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Profesyonel mutfaklar cinsiyet ayrimcihigina érnek teskil eden mekanlar olarak
goriilmektedir. Kadinlarin istihdam icin erkeklere oranla daha az tercih edildigi
otellerdeki  profesyonel mutfaklarda, kadinlarin dayamkhhk diizeylerinin
verimliliklerine ve isletmelerin performanslarina olumsuz etki saglayacag diisiincesi
sektordeki en temel problemlerden biridir. Calismanin amaci; Istanbul'daki bes yildizhh
otel isletmelerinin mutfak departmanlarinda c¢alhsan kadin ascilarin dayamklihk
diizeylerinin isyerinde algiladiklar1 verimlilik diizeyleri iizerindeki etkisinin ortaya
cikartilmasi ve incelenmesidir. Istanbul ilinde 2021 yilinda faaliyet gosteren bes yildizh
turizm isletme belgeli otel sayisinin 116 oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda olasihga
dayal ornekleme yontemlerinden basit tesadiifi yontem ile secilen 395 kadin asgi ile
anket uygulamasi gerceklestirilmistir. Arastirmamin sonucunda; kadin ascilarin
dayanmiklilik dlceginden elde ettigi puanlar ile yas, medeni durum, gelir diizeyi, egitim
durumu ve calisma siiresi degiskenleri arasinda anlamh bir farklihik olmadig: tespit
edilmistir. Arastirmaya katilan kadin ascilarin verimlilik 6lceginden elde ettigi puanlar
ile yas, medeni durum, gelir diizeyi ve egitim durumu degiskenleri arasinda anlamh bir
farkhihk olmadig: tespit edilmistir. Arastirmaya katilan kadin asc¢ilarin verimlilikleri
isletmede calisma siirelerine gore karsilastirilmis ve anlamh bir farkhilik oldugu tespit
edilmistir (Sig =,038; p<0.05). Arastirmaya katilan kadin as¢ilarin dayanikhlik diizeyleri
ile verimlilik diizeyleri arasinda anlamh (F=152,587; p<0.05) ve pozitif yonlii (r=0,529)
bir iliski ortaya koyulmustur. Kadin ascillarin dayamikhlik diizeyleri arttikca cahsan
verimlilikleri de artmakta; dayamkhhk diizeyleri azaldik¢ca verimlilikleri de
azalmaktadir. Bu, profesyonel otel mutfaklar: icin 6nemli bir sonuctur, c¢iinkii kadin
ascillar arasinda dayamkhihi@ tesvik eden programlara veya girisimlere yatirnm
yapmanin verimlilikleri ve genel is performanslar1 iizerinde olumlu bir etkisinin
olabilecegini gostermektedir.
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fundamental problems in the sector. The aim of the study was to reveal and examine the
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star hotel establishments in Istanbul on their perceived efficiency levels in the workplace.
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difference between the scores obtained by the female chefs from the resilience scale and
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GIRIS

Profesyonel mutfak ortami, yiiksek diizeyde stres, uzun calisma saatleri ve
fiziksel olarak zorlayici islerle meshurdur (Giousmpasoglou, Brown ve Cooper, 2018:
60). Bu ortamda, calisanlarin dayaniklilig1 ve verimliligi, herhangi bir kurulusun
basaris1 igin kritik dneme sahip iki onemli faktordiir. Psikolojik sermaye, isyerinde
dayaniklilik ile iliskilendirilen bir yapidir ve bireylerin igsel kaynaklari olan 6z
yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilig ifade eder (Mao ve digerleri, 2021: 2717).
Calisan verimliligi ise bir ¢alisanin gorevleri verimli ve etkili bir sekilde tamamlama

becerisi olarak tanimlanmaktadir (Dasgupta, 2013: 1).

Dayanikli ¢alisanlar stres ve zor durumlarla basa ¢ikma konusunda daha
donanimli olduklar1 i¢in verimli olma olasiliklar1 daha yiiksektir. Degisen kosullara
uyum saglayabilir ve zorluklar karsisinda bile gorevlerine odaklanmaya devam
edebilirler (Kuntz, Nidswall ve Malinen, 2016: 457). Ote yandan, dayanikliliktan
yoksun c¢alisanlar zorluklarla karsilastiklarinda odaklanma ve verimli kalmada
zorlanabilmekte, bu da verimliligin ve performansin diigmesine neden olabilmektedir

(De Clercq ve Pereira, 2019: 330).

Benzer sekilde, verimlilik de bir calisanin dayanikliligini etkileyebilir.
Calisanlar gorevlerini verimli ve etkili bir sekilde tamamlayabildiklerinde,
dayanikliliklarin1 artirmaya yardimer olabilecek bir basart ve memnuniyet duygusu
hissedebilirler (Diamantidis ve Chatzoglou, 2019: 173). Buna karsilik, hedeflerine
ulagmakta zorlanan calisanlar hayal kiriklig1 ve stres duygular1 yasayabilir, bu da
dayanmikliliklarmmi ~ ve  gelecekteki  zorluklarla  basa  ¢ikma  becerilerini

etkileyebilmektedir (Amen, 2018: 82).

Profesyonel mutfak ortami tiim as¢ilar i¢in zor olsa da kadin ag¢ilar genellikle
toplumsal cinsiyet Onyargist ve ayrimcilikla ilgili ek zorluklarla karsilagsmaktadir
(Harris ve Giuffre, 2015: 19). Bu zorluklar, olumsuz psikolojik ve fiziksel saglik
sonuclarinin yani sira daha diisiik is tatmini ve verimlilik seviyelerine yol acabilir.
Ancak, bu zorluklara ragmen, bir¢ok kadin asci, islerinin gereklilikleriyle basa

cikmalarina yardimci olabilecek yiiksek diizeyde dayaniklilik gostermektedir (Cook,



Heppner ve O'Brien, 2005: 166; Satuf ve digerleri, 2018: 182; Templeton ve digerleri,
2019: 3). Arastirmalar (Druckman, 2010; Platzer, 2011; Fungaizengeni ve Zengeni,
2013; Birdir, Derinalp ve Canake1, 2013; Harris ve Giuffre, 2015; Sezer ve Donmez,
2016; Celik ve Sahingdz, 2018; Tagpinar ve Tlirkmen, 2020; Haddaji, Albors-Garrigos
ve Garcia-Segovia, 2017a; Haddaji, Albors-Garrigdés ve Garcia-Segovia, 2017b;
Orido, 2017; Tang Yee ve Baldwin, 2019a; Keskin ve Kizilirmak, 2020; McIntosh,
Harris ve Goodsir, 2020; Albors Garrigos ve digerleri, 2020; Garcia-Henche ve
Cuesta-Valino, 2022), kadin ascilarin genellikle liderlik pozisyonlarinda yeterince
temsil edilmedigini, erkek meslektaslarina gore daha az iicret aldiklarini, daha yiiksek
diizeyde taciz ve ayrimciliga maruz kaldiklarint géstermistir. Bu zorluklar depresyon,
anksiyete ve tiikenmislik gibi olumsuz ruhsal ve fiziksel saglik sonuglarinin yani sira

is memnuniyeti ve verimliligin azalmasina da yol agabilmektedir.

Bu zorluklara ragmen, bir¢ok kadin as¢1r yiiksek diizeyde dayaniklilik
gostermektedir (Haddaji, Albors-Garrigds ve Garcia-Segovia, 2017b: 50).
Dayaniklilik, zorluklarla basa ¢ikma ve degisime uyum saglama yetenegidir ve is
yerinde artan is tatmini, performans ve iiretkenlik gibi olumlu sonuglarla baglantilidir
(Beuren, dos Santos ve Theiss, 2022: 2265). Profesyonel mutfak baglaminda
dayanmiklilik, kadin ascilarin islerinin fiziksel ve duygusal gerekliliklerini
yonetmelerine, ayrimcilik ve Onyargilarla basa ¢ikmalarina yardimer olabilmektedir
(Martin ve Barnard, 2013: 9). Bu nedenle, profesyonel mutfaklarda ¢alisan kadin
ascilarin dayaniklilik diizeyleri ve iiretkenlik seviyeleri arasindaki iliskiyi anlamak

onemlidir.

Bu arastirmada, Istanbul'daki bes yildizli otel isletmelerinin mutfak
departmanlarinda c¢alisan kadin ascilarin  dayaniklilik diizeylerinin igyerinde
algiladiklar1 verimlilik diizeyleri tizerindeki etkisinin incelenmesi amag¢lanmaktadir.
Bu amaca ulagsmak i¢in, kadin ascilarin isyerindeki degisime yonelik tutumlari,
zorluklarla basa ¢ikma becerileri, problem ¢d6zme becerileri, ast ve iistlerle iletisimde
dayaniklilik diizeyleri ve ayrica sorumluluk alma, becerilerini kullanma, problem
¢ozme, 0z yeterlilik, is tatmini ve isletmeye katki agisindan verimlilik diizeyleri

incelenmistir.



Bu arastirma, otel isletmelerindeki kadin as¢ilarin dayaniklilik ve verimlilik
diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesi yoluyla, ¢alisanlarin refahinin artirilmasina
yonelik faydali bilgiler saglayabilir. Ozellikle kadin as¢ilarin  deneyimlerine
odaklanarak, konaklama sektoriinde dayaniklilik, verimlilik ve ¢alisan refahi ile ilgili

literatiire katkida bulunmay1 amaglamaktadir.

Arastirmanin birinci bdliimiinde psikolojik sermaye, dayaniklilik ve verimlilik
kavramlar1 ile kadinlarin is hayatindaki konumu ve zorluklar karsilastigi literatiir
kapsaminda detayli bir sekilde incelenmistir. Arastirmanin ikinci boliimiinde, yontem
kisminda aragtirmanin amaci, problemi, hipotezleri, evreni ve orneklemi hakkinda
bilgilere yer verilmistir. Ayrica, arastirma verilerinin toplanmasi ve analiziyle ilgili
yontemler detayl bir sekilde agiklanmustir. Ugiincii ve son béliimde, arastirmanin
bulgular1 mevcut literatiir ile karsilastirilarak tartisilmistir. Bulgular, sonug¢ boliimiinde
Ozetlenmis ve sektordeki isletmelere, isletme yoneticilerine ve diger paydaslara

yonelik tavsiyelerde bulunularak ¢alisma sonlandirilmistir.



BIiRINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

1.1.  Psikolojik Sermaye Kavrami

Literatiirde ilk kez Maslow (1954: xxiii) tarafindan bahsedilen pozitif psikoloji,
19901 yillarin sonunda Martin Seligman liderliginde bir grup psikologun
calismalariyla literatiire girmistir (Wright, 2003: 437). Seligman’in 1999 yilinda ifade
ettigi pozitif psikoloji kavrami, insanin gii¢lii ve pozitif yonde gelisim gostermesi
gerektigine dikkat ¢ekmektedir (Hefferon ve Boniwell, 2014: 4). Psikoloji bilimi
acisindan, insanlarin sadece siradan ya da herhangi bir olumsuz kisilik yonlerinin
incelenmemesi gerektigi ifade edilmis ve pozitif psikoloji kavrami ortaya ¢ikmistir
(Linley ve digerleri, 2006: 3).

Akl hastalig1 ve patolojiye odaklanan geleneksel psikolojinin aksine, pozitif
psikoloji, yasamlarin1 daha degerli ve {liretken kilmak icin insanlarin ozellikleri,
erdemleri ve yetenekleri gibi gii¢lii yanlarinin nasil olusturulacagina vurgu yapilmasini
tesvik etmektedir. Bu hareketin fikirlerinden haberdar olan Luthans ve Youssef, ortaya
¢ikan olumlu orgiitsel davranis hareketi iginde, bundan sonra PsyCap (psychological
capital) olarak anilacak olan psikolojik sermaye kavramini tanitmistir (Cameron ve

Spreitzer 2012: 17; Luthans, 2002: 58).

Psikolojik sermaye, bireyin performans iyilestirmesi icin Olgiilebilen,
gelistirilebilen ve yonetilebilen psikolojik kapasitesini tanimlar (Sridevi ve Srinivasan,
2012: 26). Yani psikolojik sermaye, insanlarin hayatlarini daha tiretken ve degerli hale
getirmek i¢in sahip oldugu potansiyel olarak tanimlanabilmektedir (Luthans ve

Youssef, 2004: 14).

Psikolojik sermayenin genel olarak calisanlarin davranis ve tutumlarini
etkiledigi ve bunun da orgiitsel performansin iyilestirilmesi ilizerinde dogrudan bir
etkisi oldugu ortaya koyulmustur (Newman ve digerleri, 2014: 130). Ciinkii psikolojik
sermaye bir calisanin duygusal zekasini belirler ve olumsuz sonuglardan etkilenmeden
motive olmasini saglar. Bu nedenle, bir bireyin orgiitsel performansi artirabilecek

yeniligi ve yaraticilig1 tesvik etmesini saglar. Psikolojik sermaye hakkinda net bir



anlayis, bireysel oldugu kadar Orgiitsel performansin da iyilestirilmesini
saglayacaktir. Ayrica psikolojik sermaye, motive edici ve destekleyici bir calisma
kiltlirii olusturmaya yardimei olur ve bdylece firmanin rekabette bir adim 6nde
olmasini saglar. Bu durum, daha yiiksek motivasyona sahip bireylerle kurumsal

hedeflere verimli bir sekilde ulagilmasina yardimer olacaktir (Tang, 2020: 1).

Psikolojik sermayenin belirgin bir 6zelligi, “durum benzeri” olmasi ve
dolayisiyla gelistirilebilir ve Olgiilebilir olmasidir. Luthans (2002: 65) tarafindan
tanimlanan psikolojik sermaye, giiniimiiz is yerlerinde performansin artirilmasi igin
Olgiilebilen, gelistirilebilen ve etkin bir sekilde yonetilebilen pozitif odakli insan
kaynaklar1 giiclerinin psikolojik kapasitelerin arastirilmasi ve uygulanmasidir.
Luthans, Luthans ve Luthans (2004: 46), psikolojik sermayeyi, insan sermayesi (ne
bildiginiz), sosyal sermaye (kimi biliyorsunuz) ve finansal sermayenin (neye sahip
oldugunuz) otesine gegen bir kavram olarak tanimlamaktadir. Psikolojik sermaye,
“kim oldugunuz” ve “kime doniistiigliniiz” olarak goriiliiyor. Psikolojik sermaye
kavramiyla iliskili olarak, giiniimiiz calisma iliskilerinde onemli bir rol oynayan
rekabet unsuru sermayeleri Tablo 1.1°de gosterilmistir Luthans, Luthans ve Luthans
(2004: 46):

Tablo 1. 1. Sermaye Tiirleri

Geleneksel insan Sermayesi Sosyal Sermaye Pozitif Psikolojik
Ekonomik Sermaye Sermaye
Neye sahipsin? Ne biliyorsun? Kimi biliyorsun? Kimsin sen?
Finanslar Deneyim Mliskiler Oz-yeterlilik
Somut tiriinler Egitim Kisi ag1 Iyimserlik
Beceriler Arkadaslar Umut
Bilgi Dayaniklilik
Fikirler

Kaynak: (Luthans, Luthans ve Luthans, 2004: 46).

Luthans ve Youssef (2007: 322) tarafindan belirtilen Ozelliklere gore,
psikolojik sermaye taniminin asagidaki Ozelliklere sahip olmas1 gerektigi

diistiniilmektedir:



e Ik olarak, psikolojik sermaye tanimi, bireyin erdemlerini, potansiyel
yeteneklerini ve olumlu yonlerini temsil eden pozitif psikoloji alanina
ait olmalidir.

e Ikincisi, psikolojik sermaye, beseri sermaye ve sosyal sermayeden net
bir sekilde ayrilan pozitif bir zihinsel gelisim durumunu ifade etmelidir.

e Ucgiincii olarak, psikolojik sermaye 6l¢iilebilir olmalidir.

e Dordiincii olarak, psikolojik sermaye ayni zamanda sOmiiriilebilir
olmalidir, yani bireyler tarafindan etkin bir sekilde kullanilabilir
olmalidir.

e Son olarak, psikolojik sermayenin bireylerin performansim

etkileyebilecegi bir 6zellik olarak kabul edilmektedir.

Psikolojik sermayeye yatirim yapmak kar saglayabilir, yani yliksek diizeyde
psikolojik sermaye olumlu davranisi tesvik edebilir, iyi is performansi saglayabilir ve
bir kurulus veya isletmenin rekabet giiciinii artirabilir (Kim, Karatepe ve Lee, 2018:

311).

Psikolojik sermaye, bireyin olumlu psikolojik gelisim halidir. Psikolojik
sermaye, Luthans, Youssef ve Avolio (2007: 3) tarafindan belirtilen dort alt boyuttan
olusmaktadir. Bu dort alt boyut asagida kisaca agiklanmistir.

Oz-yeterlik, Bandura (2010: 1) tarafindan tanimlanan sekliyle, bireyin goreve
6zgl kendine giliveni ve amaglarina etkili bir sekilde ulasabilecegine olan inanc1 ifade
eder. Bu kavram, bireylerin belirli sartlarda basarili olma veya goérevin hedeflerine
ulasma konusundaki inang¢ ve yeteneklerini ifade etme kapasitelerini yansitmaktadir.
Kisinin 6z yeterliliginin yiiksek olmasi is yapabilecegine dair inancinin da yiiksek

olmasini saglamaktadir (Robbins, 2001: 167).

Iyimserlik, Luthans, Youssef ve Avolio (2015: 113) tarafindan tanimlandig
sekliyle, olumlu sonuglar1 beklemekle birlikte sorunlara yiiksek giiven ve kisisel
yeteneklerle tepki verme anlamina gelmektedir. Diger bir ifadeyle, iyimser bireyler

gelecekteki olaylar sonuglart konusunda umutlu ve kendinden emin hissetmektedirler.



Umut, yasamin gesitli yonleri lizerinde énemli olumlu etkileri olabilen insan
psikolojisinin énemli bir yoniidiir. Hem belirli bir hedefe ulagsma istegini hem de bu
hedefe nasil ulasilacagina dair bir plan1 igeren bir zihniyettir (Avey, Luthans ve Jensen,
2009: 681).

Dayaniklilik, karsilasilan zorluklara uygun bir sekilde yanit verebilme ve bu
zorluklar1 hizli bir sekilde asabilme yetenegini ifade eder. Bu baglamda, uygun bir
performans seviyesine donme ve deneyimden 6grenme becerisi de dahil olmak iizere,
bireylerin sorunlar1 ¢6zme ve basari elde etme yeteneklerini artirir. Dayaniklilik,
zorluklarin kasitli olarak aranmasi gerektigi anlamina gelmez, ancak engellerle
karsilasildiginda basa ¢ikma ve olumlu sonuglar elde etme yetenegini gelistirmeye

yardimet olur (Luthans ve Youssef, 2007b: 332).
1.1.1. Dayamkhhk Kavramm

Dayaniklilik, psikolojik sermaye kavraminin bir bileseni olarak
degerlendirildiginde, bireyin belirli riskler ve olumsuz kosullar altinda pozitif bir
sekilde uyum saglamasi olarak tanimlanabilir (Luthans ve Youssef-Morgan, 2017:
343).

Dayanikliligin bilimsel tanimlari, isleyisteki aksakliklardan hizli bir sekilde
kurtulma yetenegi olarak vurgulanmaktadir (Shin, Taylor ve Seo, 2012: 744).
Tanimlar 6nemli dlclide farklilik gosterse de dayaniklilik genellikle strese, sikintiya
veya degisime etkili bir uyum saglamak olarak kavramsallastirilmistir (Hartley, 2013:
241; Flinchbaugh, Luth ve Li, 2015: 332).

Temel olarak dayaniklilik, pozitif adaptasyon veya sikint1 yasamasina ragmen
ruh sagligimmi koruma veya geri kazanma yetenegini ifade etmektedir (Wald ve
digerleri, 2006: 1). Psikoloji, sosyoloji, biyoloji gibi disiplinler de dahil olmak iizere
cesitli disiplinlerden arastirmacilar tarafindan dayamiklilik incelenmistir. Bununla
birlikte, dayanikliligin operasyonel bir tanimi {izerinde fikir birligi yoktur (Herrman
ve digerleri, 2011: 259).



Tanimlar arasindaki temel fark, dayanikliligi kisisel bir nitelik olarak
tanimlamak yerine, dinamik bir siire¢ olarak ele almay1 vurgulamaktadir. Daha sinirli
bir tanima gore, dayaniklilik, bireyin ¢evresindeki olumlu veya olumsuz olaylara karsi
direng gosterme yetenegini ifade eder (Bonnano, 2004: 5). Oncii arastirmalar
cocukluk doneminde yasanan sikintilara odaklanmaktadir. Zamanla, yoksulluk,
travmatik olaylar ve hastalik gibi olumsuz yasam olaylari karsinda yasanan zorluklarla
veya sonraki zihinsel bozukluklarla iliskilendirilen sikint1 tiirleri ile genisletilmistir
(Klohnen, 1996: 1071).

Cicchetti (2010: 151), bireylerin zorluklarla basa ¢ikmalarina yardimer olmada
destek sistemlerinin Onemini vurgulamaktadir. Bu destek sistemleri aileleri,
hizmetleri, gruplar1 ve topluluklar icerebilir. Bu destek sistemleri, bireylere kaynak
ve yardim saglayarak, bireylerin engellerin iistesinden gelmelerine ve genel refahlarini
iyilestirmelerine yardime1 olabilmektedir. Buna gore, dayaniklilik kavraminin tanimi
“yetkinlik, iyimserlik, aile ve kiiltiirel inang¢lara baglilik™ gibi farkl psikolojik, sosyal

ve ekolojik koruyucu faktorler icerecek sekilde genisletilmistir.

Hjemdal ve digerleri (2006: 94) ise dayanikliligi daha genis bir sekilde
tanimlamistir. Dayaniklilik, 1y1 bir sonuca katkida bulunan koruyucu faktorler ve
stireglerdir. Dayaniklilik, cevresel riskler, stres veya sikintinin iistesinden gelmek icin
gosterilen direngtir (Rutter, 2006: 1). Dayaniklilik, olumsuzluklar karsisinda dinamik
bir olumlu adaptasyon siirecidir (Luthar, Cicchetti ve Becker, 2000: 858).
Dayaniklilik, baglam, zaman, yas, cinsiyet ve kiiltiirel kokene gore ve ayrica farklh
yasam kosullarina tabi olan bir birey i¢inde degisen ¢ok boyutlu 6zelliktir (Connor ve
Davidson, 2003 :76). Bu tanimlarm iki ortak dzelligi bulunmaktadir. 11k olarak cesitli
faktorler ve sistemler, sikintilar karsisinda dayaniklilig: artiran etkilesimli dinamik bir
siirece katkida bulunur. Bu faktorler bireylerin biyolojik, psikolojik ve sosyal
ozellikleri ile aile, okul, arkadaslar ve toplum gibi destek sistemlerini igerebilir. Ikinci
olarak, dayaniklili§in olaya ve zamana 6zgii olabilecegini ve tiim yasam alanlarinda
mevcut olmayabilecegini unutmamak onemlidir. Bu nedenle, dayaniklilig1 tesvik

etmek icin etkilesime giren birden fazla kaynak ve yol vardir. Ortak bir dayaniklilik



tanimina iliskin fikir birligi eksikliginden dolay1 ¢ogu tanim, dayaniklilig: ifade etmek

i¢in benzer alanlar1 kullanmaktadir (Walsh, Dawson ve Mattingly, 2010: 32).

Dayaniklilik  kavrami, insanlarin strese veya zorluklara dayanmalari
(Campa, 2010: 432; Huang, 2015: 319; Li ve Yang, 2016: 328), iyilik halini
stirdiirmeleri (Cuadra ve Famadico, 2013: 250; Sharma ve Bali, 2013: 266) ve 6nceden
var olan durumlarina geri donmeleri olarak tanimlanabilmektedir (Campa, 2010: 432;
Huang, 2015: 319; Li ve Yang, 2016: 328). Baska bir tanimda dayaniklilik kavramu,
ifade edilen tanimlamalarin 6tesine gegerek 'hayatta kalmak' ve 'gelismek' olarak
adlandirilmigtir (Brewer ve digerleri, 2019: 1109). Cuadra ve Famadico (2013: 250),
Delany ve digerleri (2015: 1307), Maddi ve digerleri (2009: 567), dayanikliligi,
bireylerin karsilasmis olduklari olumsuzluklari, olumlu bir duruma doniistiirmesi ve

nihayetinde gelisim veya 6grenmeyle sonuglanmasi olarak tanimlamaktadir.

Fletcher ve Sarkar (2012: 675), dayaniklilik konusunda yapilmisg
aragtirmalarin ortak bir goriisii olarak; dayanikliligi, bireyin zorluklar karsisinda uyum
saglama kapasitesini kolaylastiran, birey ve c¢evreleri icindeki varliklarin ve
kaynaklarin bir kombinasyonu olarak tanimlamislardir. Bu tanim, dayanikliliga
katkida bulunan psikolojik sermaye ve baglamsal faktorleri ifade etmektedir (Tonkin
ve digerleri, 2018: 108). Literatiirde yaygin olarak kabul gérmiis ve psikoloji, sosyoloji
ve ekoloji dahil olmak iizere cesitli alanlarda kullanilmis dayamiklilik tanima;
“Dayaniklilik, zorlu veya tehdit edici kosullara ragmen basarili bir adaptasyon siireci,

kapasitesi veya sonucunu ifade eder” seklindedir (Masten ve Best, 1990: 426).
1.1.2. Dayamkhhk Faktorleri

Bazi durumlar zihinsel dayaniklilig1 artirarak zor kosullara karsi koruyucu etki
gosterirken, bazi durumlarin varlii zihinsel dayanikliligi azaltabilir. Dayaniklilik
kavrami, bireyin bazi risk faktorlerine maruz kaldiktan sonra olumlu bir gelisme
gostermesi ve islevselligini siirdlirmesi i¢in koruyucu faktorlerle birlikte risk
durumlarinin  olumsuz etkilerine uyum saglamasini icermektedir. Bu nedenle,
dayaniklilik kavramini agiklamak i¢in risk faktorlerini, koruyucu faktorleri ve olumlu

sonuglart anlamak gerekir (Coleman ve Hagell, 2007: 2).
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1.1.2.1. Risk Faktorleri

Risk, olumsuz sonuglari, zorluklari, giicliikleri veya felaketleri kapsayan
istatistiksel bir terimdir. Birincil uygulamasi, bireylerden ziyade belirli gruplarin
karakterize edilmesinde yatmaktadir (Gizir, 2007: 116). Risk faktorleri ise olumsuz bir
olayin meydana gelme olasiligini artiran veya potansiyel bir sorunun devam etmesine
katkida bulunan etkili faktorler olarak tanimlanmaktadir (Fraser, 1997: 151).

Risk faktorleri, olumsuz bir sonug¢ olasiligmi arttirir veya potansiyel bir
sorunun devam etmesine neden olan etkiler yaratir. Risk faktorleri bireysel risk
faktorleri, ailesel risk faktorleri ve toplumsal risk faktorleri olmak tizere ii¢ ana baglik
altinda toplanmaktadir (Gizir, 2007: 115; Oz ve Yilmaz, 2009: 84). Bu risk faktorleri

Tablo 1.2°de siralanmustir.

Tablo 1. 2. Psikolojik Dayaniklilik Arastirmalarinda Ele Alinan Risk Faktorleri

Bireysel Risk Faktorleri Ailesel Risk Faktorleri Cevresel Risk Faktorleri
Alkol madde kullanimi Dortten fazla ¢gocugu olan Sosyoekonomik seviyenin
genis bir ailede biiyiime diisiik olmasi
Kiiciik yasta hamile kalmak Kardesler arasi yas farkinin Fiziksel ya da cinsel agidan
diisiik olmast istismar edilme
Zamanindan 6nce prematiire Psikolojik hastaligi olan bir Sokaklarda yasama ya da
dogum yapmak ebeveyn ile bitylime evsizlik
Cevresiyle gecinmekte Alkol madde bagimliligi olan Yeterince beslenememe

zorlanan ya da ¢ekingen bir
kisilik yapisinda olma

ya da sug Oykiisii bulunan bir
anne babaya sahip olma

Zeka seviyesinin diigiik olmasi

Pargalanmus ailede biiylime Toplumsal siddetin oldugu
ortamda yasama

Diisiik okul basarisi

Ebeveynin kaybi Tehlikeli akran iliskisi

Psikolojik bunalimin olmasi

Evlatlik olma

Aile i¢i siddetin oldugu
ortamda yagama

Kaynak: (Ozkan, 2021: 9)
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1.1.2.2. Koruyucu Faktorler

Zihinsel dayaniklilik, bireyleri ¢evrelerinin olumsuz etkilerinden koruyan bir
kisilik 6zelligi degildir. Bunun yerine, basariya giden yollar, ¢cevresel risk faktorlerinin
etkisini azaltan koruyucu faktorlere sahip olmakla baglantilidir. Bu koruyucu faktorler,
tutum ve becerilerle birlikte yetkinlik ile ilgili psikososyal kaynaklar1 igerir (Beauvais

ve Oetting, 1999: 103; Caffo ve Belaise, 2003: 525).

Koruyucu faktorler, risklerin veya zorluklarin etkilerini azaltan, saglikli
adaptasyonu tesvik eden ve bireysel becerileri gelistiren kosullar ifade eder (Masten,
1994: 14). Hem bireyde hem de ¢evresinde koruyucu faktorlerin varhigi ikili bir amaca
hizmet eder: sorunlarin ortaya ¢ikmasini dnler ve sorunlu davranislarin gelisimini
azaltirken ayn1 zamanda mevcut sorunlarin etkilerini hafifleterek bireyin duygusal ve
fiziksel refahina katkida bulunur. Bu, bireyin davraniglarini, tutumlarini ve bilgisini
giiclendirerek ve bdylece sikintilar karsisinda hayatta kalmasini saglayarak

gerceklestirilir (Earvolino-Ramirez, 2007: 75).

Tablo 1. 3. Psikolojik Dayaniklilik Arastirmalarinda Ele Alinan Koruyucu Faktorler

Bireysel Koruyucu Faktorler  Ailesel Koruyucu Faktorler Cevresel Koruyucu

Faktorler
Zeka seviyesinin yiiksek Aile i¢inde saglikli bir Bir yetiskinle saglikli iligki
olmasi iletisimin kurulabilmesi kurabilme

Anne babanin ¢ocuklarinin
Yiiksek okul basarisi gelecegi hakkinda olumlu Sosyal destek agina sahip olma
beklentilerinin olmasi

Benlik saygisinin yiiksek Ebeveynin egitim seviyesinin Cevrede olumlu 6rnek teskil
olmast yiiksek olmast eden insanlarin bulunmasi
Gelecekle ilgili olumlu ve Akranlar ile saglikli iligki
umutlu beklenti iginde olma kurulmasi

Otokontrol sahibi olma

Coziim odakli adimlar atabilme

Empati yapabilme yetisine
sahip olma

Sorumluluklarinin bilincinde
olma

Insanlara yardim etmeyi sevme

Kaynak: (Ozkan, 2021: 10)
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1.1.2.3. Olumlu Sonuglar

Yeterlilik, bireylerin i¢ ve dis koruyucu faktorlerle risk faktorlerinin iistesinden
gelmeleri sonucunda kazandiklar yetkinliklerle ilgilidir (Cicchetti, 2010: 150). Cesitli
tanimlar1 olmakla birlikte yeterlik kavrami, mevcut ¢evre kosullar1 altinda bireysel
gelisim siirecini saglikli bir sekilde devam ettirebilmek i¢in etkin ve saglikli bir uyum

Oriintlisli sergilemek anlaminda kullanilmaktadir (Masten ve Coastworth, 1998: 205).

Psikolojik dayaniklilik ¢alismalarinda saglikli uyumu veya yeterliligi
tanimlamak icin ¢esitli kriterler kullanilabilir. Dayaniklilik duygusal zeka, yansitici
yetenek, sosyal yeterlilik ve empati gibi ¢esitli faktorlerle iligkilidir. Buna ek olarak,
kisinin ozerklik, iligkisellik ve yeterlilige yoOnelik temel psikolojik ihtiyag¢larinin
karsilanmasi, insanin gelismesini ve saglikli gelisimini anlamak i¢in ¢ok dnemlidir.
Fiziksel aktivite de dayaniklilig1 tesvik edebilir ve yeterlilik ihtiyaci, 6zerklik ihtiyaci
ve iliski ihtiyaci fiziksel aktivite ile dayaniklilik arasindaki iliskiye aracilik eder
Dayaniklilik, zorluklardan kurtulma veya bunlari1 degistirme kapasitesidir. Dolayisiyla
duygusal zeka, temel psikolojik ihtiyaglar ve fiziksel aktivite gibi cesitli faktorlerle
iliskilidir (Luthar, Sawyer ve Brown, 2006: 106; Gizir, 2007: 117).

Tablo 1. 4. Psikolojik Dayaniklilik Calismalarinda Ele Alinan Yeterlik Faktorleri

Yeterlilik Faktorleri

Akademik basar1
Olumlu sosyal iliskiler / sosyal yeterlik
Diisiik duygusal problemler ya da semptomlar (internalizing problems)
Diisiik davranis problemleri (externalizing problems)
Psikopatoloji var olmamasi

Psikososyal uyum bilesenlerinin varligi

Kaynak: (Gizir, 2007: 117)
1.1.3. Dayanikh Bireylerin Ozellikleri
Coutu (2002: 4), dayanikli insanlarin bazi ortak oOzellikleri paylastigini

savunmaktadir. Gergekligi kabul etmek, yasamin anlamina derin bir inang, olaganiistii

bir gizil yetenek, dogaglama ve uyum saglama ortak oOzellikler olarak olarak
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goriilebilmektedir. Benard (1996: 28) dayanikliliga sahip bireylerin dogustan gelen ve

sonradan kazanilan kisisel niteliklere sahip oldugunu 6ne stirmektedir.

Tablo 1. 5. Dayanikli Bireylerin Ozellikleri

Dayamkh Bireylerin Ozellikleri

Mizag

I¢ kontrol odag:

Yiiksek 6z saygi

Oz-yeterlik

Oz farkindalik

Bagimsizlik

Etkili problem ¢dzme becerilerine sahip olmak

Iyimserlik ve umut

Sosyal yeterlik

Kaynak: (Ozkan, 2021: 10)

Mizag, kisinin dayaniklilikla iligkilendirilen bir igsel koruma niteligidir
(Gordon ve Song, 1994: 35; Smith ve Prior, 1995: 172; Tschann ve digerleri, 1996:
186). Mizag; aktivite diizeyi, model gelistirme yetenegi, uyum saglama, uyaranlara
tepki yogunlugu ve yeni durumlarda kendini yansitma gibi ozelliklerle ilgilidir

(Greene ve Conrad, 2002: 39).

I¢ kontrol odag1, baska bir bireysel beceri ve dayaniklilik unsurudur. I¢ kontrol
yonelimi, hayattaki olaylarin sans veya kader gibi dis giicler tarafindan degil, biiyiik
ol¢iide kisinin kendi ¢aba ve eylemleri tarafindan sekillendirildigi inancidir (Cowen

ve digerleri, 1992: 205).

