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ONSOZ

Bu ¢alismamin ortaya ¢ikis amact; ilk oncelikle bir kadin olarak is yagaminda kendi
yasadigim problem ve olaylardan yola ¢ikarak bilgi ve tecriibelerimle gézlemledigim
sorunlara cevap aramak ve ¢Oziime bir nebze de olsa katki saglamak ig¢in bu
arastirmay1 yaptim. Elimden ve kalbimden geleni yaptigimi bilmek beni ¢alismamin

her asamasinda heyecanlandirmistir.

Arastirmamdaki analiz ve verilere Istanbul ilinde hizmet sektdriinde kamu ve 6zel
kurumlarda calisan birbirinden degerli, asil ve cesaretli 15 kadin ydneticiyle yiiz yiize
goriisme metoduyla ulastim. Samimi ve igten paylasimlarina minnettarim.

Arastirmama katkida bulunan her bir kadin yoneticiye goniilden tesekkiir ederim.

Arastirmamdaki her asamada bana yardimci olan engin bilgi birikimini igtenlik ve
samimiyetiyle paylasan siireci yonetmemde her zaman yanimda olan degerli tez
danigmanim hocam Dr. Ogr. Uyesi Omer Faruk OZBEK’ e ¢ok tesekkiir ediyorum.
Bununla birlikte ¢alismamin her asamasinda enerjim diistiiglinde, endiselendigimde
beni yiireklendiren destekleyen birbirinden 6zel sevgili arkadaslarim kiz kardeslerim
Oznur SAHIN, Miige OZGUL, Serap AKDEMIR ve manevi ablam Uzm. Psikolog
Asli OZLU’ ye ¢ok tesekkiir ediyorum. Ayrica gériis ve nerilerinde beni aydinlatan
degerli arkadasim Ogr. Gor. Onur SIMSEK” e tesekkiir ediyorum. Lisans ve yiiksek
lisans egitimim boyunca benden desteklerini esirgemeyen kadin olmanin ne biiyiik bir
erdem oldugunu gordiiglim annem Sabire YILMAZ’ a ablalarim canlarim kanatsiz
meleklerim Sevim YAVUZ’ a, Nevim TEKIN’ e ve calismamin her asamasinda engin
bilgi ve tecriibelerini benden esirgemeyen igerik diizeltmelerimde her zaman destek
olan enistem Emin TEKIN’ e, ikinci babam olan Abim Zafer YILMAZ’ a ve hayatimin
her aninda yanimda olan gii¢ veren sevgili kardesim Siileyman YILMAZ’ a ¢ok
tesekkiir ediyorum ve bu kocaman aileye sahip oldugum i¢in kendimi ¢ok sansh
hissediyorum. Bu ¢aligmay1 hayatim boyunca beni her an dinleyen egitimime her daim
maddi manevi destek olan engin ileri goriigliiliigliyle bana 151k olan onurlandiran, yakin
bir zamanda kaybettigim en degerlim goziimiin nuru babam Cafer YILMAZ’ a ithaf

ediyorum.
Serpil YILMAZ

Istanbul-2019



OZET

KADINLARIN IS HAYATINDA KARSILASTIKLARI CAM
TAVAN SENDROMU UZERINE NIiTEL BIR ARASTIRMA

Serpil Yilmaz
Yiiksek Lisans, Isletme Yonetimi
Tez Damgmani: Dr. Ogr. Uyesi Omer Faruk Ozbek
Mayis- 2019, 116 Sayfa

Calismanin amaci iilkemizdeki kadin ¢alisanlarin kariyerleri boyunca karsilasmakta
olduklar1 engelleri ve “cam tavan” algilarin1 incelemek ve cam tavani asma
stratejilerine iligskin hizmet sektoriinde alt ve iist diizey yonetimlerde bulunan kadin

yOneticilerin tecriibelerini analiz etmektir.

Aragtirmada yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi ile Istanbul ilinde calismakta olan
15 kadin yonetici ile goriigiilmiistiir. Arastirmanin sonucunda kadin ydneticilerden
biiyiik ¢cogunlugu iilkemizde kadinlarin yonetici pozisyonunda az yer almasinin
nedenini ataerkil toplum yapisina baglamistir. Erkek egemen is hayatinda, kadinin
sorumlulugunun erkekten daha fazla olmasi ile kadinin kendini geri plana atmasi
ulagilan diger sonuglar olarak karsimiza ¢ikmistir. Yapilan goriismelerde kadin
yoneticiler ticret ve prim agisindan erkek yoneticilerle biiyiik bir farklilik
yasamadiklarini ancak yiikselme ve terfi konusunda olumsuz bakis agisi ve engellerle

karsilastiklarin1 belirtmislerdir.

Cam tavan sendromu gibi yazili ve resmi karsiligi olmayan engelleri azaltmak igin;
kadin ve erkek tiim calisan ve isverenleri bilinglendirme, aile i¢i egitim programlari,
cocuklu kadin calisanlar i¢in; destek programlar1 ve esnek ¢alisma saatleri, yonetici

aday1 kadnlar i¢in ise yetkinlik ve giiven artirici egitimler Gnerilmistir.

Anahtar Kelimeler: Calisan Kadinlar, Calisma Hayati, Cam Tavan Sendromu, Kadin

Yonetici.



ABSTRACT

A QUALITATIVE STUDY ON THE GLASS CEILING
SYNDROME ENCOUNTERED BY WOMEN

Serpil Yilmaz
Master’s Program, Business Administration
Advisor: Assistant Professor Dr. Omer Faruk Ozbek
May-2019, 116 Pages

The purpose of this study is to examine the barriers and glass ceiling syndrome
encountered by women in service organizations in Turkey and to analyze the
experiences and coping strategies of female managers in middle and upper

management.

In this study, semi-structured interviews were conducted with 15 female managers
working in Istanbul. The results show that the majority of female managers have
attributed the reason for not advancing to higher ranks to the patriarchal social
structure. In the interviews, the women managers stated that they did not have a big
difference with male managers in terms of wages and bonuses, but they faced negative
outlook and obstacles on promotion. Male-dominated business life, higher
responsibilities of women, and women’s self-perceptions have emerged as the major

reasons for being disadvantaged.

In order to reduce informal and invisible obstacles such as the glass ceiling syndrome,
this study suggests in-house training and awareness programs for both men and
women, support programs and flexible working hours for female employees, and

training to enhance women’s competency and confidence.

Keywords: Working Women, Glass Ceiling Syndrome, Women in Management.
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BIRINCI BOLUM
GIRIS
Sanayi devrimiyle birlikte yasanan ekonomik, toplumsal ve teknolojik gelismeler
kadina, annelik ve ev hanimlig1 rollerinden bagka iicretli is¢i statiisiiyle is yasamina
daha fazla katilma olanagi vermistir (Kogak ve Hayran, 2011: 115). Bu durumun
sonucunda da kadin yoneticilerin oraninin artmasi da kaciilmaz olmustur. Fakat
diinyada kadin yoneticilerin orgiitiin iist diizey yonetim kademesine yiikselmesine
engel olan baz1 faktorler sonucunda iist diizey yoOnetici pozisyonunda olan kadin orani
iist diizey yonetici pozisyonunda olan erkek oraninin gerisinde kalmistir (Soysal, 2010:
83-114). Ulkemizdeki gegmis yillardaki durumu inceledigimizde, is hayatindaki
kadinlarin sayisiyla orantili olarak kadinlarin iist diizey yonetimde yer almadiklari
sonucunu gormekteyiz. Is hayatinda, kadinlarin {ist diizey yonetici konumuna
yikselmede karsilagtiklar1 en biiyiik engel, cinsiyet ayrimciligidir. Cinsiyet
ayrimcilifini meydana getiren nedenlerin bileskesiyle “cam tavan” kavrami
olugmustur (Secer, 2009: 42). Cam tavan sendromunu olusturan faktorler ise li¢
boliime ayrilmistir. Bu faktorler; Bireysel engellerden kaynaklanan faktorler, orgiitsel
engellerden kaynaklanan faktorler ve toplumsal engellerden kaynaklanan faktorlerdir.
Cam tavan algis1 ile ilgili literatiir taramasi yapildiginda bu alginin ortaya ¢ikmasinda
kadinlarin yeteneklerinin azlhigindan daha c¢ok, streotipler (basmakalip yargilar),
toplumun kadina yiikledigi rollerin ¢atistigi, kadin rol model sayisinin az olmasi ve
informal iletisim aglarima katilamama gibi kariyer engellerinin neden oldugu

anlasilmaktadir (Anafarta, Sarvan ve Yapici, 2008: 111-137).

Bu boliimde; problem, arastirmanin amaci, varsayimlar, sinirliliklar, temel kavram

tanimlar1 ve arastirmanin 6nemi boliimlerine yer verilmistir.
1.1.Problem

Is yasaminda iist diizey yonetim kademelerinde kadin sayisinin diinya iilkelerinin
genelinde oldukcga az sayida olmasi, giinlimiizde tartisma konularinin {ist siralarinda
yer almaktadir. Kadinlar, diinya tilkelerinde ve Tiirkiye’de toplam niifusun yarisina
sahip olmalarina karsin ¢alisma yasaminda ve ekonomik faaliyetlerin bir¢ogunda
erkeklerle ayni1 veya yaklasik seviyelerde yer edinememislerdir. Sirketlerde yonetim

basamaklarina {ist diizey pozisyonlara dogru ¢ikildik¢a yonetici pozisyonunda olan



kadin sayis1 yonetici pozisyonunda olan erkek sayisina gore ¢ok daha diisiik temsil
edilmektedir. Ulkemizde yapilan ¢alismalar sonucunda, kadinlarin sahip olduklari
niifus yogunluguna paralel sekilde list diizey yonetim pozisyonunda olmadiklar1 ve
kadin yoneticilere karsi onyargilarin varhigim siirdiirdiigii sonucuna ulasilmistir. Bu
yargilar bizi “Cam tavan” olarak isimlendirilen, orgiitler ve toplumlarin 6nyargilari
tarafindan olusturulan ve kadinlarin {ist diizey pozisyonlara yiikselmelerine engel olan
gorinmeyen, suni duvarlar seklinde tamimlanan kavramla kadinlar1 yiiz ylize
birakmaktadir (Wirth, 2001: 4-5). Is hayatindaki kadinlarin her gegen giin sayilarinin
artmasina ragmen, st diizey yonetici pozisyonundaki kadin sayisi giinlimiizde de

yeterli seviyede olmadig1 goriilmektedir.

1.2.Amac

Arastirmamizin amact asagida maddeler halinde siralanmistir:

1. Kadinlarin is hayatinda karsilastiklar1 sorunlarin nedenlerini tespit etmek,
2. Kadinlarin is hayatinda karsilastiklart sorunlara ¢6ziim onerileri tiretmek,

3. Kadinlarn is hayatinda st diizey pozisyonlara ylikselmelerinin 6niinde bulunan

cam tavan engellerinin nedenlerini belirlemek ve

4. Kadinlarin iist diizey yonetici pozisyonlara yiikselmelerinin 6niindeki cam tavan

engellerine ¢6ziim oOnerileri gelistirmektir.
1.3.Arastimanin Onemi

Kadinlarin ¢alisma hayatina girmelerinde Sanayi Devrimi bir doniim noktas1 olmustur.
Daha once de tarim sektorii gibi alanlarda calisan kadinin yaptigi is karsisinda {icret
elde etmesi ve baz1 haklar kazanmas1 Sanayi Devrimi’nin beraberinde getirdigi bir
gereklilik sonucu ortaya ¢ikmis ve kadinlarin is hayatina girmeleri say1 bakimimdan

her gecen giin artmustir.

Gilintimiizde kadin, yonetim agamasinda erkege gore geri planda kalmay1 degil yaninda
yer almak birlikte ¢calismayi, alinacak olan kararlar birlikte almay1 arzu etmektedir.
Fakat yonetim pozisyonundakilerin kadina karsi olumsuz bir bakis acis1 takinan
kesimlerin olumsuz tavirlar1 halen siirmektedir. Kadinlara oncelikle “es, ev ve ¢ocuk

dongiisii” seklinde ve erkege gore geri planda olmasi gerektigi diisiince “geleneksel



diisiince” yapisi, bu kesimin sahip oldugu diisiince yapist olmakla birlikte bu
geleneksel diisiince yapisi az gelismis lilkelerde daha fazla goriilmektedir. Az gelismis
iilkelerde kadinlarin toplumsal alanda ve is yasaminda belirli bir yer edinme siirecinin
tamamlanmamasi1 nedeninden dolayi, kadinlarin iist diizey yonetici pozisyonlarina
yiikselmeleri engellenmekte dolayisiyla iist diizey yonetici pozisyonlarinda sayilari az

kalmaktadir.

Arastirmamizda, kadinlarin is hayatlarinda karsilagtiklart zorluklar ile iist diizey
yonetici konumlarina yiikselmelerinin oniindeki engellerden cam tavan sendromu
incelenmistir. Calismamiz, katilmcilarla yiiz ylize goriisiilmesi nedeniyle
katilimcilarin bu konudaki diislincelerinin detaylt bir sekilde 6grenilmesi agisindan

onem kazanmaktadir.
1.4.Varsayimlar

Arastirmamizda kullanilan ve tarafimca hazirlanan ¢alisma sorularini, aragtirmaya
konu olan kadin yoneticilerin samimi, ig¢ten ve dogru cevaplandirdiklar
varsayilmaktadir. Aragtirmamizda kullanilan ve tarafimca hazirlanan ¢alisma sorulari
veri toplama araci olarak kullanilmig ve arastirmaya yonelik tiim goriisleri irdeleyecek
ozellikte oldugu varsayilmaktadir. Aragtirmanin yapildig1 ortam ve arastirmacinin
kimliginin ¢caligmanin objektifligini etkilemedigi varsayilmistir. Ayrica goriisiilen 15
yonetici kadinin arastirmanin evrenindeki kadinlart yeterli ¢esitlilikte temsil ettigi

varsayilmistir.
1.5.Simirhliklar

Arastirmamizda kadin yoneticilerde cam tavan sendromunun arastirilmasi basli bagina
bir kisit olarak ortaya ¢ikmig, miilakat yapilmast i¢in gerekli gorlismelerin yapilmasi
ve katilimcilara ulagma siiresi uzamistir. Arastirma, kadinlarin is hayatinda iist diizey
pozisyonlara yiikselmelerinin Oniinde yer alan engelleri inceleme amacinda
oldugundan, yapilan goriismeler Istanbul’da cesitli sektorlerde gdrev yapan iist ve alt

diizey kadin yoneticiler ile sinirli kalmistir.
1.6.Tanimlar

Yonetici: Yonetici, birikmis bilgiye ek olarak kendi bireysel beceri ve yeteneklerini de

kullanarak, yoneticilik isini yapan bireydir (Kogel, 2015: 85).



Cam Tavan Sendromu: Is hayatinda cinsiyet ayrimciliginin bir boyutu olarak
karsimiza ¢ikan ve bireysel ve toplumsal 6nyargilar ile olusturulan cam tavan kavrama,
kadinlarin mesleki olarak basar1 ve yeteneklerine bakilmadan, iist diizey yonetici
pozisyonlarma yiikselmelerine engel olan goriinmez yapay duvarlar olarak

tanimlanmaktadir (Ayranci ve Giirbiiz, 2012: 128).

Kralice Ar1 Sendromu: Erkegin egemen oldugu sirkette kendi kendine yaptigi
cabalamalariyla bir konum elde eden ve yiiksek makama ulagan kadin, is hayatinda
yoneticilik pozisyonunda kendisine rakip oldugunu diisiindiigii hemcinslerine kars1

olumsuz davranis ve ayrimcilik sergilemektedirler (Zel, 2002: 39).

Mobbing: Bir veya birden fazla kisi tarafindan, baska bir bireye yoneltilen ve o bireyi
caresiz ve savunmasiz bir duruma getiren, siiregelen faaliyetlerle bireyin c¢aresiz
durumdan ¢ikmasini da engelleyen diismanca ve ahlaka aykir1 davranislari igeren bir
kavramdir. Bu davranislar belli bir siklikta (istatistiksel olarak en azindan haftada bir
defa) ve uzun bir zaman periyodunda (en azindan alt1 aylik bir miiddette) yapiliyor
olmalidir. Diismanca davranislarin yiiksek siklikta ve uzun bir siire yapiliyor olmasi
nedeniyle, bu kotii muameleler, ciddi ruhsal, psikosomatik ve sosyal sorunlara yol
agmaktadir. (Leymann, “The Definition of Mobbing at Workplaces”, The Mobbing
Encyclopedia, (http://www.leymann.se/English/12100E.HTM).



IKiNCi BOLUM
KADINLARIN IS YASAMINDA YASADIKLARI CAM TAVAN
SENDROMU

Bu boliimde iilkemizde ve diinyada kadinlarin is yasamindaki yeri, kadinlarin is
yasaminda karsilastiklar1 zorluklar ve kadmlarin pozisyon olarak iist diizeye

ulagsmalarindaki engeller arastirmalar ile agiklanmaya calisilmigtir.
2.1.Tiirkiye’de ve Diinyada Kadinlarin Is Yasamindaki Yeri:

Tiirkiye’de kadinin ¢alisma hayatindaki durumunu inceleyen arastirmacilar {i¢ zaman
dilimine deginirler. Bunlar; Osmanli Devleti donemi, Cumhuriyetin ilan edildigi ilk
yillar ve 1980°den sonraki donemdir. Bu durumda kadin hareketinin ilk doneminin,
Osmanli Devleti’nin sonlarina dogru olan donemine ve II. Mesrutiyet’in ilan edildigi
donemlerin yansittigi yorumunda bulunulabilir. Ikinci dénem ise tereddiitsiiz
Cumhuriyet’in ilan edilmesi ve Atatiirk reform hareketlerinin uygulamaya
gecirilmesidir. Kadin hareketlerinin {igiincli zaman dilimi de 1980 askeri darbenin
sonrasidir (Gokakin, 2000: 106). Anlatilan bu donemleri takiben tilkemizde kadinlar
sosyal alanda ve ekonomik faaliyetlerde aktif olarak yer edinmelerine karsin, bati
tilkelerindeki gibi hizli bir artis olmadigini da sdyleyebiliriz. Kadinlarin is hayatina
girmesi ve “licretli is¢i statiisiinii” elde etmesi sanayi devriminin beraberinde getirdigi
gerekliliklerin bir sonucu olmustur. Daha sonra sosyal ve ekonomik yonden yasanan
geligsmeler kadinlarin i yasaminda daha aktif yer edinmesine olanak tanimistir. Sanayi
Devrimi’ne kadar kadinlara verilen gorevler “ev isi” olmaktayken, sonraki donemlerde
kadinlarin toplumdaki yeri ve gorevlerinde oldukca ciddi degisimler yasanmistir
(Nayir, 2008: 634). Calisan kadin oran1 ylikselmis, para kazanan es oraninda artma ve

aileye ekonomik giderlerini karsilayan kadinlara ¢ok rastlanir olmustur.

Sanayi Devrimi’ni devam eden yillarda dokuma sektoriindeki ilerlemeler ile is
hayatinda calisan kadin sayis1 artmaya devam etmistir. Makinelesme ile dokuma
sektoriinde is boliimiiniin ve kadinin is giicliniin kolaylastirilmasiyla kadin, erkekten
daha basarili olmustur (Altan ve Ersoz, 1994: 21). Kadmin is hayatina katiliminin
artmasi, sanayilesmeyle baslamis ve devam etmistir. Endiistrilesme ile birlikte
kadinlara yeni istihdam alanlar1 saglanmistir. Bu geligsmeler ile birlikte kadinin,

ailesinde ve toplumda rolleri farklilasmaya baglamistir. Bu farklilasma kadinin is
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hayatina bir avantaj olarak goriilse bile aslinda kadinin ¢caligma ile birlikte sorumlulugu
artmig ve aile-is hayat1 dengesini saglamasini zorlastirmistir. Toplumun kendisine
yiikledigi farkli roller ile kadin, egitim seviyesini arttirmis ve bilinglenmistir. Bununla
birlikte toplumda varligin1 devam ettiren ataerkil diislince sistemi kadinin evi diginda
calismasina bazi siirlandirma engeli koymustur. Kadin bu durumda evi disinda bir
iste caligmayi diislindiigiinde engeller ile savasmak zorunda kalmistir. Kadin bu savas
ile sinirlt kalmayip ayni isi erkekler ile yaptiginda bile ¢ok daha diisiik licret almakta
dolayisiyla ikinci plana atilmaktadir. Ancak bugiin diinya iilkelerinde, kadinlarin ve
erkeklerin is hayatindaki oranlart arasinda halen biiyilk ugurumlar oldugu

gbzlenmektedir.

Ulkemizde son 25 yillik déneme baktigimizda, 1995-2005 yillar1 arasindaki siirecte
kadinlarin kirsal bolgede isgiiciine katilim1 oran1 yiizde 49,3’ten yiizde 33,7’ye diisiis
goriiliirken kentlerde yiizde 17,1°den yiizde 19,3’e ¢ikmustir (TUIK, 2007). Kadin
istihdamin toplam istihdam i¢indeki pay1, Tiirkiye genelinde 2004 yilinda yiizde 25,7
diizeyindedir. 2013’te ise bu oranin ylizde 27,1’e yiikselmistir. 2018’de ise bu oran
yiizde 29,4 seviyesinde olmustur. Ulkemizde son yillardaki kadin is giicii oranim
asagidaki sekilde inceleyebiliriz:

Sekil 2.1. Yillara Gore Kadin ve Erkek Isgiicii Oranlar:

MMMmmmmmmm
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Kaynak: TUIK, 2014 ve Sonras1 Hane Halki Isgiicii Istatistikleri, 2018.
Tirkiye’de son 5 yillik donemde ise kadinin is giiciine katilim oran1 yukaridaki sekilde

gosterilmigtir.  Sekil 2.1 incelendiginde kadinlarin is giicline katilmalarinda



dalgalanmalar olmasina karsin istihdam oranlarinda stirekli bir artig yaganmistir. Genel
itibar1 ile bu durum kadinlarin tarim faaliyetlerinden ziyade ticari alanlarda ve
ekonomi ve finans alanlarinda biling diizeylerini arttirarak girisimcilikte bulundugu
faaliyetlerine yoneldiginin bir gostergesidir (Bediik, 2005: 113). 2011°de kurulan Aile
ve Sosyal Politikalar Bakanligi’nin {ist diizey pozisyonlarinda kadinlarin olmasi,
kadinlar agisindan pozitif dogrultuda bir siyasi karar olmustur. Bakanliga ait “merkez
ve tasradaki personel oranlar1” incelendiginde erkek ¢alisanlarin sayica fazla oldugu
goriilse de kamu miiesseselerine ait diger kurumlara kiyasla kadinlarin daha fazla
seviyelerde istihdaminin olugu goriilmiistiir. Ancak iist diizey yonetici kademeleri i¢in

benzer sayilara rastlanmamistir (Tung, Uslan ve Gokge, 2015: 12).

Sekil 2.2. Diinyada Bélgelere Gore Kadinlarin Isgiiciine Katilim Oranlari

70 A

64,6

61,3

Kaynak: ILO, Trends for Women, 2017.

Diinya iilkelerinde genel anlamda ve bdlgelere gore kadinlarin isgiiciine katilimlar
incelendiginde, iilkemiz diinya kadin istihdam ortalamasinin oldukca gerisinde
seyretmektedir. Ekonomileri gelismis iilkeler ve Avrupa Birligi’nin, Bagimsiz

Devletler Toplulugu, Latin Amerika ve Karayipler, Dogu Asya, Dogu Asya ve Pasifik



tilkelerinin, Sahra Alti Afrika iilkelerinin takriben yarisini gostermektedir. Kuzey
Afrika ile Orta Dogu iilkeleriyle kiyaslandiginda kadinlarin isgiiciine katilim1 paralel
bir seyir izlemektedir. Bu durum Sekil 2.2°de gosterilmistir. Tiirkiye’de yillara gore
kadin istihdaminda siirekli artis olmasma ragmen halen diinya ‘“ortalamasinin

gerisindedir.

ILO’nun (Uluslararas1 Calisma Ofisi) yaptig1 “Kadinlarda Kiiresel Istihdam Egilimleri
2017 baglikli yazilarinin arastirma sonuglaria gore, 6nceki donemler ile kiyaslama
yapildiginda giinlimiizde ¢alisma hayatindaki kadin ¢alisan sayist artmistir (ILO,
2017: 50). Ancak, diinya genelinde her gegen giinde is yasamina katilan kadinlarin
sayilarinda artis olmasina karsin, kadinlarin is hayatina katilmalar1 kariyerinde
yiikselmeyle paralel sekilde bir yiikselis ger¢eklesememistir (Korkmaz, 2012: 2-57).
Bu durumun nedeni kadinlarin is yasaminda karsilastiklart problemlerden
kaynaklanmaktadir. Kadin g¢alisanlarin sayilarindaki artisin saglanmasina onciiliik
eden faktorler sOyle belirtilmistir; Hizmet sektorii veya buna benzer sektorlerde
kadinlara  duyulan ihtiyacin fazlalasmasi, kadinlarin g¢alismasina uygun olan
mesleklerin artmast (6gretmenlik, sekreterlik, hemsirelik gibi) kadinlarin isgiiciine
katilimin1 sosyal ve ekonomik anlamda 6zgiirliiglinii elde etmesi seklinde gormeleri,
kiiltiirel yapida ve kadinlarin rollerinin algilanmasinda olan farkliliklar, kadinlarin
egitim seviyelerinin yiikselerek daha bilingli duruma gelmesi, bati toplumlarinda
feminist hareketler sonucunda ortaya ¢ikan kadinlara karst pozitif ayirimeilik
gayretlerinin artmasi, kadin calisanlara uygun is kollarini iiretim ve yonetim
sistemlerinin gliniimiizde arttirmasi, erkeklerin aile gelirine katkisinin yetersiz kalmasi
nedeniyle kadinlarin ailenin ekonomik gelirine yardim etme mecburiyetliliginin ortaya
¢itkmasi, teknolojinin gelismesiyle ev isleri i¢in ayrilan siirenin kisaltilmasi, kadinlarin
is hayatindaki ¢aligmasini destekleyici sendikal haklarin artmasi ve buna benzer sosyal

kurumlarin gelismesi seklinde siralanmistir (Aksit, 2014: 85).

Kadinlar cogunlukla kiiclik isletmelerde calismaktadir. Bu tlirden isletmelerin
denetlenmelerinin zor olmasi ve bazi kanunlarin da kapsam disinda kalmasiyla
kadinlarin kayit dis1 ve aldiklar iicretin de asgari licretin altinda oldugu goriilmiistiir.
Soyca birbirine baglt kisilerin iligkileri ile yonetilen bu isyerlerinde calisanlar, is
giivencelerinden yoksun kalmaktadirlar (Urhan, 2014: 20). Biiro ve miisteri hizmetleri
sektorlerinde son yillarda kadinlarin isgiicline katilim oranlari, erkeklerin is giiciine

katilim oranlarina yaklasmaktadir. Miidiirliik, vekillik ve iist diizey yoneticilik
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erkeklerin daha ¢ok istihdam edildigi alanlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (TUSIAD
ve KAGIDER, 2008: 145).

