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(0)/
AY ERCIYAS, Damla. Kadin Calisanlarin Karsilastigi Sorunlar: Lojistik ve

Tasimacilik Sektdrii Uzerine Bir Durum Analizi, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2025.

Bu calisma, lojistik ve tasimacilik sektoriinde kadin calisanlarin karsilastigi
yapisal ve kiiltiirel sorunlar1 incelemeyi ve bu sorunlarin ¢oziimiine yonelik stratejiler
gelistirmeyi amaclamaktadir. Sektoriin erkek egemen yapisi, kadinlarin ise alim, terfi,
ticret esitligi ve is-yasam dengesi gibi konularda zorluklar yagamasina neden
olmaktadir. Ayrica, kadinlarin liderlik pozisyonlarina erisiminin sinirli olmasi ve
esitlikei olmayan terfi slirecleri, sektordeki toplumsal cinsiyet esitsizligini

artirmaktadir.

Arastirmada nitel yontem kullanilmig, Ankara’da faaliyet gosteren lojistik ve
tasimacilik sektoriinde calisan 20 kadin ile derinlemesine yar1 yapilandirilmis
goriismeler gergeklestirilmistir. Elde edilen veriler, tematik analiz yontemi ile
degerlendirilmis ve kadin ¢alisanlarin ige alim, kariyer ilerlemesi, tlicret politikalari, is

yasam dengesi ve mobbing gibi konularda karsilastiklar1 sorunlar belirlenmistir.

Bulgular, lojistik sektoriiniin erkek egemen bir yapiya sahip oldugunu ve kadin
calisanlarin siklikla cinsiyet temelli Onyargilarla karsilastigini ortaya koymaktadir.
Kadmlarim ise alim siireglerinde fiziksel yeterliliklerinin sorgulanmasi, terfi
stireclerinde erkek meslektaslarina kiyasla daha fazla engelle karsilasmalar1 ve ticret
farkliliklar1 gibi durumlar, sektordeki esitsizlikleri gozler oniline sermektedir. Ayrica,
is-yasam dengesi sorunlar1 ve is yerinde maruz kalinan psikolojik baskilar, kadin

calisanlarin sektdrde uzun vadeli kariyer yapmasini zorlastirmaktadir.

Arastirma, kadin calisanlarin yasadigi mobbing, cinsiyet temelli ayrimcilik ve
toplumsal rollere dayali ek is yiiklenmesi gibi sorunlar1 derinlemesine analiz etmistir.
Calismada, kadin c¢alisanlarin sektdrde ise bagliligini artirmak i¢in seffaf ve esitlikei
politikalar, sosyal desteklerin artirilmasi, liderlik egitimleri, esnek ¢aligma saatleri ve
bilin¢ artiric1 egitimlerin dnemine vurgu yapilmistir. Kadinlarin potansiyelinin tam
anlamiyla degerlendirilmesi, sektérde verimlilik ve inovasyonu artiracak; daha verimli
bir caligma ortami yaratilmasina katki saglayacaktir. Calisma, lojistik ve tasimacilik
sektoriiniin bliyliime ve siirdiiriilebilirlik hedefleri i¢in toplumsal cinsiyet esitliginin

temel bir gereklilik oldugunu ortaya koymaktadir.



Anahtar Sozciikler: Cinsiyet esitligi, Lojistik ve tasimacilik sektorii, Kadin istthdami,

Ayrimcilik ve mobbing, Liderlik ve terfi



ABSTRACT

AY ERCIYAS, Damla. Challenges Faced by Female Employees: A Situation

Analysis of the Logistics and Transportation Sector, Master's Thesis, Ankara, 2025.

This study aims to examine the structural and cultural challenges faced by
women employees in the logistics and transportation sector and to develop strategies
for overcoming these challenges. The male-dominated nature of the sector poses
significant obstacles for women in terms of recruitment, promotion, wage equality,
and work-life balance. Moreover, limited access to leadership positions and non

transparent promotion processes exacerbate gender inequality within the sector.

A qualitative research approach was adopted in this study, and in-depth semi
structured interviews were conducted with 20 women employees working in logistics
firms in Ankara. The collected data were analyzed using thematic analysis, revealing
key issues faced by women in recruitment, career advancement, wage policies, work

life balance, and workplace harassment.

Findings indicate that the logistics sector remains male-dominated, with
prevalent gender-based biases affecting women employees. Women often face
questioning regarding their physical competence during the hiring process, greater
challenges in promotions compared to their male colleagues, and noticeable wage
disparities. Additionally, work-life balance difficulties and psychological pressure in
the workplace make long-term career sustainability challenging for women in this
field.

This research provides a detailed analysis of the issues of workplace
harassment, gender-based discrimination, and the additional workload imposed on
women due to societal expectations. The study emphasizes the need for transparent
and equitable human resource policies, increased social support mechanisms,
leadership training programs, flexible working hours, and awareness-raising initiatives
to enhance women’s engagement in the sector. Fully utilizing women’s potential will
not only enhance productivity and innovation in the logistics industry but also
contribute to the creation of a more inclusive and efficient work environment. This
study highlights that gender equality is a fundamental requirement for the sustainable

growth and expansion of the logistics and transportation sector.



Keywords: Gender equality, logistics and transportation sector, women’s

employment, discrimination and harassment, leadership and promotion



ONSOZ

Bu calisma, lojistik ve tasimacilik sektoriinde kadin calisanlarin karsilastiklar:
zorluklart ve bu sektor igindeki cinsiyet temelli dinamikleri anlamak amaciyla
hazirlanmistir. Kadin calisanlarin mesleki deneyimlerini ve karsilagtiklar1 engelleri
analiz etmek, sektdrde esitlik¢i politikalarin olusturulmasina katkida bulunmak adina

onemli bir adimdir.

Tezin hazirlanma siirecinde desteklerini esirgemeyen degerli tez danismanim Dog. Dr.
Ilgar SEYIDOV’a tesekkiir ederim. Ayrica esime, aileme ve sevgili arkadaslarim
Furkan, Gozde, Erdem ve Biisra’ya tesekkiir ederim. Bu arastirma kapsaminda
Ankara’daki lojistik firmalarinda ¢alisan kadinlarla yaptigimiz goriismelere goniillii
olarak katilan ve degerli deneyimlerini paylasan tiim katilimcilara igtenlikle
minnettarim. Bu ¢aligmanin, lojistik ve tasimacilik sektoriinde kadin istthdaminin
artirllmasina yonelik farkindalik yaratmasini ve cinsiyet esitligi konusunda yapici

degisimlere 6nayak olmasini temenni ediyorum.
Saygilarimla,
Damla AY ERCIYAS

Ankara, 2025
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TABLOLAR DiZiNi

Tablo 1: Katihmcilarin demografik profillerine gore dagilimi
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GIRIS

Lojistik ve tasimacilik sektorii, kiiresel ticaretin bel kemigini olusturan stratejik
bir alandir. Diinya Bankasi verilerine gore, kiiresel lojistik pazariin 2023 yilinda 10,6
trilyon dolar degerine ulasmasi beklenirken (World Bank, 2023), Tiirkiye’de bu
sektoriin GSYIH’ya katkis1 %14’{i asmis ve 2,5 milyon kisiye dogrudan istihdam
saglamstir (TUIK, 2023). Ancak, sektdriin bu dinamik biiyiimesine ragmen, toplumsal
cinsiyet esitsizlikleri 6zellikle kadin calisanlarin isgiiciine katiliminda belirgin bir
engel olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan
yayinlanan 2022 raporuna gore, diinya genelinde lojistik ve tasimacilik sektoriinde
calisan kadinlarin oran1 %22 ile sinirli kalmakta, yonetici pozisyonlarindaki kadin
temsiliyeti ise %15’in altinda seyretmektedir (ILO, 2022). Tiirkiye’de bu oranlar daha
da diisiiktiir: TUIK verileri, tasimacilik ve depolama sektdriinde kadin istihdam
oraninin %9,3 oldugunu, yonetici pozisyonlarindaki kadin oranmin ise yalnizca
%6,8’¢ ulagtigim gostermektedir (TUIK, 2023). Ankara ili 6zelinde ise, lojistik
firmalarimin %78’inin erkek yoneticiler tarafindan yonetildigi ve kadin ¢alisanlarin

cogunlukla idari destek rollerine sikistigi gozlemlenmektedir (ASO, 2023).

Bu esitsizligin  kokeninde, sektoriin tarihsel olarak "erkek isi" olarak
kodlanmasi1 yatmaktadir. Fiziksel gii¢ gerektirdigi diisliniilen depo yonetimi, nakliye
operasyonlar1 ve sahada calisma gibi pozisyonlar, kadinlarin bu alanlara erigimini
sinirlandiran  kiiltiirel 6nyargilarla ¢evrelenmistir. Ornegin, Avrupa Tasimacilik
Federasyonu (ETF) tarafindan 2022°de yapilan bir anket, lojistik sirketlerinin
%63’liniin "kadinlarin fiziksel olarak bu sektére uygun olmadigl" Onyargisini
tasidigini ortaya koymustur (ETF, 2022). Tiirkiye’de ise bu Onyargilar, toplumsal
cinsiyet rollerinin daha kat1 bir sekilde igsellestirildigi geleneksel sosyal yapi
nedeniyle daha derinlesmektedir. Ankara’daki lojistik firmalar1 tizerine yapilan 6n
arastirmalar, ise alim siireclerinde kadin adaylarin "uzun mesai saatlerine uyum
saglayamayacagl" veya '"seyahat engeli olacagi" gibi gerekcelerle elendigini

gostermektedir (ASO, 2023).

Kadin ¢alisanlarin karsilastigi engeller yalnizca ise alim stiregleriyle sinirh
degildir. Terfi ve iicret politikalarinda sistematik adaletsizlikler, is-yasam dengesi
eksikligi ve mobbing gibi psikolojik baski mekanizmalari, kadinlarin kariyerlerini
derinden etkilemektedir. Tiirkiye’de ise iicret esitsizligi endeksi, lojistik sektoriinde

%28,5’e ulasarak ulusal ortalamanin (%17,2) iizerinde seyretmektedir (TUIK, 2023).



Ayrica, kadin ¢alisanlarin %64’ is yerinde cinsiyetci sakalara maruz kaldigini, %38’
ise karar alma siireglerinden kasith olarak dislandigmi belirtmektedir (KAGIDER,
2023). Ucret ve terfi politikalarinda cinsiyet temelli adaletsizlikler yasanabilmekte;
kadinlar esit ise daha diisiik ticret alabilmekte veya terfi i¢in daha uzun stire beklemek
zorunda kalabilmektedir. Ornegin, McKinsey’in 2023 Kiiresel Cinsiyet Esitligi
Raporu’na gore, lojistik sektdriinde kadmlarin terfi alma olasiligt erkek
meslektaslarina kiyasla %40 daha disiiktir (McKinsey, 2023). Ayrica, lojistik
operasyonlarin fiziksel dogas1 geregi ortaya ¢ikan pratik zorluklar (6r. uygun tesislerin
eksikligi, koruyucu ekipmanlarin kadin ¢alisanlara gore tasarlanmamasi) da kadinlarin
sektorde uzun vadeli kariyer yapmasini zorlagtirmaktadir. Tiim bu engeller, kadin
calisanlarin motivasyonunu ve sektorde kaliciligin1 olumsuz etkileyerek cam tavan

sendromu olarak adlandirilan gériinmez engellere yol agmaktadir.

Lojistik ve tagimacilik sektorii, kiiresel ekonominin temel taglarindan biri
olarak hizla gelismekte ve degisen piyasa dinamiklerine paralel olarak yeniden
sekillenmektedir. Ancak, bu sektor tarihsel olarak erkek egemen bir yapiya sahiptir.
Bu durum, sektorde calisan kadinlar agisindan cesitli yapisal, kiiltlirel ve sosyal
engeller dogurmakta; kadinlarin ige alim, terfi, ticret esitligi ve is-yasam dengesi gibi

kritik alanlarda ciddi zorluklarla kars1 karsiya kalmalarina neden olmaktadir.

Kadin ¢alisanlar, sektore giris asamasindan itibaren Onyargilarla miicadele
etmekte; fiziksel gii¢ gereksinimi, saha yogunlugu gibi geleneksel algilar nedeniyle
dislanma riskiyle karst karsiya kalmaktadir. Oysa dijitallesme ve otomasyonun
yayginlagsmasiyla birlikte fiziksel gii¢ gerektiren i1 tanimlari azalmis, bilgi ve
organizasyon becerilerinin 6nemi artmistir. Buna ragmen, kadinlarin sektérdeki temsil
orani hala diisiiktiir ve liderlik pozisyonlarma ulasma olasiliklari oldukca sinirlidir

(Blau & Kahn, 2017).

Bu aragtirmanin temel amaci, lojistik ve tagimacilik sektoriinde kadin
calisanlarin deneyimlerini derinlemesine inceleyerek, karsilastiklar1 ayrimcilik
tiirlerini, cam tavan etkilerini, licret ve terfi esitsizliklerini analiz etmektir. Ayni
zamanda, kadin ¢alisanlarin sektdrde daha etkin yer alabilmelerini saglayacak ¢oziim

oOnerilerini gelistirmeye yoneliktir.

Bu baglamda, ¢alisma kapsaminda asagidaki sorulara odaklanilmistir:



o Kadinlarin sektore giriste ve ilerlemede karsilagtig1 yapisal ve kiiltiirel engeller

nelerdir?

e Is yerinde kadinlara yonelik mobbing, dislanma ve cinsiyet temelli

Onyargilarin etkileri nelerdir?
e Kadin ¢alisanlarin is-yasam dengesi ne sekilde sekillenmektedir?

o Mevcut terfi ve licret politikalar1 toplumsal cinsiyet esitligini desteklemekte
midir?
o Kadinlarin liderlik rollerine ulasmalarinda hangi goriinmez engeller (cam

tavan) etkili olmaktadir?

Arastirmanin kuramsal cergevesi, toplumsal cinsiyet rolleri, esitlik ve ayrimcilik
teorileri, cam tavan sendromu ve mobbing kuramlari {izerine kurulmustur. Bu
kuramlar, kadinlarin is hayatindaki konumlarinin daha iyi anlasilmasini saglamanin
yant sira, ¢oziim odakli stratejilerin gelistirilmesine de olanak tanimaktadir (Eagly &

Karau, 2002).

Sektoriin erkek egemen yapist i¢inde kadmlarin diisiik temsiliyeti, yalnizca bireysel
haklar acisindan degil, aym1 zamanda sektorel verimlilik, inovasyon ve
stirdiiriilebilirlik agisindan da 6nemli bir sorun alani olusturmaktadir. Kadinlarin farkl
bakis acilari, liderlik yaklasimlar1 ve iletisim becerileri, sektoriin gelisimine katki
sunma potansiyeli tasimaktadir. Ancak bu potansiyelin hayata gegirilebilmesi i¢in

esitlik¢i ve kapsayici politikalarin uygulanmasi sarttir (Eagly & Karau, 2002).

Bu tez c¢alismasi, yukarida Ozetlenen sorunlar1 Ankara ili Orneginde
derinlemesine incelemeyi amaclamaktadir. Arastirmanin temel hedefi, lojistik ve
tagimacilik sektoriinde calisan kadinlarin deneyimlerini analiz ederek karsilastiklar:
baslica sorunlarin nedenlerini ve sonuglarmni ortaya koymak, bu sorunlarin

giderilmesine yonelik ¢oziim Onerileri gelistirmektir.

Ankara’da farkli lojistik ve tasimacilik firmalarinda ¢alisan kadinlarla yapilan
yar1 yapilandirilmig goriismelerden elde edilen veriler analiz edilmistir. Bu yontem
sayesinde, kadin ¢alisanlarin yasadigi bireysel ve ortak sorunlar detayl bir sekilde
analiz edilecek ve ¢0zlim Onerileri sunulacaktir. Tezin devaminda oncelikle ilgili
literatiir taramasi sunulacak, ardindan arastirma yontemi ve saha ¢alismasinin detaylari

aciklanacaktir. Ugiincii béliimde arastirma bulgular1 bes ana tema altinda incelenecek,



dordiincii boliimde bu bulgular literatiir 1s181inda tartigilacak ve son boliimde ise genel
sonuclar ile politika Onerilerine yer verilecektir. Bu ¢alismanin, lojistik sektoriinde
toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasina yonelik literatiire katki sunmasi ve
uygulamaya doniik iyilestirmeler i¢in yol gosterici olmasi hedeflenmektedir. Calisma
bulgularinin hem akademik literatiire hem de sektorde politika yapicilar ve igverenler

icin yol gosterici olacag diisiiniilmektedir.



BOLUM 1: LITERATUR TARAMASI

Bu béliimde, lojistik ve tasimacilik sektoriinde kadin calisanlarin durumu ve
karsilastiklar1 sorunlarla ilgili literatiir de yer alan baglica arastirmalar ve kavramlar
ele alinmaktadir. Konu ile ilgili uluslararasi ve ulusal arastirmalar incelenerek
toplumsal cinsiyet esitsizliginin boyutlar1, nedenleri ve sonuglari teorik bir ¢ergevede
ortaya konulacaktir. Literatlir taramasi, kadin istihdaminin genel goriiniimiinden
baslayarak cam tavan sendromu, is-yasam dengesi, iicret adaletsizligi, fiziksel ¢alisma

kosullar1 ve igyerinde mobbing gibi alt bagliklarda sunulmustur.

