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OZET

Calismanin amaci; is yasaminda kadinlara yonelik kariyer engellerinin var
olup olmadigi, eger var ise bu engellerin hangi faktorlere bagli oldugu ve demografik
ozeliklerle kariyer engellerinin birbirleriyle olan iliskilerini meydana c¢ikarmaya

calismaktir.

(Calismay1 olusturan ii¢ boliimden ilkinde tarihsel siire¢ i¢inde diinyada ve
Tiirkiye’de kadin isgiicli konularina deginilmis ve iilkemizde kamu sektoriinde kadin

istthdami analiz edilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde; toplumsal cinsiyet, kariyer kavrami
(agamalar1, gelistirilmesi, sorunlar1), kadin ydneticiler ve kariyer engelleri ile ilgili
literatiir taramas1 yapilmustir. Ulkemizde ve diinyada kadim yéneticilerin durumu ve
Ozelliklerinin tizerinde durulmustur. Calisan kadinlarin aile yagam ile is yasaminda
karsilastiklar1 sorunlara yer verilmistir. Kadinlarin is yasaminda karsilastiklari
sorunlar olarak; egitim ve mesleki egitimde esitsizlik, is bulma ve ytiikseltilmede
esitsizlik, licretlendirmede esitsizlik, sosyal haklardan yararlanmada esitsizlik ve
cinsel taciz konularina yer verilmistir. Aile yasaminda karsilastiklar1 sorunlar ele
almirken is-aile catismasi, ev isleri, evde ¢alisma ve cocuk bakimi sorumlulugu

hakkinda bilgi verilmistir.

Caligma yagsaminda kadimnlarin belirli bir asamadan sonra yiikselmelerini
engelleyen "cam tavan sendromu" ayri bir baglik altinda toplanarak agiklanmistir.
Cam tavan sendromunun ne oldugu ve bu sendroma benzer terimler, calisan
kadinlarda cam tavan engelleri (bireysel, orgiitsel, toplumsal faktorler), cam tavan
sendromunun bireysel ve Orgiitsel sonuclar1 ile cam tavami kirmaya yonelik

stratejilere yer verilmistir.
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Ugiincii ve son bdliimde; Trakya Universitesi idari personeline anket
calismast uygulanmistir. Anket c¢alismasina 304 kisi katilmistir. Anket formu
demografik bilgiler ve kariyer engellerine iligkin olmak iizere iki bolim ve 36
sorudan olusmaktadir. Bu ¢alismadan elde edilen veriler SPSS for Windows 25.0
programi kullanilarak analiz edilmistir. Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki
grup Kkarsilagtirilmast i¢in  bagimsiz  Orneklem t testi, ikiden fazla grup
karsilagtirillmasinda tek yonlii varyans analizi (ANOVA) testi, farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini tespit etmek i¢in Bonferroni karsilastirma testi, grup sayisi
30°dan kiiciik olan degiskenlerde Kruskal Wallis H testi kullanilmustir. Olgege iliskin
giivenirlikler Cronbach Alpha ile incelenmistir. Olgegin faktdr desenini ortaya
koymak i¢in faktor analizi yapilmistir. Yapilan analizler sonucu; cam tavan algisi ile
cinsiyet, yas gruplar1 ve mesleki deneyimleri arasinda anlamli bir iligki tespit
edilirken cam tavan algist ile medeni durum, egitim durumlar1 ve kadro durumlar
arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir. Son olarak elde edilen bulgular

1s181nda sonuclar yorumlanarak oneriler sunulmustur.

Anahtar Sozciikler: Cam Tavan Sendromu, idari Personel, Kadin Yonetici,

Kariyer, Kariyer Engelleri, Toplumsal Cinsiyet, Trakya Universitesi.



11

Name of Thesis: Glass Ceiling Syndrome in Working Life: Trakya University
Administrative Staff Case

Prepared by: Selma BINER

ABSTRACT

The present study aims to theoretically explain the career barriers against
female employees in working life in the context of the glass ceiling and to examine

the perception of glass ceiling in Trakya University through field research.

The study consists of three parts, the first one of which addresses women's
labor issues in the world and in Turkey throughout the history and analyzes women's

employment in the public sector in Turkey.

The second part of the study conducts a literature review on gender, career
concept (stages, development, problems, etc.), female managers and career barriers.
The situation and characteristics of women managers in Turkey and the world are
emphasized. Problems faced by working women in family life and business life are
included. Inequality in education and vocational training, inequality in employment
and promotion, inequality in remuneration, inequality in benefiting from social rights
and sexual harassment are included as the problems faced by women in business life.
This part also gives information about work-family conflict, housework, working at
home and child care responsibilities within the frame of problems women

encountered in their family life.

"Glass ceiling syndrome", which prevents women working in managerial
positions from getting promotion after a certain stage, is explained exclusively. The
meaning and content of glass ceiling syndrome and similar terms, glass ceiling
barriers in female managers (individual, organizational and social factors), individual
and organizational consequences of glass ceiling syndrome, and strategies to break
the glass ceiling are included in this section.
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The third and the last part of the study applies a questionnaire to the
administrative staff of Trakya University. The survey study includes 304 people. The
questionnaire consists of two parts and 36 questions on demographic information and
career barriers. The data obtained from this study are analyzed using the SPSS for
Windows 25.0 program. In the comparison of quantitative data, independent sample
t-test is used to compare two groups, one-way analysis of variance (ANOVA) test is
used for comparing more than two groups, Bonferroni comparison test is used to
determine the origination of difference in groups, and Kruskal Wallis H test is used
for variables with less than 30 groups. The reliability of the scale is analyzed with
Cronbach Alpha. Factor analysis is conducted to reveal the factor pattern of the scale.
The analyses determine a significant relationship between the perception of the glass
ceiling and gender, age groups and professional experiences. On the other hand, no
significant relationship is found between the perception of glass ceiling and marital
status, educational status and staff status. Finally, the results are interpreted in the

light of the findings and suggestions are made for future studies.

Keywords: Administrative Staff, Career, Career Barriers, Glass Ceiling

Syndrome, Gender, Female Manager, Trakya University.



ONSOZ

Calisma yasaminda kadinlarin iist yonetim kademelerinde yeterince yer
almadiklar1 ve cam tavan sendromu ile kars1 karsiya kaldiklar1 goériilmektedir. Cam
tavan sendromu, calisan kadinlarin iist yonetime gecis silirecinde karsilarina ¢ikan
gorlinmez ve asilmasi gilic engelleri ifade etmektedir. Calisma yasaminin
zorluklarinin yani sira kadinlarin kurumlarda yonetim kademesinde yer almalar1 da
kolay olmamaktadir. Kadinlarin islerine gereken zamani ayiramayacaklari
inancindan dolay1 erkeklere saglanan terfi imkanlar1 kendilerine sunulmamaktadir.
Kadinlar, bu ve benzeri nedenler yiiziinden kariyerlerinde kolay

yiikselememektedirler.

Bir kamu {iniversitesinde s6z konusu engellerin ve boyutlariin neler
oldugunun arastirilmasi, bu tezin ana konusunu olusturmaktadir. Arastirmanin
yapildig1 tiniversitede yirmi dort yildir ¢alisan bir kamu personeli olmam, lisanstistii

egitimime bagladigim ilk anlarda tez konumu belirleyen en 6nemli etken olmustur.

Yiiksek Lisans egitimim esnasinda bana destek olan Trakya Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri
Anabilim Dali 6gretim iiyelerine ve g¢alisgmam siiresince bilgisini, destegini ve
yardimlarint esirgemeyen danigmanim Sayin Prof. Dr. M. Engin SANAL’a sonsuz

tesekkiirlerimi sunarim.

Trakya Universitesi’nde birlikte gorev yapmaktan keyif aldigim calisma
arkadaslarim ile degerli Hocam Prof. Dr. Giilay SEREN’e bu siire¢te yanimda

olduklar1 ve desteklerini esirgemedikleri i¢in minnettarim.

Son olarak, ufkumu genisleten ve beni gelistiren lisansiistii egitimim
stiresince manevi destekleri ile her zaman yanimda olan esim Osman Ataman
BINER’e, kizim Fadile BINER’e ve oglum Halil Baran BINER’e hayatimda

olduklart i¢in tesekkiir ederim.
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GIRiS

Tarihsel siire¢ igerisinde kadinin sosyal statiisii ve ¢aligma yasamindaki yeri,
ekonomik Ozgiirliigii baglaminda siirekli gelismis ve degismistir. Sanayi devriminin
toplumsal yasama en Onemli kazanimlarindan biri, kadmin calisma yasamina aktif
katilimi sayilabilir. Kadin, toplumda oldugu gibi is hayatinda da yadsinamaz bir yere
sahiptir. Ancak hem kadmin geleneksel algidan dolay1 sahip oldugu rol hem de bu rolle
birlikte firsat esitsizliklerinin de ortaya c¢ikmasi, kadinin is yasaminda engellerle
karsilasmasimma neden olmakta ve kadinlar, o6zellikle yonetici kademesinde bu tiir

engellere daha ¢ok maruz kalmaktadirlar.

Calisma hayatina katilimda goriilen kadin erkek esitsizligi, yoneticilik
kademelerine ¢ikildik¢a daha belirgin bir hal almaktadir. Cam Tavan Sendromu, ¢alisma
yasaminda yer alan kadinlarin hak ettikleri halde {ist yoOnetim pozisyonlarini
alamadiklar1 i¢in hayatimiza giren bir kavramdir. Calisma yasaminda kadinlarin
yeterliliklerinin, bagarilarinin géz ardi edilerek yiikselmelerinin engellenmesi ve

kadinlarin sadece kadin olduklari i¢in iist yonetim kademelerinden uzak tutulmalaridir.

Onceleri is giicii piyasasina girisi engellenen kadin, ¢agimizda da kariyerinde
ilerleyebilmesi i¢in miicadele vermek zorunda kalmistir. Bu ¢alismanin konusu olan cam

tavan kavrami bu durumu anlatmak i¢in kullanilmaktadir.

Bu konuda yapilan istatistikler; kadinlarin iist diizey pozisyonlarda erkeklere
gore paymin arttigin1 gosterse dahi oransal olarak yavas ilerlediklerini tespit etmektedir.
Ozellikle ¢alisma ortamindaki ényargili davranis ve tutumlarin neden oldugu engeller,
kadinin cesaretini kirmakta ve yiikselmesine engel olmaktadir. Calisan kadin sayisindaki

artis ve kadinlarin is diinyasindaki agirliginin gittikge artmasina ragmen iist diizey



yonetici ve liderler arasinda kadinlarin sayist halen istenilen seviyede degildir

(Karcioglu ve Leblebici: 2014: 3-4).

Cam tavan sendromu olarak agiklanan ve bircok etkenin bir araya gelmesiyle
olusan kariyer engellerinin; bireysel engeller, orgiitsel engeller ve toplumsal engeller
olarak ii¢ bashik altinda boliimlendirildigi goriilmektedir. Bireysel engeller; ¢oklu rol
listlenme, kadinlarin Kisisel tercih ve algilar1 basliklari ile ele alinmaktadir. Orgiitsel
engeller de; orgiit kiiltiirii, orgiit politikalari, mentor eksikligi, bicimsel olmayan iletisim
aglarina katilamama, erkek yoneticilerden ve kadin yoneticilerden kaynaklanan
nedenler olarak smiflandirilmaktadir. Toplumsal engellerin ise mesleki ayrim,

stereotipler (cinsiyetle bagdastirilan kaliplasmis 6nyargilar) olarak siniflandirilmstir.

Bu calismada bir kamu iiniversitesinde ¢alisan kadin ve erkek idari personelin
cam tavan hakkindaki goriisleri, kadin personel ile erkek personelin cam tavan
algisindaki farkliliklar ve cam tavan algisim1 etkileyen demografik unsurlar
incelenecektir. Bu amagla arastirmanin ilk boliimiinde tarihsel siirecte kadin isgiicii
konusu incelenip bu konu hakkinda istatistiki bilgilere yer verilecektir. Calismanin ikinci
kisminda, ¢alisma yasamindaki kadinin kariyeri ile ilgili konular ayrintili olarak ele
almacaktir.  Caligmanin  6zgiinliiglinli  saglayacak  olan, anket verilerinin
degerlendirmesinin bulundugu ii¢lincli ve son bdliimde ise arastirmanin amaci, ortaya
konulan hipotezler, arastirmanin evreni ve Orneklemi, veri toplama araglari, verilerin
analizi ve arastirmanin sinirliliklar1 vb. hakkinda bilgiler verildikten sonra anket

calismasindan elde edilen sonuglara ve onerilere yer verilecektir.

Bu ¢alisma ile daha once yapilmis olan c¢alismalara ek olarak elde edilen
bulgularla literatiiriin genisletilmesi ve cam tavan algist1 hakkinda farkindalik

olusturulmasi amaglanmaistir.



1. CALISMA YASAMINDA KADIN ISGUCU

Kadin isgiiciiniin tarithsel gelisimi konusunda Sanayi Devrimi, onemli bir
doniim noktasidir. Sanayi Devrimi’nden once kadinlar geleneksel rollerinin disina
cikamamiglardir. Calisan birey olarak kabul edilmemis, erkeklere yardimci is giicii
olarak goriilmekten kurtulamamuslardir. Ucret karsihginda “is¢i” statiisiinde ¢alismalari
Sanayi Devrimi ile birlikte olmustur. Bu nedenle, konuyu incelerken baslangic

noktamizi Sanayi Devrimi olusturacaktur.

1.1. Sanayi Devriminden Giiniimiize Diinyada Kadin Isgiicii

Kadinlar her donemde ihtiya¢c duyuldugu sekilde cesitli ekonomik faaliyetlere
katilmiglardir. Sanayi Devrimi, kadinlarin ¢alisma yagamina girmesi anlaminda ayr1 bir
oneme sahiptir. Bunun nedeni kadinlarin ilk kez bu doénem ile birlikte ticret karsilig
diizenli bir iste calismaya baslamalaridir. Bu nedenle Sanayi Devrimi, kadin isgilicii
kavraminin dogmasina yol acan en énemli tarihsel gelisme olarak goriilmektedir (Aytag,

Seviiktekin, Isigicok, Bayram, Yildiz, Eryigit 2002: 20).

Sanayi Devrimi’nin ardindan hizla gelisen dokuma sektoriinde, kadin emegine
olan ihtiya¢ ortaya cikarak teknik ilerlemenin de etkisiyle bir iste uzmanlasma, is

paylagimi gibi kavramlar, kadin emegi ile hayat bulmustur (Erséz, 1993: 15).

1950’11 yillardan itibaren gelismis iilke ekonomilerinde yasanan sektor ile ilgili
doniisiim, kadinlarin iggiliciine katilimlarini arttirmanin yani sira isgiicliniin goériiniimiinii
de degistirmistir. Bu donemde ekonomilerde tarim ve sanayi, yerini hizmetler sektoriine
birakmis; bu durum kadin isgiiciine katilimini olumlu yonde etkilemistir. 1990’11 yillar
itibariyle isgiicline katilan kadinlarin; Latin Amerika’da % 71’1, Asya ve Pasifik’te %
40’1, Afrika’da %20’si, diger gelismis bolgelerde % 62’sinin hizmetler sektoriinde



calismasi, bu sektoriin kadin istihdami agisindan 6nemini gostermektedir (Tokol, 1999:

21).

19. Yiizyilda gerek kamu gerekse hizmet sektoriinde yasanan gelismeler,
kadinlarin isgiliciine katilimlarint arttirmis ve II. Diinya Savasindan sonra sosyal
politikalarda kadinlarin korunmaya baglanmasi, kadin isgiiciindeki artis1 beraberinde

getirmistir (Koray, 1992: 35).

Kapitalizmin gelismesiyle; gelismekte olan {ilkeler Uluslararast Para Fonu ve
Diinya Bankas1 gibi kurumlarin Onerilerini ve bor¢ verme kosullarini kabullenmis; bu
ylzden artan dis borglar ve bu bor¢larin faizleri dolayisi ile kaynaklarini, gelismis
tilkelere aktarmak zorunda kalmalari sonucu, kendi iilkelerine gereken yatirimlari
yapamamislardir. Bu da iiretimde ve kisi basina diisen milli gelirlerinde azalmaya;
igsizlikte artiga ve tiikketim fiyatlarinda yiikselmeye neden olmustur. Bu durumdan en ¢ok

etkilenen kadinlar, gocuklar ve yoksullar olmustur (Onder, 2013: 42).

Gelisen kapitalizm ve kiiresellesme, isgiicii piyasalarina iiretim sisteminde
esneklik adinda yeni bir sistem getirmis; bu da kadmin iggiiciine katilim oraninda,
arzinda ve licretlerde degisikliklere neden olmustur. Calisma saatlerindeki esneklik, evli
olan ve ¢ocuklu kadinlarim isgiiciine katilimin1 biiylik oranda arttirmistir (Colak ve Kilig,

2001: 34-49).

Gelisen teknolojinin ¢alisma hayatinda daha ¢ok yer almasiyla uzaktan ¢alisma
ve kismi ¢aligsma seklindeki esnek calisma bigimlerin ortaya ¢ikmasi, giiniimiizde kayit
disilig1 azaltip kadinlarin isgiiciine daha ¢ok katilmalarini saglamaktadir. Yasamlarinin
belli zamanlarinda esnek c¢alisma olanagina sahip olan kadin, is yasamindan kopmayip
kosullar1 elverdigi zaman tam zamanli ¢alisma olanagina sahip olmaktadir. Bakim
sorumluluklarinin aile fertleri arasinda esit dagilmasi ve toplumsal cinsiyetci gortislerin

kisa siirede degismesi kolay olmadigindan; esnek calisma sekilleri, kadinlarin ¢alisma



yasamina girmelerini kolaylastirmakta ve ayrilmalarmin da dniine gegmektedir (Onder,

2013: 44).

Tablo 1 OECD Uyesi Ulkelerin 2019 Y1li Kadin Isgiiciine Katilim Oranlari (15 yas
uistii)

Ulke Kadin isgiiciine Katihm Orani (%)
Tiirkiye 34,27
Italya 41,00
Yunanistan 44,54
Meksika 45,58
Macaristan 48,45
Polonya 48,60
Belgika 48,95
Fransa 50,65
Sili 51,80
Ispanya 52,16
Slovakya 52,35
Cekya 52,81
Slovenya 53,30
Japonya 53,56
G. Kore 53,77
Liiksemburg 54,62
Portekiz 54,72
Avusturya 55,16
Almanya 55,64
Finlandiya 55,73
Letonya 55,79
Kolombiya 56,19
irlanda 56,29
Amerika B. D. 56,76
Litvanya 57,26
Estonya 57,45
Danimarka 57,88
Birlesik K. 58,09
Hollanda 59,00
[srail 59,60
Norveg 60,59
Avustralya 60,82
Kanada 61,13
Isveg 61,19
Isvigre 62,90
Yeni Zelanda 64,88
izlanda 70,21

Kaynak: Diinya Bankasi veri tabanindan elde edilen verilerle olusturulmustur.



Biitiin bu olumlu gelismelere ragmen Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii
(OECD) iilkeleri arasinda 2019 yili Diinya Bankasi’na ait veriler ele alinarak
incelendiginde (Tablo 1) 37 iilke arasinda %34,27 ile en diigiik katilima sahip iilke,
Tiirkiye olmustur. izlanda %70,21 ile en yiiksek katilima sahip olup ilk sirada yer

almaktadir.

Tablo 2 Avrupa Ulkelerinde Kadin Yénetici Oran1 (2018)

Ulke Kadin Yénetici Oran (%)
Kibris 19,4
Tiirkiye 21,9
Liiksemburg 23,3
Danimarka 27,2
Italya 27,9
Hollanda 29,2
Almanya 30,6
Cekya 31,3
Avusturya 32,0
Yunanistan 32,1
Malta 32,3
Hirvatistan 32,3
Isvigre 3338
Sirbistan 33,9
Romanya 34,6
K.Makedonya 35,6
Ispanya 35,9
AB Ortalamas 36,9
Ingiltere 37,2
Belgika 37,3
Finlandiya 37,4
Fransa 37,6
Norveg 37,9
Slovakya 38,8
Portekiz 40,4
Irlanda 41,2
Litvanya 415
Isvec 41,6
Macaristan 419
Slovenya 441
Estonya 45,9
Izlanda 46,0
Polonya 47,9
Bulgaristan 49,0
Letonya 53,5

Kaynak: Eurostat’in acikladig1 verilere gore olusturulmustur.



Kadinlar, cinsiyet esitligi i¢cin son yillarda biiyiik miicadeleler vermesine
ragmen c¢aligma yasaminda biiylik oranda erkeklerin gerisinde kalmaktadirlar. Avrupa
Birligi Istatistik Ofisi’nin (Eurostat) acikladig1 verilere gore, Avrupa’da kadin yonetici
oraninda Tirkiye %21,9 ile 34 {ilke i¢inde sondan ikinci sirada yer almaktadir. Kadin
yonetici oraninin zirvesinde %53,5 ile Letonya bulunmaktadir. Avrupa iilkelerinde kadin

yonetici oranlar1 (2018) Tablo 2’de yer almaktadir.

Giliniimiizde kadin isgiicii oraninin yiikselmesinde, hizmet sektoriindeki
gelismelerle birlikte birbiriyle iligkili birgok unsurun etkisi oldugu tespit edilmistir.
Bahsi gegen unsurlar; diinyanin birgok yerinde calisan kadinlar1 destekleyici ve
koruyucu wuygulamalar ile yasalarin ¢ogalmasi, egitim imkanlarimin ¢ogalmasi,
demografik gelismeler, standart dist (atipik) ¢aligma bi¢imlerinin dogmasi ve gittikge
yayginlagmasi, cocuk bakimi ve diger hizmetlerde meydana gelen 1yilesmeler,
toplumlarin kadinlarin ¢alismasina yonelik tutumlarinda olusan olumlu yondeki

gelismeler seklinde siralanmaktadir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 199).

1.2. Osmanh Doneminde ve Cumhuriyet Doneminde Tiirkiye’de

Kadin Isgiicii

8. yiizyiln ortalarina kadar olan donemde Tiirk kadini, toplumdaki yeri
itibariyla neredeyse erkekle esitti. Orta Asya’da Hun hakimiyeti doneminde kadinin da
devlet yonetiminde s6z hakki bulunuyordu. Bu donemde kadinlar da erkeklerle ayni
sekilde egitilirler, erkeklere 6zgii kabul edilen kili¢ kullanmak gibi konular1 dahi bilerek
yetistirilirlerdi. Islam’1n kabul edilisi ile birlikte kadimnin énemi biraz daha artmis ancak
zamanla bagka kiltiirlerin de etkisiyle kadinlar eve kapatilarak sosyal yasamdan

uzaklastirilmiglardir (Dogramaci, 1993: 15-16).

Koca (2011)’ya gore, Tiirkiye’de kadinlarin ¢aligma hayatina katilmalar1 20.



ylzyilin basindaki savaslar nedeni ile azalan erkek isgiiciine destek olmak {izere
baslamistir. Cumhuriyet doneminin baslamasiyla sanayilesme; kentlesme ve gocler ile
birlikte cumhuriyet rejiminin kadinlara kazandirdigi kadin ve erkegin esitligi, 6grenim
gorme ve meslek edinme haklari, kadinlara yeni is sahalarinin agilmasina neden
olmustur. Kadmlarin kariyerleri ile aileleri arasindaki tercihleri zaman igerisinde
degisiklik gostermistir. Kadinlar; 1900-1920 yillar1 arasinda “aile ya da kariyer”, 1920-
1945 yillar1 arasinda “aileden daha cok isi”, 1946-1960 yillar1 arasinda “isten ¢ok
aileyi”, 1960-1980 yillar1 arasinda “aileden ¢ok kariyeri”, 1980-1990 yillar1 arasinda
“kariyer ve aileyi” tercih etmislerdir (Zengin, Erkol ve Eker, 2014: 1147).

1.2.1. Osmanh Déneminde Kadin isgiicii

Osmanli déoneminde kadinin geri planda olmasinin en 6nemli nedenlerinden
biri, Osmanli Devleti’nin bir Islam devleti olmasidir. Bu donemde kirsal kesimde
yasayan kadinlar, liretime katilmalari nedeniyle kentte yasayanlara gdre daha o6zgiir
konumdaydilar. Yine de Osmanli Devleti'nde kadinin durumun Ortagag Avrupa’sindan
cok daha i1yi konumda oldugu sOylenebilir. Osmanlida kadinlar; toplumdan tamamen
soyutlanmamis, tersine ticari faaliyetlerde bile bulunmuslardir. Kanuni donemindeki
bazi fermanlarda kadinlarin camagirhane agtiklari, bazilarinin da kole ticaretiyle
ugrastiklar belirtilmektedir. Bunun yani sira vakif kuruculari arasinda kadinlarin da yer

aldig1 bilinmektedir (Biricikoglu, 2006: 2).

Osmanlida kadinlar, batida oldugu gibi ilk olarak 6zel kesimde c¢alisma
yasamina girmislerdir. Farkli tahminler olmakla beraber, Osmanli Devleti’nde 1908 yil1
itibariyle 250 bin sanayi is¢isi bulunmakta ve bunlarin 75 bininin kadin oldugu ifade
edilmektedir. Kadinlarin kamu kesiminde yer almalari daha ge¢ donemdedir. 19.
ylzyilin ikinci yarisindan itibaren 6ncelikle saglik ve egitim alanlarinda kamu hizmetine

girmislerdir (Aslan, 2006: 120-121).



Inan (1982)’a goére Osmanlida sanayide kadinlarin calistirilmalarindaki temel
unsur, diger iilkelerde oldugu gibi kadinlarin ve kiz c¢ocuklarinin erkeklere nazaran
diisiik tcretler almasidir. Kadinlarin dokumacilikta, imalat sanayiinde vb. belirli is
kollarinda toplanmasi, cinsiyete dayali is ayiriminin sonucunda olusmaktadir (Onder,

2013: 38).

Osmanli Devleti’'nde modernlesme hareketleriyle birlikte kadininin toplumsal
konumunda da degisimler olmustur. Kadmin kamuda c¢alisma hayatina girmesi de
Tanzimat Donemi’nde olmustur. 1873'te bir kadinin ilk defa 6gretmen olarak atanmasi,
1881'de kadinin kamusal alanda konusma yapmasi ve 1883'te kadinin okullara yonetici

olarak atanmas1 bunlardan bazilar1 olarak sayilabilir (Biricikoglu, 2006: 3).

Balkan Savaglar1 ve I. Diinya Savasi nedeniyle erkeklerin savasa gitmeleri;
kentlerde ve kirsal alanlarda yeteri kadar erkek isgiiciiniin olmamasina dolayisiyla
kadinlarin fabrikalarda calismaya baslamasina sebep olmustur. Kadinlar sadece ev
hizmetlerinde degil, ihtiyag duyulan her alanda c¢alismaya baglamiglardir. Osmanli
Imparatorlugu’nda 19. yiizyilin sonlar1, 20. yiizyilin baslari itibariyle kadinin galisma
yasamindaki yeri, kiigimsenemeyecek bir diizeydedir. Bu yer, genel cizgileriyle ve
belirli bir zaman aralifiyla bati1 {ilkeleri deneyimine kosut o6zellikler gostermektedir.
Bununla birlikte bati iilkelerinde tedrici bir bicimde kadin ¢alisanlar1 koruyucu sosyal
politika Onlemleri alinmigken, Osmanlida bu Onlemler mevcut degildir. Calisma
hayatinin hicbir alaninda sosyal politika Onlemleri olmayan bir toplumda, sadece
kadinlar i¢in koruyucu oOnlemlerin bulunmasim1i beklemek de yanlisgti. Osmanh
Imparatorlugu’ndaki kadin iscilerin calisma kosullari, Cumhuriyetin ozellikle ilk
donemlerinde de benzer bi¢gimde devam edecektir. Salt kadin emegi agisindan
bakildiginda da, calisma hayatina iliskin bir¢ok konuda oldugu gibi, Imparatorluk ile
Cumbhuriyet arasinda siireklilik ve gecisliliklerin esas oldugu goriilmektedir (Makal,

2010: 18-21).
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1.2.2. Cumhuriyet Déneminde Kadin Isgiicii

Kadinlarin c¢alisma hayatina katilmasi, diinyada oldugu gibi iilkemizde de
sanayilesmeye paralel olarak artmistir. Osmanli Imparatorlugu déneminde, Tanzimat ile
birlikte caligma yasamina iliskin mevzuat 6ngoriilmeye baglanmigsa da kadin isgiicii i¢in
diizenleme yapilmasi ancak Cumhuriyet Dénemi’nde gerceklesebilmistir (Onder, 2013:

37).

Cumbhuriyetin ilanindan sonra toplumsal hayatin her alaninda oldugu gibi
kadinlar acisindan da énemli gelismeler kaydedilmistir. 1923 yilinda diizenlenen Izmir
Iktisat Kongresi’nde dogum izinlerine diizenleme getirilmistir. 1923'ten itibaren egitim,
kilik kryafet, secme ve segilme hakki gibi kadinin sosyal ve politik alanlarma dair
diizenlemeler getirilmistir. En 6nemlisi de 1936 yilinda is kanunundaki diizenlemelerle,
calisan kadinlarin oran1 arttirilmaya ¢alisilmistir. Yani Cumhuriyet Donemi’nde, kadinin
is hayatina giriste ona engel olabilecek kisitlamalar1 kaldirmak adma, her alanda

caligsmalar yapilmigtir (Karaca, 2007: 20).

Cumbhuriyet Donemi’nde kadin iscilere yonelik ilk 6nemli sayisal veriler, 1927
Sanayi Sayimi sonuglaridir. Bu sayim sonuclarina gore ¢alisan kadin oran1 %25,58 dir.
Tesvik-i Sanayi Kanunu yiiriirliikte iken 1927-1942 yillar1 arasinda birtakim kadin
istatistikleri bulunmaktadir. Yapilan bu istatistiklere gore, 1932-1934 yillar1 arasindaki
calisan kadin oram1 %25 dolaylarindadir ve bu oranda 1947°ye kadar c¢ok biiyiik bir
degisim olmamistir (Onder, 2013: 39).

Diinyada yasanan gelismelere paralel olarak iilkemizde de cumhuriyet rejimine
gecilmesiyle beraber yapilan devrimler sayesinde kadinlar ¢ok onemli haklara sahip
olmustur. Tiirkiye’de kadinlarin ¢alisma hayatina etkin bir sekilde katilmalar1 1950’1

yillarda olmustur. Hizmet sektoriinde yasanan artis, toplumsal yapinin degismesi, egitim



11

imkanlarinin artmasi ile kadmnlar farkli sektorlerde de ¢alismaya baslamistir (Kocacik

vd, 2005: 196).

Ulkemizde kadinlarin daha 6nce calismadiklar1 alanlarda yer almalari, II.
Diinya Savasi sonrasi kalkinma planli donemle birlikte sanayilesmenin artmasi sonucu
olusan goglerle gerceklesmistir. Kadinlarin egitim seviyeleri ylikselmis; akademisyenlik,
avukatlik ve Ogretmenlik gibi alanlarda isgliciine katilmislardir. Toplumsal kiiltiire,
geleneklere ve engellere karsin 6nemli sayilacak ilerleme elde etmislerdir. 1980 sonrasi
erkek isi olarak goriilen reklamecilik, bankacilik, sigortacilik, girisimcilik vb. degisik

mesleklerde yer almaya baslamislardir (Onder, 2013: 41).

1960’larda baglayan kadin hareketleri; siyasal, sosyal ve ekonomik alanlarda
erkekler ile esit konumda olabilmesi i¢in ¢esitli kararlar alinmasini ve politikalar
tiretilmesini de beraberinde getirmistir. 1970’lerden itibaren sanayi ile hizmet sektoriinde
kadinlarin daha fazla yer almalar1 ve 1980’lerden sonra ihracat sektoriinde de aymi
artisin yaganmasi nedeniyle bazi aragtirmacilar bu durumu “isgiicliniin kadinlasmasi”

olarak tabir etmislerdir (Tiirkkahraman ve Sahin, 2010: 81).

Kadimin c¢alismasi ile ilgili yiirtirliikte olan diizenlemeler bakimindan konuyu
ele alacak olursak, giinlimiizde iki yaklasim 6n plana ¢ikmaktadir. Birincisi, kimi zaman
boomerang etkisi yapan “geleneksel koruyuculuk yaklasimi1”, ikincisi ise soyut bir esitlik
anlayiginin izini tastyan "notr" yaklasimdir (Burada "boomerang etkisi" ile anlatilmak
istenen geleneksel koruyuculugun kadin iizerinde pozitif etki gdstermesi beklenirken,
negatif etki gdstermesidir). Ik yaklasim; kadinlarin calisabilecekleri alanlar ve emeklilik
konusunda yapilan diizenlemelere yansirken, nétr esitlik ¢alisma yasamina iliskin tiim
diizenlemelerle, egitim ve siyaset alanlarinda benimsenmistir. Ancak, bilindigi gibi soyut
esitlik anlayisina dayali n6tr politikalar, genel bir kural olarak var olan esitsizliklerin
dezavantajli gruplar i¢in daha da artmasina yol agmaktadir. Yani soyut esitlik anlayis,

uygulama olarak yine eksik kalmaktadir. Gozlenen geligsmelere karsilik, yine 1990'larin
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sonunda kadinlar bakimindan demokrasinin ger¢ek anlaminin tiimiiyle yasama
gegmedigi; tim toplumsal sistemlerde kadinlara karsi ayrimcilik yapildigi, Avrupa'nin
tiim {ilkelerinde cinsiyetciligin hakim oldugu ve toplumsal cinsiyet kaliplarinin hiikiim
sirdiigii goriilmektedir. Ekonomik ve siyasal dislanmisliklarinin yaninda karar verme

mekanizmalarindaki oranlar1 da oldukga diisiiktiir (Citci, 1999: 84 -85).