2.1.1.Postmodern ve Post-Modern Bakis Acilari

Postmodernizim bir diigiince sistemi olarak sosyal bilimlerde, sabit diisiince kaliplarini
kirmay1 hedefleyen; her tiirlii bilimsel arastirma ve birikmis olan bilgi birikimini
sinayan, ayni zamanda sabit diisiince diizenine ayaklanmay1 ifade eden, her seyin nispi
(relative) goren bir bakis acisin1 anlatmaktadir. Farkli bir ifadeyle, postmodernizm
bilimsel bilgi iiretimi ve ger¢egi bulma ¢abalarini sorgulamakta ve “gercek" olarak
ifade edilenin, dis gevre gergeginin (external reality) agiklamasi oldugu hususunu
elestirmektedir. "Dogru" veya "Gergek" olan, hakim olan dis g¢evre unsurlarina
baglidir. Bu dogrultuda, yonetim ve organizasyon alaninda herkes kendine gore bir
"dogru" tarifini yapabilir. Bu "dogrular mekanizmasi i¢inde kabul goriir veya gérmez
(Kreiner, 1992: 41). Onemli olan kisilerin serbest olmalari, yaratici olmalar1 ve
farkliliklaridir. Sosyal bilimlerde postmodernist yaklagim ¢ok tartismalidir. Ciinkii bir
kavram olarak postmodernizmin tanimi iizerinde fikir birligi yoktur. Bazilarina gore
postmodernizm siipheci, karamsar bir bakis agisidir. Bilimsel arastirmayi, sebep-sonug
iliskisini, ger¢egi bulma arayisini ve tahmin yapmay1 reddeder. Zira her sey birbirine
baglidir ve "gercek" olarak agiklanan, esnasinda iligkili oldugu ¢evre faktorlerinin
degismesi ile degisir ve gercek olmaktan cikar (Kilduff ve Mehra, 1997: 454).
Digerlerine gore postmodernizm, fonksiyonel ve rasyonel diisiince anlayisina bir
alternatiftir (Cova, 1996: 16). Bazilarma gore de postmodernizm, endiistri Otesi
(postindustrialism) ve bilgi ¢agi toplumlarini anlama ve arastirma metodudur (Bartos,
1996: 13). Herkesin paylastigi ve flzerinde ittifak ettigi bir tanimi olmayan
postmodernizm, yonetim ve organizasyon diislincesi agisindan sunu ifade etmektedir.
Farkliliklar yaraticihigi tesvik eder. Insanlara dogrulari empoze etmek yerine, onlari
tamamen serbest birakmali ve kendi istediklerini yapmalarina firsat verilmelidir.
Biirokratik ve formal yapilasma yerine, kisiye esas alan informal gruplar gegmelidir.
Bu ve benzeri goriisler globallesme ve bilgi ¢agi ortaminda ileri siiriilen pek ¢ok
yonetim kavram ve uygulamasmin temelini olusturmustur. Bu baglamda o6zellikle
belirtmek istenilen bir husus da sudur: Modern- Sonrasi terimi, post-modern
(postmodern degil) anlaminda olup, ¢ok basit olarak Modern Y6netim yaklagimindan

sonraki kavram ve yaklasimlar1 ifade etmektedir. Post-Modern (Modern-Sonrasi)



baslig1 altinda toplandig1 zaman goriis ve yaklasimlar, yukaridaki agiklamaya calisilan

post modernizm bakis agisindan gelistirilmis goriis ve yaklasimlar anlaminda degildir.
2.1.2. Modern- Sonrasi Cagdas ve Giincel Kavram ve Yaklasimlar

Literattirde 1970'1i y1llarin ortalarindan itibaren bir¢ok sayida yeni ve farkli goriiglerin
yonetim ve organizasyon diisince ve uygulamalarinda meydana geldigi
goriilmektedir. O kadar ki, bazilarina gore bugiin itibariyle yeni bir “management
theory jungle" dan bahsedilebilir. Yonetim ve organizasyon literatiiriinde ve
uygulamalarinda ortaya ¢ikan bu yeni kavram ve tekniklerin baglica olanlarini
asagidaki gibi saymak ve iki grup i¢inde toplamak miimkiindiir. Birinci grubu,
dogrudan isletmenin biitliniinii ilgilendiren veya isletme i¢inde kullanilan bir siireg
veya isletme faaliyetlerinin gevresi ile uyum i¢inde daha etkin ve rekabet giicii yiiksek
hale getirilmesi amacim giiden kavram ve teknikleri icerecek sekilde diisinmek. Ikinci
grubu da isletmelerde insan giicliniin artan Onemine paralel olarak gelisen ve
organizasyon ile dogrudan caligsan personel arasindaki iliskileri konu alan kavram ve

teknikler olarak diistinmek miimkiindiir. Buna gore;
Isletmenin biitiinii ve isletme faaliyetleri ile ilgili olanlar:
-Yalin yonetim ve organizasyon (Lean Management and Organization)

-Isletmelerde siirec yenileme (degisim miihendisligi, proses yenileme, business

process reengineering, reengineering, BPR)

-Toplam kalite yonetimi (kalite gilivenligi, quality assurance, Total quality

management)

-Ekip (takim) organizasyonu (team-based organization)
-Ogrenen organizasyon (learning organization)

-Kademe azaltma (delayering)

-Temel(6z) uzmanlik (core competence)

-Isletmeler aras1 karsilastirma ve kiyaslama (benchmarking)

-Personel gliclendirme (empowerment)
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2.1.2.1. Modern Sonras1 Cagda Calhisan Organizasyon Iliskisine Ait Konular

Organizasyon ile calisanlar arasindaki iligkilerle ilgili olanlar asagida kisaca

aciklanmaya caligilmistir;
-Orgiitsel Adalet (Organizational justice);

Bu konuda o6ncelikle su belirtilmelidir ki: Adalet sadece mahkemede aranmaz, adalet
is yerinde de aranir. Orgiitsel adalet; isletmelerde uygulanmasinin saglanmasi terimine
ise de orgiitsel adalet ad1 verilmektedir. Bagka bir ifade ile orgiitsel adalet, orgiitteki
personellerin orgiitte ne seviyede adil davranildig:r kismindaki algi seviyelerini ve bu
algilamalarinin 6rgiit agisindan diger sonuglari ne derecede etkiledigini ifade eden bir
kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Iscan ve Saymn, 2010: 195-216). Orgiitsel
adalete “gelir paylasilmasinda adil olmanin yaninda, yonetimin izledigi strateji ve

politikalarin da adil olmas1” bigiminde de tanim yapilmaktadir (Ozdemir, 2013: 100).
- Orgiitsel vatandaslik (Organizational citizenship);

Orgiitsel vatandaslik kavrami, 6rgiit bakimindan istenilen ve arzulanan ve orgiitsel
etkililigine yarar saglayan personelin davranislarinin tamamidir (Organ, 1997: 87). Bu
baglamda yardimci olma, is stlireglerinin gelistirilmesine yonelik oneriler gelistirme, is
yerine zamaninda gelme, mesai saatlerini etkili kullanma ve bunun gibi davraniglarin

tamamu, orgiitsel vatandashigin ilgili alamidir (Kaskel, 2000: 26).
- Orgiitsel yalmzlik (loneliness in organization);

Orgiitsel yalmzhigin personellere olan etkileri incelendiginde ilk sirada isten tatmin
olmama yer almaktadir. Bu baglamda is yerinde kendi i¢inde yalmzlik duygusuna
kapilan personellerin 6zgiivenlerinde sorun yasayarak ve kendini yetersiz hissetmesi,
is slreglerindeki basarisini azaltacaktir. Gumbert ve Boyd personelin isten tatmin
duygusunun azalmasiyla is siireclerinde olduk¢a Onemli diizeyde verimliligin

kaybolmasi sonucunu doguracagini belirtmektedirler (Yilmaz, 2011: 5071).
- Orgiitsel adanmislik (organizational committment);

Orgiitsel adanmushik, personelin orgiitteki “igsel motivasyonunun” bir gostergesi
olmakla birlikte aklin pozitif ve pratik halinin gostergesidir. Orgiitte kendisinde

adanmislik duygusunu hisseden personeller isin sorumluluklarinin daha ¢ok farkina
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varmakta, is siire¢lerinde basarili olmaya caba gostermekte, kendisini gli¢lendirmekte
ve dolayisiyla orgiite adanmis olmaktadir. Is siireclerinde basarili olmaya ¢aba
gosterme, personelin ise odaklanarak severek isini yapmasi seklinde bir nitelendirilme
yapilabilir. Buradaki kendisini gliclendirme kavrami ise personelin is yapma esnasinda
oldukga enerjik olmasi tarzinda bir belirtme yapilabilir. Adanmiglik duygusu ayni
zamanda personellerin ige dnem vermesi, istekli olmasi, sevk duyarak igini yapmasi,
meydan okuma ve gurur gibi duygu durumlarina sahip olmasi seklinde bir

nitelendirme de yapilabilir (Sawang, 2012: 179).
- Orgiitsel sadakat (organizational loyalty);

Orgiitsel sadakat kavramina; “bireyin ¢ikarlarindan ziyade bagli bulundugu &rgiitiin
cikarlarini artirmay1 ve bu ¢ikarlara aidiyet gostermeyi iceren iiye davraniglarini ifade
etmek seklinde bir tanimlama yapilmaktadir” (Kang, Lee, Lee and Choi, 2007: 113).
Orgiitsel sadakat benzer sekilde orgiitsel baglilik kisminda oldugu iizere orgiite ilgi
duygusu tasimaktir. Bu ilgi duygusu personelin rgiite karsi hissettiklerinin yiiksek
diizeylerde olmas1 ve bu duruma karsin orgiitte kalic1 olarak yer edinme istegiyle

ortaya ¢cikmaktadir.
- Orgiitsel yabancilasma (organizational alienation)

Personellerin, orgiit igerisinde kendilerine verilmis olan gorevleri yapan bir makine
gibi hissetmeleri, orgiitiin deger yargilarindan inang, tutum ve kurallarindan tamamen
uzaklasarak yalnizlik duygusuna kapilmalari sonucunda Orgiitte ortaya c¢ikan bazi
boliinmiisliikler ve disiplin kurallar1 ¢ercevesinde olmayan davraniglara bagli olarak
huzursuzluk duymas1 bu baglamda orgiitsel yabancilagsma seklinde bir tanimlama

yapilmaktadir (Ozler ve Dirican, 2014: 292).
- Orgiitsel tiikenmislik (organizational burn-out)

Tiikenmislik (burnout) kavrami, duygusal anlamda tiikenmislik, duyarsiz hale gelme
ve kisisel basarinin diistikliigiinii ifade eden bir kavramdir (Leiter ve Maslach, 1988:
297). Tikenmislige neden olan bir ¢cok orgiitsel faktorlerin icerisinde 6zellikle Grgiitiin
yapist, yapilan isin kalitesi ve meslegin farklilig1, mesai siireleri, ek mesai harcanmasi,
isyerinde uygulanan bir takim kurallarin biitiini, is yiikiiniin fazlaligi, az az {icret
alinmasi, rollerin belirsiz olmasi, rollerin c¢atisma halinde bulunmasi, calisma

arkadaslarinin ve yoneticilerinin sagladigi sosyal destek, orgiitteki 6diil sistemlerinin
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cesitliligi, orgiit icerisinde var olan iligkilerin c¢esitliligi Orgiitte var olan c¢atigma
durumu, personelin hak ettigi takdiri orgiitten gorememe, orgiitteki kariyer firsatlarinin
taninmamasi, fiziksel sartlarin yetersizligi ve oOrgiit kiiltiiri gibi pek cok etken

soylenebilir (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012: 137).
- Orgiitsel kayitsizlik (organizational indifference)

Ise karsi tatminsizlik duygusunda olan personelin olumsuzluklar karsisinda pasif
kalinarak olaylarin daha koétiiye gitmesine izin verilmesi, ise devamsizliklar ve geg
gelme, verimliligi devamini saglayan uygulamalari engelleme ¢abalari, gibi bu
egilimlere sahip olan personellerin tipik davramslaridir (Erdogan, 1996: 254). Orgiitte
yer alan personelin, isletmenin sorunlarina veya basarilarina ilgi duymadigini ve
isletmede sadece maddi kazangtan dolayr devam etmesini belirtmesine orgiitsel
kayitsizlik diyebiliriz. Bu durumda olan personellerin igyerine karsi kayitsizlik
durumlarin1 meydana getiren etmenler ortadan kaldirildiktan sonra igyerinde daha aktif

daha iiretken bir performans sergilemelerine yardimci olacaktir.
- Orgiitsel sapma (organizational deviance);

Orgiit igerisinde grup ya da bireylerin bilingli olarak sozlii veya bir sekilde, yerlesmis
orgiitlin normlarina kars1 gelerek, orgiitiin yapisi, iiyesi, varligina, iliskilerine zarar
verilmesi veya zarar verme egilimindeki tiim davraniglar, orgiitsel sapma seklinde

aciklanmaktadir (Spector ve Fox 2002: 272).
- Orgiitsel dislanma (organizational otracism);

Orgiitsel dislanma, bireyin is ortaminda kendine olan saygisini kaybettigine inanmaya
baslamasi, kendisi ile orgiit arasindaki bag koptugunda, kendini kontrol etme
mekanizmasinin yetersiz kaldigini diistinme ve Orgiite yonelik pozitif tutum ve
davranislarinda gittikce azalmanin meydana gelmesidir. Orgiitsel dislanma, personelin
birlikte ¢alistigi diger personellerden ve oOrgiitten olan beklentilerinden yoksun
birakilmas1 esasina dayanmakta ve diger personellerin ¢alisani 6rgiitsel stireglerde goz

ard1 etmeleridir (Foster, 2012: 49)
- Orgiitsel baglilik;

Orgiitsel baglilik kavraminda ¢ok gesitli tanimlamalar yapilmistir. Bu tanimlardan

bazilar1 su sekildedir:
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Orgiitiin ¢ikarlarmin  gozetilmesi icin igsellestirilmis olan normatif baskilarin
tamamidir (Wiener, 1982: 420). Kisinin, orgiitiin deger ve amaclarina ¢ikar duygusu
gozetmeden duygusal anlamda baglilik duymasidir (Sokmen, 2000: 29). Kisinin
orglite sadakat duymasi ve diger personellerin calistiklar1 orgiite karsi duydugu
baghligin boyutunu gdstermektedir (Bayram, 2005: 125). Orgiitsel baghiligm bir iist
derecesi, Orglitsel fanatiklik (organizational fanaticism) ve Orgiitsel fedailik

(organizational self-sacrificing) olmaktadir
- Orgiitsel dinglik (organizational vigor);

Orgiitsel dinglik kavrami personelin ¢alisirken kolay yorulmamasi, maksimum
seviyede enerjisini olmasi, yorucu olan is siireglerine karsi zihinsel olarak bitkin
olmamasi durumuyla alakalidir (Bakker, Demerouti ve Lieke., 2012: 555). Personel
bu anlamda ¢alisma ortamlarinda zor durumlar ile karsilassa bile isi devam ettirir. Bu
ve benzeri sebeplerden otiirii dinglik kavrami giidii temellidir (Salanova, Agut ve
Peiro, 2005: 1218). Personellerde bu duygunun yiiksek olmasi basariy1 arttirarak

uretici fikirlerde bulunmasina imkan tanimaktadir.
- Orgiitsel tutkunluk;

Orgiitsel tutkunluk kavrami, personelin kendisini biligsel, duygusal ve fiziksel
anlamlarmn biitiiniiyle ise karsi olan rol ve gdrevlerini yapmaya vermesi seklinde
tanimlanmaktadir (Kahn, 1990: 695). Burada; fiziksel boyut, is siirecinde personelin
olan enerjisini tiiketmesi olarak, duygusal boyut, kisinin is siireclerine duygusal olarak
yaklasip tiim kalbini ortaya koymasi, biligsel boyut kendini tamamen isin yapildig
stirece kendisini kaptirarak diger kafasini meskul eden faktorleri gormezden gelmesi,

her seyi hatirlamama bi¢imindedir (Ashforth, 1995: 100).
- Orgiitsel 6zdeslesme (organizational identification);

Orgiitsel 6zdeslesme kavrami “bir 6rgiitle birlik olma veya bir drgiite ait olma algis1”
seklinde tanimlanmaktadir (Ashforth ve Mael, 1989: 34). Bununla birlikte orgiitsel
0zdeslesme kavraminin, personelin kendini tanimlamada bulunurken kullandig:
kavramlarin  birbirine benzerlik gosterdigi ifade edilmektedir (Dutton ve

Dukerich,1991: 520).

14



- Orgiitsel iklim (organizational climate);

Orgiitsel iklimde ¢esitli tantmlamalar mevcuttur. Bu tanimlardan biri de su sekildedir:
Orgiit iklimi, &rgiitiin kimligini olusturan, orgiit iiyelerinin tutumlarm etkileyen ve
tiyelerce algilanan, orgiitiin geneline hakim olan 6zelliklerin biitiiniidiir (Ertekin, 1978:

19).
- Orgiitsel sinizm ( organizational cynism);

Orgiitsel sinizm, bireyin yer aldig1 drgiite karsi olumsuz dnyargilarinin olmasi ve bunu
davraniglariyla elestirel olarak ifade etmesi ile ilgilidir (Abraham, 2000: 269).
Calisanlarin gosterdigi bu olumsuz davranis tutumlariin nedenleri olarak, bireyin yer
aldig1 oOrgiitiiniin kendi ¢ikarlar1 s6z konusu oldugu miiddetce diriistliik, adalet ve
ahlaki degerleri feda edip ya da yok sayabilecegi iizerine bir inanca sahip olmasi

gosterilebilir (Bernerth v.d, 2007: 305).

Yonetim diisiincesinin gelistirilmesine katki saglayan Peter Drucker giiniimiizdeki gibi
calkantili ortamlarda, yOnetim isinin esasimnin degismedigini, sadece isletmelerin
yasamalar1 ve basarilar1 iizerinde yeni baskilar olusturdugunu belirtmektedir.
Uygulama noktasinda da durum tamamen buna benzerdir. Buna ragmen teori
noktasinda ise bu yeni kavram ve tekniklerin bir bliimiiniin, daha 6nceleri incelenmis
olan farkli farkli yOnetim ve organizasyon, teori ve yaklasimlarina bir uzanti
uygulama, degisik yorumu veya en azindan mevcut kavramlar i¢inde ele alinabilecek

kavramlar oldugu da goriilmektedir (Drucker, 1980:10).

19901 yillarda cevresel degismeler olarak meydana gelen kiiresel rekabet,
globallesme, demokrasinin uygulanabilirligi ve insan haklari, teknoloji ve bilgi islem
alanindaki geligsmelerle ve nihayet fazlalagan rekabet, ortami1 bu kavram ve tekniklerin
ortaya ¢cikmasina zemin hazirlamakla beraber uygulanabilirligine de bir zorunluluk
kazandirmistir. Bununla birlikte yonetim, tekniklerinin gecici akim ve modalara konu
olma egilimi de gilinlimiizde bu kavram ve tekniklerin uygulama alanini da
cesitlendirdigi goriilmistiir. Yukarida organizasyon konulara incelerken, konuya
cesitli acilardan bakmak miimkiin oldugu belirtmistir. Organizasyonlar incelenirken
siklikla kullanilan diisiince tarzlari, organizasyonlarin formal “yapilar1” veya formal
yapiy1 olusturma isi ile “Organizasyon yapisi i¢cindeki davranislar ve iligkiler" seklinde

olmaktadir. Formallesme, Klasik Teori’den bu yana stirekli tetkik edilen ve {izerinde
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tartisilan bir konu olmustur. Ayni bakimdan organizasyonlarin i¢indeki tutumlar da
“Davranigsal Yaklasim” ile baslayip “Orgiitsel Davranig” ad1 altinda devam etmis ve
organizasyonlarda bireylerin ve gruplarin tutumlar1 daima arastirilmistir. Kisaca
hatirlamak gerekirse bu bakis agilarinin hemen hepsinde organizasyonlarda
rasyonellik ve etkinlik temel arayis olmustur. Davranigsal yaklasim da bile klasik
arastirma (analiz) birimi organizasyon igindeki “birey” bireylerden olusan “informal”
veya “formal” gruplar, “departmanlar” ve nihayet bir biitiin olarak organizasyonun
kendisi olmustur. Yani bir anlamda mikro bakis agis1 esas olmustur. Sonug olarak
ozellikle de “Modern Yaklagim”in katkilari ile organizasyonlar bir sosyo-teknik sistem
olarak ele alinmis; bir yandan sosyal yapiy1 olusturan birimlerin, diger yandan teknik
biinyenin beraberce optimizasyonu hedeflenmistir. Gelistirilen organizasyon yapilari
ve isleyis Ozellikleri ile bir yandan teknik rasyonellik saglanmaya diger yandan da
insan unsuru ile ilgili olarak sosyal disiplinlerin bulgular1 kullanilmaya, bdylece bir

biitiin olarak organizasyonlarda rasyonellik gerceklestirilmeye” ¢alisilmaktadir.
2.2. Kadinlarm is yasaminda karsilastiklar1 sorunlar

Kadinlarin is hayatinda karsilastigr sorunlar incelendiginde, dncelikli olarak toplumun
kadina yiikledigi sorumluluklarindan kaynaklanan mesai-aile hayati dengesinin
kurulmasinda zorluk ¢ekmelerinin yaninda bir¢cok kadin c¢alisan kariyer gelistirme
arzusunda olup bunun i¢in zorluklara katlanabilmektedir. Yalniz, buna ragmen
toplumsal Onyargilara dayali cinsiyet ayrimciligi nedeniyle kadinlar, iist yonetim
pozisyonlarina ylikselmede goriinmez engeller ile kars1 karsiya kalabilmektedirler.
Bunun sonucunda post modern is hayatinda orgiitler de isyerinden istifalar, ise karsi
tatminsizlik, isyerine baglilik duygusunun azalmasi veya yok olmasi, verimliligin

azalmasi gibi istenmeyen durumlar ile kars1 karsiya kalmasi kaginilmaz olacaktir.

Kadin calisanlarin kayirmacilik ve {ist yonetimin cinsiyet¢i bakis acisindan kaynakli
nedenlerle kendi lehlerine adil olmayan durumlar ile karsilastiklart durumlar zaman
zaman olabilmektedir. Bu durum da postmodern calisma hayatinda oOrgiitsel
adaletsizlik kavrami ile benzerlik gostermektedir. Yine burada cinsiyetci bakis acist
ile kadina kars1 yaklagimda bulunun orgiitiin iist diizey yoneticilerinin izledigi strateji
ve politikalar, kadinlarin iist seviyedeki makamlara terfi etmelerine mani olusturmakta
ve bir cam tavan bariyeri olarak karsimiza ¢iktigini sdyleyebiliriz. Calisma saatlerini

miimkiin oldugunca verimli degerlendirip mesai ve aile hayati1 dengesini kurmaya 6zen
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gosteren kadin calisanlarin bu durumu bize postmodern ¢alisma hayatinda orgiitsel
vatandasligin yerine getirilmesi acisindan benzerlik gostermektedir. Kadinlarin geri
plana atilmasi ile is hayatinda c¢alisan kadin sayisinin az olmasi, postmodern ¢alisma
hayatinda orgiitsel yalnizligin bir sonucu olarak kadin bu durumda 6zgiiven eksikligi
yasayacak ve cam tavan engeli ile yine karsi karsiya kalacaktir. Yine bagka bir
degerlendirmede  bulunacak  olursak;  kadin-erkek  yonetici  profilleri
degerlendirildiginde kadinlarin erkeklere kars1 daha 6zverili ¢aligmalari, postmodern
calisma hayatinda kadinlarin erkeklerden daha ozverili olarak orglitsel adanmiglik

konusunda erkeklerden daha 6n plana ¢iktig1 yonde bir degerlendirmede bulunabiliriz.

2.2.1. Cinsiyet faktoriine bagh olarak kadinlarin is yasaminda karsilastiklar

Sorunlar

Cinsiyet faktoriine bagl olarak kadinlarin is yasaminda karsilagtiklari sorunlar asagida

belirtilmistir. Bunlar sirasi ile su sekildedir (www.tisk.org, 2014):
- Mesleki ve egitim alanindaki esitsizlikler,

- Ise girme veya terfi ettirilmede yasanan esitsizlikler,

- Esit ise esit licret verilmemesindeki esitsizlikler,

- Cinsel taciz,

- Sosyal haklardan faydalanilmasindaki esitsizlikler ve

- Istihdam ve Kariyerde Esitsizlik.

Egitim ve Mesleki Egitimde Esitsizlik:

Egitim seviyesinin kadinin ve erkegin isgiicline katilmalarina ciddi derecede etki
yaptig1 ve kadin, erkek ile karsilastirildiginda kadinin ticretli bir iste ¢alisma kararlarini
vermesinde temel etken olarak egitimin yer almaktadir. Erkeklere oranla meslek
kollarinda ¢alisabilen kadinlarin bu durumlarina ek olarak toplumun kendisine
yiikledigi rollerin nedeni ile mesai-aile hayati dengesini kurmaya zorlanmasi,
kadininin “annelik, eslik roliiniin bir yardimc1 uzantist gibi nitelendirilen hizmetgilik,
hemsirelik, 6gretmenlik, sekreterlik ve kuaforliik gibi” meslekleri tercih etmesine
neden olmaktadir. Kadmnin evi igerisindeki roller ile biitiinlesen bu tarz meslek

gruplariin birgogunda genellikle diisiik ticret ve diisiik statiisii olan meslek gruplar
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seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Dolayisiyla kadinlara diger alanlara gore daha ¢ok
istihdam saglanan bu meslek gruplari is glivencesinden yoksun, egitim olanaklart ve
pozisyon olarak terfi basamaklar1 sinirli olan ve sosyal giivencesi olmayan tarzdan
meslek gruplart seklinde karsimiza ¢ikmaktadir (Toksoéz, 2001: 7). Bu baglamda
kadinlarin kariyer gelistirme olanaklarinda ve is giicline katilim oranlarinda da pozitif
yonde gelismeler yasanmistir. Yalniz yeterli bilgi, birikim, egitim ve deneyimi olan
kadinlarin dahi {ist yonetim kademelerinde yer almalarinda erkekler ile
kiyaslandiklarinda ayni basar1 seviyesine ulagsamadiklar1 ve kariyer gelistirmeye yeni
baslayan kadinlarin iist diizey pozisyonlara yiikselmelerinin daha fazla zaman

gerektirdigi sonucuna ulasilmistir.
Ucretlendirmede Esitsizlik:

Kadinlara, Tcreti daha diisik olan alanlarda erkeklere gore siklikla
karsilagilabilmektedir. Yalnizca erkekler ile ayni meslek gruplarinda dahi iicret
ortalamalar1 daha diisiik miktarlarda olabilmektedir. Is hayatinda kadin ¢alisanlara
uygun olarak goriilen ve ¢ogunlukla gecici olmasi ve diisiik ticret verilen tarzdan isler
olmasi, kadinlarin istihdamlarinda sayica sinirli olmasina, kadmnlarin is giicti kalite
oraninin azalmasina ve daha uzun siireli veya kalic1 olarak kadinlarin istihdam
oranlarinin diismesine neden olmaktadir. Sonug olarak kadinlarin erkeklere kiyasla
daha diislik tcretler ile istthdam edildigi diislincesi gegerliligini korumaktadir

(Korkmaz ve Korkut, 2012: 2-57).
Sosyal Haklardan Yararlanmada Esitsizlik:

Kadinlarin iggiiciiniin, sosyal haklardan biri olan sendika faaliyetlerine katilmalarinda
erkeklerin isgliciine oranla daha diisilk seviyelerde seyrettigi sonucu ile
karsilagilmaktadir (Seymen,1992: 12). Calisma hayatinda var olan kadinlarin “kadin
ve erkek arasinda esitlik ilkesi” ¢ercevesi dahilinde hastaliklara yakalanma, is géremez
duruma gelme, yaslanmak, is kazasi gegirme, igsiz kalma risklerinin tiimiine karsi
saglanan koruma faaliyetleri hizmetlerinden yararlandirilmalariyla birlikte bu riskler
ile karsi karsiya kalan kadinlara cinsiyet ayrimi yapilmadan sosyal yardim
hizmetlerinden yararlandirilmalar esas alinmalidir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 199-

206).
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Cinsel Taciz:

Kadinlar, is yasaminda karsilastiklar cinsel taciz olaylarini bertaraf edebilmekte veya
maruz kaldig1 cinsel tacizi ifade etmek i¢in zorluk yasamaktadir. Bu durumlarin 6niine
gecilebilmesi icin etkin yasal diizenlemelerin yapilarak uygulamaya konmasi sart
olmaktadir. 4857 sayil1 is Kanunu’nda maalesef ki isyerlerinde cinsel taciz ile ilgili
hususi bir madde yer almamus, isyerlerinde cinsel tacizin ayrimcilia da sebep
olabilecegine deginilmemis, cinsel tacizin ig yerinde ne anlama geldiginin tanimindan
bahsedilmemistir. Is¢inin ve isverenin sadece is s6zlesmesini hakli sebeplerle iptal
ettigi durumlar icinde, is¢i ve isverene hakli sebeplerle fesih haklarinin olduguna yer
verilmistir (Bilgin, 2012: 313-314). Bununla birlikte Mohd’un ifade ettigine gore
yasalarla cinsel taciz belirlenmis ve bes tiirden olusmustur. (Omonijo, 2013: 255).
Bunlar;

- Sozli olarak yapilan taciz (yakisiksiz sozler),

- SOzl olmayan veya el hareketleriyle taciz (Alay eder gibi bakmalar, bir sey ima
etmeye ¢alismalar...),

- Gorsel taciz,

-Fiziksel taciz,

- Psikolojik taciz.

Istihdam ve Kariyerde Esitsizlik:

Aile — ev ile ilgili mesulii oldugu konular sebebiyle isgiiciine yeterli oranlarda
katilamayan kadinlarin, esnek liretim tarzlari ile birlikte emek piyasasina girme
oranlar1 her gegen giin artmasina ragmen istihdamlarinda erkeklere gore oransal olarak
cok alt diizeylerde seyretmektedir. Buna bagli olarak da kariyer gelistirmelerinin

oniinde hep bir engeller ile karsilasmaktadirlar (Bigerli ve Ozer, 2003-2004: 59).

2.3. Yoneticilik Kavramm ve Yoneticilik Pozisyonundaki Kadimin Calisma

Yasamindaki Yeri

Yoneticiligi bir meslek grubu olarak ve yoneticiyi de bu meslegin sorumluluklarini
yerine getiren birey seklinde bir tanimlama yapilabilir. Bu baglamda yoneticilik,
yonetimde bilgi birikiminin kullanilmasiyla bagkalar1 ile ¢aligilarak 6rgiitii hedefledigi
yere ulagmasina yardimci olmaktir. Yonetici ise bilgi birikimine ek, kendi yetenek ve

becerilerini de katarak yoneticiligi yerine getiren kisidir (Kogel, 2015: 85).
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1975 ve devam eden yillarda, “kadin ve erkek yoneticiler orgiitlerdeki liderlik
davraniglar1 agisindan farklilik gosterirler mi?” sorusu tartisma konusu olmustur.
Buradaki amag, yonetim pozisyonlarindaki kadin ve erkek yoOneticilerin
davraniglarinin farklilik gosterip géstermedigine yoneliktir. Yine bu yillarda agirlikli
olarak karsilagtirma yapilan arastirmalar yogunluk kazanmistir (Bell ve Nkomol,:
1995: 236-237). ilk yapilan arastirmalar, “kadinlar yénetici olabilir mi?” sorusuna
cevap aranmakla beraber kadin icin yoneticilikteki temel sorunun “ydnetsel
pozisyonlara gelebilme hakkinin elde edilmesi” oldugu sonucuna ulagilmistir. 1980
yilindan sonra yapilmis calismalarda ise “kadinlar neden {ist diizey yoOnetsel
pozisyonlara gelemiyorlar?” sorusu giindeme gelmistir. Bu aragtirmalar ile, kadinin
iist diizey yonetici pozisyonlarina gelmesinin 6niinde yer alan bazi nedenlerin oldugu

sonucuna ulasilmistir. Bu nedenlerden bazilar1 su sekildedir (Arikan,1997: 47-48):
-Cinsiyete bagli kaliplagsmus roller,

-Kadinin kendisine giivenememesi,

-Kadinin ev igerisindeki sorumluluklari,

-Kadinlarin informal iletisim aglarina katilamamalari,

-Kadinlarin gii¢ kavramina olumsuz yaklagimlari,

-Isyerlerinin, erkek yoneticileri dogrudan tercih etmesi,

-Yonetici ve astlarinin kadin yoneticilere olumsuz tutumlari,

Growe ve Montgomery ¢esitli arastirma verilerinin ortaya koydugu sonuglari derleyip
bunlardan yola cikarak kadin ve erkek yonetici rollerine iliskin bir tablo ortaya

koymuslardir (Growe ve Montgomery, 2016).
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Tablo 2.1. Growe ve Montgomery’e gore Kadin- Erkek Yonetici Ozellikleri

Kadm Erkek

Iliskileri ve paylasimi1 énemser. Amaglara ulagsmaya ve faaliyetleri
tamamlamaya odaklidir.

