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BEYAN

Bu tezin yazilmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugunu, baskalarmin eserlerinden
yararlanilmast durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta bulunuldugunu,
kullanilan verilerde herhangi bir tahribat yapilmadigini, tezin her hangi bir kismmmn bu
iiniversite ya da bagska bir liniversitedeki baska bir tez calismasi olarak sunulmadigini,

biitiin eksikliklerin ve yanlisliklarin sahsima ait oldugunu beyan ederim.

Zafer CAMLIBEL
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ONSOZ

Emek yogun hizmet isletmelerinden olan konaklama isletmelerini konu alan bir¢ok
arastirma olmasma ragmen, bu isletmelerdeki kadin c¢alisanlar iizerine yapilan
arastirmalarm eksik oldugu gozlemlenmektedir. Kadin calisanlarin erkek c¢alisanlarla
kiyaslandiginda fiziksel ve duygusal olarak farkliliklar tasidigi bilinmektedir. Buna ek
olarak kadmnm aile icerisinde toplumca kabul edilmis rolii ve sorumluluklari
bulunmaktadir. Bu durum, fiziksel, zihinsel, orgiitsel, yonetsel ve bireysel sebeplerden
kadin calisanlarin islerini yaparken normal performans sergilemelerini etkilemektedir.
Konaklama isletmelerinde kadmn calisanlarin is giigliiklerinin belirlenmesi amaciyla
yapilan bu arastirma, bu giigliiklerin kadin calisanlarin islerini degistirmelerine ya da
tamamen 1§ hayatina nokta koymalarina sebep olup olmadigmni belirlemeyi

amaclamaktadir.

Her seyden Once tiim hayatim boyunca hi¢bir fedakarliktan kaginmayan ve destegini

hi¢cbir zaman eksik etmeyen aileme siikranlarimi sunuyorum.
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Bu c¢alisma, Tirkiye’deki konaklama isletmelerinde istihdam edilen kadin
calisanlarin isgiicliiklerini tespit ederek bu giicliiklerin isgdéren devir hizina etkisi
olup olmadigini aragtirmaktadir. Tiirkiye’deki bes yildizli otel isletmelerindeki kadin
calisanlarin iggéren devir hizinmm ve isgdéren devrine etki eden is giicliiklerinin
arastirilmasidir. Bu amacla Istanbul’daki bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan kadin
calisanlara anket wuygulanmistir. Arastrmada anket yOntemi kullanilarak,
Istanbul’daki 43 bes yildizli otel isletmesinden 23 tanesindeki 111 kisi “kadin
calisanlara” anket uygulanmis ve bir dizi arastirma sorusuna yanit aranmastir.

Otel isletmelerinde kadmn calisanlarin is giicliikleri ve is degistirme niyeti iliskisi
konulu bu calisma dort boliimden olusmaktadir Birinci boliimde tarihsel siireg
icerisinde diinya ve Tirkiye’de kadmlarin isgiicline katilimiyla ilgili bilgi ve
glinlimiiz ¢alisma yasaminda kadin isgiiciiniin ¢caligma bigimleri verilmistir. Buna ek
olarak calisma hayatinda kadma yonelik yaklasimlar1 belirlemis ve kadinlarin
istihdammi etkileyen faktorleri ortaya konulmustur. Ikinci béliimde ise is giicliigii
kavrammin tanimi yapilarak, kapsami belirtilmistir. Ayrica is birakma tanimlanmis,
hem bireyden hem de isletmeden kaynaklanan is birakma nedenleri agiklanmis ve is
birakmanin sonuglar1 ortaya konmustur. Uciincii bdliimde turizm endiistrisi hakkinda
genel bilgiler ile otel isletmelerinin turizm endiistrisindeki yeri ve 6dnemine iliskin
bilgiler verilmis, otel isletmelerinin 6zellikleri siralanmistir ve otel isletmelerinde
kadmlarm istihdami anlatilmistir. Dérdiincii béliim ise Istanbul ilinde bes yildizh
otellerde kadin calisanlara yapilan anketin sonuclarini igermektedir. Bu arastirmadan
elde edilen veriler 1s518inda bireysel, fiziksel, zihinsel, oOrgiitsel ve yOnetsel
bakimlardan is gii¢liigii teskil eden unsurlar ve bu unsurlarin iggéren devir hizi ile
baglantis1 ortaya konulmustur.

Anahtar kelimeler: is Giicliigii, Isgoren Devri, Otel Isletmeleri, Kadm Calisanlar

X




SAU, Sosyal Bilimler Enstitiisii Abstract of Master Thesis

TITLE OF THE THESIS : THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB DIFFICULTY AND
INTENTION OF EMPLOYMENT CHANGE: A STUDY ON THE WOMEN
EMPLOYEES IN THE HOSPITALITY BUSINESSES

Author: Zafer CAMLIBEL Supervisor: Prof. Dr. Muhsin HALIS

Date : 17/02/2010 Num. Of Pages :10(PreText)+104(Main Body)+14(Appendices)

Department : Labour Economics and Industrial Relations

This study investigates whether the job difficulties have an effect on the personnel turnover
by defining the job difficulties of the women employed in the hospitality businesses. It is the
research of the women employees’ intention of employment change and their job difficulties
affecting the personnel turnover in the five starred hotel businesses. To this end, a survey has
been applied to the women who work for the five starred hotel businesses in Istanbul. Using
survey method in the study, surveys have been applied to the 111 people “women
employees” in the 23 five starred hotel businesses over 43 five starred hotel businesses in
Istanbul and the answers for a series of research questions have been tried to be found out:

This study the topic of which is about the relationship between the job difficulties of the
women employees in the hotel industry and the intention of employment change consists of
four chapters in total. In the first chapter, the knowledge about the women’s participation to
the workforce in the world and Turkey during the historical period and the working styles of
the women workforce nowadays are presented. In addition to these, it defines the
approaches to the women in the working life and the factors which affect the employment of
the women are introduced. In the second chapter, job difficulty is defined and its coverage is
pointed out. Furthermore, to quit a job is defined and the reasons of quiting a job which have
its source both from the individual and the business are explained and the results of the
quiting job are presented. In the third chapter, general knowledge about the hotel industry
and the knowledge about the importance and the position of hotel businesses in tourism
industry are provided and the specialities of the hotel businesses are enumerated.
Moreover, the employment of the women in hotel businesses is presented. The fourth
chapter includes the results of the survey which has applied to the women employees in the
five starred hotel businesses. By the help of the data gained in this study, the connection
between the individual, physical, mental, organizational and managerial factors which
constitute job difficulty and the personnel turnover are presented.

Keywords: Job Difficulty, Personel Turnover, Women Employees, Hotel Businesses




GIRiS
Turizm sektoriinde gerek hizmet sunumunda gerekse diger fonksiyonlarin yerine
getirilmesinde  biiylik Olglide insan giliciinden yaralanilmaktadir. Konaklama
isletmelerinin temel fonksiyonu misafir agirlama oldugu icin, yataklarin diizeltilmesi,
masalarin servise sunulmasi veya odalarin satig1 gibi bir¢ok tesis hizmetleri yerine

getirmek tlizere ¢ok sayida insan giicii istihdam edilmektedir. Ayrica tesis personelinin

calisma saatlerinde genellikle miisteriler ile yliz yiizedir.

Kadinlarin sosyal ve aile igerisindeki konumlar1 ve kisisel 6zellikleri diistiniildiigiinde,
bu konumun ve kisisel 6zelliklerinin turizm endiistrinde calisan isgiicliniin gereklikleri
ile ¢ok yakindan bagdastig1 gozlemlenebilir. Turizm, daima arzu edilen hizmetlerin
saglanmasmi1 gerektirir ve insani duygulara seslenerek c¢alisan bir yapidir.
Misafirperverlik ve konuk agirlamak toplumda daha c¢ok kadinlara yiiklenmis bir
misyondur ve kadinlarin insani duygulara daha iyi hitap edebilmeleri konaklama

isletmelerinde istihdam edilmeleri icin bir tercih sebebi olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Konaklama isletmelerinde hizmet iiretiminin bir¢ok asamasinda miisteri ile personel
ayni ortami paylagmaktadir. Restoran, resepsiyon, kat hizmetleri bunlardan bazilaridir.
Bu tiir ¢alisma alanlarinda, miisteri tatmini agisindan kadmlarin beseri iligkilerde
basarili olmalar1 ve goriintii agisindan miisteriye daha hos gelmeleri nedeniyle

istihdamda tercih edildikleri goriilmektedir.

Kadinlarin, konaklama isletmelerinde, agirlikli olarak istihdam edildikleri departmanlar
arasinda, On-biiro ve kat hizmetleri gelmektedir. Kat hizmetleri, kadinlarin ¢aligmasi
icin uygun goriilen alanlar arasinda One ¢ikmakta, kadmlar, bu departmanda,
erkeklerden daha yetenekli ve tecriibeli olduklar diisiiniilmektedir. On-biiro ve kat
hizmetlerinde agirlikli olarak calisan kadinlar, yonetim ve yiyecek-igecek
departmanlarinda diisiik oranda istihdam edilmektedirler. Son yillarda egitim toplumun
egitim seviyesinin artmasi ile iiniversite mezunu kadinlar yonetim kademesinde de
istthdam edilmeye baglamis olsa da, kadinlarin daha ¢ok kat hizmetleri ve on-biiroda

yonetsel gorevler iistlendikleri goriilmiistiir.

Bu caligmanin konusunu olusturan is birakma olgusu ekonomik agidan incelendiginde,

isgoren hareketliliginin iki yonde olabilecegi goriilmektedir: Isgdrenin halen yapmakta



oldugu isten ayrilarak ayni sektorde, baska bir isletmede ¢alismakta veya baska bir
sektdre gecebilmektedir. Isgoren devri ise, bir isgdren isten ayrildiginda ortaya ¢ikmakta
ve isten ayrilan igsgérenin yerine birisinin bulunmasi zorunlulugu da, organizasyon
agisindan 6nemli bir sorun olmaktadir. Ozellikle yeni isgdrenlerin ise almmalarinda
secim ve egitim maliyetleri nedeniyle yoneticilerin yakindan ilgili olduklar1 bir konu

haline gelmektedir.

Calisanlarin islerini birakma ya da degistirme niyetini etkileyen calisanin kendisinden
kaynaklanan ya da isletmeden kaynaklanan ¢esitli nedenler olugu bu konu {izerine daha
once yapilan ¢aligmalardan bilinmektedir. Bireyin kendinden kaynaklanan is birakma ya
da degistirme nedenleri emeklilik, 6liim, hastalik, askerlik, egitim, evlilik ya da ikamet
degisikligi olabilir. isletmeden kaynaklanan is degistirme ya da isi birakma nedenleri ise
iicret, kariyer ve terfi olanaklari, tesvik ve Odiillendirmeden kaynakli nedenler, is
tatmini, stres, isyerindeki taciz olaylari, fiziksel calisma kosullarindan kaynakli
nedenler, is garantisi ya da sosyal giivenligin eksikliginden kaynaklanan nedenler, is ve
calisma kosullarindan kaynaklanan nedenler, orgiit i¢i iletisimin eksikligi, yonetim
anlayisi, isletmenin etik anlayisi, daha iyi is imkanlar1 ve diger isgorenlerin isten

ayrilmalar1 olabilmektedir.

Bu ¢alisma iggdren devrine baska bir agidan bakarak, is giicliikklerinin isgdren devir hizi
iizerindeki etkilerini arastirmaktadir. Bu bakis acisindan, bir isgdrenin bir isi
yapabilmesi ve yapmaya devam etmesi i¢in isin ergonomik Ol¢iitlerine sahip olmasi
gerekmektedir. Buradaki temel nokta, isgdrenin miimkiin olan en az diizeyde
zorlanmasiyla, en fazla verim alinmasi i¢in gerekli olan diizenlemenin yapilmasidir.
Isgorenin is sistemindeki gorevinin gereklerini yerine getirirken minimum diizeyde
yiiklenmeye maruz kalmasi isgorenin saglhigi ve performans: i¢in ka¢milmazdir. Is
sisteminde, isgorenin gorevini giiclestiren, is gerilimine neden olan dolayisiyla
hosnutsuzluga ve drgiitten ayrilma kararina neden olan ¢ok sayida faktor var olabilir. Is
glicliigiine neden olan faktorler, bireysel, fiziksel, zihinsel, orgiitsel ve yonetsel kaynakli
olabilirler. Yapilan isin gereklerinden, orgiitsel ve yonetsel faktorlerden ve kisisel
degiskenlerden kaynaklanan bu bilesenlerin, is gorenin isini normal performansla

yapabilmesini zorlastirabilir.



Arastirmanin Onemi

Genel olarak isgéren devir hizinin yiiksekligi isletme acisindan yiiksek maliyetler
anlamina geleceginden isletmeler bu konunun iizerinde 6nemle durmalidirlar. Ciinkii
devir hizinin ytiksekligi maliyetleri arttirdigi gibi verimlilik iizerinde de olumsuz etkiler
yapabilmektedir. Devir hizinin yliksek olusu her seyden once ¢ok degerli olan zamanin
yitirilmesine neden olacaktir. Zaman, isletmeler a¢isindan hem kiymetli hem de kit bir
kaynak oldugundan isgéren devir hizinin yiiksekligi bu kaynagin iyi kullanilmamasina
yol agmaktadir. Isgdren devir hizinin yiiksekligi, verimliligi su sekillerde
etkileyebilmektedir: Isten ayrilmalar sonucunda isletmede kalan isgdrenler arasinda
baslayan dedikodu ve endise ¢alisma etkinligini azaltmaktadir, ayrilan isgdérenin yerine
yenisinin alinmasima kadar ki gecen siirede liretim kayb1 ve gecikmeler yasanmaktadir
ve vasifsiz ve acemi isgorenlerin ellerindeki makine ve ekipmanlarmm asmma ve
yipranmalarma neden olmaktadir.

Bahsedilen tiim bu olumsuz nedenler dolayisiyla isgéren devrinin en dnemli kismini
olusturan is birakma konusu isletmelerin 6nemle {izerinde durmalarmi gerektiren bir
konudur. Is birakma, 6zellikle de isletme i¢inde belirli bir tecriibe ve ustalik gerektiren
islerde Onemli sorunlara yol agmaktadir. Yiksek potansiyel ve yetenek gerektiren
islerde calisan kilit konumundaki iggdrenlerin isten ayrilmalari, hem ayn1 yetenekte ve
isletmeye katkida bulunacak isgorenin bulunup yerine konmasinin zorlugu hem de
verimliligi etkilemesi acisindan isletmeleri kilit konumundaki isgdrenlerle ilgili olarak
stratejiler gelistirmeye zorunlulugu onem kazanmaktadir. Ayrica tecriibeli bir isgdren
yerine alman yeni isgOrenin kalifiye durumuna gelene kadar gecen siire egitim
masraflar1 ve neden oldugu maddi kayiplarin varligi da isgbéren devrinin isletmeler igin
onemini arttrmaktadir Konaklama isletmeleri yoneticileri verimlilik, maliyetler ve
yonetim gibi konularda kayiplara yol agabilecek olan isgbéren devri sorununun iizerinde
onemle durmalidirlar. Ciinki, isletmede isgéren devir hizinin makul bir seviyede
tutulmasmin saglanmasi sayesinde konaklama isletmelerinin ve yoneticilerin amaglarina
ve basariya ulagmalart miimkiin olacaktir. Bu nedenle, yoneticiler iggdren devir hizini
kontrol altinda tutabilmek i¢cin dncelikle isgdren devrine yol agan nedenleri belirlemek

zorundadirlar.

Bu calisma oncelikle konaklama isletmelerinde kadinlar agisindan is giicliiklerini tespit

ederek bu giicliiklerin isgoren devir hizina bir etkisi olup olmadigmi arastirmaktadir.



Boylece yoneticilerin isgoren devir hiziyla baglantisi olan is giicliiklerini makul
seviyelerde tutmaya yonelik Onlemeleri almalarini saglayacak verilere ulagmalarini
temin ederek isgoren devrini azaltma ve dolayisiyla verimliligi artirma konusunda son

derece 6nem arz etmektedir.
Arastirmanin Amaci

Konaklama isletmelerinde kadin calisanlarin mevcut is giigligii faktorleri tespit
edildiginde ve bu zorluklarin is degistirme niyeti ile iliskisi ortaya konuldugunda is
glicliigli yaratan etkenlerinin ortadan kaldirilmas1 miimkiin olacak, hatta bu etkenlerin
olumlu yonde kullanilmas1 saglanacaktir. Bu sayede, konaklama isletmelerinde,
isgorenlerin is birakma oranlar1 diisecek ve igsgoren devir hizinin azaltilmasi saglanarak

isletmelerin verimliliginin ve karliliginin arttirilmasi saglanacaktur.

Arastirmanin Yontemi

Hizmet temelli sektorlerden biri olan ve turizm alaninda faaliyet gosteren otel
isletmelerinde kadin ¢alisanlarim 1s giicliikklerinin tespitini ve bu giicliiklerin is
degistirme niyetiyle iliskisini arastiran bu calismada, Tirkiye’deki bes yildizli otel
isletmeleri hedef almmus, Istanbul’da faaliyet gosteren 43 bes yildizli otel isletmesi bu
calismanin evreni olarak seg¢ilmistir. Otel yoOneticileri ile irtibata gecilerek kadin
calisanlara anket yapilmasi talebinde bulunulmus, bu talebi kabul eden 23 oteldeki
kadin ¢alisanlara anket yontemi ile arastrma yapilmustr. Isgdren devri ve is
giicliiklerine iliskin ilgili literatiir incelenmis, toplanan veriler sistematik hale getirilerek

elde edilen bulgular yorumlanmis, 6neri ve katki saglanmaya calisilmistir.

Birinci boliimde tarihsel siire¢ icerisinde diinya ve Tirkiye’de kadinlarin isgiicline
katilimiyla ilgili bilgi ve gilinlimiiz ¢alisma yasaminda kadin isgiiciiniin calisma
bicimleri verilmistir. Buna ek olarak calisma hayatinda kadina yonelik yaklagimlar:
belirlemis ve kadmlarin istihdammni etkileyen faktorleri ortaya konulmustur. Ikinci
boliimde ise 1§ glicliigli kavrammin tanimi yapilarak, kapsami belirtilmistir. Ayrica is
birakma tanimlanmis, hem bireyden hem de isletmeden kaynaklanan is birakma
nedenleri aciklanmis ve is birakmanm sonuglari ortaya konmustur. Ugiincii bdliimde
turizm endiistrisi hakkinda genel bilgiler ile otel isletmelerinin turizm endiistrisindeki

yeri ve onemine iliskin bilgiler verilmis, otel isletmelerinin 6zellikleri siralanmistir ve



otel isletmelerinde kadmlarin istihdami anlatilmistir. Dordiincii boliim ise Istanbul

ilinde bes y1ldizli otellerde kadin c¢alisanlara yapilan anketin sonuglarini icermektedir.
Arastirmanin Kisitlar

Otel calisanlarinin anket sorularini cevaplama konusunda goniilsiiz olmalari, istenilen
sayida anket geri doniisii olmasini engellemistir. Caligmanin bir sene gibi kisa bir siirede
tamamlanma gerekliligi anket dagitim ve toplama siiresine kisitlama getirmis anket

katilimini sinirlandirmastir.



I. BOLUM: TARIHSEL SUREC ICERISINDE KADIN
CALISANLAR VE KADIN iSGUCU

Yiizyillar boyunca kadinlar, evi ve 6zel yasamiyla sinirlanmis, itiretimden uzak kaldigi
gibi ekonomik yonden de tamamen erkege bagimli olmus, calisma hayati ve iiretimden
uzak kalmis evi ve 6zel yasantistyla sinirhi kalmistir(Koray ve digerleri, 1999:10).
Sorumluluklar1 erkeklere kiyasla daha c¢ok cocuk bakimi ve ev ile ilgili isler
olmustur(Sinclair, 1997:6). Ev disinda ¢alisan ve eve para getiren erkeklerle
kiyaslandiginda, toplum goziinde kadmmn ev islerini yapmasmin ve c¢ocuklarla
ilgilenmesinin bir degeri olmamis, evde yapmakta olugu is ne kadar onemli olursa
olsun, kadina kendi evinde ya da evinin disinda kayda deger bir statii kazandirmamastir.
Iste bu sebepten 6tiirii, bir kadininin bagimsizlik ve statii kazanmasi bir gdstergesi,

evinin alanindan ¢ikabilme derecesi olmustur(Koray ve digerleri, 1999:10).

Kadin isgiliciiniin ¢alisma yasamindaki yeri konusunda yasanan degisimler, kadin
isgilicliniin caligma yasamindaki kullanimini arttirmakla kalmamis, kadin emegi, isgiicii
piyasalarinda kalict olma 06zelligi de kazanmistir(Ecevit, 1998:297). Genel olarak,
calisma yasaminda, kadinlarin, gergeklestirdikleri etkinlikler, iki dlgiite gore

degerlendirilmektedir(Eyiiboglu, 1999:15):
e Kadinlarin etkinliklerinin ekonomik etkinlik olarak taninip taninmakta midir?

e Kadinlarm yerine getirdikleri etkinliklerin parasal karsilig1 var midir?

Sekil 1. Caliyma Hayatinda Kadinlarin Ekonomik Etkinligi ve Parasal Karsihgi
Ekonomik Etkinlik Olarak

Taninan Tanminmayan
Olan (4) < : 3)
Parasal E
Karstha [ T ‘ ---------------------------------
Olmayan (1) ' > @)

Kaynak: Eyiiboglu, 1999:15



Sosyo-ekonomik gelisme siire¢leri boyunca kadinlar; 1. gruptan basladiklar1 ekonomik
etkinlik boyutunu 4. gruba tagimiglardir. Sanayilesmis toplumlarda kadinlar genelde 2.
ve 4. gruba dahildirler.

1.Gruptakiler; para almadan ekonomik etkinlikte bulunurlar. Tarmmla ugrasan

kadinlar bu kategoride yer alirlar.

2.Gruptakiler; cogunlukla ekonomik etkinlikte bulunmayan ve ev kadini olarak

tanimlanan kadinlardir. Yaptiklari isler ekonomik etkinlik olarak smiflanmaz.

3.Gruptakiler; gecici calisan, bir oOrgiite mensup olmayan, az para kazanan
kadimnlardir. Sayilarmin stirekli artmasina ragmen, kayitl olmadiklar1 i¢in, istatistiksel

olarak sayilar1 hesaplanamamaktadir.

4.Gruptakiler; bu gruba mensup kadinlar, tarim disinda ¢esitli kademelerde, {icretli

olarak caligirlar(Eyiiboglu, 1999:15).

Kadm isgiicii, tarihin ilk donemlerinden baslayarak ekonominin igerisinde varligini
stirdiirmiistiir. Bunlardan bazilarinin parasal karsiligi olmus, bazilarmin olmamastir.
Bazilar1 ekonomik bir etkinlik olarak kabul edilmis bazilar1 ise ekonomik bir etkinlik
olarak kabul edilmemistir. Kadin isgiicii tarihin ilk donemlerinden itibaren giderek
genisleyerek tarihsel gelisimini stirdiirmiistiir. Kadin isgiiciiniin gelisimi anlayabilmek

icin ilkel toplumlardan itibaren incelemekte fayda vardir.

1.1. Tarihsel Siireg icerisinde Diinyada Kadn Isgiicii

Kadin, tarihsel siire¢ icinde, her donemin kosul ve niteliklerine gére degisen bigim ve
statiilerde cesitli ekonomik faaliyetlere katilmistir. Bununla birlikte; kadinlar, gergek
anlamda, ilk kez sanayi devrimi ile birlikte, "licretli" olarak ve "ig¢i" statiisii altinda
calisma yasami i¢inde yer almiglardir. Bu nedenle, tarihsel siire¢ i¢inde kadmn isgiicii
incelenirken; sanayi devriminin temel baslangic noktasi olarak almmasi ve kadinin
sanayi devrimi Oncesi ile sanayi devrimi sonrasi ¢alisma yasamina katilmalarinin ayri

ayr1 incelenmesi gerekmektedir.
1.1.1. Sanayi Devrimi Oncesi Diinyada Kadin isgiicii

Sanayi Devrimi oncesinde kadinlarin; kdle, serf, yamak, ¢irak, kalfa gibi farkli pek ¢ok

konumda calisma yasaminda yer aldiklar1



bilinmektedir(http://www.tisk.org.tr/yayinlar.asp?sbj=ic&id=105, Erisim Tarihi:
10/09/2009). Kadinlarin sanayi devrimi Oncesindeki konumlari; {ic bashk altinda

toplanarak, incelenebilir:
1.1.1.1. ilkel Toplum Diizeninde Kadin

Kadmlar, ilk caglardan giiniimiize kadar degisik isbolimii ve statiilerde ekonomik
faaliyetlerin icinde toplumsal bir varlik olarak aktif bir sekilde yerlerini almislardir.

Buna paralel olarak, ¢calisma yasamindaki rolleri de giinden giine geliserek artmistir.

Toplum tarihgileri, ilkel toplumlarda insanlarin baslangicta, gocebe bir yasam tarzi
benimseyen insanlarmn, avcilik ve toplayicilik yapmak suretiyle yasamlarini
sirdiirdiiklerini belirtirken, kadinmn aile i¢indeki cinsiyete dayali igbdliimiinde dnemli
roller iistlendiklerine isaret etmektedirler (Altan ve Ersoz, 1994:12). Nitekim, bu s6z
konusu isbolimii icinde, erkek cogunlukla, yasanilan alandan wuzakta avcilikla
ugrasirken; kadin ise; bitki toplayiciligi ile cocuklarmm bakimi, beslenmesi, soguga,
sicaga ve yirtict hayvanlara karsi korunmasiyla ugrasmistir. Ayrica yine bu doneme
iliskin bulgular, o donemde kadmlarin, her bakimdan {istiin bir statii ve sayginliga sahip
olduklarmi da gostermektedir(Yurdakul, 1994:13). Bu nedenle, avci-toplayici
toplumlarda anaerkil bir aile yapismin egemen oldugu sdylenmektedir (Altan ve Ersoz,
1994:13). Tiim bu bulgular, o donemin kosullarinda, kadin ve erkek arasinda olusan bu
cinsiyete dayali fiziksel nitelik farkliligindan kaynaklanan isb6liimiinii son derece agik
ve net bir sekilde yansitirken; kadin ile erkegin aile ve toplumsal rol paylasimmin da

daha tarihin ilk ¢aglarinda sekillendigini gostermektedir.

Zamanla, insanoglu, gocebe yasam tarzini yavas yavas terk ederek yerlesik diizene
gecmistir. Yerlesik yasam tarzi, toplumlarin ekonomik, sosyal ve siyasal yapilarinda
koklii degisikler meydana getirmistir (Altan ve Ersoz, 1994:13). Hizla yerlesim
merkezlerinin kurulmasinin ardindan miibadele (degisim) ekonomisi dogmus, ticaret
baslamigtir. Nitekim bu degisim siireci i¢inde, iiretim araclari tekniginin gelisimi ile
tarimsal faaliyetler giderek gelismeye baslarken; madencilik ve balik¢ilik gibi yeni
iskollar1 ortaya ¢ikmistir(Ertiirk, 2008:8). Bu olumlu gelismelere karsin, insanoglunun
dogaya ve hemcinslerine kars1 miicadele ve egemen olma g¢abalar1 savaslara neden
olmustur. Iste bu noktadan itibaren fiziksel gii¢ ve iistiinliik 6n plana ¢ikarak, giderek

onem kazanirken; yasanan bu degisim, kadin ve erkegin Once aile daha sonrada



toplumdaki statii ve rollerini derinden etkileyerek, kokli degisikler yaratmistir (Altan ve
Ers6z, 1994:13). Bu gelismeler kadini, erkege oranla daha pasif ve ikincil plana itmistir.
Erkegin; bu donemde toplumsal statiisiiniin giderek giiclendigi goriilmektedir. Nitekim
bu donemde erkekler avcilik, madencilik, iiretim araglarmin yapimi ve kullanimu,
cobanlik, balik¢ilik ve askerlik gibi fiziksel giic gerektiren islerle ugrasirken; kadmlar
ise; yemek, temizlik, cocuk bakimi, dikis- nakis gibi geleneksel ev ile ilgili islerle
ugrasarak, aktif tiretim siirecinden hizla evlerine ¢ekilmislerdir(Ertiirk, 2008:8). Boylece
ataerkil aile diizeni ortaya c¢ikmistir. Bu nedenle, yerlesik diizene geg¢isin en 6nemli
sonuglarindan birisinin de aile ve toplum yasaminda cinsiyete dayali yeni bir isboliimii

ile birlikte, ataerkil aile diizenin ortaya ¢ikmasi oldugu sdylenebilir.
1.1.1.2. Kolelik ve Tutsaklik Diizeninde Kadin

Toplum tarihgileri, ilk¢aglardan X.ylizyila kadar olan donemi, "Koélelik ve Tutsaklik
Diizeni" olarak adlandirmaktadirlar. Bu donemde isgiicli gereksinimi, savaslardan elde
edilen en dnemli ganimetlerden biri olan kdlelerden karsilanmaktaydi., Bu kolelerin de
biiylik bir boliimiinii kadinlar olusturmaktaydi(Yurdakul, 1994:14). Ataerkil aile
diizenin egemen oldugu bu yillarda, ailenin reisi olan erkek, aile bireylerinin oldugu
gibi, ayn1 zamanda kolelerin de mutlak hakimiydi. Ancak, kadin kodlelerin de, erkek
kolelerle birlikte ayn1 oranda giic ve performans gostermek suretiyle liretime olumlu
katkilarda bulunmalar1 nedeniyle, kadin ve erkek koleler arasimda bir ayrim

yapilmamaktaydi.
1.1.1.3. Ortacag, Derebeylik ve Lonca Diizeninde Kadin

X.yiizyila kadar siiregelen kolelik diizeni, yerini bu yiizyildan itibaren feodal diizene
brrakmugtir. X. ve XV. yiizyillar arasinda gecerli olan Feodal Diizen, feodal beylerin,
derebeylerin ya da senyorlerin mutlak egemenliginin s6z konusu oldugu dénemdir.
Uretim ve calisma iliskileri; kirsal bdlgelerde, senydrlerin mutlak egemenligi altindaki
topraklarda tarimsal faaliyetler seklinde, kentlerde ise; ¢esitli zanaat mensuplarmin

aralarinda orgiitlenerek olusturduklar1 loncalar tarafindan gergeklestirilmekteydi.

Bu donemde iiretim ve ¢alisma iliskileri igerisinde kadinin yeri ve rolii incelendiginde
ise; Ozellikle kirsal bolgelerde, tarimsal faaliyetlerde yogun bir sekilde kadin

isgiiclinden yararlanildigina tanik olunmaktadir. Bir bagka deyisle, tarimsal iiretim



biiyiik ol¢iide kadmlar tarafindan gergeklestirilmektedir. Nitekim bu donemde tarimsal
iretim, serf statiisiinde tiim aile fertleri tarafindan gerceklestirilmekte, kadinlarda
senyOre ait topraklarda, iiretimde aktif olarak yer almaktadir. Buna ek olarak, kadmn ve
kiz cocuklarmin ise, daha c¢ok evlerde hizmet¢i ve usak olarak ¢alistirildigi
bilinmektedir. Onceleri bu tiir isler karin tokluguna yapilirken, daha sonraki yillarda ise
kadinlarin bir ticret karsiligi ve is iliskisi i¢inde ¢alismalar1 giderek yayginlagsmistir

(Altan ve Ersoz, 1994:16).

XV. ve XVIIL. yiizyillar arasinda, kasaba ve kentlerde, kiigiik sanat kollarinda meydana
gelen Onemli gelismelerle birlikte, lonca tiretim diizenin giderek 6nem kazandigi
goriilmektedir. Lonca diizeni iginde; lonca otoritesi ve denetimi altinda bazi sanayi
kollarinda yaygin ve yogun bicimde olmasa bile, kadin ¢aliganlara rastlanmis, hatta
daha sonraki yillarda, yalnizca kadmlarin ¢alistigi bazi is kollar1 dogmustur(Yurdakul,
1994:19). Nitekim Ortagagda Avrupa'da terzilik, ayakkabicilik ve firincilik, kadinlarin
erkekler ile birlikte en yogun olarak calistiklart iskollarmin basinda gelmekteydi
(Giddens, 2000:339). Bu donemde, kadinlar, siyaset ve savas gibi erkek islerine dahil

edilmeseler de ¢alisma yasaminda da ev yasaminda da etkin bir konuma sahiptiler.
1.1.2. Sanayi Devrimden Giiniimiize Diinyada Kadn Isgiicii

XVIII. ylizyil, pek cok yazarin lizerinde hem fikir oldugu gibi, o giine dek insanlik
tarthinde "en c¢ok degisen" ve "en g¢ok seyi degistiren" yiizyll olarak
degerlendirilmektedir (Ekin, 1990:1). Kuskusuz, bu durumda, bu yiizyila damgasini
vuran en Onemli gelisme olarak nitelendirilen "Sanayi Devrimi'nin" biiyiik bir rolii
vardir. Buharin iiretim siirecinde kullanilmas: ile ilk kez Ingiltere'de dokuma sektdriinde
baslayan Sanayi Devrimi, daha sonraki yillarda hizla diger bati Avrupa iilkelerine de
yayilirken, iggiiciiniin biiyiik bir boliimiinii de kadinlar olusturmustur. Bir baska deyisle,
beraberinde pek cok gelisme ve degisim getiren Sanayi Devriminin en Onemli
irlinlerinden birisi de gittikge artan sayida kadmin calisma yasamina katilmasidir.
Nitekim o donemde dokuma sektdriinde calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugunu kadin

isgiicli olusturmakta idi.

Bilindigi gibi kadin, tarihsel siire¢ igerisinde her donemin kosul ve niteliklerine gore
degisen bicim ve statiilerde ¢esitli ekonomik faaliyetlere katilmistir. Ancak, Sanayi

Devrimi kadinin ¢alisma yasamina katilmasi anlaminda ayr1 bir yere ve 6neme sahiptir.
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Clinkii kadin 1lk kez Sanayi Devrimi ile birlikte, ekonomik bir gelir karsilig1 (ki bu gelir
iicret olarak adlandirilmaktadir) bagimli olarak yani bir baskasi hesabma c¢alismaya
baslamistir. Bu nedenle Sanayi Devrimi, ilk kez ve bugiinkii anlam1 ile {icretli kadin
isgiici  kavramimin dogmasma yol acan en Onemli tarihsel gelisme olarak
degerlendirilmektedir. Bir diger ifade ile XVIIL. yiizyilda basta ingiltere olmak iizere,
bircok batili iilkede sanayilesme dokuma imalati ile baslarken, toplam isgiiciiniin dnemli

bir boliimiinii de kadinlar olusturmustur.

Sanayi Devrimini izleyen yillarda, dokuma sektoriindeki gelismelere paralel olarak,
kadin isgiicii sayis1 hizla artmis; bu durumda ozellikle teknik gelismelerin, liretim
teknigini basitlestiren makinelerin, isbolimii ve uzmanlagsmanin kadin emeginden
yararlanmay1 kolaylastirmasi ve dokuma sektoriinde kadin isgiiciliniin, erkeklerden ¢ok
daha basarili olmalarinin biiyiik rolii olmustur (Altan ve Ersoz, 1980:21). Buna karsilik,
o donemde hakim olan iktisat anlayisinm, "birakimiz yapsimlar, birakiniz gegsinler"
slogani ile ifade edilen kati bir liberal anlayisa dayali olmasi, kadin isgiliciiniin
iicretlerinin erkeklerden ¢ok diisiik olmasma yol acmistir. Bu bakimdan, bu dénem:;
kadin isgiicliniin disiik ticretler ve ¢ok agir calisma kosullar1 altinda g¢aligmalari
sonucunu dogurmustur. Kisacasi, bu donemde, kadin isgiliciinlin iiretim siirecinde,

yogun bir somiiriiye maruz kaldigimi soylemek yanlis olmayacaktir.

