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OZET
KATILIM BANKALARINDA CALISAN KADIN
PERSONELLERIN CAM TAVAN ALGILARININ
BELIRLENMESI

Biisra TELLI
Yiiksek Lisans, Uluslararas1 Finans ve Katilim Bankaciligi

Tez Danigsmani: Dog. Dr. Yusuf Ding
Maysis, 2020-77 Sayfa

Cam Tavan Sendromu, kadinlarin list kademe yonetim pozisyonlarina ulasmasini
engelleyici davranigsal ve kurumsal Onyargilardan kaynaklanan, goriinmez, yapay

engellerden biridir.

Gilinimiizde ¢alisma hayatinda aktif olarak bulunan kadin ¢alisanlarin sayisinda giin
gectikce daha da artis olmasina ragmen “list diizey kadrolarda™ yeterli sayida gorev
alamadiklar1 gozlemlenmektedir. Bunun meydana gelmesinde birden fazla sebep
olmakla birlikte giinimiizde kadinlarin asamadiklar1 bir “cam tavan” engeli ile kars1

karstya kaldiklar1 belirtilmektedir.

Kadinlara karsi standartlasmis tutumlarin ve bunlarin ¢alisma ortamina aktarilmasi,
cinsiyete gore negatif ayrimcilik, is yerlerindeki personellerin gogunlugunun
erkeklerin olusturdugu sosyal ortamlara dahil olamama, erkek egemen diisiince
seklinin Orgiit kiiltiirline olan etkileri ve bir mentdre sahip olunmadigindan yeterli
destegi alamama gibi nedenler, kadin personellerin 6niine ¢ikan engeller olmakla

beraber “cam tavan” sendromunu olusturmaktadir.

Katilim Bankaciligi, kir esasina dayali olarak faaliyet gosteren bir bankacilik
sistemidir. Diinya’da ismi “Islam Bankalar1” veya “Faizsiz Bankalar” olarak gecen

finans kuruluslarinin Tiirkiye’de ki ismi “Katilim Bankaciligr” dir.

Yapmis oldugumuz galismada, finans sektoriiniin 6nemli bir kismini olusturan Katilim
Bankacilig1 sektoriiyle sinirli tutulup, katilim bankasinda ¢alisan kadin personellerin

cam tavan algilariin belirlenmesi yoniinde bir ¢aligma yapilmistir.



Cam tavan algisinin var olmast durumunda ise; “cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
diizeyi, ¢cocuk durumu, meslek deneyimi” gibi degiskenlere bagli olarak farklilik

gosterip gostermedigi belirlenmeye ¢aligilmistir.

Calisma ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci bolimde kadinlarin tarihsel olarak
is hayatina katilimlari, Diinya’da ve Tiirkiye’de kadin istthdami1 konular1 ele alinmastir.
Ikinci boliimde kadin, yoneticilik ve cam tavan kavramlari ele alinmistir. Yine bu
boliimde Kariyer evreleri, kariyer engelleri kavramlarindan bahsedilmistir ve igsizlik

oranlar1 ele alinmistir.

Calismanin {igiincii boliimiinde ise; veriler anket yontemi ile toplanmis olup bu veriler
“SPSS 23.0 programinda” analiz edilmistir. Alan aragtirmasinda, katilim bankasinda
calisan kadin personellerin “cam tavan sendromu” diizeylerinde demografik
degiskenlere gore farklilasmalar belirlenmistir. Sonug¢ olarak; bulgularla birlikte

sonuglar yorumlanmis ve konu hakkinda oneriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Cam Tavan, Katihm Bankacihgi, Kadin Isgiicii



ABSTRACT
DETERMINATION OF GLASS CEILING PERCEPTIONS OF
FEMALE PERSONEL WORKING IN PARTICIPATION BANKS
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Glass Ceiling Syndrome is one of ht invisible, artificial barriers that arise from
behavioral and institutional prejudices that prevent from reaching senior management

positions.

Today, although the number of female employees who play an active role in working

life increases day by day, it is seen that they do not take part in senior staff enough.

Although there are many reasons for this situation, it is stated that today woman face

a “glass ceiling syndrome” barrier that they cannot break.

Factors such as stereotyped attitudes towards woman and their reflections in the
workplace, negative discrimination based on gender, inability to participate in the
social environments formed by man in the workplace, the effect of male dominant
thinking on the corporate culture and lack of a mentor cannot provide the necessary

support to female employees, glass ceiling syndrome.

Participation Banking is a profit-based banking system. Name in the world “Islam
Banka” or “Interest-Free Banking” as the name of the financial institution in Turkey

“Participation Banking” is.

In our study, Participation Banking Sector covers a significant part of the finance
sector a study was conducted to determine the glass ceiling perceptions of women

employees working in the participation bank.

In case of such perception; perception of glass ceiling; gender, age, marital status,
education level, child status, professional experience. It was tried to determine whether
or not. The study consists of three parts. The first part of women’s historical

perspective participation in working life, in the world and Turkey women’s

Vi



employment issues were discussed. In the second part, the concepts of women,
management and glass ceiling are discussed. Again in this section career stages, career
barriers concepts and unemployment rates are discussed. In the third part of the study;
questionnaire used as data collection technique findings obtained from the study. Data
obtained from SPSS 23.0 It was analyzed in the package program. In the field research,
the differences in the glass ceiling syndrome levels of female employees working in
the participation bank according to “demographic variables” were determined. Finally,
the results are interpreted in the light of the findings and recommendations are

presented.

Keywords: Glass Ceiling; Participation Banking, Women Employment
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GIRIS

Kadinlarin is hayatina katilm oranlart giin gegtikce artis gostermektedir. Yillar
icerisinde aktif is hayatinda olan kadin sayisinin artmasina ragmen yonetim
kademelerinde c¢alisan kadinlarin sayica az olmast bu durumun sebeplerinin
arastirilmasi yoniinde ¢aligmalarin yapilmasimi gerekli kilmigtir. Kadin ¢aliganlarin
diger calisanlarla ayni sartlarda ¢alismalarina ragmen yonetim kadrolarinda daha az
istihdam edilmeleri ve kadin ¢alisanlarin stratejik kararlarda diger calisanlar kadar yer
almamalar1 tez galismamizin temel problem kismini olusturmustur. Kadinlarin ¢alisma
hayatinda sayica fazla yer almasimna ragmen yonetici kadrolarinda az yer almasinin
nedenlerinden biri olarak goriilen “cam tavan” kadinlarin kariyer yasamindaki en
biiyiik engellerden biri olarak goriilmektedir. Bu c¢alismamizdaki amag, kadinlarin
yOnetim pozisyonlarina gelmelerine mani olan “cam tavan” engellerini analiz etmek
ve yonetici, olmalarina engel olan nedenlerin neler oldugu konusundaki algilarim
tespit etmektir. Calismamizda finans sektoriiniin 6nemli kismini olusturan bankacilik
sektorii ¢alisanlar1 ele alinmis olup bu baglamda sektordeki katilim bankalar
caligsanlart ile smirh tutulmustur. Caligma kapsaminda katilim bankalarinin kadin
personellerinin cam tavan sendromu ile ilgili algilarinin var olup olmadiginin tespitine
calisilmigtir. Calismamizda ilk olarak geg¢misten giiniimiize kadin istihdami ele
almacak olup kadin istthdaminin gelisim siireci hakkinda arastirmamiz yer alacaktir.
Ikinci béliimde kadin ¢alisanlarin is hayatinda karsilastiklar1 zorluklarin cam tavan
sendromuna bagli olarak degerlendirmesi yapilacaktir. Bu boéliimde cam tavan
sendromunun tanim ve sebepleri konusu ayrica ele alinacaktir. Calismamizin ti¢iincii
boliimiinde katilim bankasinda ¢alisan kadin personellerin cam tavan sendromuna
iligkin algilarinin anket ¢aligmasi ile tespiti yapilacaktir. Bu baglamda cam tavan
algisinin var olmasi durumunda ise; “yas, medeni durum, statii, cocuk durumu, cam
tavan sendromu” iizerine bilgi seviyeleri gibi faktorlere bagli olarak degisiklik gosterip

gostermedigi tespit edilmeye calisilacaktir.

Yaptigimiz bu ¢alisma ile katilim bankalarinda c¢alisan kadin personellerin
gorevlerinde yiikselmelerini saglayacak ve olusan engeller icin farkindalik saglayarak

bu engelleri agmak igin yol gosterecegi diisiiniilmektedir.



1.1.Problem

Katilim bankalarinda gdrev yapan kadin personellerin iist diizey yonetici olmalarini

engelleyen sebeplerin belirlenmesi ve cam tavan algilarinin tespit edilmesi.
1.2.Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismamizda amag, kadinlarin yonetim kadrolarina yiikselmelerine engel teskil
eden cam tavan engellerinin neler oldugunun anlasilmasi ve kadinlarin iist yonetim
pozisyonlarinda yer alamamasinin nedenlerinin tespit edilmesidir. Kadin personeller
is hayatinda her asamada engellerle karsilasmakla birlikte en belirgin olarak yonetici
pozisyonlara terfi asamasinda “cam tavan” adi verilen goriillmeyen ama asilmasi zor
olan engellere takilmaktadir. Cam tavan sendromu kavrami, kadinlarin kurum
icerisinde yonetici pozisyonlarma yiikselmelerinin  oniindeki engeller olarak
tanimlanmaktadir. Bireysel, kurumsal ve sosyal sebeplerden kaynaklanan bu olgu
kadinlarin kariyer basamaklarinda yiikselmelerinde engel teskil etmekte ve bir siire
sonra is hayatindan uzaklagsmalarina da sebep olmaktadir. Pek ¢ok sektorde kadinlarin
egitimlerinin yeterli olmasi ayrica meslek tecriibesi edinmis olmalarina karsin tepe
diizey pozisyonlara yiikselen kadin personel sayisiin ¢ok daha az oldugu
goriilmektedir. Arastirmada, “finans sektoriiniin” biiylik bir parc¢asini olusturan
“bankacilik sektoriinde” katilim bankalarinda ¢alisan kadin personellerin “cam tavan
sendromu” hakkinda algi seviyelerini tespit etmek ayrica bu baglamda konuyla alakali

sorunlar1 belirleyerek ¢oziim onerileri sunmak amaglanmustir.
1.3.Arastirmanin Onemi

Kadinlar is hayatinda 6nemli olgiide bir yer almaktadir. Kadinlar ¢alisma hayatlari
boyunca is yasaminda ve Ozel hayatlarinda bir¢cok zorluklarla karsilasabilirler.
Yaptigimiz arastirmada istatistikleri de g6z Oniine alarak katilim bankalarinda kadin
personellerin say1 olarak fazla olmasina ragmen iist diizey pozisyonlarda sayilarinin
azlig1 dikkat c¢ekmektedir. Arastirmamizda katilim bankalarinda calisan kadin
personellerin cam tavan algilarinin belirlenmesi yoOniinde c¢alisma yapilmistir.
Literatiirde bu konuya yonelik c¢alismaya rastlanilmamasi sebebiyle literatiire

saglayacagi katki bakimidan 6nem kazanmaktadir.



1.4.Varsayimlar

Yaptigimiz aragtirmada kadin calisanlarin konuyla ilgili sorular cevaplandirirken

objektif sekilde cevaplandirdiklari ve gercek durumlari yansittiklar: kabul edilmistir.

1.5.Smirhliklar

Yapilan arastirmada zaman agisindan smirliliklar bulundugu igin, arastirma Istanbul
ilinde bulunan katilim bankalari subeleri ve genel miidiirliiklerinde ¢alisan kadin

personeller tizerinde gergeklestirilmistir.



BIiRINCIi BOLUM

KADIN ISGUCUNUN TARIHSEL SUREC iCERISINDEKI
DURUMU

1.1. Diinya’da Kadin Isgiicii

Giliniimiizde Diinya niifusunun yaris1 kadinlardan olusmaktadir. Tarihin hemen her
doneminde de iktisadi ve sosyal hayatin bir tarafinda “kadinlar” diger bir tarafinda
“erkekler” olmustur. Fakat kadinlarin iktisadi hayata dahil olmalartyla birlikte sosyal
ve iktisadi kalkinmadan faydalanma seviyeleri, ayni1 oranda bir gerg¢eklesme soz
konusu olmamistir. Kadinlar zaman igerisinde iiretim asamalarinin her sathasinda
bulunmalarina ragmen, kalkinmanin imkanlarindan yeteri kadar pay1 alamamaktadir

(Kocacik ve Gokkaya, 2005: 198).

Kadin istihdaminin tarihsel siireci ele alindiginda “Sanayi Devrimi” miithim bir mihenk
tasi olmustur. Sanayi Devrimi ile kadinlar iicret karsiliginda ve isci statiisii ile is

hayatina giris yapmslardir (Ozer, 2003).

Bu nedenle gegmisten bugiine kadar olan tarihsel siirecte kadin isgiiciinii ele alirken
“Sanayi Devriminden Once Kadm Isgiicii” ve “Sanayi Devriminden Sonra degisen

Kadin Isgiicii” baslangi¢ noktasini olusturacaktir.

1.1.1.Sanayi Devriminden Once Kadn Isgiicii

Gegmisten bugiine kadinlar, her zaman diliminin kendi igerisindeki sartlarina gore
farkl statiilerde farkli ekonomik faaliyetlerde bulunmuslardir. Bu siire¢ igerisinde,
iiretim ve dagitim usullerinin farklilasmasi sonucunda toplumsal iliskiler bakimindan
kadmlar ve erkekler arasindaki iliskilerde baskalasmalar meydana gelmistir. ilkel
donemde sinif ve somiirge olmayan bir toplum diizeni vardi. Bu toplumlarda dogal
sartlar icerisinde hayatlarini siirdiiren insanlarda kadin ve erkek arasindaki biyolojik
farklar daha da fazla 6n plana ¢ikmaktaydi. Bu donemde kadinlar, biyolojik farkliliklar
nedeni ile ve gocebe yasam tarzinin etkisiyle daha ¢ok ev igerisindeki islere
yonelmislerdi. Erkegin goérevi aveilik yapmak iken kadinin gorevi ev islerini ¢ekip
cevirmek, diizenlemek oldugu o donemin bulgular1 ile de kanitlanmistir. Bu
aralarindaki ayrimlar sebebiyle toplumda biyolojik nedenlere yani cinsiyete dayali ilk

ekonomik is bolimii olusturulmustu. (Cullu, 2009).



Bu donemde iiretim genel olarak dogaya has bir kavram oldugundan bu zamana
“anaerkil donem” adi verilmistir. “Anaerkil donem” de kadin s6z sahibi oldugu i¢in
ayni zamanda yoneticidir. Bu toplumda yasayan kadinlarin tiretime katilmalar1 sadece
“evde ve tarlada” is yapmak olarak simirlandirildigi igin, kadinin “evde ve tarlada” is
yapiyor olmasi, hali dokuyarak bunlar baska kisilerle takas etmesi, yani hem tarim
is¢iligi hem ilkel anlamda “endiistri is¢iligi” ve ticaret yapiyor olmasi, diger yandan
erkegin sadece avcilik yaparak disarida faaliyet gostermesi seklinde cereyan etmistir.
Kadinin pozisyonunun yiiksek olmasinin sebebi iiretim siireglerine dogrudan katilmis

olmasidir. Erkeklerin avlanmayla ve savagmayla gecirdikleri bu donemde kullanilan

aletlerin ¢ogunlugunu kadinlar getirmislerdir (Cullu, 2009).

Anaerkil diizenden ataerkil diizene gecis silirecinde, miilkiyet kavraminin giindeme
gelmesi ve avciliktan tarim toplumuna dogru gegisin mithim etkileri olmustur.
Toplumun, yerlesik yasam seklini benimsemesiyle ekonomik, siyasal ve sosyal olarak
kokli degisimler yasanmasina sebep olmustur. Yeni yerlesim merkezlerinin
kurulmasiyla degisim ekonomisi ortaya ¢ikmis ve boylece ticaret baglamistir. Bu siireg
boyunca iiretim ekipmanlari i¢in tekniklerin gelisimiyle tarimsal faaliyetler gelismeye
baslamis ve madencilik, balik¢ilik gibi yeni is kollar1 ortaya ¢ikmistir (Dalkiranoglu,
2006).

Bu donemde firetim araglarinin gelisimi ile kadinlar ve yaslilar oncelikli olarak
iiretimden ¢ekilmigler ve bunun sonucu olarak kadinin toplumdaki yeri degismeye
baslamistir. Kadinlar bu dénem igerisinde aktif {iretim siirecinden ¢ekilmis ve ev
icindeki islerle ugrasmaya baslamiglardir. Boylelikle aile ve toplum yasantisinda
cinsiyete gore is boliimii ve “ataerkil aile” diizeni temelleri atilmaya baglanmistir. Bu
donemde kadinin iiretimden aktif olarak uzaklagmasi ve iiretime artik yasadigi

ortamdan dahil olmasi sonucunda erkeklerle arasindaki farki derinlestirmistir.

Yerlesik diizene gecisle beraber toplumsal bir yasam tarzindan aile yasamina gegis
stireci yaganmistir. Bu diizenle kadinlar daha ¢ok evlerine yonlendirilmis ve toplum
hayatindan soyutlama yoluna gidilmistir. Hatta kutsal mekanlara dahi ya hig
sokulmamuglardir ya da belli kisimlarina girebilmelerine miisaade edilmistir (TISK,
2019).

Kilise topraklarinin yonetiminde kadinlara gérevler verilmemesi yoniindeki olumsuz

tutumlarda kadinlarin ¢aligma hayatina girmelerine engel olmustur. Boylece toplumsal



yap1 ve erkegin fiziksel giicli yaninda dini kuruluslar da kadinin sosyal ve ekonomik

yasamda ikincil statiiye diigmesine sebebiyet olusturmustur.

Yerlesik diizene gecildikten sonra X. yiizyila uzanan siire¢ kolelik donemi olarak
nitelendirilmistir. Bu déneme ait sistemde isgiicii aile fertleri ve koleler tarafindan
karsilanmaktaydi. Bu olusan her iki durumda da herhangi bir ticret meselesi giindeme
gelmemistir (Kaya, 2009).

Bu dénemde kolelerin ¢ogunlugunu kadinlar olusturuyordu ve aile reisi erkek oldugu
icin kolelerin sahibi de erkeklerdi. Ancak kadin ve erkek koleler ayni giicte ve ayn

performansi gostererek calistiklarinda aralarinda bir ayrim yapilmamaktaydi.

Koélelik doneminden Sanayi Devrimine kadar olan donem Feodal Dénem olarak
bilinmektedir. Feodal Donemde kadin isgiicii tarimsal faaliyetlerde yogun olarak
kullanilmigtir. Tarimsal faaliyetlerde kadin isgiiciinden genellikle mevsimlik isgiicti

olarak yararlanilmistir.

Avrupa’nin bazt kirsal bolgelerinde, hayvan bakimina, koyun kirpmaya,
mandiracilia, bah¢e bakimina, ekmek pisirmeye ve ¢amasir yikama gibi islerine
yardimel olmasi amaciyla kadin giindelik¢iler tutulmaktaydi. Bu isleri genellikle,
kirsal alandaki pozisyonlarinin evlendiklerinde sona erecek gegici bir siire¢ olarak
gorme egilimde olan hizmet¢i kizlar yapmaktaydi. Kirsal kesimdeki aileler; daha fazla
niifus dalgalanmalar1 yasamaktaydi, sehirlerdeki hizmetci sinifi kirsal kesime gore
daha kalicitydi. Giindelik¢iligin yaninda tam zamanl ¢iftlik hizmetgilerinin ¢alisma
talepleri ¢ok yiiksekti. Tarim sektoriinde calisan kadinlar igin yatili is, blyiik
kuruluglarla, 6zellikle siit sagmanin, peynir ve tereyagi yapmanin kadinlarin isi oldugu
mandiralarla kisithh bulunmaktaydi. Hizmetci kizlara ailelerine yakin bulunma ve
yasam kosullarinda ani bir degisiklikten korunma sansi1 sunuldugu i¢in, ¢iftlik isleri
icin biiyiik bir rekabet olugsmustu. Ancak bu isler siirekli degildi, bazen yillik, bazen
de y1lin belli bir zamani i¢in yardimei tutuyorlardi (Kaya, 2009).

Bu dénemde insaat gibi ‘erkek isi’ olarak goriilen islerde kadinlar da ¢alismis bazen
de erkeklerden daha fazla iicret almiglardir. Fakat orta ¢agin sonlarina dogru kadinlari
dislamaya yonelik diizenlemeler yapilmis ve kadinlar mesleki yasamdan

dislanmiglardir.