Egitimsel liderlik odaklidir. Orgiitsel meseleleri 6n planda tutar.

Etkinlikleri 6n plana ¢ikarir. Liderlik gorevini en Onde yiiriitiir ve
faaliyetlerin  tamamlanmasina  dnem
Verir.

Ogretmen, dgrenci, veli, meslektas ve

diger tiim okul diyaloglarinda erkek

yoneticilere nazaran daha iyi iletigim

kurar.

Destekleyici bir liderlik anlayisim  Odiil ve cezanm uygulandigi bir liderlik

benimser. anlayis1 vardir.

Stire¢ odaklidir. Amag ve iirlin odaklidir.

Aktif katilmi ve gili¢ paylasimint Geleneksel tepeden asagiya yonetim

vurgular. anlayisina daha yakindir.

Miifredatin ve Ogretimin Onemine

inanir.

Kaynak: Growe ve Montgomery, 2016
2.3.1.Tiirkiye’de ve Diinyada Kadin Yéneticinin Is Hayatindaki Yeri

Gilinlimiizde kadin, yonetim asamasinda erkege gore geri planda kalmay1 degil yaninda
yer almak birlikte ¢alismayi, alinacak olan kararlar1 birlikte almay1 arzu etmektedir.
Fakat yoOnetim pozisyonundakilerin kadina karsi olumsuz bir bakis acist takinan
kesimlerin olumsuz tavirlart halen siirmektedir. Kadinlarin siklikla “es, ev ve ¢ocuk
dongiisii” temelinde ve erkekten geri planda olmasi gerektigi diisiince “geleneksel
diisiince” yapisi, bu kesimin sahip oldugu diisiince yapisi olmakla birlikte bu
diistinceyle birlikte gelismisligi az olan iilkelerde ¢ok fazla goriilmektedir.
Gelismisligi az olan iilkelerde gerek toplumsal alanda kadinlarin gerek is yasaminda
makam ve mevki edinme silireci devam ettiginden, kadinlarin yonetimdeki seviyelerine
yiikselmeleri  engellenmekte  bu  yiizden kadin  yOnetim  pozisyonuna

yiikselememektedir (Akoglan ,1997: 75). Diinya geneline baktigimizda is yasaminda
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kadinlarin iist diizey yonetim kademelerinde az sayida yer almasi, fazla tartigma
konusu olan konulardir arasindadir. Kadinlarin niifusu iilkemizde ve Diinyada
toplumun yariya yakinini olusturmalarina karsin gerek is gerekse ekonomik alanlarda
erkekler ile esit haklara sahip olamamislardir. Is yerlerinin idaresinde iist kademelere
dogru bakildiginda kadinlara verilen yoneticilik, erkeklere verilen yoneticilige nazaran

cok diistik seviyelerde bulunmaktadir (Barutgugil, 2002: 13).

Kadin iggiicliniin istthdam1 ve terfisinde sadece orgiit kiiltiiri degil, sosyal kaliplarin,
toplumsal degerlerin ve normlarin etkileri de onemli olmaktadir. Ancak toplum
kiiltiirlerini  ve orgilit kiltiirlerini  etkileyen 6nemli unsurlardan oldugu
disiiniildiglinde, ayrimciligt bir arada bulunduran toplum yapisi, ¢esitli bi¢cimlerde
orgiit icine yerleserek farklilagsmakta ve sonra yayilarak yeniden fretilmektedir.
Toplumsal olarak benimsenen kadin isi, erkek isi ayrimi, igsyerlerinde kadinlarin belirli
gorevlere oOzellikle de yoneticilik pozisyonlarina getirilmelerini engellemektedir.
Diger yandan is yerlerinde iist ydonetim diizeylerinde erkeklerin bulunmasinin ve 6rgiit
i¢ci uygulamalarin, sistemin erkeklerin lehine islemesine yardimei olacagi izlenimi

edinilmektedir.

Sekil.2.3. ILO Kadin Yonetici Oram
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Kaynak: ILO, Global Report, 2015
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ILO’nun 2015 yilinda yayinladigi “Is Hayatinda ve Yonetimde Kadin Raporu”
sonucunda kadinlarin is hayatinin ylizde 40’1n1 olusturduklarina ulagilmistir. Bununla
birlikte diinyada var olan firmalarin ylizde 30’luk oranma sahip olduklar1 sonucu
ortaya ¢cikmistir. Yalniz bu firmalarin 6zellikleri incelendiginde genellikle kiigiik veya
orta biiyiiklikteki isletmeleri isletmektedirler. Yine bu aragtirmanin sonucunda;
yalnizca ti¢ iilkedeki kadin yoneticilerin oranlar1 erkek yoneticilerin oranlarindan daha
fazla oldugu goriilmiistiir. Bu iilkeler sunlardir: Jamaika, kadin yonetici orani yiizde
59,3, Kolombiya kadin yonetici oran1 yiizde 53,1 ve Saint Lucia ydnetici orani yiizde
52,3 olarak ortaya ¢ikmistir. Bu iilkeleri, yoneticilerinin yiizde 47,6’lik bir payla
Filipinler, yiizde 47,44 liik bir pay ile Panama ve yiizde 46°lik bir payla Belarus takip
etmistir. Rapora gore son ii¢ iilkenin ve kadin y6netici oranlari sunlardir: yiizde 5,1°1lik
bir pay ile Urdiin, yiizde 4,9’luk bir pay ile Cezayir ve yiizde 3,0’liik bir pay ile
Pakistan olmustur. Raporda ayrica, iilkemizde kadin CEO oraninin ise yiizde 2 oldugu
goriilmiistiir. Ulkemiz bu oran ile Avrupa Birligi ortalamasina yaklasmistir. Ancak alt
kademe, orta kademe ve iist kademe yoneticiler degerlendirmeye alindiginda yiizde
12, 2’°lik oranla iilkemiz, arastirilan 126 iilkenin igerisinden 95. siraya sahip oldugu
raporda goriilmiistiir. Ulkemiz, Iran’in yiizde 14,6’lik orani, Malezya’nin yiizde
21,5’lik oran1 ve Uganda’nin yiizde 20,2’lik orana sahip olan flilkelerin gerisinde
kalmistir. Tiim diinya iilkelerindeki ortalama (kamu ile 6zel sektor) kadin yonetici
orani ylizde 24’liikk oranla kadin yoneticiler erkek yoneticilerin gerisindedir (Ceylan,

2014).

Sekil.2.4.Tiirkiye’de Kadin Yonetici Oranlarn
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Kaynak: TUIK istatistiklerle Kadin, 2017
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Is hayatinda yer edinen kadin galisanlarin sayilarinin artmasina karsin halen iist diizey
yonetici pozisyonlarinda istenilen seviyede olmamistir. Tiirkiye’de kadin yonetici
oranlarini incelendigimizde, kadinlarin is yasamindaki sayilarina paralel bir sekilde
yonetim pozisyonlarinda yer edinemedikleri sonucuna ulasilmaktadir. Hane halki
isgiicli arastirma tespitlerine bakildiginda; sirketlerde yonetici pozisyonundaki kadin
oran1 2016 yilinda yiizde 16,7 olmustur (TUIK, 2017). Bu baglamda Siimer’in, 2006
yilinda yaptig1 calismada “kadinlarin erkeklere kiyasla ytiksek iliski uyumlu, goreli
olarak diisiik gorev uyumlu ve yine goreli olarak diisiikk duygusal dengeye sahip
olduklarmin algilandig1” sonucuna ulasilmigtir. Bunun gibi ortaya ¢ikan sonuglar ile,
tilkemizde kadin yoneticilere karst toplumsal Onyargilarin varligini siirdiirdiigii
degerlendirilmesinde bulunabiliriz ve bu tiir yargilar bizi “cam tavan olarak
adlandirilan, 6rgiitsel ve toplumsal 6nyargilar tarafindan olusturulan ve kadinlarin iist
diizey pozisyonlara gelmelerini engelleyen goriilmeyen, yapay duvarlar” seklinde
tanimi1 yapilan bir kavrama gotiirmektedir. Kadin ¢alisanlarin islerini aile sorumlulugu
nedeniyle birakacaklari, rekabet olan c¢alisma ortamlarinda pek de basar
gosteremeyecekleri ve bu Onyargilar ile birlikte “list diizey erkek yoneticilerin
kendilerini kadinlarin yaninda rahat hissetmedikleri” algisi cam tavanin meydana
gelmesine ortam hazirlamaktadir (Stimer, 2006: 63-72). Biitiin ataerkil toplumlarda
gerceklestigi gibi iilkemizde de erkeler, kadinlarin asti konumunda bulunduklarinda
ve i yerlerinde emir aldiklarinda onur zedeleyici davranis olarak algiladiklarini
degerlendirmektedir. Ayni zamanda erkeklerin disinda kadinlarinda kadin
yoneticilerle ¢alismak istemedikleri goriilmektedir. Bu konuda yapilan ¢alismalar da

bu diisiinceyi destekler niteliktedir.

Toplumumuzun cinsiyet ile ilgili rolleri, ataerkil yapisi ile, belli bash degisiklikleri
benimsemektedirler. Evlilik ve aile olgular1 olabildigince ataerkildir. Erkekler baskin
karakterde ve kontrolii saglamalar1 beklenmektedir. Erkek, toplumumuzda ailenin reisi
seklinde kabullenilir ve aile bireylerinin kars1 gelmemekle beraber kurulan otoriteye
saygl duyma konusunda 6zen gosterilir. Kocanin rolleri arasinda otoriteyi saglamak
ve eslerin rollerindeki sorumlulugu, aile yapisini koruyup kollamak i¢in kocasina
bagimlilig1 olarak varsayilmaktadir. Genellikle toplumumuzdaki bireyler hala ataerkil
diizenini devam ettirmekte ve Tirk’ler idari pozisyonlara “ilk segenek” olarak

erkekleri gormektedirler (Usluer, 2000: 34).
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2.4.Kadinlarin Yonetici Konumlarina Yiikselmelerine Engel Olabilecek Nedenler

Kadin c¢alisanlarin st diizey makamlara yiikselmelerine engel olabilecek
cevrelerinden ve kendilerinden kaynaklanan bircok faktdr bulunmaktadir. Kadin
problemlerine istinaden yapilan arastirmalarda kadinlarin yoneticiligi tercih etmeme

sebepleri su sekildedir:
- Cam tavan sendromu,
- Erkek ¢alisanlarin kadin ¢alisanlara gore daha gilivenilir oldugu diisiincesi,

-Cinsiyet temelli mesleki gruplandirma: (Yoneticiligin erkeklere layik goriilmesi,

kadinlarin geri plana atilan mesleklere yonlendirilmesi gibi)
- Erkek yoneticinin hemcinsine iltimas gostermesi,

- Toplum tarafindan kadina verilen roller “aile i¢inde gorev paylasimi, gocuk dogurma,

cocuklarla ilgilenme”,

- Erkeklerle kadinlar arasindaki karakter farkliliklarindan kaynaklanan, cinsiyet
ozellikleri ile ilgili 6n yargilar “kadinlar daha duygusal, bagimli ve pasif; erkeklerin

daha rasyonel ve daha hirsli oldugunun diistintilmesi”,
- Kralige ar1 sendromu.

“Kadinlarin, cinsiyete dayali ayrimciligin en fazla hissedildigi alan olan terfilerdeki
ayrimciligi tanimlamak i¢in 1970’11 yillarda ABD’de ‘cam tavan’ kavrami ortaya
cikmistir.” Bu kavram oOrglitsel onyargilar ve kaliplardan c¢ikarilan, kadinlarin st
diizey yonetim konumlarina gelmelerine méni olan gériinmeyen, suni engeller olarak
tanimlanmaktadir. Caligma hayatinda iist yonetimle kadinlar arasinda var oldugu
diisiiniilen, kadinlarin elde ettikleri basar1 ve layik olmalarima bakilmaksizin
ilerlemelerini engelledigi varsayilan, goriinmeyen ve fark edilip anlamanin zor olmast,
resmi olmayan terfi smir1 “cam tavan” olarak ifade edilebilmektedir (iraz, 2009: 277-
284). Kisaca cam tavan, kadinlarin iist diizey yonetim pozisyonlarina yiikselmelerinin
oniindeki goriinmeyen ve yapay her tiirlii karsi ¢ikan faktorler olarak agiklanmaktadir

(Oriicii, Kilig ve Kilig, 2007: 117-135).
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2.5.Cam Tavan Sendromu Kavrami

Kavrama verilen ilk tanim; 1984 yilinda Amerika Birlesik Devletleri’nde yayinlanan
Gay Bryant’in Adweek adli dergiye vermis oldugu roportajdir (Longo ve Straehley,
2008: 88). Yaymlanan roportajda is hayatinda kadinlar bulunduklar1 pozisyonlardan
bir iist pozisyonlara kadar ylikseldigini fakat bu gelinen seviyenin daha da {istiine yani
tepe noktaya ¢ikamadiklart belirtilmis ve bu durumda cam tavan mecazi olarak ifade
edilmistir (Falk ve Grizard, 2003: 6). Akademik literatiire girisi ise; Hymowitz ve
Schellhardt tarafindan 1986’da “Wall Street Journal” da yer verilen makaleyle
gergeklesmistir. Cam tavana yaymlanan bu makalede, orgiitsel hiyerarside iist seviye
pozisyonun hemen bir altinda var olan ve bu seviyeye kadinlarin sigramalarina engel
olan veya sinirlayan faktorler olarak yer verilmistir. “Breaking the Glass Ceiling: Can
Women Reach the Top of America?” adli kitabin 1987°de yayinlanmasiyla cam tavana
ait merak ve ilgi yogun olmaya baslamistir (Draulans, 2003: 66). Yazarlarin cam
tavani, sirketlerde goriinmez engel olarak belirtilen bariyerlerin kadinlara
uygulanmasindan dolayr ve belirli bir diizeyin iistiine kadin olmalarindan otiirii
cikamadiklart ve bu engelleri asamadiklar1 goriistinde bulunmusglardir (Baxter ve

Wright, 2000: 275).

Cam tavan sendromuyla ilgili 1991°de ABD Kongresi’nde ele alinmis “Cam Tavan
Yasas1” ile “Cam Tavan Komisyonu” olusturulmustur (Johns, 2013: 1). 1995°de
komisyonun yayinlamis oldugu raporda; kadinlar ve azinliklara yetenek, beceri, egitim
ve elde ettikleri basarilar1 dikkate almadan sirketlerde iist pozisyonlara yiikselmelerine
izin vermeyen, gorilnemeyen ve alikoyan bir engel seklinde tanimi1 yapilmistir (Glass
Ceiling Commission, 1995: 120). Komisyon tarafindan yapilan bu tanimla cam tavan
kavramina kurumsal bir bakis acis1 olusturmasi ve cam tavanin kapsamini kadinlarla

birlikte azinliklar1 da igine alarak ifade etmesi agisindan miihimdir.

Rosener’in belirttigine gore, kadinlarin is hayatinda kariyer imkanlarinda ilerlemeleri
ve ayni degerde firsatlar1 yakalamalar 6rgiitlerin uygulamaya aldiklar politikalar ve
orgiitlerin kiiltiirlerine gore de degisiklik gdstermektedir. Orgiit icerisinde ilerlemeyi
amagclamis kadinlar, orgiit kiiltiiriinde 6nceligi insan olan, emek ve niteliklerine gore
degerlendirilen, cinsiyet esitligine odakli, glic mesafesi az olan Grgiitlerde istedikleri

pozisyonlart daha kolay elde edebilmektedirler (Mizrahi ve Araci, 2010: 150-155).
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Literatiir incelendiginde, cam tavana sebep olan birtakim farkli faktorler soyle yer
almaktadir; kadinin bir iist yonetim pozisyonlarina yilikselememesine sebep olan
faktorlere baktigimizda oncelikli olarak stereotipler (basmakalip yargilar) oldugunu
ayrica mentor olmamasi, iletisimin eksik olmasi, orgiit uygulamalar1 gibi faktorlerin
bulunmasi yetenek eksikliginden ¢ok daha 6ne gegtigi goriilmektedir (Anafarta vd.,
2008: 111-137). Goriinmez bariyerlere neden olan bu faktorleri de i¢ine alarak besli
bir gruplandirma yapilmistir. Bu gruplandirmada stereotipler ve algilara, mentorluk ve
iletisim ag1 eksikligine, ayrimciliga, ailesel sorunlara, baska birinin isinde calismaya
yer verilmistir (Cai ve Kleiner, 1999: 51-55). Bunlarin bazilarim1 da icine alarak
olusturulmus farkli bir ifadelendirme de ise “cam tavan algisinin” meydana
gelmesinin sebepleri; yon gosteren kisinin (mentor) eksik olmasi, kisiye ve
yOneticilere 0zgii egitim imkanlarinin olmamasi, kariyer gelistirme firsatlarinin
olmamasi, iletisim aglarinin yetersiz olmasi, meslektaglardan uygun olmayan
muamelelerin ve tacizlerin meydana gelmesi, potansiyel ve yeteneklerinin
Olciilmesinde diger calisanlarla farkli ve 6n yargili degerlendirilme yapilmasi, 6n
planda yapilan islerin kimin tarafindan yapildigi belirlenirken 6nemli gelisimsel

yiikselmelere ulasmanin eksik olmasi seklinde belirtilmistir (Morrison, 1995: 36).
2.6.Kadin Yoneticiler ve Cam Tavan Sendromu

Sirketlerde cam tavanin meydana gelmesine neden olan faktorler; orgiit politikalart,
orgiit planlamalarinda egitim ve kariyerde gelisme ile ilgili sirketin bakis acgist ve
belirlenen liderlik bicimleri, iletisim yontem ve uygulamalari, basmakalip yargilar,
cinsiyet¢i yaklagimla terfi ve maas uygulamalari olarak vurgulanmaktadir (Lockwood,
2004: 2-3). Bununla birlikte kadinlarin yonetici pozisyonunda az olmasina sebep olan
baska etkenler; toplumlardaki ataerkil degerler yargilar ve kadinin toplum icindeki
bulundugu yerinin esinin yanidir ayn1 zamanda bir annedir diisiincesiyle geleneksel
rollerin verilmesi, stereotipler, kendisine giiven duymamasi, zirveye ylikseldiginde
yalnizlik yasayacagi endisesi ve korkusu, erkek yoneticilere 6zenmesiyle “kralice ar1
sendromu” yasamasi, mobbinge maruz kalmaya yenik diisme seklindedir Bu baglamda
yukarida agiklanan tanimlara paralel olarak, cam tavan algisina neden olabilecek
etkenler iic ana baglikta toplanmistir. Bu etmenler; bireysel, orgiitsel ve toplumsal

etmenlerdir (Dogru, 2010: 49).
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Diinyada ve iilkemizde, bu konuya ait yapilmis arastirmalarda temelinde cinsiyet
faktoriine bagli “cam tavan engellerinin” degisik bigimlerde bdoliimlendirildigi
goriilmektedir. Fakat biitiinleyici bir yaklasimla, sirketlerde cam tavanin meydana
gelmesine neden olan faktdrler “bireysel, orgiitsel ve toplumsal faktorler” ii¢ ana baslik

olarak ifade edilebilmektedir.

Tablo 2.2. Kadin Yoneticilerin Cam Tavan Engelleri

Bireysel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller
e (Coklu rol iistlenme
e Kisisel Tercih ve Algilar

Orgiitsel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller
Orgiit Kiiltiirii

Orgiit Politikalar

Yon gosteren (Mentor) Eksikligi

Iletisim Aglarina Katilamama

Toplumsal Faktorlerden Kaynaklanan Engeller
e Mesleki Ayrim
e Stereotipler

Kaynak: (KSSGM Yayinlari, Ankara, 1998).

Kurumsal kapsamda ayrimciliga yol agan cam tavan sendromuna sebep olan bir¢ok
faktor goriilmektedir. Faktorleri siniflandiracak olursak bireysel, orgiitsel ve toplumsal
olmakla beraber ii¢lii bir siniflandirma karsimiza ¢ikmaktadir (Dreher, 2003: 542).
Kisisel etmenlerden kaynaklanan cam tavan engelleri kadinlarin ¢oklu roller
listlenmesinden ve bireysel tercih ya da algilarindan kaynaklanmaktadir. Orgiitsel
etmenlerden kaynaklanan cam tavan engelleri ise “Orgiit kiltirii ve Orgiit
politikalarinin” kadin ¢alisana bakis agilari, mentor eksikligi ve kadinlarin kurum
i¢cinde kurulmus informal iletisim aglarindan uzak kalmasi dolayisiyla aktiftirler. Cam
tavanin toplumsal faktorlerden kaynaklanan nedenlerle olusmasinin altinda cinsiyetler
dolayis1 ile mesleki ayrimlarin yapilmasi ve cinsiyetlere karsi olusturulan stereotipler
yatmaktadir (KSSGM, 1998). Cinsiyetlere kars1 olusturulan 6n yargilar ile kadin
bireysel 6z yeterliliginin disinda toplumun beklentileri dogrultusunda 6z yeterliligini
sekillendirmektedir. Dolayisiyla kadin {ist diizey idari gorevlerde sayica az

goriilmektedir (Ancis and Phillips,1996: 135).
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2.6.1. Bireysel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Biyolojik bir gérevi olan annelik gorevi kadinin hamilelik ve dogum sonras1 lohusa
doneminde bebegine ve kendisine evde biraz zaman ayirmasini mecburi hale
getirmistir. Kadin bu zaman diliminde, evde bebegin bakiminin yani sira ev isleri ve
yemek yapmak gibi evinin ihtiyaglarini da karsilamaya calisirken, erkekler ise ev
disinda siklikla kuvvet ve fiziksel giice ihtiya¢ duyulan “koprii yapimi, tarla siirmek,
odun kesmek” gibi isleri iistlenmislerdir (Hofstede, 2001:16). Ilkel c¢aglardan
giiniimiize kadar zaman icinde kadin ile erkek arasinda katlanmis ve birbirlerine
aktarilmis bu roller, genellikler hayatin i¢inde kadinlar ve erkekler arasindaki rol ve
gdrev ayrimini da baslatmis olmaktadir. Ote yandan, erkeler giic fiziksel yapilari
geregi dayaniklilik gerektiren igleri yapmasi ayn1 zamanda ruhsal yonden ve duygusal
acidan bakildiginda giic ve miicadele gerektiren rolleri gorev alirken kadinlar ise
sosyal roller olan insan iligkileri yardimlagma gibi rolleri gérev almislardir. Senelerdir
yerine getirilen bu goérev ve roller, kadin ve erkegin biyolojik ve genetik olarak
farklilasmasina sebep oldugunu meydana getirmistir (Cleveland, Stockdale ve

Murphy, 2000: 145).

Bireysel faktorler olarak; toplumda var olan cinsiyet¢i rol ve gorev modelleri,
Ogrenilmis caresizlik, bircok gorevi iistlenme, kralice ar1 sendromu, kisisel yapilan
tercihler ve benzeri 6gelere yer verilebilir. Cogunlukla erkek egemenligindeki ataerkil
bir toplumda, kiiltiirel ve toplumsal kaliplarin kisilere aktarilmasiyla ifade edilen
toplumsal cinsiyetin, bir nevi kadinlar1 6grenilmis caresizlige gotiirmektedir.
Kadinlarmn i¢inde bulunduklari durumu algilamalari, kisisel tercihlerinden ve i¢inde
bulunduklar1 rol catigmasinin da etkisiyle kendilerine geride durmay: ya da alt
pozisyonlardaki yoneticiligi uygun goérmelerine neden olmaktadir (Yilmaz, 2013: 24-

47).
2.6.1.1.Kisisel Tercih ve Algilar

Kadinlar genellikle onceliklerini anneligini iy1 bir sekilde yerine getirme ve esini
diistinme olarak belirlemektelerdir. Bu durum da fazla mesaiye kalamama, evde daha
cok vakit gegirme istegi, yolculuk yapamama gibi kisisel tercihleri de beraberinde
getirmekte ve bunlar da ¢cogu zaman kariyer firsatlarini1 kagirmalarina yol agmaktadir.

Buna benzer nedenlerden dolay1, yoneticili olmay1 kendilerine uygun gérmemekteler
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ve hatta erkege benzeyen kadin olarak bilinme kaygis1 da duymaktadirlar. Bahsedildigi

lizere cam tavan engelini kadinlar kendi kendilerine yapmaktadirlar.
2.6.1.2.Coklu Rol Ustlenme

Kadinlar ev i¢inde ve calisma hayatinda tstlendikleri gorevler, birden fazla mesul
oldugu alanlarmin oldugunu gostermektedir. Ozellikle annelik rolii, bu roller arasinda
en Oncelikli olandir. Ataerkil toplum yapisinin var oldugu iilkelere 6zellikle
baktigimizda kadinlar yaslilarin bakimindan ve ihtiyaclarindan sorumlu, cocuklarin ve
esinin temizlik, yemek, ¢camasir gibi ihtiyaglarini giderme gorevleri dolayisiyla bu
roller kadinin ¢aligma hayatindaki firsatlar1 yakalayamamasina ya da isteklerini
ertelemesine neden olabilmektedir. Bir nevi “coklu rol” ¢ikmazina diisen ve siirh
zamaninda kendisini psikolojik olarak da eksik goren kadinalar, kariyer yapmak ya da
kariyerini sonlandirmak icin tercih yapmak zorunda kalirlar (Basaran ve Nuroglu,
2015: 149).

Sonug itibariyle, fazla sorumlulugu olan kadin yoneticilerin iist pozisyonlara
yiikselmelerine engel olmakta ve bireysel etmenlerden kaynaklanan bir cam tavan

engeli olusturmaktadir.
2.6.2. Orgiitsel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Kariyer imkanlarinda ayn1 diizey firsatlar yakalayan kadinlarin durumlarinin, orgiitsel
kiiltiire gore de farklilik gosterdigi goriilmektedir. Kadinlar, kimi orgiitlerdeki esit
sartlara ragmen kendini kabul ettirebilmek ve ispatlayabilmek i¢in daha fazla emek
harcamak zorundadirlar (Rosener, 2006: 110-128). Erkek egemenliginin hiikiim
stirdiigii orgiitlerde kadinlar kariyer yapmak i¢in daha ¢ok engelle karsilagmaktadir.
Oysa kadinlarin kariyerlerinde ylikselirken “orgiit kiiltiiriindeki insana odakli,
performans degerlendirmesine dayanan, giic mesafesi diisiik ve cinsiyet esitligi”

temelinde uygulamalar ile iliskilendirildigi goriilmektedir (Ergeneli, 2004: 89).
2.6.2.1.0rgiit Kiiltiirii

Sirket igerisindeki iist yonetim kademelerine gelebilmek ig¢in astlara verilen
gorevlerden veya deneyim firsatlarindan kadinlar erkeklere gore az pozisyon/gorev
almaktadirlar. Bu durum kadinlarin iist yonetim pozisyonlarina hazirlanma agamasini

zorlagtirmaktadir. Ornek olarak, sehir disinda bir toplanti olacaksa bir sorun
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olmayacag1 diisiiniilerek daha c¢ok erkekler gorevlendirilmektedir (Karcioglu ve
Leblebici, 2014: 1-20). Kadinlar ise daha ise alinma asamasinda bile ¢esitli engellerle

kargilagmaktadirlar.

Geleneksel olarak erkegin egemen oldugu c¢alisma yasaminda kadin ydneticiler
birtakim vazifelere ve islere yarasir bulunmamakta ve kadmnlara verilen
gorevlendirmelerde sorun yasamaktadirlar. Ayn1 zamanda bu kiiltiirde olduklarindan
hak ettiklerinden az kiymet gormekte ve kendilerini ispatlamalar1 igin sans
verilmemektedir. Durum boyle iken kadin yoneticilerin is yasaminda yiikselmesini

durduran cam tavanlarin olusumuna tetikleyici etki yapmaktadir.
2.6.2.2.0rgiit Politikalar

Caligsma sartlar1, kadinlarin kariyerlerinde ilerlemeleri i¢in imkanlar ortaya koyabildigi
gibi, engeller de yapabilmektedir. Kadinlar toplumun 6n yargilar1 sebebiyle daha is
goriigmesi ve ise yerlestirilme evrelerinde bir¢cok engel karsisina ¢ikmakta veya ise
bagvurulart reddedilmekte ya da erkek adaylara gore c¢esitli sartlara tabi
tutulmaktadirlar. Ornek olarak, yurtdisi egitim programlari, is igin seyahatler, kisa
veya uzun gorevlendirmelerdir. Kadinlar bu sartlar1 kabul etseler dahi erkekler 6n
planda alinmaktadir. Sebebi ise, kadinlarin kesin olarak problem ¢ikarma olanaginin
daha  fazla  oldugu  disiinilmektedir.  Firmalarim,  verimli  calisma
degerlendirilmelerinin, maas yonetiminde uyguladigi kanunlar kadin i¢in adaletsiz
olarak degerlendirilmektedir. Is yerinde iist diizey yoneticilikler i¢in birer baslama
noktas1 olarak fark edilen gorev dagilimlari ve tecriibe olanaklarindan kadin
yoneticilerin daha az faydalandirilmalari, kadinlarin iist diizey makamlara hazir olmasi

zorlagsmaktadir ve kadinlar i¢in cam tavan engelini ortaya ¢ikarmaktadir.
2.6.2.3.Mentor (Rehber) Eksikligi

Calisan kadinlara rehberlik edecek, onlara 6rnek olacak ve yonlendirecek rehberlerin
yeteri kadar olmamasindan dolay1 kadinlar diger ¢alisanlarla aralarinda denge saglama
konusunda zorlanmakta ve c¢alismaya nereden ve nasil baslayacaklarinm
bilememektedirler. Kogluk ya da mentorluk denilen bu hizmetlerin olmas1 kadinlari
hem cesaretlendirecektir hem de karsilikli iletisimlerinde uyum yakalamalarini
kolaylastiracaktir. Kadin rehberler, kadin ¢alisanlar acisindan giizel bir 6rnek teskil

edecekleri sebebi ile kadinlar agisindan daha da 6nemli olmaktadir. Kadin rehber,
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kadin astlara kariyerinde yardim edebilecegi gibi ayn1 zamanda da kadin yoneticiler-
potansiyel faydalar saglamaktadir. Bu nedenle rehberlik iliskisinin hem kadin
calisanlarin yoneticilik kariyerine hem de kadin yoneticilerin daha iist kademelere
ulagsmasina her iki taraftan da etkisi olmaktadir. Ama kadin ¢alisanlar, kadin rehber
eksikligi de yasamaktadirlar. Sebebi ise rehber olabilecek kadin sayisinin az olmasidir.
Sonug olarak yonetici pozisyonlarinda kadinlarin az sayida bulunmalari rehberlik
iliskisinin kurulmasin1 azaltmakta, bu iligkinin azlig1 ise kadinlarin yoOnetim

kariyerlerini olumsuz olarak etkilemektedir (Atay,1998: 250-285).

