiye Cumhuriyeti anayasasinin ikinci maddesinde belirtildigi gibi, Tirkiye

Cumbhuriyeti devleti ayrimcilik sorunu ile miicadele etmesini zorunlu kilmaktadir
(Erikli, 2020).



Ayrimciligin ortaya ¢ikis sebepleri ile ilgili farkli kategorilendirmeler mevcuttur.
Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO), ayrimcilig1 dogrudan, dolayli ve sistematik olarak
ti¢ baslik altinda incelemektedir:

1. Dogrudan ayrimcilik: Bir bireyin ya da grubun sahip oldugu etnik kimlik, cinsel
tercih ya da engellilik gibi 6zelliklerden dolay1 diger kisi ya da gruplarla ayni1 haklara
sahip olunmasinin engellenmesi i¢in yapilan faaliyetlerdir (Giil ve Karan, 2011: 14).
Kadinlarin is hayatinda maruz kaldig1 ayrimcilik tiirli bu katergoriye girmektedir. 2018
yilin PwC sirketinin yaptig1 bir arastirmada, ise alim sirasinda ayrimciliga maruz
kaldigin1 sdyleyen kadinlarin oran1 %40; erkeklerin orani ise %19 olarak bulunmustur
(PwC, 2018).

II. Dolayli ayrimcilik: Yapilan bazi diizenleme ve uygulamalar ilk bakildiginda
ayrimcilik gibi algilanmaz, fakat bazi kisi ve gruplar lizerinde negatif etki yaratabilir
(Giil ve Karan, 2011: 15). Bu duruma 6rnek olarak; bir is ilaninda isin yapilmasi i¢in
bir nitelik gerekmedigi halde, aranilan 6zellikler arasinda bunlara yer verilmesi 6rnek
olarak gosterilebilir. Ornegin “saglik durumunun isi yapmak icin elverisli olmas1”
engellilere yonelik; “’siirekli ve uzun zamanl seyahat etme’’ 6zelliginin beklenmesi
ise kadinlara uygulanan bu ayrimcilik tiirine 6rnektir (Tokol, 2012: 159).

IIl. Sistematik ayrimcilik: Toplumda yer alan belirli gruplarin siirekli olarak
ayrimciliga maruz birakilmasi ve bunun standart bir uygulama haline doniismesi
olarak tanimlanabilir. Bu duruma 6rnek olarak Arabistan’da yasayan kadinlarin araba

kullanmasinin yasak olmasi verilebilir (Erikli, 2020: 46).

2.2. Toplumsal Cinsiyet Kavrami

Toplumsal cinsiyet, toplumun cinsiyetlere yiikledigi sorumluluk olarak
tanimlanmaktadir (Topcu, 2021). Literatiirde yapilan farkl bir genis tanimlamada ise,

“vasanmilan toplumun kiiltiivii; kadin ve erkegin nasil davranmasi, diisiinmesi ve
hareket etmesi gerektigine iliskin beklentileri ortaya koyan, onlari sosyal olarak
vapilandiran ozellikleri belirlemektedir (Giinay ve Bener, 2011).”

Bu kavramin literatiire kazandirilmasinda onemli ¢aligmalar1 bulunan S. Beauvior,

cinsiyetler arasinda olusan farkliliklarin mevcut oldugunu desteklemekte, ama bundan
dolayr olusan ayrimcilik ve esitsizligi reddetmektedir. Bu elestiri, ataerkil
toplumlardaki cinsiyet esitsizligine ve kadin cinsiyetine yonelik yapilan davranislarin

tamaminadir. Yaptig1 calismalarda kadinlarin siradanlastirildigini ve erkeklere gore
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belli bir alana hapsedildigini gozler oniine sermektedir (Aydinalp, 2020). Toplum
insanlar iizerinde, kendi belirledigi sorumluluk ve roller c¢ergevesinde belli kalip
yargilar1 olusturmaktadir. Insanlarin diisiinceleri de, bireyleri bu yargilara gore hareket
etmeye yonlendirmektedir. Bu konuda 6nemli ¢alismalar1 olan Oakley ise, cinsiyetin
dogustan oldugunu ve kadin-erkek seklinde gergeklestigini sOyler. ‘’Kadin-erkek

arasindaki esitsizligi ve toplumun tiim alanlarindaki kategorilesmeyi’” ‘toplumsal

cinsiyet’ kavrami ile agiklamaktadir (Oakley, 2011).

2.3. Toplumsal Cinsiyet Ayrimcihigi Kavram

Toplumsal cinsiyet kavrami; bir topluma ait kiiltiir, gelenek-gorenek, inang, deger
ve tretim sisteminin kadin ve erkeklere yiikledigi sorumlulugu gostermektedir (Caha
vd., 2016: 25). Bir diger tanimlamada ise, toplumun kadin ve erkekten bekledigi sosyal
rol ve kiiltiir olarak tanimlanir. Yani bireylerin dogduklar1 andan itibaren kazandiklari
ozellikleri degildir; diger bireylerle kurduklari iliskiler sonrasinda olusmaktadir (Bora,
2016: 22). Klasik aile diizenini devam ettiren ve kadini sinirh olarak sosyal yasama
dahil eden kiiltiirlerde toplumsal cinsiyet rolleri arasindaki fark c¢ok belirgindir;
kadinlar annelik ve es gorevleri; erkekler ise mesleki iinvanlar ile tanimlanmaktadir
(Erikli, 2020). Bunun temelinde sanayilesme siireci sonrasinda ortaya ¢ikan toplumsal
cinsiyete dayalt is bolimii vardir. Fakat sanayi devrimi sonrasit {iretimin
kamusallagmasi ile {icretli ve iicretsiz ¢alisma ayrimi ¢ikarak cinsiyetler arasinda
cinsiyete dayali is paylasimi kavrami olusmustur (ilkkaracan, 2010: 7). Kadin ve
erkekler arasinda biyolojik farklar mevcuttur ve is hayatinda bunun disinda toplumsal
cinsiyete dayali ayrimciliga da maruz kalmaktadirlar. Bu ayrimciligin sirketlere
yansimasl ve bunun neticesinde ortaya ¢ikan kavramlarin is stresi lizerine etkisi
incelenecektir. Bu kavramlar cam ugurum, cam duvar, cam yiiriiyen merdiven ve ¢ifte
acmaz vb olarak sirketlere yansiyan ayrimcilik kavramlaridir.

Kadin ve erkek arasindaki bedensel farkliliklar1 ‘biyolojik cinsiyet’; kadin ve
erkegin toplumda sergiledigi duygu ve hareketleri ise ‘toplumsal cinsiyet’ olarak
goriilmektedir (Lamsa et al., 2012: 5-6). Cinsiyet ayrimciligi feminist yaklagim ve
toplumsal cinsiyet kuramlart olarak ayrilir. Toplumsal cinsiyete gore, bireyler
kendilerinden beklenen rol ve sorumluluklar diger bireylerle iletisim kurarak kiiltiirel

olarak &grenir (Demir, 2011). Feminist yaklasima gore ayrimcilik dogustan gelen
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biyolojik farklardan dolayidir. Bu yaklasim farklilik nedenlerini ve bunlari yok etmeyi
amaclamaktadir (Giddens, 2012: 516-517). Ataerkil toplum yapimizdan kaynaklanan
cinsiyet ayrimciligi ile ilgili kavramlar ileriki boliimlerde tanitilacaktir. Cinsiyet

ayrimciliginin potansiyel sebepleri Tablo 2.1°te gosterilmistir:

Tablo 2.1: Cinsiyet Ayrimcihiginin Potansiyel Sebepleri

1. T0p|umsa| Etkiler | Erkek ve kadinlarin sosyallesmesi, meslek dallarinin kesin olarak
belirlenmesi

Egitim ve 6gretim farkliliklar

Is, kariyer, ekonomik vb. baskilar

Cinsiyet rolii ve cinsiyet dnyargilari

2. Orgiitsel politika | Is ilanlars

ve uygulamalar Ise alma

Secim ve izleme

Performans degerleme

Kadrolama

Egitim

3. Kisisel 6zellikler | Kadmlarm kisisel olarak daha diisiik pozisyonlu islere yerlestirilmesi

Deneyim ve tecriibeler

Beceriler

Ozgiiven, motivasyon, gii¢ hirsi, basar1 odaklilig1 vb kisisel 6zellikler

Kariyer beklentileri

4. Kigiler arasi Kisiler aras1 beklentiler, 6nyargilar, dedikodular, tutumlar vb.
faktorler Is iliskileri, mentérliik, isbirligi, sosyal baglar ve alt kademenin destegi
Is dis1 kurallar

Rol catigmasi




Sekil 2.1’te orgiitlerde uygulanan ayrimcilikla ilgili bir model 6rnegi verilmistir:

ORGUTSEL DUZEYDE TS v
PR g , DAVRANIS ve -
GIRDILER AYRIMCILIGIN ONCULLERI SERECLER CIKTILAR
Paydaslarm Cikarlar Bireysel Diizevde
Onyarg
Beklenti . -
Ulusal ve Yerel Kiiltiir < > Strateji Ayrimeihk Turum ve Yazal Uyum
Bicimsel Yap Davramist
. Destek ve Given W .
Isgiicii Piyasasmin Adalet Orgiitsel Imaj
Yapist R insan Kaynaklan > ]'L.nlB?'glthSJ#l
|3 [Orgiit Kiltiiri Sistemi N 5 P;]flnrml::.zn?me | i;g'ciren Devir Huz
Yasal Cevre I
~ . Grup Diizeyvinde . o
Liderlik Orgiitsel Iklim < Catisma lemer__‘e:\ a Uretim
Ekonomik Cevre Karar alma Kalitesi
Yenilik
Tletizim - _
Endiistri Yapizmn Uyvum Izgéren Sagha
Ozellikleri Performans

Sekil 2.1: Orgiitlerde Uygulanan Ayrimcilik: Neden-Sonug Tiskisi
Kaynak: Gelfand vd,. (2007) “Orgiitlerde ayrimcilik” Cornell University

2.3.1. Kuramsal Cerceve

Tiirkce olarak yapilan ¢aligmalarda genellikle cam tavan kavrami incelenmistir.
Cinsiyet ayrimciligir kavramlarina gore kadin olmak kariyer engelleri arasindadir ve
kadinlar ist diizey yonetici pozisyonlarina ¢ok uygun degillerdir. Bu kavramlara

kisaca bakacak olursak:

I) Cam Tavan: Bu kavram, 1970’li yillarda ortaya ¢ikan, is hayatinda kadimnlarin ist
diizey pozisyonlara yiikselmesini engelleyen gozle goriilmeyen engellerdir. Tutumla
ilgilidir, is hayatinda goriilmesine ragmen; kadinlara uygulanan sosyal ve ekonomik
ayrimciligin gostergesidir (International Labor Office, 2000). Bu ayrimcilig1 ortaya
koymak i¢in farkl tilkelerde yapilan bir¢ok calisma vardir. ABD’de ¢ikan sonuglarda
kadinlar {ist pozisyonlara gecerken; Isve¢ ve Avustralya’da ise alt diizey
pozisyonlardan orta diizey pozisyonlara gecerken sorunlar yasamaktadir. ABD’de
1000 biiyiik sirket yoneticileri arasinda yapilan ¢alismada; %16,9’unun kadin oldugu,
yonetim kurulunda %6,2 kadin bulundugu, iist diizey pozisyonda bulunanlarin %3

oranindan diisiik oldugu ortaya ¢ikmustir. Tiirkiye’de anket yapildiginda kariyer ve

10



terfi anlaminda kadinlar bir sorun yasamadiklarini; fakat yine de erkekler tarafindan
belirlenen kurallara gore yonlendirilen bir is hayati oldugunu dile getirerek cam tavan
kavraminin varligint dogrulamiglardir (Vincetz et al., 1999).

Il. Cam Asansor ve Cam Yiirtiyen Merdiven: Bu kavramlar cam tavanin aksine,
azinlikta olan bazi gruplarin hizli sekilde yiikselmelerini anlatan kavramlardir. Kadin
baskin sektorlerde ¢alisan ve sayilari az olan erkeklerin karsilastigi durumlar igin
kullanilirlar (Macarie and Moldovan, 2012: 167) Bu mecaz kadin baskin (ilkokul
ogretmenligi, hemsirelik, kiitiiphanecilik vb) mesleklerdeki hiyerarsi igerisinde
erkeklerin yiikselmesini saglayan yapi ve uygulamalar icerir (Williams, 1992).
Genellikle kadinlara kariyer engeli yapan cam tavan; siklikla erkeklere cam yiiriiyen
merdiven olarak sunulabilir. Fakat bu kavramda siyahi ve es cinsel erkeklere esit
sekilde davranmaz; burada hem cinsiyet hem de etnik ayrimcilik vardir (Lamsa et al.,
2012:9).

I1l. Gostermecilik: Erkek egemen toplumlarda calisan ve simge olarak gosterilen
kadinlarin daha az iicret almasimi ve terfilerini engelleyen yapiyr anlatmak igin
kullanilan kavramdir (Kanter, 1977). Erkek egemen islerde sayilar1 diisiik olan ve
genellikle tek olarak ¢alisan kadinlardan s6z etmistir. Kadin azinlik konumundadir ve
simge olarak gosterilerek tiim kadinlarin temsilcisi olarak goriiliir. Daha fazla sayida
kadinin ise alinarak bu kavramlarin azalacag diisiiniilmektedir (Lamsa et al., 2012: 7).
Kadinlara haksiz yere uygulanan pozisyon ve yetki kisitlamalar1 ve gostermelik olarak
yapilan terfilerin, is stresini olumsuz yonde etkileyecegi diigiiniilmektedir.

IV. Cifte Acmaz: 1s diinyasinda, kadin ve liderlik kavramlar1 arasinda, nedeni tam
olarak aciklanamayan bir agmaz vardir. Cifte agmaz kavrami, ne yaparsak yapalim
degistiremeyecegimiz durumun siirekli devam etmesidir. Liderlik denildiginde,
insanlarin aklina ‘agresif, dominant, hirsl, glivenli’ kavramlar1 gelmektedir ve bu da
kadinlara ait olmasi beklenen ‘naif, duygusal, anlayisli’  gibi kavramlarla
celismektedir. Kadinlar liderlik 6zelliklerine sahip olduklarinda kisilik karmasasi
yasadiklar1 ya da yapmacik bir kimlige sahip olduklar diisliniilmektedir. Aslinda bu
diisiinceye iten yine kadinlarin kendi diisiinceleridir. Bu ¢ikmazdan ¢ikmak icin
kadinlar diisiince tarzlarimi degistirmeli ve kendilerine verilen rolden ¢ikmay1
ogrenmelidirler (Ozen, 2018).

V. Cam Labirent: Kadinlar iist diizey yoneticiliklere ulasirken bir¢ok engelle karsilagsa
da, sayilar1 is hayatinda her gegen giin artiyor. Kadinlarin bu pozisyona yiikselmesi

i¢in kiiltiirel, ailesel ve bireysel olarak adim atilmali ve hareket edilmelidir (Eagly and
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Carli, 2007; Eagly and Karau, 2002; Cheung and Halpern, 2010; Kark and Eagly,
2010). Bu kavram, dolayli olarak ¢ikis yolu bulma ya da ulagma anlamina gelir
(Mehroof et al., 2010: 20; Nandy et al., 2014:136). Bu kavram cam tavan kavraminin
yerine kullanilmistir ve cam tavani sorunun kok nedenlerine inememekle elestirmistir
(Lamsa et al., 2012: 8).

VI. Cam Ugurum: Basar1 oraninin diisiik olacagi veya tehlikeli oldugu yodneticilik
pozisyonlarina erkekler yerine kadinlarin getirilmesi durumunu tanimlayan kavramdir
(Ryan and Haslam, 2005: 81). Cinsiyet ayrimciliginin bir g¢esididir ve kadinlar
destekleyen iliskilerin eksikligini, liderlik-kadin ve kadin- kriz ¢6zme kavramlar
arasindaki basmakalip diisiincelerin uyumsuzlugunu ifade eder (Ryan, Haslam and
Postmes, 2007: 185). Erkekler yerine kadinlarin yOnetim pozisyonlarina
getirildiklerinde, sirketlerin durumunun kétiiye gittigi savi ortaya ¢ikmistir. Ryan ve
Haslam (2005) yilinda bu diisiinceye elestiri olarak, bu sirketlerin mali durumlarinin
kadinlar yonetici olmadan da kotii oldugunu kanitlayarak cam ugurum tanimini ortaya
koymuslardir. Bu kavram, kadinlar1 sahip olduklari yeteneklerden bagimsiz, basaridan
uzak olmalarina neden olacak, kadinlarin basar1 sansinin az oldugu, stresli ve basarisiz
olacagi kotlii finansal donemlerde kadinlarin hileli olarak ydnetim pozisyonuna
getirilmesidir (Kemer et al., 2016).

Cinsiyet ayrimciliginin is stresi iizerinde negatif etkisi vardir. Calisanlar ¢calisma
yerlerinde ayrimciliga ugradiklarini algiladiklarinda ise odaklanamayacak ve isle
alakali negatif durumlarda (is stresinin artmasi, isi birakma isteginin artmasi vb) bir
artma olacakken, bu ayrimcilig1 hissetmeyen ¢alisanlarin isle ilgili olumlu ¢iktilarinda
(baglilik oraninin, ig performansinin vb.) bir artma goriilecektir.

Kadimlar toplumda maas1 ve pozisyonu diisiik olan pozisyonlardacalisirken;
erkekler sorumlulugu ve yetki alani yiiksek nitelikli islerde ¢aligmaktadir. Erkeklerle
ayn1 yetkinlige sahip kadinlar ayrimciliga maruz kaldiklarinda bu st diizey
pozisyonlarda ¢alisgamamaktadir (Parlaktuna, 2010: 1222).

Bu tiir ayrimciliklara 6rnek olmasi i¢in literatiirde bulunan bulgulardan bazilari

Tablo 2.2’te verilmistir:
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Tablo 2.2: Cinsiyet Ayrimcihiga ile Tlgili Literatiir Bulgular

Calismay Yil | Bulgu

Yapan

Appold vd 1998 | Japon sirketler kadinlarin aile sorumlulugun daha fazla oldugunu
soyleyerek onlara kapali bir tutum sergilemektedir.

Charles ve | 2000 | Cam tavan ayrimciligl, kadinlar is hayatinda iist pozisyonlara gelirken

Davies goriiliir. Bu konuda gelisme vardir fakat yeterli diizeyde degildir.

Bajdo ve | 2001 | Erkek odakl diisiince temelleri kadinlarin is hayatinda ¢ok 6nemli bir

Dicksen engeldir.

Bajdo ve | 2001 | Farklilik  tepkisi adim1 verdikleri kavramla; firsat esitligi

Dicksen uygulamasinin  zorunlu hale getirildigi isyerlerinde, kadinlara
mecburiyetten terfi veren yoneticilerin sonrasinda onlarin basarisini
engellemek i¢in diismanca bir tavir sergileyebilecegini dile getirmistir.

Bayhan 2002 | Kadinlarin 6rgiitlerde yilikselmesi insan odakli, gii¢ mesafesi diigiik ve
cinsiyet esitligini esas alan uygulamalarla miimkiindiir.

Bergman vd. 2002 | Kadinlar erkek baskin sirketlerde ise girdiklerinde, kendilerini kabul
ettirmek i¢in bu diisiinceyi benimsemek zorunda birakilmaktadir. Bu
sirketlerde firsat esitligine imkan taniyan degerleri benimsemek
sorunun ¢dziimiine yardimeci olabilir.

Aycan 2002 | Kralice Art sendromu kavrami ile ayrimciligi agiklar ve st diizey

pozisyonlara gelen kadmlarin tek olabilmek icin diger kadinlari

desteklememesi olarak belirtir.

2.4. Toplumsal Cinsiyet Kuramlari

Bu kuramlar ti¢ farkli yaklasim olarak incelenir:

o Dogaci/biyolojik yaklasim: Cinsiyet farkliliklarin1 olusturan ve bu

farkliliginin nedeninin doga olduguna vurgu yapan yaklasim tiirtidiir.

e Toplumsal cinsiyetin toplumsallasmast yaklagimi: Cinsiyet farkliliklarinin

toplum tarafindan olusturuldugunu diisiinen yaklasim tiirtidiir.

e Cinsiyetin ve toplumsal cinsiyetin ingasi yaklagimi: Farkliligi bireyin

kendisinin olusturdugunu diisiinen yaklasim tiiriidiir (Basak, 2015).
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Giildii ve Kart (2009) tarafindan cinsiyet ayrimciligi ile ilgili yapilan bir

siniflandirmaya gore ise;

Biyolojik kuram

Sosyal rol kurami
Etkilesimsel model
Sosyal 6grenme kurami

Bilissel gelisim kurami

Sosyal baskinlik kurami1 (Giildii ve Kart, 2009: 101-108).

Bu kurami savunan kisilere gore bu farkliliklar dogustan degil, toplumda

sosyallesme siirecinde dgrenirler.

2.5. Feminist Kuramlar

Bu kuramlar toplumda kadinlarin neden degersiz goriildiigiinii arastirmaktadir
(Aktas vd., 2013).