Oz saygi, bireyin yeteneklerine ve degerine olan inanci, engellerle basa ¢ikma
becerisi, degisim yaratma yetenegi, basari ve basarisizlikla 6grenme siireciyle
baglantilidir. Ayrica, kendine ve digerlerine saygiyla davranma yetenegiyle

iligkilendirilir (Fraser, Kirby ve Smokowski, 2004: 26).
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Oz yeterlilik, kisinin belirli durumlarda basarili olma veya bir gorevi yerine
getirme yetenegine olan inanci olarak tanimlanir. Bireyin etkili ve yetkin olmasini

saglayan ozellikleriyle ilgilidir (Rak ve Peterson, 1996: 370).

Oz-farkindalik ve 6z-anlayis, kisinin bir kisi olarak degerinin veya kiymetinin
degerlendirilmesi olan 6z-saygi ile yakindan iligkilidir. Yiiksek diizeyde 6z saygiya
sahip bireylerin gii¢lii ve zayif yonlerinin farkinda olmalar1 ve yeteneklerinin farkina
varmalar1 daha olasidir. Bu farkindalik, bireyin 6z yeterliligine ve stres faktorleriyle

basa ¢ikma becerisine katkida bulunabilir (Mandleco, 2000: 104).

Direngli bireylerin ayni zamanda bagimsizlik duygusuna sahip olduklari
disiiniilmektedir, bu da bagimsiz olarak calisma veya diisiinme ve kim olduklarina
dair belirli bir fikre sahip olma becerisidir. Bu bagimsizlik duygusu, bireyin 6z
yeterliligine ve stres faktorleriyle basa ¢ikma becerisine katkida bulunabilir (Benard,
1993: 28; Gordon ve Song, 1994: 35).

Problem ¢ozme becerileri, biligsel ve sosyal sorunlarla basa ¢ikmalarina
yardimet oldugu igin dayanikli bireyler i¢in ¢ok 6nemlidir (Rutter ve Quinton, 1994:
229). Dayanikl1 bireyler soyut, yansitici ve esnek diisiinme yetenegine sahiptir ve bu

da sorunlara alternatif ¢6ziimler tiretmelerini saglar (Borman ve Overman, 2004: 181).

Iyimserlik ve umut duygusu da dayanikli bireylerin 6nemli 6zelliklerindendir.
Bu bireyler gelecek icin hedefler belirleme, parlak bir gelecege inanma ve bunda 1srar

etme becerisine sahiptir (Martinek ve Hellison, 1997: 38).

Sosyal yeterlilik, dayanikli bireylerin bir diger énemli 6zelligidir. Insanlara
karst duyarli, bireysel farkliliklara kars1 hosgoriilii, esnek, degisime agik, empatik,
6zenli ve mizah duygusuna sahip olmak gibi bir¢ok olumlu sosyal beceriye sahiptirler.
Bu sosyal beceriler basarili bir ¢alisma ortami i¢in 6nemlidir. Bu nedenle, daha direngli
olmak i¢in bu ozellikleri gelistirmek 6nemlidir (Martinek ve Hellison, 1997: 39;
Borman ve Overman, 2004: 181).
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1.1.4. Cahsan Dayamkhihg:

'Dayaniklilik' teriminin anlaminin kapsamini genisleten ¢esitli tanimlar1 vardir.
Kisisel dayaniklilik, siirekli dayamiklilik, psikolojik dayamiklilik, duygusal
dayaniklilik, ¢alisan dayaniklilig1 ve ego dayanikliligr gibi farkli yonleri de icerebilen
bircok ¢alisma yapilmistir (Paul, Bamel ve Garg, 2016: 310). Ozellikle meslek hayati
ilerledikce, calisanlarin dayanikliligi daha da 6nem kazanmaktadir. Bu nedenle,
dayaniklilik, bireysel ve orgiitsel a¢idan ele alinmasi1 gereken bir kavramdir (Wiig ve

digerleri, 2020: 2).

Calisan dayanikliligi, bireylerin belirsizlik altinda is ortamina uyum
saglamalarini, stresle basa c¢ikmalarini ve elestirilere olumlu bakmalarini1 saglayan
onemli bir kavramdir. Calisanlarin isyerindeki zorluklarin ve giigliiklerin iistesinden
gelmelerine yardimci olan ise 6zgii dayaniklilik davranislarini ifade eder (Naemi ve
digerleri, 2014: 37). Calisanlarin dayanikliliginin gelistirilmesi, verimliligin, is
memnuniyetinin ve ¢alisanlarin genel refahinin artmasina yol agabileceginden
kuruluslar i¢in ¢ok 6nemlidir. Bu nedenle, kuruluslarin ¢alisanlarin dayanikliliklarin
artirmak ve isin gereklilikleriyle basa ¢ikmalarina yardimer olmak i¢in caliganlara
egitim ve destek saglamasi onemlidir (Naswall ve digerleri, 2015: 2). Calisan
dayaniklilig1, ekolojik bakis agisina gore, is yasaminda karsilasilan zorlu kosullara
ragmen calisanlarin islerinde gelisim gostermek icin kaynak kullanarak adapte
olmalarini1 saglamak iizere orgiit tarafindan desteklenmesi gereken bir kavramdir.
Calisan dayanikliliginin 6rgiitiin basarist i¢in énemli bir unsuru oldugu goz 6niinde
bulundurulmalidir. Bu nedenle, 6rgiitlerin ¢alisan dayanikliligina destek olmasi ve bu
konuda tegvikler sunmasi gerekir. Ciinkii ¢calisan dayanikliligi, 6rgiitsel dayanikliligin
bir pargasidir ve isletmenin siirdiiriilebilirligi i¢in 6dnemlidir (Tonkin ve digerleri,

2018: 119).

Isletmelerin faaliyetlerini siirdiiriirken yogun rekabet ve hizla degisen
kosullarla bas edebilmelerinde ¢alisanlarin rolii ¢ok Onemlidir. Rekabet ortamu,
teknolojik gelismeler ve hizla degisen cevresel faktorler sadece isletmeleri degil ayn
zamanda calisanlar1 da etkilemektedir. Psikolojik dayaniklilik, i¢ ve dis kaynaklar

kullanarak stresle basa ¢ikabilme yetenegidir. Calisan dayanikliligi ise isyerindeki
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stresli durumlarda dayaniklilik davranisi sergileme becerisini ifade eder. Bu nedenle,
igyerinde karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikabilmelerini saglamak i¢in isletmelerin
calisan dayanikliligini tesvik etmesi dnemlidir (Kuntz, Naswall ve Malinen, 2016:
459). Calisan dayanikliligi, bir kurumun basarisinda ¢gok 6nemli bir faktordiir. Naswall
ve digerlerine (2015: 1) gore calisan dayanikliligi, calisanlarin igyerindeki
degisikliklerin ve zorluklarin iistesinden gelme ve yeni ortamlara uyum saglama
yetenegini ifade eder. Kuntz, Naswall ve Malinen (2016: 460) ayrica ¢alisan
dayanikliligini, isyerinde zorlu kosullarla karsilasildiginda uyum saglamak ve kendini
gelistirmek i¢in mevcut kaynaklart kullanan ve kurum tarafindan desteklenen ¢aligana
0zgl bir yetenek olarak tanimlamistir. Bu kaynaklar bireysel, sosyal ve ¢evresel olarak

siniflandirilmaktadir (Wild ve digerleri, 2013: 150).

Calisan dayaniklilig1 ve psikolojik dayaniklilik iki farkli ancak iligkili yapidir.
Calisan dayanikliligi, bir ¢alisanin isyerindeki degisikliklere ve zorluklara uyum
saglama yetenegini ifade ederken, psikolojik dayaniklilik bir bireyin genel olarak stres
ve sikintilarla basa ¢ikma yetenegini ifade eder (Tonkin ve digerleri, 2018: 109).
Kuntz, Naswall ve Malinen, (2016: 459) psikolojik dayanmiklilik ile c¢alisan
dayanikliligr arasindaki farklart su sekilde ortaya koymuslardir; psikolojik
dayaniklilik, bireyin zorluklarla basa ¢ikma kapasitesine iliskin bir dizi egilimi veya
inanc1 yansitirken, calisan dayamiklili§i isyeri davramislarmi ele alir. Psikolojik
dayaniklilik, bireylerin kisisel ve profesyonel yasamlarinda karsilagabilecekleri bir
dizi stres faktoriinii ve zorlugu kapsayan daha genis bir yap1 iken, ¢alisan dayaniklilig
ozellikle isyerine ve calisanlarin bu baglamda karsilastiklart  zorluklara

odaklanmaktadir.

Coutu (2002:3) gore, dayanikli bireyler, giiglii bir farkindaliga ve statiikoyu
kabul etme yetenegine sahip olan ve ayni zamanda deg§isime uyum saglama
esnekligine sahip olan kisilerdir. Bu 6nemlidir ¢iinkii calisanlar isyerinde siklikla
catisma, zor kosullar, aksilikler ve hatta basarisizliklarla karsilagsmaktadirlar.
Kuruluslar, calisanlarindan bu kosullar altinda is tanimlarinin Gtesinde performans
gostermelerini bekler ve ¢alisanlarin dayaniklilik diizeyi, kurulustaki zor ve sikintili

durumlarin istesinden gelmek ve is performansimni artirmak gibi isle 1ilgili
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davraniglarint etkileyebilmektedir. Bu nedenle dayaniklilik, ¢alisanlarin isyerinde

sahip olmasi gereken 6nemli bir 6zelliktir (Britt ve digerleri, 2016: 380).
1.1.5. Dayamkhhgin Etkiledigi Siirecler

Dayaniklilik ile is performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.
Dayaniklilik, bireysel diizeyde biiyiimeyi ve performansi destekleyen psikolojik bir
kaynak iken; Orgiitsel diizeyde, calisan performansini artirarak rekabet avantajina
katkida bulunan gii¢lii bir yonetim aracidir (Akdogan ve Polatg1, 2013: 275).
Dayaniklilik diizeyleri yiiksek bireylerin is performans: artmaktadir. Kalemci Tiiziin,
Cetin ve Basim'in 2014 yilinda yaptiklar: bir ¢calisma da yine ¢alisanlarin psikolojik

dayanikliliginin artmasiyla birlikte is performansinin da arttigi gozlemlenmistir.

Larson ve Luthans (2006), is tatmini ile umut ve dayaniklilik arasinda pozitif
iligkiler oldugunu belirlemislerdir. Cetin ve Basim (2011) tarafindan yapilan bir
aragtirmada, bireylerin is yetkinlikleri ile is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif
bir iligki oldugu bulunmustur. Ayrica, psikolojik dayaniklilig1 yiiksek olan bireylerin
isleriyle ilgili tatmin duygularinin da yiiksek oldugu ortaya konmustur.

Youssef ve Luthans (2007), orgiitsel baglilik ile psikolojik dayaniklilik
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu bulmustur. Bu, orgiitlerine bagh
calisanlarin stres ve mesleki tiikkenmislik gibi sorunlarla basa ¢ikmalarina yardimei
olan psikolojik dayanikliliga sahip olma olasiliklarinin daha yiiksek oldugu anlamina
gelmektedir. Bu da calisanlar icin is yasaminin kalitesini artirabilir ve kurum igin
onemli faydalar saglayabilir. Calisanlarin daha yiiksek bir psikolojik dayaniklilik
diizeyine sahip olmalari, igverenlerin onlara destek verdigini gordiiklerinde islerine
daha fazla bagl olmalarin1 saglayabilir. Bu nedenle, daha yiiksek bir dayaniklilik
diizeyi, ¢alisanlarin islerine daha fazla baglilik gostermeleriyle iliskilidir. Boylece
igverenlerin ¢alisanlarina dayaniklilik diizeylerini artirmaya yonelik destekleri,

calisanlarin is baglhiligina da olumlu etki edebilir (Shin, Taylor ve Seo, 2012: 744).

Stres ve mesleki tiikenmisligin azaltilmasinin da calisanlarin isten ayrilma
niyetini azaltabilecek ve Orgiitsel bagliliklar1 arttirilabilecektir. Bu nedenle, isten

ayrilma niyetini azaltmak ve Orgiitsel baglilig1 artirmak i¢in kuruluglarin ¢alisanlarin
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refahina Oncelik vermesi ve calisanlarin psikolojik dayaniklilik gelistirmelerine ve
stresi yonetmelerine yardimci olacak kaynaklar saglamasi onemlidir. Psikolojik
dayaniklilik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir. Bu,
bireyin psikolojik dayaniklilig: arttik¢a isten ve Orgiitten ayrilma niyetinin azaldig

anlamina gelmektedir (Norman ve digerleri, 2010: 385).
1.2.  Verimlilik Kavramm

Bir iilkenin diinya capinda etkin olabilmesi ve bagimsizligini siirdiirebilmesi
icin Oncelikle kendi ekonomik bagimsizligint ve kalkinmasini inga etmesi ve
stirdirmesi gerekmektedir (Hussain, 2020: 59). Ekonomik gelismenin gerg¢eklesmesi
icin insan kaynagi, teknoloji, dogal kaynaklar gibi bircok faktdriin etkilesimi
gerekmektedir. Bu faktorlerin uygun bir sekilde yonetilmesi, ililkelerin ekonomik
olarak giliglenmesine ve daha siirdiiriilebilir kalkinmaya olanak saglayabilir (Zia ve

digerleri, 2021: 52500).

Iktisadi acidan gelismis iilkelerin analizi, ekonomik faaliyetlerin temelinde
insan faktoriiniin etkili oldugunu goéstermektedir. Zira insan olmaksizin ne dogal
kaynaklar mevcut olur ne de teknoloji gelistirilebilir. Bu anlamda insanlar1 ciddiyetle

egitmek ve bos birakmamak gerekir (Zaim, 1997: 29).

Insanlik tarihi boyunca bir dizi 6nemli ekonomik devrim gerceklesmistir. Bu
devrimler: Tarim Devrimi, Sanayi Devrimi, Bilgi Devrimi ve giiniimiizde hala devam
eden Dijital Devrim olarak siralanabilir (Y1lmaz, 2020: 136). Bu donemlerde, emegin
ekonomik piyasada iretimde kullanilmasi her donemde farkli bir sekilde
gerceklesmistir. Ekonomik devrimler, toplumlarin sosyal yasam tarzlarini da
degistirmistir (Cosan, 2020: 220). Sanayi Devrimi ile birlikte toplum, “Sanayi
Toplumu”na déniismiis olsa da Ikinci Sanayi Devrimiyle birlikte baslayan “Bilgi
Toplumu” Endiistri 3.0 ile ortaya ¢ikmistir ve sonrasinda Endiistri 4.0 ile birlikte

“Akilli Toplum”a doniisiim siirecine girmistir (Y1lmaz, 2020: 83).

Ozellikle Birinci Sanayi Devrimi sonucunda ekonomik yapidaki degisimler
toplumun tiim kesimlerinde degisimi beraberinde getirmistir. insan psikolojisindeki

asirt iretim, asirn tiikketim ve asir1 kar arzusu, ekonomik degisimler baglaminda
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gbozlemlenmistir. Ulusal veya uluslararasi diizeyde, isletmelerin sinirli kaynaklarla
¢iktiy1 en st diizeye ¢ikarmaya calistigini gozlenmektedir (Kahya ve Polat, 2007: 10).
Ayrica, ulusal veya uluslararasi diizeyde isletmeler, kaynaklar1 verimli kullanmak ve

maksimum performansa ulagsmak i¢in verimlilik kavramina odaklanmislardir (Kobu,

2006: 4),

Verimlilik, ekonomide iiretim siirecinde kullanilan kaynaklarin (emek,
sermaye, teknoloji, dogal kaynaklar vb.) tiiketilen miktarina oranla elde edilen iiriin
miktarini ifade eder. Yani, verimlilik bir ekonomik sistemin kaynaklar1 ne kadar etkin
bir sekilde kullandigin1 6l¢en bir aractir (Prokopenko, 2011: 19). Gelismislik diizeyi
yiiksek ve daha ileri bir ekonomik yapiya sahip iilkelerde isgiicii daha pahali, sermaye
ise daha bol olma egiliminde oldugu g6z 6niine alindiginda, verimlilik kavrami emek
tercihi veya sermaye yogunlugu acgisindan 6nem arz etmektedir (Bas ve Artar, 1990:

10).

Verimlilik kavrami, bugiinkii anlamina yakin olarak ilk kez Alman doktor ve
mithendis George Bauer tarafindan 1556 yilinda yayinlanan “De re Metallica” adli
kitabinda kullanilmistir. Verimlilik, emek veya sermaye gibi girdi birimi bagina
uretilen ¢iktt miktar1 olarak tamimlanmaktadir (Odabasi, 1997: 17). Verimlilik
kavraminin resmi anlamda ilk kez 1776 yilinda bir makalede Quesnay tarafindan
kullanildig1 goriilmektedir. Yaklasik bir ylizy1l sonra, 1883 yilinda, “liretim giicii”

olarak adlandirilan Litre verimliligi tanimlanmistir (Sumarth, 1987: 3).

Verimlilik kavrami, 20. yiizyiln ilk ceyreginde endiistri miihendisligi
tekniklerinin gelismesiyle birlikte endiistriyel tiretimde en ¢ok ihtiya¢ duyulan iiriint
elde etmeyi hedefleyen, asil amaci kar elde etmek olan sirketlerin oncelikli konular

arasinda yer almistir (Toprak, 2003: 27).

Verimlilik kavram1 M.O. 2500'lere kadar uzanan uzun bir gegmise sahiptir.
Ramsay'e (2008: 15) gore, onemli tarihsel gelismeler verimlilige katkida bulunmustur
ve verimliligi sadece 1900'lii yillara ya da sadece endiistriyel alana ait bir kavram
olarak goérmek yanlis olacaktir. Ancak verimliligin bilingli ve sistematik bir sekilde

uygulamaya konulmasi fikri ¢cok daha sonralar1 baglamistir. Lenger (1997: 25), 18.
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ylizyilin baglarinda verimliligin nasil artirtlacagi fikrinin Bat1 iilkelerindeki bilimsel
ve teknolojik gelismenin, sermaye birikiminin ve {iretim patlamalarinin merkezinde
yer aldiginm1 belirtmektedir. Quesnay, 1766 yilinda verimliligi en genel anlamda girdi
ve ¢ikt1 arasindaki iliski olarak tanimlamistir (Motroi, 2017: 4). Drucker (2018: 39) ise
verimliligi, en az ¢abayla en fazla ¢iktiy1 verebilen tiim iiretim kaynaklari arasindaki

denge olarak tanimlamaktadir.

Verimlilik kavraminin bircok ulusal organizasyon tarafindan da tanimi
yapilmustir (Kayar, 2012: 33). OECD (Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii)
(2015), verimliligi: ¢iktinin iiretim 6gelerinden birine boliinmesiyle ifade edilen bir
kavram olarak tanimlamaktadir. Uluslararas1 Calisma Orgiitii'ne (ILO) (2010) gore,
verimlilik, iirlinleri tiretmek i¢in toprak, sermaye, emek ve organizasyon gibi temel
bilesenlerin birlestirilmesinin sonucudur. ILO'ya gore, iiretimin bu unsurlara oran,

verimliligi 6l¢mek i¢in kullanilan bir 6l¢tidiir.

EANPC'nin (Avrupa Ulusal Verimlilik Merkezleri Birligi) (2008) gore
verimlilik, Giretimin her bir unsurunun etkin kullanim derecesini ifade etmektedir. Bu
tanim, verimlilige ulagsmada kaynaklarin etkin kullaniminin 6nemini vurgulamaktadir.
EANPC ayrica verimliligin mevcut durumu siirekli iyilestirmeye odaklanan bir
diisiince bi¢cimi ve bugiinden yarina her seyin daha iy1 yapilabilecegi inanc1 oldugunu
belirtmektedir. Benzer sekilde, JPC (Japonya Verimlilik Merkezi) (2018) verimliligi,
dogru seyleri dogru sekilde ve ekonomik olarak yapmayi amaglayan rasyonel bir
yaklagim olarak tanimlamaktadir. Her iki tanim da verimlilige ulagsmada etkinligin ve

stirekli 1yilestirmenin 6nemini vurgulamaktadir.

Verimlilik kavrami, endiistriyel liretim, bankacilik, tarim, yasal sistemler,
belediye calismalari, ulusal yonetim ve egitim dahil olmak iizere ¢esitli alanlarda ¢ok
onemli bir kavramdir. Bu nedenle, giiniimiiz diinyasinda birgok gelismede anahtar rol
oynamaktadir (Ross ve Altmaier, 1994: 45). Verimlilik, meslek ve egitim alanlarina

gore farkli sekillerde ortaya ¢ikmaktadir (Ramsay, 2008: 17):

e Ekonomistler verimliligi, ¢ikt1 ile onu iiretmek i¢in kullanilan girdiler

arasindaki iliski olarak gérmektedir.
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e Miihendisler ise iiretkenligi makinenin verimli c¢aligmasi olarak
gortirler.

e Muhasebeciler sirketlerin performansini degerlendirmek i¢in finansal
Olciitleri ve mali tablolar1 analiz eder.

e Psikologlar verimlilige kar, devamsizlik, motivasyon, ahlak ve kontrol
gibi gesitli agilardan bakarlar.

e Yoneticiler ise nitelik, nicelik, memnuniyet, hiikiimet politikast vb.

konularla ilgilenirler.

Verimlilik kavrami dar veya genis anlamda tanimlanabilir. Dar ¢ercevede
verimlilik, ¢iktinin girdiye veya tiim girdilerin toplamina orani olarak tanimlanir
(Dogan ve Tatl1, 2010: 9). Ancak daha genis bir tanimda verimlilik, insan ihtiyaglarini
kargilamak amaciyla g¢esitli mal ve hizmetlerin iiretiminde kullanilan emek, sermaye,
arazi, malzeme, enerji, bilgi vb. girdilerin etkin bir sekilde kullanilmasidir

(Prokopenko, 2011: 19).
1.2.1. Verimliligin isletmeler A¢isindan Onemi

Isletmelerin amacinin kar olmasi ve karm sirketin verimlili§ine baglh olmasi
verimliligin sirketler i¢in ne kadar 6nemli oldugunu gostermektedir. Verimlilik,
isletmelerin kalite ve nicelik agisindan iiretimlerini artirmalarina, diisiik birim
maliyetlere, yiiksek karliliga, rekabet avantajlar1 ve giicliyle pazara hakim olmalarina,
modern liretim teknolojilerini gelistirip uygulamalarina, pazar payini artirmalarina ve
kurulu kapasiteden yararlanmalarina olanak tanir (Bentley-Goode, Newton ve
Thompson, 2017: 52). Verimli isletmelerde ¢alisanlarin daha iyi firsatlara sahip
olabilecegine, sirkete olan baghliklarinin arttifina, moral ve motivasyonlarinin
arttigina, boylece daha az grev ve tiretim kaybinin olabilecegine siiphe yoktur (Chen
ve digerleri, 2017: 413). Verimlilik, iicret politikasinin belirlenmesinde, iiretim
faktorlerindeki degisimlerin aninda fark edilmesinde ve gerekli Onlemlerin

alinmasinda da 6nemli bir rol almaktadir (Ghosh ve Olsen, 2009: 200).

Verimlilik, sirket kaynaklarmin etkin kullanimidir. Kaynaklarin etkin

kullanim1 verimliligin 6nemli bir yoniidiir. Ayn1 {iriin veya hizmeti elde etmek i¢in
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ayni kaynaklarin daha fazla veya daha az kullanilmasi anlamina gelir. Kaynaklarin
verimli kullanimi sirketler i¢in iiretkenligin ve karliligin artmasini saglayabilir. Bir
sirketin amacina hizmet edebilmesi i¢in verimliligin kalite odakli olmasi1 gerekir. Bu,
sirketin hedef miisteri tabanini tatmin eden yliksek kaliteli iirlin ve hizmetler liretmeye
odaklanmas1 gerektigi anlamina gelir. Bu nedenle, sirketlerin hedef miisteri tabanini
tatmin eden triin ve hizmetlere dayali verimlilige odaklanmasi mantiklidir (Harford,
Humphery-Jenner ve Powell, 2012: 251; Gomariz ve Ballesta, 2014: 402). Bentley-
Goode, Newton ve Thompson'a (2017: 53) gore, verimlilik azaldikca is kaynaklar
israf edilir ve giderek daha az kaynakla ¢aligmak zorunda kalinmaktadir. Bu durum,
daha az iiretim ve dolayisiyla rekabet giicliniin kaybedilmesine neden olan bir kisir

dongiiye yol agacaktir.

Verimliligin isletmeler i¢in avantajlari, kaynaklar: daha ekonomik kullanmanin
ve maliyetleri diisiik tutmanin Otesine gegmektedir. Arastirma sonuglarina gore,

verimli ve karli olmanin baska faydalari da bulunmaktadir (Kayar, 2012: 47):

e Verimlilik isletmelerin rekabet savasindan galip ¢ikmalarini ve pazar
paylarini arttirmalarini saglar.

e Verimlilik, isletmelere daha fazla kér elde etme firsati saglar. Israfi
azaltarak ve ¢iktiyr artirarak isletmeler gelirlerini ve kar marjlarini
artirabilir.

e Modern liretim yontemleri, tiretim arz1 ve karliligin yani sira verimlilik
ve kalite artigina da yol agar. Isletmeler yeni teknolojileri ve yontemleri
benimseyerek rekabette bir adim oOnde olabilir, verimliliklerini ve
karhiliklarim artirmaya devam edebilirler.

e Verimli ve karli isletmeler, personeline daha iyi maddi imkanlar
saglayabilirler.

e lsletmeler ne kadar verimli ve karli olursa, ¢alisanlari icin psiko-sosyal
acidan o kadar giivenli olurlar ve onlarin sadakat ve aidiyet duygulari
artar. Bu da daha olumlu bir ¢alisma ortamina ve daha yiiksek c¢alisan

memnuniyetine yol acarak tiretkenligi ve karlilig1 daha da artirabilir.
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1.2.2. Calsan Verimliligi

Verimlilik, tiim kaynaklarin yetkin ve etkili kullanimi ile ilgilidir. Bu tiir
kaynaklar bilgi, insan, zaman, finans, enerji ve ekipman alani igeren ¢ikti giris
oranidir. Bir ekonominin veya bir isletmenin, hizmetler ve mallar gibi ¢iktilar tiretmek
icin kaynaklar ve emek gibi girdileri ne kadar verimli ve yetkin bir sekilde
kullandigimmin bir degerlendirmesidir. Verimlilik artisi, benzer miktarda emek ve
sermaye ile daha fazla hizmet ve mal iiretildigini ifade eder (Almohtaseb, 2017: 685).
Hizmet kuruluslarinin en 6nemli kaygilarindan biri, ¢alisan verimliligini arttirmaktir.
Calisan verimliligi, pazar pay1, kazanglar ve satiglar gibi farkli bir girdiden elde edilen
ciktinin  derecesini veya seviyesini ifade eder. Calisanlarin davranislari,
motivasyonlari, tutumlari, yetenekleri, becerileri ve bilgileri, verimliliklerini etkileyen
faktorlerdir (Abbasi ve Chishty, 2020: 6).

Anyadike (2013: 158), verimliligin en yiiksek performans diizeyine en az
kaynak harcamasi ile ulasmak oldugunu belirtmistir. Bu kavram, girdi ve ¢iktilar
arasindaki bir 6l¢iim veya hesaplamaya dayanmaktadir. Isletmenin insan kaynaklari,
para, zaman, fiziksel varliklar, teknolojik araglar ve organizasyonel ¢aba gibi
kaynaklarinin miktar1 girdileri, sonuglar ise ¢iktilar1 temsil eder. Eger girdiler ve
ciktilar dengeli ise, calisan iiretken kabul edilir (Hunter ve Leahey, 2010: 433). Ote
yandan, Bawa (2017: 663), calisan verimliligini, isverenler tarafindan belirlenen
beklenen standartlara gore ya da bu standartlarin 6tesinde is veya mal/hizmet iiretme
yetenegi olarak tanimlamistir. Calisanlar iiretken olduklarinda, belirli bir siirede daha
fazlasini basarirlar. Calisanlar verimsiz olduklarinda, projeleri tamamlamalar1 daha
uzun zaman alir ve bu da kaybedilen zaman nedeniyle isverenlere daha fazla paraya
mal olur (Lazear, 2000: 1350). Calisanlarin verimliligi {izerinde asir1 beklentinin
olusmasi, fiziksel ve zihinsel sagliklarina zarar verebilecegi i¢in endise vericidir. Bu
nedenle, calisanlarin verimliligi ve beklentiler arasindaki denge iyi bir sekilde

kurulmalidir (Sharma, 2019: 471).

Calisanlarin verimliligini 6lgmek, rekabet¢i bir is ortaminda hayatta kalmak
isteyen her kurulusun zaman zaman yapmasi gereken ¢ok 6nemli bir gérevdir. Bu bilgi

teknolojisi ¢aginda, ¢alisanlarin dikkati akilli telefonlar, kisisel e-postalar, sosyal
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medya gibi cihazlarin yani sira kisisel yasam ve is talepleri arasinda dagildigi i¢in
igyerinde verimliligi 6lgmek ve saglamak ¢ok zor olabilir. Verimlilik, nicel yontem,
hedeflere gore yonetim, 360 derece geri bildirim yontemi, hizmetler, satiglar, zaman,
kar vb. dahil olmak {izere ¢esitli yontemlerle dlciilebilir. Verimliligi 6lgmek i¢in etkili
bir yontem se¢gmek amaciyla, isletmelerin oncelikle faaliyetlerinin temel performans
gostergelerini tanimlayabilmesi gerekmektedir. Miyake'nin (2015) ifadesine gore,
temel performans gostergeleri, isletmenin performansinin  Olgiilmesi  ve
degerlendirilmesinde kullanilan, krittk ©6neme sahip belirli metrikler veya
gostergelerdir. Bojke ve digerlerine (2012: 13) gore verimlilik dl¢iimii, ¢alisanlarin
performansimin objektif bir degerlendirmesini GSlgmekte ve kolaylastirmaktadir.
Performans bosluklar1 hakkinda bilgi saglamakta ve ¢alisanlarin egitim ihtiyag¢larinin

belirlenmesine yardimci olmaktadir.
1.2.3. Calisan Verimliligini Etkileyen Faktorler

Hangi faktorlerin calisan verimliligini etkiledigini bilmek, performansi
tyilestirmenin bir 6n sartidir. Arastirmacilar verimliligin nispeten az sayida faktérden
etkilendigini ve c¢alisanlarin genellikle bu faktorlerin ne oldugunun farkinda
olduklarini ifade etmektedir (Newstrom ve Bittel, 2002: 42; Williams, 2003: 647;
Hankin, 2004: 72; Knouse, 2005: 1090). Bir isletmede etkin olan belirli verimlilik
sinirlayicilarinin belirlenmesi, kuruluslarda 6nemli verimlilik kazanimlari i¢in firsatlar
saglayabilir. Gegmisten 2000'lere kadar, isyeri verimliligine iligkin arastirmalar tutarl
gostergelerle sonuglanmistir. Koretz (1995) c¢alisanlarin verimliligini etkileyen dort
temel faktore deginmistir: “yetersiz denetim ve karar alma siireglerine calisanlarin
katilimi, ¢ok fazla ¢alisma, yetersiz odiiller ve ilerleme sansi”. Stazyk ve Geordel
(2011: 646) ise daha az oOrgiitsel biirokrasi, daha bilyiik bir ama¢ duygusu, etkili
iletisim, net hedefler ve sonuclari gorebilmenin verimlilik i¢in gerekli oldugunu

gosteren faktorlere dikkat cekmektedir.

Ryan ve Oestreich (1991: 128), eksik teslim tarihleri ve biitceler; zayif problem
¢ozme ve ¢aligma yOntemlerinin yani sira yaraticilik, motivasyon ve risk alma kayb1
gibi faktorlerinde ¢alisanlarin verimliliklerini diisiirdiigiinii ve bu durumun ¢alisanlar

tizerinde korku olusturdugunu ifade etmistir.
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Sekil 1.1. Calisan Verimliligini Etkileyen Faktorler

Literatiirde incelenen calismalar kapsaminda ¢alisan verimliligini etkileyen
faktorler 6diil ve motivasyon, iletisim, karar alma siirecine katilim ve is tatmini olarak

incelenmistir.
1.2.3.1. Odiil ve Motivasyon

Calisan odiilleri genellikle bir motivasyon kaynagi olarak kabul edilir. Motive
olmus calisanlar daha fazla caba gosterme egilimindedir. Bu tiir 6diiller, cazip sosyal
yardim paketleri, uygun ¢alisma kosullar ve iiretkenligi artirmak i¢in maaglarin ve
ticretlerin gozden gegirilmesi de dahil olmak {izere gesitli bicimlerde olabilir. Bununla
birlikte, terfi etme ihtimali olmayan c¢alisanlar, kuruluslar1 tarafindan degersiz
hissetme egilimindedir, bu da calisan verimliligini azaltabilmektedir (Hancock ve

digerleri, 2013: 580).

Armstrong ve Murlis (2004: 28) 6diil yonetimini, ¢alisanlarin kuruma kattiklar
degere uygun olarak adil, esit ve tutarli bir sekilde ddiillendirilmelerini amaglayan
strateji ve politikalarm gelistirilmesi ve uygulanmasi olarak tanimlamaktadir. Odiil
yonetimi, ekip ve bireysel performansi gelistiren siire¢ ve uygulamalarin olusturulmasi
ve siirdiiriilmesiyle ilgilidir. Koretz (1995: 24), kurumun neye deger verdigi ve neyi
basarmay1 amacgladigina dair inanglara dayali ddiillendirme siiregleri olusturmanin,
calisanlar1 yarattiklar1 deger icin Odiillendirmenin, bir performans kiiltiirliniin
gelisimini  desteklemenin ve performans Kkiiltlirlinlin - olumlu istthdamin1  ve

tiretkenligini kolaylastirmanin yetenekli ve yetkin personeli elde tutmaya, olumlu bir
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istihdam 1iligkisi gelistirmeye ve iiretkenligi artirmaya yardimci olabilecegini 6ne
siirmektedir. Odiil, yalnizca parasal degil, ayn1 zamanda onaylama sozleri, tesvik
plani, taninma, artan sorumluluk, basarma ve biiylime firsati gibi finansal olmayan

odiiller anlamina da gelebilmektedir (Armstrong, 2006: 45).

