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Oz

Bu makalenin amact kadin ¢aliganlarin is performansini ve kadinlarin is-yasam dengesine iliskin
sorunlarini ve esnek ¢alisma agisindan ele alip incelemektir. Buna gére, yontem olarak éncelikle konuyla
ilgili bilimsel kaynaklarin taramas: yapilmis; yerli ve yabanct yazarlarin eserlerine bakilmistir. Daha
sonra da diinyada, Avrupa Birligine iiye iilkelerde ve Tiirkiye 'deki kadin ¢alisanlara iliskin hukuki durum
analiz edilmistir. Bu analiz, ¢esitli istatistiki tablolarla ortaya konmaya ¢alisilmigtir. Makalede éne ¢ikan
konu, kadin ¢alisanlarin is-yasam dengesine iligkin sorumluluklarim dikkate alarak, is performanslarini
esnek ¢alismayla saglayabilmeleri olmustur. Bunun ig¢in dncelikle, kadinlarim ¢aliyma hayatinda
karsilastiklart is-yasam dengesi sorunlar iizerinde durulmugstur. Bu sorunlar kadinlarin kisisel, sosyal ve
kurumsal sorunlart seklinde gruplandirilarak incelenmistir. Makalede son olarak AB iiyesi iilkelerdeki
esnek ¢alisma uygulama ornekleri ile esnek ¢alisma saati diizenlemesi hakkinda bilgi verilmis ve tiim bu
bilgiler 1s1ginda, Tiirkiye 'de esnek ¢alismanin kadinlarin is performansina etkisi ve dnemi vurgulanmustir.

Anahtar Kelimeler: Kadin Is Performansi, Kadin Is-Yasam Dengesi, Kadin Esnek Calismast
Abstract

The aim of this article is to examine the job performance of female employees in terms of women’s work-
life balance problems and flexible working. First of all, works of various national and foreign authors were
studied. Then, the legal situation regarding female employees in the world, in the member states of the EU
and Turkey were examined and shown in various statistical tables. The prominent issue in this article is
that, taking into account their responsibilities regarding work-life balance problems, female employees can
achieve their job performance with flexible working. These problems were grouped and examined as
personal, social and intitutional problems. Finally, examples of flexible working practices in EU member
countries and their flexible hour arrangements are given. In the light of these information, the effect and
importance of flexible work on women's work performance in Turkey was emphasized.
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GIRIS

Diinya genelinde kadin erkek niifus dogal dengesi varken, sosyal denge acisindan cinsiyet
esitsizligi, hemen her iilkede goriilen bir durumdur. Ancak iilke yonetimlerinin kadinlarin
egitimine, meslek sahibi olmalarina ve istihdamlarina yonelik sosyal politikalari, insan haklarinin
geregidir.Cesitli lilke uygulamalarina bakildiginda bu politikalarin, bazen kadin milletvekili
oranina kota konmasi olurken; bazen de kadinlara pozitif ayirimeilik seklinde olabildigi
goriilmektedir. Ancak kadinlarin is performans yonetiminde bu tiirden proaktif girisim ve
politikalarin hayata gecirilmesinden once, kalict ve ¢ok daha etkili olan ama uzun erimli
calismalar gerektiren, kadinlarin bu sosyal politikalara hazirlanmasi i¢in toplumsal kiiltiiriin
kadinlar lehine degismesi ve kadinlarin 6zellikle mesleki egitimine 6nem verilmesi yoniinde
ulusal diizeyde c¢aligmalara firsat taninmasi Oonem tagimaktadir. Bunun en belirgin Ornegi,
uygulamada milletvekilligi kotas1 gibi siyasi gorevler veya ¢alisma hayatina iliskin iist gorevler
icin erkekler kadar istekli ve uygun sartlara sahip kadin aday sayisina ulasilamamasidir. Ciinkdi,
yasadiklari toplumun kadina yiikledigi rollere iligkin sosyo-ekonomik kiiltiir, kadinlarin bu tiirden
ig istek ve cabalarma engel olabilmektedir. Bu nedenle, sosyal denge agisindan kadinlarin
iistlendikleri aile ve c¢ocuk bakimi gibi sosyal sorumluluklarin yanisira, kurumsal calisma
ortamindaki esitsizlik gibi sorunlar da, kadinlar is performansi agisindan dezavantajli konuma
getirmektedir (Kordeve, 2017). Bu konum, kadinlarin is dist kisisel ve sosyal hayata iligskin
sorunlarindan bagka “cam tavan” engeli ve “taciz engeli” gibi is sorunlartyla birlikte, nitelik ve
kapasite sorunlari olmadigi halde kadinlarin is performanslarint ve is kariyerlerini olumsuz
etkilemektedir.

Kadinlarin ¢calisma hayati 6ncesi ve ise girdikten sonra karsi karsiya kaldiklari bu sorunlar, tahmin
edilecegi lizere sosyal ve kurumsal dengesizliklerden kaynaklanmakta; dengeyi saglayici
girisimlerde basarili olundugu olgiide, kadinlarin is performansinda da olumlu beklentiler
olugabilmektedir. Bu nedenle kadinlarin esnek ¢alisma diizenlemeleriyle ¢aligma hayatlarindaki
is kadini rollerinin aktif ve etkin hale getirilmesinin, s6z konusu dengesizliklerin giderilmesine
biiyiik katki saglayabilecegi dikkate alinmalidir.

1. Kadin is Performansi

Is performansi, planlanmis herhangi bir is veya gorev geregi, kalite ve sayisal olarak belli bir
donem icin hedeflenen ve bu donem sonunda erisilen ortalama iistii is miktaridir (Bilgin,
2020:197). Bu tanimdan yola ¢ikarak is performansinin nétr bir anlam ifade etmedigini, Tiirk Dil
Kurumu’nca “Bagsarim” diye dilimize yansitilan olumlu bir anlamda kullanilmas1 gerektigini
gormekteyiz. Buna gore “kadin is performanst” da, kadin ¢alisanlarin takim iiyesi olarak veya
bireysel olarak belli bir donem igin belirlenen is hedefine yonelik gergeklestirdikleri ortalama tistii
is miktaridir. Ancak, kadin is performansini genel olarak bu sekilde tanimlamak miimkiin olurken,
calisan kadinlarin ev, evlilik, annelik gibi kadinlara 6zgii sosyal sorumluluklarinin olmasi sonucu,
kadin is performansini etkileyen kurumsal ve sosyal dengelerin etkilerini dikkate almak
gerekmektedir.

1.1. Kadinlarn is Performansim Etkileyen Dengeler

Kadinin ¢alisma hayatindaki is performansini etkileyen, ¢ok cesitli dengeler bulunmaktadir.
Ancak bu dengelerden, kadinlarin is performansini dogrudan etkileyen temel dengeleri su iki
baslik altinda toplamak miimkiindiir:

» Sosyal Is-Yasam Dengesi
» Kurumsal Is-Yasam Dengesi

1.1.1. Sosyal is-Yasam Dengesi

Sosyal is-yasam dengesinin temelinde esitsizliklerden arinmig bir toplum yapisini ifade eden
sosyal denge anlayis1 yer almaktadir. Literatiirde konuyla ilgili 6nemli ¢aligmalar1 bulunan Bell’e
gore sosyal denge; kaynaklarin esit ve ekolojik agidan siirdiiriilebilir bir bigimde dagitiminin

1478



Bilgin, K.U. — Tugan, E. N. 1477-1507

yapildigi, tiim {iyelerinin fiziksel ve psikolojik olarak giivende hissettigi, saygi gordiigi bir
diinyay1 tanimlamaktadir (Bell, 2016:3).

Sosyal dengenin hedefi ise, birbirlerinin ihtiyaglarina karsilikli olarak cevap vermeye uygun
olarak sekillenmis bir topluma, tiim sosyal kimlik gruplarindan bireylerin hakkaniyete uygun bir
bicimde katilimidir. Sosyal denge hedefine ulagma siireci de demokratik, katilimc1 ve sosyal
gruplarin farkliliklarina saygi duyan bir siire¢ olmalidir (Bell, 2016:3). Sosyal denge; esitlik ve
kapsayicilik ilkeleri geregince toplumun tekrar inga edilmesi anlamina gelmektedir. Sosyal denge,
sosyal iliskileri esitsizlige yol agan bir sekilde yapilandiran ve bdylece bazi gruplarin
otekilestirilen diger gruplar lizerinden avantaj elde etmesini saglayan ideolojik ¢ercevelere, tarihi
miraslara, model ve pratiklere kars1 ¢ikmay1 gerektirmektedir (Bell, 2016:4). Buna gore bir
toplumda hak ve sorumluluklar konusunda adil bir paylagimin olduguna dair toplumda genel bir
kaninin bulunmasi, soysal dengenin varligina isaret etmektedir. Bu noktada sosyal dengenin,
esitlik kavramu ile yakindan iliskili oldugu anlasilmaktadir. Ozellikle yasal ve siyasal esitlik,
sosyal dengeyi giiglendirmektedir.

Diger taraftan sosyal dengeyi Miller (1999), su dort unsurun dengede bulunmasi hali olarak
tanimlamaktadir: Hak etme, gereksinimler, yasal haklar ve esitlik. Bu dort unsurun ayni anda
dengede bulundugu bir durumun saglanmasinin oldukga zor oldugundan bahseden ve pek ¢ok
ornekten yararlanarak farkli durumlarn tartisgan Miller (1999); bir isi birlikte yaparak esit iicret
almak tiizere anlasilan ii¢ calisandan birinin ¢ok ¢alisarak alacagi licreti hak ettigi, ikinci ¢aliganin
¢ok calisamasa da alacag licrete hastaligindan dolay1 gereksinim duydugu; ti¢lincii ¢alisanin ise
hi¢ caligmadan, basta yapilan anlagsma geregi yasal hakki dogrultusunda ticretini alacagi durumlari
inceleyerek; hak etme, gereksinim, esitlik, yasal hak kavramlari izerinde yogunlasmistir. Burada
mutlak esitligin, dengeyi saglayip saglamadigi tartismali olacaktir. Yasalarla saglanan siyasal
esitligin ve ekonomik esitligin ne o6l¢iide saglandigimin tespit edilmesinin gorece daha kolay
oldugu sdylenebilir. Ancak hak edis ve gereksinimlerin 6l¢iilmesi miimkiin olmamaktadir. Bu
yiizden Miller (1999), Sosyal dengeyi saglamanin zorluguna dikkat cekmektedir. Miller, 21.yy’da
Sosyal dengeyi saglamanin, gegen ylizyila gore daha gii¢ olacagini ngérmiistiir. Gelinen noktada
artik ekonomik ve politik sinirlarin tam anlamiyla {ist {iste oturmadigi, bu yiizden sosyal dengeyi
saglanmasi adina savunulan ilkelerin ekonomik ve sosyal degisimlerle ¢atismamasi gerektigini
vurgulamistir (Miller, 1999:265).

Sosyal dengeyi saglamak i¢in ortaya koyulan diisiinceler ve uygulamalarin biitiinii de sosyal
politikalar1 olusturmaktadir. Diger bir deyisle sosyal politika kisaca; Sosyal dengeyi tesis etme
stireci olarak tanimlanabilir (Sunal, 2011:285-288). Esitlik ve adalet/denge, sosyal politikalarin
merkezinde yer alan kavramlardir. Ozellikle sinifsal esitsizliklerin yol a¢tig1 adalet yoksunlugu
diisiincesi, sosyal politikalarin gelistirilip yayginlagsmasinda etkili olmustur. Konuya kuramsal
olarak bakildiginda sosyal politikalara yon veren su dort yaklasimdan s6z edilebilir (Sunal,
2011:302-303):

» Sozlesmeci Anlayis: yasal haklar ve lizerinde anlasilmig ilkeler ¢ercevesinde Sosyal adaletin
saglanabilecegini 6ngérmektedir.

» Faydact Anlayis: ekonomik 6zgiirliigiin artirilmasi sayesinde toplumda genel refahin artacagi,
bu yolla da adaletli bir dagilimin saglanabilecegi goriisiinii savunmaktadir. Bu noktada siniflar
arasi esitsizliklerin giderilmesi, faydaci yaklagimlarin hedeflerinden degildir.

» Esitlik¢i Anlayis: temelinde, iktisadi kaynaklarin dagilimi kilit roldedir. Toplumda ekonomik
esitsizlikler yok edilmeden adaletin saglanmasi mimkiin degildir. Mutlak esitlik¢i
yaklasimlar, Sosyal adaletin saglanmasi anlamina gelmeyebilecegi icin yeniden dagitim
mekanizmalar: 6nem kazanmaktadir.

> Ozgiirlitk¢ii Anlays: Kisilerin dogustan sahip oldugu birtakim haklarindan istekleri dahilinde
bile vazgegmelerinin miimkiin olmadigini, aksi takdirde adaletsiz bir durum ortaya ¢ikacagini
savunmaktadir. Sonug olarak sosyal is-yasam dengesi politikalar; sosyal, yonetsel ve sosyal
adaletin saglanmasi siirecinde bu yaklagimlardan dnemli 6l¢iide etkilenmektedir.
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1.1.2. Kurumsal Is-Yasam Dengesi

Kurumsal denge kisaca, kurum i¢i yonetsel karar verme siireclerinin dogasinda bulunan dengeyi
Olemek, degerlendirmek i¢in kullanilabilecek ilkeler biitiiniidiir (Adler, 2003:323). Ancak
kurumsal is-yasam dengesi, kurum yonetimlerinin kurum personeline yonelik istihdam ve
personel yonetimini kapsayacak bigimde, sosyal politikasina iliskin bir dengedir. Buna gore, her
ne kadar uluslararasi (ILO) sozlesmeleri ve ulusal yasalar olsa da, kurum ydnetiminin bu dengeyi
olumlu veya olumsuz etkileyecek bicimde, kadin personeline yonelik yonetsel karar, tutum ve
davraniglart olabilir. Oysa, her ne kadar bu dengenin sorumlusu kadin ¢alisan olsa da, ulusal
Olcekte ve kurumsal yapi icindeki yonetimlerin biiyiik sorumluluklari bulunmaktadir. Ancak is-
yasam dengesine iliskin bu kurumsal sorumluluklar1 uygulamada etkileyen, c¢esitli sorunlar
bulunmaktadrir.