Ornek olarak, Oztiirk tarafindan 2011 yilinda yaptig1 “Kadin Ogretim Elemanlar1” ile
ilgili yapilan calismada; katilimcilar, mentorliikkten (kogluk, danigsmanlik) yeterli
Olciide faydalanamadiklarini, ayrica kadinlar yonetimde {ist kademeye gelmek isterken

esit imkanlarla karsilasmadiklarini belirtmislerdir (Oztiirk, 2011: 77).
2.6.2.4.Informal iletisim Aglarina Katilamama

Sirketlerde kurulan iletisim aglariyla beraber personeller idarenin neler isteyip hangi
proje ve diisiincelere dnem verecegini, bos olan pozisyonlarin ve o pozisyonlara uygun
kisilerin hangi niteliklere sahip olmasi1 gerektigini bilebilirler. Fakat kadmlar bu

iletisim aglarma katilamamaktadir.
2.6.3. Toplumsal Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Toplum, barindirdig1 cinsiyet odakli olugmus yapisiyla, kisilerden sahip oldugu
cinsiyete gore, degisik rollere biliriinmesini ve Oyle hareket etmesini istemektedir.
Kadinlarla alakali basmakalip dnyargilarin (stereotiplerin), kadinlarin is yasamim
onemli oranda etkiledigi, bu dogrultuda, yoneticilik diizeylerinde bir “rol kadin
modeli”’nin olusumunu engelledigi, ayrica kadinlardaki bu role uygun olunabilecegi

diisiincesine de ket vurdugu goriilmektedir (Deemer ve Nancy, 2006: 89).
2.6.3.1.Mesleki Ayrimcihik

Her insanin meslek segerken dikkat etmesi gerekenler yetenekleri ve gelecekte olmak
istedikleri konumlardir. Ancak hem toplumda yer alan kurallar hem de aile baskilari
insanlarin cinsiyet ayrimi gézetmeksizin kendi yetenekleri ve istekleri disinda meslek

secimine gotiirmektedir.
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2.6.3.2.Stereotipler (Cinsiyet Bagdastiran Kaliplasms Onyargilar)

“Stereotip” TDK (Tiirk Dil Kurumu) sozliigiinde, kelime olarak, anlam itibariyle
“basmakalip diisiince” olarak, bir bagka kaynaktaysa; “On yargilara gore hareket
etmek, kat1 tutum sergilemek ve bilingsizce tepki gostermek™ diye farkli tanimlarla
ifade edilmistir (en.wikipedia.org). Anlam itibariyle kavramsal olarak anlasilmis ve
tanimlanmis “Stereotip” farkli sekillerde kadinlarin karsisina her daim ¢ikmaktadir.
“Yoneticilik gibi, list stratejik ve iddiali igleri, kadinlarin yapamayacagina dair var olan
cinsiyet temelli yaklagimlar” stereotiplere bir 6rnektir. Bunun gibi, erkekler kadinlara
gore matematik derslerinde daha basarilidir diye olusturulan bir yargi, bilimsel bir

¢ikarim degil, Stereotip kaynakli bir diisiincedir.

Yukarida anlatilan faktorlere ek olarak, bulunulan topluma veya ¢evreye gore farklilik
gosterebilecek birtakim faktorler de kadinlarin yiikselmeleri 6niinde 6nemli bir engel
teskil etmektedir. Buna drnek olarak egitim farkliligin verebiliriz. Ozellikle ataerkil
bir toplumda erkelerin sahip oldugu egitim imkanlarina kadinlar ayn1 diizeyde sahip
degildir. Bu bakimdan pek ¢ok nedenlerle (resit sayllmayan yasta yapilan evlilikler,
gelenek ve gorenekler, dinin etkileri gibi) aileleri kiz cocuklarim1 ya hi¢ okula
gondermemekte ya da belli bir sinifa kadar okumalarina izin vermektedirler. Bu durum
2015 yili ILO raporuna da yansimis ve neredeyse tiim iilkelerdeki erkeklerde egitim
diizeyi kadinlardan daha yiiksek ¢ikmustir. Ornek olarak, Doktorali olanlarin yiizde
55’in, arastirmaci olanlarin yiizde 75’in erkek oldugu goriilmiistiir. Bu sonug
iilkemizde de benzer sekildedir. 2015 yili, okuma cagindaki 6 yas ve iizeri niifusa
bakildiginda, hi¢ okuma-yazma bilmeyen kadinlarin orani yiizde 6,44, erkeklerin orani
ise yiizde 1,32°dir. Iste esit olmayan bu egitim imkanlar1 ile kadinlar, ¢alisma

hayatinda kariyer yapmakta zorlanmaktadirlar. (ILO, 2015: 9).
2.7.Cam Tavam Kirmaya Yonelik Stratejiler

Kadinlara cam tavan engellerini asmas1 i¢in bazi kisisel veya oOrgiitsel stratejiler
gelistirilmis olup; kisisel stratejiler, “Universiteye gitmek, mesleki egitimlere ve
kariyer gelistirme programlarina katilma, umulan performanstan daha fazlasini
sergileme, rehberden yardim alma, kisisel hayatindan fedakarlik yapma, sosyal iliski
gelistirme stratejisi”. Orgiitsel strateji ise, “Aile dostu sirketleri kurmak, cinsiyetci
esitlik ve erkeklerin egemen kiiltiirii degistirmek™ olarak yer almistir. Mizrahi ve

Aract’nin 2010’de yaptiklar1 arastirmada; kadin yoneticilerin, kariyer yaparken
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karsilastig1 engelleri agsmalart i¢in, Oncelik olarak; kararli, hirsli ve tutarlt olmalar
gerekmektedir (Mizrahi ve Araci, 2010: 150-155). Ayrica kadin girisimciligini
destekleyen ve heveslendiren siyasi kararlar alinmasi, girisimci kadinlarin yeterli
diizeyde orglitlenmesine yer ayrilmasi ve birbirleriyle yardimlagsma ve dayanismasi
icin imkanlar saglanmasi, bunun i¢in olusturulmus birtakim sosyal aglara destek
verilmesi ve bunlarin gelistirilmesi 6nem kazanmaktadir. Konuyla ilgili Aksu vd.’nin
yaptig1 ¢calismalar1 da anlatilan bu durumu desteklemektedir. Aragtirmaya gore; anket
sorularini yanitlayan erkek miidiirlerin yiizde 50’1, sosyal iligkiler yoniinden zay1f olan
kadinlarin kariyer yapabilmek i¢in dezavantajli oldugunu diisiinmektedirler (Aksu,
Cek ve Bahar, 2013: 157). Benzer olarak, Soysal ve Baynal’in yaptiklar1 arastirmada,
kadinlarin “bireysel faktorlerle ilgili iletisim, 6n yargilar, kisisel tercih algilar”
yoluyla karsilagabilecekleri engelleri zor da olsa asabileceklerini sdylemektedirler

(Soysal ve Baynal, 2016: 260).

Buna gore bireysel stratejiler;

-Kadinlarin kendilerini rahat hissedebilecekleri bir tarz gelistirme

-Gelistirici is deneyimleri edinme ve dikkat ¢ekici gorevler alma

-Kisisel yasamdan feragat etme

-Universite egitimi ve mesleki egitim edinme ve gelistirme programlarina katilma,
-Mentordan yardim alma stratejisi,

-Sosyal iliski gerceklestirme stratejisi,

-Rol gatigmasini ¢ozme stratejisi,

-Yiiksek performans gdsterme stratejisi olarak siralanabilir.

Cinsiyet ayrimciligini ortadan kaldirabilmek amaciyla gelistirilecek orgiitsel

stratejiler;
-Erkegin egemenligindeki orgiit kiiltlirii yapisindan vazgegmek,
-Caligsma saatlerini kadinlarin aile hayatini etkilemeyecek sekilde diizenlemek

-Kariyer gelisimi i¢in ilgili programlarin diizenlenmesi,
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-Kadinlarin kariyer yapmalarinda ve tiim sosyal haklarmin verilmesinin de avantaj

saglayacak ¢alismalar yapmak (Taskin ve Cetin, 2012: 19-34).
Cam tavanin kirilmasiyla ilgili kariyer stratejileri ise:

- Ust diizey verim gosterme

- YiiksekOgrenim ve mesleki egitim edinme

- Kariyer gelistirme projelerine katilma

- Rehberden yardim alma

- Sosyallesmenin arttirtlmasia yonelik stratejiler seklinde siralanmaktadir (Sezen,

2008: 31).

Tiim bunlara bakarak, konuyla ilgili kadinlara diisen birtakim 6devler de sorunun
asilmasi agisindan 6nemlidir. Kadinlarin ev ve is hayatini birbirlerine karigtirmamak
icin dikkat etmeleri, cinsiyet¢i ayrimciligi biraz da olsa engellemek adina faydalidir.
Kadmlar, kariyer yaparken, kendi kararlarim1 kendi verebilen, hedeflerine
yogunlagabilen; sinirlarini zorlayip hirsh sekilde yoluna devam eden bir yapida olmali,
kariyer sahibi bir yoneticiyken ise; Ozellikle birlikte calistigi hemcinslerini
sahiplenmeli, desteklemeli, yonlendirmelidirler. Ayrica cinsiyet ayrimciligina
diismeden, liyakatli ve yetenekli personelin Onlerini agmasini da bilmelidirler.
Konuyla ilgili topluma ve devlete diisen birtakim sorumluluklarin da bulundugu bir
gercektir. Bu bakimdan kadinlarin egitiminden kaynaklanan sorunlari gidermek,
tilkemizin ilerlemesi i¢in bu konudaki katkis1 olacak yasal tedbirleri ve orgilitlenmeleri
hizlandirilmak olduk¢a 6nemlidir. Egitim diizeyi artan bir kadin, her tiirlii bilgiye daha
kolay ulasacak ve bdylece basta ailesindeki sonrasinda ise is yagamindaki konumu
olumlu seviyede degisecektir. Bu durumun topluma faydali yonde etkisi de biiyiik
olacaktir. Bununla birlikte, kamuya ait siyasi kararlarla yapilacak yasal diizenlemeler,
alinacak tedbirlerle konuyla ilgili sorunlar1 ¢éziime kavusturacak uygulamalarin

olmasi, 1§ yasamindaki kadin-erkek esitsizligini 6nemli 6l¢iide azaltacaktir.
2.8.Mobbing Kavram

Heinz Leymann; ¢alisan bireylerin birbirine kars1 gosterdikleri psikolojik siddeti ifade

etmek Tlizere kisi veya calisan gruplarca siirekli, bilingli ve bilingsiz olarak

35



gerceklestirilen gurur kirici, {izlintli ve can sikici, is performansini etkileyen, kotii olan
bir is ¢evresine sebep olan, rahatsiz edici davranis seklinde tanimlanmistir (Leymann,
1996: 165-184; Einarsen ve Rakne, 1999: 16-27). Diinya Saglik Orgiiti (WHO)
mobbingi, birey veya gruplara gii¢ kullanarak, ruhsal yonden, fiziki yonden, ahlaki
yonden ve sosyal yonden gelismelerine olumsuz etki eden tutum ve davraniglar
biitiiniidiir seklinde tanimlanmistir (Akgeyik vd., 2009: 96). Aciklamalardan da
anlagilacagr gibi, mobbing, uygulayanlarin, hedefinde kisi veya gruplarin
yipranmalarina sebep olmak, baski kurarak yilmalarina sebep olmak ve is yerinden

uzaklagtirma amaciyla sistemli olarak gosterdikleri davranislarin toplamidir.
2.9.Kralice Ar1 Sendromu

Kralige Ar1 Sendromu, ar1 kovanmnin igindeki yasama ve uyumundan esinlenilerek
bulunmustur. Bu benzetmede, ar1 kovaninda bir tane kralige ar1 vardir. Bu kralige ari,
kendisinden bagka ayni1 kovan igerisindeki kralice arilar1 istemez ve diger hepsi ile
savas halindedir. Bu duruma benzer olarak sirketlerde de iist diizey bir makamda
bulunan kadimnlar, kiskanghk gibi duygular ile bagka kadinlarla tecriibelerini
paylasmak istemeyerek ve yardim etmek istemeyerek ortamda “tek ve gii¢li” kadin
olmak duygusu ile hareketlerine yon vermektedir (Klemesrud,1981). Staines ile
arkadaslar1 Kralige Ar1 Sendromu’nu su climlelerle dile getirmistir; “Erkegin egemen
oldugu bir orgiitte kendi bireysel ¢abasiyla bir pozisyon ve yiiksek statii elde eden
kadin yonetici hemcinslerini rakip olarak gérmekte ve onlara kars1 olumsuz tutum ve
ayrimcilik sergilemektedirler”. Kralice ar1 sendromu, kadinlarin ayni meslek
grubundaki kadinlara karsi ayrimcilik yapan kadinlarla alakali basmakalip bir tabir
olarak kullanilmaktadir (Place, 2011). Bu sendrom, erkeklerin egemen oldugu
ortamlarda basariyr ayr1 ayr1 saglayan ve yiliksek pozisyona gelirken toplumun
cinsiyetci bakis acisini onaylama ihtimali yiiksek olan kadinlar1 anlatir (Blau, 2006:
13). Sirketlerin ozellikle {ist pozisyonlarinda yer alan kadinlarin hem cinslerini
ezmeyle ve yok saymayla yonetme durumudur. Kolonideki iktidar siirdiiren kralice
arinin miicadelesini ¢ogunlugumuz bilmekteyiz. Is yasaminda da kralice ariya

benzerlik gosteren bayan bireylerin olabilecegi dngoriisiinde bulunulmaktadir.

Kirwan-Taylor’a gore “gii¢” devamlilig1 siirdiiriilemeyen ve gegici bir vaziyettir. Bu
nedenle giic hakimiyetini kendileri saglayanlar, bulunduklari mevkiinin gegici

oldugunun bilincindedirler ve bu mevkiinin risk altinda olabilecegini bilmektedirler.
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Is hayatinda kadmin erkeklere nazaran geri planda kalmasmin bir farkli sebebi de
kadinlarin grup calismalarinda daha fazla bulunmalar1 ve kendilerini 6n plana
cikarmadiklar1 distiniilebilir. Kadin yoneticileri Kralice Ar1 Sendromunu nasil

etkiledigini tanimlardan 6zetle soyle belirtebiliriz:

Tek basma sorunlarin iistesinden gelerek iist basamaklara tirmanan kadin yonetici,
boylesine davranis bigimine biiriinerek kendisinin bu zorluklart asmay1 basardigini ve
diger kadinlarin da kendisi gibi 6zveri ile davranarak zorluklarin listesinden gelmesi
fikrindedir. Bu varsayim dogrultusunda ayni meslek gurubundaki kadin
meslektaslarina rehberlik yapmak veya onlara destek olmakla ilgili kendini geri ¢eker.
Bagka bir ifade ile kadinlar kendi hemcinslerini engellemis olurlar (Kirwan-Taylor,

2013: 14).
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Bu boéliimde aragtirmanin modeli, ¢caligma grubu, veri toplama araglar1 ve verilerin

analizinde kullanilan yontemler ve arastirma siirecine yer verilmistir.
3.1.Arastirmamin Modeli

Bu ¢alisma nitel durum ¢alismas1 modelinde olup Istanbul’da kamu ve 6zel sektorde
gorev yapmakta olan kadin yoneticilerin is yasaminda karsilastiklari cam tavan
sendromunun bireysel, orgiitsel ve toplumsal faktorlerden kaynakli bilesenlerine
iligkin diisiincelerinin, biitiinciil bir yaklagimla ele almnan ve derinlemesine

incelenmesine olanak saglayan nitel bir durum aragtirmasidir.

Nitel veri toplama yontemleriyle yapilan bu arastirmamizda, yari1 yapilandirilmig
goriisgme yontemi kullanilmis olup nitel arastirmalar, arastirmalarin sonuglarindan
ziyade slirecin biitliniinii ilgi alanina almaktadir. Bununla birlikte nitel arastirmalarda
one ¢ikan anlamlar olduk¢a 6nem arz etmektedir. Yar1 yapilandirilmis goriigmelerde
belirli seviyedeki standartlilik ve esneklik sebebiyle, katilimeilarin yanitlamalarina
bagl test ve anketlerde ortaya ¢ikan sinirliligin oniine gegilmesi ve belli konuda
ayrintili bilgi edinmeyi saglamasi nedeniyle arastirmacilarin sik sik basvurduklar bir
yontemdir. Yar1 yapilandirilmig goriismeler, tam yapilandirilmig goriismelere gore sert
kurallar1 olmamakla birlikte, yapilandirilmamis goriismelerin esnekliginin sinirlar
icerisinde yer almaktadir. Arastirmamizda yar1 yapilandirilmig goriisme yonteminin
arastirmacilara sagladig1 bu esneklik nedeniyle yar1 yapilandirilmis gériisme yontemi
kullanilmistir. Baska aragtirma yontemlerinden bu yoniiyle farklilik tasimasi,
problemin ni¢in oldugunu, nasil olustugu sorularini da biinyesine alarak ve aragtirmay1
yapanin kontrolii dahilinde bulunduramadigi olaylar1 detayli olarak irdeleme olanagi

tanidig1 yorumunda bulunulabilir (Yildirim ve Simsek, 2006: 135).

Arastirmamizda cam tavan sendromu bilesenleri olan “bireysel, orgiitsel ve toplumsal
faktorlerden” kaynaklanan engellere yonelik tarafimca hazirlanan sorularla kadin iist
ve alt diizey yoneticilerin cam tavan sendromuna iligkin goriislerinin ne oldugu ve bu

cam tavan engelinin is hayatlarini ne derecede etkiledigi incelenmistir.
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3.2.Evren ve Orneklem

Arastirmamizin  ¢alisma grubunu Istanbul’un ¢esitli ilgelerinde 6zel ve kamu
sektorlerinde, yonetici pozisyonunda gorev yapan 15 kadin yonetici olugturmaktadir.
Calisma grubunda bulunan kadin yoneticilerin se¢iminde iki asamali bir yol
izlenmistir. Birinci asamada aragtirmaya katilacak kamu ve 6zel sektérde gorev yapan
kadm yonetici profili belirlenmistir. ikinci asamada ise Istanbul’da bulunan biitiin
kamu ve Ozel sektdrdeki kadin yoneticilere ulasmanin giigliigii sebebiyle amach
rasgele durum Orneklemesi yontemi izlenerek kamu ve Ozel sektorlere ait egitim,
saglik, finans, turizm, giivenlik, hava yolu ulagimi alanlar1 belirlenmistir. Amaglt
rastgele orneklem “sistematik ve rastgele se¢ilen durum o6rneklerinin arastirmanin
amaci dogrultusunda amagli bir sekilde tasnif edilmesidir” (Marshall ve Rossman,
2014: 99). Bu orneklem, gelisi glizel drneklemelerle saptanan olaylarin daha ¢ok
verilere ulasabilmesiyle arastirmalarin giiven aralifin1 yiikseltmek amaciyla
basvurulmaktadir (Flick, 2014: 77). Bu 6rneklemde arastirmay1 yapan, 6ncelikli olarak
gelisigiizel yontemlere bagvurarak evrenden orneklem grubunu se¢mekte ve sonrasi
sectigl gruptan arastirma ic¢in en fazla katki saglayacagini diisiindiigii alt grup tercih
etmektedir (Tashakkori vef Teddlie, 2010: 231). Bu alt grup “amagli rastgele
orneklemi” olusturmaktadir. Yontemin amaci ise; belirli olaylarin nedeni olarak
arastirmaya tercih edildigine dair ortaya ¢ikabilecek siiphelerin azaltilmasim
saglayarak, giiven araligmmi arttirmaktadir. Ancak boylesine bir arastirmanin da

istatistiksel olarak simgelenmesi oldukca zordur (Creswell, 2016, 199).
3.3.Veri Toplama araclari:

Arastirmaya iligkin veri toplama siireci, arastirmacinin hazirladigi sorularin, tez
danigmani Yrd. Dog. Dr. Omer Faruk Ozbek tarafindan incelenmesi yapildiktan sonra
baglamistir. Uygulamaya yonelik tarafimca belirlenen sektorlerde kadin yonetici
pozisyonunda gorev yapan 15 katilimciya ulasilmistir. Veri toplama siirecinin diger
asamasinda, calisma grubunda yer alan 15 kadin yoneticilerle goriismeler yapilmistir.
Gortismeler, katilimcilara e-mail ve telefon araciligilyla randevu alinarak

gergeklestirilmistir.

Kadin yoneticilerle gergeklestirilen goriismeler, gorlismelerin sessiz bir ortamda

yapilmas1 6zen gosterilerek, calisilan ortamlarda yoneticilere ait odalarda yapilmustir.
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Gortigmelerde, tarafimca hazirlanan yar1 yapilandirilmis goriisme formu kullanilarak

yapilmustir.

Yapilan biitiin goriismelerde katilimcilarin onaylari alinmasiyla ses kayit cihazi
kullanimi gergeklesmistir. 35-60 dakika arasi gecen goriisme siiregleri boyunca
katilimcilarin samimi yanitlarinin elde edilebilmesi i¢in uygun ortamin saglanmasina
dikkat edilmistir. Yapilan biitiin goriismelerde ses kayit cihazinin kullanilma amaci,
arastirmanin analizinde meydana gelebilecek veri kaybinin en aza indirgenmesidir.
Calismada nitel veri toplama yontemlerinden goriisme teknikleri kullanilmis, veri
kaynag1 olarak da tarafimca hazirlanan sorularla goriisme yapilan kadin yoneticilerin
yardimina bagvurulmustur. Calismaya katilan kadin yoneticilerin is yasamlarinda
karsilastiklari cam tavan sendromu ile ilgili fikirleriyle; bu fikirlerini is yasamlarina
nasil yansittiklarin1 6grenmek amaciyla goriisme teknigi kullanilmistir. Asagida veri

toplama siireglerinde kullanilan gériisme formlariyla ilgili bilgilere yer verilmistir.
Goriismenin Temel 6zellikleri:

Gorilisme, sosyal bilimlerde ve bilhassa sosyolojide en fazla kullanilan aragtirma
yontemlerinden biridir. Neredeyse sosyolojik yontemle hemen hemen es anlaml
kullanilir durumdadir (Chadwick vd, 1984: 102). Goriisme yontemi yirminci ylizyilin
son ¢eyreginde pek ¢ok sosyal bilim alaninda etkili bir veri toplama yontemi olarak
yer almistir. Ornekle, rgiit bilimciler calismalarinda drgiitlerin kiiltiir ve sembolik ve
degisik yoOnlerini incelerken goriismeyi temel veri toplama araci olarak
kullanmaktadir. Gorlisme yontemi ilk basta kolay uygulanabilir bir yontem olarak
goziikebilir ve herkesin kullandig1 temel becerilerin, konusma, yazma, dinleme gibi

olmasinin yeterli oldugu diisiiniilebilir.

Fakat, goriisme kisiler arasi anlayis kabiliyeti, 6n goriide bulunabilme, zihnen uyanik
olma, goriisme esnasinda her detaya yogunlasabilme, becerikli olma, disiplinli olma
ve duyarli olma gibi bir¢ok boyutu barindirmasi agisindan sanat ve bilimdir. Bu
durumda goriisme, siradan bir konusmada yer alan kisilerin ara ara birbirini
duymadigi, derinligin az oldugu, verilen mesajlarin yanls anlasildigindan farkli bir

durumdur.

Nitelikli bir goriigmede, giindelik iletisimde esnasinda olusan Onyargi, dinleme

eksikligi gibi yanilmalar meydana gelmez. Stewart ve Cash goriismeye, “Onceden
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belirlenmis ve ciddi bir amag i¢in yapilan, soru sorma ve yanitlama tarzina dayali
karsilikl1 ve etkilesimli bir iletisim siireci” olarak tanimlamislardir (Stewart ve Cash,
1985: 7). Bu tanimda “siire¢” iletisimdeki siirekliligi ve dinamikligi; karsilikli, “iki
veya daha fazla birey arasinda gerceklesen karsilikli etkilesimi”; etkilesimli,
“goriigmeye dahil olan bireyler arasinda olusan bireyler arast bagi” onceden
belirlenmis ve ciddi bir amag, “goériismeye dahil bireylerden en az birinin belirli bir
amaci oldugunu ve bu amaca yo6nelik bilgi toplama ¢abas1 oldugunu” ifade eder. Bu
yonleri ile goriisme, siradan giinliik bir konusmadan oldukga farklilik gostermektedir.
Son olarak taraflardan en az birinin daha evvel tasarladigi amacinin meydana
gelmesine hizmet etme ve bu amaca istinaden bilgiye ulasmada baslatilan eylem soru
sorma ve yanitlama, goriismeye dahil olan kisilerle etkilesim ve iliskiyi baglatma ve
siirdiirmeyle bilgiye ulasilabilirligi saglamaktir. Patton’a gore goriismenin amaci,
kisinin goriisme esnasinda i¢ diinyasina girmeyle onun esas diiglincesini
anlayabilmektir (Patton, 1987: 108). Gorlismeler araciligiyla, bireylerin niyetine,
kisisel yorumlarina, tutumlarina, tecriibelerine ve durumlari algilamalarina verdikleri
tepkilerini agiga cikarilmaya calisilir. Bu siire¢ boyunca goriismenin temel gorevi,
kars1 tarafa yoneltilen sorularin diiriist, dogru ve rahat olacaklar1 sekilde tepkilerinin

ortaya ¢ikarilmasidir.
Gorisme yonteminin giiclii yonleri:

Nicel arastirmada kullanilan anketler ile yapilan arastirmalar kiyaslandiginda,
goriisme yonteminin bazi gii¢lii taraflar1 su sekilde siralanmustir; ortam {izerindeki
kontrol, sorulari sohbet esliginde yoneltmeyle ve anlik sdzel olmayan tepkiyi
6l¢ebilme, esnek olunmasi, cevap oranlari, veri kaynagi dogrulanmasi ve ayrintili

bilgilerdir (Bailey, 1982: 18).
3.4.Verilerin Coziimlenmesi

Arastirmamizda yapilan goriismelerden ortaya ¢ikan verilerin analizinde nitel veri
analizi yontemlerinden birisi olan igerik analizi yontemine bagvurulmustur. Bu
analizde ortaya cikan veriler detaylica incelenip analizi saglanir. Yine bu analiz
yontemi, bazi kodlarin yapilmasina izin verir. Bu analiz yonteminde amag, ortaya
cikan bulgularin yorumlanarak ve diizenlemesinin yapilarak okuyucuya takdim
etmektir (Yildirim ve Simsek, 2006: 135). Icerik analizi dncesinde goriismelerde

aliman notlar ve ses kayit cihazinda alinan ses kayitlar1 birlikte derinlemesine
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incelenerek bilgisayarda Word programi ile yazi haline getirilmis ve analize uygun
metinler sekline getirilmistir. Caligmada goriismelerin icerik analizi sonucunda ortaya
cikan kodlar, higbir bir yorumda bulunmadan ve ayri1 ayr1 baghklar ile bulgular
bolimiinde sunulmustur. Alintilar tirnak isaretiyle sunulmus ve kisaltmalar
yapilmustir. Kisaltmalar, katilimer odakli olarak yas ve cinsiyet gibi herhangi bir ayrim
yapilmadan sadece kadin yoneticiler; KY1, KY2.... Seklinde kisaltmalarla

stralanmustir.
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMA BULGULARI

Bu bo6liim arastirmanin amaci olan, kadinlarin is yasaminda karsilagtiklari cam tavan
sendromu dogrultusunda kadinlarin is hayatinda karsilastiklar1 zorluklar ve oneriler ile
cam tavan sendromunun bilesenleri olan bireysel, drgiitsel ve toplumsal engellerden
kaynaklanan engellere iliskin katilimcilarin goriisleri incelenmistir. S6z konusu amaca
istinaden goriisme verilerinin analizini ile elde edilen bulgular bu bdliimde

bulunmaktadir.
4.1.Demografik Bilgiler

Arastirmamiza katilan kadin yoneticilerin demografik bilgilerinin saptanmasi
amaciyla gelistiren ve icerisinde katilimcinin kimlik bilgilerini irdelemeyen bir soru
formudur. Bu soru formunda katilimcilarin yas, medeni durum, egitim durumu, ¢ocuk
sayisi, igyerindeki gorevi, isyerindeki pozisyonu, isyerindeki deneyim ve sektordeki
deneyimlerini igeren sorular yer almaktadir. Bu baglamda asagidaki tablolarda

katilimcilarin demografik bilgileri tablolar halinde gosterilmistir.