Ancak, XIX. ylizyilin ortalarindan itibaren, 6zellikle sanayi devriminin yasandig: batili
iilkeler basta olmak tiizere, liberal devlet anlayisinda meydana gelen degisim ile birlikte
karisimci-miidahaleci ve katilimei devlet anlayisma gecis, kadmn isgiicliniin ¢aligma
yasaminda maruz kaldig1 pek ¢ok olumsuz kosulu ortadan kaldirilmaya yonelmistir.
Nitekim bu donemde, bu s6z konusu iilkelerde, calisma siirelerinin yasalarla
sinirlandirilmasi, bazi isyeri ve iskollarinda kadmlarin ¢aligmalarinin yasaklanmasi v.b.
gibi koruyucu sosyal politikalar uygulanmaya baslamistir. (Altan ve Ersoz, 1980:28-
30). Bir diger ifade ile sosyal politika biliminin dogus ve gelisimi i¢inde kadmn is

giiciiniin sOmiiriilmesi de etken olmustur.

XIX. ylizyiln sonlarina dogru metalurji, kimya ve otomotiv sektorlerindeki hizl
gelisme, tiretim siirecinde yer alan kadin isgilicii sayisini ge¢mise oranla, biiyiik olglide
sinirlandirmistir. Buna karsilik, 1. ve II. Diinya Savasi'nin yasandigi yillara gelindiginde,

kadin isgiiciiniin ekonominin tiim kesimlerinde sayica arttigi, Ozellikle de savas
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sanayinde silah altinda bulunan erkek isgiicliniin yerini aldigina tanik olunmaktadir.
(Altan, 1980:32). Bu donemde kamu ve hizmet sektorlerinde yasanan biiyiime,
kadinlarin toplam isgiicii icindeki oranlarmi hizla arttirmistir (Tokol, 1999:19). Ayrica,
[I.Diinya Savasi'ndan sonra uluslararasi sosyal politikanin gelisiminde de Onemli
adimlar atilmasi, kadin isgiiciinii koruyucu ve destekleyici hukuksal diizenlemelerin
gelistirilmesine yol agmistir. Nitekim, 1950'li yillarda, istatistiksel verilere gore, 15-64
yas grubundaki kadin niifusun, gelismekte olan iilkelerde % 50'si, gelismis tilkelerde
ise, %47 ekonomik olarak aktif, yani ¢alisma yasami i¢inde yer almaktadir (Koray,

1992:93).

Kisaca kadinin tarim dis1 sektorlerde calismaya katilmasi, endiistrilesme ile baglamigsa
da, 6zellikle II. Diinya Savasi sonrasit hiz kazanmistir. Ancak bu giin tiim diinyada kadin
ve erkeklerin isgiiciine katilimlar1 agisindan hala biiyiikk farklilhiklar oldugu

bilinmektedir. Bu farklilik iilkelerin gelismislik diizeyine gore degismektedir.

II. Diinya Savasindan giintimiize gelindiginde, 6zellikle hizmet sektoriindeki gelismeye
paralel olarak ekonomik bir gelir karsilig1 isgiiciine katilan kadin sayisinin da hizla

arttig1 gorilmektedir.

19501 yillardan giintimiize dek kadin isgiicii acisindan dikkati ¢eken en 6nemli nokta;
calisma yasaminda aktif olarak yer alan kadm sayisindaki artigtir. 1950'de 15-64 yas
grubundaki kadin niifusun gelismekte olan iilkelerde % 50'si, gelismis/endiistrilesmis
iilkelerde % 47'si ekonomik olarak aktif goriinmektedir. Buna karsilik; gelismekte olan
iilkelerde aktif goriinen kadimnlarin %87's1 tarim sektoriinde yer alirken; endiistrilesmis
iilkelerde % 47'si tarim sektoriinde yer almaktadir. Gelismis tilkelerde 1950 yilinda aktif
niifus i¢inde kadmlarin oranm1 %36.7 iken, 1975'te % 40.6, 1985 yilina gelindiginde ise;
% 41.4 olmustur. Yine, gelismis iilkelerde; 1985'lere gelindiginde; kadmlarin hem tarim
dis1 sektorlerde calismasmin yaygimlastigi, hem de aktif kadin niifusun oranin % 47'den
% 58'e yiikseldigi goriilmektedir. Buna karsilik; 1985 yilinda, gelismekte olan iilkelerde
aktif kadin niifusun oran1 % 49 dur(Koray, 1992:93). Hizmet sektoriindeki gelismelerin
de bunda biiylik rolii bulunmaktadir. Nitekim 19901 yilarda Latin Amerika'da kadin
isgiiciiniin % 71'i, Asya ve Pasifik Ulkelerinde % 401 hizmet sektdriinde istihdam

edilmektedir(Koray, 2000:214). Ancak, giiniimiizde kadin isgiicii sayisimin artmasinda,

12



hizmet sektoriindeki gelismelerin yani sira, birbiriyle iliskili pek cok faktoriin etkili

oldugu bilinmektedir(Tokol, 1999:19). Bu faktorler baslica sunlardir:

e Diinya genelinde ¢alisan kadmlar1 koruyucu ve destekleyici yasalarin ve

uygulamalarm artmasi,
e Demografik geligsmeler,
e [Egitim olanaklarmnin artmasi,

e Standart dis1 (atipik) c¢alisma sekillerinin  ortaya ¢ikmasi ve giderek

yayginlagmasi,
e Aile boyutunun giderek kiigiilmesi ve ¢ekirdek ailelerin yayginlagmasi,
e Evlenme oranlarinda azalma, buna karsilik bosanma oranlarinda artis,

e Toplumlarin kadinlarin ¢alismasina yonelik tutumlarinda meydana gelen olumlu

gelismeler,
e (Cocuk bakimi ve diger hizmetlerdeki iyilesmeler.

Tiim bu gelismeler, giinlimiiz literatiirline mavi ve beyaz yakali isglicii kavramindan
sonra "pembe yakali isgiici" kavraminin da eklenmesine yol agmistir (Koray,
2000:215). Nitekim bu kavram gliniimiizde kamu ve 6zel sektorde biiro vb. gibi iglerde

calisan ve sayilar1 giin gegtik¢e artan kadin isgiiciinii nitelendirmektedir.

Son yillarda egitim seviyesinin artmasi ile birlikte aile boyutu giderek kiiciilmiis,
cekirdek aileler artmustir. Cocuk bakimindaki gelismeler ise kadinin daha rahat is
hayatina atilmalaria olanak tanimistir. Bununla birlikte bosanma oranindaki artis kendi
basina hayat miicadelesi veren kadmlarin sayisinda artisa neden olmustur. Hizmet
sektoriindeki meydana gelen gelismeler, standart dis1 ¢alisma sekillerinin de ortaya
cikmast ve g¢alisma yasaminda kadin istihdamini destekleyen yasalarin artmasi ile
birlikte hem 6zel hem de kamu sektoriinde giderek artan bir seviyede istihdam

edilmelerine neden olmustur.
1.2. Cahsma Hayatinda Kadin Isgiiciine Yonelik Yaklasimlar

Isgiicii piyasalarinda iicretli kadm isgiiciiniin yerini belirlemek ve erkek isgiicii ile
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farkliliklarin1 ortaya koymak ftizere c¢esitli kuramlar ve yaklagimlar gelistirilmistir.
Bunlarin baslhcalart; ikili rol yaklasimi, Neo-Klasik iktisat yaklasimi, isgiicii
piyasalarinin  boliinmesi, marksist yaklasim ve feminist yaklasim olarak

gruplanabilir(Eyiiboglu ve digerleri, 2000:11).
1.2.1. Ikili Rol

Ucretli kadin isgiiciiniin, isgiicii piyasasindaki yerini aciklamak i¢in ortaya atilan ilk
kuramdir. ikili rol yaklasimma gore; kapitalist sistem, iicretli is giiciinde hiyerarsik bir
yap1 olusturur, ancak bu yap1 calisan erkek ve kadinlarin spesifik pozisyonlarina gore
degisir. Mesleklere giris, kadin is¢iler iizerinde erkeklerin kontrolii olarak ifade edilen
ataerkil iliskiler tarafindan belirlenir ve kadinlarin diisiik 6deme yapilan islerde
calismalariyla, erkeklere devamli bagimli kalmalar1 ve ev islerinde iicret almadan

calismalariyla sonuclanir(Sinclair, 1997:6-9).

Yaklasim, kadinin ev disinda c¢alismasi ile birlikte ailedeki roliiniin yaninda is
yasaminda da bir rol istlendigini ve bu iki roliin aileye zarar vermeden nasil
bagdastirilacagi sorusu iizerine odaklanmaktadir(Sinclair, 1997:11). Verili yap1 lizerinde
tiiretilen ¢oziim Oneriler1 kadmm yiikiinii arttrmaktadir. Bu yaklasim; kadimnin
calismasinin, aile biit¢esine yardimci olmasi ve kadmin isteki yerini kendisi agisindan

ikinci planda gormesi ile kabul edilebilir oldugunu savunmaktadir.
1.2.2. Neo-Klasik Iktisat Yaklasim

Neo-Klasik yaklasim, kadinlarmn isgiicli piyasasinda karsilastiklar1 ayrimeiligin kendi
Ozgiir secimlerinden ziyade onlarin egitim ve mesleki egitimlerinde ve is bulma
sirecinde  karsilastiklar1 ~ engellerden  kaynaklandigimi ileri  stirer(Palaz,
http://sbe.balikesir.edu.tr/dergi/edergi/c6s9/makale/c6s9mS.pdf, Erisim Tarihi:
12/11/2009). Bu yaklasima gore, kadin isgiicliniin niteligi, genel ve mesleki egitim
bakimindan erkeginkinden daha diisiik oldugu i¢in kadin daha diisiik licretle ¢alismak
durumundadrr. Ciinkii insan daha yiiksek ticret almak icin kendine yatirim yapmakta,
kendini egitmekte, sonugta da yiiksek iicret almay1 hak etmektedir. Isveren agisindan
bakildiginda, kadin emegi, baska etmenlerle de diisiik ticret almaktadir. Kadm, dogum
ve ¢ocuk bakimi gibi nedenlerle is yasammi kesintiye ugratabilmektedir. isveren

acisindan bu durum, kadmlarmn is basinda 6grendiklerinin ve deneyimlerinin bir 6l¢iide
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unutulacagi seklinde algilanmaktadir. Bu durum da, kadin emeginin, kesintilere
ugramasi sebebiyle igveren tarafindan gilivenilir bulunmadigi sonucunu ortaya

cikarmaktadir(Eyliboglu ve digerleri, 2000:11).
1.2.3. sgiicii Piyasasinin Boliimlenmesi

Bu yaklasimda; isgiicii piyasalar1 baz1 6zellikleri esas alinarak farklilagtirilmistir. Bu
farklilastirma ise, piyasanin calisma kosullari, 6deme sekilleri, terfi imkanlar1 ve is

dinamizmi c¢ergevesinde gercekleserek, birincil ve ikincil isgiicii piyasalar1 olarak
bolimlenmesidir(Kozak, 1996:15).

Birincil piyasalar kararli ¢alisma aliskanliklarini gerektirir ve gelistirir. Buna gore
calisanlar; isleri ile ilgili beceriye sahip olmalidir, Gicretler goreli olarak yiiksektir ve iste
yiikselme olanaklar1 fazladir. Ikincil islerde, kararli ¢alisma aliskanliklarina gereksinim
duyulmaz. Ucretler diisiik, isgiicii devri yiiksektir ve iste yiikselme olanaklar1 azdur.

Gengler ve kadmnlar genellikle ikincil emek piyasalarinda yer alirlar.

Isgiicii piyasasindaki bu bdliimlenme hem dikey hem de yatay olabilir. Bu ger¢evedeki
calismalarin cogu kadin ve erkek mesleklerinin arasindaki iicret farkliliklarina
odaklanmistir. S6z konusu kuram; igverenin, nitelikli kadin isgiiciinii birincil piyasalara
cekerek, bu yolla bu piyasadaki isglici arzini yiikselterek ticretleri diisiirme yoluna

neden bagvurmadigini agiklayamamaktadir(Eyiiboglu ve digerleri, 2000:12).
1.2.4. Marksist Yaklasim

Bu yaklagima gore, kapitalist sistem varligmi devam ettirebilmek i¢in yedek isgiicii
olusturarak isgiicli piyasasini kontrol eder. Ekonomideki dalgalanmalara gére bu yedek
isglici kullanilir. Kadinlar da bu grubun i¢indedir ve gizli yedek isglicii ordusunu
olustururlar. Marksist yaklasima gore, kapitalist sistemde kadinlarin isten ¢ikarilmalari,
ataerkil aile yapis1 i¢inde ailenin koruyucu rolii nedeniyle fazla tepkiye neden olmaz.
Marksist bakis ag¢isi, “kadinlarin kurtulusu ancak kadinlarin {iretime genis toplumsal
Olgekte katildiklar1 ve ev icindeki gorevleri iyice Onemsiz hale geldiginde miimkiin

olur” goriisiinii savunur(Altindal, 1991:256).

Bu kuram, kadin isgiiciiniin bu kadar ucuz ve denetlenebilir olmasina karsin, sistemin

neden Oncelikli olarak kadmn isgiicii kullanmadigin1 agiklamakta yetersiz kalmaktadir.
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Bunun bir agiklamasi da kapitalizmin, sistemi kontrol altinda tutabilmek icin aile

kurumunu koruma istegi olarak goriilmektedir.
1.2.5. Feminist Yaklasim

Feminizm; 17. yiizyilda Ingiltere’de, kendilerini yeni toplumun ilke ve 6gretilerinin
tiimiiyle disinda birakilmis, ayr1 bir sosyolojik grup olarak goren kadinlarm, bir dizi
talebinin ve gorisliniin bir karisimi olarak dogdu. Feminist teori geleneksel smnif
analizinde cinsiyet tarafsizligim1 keskin bir sekilde sorgular(Boyd ve digerleri,
1995:183). Feministler diger biitiin kuram ve yaklasimlarin, kadinin hem ailedeki, hem
de toplum ig¢indeki ikincil konumunu veri almalarina karsi ¢ikar ve geleneksel bati
etiginin, kadmlar1 ilgilendiren alanlarda go6zard:r ettigi olumsuzluklar iizerine
odaklanirlar(Mitchel ve Oakley, 1992:132). Bu teori 6zellikle neo-klasik kuramcilarin,
toplumsal cinsiyet¢i bakisini elestirmekte ve bu kuramcilarin ikincil planda ele aldig:
kadin isgiiciiniin goz ard1 edilmemesini ve kadinin ¢alisma yasaminda ger¢ek kimligini

bulmasmni hedefler(Serdaraoglu ve Ozkaplan, 1998:8-9).

Feminist kuramcilarin, iiglincii diinya kadinlar1 ve isler iizerine yaptiklar1 arastirmalar,
kadinlarin statiisiindeki ekonomik gelisimin etkileri ile ilgili olarak kotiimser sonuglar
tespit etmektedir. Ornegin, makro ve mikro arastirmalar, gelisim boyunca erkeklerin
ekonomik statiileriyle karsilastirildiginda, kadinlarin ekonomik statiilerinin, 6zellikle
gelisen lilkelerde ya da kapitalist diinya sisteminin c¢evresindeki iilkelerde
durgunlastigin1 belgelemistir. Zaman icinde, kadinlarin durumu koétiiye gitmektedir.
Feminist kuramcilar bu durumu, cinsiyete dayali yerel anlagmalarla birlikte uluslararasi

giiclerin kesigimi olarak ele alirlar(Jacobs ve Lim, 1995:264).

Marksist bakis agisiyla diistinen feministler, kadmlarin statiisiindeki bozulmada
endiistriyel kapitalizmin uluslararas1 hale gelmesinin roliine deginirler. Ornegin,
gelismis llkelerdeki tekstil, elektronik ve giyim endiistrilerindeki olduk¢a somiiriicii
olan kosullarin yayginlasmasini, kadin ve erkek arasindaki belirleyici farklarin kaniti
olarak gostermektedir. Her iki durumda da, digsal baskilar, kadinin ekonomik durumuna
zarar vermek i¢in ataerkil kurumlarla isbirligine girmektedir. Bu yaklasimdaki etkin
olan mekanizma, kadmlarin ekonomik yonden dezavantajli oldugudur. Ciinkii

erkeklerin yaptiklar1 islerin disinda tutulmaktadirlar(Jacobs ve Lim, 1995:265).
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Bu yaklasim, diger yaklasimlarda yansiz olduklar1 ileri siiriilen piyasa stireglerinin
cinsiyetler karsisinda yansiz olmadiklarmi, cinsiyetlerin  toplumsal olarak

olusturulduklarini ileri stirmektedir(Eytiboglu ve digerleri, 2000:12).

Son yillarda kadmnlarin egitim seviyelerinin artmasi ile birlikte toplumsal statii ve
rollerinde biiyiik degisikler meydana gelmistir. Kadmlar kendi kimliklerini ortaya
koymaya baslamiglar ve erkeklere bagimliliklarmi azaltmiglardir. Egitim alan kadin
yapabileceklerinin farkina varmaya baslamasi ile birlikte kadin isgiicliniin erkek
isgiiclinden farkini ortaya koyan yaklagimlar da giinden giine Onemini yitirmeye
mahkiim olacaktir. Kadmm aile icerisindeki rolii devam etmekle birlikte, ekonomik
olarak kuvvetlenen kadmin ikili rol yaklasiminin benimsedigi gibi erkege siirekli

bagimli kalmas1 s6z konusu olamaz.

Teknolojik gelismeler, tliretimde isgiliniiniin payin1 giderek azaltirken, bilgi iscisi diye de
bilinen yiiksek vasifli iggiicii ihtiyact giinden giline artmaktadir. Erkekler gibi mesleki
egitim alan kadinlar da her gecen giin bu vasifli isgiicii i¢erisinde daha fazla yer
almaktadir. Yani diger bir deyisle Neo-Klasik yaklagimcilarin benimsediginin aksine
genel ve mesleki acidan kadin ve erkek arasinda pek de fark kalmamistir. Bu durum
kadinin ikincil ya da yedek olarak tabir edilen isgiiclinden c¢ikarak birincil isgiicii
piyasasina da girmesine olanak tanir. Bu durumun kadmn isgdrenlerin erkek
isgorenlerden bir farki olmadigini savunan feminist yaklagimcilar1 destekler nitelikte

oldugu sdylenebilir.

1.3. Kadin Istihdamim Etkileyen Faktorler

Kalkinma, ekonomik biiylimeden farkli olarak, toplumsal yasamdaki doniisiimii de
kapsar ve kadmin konumunu, dolayisiyla tiretimdeki yerini yeniden tanimlama olanagi
verir. Kadmlar kalkinmayla birlikte, hem egitim imkénlarma daha kolay
ulasabilmektedirler, hem de edinmis oldugu kazanimlar sonucu ekonomik 6zgiirliigiinii

kazanma sans1 yakalamaktadirlar. Kadm isgiiciiniin arzmni etkileyen faktorler:
e Uretim ve istihdam politikalar,
e Ekonomik krizler,

e Enformel sektoriin biiyiikligii,
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e Niifus artis hizi,
o Kentlesme,
¢ Toplumun insan kaynagmin yetismesine verdigi onem,

e lletisim araglarmin kullanimmin yayginlagmast,

Toplumsal deger yargilar
olarak siralanabilir(Minibas, 1998:331-349).

Toplumun goziinde ailenin ge¢imini saglamak erkegin gorevidir. Evlilik ve dogurganlik
da kadinin ¢aligma hayatina katiliminda 6nemli bir etkendir. Evli kadmlarin isgiliciine
katilimi, bekar ve bosanmis kadinlara oranla daha diisiik oranda goriilmektedir.
Evliligin yani sira; yas, egitim, yer degistirme (tayin) gibi etkenlerin de kadn iggiiciiniin

arzinda belirleyici olduklar1 gériilmektedir.

Kadin isgiiciine olan talebin 6zellikleri ise su sekilde siralanabilir; is alanlarmdaki
gelismelerden en son yararlanan ve yapilan kisitlamalardan ilk zarar géren kesim
olmalar1. Issizligin yiikseldigi donemlerde, erkek ¢alisanlara ydnelik bir tehdit olarak
algilanmalar1 ve ailelerinin ihtiyaglarmi karsilamak i¢in gelir saglamak zorunda olmalar1
s0z konusu oldugunda bile erkeklere kars1 haksiz rekabet ediyormus gibi

degerlendirilmeleri(Tekeli, 1982:234).
1.4. Kadin Isgiiciiniin Calisma Bicimleri
1.4.1. Ucretsiz Kadn Isgiicii

Isgiicii piyasasmin disinda kalan kadinlarin bilyiik bir kismi, iiretime yasadiklari
alanlardan katilarak, maddi bir karsilik almadan ailelerine katkida bulunmaktadirlar.
Kadinlarin bu emeginin maddi getirisi, yapilan istatistiklere yansimamakla birlikte, aile
biitcesine katkis1 biiytiktiir. Diinya’da ve Tirkiye’de, ev kadinlar1 ve iicretsiz aile is¢iligi
yapan kadinlarin, tiim bu katkilarina ragmen hicbir sosyal haktan yararlanamamalari,

esitsizlik yaratmaktadir.
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1.4.1.1. Ev Kadinhg

Kadin emegi, erkegin emegine oranla gozle goriliir bir bigimde gayri-resmi, kayit disi,
ev i¢i faaliyetlerde yogunlasmis oldugu i¢in kadmin yaptigi islerin maddi degerini

hesaplamak zorlagsmaktadir(Dikbayir, 1998:111).

Kadmin ¢aligsmadig ailelerde, erkek para kazanma islevini, kadmsa ev isleri ve ¢ocuk
bakicilig1 gibi isleri tistlenmistir ve ¢aligma ortami evi olmustur(Tisk Yayin No: 242,
2004:32). Cinsiyet temelli bu paylasim ortaminda, koca-baba ailenin beslenme, barinma
gereksinimini karsilayip aile iiyelerinin dig c¢evre ile baglantilarin1 kurarak ailenin
toplumsal biitiinliiglinii stirdiiriir. Anne-kadin ise aile i¢i iligkilerin diizglin akmasina
calisir, aile iiyelerine duygusal destek saglar, ailenin bir arada, ¢atismadan yasamini

siirdlirmesi i¢in gerekeni yapar(Onaran ve digerleri, 1998:12).

Ev icinde ve disinda ekonomik sorumluluklara sahip olsalar bile, diinyanin her yerinde
kadinlar ev islerinden sorumlu tutulurlar. Parasal karsilig1 olan ya da olmayan tiim
islerin evde gerceklesmesi ve evdeki gilinliik alisilmis diizen i¢inde kaniksanmasi,
kadmin yaptig1 isin dogru olarak degerlendirilmesini gii¢lestirmektedir. Bunun sonucu
olarak, kadmm ev islerinde harcadigi emek wulusal gelirin hesaplanmasinda

kullanilmamaktadir.
1.4.1.2. Ucretsiz Aile Isciligi

Sanayi Oncesi toplumlarda insan niifusunun biiyiik bir kismi i¢in iiretim faaliyeti ile ev
islerinin yapildig: yerler birbirinden ayrilmamisti. Aile bireylerinin tiimii tarla veya el
sanatlar1 isine katilirlardi. Kadmlar bu asamada iiretim faaliyetlerinin i¢inde yer
almalarina ragmen buradaki konumlar1 “lcretsiz aile isciligi” seklinde idi(Giddens,
2000:338). Ekonomik faaliyetlerin gelismesi ile birlikte gelisen aile isletmelerinde de,
ailedeki kadinlarin is giiciinden vyararlanilmis ve kadmlar icretsiz aile is¢iligi

konumunda istihdam edilmislerdir(Ekin, 1968:95).

Gilintimiizde kadin istihdama ile ilgili karsilasilan sorunlarin basinda iicretsiz aile isciligi

konumunda istihdam edilen kadmlar gelmektedir.
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1.4.2. Ucretli Kadn Isgiicii

Ekonomik kosullarin zorlamasiyla az da olsa bir gelir saglamak icin; ascilik, dadilik,
bohgacilik, terzilik, fahiselik ve ¢amasircilik yapan kadinlar, iicret karsili§i calisan

kadinlarin en eski ve en bilinen 6rnekleridir(Tan, 1979:20).

Herseyden once kadmin iicretli calismasi, kadin i¢cin ekonomik bagimsizlik anlami
tasidigindan, onun ailedeki ve toplumdaki roliinii degistirmektedir(Koray, 1992:95).
Uzun yillar boyu, orta smif tarafindan, kadmin tcretli istthdami kocanin ve ailenin
statiisi ile dogrudan baglantili kabul edilmistir. Aile gelecege yonelik yatirim
yapabildigi ve yeterince kaynaga sahip oldugu siirece kadinin ¢aligmasi beklenmemis,
yoksul yorelerde kadinlarin ¢aligmasi ise aileye ve kocaya bir sosyal statii saglama
amaci ile gerceklesmistir. Ancak zamanla, orta smifin tiiketim ihtiyaci ve algilar1
degistikce kadmin ev dist istthdaminin aileye kaynak ve etkinlik kazandirdig1 fikrinin

yerlesmesi gerceklesmistir.

Gittikge zorlasan yasam kosullari, kadinin ¢alismasini gerekli kilmistir. Boylece kadin,
evinin disinda bir yasam olusturmaya baglamis, ancak bu yeni sorumluluk kadinin, ev-
ici gorevlerinde bir degisiklik yaratmamistir. Ev isleri ve ev dilizeninin korunmasi,
cocuk yetistirilmesi yine kadinin sorumluluk alaninda kalmistir. Calismak her ne kadar
kadin i¢in kamusal alana girmek demekse de bu ayni zamanda; iki kat1 is yapmak ve
kamusal orgiitlenmelerde ikinci 6neme sahip islerle yetinmek anlamina gelmistir(Cakir
ve Akgokce, 1990:236). Kadinlarin disarida ticretli islerde ¢aligmaya baslamalar1 evdeki
erkek otoritesinden kismen de olsa uzaklasmalarini saglasa da, isyerlerinde baska

erkeklerin otoritesi ve kontrolii altina girmelerini engellememistir(Oguz, 2002:17).

Ozellikle II. Diinya Savasi’ndan sonra hizla artan iicretli kadin isgiici, 6nemli
degisimlere ugramustir. Ucretli kadin emegi kullanimi tiim diinya da artmis ve is
piyasalarinda “kalic1” olma 6zelligi kazanmistir. Kadinlarin emek kullanim bigimlerinde
ve calistiklar1 alanlarda cesitlenmeler olmus, ev disinda tam zamanli ¢alismaya yar1
zamanl calismalar eklenmis, ev eksenli calisan kadin sayisinda énemli artiglar olmus,
hizmet sektoriinde calisanlarin orani sanayide ¢aligsanlar1 gegmistir(Ecevit, 1998:267).
Ancak kadinlar hizmet sektorii icin 6nemli katkilarda bulunsalar da, sektordeki

konumlari, diistik statiilii ve diisiik ticretli islerde istihdam edilmekle sinirlanmistir. Ama
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bu durumun giderek degistigi goriilmektedir ve kadinlar yiiksek statiili islerde

varliklarmi giderek arttirmaktadirlar.
1.5. Tiirkiye’de Kadin Isgiicii

IIk sanayilesme hareketlerinin basladigi XIV. yiizyilin ortalarindan itibaren, Tiirk
kadinlar1 calisma yasaminda yer almaya baslamislardir. Baslangigta ¢ogunlukla gayri
Miislim kadinlar sadece hali, kilim, iplik biilkme, nakis, 6rme gibi islerde calismaya
baslamistir. Bu ylizyilin ikinci yarisinda ise gayri Miislim disindaki kadinlar da kundura
fabrikalarinda, askeri dikimevlerinde, hali, bez, ipek, kumas dokuma, deri isleme ve

cam sanayinde ¢alisma yasamia katilmistir(Altan, 2004:225).

Tirkiye’de kadmnlarm aile ve toplum i¢inde konumlarmi bi¢cimlendiren sosyo-Kkiiltiirel
kosullar kadmlarin sanayide ¢alismasini engellemis, daha ¢ok evde ve tarim alaninda ev
is¢isi olarak caligmalarina neden olmustur. Tanzimat donemi ile birlikte kizlara mesleki
egitim verilmeye baslanmis, Tanzimat doneminde egitim ve saglik alanlar1 da buna
eklenmistir. II. Abdiilhamid doneminde ise, bunlara ek olarak sanayi dallarinda da
egitim imkanm saglanmistir (Kurnaz, http://www.sosyalbilgiler.gazi.edu.tr/kaynaklar.htm,
Erisim Tarihi: 02/08/2009). Kadin isgiicliniin istihdami 1915 Balkan Savasi sirasinda
erkeklerin c¢ogunun orduya katilmasi sonucu azalan isgiiclinii takviye etmek
mecburiyetiyle baslamis, 1. Diinya, Istiklal ve II. Diinya Savaslar1 sirasinda artmustir.
Bununla birlikte, savas sonrasi erkeklerin terhis olmasiyla birlikte kadimnlarin biiyiik

kismi1 yine geleneksel ev islerine geri donmiislerdir (Mardin, 2000:14).

Kadmin toplumsal konumu cumhuriyet doneminde Atatiirk devrimleri ile ¢ok 6nemli
bir degisim ve gelisim siireci igerisine girmistir. Cumhuriyet doneminde, ulusal sanayi
kurup gelistirme ¢abalar1 ve erkek niifusun savaslar nedeniyle azalmasi, kadinlarin is
yasamina daha yogun katilimini saglamistir. Kadin- erkek esitligi dogrultusunda yapilan
reformlarla, kadmin sosyal konumu is ve toplum yasaminda degismeye baslamistir.
Yasalar yoluyla kadm-erkek esitligi saglanmig ve kadin segme-secilme, bosanma,
meslek secimi ve kamu gorevleri yapma gibi daha 6nce sahip olmadigi bir¢ok hakka
sahip olmustur. Bunlar arasindaki kadin hak ve statiileri konusundaki en 6nemli gelisme
17 Subat 1926 giinii kabul edilen Tiirk Medeni Kanunudur(Ertiirk, 2008:14-15). Bu
yillarda kadmn ¢alisma hayatina yeni diizenlemeler getirmesi itibari ile 8 Haziran 1936

da yiiriirliige giren yeni is kanunu da ayr1 bir 6nem tasir. Bu Fakat bu haklara ragmen
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kadinlarin ¢alisma yasamina katilmalari oldukca sonra gergeklesebilmistir. Kadinlar
uzunca bir miiddet zamanina gore ileri sayilan haklar elde etmis olmakla birlikte, bu
haklara uyma ve onlar1 koruma ¢abasi igerisine girmislerdir(Koray ve Tekeli,

1991:101).

Tiirkiye’de kadinin gercek anlamda tarim dis1 isgiliciine katilmasi, 1950°li yillardan
sonra hizlanan sanayilesme ve kdyden kente gdciin artmasi sonucu ortaya ¢ikmistir.
Sehirlerdeki ekonomik sikintilar, ailede erkeklerin yaninda kadinlarin da is yasamina
daha fazla katilmalarmi gerekli kilmistwr. Kadmlar genellikle meslek egitimi
gerektirmeyen, isgiiciiniin bolluguna ve ucuzluguna dayal islerde istihdam edilmistir.
Bunlar daha ¢ok tiitiin, gida, dokuma, kimya gibi, kayit dismin yogun oldugu hafif
imalat sanayi ve hizmet kesimindeki islerdir(Altan, 2004:225). Kwrsal alandan ayrilip
kente goc¢ etme, kent yasamimin Ozelliklerine uyum ve zihniyet degismeleri, aile
yapisinda ve aile i¢i iliskilerde de bir takim degisiklikleri beraberinde getirmis ve
kadinin toplumsal konumu ve c¢alisma yasamindaki yerini etkilemistir (Koray ve
digerleri, 1999: 16-17). Toplumsal yapida meydana gelen degisim ve gelismelerle
kendine yeni ve farkl roller yiikleyen kadin, egitim almaya, kendi konumunun farkina
varmaya, hizmet sektorii ve diger sektdrlerde c¢alismaya kisaca bilinglenmeye
baglamistir. Ancak toplumsal yasamda agirligimi hissettiren geleneksel tavir ve
disiinceler, kadinin ev yasaminin disinda calismaya baslamasina sinirlandirmalar

getirmistir (Kocacik ve Gokkaya, 2005:196).

1970’lerden itibaren kent yasaminin yaratmigs oldugu olumsuz kosullar ve kent
kiiltiirinlin etkisiyle, calismak isteyen kadimnlarin sayisinda gozle goriiliir bir artis s6z
konusu olmustur. Fakat 1980’11 yillardan itibaren kadinlarin ¢aligma isteklerine karsilik
olarak sanayi sektorii aymi oranda istthdam imkani saglayamamistir. Bu dénemde
hizmet sektorii sanayi sektoriine gore daha hizli bir gelisme gostererek daha fazla
istthdam olanag1 sagladi ise de kadmlarin isglicii talebi karsisinda yetersiz

kalmistir(Ecevit, 1995:120-121).

24 Ocak 1980 tarihinde alinmis kararlar sonrasi uygulanmaya baslanan ve 24 Ocak
kararlar1 olarak da bilinen ithal ikameci anlayis yerine ihracata dayali disa agilmay1
amaglayan model, iiretimde artis saglamasina ragmen istihdamda herhangi bir artig s6z

konusu olmadi. Fakat bu donemde iriin liretimindeki artig, yeni yatirimlarin yapilmasi
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ve yeni istihdam alanlarinin yaratilmis olmasi degil, héalihazirdaki atil kapasitenin
iretime kazandirilmasi yoluyla arttirilarak saglanmistir. Fakat 90’1 yillarin basinda atil
kapasitenin  kullanilmas1 yoluyla saglanan imalat artisinin azami dereceye
cikarilmasmdan dolay1 sanayi sektoriinde kayda deger durgunluklar ortaya ¢ikmistir.
Isci ¢ikarma yasagmmn 1980 yilinda kaldirilmasi ile bu dénemde issizlik oraninda biiyiik
artiglar meydana gelmistir(1980-85 yillar1 arasinda sanayi sektoriinde issiz kalan
kadinlarin orani %20 civarmdadir)(Ecevit, 1995:122).
Gliniimiiz Tiirkiye’sinde calisan kadinlarmn biiylik bir ¢cogunlugu ticretsiz(aile is¢isi),
sigortasiz ve sosyal giivencesi olmaksizin ¢calismaktadir. Kirsal kesimde kadmin ¢alisma
karsilig1 elde ettigi sey, yasamini siirdlirebilmesi ve evlenmesi durumunda babasina
sagladig1 bashk parasidir(Glindiiz, 2000:240). Sanayi sektoriinde istihdam edilen
kadinlarin 6nemli bir kismi sigortasiz ve sosyal giivenceden yoksun g¢alismaktadir.
Ulkemizde iicretsiz aile is¢iligi daha ¢ok kirsal alanlarda gériiliirken, kentlerde kadimlar

genellikle bir ticret karsiligi islerde ¢alismaktadir.

Tiirkiye istatistik kurumumun 2009 Ekim dénemi Hanehalki Isgiicii Arastirmasima gore,
70.773.000 kisilik niifusun 22.019.000 kisisi istihdama katilmaktadir. Toplam niifusun
26.439.000 kisisini 15 yas ve lizerindeki kadinlar olusturmaktadir. Ancak bu kadinlarin
sadece 6.172.000°1 isgiicline dahildir. Kadinlarin isgiiciine katilma oran1 % 27.1 dir.
Calisan kadinlarin 2.677.000 i tarim sektOriinde calismakta iken(yaklasik %43.4 i),
882.000 1 (yaklasik %14.3 i) sanayi sektoriinde, 40.000 1 (yaklasik %o 6 s1) insaat
sektoriinde, 2.573.000 1 (yaklasik %41.7 1) hizmet sektoriinde olmak {izere 3.495.000
i(yaklasik %56.7 si) tarim dis1 sektorlerde calismaktadir(TISK Isgiicii Piyasas: Biilteni
Ocak 2010, http://tisk.org.tr/download/shb/3119.pdf, Erisim Tarihi: 05/02/2010).

Diinya Ekonomi Forumunun her sene yayinladig1 Kiiresel Cinsiyet Ayrimi Raporuna
gore 2008 yili itibariyle kadinlarin isgiicline katilimi bakimindan Tiirkiye 130 iilke
arasindan ancak 124 {incli sirada yer alabilmistir(Tablo 1). Benzer ise gelir esitligi
bakimindan 85 inci, kadmlarin meclis {iiyesi, iist diizey memur ve yonetici olmasi
bakimindan 111 inci, usta ve is¢i olmalar1 bakimindan ise 89 uncu olabilmistir. Cinsiyet
ayrimi endeksine gore ise genel anlamda kadin erkek esitligi bakimindan 1.00 {izerinden

ancak 0.585 skor alabilmistir(1.00 kadin erkek esitligini ifade eder). Bu skor kadnlarin
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isgilicline katilimi baglaminda 0.36 olabilmistir(Kiiresel Cinsiyet Ayrimi Raporu 2008,
http://www.weforum.org/pdf/gendergap/report2008.pdf, Erisim Tarihi: 06/08/2009).