1.3.Kadin Isgiicii (Ev Kadinhi ve Ucretsiz Aile Isciligi, Ucretli
Kadin Isgiicii)

Kadinlarin evlerinin disinda ¢aligmalar1 i¢in karar almalarii etkileyen
unsurlardan birkagi; ev islerinin, ¢ocuk bakiminin ve yapilan hizmetlerin kim tarafindan
karsilanacagidir. Kentte kadinlarin disarda calismalari, ev isi ve c¢ocuk bakimini
karsilayacak {icreti aldigi siirece miimkiindiir. Disarda ¢alisma ile elde edilen gelirle
evde yapilan iglerin toplam ekonomik degerini karsilagtirarak, calisip c¢alismama
kararlarim1 vermektedirler. Kadinlar tarafindan evde yapilan islerin toplam degeri,
“rezervasyon {licreti” olarak adlandirilmaktadir. Rezervasyon {icreti, disarda ¢alisma ile
elde edilecek iicretin altinda ise kararlar1 olumlu yonde, yakin olmasi ise olumsuz yonde

etkilemektedir (Ecevit, 2000: 157).

Kadinlarin ¢alisma yasami Sekil 1°de goriildiigii gibi “M” seklinde bir egriye
benzemektedir. Kadinlarin ¢ogunun, 25-35 yas arasinda ¢ocuk yetistirmek i¢in kismi
zamanli iglerde calistig1 veya isten ayrildigi; bu donemi gegiren kadinlardan bazilarinin
ise daha sonra tam zamanl iglere geri dondiikleri goriilmektedir. Dogal olarak bu durum,

terfide yavaslamaya ve daha az kazanmaya yol agmaktadir (Wirth, 2001: 29-32).
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Sekil 1 M Egrisi

Isgiiciine Emekit
Katilma olma

Gocuk 15 bulmaya \

vetigtimmek caligma
i igten
aynibma

Calisma hayatinda kadinlar, erkeklere gore 6zellikle sehirlerde daha fazla kayit

Kaynak: Wirth, 2001: 4

dis1 olarak ¢aligmaktadir. Bu durum, kadinlarin gelecege yonelik beklentilerini azaltarak
isgiictine katilimini diisiiren 6nemli nedenlerden biri olmaktadir. Kadmin isgiiciine
katilmmin en yiliksek oldugu yerlerin kirsal boélgeler oldugu goriilmektedir. Bu
bolgelerde kadin iicretsiz aile iscisi olarak isgiicii hesaplamasina dahil edilmekte,
calismast  karsiliginda  ekonomik  bagimsizhigini  ve  sosyal  gilivenligini
saglayamamaktadir. Kismi siireli ¢alisanlarin sosyal giivenligi de 6nemli bir sorundur.
Kismi siireli calismanin mevzuatimiza girmesi kadinlarin istthdamin kolaylagtirmis olsa
da sosyal giivenlikle ilgili mevzuatta baz1 degisikliklerin yapilmasini da gerektirmektedir

(Onder, 2013: 48).

Kadin isgiiciiniin toplam isgiicii i¢indeki yerini daha iyi anlayabilmek a¢isindan
istihdamin, cinsiyete ve ekonomik faaliyetlere gore dagilimlarinin incelenmesi
gerekmektedir (Tablo 3). Tiirkiye’de kadinlarin sektorlere gore dagilimina bakildiginda,
yogunlukla istihdam edilen alanin hizmet sektorii oldugu goriilmektedir. Toplam kadin
calisanlar i¢inde hizmet sektoriinde calisanlarin oran1 2007 yilinda %41,2; 2010 yilinda
%41,7; 2013 yilinda %47,7; 2016 yilinda ise %55,4 olmustur. 2016 yil1 itibariyle ¢alisan
kadinlarin %28,7’si tarim sektoriinde, %15,9’u sanayi sektoriinde ve %55,4 1 hizmetler

sektoriinde ¢alismaktadir.
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Tablo 3 Cinsiyete ve Ekonomik Faaliyetlere Gére istihdamin Yiizde Dagilimi (2007-
2016) (15 yas tistii)

Ekonomik Faaliyetler

il Tarim Sanayi Hizmet

2007 Toplam Erkek Kadin Toplam Erkek Kadin Toplam Erkek Kadin
2008 23,5 16,8 42,7 26,7 30,4 16,1 49,8 52,8 41,2
2009 23,7 17,1 42,1 26,8 30,8 15,7 49,5 52,1 42,3
2010 24,6 18,1 41,6 25,3 29,1 15,3 50,1 52,7 43,1
2011 25,2 18,3 42,4 26,2 30,3 15,9 48,6 51,4 41,7
2012 25,5 18,7 42,2 26,5 31,1 15,2 48,1 50,3 42,6
2013 23,6 17,8 37,0 26,4 31,1 15,3 50,0 51,0 47,7
2014 21,1 16,1 32,9 27,9 32,4 17,1 51,0 51,5 50,0
2015 20,6 15,9 31,4 27,2 32,0 16,2 52,2 52,1 52,5
2016 19,5 15,5 28,7 26,8 31,6 15,9 53,7 53,0 55,4

Kaynak: TUIK, Istatistiklerle Kadm 2017, ]

[sgiicii Istatistikleri, 2007-2016

Yukarida belirtilen istatistiksel veriler 1s181nda; kadinlarin isgiiciine katilimi ile

ilgili olarak sosyal faktorler baslig1 altinda egitim diizeyinin, kdyden kente gociin etkileri

ile katilmin Oniindeki sosyo-kiiltiirel engeller ve ise alimlarda cinsiyete dayali

ayrimcilik hususlarma deginilecektir. Egitim seviyesi, lilkemizde kadinin isgiiciine

katilma oraninin artmasinda dnemli unsurlardan biridir. 2019 Temmuz ay1 hane halki

isgiicli anketi sonuglar1 Tablo 4’te yer almaktadir.

Tablo 4 Egitim Durumuna Gére Isgiicii Durumu (%)

Egitim Durumu 2018 2019
Okur-yazar olmayanlar 16,9 16,2
Lise alt1 egitimliler 29,0 28,6
Lise 35,5 34,8
Mesleki veya teknik lise 42,3 43,3
Yiksekogretim 70,4 70,6

Kaynak: TUIK Isgiicii Istatistikleri, Temmuz 2019 verilerinden yararlanilarak

hazirlanmustir.
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Ulkemizde kadinin isgiiciine katilmasini saglayan en onemli unsur egitimdir.
Tablo 4’te yer aldig1 gibi kadinlarin egitim durumu ile isgiicline katilim oranlar1 arasinda
paralel bir iliski vardir. Kentte egitim diizeyi arttik¢a kadinlarin isgiiciine katilmasi
belirgin olarak artmaktadir. Egitim sadece isgiicliniin liretkenligini arttirarak iicretlerin
ylkselmesine imkan tanimamakta, ataerkil zihniyet yapilarini zayiflatarak kadinlarin
isgiictine katilimina toplum huzurunda mesruiyet saglamaktadir. Lise ve dengi okullar ile
lise alt1 egitimli kadinlarin katilimlarinin diistikliigiiniin sebebi ise bu egitimin isgiici
piyasalarinda gereken yetkinlikleri kazandiramamasidir. Kiigiik yerlesim bdlgelerinde
kadinlarin geleneksel ataerkil aile yapisina uymayan yerlerde c¢alismasina izin

verilmemesi, istihdama katilimi olumsuz yonde etkilemektedir (Toksoz, 2006: 23-24).

Toplumda kadina yiiklenen roller isgiicii piyasasina katilimi etkilemektedir.
Geleneksel olarak evdeki yasl ve cocuklarin bakim hizmetleri kadinin goérevi olarak
goriilmektedir. Burada bakim sozcligii iki anlam igermektedir. Biri bakimla ilgili
faaliyetler, digeri ise bakimla ilgili duygulardir. Bakim emegi duygusal baglar1 her
zaman kapsar. Bakim emegi ile duygusal emegin i¢i ice gegmesi birtakim sorunlari
beraberinde getirmektedir. Ev isleri piyasadan karsilanabilir ve degeri Olctilebilir; ancak
duygusal emegin Ol¢lilmesi miimkiin olmamaktadir. Bu durumun duygusal yiikiinii de
yasayan calisan anneler, ¢ocuklarin1 bakici veya kreslerde biiyiitiirken vicdan azabi

cekmektedirler (Ozkaplan, 2009: 16-17).

Ayrica belirtilmesi gerekmekte olan bir konu da isgiicii piyasalarinda yatay ve
dikey katmanlagsma bulunmasidir. Yatay katmanlasma ile oOgretmenlik, sekreterlik,
hemsirelik vb meslekler kadin isi olarak siiflandirilmakta; montaj, miithendislik, bilim
ve teknoloji ile ilgili meslekler de erkek isi olarak goriilmektedir. “Cam tavan™ olarak da
adlandirilan dikey katmanlasma heniiz kirilmis degildir. Ust ve orta diizey yoneticilerin

cogunlugunun erkek olmasi bunun gostergesidir (Onder, 2013: 51).
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Kadinlarin isgiiciine katilabilmesi i¢in is arama asamasinda kiiltiirel engeller de
etkili olmaktadir. Kadmlar daha ¢ok tamidik ve yakinlarimin tavsiyesiyle is
aramaktadirlar. Tiirkiye Is Kurumu’na yapilan basvurularin sayilari (2003-2017) Tablo

5’te gosterilmistir. 2015 yilindan itibaren nispeten olumlu gelisme gozlenmektedir.

Tablo 5 Tiirkiye Is Kurumu'na Yapilan Basvurular (2003-2017)

Yillar Basvurular

Erkek Kadin Toplam
2003 452.991 104.101 557.092
2004 486.460 159.722 646.182
2005 380.272 136.431 516.703
2006 416.498 147.890 564.388
2007 487.601 169.368 656.969
2008 928.135 347.539 1.275.674
2009 922.244 512.780 1.435.024
2010 759.316 458.620 1.217.936
2011 860.206 538.149 1.398.355
2012 1.476.264 820.061 2.296.325
2013 1.496.699 862.605 2.359.304
2014 1.500.064 875.519 2.375.583
2015 1.550.732 1.091.780 2.642.512
2016 1.926.488 1.390.396 3.316.884
2017 2.629.197 1.868.360 4.497.557

Kaynak: Tiirkiye Is Kurumu 2017 Yillik tablolardaki verilerden yararlanilarak yeniden
diizenlenmistir. (03.11.2019)

Bu konunun bir diger boyutunda ise; ev/aile i¢i licretsiz ¢alisma yer almaktadir.
Bu ¢alismanin iki temel 6zelliginden biri, ¢alisma ortaminin ev/aile i¢i olmas1 diger

Ozelliginin ise ¢aligma sliresinin c¢alisana bagli olmasidir. Bu 6zellikleri nedeniyle pek
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cok toplumda kabul goren sz konusu caligma sekli sayesinde kadinlarin iktisadi
faaliyetlere katilimi artmaktadir. Ancak bu esnek calisma bi¢iminde dogrudan bir kazang
saglanmasi s6z konusu degildir. Bu nedenle “ev ig¢i licretsiz ¢alisma” denmektedir. Kadin
hem ev isleri ve ¢ocuk bakimindan hem de tarimsal {iretimin her asamasindaki islerden

sorumlu tutulmaktadir (Koray, Demirbilek S. ve Demirbilek T. 1999: 16).

Ev i¢i tcretli ¢alismada, ev i¢i licretsiz ¢alismada oldugu gibi ¢alisma ortami
ev/aile icidir. Ancak elde edilen gelire bakildiginda calisan, diizenli bir kazang elde
etmektedir. “Eve is verme” de denilen ev ici licretli ¢calisma, ev i¢i licretsiz ¢alisma ile ev
dis1 diizenli ¢alismanin karma bir modeli olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ev i¢i ticretli
calismada is; yemek yapimi, ¢cocuk bakimi gibi geleneksel isler olabilecegi gibi emek
yogun sanayilerde parga bast isler de olabilir. Ulkemizde dzellikle tekstil sektoriinde eve

1§ verme sik rastlanilan bir calisma bi¢imidir (Alkaya, 2011: 13).

Ulkemizde kadinlarm ¢alisma ortamimi kamusal alan yoniinden ele alacak
olursak; 19. Yiizyilin ikinci yarisinda kadin calisanlar, yine kadinlara yonelik alanlarda
hizmet vermeleri maksadiyla kamu hizmetine alinmiglardir. Cumhuriyetle beraber yasal
diizenlemelerle kamu hizmetlerinin her alanina girmeye baslamuslardir. ilerleyen
tarihlerde esnek caligma sekliyle, 6zellikle tagseronlasmis alanlarda daha ¢ok istihdam

edilmislerdir (Altan Arslan, 2000: 5).

Bu baglamda, kadin emeginin icretli isgiicli niteligi kazanmasinin

sonuglarini asagidaki sekilde siralayabiliriz (Acar, Giines Ayata ve Varoglu, 1999: 31);
a) Kadinin eve aidiyeti ile erkegin topluma aidiyeti olarak
tanimlanan rol ayrimin1 belirsizlestirmektedir.

b) Kadinin; emeginin bir deger oldugunu anlamasi, tarihsel

baglamda olusturulmus erkek egemen yapiya karsi ¢ikisina neden
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olmaktadir.

¢) Kadinlar, kendi iicretleri ile ailede saglanan ekonomik iyilesmeyi
avantaj olarak kullanarak evdeki kurallar1 ve uygulamalar1 daha

esitlik¢i birkonuma getirmek istemektedirler.

d) Kadmnin aile reisi oldugu hane halklarinin artisi, ev kurallarinin

cinsiyete dayaliyapisiniortadan kaldirmaktadar.

1.3.1. Kadin Yoneticiler

Calisma yasaminda kendini daha ¢ok gdstermeye basglayan kadinin yiikselerek
yonetimde gorev almaya baslamasi, geleneksel yonetim anlayisinin da degismesine

Onayak olmustur.

Katilim1 cesaretlendiren, gii¢ ve bilgiyi paylasan, isi heyecanl ve zevkli bir hale
getiren kadin yoneticiler, artitk 2000’1 yillarin yeni yonetim anlayisini belirlemektedir.
Amact her seyi kontrol etmek olan, emir vermeye dayali, hiyerarsik yap: i¢inde kati
kurallar uygulayan, liderin roliiniin emir vermek ve her seyi bilen yonetici oldugu,
bilginin kontrol altinda tutuldugu geleneksel yonetim anlayisi; yerini kadimin
liderligindeki yeni yonetim anlayisina birakmakta olup bu yonetim anlayisinda amac,
degisimi saglamaktir. Hiyerarsik yapinin yerine, merkezde liderin oldugu ag modeli bir
organizasyon anlayisi yerlesmektedir. Erkekler ve kadinlar arasindaki ayrimcilik,
igyerlerinde her birinin cinsiyetine gore tanimlanmasi, herhangi birinin sahip oldugu

iistiin bir yetenege goziinii kapatmakla sonuglanabilir (Barutgugil, 2002: 17).

Ingiltere'de Leeds Universitesi'nde yapilan ve Times'ta yayimlanan, 3500 kadin
ve erkek calisan iizerinde yapilan arastirmada “Calisanlarin patronlarini tanimlamalart

ve nasil bir patron istediklerini tarif etmeleri” istenmis ve yapilan aragtirma sonucu,



19

calisanlarin kadin patronla ¢alismayi istedikleri ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin daha ¢ok

kadin patron tercih etmelerindeki sebepler ise s0yle siralanmaktadir (Sabah, 2004).
a) Kadinlar, bir is igin erkekten daha fazla ¢aba sarf ediyorlar ve daha
dikkatliler.

b) Kadimnlar, c¢alisanlarina gerekli egitimi daha iyi verebiliyorlar.

Kadinlarin 6greticilik yani, erkeklere oranla daha geliskin.

c) Kadinlar, yeni durumlara ve degisimlere daha rahat ayak

uydurabiliyor.

d) Kadinlarin yanlarinda ¢alisanlari is konusunda heveslendirme ve tesvik

etme yetenekleri, erkeklere oranla daha geliskin.

e) Kadinlar yeni fikirlere daha agiktir. Ayrica kadinlarin yaraticiliklart da

1s yasaminda basarinin kapisini araliyor.

f) Kadinlar, gézlem yeteneklerini is yasaminda basarili bir bigimde

kullanabiliyor.

g) Calisanlariyla iletisim kurarken kadinin sagladigi basari, daha iyi bir

yonetici olmasinda olumlu bir etki yapryor.

h) Kadmin problem ¢6zebilmedeki basarisi, bir yonetici olarak erkekten

daha basarili olmasini sagliyor.

i) Kadinlar 6zel yasamlarinda oldugu gibi is yasaminda da agik bir
stratejiye sahip.

j) Kadinlar, is yasaminda erkeklere oranla daha neseli ve eglenceli

olabiliyor.
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Anket sonuglarinin ortaya koydugu bu gercgeklere ragmen bir¢ok kadin, erkek
egemen organizasyonlarda basarili olabilmek i¢in erkek gibi davranmasi gerektigine
inanmaktadir. Bu, hem kadinlar hem de sirketler agisindan ciddi bir sorun olmaktadir.
1980’11 ve 1990’11 yillardaki yaygin egilim, geleneksel olarak kadinlarin ve erkeklerin is
yasamindaki en iyi Ozelliklerini birlestiren bir karma cinsiyete sahip olmak; yani
“Androgynous” bir yonetici olmakti. Oysa kadinlar, kendi kisisel ozelliklerinde
vazge¢mek yerine, onlar1 ortaya koyarak isyerini doniisiimiine katkida bulunabilirler

(Barutgugil, 2002: 19-21).

Ulkemizdeki yénetici pozisyonunda bulunan kadinlarin durumunu incelemek
iizere Tablo 6’da yer alan TUIK Hane Halki Isgiicii Arastirmasi sonuglarina
bakildiginda; 2012-2017 yillar1 arasinda sirketlerde {ist diizey ve orta kademe yonetici
pozisyonundaki erkek yoneticilerin oranlarimin %80’lerin iizerinde oldugu, ayni
pozisyonundaki kadin oranmin ise 2012 yilinda %14,4 iken 2017 yilinda %17,3’e

oldugu goriilmektedir.

Tablo 6 Cinsiyete Gore Y onetici Pozisyonundaki Bireylerin Orani, 2012-2017 (%)

Yil Toplam Erkek Kadin
2012 100,0 85,6 14,4
2013 100,0 83,4 16,6
2014 100,0 84,5 155
2015 100,0 85,6 14,4
2016 100,0 83,3 16,7
2017 100,0 82,7 17,3

Kaynak: TUIK, Istatistiklerle Kadin, 2018, Isgiicii Istatistikleri (2012-2017)
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Bu konuya ek olarak Tiirkiye’de iist diizey yonetici konumuna gelebilmis olan

kadinlarin ortak 6zellikleri asagida belirtilmistir (Mardin, 2000: 22).

a) Kontrollii bir kadinlik igeren disg goriiniim

b) Fazla 6n plana ¢gtkmamak

c) Yiiksek sosyoekonomik ge¢mis

d) Evli ve ¢ocuklu olmak

e) Feminist olmamak

f) Kuvvetli sahsiyet

g) Basarma gereksinimlerinin ve beklentilerinin benzer konumdaki

erkeklerden daha yiiksek olusu.

1.4. Tiirkiye’de Kamu Sektoriinde Kadin Istihdaminin Analizi

Tirkiye’de kadinlar resmi olarak 3 Mart 1924 tarihinde Tevhidi Tedrisat
Kanunu’nun kabul edilmesinden itibaren yasalarla kamu yoOnetiminde gorev alma

hakkini elde etmiglerdir (Acuner ve Sallan, 1993: 81).

Devlet giivencesindeki kamu sektoriiniin pek ¢ok avantaji ve dezavantaji vardir.
Kamu sektorii; isten atilma ihtimalinin diisiik oldugu, saglik giivencesi saglanan, belirli
sayida yillik izin hakkina sahip olundugu, hafta sonlarmnin tatil oldugu, diizenli bir mesai

saati ve maas getirisi oldugu i¢in yogun talep goren bir alandir (Koray, 2008: 431).

Baslica dezavantajlar1 ise ¢ok c¢alisan ile az ¢alisan arasindaki ayrimin {icrete

yansitilmamasi, maasin performansa gore belirlenmemesidir. Ayrica kariyer yapmak,
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0zel sektore gore daha uzun stirebilmektedir. Kurumlar arasinda degisiklik gosterse de
calisanin kariyerinde ilerlemesi, belli bir takvime goére planlanan gorevde yiikselme

siavlarina bagli bulunmaktadir.

Giliniimiizdeki kamu personeli istthdamima, Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanligi’na bagli Calisma Genel Midiirliigii’niin  hazirladigit Calisma Hayati
Istatistikleri (2020) verileri 15181nda bakacak olursak (Tablo 7); sadece Egitim, Ogretim
ve Bilim Hizmetleri ile Saglik ve Sosyal Hizmetler alanlarindaki kadin calisanlarin
oranlariin erkeklere gére daha 6nde oldugu; diger tiim hizmet gruplarindaki erkek
kamu calisanlarinin oraninin, kadin ¢alisanlara gére daha fazla oldugu goriilmektedir.
Oran farkinin en az oldugu alan Biiro, Bankacilik ve Sigortacilik Hizmetleri, en fazla

oldugu alanin ise Ulastirma Hizmetleridir.

Tablo 7 Hizmet Kollar1 ve Cinsiyete Gére Kamu Goérevlileri Sayisi, 2020

Hizmet Kolu Kamu Gorevlisi Sayisi

Erkek Kadin % Toplam

%

Biiro, Bankacilik ve Sigortacilik Hizmetleri 176.185 61,06 112.354 38.94 288.539

Egitim, Ogretim ve Bilim Hizmetleri 502.868 | 4830 | 634.694 | 51,70 | 1.227.562

Saglik ve Sosyal Hizmetler 261.831 | 4197 | 362.087 | 5803 | 623.918

Yerel Yonetim Hizmetleri 96.609 | 7887 | 25.887 | 2113 | 122.49

Basin, Yayin ve Iletisim Hizmetleri 21.182 65.32 11.244 37.68 32.426

Kiiltiir ve Sanat Hizmetleri 11.009 | 6220 | 7236 | 3780 | 19.145

Bayindirlik, Ingaat ve Koy Hizmetleri 33.925 7111 13.498 28.89 49.723

Ulagtirma Hizmetleri 24912 | 8693 | 3744 | 1307 | 28.656
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Tarim ve Ormancilik Hizmetleri 60.093 74,78 20.266 2522 80.359

Enerji, Sanayi ve Madencilik Hizmetleri 27 447 74,74 9276 25,26 36.723

Diyanet ve Vakif Hizmetleri 105171 | 82,56 | 22213 | 1744 | 127384

Toplam 1.411.423 | 53,59 | 1.222.499 | 46,41 | 2.633.931

Kaynak: Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanhgi, Calisma Genel Midiirligi’ nin
Calisma Hayat Istatistikleri-2020 verilerinden yararlanilarak yeniden diizenlenmistir.

Bu baglamda iiniversitelerdeki durumu inceleyecek olursak; iilkemizde toplam
209 {niversite bulunmaktadir. Bunlardan 131°1 devlet universitesi ve 78’1 vakif

universitesidir.

Tablo 8 Tiirkiye'deki Devlet Universitelerinin Rektdr Sayilari (21 Ocak 2022)

Erkek % Kadin % Toplam

Rektor Sayisi
124 94,66 7 5,34 131

Kaynak: Yiiksekogretim Bilgi Yonetim Sistemi verilerinden ve {iiniversitelerin web
sayfalarindan yararlanilarak diizenlenmistir.

Universite ydnetiminin en iist kademesinde bulunan rektdrlerin sayilarmdaki
oranlart karsilastigimizda (Tablo 8); kadin rektorlerin oram1 %5,34, erkek rektorlerin
oraninin ise ¢ok bilyiik farkla %94,66 oldugunu gérmekteyiz. Ulkemizde 2022 yilinda

Devlet iiniversitelerinde sadece 7 rektoriin kadin olmasi dikkat ¢ekicidir.
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Bu ¢alismanin yapildigi Trakya Universitesi’nin de iginde yer aldig1 devlet
tiniversitelerindeki akademisyen sayilarmi inceledigimizde ise (Tablo 9) 0Ogretim
gorevlisi ve aragtirma gorevlisi sayilarinin birbirine yakin oldugu, akademik kariyerin
ist noktalarina c¢ikildikca sayilar arasindaki farkin kadin akademisyenler aleyhine

acildigimi gérmek miimkiindiir.

Tablo 9 Tiirkiye'de Bulunan Devlet Universitelerindeki Ogretim Elemani Sayilari
(21.01.2022)

Erkek Kadin Toplam
Profesor 17.996 8.853 26.849
Docgent 10.311 6.645 16.956
Doktor Ogretim Uyesi 18.006 13.809 31.815
Ogretim Gorevlisi 16.331 14.575 30.906
Aragstirma Gorevlisi 23.153 23.946 47.099
Genel Toplam 85.797 67.828 153.625

Kaynak: Yiiksekogretim Bilgi Yonetim  Sistemi  verilerinden yararlanilarak
diizenlenmistir.
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2- CALISMA YASAMI VE KADIN

Kadinlarin tarim dis1 alanlarda iiretime katilimi, Sanayi Devrimi ile baglamakta,
Ikinci Diinya Savasi sonrasi artmakta; bilgiye dayali yeni bir ekonomik yapilanmaya
gecisin yasandigr 21. yilizyilda ise kadinlar, caligma hayatinda erkeklerle esit bir
konumda olmay1 talep etmektedir (Giinsel, Kéroglu ve Demirci, 2015: 80).

(Calisma yasami; kadinlara ekonomik o6zgiirlik kazandirmakla kalmayip ayni
zamanda kendilerini gelistirme firsatt vermekte, Ozgiivenlerini ve toplumsal
sayginliklarini arttirmakta, aile igindeki konumlarini daha da iyilestirmektedir. Kadinlar,
isgiicli piyasasina katilimda yasal agidan herhangi bir ayrima maruz kalmasa da aile
yasaminda onlara yiiklenen sorumluluklar nedeniyle calisip ¢alismama arasinda tercih
yapmak zorunda kalmaktadirlar. Bu durum, kadinlarin kariyer gelisimlerini de olumsuz
yonde etkilemektedir (Umutlu ve Oztiirk, 2020: 298).

2.1. Kadinlarin s ve Aile Yasaminda Karsilastiklar1 Sorunlar

Kadinlarin “kadin” olmalarindan dolay1, sadece cinsiyet faktoriine bagli olarak
karsilastiklar1 sorunlari, is yasaminda karsilasilan sorunlar ve aile yasaminda karsilagilan

sorunlar olarak iki ana grupta ele almak miimkiindiir.

2.1.1. Kadinlarn is Yasaminda Karsilastiklar1 Sorunlar

Ulkemizde kadinlarin is yasaminda karsilastign sorunlarin basinda {icret
diisiikligii gelmektedir. Erkeklerle kiyaslandiginda 6nemli oranda esitsizlik oldugu goze
carpmaktadir. Buna ek olarak kadinlarin is yasaminda cinsiyete bagli olarak yasadiklari
diger sorunlar; egitim ve mesleki egitimde esitsizlik, i3 bulma ve yiikseltilmede

esitsizlik, ticretlendirmede esitsizlik, cinsel taciz olarak karsilarina ¢ikmaktadir.
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Ulkemizde yoksul aileler egitime yeterince kaynak ayiramamakta, ¢ocuklar

egitimden mahrum kalmaktadirlar. Egitimsiz kalan c¢ocuklar da gelecegin yeni yoksul

kusagin1 olusturmaktadirlar. Bunun faturast1 en ¢ok kiz cocuklarma kesilmektedir.

Kadinlarin ve kiz ¢ocuklarinin egitime ulasamamasi, cinsiyet esitsizligi ve yoksullugun

daha da derinlesmesine yol agmaktadir (Yildirim, 2009: 439-440).

TUIK 2018 yili verilerine gore iilkemizde egitim durumuna gére kadmn ve

erkeklerin isgiiciine katilim orani; okuryazar olmama, lise alti egitimliler, lise

egitimliler, mesleki veya teknik lise egitimliler ve yiliksekdgretim mezunu olma

degiskenleri; isglicline katilma orani, isttihdam orani ve issizlik oran1 bakimindan

asagida yer almaktadir.

Tablo 10 Tiirkiye'de Egitim Durumuna Gére Isgiiciine Katilim Orani, Ocak 2017, Ocak

2018
is Giiciine Katilma Oram
Egitim Durumu Toplam Erkek Kadin

2017 2018 2017 2018 2017 2018
Toplam 51,5 52,1 71,5 71,3 32,0 33,2
Okur Yazar Olmayanlar 17,7 18,0 30,7 32,0 14,9 15,1
Lise Alt1 Egitimliler 473 48.0 68,2 68,1 25,7 27,0
Lise 53,4 54,1 69,9 70,2 34,0 34,2
Mesleki veya Teknik Lise 65,3 64,8 79,4 79,5 43,3 42,6
Yiksekogretim 80,1 79,6 87,2 86,1 71,5 72,0

Kaynak: TUIK, Isgiicii Istatistikleri, Ocak 2018

Tablo 10’daki

isgiicline katilma oranim

inceledigimizde;

erkeklerin
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kadinlara gore her egitim kosulunda oran olarak 6nde oldugu, sadece yiiksekogretim
mezunu olma durumunda kadin erkek oranlarinin birbirine yakin oldugu

goriilmektedir.

Tablo 11 Tiirkiye'de Egitim Durumuna Gére Istihdam Orani; Ocak 2017, Ocak 2018

Istihdam Oram
Egitim Durumu Toplam Erkek Kadin

2017 2018 2017 2018 2017 2018
Toplam 44,8 46,4 63,0 64,5 27,1 28,7
Okur Yazar Olmayanlar 16,3 16,7 25,8 27,0 14,3 14,6
Lise Alt1 Egitimliler 41,4 43,1 59,4 61,3 22,7 24,2
Lise 45,2 46,5 61,9 62,4 25,5 26,9
Mesleki veya Teknik Lise 55,7 57,5 70,0 72,9 33,6 34,0
YiiksekOgretim 69,7 70,6 79,0 79,1 58,2 60,6

Kaynak: TUIK, Isgiicii Istatistikleri, Ocak 2018

Tablo 11°de istihdam orami verilerini inceledigimizde; isgiiciine katilma
oranindaki gibi erkeklerin kadinlara gére her egitim kosulunda oran olarak 6nde
oldugu, mesleki veya teknik lise egitimlilerde oranlar arasindaki farkin en fazla
oldugu ve okuryazar olmayanlarda oranlar arasindaki farkin en az oldugu

goriilmektedir.

Tablo 12 Tiirkiye'de Egitim Durumuna Gére Issizlik Orani, 2018

Issizlik Oram
Egitim Durumu Toplam Erkek Kadin

2017 2018 2017 2018 2017 2018
Toplam 13,0 10,8 11,9 9,6 15,4 13,4
Okur Yazar Olmayanlar 79 7,3 16,0 15,8 4.4 3,6
Lise Alt1 Egitimliler 12,5 10,1 12,8 10,0 11,7 10,5
Lise 15,4 14,0 11,4 11,1 249 21,3
Mesleki veya Teknik Lise 14,6 11,4 11,9 8,3 22,5 20,1
Yiiksekogretim 13,1 11,3 9,4 8,1 18,6 15,8

Kaynak: TUIK, Isgiicii Istatistikleri, Ocak 2018
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Tablo 12’de issizlik orani verilerini inceledigimizde; kadinlarin her egitim
durumunda erkeklere gore oran olarak 6nde oldugu, okur yazar olmama ile mesleki
veya teknik lise olma durumunda farkin fazla oldugu, lise ve alti egitimli

durumundakilerde ise oranlar arasindaki farkin en az oldugu goériilmektedir.

Kadmlarin egitim alarak isgiicline katilmalari, erkeklere gore farklilik
gostermektedir. Kadinlar, egitim aldiklar1 esnada is ve aile yasamini birlikte yliriitme
yollarin1 da belirlemektedir. Egitim seviyesi yliksek olan kadinlar, is ve aile yasami
dengesini egitim seviyesi diisiik olan kadinlara nazaran daha kolay dengelemektedir.
Bunun nedenlerinden biri; egitim seviyesi yiiksek kadinlarin aldiklar1 ticretin daha
yiiksek olmast nedeniyle ev isleri ve c¢ocuk bakimi gibi hizmetleri disaridan
saglayabilmeleridir. Bir diger neden de c¢alistiklari formel sektdrlerde uygulanan Is
Kanunu g¢ergevesinde; dogum ve emzirme izinleri, ise geri donebilmeleri, belirli
siirelerde c¢alisarak emeklilik hakki kazanabilmeleri gibi haklar1 bulunmasidir. Egitim
seviyesi daha diisiik olan kadinlar ise genel olarak informel sektorlerde istihdam
edilmekte, kotii ¢aligma kosullarina maruz kalmakta ve is-aile yasami dengede yiiriitme

olanaklar1 zorlagmaktadir (Umutlu vd, 2020: 299).