Tablo 4.1: Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Medeni |_..... Isyerindeki
N Yas Durum Egitim Durumu | Cocuk Sayisi | Gorevi
Katilime1 1 | 37 Bekar Yiiksek Lisans Yok Insan Kaynfl klar
Is Ortag1
Katilime1 2 | 43 Evli Yiiksek Lisans 1 Sat1§ BO l'ge
Midira
Katilimc1 3 | 50 Evli Doktora 1 Bashekim
Katilimc14 | 35 Evli Lisans 3 Baghekim
Yardimcisi
Saglik Bakim
Katilimc1 5 | 44 Evli Yiiksek Lisans 2 Hizmetleri
Miudiri
Katilimc1 6 | 40 Evli Lisans 3 Kres Miidiirti
Katilime1 7 | 31 Evli Lisans Yok B1re3{§ el I.DO‘rFny
Y Oneticisi
Katilimc1 8 | 34 Evli Lisans 1 Havayo{la.rtl Marka
Midira
. . Halk Egitim
Katilimec19 | 47 Evli Lisans 2 Miidiir Yardimeist
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Katimei10| 36 | Evli Lisans 2 Banka Operasyon
Koordinatori

Okul Miidiir

Katilime1l1| 51 Bekar Lisans Yok Yardimciligi
Gorevi Yapmis

Katilimc112| 40 Bekar Lisans 1 Otel Mudira
Mali Islerden

Katilimc113 | 46 Evli Lisans 1 Sorumlu Genel
Midir Yardimcisi

Katilimc114| 35 Bekar Lisans Yok Kredi Finansman
Sorumlusu

Katilimec115| 38 Bekar Lisans 1 Insan Kayn.g.lkl.?rf
Personel Mudiiri

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi lizere yas durumuna gore 26-51 yas arasi

katilimcilart gérmekteyiz. Medeni duruma baktigimizda 6 katilimci bekar, 9 katilimci

ise evlidir. Egitim durumuna baktigimizda 4 yiiksek lisans, 1 doktora ve 10 lisans

mezunu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Tablo 4.2: Katihmcilarin Isyerindeki Deneyim ve Sektordeki Calima Siireleri

N Isyerindeki Deneyim (Y1l) Sektordeki Calisma Stiresi(Y1l)
Katilimer 1 3-6 yil 11-15y1l
Katilimer 2 3-6 yil 16 y1l ve tizeri
Katilimer 3 3-6 yil 16 y1l ve tizeri
Katilime1 4 0-3 yil 6-10 y1l

Katilimer 5

16 yil ve iizeri

16 yil ve iizeri

Katilimc1 6 6-10 y1l 16 y1l ve iizeri
Katilime1 7 6-10 y1l 6-10 y1l
Katilimer 8 11-15 y1l 11-15 y1l
Katilimc1 9 6-10 y1l 16 ve lizeri yil
Katilimer 10 11-15 yil 11-15 y1l
Katilimer 11 0-3 yil 16 y1l ve lizeri
Katilimer 12 0-3 yil 16 y1l ve tlizeri
Katilimer 13 6-10 y1l 16 y1l ve tizeri
Katilimc1 14 0-3 yil 11-15 yul
Katilimer 15 3-6 yil 3-6 yil
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Yukaridaki tabloda katilimcilarin igyerindeki deneyime ve sektordeki calisma
siirelerini gormekteyiz. Asagidaki tabloda yil gruplarma gore yiizdelik degerleri
verilmistir. Yukaridaki tablo incelendiginde isyerindeki deneyime gore en az 16 yil
tizeri ayn1 isyerinde gorev yapan (N=1), (%6,7) 1 tane katilimc1 gérmekteyiz. Bu siray1
11-15 yil ile (N=2) (%13,3) 2 kisi izlemekte ve 0-3 y1l (N=4) (%26,7), 3-6 y1l (N=4)
(%26,7), 6-10 y1l (N=4) (%26,7) arasinda esit dagilim ile 4’er kisi gbzlenmistir.
Sektordeki calisma siiresine baktigimizda, 0-3 yil aras1 hi¢ katilimc1 gézlenmemistir.
3-6 yil aras1 sektorde ¢alisma siiresine sahip olan (N=1) (%6,7) 1 kisi goriilmekte ve
bu siray1 6-10 yil (N=2) (%13,3), 11-15 yil (N=3) (%20) ve 16 yil ve iizeri (N=9)
(%60) ile en ¢ok sektorde calisma siiresine sahip olan katilimcilar izlemistir. Bu
nedenle arastirmamiza katilan katilimeilarin tecriibeli yoneticiler olduklarin
sektordeki calisma siirelerine bakarak soyleyebiliriz. Isyerindeki deneyime
baktigimizda sektdrde daha fazla galisma siiresine sahiplik ile arada biiyiik bir fark
oldugunu gérmekteyiz.

Bu durumda da katilimcilarin is degistirme veya terfi pozisyonunda cesitlilik

gordiiglimiizii soyleyebiliriz.

4.2. Kadin Yoneticilerin Is Hayatinda Kadinlarin Karsilastiklar:1 Engellere Mliskin

Goriisleri

Aragtirmamiza katilan kadin yoneticilerin, kadinlarin is hayatinda karsilastiklar

engellere iliskin goriisleri agagida tablolar halinde verilmistir.
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Tablo 4.3: Yonetici Pozisyonuna aday oldunuz mu? Sorusuna Verilen Yanitlar

Kisiler
AN g oo 9 9 H T YW
Goriisler | A5 AT AAIISTISI TS
Omser¥¥¥¥¥¥¥¥¥¥¥¥¥¥¥
Baskasinin Teklifi +| + + +
Pozisyonundan memnun
+ +| +
olmak
=
5 Kad lulug
- admin sorumlulugunun N N
fazla olmasi
Kendine giiven + + +
Belirli  bir bilgi ve
Ny i + +|+ +
_ | birikime sahip olmak
(<5
>
W | Kendini gelistirmek + +

Arastirmamiza katilan 15 kadin yoneticiden “Yonetici pozisyonuna aday oldunuz
mu?” sorusuna 7 kadin yonetici “Evet” cevabini, 8 kadin yonetici ise “Hayir” cevabini
vermistir. Tabloda “hayir” yanitim1 veren katilimcilarin 4’1 bagkasinin teklifi ile {ist
yonetim pozisyonuna ylikseldigini belirtmigtir. 3 kadin yonetici pozisyonundan
memnun oldugundan dolay1 iist yonetici pozisyonuna aday olmak istemedigini
belirtmistir. 2 kadin yonetici ise sorumlulugunun fazla olmasi nedeniyle iist yonetici
pozisyonuna aday olmadigini belirtmistir. Yukaridaki tablo incelendiginde “evet”
yanitin1 veren 3 kadin yonetici kendine giivendigi icin iist yonetici pozisyonuna aday
oldugunu belirtmistir. 4 kadin yonetici belirli bir bilgi ve birikime sahip oldugundan
dolay1 iist yonetici pozisyonuna aday oldugunu belirtmistir. 2 kadin ydnetici ise

kendini gelistirdiginden dolayi iist yonetici pozisyonuna aday oldugunu belirtmistir.

Aragtirmamiza katilan kadin yoneticilerden “Yonetici pozisyonuna aday oldunuz
mu?” sorusuna “Evet” yamitin1 veren bazi katilimcilarin cevaplart su sekildedir:
Arastirmamiza katilan kadin yoneticiler, yoneticilik pozisyonuna ulagmak igin belirli
kriterlere ihtiyag oldugunu ve bu kriterleri de saglamak icin kendini yOnetim
anlaminda gelistirmesinden bahsetmislerdir. Bunlara ek olarak KY14 diger

katilimcilarin bahsetmedigi bir noktadan asagidaki gibi bahsetmistir:
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“Yani Tiirkiye'de hani kredi finansi, diger alanlardan biraz farkli. Boyle prosediirlere
bagli calisamayacaginiz bir alan. Yani ekonomi haberlerini, televizyonu devamli takip
etmek zorundasiniz. Stirekli giincellenen, ¢ok dinamik bir yapisi var o yiizden ¢ok
seviyorum. Hani satisla beraber karar veririz. Kime ne kadar satis yapilacak ne
sartlarda vade verilecek ne sartlarda odeme alinacak vesaire o karalarin icinde

olmayt hani seviyorum ve istiyorum.” KY14

KY14, iilkemizde kredi finans sektoriinlin diger sektorlere gore belirli prosediirlere
bagli olarak isleyis gosterememesinden ve dinamik bir yapist olmasindan, yoneticilik
kavraminin da buna paralel bir dinamik yapist olmasindan kaynakli yoneticilik

yapmaya ilgi duymasindan bahsetmistir.

Arastirmamiza katilan kadin yoneticilerden “Ydonetici pozisyonuna aday oldunuz

mu?” sorusuna “Hay1r” yanitin1 veren bazi katilimeilarin cevaplari su sekildedir:

Bunlara ek olarak KY6 diger katilimcilarin bahsetmedigi bir noktadan asagidaki gibi

bahsetmistir:

“Yani ¢alistigimiz yerde saglik sektoriinde belli bir yildan sonra oramn agirligini
kaldiramiyor olabiliyorsunuz. Oraya ait kotaniz dolmus oluyor fiziksel ve ruhsal
olarak. Yer degisikligi taleplerim fiziksel veya ruhsal olarak kotanin dolmus olmasiyla
alakalr oldu. Tabii kadin olunca, bir de anne olunca sizi etkileyen bircok faktor oluyor.
Ben her zaman sunu diistiniiyorum, size bir makam ve mevkii verildiginde o makam ve
mevkiinin yerine getirilmesi ben sahsim adina bana verilecek makamin olgunluguna

ulagmamigsam orada oturmayt bana teklif etseler de kabul etmem.” KY6

KY6 yoneticiligin zorlugundan bahsederken fiziksel ve ruhsal kotanin dolmasi
durumuna deginmistir. Is hayatinda kadin yéneticilerin karsilastiklar1 bir zorluk olarak
da bu durumu soyleyebiliriz ¢linkii belirli bir siire sonra isyerinin verdigi yiik ve
kadinin hem calisan hem anne olmanin verdigi giicliik ile kadin {ist basamaklara
tirmanmak istemiyor, kendini geri plana atiyor olabilir. Ayrica KY6 aslinda yoneticilik
icin gerekli yetkinliklere sahip olunamamasi1 durumunda iist basamaklara tirmanmay1

kendisine uygun gérmemektedir.

Bununla beraber tablo incelendiginde KY9 ve KYI12 diger katilimcilarin
bahsetmedikleri farkli bir yorumda bulunmuslardir. Bu goriisler incelendiginde; KY9

diger katilimcilarin bahsetmedigi bir noktadan asagidaki gibi bahsetmistir:

47



“Cok uzun yillar énce olmustu. Sonra ¢ocuklarin kiigiik olmasi ister istemez insani
etkiliyor. Cocuklart okula birakacaksin, onlari alma saatin var, onlara belli bir
program uygulamak zorundasin hayatinda. Sabah kahvaltisindan aksam yemegine,
esin ozel sektorde ¢alistyor ama ¢alisma saatleri belli degil. Calisma saatleri de belli
olmadigt igin siirekli tek tarafli biz oluyoruz. O zamanda da devlet kurumundaydim.
Dedigim gibi ¢cocuklar benim yanimda olmali, benimle gitmeli benimle, idareci olmak
orada bana ¢ok sey kaybettirecekti. Cocugumu belki kaybettirecekti. O yiizden onlarin
biiyiimesini beklemek daha akillicaydi. Yani su anda da daha kolay. Yani hem kariyer
yaparim hem ¢ocuk yaparim ama kariyerin bir kisminda béyle bir engel oluyor. Once
annesiniz sonra kariyer diistintiyorsunuz. Sartlar da ¢ok uygun degil ona. Yarim
zamanlt ¢calisma sansiniz yok. Tam zamanl ¢alismak zorundasiniz, ¢ocuga zaman

aywrmak zorundasiniz. Yani o yiizden tercihimiz bu zamana kadar ertelendi.” KY9

KY9 onceden yoneticilik pozisyonuna aday oldugunu ve sorumlulugunun fazla
olmasi, mesai ve aile hayati dengesini saglamada zorlandigini ve bu nedenlerden

dolay1 yoneticilik pozisyonuna aday olmayi erteledigi goriisiinde bulunmustur.
KY12 diger katilimcilarin bahsetmedigi bir noktadan asagidaki gibi bahsetmistir:

“Terfi talebim olmadi. Artik siire¢ beni o noktaya getirmisti. Ciinkii backgroundumda
yapmis oldugum igler ve ¢alismis oldugum departmanlar ve backgroundum saglam

oldugu i¢in ve referanslarim da saglam oldugu icin iyi bir noktaya geldim.” KY12

KY12 yonetici pozisyonuna aday olmadigini, belirli bir bilgi birikim ve tecriibeye
sahip olmasi ve is siireclerinde gosterdigi basaridan dolayr bu siirecin kendisine

avantaj olarak iist yonetim pozisyonuna yiikseldigi goriisiinde bulunmustur.

Katilimeilar ¢esitli nedenlerle yoneticilik yapmaya gerek duymadiklarindan
bahsetmislerdir. Kadmin sorumlulugunun fazla olmasi, bulundugu pozisyondan
memnun olmak gibi nedenler kadin yoneticilerde kendine giiven eksikligine neden
olmakta dolayistyla yoneticilik pozisyonuna yilikselmede kendi kendine koydugu bir
engel olarak karsimiza ¢ikmakta ve cam tavan sendromunun bireysel faktorlerden

kaynaklanan engeller grubuna girmektedir.
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Tablo 4.4: Kendinizi Bir Pozisyon I¢cin Adaylar Arasinda Degerlendirdiginizde
Herhangi Bir Sekilde Adil Olmayan Bir Durumla Karsilastiginiz1 Diisiiyor

Musunuz? Sorusuna Verilen Yanitlar

Kisiler

AN 9N g S g8 YWY
S R R R R R R B D B
Goriisler MUddUYduuydedddddd

Hayir + |+ + |+ |+ +
Kayirmacilik + |+ +

= Ust yonetimin
o L + + + + +
] cinsiyetci bakis agisi

Aragtirmamiza katilan 15 kadin yoneticiden “Kendinizi Bir Pozisyon I¢in Adaylar
Arasinda Degerlendirdiginizde Herhangi Bir Sekilde Adil Olmayan Bir Durumla
Karsilagtiginizi Diisiiyor Musunuz?” sorusuna 6 kadin yonetici “Evet” cevabini, 6
kadin yonetici ise “Hayir” cevabini vermistir. “Evet” cevabini veren kadin yoneticiler,
kayirmacilik ve iist yonetimin cinsiyetc¢i bakis agis1 nedenleriyle bir pozisyon i¢in adil
olmayan bir durumla karsilastiklar1 gériisiinde bulunmuglardir. Tabloda KY 12 bu soru
icin bir goriiste bulunmamistir. KY1 ve KY14 bir pozisyon i¢in adaylar arasinda
degerlendirildiginde adil olmayan bir durumla karsilasmiglar ve bu durumu diger

katilimcilarin bahsetmedigi bir nokta ile su sekilde belirtmislerdir:

“Adil olmayan bir durumla karsilastim. Tabi ki adil olmayan bir durum oluyor ¢iinkii
insan degerlendiriyor ve oradaki, bizi bir biitiin olarak ele alip degerlendirmeleri

gerekiyor.” KY1

KYT1 is icin belirli bir degerlendirme siireclerinden gectigini ve bu degerlendirme

mekanizmasini yiiriiten kisilerin objektif davranmamasindan yakinmaktadir.

“Soyle bir sey oldu: Ben insan kaynaklariyla bir problem yasamistim, bana ise
girerken soylenen bonusum ile ilgili farkli bir sey soylendi daha sonra ama benim
elimde mailleri oldugu icin, ise girerken ki mail, onu gostererek ben bu sekilde
bilgilendirilmedigimi soyledim ama insan kaynaklari buna ¢ok siddetli bir sekilde
karst ¢ikti. Ciinkii benim Ingiliz bir miidiiriim vardi. O araya girerek diizeltilmesini

sagladi. Yani ben seyi hissettim; hani miidiirtim araya girmeseydi, kendi attiklar: maile
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ragmen kabul etmeyeceklerdi bana verdikleri sozii. Ondan sonra béyle bir sikinti
vasadim. Ben daha sonra bir pozisyona basvurdum, yurtdisi bir pozisyonuna. Benim
miidiiriim bana referans oldu. Yurtdisindaki yonetici ile goriistii benim icin. Ama
pozisyon olmadi. Benim miidiiriim “Nedir ki? Ben bunun neden olmadigina
soracagim. Bir sey anlamadim. “Dedi. Sordugunda soyle bir yanit almis yurtdisindaki
yoneticiden: Insan kaynaklart benim icin olumsuz bir yorum vermis, ‘Yonetmesi zor’

demisler benim icin.” KY14

KY14 ise baslarken is yerinin insan kaynaklar1 departmaninin, K'Y 14’lin hakli oldugu
halde kendisine sunulan anlagma sartlarina uymadigini ve KY14 aleyhinde olumsuz
bir degerlendirme yaptigindan dolay1 baska bir pozisyona gecmesinin oniinde adil

olmayan bir tavir sergilediginden yakinmaktadir.

Kayirmacilik, basarili-basarisiz personel ayrimi yapilmaksizin bir¢ok durumda
basarisiz, yetkinlige ve liyakat sahibi olmayan kisilerin ¢ok daha kolay terfi aldig1 bir
sistemin meydana gelmesine sebebi oldugu belirtilmistir (Aydin, 2012: 60).
Kayirmaciligin yapildig: orgiitlerin bir¢ogunda insan kaynaklar1 departmani bagimsiz
calisma 6zelligine engel oldugu i¢in bu 6rgiitlerde nitelikli yoneticilerin ortaya ¢ikmasi
da pek miimkiin olmamaktadir (Biite, 2011: 389). Ayrica kayirmaci uygulamalarin bir
sonucu olarak meydana gelebilecek verimsizlikle {ist yoneticilerin karar yetKisi
azalmis olacak ve is¢i kayb1 yasanmasi olusacaktir (Prendergast ve Topel, 1993: 39).
Bu durum sadece mali olarak degil ruhsal yonden de diistiniilmelidir. Manevi kayip
olarak ise orgiite giiven duygusunun azalmasi gibi durumlarin ortaya ¢ikaracagi maddi

kayiplarin olacagi goz ardi edilmemelidir.
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Tablo 4.5: Is Hayatimzda Hemcinsleriniz Tarafindan Herhangi Bir Engelle

Karsilastimiz Mi? Sorusuna Verilen Yanitlar

Kisiler
AN dNodo g NI YW
Gorisler | I A 0J AT SIS S
Omserxxxxxxxxxxxxxxx
Hayir + + + |+ |+ + +
Kadinlarin birbirini
) + + + + |+ |+
¢ekememesi
Kadinlarin birbirine
+ + +
- destek olmamasi
(5]
= =
L Ozelestiri eksikligi + +

Arastirmamiza katilan 15 kadin yéneticiden “Is Hayatinizda Hemcinsleriniz
Tarafindan Herhangi Bir Engelle Karsilastiniz M1? “sorusuna 8 kadin yoénetici “Evet”
cevabini, 7 kadin yonetici ise “Hayir” cevabmi vermistir. “Evet” yanitim1 veren
katilimcilar ¢ogunlukla hemcinsleri ile kadinlarin birbirini ¢ekememezlik sonucu
engelle karsilastiklarindan yakinmaktadirlar. Bununla birlikte kadinlarin birbirine
destek olmamasi ve Ozelestiri eksikligi nedeniyle hemcinsleriyle sorun
yasadiklarindan yakinmaktadirlar. Buna goére is hayatinda kadinlarin hemcinsleri
tarafindan yapilan bu engellerin iist pozisyona yiikselmede kadinlarin 6niine ¢ikan bir
cam tavan engeli olarak degerlendirebiliriz. Erkek egemen is hayatinda kendine yer
edinmeye c¢alisan kadin calisanlarin hemcinsleri tarafindan boyle bir engele maruz
birakilmas: kadinlarin {ist pozisyonlara yiikselmelerini engellemekte ve dolayisiyla
fark etmeden de olsa erkek egemen calisma hayatinin devamliliginin saglanmasina

yonelik katki saglamaktadir.

Bununla birlikte hemcinsleri tarafindan herhangi bir engelle karsilasmayan KYS8 diger

katilimcilarin bahsetmedigi bir noktada asagidaki gibi bahsetmistir:

“Bizim bir WhatsApp grubumuz var mesela 51 tane kadin yéneticiyiz. Mesela ozel
giinlerde oradan yazisiriz. Birbirimize destek olmaya ¢alisiriz. Birinin ¢ocugu oldu mu
paylasir, 6biirii ozel bir giindiir isle ilgili biiyiik bir gelisme vardwr onu paylasir ve ben

van odam yine sey kadin yonetici. Mali isler miidiiriimiiz. Agikcast birazcik
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desteklendigimi bile diistiniiyorum kadinlar tarafindan. Ben yasamadim ama bence
kadinlar yasior. Yani kadinlarin bir¢cogu birbirlerine destek vermiyor. Ben séyle
diistintiyorum: Bizim otoritemizin kabul edilip edilmedigi ile ilgili bir paranoya o
zaten. Yani "ben séyledim mi yapacaksin." mantiksiz bir seyi yapmak zorunda degilim.
Iste "Serpil benim otoritemi kabul etmiyor" gibi sacma bir paranoya var. O
paranoyayi iyilestirmek tirnak icerisinde sizi egitmek igin de onu kullaniyor. Ben
bir¢ok kadin yonetici de bunun sebebinin agik¢ast "Benim otoritemi kabul edeceksin,
ne demek ben senin yéneticinim" vurgusu yapmak adina oldugunu diisiiniiyorum.
Bizim kadinlarda da is disina tasan kisisellestirme sorunu kadinlarda daha cok

erkekler de daha az.” KY8

KYS8 calistigr igyerinde kadinlarin birbirlerine destek oldugundan bahsetmistir.
Bununla birlikte genel olarak is hayatinda kadinlarin hemcinsleri tarafindan
karsilastigindan bahsetmistir. Bunun da sebebini calisan iizerinde otorite baskini
kurmaya calistigindan dolay1 oldugunu ve kadinlarin duygusal zekalarinin daha giiclii
olmasiin olaylar kisisellestirme sorununu beraberinde getirdiginden bahsetmistir.
Yani bu durumda bireysel olarak hemcinsleri tarafindan bir engelle karsilasmayan

kadin yonetici bile bu tarz bir sorun oldugunu sdylemistir.
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Tablo 4.6: Ust Diizey Yénetici Pozisyonuna Yiikselmede Karsilasacaginiz

Engeller Size Gore Neler Olabilir? Sorusuna Verilen Yanitlar

Kisiler
Jd Ve gveree 333 I3
- > > > > > > > >
Gorisler | &| &| &| | @] & < <& 222 2TL
Kadinlara  karsi
cinsiyetci  bakis + |+ + +
acis1
Adaletli bir
. . + |+ + + |+ |+ +
sistemin olmamasi
Objektif
degerlendirmeleri + [+ +
n yapilmamasi
Ust yonetimin
kadina kars1
olumsuz tavirlari
Kayirmacilik + + [+ |+ + |+ |+ + |+

Arastirmamiza katilan kadin yoneticilerin biiyiik bir kismi adaletli bir sistemin
olmamasindan, iist yonetimin tavirlar1 ve kayirmacilik gibi yetkinligi olmadig: halde
ist diizey pozisyona getirilen ve bu durumla alakali olarak {ist diizey pozisyona
yiikselmede Oniine ¢ikan veya c¢ikacak olan engellerden yakinmaktadirlar. Bununla
birlikte katilimcilardan 3’1 performans degerlendirilmelerinde objektif bir tavirla
yaklagilmamasindan dolay1 bir sorun ile karsilastiklarini veya karsilasacaklari yonde

goriiste bulunmuslardir.

KY1, KY2, KY12 ve KY15 diger katilimcilarin bahsetmedikleri farkli bir goriiste

bulunmuslardir. Bu goriisleri inceleyecek olursak:

“Soyle; ben bunu bir ornekle agiklamak istiyorum. Kendi ekibime de bu ornegi
veriyorum. Simdi bir yolculuga ¢ikmak istiyorsunuz bu yolculugu terfi yolculugu
olarak alalim ve ulagmak istediginiz bir alan var. Ve o tren sadece belli zamanlarda
geliyor. Ama siz o zamani bilmiyorsunuz. O yolculuk ta ¢ok uzun stirecek bir yolculuk.

Dolayisiyla yanminizda valizinize birtakim malzemeleri hazir tutup o treni bekliyor
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olmamz lazim. Ornegin tren geldi, valiziniz yanimizda degil ve tren 30 saniye sonra
kalkacak. “Ya ben bir eve gidip geleyim valizimi esyalarimi hazirlayip geleyim
derseniz “eger o treni kacirirsiniz. Ama eger valizin ne istedigini bilip o valize
gideceginiz yolculukta ihtiyaciniz olan her seyi doldurup elinize o valizi alip durakta

beklerseniz o trene binip gidersiniz.” KY1

KY1 farkli bir bakis agistyla tren istasyonu 6rnegi vererek yoneticilik pozisyonunda
terfi almak veya yoOnetici pozisyonuna yiikselmek i¢in dnceden hazirlik yaparak belirli

yetkinliklere sahip olunmasinin gerekliliginden bahsetmistir.

“Firmamin mali yapisindan kaynakli pozisyon ac¢ilmiyor. Acilsa bile sansimin
olacagini diigiinmiiyorum. Ciinkii firma kardesliginden eski firmadaki yoneticinin ¢ok

begendigi bir yonetici ile ilerleyecegini tahmin ediyorum.” KY?2

KY2 iist diizey yOnetici pozisyonuna yiikselmekte karsilasacagi engelleri calistigi
firma ile kisitlayarak, o firmanin yonetici pozisyonu kadrosu agmak istemedigini
belirtmistir. Bununla birlikte bir sansinin olmadigindan bahsetmistir. Bu duruma da
gerekce olarak firmanin yapisindan kaynakli olarak kendisinin yerine baska biri ile
yonetici olarak ilerlemesini belirtmistir. Buradan hareketle aslinda KY1 firmanin

kendisi aleyhinde kayirmacilik yapacagindan yakinmaktadir.

“Ben herhangi bir engelle karsilasmadim fakat su sekilde sorunlarla karsilastim otel
sahipleri genelde insaat¢iliktan geldikleri igin sektore ¢ok yabancilar o yiizden
yaptiginiz isi ve emegi pek anlayamiyorlar. Hatta ben su an ¢alistigim is yerinde en
son pozisyonumla ilgili iyilestirmeler talep ettim, sonra gordiim ki pek degisiklik yok
tiim haklarimi da alarak isten istifa ettim aradan 4 ay gegtikten sonra beni aradilar ve
gerekli diizenlemelerin yapildigini ve tekrar ayni isyerinde ¢alismami istediklerini
belirttiler bende kabul ettim ve otel miidiirii olarak ve sartlarim da iyilestirilerek

gorevime devam ediyorum.” KY12

KY12 calistig1 firmay:r isleten bireylerin sektdre karsit yabanci olduklarini ve bu
kisimda 1iyilestirmeye yonelik adim atmak istemedikleri goriisiinde bulunmustur.
KY12 bu kisimda isten istifa etmis ve gerekli iyilestirmelerin yapilmasi kosuluyla

calistig1 ise geri donmiistiir.

“Yani soyle: Firmalarda daha eski ¢alisanlara bazen daha toleransli davranilabiliyor.