Calisanlarin  ¢abalariyla siirdiiriilebilir yiiksek performans seviyelerine
ulasmak i¢in, isletmelerin digsal ve i¢sel ddiiller, etkili liderlik ve olumlu bir ¢alisma
ortaminin bir kombinasyonu yoluyla bireyleri motive etmeye odaklanmas1 gerekir.
Isletmeler, motivasyon siirecleri ve ¢alisan performansimi destekleyen bir ¢alisma
ortamu gelistirerek, bireylerin yonetimin beklentileri dogrultusunda sonuglar vermesini
saglayabilir (Chen, Silverthorne ve Hung, 2006: 244). Motivasyon, yalnizca insanlarin
caba ve gosterdikleri yon agisindan is yerlerinde neden bdyle davrandiklarini
aciklamakla kalmaz, ayni zamanda isletmelerin c¢alisan ¢abalarini ve yeteneklerini
basariy1 artiracak sekillerde uygulamaya tesvik etmek icin neler yapabilecegini de
aciklamaktadir. Organizasyonun amagclarimin yam sira kendi ihtiyaglarimi da
karsilamalidir (Gryna, Chua ve De Feo, 2007: 93). Ancak, bir organizasyonun
motivasyona yonelik tek bir yaklagimin tim personele uydugunu varsaymasi
kesinlikle yanlistir. Bunun nedeni, insanlarin farkli ihtiyaglari olmasi ve bu ihtiyaglar

karsilamak i¢in farkli hedefler belirlemesidir (Dermol ve Cater, 2013: 330).

Michael Armstrong'a (2006) gére motivasyon, hedefe yonelik davranis olarak
tanimlanabilir. McGraw (2003: 396) motivasyonu, insan davranigini i¢sel bir durumda
iten, yonlendiren ve siirdiiren, bireyi hedeflere ulagmak icin harekete ge¢meye
hazirlayan bir dizi tutum olarak tamimlamaktadir. Is motivasyonu, bir kisinin
davranisini ise ve rekreasyondan veya yasamin diger alanlarindan uzaklastiran bu
tutumla ilgilidir. Diger yasam aktiviteleri degistikce calisma motivasyonunun da

degismesi muhtemeldir.

Is odakl1 gériinen ve ¢ok ¢alismaya motive olan ¢alisanlar igin tesvik tazminat
sistemi, daha yiiksek tiretkenlik ve daha yiiksek is kalitesine yol agacaktir. Daha iyi bir
is yapmak i¢in bilingli olarak motive olanlar, hedeflere gére yonetim gibi performans
degerlendirme tekniklerinden yararlanirlar (Druckman ve Bolsen, 2011: 670).

Calisanlar1 motive etmek, insanlar1 yonetme isinin 6nemli bir pargasidir. Bir kisinin
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gelecekte nasil bir performans sergileyecegi, gecmiste nasil performans gosterdigine
iliskin geri bildirimlerden etkilenecektir. Calisanlarin basarilarinin takdir edilmesi,
yaptiklar1 is hakkinda miimkiin oldugunca fazla bilgiye sahip olmalar1 onlarin iyi
performans gosterme motivasyonlarini artirabilmektedir (Kim, Taber ve Lodge, 2010:
12).

Calisma ortaminin sicak ve samimi olmasi ¢alismaya devam etme arzusu verir.
Bununla birlikte, isciler bazen gecikmis maas ddemelerinden, saglik sigortas: gibi
temel yardimlarin eksikliginden ve fazla mesai tazminatinin olmamasindan sikayet
etmektedirler. Bu, ilgili personelin daha az verimli olmasma ve dolayisiyla
verimliligin diismesine neden olur (Erkutlu, 2012: 105). Yiiksek baglhlik stratejisine
sahip firmalar, kontrol stratejisine sahip olanlardan 6nemli 6lgiide daha yiiksek
verimlilik ve kalite seviyelerine sahiptir (Grant ve Ashford, 2008: 27).

1.2.3.2. Tletisim

Dewatripont ve Tirole (2005: 1218) iletisimin, bilginin alici tarafindan
anlasilmasiyla birlikte bir géndericiden bir aliciya aktarilmasi oldugunu belirtmistir.
Bir kurumda iletisimin amaci, kurumun yararina olacak sekilde degisimi
gerceklestirmektir. Etkili iletisim, bir kurulusun amaglarint olusturmak ve yaymak,
basartya ulasmak i¢in planlar gelistirmek, insan ve diger kaynaklari en verimli ve etkili
sekilde kullanmak, kurulus iiyelerini segmek, gelistirmek ve degerlendirmek, liderlik,
yonlendirme, motivasyon saglamak ve amaglarina ulasabilecekleri bir iklim yaratmak

i¢in gereklidir (Bolkan ve digerleri, 2012: 388).

Huselid (1995), yiiksek performansl is uygulamalarinin kullanimini, bunlar
arasinda sinerji gelisimini ve rekabet stratejisiyle uyumlulugunu arastirmak igin 968
ABD firmasiyla bir ¢alisma yiirlitmistiir. Bu uygulamalarin performans tizerindeki
etkisini arastirdiktan sonra verimliligin kisiler arasi iletisimden etkilendigi sonucuna

varmistir.

Isletmelerdeki etkili iletisim eksikligi ve rol belirsizligi, is gdrevlerin yerine

getirilmesi s6z konusu oldugunda isciler kapsamlarindan emin olamayabileceginden
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verimlilik diisebilmektedir (Kretschmer, 2012: 23). Calisan verimliligini arttirma
stratejilerinden biri de calisan iliskileridir. Iyi calisan iliskileri ancak uygun iletisim
stratejilerinin uygulanmasiyla gergeklestirilebilir. Tourish (2005: 498), koordineli
sonuclar elde etmek icin etkili iletisimin sart oldugunu savunmustur. Yonetimin
calisanlar1 kendilerini etkileyen politikalar ve planlar hakkinda bilgilendirmesi ve
calisanlarin yonetimin Onerileri ve eylemleri hakkindaki goriislerine aninda yanit
verebilmesi i¢in iki yonlii iy1 bir iletisim gereklidir. Degisim, ne kadar iyi olursa olsun,
etkilenenlerin duygularimi anlamadan dogru bir sekilde yonetilemez. Bu nedenle,

duygular1 anlamak ve etkilemek i¢in verimli bir iletisim sistemi gerekir (Iliuta, 2013:
57).

1.2.3.3. Karar Alma Siirecine Katilim

Calisanin “sesi” olmayan bir ortam, ¢alisanlar i¢in pek saglikli degildir. Bu,
calisanlarin kendilerini ve calisma kosullarini etkileyen yonetim kararlarinda soz
sahibi olma firsat1 verildigi zamandir (Scott-Ladd ve Marshall, 2004: 655). Isletme
icerisinde yapilan degisikliklerin, c¢alisanlarin katilimi  olmaksizin yapilmasi
durumunda, ¢alisanlarin refahinin goz ardi edilebilecegi gercegi ortaya ¢ikmaktadir,
bu da degisikliklerin iyi niyetli olmayabilecegi sonucuna yol acabilmektedir (Aliyu,
2019: 257). Rol belirsizligi, karar verme siirecine katilim eksikligi, ilgili ¢alisanlari
belirli gorevlerinde kisitlamakta basarisiz olur. Dolayisiyla diisiik verimlilik ortaya
cikar. Dislik verimlilik daha sonra uzun vadede diisliik iiretkenlige neden
olabilmektedir (Noah, 2008: 35). Koretz (1995: 1) tarafindan ii¢ temel verimlilik
faktorii belirlenmistir: “yetersiz denetim ve ¢alisanlarin karar alma siirecine katilima,

asirt is yiikii Ve yetersiz odiillendirme ve ilerleme firsatlarinin eksikligi”.

Levine ve Moreland (1998: 421), calisanlarin planlama siirecine dahil
edilmedigi yeni bir inisiyatif veya politika uygulamaya kondugunda diglanmislik hissi
yasamanin yaygin bir insan davranist oldugunu 6ne siirmektedir. Bu dislanmigslik hissi,
getirilen degisikliklere karsi direngle sonuglanabilir ve ¢alisan verimliligi iizerinde
olumsuz etkiler yaratabilir. Sonug olarak, bu tiir olumsuz sonuglar1 en aza indirmek
icin kurumsal degisimin planlama ve uygulama asamalarinda etkili iletisim ve ¢alisan

katilmimin saglanmasi 6nemlidir. Calisanlara yonetimle etkilesime girme firsati
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vermeye, dolayisiyla iyi ¢alisan iligkilerine yardimer olabilmektedir. Bu, ¢alisanlarin
kendilerini degerli hissetmelerini ve goriislerini yonetime sdylemekte 6zgiir olmalarini

saglayacak; verimliliklerini arttirmada etkili olacaktir (Aliyu, 2019: 257).
1.2.34. Is Tatmini

Michael Armstrong (2006) tarafindan tanimlandigi sekliyle is tatmini,
bireylerin islerine kars1 sahip olduklar1 tutum ve duygular kapsamaktadir. islerine
yonelik olumlu ve olumsuz yonelimler, is tatmininin gdstergeleri olarak hizmet eder.
Is tatmini diizeyi, icsel ve digsal motivasyon faktorlerinden, denetimin kalitesinden,
calisma grubuyla sosyal iligkilerden ve bireyin isinde basarili veya basarisiz olma

derecesinden etkilenmektedir (Lyness ve Heilman, 2006: 780).

Insan kaynaklar1 departmani, performans, gelisim ve 6diillendirmede bir temel
saglamak icin islerin ve rollerin icerik, performans ve yetkinlik gereksinimlerine tam
ve net bir sekilde karar vermezse, iyi performans gosterenler bile 6diillendirilmemesi
nedeniyle cesaretlerinin kirilmasina, verimliligin diismesine neden olabilmektedir

(Spector, 2006: 227).

Westover (2012: 270), isletmenin basarili olmasina yardimci olan istege bagli
davraniglarin, g¢alisanlar iyi motive olduklarinda, kendilerini organizasyona bagh
hissettiklerinde ve is onlara yliksek diizeyde tatmin sagladiginda gerceklesmesinin
daha olasi olduguna inanmaktadir. Aragtirmalari, is tatminini etkileyen temel
faktorlerin kariyer firsatlari, is etkisi, takim ¢alismasi ve is zorlugu oldugunu ortaya

cikarmustir.

Ones, Viswesvaran ve Reiss (1996: 675), islerinden tatmin olan calisanlarin
daha yiiksek verimlilik gosterdiklerini belirtmislerdir. Calisma ortami, ¢alisanlarin
islerine iliskin duygularin1 ve tutumlarint dogrudan etkileyerek verimlilik agisindan

olumlu veya olumsuz sonuglara neden olabilir.
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1.3. Calisma Hayatinda Kadinlar

Kadmin caligmasiyla ilgili genel olarak iki farkli goriis bulunmaktadir. Bu
goriislerden biri, iicret karsilig1 ¢alisan kadinlarin kendi toplumlarinda ve ailelerinde
daha giiclii hale geldiklerini, bunun da onlara daha fazla 6zgiliven ve ekonomik
bagimsizlik kazandirdigini 6ne stirmektedir (Alksnis, Desmarais ve Curtis, 2008:
1425). Diger goris ise kadinlarin isgiiciinde yer almasinin onlar1 ¢ifte sorumluluk
altina soktugunu ve ayrimciliga, psikolojik ve fiziksel yipranmaya yol agabilecegini
one stirmektedir. Ancak, kadinlarin isgiiciine dahil olmasinin ekonomik 6zgiirliikleri,
Ozgiivenleri ve sosyal statiileri iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu gostermektedir (De
Piccoli ve Rollero, 2010: 177). Kadinlarin isgiiciine katilimi, ekonomik giiglenmeleri
ve sosyal statiileri iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Ucretli ¢alisan kadinlarin
yasamlari tizerinde daha fazla kontrole sahip olduklarini ve kendi yasamlar1 hakkinda
karar verme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu ortaya koyulmustur. Bu artan
ekonomik 6zgiirliik, daha fazla 6zgiiven ve gliglenmeye yol agmakta, bu da aileleri ve
toplumlari iizerinde olumlu bir etki yaratabilmektedir (Eagly ve Karau, 2002: 594).
Kadinlarin isgiictine katiliminin geleneksel toplumsal cinsiyet rollerinin ¢oziilmesine
ve sosyal ¢evrelerinin iyilesmesine yol agabilecegini gdstermistir. Zira iicret karsilig
calisan kadinlar ailelerinin gelirine katkida bulunabilmekte, bu da daha fazla mali

istikrar ve daha iyi yasam kosullari saglayabilmektedir (Avsec, 2006: 32).

Kadmlarm Tcretli islere katilimimin sadece kendilerine fayda saglamakla
kalmayip ayni1 zamanda iilkelerin dengeli ve siirdiiriilebilir kalkinmasinda da kilit bir
rol oynadigin1 gostermektedir. Kadmlarin ekonomik olarak giiclendirilmesi,
sirdiiriilebilir kalkinma hedeflerine ulasilmasi ve yoksullugun azaltilmasi igin
elzemdir. Kadin istthdami ekonomik biiylimenin 6nemli bir kaynagidir ve kadin
isgiiclinlin niceliksel ve niteliksel gelisimi iilkelerin ekonomik kalkinmasi i¢in hayati
onem tasimaktadir (Corby ve Stanworth, 2009: 171). Dahasi, kadin istihdami sosyal
yapiy1 giiclendirici bir etkiye sahiptir. Kadinlarin isgiiciine katiliminin daha fazla
toplumsal cinsiyet esitligine ve yoksullugun azaltilmasina yol acabilecegini
goriilmektedir. Cilinkii iicret karsihi@i calisan kadinlar ailelerinin gelirine katkida

bulunabilmekte, bu da daha fazla finansal istikrar ve daha iyi yasam kosullari
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saglayabilmektedir. Ayrica, kadinlarin toplumda daha aktif rol almalari sosyal

cevrelerini iyilestirir ve daha fazla sosyal ve psikolojik destege sahip olurlar. (Judge

ve Cable, 2011: 99).
1.3.1. Tarihsel Siire¢ I¢inde Calisma Hayatinda Kadmnn Yeri

Kadinlarin toplumsal hayattaki yerine dair tarihsel siiregteki geleneklerin erkek
egemenligi altinda oldugu goriilmektedir. Kadinlarin erkeklere itaat etmesi ve sadakat
gostermesi beklenirken, Hint, Eski Cin ve Japon geleneklerinde kadinlarin degeri
yokmus gibi goriinmektedir. Antik Yunan ve Roma geleneklerinde kadinlar alinip

satilan nesneler olarak nitelendirilmistir (Lee, 1979: 83).

Kadinlar aile i¢inde ¢ok 6nemli bir rol oynamis ve katkilar1 farkli kiiltiir ile
toplumlarda kabul gérmiistiir. Kadinlar tip ve girisimcilik de dahil olmak iizere cesitli
rollerde yer almis, ailelerinin ve toplumlarmin gelisimine katkida bulunmuslardir.
Kadinin toplumsal yasamdaki yerine iliskin tarihsel gelenekler, farkli kiiltiirlerde

kadinin mevcut statiisii iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Scott, 1986: 1055).

Eski gogebe toplumlarda kadinlarin gégebe bir yasam tarzi stirdiirdiikleri,
avcilik ve toplayicilik yaptiklari, aile yasaminda cinsiyete dayali roller {istlendikleri
one siiriilmektedir. Ancak bu durumun kadin ve erkegin konum ve tutumlarini farkl
olarak bi¢imlendirdigi diisiiniilmektedir. Eski go¢ebe toplumlarda, tiim soy anne
etrafinda toplanildig1 ve anaerkil bir aile yapist yaygin oldugu diistiniilmektedir.
Ayrica sanayi devriminden Once kadin ve erkeklerin esit oldugunu da One
stirilmektedir (Whittle, 2019: 37). Eller (2005: 2), anaerkillik fikrinin bir mit oldugunu
ve kadinlarin higbir toplumda erkeklere baskin oldugu iddiasin1 destekleyecek higbir
kanit bulunmadigint savunmaktadir. Anaerkillik kavraminin, kadinlarin aile hayatinda
merkezi bir role sahip olabilecegi, ancak bunun erkekler tizerinde gii¢ sahibi olduklari
anlamina gelmedigi bazi1 toplumlarin sosyal organizasyonunun yanlis anlasilmasina
dayandigim1 One slirmektedir. Bu durum, eski gocebe toplumlarda kadinlarin
konumunun erkeklerden daha {istiin olmadigini, aksine kadinlarin aile yagaminda

farkl1 bir role sahip oldugunu gostermektedir.
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Gogebelikten yerlesik hayata gegis, insanlik tarihinde Onemli bir doniim
noktas1 olmustur. Bu donemde kadinlar, ailelerinin hayatta kalabilmesi i¢in yiyecek
bulma ve iiretme konusunda ¢ok 6nemli bir rol oynamistir. Tarimsal yasama gegiste
kadinlarin emegi ve g¢abasi ¢ok Onemliydi. Tarimsal {iretim yerlesik hayata gecisi
kolaylastirmis ve kadinlar {iretim konusundaki bilgi ve deneyimlerini erkeklerle
paylasmislardir. Erkekler de avcilik konusunda kadinlara destek olmus ve her iki
cinsiyet de hayati esit olarak paylasmistir (Abdikadyrova ve digerleri, 2018: 2411).
Yerlesik hayata gecildikten sonra ticaret baslamis, balik¢ilik ve madencilik gibi yeni
is kollar1 ortaya ¢ikmistir. Ticarette olumlu gelismeler yasanirken dogaya karsi da bir
miicadele s6z konusuydu. Erkekler fiziksel gii¢ gerektiren islerle ugrasirken, kadinlar
temizlik, yemek pisirme, ¢ocuk bakimi gibi roller iistlenmis ve ataerkil aile diizeni
kurulmustur (Ginn, Street ve Arber, 2001: 2). Evely Reed'in “Kadinin Evrimi” adli
kitabinda belirttigi gibi ataerkil diizen son 6000 yilda ortaya ¢cikmustir. Ataerkil
toplumla birlikte erkekler, agir1 iretimin drlinlerinin miilkiyetini ele gegirmek
istediklerinde kadinlara karsi ilk savaslarin1 baslatmislardir. Bunun sonucunda kadin-
erkek hiyerarsisi ortaya ¢ikti. Ellerindeki giicle erkekler kendi aralarinda da savasi
tetiklediler. Bu savaslarda kadinlar kolelere, alinip satilan metalara doniistiiriildii.
Erkekler kadinlar karsisinda yenilemeyeceklerini anladiklarinda kadinlara psikolojik,
fiziksel, sosyal ve cinsel siddet uygulayarak onlar1 toplumsal yasamdan uzak tuttular.

Boylece cinsiyet ayrimciligini ilk baglatan erkekler olmustur (Reed, 1995: 200).

10. yilizyilda kolelerin ¢ogunlugunu kadinlar olusturuyordu ve tarimsal
faaliyetlerin yogun oldugu kirsal bolgelerde tiretimde aktif rol oynuyorlardi. Feodal
diizenin 15. yiizyilda ortaya ¢ikmasiyla birlikte kolelik kavrami yerini kolelige
birakmis ancak kadin isgiicii kirsal alanlarda varligini siirdiirmeye devam etmistir

(Fuentes, 2016: 52).

18. yiizyilda ticaretin gelismesi ve pazarlarin hem kiiresel hem de yerel olarak
genislemesi, liretim siirecinde degisikliklere ve daha fazla sayida is¢i istthdam eden
sanayi isletmelerinin ortaya ¢ikmasina yol ag¢mistir. Sanayilesmeyle birlikte,

makinelerin kullanilmaya baglanmasi fiziksel giicii daha az gerekli hale getirmis ve
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isci ailelerinin tiim iyelerini, yas veya cinsiyetten bagimsiz olarak, hizla iicretli

calisanlara doniistiirmiistiir (Kilig, 1998: 31).

Ingiltere'de dokuma sektdriinde buharm iiretim siirecinde kullanilmastyla
baslayan Sanayi Devrimi hizla diger Bati Avrupa iilkelerine yayilmistir. Biiyiik
sehirlerdeki fabrikalara akin eden is¢ilerin diisiik ticretleri ailelerini gegindirmeye
yetmedigi i¢in kadinlar ve ¢ocuklar babalarinin yaninda ¢alismak zorunda kalmislardir

(Onder, 2013: 38).

Endiistri devrimiyle birlikte is¢i ve igveren sinifindan olusan yeni bir is iligkisi
dogmustur. Sanayi Devrimi dncesinde tarim ve hayvancilikla ugrasan insanlar kiiciik
sanatlarda calisarak gecimlerini saglamaktaydilar (Pinchbeck, 2013: 16). Ancak
Sanayi Devrimi sonrasinda fabrikalarda rekabet hizlanmis, isveren sinifi teknik
buluslara yatirim yaparak ve fabrikalarin1 genisleterek serbest rekabet¢i bir piyasa
ortam1 yaratmaya calismistir. Bu cabalar sonucunda rekabetci bir diizeye ulasilmistir.
Sanayi devrimi ile birlikte ilk kez iicretli kadin is¢i kavrami ortaya ¢ikmis ve kadinin
isgilesme siireci sanayinin gelisimine paralel olarak gelismistir (Pinchbeck, 2013:
257).

Sanayi Devrimi, kadinlarin toplumdaki roliinde 6nemli degisiklikler meydana
getirmistir. Kadinlar evlerinden ayrilmaya ve kapali aile ekonomisi iginde geleneksel
olarak g6z ard1 edilen kalici ve {icretli is aramaya baglamislar. Sonug olarak, kadinlar
calisgma hayatinda “ig¢i” olarak yer almiglardir (Altan, 2003: 215). Ekonomik
faaliyetlerdeki bu degisim, kadinlarin toplumdaki konumunun degismeye basladiginin
bir gostergesidir. Ucretli kadin iscilerin ortaya ¢ikmasiyla birlikte, orta simif ve isci
siifi kadinlar1 daha o6nce bulunmadiklar1 kamusal alanlarda varlik gdstermeye
baslamiglardir. 1860'larda Paris ve Londra'da, calisan kadinlarin yemek yerken
kendilerini rahat hissetmeleri i¢in 6zel diizenlemelerin yapildig1 ve kadin garsonlarin
istihdam edildigi restoranlar agilmistir (Wilson, 1992: 57). Bu da Sanayi Devrimi'nin
sadece ekonomik manzaray1 degistirmekle kalmadigini, ayni zamanda toplumun
sosyal ve kiiltiirel normlar1 tizerinde de onemli bir etkisi oldugunu gostermektedir

(Hudson, 2014: 15).
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Sanayi devriminin ilk yarisinda kadinlar agirlikli olarak dokuma, madencilik,
giyim, dantel ve nakis sektorlerinde istthdam edilmistir. Miisliiman kadinlar 1860'larda
Bursa Ipek Fabrikasi'nda isci olarak calismaya baslamistir. Rumeli ve Anadolu'daki
hali fabrikalarinda calisan kadmlar yillik 400 kurus iicret almaktaydi. Ancak o
donemdeki liberalizm anlayist nedeniyle kadinlara erkeklerden daha diisiik iicretler
O0denmistir (Talas, 1967: 148). Bu donemde kadinlar arasinda yaygin olan bir diger
sanat dali ise nakistir. Istanbul ve Yanya’da kalabalik topluluklar halinde giimiis ve
altin islemeleri yapmaktadirlar. Zamanla teknolojinin gelismesiyle birlikte kadin

isglicii sayist artmigtir (Altan, 1980: 47).

1. ve 2. Diinya Savaslari sirasinda kadinlar, savasan erkeklere daha fazla silah
ve malzeme saglamak icin ekonominin tiim sektorlerinde, ozellikle de savas
endiistrisinde erkeklerin yerini almistir (Summerfield, 2013: 11). Ancak kadin is¢ilere
yonelik mesleki egitim eksikligi ve yetersiz is sagligi ve glivenligi 6nlemleri, 1942 ve
1943 yillarinda kadin is¢ilerin is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 nedeniyle sagliklarini,
iste gegirdikleri toplam siireye oranla %54 oraninda kaybetmelerine yol agmistir. Tim
bu olumsuzluklara ragmen kadinlar savas sirasinda erkek isgiicii kaybin telafi etmek
icin savas sonrasina da yansiyan katkilarda bulunmuslardir (Jaworski, 2014: 177).
Savaglardan sonra egitim, teknoloji ve dogum oranlarindaki diisiisler gibi sosyal ve

ekonomik nedenlerle kadinlar isgiiciine katilmaya baglamistir (Kesselman, 2016: 2).

Tiirkiye'de kadinlarin c¢alisma hayatina daha aktif katilimi 1950'li yillara
dayanmaktadir. 1950'li yillarda kentsel alanlarda sanayi is¢iligi kadimnlar tarafindan
mecbur kalmadikca tercih edilmiyordu ve hizmet sektorii toplumsal agidan daha
saygindi. Ancak 1950'li yillarda hizmet sektoriiniin gelismesiyle birlikte erkekler
kadar olmasa da kadinlar i¢in de yeni is olanaklar1 saglanmistir (Kocacik ve Gokkaya,
2005: 201). Hem kent yasaminin yarattig1 kosullarin olumsuz israrlart hem de kent
kiiltliriiniin etkisiyle 1970'lerden sonra kentsel alanlarda ¢aligmak isteyen kadinlarin
sayis1 onemli Olgiide artti. Ancak son yillarda sanayi sektorii kadinlarin c¢alisma
istegine karsilik yeterli istihdam olanagi yaratamamigtir. Hizmet sektorli sanayi

sektoriine gore daha hizli gelismesine ve daha fazla istihdam olanagi saglamasina
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ragmen kadinlarin isgiicii talebini karsilamaya yetmemektedir (Kocacik ve Gokkaya,

2005: 202).

Ayrica, kadinlar toplumun varolusundan bu yana ¢alismaktadir. Sanayi 6ncesi
toplumlarda kadinlar, evin ihtiyaclar1 i¢in erkeklerle birlikte calisarak ev ekonomisine
katkida bulunurken ayni zamanda ¢ocuklarin bakiminmi da tistlenmekteydi. Sanayi
Devrimi, geleneksel aile yapisindaki sorumluluklarinda herhangi bir azalma
olmaksizin kadinlara ikinci bir “vasifsiz iggiicii” unvani getirmistir. Bu siirecten sonra

kadinlar artik hem evde hem de disarida ¢alismaktadir (Milkman, 2013: 145).
1.3.2. Kadnlarin Calisma Hayatinda Yasadig1 Sorunlar

1.3.2.1. Mesleki ve Egitim Esitsizligi

Kadinlarin mesleki ve egitim firsatlarina esit erisimlerinin olmamasi, is
hayatinda yeterince temsil edilmemelerinde 6nemli bir faktordiir (Rhode, 1988: 1207).
Egitimdeki esitsizlikler, meslek edinme, {icret ayrimcilig, terfi, kayit dist calisma,
isten ¢ikarilma, sendikalara katilim ve farkli diizeylerdeki karar alma mekanizmalari
da dahil olmak iizere bireyin gelecegi iizerinde derin bir etkiye sahip olabilir
(Fleetwood ve Durbin, 2010: 234). Kadnlarin egitime esitsiz erisimine genellikle

yasamlar1 boyunca cesitli esitsizlikler eslik etmektedir (Arber, 1997: 775).

Kadinlarin farkli islerde yogunlagmasi, genellikle daha diisiik egitim diizeyine
sahip olduklarinin bir gostergesidir. Ancak, erkeklerin daha iyi egitimli oldugu ¢iinkii
nitelik gerektiren igler yaptiklar1 iddiasi gogu is i¢in gegerli degildir. Aslinda kadinlarin
da ¢ogu is icin erkekler kadar kalifiye oldugunu, ancak genellikle ayni firsatlarin
kendilerine taninmadigi 6ne ¢ikmaktadir (Allen, Cunliffe ve Easterby-Smith, 2019:
790). Egitimli bir kadin, bilgi ve becerilerini artirarak hem profesyonel hem de kisisel
yasaminda ayirt edici bir birey haline gelir (Zulfigar ve Prasad, 2021: 176).

Geleneksel tutum ve davranislarda, kadinlarin Oncelikle evdeki rollerine
odaklanmalar1 beklenirken, erkeklerin ev disinda ¢alismalar1 beklenirdi. (Bu tarihsel
ve toplumsal tanim, kadinlarin ¢alismasini uygunsuz kilmis ve isgiiclinde yeterince

temsil edilmemelerine yol agmistir. Ancak gliniimiiz toplumunda kadinlarin isgiiciine
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katilim1 giderek daha gerekli hale gelmistir (Al-Dajani ve Marlow, 2010: 482). Kiz ve
erkek cocuklariin meslek se¢imindeki sosyal yonelimleri farklilik gostermekte, kiz
cocuklar1 genellikle 6gretmenlik, hemsirelik ve sosyal hizmet gibi geleneksel olarak
kadin egemen mesleklere yonlendirilirken, erkek ¢ocuklari miihendislik, hukuk ve tip
gibi geleneksel olarak erkek egemen meslekleri segmeye tesvik edilmektedir. Bu
cinsiyete dayali is boliimii, kadinlarin belirli alanlarda yeterince temsil edilmemesine

ve diger alanlarda yogunlasmasina katkida bulunmustur (Kang ve digerleri, 2019: 95).

Isyerlerinde calisanlara saglanan gelistirici egitimlerin kadm ve erkek
calisanlar tarafindan farkli oranlarda takip edildigi sik¢a vurgulanmaktadir. Kadinlarin
egitim programlarina katilma olasiligimin erkeklere goére daha diisiik oldugunu
ortadadir (Bluestone ve digerleri, 2013: 3). Ayrica kadinlarin mevcut isleriyle
dogrudan ilgili egitim programlarina katilma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu,
erkeklerin ise mevcut isleriyle dogrudan ilgili olmayan egitim programlarina katilma
olasiliklarinin daha yiiksek oldugu da bilinmektedir. Kadinlarin isyeri egitim
programlarina katilma olasiliginin daha diisilk olmasinin ¢esitli nedenleri olabilir.
Bunun nedenlerinden biri, kadinlarin genellikle erkeklere kiyasla daha fazla bakim
sorumlulugu tasimasidir; bu da normal calisma saatleri disinda diizenlenen veya
seyahat gerektiren egitim oturumlarina katilmalarinm1 zorlastirabilir (Diwakar ve
Ahamad, 2015: 81). Bunun yaninda ydneticilerin ve amirlerin bilingsiz 6nyargilar
nedeniyle kadinlarin egitim firsatlari i¢in se¢ilme olasiligi daha diisiik olabilir (Cho ve

digerleri, 2013: 21).
1.3.2.2. Isyerinde Yasanan Ayrimciliklar

1.3.2.2.1. ise Ahnma

Isgiicii piyasasinda cinsiyet ayrimciligia katkida bulunan faktorlerden biri de
belirli mesleklerin “erkek” veya “kadin” olarak algilanmasidir. Araba tamircileri ve
genel miidiirler gibi belirli mesleklerin genellikle erkekler i¢in daha uygun olarak
algilandigini, hemsirelik ve sekreterlik islerinin ise genellikle kadinlar i¢in daha uygun
olarak algilandigim1 gostermistir. Bu durum, gerekli niteliklere ve deneyime sahip

olsalar dahi kadinlarin erkek egemen alanlardaki is firsatlar1 i¢in goz ardi edilmesine
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yol acabilmektedir (Whysall, 2018: 239). Cinsiyet ayrimciligina katkida bulunan bir
diger faktor de ozellikle kiigiik ¢ocuklar1 olan kadinlarin bakim sorumluluklarmin
varhigidir. Cocuklu kadinlarin ise alim silirecinde genellikle dezavantajli konuma
diistiriildiigiinii, cocuklu erkeklerin ise bu duruma maruz kalmadigini gostermistir. Bu
durum, kadimnlarin belirli alanlarda is bulmalarin1 veya kariyerlerinde ilerlemelerini

zorlastirabilmektedir (Williams, 2017: 38).
1.3.2.2.2.  Ucret

Kadinlar ve erkekler arasindaki iicret farkliliklart hemen hemen her {ilkede ve
tarihin her doneminde goézlemlenmistir, bu da bunun evrensel bir olgu oldugunu
gostermektedir (Kunze, 2018: 388). Bu iicret farkliliklarinin ekonomik ve sosyal
olmak tizere farkli boyutlar1 vardir. Ekonomik boyut, iicret farkliliklarini isgiictiniin
niteligi ve Uretkenligindeki farklilik agisindan aciklamaya calisir. Sosyal boyut ise
ticretlerin sadece kadinlara ve kadin emegine kars1 toplumsal deger yargilari nedeniyle
kadinlar aleyhine belirlendigini, diger bir deyisle sadece cinsiyete dayali bir ayrimeilik

oldugunu 6ne siirmektedir (Hirsch, 2016: 5; Miller ve Vagins, 2018: 14).

Cinsiyete dayali licret esitsizliginin temel nedeni isgiicii piyasasindaki
ayrimcilik ve ataerkil ideolojidir. Ataerkil ideoloji ve bu ideoloji baglaminda kadin ve
erkegin toplumsal konumlanisi, kadin ve erkek arasindaki iicret farkina katkida
bulunmaktadir (Kunze, 2018: 391). Buna ek olarak, kadin ve erkeklerin belirli is
kollarinda yogunlagsmasi ve erkeklerin egitim ve is deneyimi agisindan avantajli
konumda olmasi, kadinlara diisiik iicret 6denmesine neden olmaktadir (Grybaite,
2006: 88). Kadinlarin ¢alistig1 is kollarinda, kiiresel rekabet ve esnek ¢aligma kosullari
nedeniyle artan bir egilim goriilmektedir. Ne var ki, eksik yasal diizenlemeler ve
koruyucu mevzuat, kadin ¢alisanlarin erkeklerle ayn1 kariyer firsatlarina sahip olsalar
bile iicret agisindan ayrimciliga maruz kalmalarina yol ag¢maktadir (Ciminelli,

Schwellnus ve Stadler, 2021: 8).
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1.3.2.2.3. Terfi

Terfi, cinsiyet temelli ayrimciligin 6zellikle vurgulandig: bir alandir ¢iinkii
kadinlar iist yonetim pozisyonlarina terfi etmekte zorluklarla kargilasmaktadir. Kadin
calisanlarin ¢ogunlukla vasifsiz islerde ¢alismasi ve egitim diizeylerinin diigiik olmasi,
bu soruna katkida bulunmaktadir (Sheaffer, Levy ve Navot, 2018: 16). Kadinlar
yoneticilik yeteneklerini gelistirme konusunda bazi ilerlemeler kaydetmis olsalar da is
yerinde ilerlemelerine yonelik somut destek eksikligi, yetki kazanmalarini
zorlastirmaktadir. Bu nedenle cinsiyet temelli ayrimcilig1 ele almak ve kadinlarin is
yerinde ilerlemelerine destek saglamak i¢in ayrimci uygulamalarin ele alinmasi

onemlidir (Heilman ve Caleo, 2018: 6).