Liberal feminizm: Bu kuram cinsiyet ayrimciligi olmadan, tiim bireylerin ayn1
haklara sahip olmasimin gerekliligini diistiniir ve bu goriisii savunur.
Radikal feminizm: Toplumda kadinlar erkek egemen toplum anlayist
yiizlinden ezilmektedir. Kadinlara uygulana baski elestirilmektedir.
Sosyalist feminizm: Bireyler arasinda ayrim yapilmadan ve farkliliklara
bakilmadan, yapilacak isin niteligine gore kisilere licretlendirme yapilmalidir.

Esit ise esit {icret uygulanmalidir (Demir, 2011; Ozbudak vd., 2010).

Feminist kuramlarda, kadinlara hayatin her alaninda yapilan ayrimci davraniglar

sorgulanmakta ve bu ayrimciliklar tartisitlmaktadir (Giil vd., 2010). Kadinlar rutin,

diislik ticrete sahip (bakim isleri, halk sagligi vb) islerde ya da diisiik pozisyonlarda

calisirken; erkekler yetki ve sorumluluk gerektiren, yiiksek iicretle iyi islerde

caligmaktadir. Kadinlar erkeklerle ayni ya da iist yetkinlige sahip olsalar bile bu

pozisyonlarda calisamamaktadir. Tiirkiye’de bu duruma kadinlara uygun is olarak

hemsirelik ve 6gretmenlik; erkek isi olarak da polis ve miihendislik mesleklerinin
goriilmesi verilebilir (Parlaktuna, 2010: 1222).
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Feminist ayrimcilik kuramlar1 ile ilgili farkli siniflandirmalar da mevcuttur.
Bunlardan ilki birinci dalga feminist kuram; biyolojik cinsiyet ile toplum tarafindan
insa edilen toplumsal cinsiyet arasindaki farkliligi vurgulayan modern kuramlardan
biridir. Feminist kuramlar kadinlar iizerinde baski yaratan erkek egemenligi konu
basliklarinin nedenlerini inceler (Kogak Turhanoglu, 2012: 21-22). ikinci feminist
iktisat teorisinde kadinlara uygulanan ayrimcilik ve erkek egemen toplum anlayisi
nedeniyle, kadinlar is hayatinda dezavantajli olarak goriilmektedir. Bu teori yapilan
ayrimi yatay ve dikey olarak ele alir. Yatay ayrimcilikta, yapilan isler kadin ve erkek
isi olarak ayrilir. Dikey ayrimcilikta ise, ayn1 meslekte olsalar bile farkli pozisyonlarda
calismasi gerektigini ele alir (Parlaktuna, 2010: 1220). is hayatinda toplumsal cinsiyet
ayrimciligi nedeniyle uygulanan diger ayrimcilik diger tiirli de {icrette ayrim
yapilmasidir. Bu ayrimcilik cinsiyet farki sebebiyle esit licret 6denmemesi durumudur.
Kadinlar erkekler ile ayn1 isi yapsalar bile kadinlarin galisanlarin onlara gére daha az
maas almalaridir ve TUIK’in 2018 yilinda yaymladigi veriye gore, kadin ve erkek
arasinda mesleki kategorilere gore yillik ortalama briit ticret ve ticret fark1 % 7,7 olarak
bulunmustur (TUIK, 2019). Dikey ayrimcilikta, ayn1 organizasyonda veya meslek
dalinda kadinlarin erkeklere gore daha disiik konumlarda gorev almasi veya
kariyerlerinde ilerlemenin belli bir asgamadan sonra durma ya da yavaslama olur (ILO,
2008:5). Ust diizey konumlarda genelde erkeklerin; yardimcilik vb. daha alt
konumlara kadinlarin segilmesi 6rnek olarak verilebilir. Bunun diisiiniilmesinin asil
nedeni igverenlerin kadin ¢alisan evlilik hayatina atildiginda ve sonrasinda ebeveyn
oldugunda verimliliginin diisebilecegi ve isten ayrilabilecegi diislincesine sahip
olmasidir. Yani igverenlerin toplumsal cinsiyet temelli goriisii kadinlara yonelik
negatif ayrimciliga neden olmaktadir (ILO, 2009: 4). Aksu tarafindan 2013 yilinda bu
konuyla ilgili arastirma yapilmistir; ¢ikan sonuca gore kadinlarin kariyer yagsami
Oniindeki tim engeller kadinlara yonelik on yargilardan ve ayrimciliktan
kaynaklanmaktadir (Aksu vd., 2013: 158).

Kadin ve erkekler arasindaki ayrimeiliklar iki teori goz oniinde bulundurulsa da

tam olarak agiklanamaz. Asagida bulunan kuramlarin da dikkate alinmasi gerekir.

2.6. Cinsiyet Ayrimeihg ile lgili Diger Kuramlar
Feminist kuramlar ve toplumsal cinsiyet kuramlar1 disinda kalan; cinsiyet

ayrimciligi ile ilgili kuramlar vardir. Bu kuramlara kisaca bakmak istersek;
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o [kili rol kurami: Kadnlarin is ve aile arasinda kalma ikilemini inceler.

e Beseri yatirim kurami: Devamlilik ve ise yonelik beklentisi yiiksek olan
erkeklere yonelir.

o [statistiksel ayrimcilik kurami: Isten ayrilma orani, aidiyet duygusu vb gibi
istatistiksel verilere bakilir.

e Cinsiyet rol uygunlugu kurama: Isten beklenen rol ve gérev tanimina gore karar
verilir.

e Boliimlenmis isgiicii piyasalart yaklasimi kurami: Kadinlar distik tcretli ve
kariyer yapma olasiligi diisiik olan ikincil piyasada gorev alir (Erbay ve
Tuncay, 2006; Ergen, 2008).

Kadinlarin ¢aligma hayatina katilmasin1 saglayan gelismeler, ayn1 zamanda
cinsiyet ayrimciligi sorunlarinin olusmasina da zemin hazirlamaktadir. Kadinin
caligma hayatina katilmak istemesi toplumun kadinlar ile ilgili belirlenen sinirlardan
ve rollerden farkli olmasi anlamina gelmektedir. Bu da kadinin “ek isgilicii” olarak

degerlendirilmesine ve ayrimciliga maruz kalmasina yol agmaktadir.

2.7. Isgiicii Piyasasinin Cinsiyet A¢isindan Durumu

Dogan’in 2008 yilinda yaptigi bir c¢alismaya gore, oOrgiitsel alanda yapilan
ayrimciliga; ise alinmasi, iste calismasi ve isten ayrilmasi esnasinda maruz kalir.
Bunlar ¢aligsma kosullari, pozisyon, maas, terfi ve emeklilik esnasinda farklilik olarak
aci8a cikabilir.

Sherly Sandberg’in yazdigi ‘‘Lean in-Sinirlarin1 Zorla’’ kitabinda da kadinlarin is
hayatinda yasadiklar1 olaylara 6rnekler verilmekte ve maruz kaldiklar1 ayrimciliklar
anlatilmaktadir (2013). Bu kitapta hem kendi hayatinda hem de yakin gevresindeki
kadinlarin ig hayatinda maruz birakildig1 ve yasadiklar zorluklar dile getirilmektedir.
Kadinlarin is hayatinda iistlendigi yiikiimliiliikleri ‘masaya oturmak’ olarak, erkeklerin
ise evdeki islerle ilgili sorumluluk almalarimi ‘mutfak masasina oturmak’ olarak
tanimlamaktadir. Bu kitab1 ¢alistig1 alanda en tepeye ulasmak ya da amacina ulasmay1
cok isteyen her kadin i¢in yazdigini dile getirmektedir. Toplumda birgok kadinin

ayrimcilik unsuru olan faktorlerden baska; kendi i¢inde (diisiik beklenti, is secenegi,
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yetersiz 6zgliven) de bir¢ok faktorle de basa ¢iktigimi anlatmaktadir. Her kadin bu
durumla karsilasmadigimi disiinse de, birgogu yetistirilme kosullar1 ve toplumlarin
ataerkil yapisi nedeniye kendisini is hayatinda geride durmak zorunda hissetmekte ya
da buna mecbur birakilmaktadir. Sandberg kitabinda anlattiklarina “’simdi kalkip
kaybettigimiz 6zgiliveni tekrar kazanma zamani’’ diyerek siirdiirmekte ve bu
otobiyografik kitab1 bu nedenle yazdigini her zaman dile getirmektedir. Cogu kadinin
liderlik ya da ekip yonetme konusunda kendini arka plana koydugunu ve 6ne ¢ikmaya
goniilsiiz oldugunu, yapabilecekleri ve sinirlar1 konusunda korkak davrandigini, arka
siralara oturma ya da kenara ilisme yontemlerini segtigini belirtmektedir. Iste tam bu
noktalarda hakkiniz olan ‘masaya oturun’ tabirini kullanmaktadir. Bunu yapmak i¢in
birgok engeli asmak zorunda oldugunuzun bilincinde olun ve bunu yapmaktan
korkmayin demektedir. Bu anlatimlarda psikolojik deneylerden, istatistik ve verilere
kadar bir¢cok 6rnek vermekte ve anlatimlarin1 boylelikle gerceklige dayandirmaktadir.

Bu verilerden bazilar asagidaki gibidir:

e “’Diinyadaki 195 bagimsiz iilke arasindan sadece 17 tanesi kadinlar tarafindan
yonetiliyor.

e Yaymlanan bir sonuca gore genel miidiirlerin sadece %4 liik dilimini kadinlar
olusturuyor.

e ABD’de miidiir pozisyonunda ¢alisanlarin %14’ ve yonetim kurullarinin
%17’s1 kadin (bu oranlarin giinden giine azaldigini dile getiriyor)

e Tiirkiye’de Borsa Istanbul 100 endeksine gdre kadinlar %4 oraninda genel
miidiir pozisyonunda gorev aliyor.

e ABD’de tiniversite kabul oraniin %357’sini, yiiksek lisans kabul oranlarinin
%60’1n1 kadinlar olusturuyor.

e Tirkiye’de de iliniversiteye girenlerin %46°’sin1 kadinlar olusturuyor.’’

Bir¢ok firmanin ayni konumda ¢alisan kadin ¢alisanlarina erkek ¢alisanlarindan
daha az ticret 6dedigini belirtmektedir. Bir arkadasinin yasadigi ornekte patronunun
kadin ¢alisana ° Isi kabul etmene ¢ok sevindim. Bdylece ayn1 zekdya daha az iicret
Odeyecegim’ dediginden; arkadasinin bu yorum karsisinda gururunun oksandigindan

bahsetmektedir. Ciinkii bir erkekle ayni zekdya sahip oldugunun sdylenmesinin
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arkadasina gore c¢ok biiyiik bir onurdur ve bir erkek c¢alisanla ayni kosul ve maas
sartlar1 ile calismasi s6z konusu degildir.

Is hayatindaki profesyonel hirs erkeklerden beklenen bir dzelliktir, kadinlarin
profesyonel anlamda hirsli olmasi olumsuz bir 6zellik olarak goriilmektedir. ‘Su kadin
¢ok hirsli” demenin bir¢ok toplumda hos karsilanmadigini, bu nedenle kadinlarin is
hayatinda basarili olduklarinda biiyiik bedeller 6dedigi sdylenmektedir. Bu goriiste
kadinlara gen¢ yaslarindan itibaren yapilan ‘evlen’ baskisinin da dnemli bir etken
oldugunu dile getirmektedir. Ciinkii erkeklere profesyonel basari ve sonrasinda
evlerinin ekonomik giderini karsilama rolii verilirken; kadinlara evle ve ¢ocuklarla
ilgilenme rolii verilmektedir.

Yine ayni kitapta, Columbia Universitesi’ndeki 6grenciler iizerinde yapilan bir
aragtirmadan bahsedilmektedir. Yapilan aragtirma icin 6grenciler iki gruba ayrilmakta
ve is hayatinda elde edilen bir basar1 hikdyesi anlatilmaktadir. Tek fark bu hikayenin
bir gruba erkek (Howard) basarisi; diger gruba ise kadin (Heidi) basaris1 gibi
anlatilmasidir. Aragtirma sonunda ¢ikan sonuca inanilmasi giictiir. Clinkii ayn1 hikaye
olmasina ragmen, erkek calisan ¢ok basarili ve c¢alismak istenilen biri olarak
goriiliirken; kadin karakter i¢in durum tam tersi ¢ikmaktadir. Erkekler basarili
olduklarinda her iki cinsiyet tarafindan da basarili bulunup sevilirken; kadinlar i¢in
ayn1 durum s6z konusu olmamaktadir. Heidi/Howard olayinda oldugu gibi insanlari
stereotipler tizerinden yargilamaktan bahsetmektedir (cinsiyet, 1rk, milliyet, yas ve
diger seyler). Kafamizda olusturdugumuz erkek karakter aile gecimini saglayan,
azimli biriyken; kadin karakter ise sefkatli, duygusal ve toplumsal biridir. Erkek ve
kadin karakterleri bu kadar farkli ve zit olarak tanimladigimiz i¢in, calisma hayatindaki
basarilar ve bu basari ile ilgili tim detaylar erkek karaktere ait diye diistiniilmektedir.
Heidi gibi, calisma hayatina ve yolculuguna odaklanan, gii¢ elde edebilmek igin
hesaplanmis yaklagimlar sergileyen kadmlar aklimizdakini kadin stereotipi
beklentisini yikmaktadir. Sonug olarak Howard sevilirken, Heidi sevilmemektedir. Bir
kiz ¢ocugunun zeki olmasinin bir¢cok agidan iyi oldugunu bilsek de bu durumun
kadinlar1 erkekler agisindan ¢ekici ya da popiiler yapmadigi bilinmektedir. Ciinkii
kadinlar hem masaya oturmaya ve basarilarini sahiplenmeye ihtiya¢ duymaktadir; hem

de bunlar1 yapmak daha az sevilmelerine yol agmaktadir.

Tiirkiye’deki cinsiyet ayrimciligi ile ilgili verilere bakacak olursak:
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e 2019 yili TUIK verilerine gore, Tiirkiye'de 15 yas ve istii istihdam orani
%45,7°dir. Bu oran kadinlarda %28,7, erkeklerde ise %63,1 olarak
belirtilmistir.

“En yiiksek kadin istihdam orani, %38,6 ile TR90 (Trabzon, Ordu, Giresun,
Rize, Artvin, Giimiishane) bélgesinde iken en yiiksek erkek istihdam orani,
%71,3 ile TR21 (Tekirdag, Edirne, Kirklareli) bolgesinde gerceklesti.
Istihdamn en diigiik oldugu TRC3 (Mardin, Batman, Surnak, Siirt) bolgesinde;
kadinlarin istihdam oram %12,4, erkeklerin %49,4 olarak belirtildi (TUIK,
2019)”.

e 2019 yili TUIK verilerinde cinsiyete gore se¢ilmis gostergeler Tablo 2.3’te
gosterildigi gibidir:

Tablo 2.3: 2019 yih Tiirkiye hane halki arastirmasi cinsiyete gore veriler

Cinsiyete gore secilmis gostergeler, 2019
%
Toplam Erkek Kadin
Okuryazar olmayan niifus oram (25+ yas) 41 1,2 6,9
Yiiksekokul veya fakiilteden mezun niifus 20,8 23,1 18,5
oram (25+ yas)
Istihdam oram (15+ yas) 45,7 63,1 28,7
Isgiiciine katilma oram (15+ yas) 53 72 34,4
Issizlik oram (15+ yas) 13,7 12,4 16,5

o  “2019 yilinda Tiirkiye’de hanesinde 3 yas ve altinda ¢ocugu olan 25-49 yasg
araligindaki kigilerin orammin, 2014 yiuinda %59,8;, 2019 yilinda %58,7
oldugu belirtildi. Bu oranlara cinsiyete gore bakildiginda; kadinlarin istihdam
orammin %26,7, erkeklerin istihdam orammin ise %87,3 oldugu belirtildi

(TUIK, 2019).”

Bu kosullara sahip erkeklerin, kadinlara gore 3 katindan fazla istthdam edildigi

sOylenebilir.

e 2019 yilinda yapilan Tiirkiye isgiicli aragtirmasi sonuglarina gore;

“15 yas ve tistiiniin ¢calisma hayatinda kalma siiresi, 2013 yilinda kadinlarda
16,7 yil, erkeklerde 37,7 yil iken; 2019 yilinda kadinlarda 19,1 yil, erkeklerde

39,0 yul olarak belirtilmistir (TUIK, 2019).”
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Calisma hayati siiresi, 2013-2019
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Sekil 2.2: 2019 yih Tiirkiye hane halki cinsiyete gore calisma hayati siiresi

e 2019 yilinda Tiirkiye’de

“Dugsisleri Bakanligi verilerine gére; kadn biiyiikel¢gi orani 2007 yilinda %9,4
iken bu oran 2020 yilinda %25,0 olarak bulunmustur. Erkek biiyiikel¢i orani
ise 2007 yiulinda %90,6 iken 2020 yilinda %75,0 olarak bulunmustur (TUIK,
2019).”

Kadin biiyiikel¢i oraninin artmast gelisme olarak alinabilir.

e TBMM verilerine gore; 2020 yilinda toplam 584 milletvekilinin 101°1 kadin,
483’tiniin erkek milletvekili oldugu goriildii. 2007 yilinda kadin-erkek
milletvekili oran1 %9,1; 2020 yilinda ise %17,3’tiir (TUIK, 2019).

e 2018 yili TUIK egitim seviyelerine gore kadin-erkek iicret ayrimeciligi farki
Tablo 2.4°te gosterilmistir:

Tablo 2.4: Tiirkiye egitim seviyesine ve cinsiyete gore iicret farki, 2018

Egitim durumuna gore cinsiyete dayal iicret farki, 2018

Yillik ortalama diizenli | Yillik ortalama briit kazang¢ | Cinsiyetler

briit iicret (TL) (TL) arasi iicret
farki
Egitim Toplam | Erkek | Kadin | Toplam | Erkek | Kadin %

durumu

Toplam 46358 | 47515 | 43866 | 49001 |50297 |46208 |77

Tlkokul ve 33765 | 35666 | 28294 | 35171 37143 | 29500 | 20,7
aln

Ilkogretim | 33383 | 34702 | 28720 | 34840 |36195 |30049 |17,2
ve ortaokul

Lise 35812 | 37334 | 32013 | 37734 |39344 |33717 | 14,3
Meslek 47732 | 50820 | 36183 | 51180 |54970 | 38096 | 28,8
lisesi

Yiiksekokul | 66 786 | 73095 | 58 754 | 71 007 78 041 62 051 19,6
ve iistii
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2019 y1l1 hane halki isgiicii arastirmasi sonuglarina gore,

“Sirketlerde iist diizey ve orta kademe ydnetici pozisyonunda c¢alisan
kadinlarin oram 2012 yilinda %14,4 iken 2018 yilinda %16,3 olarak
bulunmugtur (TUIK, 2019).”