Teknolojinin siirekli gelismesi, kiiresellesme sonucunda ulusal sinirlarin
ortadan kalkmasi, mal veya hizmete olan talebin siirekli degismesine bagli olarak tiretim
bicimlerinin degismesi gibi durumlar, egitimin 6nemli oldugunu bir kez daha
gostermektedir. Giiniimiizde egitim; sadece egitim kurumlarindan mezun oluncaya kadar
gecirilen siire olarak diisiinlilmemekte, yasam boyu devam etmektedir. Ancak yasam
boyu egitim, degisim igerisinde olan isglicli piyasasinin ihtiyaglarina cevap

verebilmektedir (Korkmaz ve Korkut, 2012: 59).
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2.1.1.2. Is Bulma ve Yiikseltilmede Esitsizlik

Ulkemiz isgiicii piyasalarindaki isverenler; genel kabul gdren inang ve
Onyargilarla calisma hayatinda kadinin erkekler kadar giivenilir olmadigini, evlendikleri
ya da cocuklari oldugunda isi birakacagini veya evdeki sorumluluklari nedeniyle
kendilerini ise tam veremeyeceklerini diistinmektedirler. Dolayisiyla kadinlarin ¢aligma

yasaminda ilk karsilastiklar: ayrimcilik, ise alinma ile ilgili olmaktadir (Cakir, 2008: 33).

Isgiicii piyasalarinda belirli meslekler kadinlara uygun olmayan isler olarak
goriilmekte ve kadinlar bazi sektorlerde ucuz emek olarak nitelendirilmektedir. Erkegin
“eve ekmek getiren” olarak belirlendigi ataerkil toplumlarda igsizlik arttik¢a cinsiyet
ayrimi da kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir. Kadin emegine talep, erkeklere oranla genel
olarak distktiir. Bunun yaninda kadin isgiicli, daha ¢ok yan ya da ek gelir i¢in calisan
bireylerden olusmaktadir. Kadina yiiklenen bu rol, onlar1 isgiicii piyasasinda dezavantajl
hale getirmektedir. Bu sartlar da kadinlarin teknolojik ve beceri agilarindan gelismesini,
yeni istihdam sartlarinda rekabet etmesini zorlastirmaktadir (Erkek ve Karagoz, 2009:

19).

2.1.1.3. Ucretlendirmede Esitsizlik

Kadinlarin isgiiciine katiliminin, erkekle gére daha az olmasinin nedenlerinin
basinda diisiik iicret bulunmaktadir. Cinsiyet ve Egitim Durumuna Goére Yillik Ortalama

Diizenli Briit Ucret (2018) verilerini inceleyecek olursak (Sekil 2);
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Sekil 2 Cinsiyet ve Egitim Durumuna Gore Yillik Ortalama Diizenli Briit Ucret, 2018

(TL)
80 000 -

73095
60 000 -

40 000 -

20 000 -

ilkokul ve alt: ilkoaretim ve Lise Meslek lisesi  Yiiksekokul ve iisti
ortaokul

= Erkek uKadin
Kaynak: TUIK, Kazang Yapisi Aragtirmasi, 2018

Cinsiyete dayal1 ticret farki, erkek ve kadin arasindaki iicret farkinin, erkek
licreti igindeki yiizdesi olarak tanimlanmaktadir. Sekil 2°deki TUIK verilerine gore;
cinsiyete dayali iicret farki, toplamda ve tiim egitim diizeylerinde erkek {icretinin lehine
gerceklesmistir. Cinsiyete dayali licret farki, toplamda %7,7 olmustur. Bu fark, en fazla
%28,8 ile meslek lisesi mezunu erkekler ve kadinlar arasinda goriiliirken en az fark

%14,3 ile lise mezunu erkekler ve kadinlar arasinda olmustur.

Kadin istthdaminin lilkemizde daha ¢ok tarim sektdriinde bulundugu ve ticretsiz
aile iscisi pozisyonunda fazlalagtigt géz Oniine alindiginda, kadinlarin erkeklere gore
iicret bakimindan neden ¢ok gerilerde oldugu agik¢a anlasilabilmektedir. Ydnetici kadin
sayisinin diisiik olmas1 da bunun diger nedenlerinden biridir. Egitim diizeyi arttikca
kadin ve erkek arasindaki iicret farki da azalmaktadir. Ozel sektdrde kadin-erkek iicret

esitsizligi daha fazla iken kamu sektoriinde bu oran daha azdir (Erkek vd, 2009: 16).
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2.1.1.4. Sosyal Haklardan Yararlanmada Esitsizlik

Sosyal haklar kapsaminda; sendikal orgiitlenme hakki, sosyal giivenlik haklari,
kadin ¢alisanlarin analik ve dogum izni gibi yasal izinleri yer almaktadir. Sendikalar,
kadin yoneticilerin iist yonetim kademelerine yilikselmelerinde karilastiklari cam tavan
engeline kars1 bireysel olarak yetersiz kaldiklar1 durumlarda hem yasalarin destegi hem
de orgiit tstiinde kurabilecekleri baskilarla onlara destek olabilmektedir. Buna ilave
olarak sendikalar; iist diizeydeki yoneticileri, kadin ¢alisanlarin analik ve dogum izni
gibi yasal izinleri ile haklar1 konusunda bilgilendirerek calisanlarina bu haklarin
kullandirilmasinda kolaylik saglarlar. Ayrica orgiitler, kadin ve erkekler arasinda sosyal
giivenlik konusunda islem esitligi saglamalidir. Ozellikle ayn1 kademelerdeki kadin ve

erkek yoneticilerin licretlerinde esitlik saglanmalidir (Taskin ve Cetin, 2012: 25).

Kadinlar, enformal sektorler ve standart olmayan islerde erkeklere gore daha
fazla yer almaktadir. Evde calisma, kadinlarin enformal sektdrde en yaygin olarak
calistig1 bigimdir. Ozellikle egitim seviyesi diisiik olan kadinlar formel sektériin istedigi
bilgi ve beceriye sahip olmadigindan, beceri gerektirmeyen islerde ¢alismakta (ev isleri,
cocuk bakimi vb) ve bu sektdrde calisanlarin cogunun sigorta ve oOzlikk hakk:
bulunmamaktadir. Calisan kadinin; nitelikli islerin gerektirdigi bilgi ve beceriye sahip
olmamasi, bunun yaninda es ve annelik gorevlerinin olmasi, is giliciine katilimina ve
isinde uzmanlagmasina dolayisiyla yiikselmesine engel olmaktadir (Erkek vd, 2009: 16-

17).

2.1.1.5. Cinsel Taciz

Cinsel taciz, karsi cins tarafindan yapilan her tiirli rahatsizlik verici,
istenmeyen ve devamliligi olan tavir ve davranislardir. Bu davraniglari, bir isyerinde bir

calisanin bagka bir galisani cinsel amacl olarak tehdit etmesi ve ona hakaret etmesi veya
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onu hor gormesi olarak tanimlayabiliriz. Ayrica Kisiye cinsel taciz hissini verecek,
performansin1 kotli yonde etkileyebilecek, is gilivenligini ortadan kaldiracak sekilde
tehlikeli, yildiric1 bir i ortamu1 olusturacak istenmeyen ve tekrar edilen sozel, fiziksel
cinsel yaklagimlar, kiigiik disiiriicti cinsel konugmalar ile cinsel ayrim amaci giiden
sozler de “cinsel taciz” olarak tanimlanabilmektedir. Cinsel tacizi, alt boyutlarmna

asagidaki sekilde ayirabiliriz;

a) Sozel taciz; istenmeyen asiri ilgi, cinsel igerikli kelimeler, fikralar,

sakalar, tekrar edilen yemek ve bulugma talepleri.

b) Gorsel taciz; kisinin bedenine ¢evrilmis siirekli ve sabit bakislar, goz

stizmeler, miistehcen 6zellikli belge veya resim gosterilmesi.

c) Fiziksel taciz; gereksiz olarak elle dokunma, hosa gitmeyecek sekilde
temas, saka goriinlimlii dokunma istekleri, viicutlarin birbirine degecek

sekilde yakin olmasi.

d) Psikolojik taciz; soze dayali asagilama, hor gdorme, baskalarinin
yaninda kiigiilk duruma diisiirme, alay etme ya da kisi hakkinda

dedikodu ¢ikarma seklindedir (Aytag ve Aytag, 2009: 160-161).

2.1.2. Kadinlarin Aile Yasaminda Karsilastiklar1 Sorunlar

Calisma hayat1, Tiirkiye gibi erkek egemen yapinin hakim oldugu toplumlarda,
kadin agisindan agilmasi gereken duvarlar1 da beraberinde getirmektedir. Kadin ¢aligma
hayatina atilsa bile toplumun ondan bekledigi es ve anne sorumluluklarinda bir degisim
olmamakta; kadiin caligma hayat1 ile aile hayatin1 dengeleyebilmesi sorunu kargimiza

¢ikmaktadir (Giinsel vd, 2015: 76-77).
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Calisma yasamindaki kadinlarin aile yasaminda karsilastiklar1 sorunlari; is-aile
catismasi, ev isleri, evde calisma ve ¢ocuk bakimi sorumlulugu basliklar1 altinda

incelemek mimkiindiir.

2.1.2.1. is-Aile Catismasi

Ataerkil toplum yapisi, kadindan Oncelikle toplumsal rollerini yerine
getirmesini  beklediginden, kadin igin calisma yasami ve kariyeri ikinci planda
kalmaktadir. Bu nedenle ¢alisan kadin, isinde basarili olmaya calisirken, toplumun
kendisine atfettigi ev kadimi ve annelik rollerini de en ideal sekilde yiirlitme
cabasindadir. Isi nedeniyle evini ihmal ettiginde mutlu olamadig1 gibi ev ve gocuk
isyerinde zayif bir konuma da diisebilmektedir. Bu durumlarin yasanmasi, isyerinde
catigmalara ve igverenin kadin isgiicline olan gliveninin azalmasina neden olmaktadir

(Gerni, 2001: 24).

Yapilan aragtirmalar incelendiginde is-aile ¢atigsmasi; aile yapilarinin ¢ekirdek
aile yapisit yoniinde degismesi, kadinlarin is hayatina katilimlarinin artmasi, aile igi
birtakim islere (ev temizligi, ¢cocuk bakimi, yemek yapma vb.) yardim eden aile
biiyliklerinden uzaklasilmasi, kentlerde hayatin zorlagmasi, isin ve ailenin ¢alisan
ebeveynlerden beklentilerinin artmasi1 gibi sebeplerden dolay1 calisanlarin  ve
isletmelerin her gecen giin agirlasan bir problemi haline gelmistir. Is-aile yasam
catismasi, is ve aile rollerinin es zamanli olarak ortaya ¢ikmasi nedeniyle yasanan
uyumsuzluk durumudur. Uzun ve diizensiz calisma saatleri, fazla mesai, oOrgiitiin
biiylikliigi, diistik {icret, list yonetimin olumsuz tavri, is iligkileri, kiginin iste bulunma
siiresinin uzunlugu, terfi, aile iliskileri, aile beklentileri, saglik durumu, cocuk sayisi,
yas, gelir, ¢alisan performansi gibi gesitli is ve kisisel ozellikler, is-aile veya aile is
catismasinin en onemli nedenleri arasinda sayilmaktadir. Calisanlarin yasadig: is aile

catismasi, demografik faktorler ve sahip olduklar1 degerlere gore de farklilik
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gosterebilmektedir. Cinsiyetin, is-aile yasam catismasi iizerindeki etkisini inceleyen
calismalarda da kadinlarin erkeklerden daha fazla catisma yasadiklar1 ifade edilmektedir.
Bunun yani sira bireylerin sahip oldugu ¢ocuk sayisinin fazla ve kiiglik yasta olmasi,
eslerin her ikisinin de calismasi, eslerin birbirlerine destek olmamalari, ¢ocuklarin
bakimi ve sorumluluklarinin eslerden biri tarafindan tistlenilmis olmasi gibi cesitli aile
ozelliklerinin ig-aile ¢atismalarina neden oldugu belirtilmektedir (Celik ve Turung, 2011:

229-230).

2.1.2.2. Ev Isleri

Kadmin ¢aligmasi ve karsiliginda bir gelire sahip olmasi, onun 6zgiirliigiiniin
ilk asamas1 olmaktadir. Fakat kadinlarin isleri ya da gorevleri denildiginde akillara ilk
gelen, onlarin geleneksel gorevleri olarak kabul edilen annelik ve ev isleri olmaktadir.
Aslinda toplu hayata gegisle birlikte kadin, hem evde hem de disarida ekonomik hayata
katkida bulunmustur (Giinsel vd, 2015: 79).

Ancak yasanan tiim gelismelere karsin, kadin ¢aligma hayatinda olsa bile ¢ocuk
bakimi ve ev isleri onlarin sorumlulugunda kalmaktadir. Erkekler ve toplum bu
sorumlulugu paylagsma konusunda ¢ok da istekli degillerdir. Kadinlar, gérevleri olarak
goriinen ev isleri nedeni ile isgiicline katilimda erkeklere gore dezavantajl
olmaktadirlar. Ev igleri, diisiik iicretler, uzun c¢aligma siireleri ile birlikte isgiicii

piyasasindan ayrilmalarini hizlandirmaktadir (Ozgatal, 2009: 50).

2.1.2.3. Evde Calisma

Formel sektorde is bulamayan, calismasi erkeklerden tarafindan yasaklanan,
kiiciik ¢ocuklu ya da ailesinde bakima muhtag¢ kisiler olan kadinlar, evde g¢alismay1

tercih etmektedirler. Bu kadinlarin bir boliimii evinde bir igverene bagli olarak
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calismaktadir. Bazilari ise sahip olduklar1 becerileri kullanarak veya yeni beceriler elde

ederek evde caligsmak suretiyle gelirlerini arttirmaktadirlar (KA.DER, 2002: 28).

Ulkemizde kadmin isgiiciine katilma oranlarmin istatistiki verilerde diisiik
olmast; “calismiyor” olarak goriilen ve bir ¢ogu kentli olan kadinlarin, 6zellikle tekstil
sektoriinde fason iiretim yapan isletmelerden ve toptancilardan parca basina is aldigi;
bunlarin disinda igne oyasi, dikis, glindelik iscilik, orgii isi gibi islerde de calistiklart
bilinmekte ve “kayit dis1” olarak gériinmektedir (Ozer ve Bigerli, 2004: 67).

2.1.2.4. Cocuk Bakimi Sorumlulugu

Cocuklu kadinlarin, ¢cocuklarin1 birakabilecekleri yerlerin olmayis1 veya pahali
olusu onlar1 tamamen emek piyasalarinin disina ¢ikarabilecegi gibi; tekstil, 0rme,
terzilik gibi evde yapilabilen ve para getiren islere de yoneltebilmektedir. Ancak bunun

da gevre sartlar1 ve is olanaklarina bagl oldugu goriilmektedir (Ozer vd, 2004: 67).

Kres, anaokulu ve bakici hizmetlerinin kadinin isgiiciine katilmasinda arttirict
rol oynadigi bilinmektedir. Bu yiizden s6z konusu hizmetler yayginlastirilmaya
calisilmaktadir. Ancak bu hizmetlerin giivenli ve uygun maliyette olmas1 gerekmektedir.
Kadinlar, ¢cocuk bakimu ile ilgili maliyetlerin yiiksek olmasi durumunda ¢aligsmay: tercih
etmemektedirler (Korkmaz vd, 2012: 58-59). Tablo 13’te goriildiigii lizere kres veya
anaokulu ile bakict yiizdelerinin ¢ok diisiik olusu, kadinin isgiiciine katiliminda olumsuz

etki yapmaktadir.

Tablo 13 Hanedeki Kiigiik Cocuklarin Giindiiz Bakimi, 2016

Bakimin Kim Tarafindan Yapildig: %
Toplam 100,0
Annesi 86,0
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Anneannesi veya babaannesi 7,4
Kres veya anaokulu 2.8
Bakicist 1,5
Diger yakin akraba veya komsusu 1,3
Birden fazla giindiiz bakimi1 olan 1,0

Kaynak: TUIK Aile Yapis1 Arastirmasi, 2016

TUIK’in 2016 Aile Yapisi1 Arastirmasina gore, hanedeki 0-5 yas araligindaki
cocuklarim  giindiiz  bakimimin  kim  tarafindan  yapildigi  incelendiginde;
hanelerin %86’sinda bakim isini annelerin {istlendigi goriilmiistiir. Gilindiiz bakim igini,
anneden sonra %7,4 ile en fazla anneanne veya babaannenin iistlendigi; bakimin, kreste
veya anaokulunda saglanma oranmi %2,8 iken bakic1 tarafindan yerine getirilme

oran1 %1,5 oldugu goriilmektedir (Tablo 13).

Son dénemlerde, dogum izni ve ¢ocuk bakimiyla ilgili ¢calisan kadinlarin lehine
bir takim diizenlemeler yapilmistir. Belirli sayidaki ¢ocuklar igin devlet tesvikinin
verilmesi, dogum Oncesi ve sonrasi izinlerin arttirilmasi, ¢alisan kadinlarin ¢ocuklarin
emzirme hakki gibi bir takim diizenlemeler, bu konudaki 6nemli gelismelerdir. Ancak
bu diizenlemelerin pratikte ne kadar hayata gegebildigi tartisilmaktadir. Kamu veya 6zel
sektorde calisan kadinlarin bu haklarini kullanabilmeleri i¢in belli bir alt yapinin
bulunmas: gerekmektedir. Ornegin, calisan annenin giin icinde ¢ocugunu emzirebilmesi
icin kres, bakim evi, yakin mekan ve tasima alt yapisi gibi imkanlarin bulunmasi
gerekmektedir. Sonu¢ olarak; calisan kadinlar, kadin olarak karsilagtiklart diger
sikintilara ilave olarak anneligin getirdigi zorluklar1 gégiislemek zorundadirlar. Cocuk
sahibi olma durumu, ¢alisan kadinlari normal ¢alismanin yani sira, yiikselme agamasinda
da ugrastiran énemli bir sorun olmaktadir (Caha, H., Caha O. ve Aydin Yilmaz, 2016:
111-130).
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2.2. Kariyer Kavrami, Evreleri, Gelisimi ve Sorunlari

Gilinlimiizde bilgi, sahip olan kisiye ¢ok biiylik giic kazandirmaktadir. “Kariyer
gelistirme” tekrar tekrar iiretilmis olan bu bilgilere ve bunlari elde edise dayanmaktadir.
Organizasyonlarin da bireylerle birlikte bilgiye odakli yapilanma yaklasimina sahip
olmalar1 gerekmektedir. Bireyin ve organizasyonun edinilen bu bilgilerle daha da
etkinlestigi bu silirece “kariyer yonetimi” denir. Bu siirecte kariyer planlamasi,
gelistirilmesi ve yonetilmesi sadece bireye birakilmayip orgiit tarafindan da ¢aba sarf

edilmelidir (Eryigit, 2000 1).

2.2.1. Kariyer Kavrami

Kariyer kelimesinin kaynagini; Latince carrus (at arabasi) ve carrera (yol),
Fransizca carriere (kosu yolu, arena), Ingilizce career (meslek, meslek hayati) kelimeleri
olusturmaktadir. Kariyer kavraminin ¢ok eskiden beri kullanilmasina ragmen &zellikle
1970'11 yillardan itibaren isletmecilik, personel yonetimi ve sonrasinda insan kaynaklari
yonetimi literatiiriinde sik sik ele alindigi ve bu konuda ayrintili akademik ¢aligmalarin

yapildig1 goriilmektedir (Diindar, 2010: 264).

Tiirkceye de girmis olan kariyer sozciigii, giinlik hayatta sik¢a kullanilan
kavramlarin basinda gelmektedir. Kariyer sézciigliniin sozliik anlami "arena"; genel

kullanim alani ise, "yasam, is ve meslek"tir (Aytag, 2005: 5).

Orgiitteki bireyin maddi ¢ikar karsilig1 érgiitiin amagclaria hizmet ettigi kabul
edilmistir. Maddi ¢ikar1 karsilifinda hizmet ettigi diisiiniilen bireyin ayni anda kendi
kariyer amaglarin1 da diisiindiigii bir gergektir. Kisi, bir taraftan Orgiit i¢in ¢aba sarf
ederken diger taraftan da Orgiit icinde ylikselmeyi ister. Yiikselme istegi, kisinin maddi

¢ikarinin 6tesinde olup kendine olan saygisinin geregi kariyer sahibi olma arzusu, etkili
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bir giidiilenme olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Kisinin benlik ve kendini gelistirme
ithtiyaci kapsaminda kariyer edinmeye, ardindan da yiikseltmeye ¢aligmasint Maslow’un
Ihtiyaglar Piramidinin (Sekil 3) tepesindeki son iki kademe ile iliskilendirebiliriz
(Eryigit, 2000: 1-2). Yakin donemde bu piramidin iist kademelerine, anlama ve bilme

ihtiyaci ile estetik ihtiyac1 da dahil edilmistir.

Sekil 3 Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Piramidi (Maslow, 1943)

Kendinl

Deger iMiyaci

Prestl), Bagarma Duyqusu

Ait Olma ve Sevgi ihtiyac
lligki Kurmak, Arkadaghk
Givenlik Ihtiyac
Korunma, Gavenlik
Fiziksel Ihtiyaclar
Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

Geleneksel Kkariyer yaklasimi, kisinin belli bir ¢calisma siiresi boyunca orgiitte

gelebilecegi hiyerarsik basamaklarin onceden belli oldugu bir yapiya isaret etmektedir.
Kariyer literatiirii incelendiginde, “sinirsiz” (boundaryless) ve “gok yonli” (protean)
kariyer olmak tizere iki bakis agisinin gelistigi ve 6n plana ¢iktig: gorillmektedir. Sinirsiz
kariyer; psikolojik ve fiziksel anlamda degiskenlige acgik olan, yani orgiitsel kariyerin
ozelliklerini tasimayan bir kariyer yonelimini anlatmaktadir. Sinirsiz kariyer; kariyer
acisindan tek bir orgiite bagliligi kapsamamakta, ¢ok sayida is degistirmeyi icermektedir.
Cok yonlu kariyerse; kisinin kendi tarafindan yonlendirilen, bireysel olarak belirlenmis
hedeflere yonelik olan, yasamin dénemlerini biitiinsel olarak kapsayan ve para, terfi,
giic gibi nesnel basarilardan ¢ok, psikolojik anlamda basariya odaklanan kariyer
yonelimidir (Seger ve Cinar, 2011: 51-52).
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2.2.2. Kariyer Evreleri

Kariyer evrelerini kesif, kurulma, kariyer ortasi, kariyer sonu, azalma/emeklilik

evreleri olarak asagidaki sekilde kisaca ozetleyebiliriz.

2.2.2.1. Kesif Evresi (0-25 Y as)

Bu dénemde basta aileler ve ailedekilerin meslekleri olmak iizere, 6gretmenler,
arkadaslar, medya ve bireyin okul se¢imi Kariyer tercihlerinin belirlenmesi agisindan

onemli bir rol oynar (Argon ve Eren 2004: 256).

Kendini tamimaya calisan birey, hangi iste daha fazla basarili olabilecegini
arastirir. Kendi kendini kesfetmeye; giicli ve zayif, yeterli ve yetersiz yonlerini
belirlemeye calisir. Kisiligini tanir ve gelistirir (Bayraktaroglu, 2008: 147-148).

2.2.2.2. Kurulma Evresi (26-35 Yas)

Bu evre; farkli kaynaklardan is aramayla baslayip, gercek diinyadaki basar1 ve
basarisizliklar1 kanitlayan ilk is bulma, ise yerlesme, yetenek kazanma, isi 6grenme ve

yagsitlari tarafindan kabul edilme siirelerini kapsar (Aytag, M., 2001: 3).

Bu asamada birey yetigkinlik donemindedir. Aradigi isi bulmus olup ¢alisma
ortamina fizyolojik ve psikolojik olarak uyum saglamaya c¢aba gosteren birey, kariyer

planlamasinin ihtiyaclarini yerine getirmeye ¢alismaktadir (Okutan ve Akbas, 2019: 35).
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2.2.2.3. Kariyer Ortasi Evresi (3650 Y as)

Bu evre, gerek ayni orgiit icinde gerekse oOrgiitler arasi bir isten baska bir ige
gecme evresidir. Bu evrede basari, sayginlik ve bagimsizlik ihtiyaci 6n plana ¢ikarken
giivenlik ihtiyacinin 6nemi arka planda kalmaktadir. Bu asamada kariyer, kisiler i¢in
biiyiik 6nem tagimaktadir. Daha onceki kariyer sonuglarii gézden gegirmek, yeniden
planlamak, amaclarda birtakim degisiklikler yapmak, is ile iiretkenligi ayni seviyede
tutmak gayreti icindedir. Kisilerin bu evrede bireysel olarak terfi olanaklar
olabilmektedir (Eryigit, 2000: 5).

2.2.2.4. Kariyer Sonu Evresi (51-65 Yas)

Geg kariyer diizeyi de denilen bu evre, kisiye genellikle bir par¢a rahatlamayla
birlikte tecriibeli bir ¢alisan roliinii oynama imkan: saglar. Bu evrede kisi, ge¢miste
distindiigii  gibi diinyay1 degistiremeyecegi ya da sonsuza dek etkili olarak
kalamayacagi gercegini gormeye baslar (Argon vd, 2004: 257).

Bireyin kariyerinin en uzun evresi olup kariyer yasaminin sonuna geldigi
donemdir. Kariyer ortast sorunlari da bu evreye tasinir. Bu donemde kisinin dikkati
saglhigina da cevrilebilir. Geng c¢alisanlar tarafindan saygi gordiikleri zaman hoslarina
gider ve gurur duyarlar. Sayginlik ve kendini gerceklestirme ihtiyac1 Onemini

korumaktadir (Aytag, 2005: 72).

2.2.2.5. Azalma / Emeklilik Evresi (65-75 Yas)

Emeklilik asamasi; genelde 55 veya 65 yaslarinda olugsmaktadir. Emeklilik
donemi yaklastik¢a bireyin giicli, sorumluluklar1 ve kariyeri azalmaktadir. Bu evre

calisanin kariyerinin son bulmasidir ve bu durum bazi bireyler i¢in bir travma
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donemidir. (Kiziloglu, 2019: 122).

Kisi, bu donemde kariyerini tamamlamig ve orgiit ile iligkisi fiilen kesilmistir.
Bu donemde emekli olunmasina ragmen danigmanlik ve benzer sekilde orgiitle baglarini
koparmak istememesi durumu olabilmektedir. Sosyal giivenlik destek primi 6denerek

iilkemizde orgiitte tekrar ¢alisma olabilmektedir (Eryigit, 2000: 5).

2.2.3. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme; insanlarin 1§ hayatlar1 boyunca kariyer amaglarina
ulasabilmeleri i¢in yiiriittiikkleri uyum saglama, yetkinlik, yeterlilik ve kisilik gelistirme

gibi tiim eylemler ve faaliyetlerdir.

Orgiitlerin zamanla gelisen ve degisen kosullara uyum saglayabilmesi igin
personelini gelistirmesi gerekmektedir. Personel gelistirme, ise alinan personelin
egitilmesi ile olmaktadir. Orgiitiin sagladig1 ya da kendi olanaklari ile kisinin kendini
devamli gelistirmesi ve iyilestirmesine “kariyer gelistirme” denilebilir. Orgiit tarafindan
bakarsak egitim faaliyetlerini planlama, uygulama personeli degisen sartlara uygun hale

getirme ve Orgilite baglama stireci diyebiliriz (Eryigit, 2000: 14-15).

Kariyer gelistirme uygulamalari; orgiitlere, ¢alisanlara yol gosterici olarak
asagidaki yararlar1 da beraberinde getirdigi sdylenebilir (Geylan, 2013: 139).
a) Calisanlara daha iyi is, licret ve statii olanaklar1 saglamak,

b) Calisanlara kariyer firsatlar1 saglamak ve bu konuda Kkariyer

danigmanlig1 yaparak kendilerini daha iyi tanimalarin1 saglamak,
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c) Farkli 6zelliklere sahip ¢alisan gruplari igin farkli kariyer planlarinin

gelistirilmesini saglamak,

d) Calisanlarin  potansiyel giiglerinden daha  etkili  bigimde

yararlanilmasini saglamak.
e) Calisanlarin is tatminlerini arttirmak,

f) Calisma ortaminin ve iliskilerinin, orgiitle ¢calisanlarin biitiinlesmesini

saglayacak bir bicimde diizenlemesini saglamak,

g) Insan kaynaklar1 planlamasina destek saglayarak Oorgiitiin ileride
ihtiya¢c duyacagi nitelikteki personelin zaman i¢inde yetistirilmesini

saglamak,

h) Orgiitiin misyonunu gerceklestirmesinde ve vizyonuna ulasmasinda

gerekli destegi saglamak.

2.2.3.1. Orgiitsel Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme programlarmin, bir taraftan performans degerlendirme,
ilerleme ve orgiitsel amaglar1 siniflandirmaya yardimci olma gibi personel sistemlerinin
etkinligini saglamasi s6z konusu iken; diger yandan c¢alisanlarin gii¢lii yonlerini ve
bagliliklarin1 artirma, yetenek ve becerilerini daha iyi kullanmalarimi saglama ile
iletigsimi hizlandirma konularinda destek verme 6zelligi de bulunmaktadir (Eryigit, 2000:

1-15).
Orgiitlerinde kullanilan kariyer gelistirme araglar1 sdyle siralanabilir;

a) Kariyer Damsmanhg, bireyin kariyer hedeflerine ulasmak icin

kariyer yollarin1 belirler. Ayrica bu danigmanlik; kisilerin ilgi, istek ve
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yeteneklerini dikkate alarak orgiit icerisinde ilerlemelerini saglayacak
kariyer yollar1 ve gereklilikleri hakkinda bilgi vermek durumundadir

(Aytag, 2010: 409).

Mentorluk, deneyimli; konusunda uzman bir kisinin, bilgi, beceri,
birikim ve deneyimlerini diger bir kisiye aktarmasi, bu konuda ona
ornek olusturmasinit igeren Ogrenme ve gelisim siireci olarak

adlandirilmaktadir (Diindar, 2010: 283).

Gliniimiiz 13 yasaminda mentor, kurum kiltiirii ve iklimini yeni
calisanlara aktararak entelektiiel sermayenin diri tutulmasina destek
verir. Bu yapilirken kariyer yolunda ilerleyen geng¢ c¢alisanlarin
deneyimli meslek {iyelerinden icazet almasi ve kurum bilincinin

yukseltilmesi amaglanir (Baltas, 2013: 287).

Yedekleme, oOrgiitler, isletme sahibi ya da isletme iist yOnetiminin
karar1 ile isten c¢ikartilan ya da kendi istegi ile ayrilan anahtar
konumundaki ¢alisan kisilerin yerine, zaman gegirmeden baska birinin
yerlestirilmesi icin yedekleme planlarini hazir bulundurmalaridir. Bu
planlama; s6z konusu pozisyonlar i¢in diisiiniilen adaylarin yetistirme,
gelistirme ve kimlik kazandirma ile “Orgilitsel liderligi” olusturma

seklinde tanimlanabilmektedir (Eryigit, 2000: 13).

Kariyer Merkezleri, oOrgiitsel kariyer gelistirmeyi baglatmak igin
calisanlarina destek olan, onlarin kendilerini degerlendirmeleri

konusunda danmigmanlik ve egitim hizmeti veren Orgiit i¢i yapilardir

(Aytac, 2005: 215).

Kariyer Rehberligi, mesleki gelisimleri i¢in bireylere hangi kitaplari
okumalari, hangi kurslar1 almalari, belirli yeteneklerini gelistirmek i¢in

hangi danigsmanlarin talimatlarina uymalar1  gerektigi, kariyer
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olanaklari, isletme igindeki ve disindaki egitim olanaklar1 hakkinda
bilgi verilerek ve benzeri yontemlerle yon gosterilmesidir

(Bayraktaroglu, 2008: 57).

Kariyer Egitim ve Gelistirme Programlari, kisisel gelisime paralel
olarak devreye sokulacak igbasi ve is dis1 egitimlerin sonuglari
degerlendirildikten sonra, egitim faaliyetlerine iliskin  gerekli
diizenlemelerin, giincellemelerin yapilmasi, kariyer sisteminin etkili

olmasi agisindan 6nem tasimaktadir (Diindar, 2010: 283).

Kariyer planlama siirecinde amag, calisanin bireysel gelisme ihtiyaci
kapsaminda kariyer gelisim uzmani veya damigmani ile birlikte kisinin
kendi amaglar1 dogrultusunda kariyer plani olusturulmasidir. Bu planlar
icin oryantasyon egitimi, teknik beceriler egitimi ve yOnetimsel
beceriler egitimi gibi 6zel egitim programlar olustururlar (Aytag, 2005:

222).

Is Rotasyonu, calisanlarin orgiitteki farkli islerin nasil yapildigini
O0grenmesini saglayan sistemli bir programdir. Egitime katilanlar; birkag
giinilinii, haftasini, ayini hatta yilim1 orgiitiin farkli yerlerinde calisarak
gecirirler. Rotasyon yoOntemi; etkinligi artirir, gelecegin yonetici
adaylarim1 hazirlar, sosyal biitlinliigli saglar ve monotonluk duygusunu

ortadan kaldirir (Tunger, 2012: 220).

Is rotasyonu, ¢alisanlarin kariyer gelisimini saglamak amaciyla orgiit
icinde sistemli sekilde yatay olarak yer degistirmesidir. Farkli 6zellik
gerektiren islerde yapilan rotasyonda, ¢alisanlar kendi yetenek ve
tercihlerini gdzden gegirme imkani bulurlar. Is rotasyonunda onemli
olan, mevcut becerilere yenilerinin eklenmesidir. Is rotasyonu; ise
bagliligi, bilgi ve becerinin artmasini sagladigir gibi, boliimler arasi

anlay1s ve uyumu da arttirmaktadir (Aytag, 2005: 226).
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h) Is Zenginlestirme; belirli bir isin, calisanlarin daha ¢ok is ve islem
yapabilecek sekilde yeniden organize edilmesidir. Calisanlari; kendi
islerini planlama, organize etme, kontrol ve degerlendirme ile sorumlu
tutacak sekilde onlara yeni gorevler vermeyi anlatir. Isin igeriginin
caligsanlara, bagsar1 ve kisisel gelisim saglayacak; daha ¢ok sorumluluk
yiikleyecek, isleri daha anlamli ve c¢ekici hale getirecek bigcimde

degistirilmesidir (Tuncer, 2012: 220).

