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EGITIM ORGUTLERINDE KADIN YONETICILERIN
KARSILASTIKLARI CAM TAVAN SENDROMU

Filiz TANRISEVDI

Yiiksek Lisans Tezi, Egitim Bilimleri Anabilim Dali
Tez Danismani: Prof. Dr. Ruhi SARPKAYA
Yrd. Dog. Dr. Pmar YENGIN SARPKAYA

2015, 183 sayfa

Bu arastirmanin amaci, Aydm ili Efeler ilgesi egitim bdlgesinde yer alan
kamu egitim oOrgiitlerinde goérev yapan kadin yoneticilerin kariyer gelisim
siireglerinde karsilagtiklar1 engelleri ortaya c¢ikarmaktir. Caligmanin birincil
verileri nitel arastirma yontemlerinden yari yapilandirilmis goérisme teknigi
kullanilarak toplanmustir. Ana kiitle birim sayisinin yiiksek olmamasi nedeniyle
(26 yonetici) Orneklem alinmamig ve veriler 22 kadm yonetici ile yapilan
goriismeler sonucunda elde edilmistir. Arastirma sonucunda; katilimcilarin
profesyonel nedenlerden hareket ederek yonetici olmaya karar verdikleri ve bu
stireci bir kariyer plant yoluyla yonettikleri, kadin yoneticilerin gérev yapilan
egitim kurumlarma onemli avantajlar kazandirabildikleri, egitim kurumlarindaki
kadin yonetici sayisinin yetersizliginde toplumsal nedenlerin bireysel ve
kurumsal/insan kaynaklari nedenlerine kiyasla one c¢iktigi, katilimeilarin diger
kadin yoneticilerin karsilagtiklar1 cam tavan engellerini degerlendirmelerinde en
cok kurum i¢i kadinlar aras1 rekabet, bigimsel olmayan iletisim aglarina girememe
ve bir kadin olarak kurum ¢aligsanlar tarafindan yeterince kabul gérmeme gibi
daha ¢ok kurumsal nitelikli cam tavan engellerine maruz kaldiklari, kadin
yoneticilerin kendi yagadiklar1 cam tavan engellerinde ise en ¢ok cinsiyet temelli
aymrimeilik, kadmnlar arasi rekabet/kralice ar1 ve diger (6rn. siyasi kayirmacilik,
baski, sendikal ayirim yapma politikalar1 v.b.) seklindeki kurumsal kaynakli cam
tavan engellerine daha fazla maruz kaldiklar1 anlasilmistir. Katilimeilar kadin
yoneticilerin cam tavan engellerini agmak i¢in gesitli oneriler dile getirmis olup,
bu Oneriler daha ¢ok kadinlara yonelik Onerilerden olusmustur. Aragtirma
sonuglarinin gerek uygulama alanina gerekse gelecekte bu konuda yapilacak
aragtirmalara katkida bulunabilecegi 6ngdriilmektedir.

ANAHTAR SOZCUKLER: Kadin yoneticiler, kamu egitim kurumlari,
cam tavan sendromu, kariyer engelleri
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ABSTRACT

GLASS CEILING SYNDROME FACED BY FEMALE MANAGERS
IN EDUCATIONAL ORGANIZATIONS

Filiz TANRISEVDI

Master Thesis, Department of Educational Sciences
Supervisor: Prof. Dr. Ruhi SARPKAYA
Asst. Assoc. Dr. Pinar YENGIN SARPKAYA

The purpose of this study was to examine to reveal the barriers faced by
women executives work for public schools in Efeler, Aydin. Semi-structural
interview technique within the context of qualitative research methods was used to
collect primary data. The sample was not determined since the number of unit in
target population was not high (26 women executives) then 22 women executives
were interviewed. The results indicated that participants started their career in the
light of professional purposes, the education institutions would benefit from
women executives’ performance, social factors comparing individual and
organizational/human resources based factors seemed more crucial in terms of
inadequacy in women executive numbers, inter-women competition within
organizations, difficulty in accessing informal network and unacceptable staff
behaviors were observed the most by participants, then gender discrimination,
inter-women competition/queen bee syndrome and other factors (e.g. nepotism,
pressures from unions) were found as the most common glass ceiling barriers.
Additionally participants made various recommendations, which were particularly
for women, to overcome glass ceiling barriers. The results would be beneficial for
practitioners and future research.

ANAHTAR SOZCUKLER: Women executives, public schools, glass
ceiling syndrome, career barriers






ONSOZ

Kadinlarin is yasaminda aktif olarak yer almaya baslamalar1 Sanayi Devrimi
ve Ikinci Diinya Savasi sonrasi dénemde daha belirgindir. Yine de 6gretmenlik,
hemsirelik, temizlik isleri, biiro memurlugu gibi belirli meslek gruplarindaki
istisnalar haricinde sayilarmin erkeklere kiyasla yeterli olmadigindan s6z etmek
miimkiindiir. Benzer durum yonetim kademelerinde de goriilmektedir. Kadimlar
erkek meslektaslarina (rakiplerine) gore kariyer siireclerinde daha fazla engellerle
karsilagmaktadirlar. Bu engeller bireysel, kurumsal ve toplumsal kaynakli
olabilmektedir. Egitim kurumlari agisindan ele alindiginda da, kadin yoneticilerin

iist diizey konumlara ulagmalarinda cesitli engellerin bulundugu diistiniilmektedir.

Bu gergevede bu tez c¢alismasi egitim kurumlarinda gorev yapan kadin
yoneticilerin kariyer siirecleri boyunca karsilastiklart engelleri ortaya ¢ikarmak
amactyla hazirlanmis olup, arasgtirmanin birincil verileri Aydin 1li Efeler Ilgesi
egitim bolgesindeki kamu egitim oOrgiitlerine gérev yapan 22 kadin yoneticiler ile
gerceklestirilen yari yapilandirilmig goriismelerden elde edilmistir.

Tez ¢aligmasinin yiriitiilmesi siirecinde yardim ve katkilarini her zaman
hissettigim bagta tez danigmanlarim Yrd. Do¢.Dr. Pinar Yengin SARPKAYA ve
Prof.Dr. Ruhi SARPKAYA’ya, degerli goriis ve Onerileriyle arastirmaya katkida
bulunarak, her asamada destegini aldigim esim Abdullah TANRISEVDI’ye ve
varh@ bile nese ve motivasyon kaynagi olan kizim Nehir TANRISEVDI’ye

tesekkiirlerimi sunarim.

Filiz TANRISEVDI
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1. GiRiS
1.1. Problem Durumu

Tarihsel siiregte kadinlarin ¢aligma yasamindaki konumlart ¢ogunlukla
erkeklerin gerisinde olmustur. S6zgelimi erkekler satig ve yoneticilik gibi aktif ig
alanlarinda gorev yaparlarken, kadinlar; sekreterlik, ofis memurlugu gibi daha ¢ok
pasif arka plan gorevleri yiiriitmek zorunda kalmislardir (Kurlowicz, 2014). Ote
yandan diinyada ve Tiirkiye’de kadinlarin ig diinyasinda 6nemli yerlere geldikleri
goriilmektedir. Agikca bu durum, kadinlarin kendilerini géstermeye ve tanitmaya
kararli olduklarin1 géstermektedir. Ancak akademik ve kamu kurumlari tarafindan
yapilan arastirmalar sonucunda, insan kaynaklari gesitliligini artirmak amaciyla
gergeklestirilen Onemli c¢abalara ragmen kadinlarin hala iist diizey yoOnetim
konumlarina ulagma siireglerinde ¢esitli engellerle karsi karsiya kaldiklar
goriilmektedir (Clevenger ve Singh, 2013). Bu engeller alanyazinda cam tavan
sendromu kavramu ile agiklanmaktadir. Cam tavan kavramu ilk olarak 1986
yilinda, Carol Hymotwitz ve Timoty Schellhardt tarafindan kadinlarin
ilerlemelerindeki engelleri tanimlamak i¢in kullanilmigtir. Bu kavram ile
kadinlarin st diizey yonetim konumlarina ulagma siireclerinde karsi karsiya
kaldiklar1 goriinmeyen, seffaf ve karsi konulamayan engeller tanimlanmaya
caligilmigtir.

Ote yandan egitim alanindaki kadin yoneticilerin orani iilkelerin
gelismislik ve refah diizeyine gore farklilasabilmektedir. Ancak bazi gostergelerde
az gelismis iilkelerde kadin yonetici oranimin sinirli oldugu goriilmesine karsin,
Hollanda gibi gelismis iilkelerde de kadin liderler igin yeterince alan agilamadigi
ifade edilmistir (Strachan, Akao, Kilavanwa ve Warsal, 2010:73; Kruger, Eck ve
Vermeulen, 2005: 251). Clavenger ve Singh (2013) tarafindan yapilan bir
caligmada, ABD’de 1970’li yillara kiyasla kadinlarin is diinyasindaki
konumlarinin gelisme kaydettigi ve oOzellikle 18 yas altinda cocuklar1 olan
kadinlarda gelismenin daha fazla goriildiigii agiklansa da, Zeng (2011), ABD gibi
gelismis bir iilkede dahi farkli cam tavan engellerinin iggiicli piyasasinin gesitli
yonetim diizeylerinde yasandigina isaret etmistir. Buna karsm 2011 yilina iliskin
Grant Thornton Uluslararas1 Ticaret Raporu verilerine gore, Cin’de kadn isgiicii
icerisinde tepe yonetimlere ulasanlarin orani (% 19) diinya ortalamasinin (% 8)
yaklasik iki katindan daha fazladir (Liu, 2013).



Tiirkiye’deki egitim kurumlarinda goérev yapan kadin yoneticilerin
karsilastiklart durumlar ele alindiginda, diinyanin farkli iilkelerinde yasanan
problemlerle benzer ve farkli yonlerinin oldugu goriilmektedir. Tiirkiye’de 2005
yil1 Oncesindeki doneme bakildiginda, K-12 okullarindaki kadn yonetici orani
yalmzca % 4 dolaymdayken, bu oran 2015 yilina gelindiginde neredeyse ii¢ kat
artis gostermistir. Kadm Statiisii Genel Midiirliigii’'niin hazirladig1 rapora gore
(2015); Milli Egitim Bakanligi biinyesinde merkez, tasra ve okul/kurumlarda
kadrolu ve gorevlendirme yoluyla calisan 103.004 yoneticinin %15,51°1 (15.970)
kadindir. Tasra teskilatinda ise 81 I Milli Egitim Miidiiriiniin 2’si (%2,5), 859 Ilge
Milli Egitim Miidiiriiniin 5’1 (%0,6) kadindir. Okullarda gdrev yapan 37.369 okul
miidiiriiniin 5.436’s1 (%14,6) , 50.641 miidiir yardimcisinin 7.749°u (%15,3)
kadindir. Kadin yonetici sayisinin 2005 yilindan bu yana 6nemli bir oranda arttig1
goriilmektedir. Ancak bu artisa ragmen, egitim orgiitlerindeki kadin calisanlarin
orant oldukca yiiksek (yaklasik % 50) olmasina karsin, st diizey yoOnetim
kademelerine dogru ¢ikildiginda bu oranin giderek azaldigi dikkat ¢ekmektedir.
Nitekim Anafarta, Sarvan ve Yapici (2008) genel olarak Tiirkiye’deki egitim
kurumlarinda gorev yapan kadin yoneticilerden % 72’sinin cinsiyet ayrimciligina
maruz kaldiklarin1 ve % 74’iiniin cam tavan sendromunu siklikla yasadiklarimi
belirlemislerdir.

Kadin Statiisi Genel Miidiirligii’niin raporunda yiiksekdgretimdeki kadin
caliganlarla ilgili sayisal bilgilere bakildiginda ise, kadin galisan oraninin (% 43)
gecmis yillara kiyasla yiiksek olmasma karsin, {ist yonetim konumlarinda bu
oranin azalma egilimi (% 6,8) gosterdigi agiklanmustir (2015). Bu durum, farklh
aragtirma sonuglar1 ile de benzerlik tagimaktadir. Sézgelimi, Shahtalebi ve
Yarmohammadian (2012) tarafindan yapilan bir c¢aligmada, iiniversitelerde
kadinlarin y6netim konumlarina atanmayi basarmalarima ragmen sayilarinin
erkeklere kiyasla yeterli diizeyde olmadigi, tstelik bu konumlara ulagma
stire¢lerinde birgok zorlukla kars1 karsiya kaldiklar tespit edilmistir. Ransdell da
(2014) yiiksek Ogretim kurumlarinin yonetim kademelerinde erkek egemen bir
yapinin varligina dikkat ¢ekmistir.

Dolayisiyla s6z konusu sayisal verilerden hareketle, gerek kadin
yoneticilerin egitim kurumlarinda yonetim diizeylerindeki oransal dagilimlari,
gerekse bu diizeylere ulasabilmis olanlarin kariyer siireglerinde karsi karsiya
kaldiklar1 engeller, genel olarak egitim kurumlarinda cam tavan sendromunun



kadin caliganlar acisindan ele alinmasi gereken 6nemli bir problem olduguna igaret
etmektedir.

1.1.1. Problem Ciimlesi

Bu tez caligmasinin temel konusunu, egitim Orgiitlerinde gorev yapan
kadin yoneticilerin Kariyer stire¢lerinde yasadiklar1 deneyimler kapsaminda yer
alan cam tavan sendromu olusturmaktadir. Caligmanin temel arastirma problemi;
“Aydin ili Efeler ilcesi egitim bélgesinde yer alan kamu egitim orgiitlerinde
gorev yapan kadin yoneticiler cam tavan sendromuna maruz kalmiglar mudwr?”

olarak belirlenmistir.
1.1.2. Alt Problemler
¢ Kadin ydneticiler, yonetici olmaya nasil karar vermislerdir?

e Kadin yonetici olmanin bireysel ve goérev yapilan egitim kurumlar

acisindan avantajlari nelerdir?

¢ Kadin yoneticiler, egitim kurumlarinda kadin yoneticilerin sayisini nasil

degerlendirmektedirler?

e Kadm yoneticiler, genel olarak diger kadin yoneticilerin karsilastiklar

cam tavan engellerini nasil yorumlamaktadirlar?

e Kadin yoneticiler cam tavan sendromuna maruz kalmiglar ise, en ¢ok

hangi cam tavan tiir ya da tiirlerini yasamislardir?
e Kadin ydneticilerin cam tavan engellerini asmak i¢in onerileri nelerdir?

1.2. Onem

Tarihsel siirecte kadinlarin toplum i¢indeki konumlar1 erkeklerin gerisinde
kalmistir. Kadinlar ¢alisma yasamanin igine girmeye basladiktan sonra da ¢esitli
zorluklar yasamislardir. Bu zorluklar; kadin ¢alisanlarin kontrolleri disinda gelisen
toplumsal cinsiyet, cinsiyet temelli ayirimeilik, 6n yargilar, basmakaliplar, rol
model ve mentor eksiklikleri, insan kaynaklari politikalar1 gibi siniflanabilecek
digsal faktorlerin etkisinden kaynaklanabildigi gibi, goreli olarak kontrol etme
olasiliginin daha fazla oldugu ¢oklu rol iistlenme, 6grenilmis caresizlik gibi igsel



etkenlerden de kaynaklanabilmektedir. Her ne kadar 21. yiizyilda yasanilan bilgi
toplumu stirecinde kadinlarin g¢aligma yasami i¢inde yer almalar1 yayginlassa da,
kariyer siireclerinde hala ¢esitli engellerle karsilagabildikleri goriilmektedir.
Dolayisiyla bilgi toplumunun ¢ok Onemli bir parcasini olusturan egitim
kurumlarindaki kadin yoéneticilerin karsilastiklar1 engellerin ortaya ¢ikartilmasi ve
bu yonde stratejiler gelistirilmesi 6nem kazanmaktadir.

Bu ¢ercevede, bu aragtirmadan elde edilecek bulgu ve sonuglarin 6ncelikle
konunun o6nemine ve ciddiyetine dikkat g¢ekebilecegi diistiniilmektedir. Nicel
aragtirma desenleriyle ortaya ¢ikartilmasi zor olan kadin yoneticilerin yasadiklar
problemlerin ve engellerin derinlemesine ve bunlari kisisel olarak yasayan ya da
gozlemleyen bireylerin bakis acisiyla irdelenmesi, konuyla ilgili gelecekte
yapilacak aragtirmalara 151k tutabilecektir. Bu anlamda gelecekte egitim
kurumlarinda cam tavan sendromu konusunda yapilacak arastirmalarda nitel
desenli bu arastirmanin sonuglarindan yola ¢ikilarak, gerek hipotezler olusturmak
ve bunlart test etmek icin nicel desenli arastirmalar yiiriitmek, gerekse bu
arastirmanin daha kapsamli bir boyutunu nitel ¢alismalar yoluyla yeniden ele
almak agisindan bu arastirmanin bulgu ve sonuglarindan yararlanilabilecektir.
Ustelik ortaya g¢ikartilan arastirma sonuglarindan yararlanacak Milli Egitim
Bakanlig1 iist diizey yonetimleri ve 6zel egitim orgiitleri sahip/ortaklar1 veya iist
diizey yoneticileri, kadin yoneticilerin karsilagtiklar1 engelleri ortadan kaldirmak
ya da etkilerini azaltmak tizere gerekli 6nlemler alarak, yonetim pozisyonlarinda
daha fazla kadmin istihdam edilmesine katkida bulunabilecegi beklenmektedir.

1.3. Smmirhhiklar

Aragtirma, Efeler ilgesi egitim bolgesinde faaliyet gosteren kamu egitim
orgiitleri ve bu orgiitlerde gorev yapan kadm yoneticilerin sahip olduklar
gozlemler, bireysel deneyimleri ve bunlara dayanarak kendilerine yoneltilen

goriisme sorularina verdikleri yanitlarla sinirlidir.
1.4. Varsayimlar

Kaynak kisi olarak goriislerinden yararlanilan kadin yoneticiler, goriisme
sorularina nesnel bigcimde yanit vermislerdir. Yasadiklari deneyimler, sahip
olduklari gozlemler ve verdikleri 6rnekler dogrudur.



2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Genel Olarak Calisma Yasaminda Kadinlar
2.1.1. Kiiresel Baglamda Calisma Yasaminda Kadinlarin Konumu

ILO’nun 2014 yili verilerine gore, diinya genelinde 204 milyon kisi
igsizdir. Bu durum 2007 yili verilerinden yaklagik 31 milyon daha fazladir.
Dolayisiyla iggiicii pazarinin biiylimesine karsin istihdam olanaklarmin bu
biiytimeyi etkili bir sekilde dengeleyemedigi anlagilmaktadir. Mevcut durumun bu
sekilde stirmesi halinde, 2019 yilina gelindiginde kiiresel igsizligin 280 milyona
ulasabilecegi ongoriilmektedir. Ozellikle gelismis ekonomilerde kriz &ncesi
doneme gore is arayanlarin igsiz kalma siireleri neredeyse iki katina ¢ikmistir. Bu
durumu, krizin ortaya c¢ikardigi etkilerin istihdam {izerindeki etkilerinin ne kadar
derin oldugunun isareti olarak kabul etmek miimkiindiir (ILO, 2015).

Tarihsel baglamda erkekler ve kadinlar orgiitlerde farkli konumlarda
bulunmuslardir ve kadinlar genellikle daha alt diizeylerdeki islerde gérev yaparak
erkeklerin gerisinde kalmislardir (Rodriguez, 2011). Kadinlarin dezavantajl
durumlar1  giinlimiizde istthdam goOstergelerine bakildiginda da farkh
goriinmemektedir. Bu olumsuzlugun ilk géstergesi olarak igsizlik oranlari dikkat
cekmektedir. Kiiresel ekonomik kriz 6ncesindeki 2002-2007 yillar1 arasinda
cinsiyete dayal1 igsizlik aci1g1 ortalama yiizde 1’den daha alt diizeylerdeyken (%
0,5), 2007 yilinda kadinlarin issizlik oran1 % 5,8’e ylikselmistir (Erkeklerin igsizlik
orani yiizde 5,3). Kriz sonrasinda ise cinsiyete dayali agiklik 2011 yilinda % 0,7
olarak gerceklesmistir (Kadinlarin issizlik oram1 % 6,4, erkeklerin issizlik oran1 %
5,7) (ILO, 2012a).

ILO (2012a)’nun s6z konusu raporunda, bu durumun ortaya ¢ikmasinda
etkili olabilecegi diisiillen faktorler; kadinlarin gegici islerde daha fazla
caligmalarinin yaygin olmasi, egitim alma olanaklarinin farklilik gdstermesi ve
calisma yasamindaki ayrimciliklara daha fazla maruz kalmalar1 olarak
aciklanmigtir. Kadinlarin daha yiiksek diizeyde igsizlik yasamalarinin ardinda
yatan nedenlerinden birisi de, kadinlarin aileleriyle olan iligkilerinden dolay1
kariyerlerine zaman zaman ara vermek zorunda kalmalari, bu siirecte ailelerine
daha fazla yogunlasmalar1 (dogum, ¢ocuklarmn biiyiitiilmesi, okul isleri vb) ve bu
stire¢ tamamlandiginda Kariyerlerine biraktiklari yerden yeniden baslamalaridir.



Buna karsin, erkekler, kadin caliganlara gore is piyasasinda kariyerlerinde dnemli
bir kesinti olmaksizin daha rahat ilerleme olanagi bulabilmektedirler. Bu anlamda
kadinlar bir yandan bebek bakimi ya da ¢ocuklarin biiyiitiilmesi gibi nedenlerle
kariyerlerini dondurarak issiz kalabilirlerken, bir yandan da sahip olduklar
becerilerin bu kesinti donemi boyunca korelmesi riskini de yasayabilmektedirler
(ILO, 2012a).

Diger yandan, ILO (2015)’nun arastirmalarina gore, kiiresel olarak
kadinlarin issizlik orani erkeklerin igsizlik oranindan daha fazladir. Raporda ayrica
kadinlarin diinya genelinde ekonomik faaliyetlere ve verimlilige 6nemli katkilar
saglasalar da, ekonomik potansiyellerinden tam olarak yararlanilmasinin dniinde
hala ¢esitli engeller oldugu agiklanmigtir. Bu olumsuz durum, sadece kadinlarin
geri planda tutulmalariyla kalmayip, ekonomik performans ve biiylimenin
yavaslamasi anlamina da gelmektedir.

Istihndamdaki daralmayla birlikte, kendisine ait is kuran ya da aile
bireyleriyle birlikte ¢alisma tercihinde bulunanlarin orani ise kriz 6ncesi déoneme
kiyasla yaklagik bes kat artis gostermistir. Krizin istihdam tizerindeki etkilerinin
bir baska yonii de kayit dis1 istihdam oranindaki ciddi artislardir. Bu olumsuzluk
¢ogu gelismis ekonomilerde de giderek yayginlasmaktadir. Dogu Avrupa,
Bagimsiz Devlet Toplulugu ve bazi gelismis ekonomilerdeki kayit dis1 isttihdamin
toplam istihdam igindeki oranmnin % 20’ye ulastigi tahmin edilmektedir. Bu
konuda en yiiksek orana sahip bolgenin % 90 oran ile Giiney ve Giiney Dogu Asya
oldugu tespit edilmistir (ILO, 2015).

Bu cergevede, ILO tarafindan gerceklestirilen “2012 Kadinlarin Kiiresel
Istihdam Egilimleri” baslikli arastirma ile elde edilen temel sonuglar asagida
aciklanmigtir (ILO, 2012b):

e Istihdamim niifus icindeki yeri baglaminda; cinsiyet, kriz Oncesinde
onemli bir farklilik olarak goriilmezken, bu durum 24,5 puanlik bir farki ortaya
koymaktadir. S6z konusu farkliigin diinyada en yaygmn goriildiigii bolgeler;
ozellikle Latin Amerika, Karayipler, Afrika, Orta Dogu’dur.

e isgiiciine katilimda cinsiyet farkliligi, 1990’11 yillarda ¢ok diisiik bir
diizeydeyken, bu olumlu durum son 10 yilda belirgin bir farkliliga dogru doniis
yapmustir. Bu siiregte erkek ve kadinlarin son 10 yilda esit bir sekilde isgiiciine



katilmlarinda egitim, yas ve ¢esitli nedenlerle calismaktan vazgegilen islerde

olusan boslugun etkisi olmustur.

¢ 2012 yilinda aile islerine yardimei olma ya da kendi hesabina galisma ile
ilgili istihdam verilerine gore kadinlarin orani % 50, erkeklerin oran1 ise % 48’dir.
Ancak Kuzey Amerika’da cinsiyet baglaminda daha yiiksek bir fark
bulunmaktadir (% 24). Kuzey Amerika bolgesini Orta Dogu ve Afrika’nin Sahra
bolgesi izlemektedir (% 15).

e Sektorel ayirimlara gore bir degerlendirme yapildiginda, kadinlarin
sektor tercihlerini kendi kararlarina gore yapabildikleri sinirhh bir durumdur.
Sektorel ayirim baglaminda kadinlarin zamanla gelismekte olan ekonomilerde
tarima, gelismis ekonomilerde ise hizmet sektoriine dogru yoneldikleri

gOriilmiistiir.

e Gelismis ekonomilerde kadinlarin endiistri igindeki oram1 % 50
dolayindadir.

e Mesleki ayinm baglaminda bir degerlendirme yapildiginda, kadinlarin
belirli meslek alanlarinda yogunlastiklar: goriilmiistir.

e Daha egitimli kadinlarin is piyasasina olan katilimlarinin, diisiik egitim
diizeyinde olanlara gore daha fazla oldugu belirlenmistir.