2006-2020 yillar1 arasinda Tiirkiye’de gorev alan hakim savci oranlar1 Tablo

2.5’te gosterilmistir (2006-2020) (TUIK, 2021):

Tablo 2.5: Tiirkiye cinsiyete gore savcl, hakim sayisi ve orani, 2006-2020

Cinsiyete gore savcl, hakim sayisi ve orani, 2006-2020

|

Number and proportion of public prosecutors and judges by sex, 2006-2020

Cumbhuriyet Savcisi- Public Prosecutor Hakim-Judge
Oran_ Oran.
Proportion Proportion
Say1-Number (%) Say1-Number (%)

Yil- Toplam | Erkek | Kadin Erkek | Kadin Toplam | Erkek | Kadin Erkek | Kadin
Year Total Male | Female Male | Female Total Male | Female Male | Female
2006 2 688 2574 114 95,8 4,2 6 405 4601 1804 71,8 28,2
2007 3860 3689 171 95,6 4,4 6 260 4 558 1702 72,8 27,2
2008 4003 3796 207 94,8 5,2 6 444 4 654 1790 72,2 27,8
2009 4281 3991 290 93,2 6,8 7727 5435| 2292 70,3 29,7
2010 4430 4114 316 92,9 7,1 7649 5252 2397 68,7 31,3
2011 4563 4202 361 92,1 7,9 8 168 5437 2731 66,6 33,4
2012 4 669 4 336 333 92,9 7,1 9372 6218 3154 66,3 33,7
2013 4689 4379 310 93,4 6,6 10 643 6 905 3738 64,9 351
2014 5291| 4948 343 93,5 6,5 10471| 6769| 3702 64,6 354
2015 4908 4560 348 92,9 7,1 10 382 6 691 3691 64,4 35,6
2016 4823 4382 441 90,9 9,1 11372 6 675 4697 58,7 41,3
2017 4859 | 4396 463 90,5 9,5 11530 6694| 4836 58,1 41,9
2018 6 076 5286 790 87,0 13,0 13794 7625 6169 55,3 447
2019 6572 5623 949 85,6 144 14391 | 7880 6511 54,8 45,2
2020 6862 5847| 1015 85,2 14,8 15151 | 8273| 6878 54,6 454
Kaynak: Adalet Bakanhg, Adalet Istatistikleri, 2006-2020

gg;gce: Ministry of Justice, Justice Statistics, 2006-

Y onetici pozisyonundaki bireylerin cinsiyete gore 2012-2020 yillar1 arasindaki

dagilimi Tablo 2.6’te gosterilmistir:
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Tablo 2.6: Tiirkiye yonetici pozisyonlarindaki bireylerin cinsiyete gore
dagilimi, 2012-2020

Yonetici pozisyonlarindaki bireylerin cinsiyete gore dagilimi, 2012-2020
Distribution of individuals in management positions by sex, 2012-2020

(%)
Yil Toplam Erkek Kadin
Year Total Male Female
2012 100,0 87,8 12,2
2013 100,0 85,5 14,5
2014 100,0 86,6 13,4
2015 100,0 86,8 13,2
2016 100,0 84,9 15,1
2017 100,0 85,0 15,0
2018 100,0 85,2 14,8
2019 100,0 83,8 16,2
2020 100,0 81,8 18,2
TUIK, Hanehalk isgiicii Arastirmasi, 2012-2020
TurkStat, Household Labour Force Survey, 2012-2020

Kamu sektoriinde yer alan bireylerin cinsiyet dagilimi Tablo 2.7’da

gosterilmistir:

Tablo 2.7: Tiirkiye kamu sektoriinde yer alan bireylerin cinsiyete gore
dagilimi, 2010-2018

Cumhuriyet MB Meclis

Vali Kaymakam Savcisi Hakim Biiyiikelci Uye Sayisi
K E K E K E K E K E K E
2010 0 81 17 768 316 | 4114 2397 5252 |21 169 0 7
2011 1 80 18 780 361 | 4202 2731 | 5437 |23 170 0 7
2012 1 80 22 837 333 | 4336 3154 |6218 |22 167 0 7
2013 1 80 22 836 310 | 4379 3738 | 6905 |26 168 0 7
2014 1 80 21 857 343 | 4948 3702 | 6769 |32 198 0 7
2015 2 79 17 |852 348 4560 3691 |6691 |37 |202 0 7
2016 3 78 14 852 441 | 4382 4697 | 6675 |43 201 0 7
2017 2 79 16 781 463 | 4396 4836 | 6694 |51 198 0 7
2018 3 78 15 775 790 | 5286 6169 | 7625 |56 197 0 7

2019 yili TUIK kamu sektoriinde iist diizey memur verileri Tablo 2.8’te

gosterilmistir:
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Tablo 2.8: Kamu sektoriinde iist diizey memur verileri, 2019

Kadin Calisan | Toplam iist Oran
diizey calisan

Vali 2 81 2,4
Genel miidiir 12 152 7,89
Genel miidiir yardimcisi 43 345 12,46
Baskan 5 35 14,29
Bagkan yardimcisi 7 119 5,88
Daire bagkani 403 2729 14,77
Kaymakam 17 848 2,36
Bolge miidiirii 4 199 2,01
Bolge miidiir yardimcisi 19 457 4,16
11 miidiirii 18 912 1,97
Toplam iist diizey 532 5877

Tiirkiye’de cinsiyet ayrimciligr ile ilgili hukuki alanda yapilan diizenlemelere
bakacak olursak; ilk miicadele BM tarafindan (1981) “’Kadma Kars1 Her Tiirli
Ayrimeiligin Onlenmesi (CEDAW)’” 1n 1985 yilinda imzalanmasina dayanmaktadir.
Sozlesmelerin detaylarinda kadina yonelik ayrimei eylemlerin neler olduguna, bunlari
azaltmak ya da ortadan kaldirmak i¢in yasal diizenlemeler yapma ve gegici
diizenlemeleri de bunlara dahil ederek ayrimcilikla bag etme igin gorevler taraf devlete
gorevler verilmektedir. Bu asamada devlet oncelikle esitligin Onilindeki kalip
yargilarim1 kirmak, kadinlarin sorunlarin1 ¢6zmek ve esitli¢i tutum ve davraniglar
gelistirme konusunda gorevlendirilir.

Tiirkiye, uluslararast alanda, Birlesmis Milletler basta olmak {izere cinsiyet
ayrimcilig1 ile miicadeleye dair olusturulan birgok sozlesmeye imza atmistir.

Bunlardan ¢alisma hayatiyla ilgili 6n plana ¢ikanlar asagidaki gibidir:

“Medeni ve Siyasi Haklara Iliskin Sozlesme (1966),

Ekonomik, Sosyal ve Kiiltiirel Haklara Iliskin Sézlesme (1966),

ILO, 100 Sayili Esit Ucret Sozlesmesi (1967),

ILO, 111 Sayili Ayrimcilik (Is ve Meslek) Sozlesmesi (1967),

Kadinlara Karsi Her Tiirlii Ayrimcihigin Onlenmesi Sozlesmesi (1979),

Avrupa Birligi, Istihdamda, Mesleki Egitimde, Meslekte Yiikselmede ve

Calisma Kosullarinda Kadin ve Erkege Esit Muamele Ilkesinin

Uygulanmasina Iliskin 2002/73/EEC Sayili Avrupa Parlamentosu ve

Konsey Direktifi.

o Kendi Namina Calisan Kadin Ve Erkeklere Esit Muamele Direktifi
(1986/613/EC)

e Hamilelik Direktifi (1992/85/EC)

e Ebeveyn Izni Direktifi (1996/34/EC)

e Yari Zamanl Is Akdi Ile Calisanlar Direktifi (1997/81/EC)
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e Belirli Zamanh Is Akdine Baglh Olarak Calisanlar Direktifi
(1990/70/EC)

o Istihdam ve Meslek Sahibi Olma Konularinda Erkek ile Kadinlara Esit
Fwrsatlar Tamnmast ve Esit Muamelede Bulunulmasi Ilkesinin
Uygulanmasina Iliskin Direktif (2006/54/EC)

o Irk ve Etnik Koékene Bakilmaksizin Kisilere Esit Muamelede
Bulunulmasi Ilkesinin Uygulanmasina Iliskin Direktif (2000/43/EC)

o Istihdam ve Is Konusunda Esit Muamele Icin Bir Genel Cerceve
Olusturulmasina Iliskin Direktif (200/78/EC)”

4857 sayil Is Kanunu 5. Maddesinde ¢alisma hayatindaki ayrmeilik ve is giiciinde
esitligi saglamak icin yapilmasi gerekenler belirlenmistir. Hicbir nedenle bireyler
arasinda ayrimcilik yapilamayacagi; is hayatinda cinsiyetin de i¢in bulundugu tiim
ayrimciliklar yasaklanmistir. Bireylere esit davranma ve ayni ise ayni {icret verilmesi
gerektigi belirtilmistir.

“Anayasamin 10. Maddesinde 2004 yilinda yapilan degisiklik ile “Kadinlar ve
erkekler egit haklara sahiptir ”
ibaresi diizenlenmis ve ayrimcilikla ilgili baska diizenlemeler de yapilmistir. Daha

once ayrimciliga kalan birey ve gruplara sosyal devlet olmanin gerekliligi olan pozitif
ayrimcilik yapmak ylikiimliiliigi getirilmistir.
Ayrimeilik ile miicadele i¢in yapilan diger 6710 Sayil “

Tiirkiye Insan Haklari ve Esitlik Kurumu Kanunu ile Tiirkiye Insan Haklar: ve
Esitlik Kurumunun kurulmasidir.”
2016 yilinda kurulan kurumun amaci; her tiirlii ayrimcilik faaliyetlerinin 6nlenmesi

ve mevcutta var aolan esitsizliklerin giderilmesi igin gerekli tedbirlerin alinmasidir
(Erikli, 2020).

Tiirkiye’de direkt is yasamindaki ayrimciligin  Onlenmesi i¢in yapilan
diizenlemelere bakacak olursak; bunu ti¢ farkli perspektiften inceleyebiliriz.
Bunlardan ilki kadin ve erkegin ‘esit’ oldugu ilkesine dayanmaktadir. 4857 sayili Is
Kanununa eklenen “’esit davranma’’ ilkesi buna drnektir (Ilkkaracan, 2010: 8). Ikinci
perspektif kadin ve erkek arasindaki farka vurgu yaparak, kadinlara yonelik yapilmasi
gereken pozitif ayrimeilik ile ilgili diizenlemeleri igerir. Bunlara 6rnek olarak kadin
girisimcileri destekleyen ISKUR (Tiirkiye Is Kurumu) ve KOSGEB (Kiigiik ve Orta
Olgekli Isletmeleri Destekleme ve Gelistirme Idaresi Baskanlig1) gibi kurumlarin
uygulamalari ve kadin istihdamini arttirmak i¢in kadinlar1 ¢alistiran igyerlerinin bazi
primlerden muaf tutulmasi drnek verilebilir. Ugiincii perspektif ise toplumsal cinsiyet
rollerinin belirlenmesi ile ilgilidir. Buna o6rnek olarak is ve aile yasaminin
uyumlastirilmast gosterilebilir (Dedeoglu, 2009). Bununla ilgili diizenlemeler
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Tiirkiye’de 2014 yilindan beri yapilmaktadir. lgili diizenlemeler Tablo 2.9’te

verilmigtir.

Tablo 2.9: Ozel sektér baglaminda is-aile yasaminin uyumlastirilmasina
yonelik diizenlemeler

Analik izni Istegi halinde dogumdan 6nce sekiz ve dogumdan sonra sekiz
hafta olmak tizere toplam ao alt1 hafta ve cogul gebelik halinde bu
stireye iki hafta eklenmesi suretiyle ortaya ¢ikan on sekiz hafta
stireli izin verilir. Bu siirelerin sonunda kadinin istegi halinde alt1
aya kadar ticretsiz izin verilir.

Dogumda veya dogum sonrasinda annenin 6liimii halinde, dogum
sonrast kullanilamayan siireler babaya kullandirilir.

Kadin isgilere bir yagindan kii¢iik ¢ocuklarini emzirmeleri i¢in
giinde toplam bir buguk saat siit izni verilir.

Analik izninin bitiminden itibaren ¢ocugunun bakimi ve
yetistiirlmesi amaciyla ve cocugun hayatta olmasi kaydiyla kadin
is¢i ile i¢ yasini doldurmamis ¢ocugu evlat edinen kadin veya
erkek iscilere istekleri halinde birinci dogumda altmis giin, ikinci
dogumda yiiz yirmi giin, sonraki dogumlarda ise yiiz seksen giin
stireyle haftalik ¢aligma siiresinin yaris1 kadar {icretsiz izin verilir.
Cocuk bakim Yaslar1 ve medeni durumlarina bakilmaksizin 100-150 kadin
hzimetleri calisani olan isyerlerinde igverenin isyerine en ¢ok 250 metre
uzaklikta emzirme odasi kurmasi zorunludur. Yine yaglar1 ve
medeni durumlarina bakilmaksizin 0 ile 6 yas arasindaki
¢ocuklarin birakilmasi, bakimi ve emzirilmesi i¢im isveren
tarafindan yurt kurulmasi zorunludur.

Esnek calisma Kismu siireli ¢alisma: Iscinin, Analik halinde ¢aligma ve siit
isyerinde tam siireli ig iznini diizenleyen 13. Madde ile
sozlesmesi ile yapilan emsal dogumdan 6nce sekiz ve
caligmanin tigte ikisi oranina dogumdan sonra sekiz hafta
kadar yaptig1 calismayi ifade olmak iizere toplam on alt1 hafta
ederi. stireli ve ¢ogul gebelik halinde

bu siireye iki hafta siire
eklenmesi suretiyle ortaya ¢ikan
on sekiz hafta siireli izinlerin
bitimi ila, mecburi ilkdgretim
caginin basladigi tarihi takip
eden aybasi arasinda
ebeveynlerden birinin kismi
stireli ¢alisma talebinde
bulunabilmesi imkant
getirilmistir.

2.8. Cinsiyet Ayrimciigimin Sonuclari

Toplumsal cinsiyet, bireylere toplum tarafindan dayatilan erkek ve kadin olarak
yiiklenen roldiir. Akin’a gére ayrimcilik kavrami dogustan gelen farkliliklardan degil,
toplumun bireyleri nasil gordiigii, hakkinda ne disiindigi ile ilgili bir kavramdir

(Akin, 2007). Bireylerin 6zel hayatini da is hayatini1 da etkileyen cinsiyet ayrimcilig
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bireye yliklenen roller, kiiltiirel degerler vb. gibi bir¢ok etken sonucu ortaya ¢ikar. “Bir
meslek i¢in en uygun cinsiyet nedir?” sorusuna yonelik cevaplar ‘mesleki cinsiyet
kalip yargilar1’ olarak tanimlanir (Krefting et al., 1978: 182). Kisiler mesleklerini
secerken bu yargiy1 diisiindiiklerinden meslek se¢imlerini etkiler ve belirli mesleklerde
belli cinsiyetin gorev aldig1 esit olmayan bir dagilim olur (Akin, 2007). Buna gore
erkekler giic cesaret gerektiren is kollarina uygun goriiliirlen, kadmnlar yardimet,
destek, bakim isleri gibi is kollarma uygun goriilmektedir (Guo, 2015). Endiistri
devriminden Once, kadinlara ve erkeklere farkli roller verilmistir ve erkeklere verilen
roller daha prestijlidir. Bu roller gliniimiiziin kosullarin1 géstermede yetersiz olsa da;
bilin¢li ya da bilingsiz olarak aile, egitim sistemi ve medya araciligi ile nesilden nesile
aktarilmaktadir (Akin, 2007).

Belirli mesleklerdeki esit olmayan dagilim Onemli problemlerden biridir.
Kadinlarin kendilerine verilen roliin disina ¢ikmasi, is giicli ve ekonomik ihtiyacini
karsilamak i¢in is diinyasina katilmasiyla aile i¢i is boliimiinde ve toplumdaki rollerde
ayrimciliklar agiga ¢ikmistir. Ayni meslekte gorev alan kadinlar erkeklere gore daha
diisiik ticret almakta ve ist diizey pozisyonlara yilikselememektedir (Macan et al.,
1994: 55). Meslek se¢iminde en ¢ok tizerinde durulan konular meslegin prestiji ve
meslek i¢in uygun oldugu diisiiniilen cinsiyettir. Glick ve arkadaglari tarafindan 1995
yilinda yapilan bir ¢alismada, kisilere mesleklerle ilgili algilar1 sorulmustur.
Calismaya katilanlarin %60°1 cinsiyet ile ilgili algiy1 ilk siraya koymuslardir (Glick et
al., 1995: 570). Giiniimiizde de bu yargilar meslek se¢imlerinde israrlt bir sekilde
stirdiiriilmektedir (Bulut ve Basfirinci, 2021: 329). Giiniimiiz ¢alisma hayatinda kadin
erkek dagilimimin ayni oldugu meslek gruplari yok denecek kadar azdir (Charles,
1992). Bugiin birgok Bati iilkesinde ¢alisma hayatinda cinsiyet ayrimciligi hala devam
etmekte, kadinlar daha az maas sartlar1 ile ¢alismak zorunda kalmakta; kariyer
hedeflerini daha alt pozisyonlar i¢in kurmakta ve kariyer hayatinda yiikselme
sanslarinin erkeklerden daha zor ve diisiik ihtimal oldugunu gosteren caligsmalar
mevcuttur (Bulut ve Basfirinci, 2021: 329). Bu oran Tiirkiye’de de ¢ok farkli degildir.
Kadinlar daha ¢ok tarimda yogun olarak ¢alisirlar ve ¢alisma hayatina katilimlart hala
sinirlidir (Cifci ve Sahin Basfirinci, 2020: 185).

“Tiirkiye, Diinya Ekonomik Forumu'nmun 2020 Kiiresel Cinsiyet FEsitsizligi
Endeksi'nde degerlendirme yapilan 153 iilke arasinda 130. sirada yer almaktadur.
Tiirkiye bu endeks sonuglarina gore; kadinlarin ekonomiye katilimi ve firsat esitligi
kategorisinde 136., isgiiciine katilimda 135., ayni ise esit iicrette 106., egitim
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olanaklarina erisimde 13., saglikta 64. ve siyasi yasamda temsilde 109. siwradadir
(Weforum, 2020).”

OECD tarafindan 2015 yilinda yayinlanan bir raporda Tiirkiye Cumhuriyeti’nde
calisan kadinlar erkek calisanlara gore yaklasik %20 oraninda daha az maas
almaktadir. Sekil 2.3’te cinsiyetler arasindaki ticret farkinin tilkelere gére dagilimi

gosterilmistir:

S N A N

Sekil 2.3: OECD Verilerine Gore Kadin ve Erkek Calisanlar Arasindaki
Ucret Farkinin Ulkelere Gore Dagilim

Kadinlar diinyanin bir¢ok iilkesinde hem giinliik hayatlarinda hem de calisma

hayatlarinda ¢esitli ayrimciliklarla karsilagsmaktadir (Batool, 2020). Bu ayrimciliklar:

|. Cinsiyete dayali iicret farki: Erkek ve kadin arasindaki saatlik ticret farkini ifade
eder. “’Cinsiyet {icret farki’’, “’kazangta cinsiyet farki’> ve ‘’erkek-kadin iicret
esitsizligi’’ olarak da ifade edilir. Bu farka neden olan en biiyiik etkenlerden biri evlilik
yasamidir. Beseri yasamda, kadinlar genellikle erkeklere gore daha az tecriibe ve
egitime sahiptirler. Evlilikten sonra iistlerine yiliklenen sorumluluklardan dolay:
islerine daha az zaman ayirirlar. Mikro ve makro olmak iizere iki ana {icret farki
kategorisi vardir. Makro diizey kategorisinde kadinlar egitimleri, deneyimleri,
baslangi¢c maaslar1 ve genel ayrimciliklari esit olacak sekilde ¢alisirlar. Mikro diizeyde
kadinlar, kisisel tercihler, tutumlar ve tazminat uygulamalar1 ayri1 olacak sekilde

calisirlar. Kadinlar evlendikten sonra iicret farki olacagimi bildikleri i¢in ekstra is
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yapmak istemezler. Ucret politikas1 ve cinsiyet arasinda bir iliski vardir, kadmnlar
genelde erkeklere gore daha az kazanmaktadir. Suan toplam tazminatin %30’nu
olusturan kadin ve erkekler arasindaki iicret fark acik olarak goriilmektedir. Kimi
zaman yapilan isin farkli oldugu sdylense de bu fark tam olarak agiklanmamaktadir.
Ucret esitligi yasal olarak da olmasi gereken bir gerekliliktir. Adil sekilde
uygulanmadiginda kadinlarin stres yasamalarina neden olmaktadir (Dilrukshi and
Ranasinghe, 2021).

Il. Cinsiyete dayali igse alim farki: Cin hiikiimetinin igse alimlarda ayrim olmadigini
sOylemelerine ragmen, ise alim politikalarinda bu ayrimcilik agik¢a goriilmektedir.
Yayinlanan is ilanlarinda kadinlara yapilan ayrimcilik acik¢a goriilmekte ve bu
tutumun durdurulmas: gerekmektedir. Isverenlerin erkek adaylari tercih etmeleri giin
gectikce artmaktadir. Ekonomik bakis agisina gore, isverenler bagvuran adaylarin
0zgecmislerini incelemede ve ise uygun adaylari bulma hakkinda eksik bilgilere
sahiptir. Aday1 secerken 6zgegmisleri dikkate alirlar ve isin gerekliliklerini diisiiniirler.
Adayin yas, cinsiyet, istek ve diger O6zelliklerine bakarak uygun adayi secerler.
Kadinlarin erkeklere gore daha yiiksek kazan¢ saglama sanslari yoktur, bazi
mesleklerde kadinlarin igsizlik orani ¢ok yiiksektir (Dilrukshi and Ranasinghe, 2021).

I1l. Cinsiyete dayali terfi ayrimciligi: Kadinlar bankacilik sektoriinde harika isler
yapmalarina ragmen, organizasyonel yap1 nedeniyle iist diizey yonetici pozisyonlarina
yiikselmeleri engellenmektedir. Kadinlar cinsiyet ayrimciligi, egitim, tecriibe eksikligi
vb gibi ayrimciliklara maruz birakilir ve 6nemli kararlarin alinacagi pozisyonlara
yiikseltilmezler. Bu iist diizey pozisyonlarda ¢ogunlukla erkekler ¢alisir. Bankacilik
sektorii basta olmak iizere organizasyonlar kadinlari desteklemezler. Cinsiyet bir
ayrimcilik olarak goriildiigiinden erkekler daha iyi maaslarla ve daha iyi sartlarla
caligirlar. Cinsiyet Onyargilart kadinlarin kurum icindeki ilerleme ve terfisini de
etkiler; performans geri bildirim ve degerlendirmelerinde cinsiyet ayrimcilig
goriilmektedir. Tiim bu faktorler kadinlarin kariyer gelisimdeki iist diizey yonetici rolii
ve firsatlariin daha diisiik kalmasina neden olmaktadir (Dilrukshi and Ranasinghe,
2021).

Tim bunlar1 6zetleyecek olursak cinsiyet ayrimciliginin sonuglari:
e Mental ve sosyal sorunlarin biiylimesi nedeniyle, bireysel ve orgiitsel
motivasyon diiger.

e  Orgiitiin verimligi ve performansi diiser.
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Orgiitteki catisma ve ayrigmalar artar; giic dengelerinin bozulmasina neden
olur.

Bireysel fayda ve ¢ikarlar, orgiitiin fayda ve ¢ikarlarinin 6niine gegmeye
baglar.

Orgiitteki adalet duygusu sarsilir.

Cinsiyet ayrimcilig1 ¢ok belirgin hale gelmeye baslar.

Ozellikle nitelikli personeller basta olmak iizere isten ayrilma oranlari artar.

Orgiitsel degerlere inang zayiflar.
Orgiit i¢i iletisim olumsuz olarak etkilenir.