2.2.3.2. Bireysel Kariyer Gelistirme

Psikolojik doyum ve kendini ispat etme baglaminda kariyer, giliniimiizde
ozellikle kadinlar agisindan Onemli bir kavram sayilmaktadir. Bireysel kariyer
gelistirme, psikolojik bir doyumun yaninda ekonomik doyum da saglamaktadir. Birey,
edindigi kariyer gelisimi sayesinde toplumda saygmlik kazanmakta ve c¢evre ile olan
iligkilerinde kendine giliven duygusu gelismektedir. Bireysel kariyer gelistirme
acisindan; bireyin kariyer sahibi olma istegine yon veren en 6nemli unsur, kisinin ilgi

alaka ve beklentileri olmaktadir (Tiirkkahraman vd, 2010: 79-80).

2.2.4. Kariyer Sorunlari

Birey, kariyeri boyunca bazi sorunlarla kars1 karsiya kalabilmektedir. Giincel
olarak karsilagilan sorunlar; cinsiyetten, beceri kaybedilmesinden kaynaklanan sorunlar
olabilecegi gibi, kariyerinin ¢esitli asamalarinda degisik nedenlerle bireyin karsisina
¢ikan sorunlar da olabilmektedir. Calisanlar, karsilasabilecegi bu sorunlarla basa
cikabilmelidir. Basa ¢ikamadigi durumlarda psikolojik olarak yipranir; kendine
giivensiz, ige kars1 isteksiz olur ve stres, gerginlik ve motivasyonda azalma yasayabilir

(Aytag, 2005: 262).



46

Kariyer donemi sorunlarimi {i¢ bashk altinda toplamak miimkiindiir. Bunlar;
baslangi¢ donemi sorunlari, kariyer ortasi sorunlari, kariyer sonu sorunlari olarak

siralanabilir.

2.2.4.1. Baslangic Donemi Sorunlari

Ogrenimini bitirerek ¢alisma yasamma ilk defa atilan birey, umutlu ve
heveslidir. Gergeklestirmek istedigi birgok hedefi bulunmaktadir. Bu déonemde kararli bir
sekilde kariyer hedefini belirlemeye c¢alisir (Bayram, 2008: 45).

Kariyerinin baslangicinda biiylik hedeflerle, kariyer beklentileriyle calisma
yasamma giren kisi, her zaman bekledigi gibi bir ortamla karsilasmamaktadir. Bunun
sonucunda kendi egitimi, tutumu, kisiligi gibi Ozellikleri ile katilmis oldugu
organizasyonun yapisinin uyusmadigini goren birey is tatmini azalinca kendine daha

uygun bagka bir is aramaya baslamaktadir (Diindar, 2010: 291).

Calisan biiylik timitlerle kendini ispatlamak, performansini, yeteneklerini
gostermek, etkin olmak icin asir1 sosyal davraniglara girebilmekte; bu da kisinin
kurum i¢inde "olumsuz" olarak nitelendirilmesine neden olabilmektedir. Biitiin
bunlar g6z Onilinde bulundurarak birey ilk kariyer asamasinda, Kkariyer
oryantasyonunu gelistirip kariyer amaglarin1 olusturmali ve amaca ulasmak icin

olas1 kariyer yollarini aramalidir (Aytag, 2005: 277).

2.2.4.2. Kariyer Ortasi Sorunlar

Calisma yasamindaki kisinin belli bilgi birikimi ve tecriibe kazandiktan
sonra izleyecegi kariyer yoluna “kariyer ortasi” denilmektedir. Is cevresinde

ilerleme firsatlarinin azalmasi, modern bilgilere sahip yeni kisilerin orgiitteki 6n
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plana ¢ikma ugrasilari, orta yasta ve kariyerinin ortasinda olan bu c¢alisanlar
tarafindan tehdit olarak goriiliir. Kariyer ortast sorunlarindan birini kariyer platosu
(kariyer diizlesmesi) olarak verebiliriz. Kariyer diizlesmesi 6zellikle biiyiik ve gelismis
orglitlerde 6nemli bir sorun olabilmektedir. Diizlesme asamasindaki bireyleri tanimak ve
anlamak, oOrgiitin daha etkili ve verimli bir hale getirilmesi i¢in biiyiikk Onem
tasimaktadir. Aksi takdirde bireylerin kariyer diizlesmesi donemlerinin gereginden ¢ok

uzun slirmesi, kisiyi ve orgiitii olumsuz etkilemektedir (Aytag, 2005: 278-281).

Bireyin kariyer platosuna girmesi durumunda, kariyerinde hiyerarsik ilerleme
ihtimali oldukca azalmaktadir. Orgiitlerde bireylerin platoya girmesi, performanslarinda
diisiisler yaratabilmektedir. Platoya giren bireyin rehber araciligi ile kariyer stratejileri

gelistirmesi, hem kendisi hem de 6rgiit agcisindan 6nemlidir (Anafarta, 2002: 120).

Kariyer platosunu; Perence, "bir kariyerde hiyerarsik ilerleme olasiliginin
aza ulastig1 nokta"; Evans ve Gilbert “hiyerarside c¢alisanlarin yavas yavas
ilerlemesi”; Stoner ve Warrer ise "yukart dogru terfi olasiligimin azaldig1 kariyer
noktas1" diye tanimlamiglardir. Edgar Schein'e gore kariyer diizlesmesi yalniz bireysel
faktorlerden degil, oOrgiitsel nedenlerden de kaynaklanabilmektedir. Bu problem;
yiikselme imkanlariin azligi, kisinin yeteneksizligi ve motivasyon eksikliginden
kaynaklanabilecegi gibi orgiitteki kadrolarin dolu olmasindan da kaynaklanabilmektedir.
Bu durumdaki c¢alisanlara “ilerleme olanagi smirlanmis personel” denmektedir.
Bireylerin “dead end job” diye nitelenen onii kapali iglerde calismalari; siire¢ icinde
mutsuz olmalaria, motivasyonlar1 kaybetmelerine ve verimliliklerinin diigmesine yol

acmaktadir (Aytag, 2005: 279-280).

Kariyer ortast sorunlarindan birinin de beceri ve yetenegin yitirilmesi oldugu
sOylenilebilir. Kisi kariyer ortas1 doneminde kariyeri ile ilgili bir duraganlik
yasayabilecegi gibi; beceri ve yetenegini kaybetme tehlikesi ile de karsi karsiya

kalabilmektedir. Ozellikle kisi; bedenen yorulma, saglik sorunlari, tiikenmislik,
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adaptasyon zorlugu gibi psikolojik ve fizyolojik nedenlerle, kariyerinde bir inise

gecebilmektedir (Diindar, 2010: 271).

Beceri ve yetenek kaybi veya bozulmasi, kisinin moralini etkiledigi gibi
Orgiitiin amacina ulagsmasina da engel olabilir. Bu sebeple orgiitler, kariyer sorunlar ile
basa c¢ikan modeller gelistirmislerdir. Bunlardan bazilar1 kariyer danismanlig1 aracilig
ile yapilan performans degerleme, orgiitsel yedekleme planlamasi, egitim ve gelistirme

faaliyetleridir (Aytag, 2005: 285).

2.2.4.3. Kariyer Sonu Sorunlari

Kariyer siirecinin son evresinde bulunan bireyler i¢in en Onemli sorun
emekliliktir. Emeklilik; bircok duygusal, finansal ve sosyal sorunlart beraberinde
getirmektedir.

Bireylerin bu donemin sonunda yani emeklilikleri yaklastikca; giicleri,
sorumluluklar1 ve kariyerleri gittikge azalmaktadir. Emeklilik, kisinin kariyerinin son
bulmasidir. Bu nedenle bu donem bazilar igin bir sok olabilmektedir. Emeklilik diger
taraftan, Kisinin yasaminda yeni kariyer yollarinin, yeni hedeflerin basladigi ve yeni
rollerin gelistigi agsamadir. Ancak is kimliginin kaybi, bir¢ok emeklinin kendini yararsiz

ve verimsiz hissetmesine neden olmaktadir (Okutan vd, 2019: 35).

Bunun emekli olan birey i¢in bir son degil, yeni bir hayata baglangi¢ donemi
olarak kabul edilmesi yoOniinde psikolojik destek hizmetinin verilmesi son derece
onemlidir. Boyle oldugu zaman kisi, iliretici olmaya ve kendine olan 6z saygisini
siirdiirmeye calisacaktir. Orgiitiin  sagladigi emeklilik 6ncesi ve sonrasi destek

programlari, kisilerin emeklilige gecisini kolaylagtirmaktadir (Aytag, 2005: 287).
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2.2.4.4. Kariyerde Karsilasilan Ozel Sorunlar

Kisinin ¢aligma yagsami boyunca kariyer siirecinde birtakim 6zel sorunlari da
olmaktadir. Bu sorunlar ile genellikle bireysel nedenlerden dolay1 karsilagilmaktadir.
Ozellikle giiniimiizde calisanlarin kariyerlerine iliskin daha cok ve daha karmasik
sorunlarm iistesinden gelmesi gerektigi gozlenmektedir. Ozel sorunlari; cinsiyetten
kaynakli sorunlar, ¢ift kariyerli esler, ay 15181 sendromu ve c¢ift kariyerlilik bagliklar

altinda toplamak miimkiindiir (Geylan, 2013: 133).

a) Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar, kadinin dogal yapisindan oldugu
gibi toplumsal rolii dolayisiyla da ortaya c¢ikabilmektedir. Kadinin
yapisindan  kaynaklanan sorunlara yonelik olarak uluslararasi
sozlesmeler yapilmistir. Ornek olarak 1937 yilinda Milletlerarasi
Calisma Teskilati’nin onayladig1 “Yeralti-Maden Islerinde Kadinlarin
Calistirllmamast Hakkinda 45 Sayili Soézlesme” ve 1966 yilinda
onayladigi "Esit Degerdeki Is icin ve Kadm Isciler arasinda Ucret
Esitligi Hakkinda 100 nolu Sézlesme"sini verebiliriz. Ulkemizde de
asagida Ornekleri verilen benzer diizenlemeler yapilmistir (Eryigit,

2000: 22).

e 1475 sayili is kanununun 70. Maddesiyle diizenlenen “Analik Halinde

Calistirma Yasag1”

e 1987 yilinda kabul edilen “Gebe Veya Emzikli Kadinlarin Caligtirilma

Sartlartyla, Emzirme Odalart ve Cocuk Bakim Yurtlarina Dair Tiiziik™

e 1973 yilinda kabul edilen “Kadin Iscilerin Sanayiye Ait Islerde Gece
Postalarinda Calistirilma Kosullar1 Hakkinda Tiiziik"

e Is Kanununun "Gece Calistirma Yasag1" baslikli 69. maddesi
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b) Cift Kariyerli Esler sorununu ele alanlarin bir ¢gogu kadinlarin kendi

kariyer tercihlerinden daha c¢ok gelire ihtiyaclarindan dolay1
calistiklarini iddia etmektedir. Ancak sadece gelir elde etmenin disinda,
kariyer ihtiyaclarim1 tatmin etmek iizere kadinlarin ¢alisma hayatinin
i¢inde olmalar1 artik anlasilmis bulunmaktadir. 11k olarak “Cift kariyerli
esler” (Dual Career Spouse) terimi, 1969 yilinda evli bir ¢ift olan Rhona
ve Robert Rapopart tarafindan ortaya atilmistir. “Her iki esin belli bir
icret karsiligi calisma hayatinda yer alip kendi kariyer hedeflerinin

pesinde kosmasi” seklinde tanimlanmaktadir (Aytag, S, 2001: 10).

Ayrica belirtilmesi gerekmekte olan bir konu da erkek tam zamanh
islerde calisirken kadin genellikle kismi zamanli olarak ¢alismakta, bu

durum kadinlarin kariyerleri agisindan engel olusturmaktadir.

Ay Is181 Sendromu, bir kisinin gelir yetersizligi, tecriibe edinmek veya
baska nedenlerle ikinci ya da {igiincii bir iste ¢alisiyor olmasidir. Ay
15181 kavrami, ikinci bir ig degildir; fakat bazi uzmanlar "kariyer
gelisim stratejisi" olarak adlandirmaktadirlar. Yapilan bir arastirmada,
calisan erkeklerin %8'den fazlasi, kadinlarin da %6'sinin, bir iste
gereken beceriyi karsilayacak gerekli tecriibeyi kazanmak icin

calistiklar1 gézlenmistir (Aytag, 2005: 275).

Ay 15181 sendromundaki ana sorun; bireyin asil isinde harcamasi
gereken enerjiyi baska islerde kullanmasidir. Bunun sonucu olarak
kisinin performansinin diismesi, ise ge¢ gelme, erken ayrilma,
devamsizlik ve is baghligimin diismesi gibi olumsuz durumlar
ortaya ¢ikmasidir. Bu durum da  oOrgiitler tarafindan
onaylanmamakta ve kariyer yolunda birey acgisindan engeller

olusturmaktadir (Diindar, 2010: 91).



51

d) Cift Kariyerlilik, bireyin ayni1 anda iki kariyere birden sahip olmasi
durumudur. Birden fazla iste ¢alisan kisiler agisindan, her iki iste de
belli bir uzmanlik, tecriibe gerekiyorsa ve her ikisi de kisiye unvan,
statii ve kariyer sagliyorsa bu kisi ¢ift kariyerli demektir (Aytag, 2005:
276).

Birey, kariyerinde zaman ve demografik 6zellikleri disindaki sebeplerden otiirii
de bazi kariyer sorunlartyla kars1 karsiya kalabilmektedir. Bu sorunlari; gozden diisme,

isten ¢ikartilmak, stres, tiikenmislik ve engellenme olarak siralayabiliriz.

a) Gozden Diisme; yonetim kademesinde yiikselmeyi bekleyen bir
yOneticinin giivenini yitirerek i§ motivasyonunun azalmasi sonucunda
isten cikarilmasi, bir alt kademeye indirilmesi veya orta kademede
duragan konumuna girmesidir. Bu durumun nedenlerini; kisiler arasi
catigma, list yonetimle anlasmazlik, asir1 rekabet hirsi, g¢evreye karsi
kotii muamele, isverene asir1 baghilik, uyumsuzluk, yeteneksizlik, olarak

siralamak miimkiindiir (Aytag, 2005: 289).

b) isten Cikartilmak, calisanin kendi iradesi disinda isinden ayrilmak

zorunda birakilmasidir.

Isten cikarilma travmatik bir olaydir. Kiside moral bozuklugu
meydana getirir. Niteligi yiiksek kisilerin isten ¢ikarilmalari
durumunda, yeni is bulma firsatlar1 bulunmakta; ancak 6zellikle de
iilkemizde oldugu gibi issiz sayisinin yliksek oldugu iilkelerde isten

cikarilanlarin sanslar1 daha az olmaktadir (Eryigit, 2000: 12).

c) Stres, orgiit icinde ¢alisan insanin kariyer gelisimi ile ilgili; is glivenligi,
terfi, transfer, kariyer beklentisi ve kariyer gelisimi ile ilgili yasanan
durumlardir. Calisanlarin terfileri sirasinda yanlis alinan Orgiitsel bir

karar, adaletsiz ve keyfi performans degerlendirmeleri, ticret esitsizligi
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konular1 da calisanlarda stres yaratabilmektedir. Uzun siire her an terfi
etmeyi bekleyen ve kariyer hedefini bu dogrultuda yapan bir kisinin
terfi ettirilmemesi, kisiyi fizyolojik ve psikolojik olarak hasta dahi
edebilmektedir. Personel ile yonetici arasindaki catismalar, yetersiz
bilgi, bozuk iletisim gibi stres kaynaklari da kiside psikolojik,
davranigsal ve bedensel sorunlar yaratmaktadir. 1970'li yillarda stres
kaynakli farkli bazi davraniglar gézlemlenmis ve bunlar tiikkenmislik

kavrami altinda toplanmistir (Aytag, 2005: 292-293).

Tiikenmislik, dort evre ile tammmlanmistir. Evrelere ayirma, tilkkenmeyi
anlamay1 kolaylastiran bir bakis acis1 saglamaktadir. Ancak aslinda
tikenme kisinin bir asamadan digerine gectigi kesikli bir siire¢ degil,
siirekli bir olgudur. Bu evreler; sevk ve cosku evresi, duraganlagsma
evresi, engellenme evresi, umursamazlik evresi olarak siralanabilir

(Kagmaz, 2005: 30).

Maslach (1982), tiikenmisligi “profesyonel bir kisinin mesleginin 6zgiin
anlami1 ve amacindan kopmasi, hizmet verdigi insanlar ile artik
gercekten ilgilenemiyor olmas1” seklinde tanimlamistir. Tiikenmislik
sendromu, c¢alisanlarin kendi emeklerine karsi yabancilagsmalari
siirecinin  bir pargasidir. Isini yaparken yasadifi enerji kaybu,
motivasyon eksikligi ve diger kisilere kars1 negatif tutum gostermenin
baslamast; tiikenmislik hissini dogurmakta ve beraberinde sosyal grubun

icinden geri ¢ekilmeyi getirmektedir (Citgi, 2009: 204).

Engellenme, herhangi bir zaman biriminde oOrgiite katilan kisiler;
zamanla olusan birtakim kisisel 6zelliklerini, kisilik, tutum, beceri ve
yeteneklerini de beraberinde getirir. Bu siire¢ iginde kisi, oOrglite
sundugu bu kisisel 6zelliklerinin zaman icinde etkilenerek degistigini

gorebilmektedir. Bu degisimler iyiye dogru olabildigi gibi kotiiye
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(olumsuz) dogru da olabilir. Iyiye dogru olmasinda kisinin kisisel
gelismesi so6z konusudur. Bu kisisel gelisme; kariyerde ilerlemenin
verdigi basar1 duygusu, fiziksel ve duygusal saglik, artan 6zsaygi ve
giivenlik duygusu, kisilik gelismesi olarak kendini gosterebilir. Boylece
kisisel yeterlilik, aile yasantisin1 da olumlu yonde etkiler. Ancak bazen
de birey isi veya cevresi ile uyusamaz, beklentilerine karsilik bulamaz,
ilerleyemez ise oldugu yerde kalir ve engellenme duygusuna kapilabilir

(Aytag, S, 2001: 37).

2.3. Toplumsal Cinsiyet

Tiirk Dil Kurumu giincel Tiirk¢e sozliigiinde “bireye, lireme isinde ayr1 bir rol
veren ve erkekle disiyl ayirt ettiren yaradilis ozelligi, esey, cinslik, seks” olarak
tanimlanan “cinsiyet” (Tiirk Dil Kurumu, 2019), tanimdan da anlasilacagi gibi, biyolojik

ve fiziksel 6zellikleri tanimlayan bir kavramdir.

Cinsiyet, toplumun iki temel 6gesi olan kadin ve erkekle ilgili biyolojik temelli
farkliliklara, toplumsal cinsiyet ise sosyo-kiiltiirel temelli farkliliklara isaret etmektedir

(Dokmen, 2004: 25-26).

Toplumsal cinsiyet, kadinin ve erkegin sosyal olarak belirlenen rol ve
mesuliyetlerini anlatmak icin kullanilir. Kadin ve erkegin biyolojik farkliliklarindan
otlirii degil; toplumun kadin ve erkek olarak kisileri nasil gordiigli, algiladigi, nasil
diisiindiigii ve nasil davranmalarim bekledigi ile ilgili bir kavramdir (Ozpolat ve Isgor,

2013: 224).

Cinsiyet kavrami, biyolojik ve fiziksel Ozelliklere vurgu yapmakla birlikte

toplumsal ve sosyo-kiiltiirel anlamlara sahiptir ve kadin ya da erkek denildiginde
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aklimiza gelenlerin biiyiik bir kismi, bu toplumsal anlamlarin olusturdugu degerlerle

ilgilidir (D6kmen, 2004: 11).

Kadinlarin egitim seviyesinin ylikselmesi ve calisma hayatina katiliminin
artmasi, enddistri iligkileri alaninda da “kadin ve toplumsal cinsiyet calismalari”na ilgiyi

fazlalagtirmistir (Kagnicioglu, 2015: 89).

Kadin ve toplumsal cinsiyet alaninda c¢aliyma yapan Kamla Bhasin’e gore
(2003) biyolojik ve toplumsal cinsiyet arasindaki temel farkliliklari Tablo 14’te

gorebiliriz.

Tablo 14 Biyolojik ve Toplumsal Cinsiyet Arasindaki Temel Farkliliklar

Cinsiyet Toplumsal Cinsiyet

Dogustan gelir.
Sosyokiiltiireldir ve insanin yarattig1 bir

olgudur.

Biyolojiktir, cinsel organlardaki gozle goriiliir [Sosyokiiltiireldir ve eril ve disil niteliklere,
farkliliga ve tireme islevlerindeki farkliliklara |davranis bigimlerine, rollere, sorumluklara vs.

isaret eder. isaret eder.

Degismez, degistirilemez, her yerde ayni1 kalir.
Degiskendir, degistirilebilir, zamana, kiiltiire,

hatta aileye gore degiskenlik gdsterir.

Kaynak: Bhasin, Kamla (2003). Toplumsal Cinsiyet “Bize Yiiklenen Roller” (14-18).

Nicholson (1994)’a gore toplumsal cinsiyet kavrami, baglangicta kadin ve erkek

arasinda var olan farkliliklar1 sadece biyolojik tabanli olarak tanimlamanin
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sinirlamasindan kurtulmak i¢in kullanilmistir. Yani toplumsal cinsiyet kavrami; kadin ve
erkekler arasindaki farkliliklarin sadece biyolojik farkliliklar olmadigini, bu farkliliklarin
sonucu olarak ortaya c¢ikan sosyal ve kiiltiirel degerlerin olusturdugu farkliliklar:
gostermek i¢in kullanilmistir. Boylece toplumsal cinsiyete iliskin kategoriler; 6rnegin
kadinlik ve erkeklik kavramina iliskin olan davranislar, kisilik 6zellikleri, roller, tiimii
aslinda sosyal ve Kkiiltiirel bir dizi yapr etrafinda olusturulmus kategorilerdir. Bu
kategoriler toplumsal olarak olusturulduklari Olgiide sabit ve evrensel tanimlara
sigdirilmazlar; tam tersine toplumsal degisim siirecinde degisip donlismektedirler

(Dedeoglu, 2000: 142).

Bu aciklamalar baglaminda, geleneksel toplumsal cinsiyet rollerini olusturan

bazi disil ve eril 6zellikleri Tablo 15°te gorebiliriz.

Tablo 15 Geleneksel Toplumsal Cinsiyet Rollerini Olusturan Bazi Disil ve Eril
Ozellikler

Kadmin Geleneksel Toplumsal Cinsiyet

Roliinii Olusturan Disil Ozellikler

Erkegin Geleneksel Toplumsal Cinsiyet
Roliinii Olusturan Eril Ozellikler

Pasiflik

Aktiflik

Bagimlilik Bagimsizlik

Sefkat Akilcilik (rasyonellik)
Merhamet Denetim altinda bulundurma
Empati Ustiinliik kurma
Duygusallik Saldirganlik

Besleyicilik Hirs

Duyarlilik Bireycilik

Yardimseverlik Rekabet

Kaynak: Demet Bacaci Varoglu, “Orgiitsel Yasamda Toplumsal Cinsiyet Rolleri”,
Yonetim ve Organizasyon, (Edt: Salih Gliney), Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2001,
s. 324.

Toplumlar; kadin ve erkegin davranis bi¢imlerini, hangi rolleri benimseyecegini

ve hangi kisisel Ozelliklere sahip olmalar1 gerektigini belirleyen birtakim kurallar
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koyarlar. Konulan bu kurallar, kadin ve erkeklerin belirli kaliplar i¢inde algilanmasina
neden olur. Bu kurallar ve farkli algilamalar toplumdan topluma hatta ayni toplumda

zamanla degisebilir (Barutgugil, 2002: 23).

Is yasaminda cinsiyete yonelik stereotipleri arastiran Josefowitz (1980), Blau ve
Ferber’in “The Economics of Women, Men and Work” isimli kitabinda, cinsiyet
farkliliklarindan dogan algiy1 “Isyerinde Cinsiyete Gore Olusan Alg1” tablosu (Tablo 16)

ile 6zetlemistir.

Tablo 16 incelendiginde; cinsiyete gore ayrimciligin olusmasinda, 6nyarginin
roliiniin biiyiik oldugunu gostermektedir. Cinsiyete gore degisiklik gosteren bu ve bunun
gibi birgok Onyargilar, cam tavan olusumuna neden olmaktadir. Kadmlarmm bu
onyargilardan dolay1 ekonomik, siyasi ve sayginlik hiyerarsi yoniinden alt kademede

kaldig goriilmektedir (Inel, Garayev ve Bakay, 2014: 4).

Tablo 16 isyerinde Cinsiyete Gére Olusan Alg1 Tablosu

Isyerinde Erkeklere Kars: Alg Isyerinde Kadinlara Kars1 Alg

Aile fotografi erkegin masasinda: Aile fotografi kadinin masasinda:

-Ne kadar ciddi sorumluluk sahibi bir erkek! _ .. . .
Ailesi mesleginden onde geliyor!

Erkegin masasi ¢cok daginik: Kadinin masasi ¢ok daginik.

-Cok caliskan ve isine diiskiin bir adam. Mutlaka diizensiz bir kadin.

Erkek isyerinde arkadaslarryla konusuyor. Kadin igyerinde arkadaglariyla konusuyor.
-Mutlaka isteki son degisiklikler ile ilgili -Mutlaka kaynatiyordur.

konusuyordur.

Erkek yerinde yok. Kadin yerinde yok.

-Bir toplantida olmali. -Mutlaka aligverise gitmistir!

Erkek patronu tarafindan elestirildi. Kadin patronu tarafindan elestirildi.

-Bu onun performansini arttiracak. -Bu durumdan o ¢ok iiziilecek.

Erkek evleniyor. Kadm evleniyor.

-Daha diizenli ve kararli olacaktir. -Hamile kalip isi birakacaktir.
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Erkek is seyahatine ¢ikacak. Kadin is seyahatine ¢ikacak:

-Kariyeri i¢in iyi bir firsat. -Acaba kocasi ne der?

Erkek daha iyi bir ig buldugu i¢in ayriliyor. Kadin daha iyi bir is buldugu i¢in ayriltyor.
-Firsatlar1 iyi degerlendiriyor! -Kadinlara giivenilmez!

(Josefowitz, 1980; Blau ve Ferber’den, 1986)

Kurumlarda cinsiyet kavrami; kadin ile erkek arasindaki farklar1 tanimlarken
ayni anda gii¢ farkliliklarin1 da tanimlamaktadir. Erillik ve disilik; toplumda kadinlara ve
erkeklere yiiklenen rollerin, gecerli ve baskin degerlerin hangi oranda erkege veya
kadima 6zgii oldugunu ifade etmektedir. Hofstede’ye gore erillik, sosyal cinsiyet
rollerinin agik sekilde belli oldugu; disillik ise sosyal cinsiyet rollerinin Ortiistiigii ya da
arasinda farkin olmadig1 toplumlar1 tanimlamaktadir. Eril toplumlarda erkeklerin kararli,
sert ve maddi kazanca yogunlastigi; kadinlarinsa algakgoniillii ve yasam kalitesine daha
¢ok onem verdikleri goriilmektedir. Kadinlara ait degerlerin baskin oldugu toplumlarda,
samimi ve sicak iliskiler bulunmaktadir. Bu toplumlarda giigsiizlere yardim etmek,
yagsama kalitesi ve hizmet onemli olmaktadir. Erkege 6zgii olarak diigiiniilen degerler
arasinda ise rekabet, basari, giiglii olma, hirs, saldirganlik, ¢alisanlar arasinda olgiili ve
mesafeli iligkiler on plana ¢ikmaktadir. Kadinlar ile erkekler; ayni toplumda
yasamalarina ve ortak degerlere sahip olmalarina ragmen, ait olduklar1 kiiltliriin de
etkisiyle farkli sosyal cinsiyet rolleri benimsemektedirler (Birsel, Islamoglu ve Bérii,

2008: 58).

Son olarak “Kiiresel Cinsiyet Esitsizligi” konusuna deginecek olursak; Diinya
Ekonomik Forumu tarafindan her yil hazirlanan ve yaymlanan 156 iilkenin; egitim,
saglik, ekonomiye katilim ve siyasi yagamda temsil alanlarina gore incelendigi “2020
Kiiresel Cinsiyet Esitsizligi Endeksi”ne gore cinsiyet esitsizliginin en az oldugu ilk ii¢
iilke swrasiyla; Izlanda, Finlandiya ve Norveg¢’tir. En son sirada Afganistan
bulunmaktadir. Tiirkiye 2019 yilina oranla 3 basamak gerileyerek 133. sirada

bulunmaktadir.



58

2.4. Cam Tavan (Cam Tavan Sendromu) Kavrami

“Cam tavan” kavrami ilk defa 1986'da, Wall Street Journal'n Hymowitz ve
Schellhardt tarafindan c¢alisan kadinlarla ilgili bir raporunda kullanilmistir. Cam tavan;
sirketlerde, devlette, egitimde ve kar amaci giitmeyen kuruluslarda, iist diizey
pozisyonlara (ayni zamanda daha yiiksek maas seviyelerine) ulagsmaya ¢alisan veya bunu
hedefleyen kadinlarin karsilastigi engelleri ifade etmektedir. Ayrica erkekler, farkli

irktan olanlar ve etnik azinliklar da cam tavan ile karsilasabilirler (Lockwood, 2004: 2).

Bir baska tanima gore yonetici pozisyonunda calisan kadinlarin belirli bir
asamadan sonra ylikselmelerini engelleyen etkenlerin toplamina "cam tavan" ya da "cam

tavan sendromu" denmektedir (Oriicii, Kilig ve Kilig, 2007: 118).

Cam tavan kavrami, Orgiitsel onyargilar veya kaliplar tarafindan olusturulan,
kadinlarin {ist yonetim pozisyonlarina gelmelerini Onleyen, yapay engelleri ifade
etmektedir. Bu tanimlara gore cam tavanin, kadin ¢alisanlarin ancak belli bir kademeye
kadar gelmeleri, tam olarak adlandirilamayan nedenlerden ve dnyargilardan otlirii iist ya
da tepe yonetime terfilerinin engellenmeleri ve bir anlamda yonetim kadrolarindan uzak
tutulmalar1 anlamma geldigi sdylenebilir (Aydin, Ozkul, Tandogan ve Sahin, 2007:
312).

Kadinlarin st gorevlere gelmelerinde goriinmez bir engel olarak
adlandirilan cam tavan sendromu kavrami, sadece kadinlar i¢in uygulanan keyfi bir
bariyer olarak algilanmakta, yonetim kademelerinde iist basamaklara yiikselen
kadinlarin tepe noktalara geldiklerinde bu cam tavana ¢arptiklar: goriilmektedir. Caligma
yasaminda kadinlar, kariyer hedefi belirlemekte; ancak bu cam tavan engelini agmak

cogunlukla pek miimkiin olmamaktadir (Yaprak, 2009: 184).
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Ayrica agiklanmasi gerekmekte olan bir kavram da “6grenilmis caresizlik™tir.
Ogrenilmis caresizlik kavrami, siirekli olarak kontrol edemedigi durum ve olaylar
karsisinda kalan canlinin, kontroliinii saglayabildigi daha sonraki durumlarda bile bu
durumu degistirebilecegine olan inancinm1 kaybetmesinden dolay1 olaylar karsisinda
tepkisiz kalmasini ifade etmektedir. Sosyal, kiiltiirel ve ekonomik bir¢ok nedenden &tiirti
erkeklere gore tamimlanan, erkekler tarafindan kendilerine bagiml, gligsiiz, sahip
olunacak bir varlik olarak gosterilen kadin, kendi ile ilgili karar verme asamasinda
kontroliinii kaybetmekte ve c¢evresindeki sartlar onu kontrol eder hale gelmektedir.
Ogrenilmis caresizlik, sosyallesme siireci ile kisiye neleri yapip yapmamasi gerektigini
cok giiclii bir sekilde 6gretir. O kisi; mevcut kurallarin, yargilarin disina ¢ikamayarak ve
yeni bir davranista bulunmay1 diisiinmeyerek kendisinden beklenen davranig ve tutumu

gosterip kaybetmeyi bastan kabul etmektedir (Bilican Gokkaya, 2015: 61-64).

Ogrenilmis ¢aresizlik konusunda ilk arastirma Hiroto ve Seligman (1975)’a
aittir. Kavramimn giintimiizdeki anlamda kullanilmasi1 ve literatiirde yer almasi ise
Overmeir ve Seligman’in (1967) “caresizligin Ogrenilebilir bir durum” oldugunu
ispatlamak i¢in yapmis olduklar1 deneylerin sonuglarini agiklamalar: sayesinde olmustur

(Tutar, 2007: 144-145).