16. yilizyilda kadinlarin ticaret hayatinda faaliyet gostermeleri yasaklanmis, dul
kadinlar disinda ustabasilik ve ¢iraklik haklari da ellerinden alinmistir. Loncalardan
cikarilan Kadinlar evde yapilan islerin giic kosullarina ve diisiik gelirlerine mecbur

birakilmistir (Cullu, 2009:25).

Ilkel toplumlarda insanlar gogebe bir hayat siirerken avcilik yaparak ve bitki
toplayiciligiyla hayatlarini idame ettirmislerdir. Erkekler aveilik {izerine, kadinlar ise

bitki toplayiciligi iizerine faaliyet gostermislerdir (Aytag, 2001).

Ilkel toplumlarda kadinlarin ve erkeklerin rolleri, islevleri tamamen farkli olmasa da
aralarinda yiyecek edinimi bakimindan ayrimlar giindeme gelmistir. Kadinlarin
gorevleri farkli olmasina ragmen, yiyecek getirme hususunda bu yiyecekleri aradiklari
slire boyunca bir yandan topragi tanima bir yandan da baska topluluklarla iletisim
kurma bakimindan erkekler ile esit durumda olmuslardir (Berktay, 2012).

Neolitik Devrimle beraber hayvancilik ve ¢iftgilikte ortaya ¢ikan gelismeler kadinlarin
erkeklerin daha gerisinde olmasina sebebiyet vermistir. Hayvanciligin ve gift¢iligin
gelisimi kadinlar1 daha geride birakarak ikinci plana atmistir. Bu zaman diliminde
yiiniin iplik ve dokumaya doniistiiriilmesiyle dokumacilik tiim diinya ¢apinda bir kadin
isi ve ugrast durumuna gelmistir. Erkeklerde ayn1 zamanda avcilia daha az vakit
ayirip ¢iftcilikle ugrasmaya baglamiglardir boylece tarimi tamamen ele almislardir

(Berktay, 2012).

Feodal sistemde ataerkil aile diizeni devam etmistir. Savasta kazanilan ganimetlerin
icinde kolelerin ¢ogunlugunu kadmnlar olusturmustur. (Tayang, 1977). “ilkel
toplumlardaki hayvanlara ve dogaya karsi olan miicadeleler yerini yerlesik hayata
gecmeleriyle beraber insanlar arasi ¢atismalara ve toplumsal sorunlara birakmustir.
Anaerkil toplun yapisi degismis, kadinin arka plana atilmasiyla beraber ataerkil sistem
daha kuvvetlenmis bdylece erkek; iiretim araglariyla ugrasmaya baslamis, terzilik,
madencilik, balik¢ilik ve bunun gibi gii¢c gerektiren islerde faaliyetlerini artirmistir
(Aytag, 2001).”

1.1.2.Sanayi Devriminden Sonra Kadin Isgiicii

18. Yiizy1l arastirmalarinda bir¢ok yazarin tarifi ile tarihte “en ¢ok degisen” ve “en ¢ok
seyi degistiren” yiizyil olarak degerlendirilmistir. Bu yiizyilda gerceklesen en miihim
ilerlemelerden bir tanesi de Sanayi Devrimi'dir. Sanayi Devrimi'nin en mithim goriilen

neticelerinden biri de kadinlarin bu zaman zarfinda ¢alisma hayatina dahil olmalaridir.
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Ayrica kadinlarin maash ve is¢i pozisyonunda ¢aligmaya baglamalari da Sanayi
Devrimi ile baglamistir (Kocacik, 2005). “Sanayi Devrimi seklinde adlandirilan bu
donem de ilk 6nce ¢ikrik makinasinin icadi ger¢geklesmistir. 1782 yilinda James Watt'
in yapmis oldugu buharli makina icadi daha sonra demir - ¢elik {iretimi basta olmak
iizere diger faaliyet alanlarina ve iilkelere dogru yayilmaya baslamistir. Avrupa
sanayinde baslayan kitle iiretimi sayesinde tarimcilikta da devrim niteliginde
gelismeler yasanmustir, bosa ¢ikan kadin isgiicii de schirlere go¢ ederek emek

piyasasina isgiicii olarak katilmistir (Ozer ve Bigerli, 2003).”

21. Yizyilin ortasindan baslayarak Sanayi Devrimi'nin uygulandigi Batili iilkeler
cogunlukta olmak {izere, liberal devlet algisinda gerceklesen degisimle birlikte
“karisimci - miidahaleci ve katilimci devlet” anlayisina gegis yapilmis olmasi ve bu
degisiklikle beraber kadinin is hayatindaki karsilastigi olumsuz kosullar zamanla
ortadan kaldirilarak azaltilmaya caligilmistir. Ayni1 zaman diliminde Batili iilkelerde is
yapis stirelerinde degisiklikler yapilmis, bazi is yeri ve is kollarinda kadinlarin faaliyet
gostermesinin yasaklanmasi ve benzeri konularda koruyucu yasal politikalar

uygulanmaya baslanmistir (Kocacik, 2005).

I. ve Il. Diinya Savasi yillarina bakildiginda; kadinlarin is hayatina katilimlarinda
gozle goriiliir oranda artis olmustur. Bu artislarin nedenleri arasinda; silahaltinda
bulunan erkeklerin azalan gelir durumlar1 sebebi ile kadinlarin erkelerin yerine
gectikleri goriilmektedir. Erkeklerin silahaltinda olmasi istihdam talebini artirirken,
kadinlarin istihdama katilim oranini yiikseltmistir (Aytag, 2001). Savaslarin bitiminde
erkeklerin donmesiyle beraber kadinlar ev hayatina geri doniis yapmis olsalar dahi
yiiksek oranda bir kismi1 is hayatin1 siirdiirmiistiir (Ozer ve Bigerli, 2003). 2. Diinya
Savasi'ndan sonraki siirecte ise uluslararasi sosyal politikanin gelisimine yonelik
onemli ¢alismalar yapilmasi, kadin istihdamimi koruyucu ve destekleyici hukuksal

diizenlemelerin artmasina sebep olmustur (Goktepe, 2011).

Sanayi Devrimi beraberinde sehirlesmenin hizli bir sekilde artmasini meydana
getirmis buna gore niifusta da artis meydana gelmistir. Demografik siirece
bakildiginda fazla niifus artisinin yasandigi siire¢ Sanayi Devrimi'dir. Sehirlesmenin
hizla arttigi bu donemde gegimlerini saglayabilmek i¢in kadmlar da galigmak

durumunda kalmistir (Ozer ve Bigerli, 2003).



Kadin, tarihsel siiregte her zamanin getirmis oldugu farkl farkli ekonomik faaliyetlere
katilim saglamistir. Sanayi Devrimi kadmin is yasamina dahil olmasinda ayri bir
oneme sahiptir. Sanayi Devrimi kadinin ilk defa ekonomik anlamda ticret karsiliginda
calismasini beraberinde getirmistir. Bu sebeple de Sanayi Devrimi ilk defa ve
giintimiizdeki anlamiyla ticretli kadin isgiicii taniminin ortaya ¢ikmasina kaynak olan

en 6nemli tarihsel gelisme olarak nitelendirilmektedir (Kocacik, 2005).

Sanayi Devrimi ile birlikte kadinlar ticretli isgiicii seklinde tarim disinda da faaliyet
gostermeye baglamiglardir. Bu donemde teknolojik gelismeler ve iiretimi kolaylastiran
cihazlarin icat edilmesiyle is boliimii ve uzmanlasmanin olusmasi kadin isgiiciine olan

gereksinimi artirmstir.

Calisma hayatina maasli is¢i statiisiinde baslayan kadin, niteliksiz isgiicii olarak zor
sartlarda ¢alismak durumunda birakilmistir. Kadinlar genel olarak herhangi bir vasif
ve ustalik gerektirmeyen ve diisiik gelirli olan, sayginligi olmayan, marjinal islerde
calismiglardir (Giildal, 2006). Bu donemde genel olan iktisat anlayisinin ‘birakiniz
yapsinlar, birakiniz gegsinler’ sloganiyla hayata gegirilen sert bir liberal goriise sahip
olduklarindan kadin g¢alisanlarin maaslarinin erkek calisanlara gore ¢ok daha az
olmasina sebep olmustur. Bununla beraber, kadin isgiicii ¢cok zor ¢alisma sartlarina

sahip agir bir sémiiriiniin etkisi altinda kalmiglardir (Karaca, 2007:14).

Anne olan kadin isciler iginse ¢alisma sartlar1 daha da zorlasiyordu. Islerini kaybetme
korkusu yasayan anneler dogum yaptiktan sonra is yerlerine geri donmek durumunda
kaliyordu ve anne sadece mola verdiginde bebegini emzirme imkani buluyordu.
Kadinlarin bazilar1 is yerlerinde dogum yapana Kkadar galisiyorlardi ayrica evde
biraktiklar1 daha biiyiik yastaki cocuklarina rahat durmalari i¢in afyon verebiliyorlardi

(Kaya, 2009).

Sanayi Devrimi’nden sonraki siiregte ise is hayatinda kadin istthdami i¢in ikinci
kilometre tasi I. ve Il. Diinya Savaslar1 olmustur. Bu dénemlerde erkek isgiiciiniin silah

altina alinmasiyla birlikte is hayatinda kadinlar daha fazla goriilmeye baslamislardir.

Erkeklerin savastan donmesiyle ¢alisma yasamina geri baglamiglar ve bu nedenle
kadin isgiiciine duyulan gereksinim azalmigtir. Kadinlar ev hayatina geri donmek
durumunda kalmislardir ve issizligin yogun goriildiigii donemlerde isten ilk

cikarilanlar kadinlar olmuslardir.



Il. Diinya Savasi sonrasinda kamuda ve hizmet sektoriinde yasanan biiyiime
isgiiciindeki kadin ¢alisan oraninin artmasina sebep olmustur. Teknolojik gelismeler
neticesinde yeni faaliyet alanlarinin, yeni yontem ve uygulamalarin art1 yeni {iretim
slireclerinin ortaya ¢ikmasiyla kadinlar igin yeni is firsatlarina yol agmistir. Ayni
durumda egitim olanaklarinin c¢ogalmasi, demografik gelisimler, aile yapisinin
kiigiilmesi, evlilik oranlarindaki diisiisler, cocuk bakimi ve diger hizmetlerdeki arti
yonlii gelismeler kadin iggiicli sayisinin artmasinda mithim bir rol oynamistir (Karaca,

2007).

Devletler kadinlarin is yasaminda ikincil statiide olmalarin1 ve maruz kaldiklari

olumsuz durumlar1 6nlemek adina gesitli diizenlemeler yapmustir.

Kadin isgilerin is yasaminda korunmalarina dair yasal diizenlemeler sanayi devriminin
dogdugu ve gelistigi Ingiltere ‘de yapilmustir. 1842 yilinda onaylanan “Madenler
Kanunu” 10 yasindan daha kii¢iik ¢ocuklar ve kadinlarin maden isletmelerinde
caligtirilmalar1 yasaklanmustir. 1844 yilinda kabul edilen bir yasa ile kadin ¢alisanlarin
giinliik ¢aligma vakitleri 12 saat ile sinirlandirilmistir. Giysilerin (uzun etekli) yol
acabilecegi sakincalar sebebiyle, makinelerin etrafinda kadin isgilerin ¢alistirilmasi
yasaklanmistir. Ayrica makinelerin bakim ve temizliginin kadin is¢ilere yaptirilmasi
da yasaklanmistir. 1845 yilinda yiiriirliige giren “(Basin Is Kanunu)”, kadin is¢ilerin bu
is kolunda gece caligmalarini yasaklamistir. 8 Haziran 1847 tarihli “Fabrikalar Yasas1”
dokuma sanayinde gorev yapan is¢ilerin ¢aligma vakitlerini 11, 1 Mayis 1848’ de 10
saate indirmistir. 1874 yasasi ile Ingiltere’ de isciyi gozeten 6nlemlerin boyutu ve
muhteviyatt her yas ve her cinsiyetteki tim isgileri kapsayacak sekilde
genisletilmis, 1895 yilinda ‘Fabrikalar Yasasi® ise, kadin iscilerin, haftalik calisma
vakitlerini 60 saat ile stnirlandirmustir (Kaya, 2009).

Kadin isgiiciinii koruma kapsaminda yapilan ¢alismalar yalnizca Ingiltere’ de degil
diger sanayilesmekte olan iilkelerde de ayni sekilde yasal diizenlemeler
gerceklestiriliyordu. Ingiltere’ de 1842 yilinda kabul edilen “Madenler Yasas:”,
Fransa’ da 1874 yilinda uygulanmaya baslanmistir. 1892 yilinda giinliik is siirelerine
11 saatlik kisitlama getirilmistir. Isvigre’ de 1877 tarihli “Fabrikalarda Calistirilmaya
Ait Federal Kanun” kadimlarin gece calistirllmasini yasaklamistir. Ayrica kadin

caliganlara dogum sonrasinda 8 haftalik izin hakki verilmistir. Almanya’ da 1891
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yilinda kabul edilen “Fabrikalar Yasas1” ¢alisma yash ve evli kadinlarin 11 saatten

fazla caligtirllmasini ve gece ¢alistirilmalarini yasaklamistir (Kaya, 2009).

1.2. Tiirkiye’de Kadin Isgiicii

Tiirkiye’de kadin isgiiciinde ki degisimler genel itibari ile diinyada izlenen gelismeler
ile ayn1 oranda degisim gostermektedir. Sanayilesmeyle birlikte isgiiciine olan ihtiyag
artmis ve bunun sonucunda kadinlarin iicretli ve isci statiisiinde isgiiciine dahil

olmasini saglamistir.

Ulkemizde maash kadin emeginden séz edildiginde “erken Cumhuriyet Dénemi”
ndeki gelismelerin, “Osmanli Imparatorlugu” nda 6zellikle 19. yiizyil sonlarina dogru
ortaya cikan gelismelerle yakin iliskili oldugu goriilmektedir. Osmanli Déneminde
cesitli fermanlar ile kadinlar toplum hayatindan uzaklastirilmis ve bu uzaklastirma

“Cumhuriyet Dénemi” ne kadar siirmiistiir (Makal, 2010).

1970 yili ve sonrasinda diinyada esas niteligi “esneklik” olan farkli bir iiretim sekli
giindeme gelmistir. Esneklesme siireciyle birlikte kadin istihdam orani artmistir

(Berber ve Yilmaz, 2008).

Uretim siirecinde karar verici ve s6z sahibi yalmzca iireticiler iken yeni gelismeler,
degismeler beraberinde tiiketicilere de iiretimde yetkili olma hakki getirmistir.
Kadinlarda iiretim seklindeki degisimle birlikte yetkili ve karar verici konumunda yer

almislardir.

Suan ki bulundugumuz dénem incelendiginde; “Osmanli Imparatorlugu” ve “Erken
Cumhuriyet Doénemleri” nden bugiine kadar Tirkiye’ de kadinlarin is hayatinda
bulunmaya calistig1 fakat bir¢ok sebeplerle is hayatinda kadinlarin fark edilir boyutta
bir dezavantajinin oldugu gériilmektedir (Oztiirk ve Kilig, 2014).

1.2.1. Osmanli Déneminde Kadin Isgiicii

Osmanli zamaninda kadinlar toplumsal hayatta belirli bir seviyede aktif olarak rol
oynamistir. Fakat kadinlarin is hayati sadece ev ile sinirlandirilmistir. Tarimeilikla ve
evde dokuma tezgahlari (hali, kilim vs.) ile kadinlarin ¢alisma hayati kisith kalmistir.
Bu smirli is hayati Sanayi Devrimi’nin “Osmanli Devleti’ ni etkilemesiyle beraber

degiserek gelisim gostermistir.
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Osmanli Devleti’nin Kurulmasindan itibaren Istanbul’un fethi zamanma kadar ki
slirecte kadinlarin sosyal yasami erkeklerle neredeyse benzer durumdadir. Kadinlar;
savaglara gidebiliyor, tarlada ¢alisabiliyor, ata biniyor ve aile i¢i kararlara aktif sekilde
katilabiliyordu (Yasemin, 2010).

Osmanlit Devletinde toplumun iiretim ve tiiketim faaliyetlerinin temelinde bulunan
ailenin tiim fertleri {iretim biriminin elemanlarini olusturmustur. Bu baglamda kadin,
sosyal ve iktisadi acidan {iretim biriminin temelinde yer almaktadir. Uretim yeri ev,
ureticiler ise aile fertleridir. Kadinlar ekonomik faaliyetlerinin biiyiik bir bolimiini
dokuma tezgahlarindaki caligmalariyla liretime katkida bulunarak

gerceklestirmislerdir (A.g.e.: 82).

“Sanayi Devrimi ile gergeklesen degisimler ve teknolojinin ilerlemesi Osmanli
Devletini de etkilemistir. Bu etkilenmenin sonucunda batililasma siireci beraberinde
“yonetim, hukuk, ekonomi ve sanayi, egitim — Ogretim, sosyal hayat” gibi farkli

gelismeler getirmistir (A.g.e.: 89).”

Osmanli Déneminde kadinin sosyal hayattaki statiisii; “1839 Tanzimat Fermani” ile
resmi boyuta taginmaya baglamistir. Bu boliim Tanzimat Fermani 6ncesi ve Tanzimat

Ferman1 Sonrasi olarak anlatilacaktir.

1.2.1.1.Tanzimat Fermani Oncesi

Tanzimat Ferman1 Oncesi’ nde Kadinlar siki kurallar altinda yasamak durumunda
birakilmis ve konumlar1 da toplum hayatinda oldukca geri durumda kalmistir. Bu
donemde, askerlik yapmadiklar1 i¢in niifus sayimlarinda dahi sayilar1 alinmamustir.
Kirsal kesimde yasayan ve tarlada g¢alisan, hali — kilim dokuyan kadinlarin ekonomik
iretime katkida bulunduklari i¢in 6zgiirliikk alanlar1 sehirde yasayan kadinlara gore

daha iyi bir seviyededir (Goniil, 2015).

1.2.1.2. Tanzimat Fermani sonrasi

“Tanzimat Ferman: Sonrasi’ nda Kadin ve erkegin esit haklara sahip olmasinin
gerektigine dair talepler olmaya baslamistir. Bu donemde yeni egitim kurumlari
acilmistir. 1842 yilinda Ebe Okulu acilmis ve kadinlar buralarda egitim alarak yeni

faaliyet alanlarinda ¢alisma imkan1 sahip olmustur. 1859 yilinda Sultanahmet’ te ilk
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kiz riistiyesi olan Cevri Kalfa Inas agilmistir (Akagiindiiz ve Giiven, 2009).” “1859
yilinda ilk kez kadin 6gretmen yetistirmek amach okullar acilmigtir. 1856 yilinda
yayimlanan Islahat Fermani egitim alaninin daha kapsamli hale gelmesini beraberinde
getirmistir. Egitim kuruluslart; ilkokul (sibyan mektebi), ortaokul (riistiye) ve

yiiksekokul seklinde ayrilmistir. (Demirtas 2007).”

“1869 yilinda kiz sanayi mektepleri agilmig, 1870 yilinda ise ilk kez okul idareciligi
gorevi verilmistir (Erdem, 2010).” <1914 yilinda ‘Inas Dariilfiinunu’ adiyla ilk kadin
tiniversitesi agilmistir (Akagiindiiz ve Giiven, 2009).”Boylelikle kadinlar ¢alisma
alanlarmin alt yapisin1 olusturacak okullar ve kurslarla kendilerini yetistirebilme

imkan1 bulmuslardir.

Tanzimat Dénemi’nde kadinlara gesitli faaliyet alanlar1 agilmigtir. Dokuma sektoriinde
cogunlukla kadin g¢alisanlarin yer almasi ve kadinlarin erkeklere gére daha diisiik
maasla calismaya razi olmasi, kadinlarin daha fazla talep gérmesine sebebiyet
vermisti. Balkan Savaglarinin ve I. Diinya Savasinin meydana getirdigi isgiicii ihtiyaci
da kadm istihdamu igin talebi arttirmistir (Onder, 2013). Bu siiregte kadin haklarmnimn
miidafaasinda, toplumun degisim siirecine girmesiyle kadinlarin erkekler ile ayni
haklara sahip olmasi gerekliligine inanan farkli diisiincelerinde tesiri etkili olmustur

(Géniil, 2015: 68).