Sonu¢ olarak, Tiirkiye’de kadmnlarin isgiiciine katilimi giinden giine artsa da diger
iilkelerle kiyaslandiginda iilkemizin kadm c¢alisanlarin istihdami konusunda c¢ok
gerilerde oldugu soylenebilir. Toplumsal baski ve statii nedeni ile Tiirkiye’de kadinlarin
calisma hayatina ¢ok ge¢ girmesi bunu baslica nedenlerinden biridir. Yine de kadinlarin
egitim seviyesinin artmasi ile son yillarda kadin ¢alisanlarin sayisinda énemli bir artis
goriilmiistiir. Tarim dis1 ve hizmet sektoriindeki biiyiime ve gelismeye paralel olarak
kadin iggiicline olan ihtiyacin biiyiimesinin de kadin c¢alisanlarin istihdamina olumlu
yonde etkisi oldugu sdylenebilir. Fakat tiim bu gelismelere ragmen tarim dis1 sektorde
kadmlarin istihdammda Tiirkiye’nin gelismis iilkelerin ¢ok gerisinde kaldigi bir

gercektir.
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Tablo 1. Kiiresel Cinsiyet Ayrimi Raporu 2008

TURKIYE Derece Skor
Cinsiyet Ayrimu Endeksi 2008(130 iilke {izerinden) 123 0.585
Cinsiyet Ayrimi Endeksi 2007(128 iilke iizerinden) 121 0.577
Cinsiyet Ayrimi Endeksi 2006(115 iilke tizerinde) 105 0.585
Ana Gostergeler
Toplam niifus(milyon), 2006................ 73.89
Niifus Art1s1(%)...vevereeeeiiiieeieeeienene 1.25
Gayri Safi Yurti¢i Hasila(milyar $)....... 261.87
Kisi Bas1 Gayri Safi Yurti¢i Hasila.........8,157
Kadinlarmn ortalama evlenme yasi(yillar).....22
Dogum orani(kadin basina dogum).......... 2.20
Kadinlarm oy verme hakkini kazandig yil.....1930, 1934
Toplam niifusun cinsiyet orani(erkek/kadin).....1.02

Ornek Erkek-Kadin
Cinsiyet Ayrimi Alt Endeksleri Derece  Skor Ortalama Kadin  Erkek Orant
Ekonomik Katilim ve Firsat..........ccoooevuinenininnns 124 0.412 0.587
Is giicti katthmi........................ ...125 0.36 0.69 29% 80% 0.36*
Benzer is i¢in gelir esitligi(Anket).. ....85 0.61 0.64 - - 0.61*
Gelir(Kisi bagina $).........ooooveiiiiiiiiiiii s 110 0.35 0.51 4,385 12,368 0.35*
Meclis Uyesi, Ust diizey memur, ve yoneticiler.......... 111 0.08 0.28 8%  92%  0.08%
Usta ve I$Giler.........ooviiiiieeiiiieeeeeee 89 0.49 0.72 33% 67% 0.49*
Egitime Erisim imkanlari.................ccoeeeeeeennnnnne 110 0.854 0.916
Okur yazar orant.................. .99 0.84 0.85 80% 95% 0.84*
ilkogretime Kayit................. 111 0.95 0.97 87% 92% 0.95*
Orta Ogretime Kayit............. 118 075 0.92 -% -%  0.75*
Yiiksek Ogrenime Kayit..................ccovvrviieieinnennnn.90 0.73 0.81 24% 34%  0.73*
Saghk ve Hayatta Kalma.......cccooeveveiinininiiniinnnnns 87 0.971 0.958
Dogumdaki cinsiyet orani(kadin/erkek).........................1 0.94 0.92 49% 51%  0.94*
Saglikli yasam beklentisi.............ccooveiiiiiiiiiininn 97 1.03 1.04 63 61 1.03*
Politik YetKii..oooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiineinennns 106 0.068 0.163
Meclisteki Kadinlar................... ..105 0.10 0.21 9% 91% 0.10%*
Bakanlik Pozisyonunda Kadmlar...........c.ccceeeveennennn 123 0.04 0.17 4% 96% 0.04*
Kadin devlet baskan ile gecen sene sayisi(son 50 yilda)...21 0.06 0.13 3 47 0.06*

EKk Veriler

*0.00=Egsitsizlik, 1.00=Esitlik

Annelik ve Dogum

Ehil saglik personelinin katilimiyla yapilmis dogumlar(toplamin % si olarak)...83

Dogum kontroliiniin yayginligi, evli kadinlar(%).......................ol 71
Bebek 6liim orani(1,000 dogum bagina)............cocuveuviiiniiiiiinininiiieinn. 24
Dogum izninin UZUNIUGU. .......vuniininiiiiiie e, 16 hafta
Dogum izni yardimlari(6denen maslarin % si)................... 12 hafta icin % 67 si

Dogumun sigorta teminatinin saglayicisi
100,000 dogum basina anne SIUMIl. ............oeueuniiniiiiiiiiiiiiieeann 44
Ergenlik Dogum Oram(15-19 yasindaki 1,000 kadin basina dogum)........... 31.16

Egitim ve Mesleki Egitim
Tlkogretimdeki kadim 6gretmenlerin yiizdesi -

Orta 6gretimdeki kadm 6gretmenlerin yiizdesi -

Yiiksek 6grenimdeki kadinlarin yiizdesi....................oo 39

istihdam ve Gelir

Yetiskin kadin issizlik orant................c.oo 10.30
Yetiskin erkek issizlik orant................cooo 10.30
Tarimsal olmayan iicretli isgiiclindeki kadinlar

(toplam is giictiniin % si olarak)...............c...coevinininn 20
Kadinlarn isletme liderligi pozisyonlarina yiikselme
Kabiliyeti*... ..ot 4.10
Temel Haklar ve Sosyal Kurumlar**

Annenin otoritesine karsilik babanin otoritesi.............. 0.00
Kadin iireme organlarinin zarar gormesi .0.00
Cok Eslilik........cooooiiiiii 0.00

Kadinlara kars1 siddet olaylarini cezalandirmaya yonelik
yasalarin varlii.........oooooviiinini 0.42

*anket verileri, 1 den 7 ye kadar 6lgekli cevaplardir(1=en kotii, 7=en iyi skor)
** (0 dan 1 e kadar dlgekli veri(1=en koétii skor, O=en iyi skor)

Kaynak:
06/08/2009
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II. BOLUM: KADIN CALISANLAR ACISINDAN iSGOREN DEVRI,
NEDENLERI, SONUCLARI VE iS GUCLUGU

2.1. isgiiren Devri, is Birakma Nedenleri ve Isletmeler Acisindan Is Birakmanin

Sonuclan
2.1.1. isgoren Devri

Genis anlami ile isgbéren devri (turnover), bir isletmeye giren ve ¢ikan isgiicii
hareketliligini ifade etmektedir (Yalgin, 2002:66). Goniillii ya da goniilsiiz olarak bir is
pozisyonu terk edildiginde, yeni bir isgdren ise alinmakta ve egitilmektedir. Bu yerine

koyma dongiisii “isgdren devri” olarak bilinmektedir.

Bu tanimdan da anlasilabilecegi iizere, isgoren devrini meydana getiren unsurlar ise
goniillii ya da goniilsiiz isten ayrilmalardir. Isgdren devri, isgdrenlerin bir isletmenin
kadrosunda istihdam edildikten sonra herhangi bir nedenle isten ayrilmalarmi veya
isletmeden uzaklastirilmalarmi ifade etmektedir. Kisacasi, isgoren devri, sebebi her ne
olursa olsun isgorenin isten ayrilmasi durumunu ifade etmektedir. Ancak, bu isten
ayrilma sadece isgOrenin calistigi 1is yerini goniilli olarak terk etmesini
kapsamamaktadir. Ayn1 zamanda da isgéren devri, isletmenin de isgoreni isten

ayirmasini kapsamaktadir (Eren, 2000:259).

Is birakma, kendilerini tatminsiz ve gerilim altinda hisseden baz1 isgorenlerin, ¢alisma
hayatinin ortaya ¢ikardigi sikint1 ve baskilardan kurtulmak amaciyla basvurduklar:
¢oziim yollarmmdandir ve goniilli olarak isten ayrilma veya istifa olarak da

adlandirilabilmektedir (Eroglu, 2000:335).

Is birakma, isgoren devrinin énemli bir kismini meydana getirmektedir. Isletmenin
cesitli yatirimlarda bulundugu ve isten ayrilmasi ile ciddi kayiplar yasayacagi
isgorenlerinin  goniillii olarak isi birakmalarmi Onlemek isletmeler acisindan c¢ok

snemlidir (Bingdl, 1997:161).

Goniilli olarak isten ayrilmalarin izlenmesi, insan kaynaklar1 yonetiminde 6nemli bir
calisma alanidir. Is birakmanm ger¢ek nedenlerinin saptanmasi, Orgiitiin dogrudan

verimliligini ve karliligin1 etkileyeceginden Orgiitiin insan giicii politikalarinin
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belirlenmesinde yararlanilacak veriler elde etme acisindan ¢ok onemlidir (Ag¢ikalin,

1994:100).

Bir isletmede belirli bir donemde isten ayrilanlarin ortalama isgbéren sayisina orani

olarak ifade edilen iggoren devir hizinin formiilii asagidaki gibidir(Tiitiinci ve Demir,
2003:149):

Isgoren Devir Hizi: Isten Cikanlar x 100

Dénem I¢i Ortalama Personel Sayisi

Ortalama Personel Sayisi:  Don. Basi Pers. Sayisi+Don. Sonu Per. Sayis1
2

Her ne sebeple olursa olsun iggdrenin isini birakmasi isletmeleri son derece ilgilendiren
bir durum olmalidir. Zira igini birakan isgorenin yerini doldurmak isin devamliligi ve
kalitesi i¢in kagmilmazdir. Ozellikle hizmet yogun isletmelerde insan kaynagmnin énemi
ve kolay yetismedigi g6z oniinde bulunduruldugunda, is birakma sonucu ortaya ¢ikan
insan kaynagi agigmin yerine konmasi isletmelerin bu konu tlizerinde 6nemle durmasini
gerektirir. Is birakmanin nedenleri ortadan kaldirildiginda, isgoren devri diisecek, is
birakan isgdrenin yerine birini bulma zorunlulugu ortadan kalkacak, yeni ise alinan
isgorenin de yetistirilmesi i¢in gegcen zaman ve isgicii kaybi da s6z konusu

olmayacaktir.
2.1.2. Is Birakma Nedenleri

Is birakma nedenleri, sayisiz ¢alismada cok degisik sekillerde ortaya koyulmaya
calisiimistir. Calismalarin bir kismi1 sadece isletmelerden kaynaklanan is birakma
nedenleri lizerinde dururken, bireyden kaynaklanan ve kontrol edilemez sartlar gozardi
edilmistir. Konunun merkezinde isletmelerin bulunmasi nedeniyle, isletme disindaki
nedenlere kapsamli ¢caligmalarda bile yer verilmemistir (Hinrichs, 1980:12). Ancak, her

ne kadar is birakma davranisi ile dogrudan baglantili unsur isletmelerde, bazi
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durumlarda isletme ve isgdren tarafindan kontrol altinda tutulamayacak dis c¢evre
sartlar1 da isletmeyi ve isgoreni etkileyerek bazen tek basina isten ayrilma nedeni
olabileceginden siniflandirmaya alinmasinda yarar goriilmektedir. Bu nedenle, is
birakma nedenleri, bireyden kaynaklanan ve isletmeden kaynaklanan is birakma

nedenleri olarak iki baslik altinda ele almak miimkiindiir.
2.1.2.1. Bireyden Kaynaklanan Is Birakma Nedenleri

Bireyden kaynaklanan 13 birakma nedenleri, isletmenin degistirmekte etkin
olamayacagi, kontrol edilemez unsurlardan meydana gelmektedir. Ciinkii, bu nedenler
isletmenin disinda gergeklesen veya iggérenden kaynaklanan ancak dogrudan isletmenin

kosullarindan kaynaklanmayan nedenlerdir.

Isletmenin ve isgdrenin kontrolii disnda meydan gelen is birakma nedenlerini;
emeklilik, 6liim, hastalik, askerlik, egitim, hamilelik, evlilik ve baska sehre taginma

basliklar1 altinda incelemekte miimkiindiir.
2.1.2.1.1. Emeklilik

Isgorenlerin isletmeden ayrilmalarinm yaygin bir bicimi de emekliliktir. Emeklilik,
cogu kez yasalarla tanimlanip giivenlik altina alinan ve iggdrenin geleceginin garanti
altma alinmasini saglayan bir tiir sosyal giivenlik bicimidir (Agikalmn, 1994:97). Her
calisan belli bir donem sonunda emeklili§e ayrilma hakkma kavusmaktadir. Ancak
emeklilik hakkmin kullanilmasinda uluslararasi sosyal ve ekonomik gelismislik
diizeyinin ve sosyal politikalarm farklilik gostermesi sonucunda degisiklikler
goriilebilmektedir (Tiitlinci ve Demir, 2002:117). Amag, kisinin yasaminda yasliliga
gecisi belirleyen ve yaslilik doneminde sosyal ve ekonomik bir gilivence sunan bir

toplumsal hak ve giivence saglamaktir.

Her isgoren, belli bir calisma siiresi sonucunda ve sahip oldugu sosyal giivence
sisteminin sartlarma uygun olarak emekli olma hakkini kullanilabilir veya mecburen
emekli edilebilir. Kimi zamanda istenmeyen kazalar sonucu malulen emekli olabilir.
Her ne sekilde olursa olsun isgorenler emekli olma yoluyla isyerlerinden
ayrilmaktadirlar ve emeklilik isletmeler ve isgoren agisindan kontrol edilemez bir unsur

olarak ig birakma nedenleri arasinda yer almaktadir.
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2.1.2.1.2. Oliim

Insanlarnda tiim canlilar gibi cesitli sebeplerden dolayr 6lmeleri séz konusu
oldugundan, normal olarak is birakma durumu ger¢eklesmis olacaktir. Ne igletmenin ne
de igsgorenin degistiremedigi ve kontrol edemedigi 6liim olayi, bireyden kaynaklanan

nedenler arasinda yer almaktadir.
2.1.2.1.3. Hastahk

Calisanlarin ¢esitli nedenlerle hastalanmalar1 da isten ayrilmalarmin bir diger nedenidir.
Ozellikle de tedavi; gii¢ ve uzun siiren ya da imkansiz olan agir hastaliklar, isgdrenlerin
isletmeden tamamen ayrilip yerine yeni isgdrenlerin alinmasina neden olmaktadir. Bu
hastaliklar saglikli calisma ortammin saglanmasimdan kaynaklaniyorsa bu elbetteki
isletmeden kaynaklaniyor demektir. Ancak 6nemli olan kaynaktan ziyade bu faktoriin
kontrol edilebilir olup olmadigidir. Ayn1 zamanda da iggdrenin goniillii olmas1 agisindan
da degerlendirildiginde hastalik nedeni ile isten ayrilmalar bireyden kaynaklanan is

birakma nedenlerindendir.
2.1.2.1.4. Askerlik

Isgorenlerin bir kisminin geng erkeklerden olusmasi askerlik konusunu giindeme
getirmektedir. Isletmelerin islerinin yogun oldugu donemlerde isgdrenlerin askerlik
nedeniyle isten ayrilmalar1 isletmeleri zor durumda birakabilmekte, ancak askerlik
gorevinin isletmenin veya iggorenin Onleyebilecegi veya kontrol edebilecegi bir konu
olmamasindan dolay1r bireyden kaynaklanan is brakma durumuna neden oldugu

goriilmektedir.
2.1.2.1.5. Egitim

Bazi1 zamanlarda calisanlarin egitimleri nedeniyle isletmeden ayrilmalar1 s6z konusudur.
Isgorenler kimi zaman egitimlerine kaldiklar: yerden devam etmek ya da yeni bir egitim
almak amaciyla islerinden ayrilmalar1 bireyden kaynaklanan is birakma nedeni
olmaktadir. Egitimleri ayn1 zamanda ¢alismalarma da engel olabileceginden veya baska
bir sehirde egitime devam etme mecburiyeti isgorenlerin isi birakmalarma neden

olabilmektedir.
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2.1.2.1.6. Evlilik ve Hamilelik

Yapilmis birgok arastirmalarda kadin isgorenlerin erkek isgorenlere gore daha fazla
isten ayrildiklarini1 gostermektedir. Arastirmalar bunun nedenini, kadinlari evlenme ve
cocuk sahibi olmalarindan dolay1 isten ayrildiklar1 seklinde gostermektedir. Genellikle
vasifsiz veya yar1 vasifli olarak ¢alisan kadin iggorenlerin bu nedenlerle isten ayrilma
egilimlerinin fazla oldugu arastirmalarda ileri siiriilmektedir. Kadin isgérenlerde aile ve
sorumluluklar biiytidiikce isten ayrilmalar artarken, tam aksine erkek isgdrenler arasinda
bu sartlar altinda isten ayrilma egilimi azalmaktadir ki bunun sebebi de kadin-erkek
arasinda ki sosyal hayattaki rol farklilasmasidir (Simsek ve digerleri, 2001:286). Ancak,
bu yaklasim her iilke veya her iskolu i¢in gecerli olmayabilmekte ve degisiklikler
gosterebilmektedir. Isletmelerin kresler kurma, emzirme saati hakki tanima ve dogum
izni gibi kolayliklar saglama c¢abalarina ragmen, evlilik ve hamilelik nedeniyle kadin
isgorenlerin isi birakmalarini tamamen Onlenememekte ve bireyden kaynaklanan is

birakma durumuna yol agmaktadir.
2.1.2.1.7. iIkamet Degisikligi

Isgorenlerin cesitli nedenlerle ayni sehirden uzak bir bdlgeye veya baska bir sehre
tasinmalar1 da is1 birakmalarma neden olan faktorlerdendir. Dogal olarak, isgdrenler,
isgorenin aile bireylerinin durumlarina (evlilik, egitim vb.) bagh olarak veya dogrudan
kendisinden kaynaklanan (ev yaptirma, alma, daha ucuz konutta yasama istegi vb.)
nedenlerle isten ayrilmaktadir. Gerg¢i isletmeler servis imkani saglayarak igsgorenlerin
yeni tasindiklar1 bélgeden isyerine ulagsmasimi saglamak gibi ¢abalar1 olmakla birlikte,
isgorenin her giin ¢ok uzun saatleri ulasim i¢in harcamak istememeleri igyerinden
ayrilarak yeni yerlestigi bolgeye yakin isyerine ge¢meleri miimkiindiir. Kaldi ki,
isgorenin farkl bir sehre tasinmasi halinde isletme mecburen bu tasinmadan dogan is

birakma durumuna katlanmak zorunda kalacaktir.
2.1.2.2. Isletmeden Kaynaklanan is Birakma Nedenleri

Is birakmaya neden olan onemli faktdrlerden bir digeri de isletmeden kaynaklanan is
birakma nedenleridir. Bu tiir nedenler isletme dis1 nedenlerin aksine kontrol edilebilen,
ongoriilebilen, zaman1 ve nedeni belli olan nedenlerdir. Dolayisiyla, isletmenin

miidahalesi sonucu durdurulabilecek is birakma nedenlerindendir.
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Isgoren devri ve is birakma hakkinda yapilmis olan ¢ok sayidaki calismanin
mevcudiyeti, i$ birakma nedenlerinin tespitinde de ¢ok sayida 6rnegin ortaya ¢ikmasina
neden olmaktadir. Bu ¢alismada isgorenin is birakma nedenlerini; ticret, kariyer ve terfi
olanaklari, tesvik ve ddillendirme, is doyumu, stres, catisma, cinsel taciz, fiziksel
calisma kosullari, is garantisi ve sosyal glivenlik, is ve ¢alisma kosullari, Orgiit ici
iletisim, isletmenin yOnetim anlayisi (disiplin), etik, is bulma olanaklar1 ve diger

nedenler bagliklar1 altinda incelenecektir.
2.1.2.2.1. Ucret

Ucret; mal ve hizmet iiretiminde kullanilan ve iiretime yardimci olan emegin

karsiliginda 6denen parasal tutardir(Kozak, 1999:33).

Isletmelerin, isgdrenlerin isyerinde kalmalarmi saglamak icin kullandigi en 6nemli
6zendirme araglarmndan biri iicrettir. Isgdrenlerin isletmeden sagladig: bu tiir ekonomik
kazanglar, isgéren i¢cin gecinme araci oldugundan iicret belirleme ve iicret yonetimi

isletmeler agisindan ¢ok dnemlidir (Findik¢1, 2002:399).

Yasam diizeyini yiikseltici ve glivence saglayict rolii nedeniyle {icretin, isgoren
tarafindan miimkiin oldugunca yiiksek tutulmasi beklenir. Bu nedenle, isletmenin
ekonomik kosullarin1 pek zorlamadan, fakat isgdrenin tatminini saglayacak ve sonucta
verimlilik ve kaliteli Tiretimi gergeklestirecek bir seviyeyi tespit etmek dogru olacaktir.

Ucret tespitinde ise su ilkelere dikkat etmek gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000:209):

Esitlik ilkesi: Burada geleneksel olarak benimsenen ‘“esit ise esit iicret” verilmesi

ilkesinden s6z edilebilir.

Dengeli Ucret Ilkesi: Verilen iicretin, isgorenin yasam kalitesini arttracak kadar
yiiksek, fakat isletmenin maliyetlerini fazla zorlamayacak kadar olgiilii ve dengeli

olmasi gerekir.

Cari Ucrete Uygunluk Ilkesi: Isgorene verilen iicret piyasada ayni tiir ise verilen

ticretle esit diizeyde olmalidir.

Yiikselme (Terfi) ile Orantli Ucret Ilkesi: Bir ast bir {istinden daha yiiksek {icret

almamalidir. Aksi halde ticretin ylikselmeyi 6zendirici etkisi ortadan kalkar.
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Biitiinlitk Ilkesi: Isletmede beyaz yakalilar olarak bilinen ve daha g¢ok diisiinsel
emeklerini ortaya koyanlar ile, mavi yakalilar olarak taninan ve bedensel emeklerini
isletmeye getirenler arasinda {icret agisindan bir sinif farklilig1 yaratmaksizin isletmede

calisan tiim elemanlar1 kapsamina alan bir ticret politikas1 izlenmelidir.

Nesnellik Ilkesi: Isletmede objektif olarak herkese hak ettigi 6lgiide, hicbir kayiriciliga

ve huzursuzluga yol agmaksizin {icret verilmelidir.

Aciklik Tlkesi: Uygulanan iicret diizeni isletmede bulunan her isgoren tarafindan

kolayca anlasilir nitelikte ve aciklikta olmas1 gerekir.

Ucretin yukarida bahsi gegen ilkelere dikkat edilerek tespit edilmesi, isgdrenin
isletmeden ayrilmasini1 dnlemesi agisindan gereklidir. Ucretler ve ekonomik yardimlar
isgorenlerin ise cekilmesi ve elde tutulmasinda c¢ok oOnemli bir faktordiir. Ciinki
isletmede uygulanan {icret politikasi iggdérenin isletmede kalip kalmama kararin1 6nemli
Olciide etkilemektedir. Eger isletme, isgdrenine piyasa diizeyinin altinda ticret 6diiyorsa,
o isletmeden calisan isgéren kendine yeni bir ig aramaya baslayacak (Geylan,
2000:206), veya kendisine getirilen yeni is tekliflerini daha iyi bir iicret nedeniyle kabul
edecektir. Bu nedenle, iggdrenleri isletmede tutabilmek ve iggéren devir hizin1 kontrol
edebilmek icin licretin diger isletmelerle rekabet edebilir diizeyde olmas1 gerekmektedir.
Aksi halde, isgdrenlerin is birakmasi sorununa ve olumsuz sonuglarma katlanmak

zorunda kalacaktir.

Konaklama isletmeleri, iicretin tespiti konusuna, isgérenleri bulma ve elde tutma gibi
onemli bir hususta basarili olabilmek i¢in &nem vermektedirler. Ozellikle belirli
niteliklere sahip vasifli isgorenin piyasa diizenine gore yetersiz iicret nedeniyle isi
birakmasi olasiligindan dolay1 isletmeler yiiksek oranda bir isgéren devri ile
karsilagabilmektedirler. Yapilan arastirmalar, yiiksek iicretlerin iggéren devrinin diisiik

olmasinda etkin rol oynadigin1 géstermektedir (Johnston ve digerleri, 1993: 38).
2.1.2.2.2. Kariyer ve Terfi Olanaklan

Isgorenler, galistiklar1 isyerinde yiikselme olanaklar1 beklentisi icindedirler. Ciinkii,
kisiler isleri 6grenip tecriibe kazandik¢a hem is monotonlasacak, hem de sahip olduklari
mevkilerde ki yetkilerini ve sorumluluklarint yetersiz bulacaklardir. Bundan dolayzi,

daha yiiksek yetki ve sorumluluklarla ¢alismayi isteyeceklerdir. Ilerleme veya yiikselme
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olanaklar1 tikanan ya da engellenen isgorenin calisma yeri hakkindaki diisiinceleri
olumsuz olabilmekte ve isletmeye bagliliklar1 azalabilmektedir. Bu nedenle de islerini
birakma ve baska bir isletmede calisma konusunda daha istekli olacaklardir. Bunun
onlenebilmesi i¢in isletmenin 1yi bir kariyer yonetimi uygulamasi gerekmektedir (Eren,

2004:509).
2.1.2.2.3. Tesvik ve Odiillendirme

Konaklama isletmelerinde ¢alisan iggdrenlerin giidiilenmesinin dnemli bir sorun olmasi
isletmelerin tesvik ve 6dil sistemlerine yonelmelerine neden olmaktadir. Bu amacla
isletmeler, tesvik ve 6diill yonetimi ile isgorenlerin isletmeye bagliligini saglamaya
calismaktadirlar. Bu yolla da isletmeler, isgdrenlerin isi birakmalarin1 6nleyecek bir
tedbir olarak, isgéren devrinin oraninin diisiik olmasini temin etmektedirler(Aldemir ve

digerleri, 2001:360-361).

Tegvik ve odiillerin yoklugu nedeniyle isgorenlerin bagka isletmelere gecme diisiincesi

ortadan kaldirilabilecektir.

Isgorenlere sunulan tesvik ve ddiillerin cesidi ve dzelligi de dnemlidir. Maddi ve manevi
olmak tizere iki grupta toplanabilirler. Maddi o6diiller; para ikramiyeleri, licret artisi,
maddi degeri olan hediyeler, izin-tatil imkanlar1 veya isletmenin {irettigi {iriinlerden
bedava veya indirimli olarak edinmek olarak sayilabilir. Manevi ddiiller arasinda ise;

takdir, yetki artirimy, terfi, 6rnek gosterilme gibi unsurlar bulunmaktadir.

Konaklama isletmelerinde tesvik ve Odiiller, isgorenlere cesitli sekillerde

uygulanmaktadir ve ddiillendirme islemleri su sekilde olmaktadir (Sener, 2001:113):
e Ay personeli se¢ilmesi ve sdzlesmede belirtilen miktarda ikramiye ddenmesi,
¢ Yilin personeli secilmesi ve s6zlesmede belirtilen miktarda ikramiye 6denmesi,

e Zincir konaklamalarda basar1 6lgiitii belli puanin iizerinde olan iggdreni, zincire

bagli baska konaklamalarda tatile gonderilmesi,

e Basar1 olgiitii belli bir puan {izerinde olan ve bunu siirekli kilan isgorene, ilave

sigorta (hayat sigortasi, saglik sigortasi vb) yaptirilmasidir.
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Ancak, konaklama isletmelerinde, tesvik ve Odiillendirme sisteminde dikkat edilmesi
gereken hususlar mevcuttur. Hak ettigi halde gereken 6diiliin verilmemesinin, iggérenler
tarafindan cezalandirilma gibi algilanmas1 miimkiindiir. Diger bir sorun ise, ddiillerin
kapsami ile ilgilidir. Eger Odiiller sadece ¢alisgan ve basar1 gosteren isgOrenlere degil
tiim isgorenlere veriliyorsa, basarili iggoreni mutlu etmeyip, aksine kendisinin taktir

edilmedigini diisiinmesine neden olabilecektir (Findik¢1, 2002:390).

Ornegin, bir konaklama isletmesinde grup 6diillendirme sistemi kullanilarak, barlarda
yapilan yiliksek satis orani nedeniyle tiim bar elamanlarinin hepsinin birden
odiillendirilmeleri olumsuz etkiler de yaratabilir. Cilinkii, daha fazla caba sarf eden
isgoren haksizliga ugradigini diisiinmesi veya nasil olsa diger barmenlerin yeterli cabay1
harcadigmi diisiinerek rahat davranan bir barmenin isi gevsetmesine neden olabilir. Bu

durumda da, tesvik ve Odillendirme sisteminin gecerliligini yok edebilmektedir
(Woods, 1997:258).

2.1.2.2.4. is Tatmini

Isgorenlerin; ¢alisma hayatlar1 boyunca isleri, isletmeleri ve is ¢evrelerine iliskin bir dizi
deneyimleri olusur ve ayrica c¢esitli bilgi ve duygu birikimleri olustururlar. Bu
birikimlerin sonunda da islerine veya isletmelerine karsi bir tutum gelistirirler. Bu
tutumlarda is tatminin genel yapisini olusturmaktadir. Kisacasi, en basit haliyle is
tatmini “iggorenin isine karsi gosterdigi genel tutumdur” (Erdogan, 1999:231) seklinde
tanimlanmaktadir. Kisinin isine karsi tutumunun olumlu ya da olumsuz oldugu
diisiiniilecek olursa, is tatminini “olumlu ruh hali”, i tatminsizligini ise “olumsuz ruh

hali” olarak ifade etmek yanlis olmayacaktir.

Is tatmini konusu ¢ok genis bir konu olup ¢ok sayida ki degiskenle ilintilidir. Bu
nedenle pek ¢ok arastirma yapilmistir. Bunlardan birisi de is tatmini ve is birakma
arasindaki iliskiyi ortaya koymaktadir. Yapilan bazi arastrmalarda arastirma bulgular:
1$ tatmininin isgorenlerin isi birakma egilimlerini dogrudan etkiledigi goriilmektedir

(Simsek ve digerleri, 2001:285: Erdogan, 1999:252-253).

Isgorenlerin is tatminlerinin artmasi, is birakma ve is devamsizhiklarinda azalmaya
neden olacagindan, isletmelerin c¢esitli maliyetlerden kurtularak daha verimli

calisabilmelerini saglamaktadir (Tatar ve Uner, 1992:79: Fairbrother ve Warn, 2003:8).
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2.1.2.2.5. Stres

Gilintimiizde yasanan hizli degisimlerin, sosyal ve ¢alisma hayatina yansimalar1 sonucu,
bireyler biiylik sikint1 ve bunalimlara siirliklenmektedirler. Bu tiir degisimlere ayak
uydurma ¢abasi ile 6zellikle ¢caligma hayatinda bireyler kendilerini zorlamakta ve yogun
baski hissetmektedirler. Bu nedenle de, bireyler gerek giinliik yasamda gerekse is

hayatinda degisik diizeylerde stres yagsamaktadirlar.

Stres, kisi ile cevresi arasmndaki etkilesimden kaynaklanan ve genellikle kisinin
fizyolojik ve psikolojik saglik yapismi etkileyen duygusal gerilim ve gerginliktir
(Fairbrother ve Warn, 2003:8). Kisacasi, stres dis ¢evre sartlarinin organizmaya olan
olumsuz etkisidir. Cok sayidaki faktor stres nedeni olarak sayilabilmektedir. Ancak,
genel olarak stres kaynaklarin1 bireyden kaynaklanan, calisma hayatindan kaynaklanan
ve cevre sartlarindan kaynaklanan stres faktorleri olarak {i¢ grupta toplamak
miimkiindiir. Calisma hayatinda yasanan stres, konaklama isletmeleri isgdrenlerini
fizyolojik ve psikolojik acidan yipratmakta ve hatta saghgini etkilemektedir.
Davranigsal acidan ise, orgiitte daha az verimli ve etkili olmalarina neden olmaktadir.
Stresin olumsuz sonuglarindan birisi de iggdrenlerin isten ayrilmalarma neden olacak
kadar igsgoreni baski altinda hissettirmesidir (Tosi ve Hammer, 1982:115: Szilagy ve

Wallace, 1990:233).

Bir konaklama isletmesinde, is birakma oranmnin yiiksekligini, iggoreninlerin stres
altinda olmalarinin bir belirtisi olarak gérmek miimkiindiir. Ciinkii, bir orgiitte siirekli
olarak yogun stres altinda calisan isgdren orgiitsel biitiinlesme ve is tatmini konularinda
sorun yasayabilmekte ve bunun sonuncunda da isi birakma egilimine girebilmektedir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:151).
2.1.2.2.6. isyerinde Taciz Olaylar

Genel anlamda taciz, kiginin bir baska kisi tizerindeki diisiinsel duygularini eyleme

dontistiirmesi seklinde tanimlanmaktadir (Tiitlincli ve Demir, 2002:64).

Taciz denilince ilk akla gelen cinsel tacizdir. Ciinkii en sik rastlanan taciz tiirtidiir.
Ancak, sadece cinsel yoniiyle kalmayip, sozlii, yazili veya fiziksel rahatsizlik seklinde

verilen tiim rahatsizliklar taciz olarak nitelendirilebilir (Greenberg ve Boron, 1993:235).
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Cinsel taciz ise; kadin ya da erkek ¢alisanin onurunu zedeleyecek bigimde istenmeyen

cinsel nitelikli davraniglar anlamia gelmektedir (Simsek, 1999:80).

Avrupa komisyonu cinsel tacizi bes kategoriye ayirmaktadir (Wilson, 1995:213):

Sozsiiz taciz (sehvetli bakislar, 1slik ¢alma, imali hareketler vb)
e Fiziksel taciz (gereksiz dokunuslar)
e Sozlii taciz

e (Gozdagr verme (giysiler, davraniglar veya performans hakkinda saldirgan

elestiriler)
e Cinsel igerikli yazili mesajlar

Ozellikle cinsel tacizlerde, genel olarak erkeklerin taciz eden, kadinlarmnsa tacize
ugrayan taraf olarak kabul edilmektedir. Tersi durumlarda olabilmesine ragmen
kadinlarin erkeklere oranla daha fazla tacize ugradigi belirtilmekte ve tacize ugrayan
kisinin ¢alisma ortaminda yasadigi bu tiir baskilar, isgérenlerin daha uygun bir calisma
ortami saglamak i¢in isyerinden ayrilmasiyla sonlanabilmektedir (Greenberg ve Boron,

1993:235).

Cinsel tacizlerin genellikle istlerin astlara karst uyguladiklart bir davramg oldugu oOne
stiriilmektedir. Genellikle de isten kovulma baskisi ile tehdit edilmelerinden dolay1 maasg ve terfi
gibi olanaklardan mahrum etmemek i¢in sikayet¢i olmadiklar1 diisiiniilmektedir (Tiitlincii ve

Demir, 2002: 65).

Konaklama igletmelerinde de, diger tiim igletmelerde oldugu gibi, ¢ok sayida kadmin erkek
yoneticiler ve is arkadaslariyla calisiyor olmalari nedeniyle cinsel tacizlerin yasanmasi

olasiligim da yaratmaktadir (Woods, 1997: 23).

2.1.2.2.7. Fiziksel Calisma Kosullar

Konaklama isletmelerinde isgiicii verimliliginin saglanmasini bir yoluda isgdrenlere
uygun caligma ortaminin saglanmasidir. Uygun bir ¢alisma ortami, iggdrenin rahat ve
verimli olmasimi ve basariy1 saglayan standartlara ulasmasini temin etmektedir. Ustelik
sadece dogrudan verimlili§in saglanmasi1 degil, ayn1 zamanda kotii fiziksel caligma

kosullarindan kaynaklanan stres de 6nlenmis olacak ve performansi engelleyen sartlar
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ortadan kalkmis olacaktir (Hellriegel ve digerleri, 1992:286). Tiim bunlarin yaninda,
isgorenin fiziksel c¢alisma kosullarindan kaynaklanan diger bir olumsuz faktorde
tehlikeli ¢alisma kosullaridir. Gergektende isgorenlerin sagligini tehdit eden sartlar
altinda caligmak, isgorenlere tedirginlik ve gerilim yasatmaktadir. Bu sartlar altinda
siirekli ¢alismak da hem saglhigi dogrudan etkileyebilmekte, hem de isgdren iizerinde

bikkinlik ve yorgunluga neden olmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2001:343).