1.2. Kadinlarin Is-Yasam Dengesinde is Performansim Etkileyen Sorunlar

Kadilarin ig- yasam dengesinde is performansina iliskin sorunlar, sosyal ve yonetsel adaletin
saglanmasi siirecinde kadinlarin yasadigi sorunlar olarak degerlendirilip, su 3 baslik altinda
toplanabilir:

» Kadinlarin is-yasam dengesinde is performansini etkileyen kisisel sorunlar,
» Kadinlarin ig-yasam dengesinde is performansini etkileyen sosyal sorunlar,
» Kadinlarin is-yasam dengesinde is performansini etkileyen kurumsal sorunlar.

1.2.1. Kadinlarin is-Yasam Dengesinde Is Performansim Etkileyen Kisisel Sorunlar

Cesitli sosyal olusumlar neticesinde, kadinlarin evde ve is yerindeki sorumluluklari artmigtir. Bu
nedenle kadinlarin ig-aile hayatina iliskin catismalari, kisisel is performans sorunu olarak,
giindeme gelmeye baslamistir. Bdylece konu, hem kuramsal agidan, hem de uygulama ortaminda
onem kazanmustir. Buna bogsanma oranlarindaki artisin sonucu bekar ebeveyn olarak kadinlarin
is giliciine katihm oranlarnin (1983 sonrasi %?22) artmasim da, eklemek gerekir (Clark,
2000:749).

Diger taraftan kadinlarin erkeklere gére calisma hayatina atilma oranlarinin diisiik olmasinin en
onemli sebebi, hi¢c kuskusuz kadinlarin is ve 6zel hayat arasindaki dengeyi kurma konusunda
karsilastiklar ¢esitli sorunlar olmaktadir. Ciinkii ¢aligma hayat1 ve ev hayati birbirlerini kargiliklt
olarak etkilemekte, ikisi arasinda bir etkilesim bulunmakta (Greenhaus and Beutell, 1985:86;
Clark, 2000:749); bu nedenle is-aile catismasindan Once, rol catigmasinin tanimlanmasi
gerekmektedir. Kahn vd., rol ¢atismasini, “biri ile uyumlu olmanin digerine uymayt daha da
zorlastirdig iki veya daha fazla baski grubunun ayni zamanda olusmasr” seklinde tanimlamistir
(1964:19). Roller arasi catisma ise; bir rolde artan baski, diger rolde artmakta olan baski ile
uyumsuz olmasi durumunda yasanmaktadir (Greenhaus and Beutell, 1985:77).

Grenhaus and Beutell is-aile ¢atigmasini, is ve aile hayatindan kaynaklanan rol gerekliliklerinin
karsilikl1 olarak birbiriyle uyumsuz olmasi durumunda yasanan roller arasi ¢atisma olarak
tanmimlamus (1985:77) ve su ii¢ farkli ig-aile ¢atismasindan bahsetmistir (1985:77-82):

» Zaman Baskist Kaynakli Catisma: Bir rol i¢in harcanan zaman, diger rolden kaynaklanan
beklentilerin yerine getirilmesini fiziksel olarak zorlastirabilir veya bir roliin gerekleri yerine
getirilirken, diger role iliskin cesitli kaygilar olusabilir. Béyle durumlarda da zaman baskisi
belirginlesir.

» Gerilim Kaynakh Catisma: Bu catigma, bir rollin yarattig1 gerilimin kisinin diger roliindeki
performansini etkilemesiyle ortaya ¢ikabilen ¢atigmadir.

» Davranig Kaynakli Catisma: Bu ¢atisma, bir role 6zgli davranis modellerinin, diger rollere
iligkin davraniglar ile uyumsuz olmasi halinde yasanan ¢atigmadir.

Calisan kadinlar igin is-aile catigmasi, ¢cok¢a yasanan bir durum olup; calisan kadinlar hem
isyerine, hem de ailelerine karsi tasidiklar1 sorumluluklar1 nedeniyle gerilim temelli, zaman
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kaynakl1 ve de davranis temelli catigmalar yagamaktadir. Ciinkii kadinlardan evde nazik bir es ve
fedakar bir anne olmasi beklenirken; is hayatinda da aktif ve girisken olmasi beklenmektedir.

Kadinlarn ig yagsamlari, onlarin medeni durumlari ve ¢ocuk sahibi olup olmamalarina gore de,
sekil almaktadir. Ciinkii medeni durum ve cocuk, kadinlarin ¢aligma hayatini ¢ok farkh
bicimlerde etkilemektedir. Buna goére evlilik kadinlarin is giicline katilimini olumsuz yonde
etkilerken, tam tersi erkeklerin is giicine katilimlarini olumlu etkilemektedir. Birlesmis
Milletler’in Diinya Kadmlarinin Geligimi 2019-2020 raporuna gore, bekar kadinlarin % 65’1
calisirken; evli kadinlarda bu oran %52; bosanmis kadinlarda ise, % 72 olarak goriilmektedir.
Erkeklerde ise, %96 ile is giiciine en yiiksek katilim, kadinlarin aksine evli erkeklerin lehinedir.
Sekil 1°de goriilecegi lizere evlilik, geleneksel cinsiyet rollerini giiglendirmekte; kadinlarin
calisma yasamu, ev isleri ve cocuk yetistirme sorumluluklarinin etkisiyle sekillenmektedir. Zaten
esinden ayrilan kadinlarda ¢alisma oranlarinin, evli kadinlara gore daha yiiksek olmasi da bunu
destekler yondedir (UNWomen:2019, Annex 4).

Cinsiyet ve Medeni Duruma Gore is Giiciine Katilim Orani

%96.1

%85.6 %90.5 %93.7
100%
24656 %72.6
75%
%54.7
%52.1
50%
25%
0%
Bekar Evli Bosanmis/Ayriimis Timi

W Kadin M Erkek

Sekil 1. Cinsiyet ve Medeni Duruma Gére Is Giiciine Katilim Oranlar
Kaynak: UN Women, Progress of The World’s Women 2019-2020-Annex 4.

Kadinlarin hem egitimlerini, hem de is hayatlarini etkileyen en énemli etkenlerden birisi, ¢ocuk
bakimidir. Cattan’a gore (1991:7-8), pek ¢ok gen¢ kadinin istihdam edilememesinin sebebi gocuk
sahibi olmalar1 ve onlarin bakimu ile ilgilenmeleridir. Bu durumu, 6zellikle fakir haldeki anneler
daha yogun yasamaktadir. Ciinkii fakir annelerin ¢ocuk bakimi i¢in hizmet alma sansi
bulunmamaktadir. Bu durumda, bir taraftan ¢ocuk bakim hizmeti alamayan kadin ¢alisamamakta;
diger taraftandan da calisamadigi igin de ¢ocuk bakimi konusunda hizmet satin alamamaktadir.

Erkeklerde ise cocuk sahibi olma etkeni, is giiciine katilim bakimindan kadinlarda oldugundan
cok daha farkli etki gostermektedir. Avrupa Komisyonu “Cinsiyet Esitliginde Erkeklerin Rolii-
Avrupa Stratejileri ve I¢goriileri” Raporunda, konuya dair sayisal veriler yer almistir. Raporda,
evliligin kadin ve erkeklerin ¢alisma hayatini birbirlerinin aksi yonde etkilemelerine benzer bir
sekilde, cocuk sahibi olan erkeklerin i giiciine katilim oraninin yiikseldigi belirlenmistir (EC,
2012:188). Cocuk bakimu ile ilgili altyapinin yetersizligi de, bu durumu etkileyen en 6nemli
etkenlerden biridir (Chin, 1995:120). Ote yandan kamu harcamalarinin cesitli nedenlerle kisiimasi
da, sosyal bakim hizmetlerinin aksamasina sebep olmakta ve olusan bu boslukta sorumlulugu,
kadinlar {icretsiz ¢alisarak Ustlenmektedir. Bakim hizmetlerinin icretli veya icretsiz olarak
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degersiz goriilmesi de, bakim hizmetlerinde ¢alisanlarin ¢ogunlugunu olusturan kadinlarin kotii
calisma sartlarini kalici hale getirebilmektedir (ILO, 2016:Xix).

1.2.2. Kadinlarin is-Yasam Dengesinde is Performansimi Etkileyen Sosyal Sorunlar

Sanayi devrimi sonrasi, ev ve is ortamlart farklilasmigs ve aile ig¢i iligkiler de yeniden
tanimlanmustir. Ciinkii sanayilesmenin etkisi arttikca, iiretim ailenin disina taginmis boylece evin
disinda konumlanmis yeni c¢alisma ortamlart dogmustur (Clark, 2000:748). Kadinlarin aile igi
konum ve gorevleri de bu sosyal doniisiimle birlikte degisime ugramis ve ozellikle hizmet
sektoriinde is giiciine katilmalar1 s6z konusu olmustur. Ancak bu, kadinlarin sosyal cinsiyete
iligkin rol ve sorumluluklarindan uzaklastiklari anlamina da gelmemektedir. Ciinkii cinsiyet
rolleri yaklasimina gore sosyallesme siiregleri, kadinlar ve erkekler tarafindan farkli sekillerde
yasanmis ve her iki cinsiyetin mesleki becerileri de, bu durumdan ¢okga etkilenmistir.

Kadmlar sosyallesme siirecinde, ev isleri ve ¢ocuk bakimi ig¢in sorumluluk alma konusunda
desteklenirken; otoriterlik, girisimcilik, sayisal ve mekanik beceriler kazanma hususunda
cesaretlendirilmek yerine caydirilmistir (Fischer, 1987:122). Dolayisiyla cinsiyet rolleri
yaklasimina gore, erkekler ve kadinlar farkli yetistirildikleri i¢in farkli mesleki beceriler
kazanmaktadirlar. Bu mesleki cinsiyet ayrimi, is hayatinda da pekistirilebilmekte ve igverenler,
ozellikle “erkek isi” olarak tanimlanan islere kadinlari almay: istememektedirler (Fischer,
1987:123). Bu nedenle baz islerin erkeklere uygun; bazi islerin de kadinlar i¢in daha uygun
oldugunu diistiniilmesine neden olmaktadir (Bielby and Baron, 1986:759).

Kadinlarin cinsiyet rolleri, onlarin i hayatina katilimlar siirecinde belirleyici olmaktadir. Buna
gore ev islerine ve bakiciliga yakin 6gretmenlik, hemsirelik gibi kadinsal isler ve meslekler, daha
¢ok kadinlar tarafindan tercih edilen meslekler olarak 6ne ¢ikmaktadir (ILO, 2016:75-77; Bielby
and Baron, 1986:760). Ancak bu tiir i3 ve meslekler, kadinlarin cinsiyet roliine daha uygun
bulunmaktayken, bir taraftan da ¢ok uzun c¢aligma saatleri gerektirmedigi icin erkeklerin
calistiklar1 islere gore daha diisiik gelir getirmektedir (ILO, 2016:xix). Ornegin pek ¢ok iilkede
agirlikl olarak ilkokul 6gretmenligi, kadinlarin gorev aldig1 bir meslek olurken, {iniversitelerde
Ogretim lyeligi ve akademik gorevler erkeklerin hakimiyetinde olabilmektedir (Ball, 2008:54).
Bu durum, Uluslararas: Calisma Orgiitii’niin ( ILO), “Calisan Kadinlar: Egilimler 2016” Raporu
incelendiginde de, goriilebilmektedir. Ciinkii Rapora gore, 142 iilkede yapilan arastimalarda
kadinlarin, erkeklere kiyasla ortalamasinin yiiksek oldugu meslekler hizmet sektdrii, biiro ve satig
elemanlig1 gibi ¢ok nitelik gerektirmeyen iglerdir (ILO, 2016:xiv, sekil III).

Bir baska ILO Raporuna gore ise, gelismis veya gelismemis lilkelerde kadinlarin ticretli islerden
daha cok ev isleri ve cocuk, yash ve hasta bakimina zamanlarimin gectigi anlasilmakta; 6rnegin
Sekil-2’de goriilecegi iizere, kadinlarin erkeklerden ortalama 2,5 kat daha fazla {icretsiz ev isi ile
ilgilendikleri sonucuna erigilmistir (ILO, 2016:xv, figure V). Ancak kadinlarm ev islerine
ayirdiklart zamanin giderek azaldigi goriilmekle birlikte; kadinlarin ¢ocuk bakimi konusunda
harcadiklar1 zamanda bir azalma olmadig1 goriilmektedir Boylece iicretli ve ticretsiz isler birlikte
disiiniildiigiinde, kadinlar giin i¢inde erkeklerden ¢ok daha fazla ¢caligmaktadirlar.

Ozellikle ¢alisan kadmlarin, iicretli ve iicretsiz toplam calisma saatleri, calisan erkeklerden daha
fazla oldugu sonucu ¢ikmaktadir. Sonug olarak kadinlarin, is giiciine katilsalar da iicretsiz ev
isleri ve ¢ocuk bakimi konusunda sorumlulugun biiyiik kismini tasimaya devam ettikleri
goriilmektedir; bu durumun da, kadinlarin dcretli iglerdeki ¢alisma kapasitelerinin diismesine
neden olabilecegi sdylenebilir.