Cam tavan kavrammin adinin klasik hale gelmesine neden olan hikayesini
Altayli (2006), “Yapabileceginin Sinir1” baslikli yazisinda soyle agiklamistir; “Cam
tavan sendromuyla ilgili olarak pireler {izerinde yapilan bir arastirmaya gore bilim
insanlar1 pirelerin farkl yiikseklikte ziplayabildiklerini goriirler. Bilim insanlar1 pirelerin
birka¢ini toplayip 30 cm yiiksekligindeki bir cam fanusun i¢ine koyarlar. Sonra metal
olan zemin 1sitilir. Sicakliktan rahatsiz olan pireler ziplayarak kagmaya caligirlar; ancak
her zipladiklarinda baslarini tavandaki cama carparak diiserler. Zemin de sicak oldugu
icin tekrar ziplarlar, tekrar baslarim1 cama wvururlar. Pireler, camin ne oldugunu
bilmedikleri i¢in kendilerini neyin engelledigini anlamakta giicliik ¢ekerler. Kafalarini

defalarca cama vuran pireler, sonunda o zeminde 30 cm’den fazla zipla(ya)mamay1
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Ogrenirler. Bilim insanlar1 pirelerin hepsinin 30 cm zipladigin1 goriince deneyin ikinci
asamasina gecerler ve tavandaki cam kaldirilir. Zemin tekrar 1sitilir ve tiim pireler esit
yiikseklikte, 30 cm ziplarlar. Pireler, tizerlerinde cam engeli olmamasina ragmen daha
ylksege ziplamaya cesaret edemezler. Aslinda pirelerin kagma imkanlar1 da vardir ama
kacamazlar. Cilinkii engel artik pirelerin zihinlerindedir. Onlar1 engelleyen cam ortadan
kalkmustir; ama iglerindeki 30 cm’den fazla ziplayamama inanci pireleri etkilemistir. Bu
deney ile canlilarin neyi basaramayacaklarini nasil 6grendikleri ortaya ¢ikmustir. Bu

pirelerin yasadiklari olaya cam tavan sendromu adi verilmektedir” (Altayli, 2006).

Bu deneyi ¢alisma yasaminda {ist yonetim pozisyonlarmma gelme konusunda
kadinlarin karsilagtiklari cam tavan sendromuna benzetecek olursak; kadinlar da
pirelerde oldugu gibi kendilerini neyin smirlandirdigini bilmeden, bir¢cok konuda

Ogrenilmis ¢aresizlik duygusuyla hareket ederek iist yonetime gelememektedirler.

2.4.1. Cam Tavan ile Benzer Terimler

Ozellikle 20. yiizyildan sonra kadinlarin is yasaminda aktif hale gelmesi ile
dogan cam tavan kavramu, ilerleyen siireclerde sadece kadin ¢alisanlara 6zgii bir kavram
olmaktan oteye gitmistir. Bu durum beraberinde cam tavana benzer yeni kavramlar
dogurmustur. Bu kavramlardan bazilarin1 asagidaki sekilde siralayabiliriz. (Giil ve

Oktay, 2009: 426-427);

a) Ters cam tavan, kadin agirlikli sektorlerde (saglik vb.) erkeklerin

kariyer yapmasini ifade etmektedir.

b) Bambu tavan, Dogu Asyalilarin yiikselmesine kars1 engelleri anlatir.
Gerekge ise liderlik potansiyellerinin olmadigi veya iletisim

yeteneklerinin yetersiz oldugudur.


https://eksisozluk.com/?q=ers+cam+tavan

d)

9)

h)
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Beton tavan, beyaz kadinlar cam tavana maruz kalirken, azinliklara
mensup kadmlarin daha sert engellerle karsilagsmalarin1 ifade

etmektedir.

ikinci cam tavan, ilk engel asilsa da ikinci bir engelle karsilasildig

anlamin1 tasimaktadir.

Cam dolap, escinsellerin bazi islerden veya sektorlerden uzak

tutulmas1 anlaminda kullanilmaktadir. Medya buna tipik bir 6rnektir.

Cam asansor ve cam yiiriiyen merdiven, kadin agirlikli sektorlerde

erkeklerin hizla ilerlemesini anlatir.

Bagka bir deyisle, cam asansér ya da cam yiiriiyen merdiven
kavramlar; “sirketin yetkili sinifi tarafindan erkekleri zirveye tasityan
gorlinmeyen bir araci” ifade etmektedir. Cam ylriiyen merdiven;
ilkokul 6gretmenligi, hemsirelik, kiitliphanecilik ve sosyal yardim gibi
kadm agirlikli mesleklerdeki erkeklerin, erkek egemen mesleklerdeki
kadinlardan daha yiiksege, daha hizli ve daha kolay nasil yiikseldigini
ya da nasil daha fazla terfi firsat1 elde ettigini anlatir (Yildiz, 2017:
125).

Cam Labirent, gii¢ sarf ederek ¢ikis yolunu bulmaktir. Is hayatindaki

engellerin getrefilligini anlatir.

Bu kavram bir anlamda kadinlarin yoneticilik yolundaki zorlu seriiveni

anlatmaktadir.

Yapiskan zemin, kadinlarin c¢ocuk bakimi gibi sorumluluklari
nedeniyle kariyer basamaklarinda yukariya dogru ilerlemesinin zor

oldugu vurgulanmaktadir.


https://eksisozluk.com/?q=beton+tavan
https://eksisozluk.com/?q=ikinci+cam+tavan
https://eksisozluk.com/?q=cam+dolap
https://eksisozluk.com/?q=cam+merdiven
https://eksisozluk.com/?q=cam+labirent
https://eksisozluk.com/?q=yapışkan+zemin
https://eksisozluk.com/?q=yapışkan+zemin
https://eksisozluk.com/?q=yapışkan+zemin
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Yapiskan merdiven, sirket merdivenlerinde yiikselme cabasini ve

zorlugunu ifade eder.

Bambu Perde (Bamboo Curtain) kavraminin kaynagi Asya iilkeleri
olup kadinlarin sosyal ve ekonomik yasamdan ayri tutulmasini ifade
etmektedir. Kadinlar sosyal ve ekonomik kendilerini gosterme sansi
bulsalar bile erkek egemen toplum nedeniyle geride kalmaktadir

(Tiikeltiirk ve Pergin, 2009: 116-117).

Cam Ugurum, (Glass CIliff), Ryan ve Haslam (2005) tarafindan
kadinlarin sirketin basarisizlik riskinin yiiksek oldugu ya da tehlikeli
liderlik pozisyonlarina erkeklerden daha fazla getirilmesi durumunu
anlatmaktadir. Cam ugurum kavrami, “kadinin yetkinliginden dolay1
ya da sirketi basariya ulastiracagi beklendiginden degil, sadece kariyer
hedeflerinden uzaklastirmak, stres altinda kalmalarina neden olmak ve
basarisizligin sorumlusu ilan etmek i¢in sirketlerin olumsuz finansal
performans donemlerinde kadinlarin {ist kademelere getirildigi (hileli)

pozisyonlar1” ifade etmektedir (Yildiz 2017: 131-132).

Annelige Ozgii Duvarlar (Maternal Walls), cocuk sahibi olan
kadmlarin kariyer firsatlarinin sinirli olmasi ve istedikleri islerin daha
az verilmesini ifade eden kavramdir. Yoneticilerin c¢ocuk sahibi
kadinlarin verimli ¢alisamayacaklarini, Onceliklerinin isleri degil
aileleri oldugu diisiincesine sahip olmasindan kaynaklanmaktadir

(Tiikeltiirk ve Pergin, 2009: 352).

m) Gostermelik Odiin Verme (Tokenizm); sembolizm olarak da

goriilmekte olup bir kurulusun cins, farklilik, engellilik, 1rk, yas, din ya
da etnik kimliklere karsi duyarsizlik suglamasindan kurtulmak
amaciyla tek bir bireyi ya da 6nemsiz sayida calisani saflarina almasini

anlatmak i¢in kullanilir (Tiikeltiirk ve Pergin, 2009: 352-353).


https://eksisozluk.com/?q=yapışkan+merdiven
https://eksisozluk.com/?q=yapışkan+merdiven
https://eksisozluk.com/?q=yapışkan+merdiven
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Kanter’in (1977) tokenizm teorisine, erkek egemen organizasyonlarda
calisgan simge kadinlarin daha az gelir elde etmesinin veya
yiikselmelerinin engellemesinin bir agiklamasi olarak yaygmn bir
bicimde basvurulur. Ornegin, erkeklerin baskin oldugu mesleklerde
kadinlarin gostermelik olarak sirketin saygiligin1 kurtarmak i¢in ise
alinmas1 ve Onemsiz komisyonlarda gorev verilmesi bir tokenism
uygulamasidir ve bu durum kadinlarin terfi etmesini engellemektedir

(Yildiz, 2017: 127).

Tokenizm kavraminin agiklamasina, “-mis” gibi yapmak da denilebilir.
Erkek isi olarak kabul edilen bazi islerde ¢ok az sayida kadin isttihdam
edilmesiyle amaglanan; bu islerde ve is yerlerinde esit muamele
yapilarak kadinlar da “calistiriliyormus” gibi goriintii yaratmaktir.
Tokenizm teorisine gore; “tokenler”, i¢inde bulundugu bir grubun
toplaminin %15’inden azini olusturan ve bu is yerinde ilerlemeleri i¢in
yiiksek goriiniirliik, izolasyon ve sinirl firsatlar gibi gesitli zorluklar

yasadig1 diisiiniilen kisilerdir (Kumkale, 2019: 1-2).

Pembe Taciz, isgiiclii piyasasinda ¢ogunlukla cam tavam asabilmis,
mobbing ve stres ortamina uyum saglamis olan kadin ¢alisanlarin, kadin
cinsiyetine mahsus vurgulamalar1 digerlerine (yatay veya dikey
pozisyondaki kadmn c¢alisanlara) de yapmasidir. Ayrica kadin
yoneticilerin hemcinslerine daha siddetli mobbing uyguladigi, kadinlar
arasindaki bu durumun kisiselleserek dedikodu yoluyla daha da arttig1
seklinde bulgulara rastlanmistir (Oztiirk ve Cevher, 2015: 164).

Fildisi Bodrum kavrami {iniversitelerdeki alt diizeyde ¢alisan akademik
ve akademik olmayan personelin ¢ogunun kendilerini bulunduklari
konuma hapsetmeleri ve bu konumun {istiine ¢ikmaya c¢alismamalari

durumunu anlatmaktadir. Bu kavram akademisyenligi “fildisi kule’ye
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benzeten genel kaninin tersi bir durumu ifade etmektedir. Bu nedenle
kisilerin kendilerini gergeklestirebilecekleri en uygun kurumlar olarak
goriilen liniversiteler, tam tersine kisileri pasif hale getirip bulunduklar
konuma hapsedebilmektedir. Bu durumdan erkelerden ¢ok kadin
akademisyenler etkilenmekte, yiikselmeyi istememektedirler (Demirtas

ve Yesilyurt Glindiiz: 2020: 234-235).

2.4.2. Kadin Cahsanlarda Cam Tavan Engelleri (Bireysel,
Orgiitsel, Toplumsal Faktorler)

Kadinlar; cam tavan ile kamu sektoriinde, politik yasamda, egitimde, akademik
mecrada vb. ¢alisma yagaminin her alaninda karsilagabilmektedir. Bu karsilasma sadece

iist diizeyde degil, diger yonetsel diizeylerde de goriilmektedir.

Cam tavan sendromunun nedenleri bireysel, orgiitsel ve toplumsal nedenler
olarak ii¢ boliimde incelenebilmektedir. Bu engeller de kendi aralarinda ¢esitli faktorlere
ayrilirlar. Varsayilan engellerin genel olarak hepsinin, kadinin cinsiyet farkliligiyla
birlikte getirmis oldugu diger 6zelliklerle (dogurganlik, vb.) ilgili oldugu goriilmektedir.
Ancak temelde toplumsal alginin da bu engellerin belirginlesmesinde biiyiik rolii

oldugunu belirtmek miimkiindiir.

2.4.2.1. Bireysel Faktorlerden Kaynaklanan Nedenler

Bireysel faktorlerden kaynaklanan engelleri, kadinin birden fazla rol iistlenmesi
ve Onceliklerinden dolay1 kisisel tercih ve algilar1 seklinde iki baslik altinda incelemek
miimkiindiir. Kadinin hem anne hem es; hem birey ve hem de ¢alisan olarak birgok role
sahip olmasi, kadmin {st pozisyonlara gelmesinde engelleyici bir durum

olusturmaktadir. Bu nedenle kadin yoneticiler, bazen ailesi ve isi arasinda



65

kalabilmektedirler. Bu durum, kadinlarin is hayatinda ¢ok yetenekli ve egitimli olsalar
bile erkeklere gore daha uzun siirede kariyer hedeflerine ulagmalarina neden olmaktadir.
Kariyer engelleri diger kisi ve dis kosullardan olusmayip bazen kisinin kendisinden ve
tercihlerinden de kaynaklanabilmektedir (Ipcioglu, Egilmez ve Sen, 2018: 688-689).

2.4.2.1.1. Coklu Rol Ustlenme

Is yasamindaki kadinlar; bir taraftan geleneksel ev kadini, es, anne ve evlat
rollerini bir taraftan da isi ile ilgili rollerini birlikte yiirtitmek durumunda kalmaktadir.
Kadmin ¢alisma yasami nedeniyle ev sorumluluklarini aksatmasi, esler arasinda
sorunlara neden olabilmektedir. Olusan bu sorunlarin iistesinden gelemeyen kadin, aile
ile ilgili rollerini 6n plana ¢ikarabilmektedir. Kadinlarin aile ve c¢alisma yasamlarinin
gerektirdigi rolleri bir arada yiiriitebilmek i¢in yogun bir caba sarf etmeleri
gerekmektedir. Ayni anda ortaya ¢ikan talep ve ihtiyaglar1 karsilamak, kadin {stiinde
birtakim baskilar olusturabilmekte ve kiginin rolleri ile ilgili olarak celigkiler yagsamasina
yol agabilmektedir. Bunun sonucunda kadinlar rol ¢atigmasi yasamakta, duygusal agidan
yipranabilmekte ve yasam tatminleri azalabilmektedir (Anafarta, Sarvan ve Yapici,
2008: 116).

Iyi bir anne, iyi bir es, ayn1 zamanda iyi bir is kadin1 olmaya calismasi
kadinlarin stiinde zaman baskisina neden olmaktadir. Baskinin yarattigi gerilim ve
catisma da yiikselme imkanlarin1 yakalayamamasina ya da ertelemesine yol agmaktadir.
Tim bunlar1 yapabilmek i¢in “siiper kadin” olma ydntemini segerek psikolojik ve
bedensel problemler yagamakta ya da evlenmeyi ertelemekte veya diisiinmemektedirler.

Aytag’a gore ¢oklu rol iistlenme kadinda {i¢ ¢esit gerilim ve ¢atisma yaratmaktadir.

a) Zaman baskisi nedeni ile yaganan gerilim

b) Catisan roller nedeni ile yasanan gerilim
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c) Her roliin birbirinden farkli davranis istemesi nedeni ile yasanan

gerilim (Karcioglu vd, 2014: 6).

2.4.2.1.2. Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilan

Bireysel engellerin genel olarak en biiylik nedenlerinden biri de kadinin
toplumsal deger yargilarini sorgulamadan igsellestirmesidir. Degisik alanlarda yapilan
pek cok calisma gostermektedir ki; kabul gérmenin, her tiirlii yetenegin kazanilmasinda
motivasyonun oOnemli bir etkisi vardi. Bu motivasyonu saglamak i¢in
cesaretlendirilmesi gerekmektedir. Ancak bireysel olarak bunu istemesi de oldukga
onemlidir. Kadin genelde ailesini kariyere tercih ettigi i¢in is yasaminda tamamlayici
unsur konumunda olmakta ve erkeklerle rekabet edebilir durumda olmaktan

uzaklagmaktadir (Mercanlioglu, 2009: 40-42).

Kadinlarin kendilerinin olusturduklar1 engelleri Elites (2005) “risk, kurtarma ve
diirtistliik” olarak ii¢ temel kategoride incelemistir. Bunlardan ilki; kadinlarin tiim temel
gereklere sahip olmadan risk iistlenmeye daha az goniillii olmalari, kariyer yapmak i¢in
firsatlar sunan yiiksek riskli gérevleri almalarini engeller. Ikinci engel ise kadinlarin
yuksek sorumluluk duygusuyla hareket etmeleridir. Kadin c¢alisanlarin iginde
bulunduklar1 grup i¢in kurtarict veya anne roliiyle hareket ederek fazla sorumluluk
almalar1 ve ayrintilar ile ¢ok ugragmalari; zaman ve enerjilerini 6nemli konulara
odaklamaktan daha ¢ok, fazla ¢alisip yorulmalarina neden olabilmektedir. Son olarak da
kadinlar; is arkadaslar1 tarafindan ¢ok daha dobra, samimi, anlasilir ve daha diiriist
bulunmalarina ragmen daha az objektif, daha az esnek ve daha az duygusal kontrollii

kisiler olarak goriilmektedir (Ogiit, 2006: 66).

Kadnlar, genellikle “anne” olduklarinda uzun mesai gerektiren, seyahat

gerektiren isleri istemeyerek ve kendilerinin duygusal ve gii¢siiz oldugunu diisiinerek
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kendi kariyer engellerini kendileri koyabilmektedirler.

2.4.2.2. Orgiitsel Faktorlerden Kaynaklanan Nedenler

Cam tavana neden olan oOrgiitsel faktorlerden kaynaklanan engellerin basinda
orgiit kiiltiirii ve orgiit politikalar1 gelmektedir. Orgiit kiiltiiriinde; kadina ayr1 erkege ayr1
sartlar sunulmasi, kadimin gii¢siiz ve duygusal olarak algilanmasi, erkek egemen bir
yonetim tarzinin benimsenmesi gibi durumlar, kadinlarin kariyer ilerlemelerinde
olumsuz bir tutum olarak karsilarina ¢ikmaktadir. Orgiit politikalari da kadimlarm kariyer
ilerlemelerini  dogrudan etkilemektedir. Orgiitlerin, ise alma asamalarindan,
ticretlendirme, performans degerlendirme, egitim, gorevlendirme gibi konularda
kadinlara engel olabilecek politikalar1 uygulamamasi gerekmektedir. Evli ve ¢ocuklu
olan kadinlarin uzun seyahatler ve fazla mesai yapamayacaklar1 diislincesiyle, bazi
orgiitler kadin calisanlar i¢in daha az yatinm yapmaktadir. Orgiitiin, kadin ve erkek
calisanlarina esit sekilde olanak tanimadan benimsedigi bu politikalar; kadinlarin kariyer
hedeflerini  gergeklestirmelerini ve yiikselmelerini olumsuz yo6nde etkilemektedir

(Oztiirk, 2017: 11).

Orgiitsel engellerde orgiit kiiltiirii ve politikalar1 disinda; mentor eksikligi,
bicimsel olmayan iletisim aglarma katilamama, erkek yoneticilerden kaynaklanan

nedenler ve kadin yoneticilerden kaynaklanan nedenler de bulunmaktadir.

2.4.2.2.1. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirli; bir drgiitte paylasilan degerler, inanglar, varsayimlar ve davranis
bigimleri olarak tamimlanabilir. Orgiit kiiltiirii, birgok agidan orgiitiin kisiligine
benzetilmektedir. Bir¢cok acidan benzer olan iki sirketin calisanlarina ve miisterilerine

tamamen farkli hissetmelerine sebep olan seydir. Orgiit kiiltiirii; degisik kaynaklardan
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saglanabilir, baz1 orgiitlerde digerlerine gore daha gii¢lii olabilir ve orgiitsel davranis

tizerinde 6nemli etkileri bulunmaktadir (Riggio, 2014: 419-420).

Kiiltlirler, yerlesmis degerler oldugu i¢in  degistirilmeleri  zordur.
Degisebilmeleri i¢in uzun zaman gerekmektedir. Orgiitlerin davranis ve uygulamalarini
degistirebilmeleri i¢in karsilastirmali planlar yapmalar1 gerekmektedir. Bazi oOrgiit
kiiltiirleri, kabul edilebilir davranis bi¢cimlerindeki doniisiim agisindan daha kati ya da
homojen olabilmektedirler. Genelde uluslararasi sirketlere ait orgiit kiiltiirleri, ¢ok fazla
alt kiiltiire sahip olduklar1 i¢in daha gevsektir ve cam tavani asmak i¢in oOrgiitlerinde

kolaylikla degisim yapabilmektedirler (Vance ve Paik, 2006: 22-23).

Genellikle geleneksel ve biirokratik organizasyonlarin yapilari, erkek egemen
olarak goriilmekle beraber zamanla goriiniim olarak kadinin varligini kabul etmistir.
Buna ragmen bu kiiltiir icerisinde “erkeksilik” degerleri agirlikli olarak varliklarini
sirdiirmektedir. Bu tiir organizasyonlarda erkekler c¢alisma hayatini yoOnetmekte,
kadinlarsa destek Ogesi olarak nitelendirilmektedir. Varoglu'na goére Silvia Gherardi,
erkek egemen Orgiit kiiltliri i¢inde kadinlarin nasil konumlandirildiklarini gesitli
metaforlarla agiklamaktadir (Tablo 17). Olusturdugu modelde erkeklerin kadinlara olan
davraniglarint =~ “dost¢a/diismanca”  olarak  ikiye, buna karsihk  kadinlarin

konumlandirmalarini lige ayirmaktadir (Temel, Yakin ve Misci, 2006: 33-34).

Tablo 17 Kadinlarin Erkek Egemen Orgiit Kiiltiirii icinde Cesitli Konumlandirilmalart

Kadinin Konumlandirilmasi
Erkegin Kabul edilen Muhalefet edilen Kabul ettirilen
Konumlandirilmasi
Dostca Konuk Yazlike¢ Yeni gelen
Diismanca Marjinal Kostebek Davetsiz misafir

Kaynak: Demet Bacac1 Varoglu, Orgiitsel Yasamda Toplumsal Cinsiyet Rolleri,
Ed.Salih Giiney, Yonetim ve Organizasyon, Nobel Yayin Dagitim, Istanbul, 2001, s.328
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Tablo 17°de; Silvia Gherardi’nin erkek egemen oOrgiit kiiltiirii i¢inde kadinlarin

nasil konumlandirildigi hakkinda olusturdugu modeldeki metaforlarin anlamlari, asagida

yer almaktadir;

a)

b)

d)

Konuk metaforunda, kadinin konumu 6nemli ve degerli goriilmekle

birlikte orgiitte uzun siire kalmasi 6nemli islerden uzak tutulmamaktadir.

Marjinal metaforunda; erkekler kadmin varligindan rahatsiz olmakta,
denetim altinda tutmaya caligsmakta, karar almalar ve sosyallesmelerde

kadinlar1 disarida tutmaktadir.

Yazlik¢1 metaforunda, kadinin orgiitte kalict olmasina iligkin inangsizlik

bulunmaktadir.

Kostebek Metaforunda; kadm, oOrgiit icine giren disman gibi
goriilmekte, farkli i yapma bicimlerinde kadinlar1 i¢ine katmak

istememektedirler.

Yeni gelen metaforunda, kadin ¢aligma ortaminda merak uyandirmakta

ve degisim getirebilecegi diisiiniilmektedir.

Davetsiz misafir metaforunda, kadin erkekle esit olarak goriilmedigi
gibi oOrgiitte istenmemekte ve dislanmaktadir. Basaramayacagi isler

vererek Orgiitte kalmasi i¢in gosterdigi caba denenmektedir.

Kadin ve erkek ¢alisandan beklentiler ve onlara yonelik tutum ve davranislar,

orgiitlerin i¢inde bulunduklar1 toplumun kiiltiir yapisinin bir parcasidir. Toplumsal

cinsiyet Ozellikleri, oOrgiitsel cinsiyet oOzellikleri {izerinde ©nemli rol oynamaktadir

(Mercanlioglu, 2009: 40).

Orgiit kiiltiiriiniin; kadm calisanlara yénelik davranis, tutum ve uygulamalari
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sekillendirdigi goz oniine alinirsa, cam tavan olusmasinda azaltic1 veya arttirict onemli

bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir (Ogiit, 2006: 63).

2.4.2.2.2. Orgiit Politikalar

Kadmlarin orgiitte karsilastigi dezavantajli durumlar, Orgiit politikalar ile
ilgilidir. Performans sistemleri, ise alimlar, kariyer gelistirme uygulamalar1 ve
yararlanma sekli gibi konular orgiit politikalarmi olusturmaktadir. ise alim siirecinde
kadinlar pek ¢ok engelle karsilagsmaktadir. Bu siirecte kadinlar ya hig tercih edilmemekte
ya da erkekler ile farkli kosullara tabi olmaktadirlar. Uygulamada karsilagilan 6znel ve
esitlik olmayan Orgiit politikalari, kadinlarin yiikselme egilimlerine de engel olmaktadir

(Tung ve Ozmen: 2016: 104).

Ust yonetimin kadin calisanlara gérevlendirme ve degisik is firsatlari igin
tecriibe edinme sanst vermeleri, Orgiitiin politikalar1 arasinda sayilabilir. Kadin
calisanlara firsatlarin verilmemesi, kariyer asamalarinda karsilastiklar1 engeller
arasindadir. Bunun yani sira Orgiitiin iicret politikalar1 da olduk¢a onemlidir. Kadin
calisanlarin erkek calisanlara nazaran daha az iicret almalari, motivasyonlarini olumsuz

yonde etkileyebilmektedir.

Lockwood’a gore isletmelerde cam tavan engellerini agmak i¢in degisimin dnce
orgiit icerisinde benimsenmesi gerekmektedir. Bu degisimin yonetimin sorumlulugunda
gerceklesmesi gerektigini belirtmis ve asagidaki tavsiyelerde bulunmustur (Goktas

Kulualp, 2015: 112);

a) Ust diizey pozisyonlara kadin yoneticilerin getirilmesi ve ydnetim
becerilerinin  gelistirilmesi  konularinda tepe yonetimin destegi

alinmalidir.
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b) Cesitlilik olgusunun is basarisini 6lgmek i¢in anahtar bir 6l¢iit oldugu ve
kadmlarin yonetimde yer almasinin 6nemli oldugu, tiim tepe yonetimi
calisanlarina iletilmelidir.

C) Yonetim kademesindeki calisanlara performans hedefleri igerisinde
kadinlarin  gelisimini  ve yiikselmesini kapsamalari  konusunda
sorumluluk verilmelidir.

d) Yoneticilerin, kadinlara yonelik toplumsal cinsiyet temelli engellere dair
bilin¢lendirilmeleri ve bu engelleri yok etme konusunda egitilmeleri

saglanmalidir.

2.4.2.2.3. Mentor Eksikligi

Mentor ve mentorluk alan kisi (Mentee) arasindaki iliski, iki tarafa da yarar
saglamaktadir. Calisanlar, daha az hata yapmay1 ve kurum kiiltiiriine daha ¢abuk adapte
olmayr mentorlarinin deneyimlerinden &grenirler. Bu &grendikleri ile ne yapmak
istediklerine kisa zamanda karar verme, isteklerine gore kariyer planlama becerisi
kazanmaktadirlar. Diger taraftan mentorlar, ¢alisanlara destek verirken iletisim
becerilerini gelistirme ve sahip olduklari bilgileri tekrarlama olanagi elde etmektedirler.
Yeni ve geng kisilerle tanisarak, onlarin farkli fikirlerinden de yararlanmaktadirlar. Ozet
olarak Mentoring; yardim eden mentor, mentorluk hizmeti alan mentee, ve organizasyon
acisindan “li¢ yonlii kar stirecidir” denilebilir. Calisanlarin bu uygulamadan

kazandiklarini asagidaki sekilde 6zetleyebiliriz (Cinar, 2007: 18-19);

a) Kurum kiiltiiriine cabuk uyum saglayip kendilerinden bekleneni anlarlar.

b) Hedeflerini belirler ve bunlara ulagsmak i¢in eylem plani hazirlayarak

uygulamaya koyarlar.

€) Mentorun deneyimlerinden 6grendikleri ile daha az hata yaparlar ve
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daha etkili karar alirlar.

d) Kuruma bagliliklar artar.

Mentorlarin bu uygulamadan kazandiklari ise;

a) Iletisim becerilerini gelistirirler.
b) Baskalarmin gelisimine katkida bulunduklari i¢in haz duyarlar.

c) Bilgilerini tazeler ve yeni bakis agilar1 kazanirlar.

Rehberligin (mentoring) basarili bir kariyer i¢in énemli bir etken oldugu ve
zirveye ulasmada onemli bir rolii oldugu bilinmektedir. Rehberlik, cam tavani kirmada
kadinlara yardimci olabilecek ©Onemli araglardan biri olarak goriilmektedir. Kadin
yoneticiler, kendilerine yol gosterecek bir rehbere sahip olduklarinda; 6rgiit icerindeki
gorilintirliikkleri artar ki bu da Orgiitteki iletisim aglarina katilmalarim1 ve iligkilerini
gelistirmelerini  kolaylagtirmaktadir. Kadinlarin y6netim kademelerinde zaten az
bulunmalari, kadinlar arasinda mentorluk iliskisinin gelismesinin zor oldugunun bir
belirtisidir. Bu nedenle kadinlar, yonetici konumlarinda kendilerine yol gdsterecek olan

bir danigmanin eksikligini hissetmektedirler (Anafarta vd, 2008: 118-119).

Kadin mentorlar, kadin calisanlar i¢in bir rol modeli olusturabilecekleri i¢in
daha da onemli olmaktadir. Kadin mentor, kadin astlarima kariyerlerinde yardimci
olmanin yaninda, kadin yoneticiler i¢in de potansiyel yararlar saglamaktadir. Dolayisiyla
mentorluk iligkisinin hem kadin ¢alisanlarin yoneticilik kariyerine hem de kadin
yoneticilerin daha iist kademelere gelmelerinde ¢ift yonlii etkisi bulunmaktadir. Ancak
kadinlar, etkili mentorluk iliskilerini gelistirmede gesitli engellerle karsilagsmakta; erkek

mentor bulamamakta ya da bulduguna ulasamamaktadirlar. (Karcioglu vd, 2014: 7).
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Sonug¢ olarak kadinlarin yonetim kademelerinde az sayida bulunmalari,
mentorluk iligkisinin kurulmasin1 azaltmakta ve bu iliskinin azligi, kadinlarin yonetim

kariyerlerini olumsuz yonde etkilemektedir.

2.4.2.2.4. Bicimsel Olmayan Iletisim Aglarina Katilamama

Orgiitlerde bicimsel iletisim aglarmin disinda, bicimsel olmayan iletisim aglar:
da bulunmaktadir. Bigcimsel olmayan iletisim aglari, orgiitte nelerin yasandigini, hangi
pozisyonlarin bos oldugunu, kimlerin bu pozisyonlara aday oldugunu ve hizli bilgi
paylasimi gibi haberlesmeyi saglamaktadir. Orgiitlerde basarili ve yiikselmek isteyen
calisanlarin bigimsel ve bigimsel olmayan iletisim aglarina dahil olmas1 gerekmektedir.
Kadin calisanlar, orgiitiin bi¢cimsel olmayan iletisim aglar1 igerisine dahil olamiyorsa bu
durum onlarmn kariyer hedeflerine ulasmalarimi olumsuz yénde etkilemektedir (Oztiirk,

2017: 12).

Ayrica kariyer hedeflerine ulagabilen kadinlar, yonetici pozisyonuna geldikleri
zaman da ¢esitli sorunlarla karsilagmaktadirlar. Bunlardan en Onemlisi is yerinde
sosyallesmede, erkeklerin kadinlar ile ilgili olumsuz diisiinceleridir. Erkegin egemen
oldugu orgiit kiiltiirii i¢indeki kadinlarin, erkeklerin bi¢imsel olmayan iletisim
kanallarimin  disinda  birakilmasi, kadinlart  6rgiit icinde yalmizlastirmaktadir

(Mercanlioglu, 2009: 41).

Bir¢ok arastirma, kadinlarin orgiit i¢inde ve disinda iletisim ag1 eksikligi
hissettiklerini gdstermistir. Arastirmacilar; kadin yoneticilerin, erkeklerin iist yonetim
pozisyonlarimi ellerinde tutmalar1 nedeniyle sosyallesme, rehberlik iliskisi kurma ve
iletisim ag1 gelistirme imkanlarinin eksikligine bagli olarak dezavantajli konuma
diistiiklerine dikkat ¢cekmektedirler. Sosyal iletisim aglarindan dislanmak, kadinlarin

kariyerlerinde avantaj saglayabilecek is baglantilarindan uzak kalmalarina da neden
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olmaktadir. Ayrica is disindaki eglence ve spor faaliyetlerine erkek meslektaslar1 kadar

siklikla katilamayan veya davet edilmeyen kadinlarin 6nemli is baglantilarinin disinda

kaldiklarinm1 belirtmektedirler (Anafarta vd., 2008: 120).

2.4.2.2.5. Erkek Yoneticilerden Kaynaklanan Nedenler

Erkeklerin kadinlara yonelik onyargilari, erkek yoneticilerden kaynaklanan en
onemli cam tavan engellerinin basinda gelmektedir. Erkeklerin, kadinlara ydnelik

Onyargilarindan bazilarini, asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir;

a) Kadinlar ¢alismak istemezler,

b) Kariyerlerine erkekler kadar bagli olamazlar,

c) Karar verme kapasiteleri yoktur,

d) Cok duygusaldirlar,

e) Yoneticilik yasaminin agir ¢alisma kosullarina ayak uyduramazlar,

f) Is yasamu ile birlikte aile, ev isleri, cocuk biiyiitmek gibi sorumluluklari
biitlinlestiremezler,

g) Kadinlarla iletisim kurmak zordur.