Is ortaminda ki 151k, ses, nem, sicaklik, kullanilan renkler, is arag-gereglerinin yeterliligi
ve ergonomisi fiziksel ¢alisma kosullarmi olusturan unsurlardir. Isyeri doktorlar1 ve
diger arastirmacilarin ¢aligmalari 1s1, giiriiltii, 151k, titresim, kirlilik vb. fiziksel kosullar
isgorenlerin sadece fiziksel degil ayn1 zamanda da psikolojik rahatsizliklar yasamasina
neden oldugunu ortaya koymaktadir (Akat ve digerleri, 1997:359). Bu rahatsizliklardan
gorme ve isitme bozukluklari, akciger rahatsizliklari, zehirlenmeler veya depresyon gibi
ornekleri vermek miimkiindiir. Bu tiir sorunlarda isgdrenlerin isten ayrilmalarma neden

olabilmektedir (Eren, 2000:278).
2.1.2.2.8. Is Garantisi ve Sosyal Giivenlik

Teknolojinin gelismesi, liretimin makinelesmesi, iiretimde isgérenin yerini daha az
onemli konuma sokmus ve ¢ogu zaman makine ve bilgisayarm basinda duran kisiler
durumuna getirmistir. Her gecen giin yasanan yeni teknolojik gelismeler sonucunda da
isgorenlerin gelecekleri konusunda tedirginlikler igine girmelerine neden olmaktadir.
Eger isgorenler, islerinin ellerinden gidecegi tedirginligi icinde ¢alisirlarsa, orgiitleri ve
orgiitlerin hedeflerine olan bagliliklarin1 kaybedecek ve baska daha giivenli bir is

saglayan isletmelere ge¢me egiliminde olacaklardir (Marvin, 1994:9: Harkins, 1998:75).

Isgodren i¢in dnemli bir motivasyon araci olan is giivenligi gelecege iliskin diisiinceleri,
planlar1 ve amaglarina ulasabilmesi yoniinde ©Onemli bir unsurdur. Isletmenin
saglayacagi giivenlik kosullar1 ekonomik boyutlu da olabilir. Emeklilik, kaza, hastalik,
hayat ve igsizlik sigortalar1 gibi sosyal giivenlik araglar1 yaninda isgdrenin isini elinde
tutma olanaklarinin da oldugunu bilmesi isletmeye olan bagliligim arttiracaktir.
Isgdrenlerin sosyal giivence altinda olmasi isletmenin ekonomik kosullarma bagh olarak
degisebilmektedir. Ekonomik acidan giiclii olmayan isletmelerin genellikle isgbrenlerin
bu tiir istek ve haklarmna cevap verememeleri, isgérenlerin ekonomik agidan daha giiclii

ve iggOrenlerin haklarmin saglandigi isletmelere dogru akimin olmasi ka¢milmazdir.
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Bunun sonucu olarak da isletmelerde is birakma oranmi artabilmektedir (Tiitiincii ve

Demir, 2002:74).
2.1.2.2.9. is ve Calisma Kosullari

Is kosullarindan bahsederken dncelikli olarak isin monotonlugu, az is yiikii veya asir1 is
yiikii, islerin karmagsiklig1 akla gelmektedir. Islerin fazla monoton olmasi, isgdrenin
birbirine benzeyen hareketler yapmasma neden olmaktadir. Isgdren hareketleri belli bir
konsantrasyonda ve ezberlenmis bir sekilde yapmakta ve zekdsmi veya yaraticiligini
kullanmamaktadir. Dolayist ile isi bir siire sonra hi¢ ilgi uyandirmamaya baglamakta,
isgorende ise bikkinlik ve tatminsizlik ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu nedenle
de is ve calisma kosullar1 isgdrenlerin isi birakmalarina neden olmaktadir (Hinkin ve

Tracey, 2000:15).

Benzer sekilde az is yiikii de, isgorenin kendisini yetersiz ya da gereksiz hissetmesine
neden olacagindan is tatminsizlikleri yasamasina sebep olmaktadir. Ancak, asir1 is yiikii
de isgorende bitkinlik ve imitsizlik duygularmi ortaya ¢ikararak stres altina girmelerine
neden olmaktadir (Coffey ve digerleri, 1994:520). Ustelik de asir1 is yiikii sadece
zamansal baski acgisindan degil, ayn1 zamanda isgdrenin yeteneklerini asan isleri
istlenmesi ile de ortaya c¢ikmaktadir. Bunun sonucunda da isgdrende yetersizlik

duygusu olusmaktadir (Tosi ve digerleri, 1996: 352).

Is kosullar1 ile ilgili bir diger husus da islerin zorlugu veya karmasikligidir. Bunun
onlenebilmesi i¢in de insan kaynaklar1 yoneticilerinin is ve gorev tanimlamalarmni
uygun sekilde yapmalar1 gereklidir. Is tanimi, belirli bir isin en uygun sekilde yapilmasi
icin ne yapilmasimni, hangi sartlarda ve nasil yapilmasini belirleme siirecidir. Boylece,
bir igin gorev, yetki ve sorumluluklari, islerin yapilis sekli ve sirasi ortaya ¢ikarilmis

olmaktadir (Kozak, 1999:21).

Isin monotonlugu, az is yiikii veya asir1 is yiikii sorunlar1 da, is ve gorev tanimlarinin
yaninda terfi, is genisletilmesi, i zenginlestirmesi, rotasyon, miizik esliginde calisma
gibi Onlemlerle giderebilecektir. Caligma siiresi ile kastedilen is yerindeki giinliik
mesainin baslamasi, bitisi ve verilen molalarin belirlenmesidir. Calisma siirelerinin
belirlenmesinde 6nemli olan isgorenlerin verimliligini siirekli tutmaktir. Gilinlik

mesailerin uzatilarak iggdérenlerin fazladan calistirilmasi ve bunun karsiliginda da ayrica
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iicret 6denmemesi isgorenin olumsuz giidiilenmesine neden olacak, beklenenin aksine
verimliligi ve iiretimi diisecektir. Ustelik de daha rahat ¢alisma kosullarinin saglandigi

isletmelere gegmeye yonelmelerine neden olabilecektir (Korman, 1978:388).

Isgorenler agisindan is saatlerinin diizenlenmesi de onemli bir husustur. Ornegin,
cocuklu kadmlarin, uzak semtlerde oturanlarin veya 6zel durumlar1 olanlarin (6rnegin
geceleri erken uyuyamayanlarin) durumlart dikkate almarak esnek calisma saatleri
uygulanmasmin yapilmast bu durumdaki isgorenlerin isletmeye bagliliklarini
arttiracagindan uygulanmasi gereken tedbirlerdir. Esnek ¢alisma, eleman bulmayi
kolaylastirdig1 gibi, ¢calisma saatlerini ve giinlerini segme 6zgiirliigii vermesi sebebiyle
1s tatmini, ¢alisma motivasyonu saglamaktan ve is verimini de etkilemektedir. Buna
bagli olarak da esnek c¢alisma sistemi uygulayan isletmelerde isten ayrilmalar

azalmaktadir (Sabuncuoglu, 2000:281).

Calisma kosullar1 ile ilgili bir onemli husus da vardiyali ¢alisma sistemidir ve
konaklama isletmelerinde yaygin olarak kullanilan bir ¢calisma seklidir. Hig siiphe yokki
pek ¢ok insan i¢in gece calismak ya da vardiya diizeninde siirekli calisma saatlerini
degistirerek calismak ¢ok zordur. Ciinkii vardiyali ¢calisma sistemi iggdrenlerde ritim
bozuklugu, yorgunluk, bitkinlik, gastrit gibi ¢esitli fiziksel rahatsizliklara neden
olabilmektedir. Ayn1 zamanda stres vb. psikolojik sikayetler dogurmaktadir. Bunun
yaninda da vardiyal1 ¢alisma diizeni, isgorenin sosyal iligkilerini ve aile yasamini
etkileyeceginden arzu edilmeyen bir calisma sistemidir. Tiim bu sebepler de isgdrenin

isinden ayrilmasina neden olabilmektedir (Gardner, 1986:39).
2.1.2.2.10. Orgiit ici fletisim

Orgiitsel anlamda iletisim, orgiitiin isleyisini saglamak ve hedeflerine ulastrmak
amaciyla, gerek Orgiit ve g¢evresi arasinda devamli bilgi ve diisiince alig-verisi yada
boliimler arasinda gerekli iliskilerin kurulmasina olanak saglayan toplumsal bir siiregtir

(Dalay, 2001:380).

Iletisimin fonksiyonunun bilgileri aktarmak oldugu gdzoniinde bulundurulursa, agik ve
stirekli bir iletisim sistemi iggérenin moral unsurlarma dogrudan etkisi olacaktir. Ciinkii,
acik bir iletisim toplulukta ki bireylerin acik olmalarini ve diistindiiklerini soylemelerini

saglayacagindan, kendilerini ifade firsat1 vermektedir (Simsek, 2002:337). Isgdrenlerin
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onlerinde tepkilerini, beklentilerini, sikayetlerini ve hatta onerilerini sunmakta engeller
olmayacaktir. Bu sayede de isgorenler kendilerini dnemsenmis hissedecektir. Ciinkii,
kendisine bilgi verilmeyen veya kendisinden fikirleri alinmayan isgorenler kendilerini
terk edilmis ve Onemsiz hissedeceklerinden isletmeyi terk etme egilimine girebilirler
(Marvin, 1994:8). Isgdren boyle bir durum karsisnda baghlik duygusunu
kaybedeceginden, iletisim eksikliginden sikayet¢i duruma gelecek ve isi birakmasina

neden olan bir ortam olusacaktir (Simsek ve digerleri, 2001:285).
2.1.2.2.11. Yonetim Anlayisi

Konaklama igletmelerinde yonetim, bireysel caligmalarla degil, grup olarak calisilmasi
ile gerceklesmektedir. Konaklama isletmelerinin departmanlar itibariyla karmasik ve
birbirine siki sikiya bagimli hizmet yapisma sahip oldugu da g6z Oniinde
bulundurulursa, isletme yoneticilerinin tesisde sunulan hizmetler ve yapilan faaliyetleri
en 1yi sekilde diizenleyebilmesi isgoren ile saglayabildigi olumlu iletisim ile miimkiin

olacaktir (Akat, 2000:146).

Yoneticilik mesleginin temelinde iletisim yatmaktadir. Yonetici, astlarini igletmenin
amaglar1 dogrultusunda istekle calistirmay1 saglamak ve isgorenler ile olumlu bir
iletisim kurmay1 basarmak zorundadir (Geylan, 2001:73). Orgiitlerin maddi ve insan
kaynaklarmni 6rgiit amaclarin1 gergeklestirmeye yonelik bicimde yonetmek zorunda olan
yoneticilerin teknik malzemelere oldugu gibi insana da hiikmedecegi bir gercektir. Bu
nedenle yoneticinin iyi bir davranis yorumlayicisi lider olarak isgdrenleri dogru yonde
gilidiilemesi gerekmektedir (Bingdl, 1997:251). Bunu basarmak icin yodneticilerde
bulunmasi gereken nitelikler sunlardir (Kozak, 1999:1-2):

e Insanlar1 tanimak ve onlarm sosyolojik ve psikolojik sorunlarmna ilgi duymak
e Tarafsiz ve adil olmak

e Kendine giivenmek ve baskalarindan ¢abuk etkilenmemek

e Yerinde ve zamaninda karar almak

e (Girigken, yaratict ve zeki olmak

e Sorumluluk duygusuna sahip olmak
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Yonetici denilince is gordiiren veya baskalar1 araciligi ile is goren kisiler akla
gelmektedir. Dolayisiyla, yoneticinin temelde ki gorevi calisanlar1 yonetmek ve onlari
isletme hedeflerine ulasilacak sekilde calismaya sevk etmektir. Elbetteki iggorenleri is
yapmaya sevk etmenin cesitli yollar1t mevcuttur. Baski ile veya yonetime katilmalarini
saglayarak isgorenleri ¢alistirmak miimkiindiir. Bu durum y0neticinin yOnetim
anlayisina gore sekillenecektir. Oral’a (2001:179-180) gore yonetici yaklagimlar1 {i¢
grupta toplanmaktadir:

Paternel Yonetim: Bu yonetim bi¢iminde isletme faaliyetleri sahip veya
yonetici  ile  iggoérenler arasmnda ailevi bir ortamda  yiiriitilmektedir.

Genellikle kiiciik 6lgekli isletmeler i¢in gecerli bir yonetim bigimidir.

Otokratik Yonetim: Asir1 disipline dayali bu yonetim anlayisi, kati ve tutucu bir

yonetimi gerektirmekte ve isgoreni asir1 disiplin altinda tutmay1 hedeflemektedir.

Katilimcr Yénetim: isgorenlerin ydnetime katilmasma olanak veren, boylelikle is
tatminini arttiran ve iggorenin inisiyatiflerini gelistiren bir ydnetim anlayis1 soz

konusudur.

Yukarida aciklanan yOnetim anlayislarindan otokratik yonetim yaklasimi isgéren
iizerinde baski kurmak ve korku yaratmak temeline dayanmaktadir. Baski, bir kisi veya
gruba bir faaliyeti yaptirmak i¢in zorlayici tedbirler alinmasindan dogmaktadir. Bu tiir
yonetim anlayisinda da yoneticilerin isgorenler lizerinde gerceklestirdikleri baski
mekanizmasiyla onlar1 c¢alistrmak ve isletme amaglarina ulagsmak i¢in harekete
gecirmek amaci mevcuttur. Ancak, baski ve korku, gercektende ilk anlarda isgérenler
iizerinde ¢aligma giidiisii dogurabilmekte ve itaat saglanmaktaysa da, psikolojik olarak
isgoren kendini gerilim altinda hissedecek ve gizli sabotajlar, is yavaslatmalar,
goriinmeyen israflar yoluyla isletme zararma sonucglar dogacaktir. Ayrica, iggdren
siirekli baski ve korku altinda caligmaktan bikacak, hatta yetenekleri korelecek ve is

tatmini elde etmekten uzaklasacaktir (Eren, 2000:403).

Is tatminsizligi yasayan isgdren daha rahat bir calisma ortami saglayabilecegi bir is
arayisimna girecektir. Yapilan arastirmalar yonetim tarzmnin is birakma ile dogrudan
iliskisi oldugunu gostermekte ve 6zellikle otoriter tip ile is birakma arasinda dnemli bir

iliski oldugu belirtilmektedir (Simsek ve digerleri, 2001:285).
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2.1.2.2.12. isletmenin Etik Anlayis1

Isletmelerin isleyisinin temelinde isgdrenin olmasi isletme yoneticileri ile isgdrenler
arasinda ki iliskilerin geregi gibi diizenlenmesini zorunlu kilmaktadwr. Ciinkii, insan
kaynaginin insana yakisir bir ortamda ve sartlarda ¢alistirilmasi geregi isgdrenlerin
sevgi, sayg1 ve diiriistliik gibi temel beklentilerinin karsilanmasini gerektirmektedir. Is
ortaminin hazir hale getirilmesi, ¢galisma kosullarinin gelistirilmesi ve isgorenlerin gerek
fiziksel gerekse ruhsal sagligina dnem vermek bu kosulun yerine getirilmesinde 6nemli

sartlardir.

Isgorenlerin bu anlamdaki ihtiyaglarinin karsilanabilmesi isletmenin isgorenlere karsi
olan etik sorumluluklarini yerine getirmesiyle miimkiin olacaktir. Bu nedenle is etigi (is

ahlak1) kavrami giiniimiizde isgdren ve igletme acisindan biiyiikk 6nem tasimaktadir.

Is etigi, is diinyasinda hiikiim siiren, dogrulugu genel kabul gdrmiis kurallara uyma
davranisidir (Yiksel, 2000:174). Diirtistliik, s6zlinde durmak, adil davranista bulunmak,
haksizliklara karst ¢ikmak, insana insanca muamele etmek gibi kavramlari igine

almaktadir.

Etik, insanlar i¢in neyin dogru ve iyi oldugunun ortaya konmasidir ve isletme etigi de,
insancil degerlerin 15181inda isletme islevlerinin dogru olarak yerine getirilmesi

cabasidir. Ayrica is etigi ahlaki gorev ve sorumluluklar1 da igermektedir (Karalar,
2001:74).

Bir konaklama isletmesinde iiretimi gerceklestiren ve isletmenin asil gliciinii olusturan o
isletmenin isgorenleridir. Isletmede c¢alisan isgdrenlerin hak ve yiikiimliiliikleride
s0zlesmelere tabidir. Ancak, artik glinlimiizde ¢alisanlarin haklarinin korunmasi i¢in bu
sozlesmelerin yeterli olmadigi, isletmenin isgbérene karsi ayn1 zamanda etik

sorumluluklarmnin oldugu gériisii hakimdir (Ozkalp ve Kirel, 2001:598).

Orgiitsel bagllik isgdrenin isletmeye bakis acismi dnemli Slgiide yansittigindan,
yonetimin etik sorumluluklarmi yerine getirmesi ve is birakma iliskisini de agiklamaya

yarayan bir aragtir.

Orgiitsel bagliligin unsurlarindan olan o6rgiit iiyeligini siirdiirme hevesi, isletme

yonetiminin i etigi anlayisina bagli olarak siirebileceginden, yoneticilerin etik

42



sorumluluklarint mutlaka yerine getirmeleri zorunludur. Yapilan ¢alisma, is etigiyle is
birakma arasinda dogrudan bir iliskinin varligini isaret etmektedir (Staw, 1991:157).
Ciinkii, gilinlimiizde is arayan bireyler bile isletmenin ekonomik giicii yaninda
isletmenin etik yaklasimlarmida arastirmaktadir. Ayn1 zamanda en verimli iggorenler de
etiksel davranislar1 benimsemeyen isletmelerden ayrilmaktadirlar. Istifa oraninda ki
artigin etik normlarina uymayan davranislara maruz kalan isgorenlerin isi birakmalariyla

gerceklestigi bir gergektir (Ozkalp ve Kirel, 2001:589).
2.1.2.2.13. is Olanaklan

Daha onceki boliimlerde de aciklandigr gibi ticret diizeyleri, terfi olanaklari, tesvik ve
odiiller, i3 doyumu, stres, taciz, fiziksel c¢alisma kosullari, is garantisi ve sosyal
glivenlik, i ve calisma kosullari, iletisim, yonetim anlayisi, is etiki gibi faktorler
isgorenlerin ig1 birakmalarma, diger bir deyisle isgéren devir hizinin artmasina neden
olan faktorlerdir. Ancak, giiniimiiz ekonomik kosullar1 goz Oniine alindiginda,
ekonomik krizler ve bu krizlerin sonunda ki issizlik oranindaki artislar, isgiicli pazarinin
durumu, teknolojik issizlikler gibi nedenlerle kisiler is bulma ve is yeri degistirme
konularinda zorlandiklarindan dolay: ge¢inme ihtiyacini karsilamak icin isyerlerinden
ayrilma konusunda biiyiik tereddiitler gosterebilmektedirler(Kirschenbaum ve

Weisberg, 2002:111).

Is birakma ve is olanaklar1 arasindaki iliskiyi aciklamanin yolu mevcut is yeri 6zellikleri
ile alternatif is yeri ozelliklerinin karsilastirilmasi ile miimkiin olacaktir. Daha once ki
bolimlerde de bahsedildigi gibi, isgdren, calistigi isletmedeki kosullarin is tatmini
saglamamasi ve beklentileri karsilamamasi nedeniyle is yerini degistirme davranisi i¢ine
girmektedir (Blau, 1993:433). Kisacasi, isgorenler, calistigr isletmenin ¢aligsma
sartlarindan memnuniyetsizligi sonucu isletmesini terk etmek istemektedir.Baz1
durumlarda s6z konusu olan memnuniyetsizlikler degil, daha iyi imkanlar saglama
firsatin1 degerlendirmek amaclanmaktadir (Shaw ve digerleri, 1998:512). Bu duruma
paralel olarak, ozellikle de daha iy1 bir kariyer veya pozisyon elde etmek amaci ile

igyerini birakma gerceklesmektedir (Kirschenbaum ve Weisberg, 2002:110).
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2.1.2.2.14. Diger Isgorenlerin isten Ayrilmas

Yiiksek orandaki isgorenlerin isi birakma orani, konaklama isletmelerinin maliyetlerini
arttirdigl, isleyisin aksamalara ugramasina ve dolayisiyla verimliligin ve {iiretimin
azalmasima neden oldugu i¢in isletmeler agisindan arzu edilmeyen bir durum
olusturmaktadir. Ancak, isgorenlerin isi birakmalarmm isletmeye bu dogrudan
etkilerinin yaninda, bagka iggorenlerin de isten ayrilmalarma neden olmak gibi bir etkisi

daha mevcuttur (Tiitlincti ve Demir, 2002:76).

Konaklama isletmesinde yasanan yiiksek orandaki is birakma, isletmede kalan
isgorenler acismndan sorunlar yaratabilmektedir. Oncelikle isletmeden ayrilan her
isgbrenin yerine hemen yeni bir iggoren alinmadig: takdirde, isletmede kalan isgérenlere
daha agir bir is yiikii getirebilecektir. Ustelik de yeni ise baslayan isgorenin egitilmesi
ve ise alistirilmasi siireci sirasinda da bu sikintilara ve benzerlerine katlanmak zorunda
kalacaklardir. Bu durumda da asir1 is yiikii ve sorumluluk biktirict olacagindan is
tatmini sorunu ortaya c¢ikarak isgorenin isletmeden ayrilmasina neden olabilecektir.
Bununla birlikte ayrica isten ayrilan bir isgdrenin isletmede kalan arkadaslarina bu
ayrilisin negatif etkileri olmaktadir. Yapilan bir arastirma isletmede kalanlarin,
ayrilisindan sonra verimliliklerinde ve is tatminlerinde azalma oldugunu gostermektedir.
Ozellikle de ayrilan isgdrenin isletmeden olumsuz sartlardan dolay1 ayrilmasi is

arkadaslarinin da isten ayrilmalarina neden olabilmektedir (Sheehan, 1995:65).

Yine isten ayrilmalarin isletmede kalanlar acisindan en onemli etkisi istlerin isten
ayrilmasidir (Marvin, 1994:10). Isgorenler, ait olma, sayilma, statii ve benzeri motive
edici kuvvetler dengesi yeniden kuruluncaya kadar yeni gelen iiste kusku ile bakmaya
devam edeceklerdir. Bu durum uzun siirer veya siireklilik gosterirse iggdrenin isten

ayrilma noktasina getirebilecektir (Marvin, 1994:10).

Isgorenlerin isten ayrilmasmin diger isgdrenlerin de isi birakmalarinda siiriikleyici bir
etkisi oldugu goriilmektedir. Bunun baglica nedeni ise, ayrilan iggorenin yeni girdigi
isyerinde mevcut is olanaklar1 i¢cin ayrildig isletmedeki arkadaslari isten ayrilmalari
icin ikna etmesidir. Ozellikle konaklama isletmelerinde ayni tesiste ve ayni
departmandaki isgorenlerin bir ekip halinde baska isletmelerle anlasip birlikte isten
ayrilmalar1 yasanan sonuglardandir. Kisacasi, bir iggdérenin isten ayrilmasi iggéren devri

iizerinde bir sinerji yaratmaktadir (Dess ve Shaw, 2001:450).
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Isgorenlerin isi birakmalarmm bir diger etkisi de, isletmede kalan isgdrenlerin kariyer
planlarmi etkileyerek arzu ettikleri ilerlemeyi saglamalarini engellemesi seklinde ortaya
cikabilmektedir. Siirekli isgdren devri olan bir isletmede saglikli bir kariyer planlamasi
yapilmast miimkiin olmayacagindan, bireysel kariyer olanaklar1 bulamayan iggérenin bu
isyerinde uzun siireli ¢alismasi beklentilerinin karsilanamamasi nedeniyle miimkiin

olmayacaktir (Tiitlincli ve Demir, 2002:76).

Ulkemizdeki konaklama isletmelerinde ise gdzlenen * kisa siireli ¢ok sayida personel
calistirma” durumunun sonucu ortaya ¢ikan yliksek isgdren devri hizi, isgdrenlerin
isletmeye olan baghiligmi yitirmesine ve kendisini gilivende hissetmemesine neden
olacaktir. Bu nedenle de, isgorenin kendini daha giivende hissedecegi baska bir

isletmeye gecmesi kaginilmaz olacaktir (Kozak, 1994:368).
2.1.3. is Birakmanin Sonuglan

Konaklama isletmelerinde, sebebi her ne olursa olsun is birakmaya bagli olarak ortaya
cikan isgoren devri 6nemli bir konudur. Aslinda, isgdren devri her zaman istenmeyen
bir durum degildir. Zaman zaman ortaya ¢ikan isgiicii devri, isletmeye yeni giren
isgorenler sayesinde taze kan gelmesi nedeniyle, isletmeler acisindan arzu edilen bir
durum olabilir(Simsek ve digerleri, 2001:281). Ancak, g¢alismanin bu bdliimiinde
olumsuz sonuglar1 lizerinde durulacak ve bu yonii vurgulanacagindan, is birakmanin

olumlu sonuglar1 ele alinmayacaktir.

Is birakma davranismm sonuglari, bireysel ve orgiitsel sonuclar olarak ikiye ayrilarak
incelenebilir. Ancak, is birakmanin bireysel sonuglar1 farkli bir ¢alismanin konusunu

olusturabileceginden bu ¢alismada sadece orgiitsel sonuglar lizerinde durulacaktir.

Yiiksek ve siireklilik arz eden is birakma orani isletmeler acgisindan sakincalidir. Ciinkii
isletmeler acisindan maliyetlere neden olmaktadir ve c¢esitli sorunlar ortaya
¢ikarmaktadir. Isgdrenlerin isi birakmalarmin isletmeler agisindan yarattigi olumsuz

sonuglar:

e Ayrilanlarm yerine yeni eleman bulma gii¢liigii ve se¢cim siirecinin yol agtig1

maliyet ve zaman kayiplar1

e Isletmenin egitim masraflarindaki artis
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e Yeni elemanimn ise ve isletmeye alistirilmasi ¢abalarinin yol agtigi maliyet ve

zaman kayiplari
e s kazalarmin artmasi
e Uretim miktar ve kalitesinde azalma
e Isletme igindeki iicret adaletinin bozulmasi

e lsgorenin isletmeye olan giiven ve bagimliliginin erozyona ugramasi seklinde

ozetlenebilir(Geylan, 2000:41).
2.2. Is Giicliigii

Bu baglik altinda tezin probleminin bir yoniinii olusturan is giicliigii kavramina iliskin

bilgiler, is gii¢liigliniin boyutlar1 ve is gii¢liigiinlin sonuclar1 yer alacaktir.
2.2.1. is Giicliigii Kavram: Tanimi ve Kapsam

Bir isin insan tarafindan yapilabilmesi, ergonomik olgiitlere gore (yapilabilirligi,
katlanabilirligi, beklenebilirligi ve hosnutluk yaratmasi) belirlenmektedir. (Yiiksel,
1997:9). Is sisteminde amaglanan temel nokta, isgdrenin minimum diizeyde
zorlanmasiyla, maksimum diizeyde verim alinmasi i¢in gerekli olan diizenlemenin
yapilmasidir. Isgdrenin is sistemindeki gorevinin gereklerini yerine getirirken minimum
diizeyde yiiklenmeye maruz kalmasi isgorenin sagligit ve performansi icin
kagmilmazdir. Is sisteminde, isgdrenin gorevini giiclestiren, is gerilimine neden olan
dolayisiyla hosnutsuzluga ve oOrgiitten ayrilma kararma neden olan ¢ok sayida faktor
vardir (Ivancevich ve Smith, 1981: 351-363). Is giicliigiine neden olan faktorler; is
gerekleri, asir1 is yiikli, catisma ve denetleyicilerdir. Yapilan isin gereklerinden,
orgiitsel ve yonetsel faktorlerden ve kisisel degiskenlerden kaynaklanan bu bilesenlerin,
1s gbrenin isini normal performansla yapabilmesini zorlastirmakta oldugu saptanmistir

(Yiiksel, 1997:10).

Literatlirde 15 gli¢liigiine iliskin smirli sayida tanim vardir. Bunlardan birincisi
“Isgorenlerin yaptiklar1 isin &zelliklerinden kaynaklanan is gorenlerin algiladiklar:
fiziksel ve zihinsel yliklenmelerdir (Ivancevich ve Smith, 1981: 351-363’den aktaran
Halis, 2007).
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Is giicliigiine iliskin yapilan diger tanimlar sdyledir:

Calisma sirasinda nesnel bigimde var olan, 6znel olarak yasanan ve isin

yiiriitiilmesini engelleyen insana yonelik gereklerdir.

Calismada insana yonelik olarak ortaya c¢ikan cesitli gereklerin hepsini
kapsamak tizere kullanilan kavramdir. Bu gerekler dogrudan dogruya isin
gergeklestirilmesinden kaynaklanabilecekleri gibi, malzemenin veya iretim

aracinin yapisindan, ya da ¢evre kosullarindan ileri gelebilir.

Belli bir gérevin normal performansla yerine getirilmesi sirasinda isi yapan

kisiye yonelen bedensel ve zihinsel tiirden gereklerin toplam diizeyidir.

Yukarida verilen tanimlar haricinde is giicligl, is yasaminin ¢alisana getirdigi bir takim

zorluklar diye de tanimlanabilir. Bu zorluklar cok cesitli oldugu gibi is giicliigii de ¢ok

boyutlu bir degisken olup, ¢alisan iizerinde olumsuz sonuglar doguran niteliktedir.

Bir isin giicliigii, o isin dogasindan ve o isi mecburen yapmak zorunda olmaktan

kaynaklanabilir veya isin kendisiyle birlikte var olan ve yok edilmesi ve/veya

azaltilmas1 miimkiin olmayan ya da zor olan nedenlerden dolay1 da olabilir. Sayet bir is

zor ise, o i1 yapacak kisi i¢in is yeni olabilir veya bireyin bu isi yerine getirme

zorunlulugundan ve deneyiminin yetersizliginden dolay1 zor olabilir. Bir isin zor

olmasinin olasi nedenleri sunlar olabilir (Ivancevich ve Smith, 1982:392).

I.

Isin kendine &zgii baz1 6zelliklerinden dolay1 onu yapmak zor olabilir. Is, yogun

konsantrasyon gerektirebilir veya fiziki cabadan dolay1 yorgunluk yaratabilir.

Is, baz1 gevresel dzelliklerden dolay1 zor olabilir. Ydneticiye her bir problem igin

rapor vermeyi gerektiriyor olabilir.

Isi yapmak igin gereken yeteneklere sahip olmamak ve bu isi kolaylikla yapan

meslektaslarindan geri kalmamak kaygisinin yarattigi stresten dolay1 zor olabilir,

[si iistlenen igin isin zevk verici olmayan duygusal bazi 6zelliklerin olmasmdan

kaynaklanabilir ve

Bu isi tamamlamak i¢in gerekli uygun arag, prosediir ve kaynaklarin zamaninda

hazir olmamasindan dolay1 gii¢liikler algilanabilir.
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Orgiitlerde islerin yapilmasinda karsilasilan bunlara benzer zorluklarm ortaya ¢ikmasi
tartismasiz var olan bir olgudur. Ozellikle ydneticilerin bu unsurlar1 g6z oniine almalar1
gerekmektedir. Yoneticiler herhangi bir yeni programi veya uygulamay: yiirlirliige
koymadan 6nce isin yapilmasinda ortaya ¢ikabilecek is giigliiklerini, is ile ilgili ¢iktilari,

1s tatminini, is gerilimlerini ve performansi géz oniine almak zorundadirlar.

Literatiirde var olan is gii¢liigii tanimlar1 analiz edildiginde is gii¢liigii kavramu ile ilgili

olarak sunlar1 soylemek miimkiindiir:
e (Gorevin normal performansla yapilabilecegini esas almaktadir.
o s gerekleri is giicliigiine neden olabilmektedir.
e I giicliigii unsurlar1 objektiftir ancak subjektif olarak degerlendirilmektedir.
e Isin yiiriitiilmesini engelleyen, insana ydnelik degiskenlerdir.
e Isin kendisinden kaynaklanmaktadir.
e (evresel kosullardan ileri gelebilmektedir.

Yerli kaynaklarda is gii¢higiine iliskin yapilan son tanim Halis (2007) tarafindan yapilan
tanimdir. Bu tanima gore ‘is gligliigii’:
“Is gii¢liigii; is gereklerinden, isin yerine getirilmesi icin gereken arag—gereclerden,
fiziksel, orgiitsel, yonetsel ve bireysel unsurlardan kaynaklanan, iggorenin isinin
normal performansla yapabilmesini engelleyen veya giiclestiren; isgdrende zihinsel

ve fiziksel zorlanmaya neden olan biitiin bu faktorlerin isgdren tarafindan
algilanmasidir.”

Halis (2997) bu tanimda, diger tanimlardan farkli olarak, is giicliigliniin orgiitsel,
yonetsel ve bireysel faktorlerden olustu§unun belirtmektedir. Bir diger ifadeyle,
organizasyon yapisinin, yonetsel ve bireysel degiskenlerin isgii¢liigiiniin olusmasina ya
da algilanmasina neden olabilecegini ileri slirmesi, bu arastirmanin is giicliigii tanimmin
farkliligin1 olusturmaktadir. Bu tanimi destekleyici bulgular literatiir incelemesinde
saptanmustir.  Ornegin, asir1 is yikiiniin is giicliigii boyutlarindan biri oldugu
belirlenirken, oOrglitsel ve yonetsel faktorlerden kaynaklanan catisma ve yoOnetim
uygulamalarmin is giicliigiinii olusturan diger boyutlar oldugu saptanmistir (Yiiksel,

1997:12-13).
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Halis (2007)’nin yaptig1 tanimdaki tasnife benzer bir tanim soyle yapilabilir:

Is Giicliigii Olusturan Faktorlerin Tasnifi

A. Is sisteminden kaynaklanabilecek giicliik alanlan

e s Arag ve geregleri
Is Ortammin donanimi
e IsCevresi
Fiziksel ¢evre
Cevresel etkiler
Is tehlikesi ve mesleki hastalik riski
Orgiitsel ve sosyal cevre
[sin zaman organizasyonu
Is siralamasi 6rgiitlemesindeki pozisyon
Organizasyondaki hiyerarsik pozisyon
[letisim sistemindeki pozisyon
Ucret yontemleri ve prensipleri
Ucret prensipleri
Ucret yontemleri
B. Gorev analizinde kaynaklanabilecek giicliik alanlar
1. Gorevle ilgili somut is unsurlari
2. Gorevle ilgili soyut is unsurlar1
3. Kisilerle ilgili gorevler
4. Gorevlerin sayisi ve tekrarlanma durumu

C. Is Gereklilikleri Analizi

o Algilama
Algilama tarzi
Algilanan bilginin mutlak/bagil degerlendirilmesi
Algilamanin dogrulugu

e Karar
Kararin karmasiklig
Zaman baskis1
Gerekli bilgi

o FEylem
Viicut postiirleri
Statik 1
Agir kas yiikii gerektiren is
Hafif kas yiikii gerektiren 1s, aktif hafif is
Hareketlerin yoruculugu ve siklig1

Gilinlimiiz ¢agdas yonetim anlayisinda, diger iiretim faktorlerine gore insan faktori

onem kazanmustir. Calisma ortaminda insan faktoriiniin performansini ve sagligmni

etkileyen pek cok faktdr bulunmaktadir. Insanm yiiklenmeye ve zorlanmaya kars

normal bir performans ile gérevini yapabilmesi i¢in, performansi etkileyen olumsuz is
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ozelliklerinin bilinmesi ve bunlari en aza indirgenmesi ya da kontrol altina almmasi
saglanmalidir. Bu nedenle is sisteminde, fiziksel ve zihinsel yiiklenmeye neden olabilen
ve 1s gl¢liigli olarak tanimlanabilen is 6zelliklerinin belirlenmesi sorunun ¢éziimii igin

onemli bir adim olusturabilir.