1.2.1.3.Erken Cumhuriyet Dénemi Kadin Isgiicii

Cumhuriyetin ilani ile kadinlara toplumsal ve iktisadi haklar verilmistir. Kadinlarin
geri planda kalmasi bu donemde son bulmustur. Kadinlar ekonomik 6zgiirliiklerini

saglamasiyla birlikte, faal olarak is hayatina rol almaya baslamislardir.

Cumbhuriyet donemiyle birlikte kadin istihdami daha 6nemli hale gelmistir ve kadin
iktisadi hayatta yerini almigtir. Cumhuriyet Donemi’ nin sagladigi olanaklar sayesinde
kadinlar daha 6nceden sahip olamadiklar1 olanaklara kavusmus ve 6n plana ¢ikmaya
baslamuslardir (Oztiirk, 2007). 1923 yilinda yapilan “Izmir iktisat Kongresi” nde

kadinlarin Tiirk iktisadi hayatinda bulunmalarinin 6nemli oldugu ifade edilmistir.

“Biiytik Milli Harekette” Tiirk kadini hem savasta hem zaferde erkeklerin yaninda
olmustur. Koy kadinlar1 ve kent kadinlar1 birlikte hareket edip, cesaret gostergesi

gorevler {istlenmis ayrica cephaneye de yardim etmistir. (Baykan ve Otiis, 2016).
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Bununla birlikte yetiskin erkek giiciiniin azalmasiyla direk kadmn istthdami da zorunlu

hale gelmis ve bu sebeple ¢alisan kadin sayisi artis gostermistir (Altan, 1980).

“Cumbhuriyetin ilk donemlerinde kadinlar tarlada ve fabrikalarda is¢i, kamu
sektoriinde memur statiisiinde istihdam edilmistir. Aile bireylerinin katkisiyla ¢alisan
isletmelerin sayist olduk¢a fazladir. Bunlar tarim niifusunun dortte tcilini
olusturmaktadir. Asagidaki tabloda (Tablo 1.1) gosterildigi lizere bu tiir tarimsal
yapida genel olarak kadinlarin ig giiciine katilma orani yiiksek seviyede olmustur

(Altan, 1980: 169).”

Tablo 1.1:“Tiirkiye’de Kadinlarin Isgiiciine Katilma Oranlar1”

YILLAR iS GUCUNE KATILMA
ORANLARI

1923 — 1927 81,5

1950 81,5

1955 72,0

1960 65,3

1965 56,2

"Kaynak: Diilger, 1984:95”

“Cumhuriyetin baslangi¢ yillarindan 1950 yilina kadar kadinlarin isgiiciine katilma
oran1 %81,5’dir. Cumbhuriyetin ilan edilmesinden sonra kadin haklarindaki
iyilestirilme ile bu orana ulasilmistir. Ancak 1950-1980 yillar1 arasinda maash
calisanlar icerisinde kadimnlarin niifus orani artarken, toplam calisanlar igindeki kadin
niifus oran1 %47,1°den %36,8’¢ diismiistiir. Ozellikle sehirlesmenin baslamasiyla
birlikte, tilkemizde kadinlarda ¢aligma hayatindan uzaklagmalar meydana gelmistir

(Tansel, 2002).”
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Tablo 1.2:<1970 — 1996 Yillar1 Arasinda Isgiicii Katilim Oranlar1”

YILLAR KADIN (%) ERKEK (%)
1970 33,30 44,93
1975 31,67 44,97
1980 31,43 44,71
1985 30,59 40,22
1990 31,05 30,24
1996 22,73 22,14

Kaynak: "Diilger, 1984:38”

Cumhuriyetin ilan edilmesiyle birlikte kadinlarin istihdama katilim orani artmistir
(Tablo 1.2). Kadinlara taninan hak ve 6zgiirliikler bu istihdam artisinin en miithim
sebeplerinden biridir. Ilerleyen dénemlerde kadinlarin isgiiciine katilim oraninin

azaldig1 Tablo 2’den goriilmektedir.

Ayrica Cumhuriyetin ilan edilmesiyle Tiirk kadinina verilen deger giderek artmaya
baglamistir. Gliniimiiz Tirkiye’sinin temellerinin atildigi, bir ¢ok yeniklerle beraber
“hukuk, siyaset, egitim ve istihdam™ alanlarindaki yenilikler ile kadinin is yasamina

katilmas1 zamanla artig gostermistir.

“Koyden kente go¢ ile beraber 1950’11 yillardan sonra kadin ger¢ek manada isgiicii
piyasasinda yer almaya baglamistir. Kadinlarin konumu ve calisma yasantilar1 da bu
stirecten etkilenmistir. Bu degisim siiresinde kadinlar egitim almaya ve isgiicii
piyasasindaki konumlarini st seviyelere tasimaya calismiglardir” (Berber ve Eser,
2008).“Toplumdaki bu gelismeler, toplumsal cinsiyete iliskin duyarliligin artmasina
neden olmustur. Kadinlarin kendilerini ifade edebilecegi alanlar artmistir (Kadilar,

2012).”

“1970’1i yillara gelindiginde kadin isgiicii %33,30, 1996 yilinda ise %22,73’e
gerilemistir. Bu diisiisin  nedenleri arasinda; egitimin yayginlasmasi, okuma

slirelerinin uzamasi, kdyden kente go¢ ve tarimda makinelesme gosterilmektedir.
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1923 yilinda yapilan Izmir iktisadi Kongresi ile birlikte Tiirkiye genelinde kadimlarin
madenlerde g¢aligtirilmasi yasaklanmis, dogum Oncesi ve sonrasi i¢in sekiz haftalik
iicretli izin verilmesi kararlastirilmistir” (Onder, 2013: 35-61). “Tiirk Medeni
Kanunu’nun 1926 yilinda kabul edilmesi ile birlikte kadinlar toplumsal alanda da esit
haklara sahip olmuslardir. Bu kanunla birlikte kadin, hukuksal kimligini kazanmistir.
1930 yilindan itibaren; se¢gme ve se¢ilme hakkini kadinlar, asamali olarak almislardir.
Oncelikle sadece Belediye Meclis Uyesi Se¢me ve Segilme Hakk1 verilirken, 1934
yilinda yapilan Anayasa Degisikligi ile kadinlara; parlamenter sistemde se¢me ve
secilme hakki verilmistir. 1935 yilinda yapilan se¢im ile birlikte; 18 kadin
parlamentoya girmistir. (Goniil, 2015). 1936 yilinda kabul edilen Is Kanunu ile birlikte

mevzuatta kadin is¢ileri koruyucu sosyal politika dnlemleri alinmistir (Makal, 2010).”

1.2.1.4. Giiniimiiz Tiirkiye’sinde Kadin Isgiicii

Ulkemizde kalkinmanin 6znesi konumunda olan kadinlarin giiclendirilmesinde snemli
bir mesele kadmnlarmn isgiiciine katilimlarmin artirilmasidir. Ulkemizin &ncelikleri
icinde istihdam edilme hususunda kadinlarin desteklenmesi, kadinlarin is yasamina
katilimlarinin artirilmasi gibi konularda kalkinma planlarinin olmasi gerekmektedir.
Bu baglamda TUIK verilerini inceledigimizde kadinlarin istihdam oraninin artis

gostermesine ragmen erkeklerin gerisinde kaldigi goriilmektedir.

“Tirkiye’de ikamet eden niifus 2018 yilinda 2000 yilina gore 14 milyon 199 bin 955
kisi artarak 82 milyon 3 bin 882 kisi olmustur. Erkek niifusu; 41 milyon 139 bin 980
kisi iken, kadin niifusu; 40milyon 863 bin 902 kisidir (TUIK, 2018).”

“Yas gruplarina gore kadin niifus dagilimi incelendiginde; kadin niifusunun %22,9’u

0-14 yas, %67,3ii 16-64 yas, %9,8’i 65 ve iistii yas grubundadir (TUIK, 2018).”

“Net okuma orani; 2015-2016 yilindaki donemde; Ilkokulda, %94,87, Ortaokulda;
%94,39, Ortadgretimde ise %79,79° dur. Egitim durumuna gore isgiiciine katilim
oranini ele aldigimizda; okur-yazar olmayan kadinlarin isgiiciine katilimi; %17,4 iken,
lise alt1 egitimi olan kadinlarin isgiiciine katilim orani; %26,3, Lise mezunu kadinlarin
isgiiciine katilim orant; %32,1, mesleki ve teknik lise mezunlar1 kadinlarin isgiiciine

katilim orani; %39,3 iken, yiiksekdgrenim mezunlar1 kadinlarin ise isgiicline katilim

orani; %72,2’dir (TUIK, 2016).”

Bu TUIK verilerine baktigimiz da egitim seviyesi yiikselen kadinlarin istihdama

katilimi1 da artmustir.
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Tablo 3’te gosterilen “Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanlig1” nin hazirladigi

“Tirkiye’de Kadin” baslikli raporunda belirtilen “egitim diizeyi ve cinsiyete gore

niifus” yer almaktadir.

Tablo 1.3: Bitirilen Egitim Diizeyi ve Cinsiyete Gore Niifus (6+yas)

Bitirilen egitim diizeyi Toplam |[Erkek Kadin
Okuma yazma bilmeyen

2.336.847 [359.534 |1.977.313
Okuma yazma bilen fakat bir okul bitirmeyen

7.910.526 (3.307.584 |4.602.942
[lkokul mezunu

20.624.45009.251.606 [11.372.844
[k gretim mezunu

8.691.859 [5.032.195 [3.659.664
Ortaokul veya dengi okul mezunu

7.745.909 |4.339.831 (3.406.078
Lise veya dengi okul mezunu

13.965.683/7.921.816 |6.043.867
Yiiksekokul veya fakiilte mezunu

9.246.078 [5.014.120 [4.231.958
Yiiksek lisans mezunu

890.437 [503.452 [386.985
Doktora mezunu

203.811 |121.250 (82.561
Bilinmeyen

572.521 [280.585 [291.936
Toplam

72.188.121136.131.973(36.056.148

Kaynak: TUIK ADNKS Egitim, Kiiltiir ve Spor Veri taban1 2017 Sonuglar1”
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“Kurumsal alanda {ist diizey kadin yonetici oran1 %9,4, kadin hakim orant; %36,9,
kadin profesorlerin oran1 2013-2014 6gretim y1li kapsaminda; %28,7, kadin polis orani

ise yillara gore degisim gostermemektir ve oran; %5.5’tir (TUIK, 2015)”.

Sekil 1.1:“Istihdam Tiiriine Gére Kamu Personelinin Cinsiyet Dagilimi”

Memurlar 990.431 40,76 1.439.670 59,24 2.430.101
Hakim ve Savcilik 5.463 31,28 12.004 68,72 17.467
Ogretim Elemanlari 56.137, 4280 75.034 57,20 131.171
Sozlesmeli Personel 83.833 39,32 129.392 60,68 213.225
Gegici Personel 3.527 17,78 16.311 82,22 19.838
Siirekli isci 18.321 8,05 209.208 91,95 227.529
Siirekli iggi Kapsam Digi 804 24,63 2,460 75,37 3.264
Gegici Iggi 3.076 12,56 21.406 87,44 24.482
Ozel Hiikiimlere Tabii Personel 26.790 43,05 35.437 56,95 62.227

Kaynak: DPB,(DPB 2018)

Sekil 1’de“istihdam tiirline gore kamu personelinin cinsiyet dagilimi yer almaktadir.
Buna gore; memurlarin, %40,76’sm1 kadinlar, %59,24’linli erkekler, hakim ve
savcilarin; %31,28’ini  kadinlar, %68,72’sini erkekler, oOgretim elemanlarinin;
%42,80’in1  kadinlar, %57,20’sini erkekler, sozlesmeli personelin; %39,32’sini
kadinlar, %60,68’ini erkekler, gegici personelin; %17,78’ini kadinlar, %82,22’sini
erkekler olusturmaktadir. Yine bulgulara gore; siirekli iscilerin; %8,05’ini kadinlar,
%91,95’1ni erkekler, siirekli iscilerin (kapsam dis1), %24,63 iinii kadinlar, %75,37 sini
erkekler, 6zel hiikiimlere tabii personelin; %43,05’ini kadinlar, %56,95’ini erkekler

olusturmaktadir.
Isgiiciine katilma orani incelendiginde;

Isgiicii 6nceki yila gére 857 bin kisi artis gdstererek 30 milyon 535 bin kisi olmustur.
Isgiiciine katilma orani; 0,7 puan artisla %51,30larak gerceklesmistir. Erkeklerde
isgiiciine katilma oran1 0,4 puanlik artis gostererek %71,6 kadinlarda ise 1 puanlik

artisla %31,5 olarak gerceklesmistir (TUIK, 2017).

Tiirkiye genelinde 15 ve daha yukar1 yasta bulunan kisilerde issizlik orani; %10,9
seviyesinde gerceklesmistir. Issizlik oran1 erkeklerde %9,2, kadilarda ise %12,6’dir
(TUIK, 2017).”
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IKINCIi BOLUM
KADIN, YONETICILIK VE CAM TAVAN

2.1 Kadin Ve Yoneticilik

“Yonetim; iki veya ikiden fazla kisinin bir amac1 yerine getirmek i¢in toplanmasi ve
belirledikleri amaca yonelik gerceklestirdikleri islerin, eylemlerin tiimii olarak

nitelendirilebilir (Ozen, 2006).”

Yonetim, en temel kavramiyla hedeflerin verimli ve etkili sekilde
gerceklestirilebilmesi i¢in insan kaynaklarinda is birligi ve koordinasyonu

olusturmaya yonelik yapilan faaliyetlerin timidir (Pamukoglu, 2004).

Yonetimin diger bir sekilde tanimlanmasi ise ‘bagkalarina is yaptirmak i¢in siirdiiriilen
kararli bir eylem’ olarak ifade edilebilir. Yonetim genellikle birden ¢ok insanin séz
konusu oldugu durumlarda gerekli olur. Yonetimi belli amaglara ulasmak igin

stirdiiriilen bir grup etkinligi olarak tanimlandirabiliriz (Tengilimoglu, 2003).

Yonetim siirecini yerine getirenler yoneticilerdir ve yonetimde ilk basta bir amaca
bagkalar1 ile ulasma yani baskalarma is yaptinm, onlarin yardimini saglama soz

konusu olmaktadir. Bdylece is yaptiranlar yoOneticiler, yapanlar ise yonetilenlerdir

(Tokat, 2003).

Yoneticiler, kurum veya orgiitlerde yonetim islevlerini uygulayarak kurumlarin
amaclarina verimli olarak ulagilabilmesini saglayan sorumlu kisilerdir. Yoneticiler
isletmelerin kurucular1 arasindan veya isletmenin disindan segilebilirler. (Hayri ve

S.K., 2004)

Yonetici (manager) kokenli bu kelime ‘handle’ anlamina gelen el ile idare etmeyi
vurgulamaktadir. Belirli bir amaci gergeklestirmek hedefiyle toplanan, insanlari amaca
ulagtirmak igin diizenli bir bigimde, is birligi icerisinde verimli ve etkili olarak

yonetmek sorumlulugunda olan kisileri yonetici olarak adlandirabiliriz (Sahin, 2002).

Kisaca yonetici kavrami ‘baskalar1 vasitasiyla is goren kisi’ olarak tanimlanabilir.

Yapilmasi gereken isleri astlar1 araciligi ile yapan herkes yonetici olarak sayilabilir.
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Gerek kamu alaninda gerek 6zel sektérde kadin ¢alisanlarin erkek ¢alisanlara oranla
daha diisik diizeyde gosterilmesi, kadin yoneticiler ve kadin yoneticilerin
karsilastiklar: problemlere dayali yapilan aragtirmalara daha ¢ok yer verilmesine sebep
olmustur. 1970’li yillarda yoOnetimde kadinlarla alakali konular arastirilmaya
baslanmigtir. “Gergeklestirilen ilk arastirmalarda; ‘kadinlar yonetici olabilir mi?’
sorusuna cevap aranmig ayrica kadin ¢alisanlar i¢in yonetim alanindaki baslica sorun,
yonetsel yani yonetim pozisyonuna ulagabilme hakkinin elde edilmesi seklinde ifade
edilmistir. 1970’11 yillarin sonlarinda ‘kadin ve erkek yoneticiler orgiitlerdeki liderlik
davraniglar: agisindan farklilik gdsterir mi?” sorusu giindeme gelmistir. 1980 yilindan
itibaren giinlimiize kadar yapilan arastirmalarda ise ‘kadinlar neden st diizey

pozisyona gelemiyorlar?’ sorusu iizerinde odaklanilmigtir (Arikan, 2003).”

Bu aragtirmalar ile kadinlarin iist yonetim pozisyonlarindaki azligir vurgulanmistir.
Ayrica iist yonetim pozisyonlarinda kadin ¢alisan sayisini artirabilmek, cogaltabilmek

icin neler yapilmasi gerektigi tartisilmistir (Karaca, 2007:31).

“Ust diizey yoneticilikte kadmlarin az olmasinin sebepleri arasinda; cinsiyet
ayrimciliginin egitim alanina yansimasi ile egitimde firsat esitliginden kadinlarin
yararlanamamasidir. Calisan kadinin vasifli islerin getirdigi bilgi ve beceriye sahip
olmasina ragmen eV iglerini de iistlenmesi sonucu is giicii katilimi ve isinde yiikselmesi

engellemektedir (Erkek, 2009)”.

Ducker, yoneticinin bes temel gorevini su sekilde tanimlayarak orgiit agisindan sahip

oldugu 6nemine dikkat ¢gekmektedir (Pamukoglu, 2004:9).

1- Hedef belirleme: Yonetici amag¢ ve hedefleri belirler ve bunlara ulasmak i¢in

neler yapilmasi gerektigine karar verir.

2- Organize etme: Kararlar1 analiz eder, isi boliimlere ayirir ve siniflandirir.

Organizasyon yapisini olusturur ve personeli seger.

3- Motive etme ve iletisim saglama: islerinden sorumlu olan insanlardan bir takim

cikarir.

4- Olgiim yapma: Bireysel ve orgiitsel performanslara iligskin hedefleri belirler,

sonuglar1 degerlendirir.
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5- Calisanlar1 gelistirme: Personelini yonlendirir, egitir ve cesaretlendirir. Calisan
personellerin kendilerini ne kadar gelistirdikleri yoneticinin yOnetim tarzina

baghdir.

Yoneticiler bu belirtilenlerle beraber isletmeye fayda saglayacak her tirlii gorevi
yerine getirme, Orgiitiin vizyonunu ve stratejilerini belirleyip bunlara uygun hareket
edilmesini saglama, orgiite canlilik kazandirma, orgiitii temsil etme ve de ¢alisanlarin

orgiite katilimin1 ve bagliligin1 saglama gibi bir¢ok gorev iistlenir.

Yoneticilerin gorevleri bulunduklar1 kademeye gore degisiklik gostermektedir.
Yoneticiler genellikle alt kademe, orta kademe ve iist kademe olmak tizere ti¢ yonetsel

kademeye ayrilirlar;

-Alt Kademe Yoneticiler: “Bu diizeyde yoneticiler, giinliik gergeklestirilen
faaliyetlerin basarilmasi i¢in yonetsel islevleri olmayan is gorenleri yonetmekten
sorumlu olan gozetmen veya ilk kademe amirleridir. Sef, amir, ustabasi, usta, vb. gibi

adlandirilirlar (H. Can, 2004:142)”.

-Orta Kademe Yoneticiler: “Daire bagkanlar1 ve sube miidiirleri gibi adlandirilan bu
yoneticiler iist yonetim tarafindan tanmimlanan amaglarin1 basarmak i¢in gerekli
program ve faaliyetlerin esglidiimlenmesinden sorumlu olan kisilerdir. Miidiir, amir,

daire bagkani yada kisim bagkani, vb. gibi adlarla anilirlar. (Can, 2004:142)”.

-Ust Kademe Yoneticiler: “Baskan, genel miidiir, genel miidiir yardimcisi, yénetim
kurulu baskani, tepe yonetici, vb. gibi adlandirilan ve kurumun nihai sorumlusu olan

kisilerden olusan yonetime iist yonetim adi verilir (Can, 2004:142)”.

Tarihsel siirece bakildiginda ekonomik olarak is yasamina erkeklerden daha sonra ve
daha zor kosullarda katilan kadinlarin yonetici pozisyonlarinda da yer almalar1 ¢ok

daha uzun ve gii¢liiklerle dolu bir siireci gerektirmistir (Uzun, 2005).