Calisma yagsaminda cinsiyete dayali iicret farklilig1 da cam tavan sendromu
yasanmasinin 6nemli bir etkeni olarak kabul edilmektedir (Matano ve Naticchioni,
2013) ve bu sorun politikacilarin, arastirmacilarin énemli ¢aligma alanlarindan
birisi olarak goriilmektedir. Oyle ki politikacilara gore iicret adaletsizligini
azaltmak en 6nemli 6ncelikler arasindadir (Carilllo, Gandelman ve Robano, 2014).
Soézgelimi Biagetti ve Scicchitano (2011) italya’da ekonomik modelleme
kullanarak gergeklestirdikleri bir ¢alismada, gerek alt, gerekse iist diizey gelir
gruplarinda cinsiyete dayali iicret esitsizliginin yasandigini tespit etmislerdir.

Ote yandan Frazier (2005) kadinlarin iist diizey konumlarda yeterince
gorev yapamamalarinda yeterli egitim, deneyim ve olgunluga sahip olmamalarinin
etkisi bulunduguna dikkat ¢ekmistir. Frazier, kadinlarin segimlerinin kendilerini
cam tavana yaklastirdigina isaret ederek, i3 yasamina  yeterince
odaklanamadiklarini, ancak aileleri ya da 6zel yasamlariyla ilgili islerle daha fazla



ilgilendiklerini ve bu durumun kendilerini basarisizliga siiriikleyebildigini ifade
etmistir. Benzer sekilde Wilson da (2014) cam tavan kavraminin bir mit mi? yoksa
gercek mi? olduguna iligkin tartigmalarin varligina dikkat ¢ekerek, mit oldugunu
One siirenlerin; kadinlarin ya da azmliklarin yeterli egitim, olgunluk ve is
deneyimine sahip olmamalarini, yam sira iist diizey konumlara ulasmanin bir
tercih oldugunu ve kadinlarin (azinliklarin) tercihlerini kendilerini iglerine

vermekten daha ¢ok, aileleri Iehine kullandiklarina iligskin gériisleri bulunmaktadir.

Weinberger (2011) cinsiyete dayali ayrimin bir sonucu olarak kadinlarin
benzer kosullara sahip erkeklere kiyasla daha az kazang elde ettiklerini vurgulasa
da, 1990’1 yillara ait {icret dagilimi istatistiklerinde, kadin ve erkek calisanlarin
kazanglarinda esitsizligin ¢ok siirlt diizeyde bulundugunu ileri siirerek, var olan
sinirh adaletsizligin olasi nedenlerini kadinlarin kariyer siireclerindeki belirli
faktorlere bagli oluguna isaret etmistir. Weinberger’e gore, kadnlarin erkeklere
kiyasla daha az kazang elde etmelerinde iki farkli kadin ¢alisan grubuna ait
ozellikler etkili olabilmektedir. Bunlardan ilki, gen¢ anneler grubudur. Bu grupta
yer alan kadin ¢alisanlar bir yandan yeterince is deneyimine sahip degildirler, bir
yandan da is-aile yasami arasindaki dengeyi kurmakta giiclilk ¢ekmektedirler.
Ancak, geng¢ anneler yillar itibariyle deneyim kazandikga ve is-aile dengesini daha
iyi bir diizleme oturttukga, kariyerleri daha saglikli bir gelisme gdsterebilmektedir.
Diger grupta yer alanlar ise ¢ok yiiksek kazang elde eden kadin calisanlardir. Bu
gruptaki is kadinlar1 ayn1 yas grubundaki erkeklere kiyasla daha iyi terfi olanaklari
elde edebilmektedirler. Ancak kariyerlerinin en iist noktalarina ulastiklarinda cam
tavan engelleriyle karsilasabilmektedirler ve bu engeller, esdeger konumlardaki
erkeklere gore ticret esitsizligini de beraberinde getirebilmektedir.

Carilllo, Gandelman ve Robano (2014)’nun on iki Latin iilkesinde
gergeklestirdikleri aragtirmada, kadin calisanlarin erkek caliganlarla ayni, hatta
daha yiiksek egitim diizeyine sahip olsalar da erkeklerden daha az iicret aldiklari
ortaya ¢ikartilmigtir.

Russo ve Hassink (2012) tarafindan Hollanda’da yapilan bir aragtirmada
da kadin ve erkek calisanlar arasinda fticret esitsizliginin bulundugu tespit
edilmistir. Ancak diger aragtirmacilar (Carilllo, Gandelman ve Robano, 2014;
Christofides, Polycarpou ve Vrachimis, 2013) gibi Russo ve Hassink de, salt
sayisal veri tabanlarindan {iretilen istatistiki analizlere gore bu esitsizligin

temelindeki nedenleri belirlemenin son derece giic olduguna isaret etmislerdir.



Bununla birlikte arastirmacilar bu farkliligin 6zellikle dikey ve yatay hiyerarsik (is
tanimlari, igin gerekleri ve hiyerarsik konum) yapidaki orgiitlerde (esnek
organizasyon yapist olmayan kurumlar) daha fazla olabildigini ileri siirmiislerdir.
Elde edilen bu sonuglarin Jain ve Mukherji (2010) tarafindan dikey ve yatay cam
tavan seklinde agiklanan cam tavan tiirlerinin icerigi ile tutarli oldugundan soz
etmek miimkiindiir.

ILO’nun “Kiiresel Ucret Raporu” (2012/13) bulgularina gére, 1999-2007
ve 2008-2011 yillar1 arasindaki dénemde erkek ve kadin ¢alisanlarin aldiklar
ticretler agisindan farklililik bulunup bulunmadigina iligskin bir degerlendirme
yapildiginda, farkliligin bir¢ok {ilkede giderek azaldigi goriilmektedir. Buna
karsin, raporda, farkliligin az da olsa azalis egilimi gosteriyor olmasini, kadin
calisanlarin c¢alisma kosullarmin iyilesme gostermesi seklinde yorumlanmamasi
gerektigine vurgu yapilmistir. Ancak, tam zamanli ya da yart zamanl
iicretlendirme durumlarinda cinsiyete gore fcret farkliliklarinda degisimin
bulunduguna dikkat ¢ekilmistir. S6zgelimi Norveg’te yari zamanli galisan kadin ve
erkekler arasindaki ticret farkliligi diigiikk, tam zamanli c¢alisanlarda ise fark
erkekler lehine artmaktadir.

Christofides, Polycarpou ve Vrachimis (2013) 26 Avrupa iilkesinin
Avrupa Birligi Gelir ve Yasam Kosullar istatistiklerinin 2007 yilina iligkin
verilerini kullanarak cinsiyete dayali ticret farkliligini belirlemeye ¢aligmislardir.
Arastirma sonucunda; cinsiyete dayali farkliligin biyikligiinin {ilkelere gore
farklilagtig1 belirlenmistir.

Nicodemo (2009) Fransa, Yunanistan, italya, Portekiz ve Ispanya’nin
2001-2006 yillart arasindaki verilerinden yararlanarak cinsiyete dayali iicret
farklilagmasini incelemistir. Arastirma sonucunda incelenen tiim tlkelerde iicret
farkliliginin bulundugu ve bu farkliligin alt diizey c¢alisanlar arasinda daha fazla,
tepe yonetimlerde daha az oldugu goriilmiistiir. Ancak Arulampalam, Booth ve
Bryan (2007) tarafindan yapilan bir arastirmada, inceleme konusu yapilan Avrupa
iilkelerinin ¢ogunda iicret farklilifin tepe yonetim diizeylerine ¢ikildikg¢a arttigi,
cok az iilkede ise farkliligin alt diizeylerde daha fazla yasandig1 belirlenmistir.

Diinya Ekonomik Forumu ise, diinya genelinde 142 iilkede yasayan
kadinlarin mevcut kosullarini ele aldig1 “Diinya Cinsiyet Esitsizligi” adli raporda
(2014) dlkeleri; “ekonomiye katilim ve firsat esitligi”, “egitim olanaklarina
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erisim”, “saglik ve yasam siiresi” ve “politikada kadinlarin yeri” seklinde dort

temel gostergeye gore siralamistir.

Raporda, siralamalarin 0 ve 1 puan arasinda gergeklestirildigi ve 0 puanin
kadin ve erkekler arasindaki esitsizligi, puanlarmn 0’a yaklasmas1 halinde
esitsizligin arttig1, 1 puanin ise esitligi temsil ettigi ve 1 puana yaklasildike¢a esitlik
diizeyinin yiikseldigi agiklanmistir. Diinya genelinde 111 iilkeden elde edilen ve
dokuz yili kapsayan s6z konusu veriler dikkate alindiginda, ¢alisma yasaminda
kadinlar lehine gelismelerde c¢ok sinirli bir ilerlemenin kaydedildigi ortaya
cikartilmistir. Rapordaki 2014 yili verileri dikkate alindiginda, cinsiyete dayali
farkliligin kiiresel ekonomik katilim ve firsat baglamida % 60 oraninda oldugu
aciklanmigtir. Bu oran 2006 yilinda % 56 diizeyinde olup aradan gegen sekiz yillik
bir dénemde kadinlar aleyhine % 4 oraninda bir esitsizlik artis1 olusmustur.
Raporda, saglik ve yasam miicadelesi baglaminda farkin az bulunduguna da dikkat
cekilmistir (% 96). Bu bulguyu egitim olanaklarina erisim baglamindaki agiklik
izlemektedir (% 94). Diger yandan her ne kadar ekonomik katilim ve firsat
gostergesindeki aciklik % 60 oraninda olsa da, kadinlarim politik alandaki
varliklar1 bakimindan agikligin ¢ok yiiksek oldugu dikkat gekici bir bulgu olarak
degerlendirilmistir (% 21).

2.1.2. Genel Olarak Tirkiye’de Kadmlarin Calsma Yasamu Icindeki
Konumlari ve Kadin-Erkek Farklihig

Tiirkiye’de 2014 yili verilerine gore niifus 77 667 904 olup, % 49,8’
kadinlardan olusmaktadir (Kadin: 38 984 302, Erkek: 38 711 602). Kadinlarin
niifus i¢indeki yas dagilimlar ele alindiginda; % 23,7’ 0-14 yas grubu, % 16,1’
15-24 yas, % 31’1 25-44 yas, % 20,2’si 45-64 yas grubu, % 9’u 65 ve daha yukari
yastakilerdir. 2014 yilina iliskin verilerden; erkeklerin % 6,9’nun ve kadinlarin %
9’nun 65 ve daha yukar yasta oldugu goriilmektedir. Kadinlarin niifus igindeki
oran1 yas ilerledikge erkeklerin niifus oranin1 gegmektedir (TUIK, 2015).

Cinsiyete gore zaman kullanimi dagilimi agisindan bir degerlendirme
yapildiginda, genel olarak serbest zaman etkinlikleri i¢in kadmlar 5,10 saat
ayirirlarken, erkekler bu tiir etkinlikler i¢in ortalama 5,38 saat ayirmaktadirlar.
Cinsiyete gore ¢alisanlar arasindaki dagilima bakildiginda ise, kadinlarin serbest
zaman etkinliklerinin ¢aligma yasamina katilmalarindan dolay1 azaldigi
goriilmektedir (3,70 saat). Bu durum, erkekler i¢in de gegerli olsa da, bu tiir
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etkinlikler i¢in ayrilan zamandaki azalis oran1 kadinlar kadar yiiksek degildir (4,48
saat). Benzer durum ev igleri icin ayrilan zaman i¢in de gecerlidir. Genel olarak
kadinlar ev isleri igin giinde 5,28 saat zaman ayirirlarken, ¢alisan kadinlarda bu tiir
isler icin ayrilan zaman 4,05 saate diismektedir (TUIK, 2015). Aile ve Sosyal
Politikalar Bakanligi’nin Tiirkiye’de Aile Yapist Arastirmasi (2011) sonuglar1 da
bu bulgularla 6rtiismektedir. Bu aragtirmanin sonuglarina gore aile iginde kadinlar,
en yiiksek oranlarda ev isleri yaparlarken, kiz ¢ocugu bulunan ailelerde, kiz
cocuklari, annelerinin en biiylik yardimcilaridir. Diger yandan yine ayni
arastirmada, ii¢ biiyiik ilde (Istanbul, Ankara, izmir) hanedeki kii¢iik cocuklarin

bakimindan en fazla annelerin sorumlu oldugu belirlenmistir.

Diger yandan Tiirkiye’de niifusun yarisimt olusturan kadinlarin i
yasaminda hak ettikleri konuma yeterince ulasamadiklarindan s6éz etmek
miimkiindiir. Isletme y&netimlerinde tepe yonetici konumuna ulasabilen kadinlarm
sayist ise olduk¢a sinirli diizeydedir. S6z konusu durum yirminci yiizyilda bu
sekildeyken, endiistri toplumlarinda erkek egemen yapinin yerini yirmi birinci
ylizyilin bilgi toplumu siireci aldiginda, kadinlar da yonetim konumlarinda
zamanla yer almaya baslamiglardir (Barutgugil, 2002).

Diinya Ekonomik Forumu “Diinya Cinsiyet Esitsizligi” raporunda (2014),
Tiirkiye, genel degerlendirme sonuglarina gore 142 iilkenin bulundugu listede 125.
sirada yer alabilmistir. Raporda belirtilen dort temel gosterge agisindan ayri ayri
ele alindiginda, Tirkiye, ekonomiye katilim ve firsat esitliginde 0.453 puan ile
132. sirada, egitim olanaklarina erisimde 0.953 puan ile 105. sirada ve politikada
kadmlarin yer almalari siralamasinda 0.88 puan ile 113. siradadir. Ozellikle
isgiicline katilim oram1 (128. sira), ayn1 ise esit iicret (87. sira) ve toplam gelir
esitligi (126. sira) seklindeki alt gostergeler dikkate alindiginda da, Tiirkiye’nin
esitsizlige daha yakin oldugu anlagilmaktadir.

Ote yandan, rapora gore, Tiirkiye, saglik ve yasam siiresi siralamasinda
0.980 puan ile 30 iilke ile birlikte 1. siradadir. Saglik ve yasam beklentisi temel
gostergesinde ilk sirada olmasi ise alt gostergelerde 1’e yakin puanlar alinmasinin
etkisinin oldugundan s6z edilebilir. Bu temel gosterge altindaki alt kriterler
arasinda yer alan, dogumda beklenen cinsiyet ve ortalama yasam beklentisi yiiksek
puan alman iki gostergedir. Tiirkiye’de dogumda kiz ¢ocugu beklenti puani 0.94,
erkek cocugu beklenti puani 0.92°dir. Bu durum kadinlar lehine bir algiyi
icermektedir. Dolayisiyla olumlu bir durum ifade etmesi nedeniyle esitlik oldugu
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anlami tagimaktadir. Ayrica Tiirkiye’de ortalama yasam beklentisinde kadinlarin
80,7 yas, erkeklerin 75,3 yas seklinde belirlenmis olmasi da puanlamada
kadmlarmn lehine bir sonucu yansitmaktadir (TUIK, 2015). Bu alg1 da benzer
sekilde kadin ve erkek esitligine bir 6l¢ii olarak katki saglamaktadir.

Diinya cinsiyet esitsizligi raporu’nda (WEF, 2014) Tirkiye’nin konumu
daha ayrmtili incelendiginde, genel olarak kadinlar aleyhine bir sonug¢ ortaya
ciktigr anlasilmaktadir. Nitekim isgiiciine katilim gostergesi agisindan, Tiirkiye
128. sirada bulunmaktadir. Benzer isler yapanlar arasindaki ticret adaleti agisindan
dagilima bakildiginda da, kadin ve erkek farkinin 0.62 oldugu ve degerlendirmede
87. swirada yer aldig1 goriilmektedir. Kanun yapici ve st diizey yoneticilik alt
gostergesinde de kadin ve erkek arasinda ¢ok biiyiik bir fark séz konusudur.
Benzer durum profesyonel teknik isler gostergesi icin de gecerlidir. Bu gosterge
kapsamindaki degerlendirmede Tiirkiye 102. sirada yer almaktadir. Tirkiye nin

dort temel gostergeye gore puanlarinin dagilimi Tablo 2.1°de gosterilmistir.
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Tablo 2.1. Tiirkiye’nin Diinya Cinsiyet Esitsizligi Raporu’ndaki Puan Dagilimi

Ulke Puan Gostergesi | Swra | Durum / | Orneklem Kadin | Erkek | Kadin/Erkek
Say1 Ortalamasi Oram

1sgﬁcﬁne katilim 128 0,43 0,67 32 76 0,43
Esit ise esit ticret 87 0,62 0,61 - - 0,62
Tahmini gelir (Satin 126 0,39 0,53 10,501 | 26,893 0,39
alma giicii paritesi US $)

Milletvekilleri, st 111 0,14 0,27 12 88 0,14
diizey biirokratlar ve

yoneticiler

Profesyonel ve teknik 102 0,58 0,65 37 63 0,58
caliganlar

Okur-Yazar Oran1 102 0,93 0,87 92 98 0,93
[Ikogretimde (ilkokul- 103 0,98 0,94 93 95 0,98
ortaokul) okullagma

Ortadgretimde 96 0,96 0,62 80 84 0,96
okullagma

Yiiksek 6grenimde 107 0,85 0,88 64 75 0,85
okullagma

Dogumda cinsiyet orani 1 0,94 0,92 - - 0,95
(Kadimn/Erkek)

Saglikli yasam 1 1,06 1,04 67 63 1,06
beklentisi

Parlamentoda kadinlar 98 0,17 0,25 14 86 0,17
Bakanlik 133 0,04 0,20 4 96 0,04
pozisyonlarindaki

kadinlar

Kadm devlet bagkani 35 0,06 0,20 3 47 0,06
(son 50 y1l)

Kaynak: Wef (2014). Global Gender Gap Report 10.05.2015

Https://Agenda.Weforum.Org/Topic/Global-issues/Gender-Parity/

Tablo 2.2°de ise Tiirkiye’nin 2006-2014 yillar1 arasinda belirlenen dort

gostergeye gore siralama sonuglart gosterilmistir.
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Tablo 2.2. Tirkiye’nin 2006-2014 Yillar1  Arasindaki Cinsiyet Acikligt
Sonuglarinin Dagilimi

Ekonomiye Egitim Saghk Politikada
Genel Katilhim ve Olanaklarina ve Yasam | Kadinlarin
Yillar Firsat Esitligi Erisim Siiresi Yeri

Sira |Puan|Sira| Puan | Sira Puan |Sira| Puan |Sira| Puan

2014 Cinsiyet
Agikligi Indeksi (142 | 125 |0,618| 132 | 0,453 | 105 0,953 1 10,980 | 113 | 0,088
Ulkenin Arkasinda)

2013 Cinsiyet
Agikhg indeksi (136 | 120 (0,608| 127 | 0,427 | 104 0,943 59 | 0,976 | 103 | 0,087
Ulkenin Arkasinda)

2012 Cinsiyet
Acikhig indeksi (135 | 124 (0,601| 129 | 0,414 | 108 0,930 62 | 0,976 | 98 | 0,087
Ulkenin Arkasinda)

2011 Cinsiyet
Agikhg indeksi (135 | 122 [0,595| 132 | 0,389 | 106 0,920 62 | 0,976 | 89 | 0,097
Ulkenin Arkasinda)

2010 Cinsiyet
Acikhgr indeksi (134 | 126 [0,588| 131 | 0,386 | 109 0,912 61 | 0,976 | 99 | 0,077
Ulkenin Arkasinda)

2009 Cinsiyet
Acikhg indeksi (134 | 129 (0,583| 130 | 0,400 | 110 0,892 93 | 0,971 | 107 | 0,068
Ulkenin Arkasinda)

2008 Cinsiyet
Acikhig indeksi (130 | 123 (0,585| 124 | 0,412 108 0,890 88 | 0,971 | 106 | 0,068
Ulkenin Arkasinda)

2007 Cinsiyet
Acikligi Indeksi (128 | 121 |0,577| 118 | 0,431 | 110 0,854 87 10,971 | 108 | 0,052
Ulkenin Arkasinda)

2006 Cinsiyet
Acikhgi indeksi (115 | 105 [0,585| 106 | 0,434 92 0,885 85 0,969 | 96 | 0,052
Ulkenin Arkasinda)

Kaynak: Wef (2014). Global Gender Gap Report 10.05.2015
Https://Agenda.Weforum.Org/Topic/Global-Issues/Gender-Parity/

Tablo 2.2°deki sonuglar genel olarak degerlendirildiginde, Tiirkiye nin
genel siralamada yillar itibariyle geriye diistiigii dikkat ¢ekmektedir. Buna gore,
raporda baglangig yili olarak kabul edilen 2006 yilindaki genel siralamada Tirkiye
105. sirada bulunurken, 2007 yilindan itibaren 120. siraya gerilemistir. Benzer
durum saglik ve yasam miicadelesi gostergesi disindaki diger {i¢ gosterge i¢in de
s0z konusudur. Siralamalarda géze g¢arpan en garpici sonug, saglik ve yasam
miicadelesi gostergesinde goriilmektedir. Tiirkiye bu agisindan 6nemli bir gelisme
yasamigtir. Nitekim 2006-2013 yillar1 arasindaki dagilimda en iyi siralama 59.
oldugu halde, 2014 yilinda diger otuz iilke ile birlikte 1. sirada yer almistir.
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Genel veriler disinda, raporda iilkeler i¢in ayri ayri hazirlanan verilerden
yararlanilarak Tiirkiye’nin cinsiyet farkliligi performansini ayrintili olarak
degerlendirmek miimkiindiir. Bu anlamda istthdam ve liderlik gostergesi agisindan
incelendiginde, Tiirkiye’de kadmlar aleyhine farkliligin bulundugundan s6z etmek
miimkiindiir. Zira orgiitlerin tepe yonetimlerinde gorev yapan kadinlarin oram1 %
12°dir. Orgiitlerin ¢esitli kurullarinda bulunan kadin orani ise % 8’dir. Ayrica
bilim, teknoloji ve arastirma basligi altindaki verilerde de kadinlar aleyhine bir
farklilik s6z konusudur. S6z gelimi doktora mezunlar1 arasinda kadinlarin orani
erkeklerden daha azdir (Kadinlar: % 47, Erkekler: % 53). Arastirma ve gelistirme
personeli arasinda kadinlarin oran1 % 30, erkeklerin oran1 % 70’dir. Bulgular bir
biitiin olarak degerlendirildiginde, Tiirkiye’de aktif calisma yasami igindeki
kadnlarin temsiliyet gili¢lerinin smirli diizeyde oldugu anlasilmaktadir. (Tablo

2.3’te sOz konusu veriler ayrintili olarak gosterilmistir).

Tablo 2.3. Belirli Gostergelerle Tiirkiye’de Kadin-Erkek Farkliligi

ISTIHDAM VE LIDERLIK

Kadin, erkek yetiskin igsizlik oran1 (kadin, erkek) 10,8 8,5
Kadin, erkek part-time istihdam (kadn, erkek) 24,1 6,7
Kadin, erkek kayit dig1 istihdamdaki yeri (kadin, erkek) 23 77
Tarimsal olmayan sektdrde ¢alisan iscilerin kadin orani 24
Ucretsiz is basina harcanan ortalama dakika (kadmn, erkek) 377 116
Resmi finans kurumunda bir hesabi olan kadin erkek yiizdesi (kadin, 33 82
erkek)

Liderlik girisim pozisyonlarina erismede kadinlarm yeterliligi® 4,0
Tepe yonetiminde kadin olan firmalarin orani 12
Borsa sirketlerinin yonetim kurullarinda kadinlarin orani (%) 8
Isyeri sahibi kadin olan sirketlerin orani 41
BILiM, TEKNOLOJi VE ARASTIRMA

Internet kullanicilarinin orani (kadimn, erkek) 35 56
Bilim, Teknoloji, miihendislik ve matematik yiiksek 6grenim ogrencileri 31 60
orani (kadin, erkek)

Bilim, Teknoloji, mithendislik ve matematik yiliksek 6grenim mezunlari 34 66
orani (kadn, erkek)

Doktora mezuniyet orani (kadin, erkek) 47 53
Toplam AR-GE personel orani 30 70
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Tablo 2.3. Belirli Gostergelerle Tiirkiye’de Kadin-Erkek Farkliligi(devami)

SAGLIK

Kalp hastaliklarinda yas durumuna bagl her 100.000’de bir 6lim orani

(kadn, erkek) 2560 | 384.2
Kanser hastaliginda yas durumuna bagli her 100.000’de bir 6liim orani

(kadn, erkek) 86,9 1985
Seker hastaliginda yas durumuna bagli her 100.000’de bir 6liim oranm 134 128
(kadin, erkek)

HIV viriisiinde yas durumuna bagli her 100.000°de bir 6liim oran1 (kadin, 0.0 01
erkek)

Sitma hastaliginda yas durumuna bagli her 100.000°de bir 6lim orani 0.0 0.0
(kadn, erkek)

Verem hastaliginda yas durumuna bagli her 100.000°de bir &liim orani 0.4 0.9
(kadn, erkek)

Yetersiz Beslenme goriilme sikliginda, yasa gore kilo (kadn, erkek) (5 39 31
yas alt1 cocuklarda)

EVLENME VE DOGURGANLIK

Evlilik yas: ortalamasi (yas) (kadin, erkek) 24 ‘ -
Anne 6liim orani (her 100.000 canli dogum sonrasinda ) 20[14-31]
Toplam dogurganlik orani (kadin bagina ¢ocuk) 2,1
Ergen dogurganlik orani (15-19 yas araligindaki her 1.000 kiz basina 30,9
diisen dogum)

Dogum 6ncesi bakim kapsaminda bir saglik kurulusuna en bir kere ziyaret 92

(%)

Uzman saglik personeli tarafindan gergeklestirilen dogum orani (%) 91
Dogum kontrol yayginligi (evli ya da evli olmayan kadin orani) 73
Kadinin sagligimi korumak i¢in kiirtaja yasalar izin veriyor mu? Evet
COCUK BAKIMI EKOSISTEMI

Annelik izni siiresi (yillik) 112
Ucretli annelik izni (belli bir ddSnemdeki maas ddemelerinin %) 67
HAKLAR VE KURALLAR

Cinsiyet temelli ayrimcilig1 yasaklayan kanunlar var mi1? Evet
Kadinlara oy kullanma hakkinin verildigi yil 1930
Goniillil siyasi parti kotas1 var m1? Evet

Kaynak: Wef (2014). Global Gender Gap Report 10.05.2015
Https://Agenda.Weforum.Org/Topic/Global-Issues/Gender-Parity/
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Kadinlarin ¢alisma yasamina katilim oranlar1 agisindan bir degerlendirme
yapildiginda, ¢calisma yasamindaki kadinlarin oraninin erkeklerden daha az oldugu
goriilmektedir. TUIK’in 2014 yil1 verilerine gore, 15 yas ve iizerindeki niifusun
caligma yasamina katilma oranm1 % 71,3’dir. Bu oran erkekler i¢in % 71,3 kadinlar
igin ise % 30,3’tiir. TUIK, Avrupa Birligi iiyesi ve aday iilkeler arasinda kadinlarin
caligma yasamina katilim orani agisindan yapilan siralamada, Tiirkiye’nin en alt
sirada oldugunu da belirlemistir. Caligma yagsamina katilim dagilimi, cinsiyet ve
yas gruplari ag¢isindan incelendiginde, tiim yas gruplarin arasinda erkeklerin
kadinlardan daha fazla oranlarda galisma yasaminin iginde bulunduklar1 dikkat
cekmektedir. TUIK’in 2015 yili verileri dikkate alindiginda, Tiirkiye’de isgiiciine
dahil olmayan kadmlarin % 57,6’s1 ev kadmi ve % 11,2°si 6grencilerden
olusmaktadir. Erkekler agisindan dagilima bakildiginda ise, isgiiciine katilmayan
erkeklerin yaklasik % 37,11 emekli iken, % 27,4°1 6grencilerdir.

Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi’nin Tiirkiye’de Aile Yapist Arastirmasi
(TAYA, 2014) Tespitler ve Oneriler isimli galigmasinda, kadinlarin calisma
yasaminin i¢inde olmalarini diger fertlerin ne oranda onayladiklarini aragtirmistir.
Buna gore kadinlarin calisma yasami iginde olmalarina iligkin onaylanma
durumlar1 bolgelere gore farklilik gostermektedir. Tablo 2.4°te de goriilebilecegi
lizere, ii¢ biiyiik ilde yasayanlar (2011 verilerine gore; Istanbul, % 86,4; Ankara, %
90,1; izmir, % 90,5) kadinlarin ¢alisma yasami iginde olmalarmna daha olumlu
yaklasirlarken, bazi bolgelerdeki destek oranlari diisiik diizeydedir (Orn:
Kuzeydogu Anadolu: % 60,7; Giineydogu Anadolu: % 64; Ortadogu Anadolu: %
77,3 ve Orta Anadolu: % 76,2). Cinsiyet baglamindaki destek oranlarina
bakildiginda, erkeklerin destek oraninin kadinlardan daha az oldugu goriilmektedir
(Erkekler: % 71,9; Kadmlar: % 89,9). Kent ve kirsal bolgelerde yasayanlarin,
kadinlarin ¢aligmalaria destek verme oranlar1 da farklidir. Kentlerde yasayanlarin
olumlu yaklasma orani % 82,6 iken, bu oran kirsal bolgelerde % 75,5’dir. Niifus
verileri bir bagka agidan ele alindiginda, 2011 yilinda ¢alisma yasami igindeki
kadnlarin % 35,6’sinin ve ¢alismayan kadinlarin % 52,8’inin 3 ve daha fazla
¢ocuk dogurdugu belirlenmistir. Bu durumu, ¢aligma yasaminda olan kadinlarin
cesitli zorluklarindan dolay1 ¢ocuk sahibi olma ya da daha fazla ¢ocuk dogurma
isteginin azaldigina isaret olarak kabul etmek miimkiindiir.
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Tablo 2.4. Ug Biiyiik 11 ve Bolgelere Goére Kadimin Calismasina Yaklagim,
Tiirkiye’de Aile Yapist Arastirmast 2006-2011 (%)

Uygun Uygun

Uc Biiyiik il 2006 2011
Istanbul 84,1 86,4
Ankara 89,1 90,1
[zmir 90,7 90,5
Bolge

Istanbul 84,1 86,4
Bati Marmara 94,2 92,3
Dogu Marmara 87,8 87
Ege 87,9 87,3
Akdeniz 84,3 81,8
Bat1 Anadolu 84,5 84,8
Orta Anadolu 81,7 76,2
Bat1 Karadeniz 88,2 80,8
Dogu Karadeniz 87,4 81,9
Kuzeydogu Anadolu 75,7 60,7
Ortadogu Anadolu 78,1 77,3
Gilineydogu Anadolu 62,8 64

Kaynak: Tiirkiye AileYapis1 Aarastirmasi Tespitler ve Oneriler (2014) Arastirma ve
Sosyal Politika Serisi 07, 234-279

Tablo 2.5. Tirkiye Geneli, Yerlesim Yeri ve Cinsiyete Gore Kadinlarin
Calismasin1 Uygun Bulmama Nedenleri 2006-2011 (%)

Kadmlarl.n Caligmasin1 Uygun Bulmama Tiirkiye Kent Kir Erkek | Kadin
Nedenleri
2006
Cavh.sn.la ortamlar1 kadin i¢in glivenli 143 16.1 117 16,5 95
degildir
Kadl.m.n asli gorevi ¢ocuk bakimi ve ev 61.9 585 66.7 60.7 64.7
isleridir
Gelenek goreneklerimize aykiri 12,6 12,4 12,9 12 14,1
Caligsan kadinin ¢ocuklari magdur olur 7,3 8,7 5,3 7 7,8
Ucretli bir iste calismak kadini yipratir 2,2 2,1 2,3 2 2,5
Diger 1,7 2,1 1,1 1,8 1,4
2011
Cavl%sn}a ortamlar1 kadin i¢in glivenli 20,3 22,2 157 20.9 185
degildir
Kadllm.n asli gorevi gocuk bakimi ve ev 56 54,7 5.4 55,7 57
isleridir
Gelenek goreneklerimize aykiri 9,1 7,6 12,2 8,9 9,5
Calisan kadinin ¢cocuklart magdur olur 8,3 9,2 7 8,2 8,5
Ucretli bir iste ¢alismak kadini yipratir 3 2,7 3,3 2,8 3,6
Diger 3,3 3,7 2,5 3,5 2,8

Kaynak: Tiirkiye AileYapisi Aarastirmasi Tespitler ve Oneriler (2014) Arastirma ve
Sosyal Politika Serisi 07, 234-279
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Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi’ninTiirkiye Aile Yapis1 Aarastirmasi
Tespitler ve Oneriler (2014) isimli ¢alismasinda, kadmlarm galismasini uygun
bulmayan erkeklerin, uygun bulmama nedenleri 2006 ve 2011 yillarinda
aragtirllmig ve elde edilen veriler karsilastirilarak Tablo 2.5’te Tiirkiye geneli,
yerlesim yeri ve cinsiyete gore gdsterilmistir. Buna gore kadinin ¢aligmasini uygun
bulmama nedenlerinin baginda % 56’lik oranla “kadinin asli gorevi ¢ocuk bakimi
ve ev igleridir” ifadesi gelmektedir. Ancak bu neden 2006 yili verisi (%61,9) ile
kiyaslandiginda diisiis egilimine girmistir. Bu durum tiirk toplumunda kadinin yeri
acisindan sevindirici olsa da, % 56’lik oran halen olduk¢a yiiksek olarak kabul
edilebilir.

Cinsiyet baglaminda ticret farkliligi agisindan bir degerlendirme
yapildiginda, TUIK’in 2010 yili verilerine gore genel anlamda iicret esitligi
acisindan bir farkliligin bulunmadigi (kadinlarin lehine -% 1,1), ancak egitim
diizeyi agisindan farkliliklar oldugu goriilmektedir. Buna gore, erkeklerle olan
ticret farkliligimin minimum diizeyde (% 10,1) oldugu egitim diizeyi lise mezunlari
arasindadir. Buna kargm, meslek lisesi mezunu kadinlarin ticret farkliligir diger
egitim diizeyleri arasinda en yliksek orandadir (% 19,5). Diger egitim diizeyleri
arasindaki {icret farkliligi ise birbirlerine yakin oranlarla yaklasik % 16
diizeyindedir. Cinsiyet baglamindaki iicret farkliligi meslek gruplar agisindan
degerlendirildiginde, farkliligin kadinlar lehine oldugu meslek grubunun, yonetici
grubunda oldugu anlagilmaktadir (- % 7,3). Ancak diger tiim meslek gruplar
arasinda tiicret farkliiginin erkek calisanlarin lehine oldugu goriilmektedir.
Farkliligin en yiiksek oldugu meslek gruplari, sirasiyla; tesisS ve makine
operatdrleri ve montajcilart grubu (% 24,1), profesyonel meslek mensuplari grubu
(% 19,4), sanatkarlar ve ilgili islerde calisanlar grubu (% 16,6) ve nitelik
gerektirmeyen islerde ¢alisanlardir (% 13,9) (TUIK, 2011).

Genel olarak ele alindiginda, isyeri iligkilerinden memnuniyet baglaminda
2006-2012 yillarn arasindaki dagilim incelendiginde, kadinlarin memnuniyet
diizeylerinin erkeklerden daha diisiik oldugu anlasilmaktadir. Memnuniyet
durumu; gerek kentlerde (Erkekler: % 85,5; Kadmlar: % 83,9) gerekse kirsal
bolgelerde (Erkekler: 9%85,9; Kadmlar: % 84,6) yasayan c¢alisanlarin
memnuniyetleri baglaminda ele alindiginda, genel dagilimda oldugu gibi,
erkeklerin memnuniyet diizeyleri kadinlardan daha yiiksektir. Kamu ve 0ozel
sektorde caliganlarin ise iliskin sorunlari agisindan dagilima bakildiginda ise, iicret

miktar1 ve iicret dengesizligi her iki alanda (kamu, 6zel) caliganlar tarafindan en
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O6nemli goriilen ortak problemlerdir. Bu iki problemin ardindan genel ¢alisma
kosullar1 ve idari problemler gelmektedir (TUIK, 2014).

TUIK (2014) tarafindan yapilan bir baska arasgtirma sonuglarina gore ise,
okul oncesi egitimde gorev yapan 6gretmenlerin %94,65°1 kadindir. 2013-2014
egitim-0gretim yili verilerine gore, ilkokullardaki Ggretmenler arasinda kadin
Ogretmenlerin oran1 % 58,16, ortaokullardakilerin oram1 % 53,16 ve
ortadgretimdeki kadin &gretmenlerin oram1 % 45,58°dir. Buna karsin, egitim
alanindaki bir bagka bulguya gore, kadin rektorlerin orani yalnizca %5,6°dir.
Devlet ve vakif tniversitelerindeki kadin rektdrlerin dagilimina bakildiginda,
devlet tiniversitelerinde kadin rektér oram1 % 4,9, vakif liniversitelerinde bu oran
% 5,6°dir. Universitelerde gorev yapan akademik personel arasindaki dagilim
incelendiginde ise, 1990-1991 egitim-6gretim yili verilerine gore, kadin akademik
personel oran1 % 31,68 iken, bu oran 2010-2011 egitim-6gretim yilinda yaklasik
% 41’e¢ ve 2013-2014 egitim-6gretim yilinda ise % 42,77’ye yiikselmistir. Bu
durum kadinlar lehine bir gelismenin isareti olarak kabul edilebilir (TUIK, 2015).

Ote yandan, farkli meslek gruplarinda kadimlarin erkeklerden ¢ok daha
diisiik oranlarda goérev yaptiklari anlasilmaktadir. Nitekim biiylikel¢i unvani
tastyan kadinlarin oran1 2001 yilinda % 6,2’dir. Ancak bu oran 2014 yilinda %
13,9’a yiikselmistir. Benzer sekilde, kadin cumhuriyet savcisi oran1 2000 yilinda
% 3,5 diizeyindeyken, 2014 yilinda yaklasik % 6,5’a yiikselmistir. Kadin hakim
orani 2000 yilinda % 39,5 diizeyindeyken, 2014 yilinda % 36,9’a diismiistiir.
Kamu alaninda iist diizey biirokraside (miistesar, miistesar yardimcisi, vali,
bakanlik miisaviri, bakan yardimcisi, genel miidiir, genel miidiir yardimcisi, daire
bagkani vb) gérev yapan kadinlarin orami yaklasik % 9,4 diizeyindedir. Polis
olarak gérev yapan kadinlarin oram ise yaklasik % 5,5 dir (TUIK, 2015).

Kadmlarin politikaya katilimlari da diisiik diizeylerdedir. Yillara gore
Tiirkiye Biiyiikk Millet Meclisi’ndeki kadin milletvekili oranlarinin dagilimina
bakildiginda, 1935 yilinda kadin milletvekili oran1 % 4,5 diizeyindeyken, 2014
yilinda bu oran % 14,4’e yiikselmistir. Ayrica kadinlarin yerel yonetimlerde aktif
olarak yer alma oranlari da diisiik diizeydedir. Yerel yonetimlerde segimlere
katilarak belediye baskanlig1 gibi gdrevlerde bulunma oranlarinda ¢ok diisiik bir
artis oldugu gériilmektedir. TUIK ’in belirlemis oldugu 51 iilkedeki parlamentolar
arasinda kadin milletvekili oran en yiiksek iilke ise Isveg’tir (%54,2). Tiirkiye 51
iilke arasindaki siralamada 43."diir (% 14,4) (TUIK, 2015).
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2.2. Cam Tavan Sendromu Kavram

Cam, cam tavan sendromunun agiklanmasinda kullanilan bir metafordur
ve goriinmeyen bir engeli ifade etmektedir. Nasil ki temiz bir cam, bir kus
tarafindan fark edilemedigi i¢in cama ¢arpmak durumunda kalarak ugmasi i¢in bir
engel halini alirsa, orgiitlerde kadinlar ve azinliklar i¢in de cam metaforu kariyer
gelisimi agisindan goriilemeyen, ancak hissedilebilen bir engeli ifade etmektedir
(Ransdell, 2014).

Alanyazinda cam tavan sendromu kavrami ilk olarak 1986 yilinda Carol
Hymowitz ve Timothy Schellhardt tarafindan The Wall Street Journal’da
yayinlanan bir makalede; kadinlarin is diinyasinda bagar1 gostermelerine karsin,
iist diizey konumlara ulasmalarinda gériinmeyen cesitli engellerle karsilastiklarina
dikkat g¢ekilmigtir (Longo ve Strachley, 2008: 1). Cam tavan kavrami bu iki
arastirmaci tarafindan 1rk, din, cinsiyet, cinsel tercih gibi Ozelliklere gore,
kadinlarin (genel olarak tiim insanlar1) bulunduklari ¢alisma ortamlarinda ya da
tiim kariyerleri boyunca terfi etmelerine engel olusturan her tiirlii durum olarak
tanmimlanmistir. Kavram 1980°1i yillarin sonlarindan itibaren daha sik kullanilmaya
baglanmis ve sonrasinda, 1991 yilinda, ABD’de Sivil Haklar Yasasi kapsaminda
“Cam Tavan Komisyonu” kurulmasina zemin hazirlamistir (Sposito, 2013).

Hymowitz ve Schellhardt (1986) kavramla ilgili ilk kez yayinladiklar
makalede, orgiitlerde gorev yapan kadin caligsanlar arasinda yonetici konumuna
gelmis olanlarin  ¢ogunlugunun en fazla orta diizey yoneticilik konumuna
ulagabildiklerini, oysa benzer niteliklere sahip olmalarina karsin, erkek calisanlarin
daha {ist diizey yoneticilik konumlara daha hizli ve daha kolay ulasabildiklerini
iddia etmislerdir. Hymowitz ve Schellardt, ayrica, kadin ¢alisanlarin yalnizca tist
diizey yoneticilik konumlarina ulagsmada problem yasamadiklarini, ayn1 zamanda
erkek caliganlara kiyasla iicretlerinin de daha diisiik olduguna dikkat ¢ekmislerdir.
Benzer sekilde, Zeng (2011) ABD’de isgiicii piyasasindaki olasi ayrimciligi ortaya
cikarmaya calistig1 aragtirmasinda, cam tavan baglaminda goriilmeyen engellerin,
genellikle daha iist diizeylerde ortaya ¢iktiginin bilinmesine karsin, beyazlara
kiyasla kadinlarin ve temsil diizeyi daha az alt etnik gruplarin, alt ve orta
diizeylerde orgiit i¢i engellemelere daha fazla maruz kaldiklarini belirlemistir.

Forbes, Pieray ve Hayes (1988) 1980°li yillarin sonlarindaki duruma daha

fazla agiklik getirmek iizere, {ist diizey yonetim konumlarina terfi etme siirecinde
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kadin calisanlarin cam tavan engellerini agsmalar1 halinde dahi onlar1 bekleyen
sorunlarin her donem tartisma konusu olacagini ileri siirmiislerdir. Benzer sekilde,
Morrrison, White ve Van Velsor (1999) iist diizey gérev yapan Fortune 100
arasinda yer alan igletmelerdeki 76 kadin calisan ile gerceklestirdikleri aragtirma
sonucunda, kadinlarin gelecekte de cam tavan engelleriyle karsilasma olasiliginin
bulundugunu belirtmislerdir. Bu ¢ercevede, 1980°1i yillardan itibaren inceleme ve
tartisma konusu yapilan cam tavan probleminin Orgiitlerde cinsiyete dayali bir
ayrimciligin isareti olarak giiniimiizde de varligin siirdiirebileceginden s6z etmek

mumkiindiir.

Hymowitz ve Schellhardt (1986) kadin calisanlarin daha {ist konumlara
ulagmalarinin 6niindeki goriinmeyen bazi engellerin, 6zellikle orgiit kiiltiiri ve
kadinlarin aleyhine gelisen 6n yargilardan kaynaklanabildigini ifade etmislerdir.
S6z konusu 6n yargilarin, genellikle; kadinlarin bir yonetici olarak yeterince giiven
vermemesi ve Orgiitsel bagliliklarinin erkek calisanlara gore daha az olmasi
seklinde agiklanmigtir. Hymowitz ve Schellhardt (1986), gozlemledikleri soz
konusu olgulari, olaylari; goriilemeyen, somut olmayan, ispatlanmasi gii¢, ancak
hissedilebilen engeller anlamina gelen “cam tavan” metaforuyla tanimlayarak bu

kavrami alanyazina kazandirmiglardir.

Cam tavan sendromu olgusunu, kiiresellesme ve teknolojik gelismelerin
giinliik yasamin tiim alanlarina hakim olmaya basladig1 yirmi birinci ytizyila ait bir
problem olarak kabul etmek miimkiindiir. Kadinlarin ¢alisma yasaminda yer
almaya baslamalarn giderek yayginlagsa da, bu durum orgiit kiiltiirlerindeki
cesitlilige yalnmizca bir ek katki anlamina gelmistir. Diinya genelinde yonetim
konumlarina hakim olanlarin erkekler oldugu diisiiniildiigiinde, kadinlar, tepe
yonetim noktalarina ulasma siire¢lerinde goriinmeyen ¢esitli  engellerle
karsilagmaktadirlar (Jain ve Mukherji, 2010). Dolayisiyla cinsiyet ve liderlik
alanlarinda gergeklestirilen arastirmalar, kadinlarin tst konumlara terfi etme
siireglerinde cam tavan olarak adlandirilan engellerle karsilagtiklarini ve bunun
kadin-erkek esitsizligine yol agtigini gdstermektedir (Haslam ve Ryan, 2008).
Egitim alanindaki kadin sorunsalinin ise yirminci yiizyilin baslarindan itibaren
cinsiyet, 1k, esitsizlik baglaminda incelendigi goriilmektedir (Aslanargun, 2012).
Bu anlamda cam tavan kavraminin, genel ¢alisma yagsamu siirecinde ¢ok caligilan
bir konu olmasina ragmen, egitim alaninda yeterince arastirma konusu

yapilmadigindan s6z etmek miimkiindiir (Ayranci ve Giirbiiz, 2012).
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Cam tavan, bir Orgiitiin resmi belgelerinde yazilan ya da toplantilarda
tartigilarak karar verilen bir konu olmaktan ziyade goriilemeyen, gizli ve
konusulmayan bir olgudur (Wilson, 2014). Ancak, cam tavan kavrami, yalnizca
kadin ¢alisanlarin 6rgiit icinde 6nemli konumlara ulagmalarinin ya da resmi olarak
terfi etmelerinin Onilindeki goriinmeyen engeller seklinde tanimlanmakla beraber,
orgiit icinde kendilerini ¢aresiz ve zayif kalmis olarak hissetmelerini (Li, 2014;
Jain ve Mukherji, 2010), calisanlar arasindaki iicret adaletsizligini (Carillo,
Gandelman ve Robano, 2014) uygulama, denetim ve insiyatif kullanimindaki
esitsizlikleri de (Weinberger, 2011) kapsamaktadir. Dolayisiyla kavrami, daha
genis bir bakis acisi ile ele alarak, i ortaminda yasanan iist diizey konumlara
ulagsmanin 6niindeki olas1 her tiirlii engel biciminde aciklamak miimkiindiir (Noe,
2010).

Wilson (2014) cam tavan kavraminin daha ¢ok cinsiyet baglamindaki
kadin-erkek esitsizliginin kadinlarin iist diizey konumlara ulagmalarindaki engeller
anlam1 tagimasina ragmen, giiniimiizde kiiresellesme ile beraber ¢aligma yasamina
giren tiim azmliklart da icine alan daha genis anlamli bir kavram olarak
kullanilmaya baslandigina isaret etmistir. Zeng (2011) cam tavan kavraminin
cinsiyet ve 1k esitsizliginin bir sonucu olarak goriilmemesi gerektigini
vurgulayarak bundan daha 6nemlisinin kadin ve azinliklarin tepe ydnetimlere
ulagsma siireglerinde yasadiklar1 olumsuz deneyimler oldugunu ifade etmistir.
Benzer sekilde Li (2014), cinsiyete ve irka dayali farkliliga isaret eden cam tavan
kavraminin, ¢alisanlarin isle ilgili 6zelliklerine gore agiklanmasinin gii¢ oldugunu
ve bu tir ayrimciligin daha yiiksek yetkilere sahip ve daha fazla kazang elde
edebilen ¢alisanlar1 daha fazla kapsadigini belirtmistir. ABD’de kurulan Federal
Cam Tavan Komisyonu da, cam tavan engellerinin yalnizca kadinlara yonelik
olmadigini, yan1 sira, ¢alisanlarin renklerine (irksal ayirim) goére ayrimeciligin da
olasilik dahilinde bulundugunu, dolayisiyla kavramin kapsamina bu grubun da
dahil edilmesi gerektigini kararlasgtirmigtir. Komisyon; cam tavan problemini,
toplumsal engeller, 6rgiit yapisindan kaynaklanan igsel engeller ve devlet engelleri
olmak iizere {i¢ baglik altinda ele almistir (Sposito, 2013).

Jain ve Mukherji (2010) cam tavan kavramimin dikey ve yatay tiirlerinin
bulunduguna dikkat ¢ekmislerdir. Dikey cam tavan, orgiit icerisinde hiyerarsik
yapilanmada kadin ¢aliganlarin karsi karsiya kaldiklar1 engelleri ifade etmektedir.

Yatay cam tavan ise, kadinlarin 6zellikle erkek egemen orgiitlerde, davranislarini
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orgiitiin var olan erkek egemen kiiltiir yapisina uydurmak zorunda kalmalari
sonucunda yasadiklar1 zorluklar1 agiklamaktadir.

Ote yandan dezavantajli grup iiyelerine yonelik olumsuz davranislar,
temelde bu kesimlere kars1 baskin gruplar tarafindan beslenmis olan 6nyargilar ve
basmakaliplardan kaynaklanmaktadir (Owuamalam ve Zagefka, 2013). Bu
anlamda cam tavanin, 6zellikle orgiit kiiltiirlerinde, ¢alisanlarin sahip olduklar: 6n
yargilar ve basmakaliplar sonucunda dogrudan davranisa ya da tutuma doniisen
engelleri de icerdiginden s6z etmek miimkiindiir. Dolayisiyla bu tiir yaklagimlar,
kavramin kapsam alanin1 biraz daha genisleterek kadimnlarin ya da azmliklarin
karsilarina goriilmeyecek sekilde c¢ikan ya da dayatilan engeller halini
alabilmektedir ve bunlarin biiyiik bir boliimii, orgiitlerde sosyal, ekonomik ve
cinsiyet esitsizliginin bir yansimasi seklinde ortaya ¢ikabilmektedir.