“Cam tavan” terimi, niteliklerine ve yeteneklerine ragmen kadinlarin
kariyerlerinde ilerlemelerini engelleyen goériinmez bariyerleri ifade eder (Purcell,
MacArthur ve Samblanet, 2010: 707). Bu bariyerler genellikle cinsiyet ayrimeiligi ve
kadinlarin mesleklerinde ilerleme firsatlarini sinirlayan basmakalip yargilar tarafindan
yaratilmaktadir. Kadimnlarin aile hayatindaki rolleri ve sorumluluklar1 da terfi
firsatlari1 kisitlayabilir, zira i ve aile yiikiimliilikklerini dengelemekte zorluklarla
karsilasabilirler (Powell ve Butterfield, 2015: 319). Cam tavan etkisinin bugiin bir¢ok
kurulusta 6nemli bir sorun olarak goriilmeye devam etmektedir. Kadimnlar liderlik
pozisyonlarinda yeterince temsil edilmemekte ve isyerinde siklikla ayrimcilik ve
Onyargi ile karsilasmaktadir. Bu durum, liderlikte ¢esitlilik eksikligine yol agmakta ve
bu da kurumsal performans ve iiretkenlik iizerinde olumsuz etkilere neden

olabilmektedir (Glass ve Cook, 2016: 55).
1.3.2.2.4. Sosyal Haklar

Sosyal haklar arasinda sendikal orgiitlenme ve sosyal giivenlik haklar1 6nemli
bir yer tutmaktadir. Kadinlarin sendikal orgiitlenme ve sendikal faaliyetlere katilimda
erkeklere kiyasla daha az temsil edildigini gostermektedir (Moghadam, Franzway ve
Fonow, 2011: 17). Kadinlarin ¢alisma hayatinda yer almasimi destekleyen yasal
diizenlemeler, kadin is¢ilerin sendikal orgiitlenme haklarin1 giivence altina almis ve

onlara sendikal faaliyetlere katilma imkani tanimistir. Bu diizenlemeler, kadin iscilerin
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sendikal orgiitler araciligryla haklarini savunabilme ve ¢alisma kosullarini iyilestirme
gicinii elde etmelerine olanak saglamistir (Abul-Husn, 1992: 21). Yasal
diizenlemelerle kadinlara sendikalarda orgiitlenme hakki taninmis olsa da kadinlarin
sendikal orgiitlenmesi erkeklere kiyasla yetersiz kalmistir. Bu durum, sendikaciligin
erkek isi olarak algilanmasina ve kadinlarin sendikalarda yer almak igin asmak

zorunda olduklart ailevi ve sosyal engellere baglanabilir (Kirton, 2006: 66).

Kadinlarin sendikal orgiitlenmeye daha az ilgi ve katilim gdstermesi, kendi
kisisel nedenleri, sendikalarin yapisi ve isveren baskisi gibi ¢esitli nedenlere
baglanabilir. Kadinlar ev i¢i sorumluluklara oncelik verme ve kazanglarini hane
halkina katki olarak gérme egilimindedir, bu da sendikal rgiitlenmeye daha az ilgi
gostermelerine neden olabilir. Ayrica, kadinlarin evlilik, ¢cocuk ve diger kisisel
nedenlerle isten ayrilma egilimleri daha yiiksektir (Curtin, 2018: 48 Lawrence (2016:
5) sendikalarin erkek iiyeler icin daha uygun bir yapiya sahip oldugunu ve bunun da
kadin isciler arasinda sendikalara yonelik olumsuz bakis acisima katkida
bulunabilecegini belirtmektedir. Thiel (2019: 1260) ise kadinlarin huzurlu bir ¢alisma
ortami ve is giivencesi arzuladigini, bunun da sendikali isyerlerinde garanti

edilemeyebilecegini eklemektedir.

Ayrica, toplumsal cinsiyet esitligini saglamay1 amaglayan yasal diizenlemeler,
kadinlarin isyerindeki haklarin1 korumada etkili olmayabilir. Bu yasalarin izin verdigi
Oznel degerlendirmelerin, igverenlerin kadinlara karst ayrimecilik yapmak igin
kullanabilecegi yasal bosluklar yarattigin1 savunmaktadir (Davidson ve Burke, 2016:
22). Flores ve digerleri (2021: 12), koruyucu politikalarin kadinlarin istihdam
edilmesini zorlagtirabilecegini ve belirli 15 kollarinda cinsiyet ayrimima yol

acabilecegini de belirtmektedir.

1.3.2.2.5. Mobbing

Mobbing, igyerinde psikolojik terdr olarak tanimlanan ve kisinin psikolojik
olarak ¢okmesine yol acan bir durumdur. Mobbing, ¢alisanlar: igin ciddi bir tehdit
olusturan asir1 stres faktoriidiir (Branch, Ramsay ve Barker, 2013: 2). Isyerinde

mobbing, yakin zamanda tanimlanmis ve 6zellikle Avrupa'da bilimsel ve yasal ilgiye
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konu olmus bir olgudur. Ancak son zamanlarda Amerika Birlesik Devletleri ve
Kanada'da artan bir ilginin konusu haline gelmistir. Mobbinge ugrayan bireyler ve
aileleri i¢in saglik sonuglar1 tanimlanmuis ve tartisilmistir (Hogh, Mikkelsen ve Hansen,
2011: 111).

Mobbing, bireyler ilizerinde psikolojik sikint1 yaratan, zamanla yogunlasan ve
magdura 6nemli olglide zarar veren zararli bir davranmistir (Davenport, Schwartz ve
Elliott, 2003:3). Mobbingin etkileri bireyler arasinda farklilik gosterebilir. Bu davranis
zaman iginde arttik¢a, hedef alinan bireyler refahlart lizerinde giderek daha ciddi

etkiler yasarlar (Keashly, 2021: 280).

Mobbing, ayrimcilik bi¢imlerinden biridir ve o6zellikle kadmnlar isyerinde
mobbinge daha sik maruz kalmaktadir (Santoro ve digerleri, 2022: 154). Kadinlar, ise
alim siireci, licretlendirme sistemi, ¢aligma ortami kosullari, isyerindeki tutumlar, terfi
stireclerinde ayrimciliga ugrama, isten ¢ikarilma gibi alanlarda gizli mobbinge maruz

kalabilmektedir (Tiireli ve Dolmaci, 2013: 90).
1.3.2.2.6. Cinsel Taciz

Cinsel taciz, bir kisinin itibarina zarar veren ve korkutucu, asagilayici ve
saldirgan bir ortam yaratan cinsel igerikli her tiirlii s6zlii veya fiziksel davranig olarak
tanimlanmaktadir (Welsh, 1999: 177). Cinsel taciz genellikle daha gii¢lii olan tarafin,
daha zayif olan tarafa istenmeyen psikolojik veya fiziksel muamelede bulunmasi
olarak tanimlanir. Isyerinde cinsel taciz, genellikle toplumsal ve ahlaki degerler
nedeniyle gizlenmeye calisilir. Ancak cinsel taciz, igyerinde yasal sonuglari olan bir
durumdur. Cinsel tacizin magdurun ruhsal ve fiziksel sagligi1 iizerinde anksiyete,
depresyon ve travma sonrasi stres bozuklugu gibi ciddi olumsuz etkileri olabilir.
Isverenlerin tiim ¢alisanlar igin cinsel tacizden ve diger ayrimcilik ve taciz tiirlerinden

uzak, giivenli ve saygili bir igyeri ortami1 yaratmalar1 onemlidir (McDonald, 2012: 4).

McGinley (2018: 724), erkeklerin de cinsel tacize maruz kaldigini, ancak
kadinlarin cinsel taciz magduru olma ihtimalinin daha yiiksek oldugunu ifade

etmektedir. Terfi veya ilerleme s6z konusu oldugunda erkeklerin kadinlari cinsel
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olarak taciz etme olasiligi daha yiiksektir. Zor durumdaki kadinlarin devamsizlik
yapma veya istifa etme olasiligi daha yiiksektir (Mardin, 2000: 33). Cinsel taciz,
yaslarina, medeni durumlarina, fiziksel goriiniimlerine, ge¢mislerine veya mesleki
konumlarina bakilmaksizin tiim kadinlar etkiler. Arastirmalar yiiksek risk gruplarinin
30 yasin altindaki kadinlar, bekar ve geng kadinlar, dullar, bosanmis veya ayr1 yasayan
kadinlar ve 6zellikle de bakmakla yiikiimlii olduklar1 yakinlar1 olan kadinlar oldugunu
gostermistir (McDonald, Charlesworth ve Graham, 2015: 45). Isyerinde cinsel tacize
ugrayan calisanlar genellikle sikayette bulunduklar1 takdirde islerini kaybetmekten,
ticretlerini alamamaktan ve toplum tarafindan yanlis degerlendirilmekten korktuklar
icin sikdyette bulunmazlar. Kuruluslarin cinsel tacizi Onlemeye ve cinsel taciz

magdurlarina destek saglamaya yonelik politikalari olmas1 6nemlidir (Gupta ve Garg,
2020: 191).

1.3.2.3. Aile Hayatinda Yasanan Sorunlar ve Hamilelik

Sosyallesmeye dayali bireysel ve kurumsal tutumlari sekillendiren kiiltiirel ve
ekonomik kosullar, kadinlarin kariyer gelisimini etkileyen en 6nemli faktorlerden
biridir. Ekonomik gereklilikler ile kiiltiirel norm ve degerler hem kadinlarin hem de
erkeklerin sosyallesme siirecini etkilemektedir (Kalantari, 2012: 242). Sosyallesme
siirecinde kadinin caligmasi ve toplumsal cinsiyet rollerine iliskin gelistirilen tutumlar,
ilerleyen yillarda ailelere ve kurumlara taginacaktir. Kadinlarin ¢alismasina yonelik
olumsuz tutumlar, es, aile ve isyerinden daha az destek gormelerine ve asilmasi
gereken daha fazla engelle karsilasmalarina neden olabilir (Marinova, 2003: 3). Bu
durum, kadinlarin ev ve aile sorumluluklarini dengelemelerini zorlastirarak hem
kariyer hem de aile yagsamlar1 tizerinde olumsuz bir etki yaratabilir. Bu olumsuz etkiler
ortaya ¢iktiginda, kadinin ¢alismasinin bireye ve aileye zarar verdigine dair inanglar
giiclenecek ve tutumlar daha olumsuz yonde gelismeye devam edecektir (Lambert,

1990: 242).

Kadimlarin ailevi sorumluluklari, o6zellikle ¢ocuklarla ilgili toplumsal
beklentiler, enerjilerinin bir kismini bu alanlara yonlendirmelerini gerektirebilir. Bu
durum, kadinlarin kariyer firsatlarindan tam anlamiyla yararlanmalarini zorlastirabilir.

Toplumda yaygin olan cinsiyet rolleri ve beklentileri, kadinlarin kariyerlerine
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odaklanmalarini engelleyebilir ve ailevi sorumluluklarina daha fazla zaman ve enerji

ayirmalarina yol agabilir (Leslie, Dahm ve Manchester, 2015: 199).

Calisma ortamin1 diizenleyen yonetmelikler ve uygulamalar genellikle
erkeklere uygun olarak tasarlandigindan, hamilelik doneminde kadinlar i¢in ek
zorluklara yol agmaktadir. Belirli yonetici pozisyonlari igin ise alimlarda kadinlara
yonelik ayrimcilik, kadinlarin hamilelik ve annelik donemindeki psikolojik durumlari
gerekce gosterilerek birgok biiylik kurulusta yaygin olarak uygulanmaktadir (Villar ve
digerleri, 2019: 238).

Isverenlerin hamile kadinlari ayrimciliktan korumak icin bazi diizenlemeler
yapmast gerekmektedir. Bu diizenlemeler arasinda kiigiik is degisiklikleri veya is
gerekliliklerinin ¢alisan veya fetiis i¢in ciddi bir saglik ve giivenlik riski olusturmasi
durumunda yeniden atama veya dogum izni gibi Onlemler yer almaktadir
(Mozurkewich, 2020: 201). Annelik izni birgok iilkede yasal olarak diizenlenmistir ve
izin siiresinin ardindan yeni annenin ayni veya esdeger bir pozisyonda isine geri donme
hakki garanti altina alinmistir. Ancak, izin konusunda yeterli diizenlemelerin

olmamasi, kadinlarin isgiiciine tam ve esit katilimini engelleyen bir faktordiir (Byron

ve Roscigno, 2014: 440).

Calisma ortami, Ozellikle hamile kadinlar gibi hassas gruplar i¢in saglik
sorunlarina neden olma potansiyeline sahiptir. Hamile kadinlarin saglikli ve giivenli
bir calisma ortaminda olmalar1 6nemlidir. Bu, stresli ortamlardan kaginmayi, asiri
seyahat etmemeyi ve is ortaminda saglik sorunlarina neden olabilecek faktorlerden
uzak durmayi igerir (Burgess, Henderson ve Strachan, 2007: 417). Isyerinde hamile
kadinlara yonelik ayrimcilik, hala devam eden bir sorundur ve hamilelik
ayrimciligindan etkilenme oranlari kadinlar i¢in 6nyargili bir sekilde daha yiiksektir.
Kadinlarin toplumsal rollerini degistirme gabalari, dogum oranlarini diistirme baskis1
ve hiikiimetin kadin istihdamin1 genisletme c¢abalar1 gibi giiglii etkenler tarafindan

desteklenmektedir (Eagly ve Wood, 2012: 2).
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1.3.2.4. Cinsiyete Dayah

“Mansplaining” terimi, kadinlarin karsilagtig cinsiyetci bir davranigi tanimlar
ve erkeklerin bir konuda bilgiclik taslama ve kadinlara sdzlerini kesme egilimini ifade
eder. Bu terim, erkek dilinin baskin oldugu durumlarda, kadinlarin deneyimlerini,
bilgilerini veya fikirlerini kiiciimseme veya g6z ardi etme eylemini vurgular. Bu
davranig, kadinlarin igyerine katilimi {izerinde olumsuz bir etkiye sahip olabilir ve
hayal kiriklig1 ve giligsiizlik duygularina yol acabilir. Hem erkeklerin hem de
kadinlarin bu davranisin farkinda olmasi ve daha kapsayici ve saygili bir isyeri ortami

yaratmak i¢in ¢alismasi 6nemlidir (Johnson, 2020: 2).

Korumaci cinsiyetcilik ise bir baska ayrimcilik olarak o6ne gelmektedir.
Korumaci cinsiyetgilik, kadinlart koruyucu ve kollayici bir tutum altinda erkeklerden
ayri tutan bir ayrimcilik tiiridiir. Bu tutumun olumlu yani, kadinlarin korunmasi
gerektigi algisidir. Ancak bu algi, kadinlarin erkeklere gére daha zayif ve savunmasiz
oldugu fikrine dayandigi i¢in kadinlar1 erkeklerden asagi tutan bir tutumdur (Calogero
ve Jost, 2011: 213).

Isyerinde cinsiyete dayali ayrimcilik birgok kadii etkileyen ciddi bir sorundur.
Baz1 igyerleri kisisel goriiniime 6nem verdiginden, dis goriinlis genellikle kadinlara
kars1 ayrimcilik yapmak i¢in bir ara¢ olarak kullanilmaktadir. Her calisanin ise
gelirken temiz olmas1 dnemliyken, bazi igyerleri o giin ise gelirken makyaj yapmayan
bir kadini hasta olarak algilamaktadir. Isverenlerin, cinsiyetleri veya goriiniimleri ne
olursa olsun tiim ¢alisanlar i¢in adil ve esit bir igyeri yaratmalar1 énemlidir (Malos,

2007: 98).
1.3.3. Kadinlarim Cahisma Hayatinda Yasadig1 Sorunlarin Nedenleri

Kadn-erkek esitligi saglanmis olsa da geleneksel kadin-erkek rollerinin
cinsiyetlere dayandig1 goriilmektedir (Vonk ve Ashmore, 2003: 273; Gerding ve
Signorielli, 2014: 53; Maltz ve Borker, 2018: 94). Kadin isgiler, kendilerini ev igi
iiretime baglayan ve evden c¢ikmalarini engelleyen sosyal ve kiiltiirel kurallar ve

Onyargilarla miicadele etmek zorundadir. Kadinlar is diinyasina girdiklerinde bile
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toplumdaki cinsiyet rollerinin dayatmalarma uygun hareket etmektedirler
(Charafeddine ve digerleri, 2020: 468). Genel olarak, her iki roliin gereklerini yerine
getirmeye calisan kadinlar sonugta her ikisinde de yetersiz kalabilmekte, bu da
celiskilere ve rol catigsmalarina yol agmaktadir. Ancak isgiicli piyasasindaki kadin
isgliciinii vasifli ve vasifsiz olarak ikiye ayirmakta fayda vardir (Sultana ve Fatima,
2017: 2).

Vasifsiz kadin iggiicilinilin yaptig1 isten ve ¢alisma hayatinda kendisine ayrilan
alandan memnun oldugu goriilmektedir. Bu durum kismen sosyallesme siireglerinde
kadinlik ve annelik rollerinin 6n planda oldugu geleneksel alt kiiltiirden
kaynaklanmaktadir (Bharara, Sandhu ve Sidhu, 2012: 3). Ayrica, vasifsiz isgiictindeki
kadinlarin genel egitim ve mesleki diizeyi diisiiktiir. Calisma nedenleri genellikle
“ekonomik zorunluluk™ olup, istemeden g¢alismaktadirlar. Bu kadinlarin isle ilgili
beklentileri diisiiktiir ve ¢alisma hayatlarinda parasal gelir saglamak disinda baska bir
amaglar1 yoktur. I¢inde yasadiklar1 yasam kosullar1 onlarda beklenti yaratacak ve
besleyecek kadar giiglii degildir (Treble, 1986: 42). Bu tip kadin isgiicii, ekonomik ve
sosyal yapinin kadmn isgiiciine bictigi marjinal rol agisindan piyasaya uygundur.
Piyasanin istegine gore kullanilabilir ya da gozden cikarilabilir, niteliksiz ve
dolayisiyla ¢alisma hayatinda her tiirlii olumsuz kosulu kabul etmeye “goniillii” bir

isgiiciidiir (Pham ve Jinjarak, 2023: 727).

Vasifli kadin isgiicli, cagdas alt-kiiltlirle beslenmis kadinlar tarafindan
toplumsallagma siireci i¢inde yetistirilmistir. (Loichinger ve Cheng, 2018: 188). Bu
kadinlar genel ve mesleki egitimle donatilmis ve mesleklerine yonelik motivasyona
sahiptir. Mesleki rollerine 6nem verirler ve kariyerlerinde ilerleme arzusu da dabhil
olmak {izere isle ilgili genis beklentilere sahiptirler. Calisma yasami1 onlar i¢in gegici
bir donem degildir (Sanghi ve Srija, 2015: 38). Vasifli kadin isgiicii, gerektiginde
basvurulacak bir “yedek isgiicii ordusu” olarak gériilmemelidir. Her ne kadar iist-orta
ve Ust sosyal smiflardan geliyor olsalar da cagdas alt kiiltiirden tamamen uzak
degillerdir. Hoonakker ve digerleri (2004: 132), bireylerin bir organizasyon veya grup
icindeki rolleri hakkinda farkli algilara sahip olabilecegini ve bunun karigikliga veya

catismaya yol acabilecegini ortaya koymuslardir. Giiniimiizde kadin g¢alisanlarin
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sorunu, yasalar tarafindan kendilerine belirli haklarin taninmasi degil, yasalar
tarafindan kendilerine taninan haklardan ne Olgiide yararlandiklaridir. Kadinlarin
toplumdaki konumlarina, mesleklerine ve ¢alisma hayatlarina iliskin bakis acgilari
onemlidir. Bu durum, vasifli kadin isgiicii i¢inde bile bireylerin isyerindeki rol ve
sorumluluklarini algilama big¢imlerinde farkliliklar olabilecegini gostermektedir.

(Saxinger ve digerleri, 2016: 631).

1.3.3.1. Toplumsal Cinsiyet Algisi

Cinsiyet biyolojik olarak, bir bireyin genital organlari, kromozomlar1 ve
hormon seviyeleri gibi faktorlerin belirledigi; dogustan gelen ve bireyi erkek veya

kadin olarak tanimlayan biyolojik yapidir (Crawford, 2003: 1414).

Toplumsal cinsiyet, erkekler ve kadinlar arasindaki sosyal iligkileri ifade
etmektedir. Erkekler ve kadinlar arasindaki iliskiyi ve bunun sosyal olarak nasil insa
edildigini ifade eden toplumsal cinsiyet kavrami, kiiltiir tarafindan her bir cinsiyetle
iligkilendirilen insan o6zellikleri olarak tanimlanmaktadir (Haralambos ve Holbom,
2004: 74). Bir toplum icerisinde erkekler erkeksi olacak sekilde sosyallestirilirken,
kadinlara da kadinsi olmalart 6gretilir. Dolayisiyla toplumsal cinsiyet, cinsiyetin bir
toplumda yarattig1 farktir; kendimizi nasil diislinecegimize, baskalariyla nasil
etkilesimde bulunacagimiza, erkeklere ve kadinlara tanman sosyal firsatlara,

mesleklere, aile rollerine ve prestije rehberlik eder (Guzura, 2017: 1).

Toplumsal cinsiyet kavrami, kadin ve erkegin toplumda iistlendigi rolleri ve bu
rollerin belirlenmesinde etkili olan toplumsal beklentileri igerir. Toplumsal cinsiyet
rolleri, erkeklik ve disilik kavramlarini igermektedir; bireylerin davranislarini tanimlar
ve bu davranislarin yerine getirilmesi beklenir (Smith-Lovin ve Robinson, 1992: 123).
Geleneksel toplumsal cinsiyet rolleri kadinlara ev i¢i sorumluluklar yiikler ve is
hayatindaki rollerini sinirlandirirken, erkeklerden evin gecimini saglayan kisi ve aile
reisi olmalar1 beklenir. Ancak son yillarda aile, is, evlilik, sosyal ve egitim hayatinda
kadin ve erkek arasinda sorumluluklarin esit paylasimini iceren esitlik¢i toplumsal
cinsiyet rollerine dogru bir kayma yasanmaktadir. Esitlik¢i toplumsal cinsiyet rollerine

dogru bu kayis, isgiicii piyasasindaki degisiklikler, kadinlar i¢in artan egitim ve
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istihdam firsatlar1 ve toplumsal cinsiyet rollerine yonelik degisen tutumlar gibi ¢esitli
faktorlerden kaynaklanmaktadir. Anlayish bir toplumda, toplumsal cinsiyet rollerinin
yeniden diizenlenmesi, kadin ve erkeklerin esit haklara sahip olmalarin1 saglar

(Ridgeway, 2011: 57).

Toplumsal cinsiyet kalip yargilari, kadin ve erkege kabul edilen karakter
nitelikleri, davranmislar ve sorumluluklar1 kiiltiirel olarak belirleyerek, toplum
tarafindan benimsenmektedir (Westbrook ve Schilt, 2014: 38). Bu kalip yargilar,
toplumsal cinsiyet rollerinin olusmasina ve giiclenmesine katkida bulunmaktadir.
Toplumsal cinsiyet kalip yargilari, kadin ve erkek arasinda paylasilan ozellikler,
biligsel yapilar ve semalar seklinde tanimlanir. Karakter 6zellikleri, tavir ve tutumlar,
davraniglar ve fiziksel goriiniim gibi farkli bilesenleri icermektedir (Eagly ve Kite,
1987: 455; Glick ve Fiske, 1996: 492; Heilman, 2001: 660; Fiske ve digerleri, 2002:
879).

Toplumsal cinsiyet kalip yargilari, bireylerin yasamlarim1 6nemli 6lgiide
etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir. Rudman ve Glick'e (2001: 745) gore,
toplumsal cinsiyet kalip yargilar1 kisilik 6zelliklerini kadinst ve erkeksi olarak ikiye
ayirir; kadmlarmm  kadmst ozellikler gosterip erkeksi ozellikler gdstermemesi
beklenirken, erkeklerin de erkeksi 6zellikler gosterip kadinsi 6zellikler géstermemesi
beklenir. Erkeksi Ozellikler genellikle atilganlik, rasyonellik ve saldirganlikla
iligkilendirilirken, kadinst ozellikler besleyicilik, duyarlilik ve pasiflikle
iligkilendirilir. Erkeklere atfedilen 6zellikler, kadinlar1 boyunduruk altina almak i¢in
kullanilan hegemonik bir gii¢ ve kiiltiirel pratik haline gelmektedir. Bu nedenle, esitligi
tesvik etmek ve ayrimcili§i ortadan kaldirmak icin toplumsal cinsiyet kaliplarina
meydan okumak ve bunlar1 yikmak esastir (Westbrook ve Schilt, 2014: 38; England,
2016: 19).

Toplumsal cinsiyet kalip yargilarinin kadin ve erkeklere yonelik ayrimcilik,
esitsizlik ve geleneksel tutumlarin siirdiiriilmesinde 6nemli bir rol oynadigin
gostermektedir. Toplumsal cinsiyet kalip yargilari nedeniyle kadinlara genellikle pasif
bir rol verilirken, erkeklere aktif bir rol verilmektedir. Bu durum, erkeklere atfedilen

rollerin kadinlara atfedilenlerden daha 6nemli oldugunu diisiinen ataerkil sistemdeki
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degerlerle daha da pekistirilmektedir (Bergvall, 2014: 180). Ensen ve Raver (2021:
885), erkeklere atfedilen 6zelliklerin kadinlar {izerinde kullanilan hegemonik bir gii¢
ve kiiltiirel pratik haline geldigini ve toplumsal cinsiyet kalip yargilarini daha da kalic
hale getirdigini savunmaktadir. Bu nedenle, esitligi tesvik etmek ve tiim cinsiyetlere
yonelik ayrimciligr azaltmak i¢in toplumsal cinsiyet kalip yargilarina meydan okumak

ve bunlar1 yikmak ¢ok 6nemlidir (Shinoda, Veludo-de-Oliveira ve Pereira, 2021: 650).

Toplumsal cinsiyet Onyargilari, kadin ve erkek bireylerin yasamlarini
etkileyerek, kigisel gelisimlerini engelleyebilir (Vorvoreanu ve digerleri, 2019: 9).
Kadin ve erkekler iizerindeki bu dnyargilar, kadinlara kars1 ayrimciliga yol agarak,
toplumda kadinlarin geri planda kalmasina ve erkeklerin kadinlardan daha ¢ok deger
gérmesine sebep olmaktadir. Bu esitsizlik modeli, ¢aligma ve firsat esitligi, karar alma
stireclerine katilim, 0zgiir secim hakki, egitim ve meslek tercihlerinde belirgindir
(Mills, 2010: 460). Geleneksel ataerkil yapilarin hala etkili oldugu gelismekte olan
ilkelerde, kadinlarin karar verme ve davranislarinda toplumsal cinsiyet esitsizligini
destekleyen ataerkil diizene kars1 6nemli bir bask1 yasanmaktadir (Ozaki ve Otis, 2017:
1092). Ayrimcilik, kadinlarin is, aile ve sosyal yasam alanlarinda toplumsal statiilerini
olumsuz etkileyerek cinsiyetler arasi esitsizlige yol agmaktadir. Bu durum, kadinlarin
toplumda hak ettikleri statiiye ulagamamasina ve ¢ogu zaman erkeklerin gerisinde
kalmalarima neden olmaktadir. Fakat gilinlimiizde, kadinlarin egitim seviyelerinin
arttig1 ve is hayatina daha fazla katildigi toplumlarda, kadin ve erkek arasindaki

geleneksel roller kadinlarin lehine doniismeye baslamistir (Gregory, 2003: 12).

Toplumsal cinsiyet esitligi, kadinlar ve erkekler i¢in esit haklar, sorumluluklar
ve firsatlar anlamina gelmektedir. “Kadinlarin, kamusal alana katilma becerisi de dahil
olmak iizere, yasamda erkeklerle ayni firsatlara sahip olmas1” olarak tanimlanmaktadir
(Balmori, Reeves ve Sever, 2003: 17). Esitligin kadin ve erkeklerin ayni olacag:
anlamina gelmedigini, ancak haklarinin, sorumluluklarinin ve firsatlarinin
cinsiyetlerine bagli olmayacagini belirtmek 6nemlidir. Toplumsal cinsiyet esitliginin
saglanmast hem erkeklerin hem de kadinlarin aktif katilimini ve destegini gerektirir.
Toplumsal cinsiyet esitligi sadece temel bir insan hakki degil, ayni zamanda

stirdiiriilebilir insan merkezli kalkinmanin da bir 6n kosulu ve gostergesidir. Farkli



48

kadin ve erkek gruplarinin ¢esitliligini tanimak ve onlarin ¢ikarlarini, ihtiyaglarini ve
onceliklerini dikkate almak ¢ok Onemlidir. Toplumsal cinsiyet esitligi kadinlar ve
erkekler arasindaki iligkisel bir durumu yansitir ve esitligi tesvik etmek ve tiim
cinsiyetlere yonelik ayrimciligl azaltmak i¢in toplumsal cinsiyet kaliplarina meydan

okumak ve bunlar1 yikmak esastir (Pandolfelli, Meinzen-Dick ve Dohrn, 2008: 5).

Toplumsal cinsiyet esitligi, kadinlara ve erkeklere, kiz ve erkek cocuklara kars1
adil olma siirecidir ve sonuglarin ve ¢iktilarin esitligi ile ilgilidir. Toplumsal cinsiyet
esitligi, tarihsel veya sistemik Onyargi veya ayrimciligi telafi etmek icin gecici 6zel
tedbirlerin kullanilmasini igerebilir. Toplumsal cinsiyet rolleri veya normlar1 ya da
cinsiyetler arasindaki farkliliklardan kaynaklanan bir 6nyargi veya dezavantaji adil ve
olumlu bir sekilde ele alan farkli muameleyi ifade eder (McDonald, 2000: 428). Kadin
ve erkeklerin, kiz ve erkek g¢ocuklarinin sadece baslangi¢ noktasinda degil, bitis
cizgisine ulasirken de esit sansa sahip olmalarini saglamanin bir yoludur. Kadin ve
erkeklerin farkli ihtiyaclarini, kiiltiirel engelleri ve belirli bir gruba yonelik (ge¢miste)
ayrimcilig1 dikkate alan, her iki cinsiyete de adil ve hakkaniyetli muamele ile ilgilidir.
Toplumsal cinsiyet esitligi, kadin ve erkeklerin esit bir oyun alaninda faaliyet
gostermelerini engelleyen tarihsel ve sosyal dezavantajlari telafi etmek i¢in dnlemlerin

alindig1 bir yaklagimi ifade eder (Mason, 1997: 158).
1.3.4. Otel isletmelerindeki Profesyonel Mutfaklar ve Mutfak Cahsanlar

Gecmiste insanlar, barinacak ve beslenecek yerler bulmak gibi cesitli
nedenlerle hareket etmistir. Kervansaray ve hanlar, ge¢miste insanlarin barinma ve
yemek ihtiyaglarini karsilamak tizere kurulmus yapilardir. Glinlimiizde ise bu yapilar
otel ismiyle daha gelismis bir sekilde insanlara hizmet etmektedirler (Bakhtiari ve
Allahyari, 2018: 25).

Hollifield, Petroman ve Petroman'a (2009: 141) gore, bir otel, misafirler i¢in
toplu konaklama saglayan bir tiir turizm endiistrisi tesisi olarak tanimlanabilir. Tipik
olarak, oteller kat temizligi, oda servisi, fitness merkezleri, ylizme havuzlar1 ve
restoranlar gibi esitli hizmetler sunar. Bu hizmetler, ekonomik, standart, liks veya

ultra likks gibi saglanan hizmet diizeyine ve kullanilan ekipmana gore siniflandirilir.
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“Otel” kelimesi Fransizca kokenlidir ve Fransizca “hétel” kelimesinden tiiretilmistir.
Fransizca “hotel” kelimesi Latince ‘“hospitale” kelimesinden gelmektedir ve
“kimsesizler ve yolcular i¢in barinak” anlamima gelmektedir. Fransizca “hotel”

kelimesinin Tiirkgelestirilmis hali “misafirhane” dir (Karaman, 2016: 43).

Mutfak kelimesi, basit ve genel olarak yemek pisirilen yer ve bu is i¢in arag
gereg ile donatilan boliim olarak tanimlanabilir. Bu yerde kullanilacak hammaddeler
islenerek yemege doniistiiriiliir. Dolayisiyla otel mutfaklari, otellerin biinyesinde
bulunan, konuklarin ve ¢aliganlarin tiikketimi i¢in yiyeceklerin hazirlandigi 6zellesmis
alanlardir (Aktas ve Ozdemir, 2005: 6). Profesyonel otel mutfaklari, endiistriyel
mutfak ekipmanlar1 ve profesyonel mutfak personelinden olusan, giinlimiiz
gastronomi trendlerini takip eden, en son teknoloji hijyen ve temizlik esaslarin1 géz
onlinde bulunduran otel bolimleridir (Darko, Mills-Robertson ve Wireko-Manu,
2015: 2664).

Otel mutfak calisanlarinin istihdami, otelin biiylikliigii, verdigi hizmetin tiirt,
organizasyon yapisi, mutfagin fiziki yapisi, mevcut ekipman ve uygulanacak menii
gibi c¢esitli faktorlere baghdir. Mutfak orgiit yapist i¢inde farkli kademeler, farklh
sorumluluklar iistlenir ve her kademenin kendine 6zgii gorevleri vardir. Bu gorevlerin
belirli bir hiyerarsik yapiya gore diizenlenmesiyle, mutfak faaliyetleri daha verimli ve
diizenli bir sekilde yiiriitiilebilir. Bu kademeler ve gorev tanimlar asagida ifade
edilmistir (Sokmen, 2014: 62; Hiz, Karatas ve Uluksar, 2015: 13-14; Oktay, 2018: 29-
33):

As¢ibasi / Chef de Cuisine: Mutfak sefidir. Mutfagin biitiin boltimleri hakkinda
bilgili ve tecriibelidir. Asciligin yani sira yoneticilik vasiflarina sahiptir. Tiim mutfag:
yonetir. Mutfaktaki tiim calisma ve organizasyonu hazirlayip yonetir. Moniilerden
sorumludur, depolar1 kontrol eder, personelin ¢alisma saatleri ve izin gibi konulari
organize eder, personelin gorevlendirilmelerini yapar, personele egitim verir, mesleki
gelismeleri takip eder ve arastirir, mutfaktaki ariza ve sikintilart tespit eder ve
diizeltilmesi icin gerekli ¢alismalar1 yapar. Mutfaktaki liretim maliyetini hesaplar ve

takip eder. Mutfaktaki her seyden sorumludur (S6kmen, 2014: 29).
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Asc¢ibast Yardimcist / Sous Chef: Asgibasinin yardimcisidir. Chef de
Cuisine'nin iglerini iyi bilir ve ona yardimci olur. Mutfak ve servis iligkisinin
yonetilmesinde mutfak sefine yardimer olmak, mutfagin eksikliklerini ve siparislerini
kontrol etmek ve mutfak sefinin olmadig1 zamanlarda onun gorevlerini iistlenmekle
sorumludur. Sous Chef'in en az Chef de Cuisine kadar bilgili ve iyi egitimli olmasi

beklenir (Sokmen, 2014: 30).

Sos Béliim Sefi / Chef Saucier: Tim sicak soslarin hazirlanmasindan, 1zgara
as¢ist olmayan mutfaklarda i1zgara yapilmasindan, giiveg gibi et yemeklerinin
hazirlanmasindan ve fondiilerin hazirlanmasindan sorumludur. Kiigiik 6lgekli
mutfaklarda Sos Sefi ayn1 zamanda Mutfak Sefi olarak da gorev yapabilir. Ayrica,
balik ascis1 bulunmadiginda, Saucier tim balik yemeklerini hazirlar veya hazirlatir

(Sokmen, 2014: 30).