Literatiir incelemesinden edinilen bulgulara gore, is giiglii§iine neden olan bircok
degiskenin var oldugu goriilmektedir. Bu degiskenlerin yer aldigi arastirmalardaki
onemli bir husus, arastirmanin yapildigi is koluna gore farkli is giicliigii faktorlerinin
var olmasidir. Arastirmalarin yer aldigi bu g¢alismalarda vurgulanan bazi degiskenler

soyledir (Yiiksel, 1997; Ivancevich ve Smith, 1981):
1. Is emirlerinin ya da is gorenden beklentilerin karmasik olmasi
2. Isteklerin belirgin olmamasi,
3. Zaman baskisi,
4. Hizmet i¢i egitim programlarmnin yetersizligi,
5. Isgoreni gelistiren egitim programlarnin yetersizligi,
6. Denetci davranislarindaki tutarsizlik,
7. Asir1 biirokrasi,
8. Siirekli yenilikler ve yeni istekler,
9. Fazlaca detay bulunmasi,
10. Is planmnin sik sik degistirilmesi,
11. Yonetsel ayrmtilar,
12. Otoritenin adil algilanmamasi,
13. Vardiyalar arasi is raporlarinin hazirlanmasi,
14. Denetci kontrollerindeki siklik,
15. Giinliik is plan1 yapma konusundaki karisiklik,

16. Amaclarm agik olmamasi,
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17. Yoneticilerin bir takim bilgileri gizlemesi,
18. Kararlarin bilgiye dayali olmaksizin verilmesi.

Gerek Yiiksel’in ve gerekse Ivanchevic ve Smith’in c¢aligmalarinda, is giicligi
konusundaki agiklamalar ve tanimlar baglaminda is giigliigiine etki eden bir¢ok faktor,
aralarindaki ortak 6zellikler gore bir sadelestirmeye tabi tutuldugunda ana vurgunun su

basliklardan olustugu goriilecektir.
Is giicliigii,

e Isin gereklerinden,

e Isin diizenlenme bigiminden,

e Orgiitsel yapidan,

e Yonetsel yapidan,

e (Cevresel kosullardan,

e Asiri is ylkiiniin yarattigi stresten,

e Kisi—rol ¢atigmasindan,

e Orgiit ici catismalardan kaynaklanabilir.
Yukarida siralana is giicliigii faktorleri asagida 6zet olarak agiklanacaktir:
2.2.2. isin Kendisi ve Is Giicliigii

Isin kendisi is gii¢liigliniin birinci kaynagin1 olusturur. Isi iyi tanimlamak, isin
gereklerini tanimlamak bu giicliigii tanimlamanin temel adimidir. Bunun i¢in ise, is
gereklerini analiz ederek baslamak gerekir. Is gerekleri, ayn1 zamanda is giicliigiinii
tanimlamak icin analiz edilmesi gereken isin nitelikleri hakkinda bilgi verir. Bir is
sisteminin c¢alisan kiside bulunmasini gerektiren nitelikler olarak tanimlanan is
gerekleri, i analizinin bir alt alanidir. Yani is gerekleri, calisanda aranacak deneyimin,
egitimin, fiziksel ve zihinsel 6zelliklerin belirtildigi bir ¢alismadir (Erdogan, 1991:164—
180).
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Calisanlarin 1s giicliigii algilar1 her zaman igin zor oldugu anlamina gelmemektedir. Bir
insanin kolay da olsa sevmedigi bir isi yapmasi nasil iskence gibi ac1 veriyorsa, zorda
olsa sevdigi bir is1 yapmaktan zevk duydugu ger¢egi de goz ardi edilmemelidir. O halde
is1 zorlastiran ve 1s glicliigli algisini duyumsamak her zaman gergekten isin zor oldugu

anlamina gelmemektedir.

Isin niteliklerinden birisi gerektirdigi beceri gesitliligidir. Beceri ¢esitliligi isin ne derece
farkli beceri ve yetenek gerektirdiginin, kisinin isi yaparken ne kadar c¢esitli
faaliyetlerde bulundugunun &lciisiidiir. Isgorenlerin, isle ilgili farkli deneyimlerde

bulunabilmesi ve becerilerini artirici egitimlerden gegebilmeleridir (Cheser, 1998:199).

Gorevin 6nemi de ayr1 bir degisken olarak ele alinabilir. Bu yapilan ise toplum
tarafindan, diger ¢alisanlar tarafindan verilen degerin dlgiisiidiir. Orgiitlerde, ¢alisanlara
yoneticiler, toplum, diger c¢alisanlar tarafindan deger verilmesi isgorenlerin islerini

anlamli hissetmesine yol agmaktadir (Thomas vd. 2004:207).

Gorevin 6nemi gibi geri bildirim de 6nemli bir giiclik kriteri olarak karsimiza
ctkmaktadir. Geribildirim, isin kendisinin, bireysel basarisina dair kisiye, ne derecede
acik ve dogrudan bilgi sagladiginin 6lgiisiidiir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta,
geri bildirimin dolaysiz olarak isin kendisinden elde edilmis olmasidir; bir televizyon
tamircisinin, onarimdan sonra diigmeyi c¢evirdigi anda televizyonun calisip
calismadigmi gormesi, bir saticinin 1ilgilendigi miisteriye satis yapmasi veya bir

doktorun tedavi ettigi hastanin iyilestigini gérmesi gibi (Asan, 2001:245).
2.2.2.1. Ozerklik

Calisanlarin islerini nasil planlayacaklari konusunda karar verme, islerini yaparken
insiyatif kullanabilme ve is yapma yOntemlerini belirleme konusunda sahip oldugu
yetkiyi ifade eden 6zerklik ¢alisanlarmn igin 6nemli bir kosuldur. Ozerklik, psikolojik
acidan calisma ortamini ve isi rahat algilama konusunda destek saglarken 6zerkligin
olmayisi isin sikici ve gii¢ olarak algilanmasma neden olur. Ayn1 zamanda 6zerklik ise

kars1 sorumluluk hissini artirmaktadir (Dodd ve Ganster, 1996:331).
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2.2.2.2. Gorev degiskenleri

Gorevin gesitliligi, anlamliligl, calisanin kimligini pekistirme agisindan 6nemi ve
isgoérene sagladigi geri bildirim gibi hususlar ve gorev degiskenleri is glicligi
nedenleri olarak siralanabilir. Beceri diizeyi bir diger goreve iliskin faktordiir. Becert,
gorevin yerine getirilmesi i¢in gerekli olan el becerisi ve bedensel uygunluktur. Beceri;
yatkinlik, alistirma, deneyim ve uyuma dayanir. isgoren, yaptigi ise uygun beceriden

yoksun oldugunda isgii¢liigii olusabilecektir (Brass, 1981:331-348).
2.2.2.3. Bilgi karakteristikleri

Bilgi, bir gdérevin yerine getirilmesi i¢in gerek duyulan, egitim, deneyim ve diisiinme
yetenegine dayali zihinsel yetkinliklerin tiimiidiir. Isgorenin yapmis oldugu isin
gereklerinin yiiksek diizeyde bilgi gerektirmesi, isgorenin zihinsel yiiklenmesine neden
olabilecektir. Dolayisiyla ‘bilgi’nin iggérene uyumsuzlugu, isgérenin ise iliskin yetersiz
bilgiye sahip olmasi, Orgiitiin isgdrenin gelismesi icin yeterli egitim programlari
sunmamasi, isgorenin iginin yapilmasini giiclestirecek ve zihinsel yliklenmelere neden
olabilecektir (Yiiksel, 1997:13). Is giicliigiine neden olan bir faktdér de, zihinsel
yiiklenmelerdir. Disiinsel etkinliklerin yogun oldugu islerde isgorenin zihinsel

yiliklenmesinin yiiksek diizeyde oldugu belirtilmektedir. (MPM, REFA,1998)

Isgorenin bilgi diizeyine iliskin giigliik faktorlerinin basinda “is karmasikhgr” gelir. Is
karmagiklig1 6lctisii, isin basit olusuyla bir¢ok goérevden meydana gelen karmasik bir
yapiya sahip olmasi arasinda degisen bir yapidadir. Bireylerin yetenek ve bilgi
diizeylerine gore, basit isler de karmasik isler de isi gii¢ algilama {izerinde belirleyici
olabilir. Ayn1 sekilde meslegin ¢ok fazla miktarda bilgi sunumu, mental performans
gerektiren 6zelligi, analitik beceri gerektirmesi ve ayni anda birden fazla konu tizerinde

yogunlagma gerektirmesi de is gii¢liigli yaratan faktorler olarak algilanabilir.

Isin, tam olarak dogru bir cevabi olmayan sorunlarla ugrasmay1 ve yaratict olmayi
gerektirmesi, siklikla karsilasilmayan sorunlarla ilgilenmeyi gerektirmesi, dolayisiyla
yeni ve orjinal ¢oziimler bulma baskis1 da bir giigliik faktorii olabilir. Meslegin, birgok
farkli yetenege sahip olmay1 ve bu yetenekleri bir arada kullanabilmeyi gerektirmesi,
amag, gorev ve faaliyetler bakimindan {ist diizeyde uzmanlik ve kapsamli bilgi birikimi

gerektirmesi de ayn1 sonuglar1 dogurur.
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Gorevin icras1 esnasinda karsilagilan zorluklar, goérevi yapmak i¢in gereken bilgilerin
yetersizligi ve bireyin kapasitesine baghdir. Cok karmasik gorevler ve bu goérevler
karsisinda bireyin yetersiz kalmasi, bireyin iizerinde baski olusturur ve dengesini bozar.
Insanlarin belli durumlara uyum gosterme yetenekleri birbirinden farklidir. Bazi
insanlar i¢in, isin gerektirdigi uzmanlik bireyin yeterliklerini asiyorsa tehlike s6z
konusu olabilir. Bu durumda insanlar strese girerler. Ornegin, teknolojik yenilikler ve
bunlara yetecek bilgi ve deneyime sahip olmayan bir isgdren, iki yanli korku i¢indedir.
Birincisi; makine veya donanimi bozarak zarar verme korkusu, ikincisi ise; yeni
teknolojiye uyum gdsteremedigi i¢in isin kaybetme korkusudur. Bu her iki durumda da

birey baski1 altindadir ve stresin yikici etkisini hisseder.

Gorevin yapilmasi swrasinda karsilasilan zorluklar, bilgilerin yetersizligi ve bireyin
kapasitesine baglidir. Cok karmagsik gorevler karsisinda birey yetersiz kalirsa, bireyin
dengesi bozulur ve kisi strese girer. Orgiitteki bazi cahsanlar uzmanliklarni ve

yeterliliklerini asan gorevlerle karsilastiklarinda strese girerler.

Sorumluluk bilgi baglammda degerlendirilen bir diger 6gedir. Ogretmenler egitim
faaliyetleri ile ilgili olan her yapinin egitsel aktivitelerin ve becerilerin okul ortami
icinde gergeklestirilmesini saglamakla yiikiimliidiir. Ogretmenlerin yaptiklar1 isin
onemine binaen sorumluluklar1 da biiyiiktiir. Bu sorumluluk da is giicliigiine sebep
olabilir. Sorumluluk, bagimsiz ¢alisma derecesi ile yakindan ilgilidir. Ug tiir sorumluluk
vardir. Bunlar, kendi isi ile ilgili sorumluluk, baskalarinin isi ile ilgili sorumluluk ve
baskalarmin is glivenligi ile ilgili sorumluluktur. Burada 6gretmenleri ilgilendiren
sorumluluk tiirii, kendi isi ile ilgili sorumluluklardir. Egitim 6gretimi hakkiyla yapmak

en basta vicdani sorumluluk gerektiren bir istir.
2.2.2.4. isin sosyal karakteristikleri

Isgorenlerin, isyerinde yakin arkadashiklar kurma firsatina ve baska insanlari tanima
sansina sahip olma, baska insanlarla karsilasma olanagi, yoOneticilerin insancil
muameleleri, birlikte calistigi meslektaslarindan pozitif enerji alma ve bir digerini
degerli ve saygin bulma gibi beseri iliskilerin varligi is ortammi g¢ekici kilmaktadir
(Kiigiikaslan, 1994:20-29). Ayn1 sekilde bu unsurlarin olmayisi ise ¢alisma ortamini ve

dolayisiyla yapilan isi cekilmez kilarak yapilan ige iligskin stres yaratabilir.

54



Bu acidan kisilerarast iligkiler, hem olumlu hem de olumsuz olarak c¢alisanlar1 {ist
diizeyde etkileyebilmektedir. Orgiitteki bir calisan, digerleri tarafindan kabul edilirse
ortaya olumlu iligkiler ¢ikar. Bdylece, olumlu orgiitsel ortamlarla isgdrenlerin saglikl
olmalar1 saglanabilir. Is arkadaslariyla zayif iliskileri olan ve sosyal ihtiyaglari

karsilanamayan bireyde stres olusur.

Orgiitte bireyleraras1 iliskileri etkileyen en onemli etken liderliktir. Eger yakindan
kontrol ve baski varsa, ortam demokratik degilse stres ortaya c¢ikar. Eger isgdren
yonetici ile iligki kuramiyorsa, ona ulasamiyorsa, is arkadaslar1 tarafindan dislaniyorsa

ve lizerindeki sorumlulugu baskasina aktaramiyorsa iggoren stres yasar.

Bir orgiitte, rekabet, bireyleri gelismeye iter. Fakat asir1 rekabet ¢alisanlar i¢cin orgiitii
yasanmaz hale getirir. Mesela, Orgiitlerdeki para, terfi gibi sorunlardan dolay1 bireyler
birbirleriyle rekabet ederler. Bu rekabet de strese neden olur. Isini ¢ok seven ve
isletmesi i¢in endiselenen bireyde stres olusur. Organizasyonun bir parcasi olarak
kendini diisiinen kisi her zaman isletmenin yararm ister. Isletmenin aleyhine olan

gelismeler ise iggoreni rahatsiz eder.

Ayrica, 6zellikle orta kademe yoneticileri, grubun desteginden ¢ok etkilenirler. Bunlar,

problemlerini, sevinglerini bagkalariyla paylasiyorlarsa kendilerini daha 1yi hissederler.
2.2.2.5. isin Cevresi ve Is Giicliigii

Is gdrenin bulundugu ¢evresel kosullar; tiirlerine, diizeylerine ve isgoreni etkilemede
bulunduklar1 siirelere gore, calisan insanin gorevini yerine getirmesi sirasinda
engelleyici zorluklar ile kars1 karsiya birakabilmektedir. Iklim, giiriiltii, titresim, 151k
yetersizligi, nem, toz ve yetersiz hijyen gibi fiziksel faktorlerin yam swra psikolojik
faktorler de isgdrenin isinin diizeyinin gliclenmesine neden olmaktadir (Yiiksel,
1997:15).

Cevre ve insan birbirinden ayrilmaz bir biitiin olusturur. Insanm g¢evreye kars1 belli
ozellikte bir tutumu, ¢evrenin de insan {izerinde, insanin 6zelliklerine gore sekillenen bir
etkisi vardir (Morval, 1981°den aktarim Bilgin, 1985:32). Anilan bu etkileri soyle

siralamak mumkindir:

e Insan davranisi, gesitli durum ve zamana gére siibjektif bir istikrarlilik gosterir.
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e Belirli bir fiziki ortama iliskin benimsenen davranis kisiden bagimsiz olarak

stireklilik gosterir.

e (alisma ortami agik bir sistemdir ve sinirlari, diger sosyal ve fiziksel sistemlerle

etkilesimine gore tanimlanir.

e Belirli bir ¢evreye 0zgii davramig, bunu olusturucu herhangi bir parcanin

degisiminden etkilenir.

e [Eger bir degisiklik, belirli bir baglama 6zgii bir davranisin ortaya ¢ikmasini

bastirirsa, daha uygun bir ortam aranir.

e (alisma ortami, sadece fiziksel 6gelerden olugsmaz, burada olusan sosyal ve

bireysel davranislar1 da kapsar.

e (alisma cevresi notrdiir, fakat anlasilmadik bir ¢evre ile karsilasildiginda veya

bir degisiklik ortaya ¢iktiginda belirgin ¢evresel 6zelliklerin farkina varilir.

e Insan ve cevresi kiiresel bir tarz ifade eder. Bunun i¢in ¢evrenin davranisa etkisi
ele alnirken fiziksel tasarim ve diger uyaricilar ihmal edilemez. insan
bulundugu ortamin bir parcast oldugundan, insanla iliskisi olan tiim fiziksel

cevre ayni zamanda sosyal bir sistemi de olusturur.

Kisacasi, insanlar icinde yasadiklar1 fiziko—sosyal ortamin etkisini ¢ok derinden
yasamakta ve yine mevcut imkéanlar1 ile i¢inde bulunduklari ortami asagi yukari
istedikleri gibi doniistiirebilmektedirler. Sorun, etkilenenlerin herhangi bir imkéana sahip
olmayisindan kaynaklanmaktadir. Bu etkilesim olayma daha yakindan bakildiginda,

ekonomik yapilarin tartisma konusu olacagi giindeme gelecektir.

Calisma kosular1 dinamik bir yapiya sahiptir. Calisanin is ortamindaki durumuyla
iliskili olan performansi da bircok faktériin bilesimi olarak degiskenlik gdsterir (Ozkan,
1993:249). lIsgdren igin isin mahiyetini etkileyen bazi cevresel faktdrler soyle

siralanabilir:
2.2.2.6. Kalabalik etkisi ve giiriiltii

Bireyin i¢inde yasadigi ¢evre ile olan iliskilerini etkileyen bir diger husus g¢evresinde

bulunan insan sayisinin yogunlugu olarak veya 6znel bir duygu seklinde ortaya ¢ikan
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“kalabalik” duygusudur. “Kalabalik” duygusunun insan davramisi tizerinde etkisi
uyarilma derecesi ile iligkilidir. Birey yogun uyaricilara maruz kaldiginda duygusal
anlamda asir1 bir yiiklenme hisseder ve normal fonksiyonlar1 durgunluk gosterir.
Kalabaligin diger bir etkisi, kisinin tipik tepkilerini siddetlendirmesidir. Duygusal
yogunluk olumlu duygular1 daha olumlu, olumsuzlar1 daha olumsuz kilabilir. Yine bu
baglamda yogunluk insanlarin davraniglar1 ve c¢evreleri iizerindeki kontrol duygularini
azaltic1 bir rol oynayabilir (Baron ve Rodin, 1978: 145-190). Kontrol kayb1 insanin
calisma performansini, is verimliligini azalttig1 gibi is kazalarmin artmasma, gevre ile
iligkilerin bozulmasina ve bireyin caresizlik hissine kapilmasina yol agabilir. Ayrica
yogunluk kiginin arzu ettigi diizeyde bir mahremiyet hissetmesini engelleyebilir.

Faaliyetler aksayabilir ve amaglarin ger¢eklesmesi engellenebilir.
2.2.2.7. iklimlendirme ve hava kosullar

Isyerinde hava kosullarinin 6nemi oldukca fazladir. Disaridan yapilan islerde olsun,
kapali islerde olsun hava kosullarmnin is tlizerindeki etkisi saklanamaz. Kurumlarin
kurulus yeri se¢imini etkileyen belirleyicilerden biri de, igyerinin bulundugu bdlgenin
iklimidir. Bu iklimi belirleyen ii¢ etken sunlardir: Is1 derecesi, nemlilik derecesi, 1s1
degisimi derecesi (Olug, 1978:126). Is1 derecesi yoniinden elverisli ¢calisma ortami 18°C
dir. Isin niteliginin de bu derecenin saptanmasinda rolii vardir. Nitekim adele giiciine
dayanan mesleklere kiyasla, zihni ¢alismay1 gerektiren mesleklerde 1s1 derecesinin biraz
daha diisiik olmasi iyi sonuglar vermektedir. Hava kosullar1 en uygun diizeyde
tutulmazsa is verimliligi diiser, kaza orani artar ve moralde genel bir azalma goriiliir

(LaVille,1976:80.).
2.2.2.8. Aydinlatma ve tozlar

Isyerlerinde her tiirlii islemin kusursuz yapilabilmesi ve en 6nemlisi ¢alisanlarin gdz
saghigmmm korunmasi 1yi bir aydinlatma gerektirir. Aydinlatma, yapilan islemler
sirasinda kalite standartlarmin gerektirdigi tiim detaylar1 gorebilmek icin gereklidir

(Erkan, 2000:132)

Bir i ortammin aydmnlatma ihtiyact yapilan islerin 6zelliklerine, o yerde c¢alisan
insanlarin géz fonksiyonlarinin normalligine, isin 6zellikleri nedeniyle detay algilamas1

gibi kriterlere baghidir. Ozellikle yaslilarin ¢alistig1 yerlerde aydinlatma derecesinin en
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uygun diizeyde bulunmasi gerekir. Iyi bir aydmlatma, ¢alisanin saghgi, giivenligi ve
etkinligi i¢in temel bir faktdrdiir. Iyi aydmlatilmamis bir ortamda gerceklestirilen bir
calisma neticesinde; goz bozukluklari, kazalar ve malzeme kayiplar1t meydana gelir ve

verim diiser.

Giliniimiizde en 6nemli sorunlardan birisi de, bir ¢ok unsurun ve kalabalik ortamin
neden oldugu toz ve benzeri gevresel kirliliktir. Bunlar, c¢alisanlarin organizmalarinda
meydana getirdikleri hasarlarla isgiiciinii biiyiik Olclide etkiledikleri i¢in 6nem
kazanirlar. Toz ve toza bagl olarak var olan olumsuzluklar, kronik solunum sistemi
rahatsizliklarina yol agarak, calisanlarin gii¢ diizeyinde diisiisler meydana getirir. Toza
bagh hastaliklar, calisanlarin isgilinii kayiplarim artiran ve kronik etkileri ile de gizli is
verimi kayiplarmin nedeni olan birer sorun olarak yalnizca ¢alisanlarin saghgi agisindan

degil, ekonomik ac¢idan da 6nemli bir problemdir (Erkan, 2000:132).
2.2.3. isin Organizasyonu ve Is Giicliigii

Bir kurumun basaris1 aslinda yonetimin basarisidir. Bilindigi gibi yOnetim siire¢ ile
ifade edilen bir fonksiyondur. Y6netimin fonksiyonlari iyi icra edildiginde organizasyon
basarili olabilecektir. Organizasyonun da ydnetimin bes fonksiyonundan orgiitleme
fonksiyonu oldugu goz Oniine almirsa, yonetim ve orgiit yapisinin ayrilmaz bir yapi
goriinimiinde oldugu ortaya cikacaktir. Organizasyon her ne kadar yapisal unsurlari
cagristirsa da yonetim ve yonetimin temel unsuru olan insan ¢abalarindan ayrilmadigi
aciktir. Bu nedenle 6rglit—isgéren ve yonetim—isgoren iligkisini iyl ¢oziimlemek orgiitsel
basariy1 anlamay1 kolaylastirmaktadir. Calisanlarin islerini kolaylastiran bir orgiitsel
yap1 ve c¢alisanlar1 bu orgiitsel yap1 icinde ortak amaclar etrafinda toparlayabilecek bir

yonetim yaklasimi basarmin, verimliligin ve performansin dinamigi olacaktur.

Orgiit, yonetim ve isgdren unsurlarmin iliskisinde temel degisken insandir. Dolayisiyla
onun psikolojik baghligni, zihinsel ve bedensel cabalarimi 6rgiite kazandirabilmek
onemlidir. Bunu basarmanin yolu ise orgilitsel ve yonetsel tutum ve yapilanmalarda

gizlidir.

Is giicliigiine iliskin orgiitsel ve yonetsel ¢dziimlemelerin takdim edilecegi bu boliimde

is1 iggOren i¢cin anlamli hale getirmek, isinden zevk almasini saglamak ve orgiitsel
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baghlik yaratmak icin gerekenler ifade edilecek, isin niteliginde var olan zorluklarin

iistesinden gelebilmek i¢in yapilmasi gereken miidahaleler anlatilmaya calisilacaktir.

Stiphesiz ki bu miidahalelerin basinda davranmigsal siiregler gelmektedir. Davranigsal
siirecler planlamadan uygulamaya kadar islerin gerceklesme siireglerinde yer alan grup
ve kisilerin davranislarimin toplami olarak ifade edilebilir. Davramig bilimleri
literatiirtindeki kapsamli arastrmalarmm c¢ogu bununla ilgilidir. Bireysel diizeydeki
arastirmalar; algilama siireci, gereksinimler, giidiiler, tutumlar, moral, degerler,
yabancilasma, rol ¢atigsmasi, kisiligi etkileyen faktorler ve bunlar gibi konular iizerinde
odaklanmistir. Grup ve grup ici iliskiler diizeyindeki arastirmalar ise; kisiler arasi
iletisimin ve geri—bildirimin kaliplari, orgiitsel iletisim ve iklim, anlasarak isbirligi
yapma siireci ve karar verme, denetim ve liderlik tarzi, kisiler ve gruplar arasi ¢atisma,
planlanmis degisime kars1 diren¢ gibi konular1 inceleme ve agikliga kavusturma

iizerinedir.
2.2.4. isi Yapan Birey ve Is Giicliigii

Birey ve bireyin i¢inde bulundugu durumdan kaynaklanan bes temel Oge, stres

kaynagidir. Bunlar asagida sirasiyla incelenmektedir:
2.2.4.1. Bireyin Kkisiligi

Insanlar kisilikleriyle (bagimsizlik, esneklik, kaygi, katilik, heyecan vb. durumlarla)
baglantili davraniglar gosterirler. Streste kisilik onemli bir 6gedir. Bununla birlikte
stresin ¢ikaracagi etkinin derecesi, kisilikle gorevin gerekleri arasindaki iliskiden daha

cok etkilenmektedir.

Bireyin 6zel yasaminda is baskisina neden olan olaylar; iggdren isini 1yl yapmasini
engellemekte ve is gorenin daha fazla enerjiye gereksinim duymasia neden olmaktadir.
Bu enerjinin is disinda tiikenmis olmasi (6zel hayatinda) bireyin is yasantisinda

miicadele giiciinii azaltir.
2.2.4.2. Bireyin fiziksel durumu

Bireyin fiziksel acidan iyi durumda olmasi strese direng géstermesini kolaylastiracaktir.
Yapilan bir arastirmaya gore; fiziken iy1 durumda olan bireylerin giinliik hayattan

kaynaklanan sayisiz strese daha kolay karsi koydugu belirlenmistir.
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2.2.4.3. Biinye

Biinye, bir kisinin viicut yapisinda ve fonksiyonlarinda kalitim ve cevre kosullari
sonucu meydana gelen ve o kisiyi belirleyen niteliklerin tiimii olarak tanimlanabilir.
Biinye, bireyin ¢aligsma giicliniin 6nemli bir belirleyicisi, bireysel direncin veya bazi

durumlarda hatali reaksiyonlarm baglica nedenidir.

Calismaya kars1 direng, ¢alisanin giiciiniin gerektigi zamandan once diismesi ve ¢aligsma
hayat1 icinde meydana gelebilecek istenmeyen bir saglik problemi, ¢cogunlukla kalitim
ve biinyenin etkiledigi sonuglardir. Buna karsilik, karsilastigi her olayda bir dis neden
arama ihtiyaci i¢inde olan insan, c¢alisma g¢evresinden dogrudan dogruya ve kolaylikla
yakalayabilecegi bazi etkenleri daima kullanmak isteyecek ve erken ihtiyarlamasimi,
hastalanmasini veya erken oliimleri buna baglayacaktir. Oysa bazi1 vakalarda boyle bir
sebep sonug iligkisi mevcut olsa bile, genellikle diizenli ve tatmin edici meslek
calismalarinin insan hayat1 bakimindan olumlu etkisi de ac¢iktir. Bu nedenledir ki
alisilmis bir isin birden bire birakilmasi, ayni konuda ¢ok daha sik olarak su¢landirilan
fazla caligmalardan daha da c¢ok, hayatin kisaltilmasi demektir (Velicangil, 1987:231).

Emeklilerin hizla ¢6kmesi buna 6rnek olarak gosterilebilir.
2.2.44. Yas

Zorluklara dayanabilme kapasitesi, cocuklugun son devrelerinde ve genclikte heniiz
yeterli bir diizeye ulasmamistir. Zamanla maksimum seviyeye cikan bu kapasite daha
sonralari, orta ve ileri yaslarda, tedricen diisecektir. Bu gelisme siirecine iligkin, is
hayati i¢in bir alt bir de {ist ¢calisma yas1 sinir1 tespit edilmelidir. Alt sinir genellikle 15,
iist sinir ise genellikle 65 olarak kabul edilmektedir (Velicangil, 1987:231).

Kisi yaslandik¢a cevresel ve psikolojik baskilara karst mukavemeti azalir. Beyni bilgiyi
kullanmakla yetersiz kalir ve viicudu da de§isimlere cevap verecek kapasitede degildir.
Yani stres katlanilmayacak kadar zorlasir. Fakat bunun dengeleyici bir giicii vardir.
Insanlar yaslandik¢a daha az hirshi olurlar ve basaramayacaklar1 sorumluluklari

yiiklenmez, kendilerine basaramayacaklari amaglar koymazlar.
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2.2.4.5. Bireysel farkhiliklar

Is gii¢liigiiniin 6nemli bir kaynag1 da bireysel farkliliklardir. Bireysel farkliliklar su

gruplarda incelenebilir:

Demografik ve algisal degiskenler: Kisinin yasi, cinsiyeti, egitimi ve fiziksel durumu
onun algilamasmi etkiler. Mesela bir birey i¢in rekabetsel ve iddiali bir ortamda

calismak olumlu goériiniirken bir digeri i¢in tehdit unsuru olarak goriiniir.

Is deneyimleri: Deneyim biiyilk bir stres azalticidir. Ise ilk girilen zamanlarda
calisanlarda stres oldukca fazladir. Bu stres ilk giinlerin belirsizliginden ve yenilgiye
ugrayabilme korkusundan kaynaklanir. Stresin azalmasi ya c¢alisarak strese dayanikli
hale gelmekle ya da yillarin deneyimiyle sorun ¢6zme mekanizmalarmin gelismesiyle

miumkiindiir.

Kontrol kaynagi: Baz1 kisiler i¢ denetim sahibi kisilerdir. Yani i¢ denetimlere sahip
kisiler kendi kaderlerini kendileri tayin eder. Distan denetime inanan kisiler kadercidir.
Bu kisilerce olaylar talih ve sans sonucudur. Is yasamimnda i¢c denetim sahibi olan

calisanlar daha az stresli olur.

A ve B Tipi Davranis: A tipi ve B tipi davranis gosteren kisilik tiplerinin hayata
bakislar1 ve 1s karsisindaki tutumlar1 farklilik gostermektedir. A tipi kisilik 6zelligine
sahip olan bireylerde isin gili¢ olarak algilanma olasiligi bu tipin karakteristikleri
baglaminda ileri stiriilebilir. A Tipi davranisa sahip kisiler, is basinda ve is disinda daha
cok stresli olan kisilerdir. Bu tip kisilerin koroner yetmezligine yakalanma riskleri,
digerlerine gore daha fazladir. Kisinin ¢evresini nasil algiladigi, ¢evresel degisimlere ve
iliskilere gosterdigi tepki onun kisiligiyle ilgilidir. Isletmeler ¢alisanlarmi bu kisilik
tiplerine bakarak degerlendirebilirler (Cassidy, 2000:295; Batigiin, D ve Sahin N.
2006:32-45).

Is gii¢liigii, hem isin icerdigi sorumluluk, tanmma, basar: firsat1 gibi etmenlerden hem
de farkli beceriler, gorevin kimligi, anlamliligi, o6zerkligi gibi isin Oziine iliskin
niteliklerden kaynaklanabilir. Bu sayilan faktorlerin olusturdugu is gilicliigiinii ortadan
kaldirmak i¢in is ya da gorevi zenginlestirmek bir ¢oziim olabilir. Zenginlestirilmis
gorevler, daha rutin ve yapilandirilmis islere nazaran stres kaynaklarinin azaltilmasini

saglayacaktir. Ancak, bazi isgorenler i¢cin zenginlestirilmis islerin daha cok stres
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yarattigi da unutulmamalidir. Is, igerik olarak zenginlestirilip kisiye daha fazla
sorumluluk verilebilir, Oniine basar1 firsatlar1 c¢ikarilabilir, kendi gayretine gore
yiikselmesi saglanabilir. Bu durumla da, isgérende aranan becerilerde ¢esitlilik yaratilir,
yapilan islerin 6nem derecesi belirlenir, kisilerin anlamli isler yapmalarina olanak

saglanir.
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III. BOLUM: KONAKLAMA ISLETMELERINDE KADIN
CALISANLAR

3.1. Turizm Endiistrisi

Insanlik tarihi boyunca kisiler cesitli sebeplerle siirekli olarak ikamet ettikleri yerlerden
baska yerlere gegici stireler i¢in yolculuk etmislerdir. Bu yolculuklar siiresince ulagim
ve gittikleri yerlerdeki yeme icme ve konaklama olanaklarini kullanmiglardir. Halen
devam etmekte olan bu seyahatler ¢esitli kavramlar ile tanimlanmaya c¢alisilmistir. Tim

bu tanimlarin odaklandig1 bir noktada turizm kavrami ortaya ¢ikmaktadir.

Akademik literatiirde turizm kavrammi acgiklamak amaci ile yapilmis en eski tanim
Guyer ve Feuler tarafindan ortaya konulmustur (aktaran, Kozak ve digerleri, 2000:1).
Bu tanima gore; “Turizm gittikce artan hava degisimi ve dinlenme gereksinmeleri, doga
ve sanatla beslenen goz alict giizellikleri tamima istegine; doganin insanlara mutluluk
verdigi inancina dayanan ve ozellikle ticaret ve sanayinin gelismesi ve ulasim
araglarimin kusursuz hale gelmelerinin bir sonucu olarak uluslarin ve topluluklarin

birbirlerine daha ¢ok yaklasmasina olanak veren ‘modern’ ¢aga ozgii bir olay "dir.

Turizmin yalnizca ekonomik yoOnii iizerine tartigmalari baslatan kisi olarak bilinen
ekonomist Hermann Von Schuller turizmi; “Baska bir iilkeden, sehir ya da bélgeden
yabancilarin gelmesi ve gecgici bir siire kalmalariyla ortaya ¢ikan hareketin ekonomik
yoniinii ilgilendiren faaliyetlerin tiimii” olarak tanimlamistir (aktaran, Kozak ve

digerleri, 2000:2).

M. Meyer turizmi; “Her insanin degisik derecelerde bulunan ka¢ma ve uzaklagma
isteklerinden ortaya c¢ikan psikolojik kaynakli yer degistirme faaliyeti” olarak
tanimlamistir. Hunziker ise turizm faaliyetinin seyahat ve konaklama gibi iki temel
unsurundan yola ¢ikarak “yabancilarin bir yere yaptiklar: yolculuklarindan ve devamii
kalma, para kazanma amaci giitmeyen konaklamalarindan dogan iliskilerin tiimii”

olarak turizm kavramini agiklamistir (aktaran, Kozak ve digerleri, 2000:3).

Turizm olaymim ya da kavraminin belirlenmesine iliskin caligmalar 19. yiizyilin
sonlarina kadar devam etmis ve ¢esitli tanimlamalar yapilmistir. Uluslararast Turizm

Uzmanlar1 Birligi 1954’te Italya’nmn Palermo sehrinde turizm kavramma iliskin

63



gilinlimiizde de genel olarak kabul goéren bir tanim yapmiglardir. Bu tanima gore turizm;
“kazan¢ saglama amacina yonelik olmamak ve stirekli yerlesmemek kosulu ile bir

yerden baska bir yere ger¢eklestirilen seyahatler ve konaklama faaliyetlerinden ortaya

¢ikan iligkiler biitiiniidiir” (Toskay, 1978:25).

Tim bu tanimlar dogrultusunda bos zaman ve dinlenme kavramlarmin yani sira
faaliyetler esnasinda gergeklestirilen harcamalarin tiiketim harcamalar1 oldugu go6z
oniine alindiginda turizm bir endiistri olarak ele aliabilir. Her endiistride oldugu gibi
turizmde kendi yapis1 igerisinde bulunan birgok alt sektoriin birlikteligi ile devamliligini
saglamaktadir. Turizm endistrisinin alt kollar1 s6z konusu tiiketim harcamalarinin

gergeklestirildigi alanlar itibariyle ortaya konulabilir.