Kadinlarin yonetimde goriilmeye baslandigi siire¢ olarak1900’li yillarin baslangici
diyebiliriz. “Ancak 1900’li yillarda profesyonel olarak calisan kadmlarin sayisi
oldukca az olup meslek sahibi olan kadinlarin ¢ogu ortak 6zelligi insanlara yardim ve
hizmet etmek olan 6gretmenlik ve hemsirelik gibi alanlarda calistyorlardi. Yonetici
olabilme firsatin1 yakalamis olan kadinlar ise alt kademe yoneticisi olarak goreve

baglamiglardir.
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1940’11 ve 1950’1i yillarda tist diizey yonetici olarak gorev yapan kadin ¢alisanlarin
sayist olduke¢a diistiktii. 1959 yilinda ise yonetici olmak isteyen kadinlar i¢in bir
kilometre tasi olmustur. Bu tarihte ilk kez kadinlar Hardvard - Radcliffe isletmecilik
programina kabul edilistir (Arikan, 1999)”.

Kiiresellesme ile birlikte yonetim anlayisinda ve buna paralel olarak yoneticilik rolii
iizerinde degisim yasanmistir. Bilgi caginin gerek duydugu yonetici anlayisinda, ise
degil insan iligkilerine 6nem vermenin daha 6nemli olduguna kanaat getirilmistir.
Kadinlarinda insan iliskilerine erkeklere gore daha fazla 6nem vermesi , kadinlarin
karar siirecine dahil olmalarin1 boylece de yoneticilik pozisyonunda yer almalarini

saglamistir.

Yoneticilik pozisyonlarinda bulunan kadinlarin sayilarinda her gegen giin artis
goriilmektedir. “Kadin yoneticiler yonetim konusundaki yeteneklerini kanitlamis
ayrica yonetim diinyasindaki konumlarini da giiclendirmislerdir. Bilisim, finans, insan
kaynaklari, reklamcilik, halkla iliskiler, miisteri hizmetleri gibi alanlarda ¢ogunlukla
kadin yoneticiler tercih edilmektedir. Fakat istatistiklere bakilirsa kadinlarin, gelismis
iilkelerde dahi st yonetim kademelerindeki sayilarinin ¢ok diisiik oldugunu
gostermektedir. Kadinlar ¢ogunlukla orta kademelerde gorev yapmakta olup fist

yonetim basamaklarina ulasamamaktadirlar (Pamukoglu, 2004:92)”.

“Ulkeler arasinda bazi farkliliklar olsa dahi genellikle kadin yoneticilerin daha geng,
bekar ve orta siiftan gelmekte olduklar1 goriilmektedir. Kadin yoneticiler daha ¢ok
hizmet sektoriinde ve yonetim, insan kaynaklari gibi fonksiyonel alanlarda gorev
almaktadirlar. Genel yonetim diizeyinde daha az, uzman pozisyonlarinda ise daha fazla
gorev almaktadirlar. Kadin ¢alisanlar erkek meslektaslarina gore daha diisiik ticretli
islerde ¢alismakta ayrica iist yonetim seviyelerinde daha az temsil edilmektedirler

(Karaca, 2007:39)”.

Kadinlar beraber g¢alistiklari kisilerin sorunlarina karsi erkeklere gore daha fazla
duyarli olmaktadir. Kadinlarin daha gelismis empati yetenekleri ve ise duygularini
karistirmalar1 zayiflik olarak algilansa bile bu yonleri kadinlarin insani iliskilerde

basarili olmalarint saglamaktadir (Pamukogu, 2004).

Kadin yoneticiler isin yapilmasini emredici bir ses tonu ile degil, rica belirten bir ses
tonuyla istemektedirler. Boylece c¢aligsanlarin onlari  kendilerine daha yakin

hissetmelerine olanak saglamaktadir. Kadin ydneticilerle beraber ¢alisanlar,
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yoneticileriyle daha igten, daha agik bir iletisim kurabildiklerini ve kendi fikirlerini
dile getirme konusunda sikinti yasamadiklarini, yoneticilerinin diisiincelerine

ehemmiyet verdigini belirtmektedirler (A.g.e.: 97).

“Kadinlarin daha adil ve daha esitlikgi davramiglari da olumlu yonlerini
olusturmaktadir. Kadinlar, birlikte ¢alistiklar1 insanlara karsi esitlik¢i ve arkadasca
davraniglar sayesinde iki yonli ilgi akisin1 saglayabilmektedirler. Kadinlara iligkin
olumlu olarak sayilabilecek diger bir 6zellik ise etkin ve organize olmalar1 olarak
belirtilebilir. Kadinlar planli  ¢alismalar1 nedeni ile isleri zamaninda
bitirebilmektedirler. Tertipli, titiz, dlizenli, detayci olmalar1 sebebiyle is yasamina

yanstyan diger olumlu yo6nlerini olusturmaktadir (A.g.e.).”

2.1.1.Ust Yénetim Pozisyonlarinda Kadinlarin Yasadiklart Cam Tavan Sendromu

Kadinlarin is yasamlarinda onlerine ¢ikan bir kisim oOrgiitsel ve sosyal engeller
gecmisten glinlimiize kadar hala devam etmekte olup kadinlari bir ¢ok sahada

etkilemeye devam etmektedir.

Orgiit igerisinde karsilasilan smirlamalar devamimda sonra cam tavan sendromuna
doniismekte olup bdyle bir durumla karsilasan kadinlarin yasamis oldugu bu durum,
zamanla mesleki anlamda orgiit i¢cinde performans da dahil olarak insan kaynaklari
stireglerinde goriinmez sorunlar da yaratiyor ve aslinda Orgiit performansini da

olumsuz olarak etkiliyor.

Kadinlarin kariyerlerinin engellenmesi, mesleki anlamda ilerleyememe durumlarina
sebep olmakta ve diger ¢alisanlar igerisinde esitsiz bir durum olusturmaktadir. Kariyer

engellerinden biri olan “cam tavan sendromu” da bu durumu olusturan bir kavramdir.

“Uluslararasi ¢aligma orgiitii (ILO)> niin 2015 yilinda ‘Kadinlar i¢in Daha Cok ve
Daha lyi Isler: Tiirkiye’de insana Yakisir s I¢in Kadinlarin Giiglendirilmesi’ projesi

kapsaminda hazirlamig oldugu infografige bakarsak;

Tiirkiye’ de toplumsal cinsiyet esitsizligi endeksinde insani gelisim gosteren tilkeler
arasinda Tiirkiye71. Sirada yer almaktadir. Toplumsal cinsiyete bagli {icret
farkliliklarinda ise Tiirkiye %20 olarak goriilmektedir. Tiirkiye’de kadimnlarin en fazla
istihdam edildigi 5 meslege bakacak olursak; temizlik gorevlisi, satis danismani,

muhasebeci, makineci(dikis) ve sekreterlik olarak kaydedilmistir. Tiirkiye’ dekayit
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dist istihdam oranlar erkek calisanlarda %28 iken kadma ¢alisanlarda
%44iigdstermektedir. s giicine katilim oranlarrysa erkek calisanlarda %71 iken,
kadin calisanlarda %32 olarak goriilmektedir. Aktif i giicii piyasasi programlarina
katilim oranlar1 kadin ¢alisanlarda %55 (202 bin kisi), erkek ¢alisanlarda %45 (168
bin kisi) olarak goriilmektedir. Tiirkiye’ de hane halki ve aile bakimu isleri i¢in ayrilan
ortalama zamana giinliik olarak erkeklerde 53 dakika iken, kadinlarda 4 saat 35
dakikay1 bulmaktadir (ilo, 2016)”.

Bu arastirma ile de goriilmektedir ki kadin ¢alisanlar erkek ¢alisanlara oranla birgok
alanda arka planda kalmakta ve bu durumda da esitsizlige maruz kalmaktadir. Belirli
stireglerde degerlendirmeyi bu ¢alismada gérebilmekteyiz ki kadina atfedilen bir kisim
cinsiyet rolleri ve sosyal algilar hala siirmektedir. Bu durum c¢alisma hayatin1 da
etkilemektedir. Aile icerisinde ¢ok daha fazla gorev istlenen kadin, bunun yaninda is
yasaminda da {ist yonetim kademelerinde yer alamiyor ayrica erkek calisanlarla esit
sartlarda calisamiyor ise “cam tavan sendromunun” olusmasina ve bdylece kariyer

engellerinin devam ettigi bir duruma sebebiyet veriyor.

2.2.Cam Tavan Kavram

“Cam tavan kavrami 1970’li yillarda ABD de ortaya ¢ikan bir kavramdir. Orgiitsel
onyargilar ve kaliplar tarafindan yaratilan, kadmlarin iist diizey yonetim
pozisyonlarma gelmelerini engelleyen goériinmez, yapay engeller olarak tanimlanir
(Wirth 2001).” Baska bir deyisle kadin ¢alisanlar ile {ist yonetim arasinda olan ve kadin
calisanlarin basar1 ve liyakatlerini degerlendirmeden kariyerlerinde yiikselmelerini
engelleyen, agik¢a goriilmeyen (invisible), ayn1 zamanda asilamayan engelleri belirtir.
“Cam tavan; kamuda, 6zel sirketlerde, egitim kurumlarinda veya kar amaci giitmeyen
kuruluslarda yiiksek mevkilere gelmeyi arzulayan ve bunun i¢in ¢abalayan kadinlarin
karsilastiklar1 engellerdir. Burada anlatilmak istenen, karsilagilan sorunlarin
belirsizligidir (Aycan, 2004).” Yonetici pozisyonunda ¢alisan kadimnlarin, belirli bir
kademeden sonra yiikselmelerini engelleyen faktorlere verilen genel isim “Cam
Tavan” ya da “Cam Tavan Sendromu” dur. “Cam tavan, bir kadin yOnetici olarak
belirli bir noktaya kadar ytikseldikten sonra énemli bir terfi bekledigi anda adin1 tam

olarak koyamadigi nedenlerden otiirii istedigi terfiyi alamama durumu seklinde de

aciklanabilir (Siyve, 2004)”.
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“Gerek diinyada gerekse Tiirkiye’de, konu ile ilgili yapilan ¢aligmalarda cinsiyet
temelli cam tavan engellerinin farkli sekillerde siniflandirildig1 goriilmektedir. Genel
bir bakis acistyla baktigimizda cam tavan olusumuna yol acan unsurlar bireysel,

orgiitsel, toplumsal faktorler etrafinda toplanabilmektedir (Dreher, 2003).”

Bajdo ve Dickson, (Bajdo ve Marcus 2001), 6rgiitlerde cinsiyet ayrimi yapilmasinda
orgiit kiiltiiriiniin ¢ok 6nemli oldugunu belirtmislerdir. Calismalarinda, hiyerarsik
otoritenin, otokratik liderlik tarzinin ve yukaridan asagiya dogru iletisimin oldugu
“erkek odakl” orgiit kiiltiiriiniin benimsenmesinin kadinlarin iist diizey yonetici

pozisyonuna yiikselmelerinde 6nemli bir engel teskil ettigi ileri siirtilmektedir.

2.2.1.Cam Tavan Engelleri

“Cam Tavan Sendromu” kavrami gegmisten giinlimiize kadar birgok kadin ¢alisanin

miicadele ettigi bir kavramdir. Bu kavramin olugsmasinda belli basli unsurlar vardar.

“Kadin calisanlarin kariyer noktasinda ilerlemelerini engelleyen cesitli nedenler
bulunmaktadir. Biitiinleyici bir bakis agisi ile sirketlerde cam tavan sendromuna neden

olan engeller igerisinde, bireysel, orgiitsel ve toplumsal faktor yer almaktadir (Dreher,

2003).”

Kadin personellerin iist diizey kademelere yiikselme hususundaki karsilarina ilk olarak
¢ikan “bireysel faktorlerden” meydana gelen engeller; sosyal hayattaki deger yargilari,

aile igerisindeki gorev paylasimi, kadinin cinsiyet 6zellikleri gibi 6n yargilari igerir.
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Sekil2.1: Kadin Yoneticilerde Cam Tavan Engelleri

Bireysel Faktorlerden (")rgﬁtsel Faktorlerden Toplumsal Faktorlerden
Kaynaklanan Engeller Kaynaklanan Engeller Kaynaklanan Engeller

e Coklu Rol o  Orgiit Kiiltiirii e Mesleki Ayrim
Ustlenme
e  Orgiit Politikalar1 e Stereotipler
e Kadinlarin Kisisel (Cinsiyetle
Tercih ve Algilar e Mentor Eksikligi Bagdastirilan
Kaliplasmis
e Informal iletisim Onyargilar)
Aglarina
Katilamama

Kaynak: KSSGM Yayinlari, Ankara, 1998.

2.2.1.2. Bireysel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Bireyin kendisinden kaynaklanan nedenler; kadinlarin birden fazla rol iistlenmesi ile

kisisel tercih ve algilar1 bulunmaktadir.

“Is ve evdeki rollerinin kadm icin ii¢ tiir gerilim ve catismaya yol ac¢tif

belirtilmektedir (Aytag, 2001) :

1. Zaman baskisina dayali gerilim
2. Catisan rollerin yarattig1 gerilim
3. Iki alanda birbirinden farkli davranis istenmesinin yarattigi, davranis

tabanl gerilim.”

“Zaman baskisina dayal1 gerilim, bireyin bir roliinii yerine getirmesi i¢in ayrilmis olan
stirenin, diger roliine iliskin taleplerin  kisitlanmast  halinde ortaya
cikmaktadir(Greenhaus, Allen ve Spector, 2006).” Genellikle evde kii¢iik ¢ocuk sahibi
veya kalabalik ailelerde olan bireylerde bu gerilim tiirii goriilebilir. Ayrica is yerinde
diizensiz stirelerde ve fazla mesailerle ¢alisma durumunda da zaman baskisina dayali
olarak gerilim meydana gelmektedir. (Doruk ve Ozdevecioglu, 2009). Calisan
bireylerin yasam alanlarindaki gerilme yorgunluk ve stres nedeniyle diger yasam
alanlarindaki performanslarinin kisitlandigi durum ise “catisan rollerin yarattig1
gerilim” olarak agiklanabilir (Knetcht ve digerleri, 2011). Bireylerin yasamis oldugu

gerilim, ev veya is yerlerinde yasamis oldugu yogun stres nedeniyle meydana
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gelmektedir (Doruk ve Ozdevecioglu, 200:73) Calisan bireylerin davranis kaliplarmin
bir rolii uyumlu olurken diger roliinlin ihtiyaglariyla uyumsuz oldugu durumda
“davranig tabanli gerilim” meydana gelmektedir. Davranis tabanli gerilim ise, bireyin
davranig kaliplarinin, bir rolii ile uyumlu olurken, diger roliiniin gereksinimleri ile
uygunsuz oldugu durumda ortaya ¢ikmaktadir. Davranig tabanli gerilim tiiriiniin tespit
edilmesi zor oldugu i¢in bir¢cok calismada gézden kagmaktadir (Knetcht ve digerleri,
2011). Bu gerilim tipinde, bireylerin is yerlerinde evdeymis gibi, evlerinde ise
isyerlerindeymis gibi davranmasi halinde yasanmaktadir (Doruk ve Ozdevecioglu,

2009: 73).

“Ayrica bireyin medeni hali ve ¢ocuk sayisi is aile ¢atismasini etkilemektedir. Bekar
bir ¢alisanin sadece isine odaklanmasi ve is hayatinda basarili olmasi daha kolay
olurken, evli ve c¢ocuklu bir calisanin, tizerine aile ile ilgili sorumluklar da
eklendiginden catismaya girmesi daha kolay olmaktadir (Eker ve Ozmete, 2012: 19).
Ayrica bireyin yasi, eslerin birbirine destek olup olmamasi gibi faktorler de is aile
catigmasini etkilemektedir. Aile i¢i sorumluluklarini esi ile paylasan bir kadin ¢alisan,
1§ aile ¢atigmasi yasamazken, ailevi sorumluluklari tek basina yiiklenen kadin ¢atigma

altinda kalabilmektedir (Dursun ve Istar, 2014).”

2.2.1.3.Coklu Rol Ustlenme

“Kadinin anne, es ve calisan olarak pek ¢ok sorumlulugu bulunmakta ve dolayisiyla
toplumsal yasamda pek ¢ok farkli rol tistlenmektedir. Kadin tistlendigi tiim bu rollerle
basarili olmak istediginde hem iyi bir anne hem 1yi bir es hem de iyi bir ¢alisan olmak
durumdadir. Bu kadar rolii basaril1 sekilde yerine getirmesi kadinin zamaninda ¢ok iyi
bir programlamayi gerektirir. Iyi bir programlama yapilsa dahi ¢oklu roller kadinda bir
yetisme telasina yani zaman gerilimine sebep olmaktadir. Her bir rol farkli bir davranis
gerektirmektedir. Her roliin farkli davranig istemesi rol catismasini beraberinde
getirmekte ve kadini dezavantajli duruma sokmaktadir. Bu baglamda kadin bir yol
ayrimindadir veya Kkariyerini tercih edip ‘siiper kadin’ olmakta ya da feminen
ozelliklerini korumak i¢in kariyerini sonlandirmaktadir. Coklu rol {istlenme kadin
calisanlarin hayatin1  kisitlamakta ve cam tavana kisi kaynakli bir engel

olusturmaktadir” (Leblebici ve Karcioglu, 2014).
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2.2.1.4.Kadmlarin Kisisel Tercih ve Algilart

Aile hayatinin zarar goreceginden duyulan endise, yerlesik algilar sebebiyle
kariyerinin kisa siirecegi veya terfiler olmayacagi inanci, g¢esitli engellerin getirdigi
ozgiiven eksikligi, oncelikle kadinlar rakip olarak gorme egilimi, cinsel kimligini
kaybetme endisesi, yoneticiligi kendine uygun goérmeme, kisinin kendi kendine
yarattigl engellerdir (Aydin ve Percin, 2008). Abdullah Sosyal (Sosyal, 2010),
caligmasinda bireyin ¢alisma hayatinda kariyer hedeflerinin son bulmasina kaynaklik

eden “kendine yonelik koydugu engelleri” su sekilde tanimlamaktadir:

“Kadinin yeri neresi?” sorusuna cevap bulunamamasi, kadin ¢alisanlara kars1 olusan
olumsuz diisiince ve onyargilari kabullenme, is-aile catismasiyla birlikte sugluluk
duygusu ile bas edememek, 6zgiiven eksikligi, kararsizlik, sistemin degismeyecegi
inanciyla yiikselmenin miimkiin olamayacagi inanci, bireylerin kendilerine engel

olusturmasidir.

Kadin c¢alisanlarin aymi yastaki erkek c¢alisanlarla kiyaslandiginda daha kisa
kariyerlerinin olduklar1 goriliir. Ciinkii kadinlar genelde 25-35 yas araliginda g¢ocuk
biiyiitmektedirler. Yine ayn1 sebepten dolayi siirekli is yasaminda bulunamadiklari i¢in
terfileri yavas, maaslar1 diisiiktiir. Bu sekilde diisiinen kadin caligsanlar is hayatinda
isteksiz ve mutsuz olarak kendilerine “cam tavan engeli” yaratirlar (Fettahlioglu ve
digerleri, 2007).

Pek ¢ok kadin galisanin aile yasantisini ve iyi bir es olma ¢abasini Kariyerlerinden daha
fazla onemsedikleri goriilmektedir. Bu durumla beraber is hayatinda, uzun siireli
calisgamama, seyahat edememe, esnek calisma saatlerine sicak bakmama olarak
yansimakta ve kadiin is hayatin1 kisitlamaktadir. Bu olgular1 kadin kendi segimleri
ile belirlemistir ve bu durumda kisi kendisi i¢in bir cam tavan engeli eklemektedir

(Kocacik ve Gokkaya, 2005).