1.1.Lojistik Sektoriinde Kadin Istihdamina Genel Bakis

Lojistik sektorii tarihsel olarak erkek egemen bir c¢alisma alani olarak
bilinmektedir. Sanayi devrimi ve sonrasinda lojistik ve ulagim islerinin ¢ogunlukla
fiziksel gii¢ gerektiren alanlarda yogunlasmasi, sektérde kadin is giicliniin sinirh
kalmasina yol agmistir. Ancak giiniimiizde kiiresellesme, otomasyon ve dijitallesme
gibi gelismeler, kadinlarin lojistik sektoriine katilimini artirmak icin yeni firsatlar
yaratmaktadir. Kiiresel 6l¢ekte yapilan giincel arastirmalar, lojistik ve tedarik zinciri
yonetimi alaninda kadin c¢alisan oranlarinda kademeli bir artis oldugunu
gostermektedir. Ornegin Gartner tarafindan yapilan 2021 yili kiiresel tedarik zinciri
arastirmasi, sektordeki calisanlarin ortalama %@41’inin kadinlardan olusmaya
basladigini ortaya koymustur (Gartner, 2021). Bu oran, dnceki yillara kiyasla 6nemli
bir artig1 isaret etmekte ve sektorde cesitliligin artmakta oldugunu gostermektedir.
Bununla birlikte, ayn1 aragtirmada tist diizey yonetici pozisyonlarindaki kadin oraninin
halen %20’nin altinda kaldig1 belirtilmistir. Isveg’te lojistik sirketlerinin %34’ii kadin
yoneticilere sahipken (SCB, 2023), bu oran Tiirkiye’de %7,2 ile smrhidir (TUIK,
2023). Bu farkin temelinde, Iskandinav iilkelerinin cinsiyet esitligi odakli sosyal
politikalar1 (6rnegin, ticretli babalik izni ve evrensel ¢ocuk bakim hizmetleri)
yatmaktadir (Esping-Andersen, 2009).Bu bulgu, kadinlarin sektdrde var olsa bile
genellikle alt ve orta kademe pozisyonlarda yogunlastigini, iist kademelere ¢ikma

oranlarinin erkek calisanlara oranla diisiik kaldigini ortaya koymaktadir.

Tiirkiye 6zelinde bakildiginda, lojistik ve tasimacilik sektoriinde kadinlarin is
giiciine katilim orani genel ortalamanm altinda seyretmektedir. TUIK verilerine gore
Tirkiye’de ulastirma ve depolama sektoriinde calisanlarin yalnmizca yaklasik %8-9’u

kadindir (TUIK, 2023). Bu diisiik temsil orani, 6zellikle operasyonel ve saha rollerinde



belirgindir. Kadin ¢aliganlar daha ¢ok ofis i¢i, destekleyici veya miisteri hizmetleri gibi
pozisyonlarda yogunlagsmakta; depo yonetimi, dagitim operasyonlari, siirticiiliik gibi
alanlarda sayica olduk¢a az bulunmaktadir. Bunun nedenleri arasinda sektore yonelik
toplumsal algilar ve kadmlarin bu alana yonelimini etkileyen kiiltlirel faktorler
sayilabilir. Toplumsal cinsiyet normlari, lojistik sektoriindeki bazi isleri “erkek isi”
olarak etiketlemekte ve bu da hem igverenlerin hem de kadin adaylarin sektore bakisini
sekillendirmektedir. ASO’nun 2023 raporuna gore, Ankara’daki lojistik firmalarinda
calisan kadinlarin %82’si ofis tabanli pozisyonlarda istihdam edilmekte, sahada
calisan kadin orami ise yalnizca %18’dir (ASO, 2023). Bununla beraber, kadin
istthdaminin  artinlmasinin ~ sektore  saglayacagi  katkilar da literatiirde
vurgulanmaktadir. Ekip ¢esitliliginin problem ¢6zme ve yenilikg¢ilik iizerindeki olumlu
etkileri birgok calismada gosterilmistir. Dolayisiyla lojistik alaninda daha fazla
kadinin istihdam edilmesi, sadece esitlik perspektifinden degil, isletmelerin verimliligi

ve rekabetgiligi agisindan da 6nemli goriilmektedir.

1.2.Cam Tavan Sendromu ve Kariyer Engelleri

Kadinlarn tist diizey pozisyonlara erisiminde karsilastiklar1 goriinmez engeller
literatiirde cam tavan sendromu olarak adlandirilmaktadir. Cam tavan kavrami,
kadinlarin belirli bir kariyer seviyesinden sonra goriinmez engellerle karsilagmasini
ifade eder (Morrison & Von Glinow, 1990). Rosabeth Kanter (1977) klasik eserinde
orgiitlerde kadinlarin ¢ogunlukla alt kademelerde “destekleyici” rollerde kaldigini ve
yapisal faktorler nedeniyle liderlik pozisyonlarina ¢ikamadigini vurgulamistir. Bu
sendrom, lojistik ve tasimacilik sektorii gibi geleneksel olarak erkeklerin hakim oldugu

alanlarda 6zellikle belirgindir.

Yapilan arastirmalar, lojistik sirketlerinde yonetim kademelerinde kadin
oraninin diisiik oldugunu, kadinlarin orta diizey pozisyonlarda sikisip kaldigini ortaya
koymaktadir. Ornegin, global dlgekte tedarik zinciri yonetimi alaninda iist diizey
yoneticilerin yalmizca %21 inin kadin oldugu rapor edilmistir (Women in Trucking
Association, 2021). McKinsey’in 2023 analizi, lojistik sirketlerinde iist diizey yonetici
pozisyonlaria ylikselen kadmlarin %73 iiniin "eril liderlik tarzini" benimsemek
zorunda kaldigin1 gostermektedir (McKinsey, 2023). Tiirkiye’de de benzer bir tablo
mevcuttur; biiyiik lojistik firmalarinda genel miidiir veya direktér pozisyonundaki

kadin sayis1 son derece simirlidir. TUSIAD 1n 2022 raporuna gére, lojistik sektoriinde



kadinlarin  yOnetici pozisyonuna yiikselme siiresi erkeklerden 2,4 kat daha
uzun olmakta ve terfi siireclerinde "ailevi sorumluluklar" gibi 6znel kriterler 6ne
siiriilmektedir (TUSIAD, 2022). Cohen ve Huffman (2007), kadin yoneticilerin
varhiginin bile licret esitsizligi gibi sorunlar1 tam olarak gideremedigini, ¢iinkii
sistemik engellerin kadin yonetici sayisint sinirladigimi  belirtmistir.  Nitekim,
arastirmalar kadinlarin terfi edebilmek i¢in erkek meslektaslarina goére daha uzun siire
ve efor harcamalar gerektigini ortaya koymaktadir (Eagly & Karau, 2002). Bir lojistik
sirketinde yOnetici pozisyonuna yiikselebilmek i¢in kadin ¢alisanlarin ortalama
deneyim yil1, erkeklere kiyasla daha yiliksek olabilmektedir. Bu da kadinlarin kariyer

gelisiminde orantisiz bir ¢aba sarf etmek zorunda kaldiklarin1 gosterir.

Kadin ¢alisanlar, sektordeki terfi siireclerinde “cam tavan” olarak adlandirilan
goriinmez engellerle karsilasmaktadir. Bu durum, kadinlarin deneyim ve niteliklerine
ragmen iist diizey pozisyonlara ulasamamalarma neden olmaktadir. Ozellikle
yoneticilik pozisyonlarinda kadinlarin temsili olduk¢a simirhidir. Terfi kararlarinda
cinsiyet temelli varsayimlar etkili olabilmektedir. Kadinlarin daha az otoriter olacagi,
liderlik igin yeterince kararli davranmayacagi veya is-yasam dengesini
stirdliremeyecegi gibi kalip yargilar, kadinlarin terfi siirecinde geri plana atilmasina

neden olmaktadir (Eagly & Karau, 2002).

Ayrica, terfi siireglerinin seffaf olmamasi ve informal iletisim aglarinin
cogunlukla erkekler arasinda islemesi, kadinlarin bu sistemlere erisimini
zorlagtirmaktadir. Erkek ¢alisanlarin birbirini destekledigi yapilarin i¢inde kadinlarin
yalnizlagsmasi, cam tavanin en yaygin gostergelerindendir. Kadinlarin yonetim
kademelerinde goriinlir olmamasi, yeni kadin calisanlar i¢in rol modeli eksikligi
yaratmakta ve uzun vadede sektérde kalma istegini azaltmaktadir. Bu dongi,

sektordeki esitsiz yapiy1 daha da derinlestirmektedir.

Cam tavan sendromuna ek olarak, literatiirde “cam duvar” denen olgudan da
bahsedilmektedir; kadinlarin kariyerlerinde belirli is ailelerine yonlendirilip kritik
deneyimlerden mahrum birakilmasi seklinde ortaya ¢ikan yatay ayrimciliktir. Ornegin
lojistik sirketlerinde kadinlarin genellikle insan kaynaklari, miisteri iliskileri gibi
boliimlerde yogunlasip operasyon veya strateji birimlerine daha az dahil edilmesi, {ist
yonetim i¢in gerekli capraz deneyimleri edinmelerini engelleyebilmektedir.
Boylelikle, terfi havuzunda kadin adaylarin sayist yapay olarak azalmis olmaktadir.

Literatlirde ¢6ziim Onerileri arasinda sirket i¢i mentorluk ve liderlik programlariyla



kadinlarin desteklenmesi, terfi siireglerinin seffaflagtirilmast ve {ist yOnetim
pozisyonlart i¢in kadin aday havuzunun genisletilmesi yer almaktadir. Son yillarda
bazi uluslararasi lojistik firmalari, her terfi degerlendirmesinde en az bir kadin adayin
bulunmasini kural haline getirerek cam tavami kirmaya yonelik adimlar atmaya

baslamistir.

Kadinlarin kariyerlerine yonelik engellerin agilmasi i¢in son yillarda yapilan
caligmalar, 6zellikle organizasyonel ve sektorel baglamda kadinlarin daha fazla
liderlik pozisyonuna gelmelerini saglamak i¢in Onemli adimlar atildigimm
gostermektedir. Kadinlarin iist diizey yonetim kademelerine ¢ikabilmeleri i¢in en
kritik engellerden biri, Ozellikle “cam tavan” ve “cam duvar” gibi sistemik
bariyerlerdir. Bu bariyerlerin asilabilmesi i¢in kurumlar, kadmnlarin daha fazla
mentorluk destegi alabilecegi ve liderlik becerilerini gelistirebilecegi programlar
uygulamaya baslamistir. Ozellikle kadin ¢alisanlar1 goriiniir kilmak ve onlara daha
fazla kariyer firsatlar1 sunmak adina mentorluk, sponsorluk ve liderlik egitim

programlar1 daha fazla kullanilmaktadir (Kanter, 1977; McKinsey, 2020).

Cam tavan ve cam duvari kirmaya y6nelik atilan adimlar arasinda, sektordeki
kadin temsili oranmin artirilmasi i¢in ¢esitli pozitif ayrimcilik politikalar1 da yer
almaktadir. Ornegin, bazi lojistik firmalar: terfi siireclerinde, her yonetici adayinin
degerlendirilmesinde en az bir kadin adaym bulunmasini sart kosmustur. Bu tiir
politikalar, cam tavanin kirtlmasinda etkili bir yontem olarak kullanilmaktadir ve bu
yaklagim, organizasyonlardaki kadin temsili oraninmi artirmaya yonelik somut adimlar

atilmasina yardimei olmaktadir (Brenner et al., 1989).

Calismalar, kadinlarin liderlik pozisyonlarina yiikseldiginde, sadece cinsiyet
esitligi saglanmis olmakla kalmayip ayn1 zamanda organizasyonlarin daha verimli ve
inovatif hale geldigini de gostermektedir. Cinsiyet cesitliligi yiiksek olan
organizasyonlarin, daha yaratici ve ¢6zliim odakl kararlar aldiklar1 ve bunun da uzun
vadede finansal performanslarini iyilestirdigi tespit edilmistir (Hunt et al., 2018).
Ayrica, liderlik pozisyonlarinda kadinlarin artan temsili, ¢alisgan memnuniyeti ve
organizasyon i¢indeki genel baglilik oranlarini da artirmaktadir. Kadinlarin liderlik
becerilerinin taninmasi, sadece sirketin basarilarini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda

toplumsal cinsiyet esitligine de katk: saglar.



Son olarak, kadinlarin is giiciine katiliminin ve liderlik pozisyonlarinda yer
almalarinin 6niindeki engellerin kaldirilmasinda, toplumda daha genis bir farkindalik
yaratilmas1 gerektigi asikardir. Toplumun her kesiminde, 6zellikle is giicli iginde
kadinlarin esit firsatlar elde edebilmesi i¢in cinsiyet esitligi kiiltiirtiniin giiclendirilmesi
onemlidir. Egitim ve kamu politikalari, kadinlarin erken yaslardan itibaren liderlik
becerilerini gelistirebilmelerine yardimci olacak yapilar sunmalidir. Bu, yalnizca
bireysel basarilar i¢in degil, toplumsal diizeyde esitlik ve adaletin saglanmasi i¢in de

kritik neme sahiptir.

1.3.Is-Yasam Dengesi Sorunlar

Lojistik ve tagimacilik sektorii, yogun ¢alisma saatleri, vardiyali sistemler,
beklenmedik program degisiklikleri ve sik seyahat gerekliligi ile bilinir. Bu 6zellikler,
calisanlarin is-yasam dengesi kurmasini zorlastirmaktadir. Ozellikle kadin calisanlar
acisindan ele alindiginda, toplumsal olarak iistlendikleri aile ve ev sorumluluklar
nedeniyle is saatlerinin esnek olmamasi ciddi bir engel olusturmaktadir. Literatiirde,
calisma hayatinin talepleri ile aile yasaminin gerekleri arasinda denge kuramamanin
kadinlarin  kariyerlerini olumsuz etkiledigi sik¢a vurgulanmistir. Kossek ve
arkadaslarinin (2011) yaptig1 bir meta-analiz, isyerinde yeterli sosyal destek ve
esnekligin olmamasinin, c¢alisanlarin is-aile catismasimi artirdigim1 ve ozellikle

kadinlarin isten ayrilma niyetini yiikselttigini gostermistir.

Is-yasam dengesi kuramayan kadm calisanlarin tiikkenmislik yasamasi veya
kariyerlerini erken sonlandirmasi riski bulunmaktadir. Nitekim bazi arastirmalar, evli
ve cocuklu kadinlarin, calisma saatleri ve is seyahatleri gibi nedenlerle lojistik
sektoriinde belirli bir seviyeden sonra ilerlemek yerine kariyer degisikligine
gidebildigini ortaya koymaktadir. Ankara 6zelinde yapilan bir ¢alismada (6rn. Diindar
ve ark., 2024), lojistik sektoriinde calisan kadinlarin 6nemli bir kisminin aile
sorumluluklari nedeniyle iist diizey pozisyon hedeflerinden vazgectigi vurgulanmistir.
Ozellikle anneler icin bu durum, kariyerden vazgecme veya kismi zamanli
calismaya zorlanma ile sonuglanir (Williams, 2000). Tiirkiye’de lojistik sektoriinde
calisan kadinlarin %61°1, "¢ocuk bakimi nedeniyle terfi teklifini reddetmek zorunda

kaldiklarin1" belirtmistir (KAGIDER, 2023).

Kadin calisanlarin is yagsaminda karsilastiklar1 6nemli zorluklardan biri, ailevi

sorumluluklar ile is yiikiimliiliikleri arasindaki dengeyi kurmaktir. Ozellikle gocuk



bakimi, ev igleri ve yash bakimi gibi gorevlerin toplumsal olarak hala biiytik dlcilide
kadinlara atfedilmesi, kadimnlarin kariyer gelisiminde dezavantaj yaratmaktadir. Is-
yasam dengesinin saglanamamasi, kadinlarin uzun vadeli planlar yapmasin
zorlastirmakta, sektore olan bagliliklarin1 azaltmaktadir. Esnek caligma saatlerinin
olmayis1i, dogum sonrasi izinlerin yeterince desteklenmemesi ve igverenlerin bu
izinleri “kariyerden uzaklasma” olarak algilamasi, kadinlarin is yerinde ilerlemesini

dogrudan etkilemektedir.

Tiirkiye’de yiiriirliikte olan dogum izni ve siit izni gibi yasal diizenlemeler,
kadinlarin temel haklarini korumay1 amagclasa da igverenlerin bu haklara kars1 tutumu
belirleyici olmaktadir. Kadinlar dogum sonrast islerine dondiiklerinde, ayni
pozisyonda kalamayabilir ya da kariyer basamaklarinda yavaglatilmis bir siirecle
karsilasabilirler. Bu noktada, isverenlerin aile dostu uygulamalari benimsemesi,
yalnizca kadinlar igin degil, tiim calisanlar igin siirdiiriilebilir bir ¢aligma ortami
yaratmak adina onemlidir. Esnek mesai diizenlemeleri, kres destekleri ve ig yerinde
anlayish bir insan kaynaklar1 yonetimi, kadinlarin sektorde daha uzun siire kalmasina
katki saglayabilir. Ancak bu tiir uygulamalar, ¢cogunlukla biiyiik kurumsal firmalarla
simirl kalmakta, kiigiik ve orta dlgekli isletmelerde pek uygulanmamaktadir. Bu da

sektorel diizeyde biiylik bir esitsizlige neden olmaktadir.