Turizm kavramini agiklamaya, tanimlamaya ¢alisirken dikkat edilecek en dnemli unsur
faaliyetlerin bir hizmet ve tiiketim niteligi tasimasidir (Sezgin, 2001:13). Buna bagh
olarak yapilan literatlir taramasinda turizm endiistrisinin alt kollarmin temel olarak;
konaklama, yeme igme, eglence, seyahat ve ulastirma isletmelerinden olustugu tespit

edilmistir (Aktas, 2002:12-18; Batman, 1999:5-11).

Olal1 ve Korzay’a gére Turizm endiistrisi, kar amaci1 glitmeyen turizm organizasyon-
larmi, pazarlama hizmetlerini, konaklama, ulastirma hizmetlerini, yiyecek ve Igecek
faaliyetlerini bir semsiye altinda toplayan, koruyucu, uyarict ve striikleyici bir
endiistridir(Olali ve Korzay, 1989:5).Biitiin bu faaliyetler ve hizmetlerin amaci bir
yandan yerli ve yabanci turistin, 6te yandan bulunduklar1 yore halkinin ihtiyaglarini
karsilamaktir. S6z konusu faaliyetlerin turizm endiistrisinin bir pargasi olmasi, o faaliyet
sonucu olusan gelirin ne kadarinin turistlerden ve ne kadarmnm yerli halktan

saglanacagina baghdur.
3.2. Otel Isletmelerinin Turizm Endiistrisindeki Yeri ve Onemi

Diinya Turizm Organizasyonuna gore turizm diinyanin en fazla gelisen endiistrisidir.
Diinya Turizm Organizasyonu 2010 yili itibariyle uluslararasi ziyarette bulunan turist
sayisinin bir milyar kisiyi bulacagini ya da gececegini dngdormektedir. Yalnizca gegen
ylizyilda turizme yapilan global harcama ikiye katlanmistir. (Apostolopoluos ve
digerleri, 2001:19). Bu ¢ercevede turizmin her gegen giin nasil biiyliyen ve gelisen bir

endiistri oldugu tartisilmaz bir gergekliktir.
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Turizm endiistrisinde faaliyet gosteren alt kollar arasinda en 6nemlilerden biri olarak
one c¢ikan konaklama sektoriinde yer alan isletmelerin birincil amaci turizm faaliyetini
gerceklestirme siirecindeki insanlara gecici konaklama imkani sunmaktir. Bunun yani
sira, konaklama isletmelerinin biinyesinde yeme i¢me, eglenme, is goriigsmeleri,

konferans, saglik, spor ve benzeri hizmetler yer almaktadir.

Konaklama isletmeleri iiretim Ozellikleri bakimindan hizmet isletmeleri arasinda yer
almaktadir. Kotler’e gore hizmet fiziki bir varliga bagl olabilir ya da olmayabilir, “bir
grubun digerine sunabilecegi, ozellikler soyut ve her hangi bir seyin miilkiyetini

gerektirmeyen faaliyet veya yarar” dir (Dinger, 1996:434).

Konaklama hizmeti sunan isletmeler arasinda otel, motel, pansiyon, oberj, kamping,
tatil koyili, misafirhaneler yer almaktadir. Ancak tiim bunlarin arasinda en kapsamli

konaklama hizmeti oteller tarafindan sunulmaktadir (Aktas, 2002:12).

Otel Isletmeciliginin turizm sektorii Icerisindeki yerini belirlemek Icin Sekil 2'ye
bakmamiz gerekecektir. Sekil 2'den de incelenebilecegi lizere oteller, turizm

endiistrisini i¢inde konaklama faaliyetleri Icerisinde yer almaktadur.

Oteller bulunduklar1 iilkede 1s gorismelerinde, toplantilar ve konferanslar
diizenlenmesinde, eglence ve konaklama faaliyetlerinde kolayliklar saglamak suretiyle
onemli rol oynarlar. Bu anlamda oteller, ¢esitli mal ve hizmetler I¢in perakende
dagitim, yeterli haberlesme ve ulastirma faaliyetleri kadar, ekonomiler ve toplumlar

I¢in vazgegilmez unsurlardr.

Oteller diger sanayilerin iiriinlerine alt yap1 teskil ederler, bu agidan diger sektorlere
katkis1 yadsinamayacak kadar fazladir. Ayni zamanda emek-yogun bir sektor 6zelligi

tasimasi nedeniyle biiyiik oranda istihdam olanag: saglar.

Oteller yabanci uyruklu konuklarm doviz biraktigi dnemli merkezlerdir ve bu yonden
iilkenin 6demeler bilancosuna vazgegilmeyecek katkida bulunurlar. Ozellikle ihracat
olanaklar1 kisith olan ve turizm zenginlikleri bol olan iilkelerde 6nemli doviz

kaynaklarindan sayilirlar.
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Bununla birlikte oteller iginde bulunduklar yore sakinleri i¢in de dnemli bir agirlama
merkezi olmaktadirlar. Vermekte olduklar1 bir¢ok hizmet ile yoresel miisterileri kendine

ceker ve toplum icin birer sosyal merkez haline gelirler(Aktas, 1989:18).
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Oteller diger sanayilerin iiriinlerine alt yap1 teskil ederler, bu agidan diger sektorlere
katkis1 yadsimamayacak kadar fazladir. Ayni zamanda emek-yogun bir sektor 6zelligi

tasimasi nedeniyle biiyiik oranda istihdam olanag: saglar.

Oteller yabanci uyruklu konuklarm doviz brraktigi dnemli merkezlerdir ve bu yonden
iilkenin 6demeler bilancosuna vazgegilmeyecek katkida bulunurlar. Ozellikle ihracat
olanaklar1 kisith olan ve turizm zenginlikleri bol olan iilkelerde 6nemli doviz

kaynaklarindan sayilirlar.

Bununla birlikte oteller i¢inde bulunduklar yore sakinleri i¢in de dnemli bir agirlama
merkezi olmaktadirlar. Vermekte olduklar1 bir¢ok hizmet ile yoresel miisterileri kendine

ceker ve toplum icin birer sosyal merkez haline gelirler(Aktas, 1989:18).

3.3. Otel isletmesinin Tanim

Literatiirii ayrintili olarak incelendiginde zaman otel isletmeciligi ile ilgili olarak farkl
arastirmacilar tarafindan degisik tanimlar yapildigi gézlemlenmektedir. Otel isletmeleri

ilgili s6z konusu tanimlardan bazilar1 su sekildedir:

Ik 2634 sayili Turizmi Tesvik Kanunu’nda yer alan Turizm Tesisleri Yonetmeliginin
19. maddesindeki otel tanimmin incelendiginde s6z konusu yasada oteller, “asi/
fonksiyonlar miisterilerinin geceleme ihtiyaglarini saglamak olan, bu hizmetin yaninda,
yeme-i¢me, spor ve eglence ihtiyaglart i¢in yardimci ve tamamlayict birimleri de
biinyelerinde bulundurabilen tesisler” olarak tanimlanmaktadir

(http://www.hukuki.net/kanun/2000760.35.frameset.asp, Erisim Tarihi: 15/10/2009).

Uluslararast Turizm Akademisi tarafindan ise "Otel, yolcularin seyahatleri boyunca
Ucret karsiliginda konaklayabilecekleri ve beslenme ihtiyaglarin1 devamli olarak

karsilayabilecekleri Isletmeler olarak tanimlanmustir (Olali ve digerleri, 1989: 25).

Ayrica otel isletmeleri, yapi, teknik donanim, konfor ve bakim kosullar1 gibi maddi,
ayrica sosyal degerleri, personelin hizmet kalitesi gibi moral elamanlariyla uygar bir
insanin arzu ettigi nitelikte ge¢ici konaklama ve kismen beslenme ihtiyag¢larmi bir iicret
karsiliginda karsilamay1 meslek olarak kabul eden ekonomik, sosyal ve disiplin altina

almmus isletmeler olarak tanimlanmaktadir (Olali ve digerleri, 1989:29).
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Diger bir tanima gore ise otel igletmeleri, sahibi tarafindan 6zel bir s6zlesmeye gerek
duyulmaksizin, kendisine yapilacak hizmete belirlenen bir fiyati, 6demeye giicii yeten,
istekli ve kabul edecek olan insanlara yer, yiyecek icecegin saglandig1 bir

isletmelerdir(Medlik, 1989: 21)

Bu tanimlardan yola ¢ikilarak otel isletmelerinin hizmet temelli fonksiyonlar1 olan ve bu
fonksiyonlarmi karsilamak amaci faaliyet gosteren ticari hizmet isletmeler oldugu
sOylenebilir. Usal ve Kurgun’ a gore otel isletmeleri; kurulus ve ticari hayatlarinin
devaminin saglanmasinda yiiksek miktarda sermaye ihtiyaci duyulmasi, faaliyet
gosterilen bina, bu bina igerisinde yer alan hizmet birimleri ve bu hizmet birimlerinin
devamliligini saglayan araglar ile hizmetlerin saglanmasinda 6nemli rol oynayan insan
emeginin, islevlerinde 6nemli bir yer tutmasi, yakinlik arz ettigi bolgedeki sosyo-politik
cevre unsurlarindan direk etkilenmesi durumundan kaynaklanan yiiksek risk gibi bir

takim 6zellikler arz etmektedir (Usal ve Kurgun, 2001).
3.4. Otel Isletmesinin Ozellikleri

Uluslararas1 Otel Sahipleri Birligi, 1953 yili itibari ile otel terimimin her tilkede asagidaki,
ozelliklere sahip kuruluslar i¢cin kullanilmasini kabul etmistir (Olali ve digerleri, 1989 :

27),
Otel:

e Yonetimiyle oldugu kadar, donatimiyla da miisterilerin ihtiyaglarma cevap

verecek nitelikte olmalidir,
e Miisterilere kisa vadeli bir anlasma yapan, isletme olmaldir,

e Otelcilik endiistrisi standartlarma uyma egilimi gostermeli ve buna kendisini

zorunlu saymalidir,

e Miisterilerine tahsis ettigi odalar da saglik kosullarina uygun olarak yerlestirilmis

banyo, lavabo ve tuvalet gibi donatim araglar1 bulundurulmalidir,
e Yeter sayida teknik ve hizmet personeline sahip olmalidir.

Bu belirtilen o6zellikler bir otel isletmesinde bulunmasi gereken asgari

ozelliklerdir. Gilinlimiiziin liiks otelleri bu imkanlardan cok fazlasmi saglayarak
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miisterilerin  ¢esitli ihtiyaclar1 i¢in otelden ayrilma gereksinimlerini ortadan

kaldirmaktadirlar (Mavis, 1992: 43)
Aktag’a gore ise otel isletmelerinin Ozelliklerini asagidaki gibidir(Aktas, 1989 : 20):

Otel isletmelerinde alinda satilan sey "Zaman'dir: Bir otel odasinin yirmi dort saat
icinde satilmasi s6z konusudur, satilmayan oda otel i¢in kayip teskil etmektedir. Otel
hizmeti stoklama imkani olan bir riin degildir, iiretildigi veya hazirlandigi anda

satilmas1 gerekmektedir. Bu nedenle otelde asil satilan zaman olmaktadir.

Otel isletmeciligi "Insan Giiciine" Dayanir: Otel isletmelerinde hizmetin sunulmasi ve
fonksiyonlarin yerine getirilmesi i¢in biiyilik dl¢lide insan giicline ihtiya¢ duyulmaktadir.
Miisteri tatmininin saglanmasinda da insanin rolii ve 6nemi biiyiiktiir. Otel isletmelerinde
otomasyonun girebilecegi alanlar smirli olup, yataklarin yapiminda, yemeklerin
hazirlanmasinda ve servisinde biiyiikk Glgiide insan giiclinden faydalanilmaktadir. Bu

nedenle emek-yogun sektor olma 6zelligini korumaktadir.

Hizmet iiretiminde iist diizeyde isbirligi gereklidir: Bir otel isletmesi, birbirine son
derece bagimli boliimlerden meydana gelmis, ekonomik ve sosyal bir Isletmedir. Bu
nedenle otelin fonksiyonlarini yerine getirilirken farkli boliimlerdeki personel arasinda
yakin bir igbirligi ve yardimlagsmanin olmas1 zorunludur. Bu 6zellik otelin basan ve basa-

risizligii son derece etkilemektedir.

Hizmet sunumu ythn tiim zamanmim almaktadir: Misterilerin dinlenmesi ve eglenmesi
I¢in ¢alismakta olan otel personelinin dzenle segilmesi ve calismasi gerekmektedir.
Miisterilerin kendilerini evlerinden daha rahat ve huzurlu hissetmeleri i¢in gerekli olan
ortamin yaratilmasinda miisterilerle birebir temas halinde olan personelin nitelikli ve

insan psikolojisinden anlayan kisiler olmasi gerekir.

Otel isletmeciligi dinamik bir siirectir: Otel hizmet {ireten bir fabrika olarak
disiiniildiigiinde teknoloji ve hizmet anlayisiyla devaml olarak degisiklik gdsteren, zevk
ve modaya olan bagimlilig1 fazla bir sektordiir. Bu nedenle, iyi bir otel insanin goriiniis,
koku, estetik, ses ve can, mal, sosyal ve psikolojik giiven hislerine hitap edebilecek

niteliklere sahip olmalidir.
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Otel isletmeciliginde risk faktorii yiiksektir: Turizm endistrisinde, talep onceden kesin
sekilde belirlenmesi gii¢ olan ekonomik ve politik kosullara bagh oldugundan ve otel
isletmelerinde talep dalgalanmalarmdan anmnda etkilendiginden, risk faktorii yiiksek
olmaktadir. Diger yandan otel isletmelerinde sabit sermaye varliklarinin yiiksekligi ve
kar marjmin distikliigii yatirnrm hevesini kirdigindan devlet destegine gereksinimleri

vardir.
3.5. Konaklama isletmelerinde Kadinlarin istihdam

Kadmlarin calisgma yasamindaki gelismisliginin en 6nemli gOstergesi olarak, sayisal
artiglarinin yaninda, tarim kesiminden endiistriyel islere ve hizmet sektoriine gegisleri
gosterilmektedir. Diinya standartlarinda sektorlerin iktisadi faaliyet kollarmna gore
ayirimi; tarim, sanayi, ticaret ve hizmet olarak yapilmaktadir. Konaklama isletmeleri bu
ayirimda, Uretim Ozelligi nedeniyle hizmet sektorii icinde yer almaktadir. Bu ayirim
sonucunda konaklama ile 1ilgili c¢alisma alanlar1 hizmet sektorii i¢inde

disiiniilmektedir(Kozak, 1996:26).

Gilinitimiizde, daha fazla kadin maash islerde caligmakla birlikte; bunlar diistik ticretli, az
yetenek ve tekrar gerektiren ve ¢ok az i1yi kosul saglayan islerde toplanmaktadir.
Konaklama isletmeleri de benzer 6zellikler gostermektedir. Kadin ¢alisanlar agirlikli
olarak toplandiklar1 alanlar, her ne kadar cinsiyet temelli ayrimcilig1 isaret etse de,
turizm endiistrisinin, kadinlar i¢in 6nemli bir istthdam alani oldugu sdylenebilir(Cukier

ve digerleri, 1996:248-271).

Turizm alaninda calisma, 6zellikle kadinlarin durumu distniildiigiinde genellikle
endiistrinin kendisi ile iligkili olarak yargilanir. Turizmin, misafirperverlik gibi daima
arzu edilen yararlarin saglanmasi yoluyla ve insani duygulara seslenerek calisan bir yap1
oldugu iddia edilir. Turizmin insan kaynaklarina dayali emek yogun bir sektor
olmasinin, yar1- zamanli, diisiik maash ve genellikle daha az yetenek isteyen meslekleri
gerektirmesi ve bu alanlarda daha ¢ok kadinlarin c¢alismasi, turizm endiistrisinde

calisacak olan kadmlarin niteliklerini sinirlandirmaktadir(Jordan, 1997:525-534).

Hizmet iiretiminin bircok asamasinda miisteri ile personel ayni ortami paylasmaktadir.
Restoran, resepsiyon, kat hizmetleri bunlardan bazilaridir. Bu tiir calisma alanlarinda,

miisteri tatmini acisindan kadinlarin beseri iliskilerde basarili olmalar1 ve goriintii

71



acisindan miisteriye daha hos gelmeleri nedeniyle istthdamda tercih edildikleri

goriilmektedir(Kozak, 1996:23).

Mevcut yasal zorunluluklara ek olarak demografik degisikliklerle iligkisi olan is
pazarindaki degisimler, calisanlara yonelik, firsat esitligi stratejileri gelistirmek turizm
sirketleri i¢cin géz ard1 edilmemesi gereken bir konudur. Turizmin 6zellikleri, 1 gliciinde
kadinin rolii ve endiistrinin kendi rolii gibi digsal etkilerden ayr1 olarak diisiiniilemez.
Bazi tahminler turizm ve seyahat endiistrilerinin toplam is¢i istthdammin %7 sini

karsiladigini gostermektedir. Bu, diinyanin en genis istthdamini olusturmaktadir.

Kadinlarin, konaklama isletmelerinde, agirlikli olarak istihdam edildikleri departmanlar
arasinda; on-biiro ve kat hizmetleri gelmektedir(Woods ve Vienhland, 2000:51-54). Kat
hizmetleri, kadinlarin calismasi i¢in uygun goriilen alanlar arasinda one c¢ikmakta,
kadinlar, bu departmanda, erkeklerden daha yetenekli ve tecriibeli olduklar
diisiiniilmektedir(Doherty ve Manfredi, 2001:61-67). On-biiro ve kat hizmetlerinde
agirhikli olarak calisan kadinlar, yonetim ve yiyecek-icecek departmanlarinda diisiik
oranda istihdam edilmektedirler(Woods ve Vienhland, 2000:51-54). Ornegin;
Japonya’da konaklama isletmelerinde, yoneticilerin departmanlara gore dagilimi ile
ilgili yapilan arastirma sonuglarina gore, otellerde genel miidiirlerin genellikle erkekler
oldugu saptanmistir. Kadimnlarin ise daha ¢ok kat hizmetleri ve On-biiroda yonetsel

gorevler tistlendikleri goriilmiistiir(Catherine ve Pine, 2003, 85-102).
3.5.1. Konaklama isletmelerinde Yonetim Pozisyonlarindaki Kadin Isgiicii

Kadmlar, turizmin diger alanlarinda oldugu gibi, konaklama isletmelerinde de is
gliciiniin ~ bliyiilk  ¢ogunlugunu  olusturmasina ragmen, meslekleri genelde
cinsiyetlestirilmistir. Konaklama isletmelerine odakli olarak yapilan bir arastirmaya
gore, orta/yardimci yoOneticilerin sadece %4’ ve {ist diizey yoneticilerin %1°1
kadindir(Jordan, 1997:525-534). Sektordeki yiiksek {icretli islerin “erkek isi” olarak
goriilmesi, kadmlarin bu tiir iglerden uzak tutulmas: ve diisiik gelirli, yarim zamanl
islerde toplanmalar1 kadinlarm ikinci plana itilmesine ve ekonomik bagimliliklarina

neden olmaktadir.

Kadinlarin tarih boyunca endiistrideki kidemli yoneticilige dahil edilmemesine ragmen

ilgili yiiksek egitim kurumlarina yiiksek katilimlari, mesleklerinde yilikselmelerinde az
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da olsa bir artisga neden olmaktadir. Ancak yapilan bir arastirmaya gore(Purcell,

1999:35-53):

e Kadinlar erkeklere gore endiistrilerde daha fazla egitimli olmalarina ragmen,
yonetimsel yeteneklerin gelistirilmesi icin is firsatlarin verilmesi bakimindan

daha az sansa sahiptirler.

e Uygun meslekte ¢alisma konusunda kadinlar erkeklerden daha fazla zorluk

cekerler.

e Kadinlar endiistride kariyer gelistirme bakimindan erkeklerden daha az sansa

sahiptirler.

e Islerinde yiiksek derecede kendi kendine karar verme yetenegine sahip

olduklarinin idrak edilmesi agisindan erkeklere gore daha az sansa sahiptirler.
e Ucret artis1 konusunda, erkeklere gore geride kalirlar.

e Erkek meslektaslarina oranla, kariyerleriyle ilgili daha fazla memnuniyetsizlik

belirtmektedirler.

Bu bulgulara gore; otel ve hizmet yonetimindeki kalifiye kadinlar erkek meslektaslarina
gore erken kariyer gelisimi konusunda farkli deneyimlere sahiptirler. is tecriibeleri
boyunca negatif deneyime daha fazla maruz kalirlar, istedikleri isi elde etmede daha ¢ok
zorlukla karsilasirlar, kendilerine duygusal memnuniyet ve iyi bir kariyer saglayacak
islerde erkeklere gore daha sanssizdirlar ve sonunda daha az iyi calisma kosuluyla

birlikte daha az “profesyonel” maaslar alirlar.

Tiirkiye’de ise; konaklama isletmelerinin, insan faktorii ve bire bir iligkilere, diger
sektorlere oranla daha fazla bagimliligi, sektor gelistikce kadin isgiiciine olan talebin
artmasmi saglamistir. Kadmlar, toplum tarafindan kabul goren, insan iliskileri
konusundaki yeteneklerine bagli olarak sektérdeki agirlikli istihdami, kadinsi bulunan
isler yaninda, kadin isi olarak goriilmeyen alanlarda da 6rnegin; idari kademe, halkla
iligkiler ve pazarlama alanlarinda yeteneklerini gostermelerini saglamistir. Konaklama
isletmelerinde, kadinlarin giderek yonetim kademelerinde de yer almaya basladiklar
yoneticilik goérevlerinde c¢ok basarili olduklar1 ve Istanbul’daki otellerde ydnetici

kademesinde egitimli ve yabanci dil bilen yonetimdeki kadin oranmin %60 civarinda
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oldugu ifade edilmektedir. Son yillarda erkeklerin yogun calistigi, mutfak boliimiinde
calisan kadin sayis1  gece servis olanaklarmin  artmasiyla eskiye gore

yiikselmistir(Senesen ve Pulhan, 2000:94-95).

Tirkiye’de 1993 yilinda yapilan isgiicii arastirmalariin sonuglarma gore konaklama
isletmelerinde ¢alisan kadinlarin %9’u st diizey (otel miidiirii ve miidiir yardimcisi),
%24’1 orta diizey (departman miidiirii), %16°s1 da alt diizey (boliim sefi veya nezaret¢i)
yonetici olarak calismaktadir. Bu oranlar diger sektorlerdeki yoneticilerin %1 ve 3’lik
oranlar1 ile karsilastirildiginda 6nemli bir gelisme olarak degerlendirilebilir(Kozak,

1996:33).

Konaklama isletmelerinde yoneticiler, kendi calistiklar1 isletmelerde kadin ydnetici
sayisinin artmast i¢in, kadmlarm yabanci dil bilmesi, deneyim ve iyi referans sahibi
olmas1 ve insan iliskilerini 1yi yiriitebilmesi gerektigini belirtmektedirler(Senesen ve

Pulhan, 2000:101).
3.5.2. Konaklama isletmelerinde Yonetici Olmayan Pozisyonlardaki Kadin Isgiicii

Gelismekte olan {ilkeler gelismelerini tamamlamig olan {ilkelerle turizmi daha ucuza
sunmaktadir. Bu durum 1950’lerden bu yana turizmi kiiresel bir boyuta tasimig ve
turizm Ozellikle ticilincii diinya iilkelerinde kadin isgiicliniin en yogun calistigr alan
olmustur(Senesen ve Pulhan, 2000:101). Toplumdaki genel kani paralelinde, konaklama
isletmelerinde konuklar karsilanmasi, konuklara hizmet edilmesi ve konuklarin rahat
ettirilmesi “kadin 151" olarak kabul edilir ve kadmlarm bu konuda daha duyarli

olduklarma inanmilir(Sinclair, 1997:41).

Kadinlarin konaklama isletmelerindeki istihdami, diger sektorlere nazaran daha iyi
durumdadir. Sektor, yonetim kademelerinde, kadinlara daha fazla firsat vermesine
ragmen, kadinlarin, vasifsiz iscilik gerektiren alanlarda agirlikli olarak istihdam edildigi
goriilmektedir. Sektorde taseron uygulamasi giderek yogunlagsmaktadir. Bunun yani sira
diizensiz istthdam bi¢imlerinden olan mevsimlik is¢i, stajyerlik gibi yontemlere sikca

basvurulmaktadir(Balta ve digerleri, 1997:150).

Ornegin Irlanda’da konaklama sektorii, kismi ya da gecici islerde calisma (giindelik ve
mevsimlik) Ozellikleriyle, standart olmayan (atipik) bir sektor olarak goriilmektedir.

Cogunlukla kadn isgiicii ile karakterize edilmektedir. Kadinlarin agirlikli olarak yari-
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zamanli ve gegici ¢alismasi, ilerlemis bati ekonomisinin ortak bir Ozelligi olarak
goriilmektedir. Konaklama isletmelerindeki bu istihdam kategorilerinin toplam
istthdamin biiyliik oranini olusturmasi, sektordeki kadin calisanlarin neden belirli
calisma alanlarinda yogunlastigini agiklamaya yardimci olmaktadiwr. Bu durum,
kadinlarin bu sektordeki daimi tam-zamanl ¢alisanlar arasinda da orantisiz oldugunu

gostermektedir.

Konaklama isletmelerinde kadin calisanlarin agirlikli olmasinin bir ikinci nedeni ise
isletmelerin nitelikli 15 giliclinii gerektirmemesidir. Biiyiik ¢ogunlugunu kadinlarin
olusturdugu yari-zamanli, sezonluk ve giinliik islerde g¢alisanlarin egitim ve beceri
diizeyleri diisiiktiir. Erkekler, kadinlara oranla daha niteliklidir. Yapilan is, daha c¢ok
beceri gerektirdiginde calisanlar, tam-zamanly, siirekli ve erkektir. Idari pozisyonlarin
%90’1 tam-zamanli, %25°1 egitimlidir ve kadinlar bu pozisyonda calisanlarin %40’ 1n1
olusturmaktadir. Kiyaslama yapildiginda, ‘konaklama ¢alisanlarmin’ yarisindan azi
(%44) tam-zamanl ¢alisan ve kadindir. Yine garsonlarn %90’1 kadindir ve bu

kategorideki islerin %30’dan az1 tam-zamanhdir(Breathnach ve digerleri, 1994:52-73).

Kadmlar o6zellikle kat hizmetleri ve servis departmanlarinda daha fazla istihdam
edilmektedir. Kadinlarin sayis;; idari, bar ve gece kuliibii departmanlarinda
azmliktadirlar. Geri kalan mutfak ve resepsiyon departmanlarinda ortalama diizeyde
gorev almaktadirlar. Mutfakta sef asc1 ve kapict erkek iken, mutfaktaki yardimcilarin
tiimii ve bulasik¢ilar kadindir. Restoran ve ziyafet personeli agirlikli olarak kadin iken,
bas garsonlar ¢ogu zaman erkektir. Resepsiyon ve genel departmanlarda calisanlar
kadin, fakat kapict ve teknik servis calisanlarmin hemen hemen hepsi erkektir.

(Breathnach ve digerleri, 1994:61-64).

Italya, Ingiltere, Ispanya ve Fransa’da yiiriitiilen diger bir arastrrmanimn sonuglari da bu
goriisii desteklemektedir. Arastirma sonuglarna gore bu iilkelerde de, konaklama
isletmelerinde, kadmlarin en fazla calistiklar: alan, kat hizmetleri olarak belirlenmistir.
Arastirmaya gore, ad1 gecen dort lilkede, bu tiir islerin %90°dan fazlasini kadinlar yerine

getirmektedir. (Burrell ve digerleri, 1997:161-179).

Konaklama isletmelerinde, kadmlarmm uzak tutulduklar1 diger bir alan da mutfaktir.
Mutfak bolimiinde, istihdam edilen kadinlarin, daha ¢ok bulasik yikadiklari

goriilmektedir. Genelde ascilarin erkek olmasi tiim tilkelerde yaygin olan bir goriistiir.
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Resepsiyonun Ingiltere ve Fransa’da agirlikli olarak kadin isi oldugu, Ispanya ve
Italya’da ise kadin ve erkek arasinda esit dagildigi saptanmustir(Burrell ve digerleri,

1997:161-179).

Tirkiye’de Turizm Sektoriinde kadin calisanlarin sayis1 adeta Tiirkiye genelini
yansitmaktadir. 270 bin kayith istihdamm(isci) 67 binini(yaklasik %25 ini) kadmlar
olusturmaktadir. Turizmdeki kayitli kadm istihdammin 27 binden fazlas1 yiyecek igecek
sektoriinde, 24 bini konaklama sektoriinde, 12.000 den fazlasi seyahat acentelerinde ve
2 binden fazlasi da havacilik sektoriinde calismaktadir

(http://www .turob.net/NewsDetail.aspx?newsld=10611, Erisim Tarihi: 05/10/2009).

Kadmnlarin egitim seviyesinin artmasma ragmen Ust kademede yOnetsel gorevlerden
ziyade On biiro ve kat hizmetlerinde yonetsel gorevlerde istihdam edilmeleri kadinlara
iist diizey yonetim kademesinde erkekler kadar sans taninmadigini gostermektedir. Bu
durumda cinsiyet ayriminin var oldugunu sonucuna varilabilir. Kat hizmetleri ve 6n
biiroda kadinlar agirlikli olarak istihdam edilmelerinin beseri iliskilerdeki ve agirlama
hizmetlerindeki basarilarindan kaynaklandigini sdylenebilir. Yine turizm sektdriindeki
kadin istthdaminin Tirkiye geneli ile paralel olmasi1 Tirkiye nin kadinlarm istthdami

bakimindan bu sektdrde de diinya genelinin altinda kaldigini gostermektedir.
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IV. BOLUM: ARASTIRMA YONTEMI VE ARASTIRMA
BULGULARI

4.1. Arastirma Probleminin Arka Plam

Calismanin Konusu: Hizmet temelli sektorlerden biri olan ve turizm alaninda faaliyet
gosteren otel isletmelerinde kadin ¢alisanlarin is giicliiklerinin tespiti ve bu gii¢liiklerin

1s degistirme ile iliskisinin arastirilmasidir.
4.2. Arastirmanin Problemi

Hizmet temelli sektorlerden biri olan ve turizm alaninda faaliyet gosteren otel
isletmelerinde gerek konuk agirlama, gerekse beseri iliskilerdeki basarilarindan dolay1
kadinlarin istthdami1 olduk¢a fazladir. Fakat kadin c¢alisanlar fiziksel ve duygusal
yliklenmelere karsi erkek calisanlara oranla daha dayaniksiz olabilmektedir.
Calisanlarin islerini birakma ya da degistirme niyetini etkileyen ¢alisanin kendisinden
kaynaklanan ya da isletmeden kaynaklanan ¢esitli nedenler olugu bu konu {lizerine daha
once yapilan ¢alismalardan bilinmektedir. Bu ¢alisma turizm sektoriinde ¢alisan kadin
calisanlarin 1s giicliiklerini tespit ederek bu gii¢liiklerin is degistirme niyeti iizerine

etkisi olup olmadigin1 arastirmaktadir.

Is birakma konusu isletmelerin dnemle iizerinde durmalar1 gereken bir konudur. Is
birakma, o6zellikle de isletme iginde belirli bir tecriibe ve ustalik gerektiren islerde
onemli sorunlara yol a¢cmaktadir. Yiiksek potansiyel ve yetenek gerektiren islerde
calisan kilit konumundaki isgorenlerin isten ayrilmalari, hem ayni yetenekte ve
isletmeye katkida bulunacak iggorenin bulunup yerine konmasinin zorlugu hem de
verimliligi etkilemesi acisindan isletmeleri kilit konumundaki isgdrenlerle ilgili olarak
stratejiler gelistirmeye zorunlulugu onem kazanmaktadir. Ayrica tecriibeli bir isgdren
yerine alman yeni isgOrenin kalifiye durumuna gelene kadar gecen siire egitim
masraflar1 ve neden oldugu maddi kayiplarin varligi da isgbéren devrinin isletmeler igin
onemini arttrmaktadir Konaklama isletmeleri yoneticileri verimlilik, maliyetler ve
yonetim gibi konularda kayiplara yol agabilecek olan isgbéren devri sorununun iizerinde
onemle durmalidirlar. Ciinkii, isletmede isgdéren devir hizinin makul bir seviyede
tutulmasi sayesinde konaklama isletmelerinin ve yoneticilerin amaclarina ve basariya

ulagsmalar1 miimkiin olacaktir. Bu nedenle, yoneticiler isgéren devir hizini kontrol
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altinda tutabilmek icin Oncelikle isgoren devrine yol acan nedenleri belirlemek
zorundadirlar. Sonug olarak otel isletmelerindeki kadin ¢aligsanlarin is giigliiklerinin
tespiti ve bunlarin isgdren devrine etkisi, yoneticilerin s6z konusu giicliikleri ortadan
kaldirabilecek tedbirleri alarak iggoren devrini asgariye indirmeleri agisindan 6nemli bir

sorundur.
4.3. Problem Ciimlesi ve Hipotez ifadesi

Otel isletmelerindeki kadm ¢alisanlarin is gilicliikleri nelerdir ve s6z konusu is

giicliiklerinin ig birakma niyeti ile iligkisi var midir?
Bu probleme dayali olarak asagidaki arastirma hipotezi su sekilde kurulabilir:

Hy: Otel isletmelerindeki is giicliikklerinin kadin ¢alisanlarin isgdren devri lizerine etkisi

vardir.
4.4. Arastirmanin Kisitlar

1. Otel calisanlarinin anket sorularmi cevaplama konusunda goniilsiiz olmalari, istenilen

sayida anket geri doniisii olmasini engellemistir.
2. Arastirma verileri, kadin ¢alisanlarin anketlere verdikleri cevaplarla simirhdir.
4.5. Arastirmanin Varsayimlan

1. Arastirmada anket yontemi disinda baska bir veri toplama teknigi kullanilmamastir.
Anketi cevaplayanlarin diiriist olmama ihtimali ve ug¢ cevaplardan kaginma amaciyla
merkez cevaplara yonelmeleri ihtimali yok sayilarak, anketleri dogru ve igtenlikle

cevaplandirdiklar1 varsayilmaistir.

2. Arastirmada kullanilan veri toplama araglarinin arastirma amaci dogrultusunda veri

toplamak i¢in yeterli olduguna varsayilmstir.

3. Calisma otel isletmelerinde gorev yapmakta olan kadm calisanlarin 6znel

degerlendirmelerine asir1 derecede baghdir.
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4.6. Materyal ve Yontem

Bu boliimde sirasiyla aragtirmanin modeline, evren ve Ornekleme, arastirma i¢in veri
toplama aracinin gelistirilmesi siirecine, gecerlilik ve giivenirlik ¢aligmalarina, verilerin

nasil toplandigma ve analizine iliskin bilgilere yer verilmektedir.
4.6.1. Arastirmanin Yontemi

Bu calisma, otel isletmelerindeki kadin calisanlar agisindan is gii¢liiklerinin tespiti
konusunda biitiinciil bir yaklasim sergileyen, organizasyonlardaki kadin ¢alisanlar i¢in
1s giicliigii teskil eden etkenlerin isgéren devrine ne kadar etkisi oldugunu kadin

calisanlar goziinden degerlendiren agiklayici bir ¢aligmadir.

Aragtirma, kadin calisanlarin ¢alisma kosullarimi ve is gicliiklerini degerlendiren
kesitsel, kantitatif bir calisma olarak dizayn edilmistir. Arastirmaya konu olan olgularin
kendi kosullar1 igerisinde oldugu gibi tanimlanmaya ¢alisildig1 bu arastirmada, kadin
calisanlarin is giicliikklerini ve bunlarin isgdéren devrine etkisini analiz etmek igin
literatiirde ortaya konmus is giiclikklerinden ve is birakmaya neden etkenlerden

yararlanilmistir.
4.6.2. Arastirmanin Tasarim

Arastirma tasarimi, arastirma siirecinde izlenecek asamalari, neyin, nasil ve ne zaman
yapilacaginin Onceden belirlenerek arastirmaya bir yol haritasi vermesi agisindan
onemlidir. Bu nedenle, arastrmamizi yiiriitiirken izledigimiz slire¢ asama asama

asagidaki sekilde verilmektedir.