Ball (2008)’1n arastirmasinda, cinsiyete dayali mesleki ayrimeilik ile kisi basina gayri safi yurtici
hasila arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Arastirmaya gore, kisi basina gayri safi yurtigi
hasila arttikga, cinsiyete dayali mesleki ayrimcilik artmaktadir. Ozelllikle hizli gelisen iilke
ekonomilerinde, asagidaki kamu politikalarinin uygulanmasi faydali goriilmekte ve bu dnerilere
uyulmasi durumda, kadinlar1 geleneksel mesleklerin diginda tutan fikir kaliplarinin yikilmasi da
miimkiin olabilecektir (Ball, 2008:64):
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Politika belirleyicilerin bu etkiyi tersine ¢cevirme ¢abasi i¢inde olmasi gerektigi;
Kadinlarin geleneksel olmayan mesleklere alinmasi konusunda destek verilmesi;

Kamu sektoriinde bu tarz islere kadinlarin alinarak 6ncii olunmasi;

Erkeklerin agirlikta oldugu meslek dallarinda kadinlarin da iyi egitim almasi konusunda
tesvik edilmesi.
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Sekil 2. Kadin ve Erkeklerin Ev Islerine Ayirdiklar1 Giinliik Zaman
Kaynak: ILO Women at Work Report 2016:68. (Erisim: 08/01/2021)

Kadinlar bugiin pek cok farkli diizey ve sekilde tiim diinyada, adaletsizlige ugramaktadir. Hatta
pek ¢ok tilkede kiiltiirel miras ve gelenekler, kadinlarin sagligi ve refah1 oniinde engel teskil
etmektedir. Ciinkii pek ¢ok toplumda kadinlarin, erkeklerden daha az degerli oldugu ve yasam
kalitesiyle baglantili ¢aligma hakki ve siyasi katilim hakk: gibi temel haklari, erkeklere gore daha
az hak ettikleri seklinde bir geleneksel kiiltiir bulunmaktadir.

Kadinlarin bu geleneklere karsi zaman zaman direndikleri goriiliirken; bazen de bu gelenekleri
oziimsedikleri i¢in kadinlarin kendileri bile bu dengesizligin savunani olabilmektedir (Nussbaum,
1999:29). Ustelik kadinlarsadece gelismekte olan toplumlarda degil; gelismis toplumlarda da
benzer durumlarla karsilasilabilmektedir (Nussbaum, 1999:30). Bu nedenle, bu adaletsizligin
acilen giderilmesi ve Diinya niifusunun yarisin1 olusturan kadinlarin, Diinya nimetleri ve
firsatlarinin da en az yarisina sahip olmasi1 gerekmektedir (Nussbaum, 1999:31). Oysa kadinlar,
diinya genelinde erkeklerin yasam kalitesine tam olarak erigememektedir (Bkz. Birlesmis
Milletler Kalkinma Program insani Gelisme Raporu Aralik 2020).

Tahmini yasam siiresi, egitime katilim, tahmini kisi bas1 gayri safi milli gelir gibi 6l¢eklerde
karsilastirma iceren degerlendirme sistemiyle hazirlanan “Cinsiyete Dayali Gelisme Indeksi’nde,
189 iilkeden sadece 22 iilkede kadinlarin yasam kalitesinin erkeklerle esit oldugu goriilmektedir.
Ancak tahmini kisi bas1 gayri safi milli gelir karsilastirmasinda, 189 {ilkenin tiimiinde kadinlar
milli gelirden erkeklere gore daha diisiik bir pay almaktadir.

Buna gore, iilkelerin gelismislik diizeyi arttik¢a, kadin ve erkekler arasinda gelir adaleti de
iyilesmektedir. Cinsiyete Dayali Gelisme Indeksi’nde, hem bu endeksin (GDI) en yiiksek puanli
iilkeleri, hem de Insani Gelisme Indeksi puani en yiiksek iilkeler incelendiginde bile, erkeklerin
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kadinlara gore milli gelirden en az %30 daha fazla pay aldig1 anlasilmaktadir (HDR, 2020:356-

360).

Tablo-1"de goriilecegi tizere, hem HDI siralamasi, hem de GDI degeri yiiksek iilke 6rneklerinde,
kadin ve erkeklerin milli gelirden aldiklar1 pay arasindaki agik bir fark bulunmaktadir.

Tablo 1. Milli Gelir Payina Gore Kadin Erkek Esitsizliginin Ulkelere Goére Dagihm

HDI
Sirasi

o oo N

54

Kaynak: HDR 2020.

Ulkeler D(ilgDelri
Norveg 0.990
Isvicre 0.968
Almanya 0.972
Hollanda 0.966
Yunanistan 0.963
Katar 1.030
Rusya 1.007
Tiirkiye 0.924

Kisi Basina Tahmini Gayri Safi Milli

Kadin
58,548
57,840
45,277
46,815
24,062
45,338
19,694
17,854

Gelir

Erkek

74,280

81,137

65,599

68,685

36,476
107,833
33,640

37,807

I’in Uzerindeki GDI degeri, kadinlarin yasam kalitesinin daha yiiksek

olduguna; 1’in alt1 GDI degeri ise, erkek yasam kalitesinin yliksek olduguna isaret etmektedir.

Ote yandan cinsiyet Esitsizligi Endeksi’ne iliskin Tablo 2’de gériilecegi iizere, 186 iilkede
kadinlarin is giicline katilim orani, erkeklerden diisiiktiir ve sadece 3 {ilkede kadinlarin is giiciine
katilim, oransal olarak erkeklerden yiiksektir. Insani Gelisme Endeksinde en yiiksek siralamaya
sahip olan iilkelerde bile c¢alisma hayatina kadinlardan daha ¢ok katildigi sonucuna
ulagilmaktadir. Ozellikle siralamada en sonlarda yer alan Irak ve Yemen gibi iilkelerde, kadinlarmn
is giliciine katilim oranlar1 endise verici diizeyde diisiiktiir ve asagilara inildik¢e kadin ve
erkeklerin i giiciine katilim oran1 arasindaki fark artmaktadir (HDR, 2020:361-364).

Tablo 2. Ulkelerine Gore is Giiciine Katiimda Kadin Erkek Esitsizligi

Sira

A W N

50
155
178

HDI

Sirasi

185
178
160
182
1
8
2
54
179

Ulkeler

Burundi
Gine
Ruanda
Sierra Leone
Norveg
Hollanda
Isvicre
Tiirkiye

Yemen

Kaynak: HDR, 2020.
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Isgiiciine Katihm Oram

Kadin
80.4
62.7
83.9
57.3
60.4
58.3
62.9

34
5.8

Erkek
77.8
60.2
83.4
58.5
67.2
69.1
73.8
72.6
70.2

Fark

26
25
-0.5
1.2
6.8
10.8
10.9
38.6
64.4
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Sosyal adalet acisindan, kadinlarin is hayatina katilimlarminyam1 sira siyasal hak ve
Ozgiirliiklerden yararlanmalar1 da ¢ok 6nemlidir. Kadinlarin karar alma ortaminda olmalari,
yasamak durumunda kaldiklari adaletsizliklerin ¢6ziime ulagmasi siirecinde kritik 6neme sahiptir.
Boylece kadinlara yonelik sosyo-ekonomik politikalar iiretilmesinde, kadinlarin aktif siyasi
katilim1 etkili olmaktadir. Ancak Tablo 3’den kadinlarin siyasete katilim oranlar1 incelendiginde
Parline veri tabanina gore, sadece 3 tilkede kadin milletvekili sayisinin erkek milletvekili sayisina
oran1 %50 ve iizerinde oldugu goriilmektedir. (IPU Parline, 2021). Ustelik Isvicre ve Fransa gibi
gelismis tilkelerde bile, kadin milletvekili oranlari diisiik olup; Listede daha asagilara inildik¢e bu
oranlarm ¢ok azaldigi, hatta son siradaki {iilkelerde hi¢ kadin milletvekili bulunmadigi
goriilmektedir. Sonug olarak, Diinya genelinde kadmlarin siyasete aktif katilimi ve temsili
yetersizdir.

Tablo 3. Ulkelerine Gore Kadin Milletvekili Oranlari
Parlamentodaki Kadin Milletvekili

Sira  Ulkeler Oram (%)
1 Ruanda 61.3
2 Kiiba 53.4
3 Birlesik Arap Emirlikleri 50
4 Nikaragua 49.5
21 Isvigre 42.0
27 Fransa 39.5
39 Hollanda 33.8
68 Amerika Birlesik Devletleri 27.3
130 | Tirkiye 17.3
189  Papua Yeni Gine 00

Kaynak: IPU-Inter Parlamentary Union Parline.

Kadin-Erkek esitliginin ele alindig1 Diinya Bankasi Raporu’nda, 187 iilkeyi kapsayan arastirma
sonuglarina gore, Diinyada kadin erkek esitliginin saglanmasi konusunda ortalama deger %74,71
olarak hesaplanmis ve belirlenen bazi gostergeler 1s18inda kadinlarin aldiklar1 {icretleri
diizenleyen yasalarin etkinligi, evlilik ve ¢ocuk sahibi olmanin ¢aligma hayatina etkileri gibi
bilgiler bulunmaktadir (WB, 2019:8).

Aslinda sosyal cinsiyet esitsizligi ile yoksulluk arasinda gii¢lii bir bag bulunmaktadir. Ciinkii
yoksulluk ve cinsiyet esitsizligi bir araya geldiginde, temel insani gerekliliklerde 6nemli bir
cokils yasanmakta; orta ve diisiik gelismislik diizeyindeki tilkelerde kadinlarin okur yazarlik, kisi
bast milli gelir ve okullagma oranlar1, erkeklere gore yliksek gelismis iilkelerde oldugundan ¢ok
daha biiyiik farklar ortaya ¢ikmaktadir (Nussbaum, 2003:46). Ozetle, uluslararasi raporlara gore
kadinlarin, yoksullugu daha derinden yasamakta oldugu net bir bi¢imde gériilebilmektedir (HDR,
2020).

Sonug olarak sosyal hayatta kadinlarin karsilastiklar sorunlar, erkeklerin sosyal sorunlarindan
farkli olup, sosyal dengenin saglanmasi hedefinde, kadinlara 6zel ¢6ziim yontemlerinin iiretilmesi
gerekmektedir. Gelinen noktada, kadinlarin &zellikle ekonomik ve siyasal alandaki
dezavantajlarindan kurtarilmasi, sosyal dengenin saglanmasi agisindan elzemdir. Bu amagla
uretilecek sosyal politikalarla, kadinlarin galisma hayatina katilimlarinin kolaylastirilmasi ve
calisma sartlariin iyilestirilmesi, oncelikli konular arasinda olmalidir.

1.2.3. Kadinlarin Is-Yasam Dengesinde is Performansim Etkileyen Kurumsal Sorunlar

Kadmlarm Is-Yasam Dengesinde Is Performansina iliskin sorunlarinin basinda, kadmlarmn is
giiciine katiliminda makro 6l¢ekli politikalardan, sosyal cinsiyet kaliplarina kadar pek ¢ok etkenin
yer aldigi, kadinlar i¢in adaletsiz bir ¢alisma ortami gelmektedir. Ciinkii sosyal hayata iliskin
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dezavantajlar ile evlilik ve anne olmanin ¢alisma yasaminda yarattig1 giigliiklere, isyerinde
karsilagilan ayrime1 tutum ve yiikselme sorunlar eklenmektedir. Buna goére kadinlarin iizerinde
aile ve geleneksel cinsiyetci bakis acisina iliskin yiiklerin yanisira, kadinlarin isten ayrilmasinda
is yerinde karsilagtiklar1 tutumlar da etkili olmaktadir. Bu nedenle ailenin israr1 ve igyerindeki
geleneklerin iist {iste gelmesiyle kadinlar1 “eve ¢eken” etkenler, isi birakmada etkili olurken; buna
“itici” sebepleri de eklemek gerekmektedir (Hewlett and Luce, 2005).

Kadinlarin ig-yagam dengesi agisindan is performansini olumsuz etkileyen ayrimeilik kavraminin
is glicli baglaminda tanimi ise “belirli bir grubun {iyelerine, diger grup iiyelerinin aksine haksiz
bir avantaj saglanmasi1” olmaktadir (Channar vd, 2011:179). Buna gore ayirimeilik, calisanlarin
bireysel ozellikleri ve davraniglari dogrultusunda degil, ait olduklarmi diisiindiikleri gruba
atfedilen ozellikler kapsaminda degerlendirilmesi durumudur (Durmaz, 2016:48). Kadinlara
yapilan ayirimcilik ise, cinsiyete dayali ayrimcilik olup; kadinlarin hem kamu sektdriinde hem
de 6zel sektorde ugradigi bir ayirnimeiliktir. Ancak Channar’in aragtirmasina gore kadinlarin
aleyhine ayirimeilik, kamu kurumlarinda 6zel sektore nazaran daha ¢ok goriilmektedir (Channar
vd, 2011:179). Isyerinde yasanan cinsiyete dayali ayrimcilik, kadin c¢alisanlar1 kirilganlastirip;
korku ve stres ortaminin olusmasina neden olabilmektedir. Bu nedenle ayrimciligin ortadan
kaldirilmasi sonucu kadin personelin motivasyonu, is tatmini ve kurumsal bagliligi ile streslerinin
giderilmesi miimkiindiir.

Son yillarda kadinlarin orta diizey yoneticiliklere atandiklar1 goriilmekle birlikte, iist diizey
yoneticiliklere atanan kadmn sayisi ise hala ¢ok diisiik olup, kadinlarin iist diizey yoneticilik
gorevlerine erisememelerinin nedenleri arasinda iki etmen yer almaktadir (Oakley, 2000: 321-
322). Bunlarn ilki, kurumsal uygulamalardan kaynaklanan, cinsiyet esitsizligine dayali nedenler
olurken; ikincisi de, davranigsal ve Kkiiltiirel nedenlerdir. Davranigsal ve kiiltiirel nedenlere
onceden deginildiginden, bu baslik altinda asagidaki kurumsal nedenler {izerinde O6zellikle
durulacaktir.