Bu sorunlarin ¢oziimiine yonelik literatiir de ¢esitli 6neriler bulunmaktadir.
Esnek calisma diizenlemeleri (6rnegin yar1 zamanlhi caligma, evden calisma
opsiyonlar1) ve kurumsal destek mekanizmalar1 (0rnegin igyerinde kres imkan,
ebeveyn izni uygulamalarimin etkin kullanimi) kadinlarin is-yasam dengesini
saglamasinda kritik rol oynar. Bazi Avrupa iilkelerinde lojistik sirketleri, kadin
calisanlarini kaybetmemek i¢in dogum izni doniisii uyum programlari, ¢ocuk bakim
destegi ve esnek zaman planlamasi gibi uygulamalar baglatmistir (European Transport
Workers’ Federation, 2022). Almanya, lojistik sektoriinde kadin istihdamini artirmak
icin "Women in Logistics” gibi mentorluk programlart baslatmis ve kadinlarin
%32’sini yoOnetici pozisyonlarina tagimistir (BVL, 2023). Tiirkiye’de ise 2021°de
yiiriirliige giren Isyerinde Esitlik Yonetmeligi, teoride cinsiyet esitligini garanti altina
alsa da, uygulamada denetim mekanizmalarinin zay1flig1 nedeniyle etkisiz kalmaktadir
(CSGB, 2023).

Tiirkiye’de de biiylik 6lgekli lojistik firmalarmin bu tiir aile dostu politikalari

benimsemesi, nitelikli kadin is giiciiniin sektorde kaliciligini artirmak agisindan
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onemli olacaktir. Is-yasam dengesi sorunu sadece kadin calisanlarin degil, sektordeki
tim c¢alisanlarin  verimliligini etkileyen bir konudur; bu nedenle, yapilacak

diizenlemeler is tatminini ve genel perfoansi da olumlu yonde etkileyecektir.

1.4. Ucret Esitsizligi ve Ayrimecilik

Pek ¢ok sektorde oldugu gibi lojistik ve tasimacilik alaninda da kadin ve erkek
calisanlar arasinda ticret farklar olabildigi literatiir de belirtilmektedir. Blau ve Kahn
(2017), cinsiyete dayali ticret farklarinin sektorler bazinda degismekle birlikte genel
ekonomik biliylimeyi de olumsuz etkiledigini vurgulamiglardir. Erkek egemen
sektorlerde iicret esitsizligi genellikle daha belirgindir; benzer isi yapan kadinlarin
maaslari, erkek meslektaslarina kiyasla daha diisiik olabilmektedir. Lojistik
sektorliinde kadinlarin ¢ogunlukla daha diisiik iicretli pozisyonlarda yogunlasmasi
(6rnegin idari veya destek rolleri) genel iicret ortalamalarini diisiirse de, ayn1 unvana
sahip kadin ve erkek calisanlar arasinda dahi iicret farklari goriilebildigi rapor
edilmektedir. Ornegin ABD’de yapilan bir calismada, kamyon sofdrleri arasinda
cinsiyet kaynakli ticret farkinin %17, depo ve dagitim merkezi ¢alisanlar arasinda ise
yaklasik %11 oldugu saptanmistir (Cohen & Huffman, 2007). Bu farklarin bir kism1
deneyim veya pozisyon farkliliklartyla agiklansa bile, kalan kisminin ayrimci

uygulamalardan kaynaklandig: diisiintilmektedir.

Lojistik ve tagimacilik sektorii gibi erkek egemen is kollarinda, kadin
calisanlarin mobbing ve ayrimciliga daha fazla maruz kaldigi goriilmektedir. Bu
durum hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde ciddi sorunlara yol agmaktadir. Kadin
calisanlar, fikirlerinin dikkate alinmamasi, dislanmalari, sosyal gruplardan uzak
tutulmalar1 gibi pasif mobbing tiirleriyle sik karsilasmaktadir. Ayrimeilik yalnizca
davranig diizeyinde degil, ayn1 zamanda sistematik olarak da ortaya ¢ikabilir. Kadinlar
ayn1 pozisyonda yer alan erkek meslektaslarina gore daha fazla denetim altinda
tutulabilir ya da kiiciik hatalar1 abartili bicimde elestiriye maruz kalabilir. Bu da kadin
calisanlarin is tatminini diistirmekte ve sektorde uzun siireli kalma isteklerini

azaltmaktadir.

Kadimlarin liderlik potansiyellerinin kiiglimsenmesi, yeterliliklerinin stirekli
sorgulanmas1 ve mesleki karar alma siireglerinden diglanmalari, sektordeki cinsiyet
temelli ayrimciligin yapisal bir bicimde siirdiigiinii gostermektedir (Cohen &

Huffman, 2007). Her ne kadar bazi kurumlarda sikayet mekanizmalar1 bulunsa da,
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kadinlarin bu kanallara bagvurmaktan ¢ekindikleri, bu tiir davraniglarin “gérmezden
gelinmesi” egiliminin yaygin oldugu goriilmektedir. Mobbing ve ayrimcilikla
miicadele yalnizca bireysel bas etme stratejileriyle degil, ayn1 zamanda kurumsal
politika ve uygulamalarla da saglanmalidir. Kapsayict calisma ortamlarinin
olusturulmasi, egitim ve farkindalik programlarinin hayata gegirilmesi bu noktada

Onemlidir.

Tiirkiye’de lojistik sektoriine iligkin ayrintili {icret analizleri siirli olmakla
birlikte, gesitli kurumsal raporlar kadin ¢alisanlarin ortalama tcretlerinin erkeklere
kiyasla daha diisiik olabilecegine isaret etmektedir. Kadin ¢alisanlar ¢ogunlukla terfi
ettiklerinde dahi beklenen iicret artisini alamadiklarini veya baslangic maaglarinda
daha diisiik bir pazarlik giiciine sahip olduklarimi dile getirmektedir. Bu duruma
katkida bulunan etmenlerden biri, ticret seffafliginin olmamas1 ve calisanlar arasinda
maas konusmanin tabulagmis olmasidir. Literatiirde, kadinlarin ise alim siirecinde
kendilerine onerilen iicreti kabul etme egilimlerinin daha yiiksek oldugu, erkeklerin
ise pazarlik yapmaya daha yatkin oldugu belirtilmektedir. Bu durum, ilk ise giriste
kiigiikk de olsa bir fark yaratmakta ve yillar icinde terfilerle birlikte makas

agilabilmektedir.

Ucret konusundaki ayrimcilik sadece temel maasi degil, ayn1 zamanda prim,
ikramiye ve yan haklar gibi unsurlar1 da icerebilir. Ornegin, satis ve operasyon
hedeflerine bagl prim sistemlerinde, kadinlara bazen biiyiik miisteri hesaplar1 veya
yiiksek prim getirecek projeler verilmedigi, dolayisiyla primlerden erkekler kadar
yararlanamadiklar1 dile getirilmektedir. Bu da dolayli bir gelir esitsizligi
yaratmaktadir. Sonug itibariyle, lojistik sektoriinde ticret adaletsizligi, kadin
calisanlarin motivasyonunu diisiiren ve sektérde kalma istegini azaltan onemli bir
sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir. “Esit ise esit licret” ilkesinin hayata gegirilmesi,
hem etik bir gereklilik hem de yetenekli ¢alisanlarin kuruma bagliligini saglamak igin

stratejik bir zorunluluktur.

Ayrica sektorde gozlemlenen bir diger ayrimcilik tiirii de bazi gorevlerin
cinsiyete gore paylastirilmasidir. Ornegin, literatiirde kimi zaman “pembe yaka”
olarak adlandirilan ve kadinlara 6zgii kabul edilen islerle (6rn. sekreterya, 6n biiro)
kadin calisanlarin 6zge¢misleri ne olursa olsun gorevlendirilebildigi, buna karsin
“erkek is1” kabul edilen depolama, dagitim gibi alanlara kadinlarin alinmadigi

durumlar rapor edilmistir (Kanter, 1977). Bu tiir ayrimci ig boliimii, kadinlarin kariyer
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gelisimi i¢in gerekli deneyimleri kazanmasini engelleyebilir ve aym1 zamanda
isyerinde degersizlik hislerine yol acabilir. Giincel literatiirde vurgulanan konulardan
biri, ¢alisma ortamindaki mikro diizeydeki ayrimciliklardir. Bunlar, kadinlarin teknik
konular1 anlamayacagi yoniinde kiiglimseyici ifadeler, dnemli toplantilara dahil
edilmeme, basarilarinin sans olarak nitelendirilmesi gibi giindelik uygulamalardir.
Zamanla birikerek ciddi bir soruna doniisebilen bu mikro saldirganliklar, kadin

calisanlarin 6zgiivenini ve ise baghligini azaltmaktadir (Ely & Meyerson, 2000).

1.5.Fiziksel Calisma Kosullari ve Sektorel Altyapi

Lojistik ve tasimacilik sektorii, dogas1 geregi fiziksel efor ve saha galigsmasi
gerektiren is kollarin1 da igerir. Depo operasyonlari, yiikleme-bosaltma isleri, arag
kullanim1 ve uzun yol tagimacilig1 gibi gorevler geleneksel olarak erkek calisanlarla
0zdeslestirilmistir. Bunun bir sonucu olarak, kadin ¢alisanlarin bu alanlardaki varlig
diisiik kalmistir. Ornegin, ABD’de lojistik sektdriinde faaliyet gdsteren Women in
Trucking Association verilerine gore profesyonel kamyon soforlerinin yalnizca %10’u
kadindir (Women in Trucking Association, 2021). Tiirkiye’de de agir vasita
stiriicliliigii veya saha operasyonlarinda kadinlarin oran1 yok denecek kadar azdir. Bu
diistik temsilde, fiziksel performansa dayali dnyargilarin yani sira sektorel altyapi
eksiklikleri de rol oynamaktadir. Uzun yol giizergahlarinda kadin stirticiiler i¢in
giivenli konaklama tesislerinin sinirlt olmasi, is yerlerinde kadinlar i¢in uygun
soyunma odalar1 ve tuvaletlerin bulunmamasi gibi faktorler, kadinlarin bu isleri tercih

etmesini ve siirdiirmesini zorlastirmaktadir (UTIKAD, 2020).

Literatiirde, fiziksel is kosullarinin kadinlarin ihtiyaglarina gére uyarlanmasi
halinde cinsiyet farkinin biiyiik 6lgiide 5nemsiz hale gelecegi belirtilmektedir. Ornegin
depo icinde agir yiik kaldirmayr gerektiren pozisyonlarda otomatik istifleme
makinelerinin kullanilmas1 veya ekip halinde ¢alisma diizeninin tesvik edilmesi,
kadinlarin da rahatlikla bu gorevleri yapabilmesini saglar. Benzer sekilde, ergonomik
1§ ekipmanlarinin (daha hafif el aletleri, kadin bedenine uygun giivenlik techizati vb.)
temini, ¢alisma ortamini kadinlar i¢in daha erisilebilir kilacaktir. Bazi sirketler bu
konuda oncli adimlar atmistir; Ornegin uluslararasi bir lojistik firmasi, depo
operasyonlarinda ¢alisan kadinlar i¢in 6zel tasarim emniyet kemerleri ve kiiciik beden

is kiyafetleri saglayarak olumlu bir uygulama ortaya koymustur. (UTIKAD, 2020).
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Ote yandan, sektorde kiiltiirel doniisim de gereklidir. Kadinlarin saha
rollerinde basarili olabilecegine dair farkindalik arttikga, is arkadaslar1 ve yoneticiler
tarafindan baslangicta karsilasilan direng azalacaktir. Nitekim forklift operatorii olarak
calisan deneyimli bir kadin lizerine yapilan bir vaka analizi, ise basladiginda kendisine
kars1 onyargi ile yaklagsan erkek meslektaslarinin, kadmin becerisini kanitlamasiyla
birlikte tutumlarin1 degistirdiklerini aktarmistir. Bu durum, kadinlarin yeterli egitim
ve firsatla fiziksel islerde de en az erkekler kadar basarili olabilecegini gostermektedir.
Literatiirde, kadinlarin bu alanlara katiliminin artmasiyla is yerlerindeki giivenlik
kiiltiirinlin de olumlu yonde gelistigine dair bulgular mevcuttur; ¢linkii farkli bakis

acilar ve risk algilar, is glivenligi uygulamalarini zenginlestirebilmektedir.

Lojistik ve tasimacilik sektorii, dogasi geregi fiziksel efor ve saha temelli
calismaya dayalidir. Bu yapi, 6zellikle kadin calisanlar i¢in ¢esitli zorluklar dogurur.
Saha gorevleri, yiikleme-bosaltma gibi isler ya da vardiyali caligsma saatleri, geleneksel

olarak erkek calisanlara uygun olarak goriilmektedir.

Oysa giintimiizde teknolojik gelismeler sayesinde pek ¢ok gorev otomasyona
baglanmistir. Fiziksel giic gereksinimi azalmis olmasina ragmen, kadinlarin bu

A G

alanlarda hala “uygun olmayan” personel olarak algilanmasi sektdrel bir onyargiya

isaret eder.

Calisma ortamlarinin ergonomisi, hijyen kosullart ve sosyal alanlarin
planlanmasinda da ¢ogu zaman kadinlarin ihtiyaglar1 goz ardi edilmektedir. Bu durum,
15 yerinde aidiyet duygusunun zedelenmesine ve verimliligin diismesine neden
olabilmektedir. Kadinlarin bu fiziksel kosullara ragmen sektorde kalic1 olmalari, cogu
zaman kisisel direng ve yliksek adaptasyon becerisiyle miimkiindiir. Bu g¢er¢evede
yapilmis arastirmalar, sektdrdeki altyapinin cinsiyet duyarliligi tasimadigini ve bu
nedenle kadin c¢alisanlarin uzun vadede sektore tutunmakta zorlandiklarini

gostermektedir (Paoli & Merllie, 2001).

Sonug olarak, lojistik sektoriiniin fiziksel boyutu kadin istthdamina 6zel bazi
engeller getirse de, bunlar asilabilir engellerdir. Gerek teknolojik yenilikler gerekse
isyeri diizenlemeleri yoluyla, kadinlarin fiziksel isleri yapmasimin ontindeki pratik
sorunlar minimize edilebilir. Ozellikle isletmeler ile sektdrel derneklerin is birligi
icinde altyapiy1r gelistirmeye yonelik adimlar atmasi (6rnegin kadin siiriiciiler i¢in

giivenli dinlenme tesisleri aginin kurulmasi, sektérde kadinlara yonelik farkindalik
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kampanyalar1 diizenlenmesi) 6nem arz etmektedir. Bu sayede, fiziksel gii¢ gerektiren

isler bile cinsiyet ayrimi olmaksizin herkes icin yapilabilir hale gelecektir.

1.6.Mobbing

Is yerinde karsilasilan mobbing (y1ldirma) ve cinsiyet temelli psikolojik baski,
kadin galisanlarin kariyer deneyimlerini olumsuz etkileyen bir diger 6nemli boyuttur.
Erkek egemen is ortamlarinda azinlik konumunda kalan kadinlar, bazen dogrudan
bazen ortiikk bicimde dislanma, kiicimsenme veya ayrimci sdylemlere maruz
kalabilmektedir. Zapf ve Einarsen (2001), is yerinde psikolojik baski ozellikle
geleneksel olarak erkeklerin ¢ogunlukta oldugu sektorlerde daha yaygin
goriilebildigini belirtmislerdir. Bu baski, kaba sakalar, alayci yorumlar, gérmezden

gelme, asiri is ylikleme veya yeteneklerini siirekli sorgulama seklinde tezahiir edebilir.

Lojistik sektorii gibi stres diizeyi yiiksek ve hizli tepki gerektiren ortamlarda,
takim i¢i iletisim bazen sert olabilmektedir. Ancak bu sertligin cinsiyet¢i bir bigimde
sadece kadinlara yonelmesi durumunda mobbing séz konusu olur. Ornegin K8 kodlu
katilime1, hata yaptiklarinda erkeklere nazaran daha agir elestiri aldiklarini, buna
karsin basarili sonuglar elde ettiklerinde “sans” veya “kolay isti” seklinde basarilarinin
kiicimsendigini ifade etmektedir. K13 kodlu katilimci ise depo operasyonlarinda
calisan genc¢ bir kadinin ilk i deneyiminde siirekli olarak “Bu isi yapabileceginden
emin misin?” gibi imalarla karsilastigi, hatta bekar oldugu i¢in evli meslektaglarina
kiyasla daha fazla mesaiye birakildigi aktarilmistir. Bu tiir muameleler, ¢alisanlarin is
motivasyonunu ciddi bigimde zedeleyerek uzun vadede psikolojik yipranmaya yol
acabilir. Katilmcilarin  %71'inin  mobbinge maruz kalmasi, Kanter (1977)'in
"Tokenizm" teorisiyle uyumludur. Azinlik konumundaki kadinlar, erkek egemen
ortamlarda goriiniirliikleri nedeniyle hedef alnabilir. Bu durum, KAGIDER
(2023) verilerinde de (%68) benzer sekilde raporlanmistir.

Ayrica cinsiyet temelli espriler veya lakap takmalar da mobbingin bir parcasi
olabilir. Lojistik sektoriinde kadin calisan sayisinin az olmasi, mevcut kadinlarin is
yerinde daha fazla dikkat cekmesine ve bazen rahatsiz edici bir “merak” veya “ilgi”
ile karsilasmasina neden olabilmektedir. Ornegin K1 kodlu katilimci, ofiste tek kadin
olan bir ¢alisan, erkek meslektaslarinin 6zel hayatiyla ilgili uygunsuz sorularina ve
sakalagsmalarima maruz kaldigini, bu durumun onun ig¢in rahatsiz edici oldugunu

belirtmistir.
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Mobbing, is yerinde sistematik olarak uygulanan diglayici ve psikolojik
baskilayici davraniglar: kapsar. Kadin ¢alisanlar, 6zellikle erkek egemen yapilarda, bu
tiir davraniglara daha fazla maruz kalmaktadir. Digslanma, kiigiimsenme, gérmezden

gelinme gibi davranislar kadinlarin profesyonel gelisimini dogrudan etkilemektedir.