2.2.1.5.0rgiitsel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Kadin personellerin bireysel “cam tavan” engellerinden biriside orgiitsel kaynakli
engellerdir. Is yasami bir 6rgiit iginde meydana gelir ve bu orgiite ait kiiltiir, rgiitiin
politikalar1, orgiit iiyeleri, orgiit ici iletisim kadin personellere farkli bir caligma ortami

sunabilmektedir.
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2.2.1.6.Orgiit Kiiltiirii

“Orgiit kiiltiirii kavrami; isletme kiiltiirii, sirket kiiltiirii ya da kurum kiiltiirii ile es
anlami1 tagimaktadir. Genel olarak bir grubun digsa uyum saglayabilme ve i¢ biitiinlesme
sorunlarni ¢dzmek i¢in olusturmus oldugu ve gelistirdigi belirli diizendeki temel
varsayimlardir’. Orgiit kiiltiirii bireyleri bir arada tutan ortak degerler olarak
adlandirilabilir. Bireyler ve takimlar arasindaki iligkileri diizenledigi i¢in de son derece
onemlidir (Ko6se, Tetik ve Ercan, 2001).” Kadin galisanlarin orgiit igerisinde adil bir

bigimde degerlendirilmesi kurum kiiltiiriine gore farklilik gostermektedir.

“Organizasyon yapisi toplumsal normlar tarafindan sekillenmekte olup o6zellikle
kadinlarin geleneksel olarak maskiilen yapidaki meslekler, organizasyon yapisina
dahil olmastyla beraber organizasyona iliskin degerlerin de degismesi beklenmektedir.
Bu degisimin erkeklerin feminen yapidaki organizasyonlara katilmasi ile feminen
degerleri kabul etmeleri beklenmektedir. Kiiltiirel yapidaki degerler organizasyon
yapisinda belirleyici olmakla beraber organizasyonlar kadin egemenligine dayali ve
erkek egemenligine dayal1 olmak iizere nitelik kazanmaktadirlar (MISCI, TEMEL ve
YAKIN, 2006)”.

“Toplumun kiiltiirel degerlerinde erkege kars1 daha toleransl iken, kadin1 6ncelikleri
konusunda diistinmesi igin uyarir. Toplum tarafindan kadin 6fkelendigi zaman
hakimiyetini kaybetmis, erkek ise giiciinii gostermis ve hakkini savunmus olarak
degerlendirilmektedir. (Dolmaci, 2012).” Toplumda cinsiyet tizerinde olusturmus olan
bu yargilar kurumlarda da uygulanmakta ve bu durum kadinlarin kariyerlerini negatif

yonde etkilemektedir.

“Orgiit kiiltiiriiniin fonksiyonel-biitiinlestirici yonii artis gosterdiginde kadmin
oniindeki kariyer engelleri azalma gostermektedir. Orgiitte ¢alisanlarin drgiitii aile gibi
gordiigii anlayis hakim olur ise kadina yonelik olusturulan gdriinmeyen engellerin
azaldign goriilmektedir (Ersari, 2016). Orgiit igi bireysel becerilerin gelistirilip
iyilestirilmesi, bireyler arasinda deneyimlerin paylasilabilmesi orgiit kiiltiirii sayesinde

gerceklestirilir (Demirel, 2007).”

“Isletmelerdeki 6rgiit kiiltiiriiniin cam tavan olusumunu engelleyici felsefeyle dizayn
edilip olusturulmas: kariyer agisindan cinsiyet esitsizliginin Oniine gecilmesinde

onemli bir etkiye sahiptir (Hosgor, Sucu ve Tuzgol, 2016).”
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2.2.1.7.0rgiit Politikalar

Kadinlarin kariyer siirecinde kurumlarin uyguladiklart politikalar firsat olusturdugu
gibi ayn1 zamanda engellerde olusturabilmektedir. “Kadinlar ise alim siirecinde bazi
engellerle karsilasmakla beraber ya hi¢ ise kabul edilmemekte ya da erkeklere gore
farkli sartlara tabi tutulmaktadirlar. Is seyahatleri, yurt dis1 egitim programlar1 gibi
nedenlerle kadin uygun olsa bile erkek tercih edilmektedir. Bunun ¢esitli sebepleri
olmakla beraber kadinlarin bir sorun ¢ikartacag: fikrine inanilmaktadir (Karcioglu,

2014).”

“Kadinlarin evli veya hamile olmasi is bulma asamasinda engel olusturabilmektedir
(Bilkay ve Oztiirk, 2016:93).” “Kadinlarin kariyer gelisimini dogrudan etkileyen drgiit
politikalar1 yalnizca ise alinabilme siirecinde degil, iicretlendirme, gorevlendirme gibi
konularda da onemli bir yer tutmaktadir. Kadinlarin evli olmasi, cocuklu olmasi gibi
durumlar orgiitlerde engel olarak goriilmesi sebebi ile birey lizerinde yatirim yapma

konusunda kadinlar daha az tercih edilmektedir.

Kurumlarda yiikselmek ic¢in performans sisteminin kullanilmasi, herhangi bir neden
ile is hayatina ara vermesi durumunda olumsuz etki olusturmaktadir. Kadinlarin diger
calisanlara gore kariyerlerinde kesinti yasama ihtimali daha fazla oldugu i¢in bu

durumdan kadin ¢alisanlar daha fazla etkilemektedir (Caha, 2016:20).”

2.2.1.8.Mentor Eksikligi

“Mentor” kavraminin “Tiirk Dil Kurumu” s6zliiglinde gegen anlamlari; “akil hocast,
danisman, miisavir’ dir (TDK).” “Danisman ve kog olarak belirtilebilecek mentorler;
genel olarak daha iist konumda yer alan, daha tecriibeli olan, daha bilgili ve yas olarak
daha biiyiik olan kisilerdir(H. C. Caha, 2016:21)”. Insanlara &nciiliik eden, yol

gosteren, kogluk yapan kisileri mentdr olarak adlandirabiliriz.

“Kariyer gelisimi hususunda mentdr ve rol modelin bir ¢ok faydasi goriilmektedir.
Mentor her seyden once yol gosteren oldugu i¢in kisinin kariyer gelisiminde énemli
bir yere sahiptir. Bununla birlikte kisinin kaynak ve firsatlara ulasmasinda kolayliklar

saglamaktadir (Taskin, 2012).” Eskiden ¢ok fazla deger gérmeyen, Onemli
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bulunmayan bu kavram giiniimiizde isletmeler tarafindan ve ¢alisanlar tarafindan son

derece onemli bir kavram haline gelmistir.

“Calisan kadinlara rehberlik edecek ayni zamanda yol gosterecek mentdrliik
hizmetlerinin yetersizliginden dolay1 kadinlar diger calisan ile denge kurmakta
zorlanmakta olup ise nereden baglayacagini bilememektedir. Mentorlik
hizmetlerinden kadmlarin  yararlanmalarimin  artirilmasiyla  kadmlar  hem
cesaretlendirilecek hem de iletisimde denge kurmalar1 kolaylastirilacaktir (Oztiirk ve
Bilkay, 2016:93).” Kurumlarda bir mentdrin bulunmamasimin olusturacagi
olumsuzlugun yani sira, mevcut mentoriinde erkek olmasi cam tavan olgusunu

olumsuz sekilde etkileyebilmektedir (Tuzgdl, Sucu ve Hosgor, 2016).

2.2.1.9.Informal iletisim Aglarma Katilamama (Networkler)

“Yonetici pozisyonuna gelebilmek i¢in farli engeller ile miicadele etmek durumunda
kalan kadinlar; yonetici pozisyonuna gelebilseler de diger calisan meslektaslarinin
iletisim aglara katilamadiklar1 i¢in giicleri zayiflamakta, yonetsel pozisyonlarda
ayrimcilikla karsi karsiya kalmakta, is yerlerinde rehberden yoksun birakilmaktadirlar.
Iletisim ag iiyeleri, terfi edecek adaylara orgiitsel politikalar1 dgrenmede yardimeci
olmaktadirlar. Kariyer tavsiyesi, sosyal destek, kaynak ve is birligiyle strateji
olusturmak, profesyonel destek saglamakta, is olanaklari, is performansi, gelir, terfi ve

kariyer tatmini artis1 gibi kariyer sonuglarmi olumlu etkileyebilmektedirler (Kulualp,

2015).”

“Iletisim aglar1 sayesinde ¢alisanlar ydnetimde gesitli diizeylerini hangi durumlarin
motive ettigini anlamakta, iist yonetim ile ilgili bilgileri daha rahat bir sekilde
ogrenmekte, hangi mevkilerin bos oldugunu, adaylarin kimler oldugu gibi gizli tutulan
bilgilerin dahi cevaplarini bulmaktadirlar. Diger ¢alisanlarin kendi aralarinda farkli
iletisim tarzlarina sahip olmalar1 kadinlarin bu iletisimin disarisinda kalmalarina sebep
olmaktadir. Bdylece kadinlar orgiitii ilgilendiren bilgiler hakkinda bilgi sahibi
olamamaktadirlar. (Taskin, 2012).” “Meslektaslar1 ile etkin bir sekilde sosyal iligki
kuran bireyler, kariyerlerini ilerletmede énemli bir etkiyi olusturmaktadirlar. Iletisim
aglarinda etkili bir sekilde var olan kisiler kariyerlerinde olumlu yonde gelismeler

kaydedebilmektedirler. Yonetim pozisyonundaki kadin ¢alisanlar; eril veya disil
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olmayan ancak erkek meslektaslari, denetciler ve astlar1 tarafindan kabul gorebilen

yonetsel stiller gelistirmelidirler (Ragins, 1998).”

Orgiit iginde basaril1 bir yonetici olabilmek i¢in kadin ¢alisanlar hem kurum igerisinde
hem de kurum diginda network baglantilarinin igerisinde olabilmelidir. Erkek
calisanlarin kendi iglerinde planlamis olduklari kurum disindaki gesitli faaliyetlerde
de bulunmalidirlar. Kurumu ilgilendiren miihim bilgilere ulasabilmek i¢in bu aglara
katilmalar1 gereklidir. Kadin galiganlarin kariyer gelisimlerinde miithim olan destegi ve
bilgiyi, diger yoneticilerle iliski kurma, cam tavan sendromunu agma hususunda 6nem

arz etmektedir.

2.2.1.10.Toplumsal Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

“Kadinlarin yasadiklar1 toplumlarda kendilerine uygun meslek secimlerini belirleyen
cinsiyet¢i ‘Mesleki Ayrim ve kendisine yonelik ‘Toplumsal Onyargilar (Stereotipler)
onlarin yoneticilik mesleginde yiikselip ylikselmeme imkanlarinin olup olmadigina ve

de bu konuda kendi kararin1 verme siireglerinde etkili olmaktadir (Taskin, 2012).”

“Cam Tavan” engelinin olusmasini etkileyen sosyal hayata dair” faktorlere 6rnek
olarak “mesleki ayrimcilik” ve “toplumsal cinsiyet ayrimciligi1” gosterilebilir (Keskin,
2016).

Cinsiyete dayal1 is yasaminin toplumda yaygin olmasi sebebiyle baz1 meslek gruplar
sadece erkeklerin yapabilecegi meslekler olarak kabul edilmektedir. Meslek
tanimlariin ‘kadin isi’ ‘erkek isi’ seklinde kabul gérmesi hiyerarsik pozisyonlar1 da

etkilemekte ve dikey tabakalasmaya neden olmaktadir (Parlaktuna, 2010).

Kadin c¢alisanlarin erkek calisanlar kadar yonetim pozisyonlarinda bulunmamasi
ayrica toplumda erkegin yapacagi is olarak kabul edilen is secimi yapamamasi

toplumsal cam tavan engellerinden biridir (Karcioglu, 2014).
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2.2.1.11.Stereotipler (Toplumsal Onyargilar)

Kadinlarin kariyer yasamlarinda yiikselmelerini engelleyen en 6nemli faktor olarak
kendini gostermektedir. Stereotipleme, ge¢miste yasanmis olan deneyimler veya
icerisinde bulundugu kiiltiirel degerlere dayanan, insanin i¢inde bulundugu oramla
ayni kosullarda kendisini degerlendirmesini saglayan durumu anlatmaktadir

(Barutgugil, 2002).

Stereotipler ayrica cinsiyete gore toplumsal kaliplasmis yargilari ifade eder. Bu
yargilar kadin ve erkeklerin yasamlarinin her sathasinda hangi sekilde
davranacaklarina yonelik inanglar meydana getirir. (Bilgin, 2012). “Ozellikle cam
tavan kavramimnin ortaya ¢ikt1g11960’l1 yillardan giiniimiize kadar yapilan birgok
arastirma stereoplerin hemen hemen her kiiltiirde temel olarak ayni kaldigin1 ve bir

degisim yasamadigini ortaya koymaktadir (Bayrak ve Yiicel, 2000:140).”

“Bu 6n yargilar sebebiyle, kadinlara hemsirelik, 6gretmenlik gibi kadins1 isler uygun
goriiliirken rasyonellik, ¢ok yonlii diisiinebilme, kararlarinda orgiitsel amaglar1 6n
planda tutma, orgiitten insan, para ve hammadde girdilerini en verimli bir sekilde mal
ve hizmet ¢iktilarina doniistiirme faaliyetlerini gergeklestirebilme niteligine sadece

ereklerin sahip oldugu 6n yargisi hala toplumlarda mevcuttur (Giiler, 2005).”

2.2.1.12. Mesleki Ayrim

Meslek se¢imlerinde belirleyici olan 6n kosul bireyin kendi istekleri, yetenekleri
olmas1 gerekirken, ailede yada toplumda yerlesmis olan kurallarin kadin ve erkek
iizerinde meslek se¢imi konusunda etkili olmasi mesleki ayrim konusunun baglangi¢

noktasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Toplumdaki roller bireylerin cinsiyetlerine gore belirlenmekte olup mesleklerin sadece
belirli bir cinsiyet ile kadin isi — erkek isi gibi 6zgiinlesmesine neden olmasi mesleki

ayrima neden olmustur (Sahin, 2007:40-42).

Mesleki ayrim cinsiyete gore dikey ve yatay olarak ayrigmayi getirmektedir. Yatay
ayrisma erkek isi kadin isi ayrimlarina sebep olmaktadir. Dikey ayrimda ise ayni isi
yapan, ayni beceri ve yetkinlige sahip olan erkek ve kadin ¢alisanlar arasinda kadinin
adil bir degerlendirmeye tutulmadan kariyer siirecinde iist kademedeki pozisyonlara

¢ikmasi i¢in daha uzun siire beklemesini ifade etmektedir (Karaca, 2007).

33



“Cinsiyetci meslek ayrimi toplumda yerlestikten sonra, kadin ve erkeklerin bir isi
yapabilmek, basarabilmek i¢in yetenekli olmalarindan 6nce, isin onlar i¢in uygun olup
olmadigina bakilmaktadir. Belirli mesleklerin veya is¢ilerin cinsiyet ayrimi ne kadar
kuvvetliyse, bu oranda mesleksel kimliklerle cinsiyet kimlikleri birbirinin igine
girmektedir. Boylelikle de erkeksi isleri yapan kadmlarin giiclii, erkek tavirli, hatta
zaman zaman kadinligin1 kaybetmis kisiler olmasi beklenmektedir (Akdol, 2009).”

2.2.2.Kadin Calisanlarin Cam Tavan Engelleri
Kadinlarin 1 yasaminda istthdam edildikleri 1§ yerlerinde yiiksek diizeyde ve yiiksek

iicretlerde gorev alan kadinlarin sayilarinin azligi bilinen bir gercektir. Cam tavan
sendromu tanimi ile adlandirilan bu sorunu hem gelismekte olan iilkelerde kadin

caliganlar hem de gelismis tilkelerdeki kadin ¢alisanlar hala yasamaktadirlar.

Isletme igerisinde basarili sekilde calisan bir kadin profili ¢izen ve &rnek olarak
gosterilebilecek {ist diizey yoOnetici kadrosunda kadin personelin olamamasi igletme
icerisinde kadinlara yonelik birtakim Onyargilarin olusmasina neden olmakta ve
kadinlarin orta diizey islerde istihdam edilmesinin daha uygun olduguna yonelik bir

kanaat ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir (Erdogmus, 2003).

“Cam tavan engeller terimi 1986 yilinda ilk olarak Wall Steet Journal tarafindan is
yasamindaki kadinlar ile ilgili hazirlamis oldugu raporda, kadmlarin yonetici
pozisyonuna yiikselmesinin onyargilar ve firma gelenegi tarafindan engellendigini
belirten bir kavram olarak kullanilmistir. Giiniimiize kadar bir ¢ok arastirmada adi
gecmistir (Anafarta, 2008; Kasimoglu, 2002; Bebekoglu ve Wasti, 2002; Jackson,
2001; Nath, 2000; R Simpson, 2000; Ryan, 2006; Wright, 2000).

“Cam tavan engelleri; isletmelerde, devlet kurumlarinda, egitim orgiitlerinde veya kar
amaci giitmeyen kurumlarda yonetim kademelerine ulagsmay1 isteyen ve bunun i¢in
ugrasan kadinlarin karsilarina g¢ikan engellerdir. Cam tavan kavramiyla anlatilmak
istenen, kadmlarin karsilastigi sorunlarin agik¢a tanimlanamamasidir. Cam tavan
engeller, bir calisanin yonetim kademelerine yiikselmesinde yetersizligine bagli basit
bir engel olarak algilanmamalidir. Tam tersi tiim kadinlarin grup halinde, 'kadin
olduklari igin' yonetim kademelerine yiikselmelerinin oniindeki engellerdir (Taskin,

2012).”
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Bagka bir tanimda ise, azinlik halindeki gruplarin veya kadinlarin basarisina ve
niteliklerine aldiris etmeden Orgiitlerde yonetim kademelerine yiikselmelerini
engelleyen ayrica ihmal edilemeyen belirsiz engeller olarak agiklanmaktadir (Cotter,
Hermsen ve Ovadia, 2001).

Kadinlarin karsilarina ¢ikan ve hemen fark edilmeyen, belirlenemeyen ‘cam tavan
engeller', kadinlarin yonetim kademelerinde ilerlemelerini engelleyen 6nemli ve giiclii
engellerdir. Kadinlar, is yasamina basladiklar1 siireden itibaren taraflilik
yasamaktadirlar (Schwartz, 1992). Shwartz (Sahin, 2009), goriinmeyen fakat
profesyonel kadin ¢aliganlarin kariyer imkanlarini kisitlayan, gizli de olmayan seylerin
tesiri oldugunu belirtmektedir. “Kariyerlerinin ilk anlarinda kadinlar hizli bir ytikselise
gegmelerine ragmen, kariyerlerinin orta donemine geldikleri vakit cam tavan engeller
ile kargilasmaktadirlar (Brett, 1994)”

Kadmlarin kisa bir siiredir yonetim kademelerinde yer alabilmeleri, is hayatina
araliklarla girmeleri, kadinlarin ¢alistiklar1 geleneksel olarak belirli alanlarin olmasi
cam tavan engellerin olusmasindaki nedenler arasinda gosterilmektedir (Zel,1999;

Akt, Oriicii ve ark., 2007).

Kadinlarin yasamis olduklar1 kariyer engellerinin basinda 'kisinin kendine koymus
oldugu engeller ve 6grenilmis caresizlik' kavramlar1 gelmektedir. Kadinlar belli bagh
on yargilar dogrultusunda kendilerinin yiikselemeyecegini ve istemis olduklari

kariyeri gergeklestiremeyecegini diisiinmektedirler.

“Kadinin kendine koydugu engeller biiyiik bir havuzu ifade etmekte olup bunlarin
igerisinde; kadinin yeri neresidir, negatif olgular1 bastan kabullenme, is ve aile
catismasi, kariyerde yiikselme tercihi, dzgiiven eksikligi gibi engellerdir(Oriicii, Kilig

T. ve Kilig R., 2007:121).”

“Kadinlar is diinyasinda karsilarina ¢ikan cam tavan sendromu ile miicadele etmekte
olup bu durumun siireklilik kazanmasi ile birlikte ¢aresizlik durumunu kabul
etmektedirler. Meydana gelen bu engeller kadinin zihninde yer etmektedir. Kadin
calisanlar durumlar her ne sekilde ilerlerse ilerlesin, ne yaparlarsa yapsinlar basarili
olamayacaklarini, Kariyerlerinde yiikselemeyeceklerini diisiinmektedirler. Yasanan bu
durumlar neticesinde engellerin kendinden kaynakli oldugunu diisiinerek direnmeyi

birakir ve olduklar1 noktadan ileriye gidemezler (Dogru, 2010).”
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“Kadinlarin kendilerine koymus olduklar1 engellerde ilk sirada 6grenilmis caresizlik
kavrami yer almaktadir. Bu kavram kisinin kontrolsiizliigline bagli olarak ortaya ¢ikan
bir durumdur. Kisinin itici olaylarla kars1 karsiya gelmesi durumunda ortaya ¢ikan bu
durum, olusturdugu olumsuz etki ile daha sonraki kosullarda Ogrenmeyi

geciktirmektedir (Giler, 2006).”