Cam tavan: Kadinlarin ¢alisma hayatlarinda ¢ok sik karsilastiklar1 bu kurumsal neden,
cinsiyetten kaynaklanan dezavantajlarin, kurum hiyerarsisinde daha ¢ok iist kademelerde
yasanan ve kadinlarin is kariyerinde yiikseldik¢e sartlarin agirlagsmast olmaktadir (Cotter vd.,
2001:655). Cam tavani, cinsiyet esitsizligine iligkin diger esitsizliklerden ayiran su dort 6zelligi
bulunmaktadir (Cotter vd., 2001:662-656):

» Cam tavan kadmlarn igle ilgili 6zelliklerinden kaynaklanmayan cinsiyete dayali bir
esitsizlige dayanir;

» Cam tavan yiiksek tcretli iist gorevlerdeki kadinlar i¢in daha biiyiik bir esitsizlige
dayanr;

» Camtavan, sadece Ust diizey gorevlere atanan kadin ve erkekler arasindaki orantisiz
dagilimi degil, ayn1 zamanda bu iist diizey gorevlere atanabilme firsati agisindan da
esitsizlige dayanir;

» Cam tavan, kadmin tiim is hayat1 siiresince giderek artan bir esitsizlige dayanir.

Cam tavan, aslinda kadmlarin kurum i¢inde sadece belirli bir diizeye kadar yiikselmesine izin
veren, goriinmez ama gliglii bir engel olarak ¢okca bilinen bir metafordur (Carli and Eagly,
2001:630). Bu nedenle cam tavan, ayrimcilik ve onyargi ile ilgili bir kavram olup; kadinlarin
gizilgii¢ 6nderlik yetilerine kars1 dnyargili olma durumudur. Bu 6nyargi, kadinlarin otorite ve gii¢
kazanmalarma iligkin yeteneklerinin 6niine gecer ve kurum iginde personele karsi ayrimcilig
belirginlestirir.

Pek ¢ok iilkede kadinlar, arastirmalara gére cam tavan engeline takilmakta ve giiglii pozisyonlara
ulasamamaktadir (Bihagen ve Ohls, 2006). Ornegin Isvicre’de kadinlarin cam tavandan etkilenip
etkilenmediklerini inceleyen aragtirmalarda, kadinlarin hem cam tavan hem de yapiskan
zeminden (sticky floor) muzdarip olduklari belirlenmistir (Zafarullah , 2000). Bombuwela ve De
Alwis’in (2013) calismasinda ise Sri Lanka’da, cam tavan ile kadinlarin kariyer gelisimleri
arasinda, negatif bir korelasyon oldugu goriilmiistir. Bu 6rneklerden de anlasilacagi iizere
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gelismis lilkelerden, gelismekte olan iilkelere kadar tiim Diinyada kadinlar cam tavana maruz
kalmakta, ayrimciliga ugramaktadir. Bu sebeple kurumlarda hiyerarsik anlamda yukari
basamaklara cikildikca kadin yonetici sayist azalmakta ve yine kurum iist yonetimleri icin
kadinlara kars1 mevcut dnyargi, alt kademelerdeki personelin kadinlara kars1 olan 6nyargisindan
daha fazla olmaktadir (Trentham ve Larwood, 1998).

Kadinlarn is kariyerlerinde ilerleyerek iist diizey yoneticilik gorevlerine atanmalarini engelleyen,
goriinmeyen etkenler olarak aciklanabilecek cam tavan engeli Tiirkiye’de, neredeyse tiim
sektorlerde yasanirken, kadin c¢aliganlarin agirlikta oldugu alanlarda daha ¢ok goriilmektedir.
Buna gore egitim sektdriinde kadin akademisyenler, akademik ve idari kariyerleri boyunca cam
tavan engeliyle karsilagmaktadir (bkz.Aksoy 2018; Can vd., 2018; Sentiirk vd., 2017; Tahtalioglu,
2016; Ayyildiz vd., 2014). Yine ilkogretim kurumlarinda okul yoneticisi kadinlar ve okul
yoneticisi olma yolundaki kadinlar i¢in cam tavan engeli bulunmaktadir (bkz.Aksu vd., 2013;
Cetin ve Atan, 2012; Bing6l vd., 2011). Benzer duruma, saglik sektdriinde ve siyasi is kariyerinde
de rastlanmakta; Ozellikle parlamentoda cinsiyet kotasi ile ilgili alanyazinda ¢aligmalar
bulunmaktadir (Aldemir ve Budak, 2018; Esen ve Kaloglu, 2018). Dolayisiyla Tiirkiye’de
kadinlar i¢in cam tavan engeli tiim sektorlerde goriilebildiginden, 6zellikle kadinlarin agirlikl
olarak calistigr is sektorlerinde cam tavan olgusunun incelenmesi, kadinlarin Oniindeki
dezavantajlarin giderilmesi agisindan énem arz etmektedir.

Kralice Art Sendromu: Bu kurumsal sorun, isyerindeki kadinlarin yine isyerindeki diger kadin
personel tarafindan ayrimeiliga maruz birakilmasi olarak tanimlanabilir. Bu tanima gore, kadinlar
diger kadimnlarin tehtidi altinda olup; yonetici kadrosunda g¢alisan kadinlar, diger kadinlarin
basarilarin1 engellemekte; onlar1 olumsuz yonde etkileyerek kurum iginde ilgi odagi olmaya
devam etmek istemektedirler (Cooper, 1997:496). Kralice ar1 sendromuna gore, kadinlar {ist
gorevlerde tek kalma istekleri nedeniyle, astlar1 olan kadinlarin yiikselmelerine yardimci
olmaktan kaginmaktadirlar.

Cam Asansér: Cam tavana referansla, yine goriinmeyen ancak bu kez kurumda kolayca
yiikselmeye yardim eden bir mekanizma anlaminda kullanilan cam asansor, kadinlarin ig
performansina olumsuz etkisi olan diger bir engeldir. Buna gore cam asansor erkeklerin, kadinlara
daha uygun is ve mesleklerde ¢alismasi halinde, erkekler i¢in bir dezavantaj olusturmasi yerine,
kadinsal islerde azinlikta kalan erkeklerin belirgin bi¢imde, liderlik sanslarini artirmalar
anlamina gelen bir kurum i¢i engel olmaktadir (Wingfield, 2009:7).

Williams’in erkek hemsire, ilkokul 6gretmeni, kiitliphaneci ve sosyal hizmet gibi daha ¢ok
kadinlarin tercih ettigi gorevlerdeki personel iizerinde gerceklestirdigi aragtirmasinin sonuglarina
gore erkekler, cinsiyetlerinden gelen ayricaliklarini, kadinlarin agirlikta oldugu mesleklere
girerken yanlarinda gotiirmekte ve bdylelikle azinlikta olmalar1 avantaja doniisebilmektedir
(1992:263). Ancak bu durum, kadin calisanlarda motivasyon eksikligine yol agmakta ve sonug
olarak kadinlarin ¢alisma hayatinda karsilagtiklar bir tiir ayrimcilik olarak alanyazindaki yerini
almaktadir.

Mobbing: Is-Yasam Dengesi agisindan kadinlarm is performansimi son yillarda en ¢ok
etkiledigi goriilen kurumsal bir sorun da yildirma, psikolojik taciz gibi adlar alan mobbing
engelidir. Buna gére mobbing, genelde tek bir kisiye karsi, bir veya birden fazla kisi tarafindan
sistematik bir bicimde yoneltilen, diismanca ve etik olmayan davranis bi¢cimidir (Leyyman, 1990).
Tanimdan da anlagilacagi iizere her diismanca davranig mobbing olarak nitelendirilmemektedir.
Ancak kurum iginde karsilasilan herhangi bir yildirmanin kabalik, hakaret gibi eylemler ile
karigtirilmamasi i¢in mobbing’de su dort unsurun varligi séz konusu olmalidir:

» Belirli bir siire boyunca yine belli sikliklarla yasanan sistematik bir baski (Nufiez &
Gonzalez, 2009);

» Hiyerarsik olarak iist konumda bulunan kisiler tarafindan maruz birakilma gibi bir gii¢
dengesizligi igermesi;
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> Ozellikle bireyin kitlesel olarak bir mobbinge maruz kalmasi durumunda ortaya gikan
gli¢ esitsizligi (Reichbert, 2002);
»  Kasuth bir saldirgan davranis ve mobbinge ugrayan kisinin algisi ve hisleri.

Alanyazinda mobbing nedenleri, bireysel ve kurumsal nedenler olmak iizere iki grupta ele
alinmaktadir. Buna gore bireysel nedenler, saldirganin ya da magdurun kisisel 6zelliklerinden
kaynaklanabilmektedir. Kurumsal nedenler ise igyeri iklimi, kurumun orgiitlenme bigimi, liderlik
tiirii gibi nedenlerdir. Ozellikle kat1 hiyerarsik, cinsiyet¢i bir calisma ortami, mobbing icin ugun
ortamlar olabilmektedir. Ancak genis bir serbestlik ve belirsizlik ortamina sahip kurumlar da,
mobbing i¢in uygun ortamlar olabilmektedir (Gedikkaya, 2019:57-58).

Tiirkiye’de genel olarak 6098 sayili Borglar Kanunu’nun 417.maddesinde isverenlerin,
calisanlarim psikoljik tacizden korumalar1 gerektigine vurgu yapilmis olmakla birlikte;
mobbingin kamu kurumlarinda da goriilen bir durum oldugunun kabul edilisi, 2011 tarihli
Basbakanlik Genelgesi’yle netlesmistir. Bu Genelge’de mobbing “Kasutli ve sistematik olarak
belirli bir siire calisanmin asagilanmasi, kiictimsenmesi, dislanmasi, kisiliginin ve sayginliginin
zedelenmesi, kotii muameleye tabi tutulmasi, yildirilmasi ve benzeri sekillerde ortaya ¢ikan” bir
durum olarak tanimlanmistir. Genelge’de ayrica mobbingin Onlenmesi i¢in alinmasi gereken
onlemler siralanmigtir. Buna gore sorumlugun isverenlerde oldugu; toplu sézlesmelere mobbingi
engelleyebilecek hiikiimler konulabilecegi; calisanlara psikolojik destek icin ALO 170 destek
hattinin bakanlik (Aile ve Sosyal Hizmetler Bakanligi) biinyesinde kuruldugu; Psikolojik Tacizle
Miicadele Kurulu kurulacagi; farkindalik olusturmak amaciyla bilimsel faaliyetler diizenlenecegi
Genelge’de one ¢ikan konular arasinda bulunmaktadir.

Tiirkiye’de kadinlarin erkeklerden daha ¢ok mobbinge maruz kaldiklar: bilinmektedir (Ulas vd.
2018). Cevher ve Oztirk’iin (2015), kadinlarin maruz kaldign mobbing hakkinda
gerceklestirdikleri ¢aligmalarinda, mobbingin nedenleri arasinda en biiyiik payin dig goriinis,
kadinlar arasi giizellik nedeniyle yasanan kiskanglik ve rekabet fatktoriinde oldugu sonucuna
ulasmiglardir. Magdurlardaki en biiylik duygusal sonucun hosgoriisiizlik ve 6fke oldugu;
kurumsal sonuglarinin ise isten vazgegme ve isten ¢ikarilma oldugu, ¢alismada ulasilan sonuglar
arasindadir.

Salvarci Tiireli ve Dolmaci (2013), bir devlet {iniversitesinde gorevli idari ve akademik kadin
personel iizerinde yaptiklar arastirmada ise, kadin olma ile ayrimciliga maruz kalma arasinda
anlamli bir iligki tespit etmislerdir. Calisgmada kadin personelin en ¢ok; hamilelik dénemlerinde,
bekar olmalar1 sebebiyle, terfi ve d&dillendirme siireglerinde ayrimeciliga ugradiklart
belirlenmistir. Ancak mobbing konusunda sorulan sorularda mobbinge ugradigini diislinen
katilimcilarin ¢ok az oldugu goriilmis, arastirmacilar tarafindan kadin personelin mobbing
konusunda farkindaliginin diisiik oldugu sonucuna varilmstir.

Benzer bicimde, bir devlet iiniversitesindeki kadin akademisyenler iizerine yapilan bir diger
calismada (Sahin ve Tiirk, 2010), mobbingin kadin akademisyenlerin stresini artirdigi ve
dolayisiyla performanslarini diisiirdiigii sonucuna ulagilmistir. Son olarak Ulag ve arkadaslarinin
(2017) yine kadin liniversite personelini kapsayan calismasinda ulastigi sonuglar, benzer sonuglar
olmustur. Tirkiye’de mobbing konusunda doktora seviyesinde yazilan tezlerin igeriklerini
inceleyen bir arastirmada ise (Yigit, 2018), mobbing iizerine yazilan doktora tezlerindeki ¢aligma
gruplarinin, ¢ogunlukla akademisyen ve 6gretmenlerden olusturuldugu belirlenmistir.