Etnik kimlikler zarar goriir (Yavuz, 2011: 83-84).
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3. YONETICIi DESTEGI

Bu bolimde yonetici destegi, yonetici desteginin boyutlari, yonetici desteginin

dayandirildigi teoriler ve bu kavramin sonuglarina yer verilecektir.

3.1. Algilanan Yonetici Destegi Kavramm

Calisma hayatinda orgiitler ve ile ¢alisanlar arasinda siirekli bir etkilesim ve iliski
olmaktadir (Blau, 1964). Bu iliski sadece ¢alisan ve igveren arasinda olan ekonomik
ve sosyal degisimi degil, iliskilerin devam etmesi ve pozisyona bagli olan davranislari
da degerlendirilmektedir (Brandes et al. 2004). Bu iliski ¢ercevesinde orgiit ¢alisana
nasil yaklasiyorsa o sekilde karsilik bulmakta ve aralarinda bir bag olusmaktadir
(Shore and Tetrick, 1991). Bu bag aslinda ¢alisan ile, 6rgiitiin temsilcisi roliinde olan
yonetici arasinda olusmaktadir (Eisenberger et al., 1986). Bu nedenle ¢alisma
hayatinda calisanlarin, beklenti ve ihtiyaglari olusturulurken yoneticilere 6nemli
sorumluluklar diigsmektedir. Yoneticiler caligsanlarla birebir iletisim kuran isyeri
temsilcileridir. Yonetici destegi kavrami bu nedenle ¢ok Onemlidir ve ¢esitli
tanimlamalar1 yapilmistir. Babin ve Boles yonetici destegini,

“calisanlara destek olmak, problemleriyle ilgilenmek, cesaretlendirmek ve tesvik
etmek”
olarak tanimlamistir (Babin and Boles, 1996: 60). Bir baska tanimda ‘calisanlara

hiyerarside ilk amiri tarafindan verilen destek tiirii’ olarak belirtilmistir (Yoon and
Lim, 1999: 925). Wathews (2009) tarafindan yapilan tanimlamaya gore, ¢alisanlarin
islerini kolaylastirmak i¢in yapilan yardimci faaliyetler olarak tanimlanmustir.
Calisanlar, ¢ok farkli kaynaklardan destek almaktadir, fakat organizasyonun
kaynak dagilimini yapan yoneticiden alinan destek ¢ok 6nemli olmaktadir. Bu nedenle
yonetici deste8i farkli boyutlarla incelenmistir. Sirketleri biiyilk maddi zararlara
ugratan ve olumsuz olarak etkileyen ciktilarin (stres, isten ayrilma niyeti vb.)
artmasina neden olur. Orgiite baglilik, aidiyet duygusu vb degiskenleri ise olumsuz
olarak etkiler (Eisenberger et al., 2002). Tablo 3.1’te yonetici destegi tanimui ile ilgili

literatiir bulgularina yer verilmistir:
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Tablo 3.1: Yonetici destegi tanimu ile ilgili literatiir bulgular:

Calismayt Yil | Bulgu
Yapan

Babin ve Boles | 1996 | Yoneticinin calisanlara destek olmasi, ilgilenmesi, onlar1 bagarma

konusunda cesaretlendirmesi ve motive etmesi olarak tanimlanmigtir.

Calisanlara bagli olduklart ig arkadasi tarafindan verilen destege
Yoon ve Lim 1999 verilen addir. Yonetici destek diizeyi, bunun g¢alisana ne kadar

gosterildigi ile ilgilidir ve ¢alisan tarafindan belirlenir.

Calisan ve yoOnetici arasinda gelisen olumlu iliski olarak

Bhanthumnavin | 2003 tanimlanmistir. Destekleyici yOneticinin, calisanlarin ihtiyaglarimni

kargilamasi1 ve onlar1 motive etmesi gereklidir.

Pohl ve Galetta | 2016 | Calisanlar 6rgiite katkida bulunduklarinda bunlara yonetici tarafindan
deger verilmesi ve bu degere c¢alisanlarin inanci olarak

tanimlanmustir.

3.2. Algilanan Yonetici Destegi Boyutlari

Yonetici destegi farkli yonleriyle incelenmis ve gesitli kaynaklarda farkli boyut
siniflandirmalar1 yapilmastir:

“Sosyal destek (isle ilgili ve isle ilgili olmayan destek)
Bilgisel yonetici destegi (informational support)
Bilgisel destek (knowledge support)

Duygusal yonetici destegi (emotional support)
Kariyer destegi (career support) (Goktepe, 2017).”

Bu destek tiirlerini inceleyecek olursak; sosyal destek, kisinin iletisim kurdugu
herkesten aldig1 destek tiiriidiir (is arkadaslari, yonetici, es ve diger aile tiyeleri)
(Halbesleben, 2006). Bilgisel yonetici destegi;  yoneticinin kendisine bagl
calisanlarina verdigi 6diil, ceza ve geribildirimlerdir (Bhanthumnavin, 2003). Boylece
calisanlarin verimliligin arttirilmas1 hedeflenmektedir. Bunu yaparken isle ilgili
konulara odaklanmay1 amaglamaktadir. Bilgisel destek; ¢alisanlarin orgiitiin amacini
anlamasi, is tanimi1 olarak kendisinden ne beklenildigini tiim detaylar ile bilmesine ve
bir sorun ile karsilastigi zaman nasil ¢ozmesi gerektigine yardimer olur. Bu destek
tiirti; odiil-ceza yontemi; yol gosterme ve isin gerektirdigi bilgi ve becerileri gosterir
(Goktepe, 2017). Duygusal yonetici destegi; liderlerin calisanlarla duygusal olarak

ilgilenmesi, bir sorun yasadiklar1 zamanlarda nasil davranmasi gerektigini, stresle nasil
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basa ¢ikabilecegini ve problem ¢dzme yontemlerini géstermesidir (Rooney and
Gottlieb, 2007). Kariyer destegi ise, yoneticilerin astlarinin kariyer hayatiyla ilgili
planlama yapmasi ve planla ilgili olan tiim detaylar ile ilgilenilmesi olarak
tamimlanmustir (Wayne et al., 1999: 587).

“Bhanthumnavin ise (2000), yonetici destegini “maddi, manevi ve bilgi” yonleriyle
smiflandirmistir. Maddi anlamda yonetici destegini; zaman, alet, kaynak, mal ve
hizmet olarak; manevi anlamda ise; calisanlara ilgi, saygi ve sevgi gostermek, ¢alisma
ortaminda karsilasacaklart olast sorunlart ¢cozme konularinda onlara destek olunmasi
gibi yonleri ele almwstir. El sikma, sarilma, kucaklama gibi sozlii olmayan bi¢imde de
bu destek tiirii gosterilebilir.”

Bilgisel anlamda ise, yapilan isin ve problem ¢6zme yontemlerinin anlatilmasi

olarak incelenmistir.

3.3. Yonetici Destegi Kavraminin Dayandirildigi Teoriler

Yonetici destegi, calisanla yoneticinin kurdugu karsilikli iliski, alisveris ve yazil
olmayan birbirlerine verdikleri vaat ve beklentileri icerir. Bu nedenle asagidaki

teorilerden de bahsedilecektir:

e Sosyal degisim teorisi (Social exchange theory)
e Lider-iiye etkilesimi (Leader- member exchange theory)

e Psikolojik s6zlesme teorisi (psychological contract theory)

3.3.1. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyoloji, bireylerin ve toplumlarin birbirleriyle olan iliskilerini ve davranig
bi¢imlerini inceleyen bilim dalidir; bu nedenle is hayatinin da ayrilmaz bir parcasidir.
Son yillarda rekabetin artmasiyla degisim sirketler ve bireyler icin kaginilmaz
olmustur. Bu nedenle degisimler toplum halinde yapilmis ve yasanan bu degisimlerle
yeni bir ¢ag acilmistir (Bauer and Erdogan, 1996; Arslantiirk and Amman, 2000).
Homans’a (1961) gore; baskin vurgu birbirleriyle etkilesimde olan bireylerin
birbirlerine kars1 olan davraniglaridir. Bunu agiklamasinin ilk amaci; giig, uygunluk,
statii, liderlik ve adalet gibi sosyal davranislarinin temel siireglerinin sifirdan
aciklanmasidir. Homans’in savundugu teori, birbirleriyle etkilesimde bulunan bireyler

arasindaki iligkileri tam anlamiyla agiklar. Homans’a gore, sosyal degisim en az iki
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birey arasindaki maddi ya da manevi; az ya da ¢ok Odiillendirme- fiyatlandirma gibi
davraniglarin degisimidir. Bu teorinin kokenleri ‘sosyal degisim teorisini’ ortaya atan
Peter Blau’a dayanmaktadir. 1960’11 yillarin basinda popiiler olan ve B.F. Skinner
tarafindan ortaya atilan davramigsal destek ilkeleri de; Homans’in degisim
iliskilerinden ilham almistir. Bu ilkelere gore davranis, nereden geldigine (insandan ya
da c¢evreden) bakilmaksizin elde edilen getirilerin bir fonksiyonu olarak
tanimlanmastir.

Homans sosyal davranisi (sosyal etkilesimde bulunan aktorlerden A’nin B’nin
davranigini nasil giiclendirdigini ya da B’nin A’nin davranigini nasil pekistirdigini) ve
bu davranisin sonucunda ortaya c¢ikan sosyal organizasyon bi¢imlerini agiklamistir.
Goldner da organizasyonlarin  devamliliginin ~ dyeler arasindaki iligkiye
dayandirildigini sdylemistir. Bu ¢alismalar1 6rnek alan Blau organizasyon ve oOrgiitler
arasindaki iliskiyi arastirmistir. Bu iliskiler hem ekonomik hem de sosyal olarak
incelenir. Bu kisiler arasindaki iliskinin siirekliligi ve birbirlerine kars1 davranislar1 da
onem arz etmektedir (Shore and Tetrick, 1991: 637-643). Sirket ¢alisan1 olan ama ayni
zamanda sirketi temsil eden yoneticilerin astlari ile iligkisi temeline dayanmaktadir
(Eisenberger et al. 1986: 500-507). Bu teori; kazang¢ saglamaktan ¢ok karsilikli
giivenin kurulmasi ilkesine dayanir. Blau; sosyal degisim teorisine inanan insanlarin
kendilerine 1yi davranan kisi ya da organizasyonlara ayni sekilde karsilik verecegini
aciklar (Hosmer; 1995: 379-403). Sekil 3.1’te Sosyal Degisim Teorisinin genel modeli

gosterilmistir:

|Par'|el 1: Positive Hedonic Value |

igh quality socia
exchange
relationship

Target provides
benefit to target

Actor provides

benefit to target

Panel 2: Negative Hedonic Value |

Low quality
economic exchange
relationship

Actor does harm to

target

Sekil 3.1: Sosyal Degisim Teorisi genel modeli
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3.3.2. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi

Liderlik, hem teorik hem de pratik olarak farkli agilarindan incelenebilir ve ¢ok
genis bakis agilar1 vardir. Liderlikle ilgili teoriler, herhangi bir durumla
karsilasildiginda liderin nasil davranmasi gerektigi lizerinde durur; genelde iiyeler ile
bulundugu etkilesim tizerinde durmaz, tiim iiyelere ayn1 sekilde davrandig: varsayilir.
Lider-iiye etkilesimi 1975 yilinda Dansereau et al., Graen ve Cashman, 1977; ve 1982
yilinda Graen, Novak ve Sommerkamp tarafindan incelenmistir. Bu teorinin
odaklandig1 nokta, lider ve calisanin (organizasyonun, boliimiin ya da ¢alisma
biriminin) arasindaki ¢alisma iliskisine odaklanir (Breukelen et al., 2006). Bu teori,
lider ve ona bagli calisanlar arasindaki dinamik iliskiyi inceledigi igin bir siireg
yaklagimi olarak diisiiniilebilir. Lider ve astlar1 aktif katilimer oldugundan,
aralarindaki iligki islemsel (transactional) yaklagim olarak da incelenebilir (Hollander,
1980). Liderlerin, iletisim halinde oldugu grup arkadaslariyla, ayni liderlik tarzinda
etkilesimde bulunmadigini ortaya koymustur ve bunu disaridan etkilenen bir yaklagim
olarak incelemistir (Scandura et al., 1986; Liden and Maslyn, 1998). Bu teorisine gore,
liderler ya da yoneticiler astlariyla karsilikli etkilesimde bulunarak iligkiler kurar ve
bu kurulan iligkilerin 6zelligi hem bireysel hem de 6rgiitsel sonuglart etkilemektedir
(Ozutku vd. 2008). Bu etkilesimin diisiik ve yiiksek diizeyde olmasina gore is tatmini,
orgilite baglligi, is performansi, iggoren devir hizi, is stresi gibi sonuglar tizerinde
pozitif veya negatif etkisi vardir (Ozutku, 2006). Liderligin karakterini ve kalitesini
baglangi¢ noktasi olarak alan ve hangi kisinin daha etkili lider olacagini belirlemede
anahtar faktorleri kullanan trait (6zellik) yaklasim teorisinden ayrilir (Northouse,
2004). Bu teori liderlik siirecini ve sonuglarini ortaya koyan en 6nemli ve ilgili ¢ceken
teorilerden biridir (Gerstner and Day, 1997).

Liden ve Maslyn (1998) lider-iiye etkilesiminin kalitesini dort boyutta ele

almaktadir:

I. Etki: Bu boyut; lider ve ¢alisanin ¢alisma hayati ile ilgili konulardan bagimsiz
olarak yasadiklar1 manevi yakinliktir.

Il. Sadakat: Etkilesimin devam etmesi i¢in 6nemli olan bu boyut; lider ve
calisanin birbirlerine kars1 hissetlikleri baglilik derecesidir.

I1l. Katki: Lider; bir izleyicinin performansini digerlerinden daha yiiksek goriirse

ona daha fazla katki saglar.
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IV. Mesleki Saygi: Bu boyut; lider ve ¢alisanin hem sosyal yasamda hem de
calisma hayatinda isle alakali taninma derecesi ile ilgili diisiincedir. Liderler uzmanlik
derecesine sahiptir ve bundan dolayi karsi taraflardan gordiigi saygi yiiksektir. Lider
ile hi¢ tanigmadan ya da ¢alismadan, lidere karsi mesleki saygi algisi olusabilir

(Ozkara,2019).

3.3.3. Psikolojik Sozlesme Teorisi

Calisan ve orgiit arasindaki iligski genellikle karsilikli olarak imzalanan is akdi ile
baslamaktadir. Fakat bu is akdinde ¢alisma kosullarinin ¢ergevesi belirlenir, karsilikli
iligkide ortaya ¢ikabilecek zihinsel siirecleri ortaya koymada yeterli degildir. Bu teori
etkilesimde olan ¢alisan ve Orgiit arasinda taraflarin karsilikli yiikiimliiliiklerini temel
alir ve ¢alisma hayatindaki davranigsal dinamikleri agiga ¢ikarmaya calisir (Gergek,
2021). Psikolojik sozlesme, yonetici ile kendisine bagli galisan arasinda is akdi
nedeniyle bir araya gelmesi, yazili olarak belirtilmeyen, taraflarin birbirlerine karsi
yiikiimliiliiklerinin toplamidir (Leung and Chang, 2002: 76). Bu sozlesme tiiriinde
taraflar, ¢alisan ve yoneticilerdir (Rousseau, 1989). Sozlesme olusturulurken, orgiit
temsilcisi yoneticidir, orgiit beklentilerini dile getirir; ¢calisanlar ise sdzlesmeye temel
olacak beklentilerini ifade eder (Turnley and Feldman, 1999). Psikolojik s6zlesmeler
yazili olmayan karsilikli beklentilerin is s6zlesmesindeki ‘psikolojik’ yoniinii vurgular
(Gergek, 2021). Artan rekabet sartlar1 nedeniyle, orgiitler calisanlarin oOrgiitsel
bagliliklarin1 ve is performanslarini arttirmak icin farkli arayislara ge¢mislerdir. Bu
nedenle psikolojik sdzlesme teorisi, yazili olmayan beklentilerin basar1 ve basarisizlik
sonuglarini ortaya koyan énemli bir teoridir. Orgiit yazili olmayan bir sekilde ¢alisana
adil tUcret ve is garantisi verirken, ¢alisan da Orgiite baglilik ve diirlist ¢aligma sozii
verir. Taraflardan birinin yazili olmayan bu s6zlesmeyi bozmasi, verimsizlik, is stresi
ve olumlu hislerin bozulmasi gibi istenmeyen sonuglar dogurur (Cihangiroglu ve
Sahin, 2010: 2).

Lider-iiye etkilesimi teorisi, Sosyal Degisim Kurami ve Rol Kurami {izerinden
Graen ve arkadaslari tarafindan 1970’lerde gelistirilmistir (Liden and Maslyn, 1998:
44). Rol Kurami’na gore; orgiitte belli bir pozisyonda calisan kisi, pozisyona bagh
olarak bazi davranis bigimleri gosterir (Kahn et al., 1965). Bu kuramda sadece,

calisanlarin pozisyonu geregi olusan davraniglart {izerinde durulur. Lider-liye
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etkilesimi teorisinde ise; calisanlarin davranislart agiklanirken pozisyonlarindan
bagimsiz olarak tutumlari, motivasyonlar1 ve kisilik 6zellikleri de dikkate alinir (Liden
ve Marslyn, 1998). Sosyal Degisim Kurami’na gore taraflarin etkilesimin kalitesini

arttirmak i¢in zorunluluk hissi yaratmak vardir (Blau, 1964; Setton et al., 1996).

3.4. Yonetici Desteginin Sonuclar

Calisanlarin duydugu baglilik, duygusal, zorunlu ve normatif olarak siniflandirilir
(Meyer and Allen (1991). “’Duygusal bag’ c¢alisanlarin orgiitle duygusal bag
kurmalar1 ve aidiyet duygusu ile bagli hissetmesidir. Bu baglilikta rgiitiin kimligi
kabul edilir (Meyer and Smith, 2000). Calisanlar zaman iginde kaybetmek
istemeyecekleri kazanimlar elde ederler ve isi birakmanin mali boyutunun
bilincindedir. Zorunlu olduklar i¢in ¢alismaya devam ederler ve bu durum ’zorunlu
baglilik’” olarak ifade edilir (Ergeneli, 2006). Calisanlarin ahlaki nedenlerden otiirii
orgiitte kalmalar1 ve bunu yiikiimliiliikk olarak hissetmeleri de ‘’normatif baglilik’’
olarak adlandirilir (Stepherd and Mathews, 2000). Bu baglilik tiirlerinden her biri,
zamanla kendileri ve igverenleri arasindaki iligki tiirline gore sekillenir ve Orgiitiin
temsilcisi olarak goriilen yoneticilere onemli gorevler diismektedir (Mowday and
Steers, 1979).

Is yerlerinde ii¢ destek tiirii bulunur. Bu destek tiirleri drgiit destedi, yonetici
destegi ve ¢aligma arkadaslarindan alinan destektir. Orgiit destegi ile yonetici destegi
yakin zamanlarda ¢ikan kavramlar olmasina ragmen destek tiirii olarak birbirlerinden
ayrilmaktadir. Calisanlar genelde yoneticilerini isyerinin temsilcisi olarak goriir ve
ondan gelen olumlu ya da olumsuz tiim davraniglar1 orgiit ile bagdastirir. Bu da orgiit
destegi ile yonetici desteginin birbirleri ile i¢ ige gegtiginin bir kanitidir (Giray ve
Sahin, 2012). Calisanlar is yerinde ¢alisma arkadaslarindan da destek gormektedir, bu
destek yasanan stres ve gerginlikte bas etme konusunda 6nemli avantaj saglamaktadir
(Beehr et al., 2000).

Yonetici destegi, orgiitsel baghlik, is stresi, gerginlik gibi saglik problemleri, is
memnuniyeti, duygusal baglilik, isten ayrilma niyeti, is performansi, ise devamsizlik
gibi kavramlari etkiler (Giray ve Sahin, 2012). Orgiitlerin en énemli giicii calisanlaridir
ve onlarin orgiite duydugu baglilik ile giicliidiirler. Bu baglilik kendiliginden olugmaz,

psikolojik bir durumdur. Orgiitiin basarismi ve siirekliligi ile de yakindan ilgilidir.
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Bireyler biryerlere ait olma ihtiyaci hissederler, orgiite duyulan bagliligin temelinde
de bu vardir. Ciinkii Ozellikle Tiirkiye gibi glic mesafesi bulunan iilkelerde,
yoneticilerin davraniglar1 ¢alisanlart da etkilemektedir. Yoneticisinden destek alan
calisan yaptig1 isi benimserken; tam tersi oldugunda baglilik duygular1 azalmakta ve
kendilerini ekip tiyesi olarak gormemektedir. Bu da orgiitte isten ayrilma niyeti ve hizi,
stres olusumu, personel devir hizinin artmast, is performansinin diismesi gibi olumsuz
sonuglar dogurmaktadir (Siireyya ve Giiltekin, 2018).