“Ogrenilmis caresizlik sendromu kadin calisanlarin bireysel olarak tam tavan
engellerinin en énemlilerindendir. Ogrenilmis caresizlik sendromu, bireyin pasifligi,
eyleme gegememesi durumu ve yasamini kontrol edememe duygusunun, bireyin daha
onceden kontrol etmeye calistig1 ama basarili olamadig1 yasam olaylar1 ve travmalar

sonucu gelistigi seklindedir (Gezek, 2009).”

2.2.2.1.Kadn Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller

Genel olarak cam tavan sendromunun olusmasinda sebep ya kisinin kendisi ya da
erkek yoneticilerin oldugu diisiiniiliir. Aslinda kadinlar da hemcinslerine pek ¢cok engel
olusturabilmektedirler. Bu engeller kendini referans alma yanilgis1 ve kralige ari

sendromu olarak adlandirilmaktadir.

Kendini referans alma yanilgisi : “Kadnlar kariyerlerinde pek ¢ok engelle karsilasir.
Ust pozisyonlara gelmis kadinlarda alt pozisyondaki hemcinsine kars1 bir bilingalt:
savunma durumu séz konusu olabilir. Kendisinin o pozisyona zor fakat ulasabilmis
olmas1 baskasinin da tiim zorluklara karsin bunu yapabilecegini savunarak engeller

yaratmasina neden olabilmektedir (Bilican, 2014:378).”

“Kendini referans alma yanilgisi; Kadin yoneticilerin bilingaltindaki ‘ben bu noktaya
nasil geldiysem, herkes ayni sekilde gelebilir. Ozel bir ¢abaya gerek yok mantigidir
(Fettahlioglu, ve digerleri, 2007).”

Kralice ari sendromu : Kralige ar1 sendromu kadin yoneticilerin erkek yoneticilere
Ozenmesi ve onlarin yontemlerini benimsemeye baslamalaridir (Zel, 2002: 41). Burada

kadin yoneticilerin zamanla is ortamindaki davranislarini degistirerek erkek
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yoneticilerin davranig kaliplarina yaklasmast ve diger kadin ¢alisanlara erkek

yoneticilerinkine benzer tepkiler gdstermesi durumudur (Ogiit, 2006: 66).”

“Krali¢e ar1 sendromu, tepe yonetiminde goriilen ‘tek kadin’ olmanin bir basar1 ve
ayricalik gostergesi oldugu inancidir (Bilican, 2014: 378). Bu baglamda kadinlarin
caligtiklar1 kurumda kendileri gibi kadin yoneticileri istememeleri, yiikseldikleri
noktada tek kadin olmak amaciyla diger kadinlarin yiikselmelerine ket vurmalarini

dogurmaktadir (Ergeneli ve Ak¢amete, 2004:90).”

2.2.2.2.Erkek Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller

“Is hayatinda kadin calisanlara erkek ydneticiler tarafindan konulan engeller; daha ¢ok
erkeklerin kadinlarin kendilerine verilen isleri yapamayacaklarina yonelik olumsuz
gortsleri, kisilik, kararlilik ve azim bakimindan yetkin olduklarinin diistiniilmemesi;
iletisim kurma problemi ve erkeklerin giicii elde tutma istegi seklinde ifade edilebilir

(Bilican, 2014).”

2.3. Issizlik Oram Ve Cinsiyet

2.3.1.Issizlik

“Istihdam anketinin uygulandig1 giin ve onceki hafta i¢inde kar karsilig1, yevmiyeli,
iicretli ya da iicretsiz olarak hi¢bir iste caligmamis kisilerden son 4 hafta icinde is
arama kanallarini1 kullanmig ve 2 hafta i¢inde isbas1 yapabilecek durumda bulunan 15
ve daha yukar1 yastaki kisiler issiz sayiliyor. Issiz sayismin toplam isgiiciine

boliinmesiyle de igsizlik orani bulunuyor (Egilmez, 2017).”

Tablo 2.1: Tiirkiye’de Yillar Itibari Ile Cinsiyete Gore Genel Issizlik Oran1

igsizlik Orani (%) 2014 2015 2016 2017 2018
ERKEK 9,2 9,4 9,8 9,6 9,7
KADIN 12,2 12,9 14 14,4 14,2

Kaynak: TUIK (15 — 64 Yas)
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TUIK verilerine gore issizlik oran1 kadin ve erkek calisanlarda yillar itibari ile artis

gostermistir.

Issizlik artisinin sebepleri Tiirkiye’nin biiyiime oranlarmin diismesi gosterilebilir.
Tiirkiye’de 2012 yilindan beri biiyiime oranlarinda goriilen diisiis igsizlikte de artist
beraberinde getirmistir (Egilmez, 2017).

Tablo 2.2: Tiirkiye’de Egitim Diizeylerine ve Cinsiyete Gore Issizlik Oranlar

issizlik Orani (%) 2014 2015 2016 2017 2018
(15-64) ve Erkek ve (Yiksek Ogretim) 7,7 7,6 8,8 8,7 9,1
(15-64) ve Kadin ve (Yilksek Ogretim) 15,5 16,3 16,9 18,4 17,1

Kaynak: TUIK (15-64 Yas)

TUIK verilerine bakacak olursak erkek issizlik oraninda 2014-2018 yili negatif
degisimi %0,5 iken kadin igsizlik oran1 2014-2018 yillar1 arasindaki negatif degisimi
%2’lik bir deger farki olmustur.

TUIK verilerine gore egitim kistasini ele alarak gozlem yaptigimizda yiiksek dgrenim
mezunu erkek issizlik oraninin 2014 yilinda %7,7 iken 2018 yilinda %9,1 degerine
gelerek yiikselis gosterdigini; yiiksek 6grenim mezunu kadin issizlik oraninin 2014
yilinda %15,5 iken 2018 yilinda 17,1 diizeyine gelerek yiikselis gosterdigini

gozlemlemekteyiz.

Bu verilerde dikkat ¢ceken diger bir hususta yiiksek 6grenim gormiis kadinlarin yiiksek
O0grenim gdérmiis erkeklere gore yaklasik iki kati1 oranla issizlik yilizdelerinin fazla
olmasidir. TUIK verilerine gore 2014 yilinda yiiksek 6grenim mezunu erkeklerin
igsizlik oran1 %7,7 iken, yiiksek 6grenim mezunu kadin issizlik oran1 %15,5 olarak
belirlenmigtir. 2018 yilina bakacak olursak yiiksek 6grenim gormiis erkeklerin igsizlik
orani 9,1 iken, yiiksek 6grenim gérmiis kadmlarin igsizlik oran1 %17,1 olarak tespit
edilmistir. Tiirkiye’de yliksek 6grenim gérmiis kadmlarin issizlik sorunuyla daha fazla

kars1 karstya kaldiklar1 gézlemlenmektedir.
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2.3.2.1sgiicii

Istihdam edilenler ile issizlerin olusturdugu tiim niifusu kapsar.

Isgiiciine katilma oramn: Isgiiciiniin kurumsal olmayan calisma ¢agindaki niifus

icindeki oranidir.

Isgiiciine katilim oran1 (/KQ), calisanlar ve issiz olup da is bulmak isteyenlerin, aktif

nufusa oranini ifade eder.

“Aktif niifus, ¢alismak i¢in herhangi bir engeli olmayan, 15 yas ve ilizerindeki
kurumsal olmayan niifusa denir. Burada kurumsal olmayandan kastimiz bireylerin
cezaevi, 1slah evi, akil hastanesi, bakim evleri vb. gibi kurumlarda olmamasidir

(Calisma Ekonomisi Blog, 2015).”

Isgiiciine katilim: is giicii / kurumsal olmayan ¢alisma cagindaki niifus. “Isgiiciine
katilma orani, aktif niifusun kurumsal olmayan ¢alisma ¢agindaki niifusa orani olarak
tanimlanmaktadir. Bu oranin yiiksek olmasi, calisma yasinda olan kadin ve erkeklerin
caligma hayatina dahil olma noktasinda istekli olduklarini gosterir. Bir {ilkede
isglicline katilma oraninin yiiksek olmasi, ayn1 zamanda o iilkede insan kaynaginin

etkin kullanilip kullanilmadiginin da bir gostergesidir (Yamak vd., 2012),

“Gerek gelismis gerekse de gelismekte olan lilkelerde karsilasilan genel goriiniim,
kadin isgliciine katilma oraninin erkeklerin isgiiciine katilma oranindan diisiik
olmasidir. Ancak, gelismekte olan iilkelerde ve genel olarak giiclii bir ekonomik
goriintii vermelerine ragmen Hindistan ve Tiirkiye gibi yiikselen ekonomilerde kadin
ve erkeklerin isgiiciine katilma oranlar1 arasindaki fark oldukga biyiiktiir (Yenilmez
ve Kilig, 2018).”

Tablo 2.3: Tiirkiye’de Cinsiyete Gére Isgiiciine Katilma Oranlar

isgiiciine Katilma Orani (%) 2014 2015 2016 2017 2018

ERKEK 76,6 77 77,6 78,2 78,6

KADIN 33,6 35 36,2 37,6 38,3
Kaynak: TUIK (15-64 Yas, %)
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TUIK verilerine gore erkek ve kadin niifusun 2014 yilindan 2018 yilina kadar isgiiciine
katilma oranlarinin artan diizeyde bir gelisme gosterdigi gézlemlenmektedir. Burada
dikkati ¢eken husus yillar itibari ile kadinlarin erkeklere gore isgilicline katilim
oranlarinin diigiik oldugudur. 2018 yilim baz alacak olursak erkeklerin isgiiciine
katilma orant 9%78,6 iken kadinlarin isgiiciine katilma oran1 %38,3 olarak

gerceklesmistir.

Tablo 2.4: Tiirkiye’de Egitim Diizeylerine ve Cinsiyete Gore Isgiiciine Katilma
Oranlar1 ve Issizlik Oranlar

_isgiiciine Katilma Orani (%) 2014 2015 2016 2017 2018
(15-64) ve Erkek ve (Yilksek Ogretim) 88,3 89,4 89,3 89,6 89,5
(15-64) ve Kadin ve (Yiiksek Ogretim) 72,6 72,9 72,6 74 73,1

Kaynak, TUIK (15-64 Yas, %)

Isgiiciine katilma oranlarmna egitim diizeyini dahil ederek bakacak olursak yiiksek
ogrenim almis erkek ve kadinlarin isgiiciine katilim oranlarini yillar bazinda artarak
devam etmistir. Bu tabloda yine gozlemlenen bir durum yiiksek 6grenim mezunu

erkeklerin isgiicline katilim oranlar yliksek 6grenim mezunu kadinlara gore yaklagik

%10’luk bir farkla daha yiiksek bir orana sahip olmasidir.

Sekil 2.2: Katilim Bankalar1 Birligi 2017 is giicii profili

KATILIM BANKALARININ 5 Giic( PROFILI - 31/12/2017
Mezuniyet Alani gitim Dizeyi Yabancr Dil Bilgisi
Bulundugu Kadro — . i — — — - Eg - Y — - g —
Idari Bilimler | Mihendislik |  Diger  |Onlisans| Lisans |YilksekLisans| Doktora | Diger | HigfAz | Orta | lyifCokiyi
Yonetid Erkek 1352 134 489 51 PEE?) 725 1 53 2780 159 236
dnetici
Kadin 151 15 135 i 2l 35 0 8 254 1 30
e . | Erkek 4963 430 1195 150 322 i 4 393 5669 91 428
Uzman/Miifettig
Kadin 1372 184 563 122 1692 216 0 91 1838 102 181
. Erkek 783 13 697 102 838 T 0 464 1416 1 7
Idari Personel
Kadin 1 10 113 3 3 18 0 9 346 2 2
Dit Erkek 4 iy 354 43 430 30 0 193 83 12 ]
ifer
i Kadin 126 b 3 10 123 12 0 10 149 3 3
TOPLAM 10546 814 3671 530 11269 1891 18 133 | 1351 | 581 899

Kaynak: (TKBB, 2017)
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Katilim bankalar1 birliginden alinan 2017 yili is giicii profiline gore katilim
bankalarinda calisan toplam 15.031 personelin yonetici kadrosunda 3.075 tane erkek
personel bulunurken 301 tane kadin personel bulunmaktadir. Tabloyu inceledigimizde
toplam erkek personellerin 8.670 kisi toplam kadin personellerin 1.876 kisi oldugunu
goriiriiz. Oransal olarak degerlendirdigimizde toplam erkek personellerden yonetici
kadrosunun %35 ini olusturdugunu ve toplam kadin personellerinde yonetici
kadrosunun %16’sin1 olusturdugunu gorebiliriz. Bu tabloya baktigimizda katilim
bankalarinda kadinlarin yonetim kadrosunda bulunmasi erkeklere oranla ¢ok daha

diisiik oldugunu gorebiliriz.

Sekil 2.3: Katilim Bankalar1 Birligi 2018 is giicii profili

KATILIM BANKALARININ i$ GUCU PROFILI - 31/12/2018
. Mezuniyet Alani Egitim Dilzeyi Yabanei Dil Bilgisi
Bulundugu Kadro —— T ; — — - ——
Idari Bilimler Mihendislik| Diger |OnLisans| Lisans |Yiiksek Lisans|Doktora| Diger | Hig/Az | Orta |lyi/Gok iyi
Voneti Erkek 345 m| 57| 30 | | 67 38| 1m 256
et Kadlin 128 42 147 2 3 m - 9 440 JL] 48
e .| Erkek 4317 432 934 161 4,746 532 3 238 5086 | 234 n
Uzman/Mifettis
Kadlin 134 257 503 13 1,738 186 1 58 174 132 168
. Erkek 670 ] 601 8 644 57 - 489 12m - 2
Idari Persanel
Kadlin 04 5 57 2] pak} 12 - 9 04| - 2
i Erkek 505 Bl 6 56| 15 7 1 | % 1 5
o Kadlin 139 ] pi 12 134 17 - 1 166 4 4
10,930 L4z 318l 531 11,33 2,008 2 1A% 13632 63 858
TOPLAM
15,143 15,143 15,143

Kaynak:(TKBB, 2018)

Katilim bankalar1 birliginden alinan 2018 yili1 is giici profiline gore katilim
bankalarinda ¢alisan toplam 15.143 personelin yonetici kadrosunda 4.186 erkek
personel, 517 kadin personel bulundugunu goérmekteyiz. Tabloyu inceledigimizde
toplam personellerin 8.945¢alisanin erkek personellerden 2005 personelin kadin
calisanlardan olustugunu goérmekteyiz. Oransal olarak degerlendirme yaptigimizda
toplam erkek personellerin icinde %46 sinin yonetici kadrosunda oldugunu yine
toplam kadin personellerin %25 inin yonetici kadrosunda yer aldigin1 gorebiliriz. Bu
tabloya baktigimizda katilim bankalarinda yonetim kadrosunda kadin personellerin
2017 yilina gore artig gostermesine ragmen erkek personellere gore neredeyse yari

yartya bir fark oldugu goriilmektedir.
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Bu verilere bakildiginda katilim bankalarinda kadin ¢alisanlarin yonetici kadrolarinda
neden sayilarinin az goriildigli, yonetici kadrolarina neden tercih edilmedikleri
hususunda sorular giindeme gelmistir. Kadin ¢alisanlarin kariyerlerinde goriinmeyen
engellerin yani cam tavan sendromunun yasanip yasanmadigi ve bu konu iizerinde
literatiirde herhangi bir aragtirmanmn yapilmamigs olmasit sebebiyle katilim
bankalarinda ¢alisan kadin personellerin “kariyer engelleri” ve “cam tavan sendromu”

iizerine algilarinin tespiti i¢in bir ¢alisma yapilmasinin gerekli oldugu goriilmistiir.

UCUNCU BOLUM

CAM TAVAN ALGISININ BELIRLENMESINE YONELIK
UYGULAMA

Calismamizin literatiir kisminda da belirtilmis oldugu gibi, kadin calisanlarin tepe
yonetim pozisyonlarina yiikselmesini engelleyen ve “cam tavan” olarak adlandirilan
bir ¢ok engeller goriilmektedir. Bu engeller, kadinlarin “goklu rol tstlenmesi” ve
“kisisel tercih algilar1” gibi bireysel faktorlerden kaynaklanabilecegi gibi orgiitsel ve
sosyal birtakim sebeplerden de kaynaklanabilmektedir. Bu ¢alismanin esas amaci,
oncelikle katilim bankacilig1 sektériinde cam tavanin var olup olmadigimi belirlemek
ve ardindan kadinlarin iist yonetim pozisyonlara ulasmasina engel olan cam tavan

engellerinin neler oldugunu tespit etmektir.

3.1. Arastirma Yontemi

Calismada anket yontemi kullanilmistir. Anket sorular1 cam tavan algisini 6lgmek i¢in
Deitra C. Payne” nin 2005 yilinda “The Glass Ceiling Ten Years
Later: A Study of the Professional Woman’ s Perception of Success in Corporate
America® adli calismasindan ve “Ayse Karaca’ nin 2007 yilinda Selguk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde” hazirlamis oldugu “Kadin Yoneticilerde Kariyer
Engelleri; Cam Tavan Sendromu Uzerine Uygulamali Bir Arastirma” bashgiyla

yayimlanmis yiiksek lisans tezinden uyarlanan dlgekten faydalanilmigtir.
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3.2.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmamizda veri toplama isleminde anket yontemi kullanilmistir. Verilerin
toplanmasinda arastirmalarda yaygin olarak tercih edilen Likert tipi 6lgme araci
kullanilmistir. Anket katilim bankalarinda ¢alisan kadin personellere uygulanmis olup
147 kisi ile ¢aligma saglanmuistir.

Kadin ¢alisanlarin puanlarinin “cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve
mesleki  deneyim”  degiskenleri bakimindan Kkarsilastirilmasinda  bagimsiz
orneklemeler “t-testi (Independent Samples t-test) ve ANOVA analizi” kullanilmustir.
Arastirmada kullanilan anket iki kissmdan meydana gelmekte olup birinci boliimiinde;
Kadin c¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin tespitine dair 5 soru bulunmaktadir.
Ikinci kisimda ise kadin yéneticilerin iist diizey ydnetici pozisyonuna yiikselmelerine
engel teskil eden sebeplerin neler oldugu belirlenmeye calisiimis ve bu maksatla 38
soru sorulmustur.

Anketteki 38 tutum ifadesi, besli dereceleme Olgegiyle hazirlanmis, “Kesinlikle
Katiliyorum segenegi igin 5, Katiliyorum segenegi i¢in 4, Kararsizim segenegi i¢in3,
Katilmiyorum secenegi icin 2, Kesinlikle Katilmiyorum secenegi ig¢in 1 puan”
verilmistir. Boylece ankete katilanlarin ifade ettikleri bilgiler derecelendirme 6lgegi

kullanilarak sayisallastirilmistir.

3.3.Bulgular

Verilerin analizinde 6ncelikle 6l¢egin gegerlik giivenirlik analizi yapilmistir. Yapilan
analiz sonucuna gore 33 maddelik olgegin “Cronbach Alpha” degeri 0.841 olarak
bulunmustur. Bu sonug 6lgegin giivenirligini kabul edilebilir sinirlar iginde oldugunu
gostermektedir. Asagidaki tablo analizin 6zet bilgilerini igermektedir. Ayrica dlgege

ait maddelerin kendi i¢lerindeki korelasyonlar1 ekte yer almaktadir.

Cronbach's Alpha | Madde sayisi

,841 33

Eldeki verilerin normal dagilima uygun olup olmadig: ise “Kolmogorov-Smirnov
testi” ve garpiklik basiklik ile bakilmistir. Verilerin normal dagilim analizi sonuglarina
gore ise verilerin normal dagilim gdstermedigi tespit edilmistir. Yalniz 6rneklem sayisi

30’u gectigi i¢in (147) normal dagilim testleri uygulanmistir.
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Tablo 3.1: Olgekler Arasinda Kolmogorov - Smirnov Testi

SORULAR

Kadinin yeri esinin yanidir.

Kadinlar i¢in birinci éncelik ¢cocugu ile
ilgilenmektir.

Calisma hayati kadinin iyi bir es ve anne olmasini
engel teskil eder.

Kadinlarin evli yada cocuk sahibi olmalari is
performanslarini olumsuz yonde etkiler.
Kadinlarin kariyer hedeflerini cocuk sahibi olma
diisiincesi simirlar.