Sonu¢ olarak kadmlar g¢alisma hayatlarinda performanslarmi etkileyen pek cok sorunla
karsilasmaktadir. Bunlar arasinda, cam tavan, cam asansdr, mobbing gibi kurumsal diizeyde
yasanan sorunlar 6nemli bir yer teskil etkmektedir. Kadinlarin ¢aligma performanslarimi etkileyen
bu sorunlarin en azindan bir kismina ¢6ziim olabilecek yontemler arasinda kadinlar i¢in esnek
calisma kosullarinin diizenlenmesi bulunmaktadir.
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2. Kadimnlar i¢in Esnek Cahsma Diizenlemesi

Kurum i¢i ¢alisma yontem ve kurallarinin, mal ve hizmet tiretim seklinin elverdigi 6lgiide kurum
personeli calisanlarinin sartlarina ve etkin calisma isteklerine gore diizenlenmesi anlamina gelen
“esnek calisma”, Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan da tanimlannmustir. Ancak,
kurumlar acgisindan caligma kurallarin esnetilmesi olarak anlasilan esnek c¢alisma; kurum
yonetimlerince/isletme sahiplerince ise alma ve isten c¢ikarma esnekligi olarak algilanirken ;
kurum personeli c¢alisanlar esnek calismayi, kendi is-yasam dengelerine gore kendilerinin
belirleyebilecegi esneklik olarak anlamaktadir (Demir-Gersil, 2008:69; Parlak-Ozdemir, 2011 :3).
Oysa esnek calisma, her iki tarafinda lehine olacak bi¢cimde ve ise uygun olarak belirlenmesi
gereken bir esneklik olmalidir. Hem kurumun beklentisi mal ve hizmet miktar1 hedefine
ulastlmalidir; hem de kurum galigan1 personelin ig-yasam dengesine gore beklentisi olan ¢aligma
giin ve saatleri dikkate alinmalidir. Ancak esas belirleyicinin isin kendisi ve is hedeflerinin
tutturulmasi oldugu unutulmamalidir. Bu nedenle her sektdrde, her kurumda ve kurumdaki her is
icin esnek caligma diizenlemesi uygun diismeyebilir. Esnek ¢aligma saati i¢in bunu, 6nceden
bilmek veya esnek calismanin da sinirsiz bir 6zgiirliik oldugunu diisiinmemek gerekir.

Diger taraftan, her ne kadar kiiresellesen kapitalist {iretim anlayiginin ulusal veya kurumsal
calisma politikalarina etkisi olarak elestirilse de, esnek ¢aligmanin, genelde istihdamin artmasina
ve boylece sosyal refahin 6zellikle kadinlar agisindan artmasina biiyiik katkis1 olmaktadir (Tilev,
2018:124). Ancak hem erkekler hem de kadin calisanlar agisindan esnek ¢alismanin, en 6nemli
sorunu giivence sorunudur. Ciinkii esnek ¢alisma, 6zellikle kadinlar ve dezavantajli gruplar igin
istthdam, adaletli gelir ve sosyal giivenlik anlaminda giivence sorununa yol agabilmektedir
(Cakar, 2009:80). Bu nedenle ulusal bir sosyal politika stratejisi olarak belirlenmesi halinde
sektdre, kuruma, ise ve calisma donemine gore calisma saatleri iyi ayarlanmis giivenceli esnek
calisma uygulama ¢esitleri, kadinlarin is-yagsam dengesinin kurulmasina biylik katki
saglayabilmektedir.

Aslinda calisma hayatinda gerek ulusal ve gerekse uluslararasi rekabete iliskin degisimler,
teknolojik gelismeler, cesitli sektorlerde ortaya ¢ikan degisimler, kurumsal tercihler ile ulusal
diizeyde istihdam artirici ve/veya sosyal dengeleri saglama amaciyla gelistirilen sosyal politikalar
nedeniyle, esnek calismaya yonelim s6z konusu olabilmektedir. Bu nedenlerin en ¢ok etkiledigi
insan kaynagi ise, genellikle kadinlar olmaktadir. Ciinkii uygulamada esnek calismaya, erkek
calisanlara gore kadinlarin daha fazla istekli olduklar1 ve yer aldiklar1 goriilmektedir. Bu baslik
altinda ad1 gegen esnekligi ise, asagidaki bagliklar halinde siralamak miimkiindiir:

» Sayisal agidan esneklik,

> Ucret acisindan esneklik,

> lslevsel acidan esneklik,

» Dis destekle esneklik (alt isverenlik) ve
» Caligsma siirelerinde esneklik.

Bu makalede ele alinip incelenen ¢aligsma esnekligi, “calisma siirelerinde esneklik’dir. Buna gore,
calisma esnekligi olarak uygulamada goriilen ¢alisma saati diizenlemeleri ve bu diizenlemelerin,
Tiirkiye’de hukuki agidan ve goriilen uygulamalar1 asagida basliklar halinde verilmistir.

2.1. Kismi Siireli Esnek Calisma (Kisa Calisma)

Kadinlarin ¢alisma saatleri bakimindan, esnek calisma bigimleri igerisinde en eski ve en yaygin
uygulanan esnek ¢alisma bicimi “kismi siireli esnek ¢caliyma veya kisa ¢alisma”dir. Caligan ile
calistiranin aralarinda bir anlagsma saglayarak olusturduklar1 ve standart ¢alisma saatinden daha
az bir ¢alisma bigimidir (Unal, 2005:112). Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO)’nun kismi siireli
calisma i¢in yaptig1 tanima gore ise kisa calisma, “Normal ¢alisma siiresinden az olan siirekli,
diizenli ve goniillii yapilan ¢aliyma”dir. Bu tammma gore kisa ¢alisma’nin normal calisma
stiresinden az olmasi, diizenli ve siirekli yapilmasi, ve goniilliiliik esasina gore yapilmasi
gerekmektedir. (Yavuz,1995; TISK,1999).
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Kismi siireli is sozlesmeleri siirekli veya siireksiz yapilabilecegi gibi, belirli siireli veya belirsiz
siireli de yapilabilmektedir. Bununla birlikte, genellikle kismi g¢aligmalar haftanin belirli
giinlerinde tam giin, haftanin her giinii belirli bir siire veya haftada bir ya da iki giin i¢in belirli
bir siire olarak kararlastirilabilir. Ornegin, daha ¢ok isyerinde damismanlik hizmeti veren
uzmanlar, igyeri hekimleri, is glivenligi uzmanlari, hukuk¢ular, muhasebeciler gibi vasifl
elemanlar yaninda, haftanin belirli giinleri temizlik hizmeti goren is¢ilerle yapilan is sézlesmeleri
kismi siireli islerde yapilan sozlesmelerdir. Bu tiir sdzlesmeler, bir ya da birden ¢ok isverenle
yapilabilecegi gibi is¢inin bu gibi islerden baska serbest calismasi da s6z konusu olabilmektedir.
Diger yandan, 6grencilerin, ev kadinlarinin ve emeklilerin otellerde, tatil kdylerinde ve cesitli
biiro islerinde kismi siireli islerde calismalar1 da kismi siireli ¢alisma bicimleridir (inciroglu,
2011: 25).

2.2. Yogun Calisma Siireli Esnek Calisma

Yogun ¢alisma siireli esnek calisma veya Sikistirilmis, yogunlastirilmis hafta calismasi, calisma
stirelerinin daha az sayida isgiiniine sikigtirilmak sureti ile uygulanmasi olup 6rnegin, haftalik 40
saat olan calisma siiresi, 4 isgiiniinde bitirilmektedir (TISK,1994:38).
Sikistirlmis/yogunlastirilmis ¢alisma haftasmin degisik uygulama tiirleri bulunmaktadir. “Ug
giin, dort giin, dort buguk giin ve degisimli dort buguk giinliik (4/5-9 programi) c¢alismalar s6z
konusu olmaktadir. Bunlardan en yaygin1 haftada 4 giin giinde 10 saat olan seklidir (Yavuz, 2000).
Boylece ¢aligsma siirelerinde saglanan serbestlikle, calisanlara bos zaman imkan1 saglanmasi, fazla
caligma 6demelerinin azalmasi, tamir ve bakim hizmetlerinin daha rahat yapilabilmesi, genel
giderlerinin azalmasi, ve liretimin sipariglere gore ayarlanabilmesi miimkiin olabilmektedir.

2.3. Evde Siireli Esnek Calisma

Evde calisma, ILO’nun tanimina gore, ¢alisanin genellikle kendi evinde ya da kendi sectigi bir
yerde isyeri yonetim ve denetiminden yoksun bir sekilde iiretimde bulunmasidir. Evde Calisma
kol giiciine dayanan geleneksel ve yeni teknolojilerin kullanimiyla kalifiye islerin yapildigi evde
elektronik caligma olarak iki farkli uygulamasi bulunmaktadir (Karadeniz, 2004:27). Buna gore
geleneksel evde calismada, igverenle kablolu veya elektronik baglant1 olmadan ¢alisanin, igini
genellikle kendi evinde yapmasi olurken; digeri “on-line baglant1” ile rutin bir caligma olmaktadir
(Hueck,1994:119). Ancak evde ¢alisma modelinin bazi olumsuz taraflar1 bulunmaktadir. Bunlar,
i gilivencesinden yoksunluk; sosyal giivenlik sisteminden yararlanamama, sendikal
orgiitlenmeme ve diisiik ticrete razi olarak ¢aligmaktir (Bilgin,2000:52).

Ayrica daha ¢ok kadinlarin katildig1 evde ¢alisma modelinde, kayit dis1 bir calisma sekli olmasi
nedeniyle, calisanlar icin ¢alisma sartlarinin kotii olmasi ve emek somiiriisii s6z konusudur
(Yavuz, 1995).

2.4, Uzaktan Siireli Esnek Calisma

Uzaktan ¢alisma, gelisen teknoloji ile birlikte bilgisayar ve iletisim araglar kullanilarak yapilan
bir ¢aligma modeli olup; temel 6zelligi, isin isyerinden farkli bir yerde yapilip, bu yer ile igyeri
arasinda elektronik iletisim araclartyla bir baglantinin kurulmasidir (Zenging6niil,2003). Bu
modelde, tek bir igyeri yoktur ve her yer isyeri olabilmekte; bdylece calisanlar bilgi ve iletisim
teknolojilerinden yararlanarak yer ve =zaman acgisindan asil isyerinden bagimsiz
calisabilmektedirler (Oztiirkoglu,2013). Uzaktan ¢alismanin komsu biiro, evde biiro, uydu biiro,
gezici biiro ve dagmik caligma sistemleri gibi degisik uygulamalari olup (Erdut,2000); bilgisayar
kullanimiyla ortaya ¢ikmis nitelikli bir caligma seklidir.

ILO’ya gore ise, bilgisayar ve iletisim teknolojisindeki gelismeler sonucunda ortaya uzaktan
calisma, merkezden uzakta bulunan bir yerde yapilan, merkez calisanlarla dogrudan kisisel
iletisim kurmak yerine, yeni teknolojiler kullanilarak iletisim kurabilen ¢aligma modelidir
(TISK,1999:32). Bdylece bilisim teknolojisindeki gelismeler ile merkez isyerinde yapilan birgok
is, uzaktan ¢aligmayla evden de yapilabilmektedir. Ornegin terciime isleri, danismanlk, yazilim,
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muhasebecilik gibi isler, gelisen teknoloji sayesinde bilgisayar araciligi ile igverene
ulastirilabilmekte, is gorme edimi bu sekilde yerine getirilebilmektedir (Karadeniz, 2004: 27).

Calisanlarin, uygulamasindan memnuniyet duyduklari ¢calisma modelinin (Dogru, 2015), ayrica
isin igyerinde yapilma zorunlulugu ortadan kalktig1 igin igyeri giderleri azalmakta ve engelli
personelin de ¢aligsmas1 miimkiin hale gelmektedir (Civan, 2017).

Genel olarak uzaktan ¢alismanin toplum acisindan en avantajl yonii trafik sikisikligi ve hava
kirliliginin azalmasinda katki saglamasidir. Ornegin trafik sikigiklig1 ve hava kirliligini azaltmak
icin Los Angeles ve Tokyo’da wuzaktan c¢aligmanin tesvik edildigi belirtilmektedir
(Tokol,1992:12). Calisanlar acisindan da, uzaktan calisma modelinin bircok olumlu yani
bulunmaktadir. Oncelikle galisanlara sagladig1 esneklik ile ¢alisanlarin kendilerini daha rahat ve
serbest hissetme olanagi bulunmakta, bu da is performansini dogrudan etkilemektedir.

Evde calisma modelinde oldugu gibi kadinlar, 6grenciler, emekliler ve engelliler icinde kolaylikla
uygulanabilen bu ¢alisma modelinin, diger bir faydasi da ise gidip gelirken yolda gecirilen
zamandan tasarruf etmektir” (Demircioglu ve Engin, 2002:30).

2.5. Cagn Siireli Esnek Calisma

Cagn lizerine calismada calisan ile igveren arasinda onceden imzalanan is aktiyle anlagma
yapilmis olup, isveren ¢agrida bulundugunda galigan igyerine gelerek ¢alismaktadir. Kismi siireli
calismanin daha esnek oldugu bir ¢alisma sekli olarak ¢alisanin mesaiye baslamasi i¢in isverenin
cagirmasi gerekmektedir (Yavuz, 1995: 68).

Cagr iizerine ¢alisma sekli iki sekilde uygulanmaktadir. Ilkinde taraflar belirli bir siire icinde
(hafta, ay, yi1l) ¢aliganin toplamda ne kadar siire ¢alisacagimi onceden belirlemekte ve burada
isveren calisamn is gérme edimini ne zaman yerine getirecegini belirleyebilmektedir. Ikincisinde
ise, is¢cinin belirlenen siire iginde ne zaman ve toplamda ne kadar siire calisilacagl isveren
tarafindan belirlenmektedir (TISK,1999).

2.6. Paylasimh Siireli Esnek Calisma

Is paylasimi, ¢aligma siireleri acisindan esnek calisma sekillerinden biri olup, kismi siireli
istthdamin 6zel bir tiirlidiir. Tam giin siireli bir isin iki veya daha fazla yar1 zamanli ¢alisan
tarafindan paylasilarak yapilmasidir. Ustelik bu paylasim, taraflar arasinda is ve ¢alisma
stirelerinin boliinmesinin yanisira, iicret, ikramiyeler, emeklilik maasi, izinler, sorumluluklar,
sosyal yardimlar ve yan 6demelerde de boliinmeyi gerektirmektedir (Yavuz, 1995).