Cam sozciigii, cam tavan ile ilgili alanyazinda farkli metaforlarla da
iliskilendirilmistir. Bunlar arasinda en yaygin olanlar1 cam kap1 (glass door) ve
cam ugurumdur (glass cliff). Cam kapi, girilmesi daha kolay, basarili olmanin
miimkiin olabildigi, ancak gizli ya da ¢ok zor ayirt edilebilen ve dngoriillemeyen
engelleri agiklamaktadir. Kadin ¢alisanlarin liderlik gorevlerinde karsilarina gikan
bir risk olarak degerlendirilen farkli bir metafor ise cam ugurumdur. Bu metafor
sosyal psikoloji alanyazininda daha fazla kullanilmistir ve kadinlarin, drgiitlerin
diistise gectikleri ya da performans basarisinin normal kosullardan daha az oldugu
donemlerde liderlik gorevlerine atanma siireglerini agiklamaktadir (Ryan ve
Haslam, 2005).

Bruckmuller, Ryan, Rink, ve Haslam (2014) cam ug¢urum metaforunun
liderlik konumuna ulagmay1 basarmig kadinlar ilgilendiren bir kavram oldugunu
ifade ederek, bu liderlik konumunun, beraberinde, riskleri ve engelleri de tagidigini
belirtmislerdir. Bruckmuller v.d. (2014) yaptiklar1 ¢alismada, kadin yoneticilerin
kriz donemine girmis Orgiitlerde yonetim kurulu iiyesi olmalarma daha sik
rastlandigini, buna karsin erkeklerin yonetim kurulu iyelik durumlariim,
Orgiitlerin normal ¢alisma konumunda oldugu dénemlerde daha fazla oldugunu
belirlemislerdir. Dolayisiyla basarisiz olmalari halinde, liderlik 6zellikleri yetersiz
olarak degerlendirilmekte, diisiik performans gosterdiklerine iliskin agir
elestirilere maruz kalabilmekte ve bu olumsuzluklar kariyerleri igin kotii bir
referans halini alabilmektedir.
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Cook ve Glass (2014) Fortune 500 isletmelerinde gorev yapan CEO’lara
ait veri tabanimi kullanarak yaptiklar1 arastirma sonucunda, azmliklarin
performans diisiik ve istikrarsiz firmalarda beyaz erkeklere kiyasla daha fazla terfi
aldiklarini, ancak performans ozelliklerinde olumlu bir gelisme gosterilememesi
halinde, yerlerini beyaz erkeklere birakmak zorunda kaldiklarini belirlemislerdir.
Bu siireci cam ugurum metaforuyla aciklayan Cook ve Glass, diger faktorlerin
etkisini birlikte ele alarak bir degerlendirme yapmislardir. Bu degerlendirme
sonucunda, kadinlarin ve azinliklarin beyazlara kiyasla Orgiitlerde yOnetimi ve
kontrolii daha az ellerinde bulundurabildiklerini ve atandiklart bu goérevlerde
kendilerine sahip olduklart liderlik 6zelligini ¢ok sinirli bir sekilde kullanma firsati

tanindigini belirlemislerdir.

Eagly ve Carli (2007) kadinlarin kariyer hedeflerine ulagma siireclerinde
karsilagtiklar1 engelleri cam tavan sendromu baglaminda tas duvarlar ve labirentler
metaforlartyla degerlendirmislerdir. Tas duvarlar, yaklasik elli yili kapsayan bir
donem boyunca, kadinlar1 erkeklerle esit olmayan is firsatlarindan alikoyan her
tirlii agik ve kesin kurallari, yan1 sira normlan ifade etmektedir. Labirentler ise,
cam tavan etkisinin nedenlerinin karmasikligini yansitan bir metafor olarak
kullanilmigtir. Coogan ve Chen de (2007) Eagly ve Carli (2007)’nin labirent
smiflandirmasindaki anlami destekler sekilde, kadmlarin kariyer gelisim
siireclerinde karsilastiklart ¢esitli engellerin erkeklerin karsilastiklar1 engellerden
daha karmasik olduguna isaret etmiglerdir.

Guo (2013) Kanada’ya go¢ etmis Cin kokenli galisanlarin karsilastiklart
engelleri ele aldig1 ¢alismasinda, soz konusu engelleri tiglii cam tavan (triple glass
ceiling) seklinde metaforlagtirmistir. Bu metafordaki bilesenler; cam gegit (glass
gate), cam kapi (glass door) ve cam tavan (glass ceiling)’dir. Guo’ya gore (2013)
cam gecit, go¢cmenlerin profesyonel topluluklara girislerine izin vermeyen
engelleri ifade ederken, cam kap1, gé¢menlerin yiiksek kazang getiren profesyonel
islerde istihdam edilmelerine engel olan olumsuzluklari, cam tavan ise, etnik ve
kiiltiirel farklilardan dolay1r yonetim konumlarina ulasamamalarina yol acan
engelleri ifade etmektedir. Arastirma sonucunda Guo (2013), Cin kokenli
goecmenlerin istthdam ve dil giigliigii gibi ¢ok yonlii engellerle karsilastiklarini
tespit etmistir.

Cam taban (glass floor) ve cam duvar (glass wall) cam tavanla iligkili iki
farkli metafordur (Guo, 2013). Cam taban, go¢menlerin diisiik diizeylerde, diisiik
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icretlerle calismak zorunda kalmalarimi ve kariyer olanaklarma ulagmalarini
engelleyen faktorleri aciklamaktadir. Cam duvar ise, go¢menleri (kadinlar)
disarida birakan goriinmeyen engeller anlamina gelmektedir.

Bambu tavan (bamboo ceiling) cam tavan kavramiyla benzer anlami
tastyan farkli bir metafordur (Li, 2014). Bu metafor, bambunun daha ¢ok Asya’da
bulunmasindan dolay1 Asyali ¢alisanlarla ya da azinliklarla iligkilendirilmistir. Li,
2010 yilt verilerinden hareketle yaptigi incelemede, Amerika’da yasayan Asya
kokenli Amerikalilarin niifusa oranlarinin % 4,8 olmasina ragmen Fortune 500
isletmelerinin yonetim kurullarinda % 2,1 oraninda yer alabildiklerini, oysa beyaz
Amerikalilarin niifustaki oranlarmin % 72 diizeyinde olmasma karsin yonetim
kurullarindaki temsil oranlarinin % 90’1 gectigini ortaya ¢ikartarak bu durumun
bambu tavan sendromu anlamina geldigini agiklamigtir. Ayrica genel olarak is
diinyasinda da Asya kokenli Amerikalilar aleyhine bir durumun s6z konusu
oldugunu da tespit etmistir. Nitekim verilere gére, ABD’de toplam ¢alisan sayisi
icindeki oranlar1 % 11 dolayinda olsa da, Asyali Amerikalilarin ancak % 5’1 ilk ya
da orta diizey yonetici konumuna sahiptir. Oysa beyaz Amerikalilarin oran1 % 75
diizeyindeyken, neredeyse % 80’i ilk-orta diizey yoneticidirler. Ustelik yiizde
88’den fazlasi iist diizey yoneticilik konumlarina ulagsmiglardir.

Cam ev (glass house), cam asansor (glass lift) ve kaygan zemin de (sticky
floor) cam tavan kavramiyla iligkili farkli metaforlardir. Cam ev, yatay cam tavan
baglaminda, kadmlart erkek egemen oOrgiit kiiltiiriine uyum saglama siirecindeki
engelleri temsil etmektedir. Cam asansér, cam tavanin farkli bir ifade edilis bigimi
olarak kullanilmaktadir. Kaygan zemin ise smirl kariyer olanagmin bulundugu
disiik vasifli iglerde calisan kadinlarin ya da azinliklarin karsilagtiklart engelleri
aciklamaktadir (Jain ve Mukherji, 2010). Bu metafor Guo (2013) tarafindan cam
taban (glass floor) olarak da dile getirilmistir.

Bu ¢ergevede cam tavan kavramu ile ilgili alanyazinda, kavramin kapsam
boyutunun genisletilerek azinliklarin ya da benzer statiide olan diger magdurlarin
da inceleme konusu yapildigi anlasilmaktadir. Ancak, bu tez ¢alismasinda, cam
tavan sendromu kavrami, yalmizca egitim kurumlarinda gorev yapan kadin
calisanlarin karsilastiklar1 engeller baglaminda degerlendirilmis, azinliklar ya da

diger dezavantajli gruplara mensup magdurlar bu kapsam i¢inde ele alinmamustir.

26



2.2.1. Cam Tavan Sendromunun Olas1 Belirtileri ve Neden Olabilecegi
Sonuc¢lar

Cam tavan kavraminin orgiitlerde goriinmeyen engelleri metaforik olarak
yansittig1 diisiiniildiigiinde, her hangi bir orgiit biinyesinde yasanip yasanmadigini
ya da bunun ne diizeyde sonuglara neden olabildigine iliskin belirlemeler ya da
Olgtimler yapmanin son derece giic oldugu agiklanmaktadir (Li, 2014). Nitekim
kariyer gelisim siireclerinde egitim diizeyi, is i¢in gerekli deneyim siiresi gibi
gostergelerle karsilastirildiginda, cam tavan yasanma siireclerinde somut
engellerden daha ¢ok, goriinmeyen soyut engeller s6z konusudur ve bu tiir engeller
genellikle kiiltiirel, toplumsal ve psikolojik faktorlerden kaynaklanmaktadir (Jain
ve Mukherji, 2010). Bunun nedeni olarak, orgiit yonetimleri ya da calisanlar
tarafindan kanunlara aykinn bicimde kadinlara ya da azinliklara yonelik bir
aymmeiligin agik bir sekilde yapilmasmin zor olmasindan ileri geldigini ifade
etmek miimkiindjir.

Ote yandan Helm (2006) tarafindan Giiney Afrika’daki dort biiyiik
bankada gorev yapan 40 kadin yonetici iizerinde gergeklestirilen nitel desenli bir
aragtirma sonucunda, Orglitlerde hayali bir sey gibi algilanan cam tavan
sendromunun, aragtirmanin yiritiildigi ¢aligma ortaminda gercekte yasandigi
tespit edilmistir. Ayrica bu aragtirma sonucunda, karar mekanizmalarin
merkezden olmadigi ve oOrgiit kiiltiiriinde kadinlarin st diizey yonetim
konumlarinda olmalarinin desteklendigi érgiitlerde, cam tavan engellerine daha az
rastlanildigir ortaya cikartilmistir. Benzer sekilde Chen, Rao ve Ren (2014)
tarafindan Asya kokenli Amerikali ve ABD’de ARGE laboratuarlarinda gorev
yapan bilim adamlari iizerinde gerceklestirdikleri bir arastirma sonucunda cam
tavan sendromunun yasandigina iligkin bulgular elde etmislerdir. Arastirma
sonucunda, orneklemdeki bilim adamlarinin bireysel ve iletisim becerileri
(Ingilizce konusma becerilerine yonelik olumsuz tutumlar, iletisim kurmakta
giiclik yasamalar1) ve toplumsal, kiltirel (kiiltiirel farkliliklar, etnosentrizm,
basmakalip yargilar) baglamda engellerle karsilastiklar1 belirlenmistir.

Bu baglamda, arastirmalarda ve konuyla ilgili yapilmis akademik
caligmalarda, cam tavan sendromunun olas1 belirtileri ve sinyalleri ¢esitli agilardan
ele almarak inceleme konusu yapilmistir. S6z gelimi, Kumar ve Sunder (2012)
bankacilik sektoriinde kadin c¢alisanlarin kariyer siireglerinde karsilarina g¢ikan

engeller arasinda; fiziksel agidan zorlanmanin etkisisin énemli bir unsur oldugunu,
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yani sira, istismar edilmenin siklikla yasandigimi ve miisterilerden kaynaklanan

etkenlerin de goriinmeyen engeller arasinda yer aldigini belirlemislerdir.

Ryan ve Haslam (2006) temel cam tavan belirtilerinin asagidaki sekilde

ele alinabilecegine isaret etmistir.
1. Yonetim konumlarinda erkekler lehine terfi olanaklar1 sunma
2. Ayni ya da benzer konumlarda olsalar da {icret esitsizligine maruz kalma

3. Kadmlarin ig-aile yasami arasindaki dengeyi yeterince

saglayamamalarindan dolay1 kisisel gelisimlerini ilerletememeleri
4. Mentor eksikligi yasama

5. Liderlik 0&zelliklerini yeterince tasimadiklart yoniinde maruz kalinan

basmakalip yargilar
6. Olumsuz tutumlar

7. Performans degerlendirme siireclerinde kadinlarin degerlendirilmesinin

daha sert ve elestirel bakisla ele alinmasi

Veale ve Gold (1998)’un cam tavan belirtileri hakkindaki tespitleri ise
asagidaki gibidir.

1. Kariyer danigmanliginin ve gelisimlerinin yetersizligi
2. Yonetsel gelisimlerinin yetersizligi

3. Erkek yoneticilerin tutumlari

4, Is-aile yasamu arasinda ¢atisma

5. Toplumun kadinlardan beklentileri

6. Orgiit kiiltiirii
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Cotter, Hermsen, Ovadia ve Vanneman (2001) bir 6rgiitte dort gostergenin
cam tavan sendromu yasandigina iliskin degerlendirme yapmaya katki
saglayabilecegini 6nermislerdir. Bu gostergeler;

1. Cinsiyet ya da 1tk farkliliginin, ¢alisanin isiyle ilgili baska 6zelliklerine
bagli olmadan yasanmasi,

2. Cinsiyet ya da wk farklihgmin diisik diizeylerden daha cok, {ist

diizeylerde daha fazla olumsuz sonuglara yol agmasi,

3. Cinsiyet ya da irka dayali esitsizligin yalnizca cinsiyet ve irka dayali
olarak st diizeylerde olmamasi,

4. Cinsiyet ya da irka dayali esitsizligin calisanlarin kariyerleri boyunca

devam etmesi, hatta artis géstermesi.

Li (2014) cam tavan sendromunun ortaya g¢ikmasinin ¢ok yonli bir
sliregten gectigini vurgulayarak genel anlamda asagida siralanan ayrimcilik
orneklerinin her hangi bir orgiitte cam tavan yasandigina iliskin isaret olarak kabul
edilebilecegini agiklamustir.

1. Kadinlan ise almama yoOniinde resmi olmayan nitelige sahip ise alim

uygulamalari

2. Kadnlar1 hizmet i¢in egitim ve mentorluk hizmetlerinden yoksun

birakilmalari
3. Kadinlarin resmi olmayan iletisim aglarina girmelerine izin verilmemesi
4. Kariyer planlamalarinda erkeklere daha fazla hak taninmasi

5. Benzer iy tamimlarma ve yetkilerine sahip olsalar da kadinlara
erkeklerden daha az ticret ddenmesi

6. Kadinlara kariyer ve kigisel gelisimleri igin yeterli olanaklarin
saglamamasidir.

Frazier (2005) kadinlarin ve azinliklarin Amerikan firmalarinda st diizey
liderlik konumlarini inceledigi arastirmasinda, cam tavan sendromuna neden olan
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faktorleri; ise alim, licretlendirme, terfi uygulamalari, kisisel tutumlar, kadinlar1 is-

aile yasamini birlikte yiirtitme giicliikleri baglaminda degerlendirmistir.

Lockwood (2004) ise, orgiit biinyesinde her tiir ayrimciligin cam tavan
icin isaret olarak kabul edilebilecegini aciklamistir. Ornegin oOrgiitte iicretler
cinsiyet ayirimina gore belirlenmis ise, bu orgiit politikasi, cam tavan igin gliglii
bir sinyal olarak kabul edilebilecektir. Ayrica orgiit kiiltiiriinde erkek calisanlarin
kadin c¢alisanlara kiyasla terfi etme olanaklari daha uygun bir diizlemde ise,
kadinlar agisindan bu problem de cam tavan sendromunun onemli bir
hazirlayicisidir.

Ucret adaletsizligi ve terfi olanaklarmin kadinlar aleyhine oldugu
goriilmeyen engeller disinda, kadin yonetici adaylarina yonelik yetki kisitlamalari
da farkli bir engel tiirii olarak agiklanmaktadir (Morrison ve Van Gliniov, 2007).
Kadin ¢alisanlarin hizmet ettikleri kurumlarda terfi beklentileri i¢inde olmalar
dogal olsa da bunu engellemek ya da terfi siirecini zorlastirmak {izere tepe
yonetimler, zaman zaman ‘asut sorumluluk, az yetki gocerimi’ stratejisi
uygulayarak cinsiyet ayrimciligini dolayli yonden gergeklestirebilmektedirler. Bu
strateji, kadin yonetici adaylarmin kendilerinden beklenen is performanslar
tizerinde olumsuz bir etki yaratarak erkek adaylar karsisindaki rekabet
avantajlarin1 kaybetmelerine neden olabilmektedir. Ryan ve Haslam (2005) bu tiir
bir engellemeyi cam ugurum metaforuyla agiklamiglardir. Kadinlarin, 6rgiitlerin
ozellikle kriz iginde olduklari donemlerde yonetime getirilmeleri kendileri
acisindan 6nemli bir kazanim gibi algilansa da (Ransdell, 2014), basarisiz olmalari
halinde, bunun kariyerleri agisindan 6nemli bir kayba yol agmasi, dolayli yonden
ortaya ¢ikan bir engel tiirii olarak goriilmektedir.

Favaro, Karlsson ve Neilson (2014) tarafindan yapilan bir arastirmaya
gore, CEO konumuna ulasmis kadin yoneticilerin erkeklerden daha fazla
engellerle karsilagtiklart belirlenmistir. Arastirmada, diinya genelindeki 2,500
sitkette gdrev yapan CEO’larin gdrevlerine baslamalarindan kisa bir siire sonra
atandiklart bu gorevlerden ayrilmak zorunda kalmalarini hizlandiracak cesitli
zorlamalara maruz kaldiklar1 ortaya ¢ikartilmistir. Bu aragtirma kapsamindaki bir
baska c¢arpict sonu¢ da, orgiit disgindan transfer edilen kadin CEO’larin Orgiit
icinden CEO konumuna ulagan kadinlara kiyasla yaptiklar1 hatalara daha az
tolerans gosterildiginin belirlenmesidir. Nitekim o6rgiit disindan transfer edilen
CEO’larin kisa bir gorev siiresi sonrasinda orgiit icinden bu konuma gelen kadin
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CEO’lardan yedi kat daha fazla oranda gorevlerine son verildigi anlagilmistir.
Yonetim kurullarinin  ¢ogunlukla erkek {iyelerden olusmasinin, goériinmeyen
engellemelerin yasanmasinda énemli bir rolii oldugu ve kadin CEO’larin basarisiz
olmalar1 halinde, bu kurullarin aleyhlerine olacak sekilde karar verebildikleri de
aciklanmistir. Bu anlamda, kadin yoneticilerin kendilerine gelecek vaat etmeyen,
goreve gelmelerinden kisa bir silire sonra kariyerlerini sekteye ugratma olasilig
bulunan sirketlerde tepe yonetici olmay: tercih etmedikleri goriilmiistiir. Raporda
ayrica yirmi yil sonrasinda daha fazla kadin yoneticinin iginde bulunduklari
orgiitlerin kariyer basamaklarin1 tirmanmalar1 ve yonetim kurullarinda gorev
almalar1 halinde, bu tiir 6rgiitlerin 6rgiit icinden gelen kadin ydneticiler agisindan
daha rahat bir ¢alisma ortami saglayabilecekleri de ifade edilmistir. Tablo 2.6’te
gesitli tlkelerdeki tepe yoOnetim konumlarinda bulunan kadinlarin oranlar

verilmistir.

Tablo 2.6. Ulkelere Gore Tepe Yonetim Gorevlerinde Bulunan Kadinlarin

Oranlart
%32
%25 %25
9
%17 %16
%14
I - l
ABD ve Kanada Bat1 Avrupa Japonya Diger Gelismis Cin Brezilya, Rusya,  Diger Gelismekte
Ulkeler Hindistan Olan Ulkeler

Kaynak: Favaro, K., Karlsson, Per-Ola., Neilson, Gary L. (2014). The 2013 Chief
Executive Study: Women CEOs of the last 10 years. Strategy&15 Ekim 2014,
http://www.strategyand.pwc.com/reports/2013-chief-executive-study

Cam tavan sendromunun &rgiit i¢indeki olasi sinyallerinden bir digeri ise,
kadin calisanlarin 6rgiit biinyelerinde kendilerini ilgilendiren olasi firsatlardan
zamaninda haberdar edilmemeleridir (Morrison ve Van Glinov, 2007). Bu durum
kadin yonetici adaylarint  6zellikle terfi firsatlart agisindan  yakindan
ilgilendirmektedir. Orgiit biinyesinde olas1 terfi firsatlar1 ya da is akist ile ilgili
yeni ya da kritik 6zellik arz eden bilgiler, ¢alisanlarin kisisel performanslarini
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etkileyebilmektedir. Dolayisiyla bu tiir bilgi akiglariin resmi olmayan iletisim
kanallar1 yoluyla daha ¢ok erkek calisanlar tarafindan kullanilmasi, kadin
caligsanlar1 zor durumda birakabilecegi gibi, erkek calisanlar ya da erkek yonetici
adaylan karsisindaki rekabet avantajlarin1 da azaltan bir rol oynayabilmektedir.

Orgiit biinyesinde cam tavan sendromunun yasandigma iliskin
goriinmeyen engellemelere bir baska acgidan yaklasildiginda, &diillendirmeme
(taltif etmeme) tutum ve davranislarini da cam tavanin varlhigina iligkin bir isaret
olarak kabul etmek mumkindir (Mattis, 2009). Nitekim c¢alisanlarin
giidiilenmeleri is performanslar1 agisindan 6nemlidir. Tepe yonetimlerin cinsiyet
ayrimeiligin somut bir sekilde uygulamaya koyamadiklar1 durumlarda, basarili
olsalar dahi kadin c¢alisanlarin1  yeterince  guidiilememeleri ya da
odillendirmemeleri goriinmeyen bir engel olarak nitelenebilecektir. Dolayisiyla
giidiilemenin, 6zendirme c¢abalarimin 6zellikle erkek ¢alisanlara yonelik yapilmasi,
kadin ¢aligsanlarin dolayli bir sekilde diglandiginin belirtisi olarak algilanacak ve
bu olumsuz durum, is performanslarina olumsuz sekilde yansiyarak rekabet
avantajlarini erkek yonetici adaylar karsisinda azaltabilecektir.

Kadin ¢alisanlarin gorev yaptiklar1 orgiitlerde olusan goriinmeyen engeller
lizerine yapilan bir bagka arastirmada, kadin yonetici adaylari; ticret adaletsizligi,
egitim firsatlarindan mahrum birakilma ve terfi siireclerine engel olunma gibi
problemlerle karsilasmiglardir (Anafarta, Sarvan ve Yapici, 2008: 130). Sezen
(2008) tarafindan yapilan bir arastirmadaki sonuglar da Anafarta, Sarvan ve Yapici
(2008)’nin sonuglarin1 desteklemektedir. Buna goére, otel oOrgiitlerinde erkek
caliganlara terfi olanaklarinin daha fazla verildigi, hatta daha da ileri gidilerek
maliyetleri azaltmak amaciyla kriz donemlerinde kadin c¢aliganlarin sosyal
haklarinda (iicret, prim vb.) daha fazla kesinti yaptiklari tespit edilmistir.
Arastirmada ayrica kadin calisanlara yeteneklerinden ¢ok daha alt diizeylerde
gorevler verildigi de belirlenmistir. Benzer bir sonug, Chi ve Li (2008) tarafindan
Cin’deki Kentsel Isgiicii Piyasasi’ndaki gelir dagilimi incelemelerinde de ortaya
cikmistir. Dagilima gore, calisanlarin aldiklari {icretler cinsiyete goére anlamli
diizeyde farklilik gostermektedir. Dolayisiyla her ii¢ arastirma sonuglari bir biitiin
olarak degerlendirildiginde, kadin ¢aligsanlarin gorev yaptiklar1 orgiitlerde farkli
cam tavan engelleriyle karsi karsiya kaldiklarindan s6z etmek miimkiindiir.

Orgiitlerde cam tavan sendromunun yol acabilecegi farkli olumsuz

sonuglardan séz edilmektedir. Bu tiir sonuglar 6rgiitiin sahibi oldugu kiiltiir, i¢inde
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bulundugu sektor vb. degiskenlere gore farklilagsa da, genel anlamda ortaya ¢ikan
sonuglarin benzerlik tasidigindan séz etmek miimkiindiir. S6z konusu olumsuz
sonuglardan bazilari; is giici devir oranmin yiikselmesi, orgiitsel bagliligin ve
verimliligin diismesi ve is tatminin azalmasidir (Aytag, 1997). Ancak, bu sonuglar
her ne kadar kadinlarin karsilastiklart engellerden dolay1 kadinlarin etkilenme
stireci gibi disiiniilse de, bir biitiin olarak bakildiginda, cam tavan sendromunun
yasanmasindan dolay1 orgiitiin tiimiiniin ya da bir boliimiiniin olumsuz ydnde
etkilenebilecegi, orgiitii risklere ve krizlere agik hale getirebilecegi
disiiniilmektedir. Dolayisiyla cam tavan sendromunu kadinlar ya da azmliklar
Ozelinde kisisellestirerek, sonuglarindan sadece bu gruplarin etkilenecegini
ongérmek yerine, orgiitiin kisa ya da orta donemde gelecegini etkileyebilecek bir
problem kaynagi anlaminda ele almakta yarar bulunmaktadir.