Olumsuz 6nyargilardan biri de “iyi yOnetici erkektir” kalibidir. Bu kaliplagmis
diisiince, kadinin {ist yonetim pozisyonlarina yiikselememesine sebep olmaktadir. Erkek
yoneticilerin Onyargilarinin temelinde islerin “kadin isi- erkek isi” diye ayrilmis olmasi
yer almaktadir. Erkek yoneticiler; bazen negatif onyargilarla hareket etmeyip kadinin
ailesiyle 1ilgili sorumluluklarmi gozeterek, koruyup kollamak adina ¢ok is vermeme
diislincesi ile kadinin kariyerine dolayli yoldan engel olabilmektedir (Tung vd, 2016:
103).
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Ust yonetimde bulunan erkek yéneticilerin, orgiit kiiltiiriinii olusturmada ve
etkilemede ©nemli bir rolii bulunmaktadir. Erkek yoneticiler, kadinin orgiit kiiltiirii
icerisinde kendini rahatca ifade edebilmesi i¢in esnek bir yapi olustururlarsa ve erkek
yoneticiler tarafindan kadma bicimsel olmayan iletisim aglarima katilma imkan

taninirsa, kadin yoneticiler cam tavan engeline daha az takilacaklardir.

2.4.2.2.6. Kadin Yoneticilerden Kaynaklanan Nedenler

(Calisma yasaminda erkek yoneticilerin kadinlara uyguladigi engeller
tartisilirken, kadin yoneticilerin kadinlara yonelik uyguladiklar1 engeller bazen gézden
kacabilmektedir.

Orgiitlerde kadinlarin en biiyiik diismanlarmin yine kadinlar olduguna iliskin
bir kan1 bulunmaktadir. Bunun sonucunda kadinlarin birbirlerini ¢ekemedikleri, rakip
olarak gordiikleri, yardim etmedikleri, islerinde tatminsizlik ve strese neden olduklari
kisacasi birlikte calismak istemedikleri ¢alisma ortami Yyaratabilmektedirler. Gerni
(2001) kadinlarin toplumsal cinsiyeti igsellestirmeleriyle bulunduklar1 konumu
kabullenerek kendilerinin ve diger kadinlarin ilerlemelerine gerek gormediklerini
vurgulamaktadir. Ayrica kadin calisanlarin, kadin yoneticileri rakip olarak gordiigii ve
desteklemedigini ya da kadin yoneticilerden daha c¢ok beklentileri oldugu igin
karsilanmadiginda 6fkelenebildiklerini de belirtmektedir (Akdol ve Mentes, 2017: 867-
858).

Belirtilmesi gereken 6nemli bir kavram da “Kralige Ar1 Sendromu (Queen
Bee Syndrome), (Kadinlarin birbirlerini ¢ekememeleri)”dir. Bir engelleme faktorii
olarak kadin yoneticilerin tepe yonetimde tek olmanin bir ayricalik ve basar1 gostergesi

olduguna inanmalaridir (Oriicii vd, 2007: 119).
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Kralige ar1 sendromu goriilen kadin yoneticilere gore, oyunun bazi kurallar
degismeli ve kadinlarin geldikleri bugiinkii pozisyonlarindan geri adim atilmamalidr.
Basarisiz olan kadinlar, su¢u kendinde aramali, ayricalikli davranilmaya kars1 ¢ikmali,
ayrimlar1 ortadan kaldirmak i¢in bireysel olarak caba goOstermelidirler. Kralice ar1

sendromu su 6zelliklerden olusmaktadir (Zel, 2002: 42);

a) Erkek tutumlarini benimseyerek, kadinlara karsi kullanmak,
b) Diger kadinlarin rekabetini bertaraf etmeye ¢alismak,

c) Ayrimla ilgili belirtileri gormemezlikten gelmek.

Yakin zamanlarda yapilan arastirmalarin bazilari; yliksek pozisyonlara ulagan
kadinlarin bazen diger kadinlarin ilerlemesini desteklemedigini belgelemistir.
Ingiltere’nin ilk kadin bagbakani Margaret Thatcher, kabinesindeki diger kadinlarin
kariyerlerini desteklemedigi i¢in diinya basininda ‘“kralige ar1” olarak adlandirilmistir.
Diger taraftan, Amerika Birlesik Devletleri Eski Disisleri Bakan1 Madeleine Albright’in,
bagkanlik se¢imlerinde diger kadinlar1 Hillary Clinton’in adayligini desteklemeye
cagirarak “Birbirine yardim etmeyen kadinlar i¢in cehennemde 6zel bir yer var!” diyerek

diinya basininda biiyiik yanki1 uyandirmistir (Yagbay Kobal, 2021: 57-58).

Kadinlarin yonetim kademelerine ulastiklarinda yaptigi diger bir durum da
“kendini referans alma yanilgisi”dir. Kadin yoneticilerin bilingaltinda yatan “Ben bu
noktaya nasil geldiysem, herkes ayni sekilde gelebilir, 6zel bir ¢abaya gerek yok”
manti@idir. Bu disiinceyle baska kadinlara yardimci olmak istemediklerini belirten
calismalar da bulunmaktadir (Oriicii vd, 2007: 119).

Bu konuya ek olarak belirtmemiz gereken, kadinlarin diger kadinlarin

kariyerlerini engellemeleri ile ilgili kullanilan “Yenge¢ Sepeti Sendromu” kavramidir.
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Yengec sepeti sendromu, ile sepetteki yengeclerin sepetten ¢ikmaya caligmalari sirasinda
birbirlerini engellemeleri anlatilmaktadir. Sepete konulan bir yenge¢ sepetten rahatlikla
cikabilirken, yenge¢ sayist artinca sepetten ¢ikmak isteyen yengecler diger yengecler
tarafindan asagiya cekilir ve bdylece sepetten higbir yenge¢ cikamaz. iki ve daha fazla
yengeci sepete atan kisi, onlarin disar1 ¢ikamayacagini bilir. Bu yilizden yengeg
sepetlerinin kapagi yoktur. Tek yenge¢ kapaksiz kovadan rahatlikla ¢ikabilirken say1
arttikca kacis imkansizdir. Bu ylizden birbirlerini yukar1 itmek yerine, asagi ¢ekerek
engellerler; zarar verirler ve yaralanirlar. Ve sonunda kimse kazanamaz. Filipinliler
arasinda “‘yenge¢ sepeti” olarak adlandirilan ve yazar Ninotchka Rosca tarafindan
kullanilan bu kavram “Ben sahip degilsem sen de sahip olamazsin; ben basaramiyorsam
sen de basaramazsin” seklinde anlatilan hikayedir. Bu hikayedeki gibi insanlarin
birbirine kars1 uyguladiklar1 psikolojik siddet derecesindeki davraniglara “Yenge¢ Sepeti
Sendromu” denmektedir. Baz1 insanlar, bencilce davranip hirslarin1 6n plana alarak,
basarmanin yolunun bagkalarin1 geride tutmak oldugunu disiiniirler. Kendileri
ulasamiyorsa sizin de ulasmanizi istemezler. Rekabet¢i duygularla, hasetlik ve

kiskanclikla ¢abalarinizi sabote etmeye calisirlar (CNNTURK, 14.03.2019).

2.4.2.3. Toplumsal Faktorlerden Kaynaklanan Nedenler

Kadin ¢aliganlarin toplumsal faktorlerden kaynaklanan cam tavan engellerini
mesleki ayrim ve stereotipler (cinsiyetle bagdastirilan kaliplasmis 6nyargilar) seklinde
iki baglik altinda toplamak miimkiindiir. Mesleki ayrim baglaminda; yapilan aragtirmalar
incelendiginde ve istatistiksel veriler 1s18inda cinsiyete dayali mesleki ayrimcilik
konusunda ¢ogunlukla kadinlarin daha dezavantajli durumda oldugu goriilmektedir. Bu
konunun bir diger boyutu da toplumda gecerli olan cinsiyet kaliplari, kadin ¢alisanlarin
yiikselmelerinde engel olusturmaktadir. Ataerkil toplum yapisi, kadin ve erkek arasinda
ayrim yaparak cinsiyet kaliplarini ve rollerini bicimlendirmektedir. Erkekleri karar
almalarda “etkin gili¢” yapmakta ve duygusal, pasif, ilimli ve isbirlik¢i gibi 6zellikleri

kadinlarin iist kademelere ulagsmasinda onemli engel teskil etmektedir. Giiniimiizde
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kadinlar, yonetim pozisyonlarinda erkeklere benzer sekilde yer almak istemekte; ancak
bu konuya olumsuz bakan c¢evrelerin negatif etkilerinin halen devam ettigi
goriilmektedir. McDonald (1998), c¢alismasinda o6zel sektorde yer alan kadin
yoneticilerin sadece orta kademelere kadar yiikselebildiklerini ve emekli oluncaya kadar
da orada kaldiklarin1 ortaya koymustur. Bu durum, iilkemizde de benzerlik

gostermektedir (Erdirengelebi ve Karakus, 2018: 99).

2.4.2.3.1. Mesleki Ayrim

Toplumsal is  bolimii, gercekte iki temel diisiince tarafindan
bicimlendirilmektedir. Bu diisiincelerden biri, kadinlarin ve erkeklerin islerinin
farkliligimi vurgulayan “ayrilma ilkesi” digeri ise erkek islerinin kadin islerinden daha
degerli oldugunu vurgulayan ‘“hiyerarsi ilkesi”dir. Cinsler arasindaki farkliliklara iliskin
kiltiirel 6n yargilar ve inanglar toplumsal yasamin ve dolayisiyla emek piyasasinin
orgiitlenmesinde de ©Onemli bir etkisi olmaktadir. Bu Onyargilar, hem kadinlarin
isyerinde dislanmasin1 hem de onlarin belli mesleklerde yogunlagmasinin nedenini
olusturmaktadir. Bu konuda ii¢ kiiltiirel kabuliin 6nemli oldugu sdylenmektedir (Urhan

ve Etiler, 2011: 198);
a) Kadinlarin yerinin evi ve esas sorumlulugunun ev igindeki isler
olduguna ydnelik dnyargi,

b) Toplumda kadin ile erkek arasindaki iliski ve kisiliklerine iliskin

yargilar,

c) Cinsler arasinda goriilen farkliliklarin ve 6zelliklerinin biyolojik/dogal

olarak kabul edilmesidir.
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Yapilan calismalar ve istatistiki bilgiler, cinsiyete dayali mesleki ayrimcilik
konusunda ¢ogunlukla kadinlarin daha dezavantajli durumda oldugunu gostermektedir.
Bu durum, kadmin is giicii piyasasindaki pozisyonunu ve egitim, saglik gibi sosyal
degiskenlerini de olumsuz olarak etkilemektedir. Literatiirde cinsiyete dayali ayrimeilik
konusu ile ilgili teoriler, is giicli piyasasin1 arz ve talep yonleriyle analiz etmektedir.
Isgiicii arzina yonelik teoriler; kadinlarin neden belli tiirdeki meslekleri tercih ettiklerini
ve oOrgiitlerdeki kadin veya erkeklerin yiikselmelerinde ve kariyerlerinde ilerlemeleri
konusunda farkli firsatlar lizerinde yogunlastigini analiz eder. Burada gecen "tercih"
kelimesi, bireyin "daha Once Ogrenilmis ve cinsiyet tabanli faktorler tarafindan
belirlenen degerleri 6n plana alarak karar almasi" seklinde tanimlanmaktadir. Bagka
deyisle, kisinin meslekteki bir isi tercih ederken veya bir igverenin kisi tercihinde
ogrenilmis kiltiir ve sosyal degerlerin etkileri oldugu kabul edilir (Parlaktuna, 2010:

1218).

Kadimlarin yer aldigi ¢aligma alanlar1 incelendiginde, meslek olarak “ailede
oynadig1 role” yakin igleri daha c¢ok tercih ettigi goriilmektedir. Gilinlimiizde kadin
isgliciiniin yogunlastig1 bu is kollar1, “pembe yakali” isler olarak nitelendirilmektedir.
Pembe yakali isler; kadinin aldigi egitimi kullanmasina olanak vermekte ve mavi
yakalilara nazaran beden giiciine dayanmamakta, daha iyi statii saglamaktadir. Ornegin;
kamu ve 6zel sektordeki biiro isleri ile 6gretmenlik ve hemsirelik gibi meslekler bu grup
icinde yer almaktadir. Bu tiir is gruplari, zamanla ticret ve statii kaybina ugramaktadir.
Bu durum kadin ve erkek isgiicii arasinda ticret farki olusumunun nedenlerinden biri

olarak gosterilmektedir (Ogiit, 2006: 59-60).

2.4.2.3.2. Stereotipler (Cinsiyetle Bagdastirilan Kaliplasmis
Onyargilar)

Kisiler, cinsiyete dayali geleneksel onyargilar ile degerlendirildikleri zaman
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cinsiyete dayali basmakalip yargilar s6z konusu olmaktadir. Ister gelismis ister
gelismekte olan toplum olsun fark etmeksizin kadin yoneticilerle ilgili birgok
basmakalip yargi bulunmaktadir. Calisan kadinlar i¢in bu yargilar iistesinden gelinmesi
gereken bir kariyer engeli olmaktadir. Birgogu olumsuz olan bu yargilar, kadinlarin {ist
diizey isleri yapamayacaklarina dair goriisleri icermektedir. Kadinlar; kisilik, kararlilik,
azim ve risk alma bakimindan yetersiz olarak degerlendirilmektedir. Bir diger
basmakalip yargi da kadinlarin; bagimli, duygusal ve 6znel davrandiklar ile rekabet,
hirs, liderlik, risk alma yetenegi gibi Ozellikler agisindan yetersiz olduklar1 seklindeki
algilarin sonucudur. Bazen kadinlarin bile bu yargilara sahip oldugu goriilmektedir. Bu
ylizden kadin yoneticiler, basarili olmak i¢in erkek meslektaslarindan daha fazla
calismaya ihtiyag duymaktadir. Fazla c¢alisma da kadinlarin fazla goreve doniik
algilanmalarina neden olabildigi gibi yoneticilikte yetersiz bulunmalar1 sorununa da yol
acmaktadir. Sonugta bu durum kadinlarin ydnetici olarak kariyer basarilarini

etkilemektedir (Anafarta vd.; 2008: 115).

Izraeli ve arkadaslari, kadinlarin yonetici konumuna getirilmelerini engelleyen
faktorlerden birinin, cinsiyetle bagdastirilan kaliplasmis Onyargilar oldugunu ifade

etmisgler ve bunlar {i¢ grupta toplamislardir (KSGM, 2000: 8).

a) Erkek ve kadin arasinda kisilik farkliliklart oldugu inancindan
kaynaklanan, cinsiyet Ozellikleri ile ilgili kaliplasmis Onyargilar:
Ornegin, kadinlarin daha duygusal, bagimli ve pasif; erkeklerin ise

daha rasyonel ve daha hirsl olarak diisiiniilmesi.

b) Erkek ve kadin arasinda toplumsal rol farkliliklar1 oldugu inancindan
kaynaklanan, cinsiyet rolleri ile ilgili kaliplasmis dnyargilar: Ornegin,
kadinin saldirgan olmamasi, erkeklere emir vermemesi, erkegin de

kadindan emir almamasi gerektigi seklindeki inanclar.
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C) Meslekleri cinsiyetlere gore etiketleme egilimi; Ornegin, yoneticiler

erkektir, hemsireler kadindir.

2.4.3. Cam Tavan Sendromunun Bireysel ve Orgiitsel Sonuclar

Teknolojinin hizla gelistigi yasadigimiz dénemde, ¢alisma anlayis1 eskiye gore
gelencksel Onyargilardan ve kaliplardan uzaklasmaya baslamis; esit olmayan galisma
sartlar1 iyilesmeye baslasa da kadinlarin ¢aligma hayatina uyumu ve verimliligi, istenen
diizeye gelememistir. Gerek oOrgiitsel ve toplumsal faktorlerden gerekse bireyin kendi
kendine koydugu smirlardan dolay1r maruz kaldigr cam tavan sendromu bu verimliligi
olumsuz yonde etkilemektedir. Cam tavan sendromunun sonuglari, genel olarak bireysel

ve Orgiitsel sonuglar seklinde incelenebilmektedir.

2.4.3.1. Cam Tavan Sendromunun Bireysel Sonuclari

Cam tavan, ¢alisan lizerinde ¢ogu zaman psikolojik bir engel olmasi nedeniyle,
sonuglart da daha ¢ok bireysel olmaktadir. Bireyin ise bagliligini, motivasyonunu ve
performansini  azaltmasi; beraberinde mutsuz ve isteksiz bir ¢alisan yarattig

bilinmektedir.

2.4.3.1.1. Motivasyon Kaybi

Kisinin isiyle ilgili harekete ge¢mesini saglamak, olumlu sonuglar dogurarak
isteklendirilmek ve etkilenmesini saglamak icin meydana gelen siire¢, motivasyon

olarak tamimlanir (Unliidnen, Ertiirk ve Olcay, 2007: 10).

Alt diizey kadin yoneticiler, iist diizey yonetime ulagma firsatlarinin cinsiyetleri

nedeniyle sinirlandigini algilarlarsa, bu durum onlarin kariyer gelisimi i¢in gerekli olan
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arzu ve motivasyonlarin1 kaybetmelerine neden olabilmektedir. Ayrica iist yonetim
ekipleri arasinda cesitlilik eksikligi ve dolayisi ile ¢ok fazla homojenlik olusur ise bu
durum kotii ve pahali kararlar alinmasina sebebiyet verebilir. Son olarak; cinsiyete
dayali engeller, giiniimiiz isgiicii kosullarinda ihtiya¢ duyulan yetenek ve kaynaklarin

teminini azaltabilir (Dreher, 2003: 542).

Cam tavana maruz kalan bireylerin en ¢ok karsilastigi sonug, motivasyon
kaybidir. Kariyerinde ilerleme firsatlarinin kisitli olmasi veya karsisina ¢ikan engelleyici
unsurlar, bireyi istedigi amaca ulasamayacagi algisiyla isteksiz kilmaktadir. Belirli bir
amaci olmayan veya bu amaca ulasabilece§ine inanmayan birey giidiillenmediginden

sonug olarak motivasyonu diismektedir.

2.4.3.1.2. ise Yabancilasma

Literatiirde yabancilasma kavrami; c¢alisanlarin 0Orgiit icerisinde bulunan
arkadaslarina, Orgiitiin kurallarina, amaglarina ve ¢evresindeki her seye karsi ilgisiz
kalmasi durumudur. Marks'a gore ise olan yabancilasma bazi kosullar dogrultusunda
meydana gelmektedir. Bu kosullar; bireyin ortaya koyacagi iirlin ile bag kuramamasi, ise
ne gibi bir katkida buldugunun bilincinde olmamasi, kendisini kontrol eden gereksiz bir
mekanizmanin  olmast ve isin  boliimlendirilmesinde  bireyin  pratikligini

kullanamamasidir (Ozbek, 2011: 233).

Cam tavan ile karst karsiya kalan kisilerin, kariyerinde ilerleme firsatlarinin
kisith olmast veya karsisina c¢ikan engelleyici Ogeler, bireyi istedigi amaca
ulasamayacag1 algisiyla isteksiz hale getirmektedir. Bu durum beraberinde ¢alisanin ise
yabancilagmasina neden olmaktadir. Sonug olarak; cam tavan sendromuna maruz kalan
calisanlar, orgiite olan giiven ve bagliliklarim1 kaybetmenin yani sira, ¢ogunlukla orgiit

i¢ci konularda da sessizligi tercih etmektedirler (Ipgioglu vd, 2018: 690).
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2.4.3.1.3. Is Tatminin Azalmasi

Calisan bireylerin orgiit igerisinde aktif olarak yaptig1 ise duydugu duygularin
biitiiniine is tatmini denmektedir. Rekabetci pozisyonundaki orgiitlerin, ¢alisanlarinin
performanslarini artirmak ve is tatmin diizeylerini olumlu yonde etkilemeleri 6nemlidir.
Is yerinde terfi alma, iicret artisi, is kosullarinin iyilestirilmesi gibi 6geler bireyin is

tatmin diizeyini etkilemektedir (Iscan ve Saym, 2010: 198).

[s tatmininin ii¢ temel boyutu vardir; (Simsek, 1995: 92)

a) Is tatmini, bir is durumuna duygusal yanittir. Bdylece goriilemez, sadece

ifade edilir.

b) Is tatmini genellikle, kazanglarm ne olciide elde edildigini veya

beklentilerin ne kadariin karsilandiginin belirlenmesidir.

c) Is tatmini, birbirleriyle iliskili cesitli tutumlar1 temsil eder. Ornegin; isin

kendisi, tlicret, terfi imkanlari, yontem tarzi, ¢alisma arkadaslar vb.

Genel olarak terfiler yapilirken, bir amaca ya da bireyin ¢alisma sartlarina bagl
olarak yapilmalidir. Haksiz olarak yapilan terfiler, orgiit icerisinde herkes tarafindan
olumsuz karsilanmakta ve ger¢ekten hak ederek terfi almasi gereken kisilerin

tatminsizlik yagsamalarina neden olmaktadir (Zel, 2002: 45).

Cam tavan sendromu ile ilgili yapilan ¢aligmalarda, kadin calisanlarin terfi
bekledikleri zaman kendilerinin yerine erkek c¢alisanlarin terfi almasi iizerine hayal
kiriklig1 yasadiklart ifade edilmektedir. Bu asamada goériinmez engel olan cam tavan ile
karsilagsan kadin calisanlarin is tatminleri azalmakta ve bunun sonucunda ya iginden

ayrilmakta ya da kariyer planlarindan vazgegmektedirler. Is tatmini, kadin ¢alisanlar icin
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bir motivasyon kaynagi olmakta ve yiikselmek icin Oniine ¢ikan engelleri agma
isteklerini arttirmaktadir. Bunun sonucunda kadin calisanlar, islerinde basarili olabilmek

ve terfi edebilmek i¢in daha fazla ¢aba gostermektedirler (Erdirengelebi vd, 2018: 100).

2.4.3.1.4. Orgiitsel Baghihkta Azalma

Orgiitsel baglilik; bireyin kurumsal amac¢ ve degerleri kabul etmesi, bu
amaglara ulasilmasi yoniinde caba harcamasi ve kurum iiyeligini devam ettirme

arzusudur (Durna ve Eren, 2005: 211).

Orgiitsel baglilik, giiniimiizde calisma hayatinda en cok iizerinde durulan
konulardan birisidir. Calisan bireyler acgisindan orgilitten memnun olma ¢ok Snemlidir.
Bu konuda isverene biiyiik rol diismektedir. Orgiitiin yapilan is kadar ¢alisanin1 memnun
etmesi de asil gorevi olmalidir. Orgiitiin varligmi devam ettirebilmesi, rakiplerine gore
yiiksek performans gosterebilmesi, ¢alisanlarinin  memnuniyetine bagli olarak

degismektedir (Giil, 2002: 37).

Orgiite baglilik yasamayan bireyler, bulundugu yerde devamlilik saglamamakta
ve caligma zamanlarinda iyi performans sergileyememektedirler. Cam tavan algisi ortaya
ciktiktan sonra oOrgiit icerisinde kadinlarda baghligin azaldigi goriilmekte ve bunun
sonucunda da isletme igerisinde kalite ve verimlilikte diisiis olmaktadir (Iscan vd, 2010:

186).

Yapilan aragtirmalara gore, cam tavan sendromu ile orgiitsel baglilik arasinda
ters yonli bir iliski oldugu goriilmektedir. Cam tavan ile karsilasan calisanin, orgiitle
olan iliskisi zayiflamaktadir. Orgiitiinde cam tavanin var oldugunu diisiinmeyen birey,

kendini Orgiitiiniin bir parcasi olarak gormektedir. Cam tavanin yogun olarak goriildigi
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bir orgiitte ise bagliliktan s6z etmek miimkiin olmamaktadir (Erdirengelebi vd, 2018:

102).

2.4.3.1.5. Orgiitsel Giivende Azalma

Orgiitsel giiven; ¢alisanlarin  desteklendiklerini ve giivende olduklarmi
diistinmeleri olarak agiklanmakta ve bu durumun orgiitsel baglili§i, performansi
arttirarak Orgiitsel amaclar1 gergeklestirmede biiyliik rol oynadigi soylenmektedir.
Orgiitlerde giiven ortami olustugunda, kisilerin birbirlerine kars1 daha acik davrandiklar:
ve birlikte daha ¢ok vakit gecirdikleri belirtilmektedir (Ozler, Atalay ve Sahin, 2010:
51).

Cam tavan sendromunun sonucu olarak; terfi ve {icret gibi konularda esitsizlik
yasanan oOrgiitlerde, beklentileri karsilanmayan, haksizliga ugradigini diisiinen ¢alisanin
orgiite olan giliveni giderek azalmaktadir. Bunun sonucunda birey c¢alistigi isletmeye,
yoneticisine veya 1is arkadasina giivenmedigi bir ortamda verimli bir sekilde

calisamamaktadir.

Ulkemizdeki isgiicii piyasalarinda gesitli goriinmez engellerle karsilasan kadm
calisanlarin, is hayatinda ilerlemelerinde 6nemli bir yer tutan orgiitsel giiven duygusu,
olumsuz yénde etkilenmektedir. Orgiitlerde, 6zellikle kadin calisanlar bakimindan
giivene dayali bir iligkinin kurulmasi olduk¢a Onemli bir 6ge olarak karsimiza
cikmaktadir. Giiven; orgilitler ve calisanlar arasindaki is birligini, motivasyonlarini,
orgiitsel bagliliklarini ve is tatminlerini etkilemektedir. Orgiit icinde adil olmayan
yonetim anlayiginin olmasi durumunda orgiitsel giiven olumsuz olarak etkilenmektedir.
Orgiitsel giivenin olmadig1 ortamlarda calisanlarin giiven kaybi yasamasi; diisiik
motivasyon ve baglilik, ise devamsizlik, isten ayrilma gibi olumsuzluklarin yasanmasina

neden olmaktadir (Oriicii ve Akgiil, 2019: 185).
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2.4.3.2. Cam Tavan Sendromunun Orgiitsel Sonuclar

Cam tavan sendromu, kisileri olumsuz olarak etkiledigi gibi i¢inde bulundugu
orgiiti  de etkilemektedir. Bireyin iizerindeki bu psikolojik durum, erken
cOziimlenmedigi takdirde Orgiitii ¢ok fazla zarara ugratabilecek bir risk olarak

goriilebilir.

2.4.3.2.1. Maliyet Artis1

Cam tavan engelinin orgiitler tizerindeki en olumsuz etkilerinden biri,
isletmenin maliyetlerinin artmasidir. Cam tavan engeli, isletmelerin rekabet avantaji
olusturabilmek icin gerekli olan farkli yetenekteki kisilerin iist diizey yonetimde
gorevlendirilmemelerine ve isletmenin verimliliine katkida bulunabilecek yeteneklerin

kullanilmamasina yol agabilmektedir (Aytag, 1997: 27-28).

2004 yilinda yapilan bir ¢aligmaya gore, cam tavani kiran isletmelerin finansal
acidan oldukca gii¢lii olduklar1 goriilmiistiir. Fortune 500°deki 353 sirketin i¢inde, {ist
yonetimde yiiksek oranda kadin yoneticiye sahip olan sirketlerin finansal durumlarinin,
diisiik oranda kadin yoneticiye sahip sirketlere gore cok daha iyi oldugu gozlenmistir
(Lockwood, 2004: 4).

2.4.3.2.2. Devamsizlik Artisi

Bazi calisanlarin islerinden tamamen ayrilmadan belirli bir giin iizerinde gegici
olarak ise gelmemeleri durumu, “is devamsizligi” olarak adlandirilmaktadir. Normal
sartlarda ise gelmesi gereken calisanlarin birtakim sebeplerden dolay1 ise gelmemeleri

ve devamsizlik durumunu aliskanlik haline getirmeleri s6z konusu olmaktadir (Eroglu,

2000: 336).
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Kendilerinde stres yaratan kisi, grup veya ortamlarla karsilasma kaygisi,
calisan1 ise karst olumsuz tutumlara ydneltebilmektedir. Ise karsi olumsuz tutumlar

sonucunda ise ige gitme zorunlulugu 6nemli bir gerilim ve endise nedeni olabilmektedir

(Pehlivan, 1995: 61).

Ise devamsizligin nedenlerini genel basliklara ayirirsak; demografik dzellikler
(yas, cinsiyet vb), psikolojik nedenler (is tatmini, orgiitsel baglilik), devamsizlik kiiltiirii
(isletme c¢alisanlarinin ve yoneticilerinin devamsizlik aligkanligi ve tepkileri), isletme

kontrol politikasi seklinde siralanabilir (Sahin, 2011: 27-30).

Kadinlarin, erkeklere gore daha fazla devamsizlik yaptiklari ifade edilmektedir.
Bunun nedeni olarak ise kadinin toplum igerisinde tek bir roliiniin olmadigidir. Calisma
yasamina giren kadinin, ¢ocugu var ise bu devamsizlik oraninda mazeretli ya da
mazeretsiz artis goriilmektedir. Bu durum ise ¢ok normal kabul edilir. Kadin, kendi
hayatiyla birlikte iki ya da daha fazla sorumluluk almaktadirlar (Bacak ve Yigit, 2010:
32).

Cam tavan sendromu sonucu kariyerinde ilerleme yollarinin kapandigini ve
engellendigini diislinen bireyin beklentilerini karsilayamayan orgiitler, zamanla bireyi
stkmaya baslamaktadir. Yaptig1 isten memnuniyetsizlik duyan kisi i¢in artik basarili
olmak ve hirsla caligmak i¢in bir neden kalmamakta, zamanla isine baglilig1 azalmakta;

dogal olarak isini savsaklamaya ve g¢esitli mazeretlerle devamsizlik yapmaya

baslamaktadir (Ipcioglu vd, 2018: 690).

2.4.3.2.3. Is Goren Devir Hiz1 Artis1

Calisanlar tecriibeleri arttikca daha garantili, uzun siireli ¢alisabilecekleri ve

kariyerlerinde ilerleyebilecekleri islerde calismak istemektedirler. Biiyiik 6lgekli ve
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gliclii sermayeli olan isletmeler, daha ¢ok is giivencesi ve sosyal giivence veren
orgiitlerdir. Tecriibeli calisanlari, isgiicli devri yliksek olan orgiitlerde tutmaya caligmak
daha zor olmaktadir. Isletmelerin, calistirdiklart nitelikli kisilerin taleplerini
karsilayamamalar1 sebebiyle daha gen¢ olan calisanlarla ve ise yeni baslayanlarla
calistiklar1 goriilmektedir. Bir siire sonra tecriibe edinen ¢alisanlarin daha iyi olanak ve
firsatlar sunan isletmelere veya diger sektorlere gegmeleri kaginilmaz olmaktadir. Bu
durumda da isletmelerin ugradiklar1 zararlar yiiksek diizeylere ulagabilmektedir

(Titlncl ve Demir, 2002: 76).

Calisanlarin isten ayrilmasi, diger ¢alisanlarin da isten ayrilmalarinda
stiriikleyici bir etkisi yaratmaktadir. Ayrilan ¢alisanin yeni girdigi isindeki is imkanlart,
ayrilmis oldugu oOrgiitlerdeki arkadaslarinin isten ayrilmalart igin baglica ikna
sebeplerindendir. Kisacasi bir galisanin isten ayrilmasi, is goren devri tizerinde 6nemli

bir sinerji yaratmaktadir (Dess ve Shaw, 2001: 450).

Cam tavan engeli; kadin calisanlarin Orgiitlerine yeterince olumlu katkida
bulunmalarin1 engelleyerek ya isten ayrilmalarina ya da kariyer ilerlemelerine iliskin
cabalarindan vazge¢melerine neden olmaktadir (Kalkin, Erdem ve Tikici, 2015: 127).

Isten ayrilmalar, orgiitlerin is gdren devir hizinin artmas ile sonuglanabilmektedir.

2.4.3.2.4. Kalite ve Verimlilik Diismesi

Verimlilik, eldeki kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilmasini; kalite ise
verimlilikte kullanilan kaynaklarin etkinliginin siirekli olmasi durumunu ifade

etmektedir (Glinden, 2011: 34).

Kalite; miisterilerin ihtiyaglarini karsilayacak mal ve hizmetlerin iiretilmesinde,

isletmenin faaliyet verimliliginin yiikseltilmesinde ve etkin bir maliyet kontroli ile
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maliyetlerin azaltilmasinda stratejik bir ara¢ olarak goriilmektedir (Murat ve Celik,

2007: 2).

Yapilan arastirmalarda isletmelerin hizmet kalitelerinin ve verimliliklerinin
calisanlarin moral, motivasyon ve is tatminleri ile dogru orantili oldugu; kadinlara
yonelik olan cam tavan engelinin kadin ¢alisanlarin isten ayrilmalarina da sebep oldugu

goriilmiistiir (Giinden, 2011: 34).

2.4.4. Cam Tavan1 Kirmaya Yonelik Stratejiler

Kadmin kariyer basamaklarinda karsilasmis oldugu cam tavan sendromunu
onlemek ve ortadan kaldirmak i¢in, i¢inde bulundugu 6rgiitiin ve kadin ¢alisanlarin ortak
bilingle hareket ederek stratejiler gelistirmeleri ve bu stratejilere uygun hareket etmeleri

gerekmektedir.

Orgiitte kadin ve erkegin birlikte calismasi, cam tavami kirabilmek ve
farkliliklar firsata ¢evirmek acisindan &nemlidir. Orgiit, biinyesindeki farkli goriiste ve
kars1 cinsteki insanlar ile rekabet avantaji yakalayabilmektedir. Bu sayede hedef kitlesi
icerisinde farkli kesimden insanlara ve farkli tiiketici beklentilerine cevap
verebilmektedir (inel vd, 2014: 5).