Sosyal degisim teorisi gercevesinde, ¢alisan, orglit ve algilanan orgiit destegini
arastiran caligmalarda, yOnetici desteginin Orgiitiin menfaati i¢in olduk¢a Onemli
oldugu goriilmektedir. Bunlara 6rnek vermek istersek; ¢alisanlarin yiiksek performans
ve i memnuniyeti gostermesi, orgiitsel baglilik hissetmeleri, ¢alisma arkadaslari ile
olumlu iliskiler gelistirme ve yardim konusunda goniillii davranma, 6rgiit sorunlar1 ve
bunlarin ¢oztimleri ile ilgilenme olabilir (Anand et al.,, 2010; Tongur, 2011;

Viswesvaran et al., 1999).
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4. ISE ILISKIN STRES

[

Bu boliimde insan hayatinda ¢ok biiylik etkileri bulunan “’stres’’ kavraminin
tanimi1 yapilacak ve kadinlarin is hayatinda yasadigi stres iizerinde durulacaktir. Bu
stresi azaltmak i¢in ne gibi diizenlemeler yapilabilecegi, daha 6nce yeterli arastirma
yapilmamis yonetici destegi ve algilanan cinsiyet ayrimciliginin is stresi tizerindeki

etkisi anlatilacaktir.

4.1. Stres Kavram

Stres, giinliik yasantimizda ¢ok duydugumuz kiigiikk bir ¢ocuktan iist diizey
yoneticiye kadar herkesi etkileyen ve her kesime ulagan bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Yasadigimiz yiizyilin degisim ve bunalim ¢agi oldugunu diisiiniirsek,
degisime ugramak zorunda kalan toplumun tiim kesimindeki insanlar iizerinde
psikolojik sorunlar yaratmaktadir. Sosyal ve is yasam dengesini kurmaya calisan,
bunlarin getirdigi sinirlamalar ile etkinlikleri arasinda denge kurmaya caligsmaktadir.
Stres kavrami1 bu nedenle son zamanlarin en popiiler aragtirma konular1 arasindadir.

Stres ile ilgili yapilan ¢ok farkli tanimlamalar mevcuttur. Selye (1997) stresi,
kisilerin ¢ok fazla agina olmadig1 bir durumda kaldiginda denemekte zorlanmasi, sonra
stirece alismaya baslamasi ve son olarak dayanamayarak direncinin kirilmasi olarak
tanimlamistir. Kisiden kisiye ve yasanilan olaya gore degisiklik gosteren, bireylerin
olaylar karsisinda takindigi tavir ve duruma kars1 gosterdigi tepkidir (Hobfoll, 1989).
Farkl1 bir tanimlamada stres,

“bireylerin kendisinden beklenen taleplere ya da wuygulanan baskiya karsilik
gosterdikleri istenmeyen tutumlardw (Dilrukshi and Ranasinghe, 2021: 4).”

Stres kelimesinin kokeninde duygularla savas vardir (Ersar1 ve Naktiyok, 2012:
323). Stres, insanlar1 huzursuz eden bir faktordiir (Oriicii ve Demir, 2011). Toplumun
biiyiik bir boliimiiniin yasadig: stres, tiim kesimleri etkileyen psikolojik bir durumdur.
Stres tanimy, etkileri, nedenleri, diizeyleri de biribirinden farklidir. Insanlar ¢agimizda
cok hizl1 aksiyon almakta, siirekli bir olaydan ya da kisiden kacar gibi korku ve endise
duyarak hizli hareket etmekte ve stresi giinlilk yasamlarinin ayrilmaz bir parcasi haline
getirmektedir (Tutar, 2000).
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“Unlii fizik¢ci Thomas Young, stresi maddenin kendi i¢inde olan bir gii¢ ya da direng”
olarak tanimlamistir. Bu tanima gore maddeler kendilerine bir kuvvet ya da giic
uygulandiginda gosterdikleri tepki, sahsp olduklari diren¢ oraninda olur. Fizik
tanimindan sonra, stres sozciigi farkli alanlarda da degerlendirilmistir.
Aragtirmamizda Oonemli olan, stresin psikoloji alanindaki anlamidir. Bu alandaki
anlam1 Fransizca’daki “’straisse’” ve Ingilizce’deki “’stress’ sdzciiklerinden
gelmektedir. Bunlarin anlamlart sikint1 ve zorluktur. Latince’de ¢ekip germe anlanu
olan “’stringere’’ kelimesi de stresi tanimlamak i¢in kullanilabilir (Graham, 1999).
Baska bir varsayima gore ise, yine Latince’de baski yapmak, zorlamak anlamlarina
gelen “estrictia’” kelimesi de stresi tanimlamakta kullanilmaktadir (Kéknel, 1987).
Valaria (1990) tarafindan yapilan bir aragtirmada stres saglik etkileri yoni ile

tanimlanmis ve Steadman saglik sézliiglinden yararlanilmistir:

o  “Viicudun normal psikolojik dengesini bozan zararli ve c¢esitli anormal
durumlara karsi gosterdigi tepki,
e Disaridan uygulanan herhangi bir etkinin sonucu olarak viicudun gosterdigi

direnme,
e Bireyde, gerilim ve dengesizligin ortaya ¢ikmasinda etkili olan fiziksel veya
psikolojik uyaricidir.”

Stresin glinlimiizde en yaygin olarak kullanilan tanimlamasinda;

“bireysel farklar ve psikolojik siirecler yoluyla gésterilen uyumsal bir davranim olup,
kisi tizerinde agsiri, psikolojik veya fiziksel baskilar yapan herhangi bir dis ve ig
hareket, durum veya olayin organizmaya yansiyan sonucudur(Artan, 1986).”

Stresle ilgili yapilan arastirmalarda stres kaynaklari farkli olarak incelenir.

Kosullar ve olaylara gore yan stresler; algilanan stres (stres kaynaklarinin varsayimi
ve degerlendirmesi) ve gerginlikler (fiziksel, psikolojik ve davranigsal) olusabilir
(Beehr and Newman, 1978; Kahn and Byosiere, 1992). Hissedilen stresin uzun siireli
ve yogun olmasi, insanlari hem fiziksel hem de mental olarak etkilemektedir. Biiyiik
sehirlerde yasayan kisiler, daha kiiciik sehirlerde yasayan kisilere gére daha fazla stres
yasamaktadir. Stresle bas etme yollarin1 bulmaya c¢alisan kisiler farklt mekanizmalar
gelistirmektedir (Giiglii, 2001).

Stres ile ilgili tim verilerden yararlanilarak ortaya konulan gerceklikler asagidaki
gibi siralanabilir:

e Stres seviyesi ve maruz kalma, tamamen stres faktorlerine bakis acisi ile

ilgilidir. Stres kisileri olumlu ya da olumsuz etkileyebilmektedir.
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¢ Kisinin strese maruz kaldiginda verdigi tepkiler sonucun olumlu ya da olumsuz
olmasini etkileyecektir.
e Her bireyin stresi kaldirma kapasitesi vardir. Eger bireyin biinyesi giiclii ise

sonug olumlu; degilse olumsuz olacaktir (Olpin and Hesson, 2012: 3).

Stres ve etkileri ile ilgili ¢ok fazla tanimlama yapildi. Bu noktada stresin ne

olmadigindan da kisaca bahsetmek gerekmektedir:

e Endise sadece duygusal ve psikolojik olarak ortaya ¢ikar. Stres ise duygusal,
psikolojik ve bedensel anlamda agiga ¢ikar. Bu nedenle stres basit bir endise
olarak goriilmemelidir.

e Sinirsel tansiyon endiseden de stresten de kaynaklanabilir. Kendilerini ve
duygularin1 kontrol etmekte zorlananlar dogrudan strese maruz kalir, bazilari
ise kendisini gizler.

e Stres tamamen olumsuz bir kavram olarak diigsiiniilmemelidir. Baz1 ortamlarda
ve durumlarda stres kisinin i¢indeki potansiyelin ¢ikmasini saglayabilir. Ama
sunu da unutmamak gerekir, asir1 stresin zarari yararindan daha fazladir

(Simsek ve Celik, 2011).

4.2. Stres Belirtileri

Stresin ortaya c¢ikisi, li¢ asamali bir siire¢ olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu
siirecler; “’alarm tepkisi’’; “’diren¢ donemi’’; “’tilkenme donemi’” dir (Ciiceloglu,
1992: 270-272). Bu donemler stres konusunda Onemli arastirmalar olan uzman

Selye’den esinlenerek yapilmigtir.

I. Alarm Tepkisi: Bu siiregte otonom sistemi aktif durumdadir. Salgi bezleri
uyarilir, kana yliksek oranda adrenalin ve buna bagli olarak ¢ok farkli biyokimyasallar
pompalanir. Salgilanan bu kimyasallar nedeniyle, viicut alarm durumuna gecerek
ortaya ¢ikabilecek tehlikelere karsi alarm konumuna geger. Stres durumu devam
ederse, ikinci agama olan direng donemine gecer.

Il. Diren¢ Donemi: Bireyler strese karsi gelistirdikleri alarm tepkisini geri ¢eker

ve ortama uyum saglamaya saglar. Kanda bulunan biyokimyasal maddelerin oram
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azalir. Birey normal durumda davrandigi gibi davranmaya baslar, fakat igten ice
direncini kaybederek yorulmaktadir. Bu asamadan sonra ii¢lincii agsama olan tilkenme
donemine gecer.

1. Tiikenme Dénemi: Bu siiregte insan bedeni direncini tamamen kaybeder ve
stresin yaratmis oldugu baskiya daha fazla dayanamaz. ilk dénemde olan baz1 belirtiler
yeniden olusmaya baglar. Hastaliklar olusabilir, bu hastaliklarin bazilar1 vefatla da
sonuclanabilir. Stres durumu cidi ve uzun siireli devam ederse bazi belirtiler aciga
cikabilir. Bu belirtiler, kroniklesen bas agrilari, uyumakta zorlanma ve uyku
problemleri, siirekli devam eden yorgunluk, gogiis kafesinde sikisma hissi, asir1 yeme,
sinirli hareketler, asir1 derecede yeme arzusu, hazimsizlik ve midede kramp, asir1 alkol

tiiketimi, aniden panige kapilma seklinde kendini gosterir (Cliceloglu, 1992).

Orgiitlerde stres ¢alisanlar yiiksek baski altinda kaldiklar: durumlarda agi3a cikar.
Bireyi fizyolojik, psikolojik ve duygusal anlamda degisiklige ugratan stres iizerinde,
son zamanlarda yapilan ¢aligmalar artmistir. Bir bireyi ¢ok etkileyen stres baska bir
bireyde etkili olmamaktadir. Is stresi ¢alisanlarin zorlu ortamda ¢alisma mekanizmasi
gelistirmelerini  ve miicadele direnci gelistirmesini saglar. Bireyin stresle
karsilastiginda viicut bazi tepkiler verir ve stresin fizyolojik tepkisi asagida verildigi

gibi olur (Spiers, 2003):

Cevresel uyaricilara
Cevresel uyaricilar | — génderilen —

duygusal tepkiler

Hipofiz bezinde
salginin gerceklesmesi

Adrenalin kortizol H | Adrenalin bezi
) I < ormon salgist l«—] tarafindan mesajin
ormon salgisi alinmasi

\ 4 ¢'

Kalp basincinda kalp atisinda artis meydana gelmesi, hizli diizensiz nefes alma,

terleme, sindirimde yavaslama, uyaniklik hali

Sekil 4.1: Isyerinde tehlikenin farkedilmesiyle calisan fizyolojisinde
meydana gelen degisimler
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Sekil 4.1°te de goriildiigl gibi, stres ¢evresel uyaricilar ve stres yapici faktorler ile
baslar ve calisanin kaybetmesi ya da tiikenmisligi ile biten bir siireci kapsar (Spiers,
2003).

4.3. Stres ile Basa Cikma Yontemleri

Kag¢inilmasi imkansiz olan stresle basa ¢ikmak i¢in, hem bireysel hem de orgiit
tarafindan yapilacak yontemler mevcuttur. Genelde bu yontemler toplumdan topluma
degisiklik gosterir. Ornegin Afrikali yerliler kokain oram1 yiiksek Coca cola bitkisinin
yapraklarini, Sibiryali kisiler mantar ¢igner, Cinliler esrar, Araplar nargile kullanir. Bu
yontemlerle kisa siireligine de olsa sorunlardan kurtulduklarini diisiinerek rahatlarlar
(Norfolk, 1989).

Glinlimiiz sartlarinda da insanlar stresten kurtulmak i¢in sigara, alkol, uyusturucu,

esrar kullanimi gibi yontemlere bagvurmaktadir (Albrecht, 1979).

4.3.1. Bireysel Basa Cikma Yontemleri

Bireylerin stresle basa ¢ikma yontemleri farklilik gosterir. Bunlar agagida
detayli olarak anlatilacaktir:
1. Bedensel olarak stresle basa ¢tkma yontemleri: Spor yapmak, bedeni gevsetme
teknikleri, beslenme aliskanliklarini kullanarak stresle basa ¢ikmaya calisirlar.
II. Zihinsel olarak stresle basa ¢ikma yontemleri: Zihinsel donlisim tekniklerini
kullanarak ve karmasanin yiliksek oldugu ortamlardan uzak kalarak stresle basa
cikmaya c¢aligirlar.
IIl. Davramisla stresle basa ¢ikma yontemleri: Bu yontemde ’A’’ tipi davranig
ozelliklerini degistirmekle saglanir.
1V. Inangla stresten kurtulma yéntemleri: Insanlar manevi yonlerini gelistirerek ve i¢

diinyasini1 zenginlestirerek stresle basa ¢ikmaya calisirlar (Luthans, 1989).

“DKBY”’ (Degistir, kabul et, bosver ve yasam tarzini yonet) olarak kisaltilan
yontem de ¢ok kullanilan bir yontemdir. Degistir adiminda strese sokan ortamin ve
sartlarin degistirilmesini ve stres kaynaklarindan uzak kalmay1 temsil eder. Kabul et
adiminda degistiremedigimiz ortam sartlarinin kabul edilmesi gerektigini temsil eder.

Bosver adiminda gergeklesmesi zor hayallerden vazge¢cmeyi temsil eder. Son adim
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olan yasam tarzin1 yOnette ise cesitli gevseme teknikleri kullanilarak, stresin

kaynaklarii yok etmek temsil edilir (Braham, 1998).

4.3.2. Orgiitsel Basa Cikma Yontemleri

Calisma hayatinda ¢aliganlarin stres seviyesini azaltmak ya da ortadan kaldirmak

icin orgiitler tarafindan yapilabilecek diizenlemeleri igerir.

1 Calisanlart destekleyen bir ortam yaratmak: Calisma hayatindaki biirokratik
havanin dagitilmasini, ortak kararlarin alindigi bir ortamin yaratildigi, yoneticilerin
destekleyici bir tutumda oldugu ortamlarda c¢alisanlarin stres seviyesi de diisiik
olacaktir. Ben merkeziyetei, resmi havanin dagitilmasi ¢ok dnemlidir.

II: Isin detaylandiriimasi: Gorev tanimlari ve is sorumluluklarin tam olarak
belirlendigi ortamlarda bireyler daha az stres yagamaktadir.

III. Catisma ortaminmin ortadan kaldirilmasi: Belirsizlik stresi arttiran en Onemli
faktorlerdendir.  Yoneticiler rolleri tam olarak Dbelirleyerek, catigsmalarin
engellenmesini saglayabilirler.

1V. Kariyer planlarimin yapilmasi ve desteklenmesi: Kariyer planinin net olmasi, tim
detaylarin belirlenmesi ve terfi vb islemlerin kisiler yerine sisteme baglanmasi ¢ok
onemlidir. Geleceginin belirli kisilerin kararina bagli oldugunu bilmek calisanlar
arasinda stres yaratan en yaygin nedenlerdendir (Luthans, 1989).

V. Keyifli ve mutlu bir ¢aliyma ortami yaratmak: Mutlu bir ortam yaratildiginda,

stresin azaldig1 ve verimliligin yiiksek oranda arttig1 goriilmektedir (Whitligton, 1994).

4.4. 1s Stresinin Kavramsal Analizi

Gliniimiizde kiiresellesme, artan igsizlik oranlari, hizli gelisen teknolojik
degisimler, ulasim sorunlart vb. problemler gibi bir¢ok etken bireylerin stres
yagamasina neden olmaktadir (Giil, 2007: 319). Calisanlar ¢evresindeki kisilerle
iletisimde bulunurlar ve bunun sonucunda olusan gerilim durumu is stresi olarak
adlandirilir. Bu is stresi nedeniyle calisanlar bedensel ve mental olarak tiikenme
yasamaktadir (Ekinci ve Ekici, 2003: 1009). Kisilerin bedensel ve mental sagliklarini
olumsuz etkileyen is stresinin, ¢esitli durumlara olan etkileri incelenmistir (Logan and
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Ganster, 2005). Stresin olusmasinda etkileri yiiksek olan bu kavramlar, ¢alisma
ortamini zor c¢alisilir bir ortama doniistirmekte ve verimlilik ve performansi
diisiirmektedir. Is stresi {izerine yapilan ¢alismalarin bircogunda, is stresinin kisi ve
cevresindeki etkilesim sonucu ortaya ¢iktigi  varsayilmis ve is  stresi
kavramsallastirilmistir (French, 1974; French and Caplan, 1970; Edwards et al., 1998).
Is stresi ile ilgili yapilan tanimlamalara bakacak olursak;

Bireylerin hem fiziksel hem de psikolojik olarak standart fonksiyonlarini
degistiren is ile alakali faktorlerin psikolojik sonucudur (Wilson et al., 2004: 574).
Calisanlarin normal fonksiyonlarini etkileyen, bu durumlara fiziksel ve zihinsel olarak
verilen tepkilerin biitiinii olarak da tanimlanmistir (Cam, 2004).

“Is stresi, igyerinde algilanan kosullarin ve olaylarin, ya da c¢ahsanlarin
istemedigi veya rahatsiz oldugu icin verdigi psikolojik ve fizyolojik tepkilerin sonug
olarak ¢iktigi, ¢alisanin kisisel fonksiyon bozuklugunun farkindaligi ya da hissi olarak
tamimlanabilir (Montgomery et al., 1996). ”

Is stresi kisiden kisiye farklilik gdsterdiginden ve orgiitte yapilan isin niteliginden

olustugundan, olagan stresten farklilik gosterir (Chen and Silverthorne, 2008). Is
stresinin sabit oldugunu da degisken oldugunu da savunan kisiler bulunmaktadir
(Lazarus, 1991). 1960’11 yillardan itibaren stres faktorlerinin ¢alisan sagligina etkileri
ile ilgili yapilan arastirmalar artmistir (Browne, 2000). Genellikle ¢ikan sonuglar,
stresin calisan sagligina 6nemli etkileri vardir seklindedir. Bu stres kaynaklari ayr1 ayri

incelenecektir. Genel anlamda is ortamu ile alakal1 olan faktorler:

e s denetiminin az ya da ¢ok olmast,

e (alisandan beklentinin yiiksek olmast,

e (alisma arkadasi ve yoneticiden gerekli ve yeterli destegi alamamalk,
e Fazla is yikd,

e Sirketin temel kaynaklarinin yetersiz olmasi,

e  Orgiit baghiliginin diisiik olmasi,

e Gorev dagilimindaki esitsizlikler (Chang et al., 2006).

Is stresi derecesi bireyden bireye ve is sorumluluguna gore de degismektedir.
Stres tanimi arastirmacilara gore degisse de, boyut olarak degerlendiridiginde ortak bir
fikir birligine varilmaktadir. Bu boyutlar dort boyut icerisinde el alinmaktadir (Chu et
al., 2006; Code and Fox, 2001):
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Rol belirsizligi (net olmayan gorev tanimlari),

Rol c¢atigmasi (galisanlar arasinda olan catisma ya da c¢eliskili is
yiikiimliiltikleri).

Asirt is yiiki ( fazla gorev talep ve beklentisi),

Kaynaklarin yetersizligi (is performansinin da diismesine neden olur).

Aktag (2001) yaptig1 ¢alismada is stresi ile ilgili ger¢ekleri asagidaki gibi ortaya

koymustur:

Is yerinde karsilasilan stres ¢ok yonliidiir. Olumsuz yanlar1 gibi olumlu
sonuclar da dogurabilir. Yani bir ¢alisanin performansini ve motivasyonunu
diisiirebilecegi gibi, terfi almasin1 da saglayabilir. s stresinin tiim etkilerini
anlamak i¢in; sosyal, fizyolojik ve psikolojik etkilerinin birlikte
degerlendirilmesi gerekmektedir.

Is hayatinda stres ile karsilasmamiz imkansizdir. Aile yapisi, sosyal gevre,
orgiit yapisi, fiziksel sartlar, yonetici ve diger caligma arkadaglar1 vb. bir¢cok
faktor stresin olusumunu tetiklemektedir. Pozisyon degisim, terfi, maas artisi
vb etkenlerde isyerinde strese neden olmaktadir. Olumlu ve olumsuz strese
neden olan faktorler ¢alisma hayatinda bulunmaktadir.

Calisanlarin is hayatlarinda elde etmek istedikleri bazi basarilar vardir, bunlar
yaparken bazen kisitlamalar ile karsilasirlar. Karsilastiklar kisitlamalar,
istedikleri seyleri yapmalarina engel olur. Calisanlar basari elde ettikleri
zaman, daha 1yi pozisyon, terfi alma, ¢alisma sartlarininin ve maas skalasinin
artmast gibi basar1 parametlerine sahip olmaktadir. Calisanin basar1 ya da
basarisizlik olarak tanimladigr bir calisma, Orgiit tarafindan ayni sekilde
degerlendirilmeyebilir. Bu da yiiksek stres ortami yaratacagindan, basari ve
basarisizligin ¢ercevesi dogru ¢izilmelidir.