Otel isletmelerinde calisan kadin ¢alisanlarin is gilicliiklerini tespit etmek ve s6z konusu
is giicliiklerinin 1sgéren devrine etkisini 6lgmek bu c¢alismanin odak noktasidir.
Literatiiriin gdzden gegirilmesi, i1s gilicliiklerinin ve isgéren devrine neden olan

etkenlerin ortaya konulmasi agisindan 6nemlidir.

Sekil 3’ten de anlasilacag: iizere, birinci asamada arastirma problemi gergevesinde
teorik degiskenlerin gelistirilmesi amaglanmistir. Bu amagla ilkdnce literatiir taramasi
yapilmis, is giicliigii kavrammim tanimi yapilarak, kapsami belirtilmistir. Ayrica is
birakma tanimlanmis, hem bireyden hem de isletmeden kaynaklanan is birakma

nedenleri agiklanmis ve is birakmanm sonuglari ortaya konmustur. Olciilebilir is
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giicliikleri ve is birakma nedenleri gostergeleri tanimlanmais; konu ile ilgili kavramlar ve
gostergeler arasit durularak bunlarin bazi faktorler altinda birlestirilmesi yoluna
gidilmistir.

Onceki asamada belirlenmis olan degiskenler kontrol edilerek, arastirma icin
kullanilabilir bir 6lcek gelistirmek amaciyla ikinci asamada, benzer konular {lizerine
calisma yapmis uzmanlarin goriisiine bagvurulmustur. Yapilan diizenleme sonrasinda
Olcek, kadin calisanlar ve is giigliikler1 konularinda deneyimli akademisyenler

tarafindan da degerlendirmeye alinmak sureti ile 6l¢cege son hali verilmistir.

Ucgiincii asamada, 6lgek igin belirlenen faktorlerin ve Slgegin biitiinliigiiniin gerekli

giivenirlik ve gecerlilige sahip olup olmadigina dair arastirma yapilmaistir.

Arastirma tasariminin son asamasi ise, glivenirlik ve gecerligi saptanan Olcegin
belirlenen evreni temsil giicline haiz 6rnekleme uygulamasi sonucunda toplanan veriler
cercevesinde arastirma hipotezinin test edilmesi, sonu¢ ve Onerilerin sunulmasi

asamasidir.
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Sekil 3. Arastirmanin Tasarim
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4.6.3. Arastirmanin Modeli

Otel isletmelerindeki kadin calisanlarin is gili¢liiklerinin is degistirme niyeti ve isgoren
devri lizerine etkilerini arastiran bu ¢aligma kapsaminda, kadin ¢alisanlar i¢in is giicligii
teskil eden unsurlar bagimsiz degisken, is birakma niyeti ve isgoren devri ise bagimsiz
degiskenler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Arastirmanin kavramsal modeli Sekil 4’te

gosterilmektedir.

Sekil 4. Kadin Calisanlarin Is Giicliiklerinin is Degistirme Niyeti ve Isgoren Devri
Uzerine Etkilerinin Teorik Modeli

IS

GUCLUKLERI == | IS DEGISTIRME NIYET]
Bireysel Bireyden Kaynaklanan Is Birakma
Fiziksel Nedenleri

Zihinsel Isletmeden Kaynaklanan is
Orgiitsel é Birakma Nedenleri

Yonetsel

ISGOREN DEVRIi

4.6.4. Evren ve Orneklem

Sezonluk calisan otel isletmelerinde isgéren devrinin farkli nedenleri olmasi sebebiyle
calisma isgdren devrinin daha makul diizeylerde oldugu sehir otellerinde yapilmistir.
Tiirkiye’deki bes yildizl1 otel isletmeleri hedef alinmus, Istanbul’da faaliyet gdsteren 43
bes yildizli otel isletmesi bu ¢alismanin evreni olarak secilmistir. Otel yoneticileri ile
irtibata gecilerek kadin ¢alisanlara anket yapilmasi talebinde bulunulmus, bu talebi
kabul eden 23 oteldeki 111 kadin ¢alisana anket yontemi ile arastirma yapilmistir. S6z
konusu 23 otel isletmesinde toplam c¢alisan sayis1 5034 tiir. 5034 calisanin 1331 1
kadindir(% 26,44 ). Bu oran Tirkiye genelini ve turizm sektoriinii cok giizel

yansitmaktadir.
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4.6.5. Veri Toplama Aracinin Gelistirilmesi

Arastirma icin veri toplamada anket teknigi kullanilmistir. Arastirmanin literatiir
taramasi kapsaminda ilgili yaynlara ulagsmak i¢in akademik amagh veri tabanlari, ilgili
yerli/yabanci kamu ve 6zerk kurumlarm web siteleri ile Sakarya, Istanbul ve Eskisehir
Anadolu  Universitelerinin ~ Kiitiiphanelerinden  faydalanilmistir.  Ilgili  tezlerin
taranmasinda, yurt i¢inde yapilmis tezler i¢in Yiiksek Ogretim Kurulu Dokiimantasyon
Merkezi ve yurt disi tezler i¢cin ise yurt disindaki iiniversitelerin elektronik tez veri
tabanlar1 ve ‘ProQuest Dissertations and Thesis’ veri tabanindan faydalanilmistir.
Literatiir taramasi1 silirecinde arastirmanin Olgegini olusturmada yararli olabilecek

bilgiler ve soru drnekleri biriktirilmistir.

Anket gelistirme asamasinda, literatiir kapsamli bir sekilde arastirilarak oncelikle bu
arastirmanin planma benzer ¢alismalarin var olup olmadig1 saptanmaya ¢alisilmistir. Is
giicliikleri konu bashgi altinda yerli literatiirde yeterince calismanin yapilmadigi
gozlenmistir. Literatlir tarandiktan sonra, farazi degiskenler degerlendirilip uzman
goriisiine bagvurulmustur. Grup tartismasi akabinde gelistirilen Olgek, gecerlilik ver
giivenirlik testleri yapildiktan sonra uygulanmistir. Olgegin giivenirlik istatistikleri
Tablo 2 de gorilebilir. Gelistirilen 6lcegin temel kaynagi, arastrmanin eksenini

olusturan, literatiirde yer alan is giicliikleri ve 15 degistirme nedenleridir.

Tablo 2. Ol¢egin Giivenirlik istatistikleri

Alt C)lgek Cronbach's Alpha Degisken
Sayisi

Algilanan Isgiicliigii Olcegi , 963 39

Isgiicliigiiniin Is degistirme iliskisi arastirma etkisi ;943 39

Olcegi

Is Degistirme Niyeti Olcegi , 886 24

Toplam Olgek Giivenirligi ,938 102

4.7. Arastirma Verilerinin Analizi

Calismaya dair veriler degerlendirilirken belirtici istatistiklerden(frekans tablolari,
yiizdelikler, grafikler) yararlanilmistir. Demografik bilgiler ile ilgili sorularin ¢ogunlugu

acik uclu sorular ya da secenekli sorulardir(Ek 1). Ankette yer alan ifadelerden is
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glicliigli ve tamami 5°11 Likert 6l¢eginde hazirlanmistir. 5°1i likert 6lgeginde hazirlanmis

ifadeler en olumlu(tamamen) 5, en olumsuz (asla) 1 puan verilerek degerlendirilmistir.

Kadin calisanlarin i giigliikleri ve bu giicliiklerin is degistirmeye etken olup olmadig:
saptanirken cevaplarin aritmetik ortalamasi alimmis, 5 {izerinden 0-1,66 arasinda
ortalamaya sahip degiskenler ‘Zayif” derecede, 1,67-3,33 arasindaki ortalamaya sahip
degiskenler ‘Orta’ derecede, 3,34-5,00 ortalamaya sahip olan degiskenler ‘Yiiksek’
derecede Ooneme sahip is giicliigii teskil eden etkenler olarak smiflandirilmistir. Ayni
sekilde bir siniflandirma, ayni1 degiskenler i¢in is degistirmeye etken olup olmadiklari
konusunda da yapilmistir ve is degistirme icin ne derece Oneme olduklar1 bulunmustur.
Daha sonra aynmi degiskenlere verilen ‘Isimi zorlastran bir unsurdur’ ve ‘Isimi
degistirmek i¢in Onemli bir etkendir’ cevaplar1 arasinda korelasyon kurularak, is
glicliigii teskil eden unsurlar ile is degistirmek icin 6nemli de 6nemli olanlar arasindaki

iliskiye bakilmstir.
4.8. Arastirmanin Bulgulan
4.8.1. Kadin Cahsanlar ile Ilgili Genel Bilgiler

Arastirmaya katilan 111 kadin ¢alisganin % 50 si 26 ile 33 yaslar1 arasindadir. Bu yas
grubunu % 24 liik bir oranla 17 ile 25 yas arasindakiler takip etmektedir. 34 ile 41 yas
arasindakiler % 20 lik bir dilimi teskil ederken, 42 yas ve iistliinde ¢alisan kadinlar % 6
lik bir oranla en diisiik dilimi teskil etmektedir(Sekil 5).

Sekil 5. Kadin Cahisanlarin Yas Dagilim

42 ve Ustl
6% 17-25

34-41

20%
@m17-25
m26-33
0 34-41
042 ve Ustl

26-33
50%

84



Arastirmaya dahil olan kadmn ¢alisanlarin % 61 1 bekar iken % 39 u evlidir(Sekil 6).

Sekil 6. Kadin Cahisanlarin Medeni Hal Durumu

Evli
39%

o Evii
B Bekar

Bekar
61%

Arastirmaya katilan kadmlarin % 74 {iniin ¢ocugu yokken, % 26 smin g¢ocugu

vardir(Sekil 7).

Sekil 7. Kadin Cahsanlarin Cocuk Durumu

Cocuksuz
26%

@ Cocuklu
B Cocuksuz

74%

Arastirmaya katilan kadin calisanlarin egitim durumlarina bakildiginda, en yliksek
dilimi % 22 ile lisans diizeyinde {iniversitelerin turizm boliimiinden mezun olanlarin
aldig1 gozlemlenmistir. Universitelerin turizm 6n lisans programlarindan mezun olanlar
% 16 ile ikinci siradadirlar. Diiz lise ve meslek lisesi mezunlarmin olusturdugu dilimler
% 15 erlik birer oranla daha sonra gelmektedir. Universitelerin diger lisans

programlarindan mezun olanlar daha kadin calisanlar arasinda % 12 lik bir orana
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sahiptir.  Universitelerin turizm bdliimlerinin yiiksek lisans programlarinda mezun

olanlar % 7 lik bir orana sahip iken, diger bdliimlerin yiiksek lisans programlarindan

mezun olanlar % 4 lik bir dilim olusturmaktadir. Kadin c¢alisanlar arasinda egitim

seviyesi bakimindan en diisiik orana % 2 lik bir oranla iiniversitelerdeki turizm

boliimlerinin doktora programlarindan mezun olanlar sahiptir (Sekil 8).

Sekil 8. Kadin Cahsanlarin Egitim Durumu

Turizm Doktora

2%
Diger Yuksek Lisans
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O Turizm MYO

O Diger MYO

B Turizm Lisans

O Diger Lisans
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O Diger Yuksek Lisans

B Turizm Doktora
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Tablo 3. Kadin Cahsanlarin Mevcut isletmelerinde Calisma Siireleri

Frekans %
1Yl 27 24,3
2Yil 24 21,6
3Yil 16 14,4
4 Yl 10 9,0
5Yil 4 3,6
6 Yil 6 5,4
7Yl 3 2,7
8 Yil 11 9,9
9 il 4 3,6
10 Yl 4 3,6
14 Yl 1 9
15 Yl 1 9
Toplam 111 100,0

Kadin calisanlarin % 24,3 i su anda ¢alistiklar1 isletmede 1 yildir, % 21,6 s1 s1 2 yildir,
% 14,4 1 3 yildir, % 9 u 4 yildir, % 3,6 s1 5 yildir, % 5,4 i 6 yildir, % 2,7 si 7 yildir, %
9,9 u 8 yildir, % 3,6 s19 yildir, % 3,6 s1 10 yildir, % 0,9 u 14 yildir ve % 0,9 u 15 yildir
is hayatlarina devam etmektedir(Tablo 3).

Tablo 4. Kadin Cahsanlarin Turizm Sektoriinde Toplam Cahisma Siireleri

Frekans %
1Yl 18 16,2
2Yil 14 12,6
3Yil 13 11,7
4 Yl 8 7,2
5Yil 9 8,1
6 Yil 8 7,2
7Yl 4 3,6
8 Yil 12 10,8
9 il 8 7,2
10 Yl 7 6,3
11 Yl 2 1,8
12 Il 2 1,8
13 Yl 1 9
14 Yl 3 2,7
15 Yl 2 1,8
Toplam 111 100,0
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Turizm sektoriindeki toplam calisma siiresine gelindiginde ise, arastrmaya katilan
kadin ¢alisanlarin % 16,2 si 1 yildir, 12,6 s1 2 yildir, 11,7 si 3 yildwr, 7,2 si 4 yildir, 8,1 1
5 yildir, 7,2 s1 6 yildir, 3,6 s1 7 yildir, 10,8 1 8 yildir, 7,2 s19 yildir, 6, 3 i 10 yildir, 1,8 1
11 yildwr, 1,8 1 12 yildir, 0,9 u 13 yildir, 2,7 si 14 yildir ve 1,8 1 15 yildir turizm
sektoriinde ¢alismaktadir(Tablo 4).

Tablo 5. Kadin Cahsanlarin Turizmden Once Cahstig1 Sektorler

Frekans | %

Gaska Sextore o4 847
Egitim
Gida
Giyim

1

Halkla iligkiler )
is makineleri ,
Magazacilik 3,6
Muhasebe
Oyuncak
Restoran
Serbest
Sigorta
Tekstil
Telekominikasyon 1

Toplam 111 100,

Al Al Al Al alal DN alalia NN -

9
8
9
9
9
9
.9
9
9
9
9
9
0

S6z konusu kadin calisanlarin % 84,7 si daha once baska bir sektdrde ¢aligmamustir.
Bununla birlikte % 3,6 s1 daha 6nce magazacilik, % 1,8 i gida, % 0,9 u egitim, % 0,9 u
giyim, % 0,9 u halkla iliskiler, % 0,9 u is makineleri, % 0,9 u muhasebe, % 0,9 u
oyuncak, % 0,9 u restoran, % 0,9 u tekstil, % 0,9 u telekomiinikasyon, % 0,9 u serbest

meslek ve % 0,9 u ise sigorta sektoriinde calismistir(Tablo 5).
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Tablo 6. Kadin Calisanlarin Turizm Sektoriinden Cahsamaya Baslamadan Once

Baska Sektorde Calisma Siireleri

Frekans | %

Baska Sektorde Calismayan 94| 84,7
1Yl 5 45
2Yil 4| 3,6
3Yil 2 1,8
4 Yl 3 2,7
6 Yil 1 9
7Yl 1 9
14 YIl 1 9
Toplam 111,100,0

Arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarin % 4,5 1 turizm sektoriinde ¢alismaya baslamadan

once 1 y1l, % 3,6 s12 yil, % 1,8 13 y1l, % 2,7 si4 y1l, % 0,9 u 6 y1l, % 0,9 u 7 y1l, % 0,9

u 14 yil turizm sektorii disinda basgka bir sektorde ¢alismistir(Tablo 6).

Tablo 7. Kadin Cahsanlardan Ogrenciliklerinde Turizm Sektoriinde Basarih

Olabilecek Yeterli Egitimi Alma Durumu

Ogrenciligi sirasinda yeterli egitimi aldigini diigtinenler

Ogrenciligi sirasinda yeterli egitimi almadigini
dustinenler

Toplam

Frekans
63

111

48

%

56,8

43,2

100

Aragtirmaya katilan kadin ¢alisanlarm % 56,8 1 Ogrencilikleri sirasinda turizm

sektortinde basarili olabilecek bir bicimde yeterli egitimi aldiklarini diistinmektedir.

Bununla birlikte % 46,2 si ise 0g8rencilikleri sirasinda almis olduklar1 egitimin turizm

sektoriinde basarili olmak icin yetersiz oldugunu diistinmektedir(Tablo 7).

Tablo 8. Kadin Cahsanlarin Mevcut Kurumlarinda Calisma Nedenleri

Onemsmas: | 1. | 2. | 3. | 4. | 5. Agirhkh
X5 | X4 | X3 | X2 | X1 | Toplam | Ortalama
Mesai saatlerinin uygunlugu 14 1 5 4 9 33 3,21
Evime yakin olmasi 8 5 8 2 9 32 3,03
Calisma kosullarinin ¢ok agir olmamasi 8 7 8 4 6 33 3,21
Ailemin baskisi 6 8 7 4 4 29 3,28
Gelir ve sosyal giivenlik imkanlarinin yiiksek 2 1312 |15 1
olusu 33 3
Toplam | 38 | 34 |30 |29 | 29 160 3,14
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Arastirmaya katilan kadimn calisanlarin mevcut kurumlarindaki ¢alisma sebepleri Tablo 8
de O6nem sirasina gore verilmistir. Buna gore kadin calisanlarin su anda caligmakta
olduklar1 kurumda calisma sebeplerinin basinda mesai saatlerinin uygunlugu
gelmektedir. Ikinci sirada evlerine yakin olmasy, iiciincii sirada calisma kosullarinm agir
olmamasi, dordiincli sirada aile baskisi ve son olarak da gelir ve sosyal giivenlik

imkanlarinin yiliksek olusu gelmektedir.

Mevcut durumda, arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarin % 27 si 6n biiro, % 13 ii finans,
% 14 1 muhasebe, % 13 i housekeeping, % 11 1 satis pazarlama, % 7 si yiyecek icecek,
% 5 1 halkla iliskiler, % 3 i insan kaynaklar1, % 2 si satin alma, % 2 si animasyon, % 1 1
rehberlik, 1 1 gilizellik salonu ve % 1 1 teknik servis departmanlarinda

calismaktadir(Sekil 9).

Sekil 9. Kadin Cahsanlarin Mevcut Durumda Cahstiklar1 Departmanlar

Teknik Servis _
1%

Giuzellik Salonu _
1%

Rehberlik
1%

Animasyon
2%

Satin Aima
2%

insan Kaynaklari
3%

= On Biiro

M Finans

0O Muhasebe

O Housekeeping
M Satis Pazarlama
@ Yiyecek igecek
W Halkla lligkiler
Oinsan Kaynaklari
M Satin Aima
Finans H Animasyon

Halkla Iligkiler -
5% On Biro

. . 27%
Yiyecek Igcecek

7%

Satis Pazarlama
11%

Housekeeping 13% O Rehberlik
13% Muhasebe O Guzellik Salonu
14% W Teknik Servis
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Tablo 9. Kadin Cahsanlarin Mevcut Isletmelerinde Daha Once Cahlstiklan

Departmanlar
Frekans| %
Daha 6nce bagka bir depertmanda ¢alismayanlar 92 82,9
Finans 1 9
Givenlik 1 9
Halkla lliskiler 1 .9
Housekeeping 3 2,7
Muhasebe 1 9
On Biiro 4 3,6
Satig Pazarlama 2 1,8
Yiyecek igecek 6 5,4
Toplam 111 100,0

S6z konusu kadin calisanlarin % 92 si calistiklar1 isletmede daha oOnce bagka
departmanlarda calismamuglardir. % 5,4 i daha 6nce yiyecek igcecek, % 3,6 s1 6n biiro,
% 2,7 st housekeeping, % 1,8 1 satis pazarlama, % 0,9 u finans, % 0,9 u giivenlik, % 0,9
u halkla iliskiler ve % 0,9 u muhasebe departmanlarinda gorev yapmistir(Tablo 9).

Tablo 10. Kadin Cahsanlarin Mesleki Egitim Alma Durumu

Frekans | %

Okul diginda mesleki egitim alanlar 5/ 4,5
Okul digsinca mesleki egitim almayanlar 106 | 95,5
Toplam 111 {100,0

Tablo 11. Kadin Cahsanlarin Aldiklar1t Mesleki Egitimler

Frekans| %
Okul diginda mesleki egitim almayanlar 106 | 95,5
Dil egitimi alanlar )

Dil egitimi ve sistem programlama egitimi alanlar

Egitim semineri alanlar

R B N S

Yoénetici asistanlik egitimi alanlar

9
9
9
9
Yoéneticilik egitimi alanlar 1 9
Toplam 111 {100,0
Arastirmaya katilan kadin c¢alisanlarin sadece % 4,5 1 okul disinda mesleki egitim
almistir(Tablo 10). Calisan kadmnlarm % 0,9 u yalnizca dil egitimi, % 0,9 u dil egitimi
ve sistem programlama egitimi, % 0,9 u egitim semineri, % 0,9 u yOnetici asistanlik

egitimi ve % 0,9 u ise yoneticilik egitimi almistir(Tablo 11).
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Tablo 12. Kadin Cahsanlarin Mevcut islerinde Daha Iyi Bir is Arama Durumu

Frekans %

Su anda ¢alistigindan daha iyi bir is arayanlar 41| 36,9
Su anda galistigindan daha iyi bir is aramayanlar 70 | 63,1
Toplam 111 {100,0

Tablo 13. Kadin Cahsanlarin Mevcut Organizasyonlarini Degistirme Niyeti

Frekans | %
Mevcut organizasyonlarinda ¢alismaya basladiklarindan beri ciddi olarak

organizasyonlarini degistirmeyi digtnenler 28 25,2
Mevcut organizasyonlarinda galismaya basladiklarindan beri ciddi olarak 83| 748
organizasyonlarini degistirmeyi disinmeyenler ’

Toplam 111 {100,0

Tablo 14. Kadin Cahsanlarin Mevcut Organizasyonlarini Kalma Niyeti

Frekans %

Mevcut organizasyonlarinda uzun sire kalmaya niyetli olanlar 69| 62,2
Mevcut organizasyonlarinda uzun sire kalmamaya niyetli olanlar 42 | 37,8
Toplam 111 {100,0

Arastirmaya katilan kadinlarin % 36, 9 u mevcut isinden daha 1yi bir i ararken, % 63,1
1 bir is aramamaktadir(Tablo 12). % 25,2 si ciddi c¢alismakta oldugu isletmede
calismaya basladigindan beri ciddi olarak organizasyonunu degistirmeyi diisiinmekte,
geri kalan % 74,8 1 ise mevcut organizasyonunda ¢aligmaya basladigindan beri ciddi
olarak organizasyonunu degistirmeyi diisiinmemektedir(Tablo 13). Arastirmaya dahil
olan ¢alisan kadinlari % 62,2 si mevcut organizasyonlarinda uzun siire kalmaya niyetli

iken, % 38,8 1 bu fikre sahip degildir(Tablo 14).
Tablo 15. Kadin Cahsanlar Turizmi Meslek Olarak Calisma Nedenleri

Frekans %

Konusu ve galisma alanini sevdigi igin segen kadinlar 31 27,9
Kazancinin yiksek oldugunu distndigu icin segen kadinlar 24 21,6
Is bulma olasiliginin yilksek oldugunu diisiindiigii icin secen kadinlar 8 7,2
Turizm alaninda egitim aldig icin segen kadinlar 23 20,7
Diger 25| 225
Toplam 111 100,0

Arastirmaya katilan kadin calisanlarin % 27,9 u turizmin konusunu ve calisma alanin

sevdigi i¢in turizmciligi bir meslek olarak sectigini belirtirken, % 21,6 s1 kazancinin
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yiiksek oldugunu diisiindiigii icin, % 20,7 si turizm alaninda egitim aldig1 i¢in, % 7,2 si
bu alanda is bulma olasiliginin yiiksek oldugunu diisiindiigii i¢in ve geri kalan % 22,5 1

ise diger sebeplerden turizmciligi bir meslek olarak sectigini ifade etmistir.
4.8.2. Kadin Cahsanlarin s Giicliiklerinin Tespitine Iliskin Veriler

Arastirmaya katilan kadin g¢alisanlarin is gilicliiklerinin tespitine iliskin sorular onem
sirasina gore Tablo 17 de verilmistir. Degiskenler 6nem sirast 1 den 5 e kadar
derecelendirilmis bir skala ile 6l¢lilmiistiir. Tablo 8 bu degiskenlerin kadin ¢aliganlarin
verdikleri cevaplara gore agirlikli ortalamalarini vermektedir. Olgiimlerde 5 1i bir dlgek
kullanildig1 i¢in agirlikli ortalamasi 1,66 dan diisiik olan degiskenler diisiik derecede,
1,67-3,33 arasindakiler orta derecede, 3,34-5 arasindaki degiskenler yiiksek derecede

onemli olarak belirlenmistir.
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Tablo 16. Kadin Cahsanlarn is Giigliiklerine iliskin Veriler

Asagidaki ifadeler caligsanlarin isglicliigii alanlarini olusturmaktadir. Bu ifadeler ayni
zamanda yarattig1 is giicliigli nedeniyle isten ayrilma niyeti (egilimi) lizerinde de
etkilidir. “1” ifadelerin belirttigi anlamla hemfikir olmama yoniindedir. 5 ise

Anket Verilerine fligkin Istatistikler

Isi giiclestirici etkisi

ifadelerin belirttigi anlamla yiiksek diizeyde hemfikir olma yoniindedir. X Std. 8. d(e)rr;ecrensi
24. Yoneticilerin bizim igimizi anlamamasi ve/veya hafife almasi 3,68 1,24 Yiiksek
25. Yoneticilerin kariyer hedeflerimizi ve mesleki gelismemizi desteklememesi 3,58 1,3 Yiiksek
35. Gerekli ve uygun kaynaklar olmadan is yapmak 3,58 1,28 Yiiksek
20. Yoneticilerin davraniglarinin sert ve acimasiz olmasi 3,57 1,39 Yiiksek
9. Iste yiikselme olanaklarinin esit olmamast 3,51 1,26 Yiiksek
36. Miimkiin olan siirede en iyisini yapamamak 3,5 1,25 Yiiksek
38. Is arkadaslar1 ve/veya miisterilerin cinsel taciz ve benzeri davranislari 3,49 1,46 Yiiksek
21. Is ile ilgili karsilastigim sorunlarda ydneticilerin yeterince destek olmamasi 3,48 1,26 Yiiksek
31. Yoneticimin isime gereginden fazla miidahale etmesi 3,47 1,24 Yiiksek
10. Ozliik haklarinin engellenmesi 3,45 1,41 Yiiksek
1. Is yiikiiniin fazla olmas 3,45 1,04 Yiiksek
14. Birlikte calistigim yoneticilerin isin yapilmasi agisindan yetersiz olmasi 3,45 1,25 Yiiksek
30. Birlikte ¢alistigim diger ¢alisanlar ile gorev alanlarinin ¢akismasi 3,45 1,32 Yiiksek
27. Yoneticilerin turizmdeki yeni geligsmelere ait bilgileri bize iletmemeleri 3,45 1,31 Yiiksek
26. Farkli boliim yoneticilerin isime karigmast 3,44 1,33 Yiiksek
39. Is arkadagslarimn y1ldirmaya yonelik davranislarin varligi 3,42 1,35 Yiiksek
28. Yoneticilerle iligkinin istenilen diizeyde olmamasi 3,37 1,21 Yiiksek
34. Is zamanindaki celiskili talepleri karsilayamiyor olmak. 3,34 1,32 Yiiksek
19. Calisanlarin kendi isi disinda bagka isleri yapmasi 3,33 1,23 Orta
13. Calistigim kurumda yeterli sayida personel olmamasi 3,32 1,34 Orta
33. Isimi yapmak igin yeteri kadar vakit bulamamak. 3,32 1,3 Orta
6. Konuklarin sikayetleri nedeniyle bende olusan duygusal yiiklenmeler 3,31 1,2 Orta
17. Beklenmedik durumlardan dolay isini planladigi gibi yapamamak 3,31 1,12 Orta
3. Mesai siiresince dinlenmek i¢in yeterli zamanin olmamast 3,31 1,27 Orta
11. Is nedeniyle aileme yeterince zaman ayiramamam 3,3 1,1 Orta
18. Yapilan bir isin diger bir isle ¢elismesi 3,27 1,18 Orta
15. Is tanminmimin net yapilmamasi 3,26 1,31 Orta
16. Calistigimiz yerde iyi bir isboliimiiniin olmamasi 3,26 1,23 Orta
12. Isin monotonlugu ve tek diizeligi 3,24 1,23 Orta
2. Hizmet verdigimiz miisteri sayisinin fazla olmasi 3,24 1,09 Orta
5. Kisith olanaklardan dolay: gereken hizmeti tam olarak verememek 3,23 1,31 Orta
37. Daha 6nemli olanlardan ziyade basit gorevleri yapmak zorunda olmak 3,21 1,22 Orta
22. Calisanlar arasinda gereginden fazla rekabet olmasi 3,19 1,23 Orta
23. Yoneticiler arasinda gereginden fazla rekabet olmasi 3,18 1,25 Orta
4. Is yerinin hijyen kosullarinin yetersiz olmasi 3,17 1,41 Orta
32. Almis oldugum egitimin, turizm sektdriinde iyi bir kariyer i¢in yetersiz olusu 3,17 1,39 Orta
29. s iliskilerinin son derece resmi olmasi 3,16 1,41 Orta
7. Is yaparken baskalarini sikca danisilmasim n gerekliligi 3,14 1,23 Orta
8. Isin sayginligimin az olmast 3,07 1,48 Orta

Yiiksek derecede i1s giigliigli teskil eden degiskenler yoneticiler ve yoneticilerin

tutumlar1 {izerinde yogunlasmaktadir. Kadin calisanlar agisindan, yoneticilerin kadin
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calisanlarin islerini anlamamalar1 ve hafife almalari, kadin calisanlarin kariyer
hedeflerini ve mesleki gelismelerini desteklememeleri, kadin c¢alisanlara karsi
davranislarinda sert ve acimasiz olmalari, kadin ¢alisanlarin karsilastiklar1 sorunlarda
yeterince destek olmamalari, kadin calisanlarin islerine gereginden fazla miidahale
etmeleri, isin yapilmasi acisindan yetersiz olmalari, turizmdeki gelismeleri kadin
calisanlara iletmemeleri, farkli boliim yoneticilerinin kadm calisanlarin islerine
karismalar1 ve kadin ¢alisanlarin yoneticilerle iligkilerinin istenilen diizeyde olmamasi
yiiksek derecede is giicliigii teskil etmektedir. Bununla birlikte isin gerekli ve uygun
kaynaklar olmadan yapilmasi, is zamanindaki celigkili talepleri karsilayamamak ve is
yiikiiniin fazla olmasi1 da yiliksek derecede is giiclestiren etkenlerdendir. Yiiksek
derecede diger etkenler arasinda iste ylikselme olanaklarmi esit olmamasi, cinsel taciz
olaylari, 6zliik haklarinin engellenmesi, kadin g¢alisanlarin ¢alisma alanlarinin diger
calisanlarin ¢alisma alanlar1 ile ¢cakismasi, miimkiin olan slirede en iyiyi yapamamak ve

is arkadaslariin yildirmaya yonelik hareketleri bulunmaktadir.
4.8.3. Kadin Cahsanlarin Is Degistirme Nedenleri ile Tlgili Veriler

Arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarin is degistirme nedenlerine iliskin veriler Tablo 17
de verilmistir. Kadin ¢alisanlar agisindan ankette bulunan tiim degiskenlerin is birakmak

icin orta derecede dnemli oldugu goriilmektedir.
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Tablo 17. Kadin Cahsanlarin is Degistirme Nedenlerine iliskin Veriler

Asagidaki ifadeler calisanlarin isglicliigii alanlarini olusturmaktadir. Bu ifadeler ayni
zamanda yarattig1 is giicliigli nedeniyle isten ayrilma niyeti (egilimi) tizerinde de
etkilidir. “1” ifadelerin belirttigi anlamla hemfikir olmama yoniindedir. 5 ise

Anket Verilerine fligkin Istatistikler

Is degistirme iizerinde etkisi

ifadelerin belirttigi anlamla yiiksek diizeyde hemfikir olma ydniindedir. X Std. 8. grelreerzesi
38. Is arkadaslar1 ve/veya miisterilerin cinsel taciz ve benzeri davranislari 3,31 1,43 Orta
10. Ozliik haklarinin engellenmesi 3,31 1,32 Orta
20. Yoneticilerin davranislarinin sert ve acimasiz olmast 3,28 1,34 Orta
9. Iste yiikselme olanaklarini esit olmamast 3,18 1,29 Orta
24. Yoneticilerin bizim igimizi anlamamasi ve/veya hafife almasi 3,17 1,19 Orta
39. Is arkadagslarimn y1ldirmaya yonelik davranislarin varligi 3,17 1,32 Orta
25. Yoneticilerin kariyer hedeflerimizi ve mesleki gelismemizi desteklememesi 3,14 1,2 Orta
21. Is ile ilgili karsilastigim sorunlarda ydneticilerin yeterince destek olmamasi 3,11 1,22 Orta
11. Is nedeniyle aileme yeterince zaman ayiramamam 3,1 1,18 Orta
1. Is yiikiiniin fazla olmas 3,05 1,26 Orta
35. Gerekli ve uygun kaynaklar olmadan is yapmak 3,02 1,19 Orta
15. Is taminmimin net yapilmamasi 3,02 1,27 Orta
26. Farkl1 boliim yoneticilerin isime karigmast 2,98 1,22 Orta
31. Yoneticimin isime gereginden fazla miidahale etmesi 2,98 1,04 Orta
19. Calisanlarin kendi isi disinda bagka isleri yapmasi 2,95 1,2 Orta
16. Calistigimiz yerde iyi bir isboliimiiniin olmamasi 2,95 1,12 Orta
14. Birlikte ¢alistigim yoneticilerin isin yapilmasi agisindan yetersiz olmasi 2,94 1,11 Orta
28. Yoneticilerle iligkinin istenilen diizeyde olmamasi 2,93 1,13 Orta
4. Is yerinin hijyen kosullarimn yetersiz olmas 2,92 1,32 Orta
12. Isin monotonlugu ve tek diizeligi 2,88 1,23 Orta
8. Isin sayginhigmin az olmasi 2,87 1,34 Orta
34. Is zamanindaki celiskili talepleri karsilayamiyor olmak. 2,83 1,2 Orta
30. Birlikte ¢alistigim diger ¢alisanlar ile gorev alanlarinin ¢akismasi 2,79 1,13 Orta
23. Yoneticiler arasinda gereginden fazla rekabet olmasi 2,79 1,18 Orta
36. Miimkiin olan siirede en iyisini yapamamak 2,77 1,14 Orta
5. Kisith olanaklardan dolay: gereken hizmeti tam olarak verememek 2,76 1,18 Orta
6. Konuklarin sikayetleri nedeniyle bende olusan duygusal yiiklenmeler 2,74 1,24 Orta
13. Calistigim kurumda yeterli sayida personel olmamasi 2,74 1,19 Orta
17. Beklenmedik durumlardan dolay isini planladigi gibi yapamamak 2,73 1,08 Orta
18. Yapilan bir isin diger bir isle ¢elismesi 2,72 0,97 Orta
3. Mesai siiresince dinlenmek i¢in yeterli zamanin olmamast 2,71 1,11 Orta
22. Calisanlar arasinda gereginden fazla rekabet olmasi 2,7 1,11 Orta
37. Daha 6nemli olanlardan ziyade basit gorevleri yapmak zorunda olmak 2,66 1,04 Orta
7. Is yaparken baskalarini sikca danisilmasim n gerekliligi 2,64 1,11 Orta
32. Almis oldugum egitimin, turizm sektdriinde iyi bir kariyer igin yetersiz olusu 2,62 1,23 Orta
27. Yoneticilerin turizmdeki yeni geligsmelere ait bilgileri bize iletmemeleri 2,62 1,18 Orta
33. Isimi yapmak igin yeteri kadar vakit bulamamak. 2,62 1,18 Orta
2. Hizmet verdigimiz miisteri sayisinin fazla olmasi 2,61 1,23 Orta
29. Is iliskilerinin son derece resmi olmasi 2,49 1,14 Orta
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Bu degiskenlerden kadin ¢alisanlarin maruz kaldigi cinsel taciz, 6zliilk haklarmnin
engellenmesi, yoOneticilerin tutumlarini sert ve acimasiz olmasi, iste yiikselme
olanaklarmin esit olmamasi, yoneticilerin kadin ¢alisanlarin islerini anlamamasi, kadin
calisanlarin is arkadaslarinin yildirmaya yonelik davraniglarda bulunmasi, yoneticilerin
kadin ¢alisanlarin kariyer hedeflerini ve mesleki gelisimlerini desteklememesi, isle ilgili
karsilagilan sorunlarda yoneticilerin kadin calisanlara yeterince destek olmamasi, is
yiikiiniin fazla olmasi, kadin ¢alisanlarin gerekli ve uygun kaynaklar olmadan is yapmak
zorunda kalmasi ve is taniminin net yapilmamasi kadin ¢aligsanlarin is degistirmelerine

etkisi diger degiskenlere gore daha fazla 6n plana ¢ikmaktadir.