Ozellikle yonetim pozisyonlarindaki kadinlar, karar alma siireglerinde sikca
sorgulanmakta veya sozleri itibarsizlastirilmaktadir. Bu, bireysel diizeyde 6zgiiven
kaybina yol agarken, kurumsal diizeyde de yetenekli ¢alisanlarin kayb1 anlamina gelir.
Aragtirmalar, mobbingin sadece ruh sagligini degil, ayn1 zamanda is giicii devrini ve
kurumsal performansi da olumsuz etkiledigini ortaya koymaktadir (Zapf & Einarsen,
2001). Bu nedenle kurumsal politikalarda mobbing tanimi agik bigimde yapilmali,
caydirict mekanizmalar olusturulmali ve kadimnlarin giivenli bir ¢alisma ortaminda

varlik gostermesi saglanmalidir (Einarsen et al., 2011).

Mobbing etkileri sadece magdur iizerinde kalmaz; isyerindeki genel moral ve
verimlilik de olumsuz etkilenir. Literatiirde, bir ¢alisan grubunun mobbinge
ugramasinin ekip dinamigini bozdugu, giiven ortamini zedeledigi ve sonucta tiim
ekibin performansin1 diislirdiigii vurgulanmaktadir (Eagly & Karau, 2002). Bu
nedenle, igletmelerin is yerinde mobbing ve ayrimciliga karsi sifir tolerans politikasi
uygulamasi hem etik hem de is yonetimi agisindan gereklidir. Birgok biiyiik firma, son
yillarda ¢esitlilik ve dahiliyet (diversity & inclusion) programlar1 baglatarak
calisanlarini bu konularda egitmeye ve farkindalik yaratmaya c¢aligmaktadir. Bu tiir
programlar, bilingsiz 6nyargilar1 azaltma ve kapsayici bir kiiltiir olusturma konusunda
fayda saglayabilir. Ozetle, lojistik sektoriinde kadinlarin karsilasti§1 mobbing vakalari,
¢oziimil hem yasal diizenlemeler hem de kurumsal kiiltiir degisimi gerektiren ciddi bir
sorun alamidir. Bu alanda atilacak adimlar, kadin calisanlarin isyerinde kendilerini
giivende ve degerli hissetmelerini saglayarak sektorde kalici olmalarma katkida

bulunacaktir.
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BOLUM2: ARASTIRMA YONTEMI

Bu boéliimde arastirmanin yontemi kapsamli sekilde ele alinmakta, arastirma
deseni, veri toplama teknikleri, 6rneklem secimi, analiz stireci, etik yaklagimlar ve
caligmanin smirhiliklar1 agiklanmaktadir. Calisma, Ankara ilinde lojistik ve tagimacilik
sektoriinde calisan kadinlarin karsilastiklart yapisal, kiiltiirel ve mesleki engelleri

anlamaya yonelik olarak kurgulanmistir.

Arastirma, nitel arastirma desenine dayali olarak gergeklestirilmistir. Bu
baglamda, derinlemesine veri toplanmasina olanak saglayan yari yapilandirilmis
goriigme yontemi tercih edilmistir. Bu yontem, belirli bir soru seti etrafinda ilerlese de,
katilimcinin deneyimlerini serbestce ifade etmesine olanak taniyan esnek bir yapiya
sahiptir (Galletta, 2013). Yontemin bu ozelligi sayesinde, katilimcilarin bireysel
deneyimlerinin ve anlam diinyalarinin agiga ¢ikarilmasi hedeflenmistir. Gortismelerde
belirlenen temalar c¢ergevesinde, katilimcilarin karsilastiklart sorunlar, ¢oziim

stratejileri ve sektore iliskin algilar ayrintili sekilde analiz edilmistir.

Arastirmanin temel amaci, kadin calisanlarin sektdrel deneyimlerini kendi
anlatimlartyla ortaya koymak; bu deneyimler iizerinden cinsiyet temelli esitsizlikleri
ve yapisal engelleri goriiniir kilmaktir. Kadin ¢alisanlarin sektordeki varligi nicel
olarak diisiik olsa da nitel olarak karsilastiklari sorunlarin cok katmanli ve derin oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle, yontemsel olarak dogrudan deneyime odaklanan nitel

analiz teknigi tercih edilmistir.

2.1.Arastirmanin Amaci ve Sorulari

Bu arastirmanin temel amaci, lojistik ve tasimacilik sektoriinde ¢alisan
kadinlarin karsilagtiklar1 sorunlari ve bu sorunlarin is yasamlarina etkisini kapsamli bir
sekilde analiz etmektir. Arastirma sorularinda belirtilen konular (ige alim 6nyargilari,
terfi/iicret esitsizlikleri, is-yasam dengesi zorluklari, mobbing ve cam tavan engelleri)
cercevesinde, sektordeki kadinlarin deneyimleri hem genel egilimler hem de kisisel

anlatilar diizeyinde incelenmistir.

Lojistik sektoriinde kadin c¢alisanlarin  diisitk oranlarda temsil edilmesi ve
karsilagtiklar1 ~ sistematik engeller, sektdrde cinsiyet esitliginin saglanmasini

zorlastirmaktadir. Bu baglamda, arastirmada su sorulara yanit aranacaktir:
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1. Lojistik ve tasimacilik sektoriinde kadin ¢alisanlar hangi sorun ve zorluklarla
yiizlesmektedir?

2. Sektorde kadin ¢alisanlar bu zorluklarla nasil bas etmektedir?

3. Sektoriin kadin calisanlarin kosullarinin iyilestirilmesi agisindan neler

Onerilebilir?

2.2.30rneklem ve Katihmei Profili

Arastirma kapsaminda amagli 6rnekleme yontemi kullanilmis, sektorde en az
iki yil deneyimi olan kadin g¢alisanlar belirli kriterler dogrultusunda secilmistir.
Ormeklem, Ankara ilinde faaliyet gdsteren bes farkl lojistik ve tasimacilik firmasinda
gorev yapan 20 kadin katilimcidan olugmaktadir. Katilimcilar farkli kurumsal
yapilarda gérev yapmakta ve farkli pozisyonlarda yer almaktadir: operasyon uzmant,
depo yoneticisi, miisteri temsilcisi, sube miidiirii ve orta kademe yonetici gibi. Bu
cesitlilik, sektordeki farkli rol ve sorumluluk diizeylerine iliskin deneyimlerin

karsilastirmali olarak incelenmesini miimkiin kilmaktadir.

Katilimeilarin yas araligi 25 ile 47 arasinda degismektedir. Ortalama is
deneyimi 8 y1l olarak hesaplanmistir. Katilimcilarin yarisi evli ve ¢cocuk sahibidir. Bu
ozellikler, yalnizca sektorel degil, ayn1 zamanda toplumsal cinsiyet rolleri agisindan

da kadinlarin 1§ yasamindaki pozisyonlarini etkileyen 6nemli faktorlerdir.

Tiim katilimcilarla bire bir yapilan yar1 yapilandirilmis goriismeler, ses kaydi
aliarak gerceklestirilmis, daha sonra yaziya aktarilmistir. Katilimci mahremiyetini
korumak adina her birine "K1", "K2", ..., "K20" gibi kodlar atanmistir. Gérlismeler
sirasinda herhangi bir yonlendirme yapilmadan, katilimecilarin kendi anlatimlarina

oncelik verilmistir.

Elde edilen veriler tematik analiz yontemi ile degerlendirilmistir. Veriler belirli
kodlara ayrilarak, sik tekrar eden ve anlamli riintiiler olusturan temalar belirlenmistir.
Bu temalar arasinda ise alim siireglerinde karsilasilan cinsiyet onyargilari, licret ve
terfi adaletsizligi, is-yasam dengesini saglama cabalari, mobbing deneyimleri ve

sektordeki cam tavan etkisi one ¢ikmuistir.
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Tablo 1: Katlimcilarin demografik profillerine gore dagilimi

Demografik Ozellik Kategori Yiizde Say1
25-35 %54 11
Yas 36-45 %34 7
46+ %12 2
Lisans-On lisans %68 14
Egitim Diizeyi Lise %26 5
Yiiksek Lisans %06 1
2-5 Y1l %40 8
Calisma Siiresi 6-10 Y1l %37 7
10+ Y1l %23 5

2.3.Veri Toplama Araclari

Goriisme  sonuclarim1  derinlemesine anlamak ve kadinlarin bireysel
hikayelerine 151k tutmak amaciyla yar1 yapilandirilmis derinlemesine goriismeler
gerceklestirilmistir. Goriismeler i¢in agik uglu sorulardan olusan bir soru kilavuzu
hazirlanmistir. Bu kilavuz, arastirma sorularina paralel bes tema altinda sekillenmistir:
Ise Alm Siireci: Ornegin “Ise alim siirecinde cinsiyete ya da baska bir nedene dayali
ayrimcilikla karsilastimiz m1 ve nasil?”, Ucret ve Terfi Deneyimleri: “Calistiginiz
isyerinde ayn1 pozisyondaki erkek meslektaslarinizla karsilagtirildiginda ticret veya
terfi agisindan bir farklilik hissettiniz mi? Ornek verebilir misiniz?”, Mobbing: “Bu
meslegi yaptiginiz siireyi diisiiniirsek, erkek veya kadin ¢alisanlar tarafindan mobbing
ya da benzeri bir negatif davranisa maruz kaldiniz m1? Anlatir misiniz? ”, Is-Yasam
Dengesi: “Ornegin evli ve ¢ocuklu olmak engel yaratiyor mu, nasil? Ya da bekar biri
olarak daha fazla sorumlulugun aktarildigin1 diisiiniiyor musunuz? Ya da size kars1

tutumu nasil degerlendirirsiniz?”.

Oneriler: “Sektdriin gelisimi acgisindan en temel sorunlar ve &nerilerini
belirtebilir misiniz?”. Bu sorular her bir katilimecinin tecriibelerine goére esnek bir

sirayla yoneltilmis, katilimcilar belirli konularda daha fazla bilgi vermek isterlerse
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derinlestirici alt sorular sorulmustur. Goriismeler 2024 yili igerisinde yiiz ylize
gerceklestirilmistir ve her bir gorlisme ortalama 40 dakika siirmiistiir. Katilimcilarin

onay1 aliarak ses kayitlari tutulmus ve daha sonra yaziya aktarilmistir.

2.4. Veri Analizi Yontemleri

Bu arastirma, lojistik ve tasimacilik sektoriinde c¢alisan kadinlarin
karsilastiklar1 sorunlar1 derinlemesine anlamak ve bu deneyimleri toplumsal cinsiyet
perspektifiyle analiz etmek amaciyla nitel arastirma yontemine dayali olarak
gerceklestirilmistir. Nitel aragtirma, bireylerin yasantilarina, degerlerine ve is
ortamindaki sosyal etkilesimlerine odaklanarak, karmasik toplumsal olgular

aciklamak i¢in uygun bir yaklagim sunmaktadir.

Aragtirma kapsaminda kullanilan yar1 yapilandirilmis gériisme teknigi, belirli
bir soru formuna dayansa da katilimcinin kendi deneyimlerini 6zgiirce paylasmasina
imkan tanimaktadir. Bu yoniiyle, sayisal verilere degil, katilimcilarin yasadig
siireclerin anlamlarina da ulasilabilmektedir. Arastirmanin temelinde, kadin
calisanlarin lojistik sektoriindeki kisisel anlatilari, gozlemleri ve duygusal tepkileri
tizerinden sektorel cinsiyet esitsizliklerinin daha goriiniir hale getirilmesi

hedeflenmistir.

Goriismeler sirasinda kadin ¢alisanlarin ige alim siireglerinden baslayarak terfi
ve icretlendirme politikalarina, ig-yasam dengesine, mobbing deneyimlerine ve is
yerindeki kiiltiirel yapiya kadar bir¢ok farkli boyutta yasadiklari deneyimler ele
alinmistir. Bu ¢ok katmanli anlatilar, goriismelerin analiz siirecinde ¢esitli temalar

altinda gruplanarak degerlendirilmistir.

Veri analiz siirecinde, goriisme kayitlar1 detayli sekilde yaziya dokiilmiis,
ardindan her katilimcinin aktardigi deneyim dikkatle incelenerek one ¢ikan kavramlar
belirlenmigtir. Bu kavramlardan yola ¢ikilarak belirli temalar olusturulmus; 6rnegin

nn nn

"gizli Onyarg1", "cam tavan", "esit ise diisiik iicret", "duygusal dislanma" gibi temalar
altinda veriler organize edilmistir. Kodlama siireci, arastirmanin giivenirligini artirmak

icin tekrar tekrar gozden gecirilmis ve temalarin tutarliligi saglanmistir.

Bu yontem, kadin c¢alisanlarin sektore iliskin algilarini1 ve yasadiklar1 zorluklari
sadece betimsel diizeyde degil, ayn1 zamanda anlam boyutuyla da ortaya koymay1

miimkiin kilmistir. Sonugta, yalnizca neyin yasandigi degil, bu deneyimlerin kadin
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calisanlar tlizerindeki etkisi ve sektorel baglam igindeki yeri de daha agik bigimde

anlagilmistir.

2.5.Etik ilkeler ve Sinirhiliklar

Bu arastirma, Atiim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii'niin etik
kurallarma uygun olarak ylriitiilmiistiir. Veri toplama siirecine baslamadan 6nce
gerekli etik izinler alinmis, katilimcilara aragtirmanin amaci ve kullanilacak yontemler
hakkinda aciklayici bilgiler verilmistir. Tiim katilimcilardan yazili bilgilendirilmis
onam alinarak goniillii katilimlar1 saglanmistir. Katilimci gizliligini korumak amaciyla
goriisme Verileri anonim olarak toplanmis, katilimeilarinin isimleri higbir raporda veya
¢oziimlemede kullanilmamistir. Goriisme kayitlart ve transkriptleri sadece arastirmaci
tarafindan erisilebilir olmus, her katilimciya “K1, K2...” gibi kodlar atanmistir. Elde
edilen veriler yalnizca bilimsel amaglarla kullanilmis ve {igiincii sahislarla

paylasilmamistir.

Arastirmanin bazi sinirliliklart bulunmaktadir. ilk olarak, érneklem Ankara ili
ve belirli sayida sirket ile sinirli oldugu icin bulgularin tiim Tiirkiye’deki sektore
genellememesi gerekmektedir. Ozellikle farkli bolgelerde (Srnegin daha kiigiik
sehirlerde veya farkli kiiltiirel ortamlarda) yapilacak benzer ¢alismalar, farkli sonuglar
ortaya koyabilir. Ikinci olarak, gériisme verileri katilimcilarin 6z bildirimlerine
dayandigindan, sosyal begeni yanliligi gibi faktorlerden etkilenmis olabilir. Bazi
katilimcilar, kurumsal imaj veya kendi pozisyonlarini diisiinerek gergek diistincelerini
yumusatarak ifade etmis olabilir. Uciincii olarak, nitel verilerde arastirmacinin
yorumlamast siibjektiflik barindirabilir; her ne kadar iki kodlayict ile tutarlilik
saglanmis olsa da, farkli aragtirmacilar bazi ifadelere farkli anlamlar yiikleyebilir. Bu
siirliliklar, tezin sonu¢ ve Oneriler kisminda dikkate alinarak, gelecekte yapilacak

calismalara yonelik onerilerle birlikte tartisiimistir.
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BOLUM 3: ARASTIRMA BULGULARI

Bu boliimde, goriismeler araciligiyla elde edilen K bulgular detayli olarak
sunulmaktadir. Bulgular, lojistik ve tasimacilik sektoriinde kadin ¢alisanlarin en sik
deneyimledikleri zorluklar etrafinda temalandirilmistir. Nitel goriismeler kadinlarin
yasadiklar1 sorunlarin arka planmni, bu durumlara verdikleri tepkileri ve bas etme
stratejilerini ortaya koymaktadir. Elde edilen veriler bes ana tema altinda
incelenmistir: (1) ise Alim Siirecinde Cinsiyet Temelli Onyargilar, (2) is-Yasam
Dengesi ile Ilgili Zorluklar, (3) Ucret ve Terfi Konularinda Esitsizlikler, (4)
Fiziksel Is Ortaminin Zorluklari, (5) Kariyer ilerlemesi ve Cam Tavan Engelleri.
Her bir alt boliimde ilgili goriisme bulgular1 6zetlenmis ardindan 6rnek alintilar ve

analizler sunulmustur.

3.1. ise Alm Siirecinde Cinsiyet Temelli Onyargilar

Gortisme sonuglarma gore kadin katilimcilarin %40°1, kariyerlerinin bir
noktasinda igse alim veya terfi gorligmeleri sirasinda cinsiyetlerinden dolay1 6nyargiya
maruz kaldiklarini belirtmistir. Ozellikle saha ve operasyon pozisyonlarina bagvuran
kadinlarin %52’si, miilakatlarda dolayli ya da dogrudan sekilde “bu isin zorluklarini

kaldirip kaldiramayacaklar1” konusunda sorgulandiklarini ifade etmistir.