Stres hem bireylerin hem de orgiitlerin basarisin1 etkilemektedir. Bu nedenle
orgiitlerde ¢cok Oonem verilmesi gereken konular arasinda olmalidir (Aktas,

2001).
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4.5. Is Stresi Kaynaklar

Bireyler yasamlarmin biiyiik ¢ogunlugunu gegirdikleri isyerinde siklikla ve
tekrarlayan bir sekilde strese maruz kalmaktadir. Bu stresin etkilerinden kurtulmak
i¢in ¢caba gostermeleri gerekmektedir (Cooper and Dewe, 2004). Ciinkii yasadiklari is
stresi glinliik yasantilarini da etkilemektedir (Gok, 2009).

Stres kaynaklari hakkinda ¢alisma yapan kisiler arasinda bunlart siniflandirirken
farkliliklar olmaktadir, elde ettikleri bulgular benzerdir. Is stresi kaynaklari farkli
bicimlerde siniflandirilmistir. Genel anlamda bu kaynaklar 3 ana baglik altinda
toplanabilir. Bunlar “bireysel is stresi kaynaklar1”, “isle ilgili is stresi kaynaklar1” ve
“is dis1 is stresi kaynaklar1”dur. [sle ilgili olmayan faktérler; aile, kiiltiirel degisiklikler
ve yasanan maddi sorunlar olarak gosterilmektedir. (Gokdeniz, 2005: 173). Isle ilgili
stres faktorleri; isin niteligi ile ilgili nedenler, organizasyonda bulunan gorevler ile
ilgili nedenler, is arkadaslari ile kurdugu gergin ve olumsuz iligkiler, ¢alisma hayati ile
ilgili nedenler, kurum kiiltiirii ile ilgili diger nedenlerden olusmaktadir (Ozmutaf,
2006; Hodgetts et al., 1994; Bratton and Gold, 2017: 145). Bireysel stres kaynaklar
ise, kisinin sosyal yasaminda olan aile, arkadas, es, ¢ocuk vb. ilgili sorunlar, vefat,
bosanma, hastalik, hamilelik, ekonomik sikintt ve kaygilar vb. etkenlerdir
(Ozafsarlioglu ve Kilig, 2013).

: . ~
+Aile *Yapilan Isten

*Kisilik ve Orglit
Ozellikleri Rollerinden
*Ekonomik Kaynaklanan

Durum Durumlar:

Monotonluk ... |
/ Bireysel

Orgiitsel 2

« Kiiltiirel
* Toplumsal

* Orgiitsel Ozelliklerden
Kaynaklanan Durumlar:
Calisma kosullari, teknoloji
ve yonetim

Sekil 4.2: Iy stresi kaynaklar1 modeli
Kaynak: (Barling et al., 2005: 8; Isik, 2007: 3-29; Parker and Decotiis, 1983: 166).

46



isin yapisindan
Kaynaklananlar

- Asiriis yukd
- Fiziki tehlikeler

- Kotl ¢alisma kosullari

Birey

- Anksiyete dizeyi

- Norotizm dizeyi

- Belirsizlik igin hosgo
- A tipi davranis kalibi

—>
ri

Diyabetik Kan Basinci
- Kalp garpintisi

- Sigara igme

- Depresif davranig

- is doyumsuzlugu

- Solunum Yetersizligi

- Avuntu ozlemi
rd X
Kroner Zihinsel
kalp rahatsizlik
hastalig
Orgiitteki rol Kgriyer Geligimi isteki _beseri Orgiitsel yapi Orgiit_disi_stres
- Rol catismasi - Is glivensizligi iligkiler iklim kaynaklari
- Rol belirsizligi - Asiri terfi - Amirle kétii -Davranista - Aile sorunlari
-S"orumluluk - Dugik terfi iligkiler kisitlama - Aile krizleri
yikleme -Arkadaslarla -Az  veya hig -Ekonomik
kotu iligkiler katilim zorluklar
-Zaman yonetimi

Sekil 4.3: Cooper ve Marshall’in is stresi modeli
Kaynak: Cooper and Marshall, 1976 aktaran Godelek, 1988: 55

Sekillerle gosterilen is stres kaynaklar1 ayr1 ayr1 detaylandirilacaktir.

4.5.1. Bireysel s Stresi Kaynaklar

Bireyin yasadig is stresi sahip oldugu kisisel dzelliklerden kaynaklanmaktadir.
Bu kisisel o6zellikler yas, cinsiyet, karakter, huy, inang¢ vb 6zelliklerdir. Bu nedenle
stres karsisinda verilen tepkiler de kisiden kisiye farklilik gdstermektedir. Bunun
nedeni, karsilagilan durumlara bireylerin verdigi farkli anlama ve yorumlama
yetenekleridir (Yilmaz vd., 2006). Verilen tepkiye gore stres diizeyi de farklilik
gostermektedir. Ayni olaylar karsisinda ve ortamda gosterilen farkli stres diizeyleri
kisisel 6zelliklerden ( olaylara bakis acgisi, beklentileri, tecriibesi) kaynaklanmaktadir
(Newstrom et al., 2002 ). Kisisel stres kaynaklar1 bir stres kaynagi olarak

goriildiigiinden kisilik 6zelliklerinden de kisaca bahsedilecektir:
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A tipi kisilik ozellikleri: Bu kisilige sahip kisiler ¢evrelerine diismanca tavir sergileyen
kisilerdir. Aceleci, saldirgan, hirsli, 6fkeli ve rekabetcidir. Cevresindeki bireylerle
kisisel istekleri igin iliski kurar. Zamana kars1 karisirlar, diger kisilerle siirekli yaris
halindedir, her seyi elde etme arzusunda olan kisilerdir (Rosch, 1989; Yenilmez vd.,
2013).

B tipi kisilik ozellikleri: Bu kisiligi sahip olan kati kurallart olmayan ve durumlar
karsisinda esnek davranabilen, yavas, sabirli kisilerdir. Bu kisiler yaptiklari isten
mutludurlar ve ¢evresindeki insanlar1 da mutlu etmeye calisirlar. Baskalari ile yaris
halinde degildir, zamani iyi kullanir, programli ¢alisir ve bir isi bitirmeden diger ise
baslamaz ve ¢evresindekilerle rahat iletisim kurabilirler (Yenilmez vd., 2013).

C tipi kisilik ozellikleri: A ve B tipi Ozellikleri karma olarak tasityan bireylerdir. Bu
kisiler kendilerini ¢ok iyi tanirlar, turum ve davranislarini kolaylikla yonlendirebilirler.
Bu 6zellikleri ile avantajli konumdadirlar ve ¢evresindeki bireylerle ¢ok rahat iletisim

kurarlar (Durna, 2005).

Stresin bireyler iizerinde kurulan baski sonucu ortaya ¢iktig1 diisiiniiliirse, bireyler
A, B ya da C tipi kisilik 6zellikleri, direngleri ve hassasiyetleri belirlenerek, strese
yatkinlik ile kisisel 6zelliklerin iliskisi incelenmektedir (Kaya ve Kaya, 2007; Lazarus
and Folkman, 1984: 13).

Diger bireysel stres kaynaklarindan biri de yas unsurudur. Bireyler yas
durumlarina gore olaylara farkli tepkiler verebilir (Ekinci, 2013).

Cinsiyet farki da bireysel is stresi kaynaklar1 arasindadir. Kadinlar toplumda
kendilerine bigilen rol ve sorumluluklar ile is hayatindaki basarili olma arzusu ile
birlesince is stresi yasamaktadir. Kadinlar ve erkeklerin kisisel 6zellikleri ¢ok farklidir.
Kadinlar, yaratici, esnek, istekli, etrafinda olan tehdit unsurlarin1 géren ve kendine
gliveni az olan, erkekler ise, kararli, kendine giivenen ve liderlik etmek gibi davraniglar

sergilemektedir (Unsoy ve Giirol, 2000:392).

4.5.2. Isle Tlgili Ts Stresi Kaynaklar

Orgiitlerde is stresine neden olan bircok farkli kaynak bulunmaktadir. Bunlar

orgiitsel yapi, yapilan isin getirdigi goérev ve sorumluluklar, orgiitte diger iiyelerle
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kurulan iliskiler, fiziksel sartlar ve sirketin sundugu kariyer gelisimi gibi kavramlardir
(Yumusak, 2007).

Orgiitte bireylere mevki konusunda yapilan iyilestirmeler sonucunda, daha fazla
gorev ve sorumluluk yiiklenmekte ve ayrica kazancinda da iyilestirme yapilmaktadir.
Bunun sonucunda birey kendisini orgiite daha bagli hissetmekte ve gérevi yerine
getirmek icin ¢aba sarfetmektedir. Fakat yeni mevki i¢in drgiit ve toplum tarafindan
bireylere yiiklenen goérev sorumluluk bireyin stres seviyesinin artmasina neden
olmaktadir (Aktas, 2001). Isyerinden kaynakli stres kaynaklarinin en dnemlisi role
iliskin unsurlardan kaynaklanmaktadir. Bunlar rol c¢atismasi ve rol belirsizligi
kavramlardir (Yousef, 2002). Kisinin yaptig1 is ile kendisinden beklenen is uyumsuz
oldugunda rol catismasi yasanmaktadir. Kisilere farkli farkli kaynaklardan talpe
geldiginde agiga ¢ikmaktadir (Cengiz, 2001). Calisanin sahip oldugu goriigleri, gorev
tanimin1 yapmak i¢in kullanacagi kaynak ve bireysel yetenekleri ile tanimli rol
tanimlar1 arasinda ¢atismalarin olmasi olasidir (Onal, 1999). Orgiitler calisanlardan
beklentilerini tam olarak agik sekilde anlatmadigi durumlarda ise, rol belirsizligi
denilen kavram ortaya ¢ikmaktadir (Van Sell et al., 1981).

Orgiit yapisi ile ilgili olan stres kaynaklari; diger béliimlerle yasanan rekabet ve
cekismeler, siki denetim altinda tutma istegi, sirketteki belli sorumluluklardaki
belirsizlikler, karar alma siireglerine c¢alisanin dahil edilmemesi, is arkadaslar ile
baglarin kurulamamasi, karmagik Orgiit sistemi, yoneticilerin yetersizligi ve
sorumluluk almaktan kagmasi, alinan kararlara fikir beyan edememe olarak
gosterilebilir (Ozkalp ve Kirel, 2003).

Yapilan isle ilgili stres kaynaklari; isin yapilma sekli, fazla ya da az is yiiki
verilmesi, gorev tanimi belirsizligi, ¢calisma saatleri (vardiya ve mesai); yapilan isin
tekdiize olmasi vb. kavramlardir (Tutar, 2000). Yapilan is ¢alisma zamanini ve is
tanimini astig1 zaman olusabilecek belirtiler Sekil 4.4’te belirtilmistir (Gryna, 2004:
3).

49



Sekil 4.4: s yogunlugu ve asir1 is yiikiiniin belirtileri
Kaynak: (Gryna, 2004: 3)

Diger orgiit tiyeleriyle kurulan iliskiden kaynaklanan stres kaynaklari; alt ve iist
ile kurulan iliskinin diizeyi, iletisim kurmakta zorlanma ve eksiklik, hiyerarsik yap1
gibi kavramlardir (Geng, 2005). Isletmelerin temsilcisi roliinde olan, ydnetici veya
liderlerin baskin yonetim tarzlari da is stresine neden olan faktérlerdendir. Bu
yoneticilerin ¢alisanlar tizerinde kurduklar1 korku, endise ve gerilim, ¢alisanlarin baski
yasamasina neden olmaktadir. Calisanlar ceza alma korkusunu siirekli yasamalari,
yonetici tarafindan takdir edilmemesi ve iletisim eksikligi sonucunda, ¢alisanlar stresi
hissetmekte, ¢alisma performanslari olumsuz etkilenmektedir (Soysal, 2009).

Fiziksel ortamdan kaynaklanan stres kaynaklari, ¢alisilan ortamdaki giiriilti,
aydinlatma ve toz gibi etkenlerden kaynaklanir. Bu kavramlarin ¢alisanlari olumsuz
etkiledigi goriilmiistiir. Fazla giiriiltii iletisim kopuklugu yaratirken, aydinlatma
problemleri yiiziinden birgok is kazas1 meydana geldigi goriilmiistiir (Ozkalp ve Kirel,
2003).

Kariyer imkanlar ile ilgili is stresi kaynaklari; terfi beklentilerinin adil olarak
karsilanmamasi ve yetersiz olmasi, yonetim kadrosunun objektif oldugunu gosteren

somut Olgiitlerin olmamasi, standart basar1 kriterlerinin bulunmamasi ve performans
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degerlendirme sisteminin basarisiz olmasi gibi kavramlardir. Tiim bu kavramlar

calisanlarin stres yagamasina neden olmaktadir (Okutan ve Tengilimoglu, 2002).

4.5.3. isle Tlgili Olmayan Is Stresi Kaynaklar:

Bu stres kaynaklari kisilerin sosyal ¢evresi ve statiisii nedeniyle yasadigi ve ise
yansittig1 stres nedenleri arasindadir. Bireyin aile yapisi, ekonomik durumu ve sosyal
cevresi ile kurdugu iliskiler bireyin is stresini etkilemektedir (Ozdevecioglu, vd.,
2003).

4.6. s Stresi Sonuclar1

Stres ¢agimizi en biiylik hastaliklarindan biri olarak goriilmektedir ve bu nedenle
bircok arastirmaya ilham olmustur. Is stresinin kisilerin is yasami ve 6zel yasami
dengesinin kurulmasida etkisi oldugu bilinmektedir. Pandemi nedeniyle hayatimiza
giren esnek ve uzaktan calisma gibi kavramlar bu dengeyi 6nemli oOlgiide
etkilemektedir. Esnek c¢alisma uygulayan ve uygulamayan oOrgiitlerde yapilan bir
aragtirmada; esnek calisma tarzin1 uygulayan kuruluslarda c¢alisanlarin gerginlik
seviyesinin yiiksek oldugu goriilmiistiir ve bu durum c¢alisanlarin aile ve sosyal
yasantisin1 da etkilemektedir. Ayrica, ¢alisanlarina yiiksek baski kuran orgiitlerde
ailenin is hayatma etkisinin arttig1 sonucuna ulasilmistir (Yavuz ve Dogan, 2019). s

stresinin sonuglart hem bireysel hem de orgiit acisindan ayr1 ayr1 incelenmelidir.

4.6.1. Stresin Orgiit Uzerindeki Etkileri

Is stresinin drgiite sonuglarinin iki agidan incelenmesi gerekmektedir. Birinci ag1
orgiit stratejisinden kaynaklanan verimlik diismesi; digeri ise stres yasayan bireylerin
orgiit bagliliginin, ise devamliligin azalmasi ve isten ayrilma niyetinin artmasidir. isten
ayrilma niyetini eylem haline doniistiiren calisanlarin isletmelere maliyeti de ¢ok
yiiksek olacaktir (Yenihan vd., 2014). Calisanlarin yasadigi stres, orgiitlerde isten

ayrimla oraninin yiiksek olmasina, ise devamsizlik, is performansinin diismesine,

51



maliyet artis1 ve is tatmini diismesine neden olan 6nemli bir faktoérdir (Wheeler and
Riding, 1994).

National Life yaptigi bir anket calismasinda, Amerikali iscilerin %40' min
calistiklar1 isyerlerinde stres oraninin yiiksek oldugu sonucuna ulasmistir (AbuAlIRub,
2004: 73). 1995 yilinda yayimlanan baska bir raporda, Amerika Birlesik Devletlerinde
stresten kaynaklanan hastaliklarin tahmini maliyeti yilda 13.000 $/calisan olarak
yaymlanmistir (Bruhn et al., 1995). Bu denli etkileri biiyiik olan is stresi, onemli bir
endise nedenidir (Cartwright and Cooper, 1996). Verimlilik ve performansla alakali
olan stres, ekonomik olarak orgiitlere agir sonuglar yaratmaktadir. Asir1 derecede
strese maruz kalan ¢alisanlar1 bedensel ve zihinsel saglik durumlar1 bozulur. Isyerinde
hastaliklar, is kazalart, i¢giicii kaybi, tecriibeli eleman kayiplarinin artmasi ile tazminat
miktarlarinin  artmasi ile sonuglanabilir. Amerika ve Ingiltere’de hastaliklarin
%75’1nin stres nedeniyle oldugu bulunmustur. ABD’de is stresi kaynakli yasanan
ekonomik yiik 150 milyar dolardir (Maureen and Anthony, 1996). Yine ABD’de strese
bagl kalp rahatsizhginin ekonomiye yillik maliyeti 26.700 milyon dolardir. ingiliz
sigorta sirketleri strese bagli is giicii kayiplari i¢in yillik 55 milyon sterlin bir biitge

ayirmaktadir (Cooper, 1987). Tiim bu ekonomik veriler Tablo 4.1’te verilmistir:

Tablo 4.1: Stresin yol actig1 ekonomik kayiplarin verisi

Calismay Yil Sonuc¢
Yapan
Cooper 1987 | ABD’de strese bagli kalp rahatsziliklar1 ekonomiye 26.700

milyon $/yil maliyet getirmektedir.

Cooper 1987 | Ingiliz sigorta sirketleri strese bagli isgiicii kayiplari igin 55
milyon sterlin/y1l biitce ayirmaktadir.

Bruhn vd 1995 | ABD’de stres kaynakli hastaliklarin igverene maliyeti is¢i
basina 13.000 $/y1l olarak hesaplanmustir.

Mauren vd. 1996 | ABD ve Ingiltere’de hastaliklarin %75°i stres kaynaklidur.

Mauren vd. 1996 | ABD’de is stresi kaynakl sirketlerin ekonomik yiikii 150
milyar $/yildir.

AbuAIRub 1999 | ABD’de ¢alisan isgilerin %40’1 yaptiklar1 isi stresli
bulmaktadir.
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4.6.2. Stresin Birey Uzerindeki Etkileri

Glinlimiiz kosullarinda ¢ok artis gdsteren rekabet sartlari, orgiitleri degisime
mecbur birakmaktadir. Bu sartlara uyum saglamak ve varligimi siirdiirmek isteyen
orgilitler de calisanlarindan bu yenilikleri talep etmektedir. Bu degisimlere ve
yeniliklere uyum saglamaya ¢alisan kisi, orgiitlerin bu zorlu sartlarda devamliliklarini
stirdliirmek icin talep ettikleri baskilarla yiizlesmek zorunda kalmaktadir. Bu baskiy1 is
ortaminda yasayan kisi fiziksel ve psikolojik olarak rahatsizlik yasamaktadir. Calistig
ortam gecim kaynagi oldugundan ekonomik bir¢ok problem yasamaktadir. Bunun
sonucunda stresi ve kaygilar1 giderek artmaktadir. Kendisinden beklenilen talepleri
kargilamakta zorlanan kisi, isyerinden uzaklasmakta ve olumsuz duygular hissetmeye
baslamaktadir. Bu olumsuz duygular arttik¢a, is tatmini, orgiit bagliligi gibi olumlu
duygular1 azaltacaktir. Isten ayrilma niyetinin de artmasiyla orgiit ile kurdugu bag
azalacak hatta sonlanacaktir. Isletmelerin tim bu durumlar diisiinerek, is stresi
nedeniyle olusacak bu olumsuz etkileri ortadan kaldirmalar1 gerekmektedir (Yenihan
vd., 2014). Uzun ¢alisma saatleri, fazla is yiikii gibi talepler bu stres tiirlinii olusturan
ve bireylerin dayanma giiclinii asan faktorler arasindadir (Wang et al., 2014). Bu
faktorlerin diizenlenmesi de oldukc¢a onemlidir.

Bireysel olarak kisileri etkileyen is stresinin sonuglari arasinda siirekli devam eden
yorgunluk, hastalik hali, yiiksek tansiyon, kalp rahatsizliklari, tedirgin olma durumu,
unutkanlk, alinganlik gdsterme gibi problemler bulunmaktadir (Ornek ve Aydin,
2008). Stresin bireyler tizerindeki sonuglart fizyolojik, zihinsel ve davranigal olarak

kendini gosterir.

1. Fizyolojik sonuglari: Dolagim sistemi, kalp ve damar hastaliklari, solunum
sistemi hastaliklari, sindirm sistemi hastaliklari, tireme sistemi hastaliklari, ziihrevi
hastaliklar ve hareket sistemi hastaliklar1 olarak gosterilebilir (Kirel, 1994).

I1. Zihinsel sonu¢lari: Kaygi, endise, depresyon ve uyku problemleridir. Viicudun
stresli anlarda baz1 tepkiler verdigi kanitlanmistir. Bunlar, tansiyon yiikselmesi ya da
diismesi, nefes darlig1 yasama, terleme, bas agrisi, yorgunluk hissetme, alerji durumu
ve mide bulantisidir (Rosch, 1986; Baltas, 1999; Mocan, 1989).

1. Davranissal sonuglari: Bireylerin stresle basa ¢ikmak i¢in bagvurdugu yollar
sigara kullanimi, alkol kullanimi, uyusturucu kullanimi, asir1 yemek yeme istegi, uyu

diizensizligi yasama gibi olaylardir. Bu davraniglar hem bireyleri hem de orgiitleri
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etkiledigi icin stresle basa ¢ikmak igin 6nlemler alinmas1 gerekmektedir. Is stresi;
verim diisiikligl, ise devamsizlik, yliksek personel devir hizi, sabotaj, yiiksek tazminat

O0demeleri gibi olumsuz sonuglar dogurur (Schafer, 1987).