2.2.2. Cam Tavan Sendromuna Yol A¢an Engeller

Kadinlarin yasadiklar1 sorunlar genel olarak is yasaminda ve aile
yasaminda karsilasilan sorunlar olmak iizere iki grupta incelenmistir (TISK, 2002).
Is yasaminda karsilasilan sorunlar; egitim alamindaki esitsizlik, is bulma ve
ylkselmede yasanan ayrimcilik, kadinlarin erkeklerden daha az iicret almalar1 ve
sosyal haklardan yararlanmada olusan dengesizliktir. Aile yasaminda karsilasilan
sorunlar ise; kadmlarin aile ve is yasami arasindaki dengeyi kuramamalarindan
dogan catismalar, kadinlarin ev iglerinin yiikiinii almak zorunda kalmalar1 ve
cocuklarin bakiminda kadinlarin daha fazla sorumluluk almalar1 ydniindedir. Bu
cercevede cam tavan sendromunu yalnizca tek bir etken ya da nedene bagli olarak
aciklamak olduk¢a glictiir. Sendrom, farkli etkenlerin bir araya gelmesiyle
olusmaktadir (Anafarta, Sarvan ve Yapici, 2008). Ustelik drgiitten drgiite tiirii ve
siddeti de degisim gosterebilmektedir.

Arastirmacilar,  kadmlarin  liderlik  konumlarina  ulasmalarinda
kargilagtiklart engelleri genel olarak {i¢ baglik altinda incelemislerdir (Karaca,
2007; Shahtalebi ve Yarmohammadian, 2012; Liu, 2013; Clavenger ve Singh,
2013). Bunlar: toplumsal, orgiitsel ve bireysel engellerdir. Toplumsal engeller
arasinda; cinsiyet roliiyle ilintili basmakalip yargilar bulunmaktadir. Kadin ve
erkegin toplumca belirlenen ve onaylanan davranmiglari ve kadinlara yonelik
tutumlar bu kategori altinda degerlendirilmistir. Toplumsal engeller 1995 yilinda
ABD Federal Cam Tavan Komisyonu tarafindan farklilik engelleri ve tedarikgi
engelleri seklinde iki grup altinda da ele alinmustir. Farklilik engelleri daha ¢ok
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onyargilart kapsamaktadir. Toplum tarafindan belirlenen roller, beklentiler,
cinsiyet temelli basmakaliplar ve tutumlar da farklilik engelleri arasinda en yaygin
goriilenler arasindadir. Onemli farkliliklar arasinda kiiltiir, cinsiyet ve insanlarin
ten renklerine gore ayirima maruz kalmalar1 bulunmaktadir. Komisyon; tedarikc¢i
engellerini ise; firsat, basari, egitim diizeyi ve kadmin isgiiciine katilimi
baglaminda simiflandirmistir. Bu tiir engeller, nitelikli kadin ve azinlik
konumundaki ¢aliganlari toplam isgiicii igerisindeki temsil giiclinin azlifina
isaret etmektedir. Orgiitsel engeller daha cok erkek egemen orgiit kiiltiirlerini,
erkeklerin liderlik konumlarina daha uygun olduklarina iliskin algilart ve
uygulanan insan kaynaklar1 politikalarini icermektedir. Bireysel tiirden engeller
arasinda ise, kadinlarin kariyer hedefleri ve cam tavan ile ilgili sahip olduklar
inanglar1 yer almaktadir (Clevenger ve Singh, 2013).

Kadinlar tarih boyunca is yasaminda Onemli roller iistlenseler de, iist
diizey yonetimlerde yeterince gorev yapamamiglardir (Clevenger ve Singh, 2013).
Aragtirmacilar, kadmlarin st diizey yoOnetim konumlarinda yeterince gorev
yapmamalarin1 ¢esitli nedenlere dayandirmislardir. Bu nedenlerden bazilari
asagida siralanmigtir (Snavely, 1993:17; Aytag, 2005):

e Kadinlar ¢ocuk biiylitmek igin kariyer siireclerini yavaglatmakta ya da
durdurmaktadirlar. Aym1 zamanda ev ile is yasantisi arasinda ¢atigma

yasadiklarindan, bu durum kadinlarin iist yonetime ulagmalarini engellemektedir.

e Kadinlar miihendislik, isletme ve liderlik becerilerine yeterince sahip
olmadiklarm1  gerekge  gostererek {ist yoOnetime hazir olmadiklarini
disiinmektedirler.

e Kadinlar ailedeki ve isteki rollerini dengelemek isterler. Evlilik ve ¢ocuk
kadinin kendini biitiiniiyle isine vermesine engeldir. Bundan dolay1 iist yonetim
i¢in gerekli ¢alismalara yeterli zaman ayirmamaktadirlar.

e Kadmlar geleneksel yargilar dogrultusunda insan kaynaklari alaninda
kariyer kararlarini kendileri belirlemektedirler.

e Kadinlarda iist yoOnetici olmak igin gerekli is deneyimi ve otorite
yetersizligi vardir.
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e Kadinlarin yapilar1 geregi duygusal olmalari, onlar1 yénetim konusunda
yetersiz kilmaktadir.

e Kadinlar erkek is arkadaslariyla gayri-resmi iletisim kurmakta zorluk
yasamaktadirlar.

e Ulastiklar1 yoneticilik konumlari, organizasyonlarin timiinii y&netme

olanag tanmimamaktadir.

e Kariyer ve is tanimlarn erkek degerlerine ve erkek ihtiyaglarina uygun

sekilde tanimlanmustir.
e Erkekler kadinlarla birlikte ¢alismaktan memnun olmamaktadirlar.

Bu cercevede, genel olarak cam tavan sendromuna yol agan engeller
onceki arastirmalarda toplumsal, orgiitsel ve bireysel olmak {izere ii¢ kategoride
ele alinmigtir. Bu tez calismasinda da s6z konusu engeller ayni sekilde ele

almmustir.

Genel olarak kadin ¢aligsanlar ve 6zel olarak kadin yoneticiler Kariyerleri
boyunca kendi kontrolleri disinda gelisen dis etkenlere maruz kalarak ¢esitli cam
tavan engelleriyle karst karsiya kalabilmektedirler. Bu tiir etkenlerin kadin
calisanlar tarafindan tamamiyla engellenmesi ¢ogu zaman miimkiin degildir.
Nitelikleri geregi bu engeller kontrolleri disinda gelismektedir. Bu tiir engeller
kapsamina toplumsal ve orgiitsel engeller alinabilir. Kadin c¢alisanlar bu tiir
engelleri kabullenerek hicbir sey yapamayacaklar1 gibi, gelistirecekleri stratejiler
yardimiyla etkilerini azaltmaya, hatta bunlardan kendileri i¢in firsatlar yaratmaya
yonelik caligmalarda da bulunabilirler. Toplumsal cam tavan tiirleri arasinda
toplumsal cinsiyet ele alinabilir. Orgiit i¢indeki bigimsel olmayan gruplara ve
iletisim aglarina girememe, cinsiyet temelli ayrimcilik, kralice ari sendromu, rol
model ve mentor eksikligi, kadinlar ve erkekler arasindaki yonetsel tarz farklilig:
ve Orgiitlerin insan kaynaklar1 politikalar1 ise orgiitsel cam tavan engel tiirleri
altinda degerlendirilebilir. Diger yandan kadin ¢aliganlarin cam tavan engelleriyle
kars1 karsiya kalma siire¢lerinde, cogu zaman farkinda olmadiklari ya da bilingli
bir sekilde kendi kendilerine koyduklar1 engeller de s6z konusudur. Bu tiir engeller
karsisinda kadin ¢alisanlarin kontrolii ele almalar1 toplumsal ve orgiitsel kaynakli
etkenlere gore daha kolay oldugundan s6z edilebilir. Bu engeller kapsamina
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ogrenilmis caresizlik sendromu ve tiikenmislik, coklu rol iistlenme ve siiper kadin

sendromu alinabilir (Anafarta, Sarvan ve Yapici, 2008).
2.2.2.1. Toplumsal Cam Tavan Tiirleri

Kadin calisanlarin erkekler tarafindan engellenmeleri oldukga sik goriilen
bir durumdur. Bu engeller cogu zaman dogrudan degil, dolayli sekilde
gerceklesmektedir. Kadin ¢aliganlarin cam tavan sendromu yasamalarina yol agan
engeller genellikle goriilemeyen, ancak etkisi glicli bir sekilde hissedilen
zorluklar1 icermektedir.

Erkek galiganlarin neden oldugu engelleri daha iyi anlamak i¢in cam tavan
sendromunu toplumsal cinsiyet baglaminda degerlendirmek yararli olacaktir.
Ciinkii toplumsal cinsiyet, erkek calisanlarin 6rgiit i¢i davranislarini etkileyerek
kadin c¢alisanlara yonelik ¢ikartilan zorluklara zemin hazirlayan bir rol
istlenebilmektedir (Durmus, 2001).

2.2.2.2. Toplumsal Cinsiyet

Toplumsal cinsiyet kavrami fiziksel ve biyolojik anlamdan daha ¢ok,
kadin ve erkegin toplumsal anlamda belirlenmis rol, faaliyet ve sorumluluklarim
ifade etmektedir (Robbins ve Barnwell, 2002). Geleneksel toplumlarda erkek ve
kadindan beklenen roller farklilasmaktadir. Dolayisiyla toplumsal cinsiyet
kavrami; kadmm ve erkeklerin neyi daha fazla yapabileceklerini ya da
yapamayacaklarini (Demirbilek, 2007:13), kadin ve erkeklerden beklenen rolleri

ve bu rollere uygun tutumlari, rol davraniglarint ve sorumluluklari icermektedir.

Geleneksel toplumlarda kadinlara bigilen roller genellikle ev isleri,
¢ocuklarin bakimi ve ev igin gerekli aligverislerin yapilmasi ti¢geninde
sekillenirken, erkeklerin rolleri, ¢alisip kazang saglayarak evin, esin ve ¢ocuklarin
gereksinimlerini karsilamak tizerine kurulmustur. Bu tiir tutum ve davraniglar
kadinlar1 daha c¢ok eviyle ilgili islerde yogunlasmalari yoniinde toplumsal
beklentileri sekillendirirken, erkeklere atfedilen temel gérev, ev disi ¢evreyle olan
iligkilerin yonetilmesidir (Durmus, 2001:68).

Bununla birlikte geleneksel olmayan c¢agdas toplumlarda, geleneksel
toplumlara kiyasla, kadin, ev disi ¢evreyle olan iliskilerini kendi inisiyatifiyle
diizenlemede goreli olarak daha esnektir, sorumluluklar daha paylasimcidir, haklar
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esittir ve ailenin gelecegine yonelik kararlarda ortak bir paydada bulusulmasi daha
stk goriilmektedir (Durmus, 2001:68).

Cagdas toplumlarda kadinlarin ¢alisma yasaminda daha fazla goriilmesinin
nedenlerinden birisinin cinsiyete dayali ayrimciligin ¢ok smirli ya da hig
olmamasindan kaynaklandigi s6ylenebilir. Bu tiir toplumlarda kadinlar, bir yandan
ailelerinin temel gereksinimlerini karsilamak igin ¢aba gosterirlerken bir yandan
da ¢alisma yasaminin i¢inde bulunarak esleri kadar katki saglamanin ugrasisi igine
girmektedirler. Kadinin ve erkegin geleneksel toplumsal cinsiyet rollerini
olusturan 6zellikler Tablo 2.7 te gosterilmistir.

Tablo 2.7. Geleneksel Toplumsal Cinsiyet Rollerini Olusturan Bazi Disil ve Eril

Ozellikler
Kadmnin Geleneksel Toplumsal Cinsiyet | Erkegin Geleneksel Toplumsal Cinsiyet Rolinii
Roliinii Olugturan Disil Ozellikler Olusturan Eril Ozellikler
Pasiflik Aktiflik
Bagimlilik Bagimsizlik
Sefkat Akilcilik (rasyonellik)
Merhamet Denetim altinda bulundurma
Empati Ustiinliik kurma
Duygusallik Saldirganlik
Besleyicilik Hirs
Duyarlilik Bireycilik
Yardimseverlik Rekabet

Kaynak: Varoglu, D. B. (2001), “Orgiitsel Yasamda Toplumsal Cinsiyet Rolleri”,
Yonetim ve Organizasyon, (Ed: Salih Giiney) Ankara: Nobel Yayin Dagitim, s.
324.

Geleneksel toplumsal cinsiyet rollerini olusturan disil ve eril 6zellikleri ile
birlikte, kadin ve erkegin aile ve is yasamindaki rolleri farklilasmaktadir. Erkek,
agirlikli olarak ev disi1 ortamlarda bulunarak ailesini gecindirmek {izere galisma
roliinii Tistlenirken, kadm, oncelikle ailesine ve evine yogunlagsma rolii
iistlenmektedir. Dogal olarak bu tiir bir ayirim, kadinin 6nceligini evine vermesine
ve calisma yasamindan uzaklagsmasina neden olabilmektedir. Dolayisiyla kadinlar
caligma yagsaminin icerisinde yeterince aktif olamamaktadirlar (Karaca, 2007).

Toplumsal cinsiyet kavraminda kadin ve erkeklerin tutum, davranig ve
rollerinin sinirlar1; goriillmeyen, ancak hissedilen bir bicimde ¢izilmistir.
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Yapilmamasi, yerine getirilmemesi halinde c¢esitli miieyyidelere maruz
kalinabilmektedir. Geleneksel toplumlarda ¢ogu zaman miieyyideler agir ve
siddetli de olabilmektedir. Ozellikle bu miieyyidelerden en ¢ok kadinlarin
etkilendiginden s6z etmek miimkiindir. Soézgelimi, ailesinin  temel
gereksinimlerini karsilayamayan bir kadin, siddetli miieyyidelerle karsi karsiya
kalabilmektedir. Esi tarafindan siddet gérme, temel gereksinimlerden yoksun
birakilma, bosama tehdidiyle korkutma geleneksel toplumlarda sik goriilen
miieyyidelere verilebilecek 6rnekler arasindadir.

Diger yandan, toplumsal degisim dinamiklerinin, zamanla geleneksel
toplumlarin da bu tiir bir degisime uyum saglamalarim1 zorunlu hale getirmeye
basladigindan s6z edilebilir. Geleneksel toplumlarda kalin ¢izgilerle belirlenen
sinirlar, zamanla esnek bir hal almaya baslayarak kadinin toplumdaki rol ve
sorumluluklarin1 yeniden belirlemeye baslamis goriinmektedir. Kuskusuz bu
degisim kadmlarin giderek ¢alisma yasami i¢inde daha fazla yer almalarmin da
oniinii agmustir. Varoglu’na gore (2006), geleneksel toplumlarda siklikla goriilen
kalabalik aile yapilarinin yerini giderek az ¢ocuklu, hatta ¢ocuksuz aile yapilart
almaya baglamig, yasam siliresi uzamig, okul Oncesi egitim olanaklarinin
gelismesiyle ailede annelerin yiikii goreli olarak azalmig Ve ¢alisma yasamina
giren kadin sayisindaki goreli artislar sayesinde geleneksel toplumlardaki kadin
statiisiinde bir degisim s6z konusu olmustur. Bu olumlu durum, aile igerisinde
kadinin rol ve davranislarinda bazi degisimlere zemin hazirlayabilmektedir.
Ornegin, erkekler ev isleri, cocuk bakimi ve aligveris gibi konularda daha fazla
katkida bulunarak eslerinin sorumluluklarini paylagsmaya baslamaktadirlar.
Nitekim yapilan bir ¢calismada egitim diizeyi daha yiiksek erkeklerin ev iglerinde
eslerine daha ¢ok yardimci olduklari belirlenmistir (TISK, 2004: 32).

Orgiitlerde de toplumsal cinsiyetin yansimalarin1 gormek miimkiindiir. Bir
bakima, genel olarak toplumsal cinsiyet kavramimin tasidigi anlam ve 6zellikler,
orgiit diizlemlerinde de benzer anlam tasiyabilmektedir. Rodeiguez (2011) devlet
yonetimlerinde erkeklerin daha fazla gdrev yapmalarinin toplumsal normlarla
iligkili bir durum olduguna isaret ederek, bu tiir normlarin kadinlarin cinsiyet
temelli mesleki ayirima maruz kalmalarini beraberinde getirdigini vurgulamistir.
Bu anlamda arastirmacilar, bazi mesleklerde cinsiyet temelli ayirimin altinda yatan
nedenin, toplumsal cinsiyetin ¢alisma yasamina dolayli bigimde miidahale edisi
oldugunu ve basmakalip olarak da nitelendirilen bu durumun zaman zaman
geleneklerden ya da egitim diizeyinden bagimsiz sekilde birbirlerinin yerini
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alabildigini vurgulamiglardir (Temel, Yakin ve Misci, 2006; Giirses, 2005: 155).
Ayrica her ne kadar kadinlarin ¢alisma yasamina girisleri ilk olarak Sanayi
Devrimi ve I. ve II. Diinya Savaglarindan sonra olsa da (Kocacik ve Gokkaya,
2005: 196), giiniimiizde egitim diizeyleri artsa da, kadinlarin ¢alisma yasamina
girigleri erkeklere kiyasla daha az ya da belirli is alanlari ile sinirli kalabilmektedir
(Toksdz, Ozkazang ve Poyraz, 2006).

Eyiiboglu’na gore (1999) iilkedeki istihdam uygulamalarindan en son
yararlananlar kadinlardir. Ekonomideki gelismelere gore, kadin isgiiciine yonelik
talep, baslangigta yiiksek olsa da, bu olumlu durum belirli bir noktadan itibaren
diisiis egilimine gegmektedir. Zira ozellikle kriz donemlerinde kadin isgiici,
erkeklerin istthdam potansiyelini daraltan bir tehdit olarak goriilmektedir. Ayrica
istthdamin sinirli oldugu donemlerde kadinlarin erkeklerle rekabet etmekte
olduklart yoniinde bir algilama da s6z konusudur. Dolayisiyla geleneksel
toplumlarda kadimnlarin rol ve sorumluluklari onlarin g¢alisma yasaminda da
karsilarina gikabilmektedir.

Jain ve Mukherji (2010) basmakalip kavramini, belirli bir sosyal grup
diistintildiigiinde, bunu tanimlamayr saglayan bir resim seklinde agiklamistir.
Wilson (2014) bir grup birey hakkinda yanlis veya eksik genelleme yapmanin
basmakaliplarin olusumuna neden olabildigini ifade etmistir. TV, kitap, miizik,
yakin cevre ve aile gibi bilgi kaynaklar1 basmakaliplarin 6grenilmesi ve
yayginlagsmasina yol agmaktadir. Wilson’a gore bir orgiitte basmakaliplarinin
timiiniin hos karsilanabilecegi bir durum s6z konusu degildir. Etnik 6zellikleri
yansitan kiiciik sakalar gorece gormezden gelinebilirler, ancak daha agir olanlari,
maruz kalanlarca kolaylikla hos karsilanmayabilir. Bu konu, basmakalip yargilara
yonelik sifir tolerans oldugunun vurgulanmasi anlaminda, orgiit yonetimlerinin
sorumlulugu kapsamina girmelidir (Wilson, 2014).

Barutgugil (2002: 26) orgiitlerde kadin galisanlara yo6nelik basmakalip
yargilardan baz1 6rnekleri asagidaki sekilde siralamigtir:

e Kadinlarin ¢ok fazla aile sorumluluklar1 vardir.
o Kadinlar hamile kalabilir, gocuk sahibi olabilirler.

e Kadinlarin ¢ogu, iist yoOnetime yilikselmek igin sirkete yeterince
baglanamaz.
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o Kadinlar, etkin liderler degillerdir.

e Kadinlar, orgiit kiiltiiriinii ve politikalarini gergekten anlayamazlar.

e Kadinlar, operasyonel alanlarda yeterince tecriibeye sahip degildirler.
o Kadinlar, bagka kadinlar i¢in ¢aligmaktan rahatsiz olurlar.

Benzer sekilde Ataay (1998) da, erkek yoneticilerin kadinlar hakkindaki
onyargilarina iligkin 6rnekleri asagidaki sekilde ifade etmistir:

“Kadinlar;
e Calismak istemezler.
o Kariyerlerine erkekler kadar bagli olmazlar.
e Yeteri kadar sert ve dayanikli degillerdir.
e Uzun veya mesai saatleri disinda ¢alisamazlar veya ¢aligmak istemezler.
o Caligtiklar sehri veya tlilkeyi degistiremezler veya degistirmek istemezler.
o Karar veremezler veya karar verme kapasiteleri yoktur.
e Cok duygusaldirlar.

Jain ve Mukherji (2010) cinsiyete dayali basmakaliplarin, yargilar ve
degerler tizerinde etkide bulunarak kadin ve erkeklere farkli sekilde yaklasilmasina
yol acabildigini vurgulamistir. Ozellikle bazi meslek gruplarinin daha ¢ok
kadinlarla iliskilendirildigi goriilmektedir (Lanfer, 1999; Karaca, 2007).
Dolayisiyla kadinlara daha ¢ok atfedilen hemsirelik, ogretmenlik vb. meslek
gruplar1 basmakaliplarin etkisinde kalarak farklt meslek gruplarina yonelmelerine
engel olustururken (ingaat miihendisligi, iroloji uzmanligi gibi) bu tiir yargilar,
yonetsel beceriler acisindan da goriinmeyen engellerin olusumuna zemin
hazirlayabilmektedir. Kadinlarin orgiitsel ortamlarda yonetim kademelerinde
gbrev yapmalara, bu diizeylere ulagsmalarma engel olabilecek goériinmeyen
duvarlar da s6z konusudur (Eagly ve Carli, 2007; Guo, 2013). Bu anlamda, temel
yonetim becerileri arasinda kabul edilen yeterlilikleri (karar verme, rasyonel olma,
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liderlik vb) kadinlarin yeterince tasiyamadiklar1 yoniinde Onyargilar ve
basmakaliplar bulunmaktadir ve kadinlar bu zorluklarla miicadele ederlerken bir
yandan da aile-is yasami arasindaki dengeyi kurmak zorunda kalmaktadirlar.
Dolayistyla geleneksel toplumsal cinsiyet, kadinlarin bu miicadelelerine zaman
zaman engeller cikartarak, performanslarinin diismesine yol acabilmekte ve
erkekler karsisindaki rekabet avantajlarini yitirmelerine ya da rekabet avantajimin
azalmasina neden olabilmektedir.

2.2.2.3. Orgiitsel Cam Tavan Tiirleri

Orgiitsel cam tavan tiirlerini, toplumsal engellerin &rgiit igindeki uzantilari
seklinde degerlendirmek miimkiindiir. Bu smiflandirma kapsaminda; Orgiit
icindeki bicimsel olmayan gruplara ve iletisim aglarina girememe, kralice ar1
sendromu, rol model ve mentor eksikligi, kadinlar ve erkekler arasindaki yonetsel

tarz farklilig1 ve orgiitlerin insan kaynaklar politikalar1 degerlendirilmistir.
Cinsiyet temelli ayrimeihik

Kadinlarin c¢aligma yasaminda erkeklerden farkliligini ortaya koymak
amaciyla cesitli yaklagimlar bulunmaktadir. Marksist yaklasim, feminist yaklagim,
ikili rol yaklagimi, is giicii piyasasinin boliinmesi ve insan sermayesi yaklagimi
bunlar arasindadir (KSGM, 1999). Bu yaklagimlar, kadinlarin erkek egemen is

diinyasindaki konumlarinin daha iyi anlagilmasi bakimindan 6nemlidir.

Marksist yaklasim, kadinlarin kapitalist sistemde erkeklerin ikamesi
seklinde yedek is giicii olarak ele alinmalar1 yoluyla is giicii piyasasinin kontrol
edilmesine karsi ¢cikmaktadir. Ozellikle ekonomik kriz donemlerinde kadinlarin
isten cikarilmalar1 geleneksel toplumlarda fazla tepkiye neden olmadigi igin
siklikla uygulanan bir strateji olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle kapitalist
sistem yedek is giicii olarak kadinlar1 daha rahat kullanabilmektedir. Feminist
yaklasimda kadinlar, geleneksel toplumlarda kadinlara bigilen rol ve davraniglara
karsi c¢ikarak ataerkil ve Kkapitalist sistemlerin kadinlari diglamasini kabul
etmemektedir. Bu yaklagim, kadinlarin her alanda oldugu gibi, ¢alisma yasaminda
da erkeklerle esit hak ve yetkilere sahip olmalar1 gerektigini savunmaktadir. Ikili
rol yaklagimi, kadmlarin aile ve is yasami arasindaki dengeyi nasil daha iyi
kurabileceklerine ¢oziim aramaktadir. Isgiicii piyasasmin béliinmesi yaklagim ise
birincil ve ikincil piyasalar seklindeki bir siniflandirmay1 6ne ¢ikartmaktadir.
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Birincil piyasa daha ¢aligkan ve nitelikli ¢calisanlarin yer aldigi, goreli olarak daha
yliksek iicretlerin 6dendigi ve terfi etme olanaklarinin daha yiiksek oldugu bir
ozelligi temsil etmektedir. ikincil piyasalar ok yiiksek ¢alisma performanslarmnin
sergilenmesine gereksinim duyulmayan, daha disiik iicretlerin 6dendigi, personel
devir hizinin yiiksek oldugu ve terfi olanaklarinin daha smirli oldugu calisma
yasamini ifade etmektedir. Yaklagim, kadinlarin ve genglerin daha ¢ok ikincil
piyasa kosullarinda calismak zorunda kaldiklarmi vurgulayarak, isverenlerin
ikincil piyasalardaki nitelikli kadin ¢aliganlarin birincil piyasalara transfer etmeleri
gerektigine dikkat ¢gekmektedir (KSGM, 1999: 11-12).