Yani ¢calistigim yerlerde daha eski ¢alisanlara iste surf sirkete olan vefadan dolayt ya
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da sirketteki tecriibelerinden dolayr yani kendisini hi¢cbir sekilde gelistirmemis. Yani
ben aslinda ¢ok da bir engelle karsilasmadim ama dedigim gibi bazi lokal firmalarda
eski ¢alisan bagimlhiligi on plana ¢ikabiliyor. Ya bir kere yiikselemiyorsun. Tam
kendinizi anlatamadiginiz durumlar da olabiliyor. Bazen firmalar sizi tamimuyor ya da
stiregler sonrasinda durumlarda degisebiliyor. Siz o degisikliklere ¢ok ciddi adapte
olamayabilirsiniz ama eski ¢alisan firmada daha eski oldugu icin o her degisiklige
zaten alismis. Siz backgroundunuza farkli bir sey yapamaya ¢alistyorsunuz, mutlaka
duvara ¢arpiyorsunuz ama eski ¢calisan zaten o asamalart atlatmis bir o kadar alismigs

ki 0 iki calisan arasinda bir tercih yapilmasi gerektigi zaman.” KY15

KY15, KY2’nin goriigiine paralel bir sekilde firmanin kendisini gelistirememis,

yetkinlige sahip olmayan eski ¢alisanini kayirdigi yoniinde bir goriiste bulunmustur.
KY13 diger katilimcilarin bahsetmedigi bir noktadan asagidaki gibi bahsetmistir:

“Yani ben mesleki olarak tamimlamayacagim bunu. Yani ¢iinkii herkesin mesleki
olarak mutlak suretle bir eksigi vardir. Kimse miikemmel degildir. Zaten isi bazen de
iste ogrenirsin yani her sirketin kendi i¢ dinamikleri vardir o dinamikleri ile bir seyleri
hani mesleki bilginiz vardir ama o dinamikler farklilasabilir. Ama en onemli
karsilasabileceginiz  seyler insan faktorii oluyor. Clinkii yukarwya c¢iktik¢a
valnizlagirsiniz yukariya ¢iktik¢a ¢ok daha kolay hirpalanma olasiliginiz olur. Ciinkii
hasetlikler artar, kendini oraya layik gériip siz disaridan geliyorsaniz kendini oraya
icerden layik gorenler varsa destek gérmemeye baslarsiniz. Onlart yonetmekte

zorluklar ¢ekersiniz.” KY13

KY13 yukarida bahsedilen iist diizey yonetim pozisyonlarina yiikselmede karsilagilan
engellere ek olarak yonetici pozisyonuna yiikselmede yeterliligin olmasina ek olarak
sirket i¢i dinamiklerinin farklihigini da tecriibe etmek gerektiginden sz etmistir. Ust
diizey pozisyonlara yiikseldikce destek goriillmemenin verdigi, o pozisyonu kiskanan
insanlarin yOneticiye karsi bastan bir Onyargist oldugunu ve bu Onyarginin da

beraberinde yoneticiyi zora siiriikkledigini vurgulamistir.
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Tablo 4.7: Yoneticilik Kavramm Size Gore Ne ifade Ediyor, Basarih Bir

Yoneticinin Sahip Olmasi1 Gereken Ozellikler Neler Olmahdir? Sorusuna Verilen

Yanitlar
Kisiler
A Nl | F|w|lol~wolo S d Y Q2 IR
Gorisler | 1 =1 SIS SIS SIS SIS S SIS S
OTusleT | x| | X| X | X| X X| X X| ) & &) & & &
Y Onetici adil
+ |+ + |+ + |+
olmali
Yonetici  mesleki
yeterlilige  sahip + + |+ |+ + +
olmali
Yonetici  verimli
) . + + |+ |+ +
olabilmeli
Y Onetici ek
sorumluluk + + + + |+
alabilmeli
Y Onetici personele P oy I D
destek olabilmeli
Y Oneticinin
empati  yetenegi + + + |+ +
giiclii olmal

Yukaridaki tabloda basarili bir yoneticide bulunmasi gereken 6zelliklere iliskin kadin
yoneticilerin goriislerine yer verilmistir. Arastirmamiza katilan kadin yoneticilerin
biiylik bir ¢ogunlugu adil olma, yeterliligin olmas1 ve ek sorumluluk alabilmekten
bahsetmiglerdir. Yoneticilerin ek sorumluluk almasi aslinda yonetim kavraminin
vazgecilmez 6geleri arasinda yer almaktadir. Ciinkii hem isyerinin yonetimi hem de
calisan personelin yonetimi agisindan yonetici yeri geldiginde ek sorumluluk almazsa
is stireclerinde basariy1 saglayamaz. Dolayistyla isyerine bir fayda veremez ve ¢alisan
personelin yoneticiye karsi olumsuz tavir takinmasi ile is siiregleri basariya ulagamaz.
Bunun yaninda gorev paylasimini da personeller arasinda esit paylastirma adil olma
noktasinda olduk¢a Onemlidir. Yoneticinin empati yetenegini giiclendirerek ve

personele destek olarak personeli daha iyi anlayabilecek ve buna goére hareket edip
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personelin giivenini kazanacaktir. Boylelikle hem is siireci basariya ulagsacak hem de
yOnetici basariyr saglamis olacaktir. Ciinkii yOneticin basarist yonettigi insanlarin
basarisi ile Ol¢iiliir. Bu baglamda yoneticiler is siireclerinde adil olarak, yeterlilige
sahip olarak, verimli olarak, ek sorumluluk alarak, empati yetenegini giiglendirerek ve

personele destek olarak basariy1 saglayabilecektir.
KY1 diger katilimcilarin bahsetmedigi bir noktadan asagidaki gibi bahsetmistir:

“Maalesef biz Tiirk toplumu olarak baslama konusunda miikemmeliz. Hep birlikte
basliyoruz ama sonuca ulastirmak gibi bir stkintimiz var. Benim i¢in basarili bir
yonetici sahiplendigi ve sorumlulugunu aldigi her seyi ¢ok iyi bir sekilde uygulayarak,
fayda saglayarak, tikandigi noktayr kabul edip yanliglarini ve bilmedigi noktalarin
kabul edip gelistirerek sonuca ulagtiran bunu yaparken de insanlari gelistirerek ve
onlara da fayda saglayarak sadece kendine degil sadece sirkete degil bir biitiine fayda
saglayacak projelerle bunu yapryor olmak bence basarili bir yoneticinin yapacagi en

iyi seylerden biridir.” (KY1)

KY1 toplumda var olan kisinin kendini miikemmel gorerek 6zelestiri yapmamasinin
eksikliklerini gorememesine neden oldugunu ve isin basartya ulagmadigini

vurgulamaktadir.

Tablo 4.8: Erkek Yoneticilerle Karsilastiginiz Sorunlar, Kariyer Gelistirme

Hedeflerinizi Etkiledi Mi? Sorusuna Verilen Yanitlar

Erkek Yoneticilerle Karsilastiginiz ~ Sorunlar, Kariyer N %
Gelistirme Hedeflerinizi Etkiledi Mi?

Evet 2 13,3
Hayir 13 86,3
Toplam 15 100

Arastirmamiza katilan 15 kadin yoneticiden “Erkek Yoneticilerle Karsilastiginiz
Sorunlar, Kariyer Gelistirme Hedeflerinizi Etkiledi Mi?” sorusuna 2 (N=2) (%13,3)
kadin yonetici “Evet” cevabini, 13 (N=8) (%86,3) kadin yonetici ise “Hayir” cevabinm

vermistir.
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Caligma sorularindan biri olan “Erkek Yoneticilerle Karsilastiginiz Sorunlar, Kariyer
Gelistirme Hedeflerinizi Etkiledi Mi? “sorusu katilimcilara soruldugunda katilimecilar
“Evet karsilastim” veya “Hayir karsilasmadim” yanitin1 vermislerdir. “Evet” yanitini

veren katilimcilarin cevaplari incelendiginde, KY1 su yanit1 vermistir:

“Yoneticilik kismindan benim sansim kadin yoneticilerde var. Ama erkeklerde hep su
oluyor: Ozellikle toplanti zamanlarinda erkeklerimiz aksam yemegi oluyor ve bir siirii
erkek oluyor. Bana su deniliyor: Ya sizin gelmenize gerek yok, biz erkek erkege
oturacagiz. Halbuki benim de o miisterilerle iliski kurmam gerekiyor. Fakat maalesef
bu olumlu da kullamlabiliyor. ‘Aal Bir bayan olsun siz gelin’ seklinde davraniglar da
benim icin ¢ok asagilayici olabiliyor. Ne demek yani kadin oldugu i¢in mi orada
olacagim? Benim burada bir yetkim var. Bir isim var. Kurmam gereken bir iletigim
var. Dahil olmam gereken bir proje var. Ben o yiizden ordayim. “Ya hepsi erkek ya
dikkati bizim masaya toplariz “’gibi seylerle karsilagtim ama bunun karsisinda ¢ok dik
durdum. Ben yaptigim isi zekamla yapryorum cinsiyetimle degil.” KY1

KY1 erkek yoneticilerle karsilagtigi sorunlarin kariyeri iizerine etkisinden
bahsetmistir. Burada cinsiyetcilik faktoriinden kaynakli sorun yasadigimi belirtmis,
durum karsisinda dik bir durus sergilemis ve vazgecmemistir. Kadinlarin yoneticilige
aday olurken de sorunlar karsisinda hemen kendilerini geri plana atmayla, dik durus
sergilememeleriyle erkek egemen ¢aligma hayat1 ve cinsiyetgilik faktorii halen etkisini
siirdiirmektedir. Bu durumun biraz da kadinlarin kendi kendini geri planda

birakmasinin bir sonucu oldugunu diisiinmekteyiz.
KY 13 ise su yanit1 vermistir:

“Yani mesela 2000 yilinda ¢ok biiyiik yine bir holding grubunun merkez kadrosunda
bir pozisyon i¢in goriismeye gittim. Cok giizel gitti goriisme. Cok da heyecanliydim.
Boyle yurtdisindan gelmistim, 1 yillik bir is hayatina ara vermistim. Hani enerjik ve
canli bir sekilde gelmisim. Biiyiik bir gruptu iste oraya girebilme olasiliginin
heyecanini yasiyordum. Neyse goriisme de ¢ok giizel gecti. Sonra aradan bir hafta
gecti adam bana telefon agti, goriisme yaptigim tist diizey holdingin en tepesindeki
adam. Beni yemege davet etti bireysel olarak. O zamanlar bekarim.
Anlamlandiramadim. Niye bir gériisme aksam yemeginde olsun ki? Evet tabii ki kabul
etmedim ve isi de kaybettim. Bu da mesela benim kadinsal olarak zorluk yasadigim bir

an olarak diigiiniiyorum. Belki bir erkek olsaydim o yemege gidebilirdim. Ama bir
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kadin olarak o yemege gitmenin dogru olmadigini diisiindiim kabul etmedim o goreve

de cagrilmadim.” KY13

KY13 erkek yonetici ile karsilagtigt bu durum nedeniyle isi kaybettiginden
bahsetmistir. KY13’iin yasadigi bu durumu erkek yoneticinin uyguladigi cinsel taciz
olarak degerlendirebiliriz. Bu sorunlar aslinda kadinin is hayatina girmeden de 6nce
var olan, kadinlarin bas etmek zorunda kaldiklar1 ve ne yazik ki giinlimiizde de halen
kadinlarin kars1 karsiya kaldiklari ve maruz kalan kisi agisindan da ileri hayatinda
psikolojik olarak cok kotii etkiler birakan ve stirekli erkeklere karsi dnyargiy1 besleyen

bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Tablo 4.9: Aym Universiteden Sizinle Beraber Mezun Olan, Beraber Ise

Basladiginiz Arkadaslarimiz Hangi Pozisyondalar? Sorusuna Verilen Yamtlar

Pozisyon Alt Diizey Pozisyon | Ayni Diizey Pozisyon | Ust Diizey Pozisyon
Katilimer 1 + +

Katilimci 2 + +
Katilimer 3 + +

Katilimc1 4 + +
Katilimer 5 + +

Katilimc1 6 + +
Katilimer 7 + + +
Katilimcer 8 + + +
Katilimc1 9 + +

Katilimc1 10 +

Katilimer 11 + +

Katilime1 12 +

Katilimer 13 + +
Katilimci 14 +

Katilimer 15 +
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Aragtirmamiza katilan 15 kadin yoneticiden “Ayn1 Universiteden Sizinle Beraber
Mezun Olan, Beraber Ise Basladigimiz Arkadaslariiz Hangi Pozisyondalar?” sorusuna

verilen yanitlar1 gormekteyiz.

Katilimcilar, ayni {iniversiteden kendisi ile beraber mezun olan ve beraber ise
basladiklar1  arkadaslarinin ~ pozisyonlari  ile  kendilerinin  pozisyonlarini
degerlendirdiklerinde; ¢ogunluk olarak ayni diizey pozisyonda olduklarini, bunun
yaninda baz1 arkadaslarinin daha alt veya daha iist pozisyonda olduklarini
belirtmislerdir. Tabloda diger katilimcilarin degerlendirmelerine gére K'Y 15 farkli bir
degerlendirmede bulunmustur. KY'15’in verdigi yanit su sekildedir:

“Yani ben ¢calisma hayatina biraz daha ge¢ baslayanlardanim. Dolayisiyla ilerlemem
birazcik daha zor oldu. Olgun bir yasa geldikten sonra ¢alisma hayatina atilabildim
¢linkii. Benimle baslayan arkadaslarim iigte biri daha iyi yerlerde diyebilirim daha iyi
sirketlerde is buldular daha iyi CV’ye ulastilar. Daha iyi eSitimler aldilar. Ilk
basladigim firmalar kendimi gelistirebilecegim firmalar degillerdi. Bu alanlarda
birazcik sanssizliklar yasadim. Calistiginiz firmanmin kurumsal bir firma olursa iste
ilerlemeniz kendinizi gelistirmeniz o kadar daha ¢abuk oluyor ama lokal firmalarda o

kadar ilerlemiyorsunuz. Sadece masanizdaki igleri yapmaniz yeterli oluyor.” KY15

KY15 calisma hayatina geg¢ basladigindan dolay1 kariyer gelistirmede zorlandigini ve
bu durumun sonucu olarak da kendisinden daha 6nce ise baslayan arkadaslarinin daha
iyi ilerledigini daha iyi egitim aldiklarin1 vurgulamistir. Ayrica ¢alisilan sirketin de

kariyer gelistirme lizerinde 6nemli bir etkisi oldugundan bahsetmistir.

Tablo 4.10: Size Gére Cahsan Kadmnlarin Is Hayatlarinda Karsilastiklan

Sorunlar Nelerdir? Sorusuna Verilen Yanitlar

Kisiler
Al N| m| | bv|] ©| ~] | o] S| O] N| MV | WL
> > > > > > > >>F ST ST
Gortsler | &| &| & & & & & & & O & & & &

Ataerkil  toplum

+ |+ |+ |+ |+ [+ |+ |+ |+ + |+ |+ +
yapisi
Kadimlarin
birbirini + |+ |+ |+ + |+
cekememesi

60



Isverenin  kadina
kars1 olan + + + +
Onyargisi

Cinsiyetci
yaklagim

Kadinin
onceliklerinin + + +
farkli olmasi

Yukaridaki Tablo incelendiginde kadinlarin is hayatinda karsilasacagi en biiyiik
sorunun ataerkil toplum yapisi1 oldugudur. Ulkemizde ataerkil toplum yapisi etkisini
biiyiik olgiide gostermektedir. Arastirmamiza katilan katilimcilar da biiyiik 6l¢iide
hemfikirlerdir. Ataerkil yap1 galisma yasaminda kadinlarin egitim diizeyi diisiik tutulur
ve igyerindeki egitim firsatlarindan yararlanamaz. Belli is ve mesleklere kadinlar kabul
edilmez; isyerinde yiikselme imkanlar1 verilmez. Is hayatinda da ataerkil yapmin
devam etmesi kadinlar {izerinde erkek egemen bir ¢alisma ortamina neden olacak ve
kadinlar otomatik olarak ikinci plana atilacaktir. Bu durumun bir sonucu olarak da
isverenin kadina karsi olan olumsuz oOnyargist devreye girecektir ve kadin is
hayatindan soyutlanacaktir. Kadinlarin Onceliklerinin farkli olmasi veya toplum
tarafindan kadina yiiklenen roller kadinlarin yilikselmelerini engelleyen cam tavan
sendromunun 1ilgi alanlarindan bir tanesidir. Bu kisimda katilimcilar cam tavan

sendromundan bahsetmislerdir.

Calisma sorularimizdan bir digeri olan “Is Hayatinda Kadm Calisanlarin
Karsilastiklar1 Sorunlara Coziim Onerileriniz Nelerdir?* sorusuna verilen yanitlari
inceledigimizde “kadmin kendine giiven duygusunu arttirmasi”, “yetkinlige sahip
olunmas1”, “ataerkil toplum yapisindan vazgegilmesi”, “kadinin mesai ve aile hayati
dengesini saglamaya yonelik ¢alismalarin arttirilmasi”, “kadinin miicadele etmeden
vazgegmemesi”, “kadinin duygularimi kontrol edebilmesi”, “kadinlara devlet
desteginin arttirilmas1”, “kadinlara aile hayatinin planlanmasima yonelik sosyal
caligmalarin arttirilmas1”,  “kadina pozitif ayrimcilik taninmasi”,  “esitligin

saglanmas1”, aile egitimi ¢alismalarinin uygulanmasi1”, olmak iizere on kategoriye

ayrilarak degerlendirilmistir.
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Tablo 4.11: Is Hayatinda Kadin Cahsanlarin Karsilastiklar1 Sorunlara Coziim

Onerileriniz Nelerdir? Sorusuna Verilen Yanitlar

Kisiler
—A| N| | | 1O| ©| ~| 0| O O A N M| <T| O

Goriisl SI>| > > > > >> >SS
orisler | & & & & & & & e & C &

Kadmin kendine

giiven duygusunu | + + |+ +

arttirmasi

Yetkinlige sahip N N .\

olunmasi

Ataerkil  toplum

yapisindan + |+ + |+ [+ |+ |+ |+ |+ + +

vazgecilmesi

Kadinin mesai ve

aile hayati

dengesini

. AT + + + +

saglamaya yonelik

calismalarin

arttirilmasi

Kadmin miicadele

etmeden + +

vazge¢memesi

Kadimin

duygularini + + +

kontrol edebilmesi

Kadinlara devlet

desteginin + |+ |+

arttirilmasi

Kadinlara aile

hayatinin

planlanmasina

. . + + + +

yonelik sosyal

calismalarin

arttirilmasi
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Kadina pozitif
ayrimceilik + +
taninmasi

Esitligin
saglanmasi

Aile egitimi
caligmalarinin + +
uygulanmast

Yukaridaki tablo incelendiginde kadin yoneticiler, kadinlarin is hayatinda
karsilastiklar sorunlara ¢6ziim Onerisi olarak ataerkil toplum yapisindan vazgegilmesi
gerektigini  vurgulamislardir. Bunun yaninda kadinlarin kendilerine giiven

duygularinin arttirmalarinin  gerekliligini, kadinin mesai ve aile hayati dengesini
saglamaya yonelik calismalarin arttirilmasi, esitligin saglanmasi, kadinlara aile

hayatinin planlanmasina yonelik sosyal c¢alismalarin arttirilmasi Onerilerinde

bulunmuslardir.
KY14 diger katilimcilarin bahsetmedigi bir noktadan su sekilde bahsetmistir:

“Sirketlerin bazi kadin ¢alisan hedefleri olmasi lazim. Atryorum bir yonetim kurulunda
sekiz tane erkek varsa birinin bu durumu garipsemesi gerekiyor. O yiizden kadinlara
birazcik pozitif ayrimcilik yapilmast gerekiyor. Baska tiirlii de bunun kalabilecegini

cok diistinmiiyorum agik¢asi.” KY14

KY14 sirketlerin kadin ¢alisan hedeflerinin olmasinin gerekliliginden bahsetmistir.
Sirketlerde kadin ¢alisan hedefinin olmasi ve bu saymin da esitlik esas alinarak
uygulanmasi erkek egemen is hayatinda kadin ¢alisanlarin sayisi artacak ve kadinlarin
is hayatinda yasadiklar1 sorunlar da azalmis olacak ve erkek ego manyas1 yikilmisg

olacaktir.
KY6 ise su sekilde bir 6neride bulunmustur:

“Yani milletvekilligi secimlerinde orada ¢ok iyi tamidigimiz bir bayan adaysa ve karsi
tarafta da bir erkek varsa bir bayan olarak bence yetkinligine bakmaliyiz. Evet. Ayni
derecede erkekle kadimin yetkinligi bence bir iilke yonetiminde kadini desteklememiz

gerekiyor. Ulkemizde kadinlarin bu kadar ¢ok geri planda kaliyor olmasi, bu kadar
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cok siddete maruz kaliyor olmasi, mecliste iyi ifade edilemiyor olmasindan
kaynaklanyyor. Mecliste kadin sayisi ne kadar ¢ok artarsa, kadina yonelik konusmalar
o kadar ¢ok giindemde kalir ve kadinlara yonelik o kadar ¢ok ¢calisma ortaya ¢ikar ki

0 zaman biz daha iyi haklara sahip olabiliriz.” KY6

KY6 kadmin daha ¢ok haklar elde etmesini lilke yonetiminde kadin sayisinin
arttirtlmasina dayandirmaktadir. Kadinlarin mecliste yer edinmelerinin siirli olmasi
siyasi haklarin1 kullanmalarint olumsuz yonde etkilemektedir. Oysa siyasi haklari,
toplumsal siireglere karar alma seviyesinde katilim olarak degerlendirmek, kadinlarin
mecliste az yer edinmesi eksikliginin ortaya ¢ikardigi sorunlarin biiyiikliigiiniin fark
edilmesinde faydali olacaktir. Bu nedenle kadinlarin toplumsal karar verme
stireclerine katiliminin  Oniindeki engeller, ihtiyaglarim1 ve isteklerini aciga
cikarmalarini da engelleyecek ve yine kadinlarin sivil ve siyasi haklarina ulagsma

noktasinda bir engel teskil edecektir.

KONDA’nin 2011 yilinda yaptig1 bir aragtirmanin sonucuna gore; kadinlarin yiizde
84’1, erkeklerin ise ylizde 62’si kadinlarin daha fazla karar mekanizmalarinda

bulunmalar1 gerektigine dair diistinceleri ortaya ¢ikmistir (Konda, 2011)

Calisma sorularimizdan bir digeri olan “Kadinlarin Erkeklere Gore Yonetici
Pozisyonunda Daha Az Yer Almasinin Nedenleri Size Gore Nelerdir? ‘“sorusuna
verilen yanitlar1 inceledigimizde “kadinin kendine giiven duygusunun eksikligini
hissetmesi” “ataerkil toplum yapisinin etkileri”, “kadmnin ig hayatina ge¢ girmesi ve
1s hayatinda calisan kadin sayisinin yetersizligi” ve “kadinin sorumlulugunun fazla

olmas1” olmak iizere dort kategoriye ayrilarak degerlendirilmistir.

Tablo 4.12: Kadinlarin Erkeklere Gore Yonetici Pozisyonunda Daha Az Yer

Almasinin Nedenleri Size Gore Nelerdir? Sorusuna Verilen Yanitlar

Kisiler
| Nl m| | w| o~ ol o8| D YN 9 I W
S>> > > > >>>FEEEES
X v X X X X X X X & & e

Gortisler

Kadmin kendine

guv'en'c‘i}lygusunun + |y + + + |4

eksikligini

hissetmesi
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Ataerkil  toplum
yapisinin etkileri

Kadimin is
hayatina gec
girmesi  ve i§
hayatinda c¢alisan
kadin sayisinin
yetersizligi

Kadinin
sorumlulugunun + + +
fazla olmasi

Yukaridaki tablo incelendiginde kadin yoneticiler, en ¢ok ataerkil toplum yapisinin
etkileri ve kadinin kendine giliven duygusunun eksikligini hissetmesinden dolay1
erkeklere gore yonetim pozisyonlarinda daha az yer aldiklarini vurgulamiglardir.
Bununla beraber kadinin is hayatina geg¢ girmesi ve is hayatinda ¢alisan kadin sayisinin
yetersizligi ve kadinin sorumlulugunun fazla olmasi nedenlerinden dolay1 yonetim

pozisyonlarinda daha az yer aldiklarina deginmislerdir.

Ataerkil toplum diislince sisteminde kadin kendisine toplum tarafindan verilen birincil
gorevlerini aksatmadan yerine getirmek kosuluyla daha az iiretim kapasitesine sahip
olan, daha fazla sorumluluk yiliklemeyen, daha fazla zaman almayan sektorlere
yonlendirilmis olup bu durumda kadinlar i¢in toplumun uygun goriilmedigi yoneticilik
kavrami gibi daha {ist gérevleri segmesinin dniine engel konulmustur. Aragtirmamiza
katilan kadin yoneticiler de ataerkil yapinin kadin iizerinde biraktigi kadinin
sorumlulugunun fazla olmasi ve kadinin kendine giiven duygusunun yoksunlugunu

hissetmesine ve hep kadinin hep geri planda birakildigindan yakinmaktadirlar.
KY9 ise diger katilimcilarin bahsetmedigi bir durumundan sekilde bahsetmistir:

“Kadinlar yonetilmeyi seviyor, sorumluluktan biraz kagiyor. Ciinkii evde yeterince
sorumluluk var. Is hayatinda sorumluluk biraz daha artiyor, onun iistesinden
gelemeyecegini diisiiniiyor ama koskoca aileyi de yonetiyor aslinda. Cocuk, evlilik...
Hayattaki ¢ok fazla sorumluluk alma giidiisiinden. Aslinda olmalart gereken yerde

degildir. Bence su an meclisin yarisimin kadin olmasi lazim. Kadin ne kadar iyi
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egitilirse onun da egitecegi insanin ¢ok iyi egitilecegini diigiiniiyorum ama toplumu

gelin goriin ki ataerkil bir toplum, baskici bir egitim.” KY9

KY9 kadinlarin sorumluluklarinin fazla olmasindan dolayr yoneticiligi tercih
etmemesinden ve bunun yaninda iilke yonetiminde yer alan kadin sayisinin az
olusundan yakinmaktadir. Ulkemizde 1991 yilinda mecliste olan 450 milletvekilinden
kadin milletvekili sayis1 8 olmakla beraber %1,8 seviyesinde olmustur. 2015 yili
secimleri itibar1 ile bu sayr 550 milletvekili arasinda kadin milletvekillerinin sayisi
81’e cikarak %14,7 seviyesinde olmustur. Yaklasik 27 yilda kadin milletvekili oran1 8
kat artis saglanmistir. Diinyada ise son secimlerle birlikte kadin milletvekili oranm
Kasim 2018 itibar1 ile %24 seviyelerinde olmustur. Ulkemiz diinya ortalamasinin
halen gerisindedir. Giiniimiizde degisik alanlarda ve boyutlarda kadin erkek esitsizligi
devam etmektedir. Diinyada ve iilkemizde kadin erkek esitsizliginin en belirgin oldugu
alanlardan birisi de siyasi hayat olmustur. Etkisini devam ettiren erkek egemen is
hayati, kadinlarin siyasi yasamda temsil oranlarinin artmasinin oniinde de engel
olusturmaktadir. Kadilarin siyasi hayatta ve karar verme mekanizmalarindaki artis
sadece adaleti ve esitligi saglamanin bir gerekliligi olarak goriilmemelidir. Temelde,
diinyada siyaset ve yonetim mekanizmalarinda kadinlarin bakis agisin1 daha etkin
kilmakla, kadinlarin sorunlarinin ve dnceliklerinin ¢oziimlenmesine yonelik sekilde

gerceklestirilmesi saglanmig olacaktir.

Calisma sorularmmizdan bir digeri olan “Su Anki Pozisyonunuza Yiikselebilmek I¢in
Yaptigiiz Cabalar Neler Oldu? “sorusuna verilen yanitlar1 inceledigimizde “basariya
ulasmak i¢in ¢ok c¢alismak™, “herhangi bir ¢aba gdstermemek” ve ‘“kendini

gelistirmek” olmak {izere li¢ kategoriye ayrilarak degerlendirilmistir.
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Tablo 4.13: Su Anki Pozisyonunuza Yiikselebilmek i¢in Yaptigimiz Cabalar Neler

Oldu? Sorusuna Verilen Yanitlar

Kisiler
—A| N| | | 1| ©] ~| 0| o G| D N| V¥ | W
> > >>>>>>>F ST
Goriigler | | &| &) & & & & & & & & &l &l &l &
Basariya ulagmak
. + |+ + + |+ |+ |+ + +
icin ¢ok calismak
Herhangi bir caba
.. + | + + +
gostermemek
Kendini
gelistirmek

Yukaridaki tablo incelendiginde kadin yoéneticiler ¢ogunlukla {ist yOnetim
pozisyonlarina yiikselmek icin c¢ok calistiklarini ve kendini gelistirdiklerini
vurgulamistir. Bunun yaninda bazi yoneticiler ¢arpict bir sekilde iist yonetim
pozisyonlarina ylikselmek i¢in herhangi bir ¢aba gostermediklerini belirtmislerdir. Bu
yoneticilerin verdikleri cevap incelendiginde kendi tercihleri oldugunu ve gorev

yaptig1 birimin teklifi ile yiikseldiklerinden bahsetmislerdir.
KY13 diger katilimcilarin bahsetmedigi bir noktadan su sekilde bahsetmistir:

“Isten ayrildigimda bir sonraki yere hep bir iist pozisyona gegerek gectim onlarda da
tamamen CV’im ve miilakatlar esnasinda biraktigim izlenim ile yaptigimi
diistintiyorum. Giiven kazanmaya c¢alistm. Hem merkezi ydnetime karst bazi
konularda boyle bir sessiz kalmaya ¢alistim, izlemeye ¢alistim, ne yapildigini anlamak

adina. Yani yonetici olarak kendi ekibimi kazanmaya ¢alistim.” KY13

KY13 kurumu ¢oziimlemek i¢in belirli bir siire gozlem yaptigini, kendi ekibini
kazanmaya calistigin1 ve her ise baslayisinda yiikseldigini bunu da daha onceki
tecriibelerine dayandirdigint  vurgulamistir.  Yonetici yalmizca kendi ekibinin
sorumlusu oldugu i¢in ekibin saygisin1 kazanamaz. Isyerinin kendisine verdigi yetki
belirli bir otorite saglar ama is siireclerinin etkin bir sekilde yonetilebilmesi i¢in ekip
ve yonetici arasinda bir baglilik kopriisii bulunmalidir. Bu durumu da yoneticinin

bizzat kendisi saglamalidir.
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Bulut ve Bakan’in 2005 yilinda 200 yonetici ile yapmis olduklart bir ¢aligmada
yonetici pozisyonundakilerin yiizde 73’1, “gilivenilir ve sevilir olmay1” basarilt olmak
i¢in mithim bir etken oldugu goriilmiistiir (Bakan ve Bulut, 2005: 92). K'Y 13’iin goriist

dogrultusunda bu ¢abasinin yapilan bir arastirma ile Ortiistiiglinli sdyleyebiliriz.