Stresin muhtemel olumsuz etkileri davranis bilimciler ve arastirmacilar arasinda

en ¢ok calisilan konulardan arasindadir.

“Stresin fiziksel ve mental saghkla iliskisi (Cobb, 1976; Kornhauser, 1965; Morris
and Snyder, 1979); kalp hastaligi ile iligkisi (House, 1974, Matteson and Ivancevich,
1979); devamsizlikla (Gupta and Beehr, 1979; Margolis et al., 1974), isten ayrilma
niyeti ile (Gupta and Beehr, 1979; Porter et al. 1974); is tatminsizligi ile (Beehr,
1976; Johnson and Stinson, 1975; Lyons, 1971; Miles, 1975) iliskisi incelenmistir
(Jamal, 1984).”

Tim bunlarin yaninda, yasanilan tiim is stresleri kotii degildir, belli oranda

hissedilen is stresi ¢alisanin performansini arttirir ve potansiyelini agiga ¢ikarmada
onemli bir etken olarak gériiliir (Van Sell et al., 1981). Ornegin; yorucu ¢alismalarin
sonucu olan bireyleri heyecanlandiran terfi, kisilerin sonuglari kotii olmayan stres
yagsamasina neden olur. Yine de, yanlis yonetilen orgiitsel stresler hem ¢alisana hem
de orgiitleri olumsuz etkileyen kisisel stres ve baski yasanmasina neden olabilirler.
Calisma ortaminda stresi arttiracak tiim faktorler, bireylerinin is stres seviyesini
arttirir. Farkli oranlarda hissedilen bu stresler kisilerin nasil ve ne derece etkilendigine
gore degiskenlik gosterir (Aktas, 2001).

Farkli pozisyon ve sektorlerde ¢alisan kisiler; buna bagl olarak farkli diizeyde
stres ile karsilagirlar. Smith ve Selye 1979 yilinda yaptigi calismada hemsirelik
mesleginin stres diizeyi en yliksek mesleklerden biri oldugunu gostermistir. Stres
yasanmasinda kisilik 6zellikleri ve davranigsal farkliliklar 6nemli bir etkendir, bunun
disinda da is stresini etkileyen farkli kavramlar da oldugunu bulunmustur (Chen ve
Silverthorne, 2008). Son zamanlarda is stresi ve olusturdugu etkiler iizerine yazilan
kitaplar ve arastirmalar 6nemli derecede hiz kazanmaya baslamistir (Cooper et al.,

1989; Shulman et al., 1979; Pease et al., 1980).

4.6.3. Oliilii Stresin Yararlar

Stres genel anlamda olumsuz bir durum olarak algilanir fakat her zaman durum
boyle degildir. Bireyler yogun olarak calisma ortaminda stres ile karsilasirlar. Aym

ortamda, ayni stres diizeyine maruz kalan insanlar ayni tepkiyi gostermezler. Bagarma
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arzusu ve hirs seviyesi yiiksek bireyler kabul edilebilir seviyedeki stres altinda
calisabilirken; bazilarini bu durum saldirgan ve isten kacan bir poziyona siiriikler. Bu
nedenle basarili olmak igin belirli oranda stres hissetmek yararli olabilir. Onemli olan
esik deger dedigimiz stres seviyesinin asilmamasi ve yiiksek oranda stres yaratan
kaynaklarin ortadan kaldirilmasidir. Bu agsamada stres esigi ve olumlu stres seviyesinin
de dikkate alinmas1 gerekir. Bu seviye bireylerin i¢indeki potansiyelin a¢iga ¢ikmasini
saglar. Stres esigini asmayan ve denetim altinda tutabildigimiz stres, i¢ potansiyelin
aciga ¢ikmasinda katalizor olarak gorev yapar (Ciiceloglu, 1992). Baz1 uzmanlar,
tlimli stres altinda ¢alisanlarin performansinin ve veriminin daha fazla oldugunu

savunmaktadir (Yiiksel, 2014).
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5. DEGISKENLER ARASI ILISKILER

Is stresinin olusmasinda farkli birgok faktoriin etkili oldugundan bahsedildi. Bu
boliimde daha 6nce yeterli ¢alisma yapilmamig yonetici destegi ve algilanan cinsiyet

ayrimciliginin etkileri incelenecektir.

5.1. Algilanan Cinsiyet Ayrimcihginin Ise iliskin Strese Etkisi

Kadinlar diinya niifusunun yaklasik %350’sini olusturmaktadir, hem dogustan
sahip olduklar1 nedenlerden hem de toplumlar tarafindan olusturulan cinsiyet
Onyargilari nedeniyle hayatin bir¢ok alaninda haksizliga ugramaktadir. Bu haksizliklar
nedeniyle stres, endise, depresyon gibi mental saglik problemleri yasamaktadirlar.
(Batool, 2020). Is yerinde maruz kalman ayrimcilik nedeniyle, motivasyonu diisen
calisanlarin performanslar1 da azalmaktadir. Kadinlara ve onlara uygulanan
ayrimciliga daha once yapilan is stresi ve sonuglar ile ilgili calismalarda ¢ok fazla
deginilmemistir (Barnett et al., 1987; Burke 1982; Haw, 1982). Kadinlar genellikle,
toplum tarafindan olusturulan cinsiyet ayrimciligina maruz birakilmaktadir. Bunun
sonucu olarak, kadinlar erkeklere gore, gelisim ve kariyer olanaklar1 olarak sinirl
imkanlara sahip olmakta ve geri planda tutulmaktadir. Cinsiyet kaynakli goriisler
kadin ¢alisanlarin kariyeri i¢in goriilmeyen engeller olusturmaktadir (Gong et al.,
2013: 5).

Diinya Saglik Orgiitii’niin 2019 yilinda yayinladig1 rapora gore, kadinlar erkeklere
gore daha fazla psikolojik saglik problemleri yasamaktadir. Bireylerin yasamlarinda
sahip olacag1 gii¢, statii ve pozisyonlar1 cinsiyetten etkilenir. Kadinlar c¢alisma
hayatinda daha az otorite gerektiren pozisyonlarda calisirlar, yetkileri azdir; mental
saglik problemlerine daha kolay yakalanirlar. Bu problemler; anksiyete, depresyon ve
somatik sikayetlerdir. Kadinlarda daha yiiksek oranda goriilen bu rahatsizliklara her
ti¢ kigiden birinde rastlanilmaktadir (World Health Organization International, 2018).
Daha once yapilan ¢aligmalara gore; uygulanan ayrimciliklar nedeniyle isyerlerinde
psikolojik saglik problemleri ile siklikla karsilasilmaktadir. Isyerinde calisan kadin
¢alisanlarin oranmin diisiik olmasi, ise alim esnasinda ve ¢alisma esnasinda terfide
ayrimciliklar yapilmasi; hamile kadinlara yapilan ayrimciliklar ve is ortaminda
yasanilan taciz bu durumlara érnektir (Batool, 2020). Is hayatinda erkekler de kadilar
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da stres yasamaktadir, fakat cinsiyet ayrimciligina maruz kalan kadinlar erkeklere gore
daha fazla stres yasamaktadir. Isyerlerinde cinsiyet ayrimciligi olmadigmi sdyleyen
sirketlerde, bunun tam aksi durum yasandigini gésteren 6rnekler mevcuttur (Batson et
al., 1988).

Son yillarda, Asya iilkelerinden Kore’de farkli uygulamalar yapilarak ayrimcilik
faktorlerinin ortadan kaldirilmasi i¢in ¢aligmalar yapilmaktadir. Buna ragmen cinsiyet
ayrimciligi 6enmli bir problemdir ve ¢éziimii bulunamamistir. Cinsiyet ayrimciligina
ugrayan kadmlarin orgiit bagliligi ve motivasyonunu diisiirken; yasadiklari is stresi
artmaktadir. Kore toplumu Konfigyus’a dayanan geleneksel bir yapiya sahiptir,
cinsiyetlerin toplumsal rollerini sosyal ve galisma hayati olarak ikiye ayirir. Hikkiimet
kadinlarin maruz kaldig1 bu ayrimciligr azaltmak ve ortadan kaldirmak i¢in ¢ok olumlu
calismalar yiiriitmektedir. Hemen bu tiir ¢aligmalar1 degistirmek ve uygulamak kolay
degildir. Calisma hayatinda yer edinmek isteyen kadinlar, hem calisma esnasinda ve
hem de ise alim milakatlarinda goériinmez bariyer “cam tavan’ terimi ile
karsilagsmaktadir. Koreli kadin ¢alisanlar kendilerine 6gretilen geleneksel sosyal hayat-
¢alisma hayati ayrimi kavramini hissetmektedir (Gong et al., 2013). Avrupa’da; kadin
calisanlarin statiileri, sahip olduklari haklar son yillarda oldukga gelismesine ragmen,
tam anlamiyla erkeklerle ayni esit haklara sahip degildirler. Ozellikle 1970 ve 1980°li
yillardan itibaren, kadinlarin is hayatindaki ve organizasyondaki orani artmuistir.
Ridgeway 1997°de yaptig1 caligmada erkeklerin kadinlara gore ¢alisma hayatinda daha
fazla gili¢ ve otorite, daha yiiksek maas, daha fazla sosyal hakka sahip oldugunu
gostermistir. Gelismekte olan birgok tilkede de, iicret araliklarinda kadin ve erkekler
arasinda ayrim goriilmektedir. Tiim bilgi, beceri ve tecriibesi ile ¢alisan kadinlar, ayn
pozisyonda c¢alistiklar1 erkek ¢alisanlara oranla daha disiik maasa sahip
olabilmektedir. Uygulanan ayrimeilik tiirii ve siddeti de motivasyonu, performansi,
orgiit bagliligin1 azaltmakta ve sonug olarak is stresinin artmasina sebep olmaktadir
(Dilrukshi and Ranasinghe, 2021:3).

Isverenlerin cinsiyete dayali yaptig1 ayrime1 eylemlerinin sonucunda, benzer ise
farkli iicret politikasi, terfi ve ise alim esnasinda ayrimcilik uygulanmasi gibi bir¢cok
olumsuz sonug ¢ikmaktadir. Orgiitlerin adaletli ve huzurlu bir ortam yaratmak igin bu
politikalarla miicadele etmeleri ve bunlar siirdiirmek i¢in yeni yollar gelistirmeleri
beklenmektedir (Dilrukshi and Ranasinghe, 2021: 3). Calisma hayatinda erkek
oraninin yiiksek olmasi, hala is hayatinda kadinlarin yer almasi ile ilgili elestiriler,

cinsiyet ayrimciligi, zorlu calisma kosullar1 gibi etkenler, kadinlarin erkeklere gore
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daha ¢ok stres yasamasina neden olmaktadir. Ciinkii kadinlarin aile hayatindaki rolleri
ile is hayatindaki rolleri ¢atismaktadir (Civici, 2020). Bu bilgiler 1s1ginda, asagidaki

hipotez kurulmustur:

Hi: Algilanan cinsiyet ayrimcilig, is stresini pozitif yonde etkilemektedir.

5.2. Yonetici Desteginin Ise Tliskin Strese Etkisi

Is yasaminda hem calisanlar1 hem de &rgiitleri etkileyen bazi zorluk ve problemler
vardir.  Organizasyonu etkileyen farkli faktorler arasindan en Onemlisi calisan
kisilerdir. Calisanlar kendilerinden beklenen farkl: talep ve beklentilerden Gtiirii Stres
yasarlar ve bu da verimlilik diismesi, ise devamsizligin artmasi ve isten ayrilma gibi
olumsuz ¢iktilarin artmasina neden olur. Calisma hayatinda stresin olusmasina ve
artmasina neden olan bireysel stres kaynaklari1 yaninda; orgiitsel stres kaynaklar1 da
bulunmaktadir. Yasanilan is stresi sadece ¢alisanlar1 degil; orgiitleri de olumsuz olarak
etkiler. Bu etkilerden daha onceki bolimlerde bahsedilmistir (Dilrukshi and
Ranasinghe, 2021: 4).

“Stres; bireyin firsat, talep ya da kaynakla ilgili karar vermek zorunda kaldigi,
sonucun belirsiz ve hayali oldugu, kisinin icinde bulundugu gii¢ bir durumdur.”
Bireyler kendilerine dayatilan bu gii¢ durumlarda mevcut aligkanliklarini

korumaya ve degisime karsi direnmeye ¢alisirlar. Stresli isler, kisilerin bedensel ve
ruhsal saghigini etkiler (Batool, 2020).

Sirketler i¢in en degerli yatirim calisanlar olarak goriilmektedir. Bu nedenle
orgiitlerin insan kaynaklar: boliimleri ¢alisanlar i¢cin 6nemli olan yonetici destegine de
cok fazla 6nem vermektedir (Kossek et al., 2011). Yoneticiler organizasyonlarin
hedeflerine ulagsmalari i¢in gerekli sartlar1 yerine getiren temsilcilerdir. Calisanlar ile
stirekli temas halinde olarak onlarla iliski kurarlar. Kurulan iligkinin kalitesi karsilikli
olarak iliskilerin gelismesine ve stresin azalmasina yardime1 olur (Ladebo et al., 2008;
Lu et al., 2010). Yoneticiler, ¢alisanlarin is-aile yasami dengesini kurmalarina destek
ve yardimci olmalidir (A Grandey et al., 2005). Bu dengeyi kurabilen ve kadin
calisanlar1 destekleyen yoneticiler de vardir. Bunu tersini uygulayan yoneticiler ise,
tam tersine kadinlarin yasadigi stresin artmasina ve performanslarinin diismesine

neden olmaktadir. Yonetici destegi saglayan organizasyonlarda kadinlarin aile ve is
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hayat1 dengesini kuracak ve streslerini azaltacak uygulamalar yiiriitiillmektedir (Farh
etal., 2007; Lu et al., 2010).

Bireylere aile ve is yasaminda farkli roller tanimlanir ve kadmlar bu rol
catismasini erkeklere gore daha fazla hisseder. Ciinkii aile ve sosyal hayatlari ile ilgili
rollere daha bagli kalmaktadirlar (Beutell and Brenner, 1986; Gutek, 1988). Kadinlarin
daha fazla yasadigi bu rol catigsmasi, daha yiiksek stres yasamalarina neden olur.
Kadinlar is hayatinda daha saglikli hissetmek i¢in, aile ve ev yagsamu ile iligkili iglerde
eslerinden destek gormelidirler (Kessler and McRae, 1982). Kadinlarin is stresini
azaltilmasinda aileden aldiklar1 destek etkiliyken; erkeklerde is yerinden alinan destek
daha etkilidir (Barnett et al., 1987; Etzion, 1984). Yapilan bir arastirmada, kadinlarin
isyerinde de aile hayatinda da yeterli destegi alamadigi goriilmiistiir; bu sebeple bu
destek tiirleri birlikte incelenmistir. Cikan sonuglar, kadinlarin erkeklere gore daha
fazla stres yasadiklarini ve bunun nedeni olarak da yeterli destek almamalarini
gostermistir (Geller and Hobfoll, 1994).

Stresin yogun hissedildigi calisma ortamlarinda, yonetici desteginin is stresini
azaltmada Onemli bir etkisi oldugu gorilmistir (Ekman vd., 2005). Bu stresi
azaltmada aileden alinan desteginde ¢ok biiyiik etkisi vardir. Bireylerin is yerlerinde
yasadiklar1 stres is hayatim1 etkilemekle kalmaz, sosyal hayat {izerinde de Onemli
etkileri vardir (Wallace and Raff, 1999). Daha 6nceki literatiir bulgularina gore,
algilanan yonetici destegi, bireylerin hissettikleri is stresini direkt olarak
etkilemektedir (Dogan ve Oguzhan, 2020). Bu bilgilerden yola ¢ikarak asagidaki

hipotez kurulmustur:

Ho: Yonetici destegi is stresini negatif yonde etkilemektedir.

Algilanan cinsiyet
ayrimciligi

> is Stresi

Yonetici destegi

Hai: Algilanan cinsiyet ayrimciligy, is stresini pozitif yonde etkilemektedir.

Ha: Yonetici destegi is stresini negatif yonde etkilemektedir.

Sekil 5.1: Arastirma Modeli
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6. ARASTIRMA METODOLOJISI

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin amaci ve Onemi, arastirma modeli ve
orneklemine ait ana karakteristikler, arastirmada kullanilacak anket ¢calismasi detaylari
ve sonuglari, ankete katilanlarin demografik o6zellikleri, verilerin toplanmasi,
kullanilan 6lgekler, verilerin analiz edilmesi, gilivenirligi, yorumlanmas: ve
hipotezlerin desteklenmesi amaciyla yapilan korelasyon ve regresyon analizlerine yer

verilecektir.

6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu caligmada amag, kamu ve 0Ozel sektorde calisan kadinlarin algiladiklar
yonetici destegi ve cinsiyet ayrimciliginin is stresine olan etkisinin arastirilmasidir.
S6z konusu arastirma icin iki adet hipotez gelistirilmis ve bu degiskenler arasi iliskiyi

test etmek i¢in anket hazirlanmstir.

6.2. Veri Toplama Araclan

Arastirmada kullanilan ii¢ Ol¢ek tiirli de mevcut literatiirden faydalanilarak
cevirisi yapilmis ve calismada kullanilmistir. Ceviriler esnasinda hata ve anlam
bozuklugu olmamasi i¢in tiim sorular farkli uzmanlar tarafindan da titizlikle
incelenmistir. Ankette 7°li likert sistemi “/=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3= Kismen Katilmiyorum, 4=Ne Katilyyorum Ne Katilmiyorum, 5=
Kismen Katiliyorum, 6=Katiltyorum, 7=Kesinlikle Katiliyorum” kullanilmistir.

Ise iliskin stresi 6lgmek icin Sosik ve Godshalk tarafindan 2000 yilinda
olusturulan, 8 soruluk “Job stress” dl¢egi; cinsiyet ayrimciligint dlgmek i¢in Jagusztyn
tarafindan 2010 yilinda olusturulan 9 soruluk “Perceived Discrimination at Work”
Olcegi kullanilmistir. Yonetici destegini degerlendirmek i¢in; 2000 yilinda Yoon ve
Thye tarafindan gelistirilen, 3 soruluk “Supervisor Support” 0&lgegi ankete

uyarlanmstir.
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6.3. Verilerin Analizi

Asagida verilen tablolarda goriildiigii gibi, anket katilimcilar1 ¢ok farkli egitim

seviyesi, calistigr sektor, egitim durumu ve yas grubundaki kisilerden segilmistir.

Anketimize 256 kadin ¢alisan katilmigtir. Anket katilimcilarinin  demografik

Ozelliklerine bakacak olursak;

Ankete katilim saglayan kadinlarin %66°s1 evlidir.

Anket katilimcilarinin %59°u lisans; %17,6’s1 ise yiiksek lisans veya
doktora mezunudur. Bu sonuclardan katilimcilarin egitim seviyesinin
yiiksek oldugu anlagilmaktadir.

Anket katilimcilarinin yas dagilimlart %11,3’1 25 yasin altinda, %63,3’1
25-35 yas araliginda, %19,31i ise 35-45 yas arasindadir.

Ankete katilim saglayan kadinlarin biiylik cogunlugu (%77) 6zel sektorde
caligmaktadir. En yiiksek oran %7,4 ile 6gretmenlik yapan kadinlara aittir.
Onu %6,6’lik oranla miithendislik ve %3,9°luk oranla muhasebecilik takip
etmektedir. Geride kalanlar ise ¢ok farkli meslek dallarinda

calismaktadirlar.

Tablo 6.1: Anket katihmcilar egitim diizeyleri

E gifim Kisi sayisi Yiizde
[kdgretim 2 ,8
Lisans 151 59,0
Lise 23 9,0
Onlisans 35 13,7
Eigl;a?;Doktora 45 17,6
Total 256 100,0

Tablo 6.2: Anket katihmecilar sektor dagilimlar:

Sahiplik| Kisi Sayist | Yiizde
Kamu 59 23,0
Ozel 197 77,0
Total 256 100,0
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Tablo 6.3: Anket katihmcilar:t medeni durum bilgisi

Medeni Durum Kisi sayist Yiizde
Evli 169 66,0
Bekar 87 34,0
Total 256 100,0

6.4. Gegerlik ve Giivenirlik

Olgiimiin gecerlik ve giivenirligini test etmek icin, elde edilen verilere aciklayici
faktor analizi uygulanmistir. Gergeklestirilen agiklayici faktor analizi sonuglarina gore
(Tablo 6.4); anket sorularmin tiimii, uygun olarak dagilim gostermistir, bulunan tiim
faktor yiikleri 0,50 nin iizerindedir. Orneklem yeterlilik degeri olan Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) 0,91 olarak bulunmustur. Orneklemin yeterli sayilmasi i¢in bu degerin
0,50’nin tizerinde olmas1 gerekir; bu sonuca gore 6rneklemimizin yeterli oldugunu
sOyleyebiliriz. Barlett Kiiresellik Degeri (x? (190) = 5146,9; p<0.01) anlaml1 ve agiklanan
toplam varyans degeri ise %75,93 bulunmustur.