Sicak Boliim Sefi / Chef de Partie: Ana mutfakta sicak yemekler hazirlamaktan
ve sorumlulugu altindaki personeli denetlemekten sorumludur. Ayrica bir is boliimii
olusturmaktan ve mutfak departmani calisanlarinin gorevlerini yerine getirmelerini
saglamaktan da sorumludurlar. Ayrica, giinliik ¢aligsma raporlar1 hazirlar ve bir sonraki
giinlin meniileri i¢in ihtiyag listesi olustururlar. Sos sefinin olmadigi1 durumlarda, Sicak

Boliim Sefi sos sefinin gérev ve sorumluluklarini yerine getirir (S6kmen, 2014: 30).

Izgara Bdliim Sefi / Chef Rotisseur: lzgara ve benzeri yiyeceklerin
pisirilmesinden sorumludur. Komiir 1zgaralari, yapay 1zgaralar ve benzeri yerlerde
yemek pisirmenin yani sira firinda yumusak ve yumusak etleri kizartirlar. Ayrica bu
etlerin yaninda servis edilen kizarmis patates garnitiirlerini de hazirlarlar. Baz1 kiigiik

mutfaklarda Saucier, Rotisseur’in gorevlerini de yerine getirebilir (Sokmen, 2014: 31).

Corba Boliim Sefi / Chef Potager: Bliylk kapasitede galisan 6zellikle otellerin
mutfaklarinda bulunur. Chef Potager olmayan yerlerde onun yerine Entremetier
caligir. Gorevi gorbalart hazirlamaktir. Servis esnasinda benmaride bekleyen ¢orbalar

kivam kaybeder, bundan dolayi siklikla kontroliinii yapar (S6kmen, 2014: 31).
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Personel Yemegi Sefi: Otel isletmelerinde c¢alisan personelin yemeklerini

pisiren as¢idir (Sokmen, 2014: 33).

Soguk Boliim Sefi / Chef Garde Manger: Soguk mutfak asc¢isidir. Soguk
yemeklerin mezelerin asgisidir. Ayn1 zamanda mutfak depolarini da idare eder.
Urettigi yemek cesidinden dolay1 ¢ok fazla ve ydnde gorevi bulunur. Depoda saklanan
yiyeceklerin gida sartlarina uygun sekilde olarak kullanilmasi ve istiflenmesi onun
sorumlulugundadir. Maliyetle ¢ok yakin ilgilenir, artan malzemeleri 1iyi
degerlendirmeye calisir. Cok cesitli soguk yemek hazirlanmasina gayret eder.
Biifelerin hazirliklari, dekorlari, buz veya yag ile yapilan heykelleri e yaptirir. Gala ve

banketlerde gereken biitlin soguk yemekleri hazirlar (S6kmen, 2014: 30).

Ordovr Boliim Sefi / Chef Hors d'oeuvrier: Ordovr ascisidir. Cok sik banket ve
gala operasyonu olan otel mutfaklarinda Garde Manger’in lizerindeki is yikiinii
hafifletmek i¢in gorev yapar. Tabak silisleme konusunda kabiliyetli olmasi arzu edilir.
Ordovr tabaginda kullanilan yiyecek tirtinlerinin tat, koku, gorsellik ve akiskanliklar
konusunda iyi bir deneyime sahip olmasi beklenir. Her tiirlii soguk orddvrleri hazirlar,
soguk biifenin, banket ve gala partilerinin soguklarini hazirlar, biitiin ¢alismalarin

mizanpajimni bizzat yapar. Garde Manger'in yardimcist durumundadir (S6kmen, 2014:
32).

Sebze Boliim Sefi / Chef Entremetier: Sebzeden ve yumurtadan sorumlu asgcidir.
Genelde mutfaktaki tiim sebze ve yumurta ile ilgili hazirliklar1 yapan asc1 olarak
tanimlanir. Bazi kiigiik mutfak isletmelerinde Chef Potager bulunmayabilir, onlarin
gorevini de Entremetier yapar. Kahvaltiya yardim eder, tim yumurta cesitlerini
yaptirir veya kendi yapar, her c¢esitte tiirdeki sebze garnilerini servise ve hazirlar.
Ayrica diger yemeklerde kullanilacak yesil yaprakli iiriinleri onlar i¢in hazirlar.
Makarna, spagetti ¢esitlerini, yumurta ile yapilan gesitli ordovrleri hazirlar veya
hazirlatir. Bunlarin sira salatalarin hazirlanmasinda Garde Manger'e yardim eder

(Sokmen, 2014: 31).

Balik Boliim Sefi / Chef Poissonier: Balik as¢isidir. Balik diger et {iriinlerine

gore farkli bir tiriindiir. Cabuk bayatlamasi ve bayatladiktan sonra insan sagligina zarar
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vermesi agisindan dnemli ve dikkat edilmesi gereken bir tiriindiir. Biiyliik mutfaklarda
Saucier'e yardim ederek. Saucier'in yogun olan isini azaltir. Baligin satin alinmasi,
temizlenmesi, saklanmasi, parcalanmasi veya sekillendirilmesi i¢in bu balik kiiltiirii
konusunda genis ve detayli bilgiye sahip olmasi gerekir. Balikla alakali fondlar ve
soslar1 yapar. Her tiirlii sicak ve soguk balik yemekleri hazirlar. Ayrica tiim deniz

tirlinlerinin her tiirlii pisirilme, siisleme ve servise sunma isini yapar (Sokmen, 2014:

30).

Kasap Béliim Sefi / Bouchier: Sef Garde Manger ile yakin bir sekilde ¢alisir ve
etlerin parcalarini ve ozelliklerini anlamaktan sorumludur. Ayrica Izgara Bolimi

Sefinin mizansen islerini de gergeklestirirler (S6kmen, 2014: 33).

Pastane Boliim Sefi / Chef Patissier: hamur igleri, tatlilar ve dondurma
hazirlamaktan sorumludur. Garde Manger ile siirekli is birligi i¢inde calisirlar ve her
miisterinin yemegin sonunda tadini ¢ikarmasi i¢in miikemmel tatliyr hazirlamaktan
sorumludurlar. Ayrica, her tiirli kofte, mayali hamur tatlhilari, ¢orekler, biskiiviler,
stitlii ve meyveli kekler, dondurmalar ve kahvalti i¢in ¢esitli hamur isleri hazirlarlar.
Ayrica diger boltimler i¢in ¢esitli hamur isleri, ¢esitli sicak tatlilar, seker siislemeleri
ve slislemeler hazirlarlar. Peynir servisi yapilmadiginda, genellikle meniiyii bir tatli ile

bitirirler (Sokmen, 2014: 32).

Ekmek¢i / Boulanger: Blylik otellerin mutfaklarinda kahvalti ve yemek
saatlerinde taze ekmekler, ¢orekleri, pogacalar pideler yapar. Ihtiya¢c oldugunda
Patissier'e yardimei olur (Sokmen, 2014: 33).

Kahvalti Sefi / Cuisiner de Breakfast: Kahvalt1 hazirlamaktan sorumludur ve

pasta sefi ile is birligi icinde ¢alisir (Sokmen, 2014: 33).

Gece Sefi: Ascibast ve ascibasi yardimcisinin olmadiglr gece vardiyasinda

calisir ve ertesi giin i¢in yemek hazirlamaktan sorumludur (S6kmen, 2014: 33).

Diyet Béoliim / Sefi Regimiere: Diyet Ascist. Diyet yemekler hasta kisiler, 6zel
diyeti olanlar ve besin alerjisi olanlar i¢indir ki, misafirler agisindan ¢ok 6nemlidir.

Yemekleri alerji gruplarina gore ve diyet gesitlerine gore yapar (Sokmen, 2014: 33).



53

Domi: Mutfakta asc1 yardimcist olarak calisan kisilere verilen isimdir.
Malzemelerin hazirlanmasina ve bas asc¢1 tarafindan verilen diger gorevlere yardimei

olan bir as¢1 yardimcisidir (Sokmen, 2014: 33).
Domi Sef: Asc1 yardimcilarinin sefidir (S6kmen, 2014: 33).

Komi: Mutfakta veya servis boliimiinde as¢iya ve garsonlara yardimci olan

kisidir (Sokmen, 2014: 33).

1.3.4.1. Otel Isletmelerindeki Profesyonel Mutfaklarda Kadinlar ve
Karsilastig1 Zorluklar

Kadinlar siyaset, ekonomi ve diger alanlarda 6ne ¢iksa da ozellikle restoran
mutfaklar1 gibi erkek egemen mesleklerde, mutfak sanatlarindaki rolleri ve etkileri
hala tartisilmaktadir. Arastirmalar, bir¢ok kadinin erkek egemen alanlara girme ve
ilerleme firsatlarin1 engelleyen acik ve gizli istismar, ayrimecilik ve tacize maruz
kaldigin1 gostermektedir (Harris ve Giuffre, 2010a; Harris ve Giuffre, 2010b; Platzer,
2011). Kadin seflerin giincel mesleki uygulamalara ayak uydurmanin ve bu homojen
calisma ortamina uyum saglamanin bir yolunu bulmalari tegvik edilmektedir (Taspinar

ve Tiirkmen, 2020: 1191).

Tiirkiye'de kadinlarin erkeklere kiyasla daha yiiksek oranda evde yemek
yaptigi dogrudur. Ancak profesyonel mutfaklarda sef olarak istihdam edilenler
genellikle erkeklerdir. Bunun nedent, as¢iligin sicak ortamlarda uzun saatler gerektiren
fiziksel olarak zorlayict bir is oldugu ve geleneksel toplumsal cinsiyet rollerini ve
sorumluluklarin1 yerine getirmesi beklenen kadinlar i¢in uygun goriilmedigi algisidir
(Celik ve Sahingoz, 2018: 379).

Literatiirde kadinlarin profesyonel mutfaklarda zorluklarla ve cinsiyet
ayrimciligiyla karst karsiya kaldigim1 savunan birgok calisma bulunmaktadir
(Druckman, 2010; Platzer, 2011; Harris ve Giuffre, 2015; Taspinar ve Tiirkmen, 2020;
Haddaji, Albors-Garrigés ve Garcia-Segovia, 2017a; Haddaji, Albors-Garrigos ve
Garcia-Segovia, 2017b; Tang Yee ve Baldwin, 2019a; Mclntosh, Harris ve Goodsir,
2020; Albors Garrigos ve digerleri, 2020). Tagpinar ve Tiirkmen (2020), kadinlarin
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mutfak sektoriinde kariyer yapamamalarinin baslica nedenlerinin mutfakta uzun ve
esnek calisma saatleri, hafta sonlar1 ¢alismanin zorlugu ve ¢alisma saatlerinin aile
kurmus kadinlarin ev hayatini olumsuz etkilemesi oldugunu tespit etmistir. Haddaji,
Albors-Garrigébs ve Garcia-Segovia, (2017b), kadin seflerin baski gdrmesi,
yeteneklerinin kiiglimsenmesi, karar verme veya ag olusturma i¢in daha az firsat ve is-
yasam dengesi gibi kariyer engelleriyle kars1 karsiya kaldiklarini ortaya koymuslardir.
Orido (2017), Kenya'daki erkek ve kadin seflerle roportaj yapmis ve kadin seflerin
cinsel taciz, cinsiyet ayrimciligi, hamilelige kars1 destekleyici olmayan tutumlar ve
sagliksiz bir calisma ortaminin yani sira kendilerine karst ayrimcilik yaptigina
inandiklart hiyerarsik mutfak yapilariyla karsi karsiya kaldiklarini tespit etmistir.
Fungaizengeni ve Zengeni (2013), tutum ve deneyim eksikliginin, ardindan kadin rol
modellerin ve mentorlarin eksikliginin, otel mutfaklarinda kadin yonetici seflerin
bulunmamasinin ana nedenleri oldugunu ifade etmislerdir.

Srinivasan ve Sinhal'a (2020) goére, mutfaklar geleneksel olarak kadinlarin
alan1 olmasina ragmen, uzun ¢aligsma saatleri ve kadin adaylar1 caydiran sosyal algilar
gibi nedenlerle erkek seflerin konaklama endiistrisine hilkkmetmekte oldugunu ifade
etmistir. Tang Yee ve Baldwin (2019b: 20), Hong Kong'daki arastirmalarinda
kariyerlerinin zirvesinde bes kadin sefle roportaj yapmistir. Arastirma sonuglari, is
hayatinda kadin seflerin; fiziksel yetenek, cinsiyet ayrimciligi, 6grenme ve terfi igin
daha az firsat ve ig-aile catigmalar1 gibi engellerle karsilastiklarini gostermistir.

Garcia-Henche ve Cuesta-Valifio (2022) calismalarinda kadinlarin roliinii
gastronomi diinyasinda goriiniir kilmay1 amacglamistir. Sonug olarak, bu ¢alismanin
daha 1iyi bir egitim ve ¢aligma ortaminin yaratilmasina katkida bulunabilecegi, ayrica
gastronomi sektdriiniin iiretici sektorden otel ve restoran sektoriiniin geldigi hizmet
sektorline kadar egitimli kadin, girisimei ve influencer profilleriyle basladigi
diistiniilmektedir.

Haddaji, Albors-Garrigos ve Garcia-Segovia (2017a), makale ¢alismalarinda
cinsiyetin kariyer basarisinda 6nemli olmadigin1 vurgulamistir. Calismada, kadin
seflerin sayisinin azliginin nedenlerini analiz etmek i¢in mutfak profesyonellerini
hedef alan bir anket gergeklestirmistir. Anket sonucglarina gore, mutfak isinin ve
mutfak endiistrisinin erkeksi kiiltiiri nedeniyle kadinlarin yeterince temsil edilmedigi

yoniindeki temel argiiman dogrulanmistir. Bu nedenle kadinlarin bu durumla basa
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cikmalar1 ve yerlerine ulagabilmeleri i¢in kendilerini profesyonel olarak gelistirmeye
devam etmeleri gerektigini belirtmislerdir.

Birdir, Derinalp ve Canak¢i (2013) mutfak c¢alisanlarinin karsilastiklar
sorunlar {izerine bir ¢aligsma yiiriitmistiir. Caligmaya 20 otelden 73 c¢alisan katilmis ve
anket doldurmustur. Ankete katilmay1 kabul eden 6rneklem grubunun %80'1 erkek,
%20'si kadindir. Calismaya gore, mutfak calisanlarinin cinsiyete dayali olarak
karsilastiklar1 baslica sorun, esit ise esit olmayan Tcrettir. Calismada erkek
meslektaslarindan daha diisiik iicret alan kadin calisanlarin, iicret adaletsizligi
nedeniyle is performanslarinda diisiis yasadiklart vurgulanmistir. Ayrica, kadin
calisanlarin genellikle daha az vasifli isler i¢in uygun goriildiigii ve kidemlerine baglh
olarak ilerleme kabiliyetlerinin engellendigi tespit edilmistir.

Sezer ve Dénmez (2016)’in ¢aligsmasi, profesyonel kadin ascilarin profesyonel
mutfaklardaki c¢alisma hayatina iliskin bakis acilarini incelemeyi amacglamistir.
Calisma, kadin ascilarin mesleklerinde ¢esitli zorluklarla karsilastiklarini ortaya
koymustur. Bu zorluklar arasinda fiziksel gii¢c gereksinimi, kiifiirlii dile maruz kalma,
erkeklesme, erkeklerin niceliksel iistlinliigii, uyum saglayamayanlarin diglanmasi,
yorucu, yogun ve zor is, erkeklere kendini kanitlama zorunlulugu, kisisel bakim
yapamama (oje, fon), diger kadinlara 6zenme, viicutta yemek/yag kokusu, tatillerin
belirsizligi, sosyal hayattan uzaklasma ve c¢aligma saatlerinin belirsizligi yer
almaktadir. Bu zorluklar, erkek egemen ortamdan kaynaklanan, isin yapisindan
kaynaklanan ve bireyin kendisinden kaynaklanan zorluklar olarak {i¢ baglik altinda

temalastirilmistir.

Celik ve Sahing6éz (2018) tarafindan gergeklestirilen arastirmada, 1is
yasamindaki cinsiyet ayrimciligima odaklanarak kadin ascilarin ise alinma,
tcretlendirme ve terfi konularinda cinsiyete dayali ayrimci uygulamalarla
karsilastiklar1 sonucuna ulasilmistir. Ayrica, kadin asg¢ilarin cinsiyetlerinden dolay1
yaygin Onyargilarla kars1 karsiya kaldiklar1 da belirtilmistir. Keskin ve Kizilirmak
(2020) ise mutfak departmaninda ¢alisan kadinlarin cinsiyet ayrimcili§ina
odaklanarak, kadinlarin genellikle arka planda c¢alistirildigi, kiifiirlii konusmalara,
cinsiyet esitsizligine, iicret esitsizligine, mobbinge, sozlii ve fiziksel tacize maruz

kaldig1 sonucuna ulagmistir.
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IKiINCi BOLUM
YONTEM

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmada  Istanbul'daki bes yildizli otel isletmelerinin mutfak
departmanlarinda ¢alisan kadin ascilarin  dayaniklilik diizeylerinin igyerinde

algiladiklar verimlilik diizeyleri iizerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmaktadir.

Yemek pisirme ve mutfakla ilgili diger islerin kadinlarin goérevi olarak
goriilmesi yaygin bir klisedir. Ancak bu klise arastirmalar tarafindan
desteklenmemektedir. Aslinda, profesyonel mutfak ortami erkek egemen bir ortamdir
ve kadin ascilar mesleklerinde c¢esitli zorluklarla karsilasmaktadir. Kadinlarin
genellikle 6zel alanlarda yemek pisirme ve diger ev islerinden sorumlu oldugu dogru
olsa da bu durum dogustan gelen cinsiyet rollerinden kaynaklanmamaktadir. Daha
ziyade, zaman i¢inde siiregelen toplumsal beklentilerin ve kiiltiirel normlarin bir
sonucudur. Bu beklentilerin kadin ve erkek arasinda dogustan var olan herhangi bir
farka degil, daha ziyade karsi ¢ikilabilecek ve c¢ikilmasi gereken sosyal yapilara
dayandigini kabul etmek 6nemlidir. Ancak kamusal alana taginan, yani profesyonel bir
faaliyet haline gelen yemek pisirme ve diger mutfak islerinin genellikle erkekler
tarafindan yapildigir goriilmektedir. Kadimnlarin istihdam igin tercih edilmedigi
otellerdeki  profesyonel mutfaklarda, kadinlarin dayaniklilik  diizeylerinin
verimliliklerine ve isletmelerin performanslarina olumsuz etki saglayacagi diistincesi
sektordeki en temel problemlerden biridir. Dayaniklilik ve verimlilik algist iliskisini
arastiran c¢aligmalarin simirli olmasi, kadinlarin dayaniklilik diizeylerinin verimlilik
algilar1 tizerindeki etkisini Olgen ¢alismalarin  kisitliligt calismanin  Gnemini
arttirmaktadir. Bu dogrultuda calisma sonucglarina gore arastirma evrenine erkek
calisanlarinda eklenerek gercgeklestirilecek calismalarda, kadinlarin dayaniklilik

diizeyleri konusunda yapilacak ¢aligmalarda 6nemli bir yol gdsterici olacaktir.
2.2. Arastirmanin Problemi ve Hipotezleri

Bazi iilkelerde sosyal statiileri ve toplumdaki yeri tartisilsa da bir¢ok iilkede

kadinlar konumlarini gelistiren dnemli bir faktdr haline gelmistir. Diinya siyasetine
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yon veren lider lilke ve kurumlarda etkili olan kadinlar; varliklari, etkileri ve modern
toplumda bulundugu konum ile olaylar1 dahi belirleyebilmektedirler. Kadinlar hem
siyaset hem de ekonomi alanlarinda ve diger ayirt edici alanlarda 6ne ciksalar da
mutfak sanatlarindaki rolleri ve etkileri halen tartisilan giincel bir konudur. Kadinin
mutfaktaki yerinin disiplinler arasi bir konu oldugunu sdylemek, sosyoloji, psikoloji
ve gastronomi ile degerlendirilebilir demek yanlis olmaz. Konu, statii, rol, kimlik,
cinsiyet ve cinsel kimlik gibi sosyal yonlerden, kendini 1yi hissetmenin psikolojik
yonlerinden, mutfakta kadin etkisinin gastronomik yoniinden analiz edilebilir (Garcia-

Sanchez, Rodriguez-Ariza ve Granada-Abarzuza, 2021: 15).

Mutfaklar genellikle yonetici sefler tarafindan yonetilir. As¢r kavrami,
profesyonel mutfak sanatlar1 okullarinda veya meslek yiiksekokullarinda kapsamli ve
kapsamli egitim almis kisileri temsil eder. Yonetici sef mutfak personelini
denetlemekten, menii planlamasindan ve yiyeceklerin en yiiksek standartlarda
hazirlanmasini saglamaktan sorumludur. Yonetici sefin altinda, genellikle mutfag:
yonetmekten ve et, balik veya makarna gibi belirli alanlarda uzmanlagmis diger sabit
ascilar1 denetlemekten sorumlu bir sef as¢i vardir. Bu hiyerarsik yapi, otel ve
restoranlardaki profesyonel mutfaklarda yaygindir ve mutfagin verimli ve etkili bir
sekilde ¢aligmasini saglamaya yardime1 olur (Harris ve Giuffre, 2010b: 30). Restoran
isletmeciliginde basarili olmus kadinlar olmasina ragmen, profesyonel mutfaklarda
hiyerarsik olarak kadinlarin anlamli bir esitligi saglayamadig: ileri siiriilmektedir
(Platzer, 2011:4). Bu baglamda profesyonel mutfaklar cinsiyet ayrimciligina 6rnek
teskil eden mekanlar olarak goriilmektedir (Kurnaz, Kurtulus ve Kilig, 2018: 120).
Hansford (2011), kadinlarin profesyonel mutfaklarda verimsiz temsilini teorik ve
yapisal agilardan incelemekte ve bunun {i¢ temel boyuttan kaynaklandigimi ifade
etmektedir. Hansford'a (2011) gore bunlar “cinsiyete dayali yemek”, “cinsiyete dayali
yemek pisirme” ve “kamusal ve 6zel alanlar arasinda cinsiyete dayali ayrim”dir.
Dolayistyla “ev mutfag1” kadinlarin alan1 olarak kabul edilitken “profesyonel
mutfaklar” erkeklerin egemenligindedir. Toplumda kadinlara ve erkeklere bigilen
rollerinin cinsiyete dayali bu tiir ayrimciligin nedeni oldugu diisiiniilmektedir (Celik
ve Sahingoz, 2018: 380).
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Kadinlarin mutfakta erkeklere gore hem fiziksel hem de psikolojik acidan
dayanikli olmayacagi ve bunun sonucunda istenilen verimin alinamayacagi, kadinlarin
mutfakta daha az isttihdam edilmesinin en Onemli nedenlerinden biri olarak
goriilmektedir (Heilman ve Haynes, 2005: 905). Dalkiranoglu ve Cetinel (2008)
tarafindan Istanbul'da yapilan bir arastirmada, 25 bes yildizli konaklama isletmesinin
yoneticileri tizerinde yapilan bir ¢alismada, erkeklerin genellikle servis, mutfak ve
yiyecek-icecek departmanlarini tercih ettigi, kadinlarin ise halkla iliskiler, pazarlama
ve kat hizmetleri gibi departmanlara daha ¢ok ilgi gosterdigi belirlenmistir. Ankara'da
yasayan 150 kadin asc1 lizerinde yapilan baska bir arastirma da bu bulgular
dogrulamistir. Bu c¢alismanin sonuglarina gore, kadin ascilarin ¢ogunun ise alim
stireglerinde ayrimciliga maruz kaldig1 ve is birimlerinde cinsiyete dayali is boliimiiyle

(toplumsal cinsiyet rolleri ve beklentilerine dayanan) karsilastiklari ortaya ¢ikmustir.

Alanda yapilan arastirma sonuglari, kadinlarin kétii muamele, ayrimcilik, agik
veya gizli taciz nedeniyle erkek egemen islere girme ve bu islerde ilerleme
firsatlarindan siklikla mahrum birakildigini gostermektedir (Williams, 1995; Pierce,
1995; Britton, 2003; Roth, 2006; Watts, 2009). Profesyonel mutfaklar genellikle uzun
calisma saatleri, yliksek stres seviyeleri, diisiik licretler ve sektorel ilerleme i¢in sinirh
firsatlara sahip emek yogun yerler olarak nitelendirilmektedir (Allen ve lomaire, 2016:
108). Diisiik ticretlerin, uzun ¢alisma saatlerinin ve isin yorucu dogasinin onu stresli
hale getirdigi (Konkol, 2013: 227) profesyonel mutfaklar, ayn1 zamanda sadece
giicliilerin var olabilecegi yerlerdir. Rekabetin devam ettigi bu mekanlarda kadinlarin
varlig1 yaygin degildir. Bu rekabet¢i alanlarda kadinlarin varligi, kadinlar iy1 yemek
yapamadiklar i¢in degil, rakip olarak ciddiye alinmadiklar i¢in yaygin degildir
(Druckman, 2010: 29). Sektoriin cinsiyetgi dogasina ek olarak, uzun ve standart dist
calisma saatleri, yogun fiziksel caligma, belirsiz tatiller ve 6zel gilinler nedeniyle

kadinlarin bu yiiksek rekabet¢i yerlerde ¢alismasi ¢ok zordur.

Mutfakta yapilan isin dogas1 geregi kadinlarin fiziksel performans gostermede
fiziksel dayanikliliklarmin zayif oldugu diisiincesi ve stresli mutfak is diizeninde
kadinlarin is performanslarinin duygusal varliklar1 nedeniyle olumsuz etkilenmesi

kadin agg¢ilarin kariyerlerinde en biiylik engel oldugu ifade edilebilir. Yoneticilerin
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cinsiyetci tutum sergilemeleri, takdir haklarini erkekler lehine kullanmalari, terfilerde
kadinlar1 geride birakmalari, egitim eksikligi, kadin ¢alisanlara yonelik taciz ve
hakaretler, c¢esitli durumlarda kadinlara yonelik baski ve kadinlarin psikolojik
dayaniklilik diizeylerini oldukga diislirebilmektedir. Profesyonel otel mutfaklarinda
calisan kadin ag¢ilarin zorluklara ve degisimlere verdikleri tepkileri anlamay1 ve kadin
seflerin dayanikliliklarinin  gelisimine katkida bulunan alanlar1  belirlemek;
dayaniklilikla iligkili olmasi beklenen faktorler olan verimlilik ve performans

kavramlar1 arasindaki iliskileri incelenmek ¢alismanin konusunu olusturmaktadir.

Otel isletmelerinde ¢alisan kadin ascilarin  dayaniklilik ve verimlilik

diizeylerinin belirlenmesi arastirmanin temel problemidir.

Bu bilgiler 1s181nda, arastirmanin amacina yonelik olarak ilgili literatiirden

tiiretilen hipotezler asagida sunulmustur:
Demografik Verilere Yonelik Hipotezler

Hi Kadin asgilarin dayaniklilik diizeyleri demografik ozelliklerine gore

farklilik gostermektedir.

Hia Kadin asgilarin dayaniklilik diizeyleri medeni durumlarina goére farklilik

gostermektedir.

Hib Kadin asgilarin dayaniklilik diizeyleri yas gruplarmma gore farklilik

gostermektedir.

Hic Kadin asc¢ilarin dayaniklilik diizeyleri egitim durumlarina gore farklilik

gostermektedir.

Hid Kadin as¢ilarin dayaniklilik diizeyleri gelir diizeylerine gore farklilik

gostermektedir.

Hie Kadin ascilarin dayaniklilik diizeyleri isletmede ¢alisma siirelerine gore

farklilik gostermektedir.
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H2 Kadin ascilarin verimlilik diizeyleri demografik 6zelliklerine gore farklilik

gostermektedir.

H2a Kadin ascilarin verimlilik diizeyleri medeni durumlaria gore farklilik

gostermektedir.

Hzv Kadin asgilarin verimlilik diizeyleri yas gruplarina gore farklilik

gostermektedir.

Hzc Kadin aggilarin verimlilik diizeyleri egitim durumlarina goére farklilik

gostermektedir.

H2d Kadin aggilarin verimlilik diizeyleri gelir diizeylerine gore farklilik

gostermektedir.

H2e Kadin ascilarin verimlilik diizeyleri isletmede calisma siirelerine gore

farklilik gostermektedir.
Degiskenler Arasinda Korelasyona Yonelik Hipotezler

Hs Kadin ascilarin dayamiklilik diizeyleri ile verimlilik diizeyleri arasinda

anlamli bir iliski vardir.
Degiskenler Arasinda Regresyona Yonelik Hipotezler

Hs Kadin ascilarin dayanikliliginin verimlilik diizeyleri tizerinde anlamli bir

etkisi vardir.
2.3. Arastirmanin Varsayimlari
Aragtirmanin varsayimlari su sekilde belirtilmistir:

e Arastirmaya katilan bes y1ldizli otel isletmelerinde ¢alisan kadin as¢ilarin,
sorulara samimiyetle ve dogru cevaplar verdigi varsayilmistir.

e Secilen 6rneklem grubunun evreni temsil ettigi varsayilmistir.
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e Istanbul ilinin, yiyecek icecek sektorii acisindan énemli bir konumda
bulundugu i¢in arastirmanin amacina en uygun ve dogru sonuglari

yansitacagi varsayilmistir.
2.4. Arastirmamn Sinirhliklar:
Arastirma sinirliliklar su sekilde belirtilmistir:

e Arastirma Istanbul ili ile smirlandirilmistir.

e Zaman ve maliyet kisitlamalari nedeniyle, calisma Istanbul'daki bes y1ldizli
otellerde ¢alisan kadin ase¢ilar ile sinirlandirilmistir.

e Bazi kadin ascilarin is yogunlugu ve diger nedenlerle ankete yanit
vermemis olmasi miimkiindiir.

e Bazi bes yildizli otel genel miidiirleri ¢esitli nedenlerle ankete izin
vermeme ihtimali bulunmaktadr.

e Arastirma verileri, katilimcilarin anket formundaki sorulara vermis
olduklar1 cevaplarla sinirlidir.

e Arastirma verileri sadece anket yontemiyle toplandigindan, miilakat veya
gozlem gibi diger teknikler kullanilmamistir. Bu da calismanin bir
sinirliligini olusturur. Elde edilen bilgiler kisisel beyanlara dayanarak elde

edilmistir.
2.5.  Arastirmanim Evreni ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Istanbul ilindeki bes yildizl otel isletmelerinde ¢alisan
kadin as¢ilar olusturmaktadir. Bu evrenin secilme nedenleri arasinda bazi faktorler
bulunmaktadir. Oncelikle, yemek yapma ve mutfakla ilgili islerin kamusal alanda
profesyonel bir meslek haline gelmesiyle birlikte, genellikle erkeklerin bu alanda aktif
rol oynadigr bir algi mevcuttur. Turizm ve otelcilik sektdriinde profesyonel
mutfaklarda kadinlarin istthdam edilmemesinin en temel sebepleri kadinlarin is
kosullarina dayanikli olamayacagi, verimlilik ve isletme performansi agisindan yeterli

diizeyde olamayacag: diisiincesidir.
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Arastirma evreninin Istanbul ili olarak segilmesinin birtakim nedenleri
bulunmaktadir. Kadinlarin otel mutfaklarinda istihdam edilme oranlar1 sayfiye
otellerde %13 iken, sehir otellerinde bu oran %8’dir. Dolayisiyla sehir otellerinin
profesyonel mutfaklarinda kadinlar, sayfiye otellerine gore daha az istihdam
edilmektedir denilebilir. Bu nedenle arastirmanin probleminin en yogun yasandigi
yerler sehir otelleri olarak goriilmektedir. Istanbul, yiyecek-icecek faaliyetlerinde
bulunan kurumsal otellerin fazla olmasi, konaklama hizmetinin dért mevsim devam
etmesi ve yil boyunca misafir hizmeti vermesi gibi nedenlerle sehir otelleri agisindan

onemli bir destinasyondur.

Arastirmaya bes yildizli otellerin dahil edilmesinin sebebi ise tim otellere
ulagmanin maddi ve zaman ag¢isindan zor olmasi, diger siniflardaki otellere gore daha

net bilgiye ulasilabilecegi diisiincesidir.

Kiiltiir ve Turizm Bakanligi resmi internet sitesinde 08.08.2021 tarihinde
edilen istatistiklere gore “Turizm Isletme Belgeli Tesisler” listesinde Istanbul’da
toplam 116 bes yildizli otelin faaliyet gosterdigi tespit edilmistir. Calismada, bu
otellerdeki mutfak departmanlarinda calisan kadin ascilarin sayisini belirlemek icin
farkli ilgelerdeki otel isletmelerinin yetkilileriyle goriisiilerek ortalama kadin asci
sayist elde edilmistir. Elde edilen bilgiler dogrultusunda bu sonuglarin aritmetik
ortalamasi alinarak ortalama kadin as¢1 sayisina ulagilmistir. Buna goére toplam otel
sayist (116) ile bu otellerde ¢alisan ortalama kadin as¢1 sayisi (5) ¢arpildiginda 116 X
5 =580 sonucuna ulasilmistir. Bu bulgu, bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan kadin

ascilarin ortalama sayisini gostermektedir.

Arastirmada, Istanbul'daki bes yildizli otel isletmelerinde calisan 580 kadin
asc1 oldugu varsayilarak, evrenin tamamina ulagsmanin zorlugu ve ekonomik nedenler
g6z 6niinde bulundurularak érneklem alma yontemi kullanilmistir. Orneklem sayisini
hesaplamak icin smirli bir evrende (evreni olusturan birimlerin sayis1 10.000'den

kiiciik oldugu durumlar) &nerilen formiilden faydalanilmistir (Ozdamar, 2003: 118)

Bu arastirmada, Istanbul'daki bes yildizli otellerde galisan 580 asci oldugu

varsayimiyla evrenin tamamina ulasilamayacagi géz onlinde bulundurulmustur. Bu
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nedenle, evreni temsil edebilecek bir 6rneklem se¢gme yontemi kullaniimistir.
Aragtirmada, evrenin hacmi (N>10.000 veya N<10.000), degisken tiirii (nitel veya
nicel) ve giliven diizeyi (1-a) gibi faktorler dikkate alinarak Orneklem hacmi
hesaplanmustir. Ilgili literatiirde (Ozdamar, 2003: 118; Ural ve Kilig, 2018: 48)
orneklem hesaplama i¢in bazi1 formiiller bulunmaktadir. Bu aragtirmada, is goren
sayisinin 10.000'den kii¢iik oldugu (sinirlt evren) durumu géz 6niinde bulundurularak

su formiilden yararlanilmistir:

N.t2.p.q

d?.(N-1)+t2 .p.q
Formiilde yer alan sembollerin anlamlari:

N: Evrendeki birim sayis1

n: Orneklemdeki birim sayisi

t: Belirli serbestlik derecesi ve saptanan yanilma diizeyinde t istatistigi
p: Incelenen olayin goriilme olasilig

q: p’nin tiimleyeni (1-q)

d: Olaym goriilme olasiligina ya da ortalamasma gore + Sapma ya da

orneklem hatasi
Buna gore, 6rnekleme dahil edilmesi gereken en az is goren sayisi;

n= Orneklem biiyiikliigii
N= 580

p=0,5

g=0,5

z=1,96

d=0,05
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580.1,96%.0,5.0,5

n= n= 231

0,052 (580-1)+1,96.0,5.0,5

Bu hesaplama dogrultusunda Istanbul’daki bes yildizli otellerde ¢alisan kadin

ascilarin en az 231°1 6rneklemde yer almasi yeterli olarak goriilmektedir.