Tablo 4.14: Mesai ve Aile Hayati Dengesini Nasil Kurabiliyorsunuz? Sorusuna

Verilen Yanitlar

Kisiler
ANA g g G g8 9IVY
S AAAAAAAISIT TS SIS
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h Sorumlulugun es ile esit r N N
S | paylasilmasi
S
= | Mesai saatlerini verimli
o .
g kullanarak ek mesaiye | + + + +
X | kalmama
Mesai saatlerinin uygun N N
olmamasi
g | Sosyal hayattan fedakarlik N ol s N N
= | yapma
2
% Fazla sorumlulugun
5l + |+ + ++ |+
Z | olmasi
Kendine az zaman ayirma + - N

Calisma sorularimizdan bir digeri olan “Mesai ve Aile Hayati Dengesini Nasil
Kurabiliyorsunuz? “sorusuna verilen yanitlart inceledigimizde “kurabiliyorum” ve
“kuramiyorum” olmak {izere iki kategoriye ayrilarak degerlendirilmistir.
“Kurabiliyorum” cevabin1  veren  yoneticilerin  gorlisleri  incelendiginde,
“sorumlulugun es ile esit paylasilmasi” ve “mesai saatlerini verimli kullanarak ek
mesaiye kalmama” olmak iizere iki kategoriye ayrilmistir. “Kuramiyorum” cevabini
veren yoneticilerin goriisleri incelendiginde “mesai saatlerinin uygun olmamasi”,
“sosyal hayattan fedakarlik yapma”, “fazla sorumlulugun olmasi1” ve “kendine az

zaman ayirma’” olmak {izere dort kategoriye ayrilmistir.
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Yukaridaki tablo incelendiginde mesai ve aile hayati dengesini kurabilen 5 kadin
yonetici goriis belirtmislerdir. Mesai ve aile hayati dengesini saglayabilen 2 kadin
yonetici bu dengeyi sorumlulugun esi ile esit paylasilmasina ve esinden destek
gormesine dayandirmislardir. 3 kadin yonetici ise mesai saatlerini verimli kullanmaya
0zen gostererek dengeyi saglamaya ¢alistiklarini belirtmislerdir. 10 kadin yonetici de
mesai ve aile hayat1 dengesini kuramadiklar1 yoniinde goriis belirtmislerdir. Mesai ve
aile hayati dengesini kuramayan kadin yoneticiler fazla sorumluluklarinin olmasi
nedeniyle sosyal hayatlarindan fedakarlik yaptiklarimi ve kendilerine az zaman
ayirmaktan yakinmiglardir. KY4 ise mesai ve aile hayati dengesini saglayamadigi ve
esinden destek aldigini belirtmistir. Aragtirmamiza katilan 5 kadin yoneticinin (KY'1,
KY3, KY11, KY12, KY14 ve KY15) bekar olduklari, diger kadin yoneticilerin evli
olduklar1 g6z 6niine alindiginda 10 kadin yoneticinin de sadece 3’{liniin esinden destek
aldigini gérmek ve bu sayede mesai ve aile hayati dengesini sagladiklarini belirtmeleri

gayet sevindirici goziikse de bu tabloya gore bu oran ¢ok azdir.

Tablo 4.15: Calstigimz Is Yerlerinde Ucret ve Prim Acisindan Kadin ve

Erkekleri Karsilastir Misimiz? Sorusuna Verilen Yanitlar

Kisiler
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Goriigler
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farklilik yok

Erkegin daha fazla 4 +

ticret almasi

Calisma sorularimizdan bir digeri olan “Calistiginiz s Yerlerinde Ucret ve Prim
Agisindan Kadin ve Erkekleri Karsilastir Misiniz?” sorusuna verilen yanitlari
inceledigimizde “iicret ve prim agisinda bir farklilik yok™ ve “erkegin daha fazla ticret

almas1” olmak iizere iki kategoriye ayrilarak degerlendirilmistir.

Yukaridaki tablo incelendiginde 12 kadin yonetici iicret ve prim agisindan herhangi

bir farkliligin olmadigini, 2 katilimer ise erkegin daha fazla ticret aldig1 goriisiinde
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bulunmuslardir. KY14 ise igyeri gizliligi nedeniyle bir karsilastirma yapamadigi
yoniinde goriiste bulunmustur. Erkegin daha fazla {icret aldiklar1 goriisiinde bulunan

kadin yoneticilerin cevaplari incelendiginde su sonuglar ortaya ¢ikmistir:

“Ben su anda bilmiyorum ama son girdigim sirkette eminim ki benimle ayni
pozisyonda olan bir erkek yoneticiden daha diisiik bir maas teklifi ile gelindi bana.
Emin misin, diye sorarsamiz tabii ki bilmiyorum tamamen hissiyat oldugunu
diigtiniiyorum ve bu zamana kadar da ¢calistigim sirketlerde benzer seyler yasadim. Ya
kadini is hayatina daha mecbur olarak mi, nasil olsa mecburlar nasil olsa bu igi
bulmuslar mecburlar, bakis acisi. Erkegin alamimin daha genis oldugunu

diigtiniiyorlar. Kadinin daha dar oldugunu diigiiniiyorlar bence.” KY13

“Erkek olarak zaten daha yiiksek ticret aldiklarini soylemigtim ¢iinkii kendim ise alim
yaptiklarimda da buna benzer seylerle karsilasiyorum. Iste evienmis iki yil ara vermis
tekrar is hayatina baglamak istiyor ornek veriyorum. Yine diisiik maastan baslamak
zorunda kalabiliyor. Iste istedigi pozisyonlarda ¢calisamamus agikcast baska bir sirkete
girerken de ya aymi iicretle gegmek durumunda kalvyor ya da daha diisiik iicretle
gecmek durumunda kalabiliyor. Primleri tarafinda degil ama iicret kisminda evet bir

eksigi var.” KY15

Birgok alanda kadinlar erkeklerden daha az hakka sahiptir karar verme mekanizmalari
tizerindeki denetimi daha azdir ve daha uzun mesai saati harcamak zorunda kalirlar.
Tiim bu durumlara ragmen yaptig1 islerin karsiligi hak ettiginden daha az verilir.
Cinsiyete gore farklilik gdsteren esit ise esit licret ddememesi cam tavan sendromunun
onemli gostergelerinde birisidir. Bu konuda yapilan birgok ¢alismada ve hazirlanan
raporda, ayni i§ veya ayni pozisyon i¢in, iicret kisminda erkekler ile kadinlar arasinda
kadinlar aleyhine ¢ok biiyiik degiskenlik oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu baglamda
kadin, ataerkil diizeni siirdiiren aile yapilar1 ve toplumsal cinsiyet rolleri geregi
iistlendigi ev islerindeki yapilmasi gerekenler ve ¢ocuklarin bakilma ihtiyaci gibi
sorumluluklarinin olmasi nedeniyle is hayatinda bulunmalarinin yarasir olmamasi, bir
takim is ve meslek kollariin toplum tarafindan kadin ve erkege gore farklilagtirilmasi

sonucu is hayatindaki sayilar1 hep erkege gore diisiik kalmaktadir.
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Tablo 4.16: Kadinlarin Ust Diizey Yonetici Olmaya Yiikselmelerine Saglanan
Kolaylhk ve Egitim ile Erkeklere Saglanan Kolayhk ve Egitimi karsilastirir

misimiz? Sorusuna Verilen Yanitlar

Kisiler
N < 19 o ™M < W
AFEFEFEFERFERERE
Goriisler X Y9y
Kadimnin ve erkegin
yiikselmesine - saglanan N N N N N N
kolaylik ve egitim arasinda
farklilik yoktur
Erkege daha | Erkek egemen
, + + + + +
cok kolaylik | is hayati
saglaniyor
Toplumsal
cinsiyetei + |+ |+ + | + + + +
yaklagim

Calisma sorularrmizdan bir digeri olan “Kadmlarin Ust Diizey Yénetici Olmaya
Yiikselmelerine Saglanan Kolaylik ve Egitim ile Erkeklere Saglanan Kolaylik ve
Egitimi karsilagtirir misiniz?” sorusuna verilen yanitlari inceledigimizde “kadinin ve
erkegin ylikselmesine saglanan kolaylik ve egitim arasinda farklilik yoktur” ve
“erkeklere daha cok kolaylik ve egitim saglaniyor” olmak iizere iki kategoriye
ayrilarak degerlendirilmistir. “Erkege daha ¢ok kolaylik saglaniyor” goriisiinde
bulunan kadin yoneticilerin verdikleri cevaplar incelediginde “erkek egemen is hayati”
ve “toplumsal cinsiyet¢ci yaklasim” olmak tizere iki kategoriye ayrilarak
degerlendirilmistir. Arastirmamiza katilan 15 kadin yoneticiden 6’s1 kadinin ve
erkegin yiikselmesine saglanan kolaylik ve egitim arasinda farkliligin olmadig
goriisiinde bulunmuslardir. 9 kadin yonetici ise erkege daha ¢ok kolaylik saglandigini

vurgulamaistir.

Orgiit politikalari, iist yonetimin ¢alisanlarina ydnelik olarak belirledigi uygulamalarin
ve bakis agilarinin tiimiidiir. Arastirmamizda kadin yoneticiler 6rgiit politikalarinin
erkeklerin lehine yonelik olarak sekillendiginden yakinmaktadir. Kadin yoneticiler

bunun nedenini ise erkek egemen calisma hayati ve toplumsal cinsiyet¢i yaklagim
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oldugunu bu durumda da kadinlarin st diizey yonetici pozisyonuna yiikselmede

zorluk yasadiklarini diisiinmektedirler.

Tablo 4.17: Size Gore Is Yerinizde Cinsiyetci Bir Ayrim Ortamn Var Midir,

Cinsiyet¢i Ayrim ile Tlgili Diisiinceleriniz Nelerdir? Sorusuna Verilen Yanitlar

Kisiler
Al N| »| | | © ~| | o] Q| H| N M S| WO
I RAR AR RARARAR B BB B B
Yl e & & | & e & e e

Gortigler

Isyerimde

cinsiyetgi ayrim |+ |+ [+ |+ |+ |+ [+ [+ [+ [+ |+ [+ [+ [+ |+

yok

Calisma sorularimizdan bir digeri olan “Size Gore Is Yerinizde Cinsiyet¢i Bir Ayrim
Ortam1 Var Midir, Cinsiyet¢i Ayrim ile Ilgili Diisiinceleriniz Nelerdir?” sorusuna
verilen yanitlart inceledigimizde biitiin katilimcilar “isyerimde cinsiyet¢i ayrim yok™
goriisiinde bulunmuslardir. Aragtirmamiza katilan 15 kadin yonetici isyerinde

cinsiyet¢i ayrimin olmadigi goriisiinde bulunmustur.

Isyerinde cinsiyet ayrimcilig1 calisanlarm algilama sekillerine gore birbirinden farkli
veya benzer davranislar sergilemelerine yol acabilmektedir. Orgiitlerde ¢alisma
hayatinin niteligi bakimindan kadin ve erkegin kendi cinsiyetine dayali ayrimcilig
algilamalar1 6nem tagimaktadir. Bu algilamalar, kadin ve erkek ¢alisanin birbirlerine
kars1 farkli davranislarda bulunarak kutuplagmaya neden olabilmektedir. Calisma
hayatinda cinsiyet ayrimciligi agirlikli olarak kadina yonelik engel olarak

algilanmaktadir.

Bu baglamda arastirmamiza katilan kadin yoneticilerin igyerlerinde cinsiyetci ayrim
yasamamalar1 sevindirici bir sonug olarak karsimiza ¢ikmistir. Ancak katilimeilarin
aragtirmanin diger sorularina verdikleri yanitlar incelendiginde cinsiyet¢i ayrim ile
ilgili bulgulara rastlanmistir. Burada katilimcilarin isyerlerinde kendilerine cinsiyetgi
bir yaklasimla yaklasilmadig1 goriisiinde bulunsalar da aslinda hep yakindiklar1 bir
cam tavan engelinden bahsetmislerdir. Arastirmanin bu sorusunda katilimcilarin

soruyu algilama bicimlerinde farklilik oldugu diisiiniilmektedir. Bununla birlikte
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isyerinde cinsiyet ayrimciligi yasamadigini ama var oldugunu diistinen KY2 ve

KY5’in goriisleri asagida belirtilmistir.

“Benim isyerimde ayrim yok ama var oldugunu diisiiniiyvorum. Cok eskiden ¢alistigim
bir yerde bayanlar ofis temizliyorlardi. Ciinkii hala anag bir tavirla yaklasilan, evin
kadini, igyerinin de kadini gibi bir durum soz konusuydu. Ama su an ic¢in boyle bir

durum soz konusu bile degil tabi ki de.” KY2

KY2 kadinin eskiden ¢aligma hayatinda ikinci planda tutulmasindan ve giiniimiizde
ikinci planda olmadigindan ve daha iyi sartlarda ¢alisma hayatinda yer edindigini
vurgulamistir. KY2, kadinin ge¢miste yasadigi sterotiplerin yani kaliplagmis

diisiincelerin glinlimiizde etkisini devam ettirmedigi diislincesindedir.

“Rastladigim yok. Oldugunu diisiiniiyorum ama. Erkeklerin kendilerine bir kadin
yoneticiyi kabullenmesi zor. Erkekler daha dominant olmayt istiyorlar. Kadinlardan

emir almak hoglarina gitmiyor.” KY5

KY5 erkeklerin kendilerine kadin yoneticiyi kabullenmesinin zor oldugunu, erkeklerin
daha baskic1 karakter olmay: istedigini ve kadinin kendisinden iist pozisyonda
olmasimi istemedigini vurgulamistir. Erkeklerin bu diisiincelere sahip olmasini su

sekilde yorumlayabiliriz:

Yiizyillar boyu, her toplumda ataerkil aile yapisi egemenlik siirmiis ve bu durumun
dogal bir sonucu olarak kadin erkek ayrimi devam etmistir. Bu ayrimla birlikte
meydana gelen toplumun yiikledigi roller sonucu kadin evi ile 6zel yasami arasinda
sinirlandirilmistir. Erkek, daha etkin bir pozisyon kazanmistir. Bu durumun bir sonucu
olarak erkek calisma hayatina egemen olmus ve sayisinin ¢okluguyla devam eden
yapidan vazgegmek istemediginden dolay1r kadini glinlimiizde de iist otorite olarak
kabul etmemektedir. Sonu¢ olarak toplumsal cinsiyet ayrimciligi kadinlarin

yiikselmesinin 6niinde bir cam tavan engeli olarak varligin1 devam ettirmektedir.
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Tablo 4.18: Giiniimiizde Kadinlarin Is Hayatinda Yer Edinmesine ve Yéneticilik
Pozisyonuna Yiikselmelerine Toplumuzun Bakis Acis1 Nasildir? Sorusuna

Verilen Yanitlar

Kisiler
A Nl o F|w|lol~wolo S d Y Q2 IR
Sl > > > > > >> >SS
Gorisler | | &| &| & & & & & & SO C & & &
Toplumun,
gecmise gore
kadinin is
hayatinda yer | + + + |+ +
edinmesine olumlu
yonde bakis

acisinin oldugu

Toplumun,
ataerkil  diisiince
sisteminin etkisine

bagl olarak

caligma hayatinda + |+ |+ |+ |+ |+ + |+ |+ +
kadina kars1

olumsuz bakis

agisini devam

ettirdigi

Toplumda kadina
giiven eksikliginin + + +
olmast

Calisma sorularimizdan bir digeri olan “Giiniimiizde Kadinlarin Is Hayatinda Yer
Edinmesine ve Yoneticilik Pozisyonuna Yiikselmelerine Toplumuzun Bakis Agisi
Nasildir?” sorusuna verilen yanitlari inceledigimizde ‘toplumun, gegmise gore kadinin
1s hayatinda yer edinmesine olumlu yonde bakis acisinin oldugu™, “toplumun, ataerkil
diisiince sisteminin etkisine bagli olarak caligsma hayatinda kadina kars1 olumsuz bakis
acisin1 devam ettirdigi” ve “toplumda kadina giiven eksikliginin olmas1” olmak tizere

iki kategoriye ayrilarak degerlendirilmistir.

Arastirmamiza katilan 15 kadin yoneticiden 5’ toplumun gegmise gore kadinin is

hayatinda yer edinmesine olumlu yonde bakis acgisinin oldugunu, 10 kadin yonetici ise

74



ataerkil diisiince sisteminin etkisine bagli olarak calisma hayatinda kadina karsi
olumsuz bakis agisin1 devam ettirdigi yonde goriiste bulunmus ve bu yoneticilerden

3’1 de toplumda kadina giiven eksikliginin bulundugu yonde goriis belirtmistir.
KYS8 diger katilimcilarin bahsetmedigi bir durumdan su sekilde bahsetmistir:

“Bence toplum istiyor, yani goriiniirde istiyor fakat gériinmez bir bilincalti bariyer
var ve kadinlari analitik ve stratejik bulmadiklar i¢in duygusal bulduklar: icin de
belirli yerlere getirmekte zorlaniyor. Bunun da sebebinin gordiigii rol modeller
olduguna inantyorum. Kadinlar daha boyle yanls ve duygusal kararlar alabilen
kisiler gibi dururken, erkekler daha stratejik sorunlari ¢ozebilen daha analitik
bakabilen kisiler olarak algilaniyor. Bunun ¢ok sebebi var, ¢ocuk yetistirme bicimi,
onlara atanan roller, anne babamin yaptigi hatalar, okulda yapilanlar... Birincil
sebebin acik¢ast bu bariyer olduguna inaniyorum. Toplumdaki bu bariyer. Bunu da
¢ozmenin sebebi gercekten kilit pozisyonlara kadinlar getirmek, akilli kadinlar
getiriyor olmak. Ben bir¢ok yerde orayr ¢ekip ¢eviren giiclii bir kadin profilini
gordiigiim zaman daha farkli olacagim bence. Yani toplum oziinde istiyor bence

kadinlar: kabul etti eskisi gibi degil bence.” KY8

KY8 toplumun ge¢mise gore kadin1 kabul ettigini ama kadinlarin duygusal olmalari
nedeniyle bir giiven eksikligi duydugundan ve dolayisiyla kadinlarin 6niinde bir
bariyer oldugundan yakinmaktadir. Bu bariyerlere kaynak olarak, kadinlarin gordiigii
rol modellerin az olmasi veya toplumda devam eden ataerkil yapinin aileler tarafindan
rol model alindig1 i¢in temelde ¢cocugu yetistirme tarzindaki sorunlar oldugu seklinde
goriiste bulunmustur. KY8 ayni zamanda bu duruma bir ¢6ziim 6nerisi olarak, kilit
pozisyonlara kadinlarin getirilmesi ile diger kadinlara rol model olmasi ig¢in

calismalarin yapilmasi gerekliligini belirtmistir.

Kadin rol modeller, kadin c¢alisanlar i¢in onlara birer 6rnek olabilecekleri i¢in 6nemi
daha da artmaktadir. Kadin rol modeller, alt pozisyonda gorev alan kadinlarin
kariyerlerini gelistirebilecegi gibi kadin yoneticilere de oldukca faydali olmaktadirlar.
Dolayistyla kadin rol modellerin, is hayatinda yonetici pozisyonunda bulunan
kadinlara terfi etmelerine katki saglamakta ve gelismesine destek olmaktadir. Ancak,
kadinlar, kadin rol model eksikligi yagamaktadir. Bu durumun da nedeni olarak rol
modellik yapacak kadin yoneticilerin az olmalar1 distiniilmektedir. Kadinlarin

yonetim pozisyonlarindaki sayilarinin az olmalar1 nedeniyle rol modellerin sayilarinin
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az olmast ile bu durumun kadinlarin kariyer gelistirmelerini olumsuz yonde etkiledigi

diistiniilmektedir (Karaca, 2007: 61-62).

Tablo 4.19: Ulkemizde Kadin Yénetici Sayisinin Yetersiz Kalmasinin Nedenleri

Nelerdir? Sorusuna Verilen Yanitlar

Kisiler
Al N »| | bv| © ~| 0| o Q| | Y| X T W
S>> > > > > >SS EFTS
Gorusler | | | & &l & & & & & SO C & & &
Ataerkil  toplum
+ + 0+ [+ |+ |+ |+ + |+ + +
yapisi
Kadmin
sorumlulugunun
+ |+ |+ + +
erkekten daha
fazla olmasi
Erkek egemen is
+ + |+ +
hayati
Kadimin  kendini
: + |+ + + |+ +
geri plana atmasi

Calisma sorularimizdan bir digeri olan “Ulkemizde Kadin Yénetici Sayisinin Yetersiz
Kalmasiin Nedenleri Nelerdir?” sorusuna verilen yanitlart inceledigimizde “kadinin
sorumlulugun erkekten daha fazla olmas1”, “ataerkil toplum yapis1”, “kadinin kendini
geri plana atmas1”, “erkek egemen is hayat1” ve “kadmin kendini geri plana atmas1”

olmak tizere dort kategoriye ayrilarak degerlendirilmistir.

Arastirmamiza katilan 15 kadin yoneticiden 13’1 iilkemizde kadinlarin yonetici
pozisyonunda az yer almasinin nedenini ataerkil toplum yapisina, 5 kadin yonetici
kadinin sorumlulugunun erkekten daha fazla olmasina, 4 kadin yonetici erkek egemen
i hayatinin olmasma, 6 kadin yonetici ise kadmin kendini geri plana atmasina

baglamistir.

Ulkemizde kadmn yonetici sayisin istenilen seviyelerde olmadigi cesitli
arastirmalarla ortaya konulmustur. Bu durumun nedenlerinden birisi siiphesiz ataerkil
toplum yapisi ve onun kadina verdigi dezavantajdir. Ataerkil toplum yapisinin bir

gerekliligi olarak ortaya c¢ikan, kadina evde annelik ve es olma rolleri verilirken,
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erkege de otorite kaynagi olma rolii verilmistir. Bu durumun da sonucu olarak ¢alisma
hayatina erkek egemen olmus, kadinin sorumlulugun fazla olmasi nedeniyle kadin
kendini geri ¢ekerek arka plana atmis ve is hayatindaki sayisi erkeklere karsi ezici bir
skorla gerilerde kalmistir. Kadinin is hayatinda karsisina ¢ikan engeller onu {ist
pozisyonlara yiikselmelerinin Oniinde bir bariyer olusturmus ve {ist yOnetim
pozisyonlarinda yeterli oranlarda temsil edilememistir. Arastirmamiza katilan kadin
yoneticiler de bu durumun nedenlerini de benzer bir sekilde ataerkil yapinin

uzantilarinin etkilerini belirterek yakinmalarini dile getirmislerdir.
KY?7 diger katilimcilarin bahsetmedigi bir durumdan su sekilde bahsetmistir:

“Iste kadinlarin gecmisten giiniimiize arka planda birakilmasi. Yavas yavas is
hayatina girmesi ve kadin ¢alisanlarin daha yavas bir sekilde is yasamina sokulmasu.
Gegmisten Osmanli doneminde kadin ¢alismaz mantigu ile bagladigt icin bu etkili

olmugstur.” KY7

KY7 diger katilimcilardan farkli olarak kadinlarin yonetici pozisyonunda yetersiz
sayida olmasinin nedenini kadilarin arka planda birakilmasi ve kadinlarin is hayatina
yavas bir sekilde girmesinden kaynaklandigini diisiinmektedir. Burada KY7 kadinlarin
i1 hayatina yavas bir sekilde girmesini aslinda kadinlarin is hayatina gec atilmasi

seklinde diistinmektedir.
KY14 diger katilimcilarin bahsetmedigi bir durumdan su sekilde bahsetmistir:

“Sirketlerin kadin c¢alisan hedeflerin olmamasi, verilmemesi. Aslinda anormal
durumun yirmi bes tane erkek yodmeticinin oldugu sirkette garip karsilanmast
gerekirken normal karsilanmasi. Sonucta erkekler bunu garipsemeyecek islerine
gelecek boyle devam ettigi siirece. Belki de o yiizden igte bu hedeflerin verilmemesi.
Hani yari yarvya vesaire olmasi gerekiyor pozitif ayrimcilik sirketlerde kesinlikle hedef

olarak verilmesi gerekiyor.” KY14

KY14 sirketlerin kadin ¢alisan hedeflerinin olmamasindan dolay1 st yOnetim
pozisyonlarinda kadinlarin yetersiz sayida kaldiklarindan yakinmaktadir. Bu
baglamda sirketlerde {iist yoOnetim pozisyonundaki kadin sayisinin arttirilmasi
planlanmali ve oOrgiit kiiltiiriine de ise alimla ilgili kararlar1 yansitilmalidir. Bos
pozisyonlara kadinlar i¢cin hedefler tayin ederek bilhassa da {ist diizey makamlara

gelme kriterlerin herkes tarafindan seffaf halde bilinir olabilmesi, cinsiyet esitliginin
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sitket icinde farkindaligmin arttirilmasi, kadin ¢alisanlara yonelik egitim
programlarinin yapilmasi, sirketlerin bu konuda uygulayabilecekleri stratejilere iyi bir

ornek olusturacaktir.

Tablo 4.20: Kadinlarin Yoneticilikte Sahip Olduklar1 Ozellikler ile Erkeklerin
Yoneticilikte Sahip Olduklar1 Ozellikler Arasinda Ne Gibi Benzerlikler veya

Farkhiliklar Vardir? Sorusuna Verilen Yanitlar

Kisiler

Gorisler

KY1
KY 2
KY3
KY4
KY5
KY6
KY7
KY8
KY9
KY10

KY11
KY12
KY13
KY14
KY15

Kadinlarin erkeklere gore

+
+
+
+
+
+
+
+
+
+
+

daha duygusal olmasi

Kadinlarin erkeklere gore
daha anlayisli olmasi

Kadinlarin erkeklere gore
ayrintict  bakis  agisinin + &L | + +
daha fazla olmasi

Kadinin kaprisli olmasi + + |+ |+ + |+

Kadmlarin erkeklere gore
daha dikkatli ve planh + + |+ +
calismasi

Kadinin 1Q seviyesinin
erkeklere gore daha ytiksek + +
olmasi

Kadinlarda ¢ekememezlik
duygusunun erkeklere gore + |+ +
daha fazla olmasi

Kadinin baskin karakter
olmak zorunda kalmasi

Calisma sorularimizdan bir digeri olan “Kadinlarin Yoneticilikte Sahip Olduklari
Ozellikler ile Erkeklerin Y&neticilikte Sahip Olduklar1 Ozellikler Arasinda Ne Gibi
Benzerlikler veya Farkliliklar Vardir?” sorusuna verilen yanitlar1 inceledigimizde

“kadinlarin erkeklere gére daha duygusal olmasi”, “kadinlarin erkeklere gore daha
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anlayish olmas1”, “kadinlarin erkeklere gore ayrintici bakis agisinin daha fazla
olmas1”, “kadinin kaprisli olmas1”, “kadinlarin erkeklere gore daha dikkatli ve planli
calismas1”, “kadinin IQ seviyesinin erkeklere gore daha yiiksek olmas1™, “kadinlarda
cekememezlik duygusunun erkeklere gére daha fazla olmasi” ve “kadmin baskin
karakter olmak zorunda kalmasi” olmak iizere sekiz kategoriye ayrilarak

degerlendirilmistir.

Arastirmamiza katilan 15 kadin yoneticiden 13’ kadmlarin erkeklere gore daha
duygusal oldugunu, 2 kadin yonetici kadinlarin erkeklere gore daha anlayish
oldugunu, 5 kadin yonetici kadinlarin erkekler gére ayrintici bakis acisinin daha fazla
oldugunu, 6 kadin yonetici kadinlarin kaprisli yoneticiler oldugunu, 4 kadin yonetici
kadinlarin erkeklere gore daha dikkatli ve planli ¢alistigini, 2 kadin yonetici kadinlarin
IQ seviyelerinin erkeklere gore daha yiiksek oldugunu, 3 kadin yonetici kadinlarda
cekememezlik duygusunun erkeklere gore daha fazla oldugunu ve 3 kadin yonetici de

kadinin baskin karakter olmak zorunda kaldig1 yoniinde goriiste bulunmustur.

Aragtirmaya katilan kadin yoneticilerin 2’si kadinlarin 1Q seviyelerinin erkeklerden
daha yiiksek oldugu goriistinde bulunmustur. Bu baglamda yapilan bir¢ok arastirmaya
gore, kadin ve erkegin 1Q seviyelerinin esit oldugunu sonucuna ulagilmistir. Bununla
birlikte Wechsler Adult Intelligence Scale (WAIS) gibi testlerde de cinsiyet temelli
olarak bazi sonuglara ulasilmistir. Bunlari su sekilde siralayabiliriz: Erkekler, uzamsal
iligkilerde daha i1y1 performans gosterme egiliminde iken kadinlar, sdzel ve okuma

becerilerde erkeklerden daha iyi olduklari sonucudur (McCarthy, 2005).
KY3 diger katilimcilarin bahsetmedigi bir durumdan su sekilde bahsetmistir:

“Kadinlar daha ¢ok baris¢illar, daha anlayislilar daha iyi kavriyorlar daha biitiinsel
bakiyorlar erkekler de ego problemi ¢ok fazla oluyor. Basit seylere takiliyorlar.
Kadinlar daha sonug odaklilar. Kadinlar daha diisiik iicretle ¢alisabiliyorken erkekler
daha hirsh daha fazlasini istiyorlar o yiizden baris¢il degiller. Kadinlarda yiikselme
bakus acist ¢cok az.” KY3

KY3 kadin yoneticiler ile erkek yoneticilerin yoneticilik kavraminda sahip olduklari
ozellikleri karsilastirdiginda, kadinlarin daha baris¢il daha anlayishi daha sonug odakli
oldugu goriistinde bulunurken erkeklerin daha egolu olduklari yoniinde goriis

belirtmistir. Bu gorilis, kadmlarin daha kaprisli oldugunu belirten diger kadin
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yoneticilerin goriiglerine aykir1 bir goriis niteligindedir. KY3’{in goriisii burada dikkat

¢ekici niteliktedir.

Steven, kadin ile erkegin birbirinden farkli yonetsel 6zelliklere sahip olmalarinin dogal
olarak olguya yaklagimlarini etkileyerek, kadinin arkadashk iligkilerine ©nem
vermeye, esnek ve hosgorilii olmaya yonelik yonetici olmasina yardimci olacagini
bildirmistir (Nalbant, 2002: 113). Goleman, alt1 liderlik tipinden duygusal zekanin
altinda yatan yetenekleri incelendiginde; basarmak i¢in ¢alismak, 6zgiiven, empati
kurma, iliski kurma, iletisim, is birligi, takim liderligi, vicdanli olma, bagkalarini
gelistirme ve kendini tanima seklinde bir simiflandirmayr yapmistir. Bu durumda
kadinlarin duygusal olmalarindan dolayr yoneticilikte bir avantaja sahip oldugunu

sOyleyebiliriz (Goleman, 2000: 82-83).