Cam tavan sendromunu kirmaya yonelik stratejiler; iiniversite ve mesleki
egitim edinmek, mentordan yardim almak, sosyal iligki gelistirmek, kariyer gelistirme
programlarina katilmak, yiiksek performans gostermek ve pozitif ayrimeilik seklinde

siralanabilir.

Kadinlarin cam tavanlari kirma stratejileri hakkinda on bir biiyiik dlgekli Tiirk

isletmesi tizerinde g¢alisma yapilmis; genel ve mesleki egitim alma, sosyal iliskileri
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gelistirme, kariyer programlarina katilma, mentorlerden destek alma ve yiiksek
performans sergileme adi altinda belirlenen stratejilerden, sadece “yiiksek performans
sergileme”nin kadinlarin kariyerlerinde yiikselmesine faydasi oldugu belirlenmistir. Yine
ayni ¢aligsmada; bu stratejilerden ¢alisanlarin oldugu kadar isverenler ve insan kaynaklari
departmanlari i¢in de degerli bilgiler saglayacagi ve kadinlarin is ve yasam dengelerinin
daha iyiye gotiirerek, cam tavanlar1 kirmak icin gereken performansi gostermeleri

konusunda ilerleme kaydedilecegi soylenilmektedir (Vatansever, 2019: 37).

Cherian’a gore; cam tavani kirmay1 basaran her kadin, aslinda arkasindan gelen
kadin calisanlara da yardim etmis sayilmaktadir. Boylece geriden gelenler i¢in catlamis
tavani kirmanin daha kolay olacagini ifade etmis ve cam tavami kirmak icin asagida

belirtilen &nerilerde bulunmustur (Ipgioglu vd, 2018: 691);
a) Zor islerde tartismasiz bir kapasite gostermeye ¢aligmak,
b) Degisen is ortami i¢in anlayisini gelistirmek,
c) Sefler ve yoneticilerle is birligi yapmak ve sabirli olmak,
d) Karsilikli saygiyr arttirmak ve diger calisanlara karsi anlayisinizi
gelistirmek

2.4.4.1. Meslek Egitim ve Universite Egitimi Alma Stratejisi

Orgiitler, istihdam ettikleri personelin beceri ve yeteneklerini gelistirerek,
personelin niteliklerini arttirmak ve bdylece oOrgiitsel etkinligin artmasini saglamak
maksadiyla belli donemlerde ¢alisanlar1 egitmek zorundadirlar. Bu ihtiyag, iki sebeple
olusmaktadir. Birincisi, teknolojik gelismelere ayak uydurma ihtiyact ve ikincisi,

calisanlarin orgiite daha bagimli kilinmasi ihtiyacidir (Eryigit, 2000: 9).
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Lewis ve Fagenson’a gore, liniversite ve mesleki egitim almak, kisinin mesleki
kariyerinde ilerlemesi i¢in Onemli bir etkendir. Kadinlara yonelik cam tavanin
astlabilmesi i¢in dncelikle kadinlarin iyi bir egitim alarak iist pozisyonlar1 hak ettiklerini

kanitlamalar1 gerekmektedir (Korkmaz, 2014: 11).

Bir bagka yaklasim olarak Goodman, Filds ve Blum’un ifade ettigi gibi;
kadmnlarin nitelikli ve gerekli egitim almis olmalari, onlara iist diizey yoneticilik igin
teorik olarak yeterlidir. Ancak bu goriisiin pratikte ne kadar uygulama alan1 buldugu,
gerek gecmiste gerekse gliniimiizde onemini kaybetmeyen bir tartisma konusu olarak

glindemde yer almaktadir (Tahtalioglu, 2016: 96).

2.4.4.2. Mentordan Yardim Alma Stratejisi

Mentorluk, orgiitiin deneyimli bir iiyesi ile deneyimsiz iiyesi arasinda yasanan,
bireysel ve profesyonel gelisim saglamay1 amacglayan birebir iligki olarak tanimlanabilir.
Bu iligki, erkek calisanlar i¢in O6nemli oldugu kadar kadin g¢alisanlar i¢cin daha da
gereklidir. Boylece, kariyer hedeflerine ulasirken karsilagtiklar1 engelleri agmalar1 daha
kolay olmaktadir. Mentorluk iliskisine giren kadin yoneticilerin; 6zgiiven kazandiklari,
farkindaliklarinin  ve becerilerini  kullanma diizeylerinin arttig1  sdylenmektedir

(Karcioglu vd, 2014: 6-7).

Orgiitler, iist diizey yoneticiler ve gelecegin tepe yoneticileri igin rehberlik
programlari diizenlemelidirler. Ciinkii bireyler yanlis bir iste veya birimde calisiyorlarsa
bu durumda performanslar1 diiser ve isletmelere fazladan maliyet yiiklenir. Calisan
acisindan bakildiginda ise is tatminsizlikleri ve moral bozukluklarinin yasanmasi
miimkiindiir. Isin nitelikleri ve kisinin sahip oldugu mesleki bilgiler arasinda

uyumsuzluk varsa bireyler is transferine kadar gidebilir. Sonu¢ olarak is giicii devri
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yukselir ve bu durum, bir¢ok isletmenin istedigi bir durum degildir (Anafarta, 2002:

118).

Aile ve c¢alisma yasaminda zorluklarin artmasina paralel olarak, orgiitler

calisanlarina her gecen gilin yeni mentor hizmetleri sunmaktadirlar. Calisanlarinin

verimliligini ve orgiite aidiyetini artirmak isteyen isletmeler; calisanlarini performans,

girisimcilik, kariyer, aile ve yasam konularinda destekleyici mentorluk faaliyetlerine

dahil etmektedirler. Cam tavan engellerini asmada en &nemli strateji, kadinlari

katilimciliga tesvik eden mentorluk hizmetleridir. Lockwood’a gore, katilimeilig tesvik

eden bir rehberlik i¢in yapilmasi gerekenleri, asagida belirtildigi sekilde siralamak

miimkiindiir (Goktas Kulualp, 2015: 117);

a)

b)

d)

Calisanlara ve yoneticilere “yOnetimde g¢esitlilik ve katilimeilik”
konusunda bir program olusturulmali ve bu konuda rehberlik
verilmelidir.

Kurumun halkla iligkiler, tanittm ve marka yonetimi faaliyetlerinde
kadinlarin katilimi saglanmalidir.

Yonetime  vekalet edebilecek kadinlardan olusan  bir liste
hazirlanmalidir.

Kadinlarin sahip olduklar1 mevkileri korumalar1 ve gelistirmeleri

konusunda programlar olusturulmali ve uygulamaya konulmalidir.

2.4.4.3. Sosyal iliski Gelistirme Stratejisi

Kanter, kadinlarin sosyal iligki gelistirmede neden zorlandiklarini arastirmis ve

erkeklerin toplumsallasmas1 anlamina gelen “male homosociability” kavramini

kullanmistir. Bu kavrama gore yoneticiler, zamanlarini insanlarla iletisim kurarak

gecirmektedirler. Kurum agisindan olduk¢a 6nemli olan bu iletisimin hizli ve dogru
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olmas1 gerekir. Calisma yasaminda erkeklerin ortak bir kiiltiire ve gegmise sahip
olmalari, kendi aralarinda iletisimlerini kolaylastirmaktadir. Buna karsilik farkli bir
toplumsallagma siireci geciren kadin ile anlagsmak, erkekler agisindan daha zor olmakta;

dolayistyla kadinlar, yoneticiler arasina kabul edilmemektedirler (KSGM, 1999: 10).

Kadmlarin iletisim aglarindan yoksun birakilisi, giinlimiizde dijital
platformlarda sosyal iliskiler gelistirme konusunda oldukca yol almasina yol agmistir.
Bu durum, yonetim diizeyinde bulunan erkekler ile kadinlarin birbirleri ile iletisime
gecmesini kolaylastirmada faydali olmustur. Ornegin “BinYaprak Iste Kiz Kardeslik
Network™ii; is hayatina atilmaya hazirlanan farkli cografyalardaki iiniversiteli kadinla,
calisan kadmin ilham, tecriibe ve is firsatlarini paylastiklari, ¢alisan kadinin dijital kiz

kardeslik agidir (BinYaprak, 2020).

2.4.4.4. Kariyer Gelistirme Programlarina Katilma Stratejisi

Kadin ¢alisanlara mesleki egitim uygulanmasi ve 0zel projelerde gorev
verilmesi, kariyer gelistirme programlarindan iki tanesidir. Boyle programlar, kadinlarin
yonetim kademesine gecisini ve oradaki uyumunu kolaylastirmaktadir. Yonetici aday1
kadinlar, kariyer gelistirme programlari sayesinde ihtiya¢ duyduklar1 bilgi ve becerileri
hizla kazanabilmektedirler. Boylelikle yonetim kademesine yiikselebilecek kadin

calisanlarin orgiitten ayrilmasi da engellenmektedir.

Yonetici olmak isteyen kadinlarin kariyer gelistirme programina katilmas1 hem
onlar kariyer yapmaya tesvik etmekte hem de onlarin ihtiyaglart olan bilgi ve becerileri
daha hizli kazanmalarmi saglamakta; dolayisiyla {ist yonetim kademelerine
yiikselmelerine firsat verilerek, cam tavanin kirilmasinda etkili olmaktadir (Taskin vd,

2012: 25).
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2.4.4.5. Yiiksek Performans Gosterme Stratejisi

Yiiksek performans gosterme stratejisi, cam tavani kirmaya yonelik uygulanan
stratejilerin en sik kullanilanlar1 arasinda bulunmaktadir. Kadinin, diger calisanlara
nazaran daha ¢ok calismasi ve iistiin performans gostermesi olarak ifade edilmektedir.
Yiiksek performans sergileyen kadin ¢aligan, iist pozisyonu hak ettigini yonetime ispat

etme firsatin1 yakalayabilmektedir (Barutgu ve Karaken Kagar, 2017: 82).

Yiiksek performans gosterme stratejisi, kisiden beklenilenin ¢ok iizerinde
calisma, digerlerine gére daha ¢ok calisma ve O6zel maharet ve kabiliyetler gelistirme
olarak 1ii¢ ana konuyu kapsamaktadir. Kadinlarin, calistiklar1 ortamda azinlikta
kalmasinin sonucunda olusan asir1 baski, onlar1 farkli tepkilere ydneltmektedir.
Bunlardan birincisi, erkek egemen toplumun kadinin basarisiz olacagi ve distlik
performans gosterecegi beklentisini dogrular nitelikte davranislar gostermesi ve isten
atilmay1 gerektirmeyecek diizeyde diisiik performans gostermesidir. Ikincisi ise, kadinin
baskiya ve Onyargiya boyun egmeyerek, diisiinceleri tersine c¢evirecek ve cam tavani

kiracak yiiksek performans gosterme stratejisini benimsemesidir (KSGM, 1999: 14).

2.4.4.6. Pozitif Ayrimcilik

Pozitif ayrimcilik, esit egitim ve nitelikte iki aday varsa kadina Oncelik
gosterilmesini ifade eder. Bununla birlikte, uluslararast sirketlerin yonetimlerinde iist
yonetimdeki kadin sayisini arttirabilmek i¢in kota uygulanmaktadir. Norveg'te halka
acik sirketlerin yonetimlerinde %40'min kadin olmasi seklinde bir kota uygulamas1 s6z
konusudur. Ispanya'da da benzer uygulamalar bulunmaktadir. Avrupa Birligi'nin kadin
girisimciliginin desteklenmesinden sorumlu hiikiimet temsilcilerinden olusan
“Avrupa Kadin Girisimciligini Destekleme Ag1”, 30 Avrupa iilkesindeki iiyeleriyle,

kadin girisimcilere tavsiye, destek ve irtibat kurma olanaklar1 sunmakta, onlarin
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profillerini yiikseltmelerine ve islerini biiylitmelerine yardimeci olmaktadir (AB ve

Tiirkiye Kadinlar I¢in Birlikte Raporu, 2012: 12).

Kamu kurumlar1 ve isletmelerin beseri sermayenin dnemli oldugu giiniimiiz
sartlarinda kadin c¢alisanlarin yeteneklerinden faydalanmak i¢in aile ve is yasaminda
denge kurabilecegi bir is ortami yaratmasi ve pozitif ayrimcilik yapmasi gerekmektedir.
Kadinlarin st yonetimde yer alamamalar1 {ilkelerin gelisimi agisindan Onemli
engellerden biridir. Yonetim kademelerinde kadinlarin varligi; yaraticilikta, yenilikte
artisa dolayisiyla verimliligin yiikselmesine neden olmaktadir. Kurumun ve {ilkenin
imajimn1 gelistirmektedir. Bunlara ek olarak kadinlar; giiclii 6nsezileri, empati duygulari,
kolay iletisim kurma becerileri, uzlasmaya yatkinliklar1 ve sabirlar1 ile calisma

yasaminda erkeklerden daha farkli konumda bulunmaktadirlar (Utma, 2019: 54).

Kadinlara yonelik toplumsal ayrimciligi ve isgiicli piyasasindaki ayrimcilig
kisa vadede azaltmak ve uzun vadede esitligi saglamak amaciyla pozitif ayrimeilik
onemli bir politika olarak goziikmektedir. Pozitif ayrimcilik uygulamalariyla; ¢alisma
yasamima katilmak ya da bulunduklar1 pozisyondan yiikselmek isteyen kadinlarin
sayisini arttirmak icin, ise alim ve yilikselme siireclerinde ilan prosediirii gelistirilebilir.
Boylelikle kadinlar is ve yiikselme firsatlar1 hakkinda ayrintili bilgiye sahip olur ve
informel iletisim aglarma girememekten olusan dezavantajlarini da yok edebilirler
(Taskin vd, 2012: 25).

Bir bagka goriise gore; kadinlar pozitif cinsiyet ayrimciliini yani kendi
yararlarina olacak davraniglart da istememektedir. Bunun ¢6ziimden c¢ok, daha fazla
probleme yol acacagini diisiinmektedirler. Ozel davranislar yerine; daha ¢ok esit firsatlar
verilmesini, yasalarda ve politikalarda esitlik saglanmasini istemektedirler (Aydin

Tiikeltiirk ve Sahin Pergin, 2008: 124).
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3. TRAKYA UNIVERSITESI iDARI PERSONELININ CAM TAVAN

ALGISI

Calismanin bu boliimii; literatiir taramas: boliimiindeki bilgilere, yapilan bu
uygulamali arastirma ile destek olmasina yarayacak verilerin toplanmasi ve
degerlendirilmesinden olugsmaktadir. Arastirmanin amaci ve Onemi, yoOntemi ve

bulgularin degerlendirilmesi bu béliimde incelenecek konu basliklaridir.

Calisan kadinlarin kariyer engellerinin algilanmast konusu, Edirne ilinde
bulunan Trakya Universitesi’nde gérev yapmakta olan kadin ve erkek idari personel

tizerinde yapilan alan arastirmasi ile agiklanmaya ¢alisilacaktir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Calismanin ilk boliimlerinde kadin ¢alisanlarin yonetici olarak {ist pozisyonlara
gelmelerine engel olan ve “cam tavan” olarak adlandirilan engeller bulunduguna
deginilmisti. Bu cam tavan engelleri; kadinlarin kisisel tercihleri, algilar1 ve ¢oklu rol
istlenmesi seklindeki bireysel etkenlerden kaynaklanabilecegi gibi toplumsal ve drgiitsel
etkenlerden de kaynaklanabilmektedir. Calismanin amaci; ¢alisma yagsaminda kadin
calisanlara yonelik kariyer engellerinin var olup olmadigi, eger var ise bu engellerin
hangi faktorlere bagl oldugu ve demografik 6zeliklerle kariyer engellerinin birbirleriyle
olan iligkilerini meydana ¢ikarmaya ¢aligmaktir. Bu amaca uygun olarak erkek ve kadin
idari personelin, kadin yonetici ve kadin ¢alisanlar hakkindaki tutumlar1 arasinda bir
ayrim olup olmadigmma da bakilacaktir. Arastirmanin cam tavan algist hakkinda

farkindalik olusturacagi ve sonraki ¢aligmalara da 151k tutabilecegi diisliniilmektedir.
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3.2. Arastirmanin Yontemi

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin evreni ve Orneklemi, arastirmanin

sinirliliklart ve anket formu hakkinda kapsamli olarak bilgiler verilmistir.

Aragtirma ile ilgili verilere elde ettigimiz konu iizerinde daha 6nce yapilmis
yerli ve yabanci kaynaklara; kiitiiphanelerden, konu ile ilgili kitap ve makalelerden ve

internet tizerinden ulasilmistir.

Tezin arastirmasinda veri toplama yontemi olarak sosyal bilimler alanlarinda en

cok kullanilan “anket” teknigi kullanilmistir.

Anket formlart katilimeilara dagitilmig ve katilimcilarin istedikleri siirelerin

sonunda kendilerinden alinmak suretiyle geri doniisii saglanmustir.

Arastirmada kullanilacak anket formunun idari personele dagitilabilmesi i¢in;
Trakya Universitesi Rektorliigii’nden izin istenmis ve Trakya Universitesi Ogrenci Isleri

Daire Bagkanligi’nin 26.11.2020 tarihli yazis1 (Ek-1) ile onay alinmustir.

Anketler uygulanmadan 6nce katilimcilara arastirmanin amaciyla ilgili bilgiler
verilmistir. Katilimcilarin  kaygilarinin  giderilmesi ve bdoylelikle anketlere verilen
cevaplarin giivenilir ve gercek¢i olmasi amaciyla, katilimcilara anket sonuclarinin
yalnizca arastirma amaci igin kullanilacagi ve sonuglarin baska kurum ya da kisilere

verilmeyecegi belirtilmistir.

Bu ¢alismada verilerin toplanmasi igin kullanilan anket formunda Karaca
(2007) tarafindan hazirlanan “Kadin Yoneticilerin Kariyer Engelleri” 6lgegi (Ek-2)
birkag kiiciik degisiklik yapilarak kullanilmistir.
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3.3.Trakya Universitesi’nde Calisan Personele Iliskin Sayisal

Veriler

Trakya Universitesi; Tiirkiye'nin Avrupa'ya agilan kapist konumundaki
Edirne’de, 20 Temmuz 1982 tarihinde kurulmustur. Biinyesinde 14 fakiilte, 5 enstitii, 4
yuksekokul, 10 meslek yiiksekokulu, 1 konservatuvar, 38 arastirma ve uygulama
merkezi, 1 arastirma ve uygulama hastanesi, i¢ denetim birimi, genel sekreterlik, hukuk
miisavirligi ve 8 daire bagkanligi bulunmaktadir. Akademik, idari ve saglik hizmetleri
faaliyetlerin ytiriitilmesi amaciyla; Ocak 2022 yili verilerine gore 1.901 Ggretim

elemani, 2.882 idari personel gorev yapmaktadir.

Trakya Universitesi, Edirne Merkez ile Havsa, Ipsala, Kesan ve Uzunkoprii
ilcelerinde bulunan birimlerinde egitim, 6gretim ve saghik hizmeti vermektedir. Bu
hizmetlerin yiiriitiilebilmesi i¢in, Tablo 18’daki 657 Sayili Kanuna tabi memurlar ile

Tablo 19°de yer alan 4-B so6zlesmeli personeller ve is¢iler gérev yapmaktadir.

Tablo 18 Trakya Universitesi'nde Gorev Yapan Memur Sayilar1 (Kasim 2021)

Kadin Erkek Toplam
Edirne Merkez 653 635 1288
Havsa 1 3 4
Ipsala 3 4 7
Kesan 5 16 21
Uzunkdprii 1 12 13
Toplam 663 670 1333

Kaynak: Trakya Universitesi resmi web sitesi

Tablo 18 incelendiginde, memur sinifindaki 663 kadin ve 670 erkek calisan

personel oldugu ve sayinin neredeyse esite yakin oldugu goriilmektedir. Bu sayilar,
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Tablo 20°de yer alan yonetim hizmetleri grubu kadrolarinda bulunan personel sayilar ile

karsilagtirildiginda aradaki farkin kadinlar aleyhine arttig1 goriilmektedir.

Tablo 19 Trakya Universitesi'nde Gorev Yapan 4-B Sozlesmeli ve Is¢i Sayilar1 (Kasim

2021)
Kadin Erkek Toplam
. 4-B Sozlesmeli 380 193 573
Edirne Merkez —
Is¢i 375 573 948
Havsa Isci 1 2 3
Ipsala Isci - 1 1
Kesan Isci 1 4
Uzunkopri Isci 2 3
Toplam 760 772 1532

Kaynak: Trakya Universitesi resmi web sitesi

Tablo 20 Trakya Universitesi Yonetim Hizmetlerinde Yer Alan Idari Personel Sayilart

(Subat 2020)
Kadro Unvani Kadin Kadin Erkek Erkek | Toplam
(o) (o)

Genel Sekreter 1 100 - 0 1
Daire Bagkani 1 20 4 80 5
Universite Hastanesi Basmiidiirii - 0 1 100 1
Hastane Miidiirii 1 50 1 50 2
Hastane Miidiir Yardimcisi 1 100 - 0 1
Fakiilte Sekreteri 3 25 9 75 12
Yiksekokul Sekreteri 5 29,41 12 70,59 17
Enstitli Sekreteri - 0 5 100 5
Sube Miidiirii 9 47,37 10 52,63 19
Koruma ve Giivenlik Sefi - 0 3 100 3
Sef 19 63,33 11 36,67 30

Kaynak: Trakya Universitesi resmi web sitesi
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Trakya Universitesi Yonetim Hizmetleri Grubu kadrolarinda bulunan idari
personelin Subat 2020 tarihinde giincel olan cinsiyete gdre olusturulmus listesi Tablo
20’de yer almaktadir. Sef ve sube miidiirii kadrolarinda gorev yapmakta olan personelin
tamamma yakm, “Yiiksekogretim Ust Kuruluslar1 ile Yiiksekdgretim Kurumlar
Personeli Gorevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi Yonetmeligi’ne gore yapilan sinav
ile kadrolarina yerlesmislerdir. Tablo 20’deki sef ve sube miidiirii kadrosundaki
kadinlarin sayisinin yiiksek olusu; bu yonetmeligin amaci1 geregi, liyakat ve kariyer

ilkeleri ¢ercevesinde esit sartlarda yarismalarindan kaynaklandigi sdylenebilir.

3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin  evrenini Trakya Universite’sinde gérev yapmakta olan idari
personel olusturmaktadir. Goérev yapan 1333 idari personelin, 663’1 kadin 670’1 erkektir.
Calisma kapsaminda 320 kisi ankete katilmis; bu anketler 151 kadin ve 153 erkek olmak

tizere toplam 304 kisiden istenilen vasifta doldurulmus olarak geri donmiistiir.

3.5. Arastirmanin Varsayimmlari ve Simirhiliklar:

Anket formunu dolduran katilimeilarin; dogru ve samimi cevaplar verdikleri ile
arastirma sorularma iligkin ifadeleri cevaplayabilecek bilgi seviyesine sahip oldugu

varsayilmistir.

Arastirma  Trakya  Universitesinde c¢alisan  idari  personeller ile
smirlandirilmistir. Arastirmada 6zellikle yonetici grubundaki idari personele ulasilmak
istenmesine karsin is yogunlugu ya da zaman yetersizligi nedeniyle Yyeterince

ulagilamamasi bir diger sinirhiliktir.
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Bu arastirmaya katilan kisilerin 6rnek kiitleyi temsil yeterliligi olmasina ragmen
arastirma sonuclarinin  genellestirilme glicii  siirlh  kalmistir.  Cilinkii  arastirma
ornekleminde sadece Edirne merkezde bulunan idari personel yer almigtir. Calismanin
sinirliliklart arasinda katilimcilarin kendileri veya calistiklar1 kurum hakkinda olumsuz
bir yargiya neden olmamak maksadiyla sorulara tarafli yanit vermis olabilecekleri

olasilig1 bulunmaktadir.

Arastirma yapilirken karsilagilan smirliliklarin en 6nemlilerinden birisi de
katilimcilarin mesai saatlerinde anketleri cevaplamis olmasidir. Ayrica diinya genelinde
COVID-19 salgininin yasaniyor olmasi nedeni ile ¢alisanlarin biiyiik bir kismi kurum
tarafindan izine ayrilmis ya da karantina kapsaminda ise gelememistir. Salgin sebebi ile
doniistimlii ve esnek ¢alisma diizenine gegilmis olmasi, ¢alisan sayisinin belirlenmesinde

ve daha fazla ¢alisana ulasilmasinda engel olusturmustur.

3.6. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanm amacinda belirtildigi iizere, Trakya Universitesi’'nde gorev yapan
idari personelin; kadin c¢alisanlarin kariyerlerini etkiledigi One siiriilen “cam tavan
sendromu”’nun alt boyutlarindan “coklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih ve algilari,
orgiit kiiltliri ve politikalari, resmi olmayan iletisim aglarina katilamama, mentorluk,
mesleki ayrim ve stereotipler”in, demografik o6zelliklere ait (cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu, kadro durumu ve mesleki deneyimi) degiskenlerine gére degisim
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla 6 adet hipotez ortaya konulmustur. Bu

hipotezler asagidaki gibidir;

Hipotez 1: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore cam tavan sendromu odlgegi alt

boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
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Hipotez 2: Katilimcilarin yaglarina goére cam tavan sendromu Olgegi alt

boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hipotez 3: Katilimcilarin medeni durumlarina gore cam tavan sendromu dlgegi

alt boyutlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hipotez 4: Katilimcilarin egitim durumlarina gore cam tavan sendromu 06lcegi

alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hipotez 5: Katilimcilarin mesleki deneyimlerine gore cam tavan sendromu

Olcegi alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hipotez 6: Katilimcilarin kadro durumlarina gére cam tavan sendromu 6lg¢egi

alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

3.7. Anket Formu

Aragtirmada veri toplama aracit olarak kullanilan anket siireci; arastirma
ornekleminin belirlenmesi, arastirmanin amag¢ ve varsayimlarinin belirlenmesi, anketin
ulastirilacagi katilimeilarin belirlenmesi, formlarin katilimcilara dagitilmasi, formda
bulunan verilerin kodlanmas1 ve diizenlenmesi, istatistiksel analiz yapilmasi ve analiz

sonuglarinin degerlendirilmesi asamalarindan olugsmustur.

Anket formu iki boliimden olusmaktadir. Birinci bdliimde; cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, kadro unvani ve mesleki deneyimi gibi demografik
Ozelliklerin belirlenmesine yonelik sorular sorulmus; ikinci boliimde ise kadinlarin {ist
diizey yonetici pozisyonuna gelmelerini engelleyen faktorlerin neler oldugunun

belirlenmesine yonelik 36 sorudan olusan cam tavan 6l¢egi kullanilmistir. Bu boliimdeki
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sorular ile kadin ve erkek idari personelin; kadinlarin ¢alismasi, iist yoOnetim
pozisyonuna yiikselmesine iliskin tutumlarin tespit edilmesine ve kadin ve erkeklerin

tutumlar1 arasinda farkin var olup olmadiginin tespitine ¢aligiimustir.

Toplamda 36 tutum ifadesinden olusan anket Olgegi, yedi alt boyuttan
olusmaktadir. Bunlar;
1) 1-5 aras1 sorular: “Coklu Rol Ustlenme” boyutunu igeren sorulardan,

2) 6-12 arasi sorular: “Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar’” boyutunu

iceren sorulardan,

3) 13-18 aras1 sorular: “Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1” boyutunu iceren

sorulardan,

4) 19-21 aras1 sorular “Informal Iletisim Aglarma Katilamama”

boyutunu igeren sorulardan,
5) 22-23 arasi sorular: “Mentorluk” boyutunu i¢eren sorulardan,
6) 24-29 arasi sorular: “Mesleki Ayrim” boyutunu igeren sorulardan,
7) 30-36 arast sorular “Stereotipler” boyutunu igeren sorulardan

olusmaktadir.

Bu calismada kadin calisanlarin kariyer engellerini olusturan unsurlara yonelik
5’li Likert 6l¢egi ile hazirlanan 36 ifade yer almaktadir. Bu ifadeler Karaca (2007)
tarafindan olusturulan ifadelerden uyarlanmis ve bu oOlgekteki “secenek araliklari”

asagida yer alan Tablo 21°de verilmistir.
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Tablo 21 Anket Maddelerine Ait Puanlar, Segenekler ve Sayisal Sinirlar

Puanlar | Secenekler Sayisal Simirlar
0 Kesinlikle Katilmiyorum 0,00-0,79
1 Katilmiyorum 0,80 -1,59
2 Kararsizim 1,60 -2,39
3 Katiliyorum 2,40 - 3,19
4 Kesinlikle Katiliyorum 3,20-4,00

Ankette olumsuzluk iceren ifadelere ters kodlama uygulanmistir. ““1, 3, 4, 5, 9,
10, 12, 13, 14, 15, 17, 20, 21, 22, 24, 25, 26, 28, 29, 30, 31, 33, 34, 35, 36.” sorular

olumsuz bir tutumu niteledigi i¢in, sorular ters ¢evrilerek hesaplama yapilmistir.

3.8. Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical PackageforSocialSciences) for
Windows 25.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken
tanimlayicr istatistiksel metotlar1 (say1, yiizde, ortalama, standart sapma) kullanilmistir.
Verilerin normal dagilip dagilmadigi normallik testlerinin yani sira histogram, Q-Q
grafigi ve kutu-¢izgi (box-plot) grafikleri ile; carpiklik ve basiklik; varyasyon katsayisi
gibi dagilim Oolgiileriyle degerlendirilebilir (Hayran ve Hayran, 2011: 35-48).
Normalligin saglanmasi i¢in verilerin sagilma diyagraminda degerlerin 45 derecelik
dogruya yakin gézlenmesi ve kutu ¢izgi grafiginde kutunun ortanca ¢izgisini ortalayarak
konumlanmas1 gerekir (Biyiikoztiirk, 2011: 40). Normal dagilim uygunluk normallik
testleri ve basiklik ¢arpiklik degerleri ile kontrol edilmistir.
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Olgek puanlarmin normal dagilim varsayimmi sagladig: tespit edilmistir. Bu
durumda niceliksel verilerin karsilastirilmasi i¢in iki grup karsilastirilmasi i¢in bagimsiz
orneklem t testi, ikiden fazla grup karsilastirilmasinda tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) testi, farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek i¢in Bonferroni
karsilastirma testi kullanilmistir. Grup sayis1 30°dan kiigiik olan degiskenlerde Kruskal
Wallis H testi kullanilmistir (Kul, 2014: 26).

Giivenirlik analizi Olceklerde yer alan ifadelerin kendi aralarinda tutarlilik
gosterip gostermedigini ve ifadelerin tiimiiniin ayn1 konuyu 6l¢lip 6lgmedigini test etme
amaciyla yapilmaktadir (Ural ve Kilig, 2006: 286). Yapilan testlerin ve sonuglarin
giivenilir olabilmesi i¢in Ol¢limlerin giivenilir olmasi gerekmektedir. Bu baglamda
dlgege iliskin giivenirlikler Cronbach Alpha ile incelenmistir. Olgegin faktor desenini

ortaya koymak i¢in faktor analizi yapilmistir.

3.9. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Caligmanin bu boliimiinde ankete cevap veren kadin ve erkek calisanlarin
yaslari, medeni durumlari, egitim durumlari, kadro durumlar1 ve mesleki deneyimleri ile

ilgili bilgilere yer verilecektir.

3.9.1. Arastirmaya Katilan Calisanlar Hakkinda Genel Veriler

(Calisgmanin bu boliimiinde kadin ve erkek idari personelin cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu, kadro unvanmi ve mesleki deneyimlerine iliskin bilgiler yer

almaktadir.
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Tablo 22 Katilimcilarin Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet n %
Kadm 151 49,7
Erkek 153 50,3

Toplam 304 100,0

Arastirmaya katilan katilimcilarin cinsiyet dagilimlar1 incelendiginde (Tablo

22), katilimcilarin %49,7’sinin kadin, %50,3liniin erkek oldugu goriilmektedir.

Tablo 23 Katilimeilarin Yas Dagilimi

Yas n %
20-30 33 10,9
31-40 101 33,2
41-50 124 40,8

51 ve lizeri 46 15,1
Toplam 304 100,0

Arastirmaya katilan katilimcilarin yas dagilimlari incelendiginde (Tablo 23),
katilimcilarin %10,9’unun 20-30, %33,2’sinin 31-40, %40,8’inin 41-50, %15,1’inin 51

ve lizeri oldugu goriilmektedir.

Tablo 24 Katilimcilarin Medeni Durum Dagilimi

Medeni Durum n %
Evli 219 72,0
Bekar 85 28,0
Toplam 304 100,0

Arastirmaya katilan katilimcilarin medeni dagilimlar1 incelendiginde (Tablo

24), katilimcilarin %72’sinin evli, %28’inin bekar oldugu goriilmektedir.
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Tablo 25 Katilimcilarin Egitim Durumu Dagilimi

Egitim Durumu n %
Lise 61 20,1
Onlisans 60 19,7
Lisans 154 50,7
Yiiksek Lisans 29 9,5
Toplam 304 100,0

Arastirmaya katilan katilimcilarin egitim durumu dagilimlari incelendiginde

(Tablo 25), katilimcilarin %20,1’sinin lise, %19,7’sinin Onlisans, %50,7’sinin lisans,

%9,5’1nin yiiksek lisans oldugu goriilmektedir.

Tablo 26 Katilimcilarin Mesleki Deneyim Dagilimi

Mesleki Deneyim n %
1-5 yil 31 10,2
6-10 yil 60 19,7
11-15y1l 64 21,1
16-20 yil 42 13,8
21 y1l ve iizeri 107 35,2
Toplam 304 100,0

Arastirmaya katilan katilimcilarin mesleki deneyim dagilimlar1 incelendiginde
(Tablo 26), katilimcilarin %10,2’sinin 1-5 yil, %19,7’sinin 6-10 yil, %21,1’inin 11-15
yil, %13,8’inin 16-20 y1l, %35,2’sinin 21 y1l ve iizeri oldugu goriilmektedir.