Arastirmanin Orneklemini, basit tesadiifi ornekleme yontemi kullanilarak
secilen kadin ascilar olusturmaktadir. Basit tesadiifi Ornekleme yontemi,
poplilasyondaki her bir birimin 6rneklem icin esit secilme sansina sahip oldugu bir
olasilikli 6rnekleme teknigidir. Bu, birimlerin birbirinden bagimsiz olarak segildigi ve
ornege dahil edilme sanslarinin esit oldugu anlamina gelir (Onwuegbuzie ve Collins,
2007: 285). Orneklemdeki her unsur hesaplamalarda ayni agirliga sahiptir. Bu yontem,
orneklemin evreni temsil ettiginden emin olmak ve sec¢im siirecindeki yanlilig1 en aza
indirmek i¢in aragtirma ¢aligsmalarinda yaygin olarak kullanilmaktadir (Arikan, 2004:

141).

Bu yontemin kullanilabilmesi igin ele alinan problemlerle ilgili bilgilerin
evrene gore homojen olmasi gerekmektedir (Islamoglu, 2003: 147). Arastirmada
evreni olusturan Istanbul’daki bes yildizl otel isletmelerinin segiminde basit tesadiifi
ornekleme yontemi kullanilmistir. Secilen oteller, birbirleriyle benzer yapilara sahip
olduklart i¢in homojen olarak kabul edilmistir. Arastirmada Necmettin Erbakan
Universitesi Bilimsel Arastirma Projeleri (BAP) Koordinatérliigii'nden “211322003
Proje Numaras1” ile destek alinmistir. Arastirma icin belirlenen biitce destegi
kapsaminda bir anket firmasindan Istanbul ilindeki bes yildizli otel isletmelerinde
calisan kadin asc¢ilarin goriislerinin belirlenmesi amaciyla anket hizmeti alinmistir.
Firma tarafindan {istlenilen anketlerin doldurulma siireci 18.12.2021 ile 18.01.2022
tarithleri arasinda gerceklestirilmistir. Anketlerin uygulanmasinin ardindan sorularin
eksiksiz  doldurulup doldurulmadigr kontrol edilmistir. Yapilan kontroller
dogrultusunda eksik veri, hatali kodlama ve aykir1 deger bulunan 5 anket formu
gecersiz  sayilmig, toplam 395 anket formu gegerli kabul edilerek arastirma

kapsaminda analiz edilmistir.
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2.6. Veri Toplama Yontemi

Arastirma ile ilgili verileri toplarken; kapsamli bir ulusal ve uluslararasi
literatiir arastirmasi yapilmis, konuyu ayrintili olarak agiklamaya ¢alisilmistir. Calisma
amaglarini gergeklestirebilmek icin veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmas,
ozellikle anket formundan yararlanilmistir. Veri toplama araci olarak anket kullanimu,
genis bir 6rneklemden standartlagtirilmis veri toplanmasina olanak tanidigi i¢in nicel
arastirma yontemlerinde yaygin bir uygulamadir. Anket, Istanbul'da faaliyet gdsteren
ve Tiirkiye Cumhuriyeti Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 onayli, Turizm Isletme Belgeli,
bes yildizli otel isletmelerinin mutfak departmanlarinda c¢alisan kadin ascilara

uygulanmistir.

Calismada Akduran (2019)’1n yiiksek lisans tez ¢alismasinda kullanmis oldugu
anket formu kullanilmistir. Akduran, arastirmaya konu olan ¢alisan dayanikliligi icin
Hodliffe (2014) tarafindan yazilan yiiksek lisans tezinde gelistirilen 14 madde ve tek
boyutlu “Calisan Dayanikliligi” 6lgegini kullanmistir. Arastirmada yer alan
calisanlarin verimlilik algist degiskeni ile ilgili olarak da Korkmaz-Durmus (2015)’un
yiiksek lisans tezinde literatiir taramasi sonucu arastirmaci tarafindan olusturulan
“Calisan Verimliligi” 6lcegini kullanmistir. Olgek 12 madde ve tek boyuttan
olusmaktadir. Calismada kullanilan calisan dayaniklili1 6lgegi ve calisan verimliligi
6l¢egi orijinalinde ve daha dnce kullanilan ¢aligmalarda tek boyutlu olarak ele alindig:

icin faktor analizi yapilmamustir.

Olgeklerin yazari ile iletisime gecilmis ve ¢alismada kullanilmast igin gerekli
izin alimmustir. Anket toplamda 3 béliim ve 43 sorudan olusmaktadir. Tk boliim 17
sorudan olusan kisisel bilgi formu, ikinci boélimde 14 sorudan olusan ¢alisan
dayaniklilig1 ile ilgili ifadeler, ii¢lincli boliimde 12 sorudan olusan ¢alisan verimliligi

ile ilgili ifadeler yer almaktadir (Ek 1).

Anket formunun birinci boliimiinde, katilimcilarin demografik 6zellikleri, yas,
mesleki egitim diizeyi ve sektdrdeki ¢alisma yilin1 belirlemek i¢in ¢oktan se¢meli
sorular olusturulmustur. Anket formunun ikinci ve {igilincli boliimlerinde ise

calisanlarin igyerinde karsilastigi durumlar1 dikkate alarak calisan dayanikliligi
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Olcegine, calisanlarin isyerinde verimliligini 6l¢gmek i¢in ¢alisan verimliligi 6l¢egine
yer verilmistir. kinci ve iigiincii boliimlerdeki 6lgeklerde yer alan toplam 26 ifadenin
etki diizeyleri 5’11 Likert tipi derecelendirmeye tabi tutulmus ve her bir maddeye iliskin
goriisler; “Kesinlikle Katilmiyorum=1", “Katilmiyorum=2", “Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum=3", “Katiliyorum=4”, “Kesinlikle Katiliyorum=5"  seklinde

puanlandirilmistir.
2.7.  Verilerin Analizi

Aragtirmada elde edilen veriler, elde edilen veriler istatistiksel analiz yazilimi
kullanilarak analiz edilmistir. Kadin as¢ilardan olusan 6rneklem grubunun demografik
ve diger bireysel ozelliklerini analiz etmek i¢in tanimlayici istatistikler kullanilmistir.
Istatistiksel analize ge¢meden Once veriler analiz i¢in hazirlanmustir. Ilk olarak
dogruluk kontrolleri yapilmis, frekans dagilimlari, ortalamalar ve standart sapmalar
incelenmistir. Bir sonraki adimda u¢ deger arastirmasi yapilmistir. Veriler analiz
slireci i¢in hazirlandiktan sonra t-testi, ANOVA, korelasyon analizi ve regresyon

analizi kullanilmistir.
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UCUNCU BOLUM
BULGULAR VE TARTISMA

3.1. Giivenirlilik ve Gecgerlilik Analizi

Giivenilirlik ve gecerlilik, bilimsel arastirma ve anket ¢alismalarinda iki 6nemli
kavramdir. Giivenilirlik, bir 6lgme aracinin tutarliligini ve kararlilhigini ifade ederken,
gecerlilik ise aracin Slgmeyi amagladigr seyi 6lgmedeki dogrulugunu ve gergege
uygunlugunu ifade eder. Bilimsel aragtirmalarda ve anket calismalarinda kullanilan
Olgeklerin gecerli olabilmesi icin giivenilirlik diizeylerinin kabul edilebilir olmasi
gerekir (Kurnaz ve Yigit, 2010: 38). Bir 6l¢ek ne kadar giivenilir ise, benzer kosullar
altinda tekrar uygulandiginda benzer sonuglar verir (Coskun, Altunisik ve Yildirim,
2017: 87). Olgeklerin gegerliligi igin ise, somut veya soyut ozelliklerin
Olciilebilmesinde standart bir Ol¢lim araci olarak kullanilmasi gerekmektedir.
Dolayisiyla, bir 6lcegin giivenilirligi, 6l¢iim degerlerinin kararliligin1 gosterirken,
gecerliligi de Olciilmek istenen 6zelligin dogru bir sekilde dlgiilebilmesi derecesini

gosterir (Ercan ve Kan, 2004: 211).

Cronbach Alpha katsayisi, 6l¢egin i¢ tutarliligini ve 6gelerin homojen yapisin
degerlendirmek ve agiklamak i¢in kullanilan bir kriterdir (Uzunsakal ve Yildiz, 2018:
6). Likert tipi dl¢eklerde yaygin olarak kullanilan Cronbach Alpha (a) katsayisinin

giivenirlik diizeyleri ve dereceleri Tablo 3.1'de sunulmustur.

Tablo 3. 1. Cronbach’s Alpha Katsayisina Gore Giivenirlik Degerleri

Cronbach’s Alpha Katsayisi Giivenirlik Derecesi
01-20 Hig giivenilmez
21-40 Giivenilmez
41-60 Nispeten giivenilir
61-80 Giivenilir
81-100 Cok Giivenilir

Kaynak: Nakip, (2006: 342)
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Arastirma kapsaminda katilimcilarin; ¢alisanlarin dayaniklilik diizeylerini ve
dayaniklilik diizeylerinin verimlilikleri iizerindeki etkisi tespit etmeyi amaclayan iki
ayr1 Olcek kullanilmistir. Arastirmada kullanilan Olgeklerin  genel giivenilirlik
analizleri Cronbach's Alpha katsayis1 yoOntemi kullanilarak hesaplanmistir.
Arastirmada kullanilan olgeklerin genel giivenilirlik analizleri Tablo 3.2'de

sunulmustur.

Tablo 3. 2. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Genel Giivenirlik Analizi Sonuclari

Anket Olgekleri Cronbach’s Alpha Madde Sayisi
Cahsan Dayanikliig Olgegi ,612 14
Calisan Verimliligi Olcegi ,691 12

Calisan Dayaniklihigr Olgeginin  giivenilirlik analizi sonucunda genel
giivenilirlik katsayisi Cronbach's Alpha = 0,612 olarak bulunmustur. Calisan
Verimliligi Olgegi ise giivenilirlik analizine gére Cronbach's Alpha = 0.691 genel
giivenilirlik katsayisina sahiptir. Tablo 3.1’e gore aragtirmada kullanilan 6lg¢eklerin

giivenirlik diizeyleri kabul edilebilir degerdedir.

Nicel arastirmalarda gegerlilik, 6l¢lim aracinin 6lgmek istedigi kavrami ne
kadar dogru bir sekilde 6lgtiigiinii ifade eder. Bu dogrulugun saglanmasi, elde edilen
verilerin arastirma sorularina ve hipotezlerine uygun olmasimi ve gergekligi
yansitmasini saglar. Bu nedenle, 6l¢iim aracinin gecerligi, nicel arastirmalarda
sonuclarin dogrulugunu saglamak i¢in 6nemli bir kriterdir (Yildirim ve Simsek, 2016:
269). Bu arastirmada, birbiriyle iliskili olduguna inanilan belirli unsurlar veya unsurlar
arasindaki iligkiler cercevesiyle ilgili olan yap1 gegerliligi kullanilmistir. Yap:
gecerliligini saglamak i¢in, ¢alismada kullanilan 6l¢ekler uygulama agamasindan 6nce
ilgili alanda uzmanlagsmis akademisyenler tarafindan degerlendirilmistir. Arastirmada
kullanilan 6lgeklerin dogrulugunu garanti altina almak i¢in yanlis veya net olmayan

ifadeler diizeltilmistir.
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3.2. Normallik Testi

Istatistiksel arastirmalarda, giiven araligi tahminlerinde birgok parametrik
testin uygulanabilmesi i¢in verilerin normal dagilim gostermesi bir 6n kosuldur
(Yazicioglu ve Erdogan, 2014: 246). Kolmogorov-Smirnov veya Shapiro-Wilk
testleri, bir degiskenin veya degiskenlerin dagiliminin normal dagilimdan 6nemli
olgiide farkli olup olmadigini belirlemek i¢in kullanilabilir (Islamoglu ve Alniagik,
2014: 264-268). Carpiklik ve basiklik gibi normallik testleri, sirasiyla dagilimin
ortalama etrafindaki simetriden sapma derecesini ve dagilim tepelerinin seklini
gosterir. Brown (2006) tarafindan Onerilen kriterlere gore, carpiklik ve basiklik
degerlerinin (+3)/(-3) araliginda olmas1 homojenligin saglandigini géstermektedir. Bu
bilgi dogrultusunda yapilan analiz sonucunda, dlgeklerde yer alan ifadelerin normal
bir dagilim sergiledigi belirlenmistir. Calisan dayaniklilig1 6lgeginin normal dagilim
testi sonuglar1 Tablo 3.3'te, calisan verimliligi 6l¢eginin normal dagilim testi sonuglari

ise Tablo 3.4'te yer almaktadir.

Tablo 3. 3. Arastirmada Kullanilan Calisan Dayaniklihigi Olgegine Ait Normal Dagilim Testi

Sonuglari
Calisan Dayamkhhgi Olcegindeki ifadeler Carpikhik Basikhik
Is yerinde degisime etkili bir sekilde uyum saglarim. -1,112 2,361
Isyerinde beklenmeyen zorluklarla basa cikabilmek igin diger
S LT -,999 1,896
calisanlarla etkin bir sekilde is birligi yaparim.
Agir is yiki ile uzun dénemli olarak ¢aligabilirim. -,474 -,448
Isteki sorunlar1 ¢dzmek icin ¢aba gdsteririm. -1,041 ,941
Isteki krizleri yetkin bir sekilde ¢ozebilirim. -,808 1,278
Isimdeki hatalardan ders alarak isimi yapma seklimi gelistiririm. -1,408 1,967
Isteki performansimi siirekli olarak yeniden degerlendirerek
S . T -1,274 2,056
caligmamu iyilestirme yolunda ¢aba gdsteririm.
Isimle ilgili degerlendirmeleri elestiri bile olsa dikkate alarak geri
e -1,133 1,427
doniis yaparim.
Isteki 6zel uzmanhk bilgisine veya destege ihtiyag duydugumda
A g o -1,308 2,110
kiminle iletisim kuracagimi bilirim.
Yoneticilerime onlarin  uzmanhk veya destegine ihtiyag
< -,924 ,668
duydugumda yaklagirim.
Isteki yeniden degerlendirme ve iyilestirme firsatlarmni yakindan
. . -,606 ,396
takip ederim.
Genellikle degisimi, biiyiime i¢in bir firsat olarak algilarim. -1,248 1,853
Isfekl en zor durumlardan pozitif (olumlu) sonuglar ¢ikarma egilimi 1269 2,043
gosteririm.
Sektorii yakindan izleyerek ortaya ¢ikacak sorunlar igin ikazda 1,084 2,049

bulunurum.




70

Tablo 3.3’e gore calisan dayaniklilig1 6lgeginin ¢arpiklik ve basiklik katsayilar
incelendiginde en diisiik carpiklik katsayisinin -1,408 ile “Isimdeki hatalardan ders
alarak igimi yapma seklimi gelistiririm” ifadesi, en yiiksek ¢arpiklik katsayisi ise -,474
ile “Agir ig yiki ile uzun donemli olarak calisabilirim” ifadesinde goriilmiistiir.
Basiklik analizinde ise en diisiik katsay1 -,448; “Agir is yiikii ile uzun donemli olarak
calisabilirim”; en yiiksek katsay1 ise 2,361 “Is yerinde degisime etkili bir sekilde uyum

saglarim” maddesinde tespit edilmistir.

Tablo 3. 4. Arastirmada Kullanilan Calisan Verimliligi Olgegine Ait Normal Dagilim Testi Sonuglar1

Calisan Verimliligi (")lg:egindeki ifadeler Carpikhk Basikhik
Isimde beceri ve yeteneklerimden verimli bir sekilde _991 1,045
yararlantyorum.
Isimde potansiyelimi tam olarak kullantyorum. -,958 ,903
Islerimi zamaninda tamamliyorum. -1,305 1,818
Yopetlcln{n‘ verdigi gorevleri eksiksiz olarak tam zamaninda 11398 2,466
yerine getirryorum.
Isimde iiretken oldugumu diisiiniiyorum. -817 ,287
Sorumluluklarimi yerine getiriyorum. -1,320 1,762
Problem ¢iktiginda hizla ¢6zityorum. -,665 274
Hedeflerimi gerceklestiriyorum. -1,204 1,401
¥§. so'rur'nlulgklarlmm Otesine gegme konusunda kendimi 1364 2201
istekli hissediyorum.
err zaman gosterebilecegim performansin  en iyisini 787 702
gosteririm.
Isletmeden ve yaptigim isten memnunun. -,675 ,016
Isimde verimli oldugumu diisiiniiyorum. -,991 ,461

Tablo 3.4’e gore ¢alisan verimliligi dl¢eginin garpiklik ve basiklik katsayilar
incelendiginde en diisiik carpiklik katsayisinin -1,398 “Yoneticinin verdigi gorevleri
eksiksiz olarak tam zamaninda yerine getiriyorum” ifadesi, en yiliksek carpiklik
katsayisi ise -,665 ile “Problem ¢iktiginda hizla ¢6ziiyorum” ifadesinde goriilmiistiir.

Basiklik analizinde ise en diisiik katsayr ,016; “Isletmeden ve yaptigim isten
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memnunun”; en yiksek katsayi ise 2,466 “Yoneticinin verdigi gorevleri eksiksiz

olarak tam zamaninda yerine getiriyorum” maddesinde tespit edilmistir.
3.3. Demografik Veriler

Tablo 3.5, aragtirmada anketi tamamlayan 395 katilimcinin yag araligi, medeni

durum ve egitim diizeyine iliskin frekans ve ylizde dagilimlarini sunmaktadir.

Tablo 3. 5. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Frekans %
Yas
18-24 125 31,6
25-34 155 39,2
35-44 85 21,5
45-54 30 7,6
Toplam 395 100
Medeni Durum
Evli 177 44,8
Bekar 218 55,2
Toplam 395 100
Egitim Durumu
Lise 139 35,2
Lisans 242 61,3
Lisansiisti 14 3,5
Toplam 395 100

Katilimcilarin yas gruplan incelendiginde %31,6'sinin 18-24 yas grubunda,
%39,2'sinin 25-34 yas grubunda, %21,5'inin 35-44 yas grubunda ve %7,6'siin 45-54
yas grubunda oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin medeni durumlar incelendiginde
%44,8'inin evli, %55,2'sinin ise bekar oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin egitim
diizeyleri incelendiginde %35,2'sinin lise, %61,3"linlin lisans ve %3,5'inin yiiksek

lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

Verilere gore katilimcilarin ¢gogunlugunun bekar oldugu belirlenmistir. Bekar
kadin ascilarin evli kadin agcilara gore is-yasam dengesini saglama konusunda daha
az zorlanabilecegi ve bu nedenle bu sektorde daha fazla tercih edilebilecegi

diistiniilmektedir.
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Elde edilen veriler, profesyonel mutfaklarda gen¢ kadin asgilarin daha fazla
tercih edildigini gostermektedir. Ayrica, katilimcilarin biliyiik bir kisminin lisans
mezunu oldugu ve mesleki egitim aldig1 belirlenmistir. Bu da kadin ¢alisanlarin egitim

diizeyinin isttihdam saglama agisindan 6nemli bir faktdr oldugunu diistindiirmektedir.

Arastirmaya katilan 395 kadin ag¢min gorevleri, boliimleri, gelir diizeyleri,
kadro durumu, mesleki egitim durumu, sektérde ve isletmede ¢alisma siiresine yonelik

durumlarinin frekans ve yiizde dagilimina iligkin bilgiler Tablo 3.6’da yer almaktadir.

Tablo 3. 6. Katilimcilarin Is Yasamlarina iliskin Bulgular

Frekans %
Pozisyon
Asgcibasi 4 1,0
Asgcibasi Yardimcist 23 5,8
Sos Boliim Sefi 14 3,5
Izgara Boliim Sefi 12 3,0
Corba Boliim Sefi 6 1,5
Garnitiir Boliim Sefi 7 1,8
Sicak Boliim Sefi 11 2,8
Pastane Boliim Sefi 33 8,4
Sebze Boliim Sefi 6 1,5
Ordovr Boliim Sefi 4 1,0
Balik Boliim Sefi 16 4,1
Gece Bolim Sefi 3 0,8
Banket Sefi 1 0,3
Personel Yemegi Sefi 10 2,5
Kahvalt1 Sefi 22 5,6
Diyet Boliim Sefi 1 0,3
Demi 27 6,8
Demi Sef 52 13,2
Komi 100 25,3
Kasap Boiim Sefi 8 2,0
Gida Miihendisi 8 2,0
Gida Teknikeri 4 1,0
Diyetisyen 7 1,8
Steward Sef 12 3,0
Istasyon Sefi 4 1,0
Toplam 395 100,0
Boliim
Sicak Mutfak 99 25,1
Soguk Mutfak 71 18,0
Pastane 58 14,7
Kasaphane 8 2,0
Sebze Hazirlik 16 4,1
Kahvalti 58 14,7
Personel Mutfagi 16 4,1
Sushi 7 1,8
Bulagik 2 0,5

Alacarte 16 4,1
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Glutensiz Sagliklt Mutfak 3 0,8
Servis 2 0,5
Tim mutfak alanlar1 39 9.9
Toplam 395 100,0
Gelir Diizeyi

Asgari Ucret 34 8,6
2836-3500 130 32,9
3501-4500 124 31,4
4501-5500 66 16,7
5500 ve tizeri 41 10,4
Toplam 395 100
Kadro Durumu

Kadrolu 337 85,3
Sozlesmeli 36 9,1
Yar1 Zamanl 22 5,6
Toplam 395 100
Sektorde calisma siiresi

1 yildan az 87 22,0
1-3yil 104 26,3
4-7 yil 117 29,6
7 yildan fazla 87 22,0
Toplam 395 100,0
Isletmede calisma siiresi

1 yildan az 197 49,9
1-3yil 95 24,1
4-7 yil 77 19,5
7 yildan fazla 26 6,6
Toplam 395 100
Mesleki egitim durumu

Evet 308 78
Hayir 87 22
Toplam 395 100

Katilimcilarin  otel isletmelerinin mutfaklarinda bulunduklar1 gorevlere
bakildiginda; %1’inin asg¢ibasi, %5,8’inin asc¢ibasi yardimeisi, %3,5’inin sos sefi,
%3’1inilin 1zgara sefi, %1,5’inin ¢orba sefi, %1,8’inin garnitiir sefi, %2,8’inin sicak
sefi, %8,4’linlin pastane sefi, %1,5’inin sebze sefi, %1’inin ordovr sefi, %4,1’inin
balik sefi, %0,8°1 gece sefi, %0,3’1i banket sefi, %2,5’1 personel yemegi sefi, %5,6’s1
kahvalt1 sefi, %0,3°1 diyet sefi, %6,8’1i demi, %13,2’si demi sef, %25,3’1 komi, %2’si
kasap sefi, %2’si gida miihendisi, %1’1 gida teknikeri, %1,8’1 diyetisyen, %3’1
steward, %]1’1 istasyon sefi oldugu goriilmektedir. Anket uygulamasina katilan
katilimcilarin hangi boliimlerde calistiklar1 incelendiginde; %25,1°1 sicak mutfak,
%18’1 soguk mutfak, %14,7’°s1 pastane, %2’si kasap, %4,1°1 sebze hazirlik, %14,7’si
kahvalti, %4,1°1 personel mutfagi, %1,8’1 sushi (susi), %0,5°1 bulasik, %4,1°1 alakart,

%0,8’1 glutensiz mutfak, %0,5°1 servis, %9,9’u ise tiim mutfak boliimlerinde ¢alistig
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anlagilmaktadir. Aragtirma kapsaminda katilimcilarin gelir diizeylerine bakildiginda;
%8,6’s11n asgari ticret, %32,9’unun 2836-3500 b araliginda, %3 1,4 {iniin 3501-4500
b araliginda, %16,7’sinin 4501-5500 § araliginda, %10,4’lintin 5500 1 ve lizeri kazang
sagladig1 goriilmektedir. Ankete katilan katilimcilarin sektorde calisma siireleri
incelendiginde; %22’sinin 1 yildan az, %26,3’liniin 1-3 yil araliginda, %29,6’sinin 4-
7 yil araliginda, %22’sinin ise 7 yildan fazla calisanlar oldugu goriilmektedir.
Aragtirmaya gore katilimcilarin isyerlerindeki is deneyimleri incelendiginde
%49,9'unun 1 yildan az, %24,1'inin 1-3 yil arasi, %19,5'inin 4-7 y1l aras1, %6,6'sinin
ise 7 yil ve lizeri ¢alistigr goriilmektedir. Bu ¢alisanlarin bulunduklari isletmelerde;
%85,3 1iniin kadrolu, %9,1’inin s6zlesmeli, %5,6’sinin ise yar1 zamanli ¢aligtig1 bilgisi
elde edilmistir. Ankete katilan katilimcilarin mesleki egitim durumlari incelendiginde

%78'inin mesleki egitim aldig1, %36'sinin ise mesleki egitim almadig1 anlagilmaktadir.

Bulgular, kadin ascilarin genellikle daha diisiik pozisyonlarda istihdam
edildigini ve yliksek seviyeli yoOnetim rollerine erisimde baz1 engellerle
karsilastiklarin1 gostermektedir. Bu durum, sektdrde cinsiyet esitsizligi konusunda

dikkate alinmasi gereken bir husustur.

Katilimcr kadin ascilarin gelir diizeyleri incelendiginde, ¢ogunlugunun asgari
ticretin iizerinde kazandig1 goriilmektedir. Ayrica, otel isletmelerinde calisan kadin
ascilarin gelir diizeyleri egitim diizeyleriyle paralel olarak artmaktadir. Bu veriler,
egitim diizeyinin kadin as¢ilarin gelir diizeylerini etkileyen 6nemli bir faktor oldugunu
gostermektedir. Kadin as¢ilarin egitimlerini artirmalarinin ve profesyonel becerilerini
gelistirmelerinin, kariyerlerinde ilerleme ve daha yiiksek gelir diizeyleri elde etmek

icin 6nemli olacagi diisiiniilmektedir.

Kadin aggilarin turizm sektoriinde calisma siireleri incelendiginde ise hem

sektorde hem de isletmelerde ¢alisan devir oraninin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan 395 kadin meslegi kendi istegiyle se¢me, meslegi
se¢cmedeki en onemli etken, tekrar ayn1 meslegi segme durumu, meslekte karsilagilan
negatif ayrimcilik, meslekten ayrilma durumu ve sebeplerine yonelik durumlarinin

frekans ve yiizde dagilimina iliskin bilgiler Tablo 3.7’de yer almaktadir.
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Frekans %
Mesleginizi kendi istegiyle segme durumu
Evet 380 96,2
Hay1r 15 3,8
Toplam 395 100
Meslegi secmenizdeki en 6nemli etken
Sevdigim icin 311 78,7
Ailemin istegi 11 2,8
Calisma kosullar1 25 6,3
Ideal meslek olmasi 38 9,6
Ucret 10 2,5
Toplam 395 100
Tekrar ayni meslegi secme durumu
Evet 297 75,2
Hay1r 98 24,8
Toplam 395 100
Meslekte karsilasilan negatif ayrimciik
Evet 159 40,3
Hay1r 236 59,7
Toplam 395 100
Meslekten ayrilma durumu
Evet 23 5,8
Hayir 205 51,9
Bazen 167 423
Toplam 395 100
Meslekten ayrilma sebebi
Ucretin az olmast 7 30,4
Ailevi sebepler 6 26,1
Daha iyi imkanlar i¢in 3 13
Mobbing 3 13
Cinsiyetgilik 2 8,7
Bana uygun olmadigi i¢in 2 8,7
Toplam 23 100

Arastirmaya katilan katilimcilarin  %96,2°si meslegi kendi istekleriyle

sectiklerini, %3,8’1 kendi istekleriyle segcmediklerini bildirmislerdir. Katilimcilarin

meslegi segmedeki en dnemli etkenler incelendiginde; %78,7’si meslegi sevdigi i¢in,

%2,8’1 ailesinin istegi i¢in, %6,3’1 ¢alisma kosullart i¢in, %9,6’s1 ideal meslek

oldugunu diisiindiigii icin, %2,5’1 {icret i¢in oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin

tekrar ayn1 meslegi segme durumu olmasi halinde; %75,2’sinin evet, %24,8’inin hayir

dedigi sonucuna ulasilmaktadir. Anket uygulamasina katilan katilimcilarin meslekten

ayrilma durumlart incelendiginde; %5,8’inin ayrilmak istedigi, %51,9’unun ayrilmak

istemedigi, %42,3 liniin bazen ayrilmak istedigi anlasilmaktadir. Meslekten ayrilmay1
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diisiinen %5,8’lik kesimin sebepleri incelendiginde; %30,4’1 licretin az olmasi,
%26,1°1 ailevi sebepler, %13’i mobbing, %8,7’si cinsiyetgilik, %8,7’si meslegin
kendine uygun olmamasi olarak tespit edilmistir. Arastirmaya katilan 395 katilimcinin
%40,3’1iniin calistiklar1 igletmede kadinlara karsi negatif ayrimcilikla karsilastigi,

%359,7’sinin ise kadinlara kars1 negatif ayrimcilikla karsilasmadigi tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin, calistiklar1 isletmede kadinlara kars1 negatif
ayrimcilikla karsilasma ifadelerine bakildiginda; is yerlerinde hala cinsiyet esitligi
sorunlarin devam ettigini gostermektedir. Ancak, cogunluk kadinlara karsi negatif
ayrimcilikla karsilasmadiklarint belirtmistir, bu da bazi isletmelerde ilerleme

kaydedildigini isaret etmektedir.

Elde edilen veriler, kadin as¢ilarin meslekten ayrilma niyetleri ¢esitli faktorlere
bagli oldugunu gostermektedir. Diisiik licret, ailevi sebepler, mobbing, cinsiyetcilik ve
meslege uygun olmama gibi nedenler bu niyeti etkileyen faktorler arasinda yer
almaktadir. Is memnuniyetinin artirilmast, is yerinde nezaketsizlik ve ayrimciligin ele
alinmasi, isten ayrilma niyetini azaltmada yardime1 olabilir. Ayrica, orgiit tiirii de isten
ayrilma niyetinde rol oynayabilir. Bu veriler, kadin as¢ilarin mesleklerine

bagliliklarini stirdiirmeleri i¢in 6nlemlerin alinmasinin 6nemini vurgulamaktadir.
3.4. Calisan Dayamkhhig Olcegindeki ifadelere iliskin Bulgular

Evren ya da Orneklemi olusturan birimler iizerinden elde edilen verilerin;
organize edilmesi, 6zetlenmesi, onlarin adlandirilmasi, verilerin tiimiinii temsil edecek
degerlerin bulunmasini igeren metotlarin tiimiine betimsel (tanimlayici) istatistik denir.
Betimsel istatistikte amag; evrenin ¢esitli karakterlerini veya niteliklerini ortaya
cikararak Ozet bilgilere ulasmak ve bu bilgiler araciligr ile evreni, kisa ve anlamh

bicimde betimleyebilmektedir (Kaur, Stoltzfus ve Yellapu, 2018: 61).

Calisan dayaniklilig1 dlgeginde yer alan her bir ifadeye iligkin ortalama ve

standart sapma degerlerine ait bulgular Tablo 3.8’de verilmistir.
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e £
3 £ £ s 5
< 2 2 sz E £
Calisan Dayamiklihg e S @ 5 5 = £ g @ B
Olcegindeki Ifadeler 2 % = E E ER= S £
2y £ £ 22 § £t
E2 22 3 22 2 23«
Is yerinde degisime etkili bir f 1 13 18 221 142 4241 7092
sekilde uyum saglarim. % 3 3,3 4,6 55,9 35,9 ’ ’
isy‘l*rik“ldel | Deklenmeyen 3 1 s 186
zorluklarla basa cikabilme
icin diger calisanlarla etkin A 3 8 53 46,6 47,1 4,395 6499
bir sekilde is birligi yaparim.
Agrr is yiikii ile uzun dénemli f 37 29 133 105 91 3466 1.1925
olarak cahsabilirim. % 9.4 73 33,7 26,6 23,0 ’ ’
Isteki sorunlari ¢ozmek icin f 0 3 18 153 221
caba gosteririm. % 0 ,8 4,6 38,7 55,9 4,499 6226
Isteki krizleri yetkin bir f 2 7 50 208 128 4.147 7395
sekilde ¢ozebilirim. % 5 1,8 12,7 52,77 324 ’ ’
Isimdeki hatalardan ders f 0 2 10 119 264
alarak isimi yapma seklimi o 0 5 25 301 66.8 4,633 ,5605
gelistiririm. 0 a 0 D ’
Isteki performansim siirekli
olarak yeniden f 2 4 34 146 209
degerlendirerek calismami 4,408 , 7325
iyilestirme yolunda c¢aba % )5 1,0 8,6 37,0 52,9
gosteririm.
Isimle ilgili ¢ 3 7 48 151 186
degerlendirmeleri elestiri 4991 8053
bile olsa dikkate alarak geri % 8 1.8 122 382 471 ’ ’
doniis yaparim. ’ ’ ’ ’ ’
Isteki 6zel uzm?nhk bl.lgl.sme £ | 10 23 160 201
veya destege ihtiyag 4392 7338
duydugumda kiminle iletisim 0 ’ ’
kuracag@imi bilirim. & 3 23 58 40,5 50,9
2
Yoneticilerime onlarin £ 3 18 57 169 148
uzmanhk veya destegine 4116 8706
ihtiyag duydugumda o, 8 46 144 428 3715 ’
yaklasirim.
Isteki yeniden degerlendirme f 0 6 39 210 140
ve iyilestirme firsatlarim 4,225 ,6814
yakindan takip ederim. % 0 1,5 9,9 332 354
Genellikle degisimi, biiyiime f 9 9 54 161 162
icin  bir firsat olarak . 4,159 ,9054
algilarim. % 2,3 2,3 13,7 40,8 41,0
Isteki en zor durumlardan f 12 5 60 166 152
pozitif (olumlu) sonuclar 4,116 ,9216
cikarma egilimi gosteririm. % 3,0 13 152 420 385
Sektorii yakindan izleyerek f 7 10 57 211 110
ortaya cikacak sorunlar icin 4,030 ,8273
% 1,8 2,5 144 534 278

ikazda bulunurum.
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Arastirma kapsaminda uygulanan anket formunda 5°’li Likert dlgeginden
yararlanilmis ve ifadeler “1=Kesinlikle Katilmiyorum”, “2=Katilmiyorum”, “3=Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, “4=Katiliyorum”, “5=Kesinlikle Katiliyorum”
seklinde puanlanmistir. Tablo 3.8’de yer alan bulgular, aragtirmaya katilan kadin
ascilarin calisan dayanikliligma yonelik diislincelerinin deger ortalamalarinin orta
diizeyin lizerinde yogunlastigin1 gostermektedir. En yiiksek ortalamaya sahip olan
goriisler, “Isimdeki hatalardan ders alarak isimi yapma seklimi gelistiririm” (X: 4,633)
ve “Isteki sorunlar1 ¢dzmek igin ¢aba gosteririm” (X: 4,499), en diisiik ortalamaya
sahip olan goriisler ise “Agir is yiikii ile uzun dénemli olarak ¢aligabilirim” (X: 3,466)
ifadesiyle “Sektorii yakindan izleyerek ortaya gikacak sorunlar i¢in ikazda bulunurum”

(X: 4,030) ifadesine aittir.
3.5. Cahsan Verimliligi Olcegindeki Ifadelere iliskin Bulgular

Calisan verimliligi Olgeginde yer alan her bir ifadeye iliskin ortalama ve

standart sapma degerlerine ait bulgular Tablo 3.9°da verilmistir.