Is paylasiminda, is belirli bir vasif gerektirmekte ve isi paylasanlar belirli oranlarda sorumluluk
tistlenmektedirler. Bu esnek ¢alisma sekli ile nitelikli alisanlar1 iste tutmak amaglanmaktadir. Is
paylasimi 6zellikle ekonomik kriz donemlerinde issizligin artmasi ve yeni istihdam olanaklarinin
yaratilamadig1 durumlarda hiikiimetler tarafindan desteklenen bir ¢alisma seklidir. Boylece bir
isin birden fazla calisanca yapilmas: ile issizlik oraninda bir diisme saglanabilmektedir (Ozer ve
Bigerli, 2003). ilk kez ABD’de 1930’larda hiikiimet tarafindan mecburi tutulan is paylasimi
uygulamalari, daha sonraAvrupa’da yayilmaya baslanmus ; 6zellikle ingiltere’de dnce kamu
kesiminde sonra 6zel sektdrde uygulanmistir (Bolat,2006).

Ozetleyecek olursak esnek calisma modelleri calisanlar igin serbestlik, “daha fazla bos zaman ve
is-yasam dengesinin saglanmas1” acisindan faydali olurken, Isverenler igin, ekonomik krizler
dogrultusunda maliyet odakl1 bir yaklasimla benimsenmekte; teknolojik gelismeler ¢alisanlar i¢in
de igverenler icin de avantajli olan esnek calisma modellerinin, uygulanmasina zemin
hazirlamaktadir. Ancak esnek istihdam ve esnek ¢alismaya iligkin is modellerinin ¢esitli agilardan
bilinen faydalarmin ortaya ¢iktig1 yegane donem, Pandemi dénemi olmustur. Ciinkii bu dénemde
olabildigince evinden ¢ikmadan isini yapmak zorunda kalan insanlarin basvurduklar esnek
calisma modelleri, yukarida agiklananlar ve benzeri modelleri olmustur.
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Asagidaki boliimde kadinlar igin esnek ¢alisma diizenlemesinin Tiirkiye’de mevzuat boyutunda
incelemesi yapilmis, kamu personel sistemindeki kadin-erkek dagilimi hakkinda sayisal verilere
yer verilmistir.

3. Tiirkiye’de Kadinlar icin Esnek Calisma Diizenlemesi

Tiirkiye’de esnek calisma diizenlemeleri, aslinda 2003 yilinda ¢ikarilan 4857 sayili Is Kanunu ile
Tirkiye’deki kadinlar da dahil olmak iizere tiim calismak isteyenler ve calisanlar i¢in hukuki
acidan uygulanabilir hale getirilmistir. Is Kanunu’na gére kismi siireli is sdzlesmesi; “tam siireli
is sozlesmesiyle calisan emsal ig¢iye gore haftalik ¢alisma siirelerinin onemli ol¢iide daha az
belirlenmesi durumunda yapilan sozlesmeye” denilmektedir. Is Kanununa Iliskin Calisma
Stireleri Yonetmeligi’nde ise, “isyerinde tam siireli is sozlesmesiyle yapilan emsal ¢alismanin
ticte ikisi oramna kadar yaptlan ¢alisma, kismi ¢alisma” olmaktadir. Buna gore, haftalik 30 saat
ve 30 saatin altinda kalan 1is soOzlesmeleri, kismi siireli is soOzlesmeleri olarak
degerlendirilmektedir.

Devlet Memurlari agisindan kisa ¢alisma ise, DMK’ nin 99, 100 ve 101.maddelerinde yer aldigt
bi¢imiyle uygulanabilmektedir. Buna gore devlet memurlarinin haftalik ¢alisma siiresi, cumartesi
ve pazar hafta tatili olmak {izere, genel olarak 40 saattir. Ancak DMK, 6zel kanunlar ve
Cumbhurbaskanligi kararnamelerine veya bunlara dayanilarak ¢ikarilacak yonetmeliklerle,
kurumlarin  ve hizmetlerin  6zellikleri  dikkate almarak, farkli ¢alisma siireleri
belirlenebilmektedir. Buna gore devlet memurlar1 , gérev yerlerine bagli olmaksizin, usiil ve
esaslart Cumhurbagkaninca belirlenmek tizere, yiiriitiilen kamu hizmetinin 6zelligine gore farkli
calisma saat ve siirelerde galigabilmeleri miimkiindiir.

Devlet memurlart icin giinliik calisma saatinin baslama ve bitis saatleri ile 6gle yemegi/dinlenme
stiresi, bolgelerin ve hizmetin 6zelliklerine gére merkezde Cumhurbagkaninca, illerde ise valiler
tarafindan belirlenmektedir. Bunun en belirgin 6rnegi, Pandemi doneminde sabah ise geg
Devletmemurlarinin, 24 saat siireklilik gosteren kamu hizmetlerinde ¢alisma saatinin ve ¢alisma
bi¢imlerinin ¢aligtiklar1 kurumlarinca belirlenebilmesi miimkiindiir (bkz. Taner-Negiz, 2018).

Son olarak, kisa ¢alisma konusunda Kanun, engelli ve kadin devlet memurlan i¢in pozitif
ayirimciliga izin vermistir. Buna gore engelli memurlar icin engelli durumu, hizmet gerekleri,
iklim ve ulasim sartlariin dikkate alinarak giinliik calismanin baglama ve bitis saatleri ile 6gle
arast dinlenme siirelerinin farkli bigimde belirleyebilme yetkisini, merkezde iist yoneticiye,
tagrada ise miilki amirlere birakmistir. Ayrica, engelli memurlara istegi disinda gece nobeti ve
gece calismasi gorevi verilemecegi belirtilmistir.
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Tablo-4 Tiirk Kamu Personel Sisteminde Gruplara Gore Kadin-Erkek Dagilimi

Kamu kurum ve | Devlet Sozlesmeli | Siirekli Gegici Diger

Kuruluslar Memuru Personel Isci Isci TOPLAM
1.Grup 2.847.000 | 426.000 476.000 | 42.000 | 107.000 | 3.898.000
Genel Biitgeli

Ozel Biitceli

Universiteler
Diizenl.Denetl.
SGK

Doner Sermaye
Diger

2.Grup 9.000 73.000 117.000 3.000 00 202.000
KIT

Ozellestirme
Kamu Bankast
Ozel Kanunlu
3.Grup 109.000 23.000 576.000 5.000 00 713.000
11 Ozel idaresi
Belediye

BIT

Genel Toplam 2.965.00 523.000 1.168.000 | 51.000 | 107.000 | 4.813.000
ERKEK % 62 91

KADIN % 38 9

Kaynak: T.C. Cumhurbaskanlhigi-Strateji ve Biitge Bagk. verilerinden derlenmistir (Erisim:
03/06/2021).

Tablo-4’de goriilecegi tizere Tiirk Kamu personel Sisteminde “Devlet Memuru ve S6zlesmeli
personel” kadrosunda ¢alisan kadin personel oram1 % 38.48; “Is¢i” statiisiinde ¢alisan kadin
personel orant ise % 9’dur. Kamu Personel Sisteminde, Kadin personele ¢esitli hak ve imkanlar
verilmistir.Buna gore 6rnegin kadin memurlara, ¢alisma siireleri agisindan hekim raporunda
belirtililmis ise, hamileligin 24.haftasindan 6nce; ve sonrasinda ise yine 24.haftadan itibaren ve
dogumdan sonraki iki y1l siireyle gece ndbeti ve gece calismasi gorev verilmesi miimkiin degildir.
Ayrica, kadin memurun, dogumdan once sekiz ve dogumdan sonra sekiz hafta olmak iizere
toplam 16 hafta siireyle analik mazeret izni vardir. Ustelik gogul gebelik sdz konusu ise, dogum
oOncesi sekiz haftalik izin siiresine 2 hafta daha eklenmektedir. Kadin memura ayrica, cocugunu
emzirmesi i¢in de dogum sonrasi analik izninin bitiminden itibaren 6 ay siireyle giinde 3 saat;
ikinci alt1 ayda ise gilinde birbuguk saat siit izni verilmektedir.

Tiirkiye’de, 4857 say1l1 Is Kanunu’na gore, giinde 11 saati asmamak iizere, haftalik ¢aligma siiresi,
haftanin ¢alisilan giinlerine farkli sekilde dagitilabilmektedir. Ancak, haftalik ortalama ¢alisma
stiresi iki aylik siire icinde normal haftalik ¢alisma siiresini asamaz ve denklestirme siiresi ise,
toplu is s6zlesmeleri ile dort aya kadar artirilabilmektedir.
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Tiirkiye’de evde ¢alisma modeli, 6nceleri sadece dokuma, hazir giyim ve paketleme sektdriinde
uygulanmakta iken (bkz.Tiirkiye’de Esnek Calisma Uygulamalar1 Arastirmasi, Dogru: 2015);
Pandemi doneminde, hemen her sektdrde denenmesi, hatta uygulanabilmesi s6z konusu olmustur.
Ustelik sadece ozel sektorde degil, kamu sektoriinde yer alan gesitli kamu kurum ve
kuruluslarinda da uygulamalar goriilmeye baslanmistir

Cagr1 Uzerine Calisma, Alman Istihdami Tesvik Yasasi’nda “kapasiteye bagl degisken is siiresi
(KAPOVAZ)” diye isimlendirilmekte ve bu hiikiimler dikkate almarak Tiirk Is Kanununa girmistir
(Eyrenci, 2002: 166). Tiirk Is Kanunu’na gére, bu konuda su hiikiim yer almaktadir:

“Yazili sozlesme ile calisanin yerine getirmeyi taahhiit ettigi isle ilgili olarak ihtiyag
halinde is gérme ediminin yerine getirileceginin kararlastirildigy is iliskisinden
ibaret olup, kismi stireli, cagri iizerine ¢calismaya dayali bir is sozlesmesidir”. Eger
ki taraflar calisanin “hafia, ay veya yil gibi herhangi bir zaman dilimi icerisinde ne
kadar saat iizerinden calisacagini belirlemedikleri takdirde, haftalik ongériilen
calisma stiresi yirmi saat iizerinden kararlastirilnmig sayilir ve ¢agri iizerine ¢cagrilan
calisan bu siirede caligtirilsin yahut ¢aligtiriimasin iicrete hak kazanacaktir.”

Tiirkiye 6zelinde kadinlarin esnek g¢aligmasi konusuna deginildikten sonra, AB iiyesi tilkelerde
kadinlar i¢in esnek calisma kosullarinin nasil diizenlendiginin incelenmesi kargilastirmalt
calismalar yapilabilmesi agisindan énem tasimaktadir. Hollanda, Danimarka, Italya, Ingiltere,
Almanya, Fransa ve Ispanya, bu amagla incelenen iilkeler arasindadur.

4. AB Ulkelerinde Kadinlar i¢cin Esnek Calisma Diizenlemesi

Calisma hayatina iliskin esneklik, Avrupa’da 1973 yili petrol krizi sonrasinda oOzellikle
tartisilmaya baslanmistir (Centel,1999:25). Ekonomik kriz ve sonrasinda yasanan durgunluk,
geleneksel calismanin (bagimli olarak tam siireli ve belirsiz siireli ¢calisma), isverenler tarafindan
irdelenmesine neden olmustur. Bu durum calisma sekillerine alternatif olacak yeni ¢aligma
sekillerinin ortaya c¢ikmasini saglamistir. Bagka bir deyisle, geleneksel c¢alisma tarzi
esneklestirilerek farkli ¢aligma tiirleri ortaya ¢ikmistir (Ekin,1999:11). Esnek ¢alisma sekilleri,
ekonomik kriz zamanlarinda isletmelerin rekabet gii¢lerini korumalar1 ve devam edebilmeleri i¢in
bir ¢are olarak diigiiniilmeye baglanmistir. Boylelikle, Avrupa iilkelerinde 1970’1 yillardan sonra
calisma hayatinda geleneksel calisma diye ifade ettigimiz belirsiz siireli istihdamdan esnek
calisma sekillerine dogru bir gecis s6z konusu olmustur.

Gergeklesen ekonomik krizlerle birlikte isgiiciiniin yapisinda ve davraniglarinda yasanan degisim
de, esnek calisma modellerinin yayginlagsmasinda ve benimsenmesinde etkili olmustur.
Kadinlarn iggiiciine eskiye kiyasla daha fazla katilmasi ve genelde nitelikli egitimli ¢alisanlarin
beklentilerinin artmasi” esnek ¢alisma modellerine olan gereksinimi ortaya ¢ikarmigtir.

Avrupa’da 1980 sonrasinda, isttihdamin genel durumu ve 6zellikle yapisal issizligin dnlenmesi
icin AB istihdam sekillerinin esneklestirilmesi ve sosyal politikanin bazi kurumlarinin ekonomik
zorunluluklara uyum saglanmasi hedeflenmistir. Ornegin, 19 Aralik 1984 tarihinde yapisal
igsizlikle miicadele ile ilgili kararda, yeni istihdam alanlar1 yaratilmasi ile isgiicii piyasasinin
esneklestirilmesinin saglanmasina vurgu yapilmistir (Erdut, 2000:989).

Isgiicii piyasasinin esneklesmesi alaninda yasanan bir baska gelisme 1997 yilinda olmustur. AB
1997 yilinda Liiksemburg Avrupa Konseyi toplantisinda ve Amsterdam Antlagsmaspnda, {iye
devletlerin ig olanaklarinin artirilmasina yonelik politikalar gelistirme gorevi agik bir sekilde ifade
edilmistir. Bu politikalar gelistirilirken engelleyici yasal diizenlemelerden armmak ve isgiicii
pazarinin esneklestirilmesi hedef olarak belirlenmistir. Bu hedefin gergeklestirilmesi i¢in yapilan
uygulamalarin, Avrupa sosyal modelinin degerleri ve gii¢lii sosyal koruma anlayisi ile uyumlu
olmasi sart1 ile Ortiigmesi gerekmektedir. Uluslararasi rekabet giiciinii korunmak i¢in yapilan
uygulamalarla sosyal degerlerin paralellik gdstermesi gerekmektedir.
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Avrupa Istihdam Stratejisinde politika olarak esneklik konusu iizerindedurulmasi, “isgiicii
piyasasinin durumunu bununla birlikte istihdam artisin1 olumlu yonde etkilemektedir. Avrupa
Birligi iilkelerinde istihdam oraninda meydana gelen bu artisin biiyiik kismini, kismi siireli
calisma sekillerinde meydana gelen hizli yiikkselme olusturmaktadir (Raghuram vd., 2001).