Tablo 27 Katilimeilarin Kadro Dagilimi

Kadro n %

Yonetim Hizmetleri Grubu 30 9,9
Saglik Hizmetleri Grubu 13 4.3
Idari Hizmetler Grubu 218 71,7
Yardimc1 Hizmetler Grubu 43 14,1

Toplam 304 100,0
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Arastirmaya katilan katilimcilarin kadro dagilimlar incelendiginde (Tablo 27),

katilimcilarin %9,9’unun  Yonetim Hizmetleri Grubu, %4,3’liniin Saglik Hizmetleri

Grubu, %71,7’sinin Idari Hizmetler Grubu, %14,1’inin Yardimc1 Hizmetler Grubu

oldugu goriilmektedir.

Tablo 28 Arastirmada Kullanilan Olgegin Aciklayici Faktor Analizi Sonuglari

3.9.2. Faktor Analizleri

Faktorler
ifadeler Faktor  Faktor Faktor Faktor Faktor Toplam
1 2 3 4 5 Madde
M1 0,488 0,032
M2 0,377 0,272
M3 0,661 0,320
M4 0,712 0,329
M5 0,723 0,320
M6 0,591 0,247
M7 0,770 0,198
M8 0,672 0,180
M9 0,442 0,334
M10 0,576 0,271
M11 0,606 0,287
M12 0,322 0,330
M13 0,657 0,327
M14 0,662 0,349
M15 0,588 0,365
M16 0,581 0,276
M17 0,686 0,387
M18 0,536 0,264
M19 0,528 0,295
M20 0,673 0,272
M21 0,602 0,381
M22 0,567 0,242
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M23 0,640 0,030
M24 0,564 0,220
M25 0,681 0,328
M26 0,539 0,284
M27 0,480 0,108
M28 0,761 0,468
M29 0,787 0,449
M30 0,726 0,475
M31 0,809 0,527
M32 0,558 0,297
M33 0,635 0,507
M34 0,661 0,486
M35 0,471 0,359
M36 0,682 0,445
Giivenirlik 0,580 0,661 0,758 0,620 0,530 0,525 0,836 0,830
Aciklanan

Varyans 12,849 11,573 6,924 6,662 6,005 4,525 4,340 52,879
Ozdeger 6,270 4,524 2,174 1,722 1,703 1,368 1,276

KMO =0,812; 42(630) =3661,860; Bartlett Kiiresellik Testi (p) = 0,000

Aciklayicr faktor analizi uygulamasindan dnce, orneklem biiytikliigiiniin faktor
analizi yapmaya uygun olup olmadigini test etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) testi uygulanmistir. Analiz sonucunda KMO degerinin 0,812 oldugu
belirlenmistir. Bu sonu¢ dogrultusunda, érneklem yeterliliginin faktor analizi yapmak
icin “yeterli” oldugu sonucuna ulagilmistir. KMO degeri olarak 0.5-1.0 aras1 degerler
kabul edilebilir olarak degerlendirilirken, 0.5’in altindaki degerler faktor analizinin soz
konusu veri seti i¢cin uygun olmadigimin gostergesidir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu
ve Yildirim, 2010: 266). Ayrica Bartlett Kiiresellik testi sonuglari incelendiginde, elde
edilen ki kare degerinin kabul edilebilir oldugu goriilmiistiir 2(630) =3661,860; p<0,05)
(Tablo 28).
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Olgegin faktdr desenini ortaya koymak amaciyla faktdrlestirme yontemi olarak
temel bilesenler analizi, dondiirme olarak da dik dondiirme yontemlerinden varimax
secilmistir. Olgeginin faktdr desenini ortaya koymak amaciyla yapilan agiklayici faktor
analizinde, 36 madde 7 alt boyutta toplanmistir. Bu faktorler toplam varyansin
%52,879’unu agiklamaktadir. Cok faktorlii desenlerde, aciklanan varyansin %50’nin

tizerinde olmasi yeterli olarak kabul edilir (Biiyiikoztiirk, 2007; Tavsancil, 2005).

Olgeginin ve alt boyutlarmin giivenirlikleri ayri ayri degerlendirildiginde,
giivenilirlik katsayilar1 0,525-0,836 araliginda olcegin giivenilirligi ise 0,830 olarak
hesaplanmistir. Gtlivenirlik analizi Olgeklerde yer alan ifadelerin kendi aralarinda
tutarlilik gosterip gdstermedigini ve ifadelerin tiimiiniin ayni konuyu 6lgiip 6lgmedigini
test etme amaciyla yapilmaktadir (Ural ve Kilig, 2006: 286). Giivenilirlik analizinde, 0-1
arasinda degisen Cronbach’s Alpha (a) katsayisi degeri; 0.00-0.40 arasinda ise Ol¢egin
giivenilir olmadigi; 0.40 -0.60 arasinda ise diisiik giivenirlikte, 0.60-0.80 arasinda ise
oldukca giivenilir ve 0.80-1.00 arasinda ise yiiksek derecede giivenilir bir 6l¢ek oldugu

seklinde degerlendirilmektedir (Tavsancil, 2005: 19).

Tablo 29 Kullanilan Olgek ve Alt Boyutlarinin Tanimlayici Istatistikleri

Olcekler ve Alt Boyutlar N Min Maks < sS
1. Coklu Rol Ustlenme 304 0,80 4,20 2,83 0,63
2. Kadinlarin Kisisel Tercih Algilari 304 1,29 4,00 2,81 0,59
3. (")rgﬁt Kiltiiri ve Politikalar 304 0,33 4,00 2,14 0,81
4. informal Iletisim Aglar1 (Networklar) | 304 0,67 4,00 2,26 0,73
5. Mentorluk 304 | 0,00 4,00 1,98 0,77
6. Mesleki Ayrim 304 0,67 3,83 2,30 0,61
7. Stereotipler 304 0,57 4,00 2,90 0,76
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Olcekler ve Alt

Boyutlar1 Cinsiyet N x > t P
) Kadin 151 2,93 0,61
Coklu Rol Ustlenme 2,646 0,009*
Erkek 153 2,74 0,63
Kadinlarmn Kisisel Kadin 151 2,98 0,57 5.030 0.000*
Tercih Algilari Erkek 153 2,65 0,57 , ’
Orgiit Kiiltiirii ve Kadm | 151 | 1,90 0.75 5541 | 0.000%
Politikalar Erkek 153 2,38 0,79 , |
' o Kadin 151 2,10 0,74
Informal Tletisim Aglar -3,898 0,000*
Erkek 153 2,42 0,70
Kadin 151 1,79 0,79
Mentorluk -4,210 0,000*
Erkek 153 2,16 0,71
. Kadin 151 2,28 0,60
Mesleki Ayrim -0,728 0,467
Erkek 153 2,33 0,62
_ Kadin 151 3,14 0,71
Stereotipler 5,688 0,000
Erkek 153 2,67 0,74

*p<0,05

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore; ¢oklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih

algilar1, orgiit kiiltliri ve politikalari, informal iletisim aglari, mentorluk ve stereotipler

alt boyut puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir

(p<0,05). Kadin katilimcilarin; ¢oklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih algilar1 ve

stereotipler alt boyut puanlarinin erkek katilimcilara gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir. Erkek katilimcilarin; 6rgiit kiiltiiri ve politikalari, informal iletisim aglari

ve mentorluk alt boyut puanlarinin kadin katilimcilara gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir (Tablo 30). Buna gore; “Hipotez 1: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore cam

tavan sendromu Olgegi alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezi kabul edilmistir.
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Olcekler ve  Alt -
Boyutlar: Yas N X SS F p PostHoc
20-30 33 3.03 0.54
. 31-40 101 2,82 0,59
Coklu Rol Ustlenme 4150 124 2.80 0.66 1,268 0,286
51 ve 46 2,80 0,67
20-301 33 3,11 0,58
Kadinlarin Kisisel 31-402 101 2,82 0,57 *
Tercih Algilari 41503 | 124 | 2,76 0,58 3748 | 0011 1>3,4
51 ve 46 2,70 0,60
20-30 33 2,19 0,86
Orgiit Kiiltiirii ve 31-40 101 2,11 0,86
Politikalar 41-50 124 2,15 0,77 087 0,967
51 ve 46 2,14 0,78
20-30 33 2,33 0,79
: s - 31-40 101 2,31 0,71
Informal Iletisim Aglari 41-50 104 2.22 0.74 0,456 0,713
51 ve 46 2,20 0,74
20-30 33 1,95 0,70
31-40 101 1,90 0,79
Mentorluk 4150 124 2.02 0.81 0,687 0,561
51 ve 46 2,07 0,66
20-30 33 2,31 0,56
. 31-40 101 2,28 0,60
Mesleki Ayrim 41-50 124 2.29 0.60 0,269 0,848
51 ve 46 2,37 0,70
20-30 33 3,18 0,58
. 31-40 101 2,94 0,72
Stereotipler 4150 124 282 0.80 2,165 0,092
51 ve 46 2,84 0,80

*p<0,05

Katilimcilarin yaslaria gore, kadinlarin kisisel tercih algilart alt boyut puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Farkliligin
hangi gruptan kaynaklandigin tespit etmek i¢in yapilan Bonferroni testi sonucunda; yas
aralig1 20-30 olan katilimcilarin, kadinlarin kisisel tercih algilar alt boyut puanlarinin yas
aralig1 41-50 ile S1ve {izeri olan katilimcilara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir
(Tablo 31). Bir baska deyisle katilimcilarin yaslarinin cam tavan algilar {izerinde etkisi
bulundugunu sdylemek miimkiindiir. Buna gore “Hipotez 2: Katilimcilarin yaslarina
gbre cam tavan sendromu Olgegi alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 32 Kullanilan Olgek ve Alt Boyutlarmin Medeni Duruma Gére Karsilastiriimasi

Medeni

Olgekler ve Alt Boyutlar: Durum N X SS t p

Evli 219 2,79 0,65 -1,959 0,051
Coklu Rol Ustlenme Bekar 85 2.04 054

Evli 219 2,77 0,58 -1,788 0,075
Kadmlarin Kisisel Tercih
Algilart Bekar 85 2,91 0,61

Evli 219 2,15 0,80 0,162 0,872
Orgiit Kiiltiirii ve
Politikalar1 Bekar 85 2,13 0,83

Evli 219 2,24 0,70 -0,696 0,487
Informal Iletisim Aglari Bekar 85 231 0.83

Evli 219 2,00 0,75 0,919 0,359
Mentorluk Bekar 85 101 0,61

Evli 219 2,33 0,62 1,394 0,164
Meslekd Aynm Bekar 85 222 0,59

Evli 219 2,90 0,77 -0,066 0,947
Stereotipler _

Bekar 85 2,91 0,73

Katilimcilarin medeni durumlarina gore cam tavan sendromu dOlgegi alt

boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05)

(Tablo 32). Bu da katilimcilarin medeni durumlarinin cam tavan algilar iizerinde etkisi

bulunmadigr anlamma gelmektedir. Bu durumda “Hipotez 3: Katilimcilarin medeni

durumlarina goére cam tavan sendromu Ol¢egi alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.” hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 33 Kullanilan Olgek ve Alt Boyutlarmin Egitim Durumuna Gére Karsilastirilmasi

Olcekler ve Alt | ... o
Boyutlart Egitim Durumu N X SS F p
Lise 61 2,92 0,60
Klu Rol Ustl Onlisans 60 2,85 0,59 0.584 0626
¢-oklu Rol Ustlenme Lisans 154 | 2580 | 065 ’ ’
Yiksek Lisans 29 2,80 0,64
Lise 61 2,77 0,60
isi i Onli 60 2,77 0,57
Kadmlarin Kigisel Tercih n 1sans 0,322 0,809
Algilar Lisans 154 2,84 0,59
Yiksek Lisans 29 2,80 0,60
Lise 61 2,07 0,75
Oroiit Kiiltiirii Onli 60 2,23 0,90
Orgilt Kultiiril ve nisans 0,671 0,570
Politikalar1 Lisans 154 2,16 0,77
Yiiksek Lisans 29 2,01 0,90
Lise 61 2,26 0,66
. L Onlisans 60 2,19 0,83
Informal Iletisim Aglari - 0,344 0,794
Lisans 154 2,29 0,73
Yiiksek Lisans 29 2,20 0,75
Lise 61 2,02 0,66
Onlisans 60 1,99 0,77
Mentorluk - 2,113 0,099
Lisans 154 2,02 0,80
Yiksek Lisans 29 1,64 0,78
Lise 61 2,32 0,50
) Onlisans 60 2,33 0,62
Mesleki Ayrim - 1,005 0,391
Lisans 154 2,32 0,65
Yiiksek Lisans 29 2,11 0,60
Lise 61 2,72 0,67
. Onlisans 60 3,01 0,71
Stereotipler - 1,720 0,163
Lisans 154 2,94 0,79
Yiksek Lisans 29 2,89 0,81

Katilimcilarin egitim durumlarina gére cam tavan sendromu dlgegi alt boyutlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05) (Tablo 33).
Tablodan da anlasilacagi iizere katilimcilarin egitim durumlarimin cam tavan algilar
tizerinde etkisi bulunmadigi anlamina gelmektedir. Bu durumda “Hipotez 4:
Katilimcilarin egitim durumlarina gére cam tavan sendromu 6lgegi alt boyutlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.” hipotezi reddedilmistir
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Tablo 34 Kullanilan Olgek ve Alt Boyutlarmin Mesleki Deneyime Gore Karsilastiriimasi

Olgekler ve Alt Boyutlart Mesleki Deneyim N X SS F p PostHoc
1-5 yil 31 3,05 0,46
6-10 y1l 60 2,83 0,63
Coklu Rol Ustlenme 11-15 yil 64 2,74 0,62 1,798 0,129
16-20 yil 42 2,70 0,71
21 y1l ve iizeri 107 2,87 0,63
1-5yil? 31 3,12 0,67
2
Kadmlarin Kisisel Tercih 161-1105yy1:1 3 22 33519 8:21 2,660 0,033*
Algilar 7 1>4,5
16-20 y1l 42 2,72 0,49
21 yil ve iizeri ® 107 2,77 0,61
1-5 yil 31 2,33 0,98
6-10 y1l 60 2,12 0,81
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari 11-15 y1l 64 2,07 0,79 1,003 0,406
16-20 yil 42 2,00 0,80
21 yil ve iizeri 107 2,20 0,77
1-5 yil 31 2,35 0,78
6-10 y1l 60 2,31 0,73
Informal Iletisim Aglar: 11-15 y1l 64 2,26 0,69 0,350 0,844
16-20 yil 42 2,18 0,78
21 y1l ve lizeri 107 2,23 0,74
1-5 yil 31 2,06 0,73
6-10 y1l 60 1,89 0,77
Mentorluk 11-15 yil 64 1,77 0,79 2,142 0,076
16-20 yil 42 2,12 0,92
21 y1l ve iizeri 107 2,07 0,69
1-5 yil 31 2,32 0,55
6-10 y1l 60 2,31 0,59
Mesleki Ayrim 11-15yil 64 2,30 0,51 0,942 0,440
16-20 y1l 42 2,14 0,63
21 y1l ve iizeri 107 2,36 0,68
1-5 yil 31 3,12 0,67
6-10 yil 60 3,02 0,74
Stereotipler 11-15 y1l 64 2,85 0,69 1,584 0,179
16-20 yil 42 2,74 0,88
21 y1l ve lizeri 107 2,87 0,78
*p<0,05

Katilimcilarin mesleki deneyimlerine goére, kadinlarin kisisel tercih algilar1 alt
boyut puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05).
Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek icin yapilan Bonferroni testi
sonucunda; mesleki deneyimi 1-5 yil olan katilimcilarin kadinlarin kisisel tercih algilari
alt boyut puanlarinin yas aralig1 16-20 yil ile 21 yil ve iizeri olan katilimcilara gore daha
yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 34). Buna gore; “Hipotez 5: Katilimeilarin mesleki
deneyimlerine gore cam tavan sendromu dlgegi alt boyutlari arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik bulunmaktadir.” hipotezi kabul edilmistir.
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Olgekler ve Alt Boyutlar Kadro N X SS KW p
Yonetim 30 2,69 0,59
Hizmetleri Grubu
Saglik Hizmetleri 13 3,03 0,49
.. Grubu
Coklu Rol Ustlenme {dari Hizmetler 218 2,85 0.64 4165 0,244
Grubu
Yardimct1 43 2,77 0,60
Hizmetler Grubu
Yo6netim 30 2,84 0,71
Hizmetleri Grubu
Saglik Hizmetleri 13 2,90 0,71
Kadinlarin Kigisel Tercih Grubu
Algilar Idari Hizmetler 218 2,81 0,57 0.820 0.845
Grubu
Yardimct1 43 2,78 0,55
Hizmetler Grubu
Yonetim 30 2,03 0,73
Hizmetleri Grubu
Saglik Hizmetleri 13 1,76 0,49
o . Grubu
Orgiit Kiltiirii ve Politikalar Tdari Hizmetler 18 217 0.84 4,271 0,234
Grubu
Yardimct 43 2,17 0,72
Hizmetler Grubu
Yo6netim 30 2,17 0,77
Hizmetleri Grubu
Saglik Hizmetleri 13 1,97 0,57
. S . Grubu
Informal Iletisim Aglari Tdari Hizmetler 18 231 0.76 5,226 0,156
Grubu
Yardime1 43 2,14 0,58
Hizmetler Grubu
Yo6netim 30 1,78 0,75
Hizmetleri Grubu
Saglik Hizmetleri 13 2,08 0,79
Grubu
Mentorluk fdari Hizmetlor | 218 1,98 0,80 1876 0.599
Grubu
Yardimei 43 2,05 0,62
Hizmetler Grubu
Yo6netim 30 2,30 0,74
Hizmetleri Grubu
Saglik Hizmetleri 13 2,24 0,57
. Grubu
Mesleki Ayrim [dari Hizmetler 218 2,31 0,62 0.222 0.974
Grubu
Yardimci 43 2,30 0,50
Hizmetler Grubu
Yonetim 30 2,95 0,87
Hizmetleri Grubu
Saglik Hizmetleri 13 2,97 0,66
. Grubu
Stereotipler {dari Hizmetler 218 2,92 0,78 1979 0.577
Grubu
Yardimci 43 2,79 0,57

Hizmetler Grubu
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Katilimcilarin  kadrolarma gore cam tavan sendromu olgegi alt boyutlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05) (Tablo 35).
Bu da katilimcilarin kadro durumlarinin cam tavan algilar iizerinde etkisi bulunmadigi
anlamma gelmektedir. Bu durumda “Hipotez 6: Katilimcilarin kadro durumlarina gore
cam tavan sendromu 6lgegi alt boyutlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezi reddedilmistir.

Ek olarak, analiz kapsaminda dikkat edilmesi gereken Onemli bir konu ise
saglik hizmetleri grubunun katilimer sayisinin 13 kisi olmasidir. Bu grubun mevcut
sistem i¢inde var olmasi1 grubun goz ardi edilememesi gerekliligini ortaya cikartirken;
baska bir grup i¢ine dahil edilememesi ve drneklem biiyiikliigii olarak 30 kisinin altinda
kalmasi ise elde edilen hipotez sonuclari iizerinde bir sapma olusturabilecegi goriisiinii

glindeme getirebilmektedir.

3.10. Arastirmanin Hipotez Sonuclar:

Arastirmada olusturulan hipotezlerin sonuglar1 Tablo 36’da yer almaktadir.

Tablo 36 Hipotezlerin Sonuglari

H1 Katilimeilarin cinsiyetlerine gére cam tavan sendromu 6l¢egi alt boyutlart | KABUL

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2 Katilimcilarin yaslarina gére cam tavan sendromu olgegi alt boyutlar | KABUL

arasinda istatistiksel olarak anlaml:1 bir farklilik bulunmaktadir.

H3 Katilimcilarin medeni durumlarina gére cam tavan sendromu o6lgegi alt | RED

boyutlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H4 Katilimcilarin egitim durumlarina gére cam tavan sendromu Olgegi alt | RED

boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H5 Katilimcilarin mesleki deneyimlerine gére cam tavan sendromu 06lgegi alt | KABUL

boyutlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H6 Katilimcilarin kadro durumlarina gére cam tavan sendromu oOlgegi alt | RED

boyutlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Calisma yasaminda kadinlarin eskiye nazaran daha fazla sayida yer almasina
ragmen, yapilan calismalardan elde edinilen sayisal bilgilere gore iist yOnetim

pozisyonlarinda erkeklere gore ¢ok daha diisiik oranda olduklar1 goriilmektedir.

Calismanin  ana konusunu olusturan; kadin c¢alisanlarin st yOnetsel
pozisyonlara ylikselmelerini engelleyen ve kadin kariyer engeli olarak kabul edilen
boyutlar, literatiir taramasinda belirtildigi sekliyle ortaya konulmustur. Ozellikle “cam
tavan sendromu”nun alt boyutlarinin Trakya Universitesi’nde gorev yapan idari personel
tarafindan algilanis bigimleri Olc¢lilmustiir. Kadinlarin kariyer engeli olarak algilanan
faktorlerin hangi diizeyde oldugunun tespitine iligkin yapilan analizler sonunda ¢ikarilan

sonuglara agsagida yer verilmistir.

a) Orneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi yapmaya uygun olup olmadigim
test etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi uygulanmustir.
Analiz sonucunda KMO degerinin 0,812 oldugu belirlenmistir. Bu
sonu¢ dogrultusunda, o6rneklem yeterliliginin faktor analizi yapmak i¢in

“yeterli” oldugu sonucuna ulagilmistir.

b) Yapilan faktor analizi sonucunda toplam 7 faktor tespit edilmis olup, bu

faktorler ile agiklanan toplam varyans % 52,879°dur.

C) Arastirmanin giivenilirligini tespit etmek i¢in Cronbach Alfa degerleri
hesaplanarak cam tavan sendromu o6lceginin gilivenilir oldugu

saptanmistir.

d) Katilimcilarin cinsiyetlerine gore; ¢oklu rol istlenme, kadinlarin kisisel
tercih ve algilari, orgiit kiiltiiri ve politikalari, informal iletisim aglari,

mentorluk ve stereotipler alt boyut puanlari arasinda istatistiksel olarak
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anlamh bir farklilik bulunmaktadir. Kadin katilimcilarin; ¢oklu rol
iistlenme, kadinlarin kisisel tercih ve algilari ile stereotipler alt boyut
puanlariin erkek katilimcilara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Erkek katilimecilarin; orgiit kiiltiirii ve politikalari, informal iletisim
aglar1 ve mentorluk alt boyut puanlarinin kadin katilimcilara gore daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin yaslarina gore; kadinlarin kisisel tercih algilart alt boyut
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek i¢in yapilan
Bonferroni testi sonucunda; yas araligit 20-30 olan katilimcilarin,
kadinlarin kisisel tercih algilart alt boyut puanlarinin yas araligi 41-50
ille S5lve iizeri olan katilimcilara gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Katilimeilarin medeni durumlarina goére, cam tavan sendromu 6lgegi alt
boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli  bir farklilik

bulunmamaktadir.

Katilimcilarin egitim durumlarina gore, cam tavan sendromu 6lgegi alt
boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli  bir farklilik

bulunmamaktadir.

Katilimeilarin mesleki deneyimlerine gore; kadmlarin kisisel tercih
algilar1 alt boyut puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmaktadir. Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit
etmek i¢in yapilan Bonferroni testi sonucunda; mesleki deneyimi 1-5 yil
olan katilimcilarin, kadinlarin kisisel tercih algilar alt boyut puanlarinin
yas araligr 16-20 yil ile 21 yil ve iizeri olan katilimcilara gore daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.



i)

120

Katilimcilarin kadro durumlarina gére, cam tavan sendromu Olgegi alt
boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli  bir farklilik

bulunmamaktadir.

Aragtirma sonucunda elde edilen bulgular ve benzer konudaki calismalar

1s1¢inda ¢alisma yasaminda kadinlarin karsilastiklart engelleri en aza indirilmesine

yonelik Oneriler asagida belirtilmistir;

a)

b)

d)

Kadilar, toplumun kendileri i¢in uygun gordiigii geleneksel roller
disindaki diger tiim mesleklerde de basarili olacaklarina inanmali;
basarisiz olacaklarina dair 6nyargilara karsi toplumla, yoneticileriyle ve

caligma arkadaslariyla miicadele etmelidirler.

Kadinlarin ¢aligma yasaminda oncelikle Ozgiivenlerinin arttirilmast
saglanmalidir. Ozgiivenlerini arttirmak ve kariyerlerinde ilerlemeleri
icin gerekli olan “gelistirme ve yetistirme programlari”na
katilmalidirlar. Ozgiivenli kadmlar, bulunduklar1 pozisyona kendilerini
uygun gordiiklerinden basarilar1 ve yiikselme istekleri artacaktir. Birey
kendine ne kadar gilivenir ve gelecege olumlu yonde bakarsa
cevresindeki kisilerin ve calistigit kurumun da bakis agis1 o yonde

degisecektir.

Calisan kadinlar, diger kadinlara 6rnek olusturacak davranis modelleri
gelistirmelidir. Kadinlar, yonetici olduklarinda kendilerinden sonra

gelenlere rehber olmali, onlara destek olmalidirlar.

Kurumlarda karsilikli gliven ortami yaratilmali ve cinsiyet ayrimeiligi
konusunda hassas davranilmalidir. Is yerinde yiikselme ve rehberlik

konularinda kadin ve erkek c¢alisanlara esit firsatlar saglanmalidir. Is
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disinda etkinlikler diizenlenerek hem ¢alisanlarin  birbirleriyle

yakinlagmasi saglanmali hem de informal aglar gelistirilmelidir.

Kamu kurum ve kuruluslari, yerel yonetimler, liniversiteler, sivil toplum
kuruluglari, isveren birlikleri ve diger kuruluslar kadin ¢alisanlarin
kariyer gelisimini destekleyerek egitimler ve sosyokiiltiirel etkinliklerle

motive etmelidirler.

Cam tavan sendromuna neden olan toplumsal faktorleri ortadan
kaldirmak amaciyla toplumu bilin¢lendirmek i¢in stereotipler hakkinda

etkinlikler dizenlenmelidir.

Egitim agamasindaki ¢ocuklara kadin erkek esitligi, kadinlarin ¢aligma
hayatinda yer almalari, erkeklerin ev islerinde ve c¢ocuk bakiminda

sorumluluk almalar1 gerektigi anlatilmalidir.
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ANKET FORMU

Saymn Katihmel, )
Bu anket calismasi; Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Calisma

Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Anabilim Dali’nda yapilmakta olan, “Calisma
Yasaminda Cam Tavan Sendromu: Trakya Universitesi idari Personel Ornegi” konulu
Yiiksek Lisans tezinde kullanilacaktir. Kadin c¢alisanlarin yonetici pozisyonuna
yikselmesini engelleyen nedenleri ve bu engelleri c¢alisanlarin nasil algiladiklarini
O0lgmeyi amaglayan ¢alismada degerli goriislerinize ihtiya¢ duyulmusgtur.

Yapilan calisma tamamiyla akademik nitelikte olup calismadan elde edilecek
bilgiler yalnizca bilimsel amaca yo6nelik olarak kullanilacaktir. Alinan cevaplar kesinlikle
gizli tutulacaktir. Gorislerinizin gergegi ifade etmesi ¢alismanin giivenirligi acisindan
onemlidir. Calismaya yapacaginiz degerli katkilarmizdan dolay1 tesekkiir eder,
saygilarimizisunariz.

Prof. Dr. M. Engin SANAL Selma BINER
Trakya Universitesi Trakya Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
menginsanal@gmail.com binerselma@gmail.com
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Liitfen asagida yer alan kisisel bilgilerinizi belirtiniz.

1.Cinsiyetiniz,

( ) Kadin

() Erkek
2.Yas Grubunuz,
( )20-30

( )31-40

( )41-50

()51 veizeri

3.Medeni Durumunuz,
( )Evl
() Bekar
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4. Egitim Durumunuz,
() Lise

() On Lisans

() Lisans

() Yiiksek Lisans
() Doktora

5.Kadro Unvaniniz,

6. Mesleki Deneyiminiz,
) 1-5 Y1l

) 6-10 Y1l

) 11-15 Y1l

) 16-20 Y1l
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I1. BOLUM
Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve
diisiincelerinizi en iyi yansitan segenegi (X) ile isaretleyiniz.
®) > 5 S
5 2885|288
¥ SORULAR =E E| 3| 2|28
@) S5 =| 8| 5|EF
% 28 2| 5| 5|28
¥Y ¥ | ¥ | ¥ | XY

1 Kadinin yeri esinin yaninda bulunmak ve iyi

bir anne olmaktir.
2 [Ev islerinde esit sorumluluk paylasimi

neralklidir
3 Calisma yasami bir kadinin iyi bir anne ve es

olmasinionler.
4 Kadinlarin evli ya da ¢ocuk sahibi olmalari

performanslariniolumsuz yonde etkiler.
5 Su anda ya da gelecekte ¢cocuk sahibi olma

disiincesi  kadinlarin  kariyer hedeflerini
6 Kadinlar kariyer hedeflerini gerceklestirmek

i¢in belirli bir plana sahiptirler.
7 Kadinlar i¢in iglerinde ilerleme ve gelisme

olanaklari ¢cok 6nemlidir.
8 Kadinlar basarilt bir yoOnetici olmak igin

gerekli yetenek, objektif goriis ve inisiyatife
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9 Kadinlar iist diizey yonetici olduklarinda
yalnmiz kalma korkusu yasarlar.
Ust diizey kadin yoneticiler, kadin olma
10 0
ozelliklerini yitirirler.
11 Kendine giiveni olan kadinlar, {list yonetici
olmanin zorluklarini kolaylikla asarlar.
Kadimlar terfi etme ve daha yiiksek
12 . . A
pozisyonlara gelme konusundaisteksizdirler.
13 Kadmlar maas, prim, statii gibi konularda
ayrimciligamaruzkalirlar.
14 Ust diizey yoneticilik igin erkeklere
kadinlardan daha ¢ok firsat saglanmaktadir.
15 Kadmlar yeteneklerine gore daha disiik
konumlarda c¢alistirilmaktadir.
Kadinlar yonetsel gorevlere gelmelerini
16 | saglayacak egitim firsatlarindan erkeklerle
esit sekilde vararlanmaktadir
17 Kurumda is yasami erkeklerin kurallariyla
yonetilmektedir.
Kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit
18 - »
performansdegerleme politikalari mevcuttur.
Kadinlar erkek is arkadaslar1 ve {stleri ile
19 | rahat iletisim kurabilirler.
Erkekler genellikle resmi olmayan kurum
20 dis1 iligkilerin etkisiyle kendi cinslerini
kavirict davranislarda bulunurlar.
Kadinlar erkek-baskin iletisim aglarina
21| .
girmekte zorlanmaktadir.
29 Kadinlara rol modeli olabilecek yeterli

sayida kadin yonetici yoktur.
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SORU NO

SORULAR

Kesinlikle

Katilmiyoru

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katilivoru

Kurumda mentorluk iliskisinden kadimnlar
yeterince yararlanmaktadir.

24

Aileler kiz c¢ocuklarimi kadinlara yonelik
oldugunu diisiindiikleri mesleklere

25

Kurum i¢inde gorev dagilimi kadin ve erkek
i¢in farklilik arz etmektedir.

26

Kadin c¢alisanlar mesleklerinde ilerleme
konusunda erkeklere gore daha c¢ok
calismakta ve dahauzun siire beklemektedir.

27

Ust diizey yonetici kademelerine ulasmada
etkili olan kilit gorevlerde, kadinlar yeterince
ver almaktadir.

28

Kadinlar {ist diizey yonetici olarak

atanmamalidir.

29

Erkekler kadinlara gore iist diizey yOneticilik
konumunadahauygundur.

30

Kadinlar kariyerlerine erkekler kadar bagh
degildirler.

31

Kadin yoneticiler hizl ve mantiksal karar

alamazlar.

32

Kadinlaryoneticilik 6zelliklerine sahiptir.

33

Kadinlar is diinyasinin giigliiklerine erkekler
kadar direng gosteremezler.

34

Kadinlar erkeklere gore daha duygusal
olduklarindan iist diizey yoneticilikte basarili
olamazlar

35

Kadinlar uzun mesailere, sehirleraras: ya da
iilkeler arasi seyahatlere sicak bakmazlar.

36

Kadinlarin yetenekleri iist diizey yonetici
olmalari i¢in sinirhidir.

Katiliminiz icin tesekkiir ederiz
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler:

Ad1 Soyadi: Selma BINER
Dogum Yeri ve Yili: Babaeski / 1964

Medeni Durumu: Evli

Egitim Durumu:

Lise: Babaeski/Alpullu Lisesi
Lisans: Anadolu Universitesi, Isletme Fakiiltesi (2004)

Yiiksek Lisans: Trakya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Calisma Ekonomisi ve

Endiistri iliskileri Anabilim Dali

Is Deneyimi:

e Trakya Universitesi Fen Edebiyat Fakiiltesi - Bilgisayar Isletmeni (1998- 2010)
e Trakya Universitesi Edebiyat Fakiiltesi - Bilgisayar Isletmeni (2010-2015)
e Trakya Universitesi Edebiyat Fakiiltesi -Sef (2015-2019)

e Trakya Universitesi Eczacilik Fakiiltesi - Fakiilte Sekreteri (2019-Devam Ediyor)