Dreher (2003) ozellikle disiik diizeylerde gorev yapan kadmlarin iist
diizey konumlara ulagmalarinda cinsiyetin 6nemli bir engel olarak algilanmasinin,
kadinlarin rekabet etme motivasyonlarini azalttigin1 vurgulamistir. Bu anlamda
cinsiyet temelli ayrimcilik kavrami Acar, Ayata ve Varoglu (1999) tarafindan iki
grup altinda degerlendirilmistir. Bunlar; dolaysiz ve dolayli ayrimciliktir. Dolaysiz
ayrimcilik, bireyin bir kadma yonelik davramiginin  bir erkege yonelik
davramisindan daha olumsuz ya da daha az olumlu olmasiyla ortaya cikan
ayrimcilik tiiriidiir. Bagka bir ifade ile dolaysiz ayrimcilik, kadinlarin dogrudan
ayrimciliga maruz kalmasinmi agiklamaktadir. Birey, kadinlara, erkeklere kiyasla
daha olumsuz tutum ve davranmslar sergilemektedir. Erkekler bu ayrimecilik
tiriinde kadinlardan daha {istlin olarak goriiliirler. Genellikle kapali, baskici ve
tutucu toplumlarda bu tiir ayrimcililigin agik bir hal aldigindan sz edilebilir. Bu
tir toplumlarda kadinlar; toplumdan dislanmis, eve kapatilmis, baski goéren ve
ikinci sinif kabul edilen bir anlayis iginde varliklarii siirdiirmeye c¢alisirlar.
Toplumsal cinsiyet baglaminda kendilerine atfedilen rol, erkegin gerisinde olmak
ve ona mutlak bigimde itaat etmektir. 21.ylizyilda olunmasima karsin, giiniimiizde
de halen bu tiir toplumlarin varligi kuskusuz insanoglunun igine diistiigi
agmazlardan birisidir.

Dolayli cinsiyet ayrimciligi ise, baslangicta esit olarak goriinen ya da
beklendigi gibi kabul edilen davraniglarin, sonradan cinsiyet temelli olacak sekilde
ayrimcilifa zemin hazirlayarak, kadinlara yonelik olumsuz davraniglara doniisme
stirecini ifade etmektedir (Acar, Ayata ve Varoglu, 1999:5). Bu tiir ayrimcilikta
kadinlarin erkeklerle esit haklara sahip olduklarina y6nelik bir inanis oldugu kabul
edilse de, kadinlara goriinmeyen engeller konularak ayrimcilik yapilabilmektedir.
Goriinmeyen engeller, toplumsal cinsiyet rollerinde oldugu gibi, bagimsiz karar
vermelerine engel olan her karar siirecinde (meslek segimleri, es segimleri vb)
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karsilarina ¢ikabilmektedir. Dolayisiyla kadin, kendi bagina hareket etmek yerine,
toplumun kendisine dayattigit normlara ve miieyyidelere uymak zorunda
kalmaktadir.

Cinsiyet temelli ayrimcilik bir baska siniflandirmada yatay ve dikey olmak
tizere iki kategoride ele alinmustir (Coban, 2005). Toplumsal cinsiyet rollerine
uygun meslek ve sektdr tercihleri yatay cinsiyet ayrimciligi kapsaminda yer
alirken, kadin ¢alisanlarin 6rgiit i¢inde ayirima maruz birakilarak diglanmalari ya
da otekilestirilmeleri dikey ayirimi agiklamaktadir. Bu simiflandirma dikkate
alindiginda, cam tavan engellerini, dikey ayirimecilik baglamida degerlendirmek

muiumkiindiir.

Yonetim alani acisindan degerlendirildiginde, akla ilk gelenlerin erkekler
olduguna iligkin yaygin bir inanig oldugundan s6z etmek miimkiindiir. Hatta bu
durum bati ve dogu kiiltiirlerinde ortak bir 6zellik gostermektedir (Balgiu, 2013).
Diger yandan Babaoglan ve Litchka (2010) tarafindan Tiirkiye ve ABD’deki
egitim kurumlarini karsilagtirmay1 amaglayan bir arastirma sonucuna gore, cinsiyet
faktorl, egitim kurumlar1 yoneticilerinin liderlik rollerinin algilanmasinda ¢ok
siirlt bir role sahiptir. Genel olarak ele alindiginda ise, erkeklerin kadinlardan
daha uygun yoneticilik o6zelliklerine sahip olduklar1 yoniinde bir algi
bulunmaktadir. Nitekim kadmlara is ortamindaki terfi, destek gibi hususlar
acisindan erkeklere kiyasla daha az yardim edilmekte ve destek olunmaktadir
(Ayranci ve Giirbiiz, 2012). Dolayisiyla genel anlamda toplumda goriilen cinsiyet
ayrimciliging, kadmlar ¢alisma yasamlarindayken de karsilasabilmektedirler. Bir
bakima, caligma yasamlari ya da Orgiit icindeki kadinmin yeri, s6z konusu
toplumdaki kadinin yeri ile paralel nitelik tagimaktadir. Kaldi ki orgiitlerde en ¢ok
ayirim noktalarinin; yetkilendirme, gii¢ gdcerimi, licret ve terfi olanaklarmda
oldugu agiklanmustir (Irmak, 2007). Bu anlamda kadinlarin cinsiyet temelli olacak
sekilde goriinmeyen, ancak hissedilen ayirimeiliga maruz birakiliyor olmalari, cam
tavan sendromunun orgiitlerdeki varligini da 6ne ¢ikarmaktadir ve bu tiir bir
ayrimciligi, dolayli cinsiyet ayrimciligi olarak nitelendirmek miimkiindiir.

Kadinlar, bir yandan orgiit i¢indeki dolayli ya da dolaysiz cinsiyet
ayrimciligina maruz kalirlarken bir yandan da aile ig¢indeki rol ve sorumluluklarini
stirdiirmek durumundadirlar. Bu olumsuz durum ise ¢alisma yasamindaki
performanslarin1  etkileyebilmektedir (Aldemir, Ataol, ve Budak, 2001).
Performans diisiikligiiniin hakli gerekgesi olarak kabul etmek miimkiin olmasa da,
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toplumsal cinsiyet baglamindaki rol davraniglarina uymak zorunda kalmalarindan
dolay1, kadinlarin her iki diizlemdeki performanslarini siirekli sekilde iist diizeyde
tutmalari ise her zaman miimkiin olamayabilmektedir. Oysa erkekler i¢in bu tiir bir
denge arayisi i¢inde olmak, ¢ogu zaman gerekmeyebilmektedir. Zira erkekler, is
dis1 zamanlarda ev ve g¢ocuklarla ilgili sorumluluklardan kendilerini kimi zaman
uzak tutarak, sorumlulugun biiyiik bir boliminii eslerine yiikleyebilmektedirler.
Bu anlamda erkeklerin bu tiir davraniglar yoluyla kadinlara dolayli ayrimcilik
yaptiklarindan s6z etmek miimkiindiir. Bu durum kuskusuz kadinlarin ¢alisma
yasamlarindaki rekabet sanslar1 azaltabilmektedir. Diger yandan Palmer ve Hyman
(1993: 32), kadinlarin maruz kaldiklart bu olumsuz durumu kabullenmek zorunda
kaldiklarini ileri siirmiislerdir. Bunun anlami, kadmlar her iki toplumsal
diizlemdeki rol ve sorumluluklar1 en iyi bi¢imde yerine getirebilmek i¢in daha
fazla ¢aba sarf etmek zorunda kalmalaridir.

Orgiit icindeki cinsiyet ayrimciliginin uygulama ornekleri agisindan bir
degerlendirme yapildiginda, kadilarin toplumsal cinsiyet baglaminda atfedilen rol
ve sorumluluklarindan dolayr sik sik kariyer siireglerini kesintiye ugratmak
zorunda kalmalarin1 da dikkate almakta yarar bulunmaktadir. Ornegin, dogum
yapan bir kadin ¢alisganin dogum iznine ayrilmak zorunda kalmasi ya da bebegini
emzirme izni kullanmasi, ig deneyimi ve hizmet i¢i egitim alma gibi firsatlar
agisindan erkek caliganlara gore avantaj kaybir anlamina gelmektedir (Lordoglu ve
Ozkaplan, 2007). Dolayisiyla dzellikle anne olan kadm calisanlar, bir yandan
annelik rollerini siirdiirmek zorunda kalirlarken, bir yandan da iistlendikleri bu rol,
rekabet avantajlarini yitirmelerine yol agabilmektedir. Ustelik orgiit biinyesinde
dolayli ya da dikey tiirden cinsiyet ayirimeiligl séz konusu ise, kadin ¢alisanlar,
daha {ist ig pozisyonlarina terfi siireglerinde goriilmeyen, ancak etkileri daha fazla
hissedilen engellerle kars1 karsiya kalabilmektedirler.

Aldemir v.d. (2001)’ne gore, cinsiyet aymrmciligmin Orgiit igindeki
ornekleri acisindan ele alinacak bir bagka olumsuz durum, Orgiitten hizmet
alanlarin (miisteriler) da hizmet alim siire¢lerinde zaman zaman kadin ¢alisanlar
yerine erkek calisanlar1 daha fazla tercih etme egilimi gostermeleridir. Ozellikle
belirli meslek alanlarinin  toplum genelinde yalnizca erkekler tarafindan
ylriitiilebilecegi algis1 (otobiis soforliigli, iiroloji uzmanhigi vb) bu yondeki
tercihler {izerinde baski yaratarak, kadin ¢aliganlarin gériinmeyen bir ayrimciliga
maruz kalmalarina zemin hazirlayabilmektedir. Parlaktuna (2010), kadinlarin
mesleklerinin gerektirdigi bilgi birikimi, egitim diizeyi ve deneyime yeterince
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sahip olmalarina karsin 6rgiit biinyesinde cinsiyet temelli ayrimciligin hala siiriiyor
olmasinin kabul edilemez oldugunu vurgulayarak, bu alanda daha fazla
destekleyici ¢aligmalar yapilmasi gerektigine dikkat ¢ekmistir. Bu baglamda
orgiitlerde cam tavanlarin kirilmasi, cinsiyet esitligine yonelik amaglara

ulasilmasina 6nemli katkilar saglayacaktir (Acker, 2009).
Orgiit icindeki bicimsel olmayan gruplara ve iletisim aglarina girememe

Orgiitlerde kiiltiirel gesitlilik, rgiitlerin biiyiime ve gelismelerine ve insan
kaynaklarindaki potansiyelden en iyi sekilde yararlanilmasini saglamaktadir
(Kulkarni, 2012; Distelhorst, 2007). Cesitlilik; genel olarak, birbirlerinden farkli
ozellik gosterenlerin sahip olduklart nitelikler nedeniyle firmalara iiretkenlik ve
kar saglamakta, kiltiirel farkliliklara saygi duyulmasina yardimer olmakta, esitlik
olgusuna katkida bulunmakta, ayirimlari ve basmakaliplar1 azaltmakta, sikayet
sayisin1 diistirmekte, calisanlarin isle olan baglarmi gelistirmekte ve kisisel
etkinligi artirmaktadir (Distelhorst, 2007). Ancak, cinsiyet ve etnik gruplar
acisindan bicimsel olmayan sosyal aglara girememenin beraberinde getirdigi
esitsizlik, onemli diizeyde bir engellemeye yol acabilmektedir. Bu engelleme,
genellikle s6z konusu organizasyonlara katilimlart da olumsuz yo6nde
etkileyebilmektedir.

Bigimsel olmayan iletisim aglarma girme siireci, belirlenen amag¢ ya da
hedeflere ulagilmasina katki saglayabilen nitelikli iliskilerden yararlanma siirecini
ifade etmektedir (Sitterly ve Duke, 1988). Genellikle erkeklerin kendi aralarinda
kurduklari bu tiir aglar Old Boy Network (siki dostlar agi) seklinde ifade
edilmektedir (Jackson, 2001).

Clevenger ve Singh (2013) bigimsel olmayan iletisim aglarmm orgiit
icerisinde O6nemli oranda islerlige sahip oldugunu ve bunun kadin ¢alisanlar
acisindan dezavantajli bir sonug yaratabildigini vurgulamislardir. Chua (2013)’nin
Singapur’da yaptigi bir arastirma sonucunda, erkeklerin bi¢imsel olmayan
gruplarin ig¢inde yer almalarinin kadinlara gore daha kolay, ayn1 zamanda sagladig:
faydalar bakimindan daha avantajli oldugu belirlenmistir (Chua, 2013). McGuire
(2002)’ye gore, kadinlar, i¢inde bulunduklar oOrgiitlerde iist diizey konumlara
ulasabilseler dahi, erkek yoneticilerin sahip olduklar1 sosyal aglardan daha az
destek gormektedirler (Ayranci ve Giirbiiz, 2012).
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Bicimsel olmayan gruplar, calisanlarin ortak amagclar, ilgiler ya da
beklentiler yoluyla resmi olmayan bir diizlemde kendiliklerinden olusan sosyal
iletisim aglar1 olarak ifade edilebilir. Resmi bir sifati bulunmayan bu gruplara
iiyelik, grup tyelerinin onay1 ya da kabulleri ile gerceklesir. Gruplar bigimsel
ozellik arz etmedigi i¢in grup ici iletisim de resmi degildir. Grup iiyeleri
cogunlukla is dis1 zamanlarini birlikte degerlendirirler. Ortak ilgileri ya da hobileri
bu birlikteligin siirekliliginde 6nem tasir. Spor, eglence, seyahat vb. etkinlikler bu
kapsamda yer alir. Uyeler, kendilerini gruba ait hissederek, grubun ortak amag ve
hedefleri dogrultusunda hareket ederler. Bigimsel olmayan bu tiir gruplar orgiit
icinde de aktifligini siirdiirtirler. Grup iyeleri resmi olmayan iletisim yoluyla
birbirlerine siirekli orgiitle ilgili konular hakkinda bilgi paylagiminda bulunurlar.
Bilgi paylasimlart rutin is konularin1 kapsayabilecegi gibi, olas1 terfi
pozisyonlarina iligkin kritik bilgiler de grup iyeleriyle paylasilabilir. Grup,
iclerinde olasi terfi pozisyonu i¢in en uygun iiyeyi destekler, gerektigi hallerde
orgiit icinde lobi faaliyetleri yiiriitiilerek bu pozisyonun arkadaslarindan birisi
tarafindan doldurulmasina c¢aligilir. Dolayisiyla bigcimsel olmayan gruplarda,
calisanlar, yalnizca 6zel yasamlariyla ilgili konular1 ya da sorunlar1 degil, ayni
zamanda, Orgiitle ilgili konular1 da tartisarak grup iiyelerinin fayda elde etmesine
caba gosterirler. Kuskusuz grubun siirekliligi, grup iyelerinin grup ¢ikarlarina
uygun tutum ve davranislar gostermelerine baghdir. (Basaran, 2004)

Kadin c¢aliganlar agisindan bu tiir bir cam tavan engelinden s6z
edilebilmesi icin, orgiitlerde sayisal olarak erkeklere gore daha az olan kadin
calisanlarin bu gruplara girmekte zorluk yasamalar1 gerekmektedir. Bagka bir ifade
ile erkek egemen ve kadin ¢alisanlarin cinsiyet ayrimciligina maruz kalmalarinin
s6z konusu oldugu orgiitlerde, yonetici ya da yonetici aday1 kadin galiganlar, olast
terfi firsatlar1 ya da is performanslarini etkileyebilecek giincel ve kritik bilgilere
ulagmakta zorlanabilmektedirler. Dolayisiyla ‘siki dostlar’ aglarina giremeyen
kadin ¢aliganlar, erkek meslektaslar1 karsisinda daha zayif bir konuma diiserek,
kariyerleri agisindan dezavantajli bir durum yasayabilmektedirler. Ancak kadin
caligsanlarin da kendi aralarinda bi¢imsel olmayan gruplar olusturmalart ya da bu
gruplarin iletisim agmna girmeye c¢alismalari, olast firsatlar1 kendi lehlerine
dondiirebilmeleri bakimindan yarar saglayabilecektir. Ayrica kadin ¢alisanlarin
kendilerini bu gruplardan geri ¢ekmemeleri ve miimkiin oldugunca bu gruplarin
iiyeleriyle ortak paydada bulusabilecek ¢abalarda bulunmalar gerekmektedir.
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Kralice ar1 sendromu

Kadin calisanlarin orgiitteki kadin yoneticiler ve astlar1 tarafindan da
engellendigi durumlar cam tavan sendromu yasanmasinin isareti olarak kabul
edilmektedir. Bu tiir engeller alanyazinda genel olarak kralice ar1 sendromu

seklinde agiklanmustir.

Kralige ari, calisanlarini destekleyen bir 6zellikten daha g¢ok, ozellikle
kadin calisanlara engeller ¢ikaran olumsuz tutum ve davranislar ifade eden bir
metafordur. Kralice ar1, dogada ar1 kovaninin tek hakimi kralige ar1 gibi, tiim
calisanlarin kendisine biat etmesini istemekte, tek lider olmay1 istemekte, diger
kadin calisanlar bir rakip ya da daha kotiisii, kendisi i¢in bir tehdit unsuru
seklinde diisiinerek hareket etmektedir. Kralice ar1 6zelligindeki kadin yoneticiler
rakip olarak gordiikleri kadin ¢alisanlarin aile diizenlerini, 6zel yasamlarini, is
performanslarini ya da fiziksel 6zelliklerini kiskanmakta ve bu 6zelliklerin kendi
konumu i¢in gelecekte bir tehdit unsuru halini alabilecegi endisesi yasamaktadir.
Bu endiseyi ortadan kaldirmak ve orgiitte tek hakimlik roliinii siirdiirebilmek igin
cesitli stratejiler gelistirmektedir. Cogunlukla bu stratejiler agik¢a goriinmeyen,
ispatlanmasi gii¢, ancak maruz kalanlarin siddetli bir bicimde hissedebilecekleri
sert engeller seklinde ortaya cikabilmektedir. Genel olarak kralige art
ozelligindekiler, orgiitlerin karar verme siireglerinde etkin yonetim konumlarinda
olmalarindan dolay1, bu konumlarin kendilerine sagladig1 giic ve yaptirimlar1 bu
amag i¢in kullanmaktan ¢ekinmemektedirler (McLandres, 1991, 168’den aktaran
Zel, 2002:1).

Zel (2002) tarafindan yapilan c¢alismada, kralice ar1 6zelligindeki kadin
yoneticilerin genellikle erkeksi davranislar1 daha ¢ok sergiledikleri belirlenmistir.
Bu davranig degisimini stratejik bir silah olarak kullanarak, kendileri i¢in tehdit
unsuru tastyan kadin ¢alisanlarin  rekabet avantajlarini  yitirmelerine ve
dislanmalarina ¢aba gostermektedirler. Diger yandan bu tiir 6zellik tasiyan kadin
yoneticilerin kimi zaman erkek calisanlarla olan iligkilerinin ise kadin ¢aliganlara
kiyasla daha olumlu oldugundan sz edilmektedir.

Kralige ar1 konumundaki yoneticilerin diger kadin ¢alisanlara ya da kadin
yoneticilere  kariyerleri  siirecinde  gorlinmeyen engeller koymalarinin
nedenlerinden birisi olarak biyolojik unsurlarin etkisinin bulundugu agiklanmustir.

Cam tavan sendromunun yasanmasinin hazirlayicilari arasinda isaret olarak kabul
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edilen biyolojik etkenler (Varoglu, 1998: 325), yiiksek hedeflerle tepe yonetim
konumlarina ulasmaya calisan kadin yoneticilerin erkeklik hormonlar {iretmeye
baslamalarinin kralice ar1 ozelligine doniisimde 6nemli bir unsur oldugu
belirlenmistir (Keuthen, 2006: 119).

Bu tir Ozellik tasiyan kadin yoneticiler, biyolojik ritimlerinde
kendiliginden olusan bir degisim sonucunda, erkek yoneticilerin kadin yonetici
adaylarina yonelik kiric1 ya da engel ¢ikartan yaklasimlarma benzer sekilde kadin
caliganlar iizerinde olumsuz etkilere neden olabilmektedirler. Bu durumu ‘yengeg
sepeti” benzetmesiyle de agiklamak miimkiindiir. Bir sepette bulunan her yengeg
baska bir yengecin sepetten ¢ikmasina izin vermemek icin onu asagiya dogru
ceker. Sepetteki her yengecin bu sekilde davranmasi higbirinin sepetten ¢ikmayi
bagaramamasina neden olur (Marques, 2009). Bu anlamda yengeg sepeti 6rnegi de
kralige ar1 sendromu gibi kadin ¢alisanlarin 6rgiit icindeki konumlarini tehdit eden

cam tavan sendromu hazirlayicilarindan birisi olarak diisiiniilebilir.

Kadin calisanlarin diger calisanlar ya da astlarnn tarafindan saygi
goriilmemeleri ya da begenilmemeleri de, cam tavan siirecinde goriilmeyen bir etki
yaratabilmektedir. Astlar1 tarafindan yeterince kabul goriilmemelerinin ardinda
yatan neden olarak, kadin yoneticilerin asirt hirslar1 ve bunun oOrgiitte yarattig
stres diizeyinin astlar1 tarafindan siddetli sekilde hissedilmesinin etkili olmasidir.
Diger yandan bu tiir davranislar sergileyen kadin calisanlar astlarina ya da diger
meslektaglarina  yonelik  sergiledikleri olumsuz  davraniglarin = farkinda
olmayabilmektedirler. Hatta Gerni’ye gore (1999), bu 6zellikteki kadin ¢aliganlar,
kendilerinin astlar1 ya da diger ¢alisanlar tarafindan her zaman referans alinmasini
beklemektedirler. Sahip olduklart konuma bu agsamalardan gegerek ve pek ¢ok
engeli asarak geldiklerini diisiinen bu o6zellikteki kadin yoneticiler, 6rgiit i¢inde
astlarina uyguladiklart baskici tutum ve davraniglari kendilerine bir hak olarak
gorme yanilgisi i¢inde olabilmektedirler.

Bu anlamda orgiitsel hedeflere ulagmak iizere kimi zaman kirici, otokratik
davraniglar sergilenmesi, astlarinin dolayli yonden tepki gostermelerine neden
olabilmektedir. Bu tepki genellikle dogrudan olabilecegi gibi dolayli sekilde de
sergilenebilmektedir. Acik catisma ya da tartisma dogrudan tepki tiirleri arasinda
sayilabilir. Dolayli tepki tiirleri arasinda ise, yonetime destek vermeme, isi
yavaglatma, dedikodu yapma, iftirada bulunma gibi davranislar seklinde
goriilebilir. Bu anlamda, dogrudan ya da dolayli yonde tepkilere maruz kalma,
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kadin calisanlarin ya da kadin yoneticilerin is performanslarii etkileyebilen bir
durum yaratarak cam tavan engeli halini alabilmektedir. Oysa ¢agdas orgiitlerde
bireysel performanstan daha ¢ok, takim caligmasi yoluyla orgiitiin bitiiniini
kapsayan performans basarimi, orgiitsel ama¢ ve hedeflere ulagilmasi agisindan

daha 6nemlidir.
Rol model ve mentor eksikligi

Mentor; danigsman (advisor), destekleyici (sponsor), 6gretmen (teacher),
avukat (advocate), kog (coach), koruyucu (protector), rol modeli (role model) ve
rehber (guide) gorevlerini kapsayan akilli ve gilivenilir 6gretmen veya kilavuzdur.
Mentorluk ise kogluk, destekleyicilik ve rehberlik araciligiyla orgiitiin deneyimli
bir {liyesi ile deneyimsiz iiyesi arasinda yasanan, bireysel ve profesyonel gelisim
saglamay1 amaglayan birebir iligkidir (Ceylan, 2004).

Yol gosterici, kilavuzluk yapan, destekleyen anlamlar1 tasiyan mentor, is
ve 0zel yagsamda son donemlerde 6ne g¢ikan 6grenme siireglerinden birisi olarak
kullanimi1 yayginlasmaya baglamistir. Kurlowicz (2014)’e gore orgiit biinyesine
yeni katilan bir ¢alisan i¢in mentorluk oldukga yararli bir hizmet olarak kabul
edilmelidir. Dolayistyla mentorluk kadin ¢alisanlarin profesyonel gelisimlerine de
onemli katkilar saglayabilmektedir. Bu baglamda Ceylan (2004), mentorluk
desteginden yararlanan kadin yoneticilerin sahip olduklar1  becerileri
gelistirebilmeleri, eksikligini hissettikleri 6zgliveni ylikseltebilmeleri ve o6rgiit
icinde bagka calisanlar tarafindan fark edilebilmelerinin daha miimkiin olabildigini
aciklamistir. Rol model olarak da goriilen mentorluk, ozellikle is yasaminda
orgiitsel problemlerin ¢6ziimiinde, kariyer planlamasinda dogru adimlarin
atilmasinda ¢aliganlara zaman, emek ve parasal kaynaklarin optimum kullanilmasi

acisindan yararlar sunmaktadir.