Goriismelerde hemen her katilimci, ise giris asamasinda karsilastigi bazi
onyargilardan bahsetmistir. Ornegin, K12 kodlu katilimci (32 yasinda, depo
operasyonlart uzmani) ise alim deneyimini su sozlerle aktarmaktadir: “Miilakat
sirasinda bana ‘Bu iy olduk¢a fizikseldir, kadinlar icin zor olabilir’ dediler. Ben
gerekli tiim sertifikalara ve deneyime sahip oldugumu soyledim ama yine de boyle bir
uyariyla karsitlastim. Ayni pozisyona bagvuran erkek adaylara béyle bir sey
sorulmadigint 6grendim.” Bu ifadeler, kadin adaylara yonelik kalip yargilarin daha en
bastan devreye girdigini gostermektedir. K8 (28 yasinda, lojistik saha sorumlusu)
benzer bir durumu s0yle anlatmaktadir: “Operasyon departmani i¢in basvurdugumda
beni israrla ofis béliimiine yonlendirmek istediler. ‘Saha kosullari bayanlar igin uygun
olmayabilir, istersen seni miisteri hizmetlerine alalim’ dediler. Israrct olmasam belki
de hi¢ saha deneyimi kazanamayacaktim.” Bu O6rnek, kadinlarin ilgi ve yetenekleri
olsa bile sirf cinsiyetleri nedeniyle belirli rollere yakistirilmadiklarin1 ortaya

koymaktadir.
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Bazi katilimcilar, is gorligmeleri sirasinda kisisel hayatlartyla ilgili sorularla
karsilastiklarin1  belirtmislerdir. K5 (30 yasinda, lojistik planlama uzmani) ilk
miilakatinda yasadigini su sekilde dile getirmektedir: “Evii misin, ¢cocuk planin var mi
gibi sorular soruldu. Erkek arkadaslarimla konusunca onlara bu tip sorular
yoneltilmedigini fark ettim. O an ayrimciliga ugradigimi hissettim.” Ise alim
asamasinda evlilik veya annelik durumunun sorgulanmasi, kadin adaylarin
kariyerlerine tam zamanli devam edip edemeyecekleri konusunda bir Onyargi
oldugunu gostermektedir. Bu, ayrime1 bir uygulama olup aslinda yasal olarak da uygun

olmayan bir tutumdur; ancak uygulamada halen karsilagilmaktadir.

Tiim bu bulgular, ise alim siirecinin kadinlar i¢in erkeklere kiyasla daha stresli
ve zorlu gecebilecegini ortaya koymaktadir. Kadin adaylar, mesleki yetkinliklerini
ispatlamanin yanm1 sira cinsiyetleriyle ilgili Onyargilar1 da kirmak zorunda
kalabilmektedir. Bu durum sadece bireysel bir sorun olmayip, sektore kalifiye kadin
calisan kazanimini da engelleyen yapisal bir sorundur. Ise alim siireclerinde devam
eden bu Onyargilar, literatiirde ifade edilen “statiiko yanliligi” kavramiyla da
ortiismektedir; mevcut erkek egemen yapiy1 koruma egilimi, yeni gelen kadin adaylara

kars1 direng olarak kendini gosterir (Blau & Kahn, 2017).

3.2. Is-Yasam Dengesi ile Tlgili Zorluklar

Aragtirmanin bulgularina gore, kadin ¢alisanlarin %55 gibi biiyiik bir bolimii
is ve 6zel yasam dengesi kurmakta zorlandiklarini belirtmistir. Bu oran, evli ve gocuk
sahibi kadinlarda %70’e kadar ¢ikmaktadir. Ozellikle uzun ¢alisma saatleri, diizensiz
mesai ve seyahat zorunlulugu, kadin calisanlarin aile sorumluluklarini yerine

getirmelerini giiglestiren baglica faktdrler olarak 6ne ¢ikmustir.

K7 kodlu katilimci (35 yasinda, depo sorumlusu ve bir ¢ocuk annesi) is-yasam
dengesini kuramadigini soyle dile getirmektedir: “Haftanin 6 giinii, giinde 10 saate
yvakin ¢alistyorum ve ¢ogu zaman aksam 7’den once isten ¢ikmam miimkiin degil.
Kiiciik bir ¢ocugum var ve ¢ogu giin onu uyutma saatinde bile géremiyorum. Ise
basladigimdan beri annem ¢ocuk bakiminda destek olmasa bu tempoya
dayanamazdim. Bazen ¢ocugum biiyiirken ben yokmusum gibi hissediyorum, bu da
su¢luluk duymama neden oluyor.” Bu ifadeler, uzun caligma saatlerinin 6zellikle

anneler lizerinde yarattig1 baskiy1 ¢arpict bi¢imde ortaya koymaktadir. K7, Kariyerini
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stirdiirebilmek i¢in aile destegine muhtag oldugunu vurgulayarak, ev ve is yiikiinii bir

arada tasimanin zorlugunu dile getirmistir.

Benzer big¢imde K19 (29 yasinda, sevkiyat planlama uzmani, evli degil) ise is
yogunlugunun o6zel hayatina etkisini soyle ifade etmektedir: “Haftasonu dahil
calismamiz gereken zamanlar olabiliyor. Mesaiye kalmak rutin hale gelmis durumda.
Sosyal hayat diye bir sey kalmiyor. Bekdar olmama ragmen kendime vakit
aywramiyorum, ailemi gérmek igin bile zaman bulmakta zorlaniyorum.” Gorildigi
lizere, is-yasam dengesi sorunu sadece evli/cocuklu kadinlar1 degil, bekar kadinlar1 da
etkilemektedir. Yogun ve esnek olmayan is temposu, kisisel zaman ayirmayi

giiclestirmekte, bu da uzun vadede tilkenmislik hissine katkida bulunmaktadir.

Isyerlerinin bu konuda yeterli esneklik ve destek saglamamasi da énemli bir
etkendir. K3 (31 yasinda, miisteri iliskileri sorumlusu) yasadigi bir olay1 su sekilde
paylasmaktadir: “Babam rahatsizlandiginda bir giin erken ¢ikmam gerekti, yoneticim
pek hos karsilamad. ‘Isi aksatmayalim da’ gibi bir tepki aldiktan sonra kendimi kétii
hissettim. Halbuki erkek bir ¢alisma arkadasim ¢ocugunun bir programi igin izin
istediginde daha anlayigla karsilanmisti.” Bu ornek, cifte standart olabilecegini ve
kadinlarin ailevi nedenlerle ise ara vermesinin, yoneticiler tarafindan bazen
“Onceliginin is olmadig1” seklinde yorumlandigini gosteriyor. Gorlismelerde ki bazi
katilimcilar, fazla mesaiye kalmak istemediklerinde “yine ev isi ¢ikt1” gibi alayci
soylemlere maruz kaldiklarini da dile getirdiler. Bu tiir bir ¢aligma kiiltiirii, kadinlar
secim yapmaya zorluyor: Ya 0zel hayatlarindan feragat ederek “erkekler gibi”

calismaya devam etmek ya da kariyerlerinde frene basmak.

Acik uclu sorularda bazi kadinlar, bu nedenle gelecekte cocuk sahibi olmay1
bile ertelediklerini belirtmislerdir. K1 kodlu katilimci : “Bu sektéorde ilerlemek icin
anne olmamay bile géze altyorum, ¢iinkii biliyorum ki ¢ocuk olursa beni bir kalemde
silerler.” Bu oldukga carpici ifade, is-yasam dengesi sorununun kadinlari ne denli
kritik kararlar almaya itebildigini gostermektedir. Bir baska katilime ise aile destegi
olmadan bu iste barinmanin zorlugundan bahsetmistir: “Eger esim ve ailem destek
olmasa, bu kadar seyahat ve yogunlukla iki cocuguma bakamazdim. Bir anlamda, aile

destegi olmayan kadinlarin bu sektorde isi zor.”

Tim bu bulgular, lojistik sektoriinde is-yasam dengesi eksikliginin kadin

calisanlar lizerindeki yipratici etkisini ortaya koymaktadir. Literatlirde de belirtildigi
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gibi, esnek olmayan ¢alisma diizenleri kadinlarin is hayatinda kalmasini zorlastiran
temel engellerden biridir (Kossek, 2011). Bizim arastirmamizda da, goriisiilen bazi
kadinlar ileride sektorii birakmay1 diistindiiklerini, bir kismu ise terfi firsatlarini geri
¢evirdiklerini ¢iinkii daha yiiksek pozisyonlarin daha fazla zaman talep edecegini dile
getirmistir. Bu durum, sektdrde bir nevi “beyin gogli” veya yetenek kaybina yol
acabilir; nitelikli kadin  calisanlar, c¢alisma kosullarimi  aile hayatiyla

bagdastiramadiklari i¢in sektorii terk edebilmektedir.

I[s-yasam dengesi alanindaki zorluklarmn ¢oziimii, ¢alisma kosullarmm
iyilestirilmesi ile yakindan iligkilidir. Bu konu, tezimizin sonug¢ ve oneriler kisminda
ayrintili olarak aciklanacaktir. Bulgular 1s181inda simdiden belirtmek gerekir ki: Esnek
calisma saatleri, uzaktan ¢alisma segenekleri, yasal haklarin (dogum izni, siit izni gibi)
tam kullanimi ve is yerinde kres imkéani sunulmasi gibi uygulamalar, kadinlarin
sektorde uzun soluklu kariyer yapabilmeleri i¢in biiyiikk onem tasimaktadir. Aksi
takdirde, sektor tecriibeli kadin calisanlarin1 kaybetmeye devam edecek ve yonetim

kademelerinde kadin temsilini artirmak zorlasacaktir.

3.3. Ucret ve Terfi Konularinda Esitsizlikler

Goriismeye katilan kadinlarin ¢ogu, calistiklari i yerlerinde ticret adaletsizligi
olduguna inanmaktadir. “Ayni isi yapan kadin ve erkek ¢alisanlar esit ticret almiyor”
goriisiinii katilimeilarin %50°den fazlasi belirtmistir. Ayrica, terfi siireclerinde
haksizlik yasadigini diisiinen kadinlarin orant %45’tir. Bu veriler, kadin ¢alisanlarin
ticret ve kariyer gelisimi konularinda kayda deger bir memnuniyetsizligi oldugunu
ortaya koymaktadir. Goriisme bulgular1 da bu durumu destekler niteliktedir; bir¢cok
kadin ¢alisan kendi deneyimlerinden ornekler vererek iicret ve terfi konularinda

ayrimciliga ugradiklarini iletmistir.

K11 kodlu katilimci (37 yasinda, operasyon sefi) ticret konusundaki deneyimini
sOyle anlatmaktadir: “Ayni pozisyonda ¢alistigim erkek meslektasimin benden yaklasik
%20 fazla maas aldigim, sirket ici yayimlanan bir listeden tesadiifen 6grendim. Ustelik
deneyimimiz ve egitim seviyemiz ayniydi. Bu durumu yonetime ilettigimde bir mazeret
bulamadilar, sadece ‘diizeltecegiz’ dediler ama aylardir bir degisiklik olmadi.” Bu
ornek, kurumsal seviyede sistematik bir iicret farki olduguna isaret ediyor. Kadin
calisanlar genellikle maas konusunu giindeme getirmekten ¢ekindiklerini, ya da

getirdiklerinde tatmin edici bir agiklama alamadiklarini ifade etmekteler. Nitekim
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K11'in yasadigi olay, iicret seffafliginin olmadig1 ortamlarda kadinlarin esitsizligi
tesadiifen fark edebildigini ve diizeltme talep ettiginde bile hizli bir iyilestirme

gormediklerini gosteriyor.

K20 (29 yasinda, lojistik satis uzmani) ise terfi konusunda yasadigi bir
haksizligi dile getirmektedir: “3 yildur ayni pozisyonda ¢alistyorum. Benimle benzer
donemde ige baslayan erkek bir arkadasim 2. yilinda terfi etti, ben ise heniiz alamadim.
Performans degerlendirmelerimiz benzerdi. Ustiime bu durumu sordugumda net bir
cevap alamadim, biraz da kisisel inisiyatif meselesi dediler. Ister istemez, kadindan
yonetici olmaz onyargisimin etkili oldugunu diigiiniiyorum.” K20’nin ifadesi, terfi
kararlarinda seffaf olmayan kriterlerin ve muhtemelen bilingli/bilingsiz 6nyargilarin
rol oynayabildigini gostermekte. Bu durum literatiirdeki cam tavan olgusuyla da
ortiismektedir; kadinlar gerekli yeterliliklere sahip olsalar dahi terfi siireclerinde

destek gdormeyebiliyor veya gormezden gelinebiliyorlar (Kanter, 1977).

Odak grup tartismalarinda bazi kadinlar, terfi edebilmek i¢in erkeklere nazaran
daha fazla ¢aba gostermek zorunda kaldiklarini hissettiklerini soylediler. K16 kodlu
katilime1 “YoOnetimin gdziine girebilmem i¢in sanki herkesten fazla ¢alismaliymigim
gibi bir alg1 var” derken, K4 kodlu katilimci ise “Yoneticiler erkeklerle ofis disinda
daha fazla vakit geciriyor, dogal olarak onlari1 daha yakindan taniyor ve terfide onlari
tercih ediyorlar” diyerek informal network eksikligine dikkat ¢ekti. Bu, isletmelerdeki
terfi silireclerinde gayri resmi baglantilarin ve yoneticilerin bilingli olmadan

hemcinslerini kayirma egiliminin etkili olabilecegini gostermektedir.

Ucret konusuna geri donersek, goriismelerde ilging bir nokta ortaya ¢ikti:
Birka¢ katilimci, is gorligmesi esnasinda maas pazarlifinda cinsiyetleri nedeniyle
dezavantaj yasadiklarini sonradan fark ettiklerini belirtti. K2 (26 yasinda, lojistik
operasyon uzmani) ise alim deneyimini sOyle paylasmaktadir: “Beni arayan insan
kaynaklart yoneticisi ‘Size su kadar maas diisiintiyoruz, bence sizin igin uygun
olacaktir’ diyerek nispeten diisiik bir teklifle gelmisti. O an kabul ettim. Sonradan ayni
donemde ige giren erkek bir arkadasimin bana gore daha yiiksek bir baslangi¢ ticreti
aldigini ogrendim. Demek ki ben pazarlik yapmadigim i¢in en diisiikten basladim.” Bu
anekdot, kadin adaylarin genellikle talep kar olmaktan kaginabildigini ve isverenin de

bunu kullanabildigini gosteriyor. Bu durum literatiirde de deginilen bir konudur:
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Kadinlarin maag miizakerelerinde erkeklere kiyasla daha c¢ekingen davranmasi ve
sistemin de onlara daha diisiik deger bigmeye egilimli olmasini dogurur (Blau & Kahn,

2017).

Goriisme sonuglar1 ayrica prim ve yan haklar konusunda da farkli algilar
oldugunu gosterdi. Katilimcilarin %30’u, “erkek calisanlar prim veya ikramiye gibi
yan haklardan daha fazla yararlaniyor” ifadesine katildigini belirtti. Goriismelerde,
Ozellikle satis ve saha pozisyonlarindaki kadinlar, 6nemli miisterilere veya kazangh
bolgelere atanmada ayrimcilik oldugunu disiindiiklerini dile getirdiler. K14 (34
yasinda, satis miidiir yardimcisi) sunu sdylemektedir: “Biiyiik miisteri toplantilart
genelde erkek ekip arkadaslarima emanet ediliyor. Ben daha ¢ok ofiste kalip
operasyon koordinasyonu yapiyorum. Bu durumda onlarin satis primi alma ihtimali
benimkinden daha yiiksek oluyor. Bu bir nevi dolayli ayrimcilik.” Bu ifade, sirket
icindeki gorev dagiliminin bile gelirleri etkileyebilecek sekilde cinsiyetci

olabilecegine isaret ediyor.

Ozetle, bulgularimiz lojistik sektoriinde kadin ¢alisanlarin iicret ve terfi
konularinda belirgin esitsizlikler hissettigini ortaya koymaktadir. Bu esitsizlikler,
sadece bireysel haksizlik yaratmakla kalmayip kurumsal a¢idan da olumsuz sonuglar
dogurabilir; motivasyon kaybi, yliksek personel devir orani, nitelikli ¢alisanlarin kayb1
vb. Sorunun ¢oziimii, seffaf insan kaynaklar1 politikalar1 ve bilingli ¢abalar
gerektirmektedir. Ornegin baz1 sirketlerin cinsiyetler arasi iicret farklarini diizenli
analiz ederek kapatma yoOniinde adimlar attigi, terfi komitelerine farkli bakis agilari
ekledigi bilinmektedir. Bizim g¢alismamiza katilan yoneticilerden biri (bir insan
kaynaklar1 miidiirii), kendi sirketlerinde “esit ise esit {licret” ilkesine bagli olmaya
calistiklarin1 ancak sektdrden gelen baskilar (6rnegin erkek adaylarin daha yiiksek
ticret talep etmesi, kadinlarin daha azina razi olmasi) nedeniyle uygulamada
zorlandiklarini itiraf etti. Bu da aslinda meselenin sadece bir sirkete 6zgii olmadigini,
sektorel ve toplumsal bir bakis acis1 degisimini gerektirdigini géstermektedir. Konu,

tezimizin Oneriler kisminda da irdelenecektir.

3.4. Fiziksel Is Ortaminin Zorluklar

Lojistik sektoriindeki bazi isler, dogalar1 geregi fiziksel ¢aba ve saha ortaminda
bulunmay1 gerektirir. Kadin ¢alisanlarin bu tiir islerde yasadig1 zorluklar iki boyutta

degerlendirilebilir: 1. Isin fiziksel talepkar olmasi, 2. Is ortammin kadin ¢alisanlara
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gore diizenlenmemis olmasi. Gorlisme sonuglarma gore, saha veya operasyonel
pozisyonlarda galisan kadilarin %30°u “Isimin fiziksel yonii beni zorluyor” ifadesine
benzer bir sekilde goriis belirtmistir. Ancak bu diistince, idari/ofis pozisyonlarinda
calisan kadinlarda oldukga az rastlanmistir. Bu da, fiziksel zorluklarin 6zellikle saha

rollerindeki kadinlarin giindeminde oldugunu yansitmaktadir.