Tablo 3. 9. Calisan Verimliligi Olcegindeki Ifadelere Iliskin Betimsel Istatistikler

e S
3 g £ 2 s
l N PRTSUN o ~ E E =2 Z’ E E
(_;a 15an Verlmllllgl €& =28 5 = £ g @ B
Olgegindeki ifadeler e 2=z 0z ZE s X9
Se =E £ ] = = = 2z
S% €2 F ¥¢ 7 £%Z
= v = < < SR 4
e M2 ¥ Z2Z ¥ 2¥ 4
Isimde beceri ve f 2 6 45 171 171
yeteneklerimden verimli bir 4273 0,7615
sekilde yararlaniyorum. % 0,5 1,5 11,4 433 433
., o e . f 6 11 70 156 152
Isimde potansiyelimi tam
larak kullanmiyorum 4,106 08949
olarak kuflamyorum. % 1,5 28 17,7 39,5 385
Islerimi zamaninda f > 7 >0 132 201
tamamhvorum 4,309 0,8525
tyorum. % 13 1,8 127 334 509
Ykﬁl'lliﬁ'cmin Velrdigli( giirevtleri £ 4 8 35 151 197
NN .. 4339  0,8038
Zamant yerme o, 1 2 89 382 499
getiriyorum.
- .. o f 2 6 68 146 173
Isimde iiretken oldugumu 422 08183

diisiiniiyorum. % 0,5 1,5 17,2 37 43,8
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Sorumluluklarimi yerine f 0 i 21 144 221
tiri 4461 0,702
getinyorum. % 0 23 53 365 559
o f 4 1 91 148 151
Pfo.l.)lem ciktiginda hizla 4116 08379
gozuyorum. % 1 03 23 37,5 382
- f 17 8 68 151 151
Hedeflerufn. 4,041 1,0118
gerceklestiriyorum. % 43 P 17.2 382 382
Is sorumluluklarimin 6tesine f 8 8 47 151 181
gecme konusunda kendimi 4238 0,8865
istekli hissediyorum. % 2 2 11,9 38,2 45,8
Her zaman gosterebilecegim f 1 2 41 179 172
performansin  en iyisini 4,314 0,6964
gosteririm. % 0,3 0,5 10,4 453 43,5
. .. . f 6 27 87 156 119
Isletmeden ve yaptigim isten 3.899 09611
memnuntiy % 1,5 68 22 395 30,1
. . - < f 1 5 53 132 204
Isimde verimli oldugumu 4349  0.7769

diisiiniiyorum. % 0.3 1,3 134 334 516

Arastirma kapsaminda uygulanan anket formunda 5°li Likert dlg¢eginden
yararlanilmis ve ifadeler “1=Kesinlikle Katilmiyorum”, “2=Katilmiyorum”, “3=Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, “4= Katiliyorum”, “5=Kesinlikle Katiliyorum”
seklinde puanlanmustir. Tablo 3.9’da yer alan bulgular, arastirmaya katilan kadin
ascilarin calisan verimliligine yonelik diislincelerinin deger ortalamalarinin orta
diizeyin {lizerinde yogunlastifini gostermektedir. En yliksek ortalamaya sahip olan
goriisler, “Sorumluluklarimi yerine getiriyorum” (X: 4,461) ve “Isimde verimli
oldugumu diisiiniiyorum.” (X: 4,349), en diisiik ortalamaya sahip olan goriisler ise
“Isletmeden ve yaptigim isten memnunun” (X: 3,899) ifadesiyle “Isimde

potansiyelimi tam olarak kullantyorum” (X: 4,106) ifadesine aittir.
3.6. Arastirma Hipotezlerine Yonelik Bulgular

Arastirma hipotezlerine yonelik bulgular; Demografik Verilere Yonelik
Hipotezlere Ait Bulgular, Degiskenler Arasindaki Korelasyonel iliskiye Y®&nelik
Bulgular ve Dayaniklilik ile Verimlilik Diizeyi Arasindaki Regresyonel Iliskiye

Yonelik Bulgular olmak {izere ii¢ baslikta toplanmistir.
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3.6.1. Demografik Verilere Yonelik Hipotezlere Ait Bulgular
3.6.1.1. Medeni Durum

Katilimcilarin, arastirma degiskenlerine iligkin  goriislerinin, medeni
durumlarina gore farklilasip farklilagsmadigini tespit etmek amaciyla uygulanan t testi
analizi sonuglar1 Tablo 3.10 ve 3.11°de yer almaktadir.

Tablo 3. 10. Caligan Dayaniklilig1 Olgeginin Katilimcilarin Medeni Durumuna Gore
Karsilagtirilmasina Iliskin t Testi Sonuglar

Medeni n Ortalama S.S. t degeri p degeri
Cahsan Durum
Dayamikhhg: Evli 177 4,1977 ,30502
S loost _
Olgegi Bekar 218 42431 33833 | g 167

Yukaridaki tabloya gore katilimcilarin ¢alisan dayanikliligi 6l¢eginden elde
ettikleri puanlar ile medeni durumlar1t arasinda anlamli fark olmadig

gozlemlenmektedir (Sig.=,167). Buna bagli olarak;

Hia “°’Kadin ascilarin dayaniklilik diizeyleri medeni durumlarina gore farklilik

gostermektedir.” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 3. 11. Calisan Verimliligi Olgeginin Katilimcilarin Medeni Durumuna Gére Karsilastirilmasina
Iliskin t Testi Sonuglari

Medeni n Ortalama S.S. t degeri p degeri
Cahsan Durum
Ve{imliligi Evli 177 4,1977 ,30502
Olgegi -.880 379
Bekar 218 4,2431 ,33833

Yukaridaki tabloya gore katilimcilarin c¢alisan verimliligi olgeginden elde
ettikleri puanlar ile medeni durumlar arasinda anlamli fark olmadig

gozlemlenmektedir (Sig.=,379). Buna bagli olarak;

Hza “’Kadin as¢ilarin verimlilik diizeyleri medeni durumlarina gore farklilik

gostermektedir.”” hipotezi reddedilmistir.



81

3.6.1.2. Yas

Katilimcilarin, arastirma degiskenlerine iligkin goriislerinin, yas gruplarina
gore farklilagip farklilasmadigini tespit etmek amaciyla uygulanan ANOVA analizinin
sonuclar1 Tablo 3.12 ve 3.13’te verilmistir.

Tablo 3. 12. Calisan Dayamkhligi Olgeginin Katilimeilarin Yas Gruplarina Gére Karsilastirilmasina
Iliskin ANOVA Testi Sonuglar1

Yas Grubu n Ortalama S.S. F degeri p degeri
18-24 125 4,2320 ,30985
Calisan
Dayamkhihg 25-34 155 4,2124 ,35843
Olgegi 115 951
35-44 85 4,2218 ,30465
45-54 30 4,2405 ,25547

Tablo 3.12’ye gore katilimcilarin ¢alisan dayaniklilig1 6lgeginden elde ettikleri
puanlar ile yas gruplari arasinda anlamli fark olmadig1 anlagilmaktadir (Sig.= ,951).

Bu bilgiye bagli olarak;

Hip “’Kadin ascilarin dayaniklilik diizeyleri yas gruplarma gore farklilik

gostermektedir.” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 3. 13. Calisan Verimliligi Olceginin Katilimcilarin Yas Gruplarma Gére Karsilagtirilmasina
Iliskin ANOVA Testi Sonuglart

Yas Grubu n Ortalama S.S. F degeri p degeri
18-24 125 4,2193 ,39209
Calisan
Verimliligi 25-34 155 4,2215 ,43337
Olgegi ,207 ,891
35-44 85 4,2088 ,38675
45-54 30 4,2750 ,28378

Tablo 3.13’e gore katilimcilarin ¢alisan verimliligi 6lgeginden elde ettikleri
puanlar ile yas gruplar1 arasinda anlamh fark olmadigi anlasilmaktadir (Sig.= ,891).

Bu bilgiye bagl olarak;

Hz, “Kadin ascilarin verimlilik diizeyleri yas gruplarma goére farklilik

gostermektedir.”” hipotezi reddedilmistir.
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3.6.1.3. Egitim

Katilimcilarin, aragtirma  degiskenlerine iliskin  goriislerinin, egitim
durumlarina gore farklilasip farklilasmadigini tespit etmek amaciyla uygulanan
ANOVA analizinin sonuglar1 Tablo 3.14 ve 3.15’te verilmistir.

Tablo 3.14. Calisan Dayaniklilig1 Olgeginin Katilimeilarin Egitim Durumlarina Gore
Karsilagtirilmasina Iliskin ANOVA Testi Sonuglari

Egitim

Durumu n Ortalama S.S. F degeri p degeri
Cahsan Lise 139 4,2487 32612
Dayanmkhihig:
Olgegi Lisans 242 4,2057 ,32514 ,872 ,419
Lisansiistii 14 4,2602 ,28791

Tablo 3.14’e gore katilimcilarin ¢alisan dayanikliligi 6lgeginden elde ettikleri
puanlar ile egitim durumlar arasinda anlamli fark olmadigi anlagilmaktadir (Sig.=

,419). Bu bilgiye bagl olarak;

Hic “°’Kadin ag¢ilarin dayaniklilik diizeyleri egitim durumlarina gore farklilik

gostermektedir.” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 3. 15. Calisan Verimliligi Olgeginin Katilimcilarin Egitim Durumlarma Gére
Karsilastirilmasina Iliskin ANOVA Testi Sonuglari

Egitim T -
Durumu n Ortalama S.S. F degeri p degeri
Cahsan Lise 139 4,2350 ,44030
Verimliligi
Olgegi Lisans 242 4,2107 ,38216 ,381 ,684
Lisansiistii 14 4,2917 ,26504

Tablo 3.15’e gore katilimeilarin ¢aligan verimliligi 6lgeginden elde ettikleri
puanlar ile egitim durumlari arasinda anlamli fark olmadig1 anlasilmaktadir (Sig.=

,684). Bu bilgiye bagl olarak;

Hae “’Kadin ascilarin verimlilik diizeyleri egitim durumlarina gore farklilik

gostermektedir.” hipotezi reddedilmistir.
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3.6.1.4. Gelir

Katilimcilarin, arastirma degiskenlerine iliskin goriislerinin, gelir diizeylerine
gore farklilagip farklilasmadigini tespit etmek amaciyla uygulanan ANOVA analizinin
sonuclari Tablo 3.16 ve 3.17°de verilmistir.

Tablo 3. 16. Caligan Dayaniklilig1 O_lgeginin Katilimeilarin Gelir Diizeylerine Gore
Karsilagtirilmasina Iliskin ANOVA Testi Sonuglari

Gelir

Diizeyi n Ortalama S.S. F degeri p degeri
%Sgart‘ 34 4,1702 29478
Cahisan cre
Dayamklihg: 2836-3500 130 4,2500 ,36009
Olgegi 3501-4500 124 4,2488 ,30215 1,568 ,182
4501-5500 66 4,2056 ,27919
N 41 41280 34891

uzeri

Tablo 3.16’ya gore katilimcilarin ¢alisan dayaniklilig1 6lgeginden elde ettikleri
puanlar ile gelir diizeyleri arasinda anlamli fark olmadig1 anlasilmaktadir (Sig.=,182).

Bu bilgiye bagli olarak;

Hiq “’Kadin as¢ilarin dayaniklilik diizeyleri gelir diizeylerine gore farklilik

gostermektedir.” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 3. 17. Calisan Verimliligi Olceginin Katilimcilarin Gelir Diizeylerine Gore Karsilastirilmasina
Iliskin ANOVA Testi Sonuglart

Gelir T o .
Diizeyi n Ortalama S.S. F degeri p degeri
%sgart‘ 34 4,2377 39735
Calisan ere
Verimliligi 2836-3500 130 4,2333 ,44635
Olgegi 3501-4500 124 4,2480 ,36802 ,776 ,542
4501-5500 66 4,2020 ,34840
5300 ve 41 4,1280 /41920

uzeri

Tablo 3.17’ye gore katilimcilarin ¢alisan verimliligi 6l¢eginden elde ettikleri
puanlar ile gelir diizeyleri arasinda anlamli fark olmadig1 anlagilmaktadir (Sig.=,542).

Bu bilgiye bagl olarak;

H2q “’Kadin ascilarin verimlilik diizeyleri gelir diizeylerine gore farklilik

gostermektedir.” hipotezi reddedilmistir.
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3.6.1.5. Isletmede Calisma Siiresi

Katilimcilarin, arastirma degiskenlerine iliskin goriislerinin, isletmede ¢alisma
siirelerine gore farklilasip farklilagsmadigini tespit etmek amaciyla uygulanan ANOVA
analizinin sonuglart Tablo 3.18 ve 3.19°da verilmistir.

Tablo 3. 18. Calisan Dayaniklilig1 Olgegir_lin Katilimeilarin Isletmede Calisma Siirelerine Gore
Karsilagtirilmasina Iliskin ANOVA Testi Sonuglari

Cahisma

Siiresi n Ortalama S.S. F degeri p degeri
Calisan 1 yildan az 197 4,2324 31015
Dayamkhhgi 1-3 yil 95 4,2504 ,32945
Olgegi 4-7 yil 77 4,1985 ,34209 1,290 277
7 yldan 26 4,1209 34979
fazla

Tablo 3.18’e gore katilimcilarin ¢alisan dayanikliligi 6lgeginden elde ettikleri
puanlar ile isletmede galisma stireleri arasinda anlamli fark olmadig1 anlasilmaktadir

(Sig.=,277). Bu bilgiye bagl olarak;

Hie “’Kadin asgilarin dayaniklilik diizeyleri isletmede ¢alisma siirelerine gore

farklilik gostermektedir.” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 3. 19. Calisan Verimliligi Olceginin Katilimcilarin isletmede Calisma Siirelerine Gore
Karsilastirilmasina liskin ANOVA Testi Sonuglari

Calisma

Siiresi n Ortalama S.S. F degeri p degeri
Calisan 1 yildan az 197 4,2234 ,38818
Verimliligi 13 yil 95 42965 37519
Olgegi 4-7 yil 77 4,1201 44825 2,830 ,038*
7 g‘li;n 26 42436 138000

Yanit kategorileri: 1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum,4:
Katiltyorum, 5: Kesinlikle katiliyorum ***p<0,001 **p<0,01; *p<0,05

Tablo 3.19’a gore katilimcilarin ¢alisan verimlilikleri isletmede c¢alisma
stirelerine gore karsilastirilmis ve anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (Sig

=,038).

Hje “’Kadin ascilarin verimlilik diizeyleri isletmede ¢alisma siirelerine gore

farklilik gostermektedir.” hipotezi kabul edilmistir. Farkin hangi araliklarda oldugunu
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belirleyebilmek icin ¢oklu karsilastirma testlerinden Tukey testi uygulanmig ve test

sonucuna iligskin bulgulara Tablo 3.20°de yer verilmistir.

Tablo 3. 20. Calisan Verimliligi Olceginin Katilimcilarm Isletmede Calisma Siirelerine Gore
Karsilastirilmasina {liskin Tukey Testi Sonuglar

Ortalama Farklihk (I-J)  Std. Hata Sig.
1-3 yil -,07314 104960 454
| yildanaz __ 471l ,10322 ,05337 215
7 yildan -.02024 08285 995
fazla
1 yildan az ,07314 ,04960 454
13yl 47yl ,17636 ,06089 021
Cahsan 7 yildan 05290 08788 931
Verimliligi fazla
Olcegi 1 yildan az -,10322 ,05337 215
47yl 1-3 yil -,17636 ,06089 021
g -12346 09006 518
fazla
1 yildan az 102024 ,08285 995
7 yildan 1-3yil -,05290 ,08788 931
fazla
47 yil ,12346 ,09006 518

Tukey testi sonucunda; “calisan verimliligi 6l¢eginde” (F=2,830; p<0.05), “1-
3 yil araliginda” yer alan katilimcilarla “4-7 yil araliginda” olan (Ortalama Fark:
,17636) katilimcilar arasinda anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Buna gore; 1-3
yil araliginda olan katilimcilarin ¢alisan verimliligi etki diizeyi (X=4,2965), 4-7 yil
arahginda olan katilmeilara (X=4,1201) oranla istatistiksel agidan yiiksek
goriilmektedir. Buna gore; bulunduklart isletmelerde 1-3 yil araliginda c¢alisan kadin
ascilarin 4-7 yil araliginda calisan kadin ascilara kiyasla daha verimli ¢alistiklari ifade
edilebilir.

Az deneyime sahip kadin ascilarin, fazla deneyime sahip olanlardan daha
yuksek verimlilik gostermesi; yeni bilgileri ve becerileri 6grenmeye daha istekli
olabilecegini; ayrica yeni bir ise basladiklarinda heyecan ve motivasyon islerine
odaklanmalarin1 ve daha fazla ¢aba gostermelerini saglayabilecegini gostermektedir.
Benzer sekilde bulunduklari isletmede uzun siiredir ¢alisanlar i¢in is temelli ve genel
kariyer engellerinin daha yogun olabilecegine ve verimlilik diizeylerini olumsuz

etkileyebilecegine isaret etmektedir.
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3.6.2. Degiskenler Arasindaki Korelasyonel iliskiye Yonelik Bulgular

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki iliskiyi ve yoniinii degerlendirmek
i¢in kullanilan istatistiksel bir tekniktir (Nakip, 2006: 342). Amaci, bagimli degiskenin
(Y) bagimsiz degiskendeki (X) degisikliklerle nasil degistigini belirlemektir.
Korelasyon katsayis1 “r”, dogrusal bir iliskinin var olup olmadigin1 ve ne derecede
oldugunu belirlemek icin kullanilir. Katsay1 -1 ile +1 arasinda degismekte olup, 0,00
ile 0,25 arasindaki degerler cok zayif bir iligkiyi, 0,26 ile 0,49 arasindaki degerler zayif
bir iligkiyi, 0,50 ile 0,69 arasindaki degerler orta diizeyde bir iligkiyi, 0,70 ile 0,89
arasindaki degerler yiiksek (giiclii) bir iligkiyi ve 0,90 ile 1,00 arasindaki degerler ise
cok yiiksek (¢ok giiclii) bir iligkiyi gostermektedir (Kalayct, 2009: 116).

Calisan dayaniklilig1 ile calisan verimliligi arasindaki iliski korelasyon analizi
ile arastirilmistir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.21°de

Ozetlenmektedir.

Tablo 3. 21. Calisan Dayanikliligi ile Calisan Verimliligi Arasindaki Korelasyona Ydnelik Bulgular

Dayanikhilik Verimlilik
r 1 ,520%%
Dayamkhhk p ,000
n 395 395
T ,529 1
Verimlilik p ,000
n 395 395

Kadin ascilarin dayaniklilik diizeyleri ile verimlilik diizeyleri arasinda pozitif
yonlii orta bir iliski vardir (r=0,529). Kadin asc¢ilarin dayaniklilik diizeyleri arttikca
calisan verimlilikleri de artmakta; dayaniklilik diizeyleri azaldik¢a verimlilikleri de

azalmaktadir. Buna bagh olarak;

H; “Kadin as¢ilarin dayaniklhilik diizeyleri ile verimlilik diizeyleri arasinda

anlamli bir iliski vardir.”” kabul edilmistir.
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3.6.3. Dayamkhlik ile Verimlilik Diizeyi Arasindaki Regresyonel Iliskiye
Yonelik Bulgular

Regresyon analizi, degiskenler arasindaki iliskiyi acgiklamak i¢in kullanilan
istatistiksel bir tekniktir. Bir veya daha fazla bagimsiz degiskenin bagimli bir
degiskenle ne olglide iliskili oldugunu belirlemek icin kullanilir. Degiskenler
arasindaki iliski matematiksel bir model araciligiyla ifade edilir. Bagimli degisken
tahmin edilen veya agiklanan degiskendir, bagimsiz degiskenler ise bagimli degiskeni
tahmin etmek veya aciklamak icin kullanilan degiskenlerdir. Dogrusal regresyon,
lojistik regresyon ve ¢oklu regresyon dahil olmak tizere farkli regresyon analizi tiirleri
vardir. Dogrusal regresyon, bagimli degisken ile bagimsiz degisken(ler) arasinda
dogrusal bir iliski oldugunda kullanilir. Lojistik regresyon bagimli degisken ikili
oldugunda, ¢oklu regresyon ise birden fazla bagimsiz degisken oldugunda kullanilir

(Ural ve Kilig ,2018: 237).

Basit dogrusal regresyon analizi yapilmasinin amaci, dayaniklilik bagimsiz
degiskeni ile verimlilik diizeyi bagimli degiskeni arasindaki dogrusal iligkiyi test
etmek, verimlilik diizeyindeki degiskenligin ne kadarinin dayaniklilik diizeyi ile
aciklanabilecegini arastirmak ve degiskenler arasindaki iliskiyi matematiksel olarak
ifade etmektir. Yapilan regresyon analizi ile H4 test edilmistir. Regresyon analizinden

elde edilen bulgular Tablo 3.22'de 6zetlenmistir.

Tablo 3. 22. Dayaniklilik Diizeyinin Verimlilik Uzerindeki Etkisi

Standardize Standardize
Model Edilmemis katsayilar katsayilar t ‘3:;:;: Tolerans VIF
B Std. Hata Beta
Sabit 1,468 ,224 6,566 ,000
Dayamklilik ,652 ,053 ,529 12,353 ,000 1,000 1,000

Bagimh Degisken = Verimlilik Diizeyi
R=,529; R?=,280; Diizeltilmis R?=,278; Model i¢in F:,152,587; p=0,000 ; sd=1 ; DW=1,788

Yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde modelin
anlamh (F=152,587; p<0.05) oldugu goriilmektedir. Varyans sisme degeri olarak
adlandirilan VIF degerleri; 1,000 olarak bulgulanmistir ve c¢oklu baglanti sorunu
olmadig1 (VIF<10) sdylenebilir. Oto korelasyona isaret eden D-W degeri, 1,788 olarak
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bulgulanmistir. Bu bulgu oto korelasyon olmadigmmin gostergesidir. Regresyon
katsayilarinin anlamliligina isaret eden t istatistigi; dayaniklilik (t=12,353; p<0.05)

i¢in anlamlidir.

Dayaniklilik diizeyi ile verimlilik arasindaki iliskilerin istatistiksel olarak
anlamli (p<0.05) oldugu sdylenebilir. Degiskenler arasinda pozitif yonli bir iliski
(R=0,529) vardir. Bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni agiklama orani olan R2
degeri 0,280 olarak hesaplanmistir. Bu sonug, verimlilik diizeyindeki degisimlerin

%28,0’1m1n dayaniklilik ile agiklandigin1 gostermektedir.

Dayaniklilik diizeyindeki 1 birimlik artis, verimliligi 0,652 birim artirmaktadir.
Elde edilen verilere iliskin basit dogrusal regresyon modeli; a=1,468; b=0,652 olmak
lizere Y=a+bX ise Y=1,468+0,652X olarak kurulabilir. Yapilan basit dogrusal
regresyon analizi sonucuna gore Hs “Kadin asg¢ilarin dayaniklii@min verimlilik

diizeyleri tizerinde anlamli bir etkisi vardir” kabul edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Tez calismasinda; Istanbul ilindeki bes yildizli otel isletmelerinin mutfak
departmanlarinda c¢alisan kadin asgilarin dayaniklilik diizeylerine ve verimlilik
diizeylerine iligkin diistinceleri analiz edilerek, profesyonel mutfak alaninda kadinlarin
dayaniklilik diizeylerinin verimlilik diizeylerine etkisi tespit edilmeye ¢alisilmistir. Bu

dogrultuda 395 kadin as¢idan anket formu toplanmis ve degerlendirilmistir.

Arastirma kapsaminda ilk olarak demografik degiskenlerden elde edilen veriler
analiz edilmistir. Katilimcilarin medeni durumlar1 incelendiginde ¢ogunlugun bekar
oldugu goriilmektedir. Profesyonel mutfak ortami uzun ¢alisma saatleri, yogun fiziksel
i yiikii, stresli bir ¢aligma ortami ve sik sik hafta sonlar1 veya tatil glinlerinde ¢alisma
gibi zorlu kosullar icerebilmektedir. Bu faktorler evli kadinlar i¢in ig-yasam dengesini
saglamay1 zorlastirabilmektedir. Dolayisiyla bekar kadin ascilarin, evli kadin as¢ilara
gore ig-yasam dengesini saglamada daha az zorlanacaklari ve bu sektdrde daha fazla
tercih edildikleri diistiniilmektedir. Lakshmi ve Prasanth (2018), evli kadin
calisanlarin, erkek meslektaslar1 kadar giiclii bir kariyer gelistirmek i¢in biiyiik baski
altinda kalirken, kisisel ve profesyonel yasamlar: arasindaki uyumu siirdiirmelerinde
zorlandiklarimi ifade etmislerdir. Tiwari (2017), evli kadin ¢alisanlarin, profesyonel
calisma hayatinda yasadigi zorluklarin tistesinden gelme noktasinda ailelerinden
aldiklar1 destegin Onemine dikkat c¢ekmistir. Ancak ayni arastirmada; kadin
calisanlarin is mi Oncelikli aile mi 6ncelikli sorusuna, evli kadinlarin cogunlukla aile
cevabini verdigi goriilmektedir. Evli bireyler, is-yasam dengesi konusunda genellikle
ailelerini islerine gére daha dncelikli tutmaktadirlar (Martins ve digerleri, 2002). Ailesi
olan calisanlar genellikle is ve ev sinirlarini birbirinden ayiramamakta ya da ayirmakta
giicliik cekmekte (Hall ve Richter, 1988), bu da hem is hem de aile yagsamini olumsuz
etkileyebilmektedir. Evli olan kadinlar, evli olmayanlara kiyasla daha fazla is-yasam

catismas1 yasamaktadir (Md-Sidin, Sambasivan ve Ismail 2008).

Arastirmaya katilan kadin aggilarin yas gruplar incelendiginde, 25-34 yas
araligindaki ve ardindan 18-24 yas araligindaki kisilerin ¢ogunlukta oldugu
goriilmektedir. Buna gore profesyonel mutfaklarda gen¢ kadin ascilarin daha cok

tercth edildigi soylenebilir. Katilimcilarin egitim diizeylerine bakildiginda biiyiik
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cogunlugun lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte katilimcilarin
bliyiik bir kisminin mesleki egitim aldig1 da tespit edilmistir. Kadin ¢alisanlarin egitim
seviyelerinin yiiksek olmasinin, isttihdam saglama noktasinda 6nemli bir etken oldugu
disiiniilmektedir. Steiber, Berghammer ve Haas (2016), kadin istihdaminin

desteklenmesinde egitim diizeyinin dnemli bir etken oldugunu savunmaktadirlar.

Katilimcilarin ¢alistiklart isletmedeki gorevleri incelendiginde sirasiyla; komi,
demi sef, pastane boliim sefi, demi, as¢ibasi yardimcisi, kahvalti sefi, balik boliim sefi,
sos boliim sefi, 1zgara sefi, steward sef, sicak boliim sefi, personel yemegi sefi, kasap
boliim sefi, gida miihendisi, garnitiir boliim sefi, diyetisyen, corba boliim sefi, sebze
boliim sefi, aggibasi, ordovr boliim sefi, gida teknikeri, istasyon sefi, gece boliim sefi,
banket sefi, diyet boliim sefi olarak calistig1 goriilmektedir. Komi, demi sef ve pastane
boliim sefi gérevlerinin katilimeilar arasinda ¢ogunlugu olusturduklari gériilmektedir.
Calismaya katilan kadin ascilarin dikkat ¢ceken bir oranda, mutfak hiyerarsisinde alt
kademelerde calistiklar belirlenmistir. Harris ve Giuffre (2010b) sektor raporlarinda,
kadinlarin otel mutfaklarinda bas as¢ibasi veya bolim sefi olarak erkeklere kiyasla
daha az firsata sahip oldugunu belirtmistir. Herkes ve Redden (2017) ise kadin
asc¢ilarin geleneksel olarak kadinsi bir sektor olarak goriilen pastacilik sektoriinde
pasta sefi, firinci, cikolataci ve seker sanatgisi gibi rollerde calisma egiliminde

oldugunu tespit etmistir.

Katilimeilarin gelir diizeylerine bakildiginda; biiylik ¢cogunlugunun asgari
ticretin lizerinde kazang elde ettikleri belirlenmistir. Otel isletmelerinde ¢alisan kadin
ascilarin gelir diizeylerinin egitim diizeyleriyle dogru orantida artis gosterdigi tespit
edilmistir. Cigen (2019), konaklama isletmelerinde yetersiz egitim almis ve diisiik
statiilii islerde calisan kadinlarin diisiik ticret almakta olduklarini ifade etmistir. Wang,
Wong ve Narayanan (2020), egitimin genellikle daha yiiksek gelir diizeyleriyle iliskili
oldugunu belirtmislerdir. Benzer sekilde Misdawita ve Utami (2022), ¢alisan
kadinlarin gelir diizeylerini etkileyen faktorlere yonelik yapmis olduklari arastirmada,
kadin calisanlarin gelir diizeyleri ile egitim diizeyleri arasinda anlamli ve olumlu bir

iliski oldugunu belirtmislerdir.
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Katilmeilarin  turizm sektoriinde c¢alisma yillarina bakildiginda; 1-3 yil
araliginda ¢alisan kadin oraninin agirlikta oldugu, 1 yildan az siiredir ¢alisanlar ile 7
yildan fazla siiredir c¢alisanlarin ise ayni oranda oldugu tespit edilmistir. Arastirma
kapsaminda katilimcilarin  bulunduklart isletmede caligmig olduklar1 siire
incelendiginde 1 yildan az siiredir calisanlarin  biiyilk c¢ogunlukta oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin turizm sektoriindeki ve bulunduklar isletmelerindeki
calisma siirelerine bakildiginda isletmelerdeki calisan devir oraninin fazla oldugu
diistiniilmektedir. Hjalager ve Andersen (2001), turizm endiistrisinde ¢alisanlarin elde
tutulmasinin kritik bir sorun oldugunu ve 6zel egitim almis ¢alisanlar arasinda isten
ayrilma oraninin son derece yiiksek oldugunu tespit etmistir. Bununla birlikte, Deery
(2008), is-yasam dengesi sorunlarinin bir ¢alisanin bir kurulusta kalma veya ayrilma
kararinda rol oynadigin1 6ne siirmektedir. Kadin calisanlarin, is ve aile
sorumluluklarmi dengelemede daha fazla zorluklarla karsilasabilecegi, bunun
sonucunda isten ayrilma oranlarinin artabilecegi ifade edilmistir. Ayrica Giizeller ve
Celiker (2020), isten ayrilma niyetinin orgiitsel baghlikla iliskili oldugunu ifade
etmistir. Kadin calisanlar kendilerini oOrgiitlerine bagli hissetmiyorlarsa, ayrilma

olasiliklar1 daha yiiksek olabilmektedir.

Arastirma kapsaminda katilimcilarin mesleki durumlarina iligkin analizlerine
bakildiginda; katilimecilarin  biiylik bir g¢ogunlugunun as¢ilik meslegini kendi
istekleriyle segtikleri tespit edilmistir. Katilimcilarin as¢ilik meslegini segmelerindeki
en Onemli etkenler ise sirasiyla; meslegi sevdigi i¢in, ideal meslek oldugunu
diislindiigli i¢in, calisma kosullar1 i¢in, ailesinin istegi i¢in ve iicret icin oldugu
gorlilmektedir. Arastirmaya katilan kadin asc¢ilarin meslegi se¢medeki en onemli
etkenin “meslegi sevdikleri” i¢in oldugu tespit edilmistir. Ayrica, katilimecilarin aym
meslegi tekrar segme durumunda biiylik cogunlugunun evet cevabi verdigi sonucuna
ulasilmigtir. Bulgular, katilimcilarin ¢ogunlugunun ascilik meslegini goniillii olarak ve
sevdigi i¢in yaptigin1 gostermektedir. Ayrica katilimcilara ayn1 meslegi tekrar secip
se¢cmeyecekleri soruldugunda ¢ogunlugun evet dedigi goriilmektedir. Bu sonuclara
gore katilimcilarin  mesleklerine karst olumlu bir tutuma sahip olduklar

sOylenebilmektedir.



92

Anket uygulamasmna katilan kadin ascilar arasinda meslekten ayrilmak
isteyenlerin oraninin diistik oldugu goriilmektedir. Meslekten ayrilma nedenleri
sirastyla; diisiik iicret, ailevi nedenler, mobbing, cinsiyet¢ilik ve meslege uygun
olmama olarak siralanmaktadir. Ayrica ankete katilan kadin ascilar, kadinlara yonelik
negatif ayrimciliga maruz kaldiklarini belirtmistir. Bu, is yerlerinde hala cinsiyet
esitligi sorunlar1 oldugunu ve kadinlarin is hayatinda karsilastiklar1 zorluklar
gostermektedir. Ancak, ankete katilanlarin ¢ogunlugu kadinlara karsi negatif
ayrimcilikla karsilasmadiklarii belirtmistir, bu da bazi isletmelerde ilerleme
kaydedildigini gostermektedir. Shafique, Kalyar ve Ahmad (2018), is tatmininin isten
ayrilma niyetini azaltmada 6nemli bir faktor oldugunu ortaya koymustur. Hindistan'da
yapilan bir ¢aligmada, isyerindeki nezaketsizligin is tatmini ilizerinde olumsuz bir
etkisinin oldugu ve isten ayrilma niyetini artirdigi bulgulanmistir (Sharma ve Singh,
2016). Baska bir calismada, kadinlara kars1 algilanan isyeri ayrimciliginin is tatmini
tizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugu ve isten ayrilma niyetini artirdig1 tespit
edilmistir (Velez ve Moradi, 2012). Ayrica, Tayvan'da yapilan bir ¢aligma, kamu
calisanlarinin 6zel sektdrdeki meslektaglarina kiyasla daha diisiik isten ayrilma
niyetine sahip oldugunu ortaya koymustur (Wang, Yang ve Wang, 2012). Bu durum,
orgiit tiirlinlin de isten ayrilma niyeti lizerinde rol oynayabilecegini gdstermektedir.
Sonug olarak, kadinlarin meslekten ayrilma niyetleri ¢esitli faktorlere baghdir. Bu
faktorler arasinda diisiik iicret, ailevi sebepler, mobbing, cinsiyetcilik ve meslege
uygun olmama gibi nedenler bulunmaktadir. Is memnuniyetinin artirilmast,
isyerindeki nezaketsizlik ve ayrimciligin ele alinmasi, isten ayrilma niyetinin
azaltilmasma yardimci olabilir. Organizasyon tiirii de isten ayrilma niyetinde rol

oynayabilir.