Tablo-5’de goriilecegi lizere, AB’de kadin istihdam orani %70 seviyesinde seyretmekte olup,
erkekler ile kadinlar arasindaki istihdam farki yaklasik %11°dir. Tirkiye’de kadinlar ile
erkeklerin aldig1 licretlerde goriilen farkliliklara AB’de de rastlanmaktadir. Benzer sekilde
Avrupalilarin neredeyse yarist ailevi sorumluluklar, ¢ocuk bakimi ve ev igleri gibi konulart
kadinin sorumluluk alaninda degerlendirmektedir. AB’de yiiksekdgretimde okullagsma orani
Tiirkiye’ye benzer sekilde kadinlarda erkeklerden daha yiiksek olmasina ragmen karar alici
pozisyondaki kadin oram erkeklerden daha diisiiktiir.

Tablo 5. AB Uyesi Gelismis Ulkelerde Cinsiyete Gore Istihdam Oranlari
KADIN istihdam ERKEK istihdam  GENEL Istihdam

.. o
Sira Ulkeler Oramt (%) Oram (%) Oram (%)
1 Danimarka 72.8 78.2 75.5
2 Hollanda 72.5 81.3 76.9
3 Almanya 71.8 79.4 75.6
4 Ingiltere 70.2 79.2 74.7
5 Fransa 61.8 68.8 61.8
6 Ispanya 56.9 67.9 58.7
7 Italya 49.8 67.7 62.4
- Tiirkiye 29.4 65.7 47.4

Kaynak: Eurostat, 2021.

Ingiltere’nin de dahil oldugu AB’ye iiye 27 iilke esnek ¢alisma uygulamalari, 2000°1i y1llar i¢inde
baslayip, siirekli artma egiliminde olmustur. Bu egilim, Avrupa flilkelerinde oncelikle insan
haklarna verilen 6énemin artmasindan kaynaklanmaktadir. Sonrasinda ise egilim teknolojideki
gelismeler, isletme maliyetlerinin artmasinin rekabete yansimasi gibi nedenlere dayanmakla
birlikte; son dénemde ortaya ¢ikan Pandemi salginiyla birlikte daha da belirginlesmistir. Bu
durum, en ¢ok 2010 yilinda kadinlar lehine donmiistiir. Cilinkii 2010 yilinda kismi siireli esnek
calismay1 erkeklerden daha ¢ok kadinlarin tercih ettigi ve esnek calisan kadinlarin oranimnin %
32’ye ulastigi; esnek caligan erkeklerin oraninin ise, % 9°da kaldig1 gortilmiistiir (Eurostat; 2012).

Bunda, sosyal devlet anlayisinin Avrupa iilkelerinde ¢alisma hayatina yansimasmin énemli bir
payt olmustur (Coban, 2014: 86). Daha sonraki yillarda ise, yine kadin calisanlarin esnek
calismadan yana olduklar1 anlagilmigtir (Eurostat, 2021). Avrupa Birligi kismi siireli esnek
calismayi, su bicimde tanimlamaktadir (Yavuz, 1995):

“calisan ve isveren tarafimin kendi aralarinda anlasma saglayarak onayladikiari,
standart ¢alisma siirelerinden az olan ve diizenli olarak yapilan ¢alisma.”

Kismi siireli esnek ¢alisma, Fransiz Is Yasasi’nda ise soyle ifade edilmistir (Tokol, 1992:3):

“haftalik ve ya aylik kanunun belirledigi ¢alisma siirelerinin en az 1/5’inden daha
kisa olan ya da isyeri diizeyinde yapilan toplu sozlesmelerle ¢alisma saatlerinin
belirlendigi ¢alisma bicimi” olarak; Alman Istihdami Tesvik Yasasinda, “haftalik
calisma saatleri, aym isyerinde tam giin ¢alisanlarn haftalik standart ¢alisma
saatlerinden daha az olan g¢alisma bi¢imi”olarak; Liikksemburg’da ise, “kamu
sektoriinde kismi siireli ¢caligma, standart ¢aligma saatlerinin yarisi olarak yapilan
calisma bicimi.”
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Tablo-6’da goriilecegi {izere, kisa ¢aligma uygulamalari, AB tyesi iilkelerde 6zellikle kadinlar
icin oldukea yaygindir. Tiim calisanlar icerisinde kismi siireli calisanlarin payimin yiiksek olmast
igsizlik oranlarinin diismesine neden olmaktadir. Kismi siireli calismanin sik goriildiigii
iilkelerden Hollanda’da issizlik orani %3,9 Ingiltere’de %4,1°dir. Avrupa Birligi iilkelerinin
ortalama igsizlik orani da %8,7 nin altindadir. Esneklik uygulamalarina yer verilmesinin olumlu
yansimasi, geng issizlik oraninin diisiik olmasidir. Ornek verecek olursak kismi siireli calismanin
ve ya farkli esneklik uygulamalarinin yaygin oldugu Hollanda’da geng issizlik oran1 %6’dir ve
diger Avrupa Birligi iilkelerine gore oldukca diisiiktiir.

Avrupa Birligi ilkelerindeki kismi siireli isler normal is hayatinin %17 sini olusturmaktadir.
Genellikle bu islerde kadinlar ¢alismaktadir. Hollanda ve Ingiltere’de son yillarda yar1 zamanl
¢alisma seklinin hizla yayildig1 ve oldukea yiiksek bir seviyeye ulastig goriilmektedir. 2017 yili
itibariyle Hollanda da kismi siireli ¢aligmanin orani toplam istihdam igerisinde % 56; Ingiltere de
%41 olarak goriilmektedir. Hollanda da kismi siireli kadin calisanlarin orani ise, 2017 yilinda
%75 ile Avrupa iilkeleri arasinda en yiiksek seviyededir. 2017 yili itibariyle Ingiltere ve
Almanya’da kismi siireli ¢alisanlarin oran1 % 41, Hollanda’da kismi siireli ¢aliganlarin oran1 %56
ile Avrupa da en yaygin esnek ¢aligma sistemine sahip 3 iilke olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Tablo 6. Baz1 AB Uyesi Ulkelerde Kismi Siireli Esnek Calisma Oranlar

Kismi Siireli Kismi Siireli Kismi Siireli Esnek
. Esnek Cahlisan Esnek Calisan Calisan GENEL
Sira  Ulkeler KADIN ERKEK Oram - o
(%) rami (%)
Oram (%)
1 Hollanda 75 25 47
2 Italya 47 53 18
3 Almanya 45 55 27
4 Ingiltere 44 56 24
5 Ispanya 41 59 14
6 Fransa 40 60 18
7 Danimarka 40 60 21
Tiirkiye 23 77 10

Kaynak: Eurostat, 2018, 20-65 yas grubunda kisa ¢aligsma oranlari.

Bu iilkeler incelendiginde dikkati ¢eken husus, kismi siireli ¢calisanlar i¢erisinde kadin ¢alisanlarin
oraninin yiiksek olmasidir. Bu oran Hollanda’da %75, ingiltere’de %57 ve Almanya’da %58’ dir.
Kadin istidami ve ¢aligmalarinda esneklige iliskin AB {iyesi bazi iilkelerdeki durum, 6zet olarak
asagidaki gibidir (Aydogdu, 2012:52-70;)

» ALMANY A kismi siireli calisma uygulamalarinin basladigi yer olarak bilinmektedir. AB
tilkeleri ile kiyaslandiginda ¢alisan kadin niifusu olarak % 75 ile 6n siralarda yer
almaktadir. Caligsan kadinlarin %45°1 kismi siireli olarak ¢aligmaktadir.

» HOLLANDA da istihdam stratejisi olarak ‘giivenceli esneklik’ uygulanmaktadir. Isgiicii
piyasasi kadin istihdam oraninin yiiksekligi ile bilinmektedir. Calisan kadinlarin %75 i
kismi siireli olarak ¢caligmaktadir. Kadin ve erkek galisan arasindaki licret esitsizligi orani
oldukga diisiiktiir. Hollanda, Avrupa iilkeleri arasinda istihdam hacmini siirekli ve hizla
artiran iilke olarak bilinmektedir.

» FRANSA’da kadin istihdam oraninin %70 seviyesinde oldugu bilinmektedir. Fransa
hiikiimeti son yillarda c¢alisma hayatinin esneklestirilmesi i¢in birtakim yasal
diizenlemeler getirmistir. Calisan kadinlarin %40’1 kismi siireli olarak ¢aligmaktadir.
Ulkedeki gocuk bakim hizmetlerinin yaygin ve etkin olmasindan dolay1 kadin isgiiciine
katilim orani oldukga yiiksektir.

> INGILTERE’de, (AB iiyeliginden ¢ikan ingiltere’de) kadin istihdam oranmin %74
seviyesinde oldugu bilinmektedir. Calisan kadinlarin %44’ kismi siireli olarak
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caligmaktadir. Giin gectik¢ce kismi siireli galigmay1 segen kadinlarin orani toplam kadin
istthdam orani igerisinde artmaktadir.

> ITALYA’da kadin istihdam oraninin %50’yi astig1 bilinmektedir. Son dénemde kadin
istthdam oraniin artmasinin sebebi esnek ¢alisma uygulamalarinin yayginlagmasidir.
Kadin istihdami sektorel bazda degerlendirildiginde hizmet sektoriinde agirlikli biiyiime
gostermektedir.

> DANIMARKA’da kadin calisanlarin yiiksek istihdam diizeyine sahip oldugu
bilinmektedir. Calisan kadinlarin %40’1 kismi siireli olarak c¢aligmaktadir. Cinsiyete
dayali ticret esitsizligi oran1 oldukga diisiiktiir. Ekonomisi gii¢lii bir tilke olarak giivenceli
esnek calisma uygulamalar1 ve kadin istihdami ile 6rnek alinan bir tilkedir.

> ISPANYA’da kamu tarafindan saglanan hasta-yasli-gocuk bakim hizmeti yetersizligi
sebebiyle kadinlarin isgiiciine katilimi diisiiktiir. Calisan kadinlarin %23’i kismi stireli
olarak ¢aligmaktadir. Hollanda’dan farkli olarak esnek c¢alisma uygulamalarindan
yararlanan kadinlarin genelinin tam zamanli i bulamamasi sebebiyle tercih ettigi
gorlilmektedir. Kotii calisma kosullari, diisiik iicret ve yetersiz sosyal haklar olarak
goriilen esnek calisma uygulamalarinin yayginlagsmasi amaciyla giivenceli esneklik
diizenlemeleri yapilmaktadir.

» AB’nin toplumsal cinsiyet esitligi karnesinde Tiirkiye’ye benzeyen en 6nemli belki de
tek ozellik, kadinlar ile erkeklerin aldig iicretler arasindaki farklardir. AB’de erkekler,
caligtiklar1 her saat basina kadinlardan daha fazla kazanmaktadir. Son verilere gore 2016
yilinda bu fark %16,2 olarak gerceklesmistir. AB’de Kadin-Erkek Esitligi 2018
Raporu’na gore,11 toplumsal cinsiyete dayali saatlik ortalama iicret farkinin en fazla
oldugu iilkeler Estonya, Cekya ve Almanya iken, en az oldugu iilkeler Liiksemburg, italya
ve Romanya’dir. AB’de heniiz iicret seffafliginda istenilen diizeye erisememis olmasi,
kadinlarin yiiksek ticretli sektorlerden ziyade diisiik ticretli sektorlerde galigmasi ve ev ile
ailenin bakimindan Avrupalilarin ortalama %44’iiniin kadinlar1 sorumlu tutmasi;
kadinlarin erkeklerden daha diigiik licretlendirilmesinin altinda yatan etmenler arasinda
gosterilmektedir.

» AB’de, Avrupa Cinsiyet Esitligi Enstitiisii tarafindan hazirlanan 2020 indeksine gore,
kadinlarin ¢alisma hayatinda dijitallesmenin 6nemi vurgulanmustir.

» AB’deistihdam ve licretlendirme konusunda kadinlarin yasadig esitsizliklerin karar alma
siireglerinde de ortaya c¢iktig1r goriilmektedir. Birlik genelinde 30-34 yas araligindaki
kadinlarin %44 iiniin, erkeklerin ise %34 linlin yliksekogretim mezunu olmasina, yani
aslinda kadinlarin erkeklerden daha egitimli olmasina ragmen bir¢ok karar alma
mekanizmasinda daha az temsil edildikleri belirtilmektedir. Bu noktada kadinlarin hala
cam tavanlarini tam olarak kiramadig1 en 6nemli yerlerden biri siyaset sahnesidir.

> AB’de “Is-Yasam Dengesi Direktifi” aile ile ilgili izinlere ve esnek calisma sartlarma
iligkin AB mevzuatinin giincellenmesini amaglamaktadir.

SONUC

Calisma hayatina katilan kadinlarin, ig yerindeki yeni rolleri ile aile i¢cindeki geleneksel rolleri
arasinda gesitli sorunlar bulunmaktadir. Yaganan bu sorunlar, kadinlarin hem ¢aligsma hayatindaki
ig performanslarin1 ve ig tatminlerini diisiirmekte; hem de 6zel hayatlarinda mutsuz olmalarina
sebep olmaktadir. Dolayisiyla is-yasam dengesinin kurulmasi kadinlar i¢in hayati bir 6neme
sahiptir. Bu dengenin saglanmasi adina birtakim 6nlemler alinmasi gerekmektedir. Bu noktada
ozellikle kamu kurumlarinda ¢alisan kadin personel i¢in esnek ¢aligma sartlariin saglanmasi,
Onem arz etmektedir.