Gortigmelerde, fiziksel is yapan kadinlar degerli deneyimler paylastilar. K18
kodlu katilimci (30 yasinda, forklift operatorii) mesleginin ilk zamanlarinda
yasadiklarim sdyle anlatmaktadir: “Ise ilk basladigimda depodaki tek kadindim. Ilk
haftalarda bazi erkek arkadaslar ‘Yapamazsan soyle, ben hallederim’ diyerek siirekli
vardim teklif ediyordu ama bu aslhinda bir nevi yapamayacagumi varsayiyorlardi.
Forklift kullanmay: tam 6grendikten ve kendimi kanitladiktan sonra bu tavirlar azaldl.
Yine de baslangicta o onyargilart asmak beni epey yordu.” Bu o6rnek, kadinlarin
fiziksel islerde Kkabiliyetlerinin sorgulandigimi ve kendilerini ispat etmeleri
gerekebildigini gostermektedir. K18’in ¢abasi ve basarisi, ekipteki onyargilart kirmig

olsa da, herkesin bdyle bir firsat1 veya direnci olmayabilir.

K9 (24 yasinda, dagitim sorumlusu) ise is ortaminin altyapisal eksiklerine
dikkat cekmektedir: “Aktarma merkezlerinde bazen kadinlar i¢in dogru diiriist tuvalet
bile olmuyor. Gece vardiyasina kalmam gerektiginde giivenli hissedemiyorum. Bu gibi
seyler insani yildirtyor. Erkek ¢alisanlar béyle dertlerle pek ugrasmiyor tabii.” K9 un
ifadesi, sektor altyapisinin cinsiyet perspektifiyle planlanmamis olmasinimn kadinlar
i¢in risk ve rahatsizlik yarattifini net bicimde ortaya koyuyor. Uykusuzluk, giivenlik

endisesi gibi ek stres faktorleri kadin stiriiciilerin iizerinde bask1 olusturuyor.

Is yerindeki tesislerle ilgili benzer sikayetler depo ¢alisani kadinlardan da geldi.
K22 (41 yasinda, depo mal kabul sorumlusu) sunlari sdylemektedir: “Depo alaninda
soyunma odamiz yok, mecburen ofis kismindaki bayan tuvaletini kullanarak orada
tstiimiizii degistiriyoruz. Erkeklerin soyunma odasi var ama bir iki kadin oldugumuz
icin bize diistiniilmemis. Ayrica bana uygun beden is kiyafeti bulmakta zorlandilar,
erkek small giyiyorum ama yine de bol geliyor.” Bu 0rnek, is yerindeki kiiciik goriinen
ayrintilarin - (soyunma odasi, koruyucu kiyafet bedeni vb.) kadin c¢alisanlar
diisiiniilmeden planlandigin1 ve giinliik rahatsizliklar yarattigin1 géstermektedir. Bu
gibi aksakliklar, kadinlarin kendilerini is yerinde misafir gibi hissetmelerine sebep

olabilir ve kuruma aidiyet duygusunu zayiflatabilir.

28



K22 kodlu katilimer ekleyerek, “ Baretlerin veya emniyet kemerlerinin beden
ayarlari, daha ufak yapil kisiler i¢in tam oturmayabiliyor. Bu hem fiziksel bir zorluk
hem de potansiyel bir giivenlik riski anlamina gelir. Baret kafamda durmuyor, igine
bere takip Oyle giyiyorum” diyerek pratik bir ¢6ziim buldugunu anlatti. Kadin
calisanlar var olan malzemeleri kendilerine uydurmak zorunda kaliyorlar, halbuki

malzemelerin kullanici ¢esitliligini kapsayacak sekilde temin edilmesi gerekirdi.

Fiziksel zorluklar konusunun bir diger boyutu, ¢evre ve ergonomi Kkadar
calisanlarin psikolojisini de igeriyor. Kadinlar, bu rollerde hem kendi fiziksel gii¢
simirlartyla hem de cevrenin onlara bictigi sinirlarla miicadele ediyorlar. Ornegin
forklift kullanan K18’in ilk basta karsilagtig1 tutumlar, onun isine ekstra bir psikolojik
yiik bindirmisti. Kadin olmanin bu sektdrde bir tiir goriiniirliikk dezavantaji yarattigini,
kisinin siirekli kendini ispat halinde hissetmesine neden olabilecegini

distindiirmektedir.

Bununla birlikte, bulgularimiz arasinda olumlu 6rnekler de mevcuttu. Goriisme
yaptigimiz bazi kadinlar, ¢alistiklar1 sirketlerde fiziksel zorluklarin azaltilmasi igin
ozel caba gosterildigini belirtmektedir. Ornegin K15 (33 yasinda, depo sefi) ¢alistig
uluslararasi sirkette, agir yiik kaldirmay1 gerektiren iglerin ¢alisan sagligint olumsuz
etkilememesi i¢in otomatik konveyor sistemleri kuruldugunu ve bu sayede kadin-
erkek herkesin daha rahat calistigini anlatti. Yine aymi sirketin, kadin forklift
operatorleri i¢in 6zel bedenli emniyet kemerleri ithal ettigini de ekledi. Bir baska
olumlu uygulama 6rnegi, vardiya planlamasinda goriilmektedir: K4 (27 yasinda,
lojistik operasyon elemani) yoneticisinin, gece vardiyalarina miimkiin oldugunca
kadin personeli birakmamaya 6zen gosterdigini ve eger birakmak zorunda kalirsa da
servis giizergahini ona gore ayarlayip eve en yakin noktada birakilmasini sagladigini

aktarmaktadir.

Sonug olarak, fiziksel is ortami ve kosullarina iliskin bulgularimiz, lojistik
sektorlinde kadin calisanlarin karsilastigi giicliiklerin yalnizca toplumsal ve kiiltiirel
degil, ayn1 zamanda pratik ve teknik boyutlar1 da oldugunu gostermektedir. Fiziksel
zorluklar, dogru politikalar ve yatirnmlarla biiyiik Ol¢lide giderilebilir veya
hafifletilebilir. Tezimizin 6neriler boliimiinde bu konuya dair somut 6neriler sunulacak
olup, Ornegin calisma ortaminin iyilestirilmesi, gilivenlik ekipmanlarinin
cesitlendirilmesi, kadin siiriiciilerin ihtiyaglarina yonelik altyapinin gelistirilmesi gibi

hususlar ele alinacaktir.
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3.5. Kariyer Ilerlemesi ve Cam Tavan Engelleri

Aragtirma bulgularimizin belki de en dikkat g¢ekici oldugu alan, kadin
calisanlarin kariyer ilerlemesi ile ilgili deneyimleridir. Goriisme sonuglarina gore,
katilimci kadinlarin %50°si “Su an bulundugum pozisyonun bir {istiine ¢ikabilmek i¢in
gereken firsatlar1 esit olarak elde edebilecegimi diisiinmiiyorum” ifadesine benzer
ifadeler de goriis belirtmistir. Bu oldukc¢a yiiksek bir oran olup, kadinlarin biiyiik
¢ogunlugunun terfi olanaklarinin kisitli olduguna inandigimi gosterir. Nitekim, “Siz bu
sektorde ylikselmek ve daha {ist pozisyonlara ¢ikmay1 planliyor musunuz?” sorusuna
verilen yanitlarda, kadinlarin yarisindan fazlasi “orta kademe yonetici olabilirim ama
daha tstii zor” seklinde goriis bildirmistir. Bu algilar, lojistik sektdriinde cam tavan

sendromunun somut sekilde hissedildigine isaret etmektedir.

Gorligme yaptigimiz kadinlarin pek ¢ogu, yonetim pozisyonlarina erisimin
kendileri i¢in bir miicadele oldugunu anlattilar. K13 kodlu katilimci (39 yasinda, bolge
operasyon miidiir yardimcisi) 15 yillik kariyerinde ilk kez kisa siire 6nce orta kademe
yonetime ylikselebildigini ve bu siiregte neler yasadigini soyle dile getirmektedir:
“Aymi sirkette benden daha az deneyimli birkag erkek arkadasim benden once miir
pozisyonuna ¢ikti. Ben her seferinde ‘daha zamamin var’ denilerek bekletildim.
Defalarca terfiye basvurdum, hep baska bahanelerle ertelendi. Sonunda pes edip
sirket degistirmeyi bile diisiindiim. Beni elde tutmak icin ancak o zaman terfi verdiler
diyebilirim.” K13 lin hikayesi, kadinlarin terfi i¢in gereken siire ve ¢abanin g¢ogu
zaman erkek meslektaslarina gore daha fazla oldugunu, hatta kimi zaman degerlerinin
anlasilmasi i¢in isi birakma noktasina gelmelerinin gerektigini gostermektedir. Bu,
kurumlar i¢in de bir alarmdir; nitelikli kadinlar1 ellerinde tutabilmek adina proaktif

politikalar gelistirmeleri gerekmektedir.

K1 (45 yasinda, bolge miidiir yardimcisi) ise iist yonetim rollerine kadinlarin
getirilmeyisini bir ornekle anlatmaktadir: “Sirketimizde bolge miidiirii pozisyonu
bosaldiginda ismim adaylar arasinda hi¢ gecmedi, oysa yillardir o gsirkette
calisiyorum ve o role vekalet edecek birikimim var. Bu bana ar«uk burada en tepeye
¢ctkamayacagimi hissettirdi.” Bu duygu, kadinlarin belirli bir noktanin 6tesine gegcme
umutlarinin  kirilabilecegini ve bir “cam tavan” ile karst karsiya olduklarini
diisiindiiklerini acik¢a ortaya koymaktadir. K1, bu olayin ardindan motivasyonunun

diistiiglinii ve baska bir firmaya ge¢meyi degerlendirdigini de ekledi.
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Cam tavan sendromunun nedenleri arasinda, literatiirde de isaret edilen bilingli
ya da bilingsiz 6nyargilar bulunuyor. Gorlismelerde bu konu da agildi. K6 (38 yasinda,
sat1s yoneticisi) farkli departmanlardaki iist diizey erkek yoneticilerin kadin ¢aliganlar
liderlik rolleri igin yetersiz gordiigiini ima eden tutumlarma sahit oldugunu
sOylemektedir: “Bir toplantida bolge miidiiriimiiz ‘Satig boliimiinii bastan asagi
venileyecegiz, saglam bir adam lazim basina’ dedi. Masadaki tek kadin bendim ve o
an ‘kadin olsa saglam olmaz mi?’ diye diigiindiim. Bu tiir bilin¢calti yaklasimlar var ne
vazik ki.” K6’nin gozlemi, lst yonetimin zihniyetindeki sorunlara dikkat cekiyor.
Liderlik rollerine otomatik olarak erkekleri yakistiran bir anlayis, kadinlarin 6niinii

tikayan en biiyiik engellerden biri.

Gorlisme esnasinda, “Kadin yoneticilerle c¢alismanin farki” konusu da
konusuldu. Baz1 katilimcilar, kadin yoneticilerin sayisinin az oldugunu ama olanlarin
da bazen kendilerine kars1 mesafeli durdugunu hissettiklerini dile getirmektedir. K9
kodlu katilimer (24 yasinda, dagitim sorumlusu) , “Kadin yoneticim ¢ok titiz ve biraz
da sert davraniyor, sanki kendini kanitlamak icin erkeklerden daha disiplinli olmaya
calistyor. Bu da bizi rahatlatmiyor agikgas:” dedi. Bu yorum, literatiirde tartigilan
“kralige ar1 sendromu” veya kadin yoneticilerin erkek egemen kiiltiirde kabul gormek
icin daha kati tutumlar sergileyebildigi olgusunu akla getiriyor. Elbette bu
genellenemez, ancak is ortaminda diger kadinlardan beklenen destegi gérmemek de

bazi kadin ¢alisanlarin deneyimi olarak karsimiza ¢ikiyor.

Kariyer ilerlemesiyle ilgili bir diger dnemli bulgu, kadinlarin belli bir siire
sonra sektorden ayrilma diisiinceleriyle ilgiliydi. Goriisiilen kadinlardan birkag tanesi,
eger mevcut durum degismezse onlimiizdeki 5 yil iginde farkli bir sektdre gegmeyi
planladigini belirtti. Bu, cam tavanin yarattig1 yilginlik hissinin bir sonucudur. “Nasil
olsa burada en fazla su kadar yiikselebilecegim” diisiincesi kadinlar1 alternatif kariyer
yollar1 aramaya itiyor. Bu baglamda, daha esnek ve kadin dostu sektorlere veya kamu
kurumlarina gegis diistinenler oldugunu gordiik. Bu durum, lojistik sektoriiniin yetenek

kaybi riskini giindeme getirmektedir.

Ote yandan, umut verici bazi gelismeler de not edildi. Katilimcilarin bazilarinin
calistig1 firmalarda son yillarda bilingli bir sekilde kadin yonetici sayisini artirma
hedefleri konulmustur. Ornegin K23 (29 yasinda, strateji planlama uzmani) sirketinin
cesitlilik politikas1 geregi, list yonetim pozisyonlarinda kadin oranin1 %5°ten %15°e

¢ikarmay1 taahhiit ettigini, bu kapsamda yurtdisi egitim ve mentorluk programlaria
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kadin adaylarin dahil edildigini anlatti. Ayrica, bu firmada terfi komitesinde mutlaka
en az bir kadin yonetici bulundugunu sdyledi. Bu gibi 6rnekler heniiz azinlikta olsa da,
kurumsal farkindaligin artmakta olduguna isaret edebilir. Bir baska katilimci, sektor
derneklerinin son donemde diizenledigi kadin liderlik egitimlerinden bahsederek,

kendi ydneticisinin onu bu programa gondermesinin kendisini ¢ok motive ettigini
paylast.

Genel bir degerlendirme yapmak gerekirse, kadin calisanlarin lojistik
sektoriindeki kariyer yolculuklari, sistematik engellerle dolu goriinmektedir. Cam
tavan sendromu, somut Ornekler ve anlatilarla bu arastirmada dogrulanmistir.
Kadinlarin yonetime yiikselmesinin oniindeki goériinmez engeller, sadece bireysel
hayal kirikli§1 yaratmamakta, ayn1 zamanda sektorde iist diizey yetenek havuzunu
daraltmaktadir (Eagly & Karau, 2002). Bulgularimiz, kadinlarin potansiyellerinin tam
olarak degerlendirilemedigini ve terfi mekanizmalarindaki Onyargilar nedeniyle
kurumlarin da liderlik c¢esitliliginden mahrum kaldigin1 gostermektedir. Bunun
¢Ozlimii, uzun vadeli ve ¢ok boyutlu ¢abalar gerektirir; ise alimdan baslayarak terfiye
kadar her asamada esitlik ilkesinin gozetilmesi, bilin¢siz 6nyargi egitimleri, mentorluk
ve rol model programlari ve benzeri yapisal onlemler alinmasi gerekir. Tezimin
ilerleyen boliimlerinde, literatiirle karsilagtirmali tartismada ve sonug-Oneriler

kisminda bu noktalar derinlestirilecektir.
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BOLUM 4: TARTISMA

Bu boéliimde, arastirmamizdan elde edilen bulgular literatiirdeki mevcut
caligmalar 15181nda tartisilmakta ve Ankara ili 6zelindeki sonuglarin degerlendirmeleri
yapilmaktadir. Calismamizin bulgular1 biiyiik 6l¢lide literatlirde tanimlanan olgularla
uyumlu olmakla beraber, Tirkiye baglamina 6zgii bazi niianslar ve vurgular da
icermektedir. Tartisma kapsaminda, her bir ana bulgu temas literatiirdeki karsiligiyla
ele alinacak ve benzerlikler ile farkliliklar ortaya konulacaktir. Ayrica, bu bulgularin
sektorel ve toplumsal diizeyde ne anlama geldigi iizerinde durulacak, aragtirmamizin

kisitlar1 ve gelecekteki calisma Onerileri belirtilecektir.

Oncelikle, elde ettigimiz sonuglar lojistik sektoriinde kadinlarin karsilastigi
sorunlarin evrensel bazi kaliplari takip ettigini gostermektedir. Cinsiyet ayrimciligy, is-
yasam dengesi sorunlari, ticret esitsizligi, fiziksel zorluklar ve cam tavan engelleri
literatlirde de defalarca vurgulanan basliklar olup (Blau & Kahn, 2017; Kanter, 1977;
Eagly & Karau, 2002), calismamiz Ankara drneginde bunlarin somut bigimde varligini
dogrulamigtir. Ornegin, Avrupa’daki lojistik sektoriine dair yapilan calismalar,
kadinlarin benzer Onyargilarla miicadele ettigini ve {ist yonetimde eksik temsil
edildigini ortaya koymaktadir (ETF, 2022). Bizim bulgularimiz da, sirketlerde
yonetim kademelerindeki kadin oranlarimin ¢ok diisiikk oldugunu ve kadinlarin orta

kademe civarinda tikandigini gosterdi.