Kadinlar iist diizey yonetici olduklarinda yalmz
kalma korkusu yasarlar.

Ust diizey kadin yoneticiler kadinhk 6zelliklerini
yitirirler.

Kendine giiveni olan kadinlar iist diizey yonetici
olma zorluklarini kolayhkla asarlar.

Kadinlar terfi etme ve daha yiiksek pozisyona
gelme konusunda isteksizdirler.

Kadinlar iicret, pirim, statii gibi konularda
ayrimciliga maruz kahrlar.

Ust diizey pozisyonlara gecmek icin erkeklere
kadinlardan daha cok firsat verilmektedir.
Kadinlar yeteneklerine gore daha diisiik
pozisyonlarda cahstirilmaktadirlar.

Kadinlar ayni pozisyondaki erkek calisanlarla esit
maas almaktadirlar.

Personel ¢ikarilmasi gerektiginde (kriz
donemlerinde) oncelikle kadinlar isten
caikarilmaktadir.

Kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit
performans degerleme politikalar1 mevcuttur.
Kadinlar yonetsel gorevlere gelmelerini saglayacak
egitim firsatlarindan erkeklerle esit sekilde
yararlanmaktadirlar.

Kurumda is yasam erkeklerin kurallariyla
yonetilmektedir.

Kadinlar erkek is arkadaslar ve iistleriyle rahat
iletisim kurabilirler.
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Erkekler genellikle resmi olmayan kurum dis1 -0.733  0.701  0.000
iliskilerin etkisiyle kendi cinslerini kayirici

davramislarda bulunurlar.

Kadinlar erkeklerin baskin oldugu iletisim aglarina -0.353  -0.636  0.000
girmekte zorlanirlar.

Kadinlara rol model olabilecek yeterli sayida kadin  -1.128  1.213  0.000
yonetici (montor) yoktur.

Kurumda mentorliik iliskisinden kadinlar yeterince -0.669  0.527  0.000
yararlanmamaktadir.

Kadin ¢ahsanlar mesleklerinde ilerleme konusunda -0.729  -0.078 0.000
erkeklere gore daha ¢ok ¢calismakta ve daha uzun

siire beklemektedir.

Ust diizey yonetici kademelerini ulasmada etkili 0.604 0.009  0.000
olan kilit gorevlerde, kadinlar yeterince yer

almaktadir.

Kadinlar iist diizey yonetici olarak atanmamahdir.  1.439 0.849  0.000
Erkekler kadinlara gore iist diizey yoneticilik 1.065 0.755  0.000
konumuna daha uygundur.

Kadinlar kariyerlerine erkekler kadar bagh 1.613 5.224  0.000
degildirler.

Kadin yoneticiler hizli ve mantiksal karar 1.436 1.829  0.000
alamazlar.

Kadinlar yoneticilik 6zelliklerine sahiptir. -1.602  4.127  0.000

Kadinlar is diinyasinin giicliiklerine erkekler kadar 1.480 1.701  0.000
direng¢ gosteremezler.

Kadinlar erkeklere gore daha duygusal 1.363 1.951 0.000
olduklarindan iist diizey yoneticilikte basarili

olamazlar.

Kadinlar uzun mesailere, sehirler arasi ya da 0.138 -0.883  0.000

iilkeler arasi seyahatlere sicak bakmazlar.
Kadinlarin yetenekleri iist diizey yonetici olmalarn ~ 1.758 3.771  0.000
icin simirhdir.

Gegerlik giivenirlik ve normal dagilim analizlerinin ardindan analizlere frekans

analizleri devam edilmistir.
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Tablo 3.2: Frekans Analizleri

Frekans | Yiizde
Yas
21-30 | 66 44.9
21-40 | 68 46,3
41-50 | 13 8,8
51 ve tizeri | O 0
Medeni durum
Evli | 82 55,8
Bekar | 65 44,2
Unvan
Yetkili Yardimcist | 11 7,5
Yetkili | 54 36,7
Yonetmen | 80 54,4
Miidiir | 2 1,4
Cocuk durumu
Cocugu yok | 76 51,7
1 ¢ocuk sahibi | 46 31,3
2 ¢ocuk sahibi | 19 12,9
3 ve daha fazla ¢ocuk | 6 4,1
sahibi
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Egitim durumu

Onlisans | 0 0

Lisans | 100 68,0

Yiiksek lisans | 45 30,6

Doktora | 2 1,4

Yukaridaki tabloya gore katilimcilarin cogunlugu 21-40 yas arasinda yer almaktadir.

En az katilimcilar ise 41-50 yas araligindadir. Ayrica yine katilimcilarin gogunlugunun
evli oldugu ve cocugu olmayan veya bir ¢ocuk sahibi kisilerden olustugu
goriilmektedir. Tabloya bakildiginda katilmeilarin %91,1’inin ise yetkili ve
yOonetmen pozisyonunda unvana sahip olduklar dikkat ¢ekmektedir. Katilimcilarin
%71,4 intin miidiir pozisyonunda oldugu goriilmektedir. Son olarak egitim durumunun

biiyiik ol¢iide lisans egitiminde oldugu tespit edilmistir.

Olgek maddeleri ve ¢oklu rol iistlenme arasinda yapilacak analizlere gegmeden dnce
Olcegin alt boyutlarinin irdelenmesi dogru olacaktir. Orijinal formdaki maddelere gore

Olgek boyutlar1 asagidaki sekilde ifade edilebilir:

Tablo 3.3: Cam Tavan Boyutlari

Cam Tavan Boyutlarn Soru No.

1. Coklu Rol Ustlenme 1-2-3-4-5

2. Kadinlarin Kisisel Tercih Algilari 6-7-8-9-10-11-12

3. Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari 13-14-15-16-17-18-19-20

4. Informal Iletisim Aglar1 (Networklar) | 21-22-23

5. Mentorliik 24-25
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6. Mesleki Ayrim 26-27-28-29-30-31

7. Stereotipler 32-33-34-35-36-37-38

Katilimcilardan alinan cevaplar alt boyutlar toplaminda ele alinmis ve g¢oklu rol

iistlenme arasinda ortalamadan fark analizleri gergeklestirilmistir.

Yas ve 6l¢ek boyutlar: arasinda ortalamadan farklar: tespit etmek amaciyla asagidaki

hipotezler kurulmustur,

Hoa= Kadmlarin ¢oklu rol distlenme algilar, yasa gore ortalamadan farklilik

gostermez.

Hia= Kadinlarin ¢oklu rol iistlenme algilari, yasa gore ortalamadan farklilik gosterir.
Hos= Kadinlarin kisisel tercih algilari, yasa gore ortalamadan farklilik gostermez.
Hig= Kadinlarin kisisel tercih algilari, yasa gore ortalamadan farklilik gosterir.
HOc= Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1, yasa gére ortalamadan farklilik gdstermez.
H1c= Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1, yasa gére ortalamadan farklilik gsterir.

HOp= Informal iletisim Aglar1 (Networkler), yasa gére ortalamadan farklilik

gostermez.

H1p= Informal iletisim Aglar1 (Networkler), yasa gore ortalamadan farklilik gosterir.
Hoe= Mentorliik, yasa gore ortalamadan farklilik géstermez.

Hie= Mentorliik, yasa gore ortalamadan farklilik gosterir.

Hor= Mesleki ayrim, yasa gore ortalamadan farklilik géstermez.

Hir= Mesleki ayrim, yasa gore ortalamadan farklilik gosterir.

Hoe= Stereotipler, yasa gore ortalamadan farklilik gdstermez.

Hic= Stereotipler, yasa gore ortalamadan farklilik gosterir.
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Tablo 3.4: Yasa gore ortalamadan farklarin arastirildigi One-Way Anova analizi

sonuglari
Coklu rol |Kadmlarn [Orgiit Networkler | Mentorl | Mesleki | Stereot
istlenme | kisisel kdiltiiri ve ik Ayrim | ipler
tercih politikalar
algilar
©
3
< 228.055 473 .800 5,452 8.154 6.371| 8.151
b %
o=
df 2 2 2 2 2 2 2
A :
Si‘;ymp 000 624 451 005/  .000| .002| .000

Tabloya gore ¢oklu rol iistlenme, networkler, mentorliik, mesleki ayrim ve stereotipler

boyutlarinda yas gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark vardir pozitif yonlii

iligki tespit edilmistir(p<.005). Ancak kadinlarin kisisel tercih algilar1 ve orgiit kiiltiirii

ve politikalar agisindan boyle bir ayrim s6z konusu degildir(p>.005).

Bu durumda H1A, HOB,HOC,H1D,H1E,H1F,H1G hipotezleri kabul edilir.

Ayrica asagidaki tabloda yer alan sira ortalamalar1 dikkate alindiginda;

Coklu rol tstlenme boyutundan yiiksek puan alan katilimcilar 41-50 yas

arasinda yer alirken en diisiik puanlar 21-30 yas arasindadir.

Networkler boyutundan yiiksek puan alan katilimcilar 41-50 yas arasinda yer

alirken en diisiik puanlar 21-30 yas arasindadir.

Mentorliik boyutundan yiiksek puan alan katilimcilar 41-50 yas arasinda yer

alirken en diisiik puanlar 21-30 yas arasindadir.

Mesleki ayrim boyutundan yiiksek puan alan katilimcilar 41-50 yas arasinda

yer alirken en diisiik puanlar 21-30 yas arasindadir.

Stereotipler boyutundan yiiksek puan alan katilimeilar 41-50 yas arasinda yer

alirken en diisiik puanlar 31-40 yas arasindadir.
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Yas N | Sira ortalamasi
21-30 |66 |34,08

Coklu rol tistlenme 31-40 |68 101,41
41-50 |13 [133,31
Toplam | 147

21-30 |66 |76,27
31-40 |68 |73,72
Kadinlarin kisisel tercih algilar1 |[41-50 |13 |63,96
Toplam | 147
21-30 |66 |73,05
31-40 |68 |71,43
Orgiit kiiltiirii ve politikalar 41-50 [13 |92,31

Toplam | 147

21-30 |66 [61,21
Networkler 31-40 |68 |78,29

41-50 |13 |116,50

Toplam | 147

21-30 |66 [65,55
Mentorlik 31-40 |68 |76,01

41-50 |13 |106,38

Toplam | 147

21-30 |66 [62,52
31-40 |68 |75,60

Mesleki Ayrim 41-50 | 13 123,88
Toplam | 147
21-30 |66 [87,32
Stereotipler 31-40 |68 |54,13
41-50 |13 [110,31
Toplam | 147

Medeni durum ve olgek boyutlari arasinda ortalamadan farklar: tespit etmek amacuyla

kurulan hipotezler;

Hoa= Kadinlarin ¢coklu rol iistlenme algilari, medeni duruma gore ortalamadan farklilik

gostermez.

Hia= Kadimlarin ¢oklu rol iistlenme algilari, medeni duruma gore ortalamadan

farklilik gosterir.

Hos= Kadmlarin kisisel tercih algilari, medeni duruma gore ortalamadan farklilik

gostermez.
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Hig= Kadmlarin kisisel tercih algilari, medeni duruma gore ortalamadan farklilik

gosterir.

HOc= Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari, medeni duruma gore ortalamadan farklilik

gostermez.

Hlc= Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari, medeni duruma gore ortalamadan farklilik

gosterir.

HOp= Informal Iletisim Aglar1 (Networkler), medeni duruma gore ortalamadan

farklilik géstermez.

Hlp= Informal Iletisim Aglar1 (Networkler), medeni duruma gére ortalamadan

farklilik gosterir.

Hoe= Mentorliik, medeni duruma gore ortalamadan farklilik gostermez.

H:e= Mentorliik, medeni duruma gore ortalamadan farklilik gosterir.

Hor= Mesleki ayrim, medeni duruma gore ortalamadan farklilik gostermez.

Hi= Mesleki ayrim, medeni duruma goére ortalamadan farklilik gosterir.

Hoc= Stereotipler, medeni duruma gore ortalamadan farklilik gostermez.

Hic= Stereotipler, medeni duruma gore ortalamadan farklilik gosterir.

Tablo 3.5: Medeni Duruma gore ortalamadan farklarin arastirildigi

Independentsample t test analiz sonuglar1

Coklu rol | Kadmnlar1 | Orgiit Networkler | Mentorliik | Mesleki | Stereotipler
istlenme | n kisisel | kiiltiirii ve Ayrim
tercih | politikalar
algilar
t 3,923 2,945 1,606 2,955 4,621 5,435 3,500
&
2
n ,000 ,004 111 ,004 ,000 ,000 ,001
=3 —
£s
<E
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Tabloya gore ¢oklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercihi, networkler, mentorliik,

mesleki ayrim ve stereotipler boyutlarinda medeni duruma gore istatistiksel olarak

anlamli fark vardir (p<.005). Ancak orgiit kiiltiirii ve politikalar1 agisindan bdyle bir

ayrim s6z konusu degildir (p>.005).

Bu durumda ; H1A,H1B,HOC,H1D,H1E,H1F,H1G hipotezleri kabul edilir.

Ayrica asagidaki tabloda yer alan sira ortalamalar dikkate alindiginda;

Coklu rol iistlenme boyutundan yiiksek puan alan katilimcilar evlidir.
Kadmlarin kisisel tercih algilar1 boyutundan yiiksek puan alan katilimcilar
evlidir.

Networkler boyutundan yiiksek puan alan katilimcilar evlidir.

Mentorliik boyutundan yiiksek puan alan katilimcilar evlidir.

Mesleki ayrim boyutundan yiiksek puan alan katilimcilar evlidir.

Stereotipler boyutundan yiiksek puan alan katilimcilar evlidir.

Medeni Sira
durum N ortalamasi

Evli 82 84,80

Coklu rol iistlenme | Bekar 65 60,38
Toplam 147

Kadinlarin kisisel |Evli 82 81,75

tercih algilar: Bekar 65 64,22
Toplam 147

Orgiit kiiltiirii ve  |Evli 82 77,60

politikalar Bekar 65 69,46
Toplam 147

Evli 82 82,41

Networkler Bekar 65 63,39
Toplam 147

Evli 82 87,05

Mentorlitk Bekar 65 57,53
Toplam 147

Evli 82 89,82

Mesleki Ayrim Bekar 65 54,04
Toplam 147

Evli 82 81,13

Stereotipler Bekar 65 65,01
Toplam 147
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Unvana gore élcek boyutlar: arasinda ortalamadan farklar tespit etmek amaciyla

kurulan hipotezler;

Hoa= Kadinlarin ¢oklu rol iistlenme algilari, {invana gore ortalamadan farklilik

gostermez.

Hia= Kadinlarin ¢oklu rol iistlenme algilari, linvana gore ortalamadan farklilik

gosterir.

Hoe= Kadinlarin kisisel tercih algilari, tinvana gore ortalamadan farklilik géstermez.
Hig= Kadinlarin kisisel tercih algilari, tinvana gore ortalamadan farklilik gosterir.
HOc= Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1, {invana gore ortalamadan farklilik gdstermez.
H1c= Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1, iinvana gore ortalamadan farklilik gosterir.

HOp= Informal iletisim Aglar1 (Networkler), iinvana gdre ortalamadan farklilik

gostermez.

Hlp= Informal Iletisim Aglar1 (Networkler), iinvana gére ortalamadan farklilik

gosterir.

Hoe= Mentorliik, tinvana gore ortalamadan farklilik géstermez.
Hie= Mentorliik, linvana gore ortalamadan farklilik gosterir.

Hor= Mesleki ayrim, iinvana gore ortalamadan farklilik géstermez.
Hir= Mesleki ayrim, {invana gore ortalamadan farklilik gosterir.
Hoc= Stereotipler, linvana gore ortalamadan farklilik gostermez.

Hic= Stereotipler, linvana gore ortalamadan farklilik gosterir.
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Tablo 3.6: Unvana gore ortalamadan farklarin arastirildigi One-WayAnova analizi

sonuglari
Coklurol | Kadinlarin Orgiit Networkler | Mentorluk | Mesleki | Stereotipler
istlenme | kisisel tercih | kiiltlirii ve Ayrim
algilar politikalar

One-
WayAnova 50,923 2,884 9,890 6,467 6,358 4,567 1,016
F
df 3 3 3 3 3 3 3
A :
Sizymp 000 038 000 000 000 004 388

Tabloya gore ¢oklu rol iistlenme, Orgiit kiiltiirii ve politikalar, networkler, mentorluk

ve mesleki ayrim boyutlarinda invan gruplari arasinda istatistiksel olarak anlamli fark

vardir (p<.005). Ancak kadinlarin kisisel tercih algilar1 ve stereotipleri agisindan boyle

bir ayrim s6z konusu degildir (p>.005). Ayrica asagidaki tabloda yer alan sira

ortalamalar1 dikkate alindiginda;

Coklu rol iistlenme boyutundan yiiksek puan alan katilimcilar miidiir unvanina

sahiptir. En diisiik puani alanlar ise yetkili yardimcisi tinvanina sahiptir.

Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 boyutundan yiiksek puan alan katilimcilar miidiir

iinvanma sahiptir. En diisiik puami alanlar ise yetkili yardimcisi {invanina

sahiptir.

Networkler boyutundan yiiksek puan alan katilimcilar miidiir {invanina

sahiptir. En diisiik puani alanlar ise yetkili yardimcisi tinvanina sahiptir.

Mentorliik boyutundan yiliksek puan alan katilimcilar yonetmen unvanina

sahiptir. En diisiik puani alanlar ise yetkili yardimeisi linvanina sahiptir.

Mesleki ayrim boyutundan yiiksek puan alan katilimeilar yonetmen {invanina

sahiptir. En diisiik puani alanlar ise yetkili yardimcisi tinvanina sahiptir.
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Unvan N | Sira ortalamasi
Yetkili yardimeisi |11 |22,95
Yetkili 54 42,68
Coklu rol iistlenme Yonetmen 80 ]100,66
Miidiir 2 (134,00
Toplam 147
Yetkili yardimeisi |11 |59,45
Yetkili 54 166,80
Kadinlarin kisisel tercih algilari | Y onetmen 80 179,88
Miidiir 2 [113,50
Toplam 147
Yetkili yardimeisi |11 | 30,55
Yetkili 54 (74,22
Orgiit kiiltiirii ve politikalar Y Oonetmen 80 [78,19
Miidiir 2 139,50
Toplam 147
Yetkili yardimeisi |11 | 47,86
Yetkili 54 |61,67
Networkler Y Onetmen 80 |84,86
Miidiir 2 (116,50
Toplam 147
Yetkili yardimcisi |11 | 33,41
Yetkili 54 172,70
Mentorluk Y 6netmen 80 (80,43
Miidiir 2 |75,00
Toplam 147
Yetkili yardimcisi |11 | 36,41
Yetkili 54 170,62
Mesleki Ayrim Yonetmen 80 (81,89
Miidiir 2 [56,50
Toplam 147
Yetkili yardimcisi |11 | 94,64
Yetkili 54 176,10
Stereotipler Yo6netmen 80 [70,93
Miidiir 2 (26,50
Toplam 147
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Cocuk sayisina gore olgek boyutlari arasinda ortalamadan farklar: tespit etmek

amaciyla kurulan hipotezler;

Hoa= Kadinlarin ¢oklu rol iistlenme algilari, ¢ocuk sayisina gore ortalamadan

farklilik gostermez.

Hia= Kadinlarin ¢oklu rol iistlenme algilari, ¢ocuk sayisina gore ortalamadan

farklilik gosterir.

Hos= Kadinlarin kisisel tercih algilari, cocuk sayisina gore ortalamadan farklilik

gostermez.

Hig= Kadinlarin kisisel tercih algilari, cocuk sayisina gore ortalamadan farklilik

gosterir.

HOc= Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1, cocuk sayisina gore ortalamadan farklilik

gostermez.

H1c= Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1, cocuk sayisina gére ortalamadan farklilik

gosterir.

HOp= Informal iletisim Aglar1 (Networkler),cocuk sayisina gore ortalamadan

farklilik gostermez.

H1p= Informal iletisim Aglar1 (Networkler),cocuk sayisina gore ortalamadan

farklilik gosterir.
Hoe= Mentorliik, cocuk sayisina gore ortalamadan farklilik gostermez.
Hie= Mentorliik, cocuk sayisina gore ortalamadan farklilik gosterir.

Hor= Mesleki ayrim, ¢ocuk sayisina gore ortalamadan farklilik gostermez.

Hir= Mesleki ayrim, ¢ocuk sayisina gore ortalamadan farklilik gosterir.