Aslinda sosyal adaletin saglanmasi agisindan kadinlarin ¢alisma hayatinda genel
dezavantajlarinin yanisira, lilkesel dlcekteki sosyal, ekonomik ve kiiltiirel etkenlerin de olumsuz
etkileri olmaktadir. Bu nedenle kadinlarin, is hayatina iligkin egitim alan1 se¢imi, meslek se¢imi
ve is alan1 se¢imi yapmalar1 gerekmektedir. Ancak kadinlar istihdam edildikten sonra cam tavan
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engeli; cam asansor engeli ve mobbing engeli ile 0zel hayatla etkilesim engeliyle
karsilasmaktadirlar.

Bu engellere yonelik olarak esnek ¢alisma yontemleri, kadinlarin ¢aligma hayatlarina énemli
¢cozlimler getirmistir. Ciinkii bu yontemlerin uygulanmasiin, kadinlarin is performanslarina
olumlu etkileri olmaktadir. Ustelik kadilarin istihdami, ekonomik bagimsizliga kavusmalarinin
ve sosyal adaletin saglanmasinin da anahtaridir; siirdiirtilebilir ekonomik biiyiime ve sosyal
kalkinma i¢in bir Onkosuldur. Ancak kadinlarin is-aile sosyal dengesi kurabilmelerinin
saglanmasi gerekmektedir. Aslinda, is-aile ve is-yasam kurumsal ve sosyal dengeler agisindan
genellikle zor durumda kalabilen kadinlarin, diger kurumsal nedenlerin de etkisiyle alt ve orta
diizey yoneticilige atanabilmeleri s6z konusu olabilmekte; is-aile ¢atigmasi kadinin hem is
tatminini hem de yasam tatminini olumsuz etkilemekle birlikte, evdeki sorumluluklari
erkeklerden fazla olsa bile kadinlar, erkeklerden daha basaril1 bir sekilde is-aile ¢catismasi ile basa
cikabilmektedirler.

Ote yandan kadinlarin is performans ydnetimi icin temel olan is dncesi ve sonrasi ise yonelik
egitim olmalidir (Yumusak, 2009:2). Ancak kisa donemde, kadinlarin is performans yonetiminde
esnek ¢aligma yontemlerine, 6zellikle Pandemi doneminde basvurulmustur. Ornegin Tiirkiye’de
ozel sektorde “Kisa Calisma” yontemiyle, aylik 15 giinliik esnek ¢alisma modeli tercih edilmistir.
Oysa, kamu ve 6zel sektor personeli kadinlar igin esnek ¢alisma, isle uyumlu bi¢imde her donem
uygulanabilmelidir.

Sonug olarak sosyal adalet acisindan i¢in kadinlara da, erkeklere saglanan istihdam imkanlari
kadar firsat ve segenekler verilmeli; bunun i¢in kadinlarin ¢aligma hayatinda yeterince var
olabilmeleri saglanmali ve kisisel sorunlarindan farkli olarak kurum i¢i sorunlarinin ¢6ziime
kavusturulmasi gerekmektedir. Ciinkii toplumun kadinlara yiikledigi geleneksel roller geregi,
kadinlar ig-aile ve ig-yasam dengesini kuramadiklar siirece is kariyer yonetimlerindeki sorunlar,
onlar1 yildirmaktadir. Bu nedenle kadinlar, ¢alisma hayatlarinda karsilastiklar1 engelleri
asabilmek icin siiper kadin, siiper es, sliper anne, siiper ¢alisan olmaya calisarak bedensel ve
psikolojik olarak asir1 yipranmakta ve erkek calisanlara oranla daha fazla bedel 6demektedirler.

Tiirkiye’de kadinlarin ¢aligma hayatlarina iligkin tarihsel gelisim siirecine bakildiginda, aslinda
pek cok gelismis Avrupa iilkesine kiyasla, kadinlara iliskin asagidaki olumlu adimlar atilmistir:

» Kadinlara, 1934°de “se¢me ve secilme hakki” verilerek, 18 kadin milletvekilin Biiyiik
Millet Meclisi’ne girmeleri miimkiin olmusgtur.

[k kadin belediye baskan1 Mersin’de (Miifide ilhan), 1950°de secilmistir.

[k kadin bakan (Tiirkan Akyol), 1971°de goreve getirilmistir.

Kadinlara da kaymakamlik hakki, 1989°da verilmistir.

[k kadin vali (Lale Aytaman), 1991°de atanmustir.

[k kadin basbakan (Tansu Ciller), hiikiimeti 1993’de kurmustur (Eres, 2006).

Tiirk kadminin is kariyerine iliskin bu gelismeler, onu pek ¢ok ¢alisma alaninda is sahibi
yapmustir (Dogramaci, 1989:136).

YVVVYVYYVY

Bu olumlu 6rneklere, T.C.Anayasasi’nda yapilan degisikler sonucu bazi kanunlarda da ilaveler
yapilmigtir (Kuyaksil, 2009). Buna gore Tirkiye’de kadinlari ¢alisma hayatlarinda iliskin en
onemli atilim, (4857sayl1) yeni Is Kanunu ve (657sayil1) Devlet Memurlar1 Kanunu’yla yapilnus,
esnek ¢alisma maddeleri Kanuna eklenmis; Is Kanunuyla, esnek calisan kadinlara kars1 ayrimeilik
yapilmasi engellenmek istenmistir. Boylece kadinlarin istihdami oniindeki engellerin agilmasi
icin oncelikle cinsiyet esitsizligine iliskin hakim goriigiin degismesi; kadinlarin esnek caligma
imkani verilmesi; kadinlarin is-aile ve is-yasam dengesinin kurulmasi; kadinlarin is kariyer
yonetiminde, esnek ¢aligma uygulamalarina “giivenceli esneklik” kazandirilmasina ¢aligilmigtir
(Kuzgun, 2012).

Tiirkiye’de 1980 sonrasinda cinsiyet esitligi konusunda &zellikle egitim, saglik, hukuk gibi
geleneksel politika alanlarinda belli bir duyarlilik olusmustur. Ancak cinsiyet esitligi agisindan
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istihdam, karar siireclerine katilim, aragtirma ve mali politikalar gibi alanlarda istenilen duyarlilik
heniiz olus(turul)amamastir.

Tiirkiye’de kadinlarin is performans yonetimine iliskin uygulamalarin, yasal diizenlemelerdeki
gelismeler kadar sosyal dengeyi saglayamadigi goriilmektedir. Ciinkii uygulamada kadinlarin
kamu sektoriinde ¢alisan kadin Devlet Memuru ve kadin Sézlesmeli Personel oran1 % 38, kadin
is¢i orani, % 9; list yoneticilik gorevlerine yiikselmeleri de %9’larda kalmistir (Tung, 2017).
Miilki Idari Amirlik {izerinden degerlendirme yapilmak istendiginde Tiirkiye’de 81 il igerisinde
2 kadin vali, 922 ilgede ise 25 kadin kaymakamin gérev yaptig1 goriilmektedir (Ocal ve Negiz,
2021:16). Bu oranlarin kadinlarin lehine dengelenebilmesinde, giivenceli esnek ¢alisma
diizenlemelerine gegilmesi ve esnek calismanin c¢esitlendirilerek uygulanmasi gerekmektedir.
Ustelik Tiirkiye’de, Anayasa ve kanunlarla, kadin-erkek esitligi giivence altina alinmus; bir¢ok
uluslararasi s6zlesmeye imza konmus; AB direktiflerine uygun politika ve yasal diizenlemelere
gidilmistir. Ancak, 6rnegin kamu sektoriinde Avrupa Birligine iiye gelismis iilkelerdeki kadin
calisanlara pek ¢ok kolayliklar getiren, esnek ¢alisma modellerinin uygulanmasi sonucu, ¢aligma
yasindaki kadin istihdaminda ve giivenceli esnek c¢alisma modellerine gdre kadinlarin
calismasinda %75°1ik oranlara ulasilabilmesi, simdilik miimkiin gériinmemektedir. Bu nedenle,
pandemi doneminde bagvurulan esnek calisma modellerinin, pandemi sonrasinda da 6zellikle
kadin ¢aliganlar igin gesitlendirilerek devam ettirilmesi uygun olacaktir. Buna gore kisa ¢aligma
ad1 altinda uygulanan esnek ¢alisma modelinin avantajlar1 dikkate alinarak, yasal altyapida
gerekli degisiklikler yapilmali; esnek calisma modellerine gore kadinlar i¢in oncelikle kamu
kurumlarinda &rnek uygulamalara gegilerek, giivenceli esnek c¢alismanin kurumsallagmasi
saglanmalidir.
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Extensive Summary

While there is a natural balance of male and female populations worldwide, gender inequality in
terms of social balance is a situation seen in almost every country. However, countries' social
policies for women's education, occupation, and employment should be seen as a requirement of
human rights. Since these policies are sometimes quoting female MPs, sometimes it can be
positive discrimination. However, the main thing in women's work performance management
should be implementing proactive initiatives and policies.

In terms of social balance, problems such as the family and child care burden of women and
inequalities in the institutional working environment make them disadvantaged (Kérdeve, 2017).
For this reason, although women do not have a quality and capacity problem, the "glass ceiling"
barrier; The "harassment barrier”, and personal life problems negatively affect their work
performance and careers.

Since female employees have social responsibilities specific to women, such as home, marriage,
and motherhood, it is necessary to consider the effects of institutional and social balances that
affect women's work performance. Various balances affect the work performance of women in
working life. It is possible to collect the essential balances that directly affect the work
performance of women under the following two headings; social work-life balance and corporate
work-life balance.

Social work-life balance is based on understanding social balance, which expresses a society free
from inequalities. The goal of social balance is the equitable participation of individuals from all
social identity groups in a society shaped to respond to each other's needs mutually. On the other
hand, corporate work-life balance is a balance related to the social policy of the institution
administrations, including employment and personnel management for the institution's personnel.
Women experience some problems affecting work performance in work-life balance. These
problems experienced by women in the process of ensuring social and administrative justice are
divided into three as personal, social and institutional problems.

As a result of various social formations, women's responsibilities at home and work have
increased. For this reason, women's work-family conflicts have started to come to the fore as a
personal work performance problem. On the other hand, the most crucial reason for the low rate
of women's participation in working life compared to men is undoubtedly the various problems
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women face in establishing the balance between work and private life. Because working life and
home life mutually affect each other, there is an interaction between the two (Greenhaus and
Beutell, 1985:86; Clark, 2000:749). Work-family conflict is a common situation for working
women. Working women experience tension-based, time-based, and behaviour-based conflicts
due to their workplace responsibilities and their families. Because while women are expected to
be a kind wife and devoted mother at home, it is expected to be active and enterprising in business
life.

Their marital status also shapes women's work lives whether they have children or not. Childcare
is one of the most critical factors affecting both the education and business life of women. Many
young women are unemployed because they have children and take care of them.

Women today suffer injustice at many different levels and in many forms all over the world. In
fact, in many countries, cultural heritage and traditions are an obstacle to the health and well-
being of women. In ensuring social justice, it is vital for women to benefit from political rights
and freedoms as well as their participation in working life. The participation of women in
decision-making mechanisms is critical in the process of resolving the injustices they have to live.
The fact that women have a say in policy-making and evaluating their results allows them to make
a real contribution to the provision of social justice. According to the Parline database, the ratio
of female deputies to the number of male deputies is 50% or more in only three countries
(Burundi, Rwanda, Guinea). At this point, active participation and representation of women in
politics are insufficient worldwide.

As a result, the problems faced by women in social life are different from the social problems of
men, and it is necessary to produce solutions specific to women in order to achieve social balance.
It is essential to save women from their disadvantages, especially in the economic and political
fields, to ensure social balance. With the social policies to be produced for this purpose,
facilitating women's participation in working life and improving their working conditions should
be among the priority issues.

Disadvantages related to social life and the difficulties of marriage and being a mother in working
life are added to the discriminatory attitudes and promotion problems encountered in the
workplace. Although it has been observed that women have been appointed to mid-level
management positions in recent years, the number of women appointed to senior management
positions is still deficient. Among the reasons why women cannot access senior management
positions are the following two: behavioural, cultural reasons, and institutional practices based on
gender inequality. These institutional reasons include glass ceiling, queen bee syndrome, glass
elevator, mobbing.

If it is determined as a national social policy strategy, flexible working practices with well-
adjusted working hours according to the sector, institution, job, and working period can make a
significant contribution to the establishment of women's work-life balance. Because in practice,
it is seen that women are more willing and involved in flexible working compared to male
employees. The flexibility of work discussed and analyzed in this article is "Flexibility in
Working Times". The working hours' regulations that are legally defined and seen in the practice
in Turkey are as follows: Part Time Flexible Work (Short Work), Flexible Working with Intensive
Working Time, Flexible Working at Home, Remote Flexible Working, Flexible Working on Call,
Shared Time Flexible Working.

Flexible working in Turkey has been made applicable with the Labor Law No. 4857 enacted in
2003 and Civil Servant Law No. 657 in 2011. These laws allowed positive discrimination for
disabled and female civil servants on short-time work. Various rights and opportunities are given
to female personnel during pregnancy and the postpartum period.

Looking at Europe, focusing on flexibility as a policy in the employment strategy positively
affects the labour market and employment growth. Most of this increase in the employment rate
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in the European Union countries is due to the rapid increase in part-time work (Raghuram et al.,
2001).

As a result, there are various problems between the new roles of women participating in the
working life in the workplace and their traditional roles in the family. These problems reduce both
the job performance and job satisfaction of women in working life, and cause them to be unhappy
in their private lives. Therefore, establishing a work-life balance is of vital importance for women.
In order to achieve this balance, some measures should be taken. At this point, it is important to
provide flexible working conditions, especially for female personnel working in public
institutions. After women are employed, they face glass ceiling, glass elevator, mobbing. Flexible
working methods for these obstacles have brought important solutions to women's working lives
because applying these methods has positive effects on women's work performance.
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