Literatiirde dile getirilen bir diger husus, orta kademe kariyer agsamasindaki
kadinlar elde tutma zorlugudur. Gartner’in kiiresel tedarik zinciri arastirmalarinda,
sirketlerin 6nemli bir kisminin (%354 liniin) orta kademe kadin calisanlarin uzun
vadede sirkette kalmasini saglamada zorlandig1 belirtilmistir (Gartner, 2021). Bizim
goriismelerimizde de, evlilik veya annelik sonrasinda isten ayrilmay: diislinen veya
kariyerini dondurmay: planlayan kadinlar olduguna rastladik. Ozellikle cocuk sahibi
olduktan sonra daha az seyahat gerektiren veya daha az yogun sektore ge¢meyi
diisiinen yetenekli kadinlarin varligi, Tiirkiye’de de lojistik sektorii i¢in bir “beyin
g0cli” riskine isaret etmektedir. Bu, literatiirde de alt1 ¢izilen bir durumdur ve ¢éziimii

esnek ¢alisma politikalarinin yayginlastirilmasiyla iliskilendirilir (Kossek et al., 2011).

Is-yasam dengesi konusunda bulgularimiz, is-yasam catismasi teorisinin
ongoriileri ile ortiismektedir. Bu teoriye gore, 6zellikle kiiciik ¢ocuk sahibi kadinlar,

uzun ve esnek olmayan caligma diizenleri nedeniyle kariyerlerinden feragat etmek
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zorunda kalabilirler (Kossek,2011). Arastirmamizda da, bazi kadinlarin is kosullarin
aile ile bagdastiramadiklart igin terfi hedeflerinden vazgectiklerini veya caligma
saatleri sorunlar1 yliziinden kariyerlerine sinir koyduklarini gérdiik. Bu durum Tiirkiye
gibi geleneksel aile rollerinin daha baskin oldugu toplumlarda daha belirgin olabilir.
Nitekim Tiirkiye’de Konya ilinde yapilan bir ¢alisma (Diindar ve ark., 2024) lojistik
sektoriinde kadimnlarin is-yasam dengesini saglama cabasinin kariyer kararlarini
etkiledigini ve aile sorumluluklari nedeniyle belirli pozisyonlarin &tesine
gecemediklerini vurgulamistir. Bizim bulgularimiz da bu tabloyu desteklemektedir,

zira Ankara drneginde de benzer dinamikler gézlemlenmistir.

Cinsiyet ayrimecilig1 ve igyeri tutumlart bakimindan, aragtirmamiz literatiirdeki
genel bulgularla paralel gitmekle birlikte baz1 6zgiin 6rnekler de sunmustur. Kadin
calisanlarin maruz kaldigi mikro ayrimeiliklarin (kiigiik diisiiriicii sozler, diglama vb.)
lojistik sektdriinde yaygin oldugu biliniyordu (Zapf & Einarsen, 2001); bizim ¢aligma
katilimcilart bu durumun somut 6rneklerini vererek, ayrimeiligin ¢ogunlukla ortiik
bigimde yasandigini teyit ettiler. Ilging bir sekilde, bazi katilimeilar ayrimciligi sadece
erkeklerden degil, nadir de olsa kadin yoneticilerden de hissettiklerini belirttiler —
bunun nedeni olarak da “erkek egemen kiiltirde kabul gormek isteyen kadin
yoneticilerin daha sert tutum sergilemesini 6ne siirdiiler. Bu perspektif, literatiirde de
tartisilan bir konudur; bazi arastirmacilar, erkek c¢ogunluklu ortamlarda kadin
yoneticilerin kendilerini kanitlamak i¢in mesafeli ve kati davranabildigini, bunun da
diger kadmn calisanlar tarafindan destek eksikligi olarak algilanabildigini
belirtmektedir (Ely & Meyerson, 2000). Dolayistyla, bizim bulgumuz literatiirdeki bu

tartismaya Tlrkiye drneginden bir katki sunmaktadir.

Ucret esitsizligi konusunda, arastirmanuz literatiirdeki genel egilimleri
yinelemistir. Kiiresel raporlar, lojistik ve tagimacilikta kadinlarin ortalama gelirlerinin
erkeklerden diisiik oldugunu ortaya koyarken (Blau & Kahn, 2017), bizim
bulgularimiz bu farkin calisanlar tarafindan da fark edildigini ve deneyimlendigini
gosterdi. Ilging bir farklilasma, Tiirkiye’deki kurumsal seffaflik eksikliginin roliidiir:
Bati iilkelerinde zorunlu sirket raporlamalar1 sayesinde {icret farklar1 daha goriiniir
olabilirken, Tiirkiye’de bdyle uygulamalar olmadig: i¢in kadinlar arasindaki iicret
konusma tabusunun yikilmasiyla esitsizlik su yiiziine ¢ikiyor. Goriismelerimizde, bazi
kadinlar maas konusunu kendi aralarinda konugmaya baslayinca haksizligr fark

ettiklerini dile getirdiler. Bu, literatiirde pek vurgulanmayan tilkeye 6zgii bir ayrintidir.
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Yani, maagslar seffaf olmadikca, kadin c¢alisanlar uzun siire bu ayrimeciligin farkinda
olmayabiliyor; farkina vardiklarinda da memnuniyetsizlik derinlesiyor. Bu durum,
isletmelerin proaktif adim atmasini gerektiren bir noktadir ¢iinkii ortiik giden esitsizlik

birden goriiniir hale geldiginde kuruma duyulan giiven ciddi zarar gorebilir.

Fiziksel zorluklar ve sektorel altyapi hususunda, bulgularimiz literatiirdeki
tespitleri dogrularken, Tiirkiye baglamima dair 6nemli ipuglar1 da sunmustur.
Literatiirde, kadin kamyon soforlerinin sayisinin artmasi i¢in altyapi ve sosyal destegin
sart oldugu ifade edilir (UTIKAD, 2020); bizim katilimcilarimiz da bunu somut olarak
dile getirdiler — yollarda giivenlik endiseleri, tesis yetersizlikleri gibi sorunlari
anlattilar. Bu, Tiirkiye’de tasimacilik altyapisinin toplumsal cinsiyet bakis acisiyla
planlanmadigimi gdstermektedir. Ote yandan, bazi isletmelerin kadmlar igin ¢alisma
ortamini uyarlamaya basladig1 da goriildii (6rnegin ergonomik ekipman temini, 6zel
kiyafet vs.). Bu tiir iyi uygulamalar, literatiirde pek bahsedilmeyen ancak pratikte ¢ok
onemli olan gelismelerdir. Tiirkiye’de Ozellikle uluslararasi ortakli sirketlerde
cesitlilik ve kapsayicilik politikalarinin yayginlagmasiyla bu tiir diizenlemelerin arttig1
yorumu yapilabilir. Nitekim bir global lojistik sirketinin Tiirkiye ofisinde, kadin
stiriiciiler i¢in rota planlamasinda ©6zel hassasiyet gosterilmeye baslandigi, gece
teslimatlarinin miimkiin oldugunca erkek ekiplerce yapilip kadinlarin giindiiz
vardiyalarina kaydirildig: bilgisi paylagildi. Bu gibi uygulamalar literatiirde heniiz
dokiimante edilmemis olsa da sektor pratiklerinde cinsiyet duyarliliginin artmakta

olduguna isaret etmektedir.

Aragtirmamizin  tartisilmas:  gereken bir diger yoni, bulgularimizin
genellenebilirligi konusudur. Ankara ili O0rnegi ilizerinden yiiriitiilen bu c¢aligma,
Tiirkiye’de biiyiik bir kentin lojistik ekosistemine odaklanmistir. Literatlirde farkli
bolgeler arasinda kadin istthdami agisindan farkliliklar olabilecegi belirtilmektedir
(6rnegin daha muhafazakar bolgelerde kadinlarin ¢alisma oraninin daha diisiik oldugu,
sanayi bolgelerinde ise kadin istthdaminin belirli sektorlerde yogunlastigi gibi). Bizim
bulgularimiz genel hatlariyla literatiire uygun olsa da, farkli sehir veya bolgelerde
benzer bir arastirma yapildiginda kiiclik farkliliklar ortaya ¢ikabilir. Bu, ¢alismamizin
sinirlarindan biri olarak not edilmelidir. Ornegin, Istanbul gibi mega kentlerde
uluslararas: sirketlerin yogunlugu nedeniyle kurumsal politikalar daha gelismis
olabilirken, daha kiiciik sehirlerdeki lojistik firmalarinda toplumsal cinsiyet rolleri

daha baskin bigimde hissediliyor olabilir. Ancak ana temalarin (ayrimcilik, denge,
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ticret vs.) evrenselligi diisiiniildiigiinde, ulastigimiz sonuclar Tiirkiye genelindeki

lojistik sektorii i¢in biiylik ol¢iide gecerli olabilir.

Sonug olarak, bu calismanin bulgular literatiirdeki mevcut bilgilerle biiyiik
oranda tutarlilik gOstermis, bazi yerel detaylar disinda yeni bir ¢eliski ortaya
koymamistir. Aksine, lojistik ve tasimacilik sektoriinde kadinlarin karsilastig
sorunlarin ciddiyetini ve ¢ok boyutlu dogasini1 bir kez daha teyit etmistir. Kadin
calisanlarin yasadigi zorluklar, bireysel deneyimlerin 6tesinde kurumsal ve sektorel
yapinin bir yansimasidir. Tartisma boliimiinde degerlendirildigi lizere, bu sorunlarin
¢Oziimii literatiirde de onerildigi gibi kapsamli ve ¢cok aktorlii cabalar gerektirmektedir.
Caligmamiz, mevcut literatiiri Tirkiye ©zelinde desteklemekle kalmayip, sektor

paydaslarina da belirli aksiyon alanlar1 géstermektedir.
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SONUC

Bu tez calismasi, lojistik ve tasimacilik sektoriinde kadin ¢alisanlarin

karsilastig1 baslica sorunlar1 kapsamli bir sekilde incelemis ve elde edilen bulgular

1s18inda c¢esitli sonuglara ulagmistir. Arastirmanin baslangicinda belirlenen sorular

cergevesinde, kadinlarin ise giristen kariyer gelisimine kadar karsilastiklar1 engeller

sistematik olarak ortaya konulmustur. Bu bdliimde, dnce ¢alismanin genel sonuglari

Ozetlenecek, ardindan bu sonuglar dogrultusunda sektérdeki paydaslara yonelik somut

Oneriler sunulacaktir. Ayrica, gelecekte bu konuda yapilabilecek arastirmalara dair

tavsiyeler de belirtilecektir.

Arastirmanin Genel Sonuclart

Arastirmamizin ortaya koydugu temel sonuglar soyle 6zetlenebilir:

Cinsiyet Temelli Onyargilar ve Ayrimcilik: Lojistik sektoriinde kadin

calisanlar, ise alimdan giinliik is paylasimlarina kadar uzanan bir¢ok alanda sirf
cinsiyetleri nedeniyle farkli muamele gordiiklerini hissetmektedirler. ise alim
miilakatlarinda fiziksel yeterliliklerinin sorgulanmasi, ©nemli gorevlere
atanmakta tereddiit gosterilmesi, i ortaminda kararlarina daha az itibar
edilmesi gibi durumlar yaygindir. Bu onyargilar, kadmnlarin siirekli kendini
kanitlama baskis1 altinda hissetmesine yol agmaktadir. Ozellikle saha
operasyonlarinda kadinlar, erkek meslektaslarinin goziinde dnce “yapamaz”
kategorisine konulmakta, ancak basarili oldukga kabul géormektedir. Bu da ise

baslarken esit kosullarda olunmadig1 anlamina gelmektedir.

Is-Yasam Dengesi Sorunu: Lojistik ve tasimacilik gibi yiiksek tempolu bir

sektorde kadinlarin karsilastigl en biiyiilk meydan okumalardan biri is ve 6zel
yasamlarint dengeleyebilmektir. Uzun ¢aligma saatleri, esnek olmayan
vardiyalar ve sik seyahat gerekliligi, 6zellikle aile sorumluluklari olan kadinlar
icin ciddi zorluklar yaratmaktadir. Bu arastirmada, evli ve ¢ocuklu kadinlarin
onemli bir kisminin kariyerlerinde belirli noktalarda taviz vermek zorunda
kaldiklar1 (6rnegin terfi istememek, is degistirmek veya isten ayrilmak gibi)
goriilmiistiir. Is-yasam dengesini kuramamak, kadin ¢alisanlarda tiikenmislik

hissini ve sektorden uzaklasma egilimini artirmaktadir.
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Ucret ve Terfi Esitsizlikleri: Kadin calisanlar, esit ise esit iicret ilkesinin

pratikte tam islemedigini net bir sekilde hissetmektedir. Ayni pozisyonda
benzer deneyime sahip erkek meslektaslarindan daha diisiik maas alan kadinlar
mevcuttur ve bu durum, kurum i¢inde genellikle seffaf olmadig icin geg fark
edilmektedir. Terfi siireclerinde de benzer sekilde kadinlar, erkeklere kiyasla
daha yavas ilerlediklerini, hatta bazen hak ettikleri halde terfi alamadiklarini
belirtmiglerdir. Bu yapisal problemler, kadinlarin sektorde ilerlemesini
yavaglatan 6nemli engellerdir ve motivasyon kaybina yol agmaktadir.

Fiziksel Calisma Kosullar1 ve Sektorel Altyapi: Lojistik sektoriiniin

dogasindan kaynaklanan fiziksel calisma kosullari, kadin calisanlar i¢in ayri
bir zorluk alan1 yaratmaktadir. Ancak uygun 6nlemler alindiginda bu alandaki
engeller azaltilabilir. Arastirma bulgularimiz, kadinlarin sahada da basariyla
gorev alabilecegini, fakat bunun icin isyerlerinin fiziki ortamlarinin ve
ekipmanlarinin Cinsiyet gdzetmeksizin diizenlenmesi gerektigini gostermistir.
Mevcut durumda, bazi tesislerin ve arag-gereclerin kadin calisanlarin
ihtiyaglarina uygun olmadigi goriilmektedir. Bu pratik engeller giderildigi
takdirde, kadinlarin sektordeki varlig1 daha da artabilecektir.

Cam Tavan Sendromu ve Kariyer Engelleri: Arastirmamizin sonuglari, lojistik
sektoriinde cam tavan sendromunun agikc¢a gézlemlendigini ortaya koymustur.
Kadinlar iist diizey yonetim pozisyonlarinda olmasi gerekenden ¢ok daha az
temsil edilmektedir. Orta kademe yOnetici seviyesinin tesine gegebilmis kadin
sayist son derece smirlidir. Kadinlarin terfi yolculugunda, performans disi
faktorlerden kaynaklanan gdriinmez engeller bulunmaktadir. Bu durum, kadin
calisanlar arasinda “ne kadar ugragsam da en tepeye gelemem” seklinde bir
inancin yayilmasimma neden olmakta ve gelecege doniik beklentilerini

sinirlamaktadir.

Bu genel sonuglar, sektorde toplumsal cinsiyet esitligine ulasmak i¢in halen kat

edilmesi gereken 6nemli bir mesafe oldugunu gostermektedir. Tiim bulgular bir araya
getirildiginde, lojistik ve tagimacilik sektoriiniin bir¢ok boyutta kadinlar i¢in tam
anlamiyla esit firsatlar sunmadigi anlasilmaktadir. Ancak sorunun tespiti, ¢oziim
yolunun baglangicidir. Asagida, bu calismadan ¢ikan bulgulara dayanarak kadin
calisanlarin sektorde daha iyi kosullarda ¢alisabilmesi ve ilerleyebilmesi i¢in bazi

Oneriler sunulmaktadir.
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Aragtirma bulgularina dayanarak lojistik ve tasimacilik sektoriinde toplumsal

cinsiyet esitligini gelistirmeye yonelik ¢ok boyutlu Oneriler gelistirilmistir. Bu

oneriler, isletme diizeyi, sektorel/politika diizeyi ve toplumsal farkindalik diizeyi

olarak siniflandirilabilir:

Ise Alim ve Terfi Siireclerinde Esitlik Saglanmast: Sirketler, ise alim ve terfi

stireclerini objektif kriterlere dayali, seffaf ve cinsiyet Onyargilarindan
arindirilmis hale getirmelidir. Ozellikle terfi degerlendirmelerinde kadin
adaylarin da esit oranda gozetilmesini saglamak iizere list yonetim hedefleri
konulabilir. Ornegin, her terfi havuzunda belirli sayida kadin aday
bulunmasina yonelik kurallar getirilebilir. Ayrica, ise alim miilakatlarinda
kadin adaylara yoneltilen ayrimei sorularin (evlilik/cocuk plan1 gibi)
engellenmesi icin IK birimleri egitilmelidir. Miilakatlarda standardizasyon
saglanarak tiim adaylara ayni tiir sorular sorulmasi ve cinsiyete 6zgii imali
sorularin yasaklanmasi Onemlidir. Terfi siireglerinde ise performans
degerlendirme kriterleri onceden tanimlanmis ve seffaf olmalidir. Bu kriterler
cinsiyetten bagimsiz, somut basar1 Olgiitlerine (satis rakamlari, proje
tamamlama basaris1 vb.) dayanmalidir. Boylelikle, terfi kararlar1 alindiginda
calisanlar sonucun adil olduguna daha fazla inanacaktir.

Kadin Calisanlara YoOnelik Mentorlik ve Liderlik Programlari: Kadin

calisanlarin {ist pozisyonlara hazirlanmasina destek vermek i¢in kurumsal
mentorliik programlari olusturulmalidir. Bu programlarda, halihazirda yonetici
konumundaki deneyimli kadinlar veya bu konuda bilingli erkek yoneticiler,
daha geng kadin ¢alisanlara rehberlik etmelidir. Mentorliik sayesinde kadinlar,
iist diizey rollere geciste gereken becerileri gelistirme ve goriiniir olma firsati
bulacaklardir. Ayrica, sirket i¢ci veya sektorel bazda liderlik egitimleri
diizenlenerek kadin galisanlarn yonetimsel yetkinlikleri artirilabilir. Ornegin,
stratejik yOnetim, miizakere teknikleri, finansal okuryazarlik gibi alanlarda
egitimler verilmesi kadinlarin liderlik rollerine hazirlanmasini kolaylastirir. Bu

tiir destekler, cam tavan1 kirmada 6nemli bir arag olacaktir.