Degiskenlerin giivenirlik katsayisini bulmak ve yorumlamak i¢in Nunnaly’nin
1978 yilinda buldugu ve sosyal bilimler arastirmalarinda siklikla kullanilan Cronbach
alpha degerinin > 0,7 olmasi gerektigi dnermesinden yararlanilmistir. Buradan yola
cikarak; cinsiyet ayrimciligi i¢in Cronbach alpha degeri 0,964; yonetici destegi igin
Cronbach alpha degeri 0,938 ve is stresi i¢in Cronbach alpha degeri 0,89 bulunmustur.
Analiz sonuglarma gore, yapilan Ol¢iimiin yeterli, gecerli ve giivenilir oldugu

sOylenebilir. Elde edilen tiim sonuglar Tablo 6.4°te detayli olarak verilmistir:
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Cinsiyet Yonetici
Tablo 6.4: Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar: Ayrimeilig |is Stresi | Destegi
CAG6- Isyerinde, cinsiyetimin bir siirlama sebebi oldugunu bazen
hissediyorum. 889
CAZ3- Amirim bazen cinsiyet grubuma kars1 cinsiyetgi kararlar almaktadirlar. ,852
CA9- Is yerinde, baskalarinin cinsiyetim nedeniyle beni faaliyetlerinden 801
disladigini hissediyorum.
CAB8- Is yerinde, bazen insanlarin cinsiyetim nedeniyle ilerlememi aktif bir
sekilde engellemeye ¢alistiklarini hissediyorum. 883
CAT- Isyerinde cinsiyetim nedeniyle yeterince dikkate almmiyorum. ,876
CAb- Bu is yerinin bazi politika ve uygulamalarinin cinsiyet grubuma karsi 909
cinsiyet¢i oldugunu hissediyorum.
CAZ2- Cinsiyetim nedeniyle is arkadaslarim veya meslektaglarim tarafindan 834
haksiz muamele gérdiim.
CAl- Cinsiyetim nedeniyle isverenim, patronlarim veya amirlerim 822
tarafindan haksiz muamele gérdiim.
CAA4- Is arkadaslarim bazen cinsiyet grubuma yénelik cinsiyetci agiklamalar 8
yapmaktadirlar.
S6- Isim beni biiyiik bir stres altina sokuyor. ,922
S7- Isim, beni sinirli ve asabi yapryor. ,900
S8- Isim, beni gok baski altina sokuyor. ,881
S5- Yapmam gereken isin miktari, isi daha iyi yapmami engelliyor. ,886
S3- Isimde zorlantyorum. 729
S1- Isim, beni iiziiyor. 724
S4- Isim, beni gerginlestiriyor. 127
S2- Isim, beni hayal kirikligma ugratiyor. 132
YD1- Yoneticim (amirim) kendisiyle birlikte c¢aligan  astlarin ,862
huzuru/iyiligi/refahi ile ¢ok fazla ilgilidir.
YD3- Kurumumda, isle ilgili sorunlar oldugunda yoneticimin destegine 898
giivenebilirim.
YD2- Yoneticim, isle ilgili sorunlar1 dinlemeye isteklidir. ,872
Aciklanan Toplam Varyans : %75.93
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Degeri : ,91
Barlett’s Kiiresellik Degeri : x? (190) = 5146,9; p<0.01
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Korelasyon matrisi olusturmak i¢in, sonraki adimda, degiskenlere ait glivenirlik

(Cronbach Alpha) degerleri, ortalamalari, standart sapmalar1 ve korelasyon katsayilari

hesaplanmistir (Bkz. Tablo 6.5).

Tablo 6.5: Tammlayie Istatistikler ve Korelasyon Katsayilar

Degiskenler 1 2 Ortalama Standart Cronbach
Sapma Alpha

Cinsiyet 1 2,4701 1,41800 ,964

Ayrimeilig

Yonetici -,292** 1 4,3099 1,61025 ,89

Destegi

Stres ,301** -,298** 3,7241 1,52198 ,938

6.5. Hipotez Testleri

Istatistik programi olarak SPSS 23,0 programi kullanilmistir. Arastirma

modelinde kurulan hipotezleri ve model anlamliligini test etmek i¢in bu program

kullanilarak regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucuna goére kurulan model (F=

20,437; R?= ,139; p-degeri=,000) anlamlidir.

Hipotez testlerine ayri ayri bakildiginda; cinsiyet ayrimciligi ile is stresi arasinda

pozitif; yonetici destegi ile is stresi arasinda ise negatif bir iliski oldugu goriillmektedir.

Cikan bu sonuglara gore;

Ha hipotezi (B=.234; p-degeri: .000) bulundugundan desteklenmistir.

H: hipotezi (B=-.230; p-degeri: .000) de bu dogrultuda desteklenmistir.

Elde edilen tiim regrasyon sonuglar1 Tablo 6.6’da toplu olarak gosterilmistir.
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Tablo 6.6: Regresyon Analiz Sonugclar:

Model-1 Bagimsiz Degiskenler
Bagimh Degisken | Cinsiyet Ayrimciligi Yonetici Destegi
Is Stresi p p- p p-
degeri degeri
0,234 .000 | -.230 .000
Model Anlamliligi: F= 20,437
R?=,139
p-degeri= .000




7. SONUC ve ONERILER

Bu calismada ozellikle kadinlarin yasadigi is stresine; algilanan cinsiyet
ayrimciligi ve yonetici desteginin etkisi incelenmistir. Calisma sonucu elde edilen
veriler daha once ulusal ve uluslararas: diizeyde yapilan akademik ¢alismalarla da
uyumlu bulunmustur. Kurulan hipotezler; yonetici destegi ile is stresinin negatif;
cinsiyet ayrimeiligi ile is stresinin pozitif yonde iliskili oldugu lizerinedir. Yapilan
caligmada bulunan sonuglar, daha 6nceki ¢alismalar1 da dogrulamaktadir. Bununla

ilgili veriler 5. Boliimde detayli olarak agiklanmustir.

7.1. Degiskenlerin Onemi

Is stresi, giiniimiizde ¢oziim bulunmas: en elzem konulardan biri olarak
goriilmektedir. Bu arastirmada ve daha once yapilan arastirmalarda goriildigi gibi,
bireylere, Orgiitlere ve devletlere maddi ve manevi zarar1 ¢ok biyiiktiir. Stres
yasamanin kagiilmaz oldugu giiniimiiz sartlarinda, bunlarin etkisinin minumum
konuma getirilmesi gerekmektedir. Bu anlamda hem orgiitlere hem de bireylere ¢cok
ciddi sorumluluklar diismektedir. Orgiitler yatirimlarmin ve politikalarmin
bircogunu calisanlar1 {izerinden yapmaktadir. Bu politikalar sirketlerde insan
kaynaklar1 béliimleri tarafindan olusturulmaktadir. Orgiitlerin devamlilig: i¢in ¢ok
onemli olan bu politikalar1 olusturan insan kaynaklari en fazla nem verilen boliimler
arasindadir. Stresle bas etmek i¢in Oncelikle ¢alisanlar icin saglikli bir ¢alisma ve
orglit yapisina ihtiya¢ bulunmaktadir (Giil, 2007).

Uzun vadede varligini siirdiirmek isteyen orgiitler, temsilci olarak yoneticileri
secmektedir. YoOneticiler oOrgiitle calisanlar arasinda temsilci konumunda
olduklarindan gorev ve sorumluluklari ¢ok fazladir. Yonetici destegi degisen ¢calisma
sartlarinda 6nemli bir konuma gelmektedir.

Ayrimcilik tiirlerinden biri olan cinsiyet ayrimciligi yasamin her alaninda yogun
sekilde goriilmektedir. Diger tiirleri gibi cinsiyet ayrimciliinin da ortadan
kaldirilmas: onemlidir. Bununla ilgili gerek sosyal yasamda gerekse calisma

yasaminda diizenlemeler yapilmasi gerekmektedir.
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7.2. Yoneticilere Oneriler

Tim yatinmlar1 g¢alisanlar tizerine kuran isyerlerinde tiim calisanlara adil
davranilmasi, esit imkanlarin sunulmasi ve her tiirlii ayrimciligin ortadan kaldirilmasi
cok Onemlidir. Bu sekilde yapilacak diizenlemelerle, verimliligi yiiksek calisma
ortamlar1 ve performansi yiiksek takim ¢aligmalari elde edilecektir.

Tiim haksiz uygulamalar gibi 6zellikle kadinlara uygulanan ayrimcilik da
orgiitlerin O6niinde gelismelerini yavaslatan bir engeldir. Buna ragmen anket sonuglari
ve daha dnce yapilan ¢alismalar 6rgiitlerde hala cinsiyet ayrimciliginin var oldugunu
acikca gostermektedir. Bunlar igse alim, kariyer planlamasi, maas, terfi vb. konularda
erkek ve kadin calisganlar arasinda olan haksiz uygulamalar olarak ortaya
cikmaktadir. Kadin calisanlarin fiziksel ve mental saglik seviyeleri, is yerinde
kendilerine saglanan imkanlar ile iliskilidir ve ayrimciliga maruz kalan kadin
calisanlar hem fiziksel ve mental anlamda saglik sorunlarinin yasanmasina neden
olmaktadir. Calisma hayatinda erkeklerin oran1 kadinlara gore daha yiiksektir, bu
nedenle yaptirnm giici ve konular iizerinde s6z haklar1 daha fazladir. Kadin
calisganlarin bu durumu hissetmeleri is stresi ve depresyon yasamalart ile
sonuglanmaktadir. Cinsiyet ayrimciligi hemen hemen tiim diinyada gortilmektedir ve
sonuclar1 yikicidir. Bunu engellemek icin kisa ve uzun vadede ¢ok 6nemli kararlar
alinmasi ve politikalar izlenmesi gerekmektedir.

Is stresininin azaltilmasinda yonetici desteginin onemli bir faktdr oldugu daha
once yapilan ¢alismalarda da kanitlanmistir (Kirmayer and Young, 1998; Monnot
and Beehr, 2014; Tas ve Ozkara; 2018). Calisanlar1 ile olumlu iliskiler gelistiren
iistler, calisanlara katkida bulunarak performans ve verimliliklerinin artmasini saglar
(Kelloway and Barling, 2010; Brook et al., 2001). Isyerindekilerle olumlu iliskiler
gelistiren kisiler, basarili olacaklar1 bir ortamda mutlu ve saglikli sekilde calisirlar.
Ciinkii stres, ¢alisanlar iizerinde yorgunluk, gereksiz yere telaslanma, siirekli uyuma
istegi, alkol ve sigara tiiketimi gibi olumsuz eylemlere yonelme etkisi gosterir.
Bunlarin ve stresin c¢alisanlar {izerinde olumsuz etkiler birakacagi gercegi
kacinilmazdir. Bunlardan kurtulmak i¢in c¢alisanlar savunma mekanizmalari
gelistirmeye caligsalar da bu konuda ¢ok bilingli degildirler. Stresle basa ¢ikma
konusunda bilingsiz olan c¢alisanlara uzman kisilerce destek aldirilmalidir.

Yoneticiler kendisine bagl calisanlarin stresli oldugu zamanlara dikkat etmeli,
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uyumsuz ve agresif oldugu zamanlarda konuya olumlu yaklasarak yol gosterici
olmalidir (Okutan ve Tengilimoglu, 2002). Bunun sonucu olarak da uzun siire ayni
isyerinde yliksek performans ile ¢alisirlar.

Arastirmada yer verilen kisilik ozellikleri de dikkate alinarak; A tipi davranis
ozelligi gosteren yoneticilerin, B tipi davranis 6zelliklerine doniistiiriilmesi egitim
programlari ile saglanabilir. Boylece organizasyondaki calisanlarin uzun donemli
memnuniyet ve verimliligi saglanabilir (Aktas, 2001).

Calisanlar karsilastiklar1 sorunlari ¢ozebilme konusunda kendilerine destek veren
bir yonetici istemektedir. Sorunlarla karsilastiginda giicli ve motivasyonu diigse de;
yiiksek seviyede bu destegi aldig1 zaman hizli sekilde kendisini toparlayacaktir. Tam
tersi durumda ise kendisini sosyal hayatinda da basarisiz bulacaktir, tiikenmislik

sendromu yasamasina zemin hazirlayacaktir (Emhan et al., 2014).

7.3. Orgiitlere Oneriler

Son yillarda olusan agresif rekabet sartlarinda, oOrgiitlere diisen ¢ok Onemli
gorevler vardir. Her tiirli ayrimciliktan uzaklasarak; esitlik ve adil temeller {izerine
insan kaynaklar1 stratejilerini olusturmalidir. Sayilar1 her gegen giin is hayatinda
artan kadinlar1 destekleyen ve ddiillendiren politikalar izlemeli, bu konuda belirgin
ve anlamli adimlar atmalidir.

Bununla birlikte basar1 ve basarisizlikta ¢cok onemli etkileri olan, ¢alisanlar
tarafinda temsilci olarak goriinen yoneticilerini titizlikle se¢gmelidir. Yoneticiler, tiim
calisanlar icin motive eden, yol gosteren, her ¢alisana esit ve adil davranan kisiler
olmaldir. Bu sekilde politika yiiriitiildiigiinde kadin galiganlar motivasyon ve
verimlilik olarak bunun karsiligini fazlasiyla verecektir. Kadimlar kendilerini degerli
hissettikleri bir ¢alisma ortamina kavusmalariyla, ise baglilik ve performans
seviyeleri artacak; oOrglitlerin basar1 grafikleri yiikselerek uzun yillar varliklarim
stirdiireceklerdir.

Orgiitsel anlamda sirketlerin stres yonetimi icin ¢dziim Onerileri; stres ve zaman
yonetimi, zaman yonetimi, calisanlarin da kararlara katilim sagladigi bir yonetim
anlayisi, is tatmini ve Orglitlerde esitlik ve adalet duygusunun yerlestirilmesi vb
gibidir. Cevresel anlamda yapilacak ¢oziimlerde ise mesleki egitim seviyesinin

arttirtlmasina agirlik verilmesi, is sagligi ve giivenligi konusunda hassas olunmasi
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gerekmektedir. Bu Onerilere ragmen; stresin tamamen ortadan kaldirilamayacagi
gercegidir. Stresin normal bir kavram oldugu, sadece fazla stresin ise bireyleri ve
orgiitleri olumsuz etkileyecegi goriisii benimsenmelidir (Yiiksel, 2014).

Orgiitlerin devamlilig1, basaris1 ve verimliligi dogrudan ¢alisanlariin motivasyon
seviyeleri ile iliskilidir. Bunun yiikseltilmesi i¢in kadin ve erkek calisanlarin ¢alisma
sartlar1 ve ortamlar iyilestirilmeli ve ayni seviyeye getirilmelidir (Batool, 2020).
Isyerinde yasanan stres, destek kaynaklarinin azalmasma sebep olarak isyerinde
kurulan iligkilerin kalitesini diigiirebilir (Maslach and Leiter, 2016; Saijo, 2018).

7.4. Arastirmacilara Oneriler

Elde edilen sonuglart genele yaymak i¢in farkli bolgelerde yasayan kisiler
arasinda da calisma yapilmasi gerekebilir. Ayn1 zamanda katilimct sayist arttirilarak
da veriler incelenebilir. Arastirma sadece kadin calisanlar arasinda yapilmistir. Bir
baska caligmaya erkek calisanlar da dahil edilerek, cinsiyet ayrimciliginin etkisi daha
da genisletilebilir. Katilim gosteren biiyiik bir cogunluk evli kadin ¢alisanlardir. Bir
baska ¢alismada medeni durumun is stresine olan etkisi de incelenebilir.

Caligmalarda daha alt seviyede egitim gormiis kadin katilimcilarin dahil
edilmesiyle egitimin is stresine olan etkisi de incelenebilir.

Kamu sektortiniin verileri de incelenebilir.

X ve Z kusaklar1 da arastirmaya dahil edilerek, yasin is stresine etkisi

incelenebilir.

7.5. Arastirma Kisitlar

Farkli ¢alismalarda oldugu gibi, bu ¢alismada da baz1 kisitlar mevcuttur. Anket
caligmasi sirasinda goniilliiliik esasina uygun olarak Marmara bolgesinde ikamet eden
firmalarda ¢aligan 256 kadin beyaz yakali personel drneklem olarak seg¢ilmistir. Elde
edilen sonuglar1 genele yaymak icin farkli bolgelerde yasayan kisiler arasinda da

calisma yapilmasi gerekebilir.
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Ayrica 6rneklemimizin yas dagilimina bakacak olursak; Y kusaginda olan kisilerin
bliyiik c¢ogunlugu olusturdugunu goriiriiz. Diger kusaklara ait kisilerin sayisi
arttirilarak, aralarinda ne gibi farkliliklar olusacagi da yorumlanabilir.

Ayrica orneklem egitim seviyesi yiiksek kadinlar tizerinde yapilmistir. Bagka bir
calismaya Bundan sonraki c¢alismalarda daha alt seviyede egitim gormiis kadin
katilimcilarin dahil edilmesiyle egitimin is stresine olan etkisi de incelenebilir.

Veri toplanan sektér daha ¢ok ozel sektordiir, kamu sektoriiniin verileri de

arttirilarak farkliliklar incelenebilir.
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EKLER

Ek A: Anket Calismasi

Sayin Katilimet,

dileriz.

Bu anket form, tamamen bilimsel amagli bir ¢aligmada kullanilacaktir. Sizden herhangi bir 6zel bilgi
(isim, ¢alisilan kurumvb.) istenmeyecek olup, vereceginiz samimi yamtlar ¢alismanin dogrulugu
acisindan 6nemlidir. Ilginiz ve katiliminiz i¢in tesekkiirlerimizi sunar, ¢alismalarimizda basarilar

Dog. Dr. Meral Elgi & Aras. Gor. Giilay Murat Eminoglu & Arzu Sert Ozen

Liitfen asagidaki maddelere ne derece katildiginizi belirtiniz.

katilmiyorum, 5= Kismen Katiliyorum, 6= Katilyyorum, 7= Kesinlikle Katiltyyorum

1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=Kismen Katilmiyorum, 4=Ne Katiliyorum Ne

CAl- Cinsiyetim nedeniyle isverenim, patronlarbm veya |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
amirlerim tarafindan haksiz muamele gordiim.

CA2- Cinsiyetim nedeniyle is arkadaglarom wveya |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
meslektaslarim tarafindan haksiz muamele gordiim.

CAZ3- Amirim bazen cinsiyet grubuma karsi cinsiyetgi kararlar [ 1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
almaktadirlar.

CA4- Is arkadaslarim bazen cinsiyet grubuma yonelik |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
cinsiyetci agiklamalar yapmaktadirlar.

CADb5- Bu ig yerinin bazi politika ve uygulamalarinin cinsiyet | 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
grubuma karsi cinsiyet¢i oldugunu hissediyorum.

CAG- Isyerinde, cinsiyetimin bir simrlama sebebi oldugunu |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
bazen hissediyorum.

CA7- lsyerinde cinsiyetim nedeniyle yeterince dikkate |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
alinmiyorum.

CA8- Is yerinde, bazen insanlarin cinsiyetim nedeniyle | 1 (2 |3 |4 |5 |6 |7
ilerlememi aktif bir sekilde engellemeye ¢alistiklarini

hissediyorum.

CA9- Is yerinde, baskalarmin cinsiyetim nedeniyle beni | 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
faaliyetlerinden digladigini hissediyorum.

S1- Isim, beni iiziiyor. 112 |34 |5 16 |7
S2- Isim, beni hayal kirikligia ugratiyor. 112 13 14 1|5 1|6 |7
S3- Isimde zorlantyorum. 112 |34 |5 16 |7
S4- Isim, beni gerginlestiriyor. 112 |34 |5 16 |7
S5- Yapmam gereken isin miktari, isi daha iyi yapmamu |1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
engelliyor.

S6- Isim beni biiyiik bir stres altina sokuyor. 112 13 14 1|5 1|6 |7

91



S7- Isim, beni sinirli ve asabi yapiyor. 112 |3 |4 7
S8- Isim, beni ¢cok baski altina sokuyor. 112 13 |4 7
YD1- Yoéneticim (amirim) kendisiyle birlikte ¢alisan astlarm | 1 |2 |3 | 4 7
huzuru/iyiligi/refahi ile ¢ok fazla ilgilidir.

YD2- Yoneticim, isle ilgili sorunlari dinlemeye isteklidir. 112 |3 |4 7
YD3- Kurumumda, isle ilgili sorunlar oldugunda yoneticimin | 1 |2 |3 | 4 7

destegine giivenebilirim.

Cinsiyetiniz:

Medeni Durumunuz:

Egitim Durumunuz:

Yasmiz:

Mesleginiz:

Isletmeniz Sahiplik Tiirii:

Isletmenizin Sektorii:

Toplam Calisma Siireniz:

Calistiginiz Pozisyon:

Esinizin / Partnerinizin Egitim Durumu:

Esiniz Calisiyorsa Meslegi:

Bu aragtirma ile ilgili eklemek istediginiz herhangi bir goriis, 6neri ya da fikriniz varsa litfen belirtiniz.
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Ek B: Tez Calismas1 Kapsaminda Yapilan Yayinlar

Sosyal ve Beseri Bilimlerde Arastirma ve Degerlendirmeler — IV

Boliim Adi: Kadimnlarin Is Stresine Algilanan Cinsiyet Ayrimciligi ve Y&netici
Desteginin Etkisi, Oztiirk Nagihan, El¢i Meral, Murat Eminoglu Giilay, Yaymn Yeri:
Gece Kitapligi, Editorler: Aydemir, Emre; Saglik, Selma; Basim Sayisi:1, Sayfa
Say1s1:375; Boliim sayfalari:133-154.
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