Arastirmanin hipotezlerine iligkin bulgulara bakildiginda; arastirmaya katilan
kadin as¢ilarin dayaniklilik 6lgeginden elde ettigi puanlar ile yas, medeni durum, gelir
diizeyi, egitim durumu ve calisma siiresi degiskenleri arasinda anlaml bir farklilik
olmadig1 tespit edilmistir. Buna bagli olarak kadin ascilarin ¢aligmada belirlenen
sosyo-demografik Ozelliklerinin dayanikhilik diizeyleri iizerinde etkili olmadigi
sOylenebilir. Benzer sekilde Elshaer ve digerleri (2021), turizm sektdriinde calisan

kadinlarin medeni durum, yas, egitim ve gelir diizeyine dayali sosyo-demografik
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ozelliklerinin dayaniklilik diizeyleri iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigin
belirtmislerdir. Jamebozorgi ve digerleri (2022), hemsireler iizerinde yapmis oldugu
calismada; kadin c¢alisanlarin yas, medeni durum gibi sosyo-demografik ozelliklerin
dayaniklilik diizeyleri iizerinde anlamli bir etkisi olmadigini ifade etmislerdir. Ancak
egitim seviyesinin dayaniklilik diizeyleri {izerinde anlaml1 ve olumlu bir etkisi oldugu
belirtilmistir. Caligmada katilimcilar, sosyal kaynaklar1 daha verimli kullandiklari igin
daha iyi dayaniklilik seviyelerine sahip olacagi ve sosyal kaynaklar1 daha verimli
kullanmanin egitim seviyesindeki artisla birlikte gerceklesecegi ifade edilmistir. Bir
baska c¢alismada ise Ogungbamila, Ogobuchi ve Ogungbamila (2019), otel
isletmelerinde ¢alisan kadin ¢aliganlarin, yas, egitim diizeyi, medeni durum, deneyim
gibi sosyo-demografik degiskenler arasinda sadece medeni durumun dayaniklilik
diizeyi lizerinde anlaml1 bir etkisi oldugunu, evli ¢alisanlarin daha yiiksek dayaniklilik
diizeyine sahip oldugunu belirtmislerdir. Yiicel, Aks6z ve Aydin’in (2021) bes yildizl
otel isletmelerinde calisan bireylerin sosyo-demografik ozelliklerinin, psikolojik
dayaniklilik diizeyleri iizerinde belirleyici olup olmadigina yonelik yapilan analizler
sonucunda hem kadinlarin hem de erkeklerin, psikolojik dayaniklilik diizeylerinin
deneyimlerine, statiilerine, gelir diizeyi algilarina, medeni hal ve egitim durumlarina
gore farklilik gostermekte oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgulara ve ilgili
caligmalara bakilinca sosyo-demografik 6zelliklerin dayaniklilik diizeyleri tizerindeki
etkisinin c¢alisilan baglama ve popiilasyona bagli olarak degisebilecegi sonucuna

varilabilir.

Arastirmaya katilan kadin ascilarin verimlilik 6l¢geginden elde ettigi puanlar ile
yas, medeni durum, gelir diizeyi ve egitim durumu degiskenleri arasinda anlamli bir
farklilik olmadig tespit edilmistir. Aragtirmaya katilan kadin ascilarin verimlilikleri
isletmede ¢alisma stirelerine gore karsilastirilmis ve anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmistir. Buna bagl olarak kadin as¢ilarin ¢alismada belirlenen sosyo-demografik
ozelliklerinin verimlilik diizeyleri {lizerinde etkili olmadig1 sdylenebilir. Bu sonuca
paralel sekilde Islam ve Ismail’in (2008), Malezya’da, ¢alisanlarin motivasyonlarini
etkileyen faktorleri belirlemek i¢in yapmis olduklar1 arastirmada; kadin ¢alisanlarin
motivasyonlarin etkileyen faktorler arasinda demografik faktorlerin (irk, yas, egitim

diizeyi, medeni durum ve calisma durumu) 6nemli bir rol oynadigi belirlenmistir.
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Ancak verimlilik diizeyleri agisindan bu faktdrlerin 6nemli bir etkisinin olmadig1 tespit
edilmistir. Yani kadin c¢alisanlarin demografik o6zellikleri motivasyonlarini
etkileyebilirken, bu 0Ozelliklerin verimlilikleri {izerinde dogrudan bir etkisi
bulunmamaktadir. Anker’in (1997), mesleki ayrimcilik iizerine yapmis oldugu
arastirmada ise tam tersi sonug elde edilerek yas, egitim, deneyim, isletme biiytikliigi,
calisma kosullar1 gibi etkenlerin kadin c¢alisanlarin verimliligi iizerinde etkili
olabilecegi ifade edilmistir. Aym sekilde Faridi, Chaudhry ve Anwar (2009), yas,
egitim, medeni durum, aile yapisi gibi sosyo-demografik Ozelliklerin kadinlarin
calisma sartlarini etkileyecegini dolayisiyla verimlilikleri {izerinde de anlamli bir
degisiklik olusturacagini belirtmistir. Calisma sonucu elde edilen bulgulara ve ilgili
calismalara dayanarak, farkli arastirmalardan elde edilen sonuglar arasinda geligki
oldugu goriilmektedir. Bu farkli sonuglarin nedenleri arasinda arastirma 6rneklemi,
veri toplama ydntemi ve kullanilan 6lgiitler gibi faktorler yer almaktadir. Ornegin,
aragtirmalarin farkli sektorlerde ve farkli iilkelerde yapilmis olmasi, sonuglarin farkl
olmasina neden olabilir. Ayrica, arastirmalarin farkli Slgiitler kullanmasi, sonuglari
etkileyebilir. Bu nedenle, kadin ¢alisanlarin verimliligini etkileyen faktorleri anlamak
icin daha kapsamli arastirmalar yapilmasi gerekmektedir. Bu arastirmalarin, farkli
sektorlerde ve farkli iilkelerde yapilmasi, farkli demografik 6zellikleri ve is kosullarini

icermesi gerekmektedir.

Kadin asgilarin verimliliklerinin isletmede calisma siirelerine gore olusan
anlamli farkliligin hangi araliklarda oldugunu belirleyebilmek i¢in ¢oklu karsilastirma
testlerinden Tukey testi uygulanmis ve bulunduklar isletmelerde 1-3 yil araliginda
calisan kadin asgilarin 4-7 yil araliginda calisan kadin ascilara kiyasla daha verimli
calistiklari ifade edilmistir. Daha az deneyime sahip kadin ascilar, daha fazla deneyime
sahip olanlardan daha verimli olabilir. Bunun nedeni, yeni bilgileri 6grenmeye istekli
olmalar1 ve yeni bir ise baslama motivasyonuna sahip olmalaridir. Ayrica, uzun siire
ayni isletmede calisanlar is temelli ve kariyer engelleriyle karsilasabilir, bu da
verimliliklerini olumsuz etkileyebilir. Elde edilen sonucu destekler nitelikte Kilig ve
Ozgiir (2009), bes yildizli otel isletmelerinde calisan kadinlarin kariyer ydnetimi,
kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin goriisleri arasinda;

isletmedeki gorevi, calistigr departmani ve bulundugu isletmede ¢alisma siiresinin
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verimlilik diizeylerine yonelik anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Bir baska
calismada Giizel (2009), turizm sektoriindeki kadinlarin ¢alisma siirelerinin ise dayali
ve genel kariyer engelleri ile iligkili oldugu saptanmistir. Aragtirmaya gore sektorde
14 yili askin siiredir gorev yapanlar, kariyer engellerinden daha yogun bir sekilde
etkilenmektedir. Uzun siire ayni isletmede calisan kadin ascilar, farkli is deneyimleri
yasayarak, verimliliklerini olumsuz etkileyen daha yogun kariyer engelleriyle
karsilasabilmektedir. Diger yandan, daha az deneyime sahip olanlar, sektor ve isletme
hakkinda dogru bir perspektife sahip olma olasilig1 daha diisiik olabilmektedir. Bu
nedenle, daha az siire deneyime sahip c¢aliganlarin heniiz sektor ve isletme ile ilgili
dogru bir yargtya sahip olma olasiliklari nispeten daha diisiik oldugu i¢in daha verimli
olacaklar1 diisliniilmektedir. Steffens ve digerleri (2014) ise c¢alisanlarin bireysel
verimliliklerinin, ¢aligma yillarina bagl olarak kidem degiskeninden giiclii bir sekilde
etkilendigini ifade etmislerdir. Sonu¢ olarak, kadin as¢ilarin verimlilik diizeylerinin
isletmedeki ¢aligsma siiresinden énemli dl¢iide etkilendigini gdstermektedir. flgi ceken
nokta ise bulunduklari isletmede daha az deneyime sahip olan kadin as¢ilar, daha fazla
deneyime sahip olan ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek verimlilik sergilemektedir. Bu
sonugclar, bulunduklar isletmede ve sektdrde uzun siiredir ¢alisanlar i¢in is temelli ve
genel kariyer engellerinin daha yogun olabilecegine ve verimlilik diizeylerini olumsuz
etkileyebilecegine isaret etmektedir. Bu nedenle, bu tiir engellerin azaltilmasi ve
turizm sektoriinde hem deneyimli hem de daha az deneyimli ¢alisanlar i¢in firsatlar
saglanmas1 biiyilk 6nem tasimaktadir. Bu sorunlarin ele alinmasi isgiiciiniin

verimliligini artirabilir ve sektoriin genel performansini iyilestirebilir.

Aragtirmaya katilan kadin asg¢ilarin dayaniklilik diizeyleri ile verimlilik
diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski ortaya koyulmustur.
Kadin ascilarin dayaniklilik diizeyleri arttikca calisan verimlilikleri de artmakta;
dayaniklilik diizeyleri azaldik¢a verimlilikleri de azalmaktadir denilebilir. Miller
(2016), calisan dayanikliliginin ¢aligsan verimliligini arttiran bir faktor oldugunu ifade
etmistir. Dolayisiyla ¢alisan dayaniklilig: ile ¢alisan verimliligi arasinda pozitif yonde
bir iligki ortaya koyulmustur. Gupta ve Shukla (2018), 6zel sektorde ¢alisan kadinlarin
dayaniklilik diizeylerinin 6znel refahlar iizerindeki etkisini aragtirmak icin yapmis

olduklar1 ¢calismada; kadinlarin dayaniklilik diizeylerinin ise yonelik verimliliklerini
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olumlu yonde etkiledigini dolayistyla 6znel refahlarini arttirdigini ifade etmistir. Buna
dayanarak kadin ¢alisanlarin dayaniklilik diizeyleri ile verimlilik diizeyleri arasinda
olumlu ve anlamli bir iliski oldugu sdylenebilmektedir. Polat¢1 ve Akdogan (2014),
psikolojik sermaye ve performans arasindaki iligkiyi ortaya koymak igin
gerceklestirdikleri ¢alismada; calisanlarda psikolojik dayanikliligin, verimlilik
tizerinde kismi bir roliinlin oldugunu belirtmistir. Bireyin potansiyelini tam olarak
kullanabilmesi anlamima gelen yiiksek psikolojik dayaniklilik hali nedeniyle,
calisanlar tiim enerji ve zamanlarini islerinde basarili olmak i¢in harcamakta ve

verimlilik diizeylerinde artis goriilmektedir.

Calismada arastirmaya katilan kadin asgilarin dayanikliliginin verimlilik
diizeyleri lizerinde anlamli bir etkisinin oldugu ortaya cikartilmistir. Youssef ve
Luthans (2007) tarafindan gerceklestirilen arastirmada, umut, iyimserlik ve
dayaniklilik gibi pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinin calisanlarin verimlilik,
performans, is tatmini, is mutlulugu ve orgiitsel baglilik gibi isle ilgili istenen sonuglar
tizerinde olumlu bir etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Cole, Daly ve Mak (2009)
calisanlarin verimlilikleri lizerinde yapmis oldugu arastirmada, bireyin psikolojik
dayanikliliginin c¢alisan verimliligi tizerinde kismen etkili oldugu pozitif yonli bir
iligki tespit etmislerdir. Daha yliksek dayanikliliga sahip bireylerin ise yonelik daha
olumlu tutumlara sahip olmalar1 ve daha verimli olmalar1t muhtemeldir, bu da onlar1
potansiyel igverenler igin cazip hale getirmektedir. Kowalski ve Loretto (2017)'ya gore
ise, calisan dayanikliliginin diisiik olmasinin sonuglarindan biri de ¢alisanlarin diisiik
verimliligidir. Calisanlarinin dayanikliliklarimi yiiksek tutmasi; performanslarin ve
verimliliklerini artiracaktir. Calisanlarin dayanikliklarinin verimlilikleri iizerinde
etkisinin oldugu ifade edilmistir. Anindita ve Korompis (2022) tarafindan yapilan
caligmada, calisan kadinlarin, isyerinde algilanan stres, dayaniklilik ve algilanan
verimlilik arasindaki iliskiyi, dayanikliligi moderator olarak kullanarak analiz etmeyi
amaglamistir. Calisma sonucunda dayanikliligin kadin ¢alisanlarin = verimlilik

diizeyleri lizerinde anlamli bir pozitif etkiye sahip oldugu ifade edilmistir.

Arastirma sonuglarindan da anlasilacagi iizere; bes yildizli otel isletmelerinde

calisan kadin ascilarin dayaniklilik diizeyleri ile verimlilik diizeyleri arasinda anlamli
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bir iliski oldugu ortaya ¢ikartilmistir. Bu durum kadinlarin profesyonel mutfak
ortamlar1 gibi zorlu islerde dayanmiklilik sergileyebileceklerini ve buna bagli olarak
yaptiklar1 iste verimli olabileceklerine kanit sunmaktadir. Dayaniklilik, bir bireyin
olumsuzluklar veya zorlu durumlar karsisinda uyum saglama ve kendini toparlama
yetenegi olarak tanimlanabilir. Profesyonel mutfak gibi yiiksek stresli bir ortamda,
dayaniklilik bir ¢alisanin iyi performans gostermesinde ve verimliligini siirdiirmesinde
kritik bir rol oynayabilir. Bahsedilen bulgular, kadin as¢ilarin dayaniklilik diizeyleri
artttkca verimlilik diizeylerinin de arttigim1 gostermektedir. Bu, profesyonel otel
mutfaklari i¢cin dnemli bir sonugtur, ¢linkii kadin asgilar arasinda dayaniklilig1 tesvik
eden programlara veya girisimlere yatirnm yapmanin verimlilikleri ve genel is

performanslari iizerinde olumlu bir etkisinin olabilecegini gostermektedir.

Bununla birlikte arastirma sonucunda kadin ascilarin isletmelerde calisma
stireleri, ilgili pozisyonlar1 ve medeni durumlar1 gbz Oniine alindiginda profesyonel
mutfaklarda kadinlara 6n yargiyla yaklasildig: diistiniilmektedir. Bu durumun nedeni
kadinlarin otel isletmelerinde calisan devirlerinin kisa olmasi, mutfak hiyerarsisinde
daha alt kademelerde gorev verilmesi ve bekar calisanlarin daha ¢ok tercih edilmesi
olarak siralanabilir. Ancak bulunduklar isletmede c¢alisma siiresi kisa olan kadin
as¢ilarin ise verimlilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Bu

durumun sebebi kadinlarin kendilerini kanitlama istegi olabilir.

Otel isletmelerinde; kadin ascilarin dayaniklilik diizeylerinin yiiksek diizeyde
tutulmas1 ve bu sayede calisan verimliliklerini arttirmalar1 i¢in birtakim Oneriler

sunulabilir:

e Kadimlar igyerinde esit olmayan flicret, liderlik pozisyonlarma smnirh
erisim ve cinsiyetlerine dayali taciz ve ayrimcilik gibi ¢ok sayida
zorluklarla karsilasmaktadir. Toplum olarak bu sorunlarin ele alinmasi
ve cinsiyetleri ne olursa olsun tiim bireyleri destekleyen ve giiclendiren
daha esitlik¢i is yerlerinin olusturulmasi olduk¢a Onemlidir. Bu,
sistemik Onyargilar1 ele almayr ve cinsiyete bakilmaksizin tim
calisanlar icin mesleki gelisim ve ilerleme firsatlar1 saglamay1

icermektedir. Ayrica, cinsiyet ayrimciliginin sadece kadinlara 6zgii bir
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mesele olmadigini, herkesi etkileyen toplumsal bir mesele oldugunu
kabul etmek 6nemlidir. Nihayetinde, toplumsal cinsiyet engellerinin ele
alimmasi, daha kapsayic1 ve esitlik¢i bir toplum yaratmak ig¢in
bireylerin, kuruluslarin ve politika yapicilarin ortak ¢abasini gerektirir.
Toplumun kadinlara kars1 yiiklemis olduklar1 gorevlere bakildiginda
kadmlarin hem is hem aile konusunda aldig1 sorumluluklar onlar
iizerinde agir bir ylik olusturmaktadir. Bu toplumsal yargilari kirmak ve
kadinlarin tizerindeki bu ytikii hafifletmek i¢in ailevi sorumluluklarin
kadinlar kadar erkeklerinde gorevi oldugunu 6gretecek yazili ve gorsel
bilgilendirmeler yapilmalidir.

Taciz ve mobbingi dnlemeye yonelik seminerler, turizm sektdriindeki
bireyler i¢in daha giivenli ve daha saygili bir igyeri yaratmada degerli
bir arag olabilir. Bu tiir seminerler, taciz ve mobbingin olumsuz etkileri
hakkinda farkindalik yaratmaya yardimeir olabilir ve bu tir
davranislarin nasil tespit edilecegi ve Onlenecegi konusunda egitim
saglayabilir. Bu tiir seminerlerin tiim cinsiyetleri kapsayacak sekilde
tasarlanmasi, taciz ve mobbingin temel nedenlerini ele almasi
onemlidir. Bu geleneksel toplumsal cinsiyet rollerine ve stereotiplerine
meydan okumay1 ve igyerinde saygi ve esitlik kiiltiiriinii tesvik etmeyi
icerir. Ancak seminerler taciz ve mobbing sorununu ele almak i¢in tek
basina yeterli olmayabilir. Turizm sektoriindeki kuruluslarin bu tiir
davraniglar1 6nlemek ve bunlara miidahale etmek i¢in gii¢lii politikalara
sahip olmasi da c¢ok Onemlidir. Bu, agik raporlama prosediirlerini,
magdurlar i¢in destek mekanizmalarin1 ve taciz veya mobbing
davranisinda bulunanlar i¢in sonuglari i¢erecek sekilde olmalidir. Buna
ek olarak, taciz ve mobbing konusunda daha fazla farkindalik ve
onleme yoniinde daha genis bir toplumsal degisim yaratmak da
onemlidir. Bunun i¢in bireylerin, kuruluslarin ve politika yapicilarin
saygl ve esitlik kiiltiirliniin olusturulmas1 ve bu tiir davranislarin
faillerinin eylemlerinden sorumlu tutulmast ig¢in siirekli caba

gostermeleri gerekmektedir.
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Profesyonel mutfaklarda calisan kadinlara isletme igindeki gorev
dagilimlarinda esit ve adil davranilmasi; islerinden ayrilmalarini
onlemek icin ¢aba gosterilmesi gerekmektedir. Profesyonel mutfaklar
tarihsel olarak erkek egemen bir sektor olmustur ve kadinlar mutfakta
siklikla ayrimcilik, taciz ve esit olmayan firsatlarla kars1 karsiya
kalmugtir.

Bu sorunlar ele almak igin, igverenlerin isyerinde saygi ve esitlik
kiiltlirii yaratmalar1 ve tiim ¢alisanlara adil davranilmasini ve ilerleme
icin esit firsatlar verilmesini saglamalar1 6nemlidir. Bu, gorevlerin adil
ve esit bir sekilde dagitilmasi ve atanmasinin yani sira egitim,
mentorluk ve kariyer gelisimi firsatlarini da igerir.

Ayrica, kadinlarin profesyonel mutfaklardaki islerinden ayrilmalarinin
temel nedenlerini ele almak i¢in ¢aba gosterilmelidir. Bu ¢aba, is-yasam
dengesi sorunlarinin ele alinmasini, daha esnek ¢aligma programlarinin
saglanmasini, calisanlarin adil bir sekilde ticretlendirilmesini, saglik
hizmetlerine ve ebeveyn iznine erisimin saglanmasini igerebilir.

Daha kapsayici ve esitlik¢i bir igyeri kiiltiiriiniin olusturulmasi sadece
profesyonel mutfaklarda ¢alisan kadinlara degil, ayn1 zamanda tiim
sektore de fayda saglayacaktir. Isverenler, daha kapsayici ve esitlikci
bir igyeri kiiltiiri olusturarak en 1y1 yetenekleri kendilerine ¢ekebilir ve
ellerinde tutabilir, ¢alisan memnuniyetini ve elde tutma oranlarini
artirabilir ve nihayetinde daha basarili ve siirdiiriilebilir bir isletme
kurabilirler.

Dayaniklilik diizeyleri ile verimlilik arasindaki iligki 6nemli bir
arastirma alani olarak diisiiniilmektedir ve elde edilen sonuglar 6zellikle
kadin ag¢ilar i¢in bu ikisi arasinda anlamli ve olumlu bir iliski oldugunu
gostermektedir. Isverenlerin ¢alisanlar1 arasinda dayanikliligr tesvik
edebilmeleri i¢in egitim ve gelisim firsatlar1 saglamak, destekleyici ve
kapsayici bir igyeri kiiltiirii olusturmak, ruh sagligi ve refahi i¢in kaynak
ve destek sunmak gibi ¢esitli yollar vardir. Calisanlarin dayanikliligina
oncelik vererek, igverenler daha verimli ve saglikli bir ¢alisma ortami1

yaratabilir ve bu da sonucta isletmenin basarisina fayda saglayabilir.
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Kiiltiirel ve toplumsal faktorler, diinyanin farkli boélgelerindeki kadin
seflerin karsilastigi toplumsal cinsiyet engellerinde 6nemli bir rol
oynayabilir. Aragtirmacilar, farkli tilkelerdeki seflerle goriismeler
yaparak, cesitli kiltirel baglamlarda kadin seflerin karsilastig
benzersiz zorluklar1 daha iyi anlayabilir. Bu da toplumsal cinsiyet
engellerini ele almay1 ve profesyonel mutfakta esitligi tesvik etmeyi
amaclayan daha hedefli miidahalelere ve politikalara yol agabilir.

Hem erkek hem de kadin ascilarin calismalara dahil edilmesi,
sektordeki ascilarin bakis acgilarinin daha kapsamli bir sekilde
anlagilmasini saglayabilir. Bu da toplumsal cinsiyet engellerinin hem
erkek hem de kadin ascilari nasil etkiledigini; sektdriin bu sorunlari ele
almak ve daha fazla esitligi tesvik etmek i¢in nasil c¢aligsabilecegini

saglayabilir.
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EKLER

Ek-1 Anket Formu

Saym Katilimci, bu arastirmada otel isletmelerinin mutfak departmanlarinda ¢alisan kadin as¢ilarin dayanikliliginin
otel igletmelerinde verimlilik algisina etkisinin ortaya cikarilmasi amaglanmaktadir. Bu calisma, Necmettin
Erbakan Universitesi Turizm Fakiiltesi Gastronomi ve Mutfak Sanatlari Anabilim Dalinda Dog. Dr. Yeliz
Pekersen’in danismanliginda yiiriitiilen yiiksek lisans tezi ¢aligmasi olup elde edilecek veriler yalnizca akademik
amaglar i¢in kullanilacaktir. Degerli vaktinizi ayirarak yapacaginiz katkilardan dolay: tesekkiir ederiz.

Safa KAYA

1. Yasimz?

()18-24 ( )25-34 ()35-44 ( )45-54 ()55 ve iizeri
2. Medeni durumunuz?

( )Evli ( )Bekar
3. Egitim durumunuz?

( Hilkokul ( )Ortaokul ( )Lise ( )Lisans ( )Lisansiistii

4. Cahstigimiz pozisyon?

( )Ascibas:
( )Corba Boliim Sefi
( )Sebze Bolim Sefi

( )Asgibas1 Yardimcist
( )Garnitiir Boliim Sefi
( )Ordovr Bolim Sefi

( )Sos Boliim Sefi
( )Sicak Bolim Sefi
( )Balik Boliim Sefi

( )Izgara Boliim Sefi
( )Pastane Boliim Sefi
( )Gece Sefi

( )Banket Sefi ( )Personel Yemegi Sefi ( )Kahvalt1 Sefi ( )Diyet Boliim Sefi

( )Demi ( )Demi Sef ( )Komi ( )Kasap Bolim Sefi
( )Diger(Belirtiniz)...............
5. Cahstigimz boliim?
(' )Sicak Mutfak ( )Soguk Mutfak ( )Pastane ( )Kasaphane
( )Sebze Hazirlik ( )Kahvalt1 ( )Personel Mutfagi ( )Diger(Belirtiniz)
6. Gelir diizeyiniz?
( )Asgari ticret  ( )2826-3500 b ( )3501-4500 b ( )4501-5500 b ()5500 b ve tizeri
7. Cahistiginiz isletmede kadro durumunuz?
( )Kadrolu ( )Sozlesmeli ( )Yar1 zamanl ( )Diger(Belirtiniz)
8. Mesleginizle ilgili egitim aldiniz mi1?
( )Evet(Belirtiniz)......... ( )Hayir
9. Kag yildir bu sektorde ¢alisiyorsunuz?
( )1 yildan az ()1-3y1l ()47 y1l ( )7 yildan fazla
10. Kag yildir bulundugunuz isletmede calistyorsunuz?
()1 yildan az ()1-3y1 ()47 y1l ( )7 yildan fazla
11. Cahstiginiz isletmenin statiisii?
( )Bagimsiz ( )Zincir ( )Grup ( )Diger(Belirtiniz)
12.  Mesleginizi kendi isteginizle mi sectiniz?
( )Evet ( )Hayir
13. Bu meslegi segmenizdeki en 6nemli etken nedir?
( )Sevdigim icin ( )Aile istegi ( )Calisma kosullart ( )ideal meslek
( )Diger(Belirtiniz).................c......
14. Tekrar ayni meslegi secer misiniz?
( )Evet ( )Hayir
15. Cahstiginiz isletmede kadinlara kars: negatif ayrimcilikla karsilastimz mi?
( )Evet ( )Hayir
16. Mesleginizden ayrilmay diisiiniiyor musunuz?
( )Evet ( )Hayir
17.  Evet ise nedeni nedir?
( )Az ticret ( )Ailevi sebepler ( )Daha iyi imkénlar i¢in
( )Mobbing ( )Cinsiyetgilik ( )Bana uygun olmadigi i¢in

( )Diger(Belirtiniz)......................
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Asagidaki ifadeleri isyerinde karsilastigimz durumlar

dikkate alarak

- degerlendiriniz, ifadelere katilim diizeyinizi (X) bigiminde isaretleyerek belirtiniz.
CALISAN DAYANIKLILIGI z
E E|eg§ = £
o 3 B = o
5 5|55 ¢ |28
=z 2|28 2|2
5 E E |=E = | 3=
£3 2 |55 5 | &3
® = =
2l o2 | Eg 2| TE
z
181 Is yerinde degisime etkili bir sekilde uyum
| saglarim.
Isyerinde beklenmeyen zorluklarla basa
18.2. | cikabilmek icin diger ¢alisanlarla etkin bir
sekilde is birligi yaparim.
Agir is yiki ile uzun doénemli olarak
18.3. L
caligabilirim.
18.4. | Isteki sorunlari ¢dzmek icin ¢aba gosteririm.
18.5. | Isteki krizleri yetkin bir sekilde ¢dzebilirim.
186 Isimdeki hatalardan ders alarak isimi yapma
| seklimi gelistiririm.
Isteki performansim siirekli olarak yeniden
18.7. | degerlendirerek ¢aligmami iyilestirme yolunda
caba gosteririm.
18.8 Isimle ilgili degerlendirmeleri elestiri bile olsa
" | dikkate alarak geri doniis yaparim.
Isteki 6zel uzmanlik bilgisine veya destege
18.9. | ihtiya¢ duydugumda kiminle iletisim
kuracagimi bilirim.
18.10 Yoneticilerime onlarin uzmanlik veya
7" | destegine ihtiya¢ duydugumda yaklasirim.
1811 Isteki yeniden degerlendirme ve iyilestirme
7| firsatlarii yakindan takip ederim.
Genellikle degisimi, biiyiime i¢in bir firsat
18.12.
olarak algilarim.
18.13 Isteki en zor durumlardan pozitif (olumlu)
7" | sonuglar ¢ikarma egilimi gosteririm.
18.14 Sektoril yakindan izleyerek ortaya ¢ikacak

sorunlar i¢in ikazda bulunurum.
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19 Asagidaki ifadeleri isyerinde isinizdeki verimliliginizi dikkate alarak
) degerlendiriniz, ifadelere katilim diizeyinizi (X) bi¢ciminde isaretleyerek belirtiniz.
CALISAN VERIMLILIGI ALGISI z
wf E|egE 5| ocE
$E ESE £ 28
=z z |2z 2|3
2 E E | =E = | 3=
£3 2 |55 5 | &3
® = =
2| 2 | Xz X T
r4
Isimde beceri ve yeteneklerimden verimli bir
19.1. .
sekilde yararlantyorum.
19.2. | Isimde potansiyelimi tam olarak kullantyorum.
19.3. | Islerimi zamaninda tamamliyorum.
194 Yoneticinin verdigi gorevleri eksiksiz olarak
" | tam zamaninda yerine getiriyorum.
19.5. | Isimde iiretken oldugumu diisiiniiyorum.
19.6. | Sorumluluklarimi yerine getiriyorum.
19.7. | Problem ¢iktiginda hizla ¢dziiyorum.
19.8. | Hedeflerimi gerceklestiriyorum/ agtyorum.
19.9 Is sorumluluklarimin 6tesine gegme konusunda
" | kendimi istekli hissediyorum.
19.10 Her zaman gosterebilecegim performansin en
77 | iyisini gosteririm.
19.11. | Isletmeden ve yaptigim isten memnunun.
19.12. | isimde verimli oldugumu diisiiniiyorum.
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Ek-2 Anket Kullanim izni

Kimden: Tulay Demiralay

Gonderilme: 14 Agustos 2021 Cumartesi 19:14
Kime: Safa KAYA

Konu: Ynt: Anket Kullanim izni

Safa Kaya,
Yiiksek Lisans ve sonraki 6grenim hayatinda basanlar dilerim.

Elif AKDURAN'in tezine yer alan anketi kullanman hususunda herhangi bir sikinti
yoktur. Tezinde kolayhklar dilerim.

Dog, Dr. Tillay DEMIRALAY

Huawei telefonumdan génderildi

—————— Orijinal mesaj -————
Géinderici: Safa KAYA

Tarih: 14 Agu 2021 Cmt 19:05
Al:;

Konu: Anket Kullamim izni

Hocam merhaba,

Ben 5afa Kaya. Necmettin Erbakan Universitesi Gastronomi ve Mutfak Sanatlan
Anabilim Dali yiiksek lisans dgrencisiyim. Ogrencinize ulasamadigim icin sizleri
rahatsiz ediyorum.

2019 yilinda Elif Akduran isimli &igrencinizin damsmanhgini yirittiigiiniz Calisan
Dayanikliiginin isletmelerde Verimlilik Algisina Etkisi isimli yiiksek lisans tezinde

bulunan anketi kendi tez ¢calismamda izniniz olursa kullanmak istiyorum. Simdiden
tesekkiirlerimi iletiyorum.

Saygilanmila,

Safa Kaya
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Ek-3 Arastirma Kapsaminda Gelistirilen 12 Hipotezin Kabul/Ret

Durumu

Kadin ascilarin dayaniklilik diizeyleri medeni durumlarina

Hia gore farklilik gostermektedir. RED
H Kadin ascilarin dayaniklilik diizeyleri yas gruplarina gore RED
™ farklihk gostermektedir.
H Kadin asgilarin dayaniklilik diizeyleri egitim durumlarina RED
te gore farklilik gostermektedir.
H Kadin asgilarin dayaniklilik diizeyleri gelir diizeylerine RED
= gore farklilik gostermektedir.
H Kadin asgilarin dayaniklilik diizeyleri isletmede ¢alisma RED
' siirelerine gore farklilik gostermektedir.
H Kadin asgilarin verimlilik diizeyleri medeni durumlarina RED
2 gore farklilik gostermektedir.
Kadin asgilarin verimlilik diizeyleri yas gruplarina gore
Hap farklilik gostermektedir. RED
H Kadin as¢ilarin verimlilik diizeyleri egitim durumlarina RED
% gore farklilik gostermektedir.
Kadin as¢ilarin verimlilik diizeyleri gelir diizeylerine gore
Hza farklilik gostermektedir. RED
Kadin as¢ilarin verimlilik diizeyleri isletmede ¢alisma
Hze stirelerine gore farklilik gostermektedir. KABUL
Kadin ag¢ilarin dayanikliliginin verimlilik diizeyleri
Hs tizerinde anlaml bir etkisi vardir. KABUL
Ha Kadin as¢ilarin dayaniklilik diizeyleri ile verimlilik KABUL

diizeyleri arasinda anlamli bir iligki vardir.




Ek-4 Etik Kurul Karan

NECMETTIN ERBAKAN UNIVERSITESI
SOSYAL VE BESERI BILIMLER BILIMSEL ARASTIRMALAR
ETiK KURULUBASKANLIGI

ETIK KURUL KARARI
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Etik Kurul Toplanti
Tarihi/Sayisi ve Karar
No

Tarih :15/10//2021
Toplanti Sayisi  : 09
Karar No : 2021/504

Arastirmanin Baghig

Mutfak Departmanlarinda Calisan Kadin Ascilarin
Dayanikliiginin  Otel isletmelerinde Verimlilik Algisina
Etkisi: istanbul Ornegi

Sorumlu Arastirmaci

Dog. Dr. Yeliz PEKERSEN

Yardimci Arastirmacilar

Safa KAYA
Lisansustl
Ogrenci

Etik Kurul Karari

7197 sayili basvurunuz degerlendirilmis olup arastirmaniz
EtikKurul tarafindan uygun gortlmistar.

Uygun Degil ise Gerekgeleri

ASLI GIBIDIR
21/10/2021

Dog¢. Dr. Ahmet KURNAZ
Etik Kurul Bagkan
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