Calisma yasamindaki kadinlar agisindan ele alindiginda, 6zellikle erkek
egemen Orgiitlerde rol model alabilecekleri liderlerin ya da mentorluk niteligi
tasiyan yol gostericilerin desteginin alinmasi 6nem arz etmektedir. Ne var Ki,
kadin c¢alisanlarin erkek egemen orgiitlerde bigimsel olmayan gruplara ve iletisim
aglarina girmeleri zorlagmaktadir. Dolayisiyla kadin yonetici adaylar1 kendilerine
rehberlik edebilecek deneyimli kadin yoneticilerden yeterince destek alamamakta,
bu durum kariyer hedeflerine ulagsmalarinda gériinmeyen gizli bir engel olarak
karsilarina ¢gikabilmektedir.
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Bir bagka agidan degerlendirildiginde, orgiitlerde kadin yoneticilerin
sayilarinin goreli olarak az olusu ya da hi¢ olmayisi bu gereksinimi karsilamada
zorlastirict bir durum ortaya ¢ikarabilmektedir. Diger yandan kadin calisanlarin
erkek mentorlardan destek almalar ise dedikodu gibi orgiit iginde, aleyhlerine
gelisme olasiligi bulunan algilamalara da yol agabilmektedir. Bu durum kadin
calisanlar agisindan yasadiklar1 problemlerin daha da zorlastirict bir etkene
donlismesine  yol  agabilecektir.  Dolayisiyla bu  olumsuz  durumla
karsilagabileceklerini 6ngdéren kadin ¢alisanlar mentorluk destegi almaktan
kaginmakta ve Kkarsilagtiklari engelleri tek baglarina ¢6zmek zorunda
kalabilmektedirler.

Kadinlar ve erkekler arasindaki yonetsel tarz farklhihg:

Cinsiyet temelli yonetim tarzindaki farklilagmalar kadinlarin orgiit iginde

cam tavan sendromuyla karsilagmalarina zemin hazirlayabilmektedir.

Erkeklerin lider olarak, kadinlarin ise onlarin gerisinde kalanlar seklinde
algilandig1 geleneksel toplumlarda kadinlarin daha ¢ok duygusal 6zellikleriyle 6ne
¢ikartilmalari, bu tlir bir aymmm ya da O&tekilestirmenin hazirlayic1 olarak
diistintilebilir. Zira erkeklerin ¢6ziim odakli, dogrudan sonug tizerinde yogunlasan,
kararlarinda her zaman rasyonelligi 6n planda tutan, neden ve sonug iligkisini daha
cok dnemseyen bir tarza sahip olduklarma yonelik inancin profesyonel is yasami

icin 6nemli ve gerekli oldugu diisiiniilmektedir.

Li (2014) ¢ogu orgiitiin agirlikli olarak erkekler tarafindan kurulmasindan
dolayr orgiit faaliyetlerine basladiktan sonraki baskin cinsiyetin erkek egemen
orgiit kiiltiiri oldugunu vurgulayarak, bu tiir orgiitlerde kadin ¢alisanlarin
erkeklerle kiyaslandiklarinda yeterince giiglii ve miicadeleci olmamakla itham
edildiklerini agiklamigtir. Bu durumun kadmlar igin bir ikileme de neden
olabildigine isaret eden Li (2014), kadinlarin seslerini yiikseltmeden pasif
kalmalar1 halinde kendilerini savunamadiklarini ve daha da pasif bir konuma
oturtulduklarini, seslerini yiikseltmeleri halinde ise, bu defa ‘anormal ve kaprisli
kadin’ seklinde degerlendirilebildiklerini ifade etmistir.

Ote yandan, Niederle ve Vesterlund (2005)’e gore; kadimlar rekabet etmek
zorunda kaldiklar bir ¢evrede yer aldiklarinda, bu durumdan hosnut olmamakta ve
rekabetten kaginmaktadirlar. Bu boslugu goren erkekler ise rekabeti kendi
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lehlerine kolayca cevirebilmektedirler. Dolayisiyla kadin calisanlar karsilarina
cikabilecek olasi terfi ve daha kazanch is firsatlarini kagirabilmektedirler. Bu
anlamda, kadinlarin, erkek yoneticilere kiyasla daha duygusal, iletisime daha agik,
yalnizca sonuglarla degil bu sonuglara neden olan faktoérlerin ve sonuglarin yol
actigl durumlarin tiizerinde daha fazla yogunlasmalari toplumsal cinsiyet
baglaminda oldugu gibi, 6rgiitlerin biinyelerinde de yoneticilik tarzlart agisindan
dezavantajli olduklarina iligkin bir algilama yaratabilmektedir. Bu durum kadin
yoneticilerin 6rgit tyelerinden bekledikleri itibar1 yeterince gdérememelerine,
calisanlarindan ya da meslektaslar1 olan erkek yoneticilerinden gerekli destegi
alamamalarina yol agarak goriinmeyen bir engel olarak karsilarina
cikabilmektedir.

Barutcugil (2002: 24-25) kadin yoneticilerin olumsuz ve olumlu yonlerini
asagidaki sekilde agiklamistir:

Olumsuz yonler;
e Kadinlar kendilerine daha az giivenmektedirler

e Kadinlar daha duygusal bir yapidadirlar ve tepkilerini daha agik ortaya
koymaktadirlar

e Orgiitteki bireylere daha fazla dncelik vermektedirler
Olumlu yonler;

e Kadinlarin begeri iliskileri daha giigliidir ve daha insancil
davranmaktadirlar

e Orgiitteki bireylerle daha acik ve dostca iletisim kurabilmektedirler
e Orgiit icindeki adalete 5nem vermektedirler
¢ Daha etkili organizasyon yetenegine sahiptirler.

Vinkenburg, Engen, Eagly ve Johanneson-Schmidt (2011) liderlik
yaklagimlar1 ile cinsiyet arasindaki iliskiyi, basmakalip inanglar baglaminda
kesfedici arastirma deseni kullanarak ele almiglardir. Elde ettikleri sonuglara gore;
kadin liderlerin erkek liderlere gore daha etkili liderlik yaklasimlar1 sergiledikleri,
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ancak kadinlarin liderlik yaklagimlarinin terfi alma siirecinde kendilerine 6nemli
bir katki saglayamadigi belirlenmistir. Ayrica kariyer siirecinde terfi almada
erkeklerin i¢gsel motivasyonlarinin kadinlara kiyasla daha yiiksek oldugu yoniinde
bir basmakalip yarginin bulundugu da ortaya ¢ikmistir. Genel olarak arastirma
sonucunda, kadin liderlerin daha iliskisel ve karsilikli 6diil davranislarini
sergilediklerine inanildigi, igsel motivasyonun CEQO’larin terfi almalarinda
kadinlara gore erkekler agisindan daha 6nemli olarak algilandigi, ancak kisisel
ilginin kadin galisanlar igin erkeklerden daha 6nemli oldugu ve bunun 6zellikle {ist
diizey yonetim ig¢in gegerli oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda arastirmacilar,
terfi alma siireglerinde liderlik yaklasimmin 6nemli bir unsur oldugunu ve
ozellikle i¢csel motivasyona dikkat edilmesi gerektigine isaret etmislerdir. Benzer
sekilde Jain ve Mukherji (2010) tarafindan Hindistan’daki orgiitlerde cam tavanin
nasil algilandigina iligkin gergeklestirdigi arastirma sonucunda, Hintli erkek
caliganlarin galistiklar1  orgiitlerde cam tavan problemi yasandigimi kabul
etmezlerken, kadinlara yonelik basmakaliplari gormezden geldikleri belirlenmistir.

Sandhu ve Mehta (2008) tarafindan Hindistan’da gorev yapan
yoneticilerin psikografik boyutlarini belirlemeye yonelik yapilan bir g¢alisma
sonucunda; destekleyici orgiitsel ¢evre, yOnetim becerileri ve cinsiyet
basmakaliplarinin psikografik degiskenler arasinda en 6nemli degiskenler oldugu
sonucuna ulagilmistir. Bu c¢aligmada, ayrica, kadin yoéneticilerin esit sartlarda
olsalar dahi, erkeklerin kadinlara goére daha hizli sekilde terfi aldiklarinin
algilandig: da belirlenmistir.

Balgiu (2013) ¢ok uluslu bir orgiitte ¢alisan 46 personel, yonetim egitimi
alan 116 &grenci ve diger alanlarda egitim goren 131 Ggrenci iizerinde yaptig
aragtirma sonucunda; erkek calisanlarin ve 6grencilerin, kadin ¢alisanlara kiyasla
kadinlarin yonetici olmasi fikrine daha mesafeli yaklastiklari, yonetim egitimi alan
kiz ogrencilerin ve kadin calisanlarin ise diger gruplardan anlamli diizeyde
farklilastign  belirlenmistir. Ote yandan, kiz 6grenciler kontrol grubuna
alindiklarinda, kadin yonetici fikrinin daha olumlu algilandigi sonucuna
ulasilmistir. Ote yandan kadin calisanlarin yonetici olarak gorev yapmalari
halinde, i¢inde bulunduklar1 kuruma saglayabilecekleri Onemli katkilar
bulunmaktadir. Haslam ve Ryan (2008) tarafindan yiiriitiilen bir arastirma
sonucunda, orgiit performansinin kotiiye gittigi durumlarda, erkeklerle esit sartlara
sahip kadin yonetici adaylarinin erkeklere kiyasla tepe yonetime secilme
olasiliklarmin daha fazla oldugu belirlenmistir. Bu durum, kadinlarin zor kosullar1
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yonetme baglaminda en az erkekler kadar yeterli bilgi ve beceriye sahip
olduklarina isaret olarak kabul edilebilir.

Ransdell (2014) tarafindan yapilan bir ¢alismada ise, Fortune 500
sirketlerinde st diizey yonetim gorevi yiiriiten kadin sayisinin azligina karsin,
daha fazla kadin ¢alisan istthdam eden orgiitlerde, genel olarak % 35 oraninda
daha yiiksek diizeyde yatirimlarin geris donisiiniin saglanabildigi ve % 34
oraninda Orgiit paydaslara daha fazla kar dagitilabildigi ortaya ¢ikartilmistir.

Vandenberghe (2013) tarafindan Belgika’da yapilan bir arastirmada; daha
yash c¢alisan grup igerisinde, kadinlarin erkeklere kiyasla orgiit karliligi tizerinde
daha az olumsuz etkisi olduklar1 sonucuna ulagilmistir. Egitim kurumlari agisindan
bakildiginda da benzer bir sonucun elde edildigi goriilmektedir. Ozan (2009)
tarafindan KKTC’de gergeklestirilen bir arastirmada, &gretmenlerin cinsiyet,
hizmet yili ve branslar agisindan okul yoneticilerinin liderlik 6zelliklerine iliskin
goriligleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigi, hizmet alan paydaslarin
beklentilerinin  kadin okul yoneticilerinin liderlik  6zellikleri ~ sayesinde
karsilanabildigi tespit edilmistir.

Genel olarak ele alindiginda, kadin calisanlarin yonetici diizeyine
ulagsmay1 basarabilmeleri halinde bunun Kkendileri i¢in olumlu bir katki
yaratabileceginden de s6z etmek miimkiindiir. Coleman (2007: 396) tarafindan
yapilan bir arastirmaya goére, kendini 6zel hissetme ve bunun avantajindan
erkeklere gore daha fazla yararlanma, kadin ¢aliganlarin yonetim kademelerinde
yer aldiklarinda hissettikleri duygular arasindadir. Ayrica yapilan aragtirmalarda
(Cohen ve Huffman, 2007; Hultin ve Szulkin, 2003) kadmnlarin daha {ist
konumlarda gorevler yiiriittiiklerinde, oOrgiitlerde, cinsiyete dayali Tlicret
adaletsizliginin daha az yasandigina iliskin sonuglar elde edilmistir. Dolayisiyla
bu tiir olumlu duygularin hissedilmesi ve tepe yonetim diizeyine ulasabilmis kadin
yoneticilerin desteginin alinmasi, yonetici adayr kadmnlarin is performanslarina
onemli katkilar saglayabilecektir.

Kadin yoneticilerin erkek meslektaslarina goére one c¢ikan ozellikleri
alanyazinda farkli agilardan ele alinarak degerlendirilmistir. Aslanargun (2012)
alanyazindaki bu degerlendirmeleri; miizakere etme, igbirligi yapma ve problem
¢ozme siirecine bagkalarin1 da dahil etme (Goodman, 1997: 154), kibar ve
yumusak davranma (Court, 2007: 625), yetkilendirme siireglerini ¢ok boyutlu ve
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cok yonlii sekilde gergeklestirme (Coronel ve digerleri, 2010: 150), engellerle
karsilastiklar1 siirece empatik bakabilme (Bradbury, 2007: 90), demokratik ve
katilimct yonetim tarzina sahip olma (Coronel ve digerleri, 2010: 150; Oplatka ve
Atias, 2007: 50), yaraticilik ve sevgi gibi sozciikleri daha sik kullanma (Isaac ve
digerleri, 2009: 147) ve gozetme, koruma rollerini gerg¢eklestirmek i¢in daha fazla
isbirligi yapma (Shah, 2010: 37) seklinde 6zetlemistir.

Bu ozellikler egitim kurumlari agisindan degerlendirildiginde ise, kadin
¢aliganlarin egitim kurumlarinin yonetim kademelerinde yer almalar1 sayesinde
orgiit, bunu bir avantaj olarak kullanabilecektir. Coleman (2007) bu avantajin
ozellikle kadin yoneticilerin gergin okul ortamlarini, erkeklere kiyasla daha iyi
yonetme becerilerine sahip olmalarina dayandirmistir. Ayrica kiz 6grencilerin
yogun olarak egitim aldiklar1 okullarda bunun ¢ok Onemli bir avantaj oldugu
vurgulanmistir. Diger avantajlar arasinda; kadin yoneticilerin erkeklere gore daha
enerjik, detayci, yaratici ve paylagimer olduklari ve bu olumlu &zelliklerin tiim
orgiitler agisindan oldugu gibi gelecek nesillerin yetistirildigi egitim kurumlari
acisindan da son derece Onemli oldugu belirtilmigtir (Coleman, 2007: 396;
Mathews, 2009: 245). Leathwood (2005: 399), Coleman ve Mathews’in
tespitlerini  dogrulayarak, kadinlarin  kendilerini daha ¢ok c¢alismaya
adayabildiklerini, daha 6zenli davranabildiklerini ve daha iyi is sonuglar1 ortaya
cikarabildiklerini ifade etmis ve yaptig1 arastirma sonucunda, kadin yoneticilerin
daha demokrat ve katilimei nitelikler tagidiklarini belirlemistir.

Orgiitlerin insan kaynaklar1 politikalar

Giliniimiiz ¢calisma yasaminda tepe yOnetimlerin ¢ok biiyiik oranda erkek
egemen bir yapiya sahip oldugunu soylemek miimkiindiir. Kadin yoneticiler ise
daha ¢ok orta diizey yonetim konumlarinda gérev yapmaktadirlar. Ancak 6nemli
sayida kadin ¢alisan tepe yonetimlerde de gorev yapmaya baslamislardir (Sposito,
2013). Bu anlamda, orgiitlerin insan kaynaklar1 politikalari, kadin galisanlarin
kariyer planlarin1  olumsuz yonde etkileyen goriinmeyen engellere yol
acabilmektedir.

Orgiit politikalarinda ¢alisanlarin  performanslarinin  degerlendirilme
stireclerinde cinsiyete dayali ayrimciligin yapildigina rastlanmaktadir. Erkeklerin
performans degerlendirmelerinde basarisizlik halinde sans faktoriinliin onemine
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dikkat cekilirken, kadinlarin performans degerlendirmelerindeki basarisizlik

durumu yeteneksizlik baglaminda ele alinmaktadir (Ataay, 1998).

Orgiitlerde 6zellikle ise alma, terfiler, iicretler, gdrevlendirmeler gibi daha
cok insan kaynaklar1 boliimlerinin politikalar1 kapsamina giren uygulamalarda
kadin galisanlarin ya da kadin yonetici adaylarinin aleyhlerine olabilecek drneklere
rastlanabilmektedir. S6zgelimi, iicret politikalarinda kadinlara daha diisiik maas,
prim vb. Odemeler yapilmasi kuskusuz orgiit iginde cinsiyete dayali bir
ayrimcihigin yapildigina isaret etmektedir (Li, 2014; Ryan ve Haslam, 2006).
Gorevlendirme dagilimlarinda ya da Orgiitin  biiylimesi sonucunda bagka
cografyalarda yeni oOrgiitlenmelere gidilmesi halinde, dogabilecek yeni yonetici
pozisyonlar: firsatlarindan kadinlardan daha ¢ok, erkeklerin yararlandirilmasi
orgiit politikalarinin erkekler lehine oldugu durumlar agiklamaktadir (Veale ve
Gold, 1998). Benzer durum, insan kaynaklar1 boliimiiniin yillik egitim planlarinda
yer alan ozellikle sehir disinda yiiriitilecek hizmet igi egitim seminerlerine kadin
calisanlarin daha az gorevlendirilmeleri 6rneginden de goriilebilir. Oysa hizmet ici
egitimlerden kadin ¢alisanlarin daha az yararlandirilmalari, 6zellikle yonetici aday1
konumundaki kadmlarin kisisel gelisimlerini sekteye ugratarak kariyer planlar
acisindan goriinmeyen bir engel halini alabilecektir. Atalay (1998: 251) bu tiir
hizmet i¢i egitim firsatlarinda 6rgiit i¢i bicimsel olmayan gruplar ve iletisim aglar
yoluyla katilimlarin 6nemli bir etkisi olduguna dikkat ¢ekmistir. Dolayisiyla orgiit
politikalarinin kadin ¢aliganlarin lehine olmadigi her tercihin, kadin galisanlarin
erkek meslektaglar1 karsisindaki rekabet avantajlarini yitirmelerine yol agmasi,
kadin calisanlarin cam tavan engelini Orgiitiin uyguladig1 politikalar yoluyla
hissetmelerine neden olabilmektedir.

Bireysel cam tavan tiirleri

Kadin ¢alisanlarin cam tavan sendromu yasamalarina neden olabilen
bireysel engeller arasinda; 6grenilmis caresizlik sendromu, ¢oklu rol iistlenme ve
siiper kadin davraniglarinin 6énemli etkenler oldugu vurgulanmistir (Mestgioglu,
2006; Aycan, 2004). Bu tiir engellerin ortak 6zelliklerinin ¢ogu zaman psikolojik
ve sosyolojik nedenlerden kaynaklandigindan s6z etmek miimkiindiir. Bir bakima
orgiit biinyesinde ¢esitli konumlarda gorev yapan kadimnlar, bir yandan kontrol
etmekte zorlandiklar1 ya da tamamiyla engelleyemedikleri digsal etkenlere maruz
kalirlarken, bir yandan da olas1 sekilde digsal etkenlerin de etkisiyle, psikolojik ya
da sosyolojik nedenlerden kaynaklanabilen uyarimlarla ya da bu kaynaklarin

55



etkisiyle  kendilerine ¢esitli  engeller koyarak Kkariyerlerini  tehlikeye
atabilmektedirler.

Aycan’a gore (2004) genel olarak kadin ¢alisanlarin  kendilerine
koyduklar1 ve agmakta zorluk ¢ektikleri engel tiirleri agagida siralanmistir;

e Toplumsal degerleri sorgulamadan igsellestirmek,

o Cinsiyet rollerine iligkin tutumlar,

e Ozgiiven eksikligi,

o Kadinlarin ne istediklerini bilmemeleri,

o Kariyerde yiikselmenin gerekliliklerini ve zorunluluklarimi géze almamak,
o Kariyerde ylikselmeyi tercih etmemek,

o Kariyer yonelimli olmamak,

o Sistemi destekleme zorunlulugu hissetmek,

o Kendini gelistirme, kosullarini degistirme istegi ve inanct olmamak.
(")grenilmis caresizlik sendromu ve tiikenmislik

Ogrenilmis caresizlik sendromu, gecmiste yasanan problemlerin ve bu
problemlerin ¢oziime kavusturulamamasindan kaynaklanan travmanin, bireyin
mevcut kosullarda karst karsiya kaldigi problemlerin ¢oziimiinde harekete
ge¢mekte zorluk yasamasi, kendi kendini pasiflestirmesi, kontrol etme yetisini
kaybetmesi durumu olarak tanimlanmaktadir (Gezek, 2009: 1). Sekman da
(2006:8) benzer sekilde, bu sendromu, gecmisteki kotii deneyimler sonucunda
meydana gelen olumsuz kosullanmalarin bugiine yansiyarak, birey davraniglarina

sekil vermesi siireci seklinde agiklamustir.

Ogrenilmis caresizlik sendromunun yasanmasinda bireyin gecmiste
yapamadiklarimin 6nemli bir etkisi bulunmaktadir. Birey, ge¢miste yeterli bilgi ve
deneyime sahip olamadigi, sahip oldugu kaynaklarin yetersizligi gibi nedenlerden
dolay1, yasadigi problemleri ¢oziime kavusturmayi basaramamustir. Psikolojik
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olarak birey, gecmiste yasadigi s6z konusu olumsuz deneyimlerin etkisini hala
hissederek, baska bir ifade ile bu olumsuzlugu 6grenerek, mevcut kosullarda
kargilagtig1 engelleri asabilmek i¢in yeterli giicii kendisinde bulamamaktadir. Bir
bakima kendisini yetersiz hissetmektedir. Bu olumsuz ruh hali kendisini

caresizlige siiriiklemektedir.

Ogrenilmis  ¢aresizlik sendromu cam tavan sendromu ile
iligkilendirildiginde, ¢aligma yasamindaki kadinlarin ge¢miste yasadiklar: olumsuz
deneyimlerin etkisinin 6nemi bulunmaktadir. Bu olumsuzluklar zamanla oOrgiit
icinde karsilastiklart problemleri ¢6zmede kendilerini yetersiz hissetmelerine yol
olarak ya da olmaksizin kendilerine engel koymaktadirlar. Ogrenilmis garesizlik
orgiit i¢inde yasadiklar1 problemler karsisinda pasif kalmalarina, inisiyatif alma
yetisini kaybetmelerine ya da rasyonel diisiinerek saglikli kararlar alamamalarina
yol agabilmektedir. Oysa profesyonel ¢alisma yasaminda duygusalligi siirekli on
planda tutmak rasyonel kararlar alinmasina engel olabilmektedir. Bu durum kadin

calisanlara yonelik on yargilarin pekismesine de zemin hazirlayabilmektedir.

Ogrenilmis caresizlik sendromu yasayan kadin ¢alisanlarm kendi
kendilerine koyduklar1 bu tiir bir engel, cam tavan sendromu yasamalarini
tetikleyen  bir olumsuzluk ortaya c¢ikarmaktadir. Baska bir agidan
degerlendirildiginde, kadin calisanlarin ya da kadin yonetici adaylarinin ge¢miste
yasadiklari olumsuz deneyimler sonrasinda c¢alisma yasamlar1 siirecinde
karsilagtiklar1 goriinmeyen engeller, cogu zaman 6grenilmis hale gelen deneyim
yoluyla cam tavan sendromu yasamalarina siiriiklerken, cam tavan engellerini
deneyimlemeleri onlar1  Ogrenilmis  ¢aresizlik sendromuna dogru da
stiriikleyebilecektir. Bagka bir anlatimla, 6grenilmis caresizlik bir yandan cam
tavan sendromunun sonucu, diger yandan bu sendromun hazirlayicisi rolii haline
dontisebilmektedir.

Ote yandan &grenilmis caresizlik sendromunu, tiilkenmislik sendromu ile
birlikte ele almakta yarar bulunmaktadir. Ivanovich (2004) tarafindan bankacilik
sektoriinde gergeklestirilen bir arastirmaya gore, kadin banka ¢alisanlar1 erkeklere
kiyasla isle ilgili fiziksel rahatsizliklar1 daha ¢ok hissetmekte ve bu durum
tilkkenmislik sendromu yasamalarini hizlandirmaktadir. Bu sonug, Kumar ve
Sunder (2012)’1n bankacilik sektoriindeki cam tavan sendromu engelleri arasinda

en Oonemli faktoriin kadin c¢alisanlarin fiziksel rahatsizliklara daha fazla maruz
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kalmalarina yonelik sonugla da ortiismektedir. Vandenberghe de (2013), orgiit
icindeki verimsiz kaynaklarin 6nemli unsurlarindan birisinin, is yeri ortaminin
kadin ve yagh ¢alisanlarin ihtiya¢ ve beklentilerine gore yeterince diizenlenememis
olmasina dikkat ¢ekmistir. Bu anlamda Vandenberghe, calisanlarin saglik
kosullarinin, kadin ¢alisanlarin c¢ocuklarinin ve yash c¢alisanlarin torunlarinin
kendileri i¢in son derece degerli oldugunu ve bu ihtiyag ve beklentilerin
karsilanamamasi halinde, ¢alisanlarin stres ve tilkenmigligi daha fazla ve daha sik
yasayabileceklerini vurgulamistir.

Bu ¢ergevede, her ne kadar Ogrenilmis c¢aresizlik ve tiikkenmislik
sendromlar1 giigsiiz olmaya ve problemlerin iistesinden gelinmesine engel
olustursa da, giiglii kalabilmeyi Ogrenebilmek de miimkiindiir. Dolayisiyla
gecmiste yasanan hatalardan dersler c¢ikartarak, yeniden yasanmamasi igin
problem c¢ézme stratejilerini tekrar sekillendirmek yoluyla bu etkileri en az
diizeyde hissetmek miimkiindiir. Bu bakis agisi, kadin yonetici adaylarinin ya da
yonetici olmayan kadin c¢aliganlarin kariyer siiregleri iizerinde olumlu bir katki
saglayabilecektir.