Arastirmamiza katilan kadin yoneticilerin vermis olduklar “kadinlarin baskin karakter
olmak zorunda kalmas1” cevabini su sekilde inceleyebiliriz: Kadinlarin is yasamina
gec girmis olmalarinin yaninda tepe noktasinda bulunan {ist makamlara ytlikselmelerini
engelleyen goriinmesi miimkiin olmayan diye tabir edilen “Cam Tavan” bu
bariyerlerden birisidir. Bunun yaninda kadin yoneticilerin belirli bir siire sonra islerini
devam ettirdikleri ortamlarda davranislarini ¢esitlendirerek erkek yoneticilerin
davraniglarina uymaya calisarak sirkette ¢alisan hem cinslerine erkek yoneticilerin
davranis tarzlarina benzeri davraniglar1 seklinde ortaya ¢ikan “Kralice Ar1 Sendromu”
olarak tanimlanan bu kavram, kadinlarin kadin yoneticilerle is hayatinda karsilastig
sorunlardan bir bagkasidir (Zel, 2002: 39-48). Kadin yoneticinin is yerinde otoriteyi
saglamak adina boyle bir kimlik degistirerek farkli davranig 6zelliklerine biiriinmesi
diger calisan kadinlara ezilmislik duygusunu vermesinin yani sira kadinlarin st

yonetim pozisyonlarina yiikselmeye bakis acisini da olumsuz yonde etkileyecektir.
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BESINCi BOLUM
TARTISMA VE YORUM

Bu arastirmada, is yagsaminda belirli basarilar elde etmis ve liyakat sahibi 15 kadinin,
kadinlarin is hayatinda karsilagtiklar1 sorunlar ve bu duruma ¢6ziim 6nerileri ile tist
diizey yonetici mevkilere yiikselirken karsilagilacak “cam tavan” engellerine yonelik
goriiglerini agiga ¢ikarilmaya calisilmistir. Bu boliimde, arastirmamizda elde edilen
bulgulara dayali olarak ulasilan sonuclara ve bu sonuclara gére uygulayicilara

aragtirmacilara oneri niteligi tasiyabilecek yargilara yer verilmistir.
5.1. Sonuc¢ ve Tartisma

Hemen hemen bir¢cok alanda oldugu gibi is hayatinda da kadina karsi cinsiyet
ayrimciliginin yapilmasi, giiniimiizde uluslararasi arenada ortak bir sorun olarak
varligi1 devam ettirmektedir. Bu baglamda, ILO’nun yaymladigi “Istihdam ve
Meslekte Ayrim Yapilmasini Yasaklayan”, “Esit Ise Esit Ucret”, “Analigin
Korunmasi”, “Aile Sorunlar1 Olan Kadinlarin Calismasi” basliklarina sahip ve
Birlesmis Milletler tarafindan toplum yasantisinin ve bunun bir parcasini olusturan is
hayatindaki kadimnin pozisyonuna iliskin esaslari igeren bu raporlar konunun énemini
stirekli giincel bir sekilde korumaya ve sorunlar1 ¢ozmeye yoneliktir (Kocacik ve
Gokkaya, 2005: 206). Tiim diinyada bu yerlesik kaliplarin degistirilmesine yonelik
caligmalara ragmen, kadin gelismis toplumlarda dahi geri planda kalmis; toplum
kadina daha ¢ok “anne” ve “es” olma roliinii yiiklemistir. Kadin toplumun kendisine
yiikledigi geleneksel es ve annelik roliinii yerine getirmeye calisirken, is hayatinda da
gorev alarak erkeklere gore daha fazla sorumluluk almaktadir (Bediik, 2005: 113).
Ekonomik anlamda da ¢aligsma ihtiyacini hisseden kadinlar, ev kadin1 olarak ve anne
olarak birgok zorluklar ile karsi karsiya kalmakta, is hayatinda karsilagilan bu
zorluklara, toplumsal baskilarin etkisi de eklenince kadinlarin sorumluluklari
artmaktadir (Aytag, 2005: 27). Burada calisma saatlerinin fazla olmasi ve ozellikle
anne olarak ¢alisan kadinlara yonelik yasa ve yonetmeliklerin yeterli olmamasi ve
uygulamada yasanilan sikintilar nedeniyle kadinlar mesai ve is hayati dengesini
kurmada zorlanmakta dolayisiyla kendini ¢alisma hayatindan somutlamaya kadar bir

siirec izlemektedir.
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Is hayatinda aktif olarak ¢alisan kadinlar kariyerlerini ancak belirli bir seviyeye kadar
cikararak goriinmez engeller ile karsilasmasi ve toplumsal dnyargilardan dolayi, iist
yonetim pozisyonlarina yiikselmesinin Oniinde engel olusturulmasi olarak da
tanimlanan cam tavan sendromu, son donemlerde oldukga ilgi ¢ekici konulardan birisi
haline gelmistir. Kadin ¢alisanin, kariyerini gelistirme arzusunda olup da cam tavan
engellerinin farkina varmasimin sonucunda, ugradigi hayal kirikliginin igyerine olan
etkisi acisindan incelendiginde, bu cam tavan engellerinin arastirilmasi ve ¢éziim

yollarinin gelistirilmesi oldukca 6nem arz etmektedir.
Arastirma bulgular degerlendirildiginde;

Basarili bir yoneticide bulunmasi gereken 6zellikler soruldugunda katilimcilar, adil
olmak, yoneticiler i¢in gerekli yeterlilige sahip olmak, verimli olmak, ek sorumluluk
alabilmek, personele destek olmak ve empati yeteneginin giiclii olmasi1 seklinde
yanitlar vermistir. Diger bir soruda ise, kadin ve erkek yoneticililerin sahip olduklari
benzer ve farkli ozelliklerin neler olabilecegi sorulmus, bu soruya katilimeilar,
kadinlarin erkeklere gore daha duygusal oldugu (%87), kadinlarin erkeklere gore daha
anlayish oldugu (%13), kadinlarin erkeklere gore ayrintici bakis agisinin daha fazla
oldugu (%33), kadinlarin erkeklere gore daha dikkatli ve planli calistigi (%27),
kadinlarin IQ seviyelerinin erkeklere gore daha yiliksek oldugu (%13) ve kadinin
baskin karakter oldugu (%20) yoniinde olumlu cevaplar verirken, kadinlarin daha
kaprisli yoneticiler oldugu (%40), kadinlarda ¢ekememezlik duygusunun erkeklere

gore daha fazla oldugu (%20) yoniinde cevaplar vermistir.

Ust diizey yonetici pozisyonlarina aday olmayi diisiinen katilimcilari kendine giiven
ve yetkinlik duygusuna sahip olmalarindan dolay1 aday olduklari, st diizey yonetici
pozisyonuna aday olmayanlarin ise, baskasinin teklifi ile yonetici pozisyonuna
yiikseldikleri, mevcut pozisyonundan memnun olduklar1 veya kadin olarak
sorumluluklarmin fazla olmasinin adayliginin oniindeki engeller oldugu yoniinde
sonuglara ulasilmistir. Bu dogrultuda ¢oklu rol iistlenmenin cam tavan sendromuna
sebep olan faktor olarak karsimiza ¢iktigini gérmekteyiz.

Konuyla baglantili olarak, yoneticilik yapan katilimcilarin su an ki pozisyonlaria
yiikselebilmek i¢in yaptiklar1 ¢abalara bakildiginda, 6nemli oranda ¢ok caligsarak ve
kendilerini gelistirerek bu pozisyona yiikselebildiklerini az sayida katilimcinin ise

herhangi bir ¢caba gostermeden bagarty1 yakaladiklarini ifade ettikleri goriilmiistiir.
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Arastirmada, katilimcilarin yoneticilige gegiste, adaylarin degerlendirilmesi sirasinda,
adil olmayan bir sekilde kayirmacilik yapilmasi ve kadina karsi cinsiyetci bakis
acistyla karsilastiklarini diigtindiikleri, bu dogrultuda, iist diizey yonetici pozisyonuna
yiikselmede ise, adaletli bir sistemin olmamasi, degerlendirilmelerin objektif olarak
yapilmamasi, iist yonetimin cinsiyet¢i ve kadmna karst olumsuz bakis agisi ve
kayirmacilik gibi engellerle karsilastiklar1 goriilmiistiir. Calisan kadinlarin i
hayatlarinda karsilastiklar1 sorunlarina verilen yanitlarda; ataerkil toplum yapisinin
etkisi, kadinlarin birbirini ¢ekememesi, isverenin kadina karsi olan Onyargisi,
cinsiyetei yaklagimlarin getirdigi sorunlar ile giinliikk hayatta kadinin onceliklerinin
farkli olmasmin etkili oldugu séylenmistir. Bu dogrultuda, bir ¢éziim arayist olup
olamayacag1 goz oniline alindiginda, katilimcilar, giiclii bir kadin vurgusu yaparak,
miicadeleci, kendine giivenen isiyle ilgili yetkinliklere sahip, duygularini kontrol
edebilen kadinlarin bu sorunlari asabilecegini diistinmektedirler. Ayrica hem is hem
de sosyal hayatin i¢indeki kadinlara pozitif ayrimcilik yapilmasini, kendilerine yonelik
devlet desteginin arttirilmasini, aile egitimi caligsmalarinin uygulanmasini, mesai ve
aile hayati dengesini saglamaya yonelik calismalarin olmasini ve kadinlara aile
hayatinin planlanmasma yonelik sosyal calismalarin arttirilmasini  saglanmasi
gerektigini de beklemektedirler. Katilimcilar 6nemli 6l¢iide rahatsizlik duyduklari
ataerkil toplum yapisindan vazgegilmesini istemekte ve kadin erkek esitligin
saglanmasi yOniinde goriis bildirmislerdir. Bu baglamda literatiire baktigimizda da
benzer konularin dSnem kazandig1 goriilmektedir. Oyle ki; Ocalir’in yaptig1 ¢alismanin
sonucuna gore, ataerkil toplum yapisinin kadina yiikledigi sorumluluklarla (kadinin
evlat-kardes-es-anne ve ¢alisan olma durumu) birlikte kadin ¢alisanlarin is-6zel hayat
dengesini kurmaktaki zorluklari da g6z oniine alindiginda bu ¢ok rollii yap1 bazi
durumlarda orgiitlerce, bazi durumlarda ise kadinlar tarafindan calisma hayatinda
engel olarak goriilebilmektedir. Kadinlar bu engellerin ¢o§u zaman farkina
varamadiklar1 i¢in mevcut durumu kabul edip is hayatindan fazla sorumluluk almaktan
kagabilmekte engelleri agmaya ugragsmamaktadir. Arastirmadaki bulgular bu engelleri
yine kadinlarin birtakim se¢imler yaparak astiklarini, kadinlarin en ¢ok kariyerlerinde
toplumsal engellerle birlikte ¢ocuk engeline takildiklarini gostermektedir. Katilimcilar
asil kirilma noktalarinin dogum sonrasi ¢ocukla is hayati arasinda vicdan muhakemesi
noktasinda yasandiklarini ifade etmislerdir. Calisan kadinlarin en ¢ok da bu noktada

sucluluk duygusuna kapildiklarint ve giiglendirilmeye ihtiyag duyduklarini
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paylagmiglardir. Cocuk bakim konusunda imkanlar1 dogrultusunda ailelerinden ya da
yardimcilardan destek almislardir (Ogalir, 2017: 94).

Bing6l vd.’in yaptiklar1 baska bir calismada; aile ve is hayatindaki {istlendigi
sorumluluklarinin fazla olmasindan iist makamlara yiikselme istek ve heveslerinin
olmadigini ortaya konmustur. Bununla birlikte erkek egemen is hayat1 ve toplumsal
cinsiyetci yaklasim nedeniyle iist diizey pozisyonlara yiikselmede egitim ve kolayligin

erkek lehine daha ¢ok saglandigi sonucuna ulasilmistir (Bingol vd., 2011: 115-132).

Katilimcilara erkek yoneticilerle karsilastigi sorunlarin, kariyer planlari etkileyip
etkilemedigi soruldugunda; katilimcilar, biiyiilk ¢ogunlukla herhangi bir sorunla
karsilasmadiklarini belirtmislerdir. Az sayida katilimci ise, kadin olmanin dezavantajl

durumlari olmasi nedeniyle durumdan etkilendigini belirtmistir.

Kadinlarin hemcinsleri tarafindan karsilastigi engellere bakildiginda ise, birbirini
¢ekememezlik durumuna bagli sorunlar, kadinlarin birbirlerinden destek gérmemesi
ve Ozelestiri eksikliginin oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda kralige ari
sendromu ve yon gosteren kisinin (mentor) eksiklik olmasi cam tavan sendromuna

sebep olan engellerin oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir.

Katilimcilar, ayni iiniversiteden kendisi ile mezun olan ve beraber ise basladiklar
arkadaslarinin pozisyonlar1 ile kendilerinin pozisyonlarin1 degerlendirdiklerinde;
cogunluk olarak ayni diizey pozisyonda olduklarini, bunun yaninda bazi arkadaslarinin

daha alt veya daha tist pozisyonda olduklarini belirtmislerdir.

Kadinlarin erkeklere gore yonetici pozisyonunda daha az yer almasinin nedenlerine
bakildiginda, katilimcilarin yine, ataerkil toplum yapisinin etkilerini fazlaca
onemsedigini ve kadinin kendine giiven duygusunun eksikligini hissetmesinin de
onemli oldugunu gormekteyiz. Ayrica, kadinlarin is hayatina ge¢ girmesi ve is
hayatinda ¢alisan kadin sayisinin yetersizligi, kadinlarin sorumlulugunun fazla olmasi
da kadinlarin yoneticilik tercihlerini etkilemektedir. Bu dogrultuda, diger bir soruda
iilkemizde kadin yonetici sayisinin yetersiz kalmasinin nedenleri de katilimcilara
sorulmus ve benzer sonuclara ulasilmistir. Arastirmaya katilan kadin yoneticiden
biiyiik cogunlugu (%87) tilkemizde kadinlarin yonetici pozisyonunda az yer almasinin
nedenini ataerkil toplum yapisina baglamistir. Erkek egemen is hayatinda, kadinin
sorumlulugunun erkekten daha fazla olmasi ile kadinin kendini geri plana atmasi

ulagilan diger sonuglar olarak karsimiza ¢ikmistir.
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Calisan kadinlarin en biiylik sorunlarindan biri olabilecek mesai ve aile hayati
dengesini kurmak konusunda katilimcilarimiz daha ¢ok olumsuz diizeyde yanitlar
vermislerdir. Bu yanitlara bakildiginda; kadinlarin sosyal hayatlarindan fedakarlik
yaparak, daha fazla sorumluluk alarak, kendilerine daha az zaman ayirarak bu dengeyi
kurmaya caligtiklarin1 gérmekteyiz. Az da olsa mesai saatlerinin uygun olmamasi da
bu dengenin kurulmasini zorlagtirmaktadir. Aksine bu dengeyi kurabiliyorum diyenler
ise, sorumluluklarini esi ile esit paylasarak, ya da mesai saatlerini verimli kullanarak

sorunu astiklarini ifade etmektedirler.

Bu baglamda, Kara’nin 2015 yilinda 13 kadin yonetici ile yaptig1 calismanin sonucuna
bakildiginda benzer sorunlarin kadinlari etkiledigi goriilmiistiir. Arastirmasinda,
katilimcilardan 4’1 esinden manevi agidan desteklenmeyen kadin g¢alisanlarin {ist
pozisyonlara ilerlemede zorlu siire¢ yasayacaklar1 goriilmiistiir. Katilimcilardan 8’1
sirketlerde kota uygulamalarinin kadmlar agisindan iist makamlara yiikselmede
gereklilik oldugunu sdylemislerdir. Katilimcilarin 2’si mesai saatlerinin fazla olmasi
ve lstlendikleri sorumluluklar kadinlarin kendilerini huzurlu hissetmemelerini
meydana getirdiginden  yilikselmelerini  engelleyebilecegi  yoniinde  goriiste
bulunmuslardir. Katilimcilardan 5’i ¢alisma saatlerinin esnetilmesiyle iist seviye
makamlarda bulunan kadin sayilarinda artmaya neden olacag: goriisii belirtilmistir.
Yine arastirmaya katilan 2 kadin yonetici ¢ocuk, es, ev ve isle alakali istlendigi
gorevlerini yapmaya ¢abalayan kadinlar sorumluluklarinin ¢ok olmasindan ve tim bu
sorumluluklar1  yerine getirmeye c¢alisan kadinlarin  zamanin  kendilerine

yetmediginden sikint1 yasadiklarini dile getirmislerdir (Kara 2015:102-188).

Glin gectikge is hayatina daha fazla katilan kadinlar ¢alistiklari is yerlerinde iicret ve
prim agisindan kadin ve erkekleri karsilastirmalar1 istendiginde belki de toplumun
genelini memnun etmesi gereken yanitlar vermislerdir. Verilen yanitlar
inceledigimizde biiylik oranda licret ve prim agisinda bir farklilik olmadigini ifade
etmislerdir. Az da olsa erkegin daha fazla iicret aldigin1 belirten katilimeilar ise bu
durumdan rahatsiz olduklarmi dile getirmislerdir. Tabi ki buradaki yanitlar
katthimeilarimizla smirhidir. Oyle ki; Diinya Ekonomik Forumu’nun 149 iilkede
yaptig1, cinsiyet esitligi 2018 yayinladigi rapora baktigimizda, diinya iilkelerinin
cinsiyet esitligine gore siralandigi listenin ilk siralarinda Izlanda, Norveg, Isvec ve

Finlandiya bulunurken, Tirkiye listenin sonlarinda yer alarak 130’uncu olmustur.
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Rapora gore kadinlarin esit ige esit licret almalar1 ve is yerinde esit bir sekilde temsil

edilmeleri i¢in 217 yilin daha gegmesi gerekmektedir (WEF, 2018).

Aragtirmada katilimcilara st diizey yonetici olmaya ylikselmelerinde saglanan
kolaylik ve egitim ile erkeklere saglanan kolaylik ve egitimi karsilastirmalari
soruldugunda, herhangi bir farklilik olmadigini diisiinenler (%40) azinlikta kalmais,
erkeklere daha ¢ok kolaylik saglaniyor diyen cogunlukta ise, onemli oranda, toplumsal
cinsiyetci yaklasimin oldugu belirtilmis, diger sebebin ise erkek egemen is hayatinin

oldugu goriilmiistiir.

Is hayatindaki kadmlarin bir cinsiyet ayrimi ile karsilasabileceginden hareketle
katilimcilara kendi is yerinde cinsiyetgi bir ayrim ortami1 olup olmadigi varsa bununla
ile ilgili diisiinceleriniz neler diye soruldugunda, beni de ¢ok sasirtan bir sonug ortaya
cikmis ve katilimeilarin tamamu isyerinde cinsiyet¢i bir ayrimin olmadigi goriisiinde
bulunmustur. Sadece bir katilimc1 gegmiste boyle bir sorunla karsilastigini belirtmistir.
Bu sonug katilimcilarla sinirli olmakla birlikte, katilimeilarin sorulara verdikleri diger
yanitlarda, bu ayrimciligin izleri oldugu da yadsinamaz. Konuyla ilgili literatiire
bakildiginda cinsiyet¢i ayrimeciligin  yasanabildigi de goriilebilmektedir. Bu
dogrultuda; Fine’nin da ifade ettigi gibi “Siz kisisel olarak bu kalip yargilara
inanmasaniz bile; “Kadin; merhametli, ¢ocuklar1 seven, bagimli, kisiler arasi
hassasiyete sahip, bakan, biiyiiten. Erkek; lider, agresif, hirsli, analitik, rekabetci,
egemen, bagimsiz ve bireyci. Zihninizin o kadar etik olmayan bir kismi vardir.”
goriisiinde bulunmustur. Toplumsal cinsiyet ayrimciligiyla iligkili bu kalip diisiinceler,
kadin ve erkegin algilanmasina ve degerlendirilmesine sekil verir. Buradan hareketle
kalip diistinceler, kadinin ve erkegin kendisine yonelik olarak sergilenen davraniglara
iligkin ayn1 zamanda birer sekillendirici mekanizmasin1 ve davraniglarin temelini

olusturur (akt. Eagly, 1998: 82).

Gecmisten giiniimiize pek de alisik olmadigimiz is hayatinda kadinlarin yer
almasindan hareketle katilimcilara, “Kadinlarin is hayatinda yer edinmesine ve
yoneticilik pozisyonuna yiikselmelerine toplumuzun bakis agist nasildir?” diye
sorulmus ve dnemli 6l¢iide, toplumun ataerkil diisiince sisteminin etkisine bagli olarak
calisma hayatinda kadina karsi olumsuz bakis agisinin devam ettigi ayrica halen kadina
giiven eksikliginin bulundugu sonucuna varilmistir. Arastirmamiza katilan

katilimcilarin ancak tigte biri toplumun ge¢cmise gore kadinin is hayatinda yer
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edinmesine olumlu yonde bakis agisinin oldugunu belirtmistir. Yiizyillar boyu, her
toplumda ataerkil aile yapisi egemenlik siirmiis ve bu durumun dogal bir sonucu olarak
kadin erkek ayrimi devam etmistir. Bu ayrimla birlikte meydana gelen toplumun
yiikledigi roller sonucu kadin evi ile 6zel yasami arasinda sinirlandirilmistir. Erkek,
daha etkin bir pozisyon kazanmistir. Bu durumun bir sonucu olarak erkek ¢aligma
hayatina egemen olmus ve sayisinin ¢okluguyla devam eden yapidan vazgegmek
istemediginden dolay1 kadini1 giinlimiizde de {ist otorite olarak kabul etmemektedir.
Sonug olarak toplumsal cinsiyet ayrimeiligi kadinlarin ylikselmesinin 6niinde bir cam

tavan engeli olarak varligin1 devam ettirmektedir.
5.2. Oneriler

Giinlimiizde is hayatinda kadin ¢alisan sayist hizla artiyor olsa da iist diizey yonetim
pozisyonlarinda kadin yonetici sayisinin bu durumla orantili olarak artmamasi, 6zel ve
kamu hizmet sektdrlerinde cam tavan engellerinin halihazirda hakimiyet gosterdiginin
Oonemli bir kanitidir. Bu nedenle de bu sektorlerde yapilacak olan bir dizi diizenlemeler
ile ozellikle orgiitlerin personellere kars1 izledigi politikalarla bu cam tavan engellerini
ortadan kaldirmaya yonelik ¢6zlim yollari, kadin isgiiclinden iist diizey yonetim

pozisyonlarinda daha fazla faydalanilmasini beraberinde getirecektir.
5.2.1. Uygulayicilar I¢in Oneriler

Kadinlara, firsat esitligi ilkesine gore erkeklerle esit bir sekilde kariyer gelistirme
olanagini saglayabilecek sekilde calisma saatleri esnek olacak sekilde uygulamaya
konmalidir. Orgiitiin kadin veya erkek personel ayirt etmeden personellerine kariyer
gelistirme planlamalarinda saglanan kolaylik ve egitim firsatlarindan esit bir sekilde
faydalanilmaya yonelik olarak planlanmasi gerekmektedir. Ust diizey pozisyonlara
yiikselme siireclerinde esit imkanlar tanimak, ataerkil toplum yapisi sistemine dayanan
cinsiyet ayrimcilifini ortadan kaldirarak iist diizey pozisyon mekanizmalarinda
liyakati benimsemek gibi oOrgiitiin bu diizenlemeleri oldukca faydali olacaktir.
Kadinlara kars1 cinsiyet ayrimciligi olan bu kariyer gelistirme engellerinin orani
tilkemizde oldukg¢a fazladir ve her kurumun sartlarina spesifik olarak bir “kadin kotasi
uygulamasinin” koyulmasi bu durumu ortadan kaldirma yoniine atilacak dnemli bir
adimdir. Bu uygulama, kadinlarin kariyer engellerinden biri olarak goriilen “erkek
yoneticilerden kaynaklanan engellerin” ortadan kaldirilmasina yonelik olduke¢a etkili

bir adim olacaktir. Ayrica, aile hayatinin planlanmasina yonelik kres, anaokullar1 gibi
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sosyal merkezlerin sayisinin arttirilmasi devlet destegi ile saglanmalidir. Bu baglamda
Kiiciik’iin 2015 yilinda yaptig1 “Calisma hayatinda kadinlar ve karsilastiklari sorunlar”
adli ¢alismasinda arastirmaya katilan 45 kadindan 15’1 ¢oziim 6nerisi olarak kadinlarin
cocuklaria yonelik ev veya is yerlerinin yakininda belediye kresleri, etiit merkezleri
gibi ¢ocuk bakim alanlari kurulabilir, 6nerisinde bulunmuslardir. Bu g¢alismanin

sonucu arastirmamiz ile benzer sonug gostermektedir (Kiigiik, 2015:10-15).

Yeni yetisen nesillerin daha bilgili olmalar1 agisinda aile egitim programlari
hazirlanmalidir. Bunula birlikte kadinlarin iist diizey yonetici pozisyonlarina
yiikselebilmek ve var olan pozisyonlarini koruyabilmesi adina yetkinlige sahip
olunmasinin gerekliligi ve kadinin kendine giiven duygusunu arttirarak daha

miicadeleci olarak pes etmeme duygusu asilanmalidir.
5.2.2. Arastirmacilar I¢in Oneriler

Bu aragtirma 6zel ve kamu hizmet sektorlerinde gorev yapan 15 kadin yonetici ile
gerceklestirilmistir. Ozel ve kamu hizmet sektorlerinde gorev yapan daha fazla
katilimciya ulagilarak yeni aragtirma yapilabilir. Ayrica var olan potansiyeli ortaya
cikarabilmek, kadinlarin ¢aligma hayatinda karsilastiklari sorunlar1 agiga ¢ikarabilmek
amaci ile sadece kadin yoneticilerin goriisleri incelendigi baska bir nitel arastirma
yapilabilir. Bununla birlikte arastirmada kullanilan veri toplama formu arastirmaci
tarafindan gelistirilmis olup sonraki arastirmalar i¢in yol gosterici olabilir. Biitiin
bunlara ek olarak sonraki yapilacak aragtirmalarda katilimcilarin cinsiyetci ayrim ile

ilgili goriisleri derinlemesine incelenmelidir.
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EKLER

1.Goriisme Sorulari

Demografik Bilgiler
Yasmz:
Medeni Durumu:
Egitim Durumu:
Cocuk Sayisi:
Is Yerindeki Goreviniz Nedir?
Is Yerindeki Pozisyonunuz Nedir?
Cahistiginiz Isyerindeki Deneyiminiz (Tecriibeniz) :
( )0-3Y1l ( )3-6Y1l ( )6-10 Y1l ( )11-15Y1l( )16 Y1l Ve Uzeri
Sektordeki Calisma Siireniz

( )0-3Y1l ( )3-6Y1l ( )6-10Y1l ( )11-15Y1( )16 Y1l Ve Uzeri

Calisma Sorular:

1) Is Degistirme, Terfi/Pozisyon Gegmisiniz Nedir?

2) Yonetici Pozisyonuna Aday Oldunuz Mu ya da Terfi Talebiniz Oldu Mu?
(Oldu Ise Nedenleri, Olmad: Ise Nedenleri?)

3) Kendinizi Bir Pozisyon I¢in Adaylar Arasinda Degerlendirdiginizde Herhangi
Bir Sekilde Adil Olmayan Bir Durumla Karsilastiginizi Diistiyor Musunuz?
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4)

5)

6)

7)

8)

9)

Is Hayatinizda Hemcinsleriniz Tarafindan Herhangi Bir Engelle Karsilastiniz

Mi1?

Ust Diizey Yonetici Pozisyonuna Yiikselmede Karsilasacaginiz Engeller Size
Gore Neler Olabilir? (Ust Diizey Yonetici Konumunda Ise: Ust Diizey

Yonetici Pozisyonuna Ulasmada Karsilastiginiz Engeller Neler Oldu?)

Yoneticilik Kavrami Size Gore Ne ifade Ediyor, Basarili Bir Yéneticinin Sahip

Olmasi Gereken Ozellikler Neler Olmalidir?

Erkek Yoneticilerle Karsilagtiginiz Sorunlar, Kariyer Gelistirme Hedeflerinizi

Etkiledi Mi?

Aym Universiteden Sizinle Beraber Mezun Olan, Beraber Ise Basladiginiz

Arkadaslariniz Hangi Pozisyondalar?

Size Gore Calisan Kadinlarin Is Hayatlarinda Karsilastiklar1 Sorunlar
Nelerdir?

10) is Hayatinda Kadm Calisanlarin Karsilastiklar1 Sorunlara C6ziim Onerileriniz

Nelerdir?

11) Kadinlarin Erkeklere Gore Yonetici Pozisyonunda Daha Az Yer Almasinin

Nedenleri Size Gore Nelerdir?

12) Su Anki Pozisyonunuza Yiikselebilmek i¢in Yaptiginiz Cabalar Neler Oldu?
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13) Mesai ve Aile Hayati1 Dengesini Nasil Kurabiliyorsunuz?

14) Calistiginiz Is Yerlerinde Ucret ve Prim Acisindan Kadin ve Erkekleri

Karsilastir Misiniz?

A) Kadinlar Erkeklere Gore Daha Az Ucret Aliyorsa Nedenleri:
- Kadinlarin Mesaiye Daha Az Kalmalari,
- Isyerinde Erkeklere Daha Fazla Gorevler Verilmesi,

- Orgiitiin Adaletsiz Davranmasi.

15) Kadinlarin Ust Diizey Yonetici Olmaya Yiikselmelerine Saglanan Kolaylik ve
Egitim ile Erkeklere Saglanan Kolaylik ve Egitimi Karsilagtirir Misiniz?

16) Size Gore Is Yerinizde Cinsiyetgi Bir Ayrim Ortami Var Midir, Cinsiyetci

Ayrim ile Tlgili Diisiinceleriniz Nelerdir?

A) Isyerimde Cinsiyet Ayrimcilig1 Yapilmamaktadir.

B) Isyerinde Cinsiyet Ayrimcilig1 Yapiliyorsa Nedenleri:

17) Giiniimiizde Kadimnlarin Is Hayatinda Yer Edinmesine ve Yoneticilik

Pozisyonuna Yiikselmelerine Toplumuzun Bakis Agis1 Nasildir?

18) Ulkemizde Kadin Yénetici Sayisinin Yetersiz Kalmasimin Nedenleri Nelerdir?

19) Kadinlarin ~ Yoneticilikte Sahip Olduklart  Ozellikler ile Erkeklerin
Yoneticilikte Sahip Olduklar1 Ozellikler Arasinda Ne Gibi Benzerlikler veya
Farkliliklar Vardir?
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