Hoc= Stereotipler, cocuk sayisina gore ortalamadan farklilik gostermez.

Hic= Stereotipler, cocuk sayisina gore ortalamadan farklilik gosterir.
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Tablo 3.7: Cocuk Sayisina gore ortalamadan farklarin arastirildigi One-Way Anova
analizi sonuglar1

Coklu rol | Kadmlarin Orgiit Networkler | Mentorliik | Mesleki | Stereotipler
iistlenme | kisisel tercih | kiiltlirii ve Ayrim
algilar politikalar
One-
WayAnova 49,141 6,870 3,347 5,780 17,423 | 23,200
F
df 3 3 3 3 3 3
Asymp.
Sigy P ,000 ,000 ,021 ,001 ,000 ,000

Sonuglar ¢ocuk durumunun 6lgegin ¢oklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih

algilar1, networkler, mentorliik ve mesleki ayrim 6l¢eklerinden alinan puanlari anlamh

sekilde farklilastirdigini ortaya koymaktadir (p<.005). Ancak orgit kiiltiirii ve

politikalar ve stereotipleri agisindan bdyle bir ayrim s6z konusu degildir.

Bu durumda; H1A,H1B,HOC,H1D,H1E,H1F,HOG hipotezleri kabul edilir.

Ayrica asagidaki tabloda yer alan sira ortalamalar1 dikkate alindiginda;

Coklu rol iistlenme boyutundan en yiiksek puani alan katilimcilarin 3 ve daha
fazla ¢ocuk sahibi olduklari, en diisiik puani alanlarin ise ¢ocugu olmadigi
goriilmektedir.

Kadinlarin kisisel tercih algilar1 boyutundan en yiiksek puani alan
katilimcilarin tek cocuk sahibi olduklari, en diisiik puan1 alanlarin ise 3 ve daha
fazla ¢ocugu oldugu goriilmektedir.

Networkler boyutundan en yiiksek puani alan katilimcilarin 3 ve daha fazla
cocuk sahibi olduklari, en diisiik puani alanlarin ise c¢ocugu olmadigi
goriilmektedir.

Mentorliik boyutundan en yiiksek puani alan katilimeilarin 3 ve daha fazla
cocuk sahibi olduklari, en diisiik puani alanlarin ise g¢ocugu olmadigi

goriilmektedir.
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e Mesleki ayrim boyutundan en yiiksek puani alan katilimcilarin 3 ve daha fazla

cocuk sahibi olduklari, en diisik puani alanlarin ise g¢ocugu olmadigi

goriilmektedir.
Sira

Cocuk sayisi N ortalamast

Cocugum yok 76 54,11

1 ¢ocuk 46 79,57

2 ¢ocuk 19 117,84
Coklu rol iistlenme 3 ve daha fazla 6 14450

¢ocuk

Toplam 147

Cocugum yok 76 65,36

1 ¢ocuk 46 91,64
Kadinlarin kisisel tercih | 2 ¢ocuk 19 82,13
algilar 3 ve daha fazla 6 22,50

¢ocuk

Toplam 147

Cocugum yok 76 67,66

1 cocuk 46 70,65
Orgiit kiiltiirii ve 2 ¢ocuk 19 105,26
politikalar 3 ve daha fazla 6 81.00

¢ocuk

Toplam 147

Cocugum yok 76 61,30

1 cocuk 46 83,35

2 ¢ocuk 19 88,74
Networkler 3 ve daha fazla 6 116,50

cocuk

Toplam 147

Cocugum yok 76 60,24

1 cocuk 46 83,52

2 cocuk 19 84,18
Mentorlik 3 ve daha fazla 6 143,00

cocuk

Toplam 147

Cocugum yok 76 49,93

1 cocuk 46 95,38
Mesleki Ayrim 2 cocuk 19 100,05

3 ve daha fazla 6 132,50

cocuk
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Toplam 147
Cocugum yok 76 68,35
1 ¢cocuk 46 83,74
2 ¢ocuk 19 57,39
_ 3 ve daha fazla 6 12350
Stereotipler cocuk
Toplam 147

Egitim durumu ve olg¢ek boyutlar: arasinda ortalamadan farklar tespit etmek

amactyla kurulan hipotezler ;

Hoa= Kadinlarin ¢oklu rol iistlenme algilari, egitim durumuna goére ortalamadan

farklilik géstermez.

Hia= Kadmnlarin ¢oklu rol iistlenme algilari, egitim durumuna gore ortalamadan

farklilik gosterir.

Hog= Kadinlarin kisisel tercih algilari, egitim durumuna gore ortalamadan farklilik

gostermez.

Hig= Kadinlarin kisisel tercih algilari, egitim durumuna gore ortalamadan farklilik

gosterir.

HOc= Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari, egitim durumuna gore ortalamadan farklilik

gostermez.

Hlc= Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari, egitim durumuna gore ortalamadan farklilik

gosterir.

HOp= Informal Iletisim Aglar1 (Networkler),egitim durumuna gére ortalamadan

farklilik géstermez.

Hlp= Informal Iletisim Aglar1 (Networkler),egitim durumuna gore ortalamadan

farklilik gosterir.

Hoe= Mentorliik, egitim durumuna gore ortalamadan farklilik gdstermez.

Hie= Mentorliik, egitim durumuna gore ortalamadan farklilik gosterir.
Hor= Mesleki ayrim, egitim durumuna gore ortalamadan farklilik gstermez.
Hir= Mesleki ayrim, egitim durumuna gore ortalamadan farklilik gosterir.
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Hoc= Stereotipler, egitim durumuna gore ortalamadan farklilik gostermez.

Hic= Stereotipler, egitim durumuna gore ortalamadan farklilik gosterir.

Tablo 3.8: Egitim Durumuna gore ortalamadan farklarin arastirildigi One-Way Anova

analizi sonuglar1

Coklu rol | Kadinlarin Orgiit | Networkler | Mentorliik | Mesleki | Stereotipler
iistlenme kisisel kiiltiirii ve Ayrim
tercih politikalar
algilar
One-
WayAnova 49,602 17,411 21,114 26,154 21,259| 17,288 21,435
F
df 2 2 2 2 2 2
ggmp' 000 000 000 000 000 000

Sonuglar egitim durumunun 6l¢egin tiim alt boyutlarindan alinan puanlar1 anlamli

sekilde farklilagtirdigini ortaya koymaktadir (p<.005).

Bu durumda H1A,H1B,H1C,H1D,H1E,H1F,H1G hipotezleri kabul edilir.

Ayrica asagidaki tabloya bakarak;

Coklu rol iistlenme boyutundan en yiiksek puani alan katilimcilarin yiiksek
lisans, en diislik puani alanlarin ise lisans diizeyinde egitime sahip olduklar
goriilmektedir.

Kadinlarin kisisel tercih algilar1 boyutundan en yiiksek puani alan
katilimcilarin lisans, en diisiik puani alanlarin ise doktora diizeyinde egitime
sahip olduklar1 goriilmektedir.

Orgiit kiiltiiri ve politikalar boyutundan en yiiksek puani alan katilimcilarin
yiiksek lisans, en diigiikk puan1 alanlarin ise doktora diizeyinde egitime sahip
olduklar1 goriilmektedir.

Networkler boyutundan en yiiksek puani alan katilimcilarin yiiksek lisans, en
diistik puan1 alanlarin ise doktora diizeyinde egitime sahip olduklari

goriilmektedir.
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Mentorliik boyutundan en yiiksek puani alan katilimcilarin yiiksek lisans, en
diisik puani alanlarin ise doktora diizeyinde egitime sahip olduklari
goriilmektedir.

Mesleki ayrim boyutundan en yiiksek puani alan katilimeilarin yiiksek lisans,
en disiik puani alanlarin ise doktora diizeyinde egitime sahip olduklari
goriilmektedir.

Stereotipler boyutundan en yiiksek puani alan katilimeilarin lisans, en diisiik

puant alanlarin ise doktora diizeyinde egitime sahip olduklari goriilmektedir.

Egitim durumu| N | Sira ortalamasi
Lisans 100 56,07
Coklu rol iistlenme Yiiksek lisans 45 113,22
Doktora 2 88,00
Total 147
Lisans 100 84,08
Yiiksek lisans 45 54,83
Kadinlarn Kisisel tercih algilar1 | Doktora 2 1,50
Total 147
Lisans 100 74,03
Orgiit kiiltiirii ve politikalar | Yiiksek lisans 45 77,16
Doktora 2 1,50
Total 147
Lisans 100 68,64
Networkler Yiiksek lisans 45 89,13
Doktora 2 1,50
Total 147
Lisans 100 68,04
Mentorliik Yiiksek lisans 45 90,48
Doktora 2 1,50
Total 147
Lisans 100 64,62
Mesleki Ayrim Yiiksek lisans 45 98,08
Doktora 2 1,50
Total 147
Lisans 100 89,17
Stereotipler Yiiksek lisans 45 43,52
Doktora 2 1,50
Total 147

61



Degerlendirme Ve Sonug

Bulgulara gore degerlendirecek olursak,

Yasa gore yapilan aragtirma sonuglarinda genel olarak 40 yas tistii kadin ¢alisanlarin
cam tavan engellerini daha fazla algiladiklar1 sdylenebilir. Ozellikle 40 yas iistii kadin
caligsanlar orgiit i¢cinde informel iletisim aglarin1 engel olarak gordiigii, yeterince
mentorliik acisindan kendilerine Ornek olacak kadin yoneticiler goéremedikleri
sOylenebilir. Bunun yaninda ¢oklu rol iistlenme boyutunda aldiklar1 puan agisindan 40
yas uistii kadinlarin daha fazla sorumluluk sahibi olduklari sdylenebilir art1 yine 40 yas
iistii kadin ¢alisanlar stereotipler boyutunda da en yiiksek puani almis olup buradan 40
yas {listli kadin ¢alisanlarin {ist diizey yonetici olma konusunda kendilerine engel
koyduklar1 sdylenebilir. Kadin ¢alisanlar zaten mevcut sorumluluklarinin fazla olmasi
sebebiyle st diizey yonetici olmalart durumunda daha fazla sorumluluk

alacaklarindan bu konuda kendilerine engel koyduklar1 sdylenebilir.

Yasa gore yapilan arastirmada 21-30 yas arasinda olan kadin calisanlar 41-50 yas
arasinda olan kadin ¢alisanlara gore kadinlarin st diizey yonetici olma konusunda cam
tavan engellerini daha az algiladiklar1 gézlemlenmektedir. Burada bu yas gruplari
arasindaki kusak farkindan dolay1 daha gen¢ yasta olan kadin ¢alisanlarin daha az
sorumluluk sahibi olmalari, mesleklerinde kariyer noktasinda beklentilerinin {ist diizey

yoneticilik i¢in heniiz erken olmasi gibi sebepler gosterilebilir.

Medeni duruma gore yapilan arastirma sonuglarinda evli olan kadin calisanlarin
sorumluluklarinin fazla oldugu iist diizey yonetici olduklarinda daha fazla sorumluluk
alacaklarindan bunu bir engel olarak algiladiklar1 séylenebilir. Bunun yaninda evli
kadin ¢alisanlar orgiit ici iletisim aglarina yeterince katilamadiklar1 ve kendilerine
mentorliik edecek kadin yoneticilerin olmamasini engel olarak algilamaktadir. Ayrica
evli olan kadin calisanlar {ist diizey yonetici pozisyonlari i¢in kendilerini uygun
gormemekte olduklarini bunu da yine kendilerine 6rnek olacak bir mentdr olmamasina
ve ¢oklu rol listlenme boyutuna bakarak zaten sorumluluklarinin fazla oldugu yeni bir

gorevin lstesinden gelememe diisiincesi oldugu soylenebilir.

Unvana goére yapilan arastirma neticesine baktigimizda cam tavan algist kadinlarda

invan arttik¢a artmakta oldugu goézlemlenmistir.
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Kadin ¢aligsanlarda miidiir iinvanina sahip kisiler daha c¢ok rol iistlenmelerinin, orgiit
politikalarinin, kendilerine 6rnek teskil edecek iist yonetimde kadin personelin
bulunmamasimin ve kurum i¢i informel iletisimini cam tavan engelleri olarak
algilamaktadir. Bunun yaninda yetkili yardimcisi tinvaninda olan kadin c¢alisanlar
bunlar1 bir engel olarak gérmemektedir. Burada c¢ikan sonucglara bakarak kadin
calisanlar kariyerlerinde yiikseldikge belli bir noktadan sonra cam tavan engelleriyle
karsilagmakta olduklarini bu yonde kendilerinde alg1 olustugunu sdyleyebiliriz. Kadin
calisanlarda cam tavan engeli algist yetkili yardimcisi ilinvaninda yonetmenlik
tinvanina gore daha az, yonetmenlik tinvaninda ise miidiir iinvanina goére daha az

oldugu goriilmektedir.

Cocuk sayisina gore yapilan arastirma sonucuna baktigimizda c¢oklu rol iistlenme,
networkler, mentorliik ve mesleki ayrim boyutlarinda 3 ve daha fazla ¢ocuk sahibi

kadin ¢alisanlarin cam tavan algilarinin yiiksek oldugu sonucu goriilmiistiir.

Egitim durumunun yapilan arastirmaya gore sonuglarina baktigimizda, doktora
diizeyinde egitime sahip olan kadin calisanlarin cam tavan engeline dair algilarinin
diger egitim seviyelerine gore diisiik oldugu gorilmiistiir. Burada egitim seviyesi
doktora diizeyinde olan kadin g¢alisanlarin cam tavan engelleriyle karsilasmadiklar
diger egitim seviyeleri olan lisans ve yiiksek lisans 6grenim durumlarinda kadin
calisanlarin cam tavan algilar1 bulundugu sdylenebilir. Bu baglamda, kadin
calisanlarin cam tavan engellerine dair algilar1 egitim seviyesi yiikseldiginde

azalmakta oldugu sdylenebilir.

Sonug olarak ; katilim bankalarinda ¢alisan kadin personellerin cam tavan algilar1 yasa,
medeni duruma, {invana, ¢ocuk sayisina ve egitim durumuna gore farklilik gosterdigi
goriilmektedir. Genel olarak bakilacak olursa kadin calisanlarin yaslari ilerledikce ve
iinvanlar1 yiikseldikce cam tavan algilarinin arttig1 sdylenebilir. Kadin calisanlarda
yoneticilige yaklastikca kariyer alanlarimin daraldigi ve {ist diizey yonetime
cikamadiklar1 gozlemlenmektedir. Bu durum zaman itibari ile ortaya ¢ikmakta oldugu
yas ile birlikte linvanin artmasi buna ek olarak evli olma durumu art1 cocuk sayisi ile
birlikte gelen sorumluluklarin artmasi ile birlikte kadin c¢alisanlarin kendilerine
goriinmez bir engel koyduklar1 sdylenebilir. Ayrica belli bir linvana gelmis kadin
personellerin bir iist tinvana geg¢isi ile ilgili goériinmez bir cam tavan engeli algilarinin

bulundugu bunu da genel olarak informel iletisim aglarina ve mentdr olarak
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kendilerine ornek olabilecek bir yoneticinin bulunmamasindan kaynaklandig:

gbzlemlenmistir.

Bu durumda ¢6ziim olarak katilim bankalarinda kadin ¢alisanlarin {ist diizey yonetici
olmalar1 i¢in desteklenmesi gerektigi soylenebilir. Kadin ¢alisanlar kurumlari i¢inde
gorecekleri destek ile birlikte mevcuttaki cam tavan algilarini agabilirler ayni zamanda
yonetici konumundaki kadin calisanlarin artmasi ile birlikte mentdrliik konusunda

alttan yetisen kadin ¢aliganlar i¢inde 6rnek teskil edeceklerdir.
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EKLER

Sayin Katilimct,

Bu anket ¢alismasi, Sabahattin Zaim Universitesi Sosyal Bilimler
EnstitiistiindeUluslararas1 Finans ve Katilim Bankacilig1 ana bilim dalinda
yiiriitiilen “KATILIM BANKALARINDA GOREV YAPAN BAYAN
PERSONELLERIN CAM TAVAN SENDROMUNA ILISKIN ALGILARINI
BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA’ konulu yiiksek lisans tezinin
uygulama kismi i¢in hazirlanmastir.

Is yasaminda kadinlarin iist diizey pozisyonlara yiikselirken karsilastiklari
zorluklara ve goriinmeyen engellere cam tavan sendromu adi verilmektedir.

Finans sektoriinde 6nemli bir yere sahip olan “Katilim Bankalar1” nda
caligmamiz sinirl tutulmus olup calismaya destek saglamak amaciyla anketi
doldurmaniz ¢alismamiza degerli katki saglayacaktir.

Ilgili anket tamamen akademik amacli hazirlanmis olup, elde edilecek bilgiler
sadece bilimsel amaca yonelik olarak kullanilacak ve cevaplariniz gizli
kalacaktir.

Calismaya yapacaginiz katkidan dolay1 simdiden tesekkiir eder, saygilarimizi
sunariz.

Yrd. Dog. Dr. Yusuf DINC - SABAHATTIN ZAIM UNIVERSITESI
Yiiksek Lisans Ogrencisi Biisra TELLI
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SORULAR

Kadinin yeri esinin yanidir.

Kadnlar i¢in birinci dncelik ¢ocugu ile ilgilenmektir.
Calisma hayati kadinin iy1 bir es ve anne olmasini
engel teskil eder.

Kadinlarmm evli yada ¢ocuk sahibi olmalar is
performanslarin1 olumsuz yonde etkiler.

Kadinlarim kariyer hedeflerini ¢ocuk sahibi olma
diistincesi sinirlar.

Kadinlar iist diizey yonetici olduklarinda yalniz
kalma korkusu yasarlar.

Ust diizey kadim yoneticiler kadin olma 6zelliklerini
yitirirler.

Kendine giiveni olan kadinlar iist diizey yonetici
olma zorluklarini kolaylikla asarlar.

Kadinlar terfi etme ve daha yiiksek pozisyona gelme
konusunda isteksizdirler.

Kadinlar iicret, prim, statii gibi konularda ayrimciliga
maruz kalirlar.

Ust diizey pozisyonlara ge¢mek i¢in erkeklere
kadinlardan daha ¢ok firsat verilmektedir.

Kadinlar yeteneklerine gore daha diisiik
pozisyonlarda calistirilmaktadirlar.

Kadinlar ayn1 pozisyondaki erkek ¢alisanlarla esit
ticret almaktadirlar.

Personel ¢ikarilmasi gerektiginde (kriz
donemlerinde) oncelikle kadinlar isten
cikarilmaktadir.

Kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit performans
degerleme politikalar1 mevcuttur.

Kadinlar yonetsel gorevlere gelmelerini saglayacak
egitim firsatlarindan erkeklerle esit sekilde
yararlanmaktadirlar.

Kurumda is yasami erkeklerin kurallariyla
yonetilmektedir.

Kadinlar erkek is arkadaslar1 ve iistleriyle rahat
iletisim kurabilirler.

Erkekler genellikle resmi olmayan kurum dis1
iliskilerin etkisiyle kendi cinslerini kayirici
davraniglarda bulunurlar.

Kadinlar erkeklerin baskin oldugu iletisim aglarina
girmekte zorlanirlar.
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Kadinlara rol model olabilecek yeterli sayida kadin
yOnetici (mentdr) yoktur.

Kurumda mentorliik iligkisinden kadinlar yeterince
yararlanmamaktadir.

Kadin calisanlar mesleklerinde ilerleme konusunda
erkeklere gore daha ¢ok caligmakta ve daha uzun siire
beklemektedir.

Ust diizey yonetici kademelerini ulasmada etkili olan
kilit gérevlerde, kadinlar yeterince yer almaktadir.
Kadinlar iist diizey yonetici olarak atanmamalidir.
Erkekler kadinlara gore {ist diizey yoneticilik
konumuna daha uygundur.

Kadinlar kariyerlerine erkekler kadar bagl
degildirler.

Kadin yoneticiler hizli ve mantiksal karar alamazlar.
Kadinlar yoneticilik 6zelliklerine sahiptir.

Kadinlar is diinyasinin giicliiklerine erkekler kadar
direnc gosteremezler.

Kadinlar erkeklere gore daha duygusal olduklarindan
iist diizey yoneticilikte basarili olamazlar.

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

Kadilarin yetenekleri iist diizey yonetici olmalari
i¢in sinirhdir.

KATILIMINIZ ICIN TESEKKUR EDERIZ.
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