Is degistirme nedenlerinden en az oneme sahip olanlar ise is iliskilerinin son derece
resmi olmasi, hizmet edilen miisteri saymsin fazla olmasi, kadin ¢alisanlarin islerini
yapmak icin yeterince vakit bulamamasi, yoneticilerin turizmdeki gelismeleri kadin
calisanlara iletmemesi, kadin ¢alisanlarm almis olduklar1 egitimin turizm sektdriinde iyi
bir kariyer i¢in yetersiz olmasi, is yaparken sikca baskalarina danigilmasi gerekliligi ve
kadin calisanlarin daha 6nemli olanlardan ziyade basit gorevleri yapmak zorunda

kalmasidir.

4.8.4. Kadin Cahlsanlarin Is Giicliiklerinin Is Degistirme Nedenleriyle iliskisine

Yonelik Veriler

Kadin calisanlarin is giigliiklerine iliskin veriler ve is degistirme nedenlerine iliskin
veriler daha Once ayr1i ayri1 incelenmistir. Bu bolimde is gilicligii teskil eden
degiskenlerin is degistirmek i¢in sebep teskil edip etmedigi arastirilmistir. Anket
sorularina verilen ‘Isimi giiclestiren bir etkendir’ ve ‘Isimi degistirmek i¢in 6nemli bir

etkendir’ sorularma verilen cevaplar arasinda korelasyon kurulmustur(Tablo 18).
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Tablo 18. Kadin Cahsanlarn Is Giicliiklerinin is Degistirme Nedenleriyle iliskisine

Yonelik Veriler

Asagidaki ifadeler caligsanlarin isglicliigii alanlarini olusturmaktadir. Bu ifadeler ayni
zamanda yarattig1 is giicliigli nedeniyle isten ayrilma niyeti (egilimi) lizerinde de
etkilidir. “1” ifadelerin belirttigi anlamla hemfikir olmama yoniindedir. 5 ise
ifadelerin belirttigi anlamla yiiksek diizeyde hemfikir olma yoniindedir.

Anket verilerine iligkin istatistikler

Is
degistirme
Isi giiclestirici iizerinde

etkisi (A) etkisi (B)

Aile B
Korelasyonu

¥ || StdS. | X Std.
S.

24. Yoneticilerin bizim igimizi anlamamasi ve/veya hafife almasi

3,68 1,24 3,17 1,19 |,

[O8]
(9]
—

25. Yoneticilerin kariyer hedeflerimizi ve mesleki gelismemizi desteklememesi

3,58 1,3 3,14 1.2 | ,327

35. Gerekli ve uygun kaynaklar olmadan is yapmak

3,58 | 1,28 [ 3,02 || 1,19 | ,439

20. Yoneticilerin davraniglarinin sert ve acimasiz olmast

3,57 | 1,39 |[ 3,28 || 1,34 | ,486

9. Iste yiikselme olanaklarini esit olmamast

3,51 1,26 | 3,18 | 1,29 | ,362

36. Miimkiin olan siirede en iyisini yapamamak

3,5 1,25 12,77 | 1,14 | ,339

38. Is arkadaslar1 ve/veya miisterilerin cinsel taciz ve benzeri davranislari

349 | 1,46 |[ 3,31 | 1,43 | ,468

21. Is ile ilgili karsilastigim sorunlarda ydneticilerin yeterince destek olmamasi

3,48 1,26 | 3,11 |f 1,22 | ,339

31. Yoneticimin isime gereginden fazla miidahale etmesi

3,47 1,24 12,98 | 1,04 | ,504

10. Ozliik haklarinin engellenmesi

3,45 1,41 | 3,31 1,32 | ,503

1. Is yiikiiniin fazla olmas

345 1,04 |[3,05( 1,26 | ,389

14. Birlikte ¢alistigim yoneticilerin isin yapilmasi agisindan yetersiz olmasi

345( 1,25 (294 1,11 | ,465

30. Birlikte ¢alistigim diger ¢alisanlar ile gorev alanlarinin ¢akismasi

345 1,32 (2,79 | 1,13 | ,362

27. Yoneticilerin turizmdeki yeni gelismelere ait bilgileri bize iletmemeleri

3,45 1,31 | 2,62 1,18 | ,368

26. Farkli boliim yoneticilerin isime karigmast

344 1,33 (2,98 | 1,22 | ,376

39. Is arkadaglarmin yildirmaya yénelik davramislarin varlig

3420 1,35 |f 3,17 1,32 | ,373

28. Yoneticilerle iligkinin istenilen diizeyde olmamasi

3,37 1,21 2,93 1,13 | ,412

34. Is zamanindaki geliskili talepleri kargilayamiyor olmak.

334 1,32 2,83 1,2 | ,335

19. Calisanlarin kendi isi disinda bagka isleri yapmasi

333 1,23 (2,95 1,2 | ,278

13. Calistifim kurumda yeterli sayida personel olmamasi

3320 1,34 |[ 2,74 | 1,19 | ,369

33. Isimi yapmak icin yeteri kadar vakit bulamamak.

3,32 1,3 2,62 | 1,18 | ,402

6. Konuklarin sikayetleri nedeniyle bende olusan duygusal yiiklenmeler

3,31 1,2 2,74 || 1,24 | ,504

17. Beklenmedik durumlardan dolay isini planladigi gibi yapamamak

3,31 1,12 [ 2,73 || 1,08 | ,341

3. Mesai siiresince dinlenmek igin yeterli zamanin olmamasi

3,31 1,27 2,71 | 1,11 | ,471

11. Is nedeniyle aileme yeterince zaman ayiramamam

33 1,1 3,1 || 1,18 | ,368

18. Yapilan bir isin diger bir isle ¢elismesi

327 1,18 |f 2,72 | 0,97 | ,345

15. Is tanimumin net yapilmamasi

3,26 | 1,31 [ 3,02 || 1,27 | ,438

16. Calistigimiz yerde iyi bir igbdliimiiniin olmamasi

326 (| 1,23 (2,95 1,12 | ,455

12. Isin monotonlugu ve tek diizeligi

324 [ 1,23 [ 2,88 || 1,23 | ,260

2. Hizmet verdigimiz miisteri sayisinin fazla olmasi

324 (| 1,09 | 2,61 1,23 | ,414

5. Kisitli olanaklardan dolay: gereken hizmeti tam olarak verememek

3,23 1,31 [[2,76 || 1,18 | ,618™

37. Daha 6nemli olanlardan ziyade basit gorevleri yapmak zorunda olmak

321 1,22 (2,66 1,04 | ,300

22. Calisanlar arasinda gereginden fazla rekabet olmasi

3,19 1,23 2,7 || 1,11 | ,467

23. Yoneticiler arasinda gereginden fazla rekabet olmasi

3,18 1,25 [ 2,79 || 1,18 | ,489

4. Is yerinin hijyen kosullarimn yetersiz olmas

3,17 1,41 2,92 1,32 | ,638

32. Almis oldugum egitimin, turizm sektdriinde iyi bir kariyer igin yetersiz olusu

3,17 1,39 |[ 2,62 | 1,23 | ,489

29. s iliskilerinin son derece resmi olmasi

3,16 | 1,41 | 2,49 1,14 | ,484

7. Is yaparken baskalarini sikca danisilmasim n gerekliligi

3,14 | 1,23 (264 1,11 | ,368

8. Isin sayginligimin az olmast

3,07 1,48 |f 2,87 |f 1,34 | ,485
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Yiiksek derecede is gilicliigli teskil eden is arkadaslar1 ve miisterilerin cinsel taciz ve
benzeri davraniglari i degistirmek i¢in de dnemli bir etken olarak 6n plana ¢ikmaktadir.
Gerekli ve uygun kaynaklar olmadan is yapmak da kadinlar agisindan hem yiiksek
derecede is glicliigii teskil etmekte hem de is degistirmek i¢in bir etken olarak 6n plana

cikmaktadir.

Yoneticilerin davraniglariyla ilgili olan is1 gili¢lestiren etkenlerin is degistirmek i¢in de
birer sebep oldugu goriilmektedir. Bunlar yoneticilerin sert ve acimasiz olmasi,
yoneticilerin kadin calisanlarin isine gereginden fazla karigmasi, yoneticilerin kadin
calisanlarin isine gereginden fazla miidahale etmesi, kadin ¢alisanlarin birlikte ¢alistig
yoneticilerin islere gereginden fazla miidahale etmesi ve yoneticilerle olan iliskilerin

istenilen seviyede olmamasidir.

Yine yiliksek derecede is giigliigii teskil eden Ozliikk haklarmmin engellenmesi de is

degistirme i¢in Onemli bir nedendir.

Is giicligii teskil eden degiskenlerden isin monotonlugu ve tekdiizeliginin ve
calisanlarin kendi isi disinda basgka kisilerin islerini yapmasinin is degistirme ile bir

korelasyon kuruldugunda en diisiik korelasyona sahip olan etkenler oldugu goriilmiistiir.
4.8.5. Kadin Cahsanlarn Is Degistirme Niyeti ile Tlgili Veriler

Arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarin is degistirme niyetine iliskin veriler Tablo 19 da

ayrmtili olarak verilmistir.
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Tablo 19. Kadin Cahsanlarin is Degistirme Niyeti ile Tlgili Veriler

Isten ayrilma kararina iliskin degiskenlere ait Gnem diizeyi istatistikleri 7 Std. S Onem '

(“1” isten ayrilma kararinda ¢ok az etkili; “5” isten ayrilma kararinda ¢ok etkili) "~ | Derecesi
3. Ucret ve ek 6demelerin noksanlig 3,57 1,09 | Yiiksek
5. Bagka yerdeki is olanaklar1 3,53 1,04 | Yiiksek
24. Etik dis1 olarak algiladigim talimatlar1 yapmak zorunda olmam 3,52 1,27 | Yiiksek
23. Firmanin ekonomik belirsizligi 3,51 1,17 | Yiksek
20. Isverenden memnun olmama 3,50 1,18 | Yiiksek
1. Ilerleme sansmin az olmasi 3,41 1,20 | Yiiksek
17. Bilgi, beceri ve kabiliyetimin bu ise uygun olmamasi 3,41 1,18 | Yiiksek
11. Caliganlar arasinda algilanan adaletsizlik 3,39 1,10 | Yiiksek
16. Tlerleme ve terfi olanaklarinin azlig1 ve/veya adil olmamasi 3,38 1,28 | Yiiksek
7. Is tatminin azlig1 3,38 1,09 | Yiiksek
8. Yoneticilerimle yasadigim cgatisma 3,31 1,22 Orta
4. Isin gerektirdigi giin/gece ¢alisma saatleri 3,22 1,13 Orta
9. Asiri ig yiki 3,20 1,19 Orta
18. Isin amag ve oncelikler ile bireysel amag ve dnceliklerimin ¢elismesi 3,19 1,25 Orta
22. Isin karakteristiklerini benimsemem 3,17 1,12 Orta
13. Isletme kiiltiirii ile yasadigim uyumsuzluk 3,12 1,15 Orta
21. Kurumun iginde barindirdig kiiltiirel ¢eliskiler 3,12 1,16 Orta
2. Calisma kosullarinin fazlaligi 3,10 1,09 Orta
14. Turizm endiistrisinden memnun olmamak 3,10 1,10 Orta
6. Kuruma olan sadakatin azlig1 3,04 1,15 Orta
12. Ise almada zayif eleman secimi zafiyeti 3,04 1,17 Orta
10. Personel i¢in egitim imkanlarmim azlig1 3,01 1,09 Orta
15. Is hayati/6zel hayat geliskisi 3,00 1,05 Orta
19. Sirket kurallarini benimseyememe 2,99 1,23 Orta

Arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarin vermis olduklar1 cevaplara gore is degistirme
niyetini en fazla etkileyen etken iicret ve ek 6demelerin noksanligidir. Baska yerlerdeki
is olanaklar1 bundan sonra gelmektedir. Kadin ¢alisanlarin etik dis1 olarak algilanan
talimatlar1 yapmak zorunda kalmasi da isten ayrilma kararinda biiyik Onem
tagimaktadir. Firmanm ekonomik belirsizligi, ¢calisanlar arasinda algilanan adaletsizlik
ve igsverenden memnun olmama isverenden ve isletmeden kaynaklanan ve is birakma
kararmna yiiksek derecede etki eden faktdrler olarak on plana ¢ikmaktadir. Calisan
kadmnlarin yapmakta olduklar1 isten tatmin olmamalar1 ve isin bilgi, beceri ve
kabiliyetlerine uygun olmamasi kisiden kaynaklanan ve yiiksek derecede oOnemli
etkenler olarak ortaya c¢ikmistir. Yapilan arastirma gostermistir ki, kadin calisanlar
calistiklar1 isletmede ilerleme ve terfi olanaklarini da diisiinmektedir. Terfi olanaklarinin
azlig1 ve/veya adil olmamas1 kadin ¢alisanlar acisindan is degistirme kararinda yiiksek

derecede 6nemlidir.

100



SONUC

Aragtirmaya katilan kadin calisanlarin vermis olduklar1 cevaplara dayanarak ortaya
konan is giicliikleri ve bunlarin i degistirme niyeti iizerine etkilerine bakildiginda, is
glicliigii teskil eden tiim etkenlerin is degistirme i¢in de birer sebep oldugu sonucuna

varilabilir.

Anket verilerine dayanarak yonetsel etkenlerin yiiksek derecede is giicliigii teskil ettigi
sOylenebilir. Yoneticilerin kadin ¢aligsanlarin islerini anlamamasi ve/veya hafife almasi,
kadin calisanlarin kariyer hedeflerini ve mesleki gelisimlerini desteklememesi,
kadinlara karsi davraniglarinin sert ve acimasiz olmasi, kadin calisanlarin isle ilgili
karsilastiklar1 sorunlara gerektigi sekilde destek olmamasi, kadin ¢alisanlarin islerine
gereginden fazla miidahale etmesi, yoneticileri isin yapilmasi agisindan yetersiz olmasi,
yoneticilerin turizmdeki yeni gelismeleri kadin c¢alisanlara aktarmamasi ve farkl
bolimlerden yoneticilerin kadin calisanlarin islerine karigmasi yiiksek derecede is
glicliigii teskil etmektedir. Bu etkenler ayni zamanda is degistirmek icin de birer
nedendir ve isletmeler agisindan isgoren devrini dislirmek icin géz Oniinde

bulundurulmalidir.

Yonetsel etkenlerin bu derece tist diizeyde is gii¢liigii tespit etmesi yonetim kademesi ile
alt kademe arasmmda ciddi bir iletisim eksikliginin oldugunun da en acik
gostergelerinden bir tanesidir. Kadin calisanlarin yonetim ile arasinda olan baglarin
kuvvetlendirilmesi geregi aciktir. Kadin ¢alisanlarin yonetime katilmasimi saglamak bu
sorunun ¢ozimii i¢in etkili bir adim olabilir. Kadin ¢aliganlar1 yonetim kademesinde s6z
sahibi kilmak Orgiite karst olan bagliliklarini arttirabilir ve aradaki iletisim eksikliginin
giderilmesinde etkili olabilir. Bu sekilde kadin ¢alisanlar iist diizey yonetimle daha
yakin iligkiler kurabilir ve sorunlarmi daha rahat iist diizey yonetime aktarabilir. Gérev
tanimlarmin iyi yapilmasi ve sorumluluk alaninin belirlenerek bunun yoneticiler dahil
tim calisanlara bildirilmesinin farkli birim yoneticilerinin kadin ¢alisanlarin islerine

karismasi konusunda yardimc1 olabilecegi sdylenebilir.

Arastirmaya katilan kadin c¢alisanlarin % 80 1 {Universitelerin meslek yiliksekokulu,
lisans, yliksek lisans ve doktora bdliimlerinden mezun olmustur. Bu da gostermektedir

ki, son yillarda otel isletmelerindeki kadin calisanlar arasinda iiniversite mezunlarinin
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sayis1 artmustir. Universite mezunu olan kadm calisanlarin kariyer hedeflerini yiiksek
tutmas1 1s gil¢liigli kapsaminin genislemesine neden olmustur. Zira arastirma
sonuglarina gore kadin calisanlar agisindan iste yiikselme ve terfi olanaklarinin az
olmasi da is giicligii teskil etmektedir ve bunun da isgoren devir hizi lizerinde onemli
bir etkisi vardwr. Bu cercevede kadin calisanlara da erkek calisanlar gibi kariyer
hedefleri ¢izmek ve terfi olanaklari konusunda objektif davranmak geregi ortaya

cikmustir.

Konaklama isletmelerinde c¢alisan kadin c¢alisanlar i¢in gerekli ve uygun kaynaklar
olmadan is yapmak zorunda kalmak, is yiikiiniin fazla olmasi, personel azlig1 ve mesai
saatlerinde dinlenme imkanlarinin az olmasi gibi etkenler otel isletmelerindeki kadinlar
acisindan fiziksel isgilicliiglinii artiran etkenler olarak ©on plana ¢ikmistir ve kadin
calisanlarin is degistirmeleri lizerine etkileri oldugu bulunmustur. Ayrica hizmet edilen
miisteri sayisinin fazla olmasi, kadin ¢alisanlarmn kendi isleri disinda baska isleri de
yapmasi, igbolimiiniin diisiik olmas1 kadin c¢alisanlarin fiziksel olarak zorlamakta ve
islerini giliclestirmektedir ve isgdren devrine neden olan nedenler olarak karsimiza
cikmaktadir. Yoneticilerin personel sayisini1 degerlendirerek, is ylkiiniin fazla oldugu
yerlerde personel sayisini arttirmasi is yiikiinii hafifletebilir. Vardiya sayisinin
artirilmast ya da esnek calisma saatlerinin getirilmesi ve dinlenme imkanlarmnin
artirilmasi kadin ¢alisanlarin fiziksel yiiklenmelerini en aza indirgeyerek daha verimli

calismasi i¢in etkili olabilecek yontemlerdir.

Konuklarin sikayetleri, isin monotonlugu ve tek diizeligi, kisith imkanlardan dolay1
gereken hizmeti tam olarak verememek, isin saygmligmin az olmasi ve daha 6nemli
olanlardan ziyade daha basit gorevleri yapmak kadin ¢alisanlarda duygusal yliklenmeler
olusturabilmektedir. Bunlar da zihinsel is gl¢liigli olusturmakta ve bir diger is
degistirme nedeni olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isin monotonlugunu ve tek diizeligini
ortadan kaldirmak i¢in kadin ¢alisanlarin mesai ortamlar1 ya da departmanlar1 yine
kabiliyetlerine gore diizenli araliklarla degistirilebilir. Bu sekilde kadin ¢alisanlar hem
yeni isler 6grenecek hem de farkli konularda ¢alisarak monotonluk ortadan kalkacaktir.
Paternal bir yonetim anlayisi1 igerisinde en alt kademeden en iist kademeye kadar kadin

calisanlarin fikrinin alinmasi1 ve kadin calisanlara yapilan her isin saygin oldugunu
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fikrinin benimsetilmesi kadmlarin isleriyle 1ilgili olumlu fikirler gelistirmesini

saglayabilir.

Kadin calisanlar acisindan is giicliigii yaratan en 6nemli faktorlerden bir tanesi de diger
calisanlar ve/veya miisterilerin cinsel taciz ve benzeri davranislarina maruz kalmalaridir.
Bu degisken is degistirme nedenleri arasinda en iist sirada yer almaktadir. Miisteriler
tarafindan calisan kadinlara karsi yapilan tacizi engellemek zor olmakla birlikte,
calisanlardan gelecek taciz olaylarini engellemek miimkiindiir ve yOnetimler tacizi

gerceklestirenlere kars1 yaptirimi yliksek dnlemler alabilir.

Orgiit icerisindeki is iliskilerin son derece resmi olmasi ve ydneticilerin ve ¢alisanlarin
arasindaki rekabetin gereginden fazla olmasi Orgiitsel olarak ortaya ¢ikan is
giicliikleridir. Orgiit kiiltiiriinii arttiracak faaliyetler diizenlenerek ¢alisanlarin ydnetim
ile kaynagmas1 saglanabilir, bu sekilde hem isgorenler ve yonetim arasindaki, hem de
yonetimin kendi arasindaki iligskiler kuvvetlendirilebilir. Sicak iligkiler yonetim arasinda

gereginden fazla olan rekabetin makul seviyelere diismesine yardimci olabilir.

Kadmin aile igerisindeki islevi ve gorevi toplumca kabul goren bir unsurdur. Otel
isletmelerindeki kadin ¢alisanlarin ailelerine yeterince vakit ayirramamalari da 6nemli
bir is gilicliigli ve is degistirme nedeni olarak karsimiza cikmaktadir. Bu konuda
yapilabilecekler kisith olmakla birlikte 6zellikle anne olan kadin ¢alisanlara cocuk

bakimu ile ilgili hizmetler konusunda yardimci olunabilir.

Sosyal giivenlik ve 6zliikk haklar1 kadinlar1 zihinsel olarak mesgul etmekte ve islerini
gliclestiren bir etken olarak karisimiza ¢ikmaktadir. Bu, kadmlarin egitim seviyesinin
arttiginin ve kadmlarin da erkekler gibi bagimsiz birer birey olarak toplum i¢inde var
olma cabas1 gosterdiginin en onemli gostergelerinden biri olabilir. Egitim alan ve para
kazanan kadm erkekten bagimsiz diislinmeye baslamis ve sosyal giivenlik ve 6zliik
haklar1 kadin ¢alisanlar agisindan da 6nem arz etmeye baslamistir. Bu ylizden sosyal

giivenlik ve 6zliik haklar1 konusunda tiim ¢alisanlara adilane davranmak 6nemlidir.

Kadin calisanlarin is degistirme niyetlerine gelindiginde iicret ve baska yerdeki is
olanaklarmmin 6n plana ¢iktig1 sdylenebilir. Bu da tekrar kadin calisanlar acisindan,
kariyer ve terfi olanaklar1 ile birlikte {icretin is degistirmede ¢ok Onemli oldugunu

gostermektedir. Bunlar disinda is degistirme niyetini kadin calisanlarin etik dis1 olarak
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algilanan talimatlar1 yapmak zorunda kalmasi, firmanin ekonomik belirsizligi, calisanlar
arasinda algilanan adaletsizlik, isverenden memnun olmama isverenden ve isletmeden
kaynaklanan ve is birakma kararmna yliksek derecede etki eden faktorler olarak 6n plana
cikmaktadir. Calisan kadinlarin yapmakta olduklar1 isten tatmin olmamalar1 ve isin
bilgi, beceri ve kabiliyetlerine uygun olmamasi kisiden kaynaklanan ve yiliksek derecede

onemli etkenler olarak ortaya ¢ikmustir.

Yapilan arastirma gostermistir ki, kadin ¢alisanlar ¢alistiklar1 isletmede ilerleme ve terfi
olanaklarmi da diistinmektedir. Terfi olanaklarmin azlig1 ve/veya adil olmamas1 kadin

calisanlar agisindan is degistirme kararinda yiiksek derecede dnemlidir.

Arastirmaya katilan kadin calisanlarin islerini birakma ya da degistirme niyetini
etkileyen nedenlerin daha ¢ok isletmeden kaynaklanan is degistirme ya da isi birakma
nedenleriyle oOrtiistiigii sOylenebilir. Bunlar {icret, kariyer ve terfi olanaklari, is tatmini,
igsyerindeki taciz olaylari, fiziksel caligma kosullarindan kaynakli nedenler, is garantisi
ya da sosyal giivenligin eksikliginden kaynaklanan nedenler, is ve ¢alisma kosullarindan
kaynaklanan nedenler, orgiit i¢i iletisimin eksikligi, yonetim anlayisi, isletmenin etik
anlayisi, daha iyi is imkanlari, is ve 6zel hayat ¢eligkisi ve turizm endiistrisinden
memnun olmama olarak 6zetlenebilir. Bunlarin yani sira az olmakla birlikte bireyden

kaynaklanan ig birakma nedenlerinin de oldugu sdylenebilir.

Sonu¢ olarak isletmeler, kendileri agisindan yiiksek maliyetler anlamma gelebilecek
yiiksek isgoren devri oranmi makul seviyelerde tutmak i¢in ilkdnce kendilerinden
kaynaklanan sebepleri gdzden gegirmeli ve bunlar1 ortadan kaldirmalidir. Isletmelerin
verdigi lcretler hem cari ticrete uygun, hem de calisanlarin yasam standartlarini
yiikseltecek nitelikte olmalidir, isletmeler calisanlari ig¢in 1yi birer kariyer plani
cizmelidir, ¢alisanlar arasinda adil davranmalidir. Kadin ¢alisanlar i¢in calisma ve is
kosullarin1 1iyilestirmeli, is garantisini verebilmelidir. Sosyal giivenlik imkanlarini
olabildigince st diizeyde tutmali, Orgiit i¢i iletisimi arttirmalidir. Kadin ¢alisanlar
acisindan ¢ok 6nemli bir is degistirme nedeni olan cinsel tacize karsi yaptirimlarini da

arttirmalidirlar.
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EKLER

Ek 1. Is Giicliigii ve is Degistirme Niyeti Anketi

iS GUCLUKLERININ PERSONEL DEVIR HIZI UZERINDEKI ETKLILERI KADIN CALISANLAR
UZERINE BiR ARASTIRMA
Asagidaki sorulara vermis oldugunuz yamtlar sakli tutulacak ve yalnizca akademik c¢aligmaya veri saglamak amaci ile
kullanilacaktir.

Okutman Zafer CAMLIBEL
A. DEMOGRAFIK BILGILER
1. Yasimz? ..............
2. Medeni Haliniz?................
3. Cocugunuz var mi?............
4. Egitim Durumunuz?
Diiz Lise(....... )
Turizm Meslek Lisesi(....... )
Meslek Yiiksekokulug........)
Turizm Bolimiinden Mezun(...... )
Turizm Diginda Bir Boliimden Mezun(...... )
Lisans(....... )
Turizm Bolimiinden Mezun(...... )

Yiiksek Lisans(...... )

Turizm Bolimiinden Mezun(...... )

Turizm Diginda Bir Boliimden Mezun(...... )
Doktora

Turizm Bolimiinden Mezun(...... )

Turizm Diginda Bir Boliimden Mezun(...... )

5. Su an ¢alistiginiz isletmedeki hizmet siireniz?
6.Turizm sektoriinde toplam galisma siireniz?
7.Turizm sektorii disinda hangi sektorlerde ¢alistiniz?
Sektor Adi:
Calistigr Yil:
8. Ogrenciliginiz sirasinda turizm sektdriinde basarili olabileceginiz bir bigimde yeterli bir egitim alabildiginizi diisiiniiyor
musunuz?

9. Bu kurumda ¢alismamzin neden yada nedenlerini 6nem sirasina gére numaralandiriniz
(....) Mesai saatlerinin uygunlugu
(....) Evime yakin olmasi
(....) Calisma kosullarinin ¢ok agir olmamasi
(....) Ailemin baskist
(....) Gelir ve sosyal giivenlik imkanlarinin yiiksek olusu
10. Su anda ¢alistyor oldugunuz isletme hangi departmanlarda galistiniz?
Su an:

Daha 6nce ¢alistiginiz departmanlar:

11.Bu giine kadar okul disinda mesleginizle ilgili bir egitim aldimz m1?
Evet(...... ) Hayir(....... )
Evetse Aldiginiz Egitimler

12. Su anda ¢alistigimdan daha iyi bir is artyorum Evet(.....) Hayr(...... )
13. Burada ¢aligmaya basladigimdan beri ciddi olarak organizasyonumu degistirmeyi diigiiniiyorum
Evet(.....) Hayr(...... )
14. Bu organizasyonda uzun siire kalmaya niyetliyim Evet(.....) Hayr(...... )
15. Turizmciligi bir meslek olarak segmenizdeki en énemli neden nedir?
A) Konusu ve galigma alanint sevdigim igin
B) Kazancinin yiiksek oldugunu disiindiigiim igin
C) Is bulma olasiligimin yiiksek oldugunu diisiindiigiim igin
D) Turizm alaninda egitim aldigim i¢in
E) Diger
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Asagida isinizde giicliife neden olabilecek ve aym1 zamanda isinizi birakma ya da degistirme tutumunuzu etkileyecek
etkenler belirtilmistir. flgili yonergeleri okuyarak sizin tutumunuzu belirten uygun cevabi vermeye ¢alisin. Sizden istenen o
anki tutumunuzdan ziyade genel olarak bu isyerinde ¢alisma siirenizdeki ortalama tutumunuzu belirtmenizdir.

Yonerge A: A siitunundaki ifadeleri okuyarak bu ifadelerde izah edilen problemin sizde “Isimi zorlastiran bir etkendir” kanaati
olusturup olusturmamasim derecelendirerek isaretleyiniz. ifadelere katilimimzi en iyi aciklayan rakamu isaretleyiniz (1:Asla
katilmiyorum; 2: Nadiren katiliyorum; 3: Bazen katiltyorum; 4:Cogunlukla katiliyorum ve 5:tamamen katiliyorum.)

Yonerge B: B siitunundaki ifadeleri okuyarak bu ifadelerde izah edilen problemin sizde “Isimi degistirmek icin énemli bir
etkendir” kanaati olusturup olusturmamasini derecelendirerek isaretleyiniz.
1:Asla katilmiyorum; 2: Nadiren katilyyorum,; 3: Bazen katiliyorum; 4:Cogunlukla katiliyorum ve 5:tamamen katiliyorum.

Isimi zorlastiran bir etkendir

Isimi degistirmek icin onemli
bir etkendir

1:Asla

2: Nadiren

3: Bazen

4: Cogunlukla
5: Tamamen

1:A4sla katilmiyorum; 2: Nadiren katiliyorum; 3: Bazen
katiliyorum; 4:Cogunlukla katilyyorum ve 5:tamamen

katilyyorum

1:Asla

2: Nadiren

3: Bazen
4:Cogunlukla

p—
(5]
w
£
9]

25 Tamamen

p—
(5]
w
£

Calistigim kurumda is yiikiiniin fazla olmasi

2.  Hizmet verdigimiz konuk sayisinin fazla olmasi

3. Mesai siiresince dinlenmek igin yeterli zamanin
olmamasi

4. Is yerinin hijyen kosullarimnin yetersiz olmast

5. Kisith olanaklardan dolay: gereken hizmeti tam
olarak verememeden duydugum rahatsizlik

6.  Konuklarin sikayetleri nedeniyle bende olusan
duygusal yiiklenmeler

7. Is yaparken baskalarini sikca danigtimasini n
gerekliligi

8.  Isin saygmhgmim az olmas

9. Iste yiikselme olanaklarinin esit olmamasi

10.  Ozliik haklarimin engellenmesi

11. s nedeniyle aileme yeterince zaman ayiramamam

12. Isin monotonlugu ve tek diizeligi

13.  Calistigim kurumda yeterli sayida personel
olmamasi

14. Birlikte ¢alistigim yoneticilerin isin yapilmasi
acisindan yetersiz olmasi

15. s tanimimin net yapilmamasi

16. Calistigimiz yerde iyi bir isboliimiiniin olmamasi

17. Beklenmedik karisik durumlarin ortaya gikmasi
nedeniyle isimi planladigim sekilde yapamamak

18. Yapulan bir isin diger bir isle ¢elismesi

19. Calisanlarin kendi isi diginda baska isleri yapmasi

20. Yoneticilerin davranislarinin sert ve acimasiz olmasi

21. Isileilgili karsilastigim sorunlarda yoneticilerin
yeterince destek olmamasi

22. Calisanlar arasinda gereginden fazla rekabet olmasi

23. Yoneticiler arasinda gereginden fazla rekabet olmasi

24. Yoneticilerin bizim islevimizi anlamamasi ve/veya
hafife almasi

25. Yoneticilerin kariyer hedeflerimizi ve mesleki
gelismemizi desteklememesi

26. Farkli boliim yoneticilerin isime karigmasi

27. Yoneticilerin turizmdeki yeni gelismelere ait
bilgileri bize iletmemeleri

28. Yoneticilerle iliskinin istenilen diizeyde olmamasi

29. s iligkilerinin son derece resmi olmasi

30. Birlikte calistigim diger ¢alisanlar ile gorev
alanlariin ¢akismasi

31. Yoneticimin isime gereginden fazla miidahale etmesi

32.  Almis oldugum egitimin, turizm sektoriinde iyi bir
kariyer i¢in yetersiz olusu

33. Isimi yapmak i¢in yeteri kadar vakit bulamamak.
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34. s zamanimdaki geliskili talepleri karsilayamiyor
olmak.

35.  Gerekli ve uygun kaynaklar olmadan is yapma
zorunda kalmak.

36. Miimkiin olan siirede en iyisini yapamamak

37. Daha 6nemli olanlardan ziyade basit gorevleri
yapmak zorunda olmak

38. Calisanlarin ve/veya miisterilerden kaynakli cinsel
taciz ve benzeri davranislarin varlig

39. Calisanlardan kaynakli yildirmaya yoénelik
davranislarin varlig

3.STEN AYRILMA NiYETi

Bir insanin isinden ayrilmasinin gesitli nedenleri vardir. Eger siz bir giin su an ¢alistiginiz isten ayrilmay: diisiiniirseniz bunun
muhtemel sebepleri muhtemelen asagidakilerden bazilariyla oOrtiisecektir. Simdi asagida isten ayrilma nedenlerine dair bir liste
bulacaksiniz. Kendinizi, is yerinizi ve sektoriiniizii diisiinerek bu isten ayrilma nedenlerinin her birinin 6nem diizeyini belirtiniz.

Eger bu nedenin;

isten ayrilma karariyla ilgili olamayacagini diistinityorsaniz 0,
isten ayrilma kararinda ¢ok az etkili ise 1

isten ayrilma kararinda ¢ok etkili ise 5’1 isaretleyiniz,

ya da kanaatinize yakinligina gore 1 ile 5 arasinda 2, 3, veya 4’ isaretleyebilirsiniz.

0 1 2 3 4 5
Isten ayrilma nedenleri -
L |z e
=S g §=| 2 % =| §=

7 S=|=2Eg]| 8 S5 E| N8
B0 2R 5 8| 3 28| 59
=i juni o] Z 0 m O :0 SIS

1. llerleme sansinin az olmasi

2. Calisma kosullarinin fazlalig

3. Ucret ve ek ddemelerin noksanlig

4. Isin gerektirdigi giin/gece calisma saatleri

5.  Baska yerdeki is olanaklari

6.  Kuruma olan sadakatin azlig

7. Is tatminin azh@

8.  Yoneticilerimle yasadigim ¢atigma

9.  Asiriis yiikii

10. Personel i¢in egitim imkanlarinin azlig

11. Calisanlar arasinda algilanan adaletsizlik

12. Ise almada zayif eleman segimi zafiyeti

13. Isletme kiiltiirii ile yasadigim uyumsuzluk

14. Turizm endiistrisinden memnun olmamak

15. s hayati/6zel hayat celiskisi

16. Ilerleme ve terfi olanaklarinin azlig1 ve/veya adil olmamasi

17. Bilgi, beceri ve kabiliyetimin bu ise uygun olmamasi

18. Isin gerektirdigi amag ve oncelikler ile bireysel amag ve 6nceliklerimin

celigmesi

19. Sirket kurallarni benimseyememe

20. Isverenden memnun olmama

21. Kurumun i¢inde barindirdig: kiiltiirel geligkiler

22. Isin karakteristiklerini benimsemem

23. Firmanin ekonomik belirsizligi

24. Etik dis1 olarak algiladigim talimatlar1 yapmak zorunda olmam

Kendi is tecriibeniz ve ¢evrenizdeki diger kadin c¢alisanlardan edindiginiz bilgilere dayanarak turizm sektériinde kadin
cahsanlarin islerini giiclestiren ve isten ayrilma diisiincesi ortaya cikaran etkenleri(yukaridaki etkenler haricinde)
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