Is-Yasam Dengesini Destekleyen Politikalar: Kadinlarin is ve aile
sorumluluklarini dengeleyebilmeleri i¢in esnek ¢alisma diizenlemeleri hayata
gecirilmelidir. Ozellikle yogun seyahat ve uzun mesai gerektiren pozisyonlarda

calisan anneler veya bakima muhtag aile liyesi olan ¢alisanlar i¢in uzaktan
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calisma, yar1 zamanli calisma veya esnek saat gibi uygulamalar
disiiniilmelidir. Sirketler, miimkiin olan rollerde home-office segenegi
sunmay1 degerlendirmelidir. Ayrica ¢alisanlarin yasal haklar1 (dogum izni, siit
izni, ebeveyn izni vb.) tesvik edici bigimde uygulanmalidir. Ornegin, yasal
dogum izninden donen bir calisanin onceki pozisyonuna geri donebilmesi
givence altina almmali ve doniis siireci icin bir uyum programi
hazirlanmalidir. Sirket biinyesinde kres veya ¢ocuk bakim destegi saglanmasi
da kadinlarin kariyerlerine devam edebilmeleri i¢in kritiktir. Bu kapsamda,
belli biiyiikliikteki isletmelerin isyerinde kres agmasi tesvik edilebilir ya da
calisanlarin 6zel kres masraflarinin bir kisminin karsilanmasi gibi yan haklar
verilebilir. Bu tiir uygulamalar, nitelikli kadin ¢alisanlarin sektorde kalmasini
ve uzun vadeli kariyer yapmasini kolaylastiracaktir.

Ucret Seffaflig1 ve Adaletinin Saglanmasi: Isletmeler, belirli periyotlarla ic

ticret adaleti analizleri yapmalidir. Ayn1 pozisyon ve niteliklere sahip kadin ve
erkek calisanlar arasindaki maas farkliliklar1 saptanmali ve eger cinsiyete
dayal1 bir fark goriiliirse bunu gidermek i¢in adimlar atilmalidir. Bu adimlar
arasinda, gerekirse kadin ¢alisanlarin maaslarinda diizeltici artislar yapmak da
bulunabilir. Ucret belirleme ve zam siireclerinde seffaf kriterler agiklanmali,
calisanlara hangi Olgiitlerle degerlendirildikleri net olarak anlatilmalidir.
Ornegin, performans notu X olan bir ¢alisanin ortalama ne kadar zam alacag
onceden biliniyor olmalidir. Bu, kapali kapilar ardindaki pazarliklar
azaltacaktir. Ayrica, yeni ise alimlarda {icret teklifleri belirlenirken, cinsiyetler
arasinda farkli yaklasim olmadigindan emin olunmalidir. Kadin adaylarin
baslangic maaglarini diisiik tutma egilimi olabilecegi goz Oniine alinarak
(literatiirde belirtildigi gibi) IK uzmanlar1 ve ydneticiler bu onyargiy
dengelemeye caligmalidir. Miimkiinse, ayni pozisyon i¢in kadin ve erkek
adaylara esit teklif sunuldugundan emin olunmalidir. Baz iilkelerde uygulanan
iicret seffaflik yasalar1 benzeri sekilde, sirketler kendi insiyatifleriyle belli
araliklarla cinsiyet bazli iicret raporlar1 yayimlayabilirler. Bu, sorunun goriintir
olmasini ve ¢0zlim i¢in baski olugsmasini saglar.

Calisma Ortamimin lyilestirilmesi ve Altyapi: Is yerleri fiziksel ortamlarmi

kadin ¢aliganlarin ihtiyaglarina uygun hale getirmelidir. Depo, antrepo, dagitim
merkezi gibi sahalarda ayri ve giivenli soyunma odalari, temiz ve yeterli sayida

kadm tuvaleti ve dusu temin edilmelidir. Is giivenligi ekipmanlar1 ve
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tiniformalar, farkli beden ve yapiya uygun sekilde tedarik edilmelidir (kadin
anatomisine uygun emniyet kemerleri, daha kii¢iik boy baret ve eldivenler,
vb.). Uzun yol tasimaciligr yapan firmalar, kadin stiriiclilerin giizergahlarini
planlarken giivenli konaklama noktalarini dikkate almali ve miimkiin mertebe
riskli gece siirlislerini minimize etmelidir. Sektér genelinde ise kamu-6zel
sektor ig birligi ile ana nakliye giizergahlarinda kadin siiriiciilerin giivenle
konaklayabilecegi ve ihtiyaglarin1 karsilayabilecegi tesislerin artirilmasi igin
projeler gelistirilebilir. Ornegin, Ulastirma Bakanlig1 ve lojistik sirketler ortak
girisimiyle belirli araliklarla “aile dostu” dinlenme tesisleri kurulabilir.
Teknolojik ¢ozlimler de bu konuda devreye sokulabilir; agir yiik kaldirmay1
gerektiren islerde otomatik tasima sistemleri, sensorlii robotik cihazlar
kullanilarak fiziksel gii¢ ihtiyaci azaltilabilir.

Farkindalik Egitimleri ve Kiiltlirel Doniisiim: Sirket i¢i egitim programlart ile

tim c¢alisanlara toplumsal cinsiyet esitligi ve bilingsiz onyargilar konusunda
farkindalik kazandirilmalidir. Yoénetim kademesinden baglayarak, herkesin bu
konuda duyarli olmasi saglanmalidir. Bu egitimlerde, cinsiyet¢i tutum ve dilin
olumsuz etkileri 6rneklerle anlatilmali, saygili ve kapsayici iletisim yontemleri
ogretilmelidir. Ust ydnetim bu konuda kararliligini sdzle ve eylemle gosterirse,
kurumsal kiiltiirde doniisiim hizlanacaktir. Ayrica, isyerinde taciz ve
ayrnmciligi  onlemeye yonelik net politikalar belirlenmeli, sikayet
mekanizmalart olusturulmalidir. Calisanlar, cinsiyet temelli bir haksizlik
yasadiklarinda bunu rahatca iletebilecekleri kanallara sahip olmalidir. Bu
mekanizmalarin varligr bile, potansiyel ayrimcilart davranislarimi gozden
gecirmeye zorlayacaktir. Sirket i¢indeki basarili kadin rol modellerin
gorilintirliigi artirilmalidir. Kadin calisanlarin basar1 hikayeleri sirket haber
biiltenlerinde, toplantilarda paylasilabilir; gen¢ kadin ¢alisanlar ile iist diizey
kadin yoneticiler etkinliklerde bulusturulabilir. Béylece, kadin ¢alisanlar i¢in
“ben de basarabilirim” mesaj1 verilir ve 6zgiivenleri artar.

Destek Aglarinin Olusturulmasi: Sektérde kadin calisanlarin birbirleriyle

deneyim paylasimi yapabilecekleri platformlar kurulmalidir. Ornegin, biiyiik
sirketlerin i¢cinde kadin ¢alisan kuliipleri veya komiteleri olusturulabilir. Bu
platformlarda, ortak sorunlar tartisilir, mentorluk iliskileri dogar ve ¢6ziim
onerileri gelistirilir. Sektorel diizeyde, lojistik alaninda faaliyet gosteren

dernekler biinyesinde kadin odakli ¢alisma gruplart kurulabilir. Bu gruplar,
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sektor genelinde kadin isttihdamini artirma projeleri gelistirebilir, iyi
uygulamalarm yayginlasmasim saglayabilir. Ornegin, sektdre yeni girecek
gen¢ kadinlara yonelik staj programlari, burslar veya tamitim etkinlikleri
diizenleyebilirler. Universitelerin lojistik ve tedarik zinciri programlarinda
okuyan kiz 6grenciler i¢in kadin yonetici ve ¢alisanlarla bulusma panelleri,
kariyer giinleri organize edilebilir. Tiim bu ¢abalar, lojistik sektoriinii kadinlar
i¢in cazip bir kariyer olarak tanitacak ve sektore daha fazla yetenekli kadinin

katilimin1 tesvik edecektir.

Kadinlarin sektore tam ve nitelikli katilimi, igletmeler i¢in verimlilik artist,
genigleyen bir yetenek havuzu ve yenilik¢i bakis agilarinin ekiplerde yer bulmasi
demektir. Cesitliligi yiiksek ekiplerin problem ¢6zme ve yaraticilik kapasitesinin
arttii  bir¢cok arastirmayla sabittir. Dolayisiyla, toplumsal cinsiyet esitliginin
saglanmasini hem bir insan haklar1 geregi hem de sektoriin stirdiiriilebilir biiyiimesi

icin stratejik bir gereklilik olarak gormek gerekir.

.Gelecek Arastirmalara Yénelik Tavsiyeler

Bu caligmada elde edilen bulgular, lojistik sektdriinde kadin calisanlarin
karsilagtiklar1 zorluklarin daha iyi anlasilmasina katki saglayacaktir. Ancak,
sektoriin farkli alt alanlarinda ¢alisan kadinlarin deneyimlerinin derinlemesine
incelenmesi i¢in gelecekte yapilacak arastirmalarda su Onerilere dikkat

edilmelidir:

o Tiirkiye genelinde daha genis bir 6rneklem grubuyla nicel ve nitel analizler
iceren arastirmalar yapilabilir.

o Kadin ve erkek calisanlarin sektérdeki deneyimlerini kiyaslayan karsilastirmali
calismalar gerceklestirilebilir.

e Cesitli sektorlerdeki cinsiyet esitligi politikalarinin lojistik sektdriine nasil
uyarlanabilecegini inceleyen ¢aligmalar yiiriitilebilir.

e Kadin calisanlarin karsilastig1r zorluklar1 hafifletebilecek teknoloji temelli
¢oziimler (dijital calisma ortamlari, yapay zeka destekli ise alim stiregleri vb.)

lizerine arastirmalar yapilabilir.
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Lojistik ve tasimacilik sektorii, diinya genelinde oldugu gibi Tiirkiye’de de
ekonomik biliylimenin temel tas1 niteligindedir. Kiiresellesme, dijitallesme ve tiikketim
aligkanliklarindaki degisim, bu sektorii hizli doniisiime zorlamakta; bu doniisiimde
insan giicli, Ozellikle de kadin emegi, goz ardi edilmemesi gereken bir boyut
kazanmaktadir. Ancak bu 6nemli sektor, halen biiyiik oranda erkek egemen bir yapiy1
stirdiirmekte ve kadinlarin sektore katilimi sinirli diizeyde kalmaktadir.

Bu arastirma, lojistik ve tasimacilik sektdriinde calisan kadinlarin
deneyimlerini ortaya koymak ve sektorel cinsiyet esitsizliklerinin goriiniir hale
getirilmesini saglamak amaciyla gerceklestirilmistir. Yar1 yapilandirilmig gortigmeler
yoluyla elde edilen bulgular, sektordeki kadinlarin yasadigi zorluklarin ¢ok yonlii
oldugunu gostermektedir. Bu zorluklar yalnizca ise giris asamasinda degil; kariyer
ilerlemesi, ticretlendirme, yOnetici pozisyonlara erisim, is-yasam dengesi kurma,
ayrimcilik ve mobbing gibi bir¢ok alanda ortaya ¢ikmaktadir.

Calismaya katilan kadinlarin biiyiik bir ¢ogunlugu, kariyerleri boyunca sayisiz
engelle karsilastiklarini, bu engellerin yalnizca mesleki degil, ayn1 zamanda psikolojik
ve sosyal etkiler dogurdugunu ifade etmistir. Ornegin bazi katilmcilar, ise alim
sirasinda agikga cinsiyet ayrimciligma ugradiklarimi belirtmis; bazilar1 ise terfi
sirecinde yeterli olmalarina ragmen erkek meslektaslarinin tercih edildigini
aktarmistir. Bu bulgular, sektor genelinde sistematik ve yapisal sorunlarin varliginm
gbzler Oniine sermektedir.

Ote yandan, kadin ¢alisanlarin karsilastigi bu engellerle yalniz olmadiklari ve
benzer deneyimlerin tekrarlandigr goriilmektedir. Bu durum, bireysel diizeyde
yasananlarin Otesinde, toplumsal cinsiyet rollerinden beslenen bir i kiiltiirliniin
varligim isaret etmektedir. Kadinlar, sadece isin kendisiyle degil; is yeri kiiltiiri,
beklentiler, goriinmez kurallar ve sosyal baskilarla da miicadele etmek zorunda
kalmaktadir. Buna ragmen, kadin ¢alisanlarin gosterdigi direng, uyum yetenegi ve
¢Ozlim tiretme becerileri de dikkate degerdir. Bazi katilimcilar, yasadiklar1 sorunlara
ragmen mesleki motivasyonlarin1 koruduklarini, cevrelerindeki kadinlara destek
olarak bu dongiiyli kirmaya calistiklarini belirtmistir. Bu durum, kadinlarin yalnizca
magdur degil, aym1 zamanda aktif 6zne olduklarin1 ve degisimin de bir parcasi
olabileceklerini gostermektedir.

Sonug olarak, lojistik ve tasimacilik sektoriiniin kadinlar i¢in daha kapsayici,
adil ve erisilebilir bir kariyer alanina doniismesi miimkiindiir. Bunun gerceklesmesi

i¢in tiim paydaslarin ortak akilla hareket etmesi, esitligi bir “hak” degil, ayn1 zamanda
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bir “katki1” olarak gormesi gerekmektedir. Kadinlarin bu sektérde daha fazla temsil
edilmesi, yalnizca bir istihdam politikast degil; ayn1 zamanda daha adil, verimli ve

yenilik¢i bir sektor yapisinin insas1 anlamina gelecektir.
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EK 1: GORUSME SORULARI

Yag/egitim diizeyi:

Mesleki deneyim ve su anki pozisyonu:

Genel anlamda bu sektorii ele alirsak hangi olumlu ve olumsuz yonlerinin
oldugunu diisiiniiyorsunuz?

Bu sektore girdiginiz zaman hangi sorunlarla karsilastiniz? Ornegin ise alim
siirecinde cinsiyete ya da baska bir nedene dayali ayrimcilikla karsilastiniz mi1
ve nasil?

Bu meslegi yaptiginiz siireyi diigiiniirsek, erkek veya kadin ¢alisanlar
tarafindan mobbing ya da benzeri bir negatif davranisa maruz kaldiniz m1?
Anlatir misiniz?

Calistiginiz sektor ve is yerinin politikalari ile 1lgili ne diisiiniiyorsunuz?
Ucretler ve terfiler mesela? Sizce kuralina uygun sekilde yiiriiyor mu?
Kadinlara kars1 bu tutumu nasil degerlendirirsiniz?

Ornegin 6zel durumlar ve izinler ilgili konusursak, erkek ve kadin calisanlar
arasinda farkin gozetildigini diisiiniiyor musunuz? Ornegin evli ve ¢ocuklu
olmak engel yaratiyor mu, nasil? Ya da bekar biri olarak daha fazla
sorumlulugun aktarildigini diisiinliyor musunuz? Ya da size kars1 tutumu
nasil degerlendirirsiniz?

Sirf kadin oldugunuz i¢in size toplumsal rollere dayali bagka islerin de
verildigini ya da yapmaniz gerektigini diistindiirten olaylarla karsilastiniz mi?
Peki, sizce erkek ve kadin yonetici ile ¢alismanin hangi olumlu ve olumsuz
yonleri vardir?

Siz bu sektdrde ylikselmek ve daha iist pozisyonlara ¢gikmayi planliyor
musunuz? Ya da bu sektorii degistirmeyi?

Sektoriin gelisimi acisindan en temel sorunlar ve onerilerini belirtebilir

misiniz?
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EK 2: GONULU KATILIM FORMU

Bu ¢alisma Atilim Universitesi, Isletme Boliimii - Yiiksek Lisans &grencilerinden
Damla AY ERCIYAS tarafindan Lojistik ve Tasimacilik sektdriinde kadin ¢alisanlarin
karsilastiklar1 sorunlar ve zorluklarin belirlenmesi {lizerine yapilacaktir. “ Ankara ili
Ozelinde, lojistik ve tasimacilik sektdriinde kadin calisanlarin karsilastiklart sorunlar
ve zorluklar ” bashg altinda yar1 yapilandirilmigs goriisme gerceklestirilecektir.
Tirkiye’de bulunan 4 farkli kargo lojistik firmasinda ¢alisan toplam 28 kadin personel

ile goriisiilecektir. Bu ¢alismaya katildiginiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Calisma hakkinda daha fazla bilgi almak i¢in Atilim Universitesi Isletme Fakiiltesi,
Halkla Iliskiler ve Reklamcilik Boliimii 6gretim {iyelerinden Dog. Dr. Ilgar Seyidov

_ile iletisim kurabilirsiniz.

Bu calismaya tamamen goniillii olarak katihyorum ve istedigim zaman yarida
kesip c¢ikabilecegimi biliyorum. Verdigim bilgilerin bilimsel amach yayimlarda
kullanilmasim1 kabul ediyorum. (Formu doldurup imzaladiktan sonra uygulayiciya

geri veriniz).

Uygulamanin yapilacagi YER: Port Lojistik Insan Kaynaklari Ofisi

Yetkili Tarih imza
Damla AY ERCIiYAS
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