Coklu rol iistlenme ve siiper kadin sendromu

Annelik, kadin diinyasinin énemli bir parcasidir ve normal kosullarda aile
ici diizen esler tarafindan ortak sorumluluklar alinmasi yoluyla paylasilmalidir.
Oysa aile i¢i diizenin olusturulmasinda en biiylik yiik kadinlarin omzundadir.
Ayrica hamilelik donemi kadin c¢aliganlarm kariyerlerindeki onemli donem
noktalarindandir. Ciinkii anne adaylar1 bu siiregte isten gegici olarak ayrilmak
zorunda kalmaktadirlar. Bebeklikten itibaren ise okul oncesi donem de dahil tiim
siireclerde kadinlar daha fazla caba gdstermek zorundadirlar. Ustelik ¢ocuklarin
hasta olduklar1 donemlerde kadinlarin isten izin almalari, eve erken giderek es ve
cocuklar i¢in hazirliklar yapmalar1 ve ¢ocuklari sosyal etkinliklere tasimalari (bale
kursu, tenis dersi vb) gibi sorumluluklar ve bu sorumluluklarin beraberinde
getirdigi rol davraniglar1 toplumsal beklentiler arasinda kabul edilmektedir (Jain ve
Mukherji, 2010). Dolayisiyla kadmlarin ailelerine daha fazla zaman ayirmak
zorunda kalmalari, c¢alisma yasamina yeterince odaklanmalarma engel
olusturabilmekte (Kumar ve Sundar, 2012) ve bu olumsuzlugun iistesinden
gelinememesi halinde, bu durum, cam tavan engeli haline doniisebilmektedir
(Sposito, 2013). Nitekim kadmnlar ¢alisma yasamina girdiklerinde g¢oklu roller
iistlenmek zorunda kalmaktadirlar. Coklu rol iistlenme durumu 6zellikle evli ve
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cocuk sahibi olan kadinlar a¢isindan daha fazla gecerlidir. Zira bekar ve/ya ¢ocuk

sahibi olmayan is kadinlarinin tistlenecekleri roller daha smirhidir.

Aytac (2001) galisma yasamindaki kadinlari; ¢alisan kadin, evli kadin,
cocuk sahibi kadin olmak iizere ii¢ grupta siniflandirarak yasayabilecekleri gerilim
ve ¢atismalar1 bu siniflandirma gergevesinde degerlendirmistir. Buna gore, ¢alisan
kadinlar es ve cocuklart igin yeterli zamani ayiramamalarindan kaynaklanan
gerilimler yasamaktadirlar. Mallon ve Cassell (1999), ¢alisma saatlerinin uzamasi
halinde kadin ¢alisanlarin bu durumdan endiselendiklerini, mesai dis1 ¢calismaktan
kagindiklarini ve tiim bunlarin temelde siiper kadin sendromu yagamalartyla ilintili
oldugunu agiklamigtir.  Nitekim bu tiir bir gerilim, {stlenilen farkli rollerin
(6rnegin hem anne hem es hem de is kadinlig1) birbirleri arasindaki ¢atismasindan
kaynaklanmaktadir. Bunlarin diginda, ayrica, stlenilen farkli rollerden beklenen
davranmiglarin  yerine getirilmesi slirecinde ortaya ¢ikan gerilimler de
bulunmaktadir. Ayta¢ (2001), kariyer basamaklarinin ilk donemlerinde yiiksek
hedefleri olan kadin ¢alisanlarin aile ve is yasami arasindaki dengeyi yeterince
kuramamalarindan dogan gerilim ve c¢atismalar nedeniyle zamanla daha diisiik
kariyer hedeflerine yonelmek zorunda kaldiklarini ifade etmistir.

Jain ve Mukherji (2010) toplumsal normlar agisindan kadnlarin; es, anne
ve basarili ig kadin1 olma rollerinin tiimiinii birlikte yiiriitebilmelerinin son derece
gii¢ oldugunu ag¢iklamistir. Nitekim geleneksel toplumlarda kadinlar ev islerinde
agirlikli olarak c¢esitli gorevler yiiritmekten sorumludurlar.  Evin bakimu,
temizligi, gereksinim duyulan malzemeler i¢in aligveris, ¢ocuklarin bakimi, okula
hazirlanmalar1 gibi pek ¢ok farkli gorev daha ¢ok kadinlara atfedilen gorevler
arasindadir. Evle ilgili pek ¢ok gereksinimin kargilanmasinda kadinlarin
istlendikleri bu roller, ¢alisma yasamindaki kadinlar i¢in bazi engeller ortaya
¢ikarabilmektedir. Bir bakima, kadinlar, toplumsal cinsiyet baglaminda, bir
yandan ev sorumluluklarint yerine getirmeye calisirlarken, bir yandan da ¢alisma
yasamiin zorluklariyla miicadele etmek zorunda kalmaktadirlar. Ornegin genel
olarak tiim sektorlerde kadin ¢alisanlarin is nedeniyle seyahate ¢ikmak durumunda
kalmalar1 aile-is yagami arasindaki dengenin olusturulmasinda kadinlar agisindan
goriinmeyen bir engel halini alabilmektedir (Sposito, 2013). Bu anlamda, galisan
kadinlarin ailelerinden kisa siireligine bile olsa uzak kalmalarinin sorunlar
yaratacagi diisiincesiyle miisteri ziyaretleri, seminerlere katilma gibi kent digina
yapilacak 1is seyahatlerinde kadinlardan daha ¢ok, erkek c¢aligsanlarin
gorevlendirilmelerine yoOnelik bir egilim bulunmaktadir (Aytag, 2001). Bu
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cergevede, her iki gorev grubunu ayni anda ve beklentileri karsilayacak sekilde
yuriitmeye calisan kadinlar, siiper kadin olarak tanimlanmaktadir (Palmer ve
Hyman, 1993: 69).

TUIK (2014) tarafindan gerceklestirilen 2013 Yasam Memnuniyeti
Arastirmasi sonuglarina gore; toplumda itibarli olmay1 saglayan nedenler arasinda
diizglin aile yasamimnin ilk sirada Onemli olarak goriilen bir faktor oldugu
belirlenmistir (% 45,6). ikinci sirada ise ahlakli yasam yer almaktadir (% 27,9).
Aynmi aragtirmanin  farkli bir bulgusu da bu sonuclart desteklemektedir.
Arastirmaya katilanlar arasinda mutluluk kaynaklarindan en 6nemlisinin aile
oldugu ( % 73) ortaya ¢ikmustir. Cocuklar ( % 5,2) ve es (% 2,9) ile birlikte
diisiiniildiigiinde evli olanlarin mutluluk diizeylerinin temel kaynag: olarak ailenin
katkisinin arttigindan s6z etmek miimkiindiir. Evli olan katilimcilarin evli olmayan
katilimcilara kiyasla mutluluk diizeylerinin daha yiiksek oldugu da belirlenmistir
(Evliler: % 61,3; Evli olmayanlar: % 53,6). Elde edilen sonuglardan, kadinlarin
caligma yasami iginde olsalar da, ailelerini her zaman en Onemli faktor olarak
degerlendirdikleri anlagilmaktadir. Bu anlamda g¢alisan kadinlarin bir yandan isle
ilgili giicliiklerin iistesinden gelmek i¢in caba sarf ederlerken bir yandan da
toplumsal itibarin en 6nemli gostergesi olarak gordiikleri aile diizenini saglikli bir
sekilde siirdiirebilmek igin daha fazla emek harcamak zorunda kaldiklari
disiiniilmektedir.

McCrady (2012) genel olarak kadinlarin ¢aligma yasaminda firsatlar elde
etmelerine ragmen g¢esitli risk ve segimlerle karsi karsiya kaldiklarini ileri
stirmiistiir. McCrady’ye gore profesyonel olmanin gerektirdigi riskler énemlidir.
Ancak aile ve i3 yasami arasindaki dengenin saglanmaya c¢alisilmasi
profesyonellesmeye zaman zaman engel olusturabilmektedir. Dolayisiyla,
kadinlarin iki farkli rolii iyi bir sekilde yerine getirmeye ¢alismalari, ¢ogu zaman
asirt rol istlenmesinden kaynaklanan zorlanma sonucunda farkli problemlerin
dogmasina da yol acabilmektedir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 213). Ustelik her
iki rolii mitkemmel bir sekilde yerine getirmek icin oldukca yogun cabalar
gosterilmesi gerektiginden bu zorluklar, kadinlarda tiikenmiglik sendromunun
yasanmasina da zemin hazirlayabilmektedir (Eyiliboglu, Semsa ve Tanridver,
2000: 19-20).

Calisma yasamindaki kadinlarin ¢oklu roller iistlenmek zorunda kalmalari

cam tavan sendromu baglaminda degerlendirildiginde, kendilerini asir1 zorlamalart
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nedeniyle kisisel gereksinimleri i¢in gerekli zamani ayiramamalar1 sonucu ortaya
¢ikmakta, bu durum da is performanslart tizerinde de olumsuz bir etki
yaratabilmektedir. Bu durum rol catigmasini beraberinde getirmekte, motivasyon
kayiplarina yol agmakta ve erkek calisanlar karsisindaki rekabet giiclerini
zayiflatarak kariyerleri agisindan goériinmeyen bir engel halini alabilmektedir.
(Aytag, 1992: 31). Akademik calisma yasamini bu tiir zorluklara 6rnek olarak
vermek miimkiindiir. Akademik calisma siireci 9-5 saat araliklarinda sigmasi
miimkiin olmayan, mesai dig1 serbest zamanlar1 da kapsayan bir calisma
temposunu gerektirmektedir. Bu anlamda Jain ve Mukherji (2010) tarafindan
yapilan bir calismada, Hindistan’daki kadin ogretim elemanlarinin bilimsel
caligmalarinin yani sira ailelerinin sorumluluklarini yerine getirmek i¢in yogun
caba gostermek zorunda kalmalariin kariyerleri agisindan énemli bir engel haline
doniistiigi belirlenmistir.

Ote yandan, dzellikle yonetici aday1 kadinlarin goklu rol iistlenmelerinin
beraberinde getirdigi olumsuzluklari yagsamalari, orgiit iginde kadin calisanlara
yonelik olumsuz algi ve tutumlarin perginlenmesine de yol acabilmektedir.
Dolayisiyla ¢oklu rol iistelenerek siiper kadin roliinii siirdiirmeye ¢aligmak
kendileri agisindan dezavantaj yaratirken, rekabet iginde olduklart erkek caliganlar
bu durumu kendileri i¢in avantaja donistiirebilmektedirler. Kuskusuz bu engel her
iki rol grubunun gereklerini yerine getirirken optimum dengeyi koruyabilen kadin
caliganlar agisindan s6z konusu olmayacaktir. Ciinkii onlar, her iki gruptaki
sorumluluklar1 zamaninda ve olmasi gerektigi gibi yerine getirmede yiiksek
performans sergileyebilmektedirler. Siiper kadin tanimlamasi da asil bu nitelikleri
tagiyabilen kadin ¢alisanlar i¢in gegerli olmaktadir.

2.2.3. Cam Tavan Engellerini Asmaya Ya Da Etkilerini Azaltmaya Yoénelik
Politikalar ve Stratejiler

2.2.3.1. Politikalar

ILO (2012Db) tarafindan hazirlanan bir raporda, kadinlarin caligma yasami
ile ilgili kararlarinda cinsiyete dayali engelleri ve isgiicii pazarindaki cinsiyet
ayrimciligini azaltabilmek i¢in sunulan politikalar bulunmaktadir. Bu politikalar
asagida maddeler halinde agiklanmistir;
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e Daha iyi alt yap1 saglamak yoluyla kadimnlarin iizerindeki ev isi yiikiinii
azaltmak. Gelismislik diizeyine bagli olarak elektrik, su, sanitasyon, yol ve ulasim
olanaklar1 gibi temel altyap1 olanaklarini artirmak

e Ozellikle ¢ocuklarin ve yashlarin bakimlari i¢in kadmlarm iizerindeki

bakim sorumlulugunu azaltmak iizere uygulamalar gelistirmek
o Ucretli ve {icretsiz izin hakkini cinsiyete gore yeniden diizenlemek

¢ Hane halki gelirini vergilendirmede, aile fertlerini ayr1 ayr1 degil birlikte
degerlendirerek kadinlarin is piyasasina girislerini 6zendirmek

e Cinsiyete dayali fayda ve maliyet hesaplamalarini yeniden diizenlemek.
Bu uygulamay1 6zellikle ailede eslerin birlikte kazang elde ettikleri durumlarda
vergilendirme gibi biirokratik uygulamalar1 kolaylastirict bir 6zellik haline
getirmek

o Ozellikle kadinlarmn kariyerlerine belirli bir siire ara vermeleri gibi 6zel
durumlar igin tcretli izin ve tekrar Onceki islerine donmelerini saglama gibi

0zendirici uygulamalar gelistirmek

o Cinsiyet temelli basmakalip¢iliga yonelik kamuoyunun dikkatini ¢ekmek
iizere kampanyalar diizenlemek, boylelikle ayrimciliga karst yasal diizenlemelerin
daha 6zenli yapilmasina katkida bulunmak.

Genel olarak kadinlarm is piyasasindaki durumlarm giliglendirmek i¢in
uygulanan politikalarin iilkelere gore dagilimi Tablo 2.8’da verilmistir. Sozgelimi
cinsiyet acgigini azaltmak lizere uygulanan kriz politikalar1 arasinda kadinlarin
cocuklarin bakimlarimi1 daha rahat kosullarda saglayabilmeleri yer almaktadir.
Buna gore yiiksek iicret geliri olan ve yliksek oranda kadin isgiicli arz eden
ekonomilerde bu uygulama daha sik goriilmektedir.
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Tablo 2.8. Secilmis Ulkelerde Kriz Etkilerini Azaltmak Amaciyla Kadinlari
Ilgilendiren Onlem Ornekleri

isgiicii Arz1 Onlemleri

Egitim

Avrjantin (2009) Sertifika verme, egitim ve (vasifsiz kadinlar dahil) hassas gruplara i
arama destegi.

Sili (2009) Diisiik gelirli igsiz aile reislerine yonelik egitim, gida mali yardim ve
girisim yardimi saglayan programin yayginlagtirilmas: (Hedeflenen
gruplardan biriside hanenin kadin olan reisidir).

Italya (Subat 2009) Belirli bolgelerde igsiz kadinlar i¢in egitim kurslari.

Japonya (2009) Kiigiik ¢ocuk ve geng kadinlar yetistiren kadinlar i¢in danigmanlik.

Cocuk Bakim

Avustralya (2009) Cocuk yardimi artisi.

Kanada (2009) Ulusal ¢ocuk yardimi ve ¢ocuk vergi indiriminde artis.

Fransa (2009) Cocuk bakimi ve diger kigisel hizmetler ek destek

Japonya (2009) Yerel alanlarda ¢ocuk bakim evlerinin genisletilmesi (ve ¢ocuklu
hanelere gelir destegi)

Malezya (2009) Mali biitgenin (GSYH'nin % 8.6) bir kismi hem &zel hem de kamu
sektorii calisanlart i¢in ¢ocuk bakim tesislerinin gelistirilmesi ayrildi
(Kadin koruma evleri de dahil)

ABD (2009) Kurtarma Yasasi ile diigiik gelirli ailelere caligma veya egitim

seminerlerine katilmaya tesvik etmek icin 1.9 milyar dolar ek destek
saglandi.

isgiicii Talebi Onlemleri

Girisimcilik

Misir (2009) Mikro ve kiigiik dlgekli isletme girisimcisi olan kadinlara bir yil geri
ddemesiz %2 faizli kredi.

Tiirkiye (2009) Zanaatc1 kadinlar i¢in 6zel kredi limitleri.

Kamu Isleri

Letonya Belirli hedef gruplarina yonelik kamu isleri (Annelik izni veya uzun
aradan sonra isgiicli piyasasina geri donen kadinlar)

Sirbistan Bir yasa Teklifinde, bir kag kritere gore kadin istihdamin1 desteklemek

i¢in oncelikler verildi.

Giiney Afrika

Kadmlar i¢in kotas1 olan Kamu ¢alisma olgeklendirme.

Devlet Destekli istihdam

Tiirkiye (Subat 2009) Isverenin sosyal giivenlige katkisinin azalmasi siireci ile kadinlarin (ve
genglik) istthdamina tegvik siirecinin uzatilmasi.
Emeklilik
Fransa (2009) Emeklilik hakkinin hesaplanmasinda hamilelik siirecinin son ii¢ aymin
gecerliligi; emeklilik yasinda yiikselme.
Italya (2010) 2012’den itibaren kadinlarin emeklilik yaginda kademeli artis.

Jamaika (2010)

Emeklilik yasi kadinlar i¢in 2015’ kadar 60’dan 65’¢ ¢ikarilacak.
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Tablo 2.8. Secilmis Ulkelerde Kriz Etkilerini Azaltmak Amaciyla Kadinlari
llgilendiren Onlem Ornekleri (devamu)

Romanya (2009) Kadmlar i¢in 60, erkekler i¢in 65 olan emeklilik yasi, 2030 yilindan
itibaren kadinlar i¢in 65 olacak.

Diger Tedbirler
Estonya (2009) Bir igveren 3 yasindan kii¢iik ¢ocugu olan ¢alisanlar, hamile kadinlar
(dogum izni veya dogum sonrasi izinde olanlar) ve annelik babalik

izninde olanlar haricindeki ¢alisanlarin is sdzlesmelerini sona
erdirebilir.

Hollanda (2009) Aile dostu politikalar ve vergi reformlart yoluyla kadin istihdamini
artirmak igin bir dizi politik tedbirlerin dahil oldugu bir sosyal anlasma
gerceklesmistir.

Ispanya (2008) Temmuz 2008’de gergeklesmis olan bir Sosyal kanun paketinde tiim
siyasi partiler, kadinlarin is hayatina katilimini genisletmek, aile ve is

yasami arasindaki sorumluluk ve dengeyi saglamak ve icret
ayrimciligini  6nlemek igin ¢alismaya devam etmekte anlagsma
sagladilar.

Vietnam (2009) Kriz yiiziinden zor zamanlar gecirilen bolgelerdeki kadin gdgmen
is¢ilere ayni ve nakit yardimi yapilmasi.

Kaynak: ILO (2012b).Global Employment Trends for Women.18 Mart 2014,

http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---
dcomm/documents/publication/wecms_195447.pdf

Ote yandan, ILO (2012), hane halki geliri kararlarinda cinsiyet
farkliliginin dikkate alinmasi gereken bir problem seklinde goriilmesi gerektigini
vurgulamigtir. Bu anlamda karar verici konumda olanlarin (kanun yapicilar,
politikacilar vb), hane halki gelirine katki saglamak iizere is piyasasina girme
karar1 alan kadinlara yonelik kolaylastirict uygulamalar gelistirmelerinin yararli
olacagi onerilmektedir. Ayrica, giderek ¢ok yonlii bir 6zellik arz etmeye baslayan
hane halki yapilarinin dikkate alinmasinin 6nemli olduguna da dikkat
gekilmektedir (Cocuk sahibi ya da c¢ocuksuz heteroseksiiel c¢iftler, bekar
ebeveynler, ¢ocuk sahibi olmayan yalniz yasayanlar, ayni cinsiyetten evlilikler ve
iiye sayisi1 artarak genisleyen aileler).

Kadin ve erkek calisanlar, kariyerlerinin baslangicinda benzer siireglerden
gegseler de, kadinlar erkek ¢aliganlara gore daha fazla engellerle
karsilagmaktadirlar ve bunlarin iistesinden gelebilmek igin farkli stratejiler
uygulamaya gereksinimleri vardir (Lyness ve Thompson, 2000). Bu anlamda
kadin ¢aliganlarin is yasamlarinda kariyerleri boyunca karsilastiklar1 farkli cam
tavan engelleri bulunmaktadir. Kadin ¢alisanlar gériinmeyen, agik olmayan, ancak
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ciddi olarak hissedilen s6z konusu gizli engellerin tiimiinii yasayabilecekleri gibi,
kariyerleri stiresince bunlardan yalnizca biriyle de karsi karsiya kalabilirler. Bu
durum; bir yonden gérev yapilan orgiitiin kiiltiir yapisi, orgiitiin i¢inde bulundugu
sektor, oOrgiit yonetiminin kadin c¢alisanlara ve var ise azinlik konumunda olan
diger calisanlara yonelik tutumlar1 gibi farkli faktorlerden etkilenerek kadin
yonetici adaylarinin engellerle karsilagmalarina zemin hazirlarken, bir bagka
yonden, kadin ¢alisanlarin kisisel dzelliklerinden kaynaklanarak cam tavan engeli
halini almasina yol agabilmektedir.

Orgiit Kkiiltiirii  yapisim gozden gecirerek cinsiyet ayrimcihigim
azaltma politikasi

Orgiit kiiltiirii; kurucularin degerlerini, drgiitiin vizyon ve misyonunu ifade
eden, kurumun temel ¢aligma ilkelerini belirleyen ve rgiit tiyelerinin ortak kimlik
olusumunu saglayan bir kavramdir (Ross, 2000). Bu anlamda kadin galisanlarin
icinde bulunduklar1 orgiitlerin  kiiltirel yapisinin cam tavan engellerinin
olusumunda 6nemli bir etkiye sahip oldugundan s6z etmek miimkiindiir. Bununla
birlikte Wilson (2014), her ne kadar kiiltiirel farkliliklar azinliklarim (ya da
kadinlarin) tepe yonetimlere ulasabilmelerinde bir engel seklinde goriilmemesi
gereken bir durum olsa da, cesitli engel tiirlerinin cam tavan yasanma siirecini
hizlandirdigin1 ve kirilmasini giiglestirdigini ifade etmistir. Zira orgiitlerde erkek
calisan sayisinin daha fazla oldugu diisiiniildiigiinde, erkek egemen Orgiit
kiiltiiriinlin varlig1, kadin yonetici adaylarimin kariyerleri agisindan bir risk unsuru
haline gelebilmektedir. Nitekim Veale ve Gold (1998) tarafindan Ingiltere’de
yapilan bir aragtirma sonucunda, kadmlarin kariyer gelisimlerinin &niindeki en
o6nemli engelin i¢inde yer aldiklar1 orgiitiin kiiltiirel yapisi oldugu belirlenmistir.
Distelherst (2007: 3)’e gore kiiltirel cesitlilik, Orgiitte ortalama performans
diizeyinin artmasina onemli katkilar saglamaktadir. Oysa bir orgiitte genellikle
birbirine benzer gruplar farkli gruplara kiyasla daha kolay bir araya gelseler de
gosterecekleri performans ortalama diizeylerde kalacaktir. Bu durum farkliligin
tagidig1 yaraticiligin engellenmesinden kaynaklanmaktadir. Buna karsin kiiltiirel
farklilik yaraticilik ve sinerjiyi daha kolay saglayabilmektedir.

Jain ve Mukherji (2010)‘ye gore erkek egemen oOrgiitlerde basari,
genellikle; kar, pazar payi, statii ve pazart etkileme giici baglaminda
degerlendirilmektedir. Bu yiizden orgiitteki tim siirecler erkek deger sistemine
gore sekillenmektedir. Buna kargin, Peterson (2004), kadin odakli orgiitlerde orgiit
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kiiltiirliniin insan iliskileri ve iletisimin 6nemine dayandigini vurgulayarak, bu tiir
orgiitlerde kadinlarin c¢alisma yasamindaki hareket tarzlarinin daha esnek bir
yapida oldugu, bdylelikle takimin bir pargasi olarak orgiite anlamli katkilar
saglayabildiklerini, ayrica kariyer gelisimlerini daha rahat siirdiirebildiklerini

aciklamigtir.

Dolayisiyla Peterson (2004)’in da vurguladigi gibi, orgiit kiiltiiriiniin kadin
calisanlarin daha rahat olabildikleri bir platforma doniistiiriilmesi halinde, cam
tavan sendromu yasanma olasiliginin azalabileceginden séz etmek miimkiindiir.
Ancak kabul edilmelidir ki, orgiitlerin kiiltlirel degisimlerini kisa bir siire
icerisinde gergeklestirerek, kadin calisanlarin lehine sonuglanacak bir diizlem
yaratabilmeleri kolay degildir. Buna karsin aragtirmacilar, orgiit kiiltiirliniin
degistirilmesinin baz1 yollari bulundugunu agiklamiglardir. Bu yollar arasinda en
dikkat ¢ekici olanlar asagida siralanmigtir (Meyerson ve Fletcher, 1999):

o Orgiit kiiltiiriindeki sorunu fark etmek,
o Fark edilen s6z konusu sorunu teshis etmek,

e Kadin ve erkek calisanlarin orgiit kiltiirii {lizerinde degerlendirme

yapmalarina zemin hazirlamak,

e Orgiitiin tepe yonetimine degisimle ilgili siireci aktararak destek talep
etmek.

Orgiit kiiltiiriiniin gerek olusumu gerekse degisimi kisa bir siire icerisinde
degil, uzun bir dénem iginde gerceklesmektedir. Bu siiregte insan kaynaklar
boliimleri 6nemli roller iistlenmektedir (Lockwood, 2004). Cam tavan engellerinin
agilabilmesi i¢in insan kaynaklar1 boliimiinii siirece daha aktif olacak sekilde dahil
ederek, orgiit kiiltiiriniin degisiminde dikkate alinmasinda yarar bulunan temel

konular agagida agiklanmaistir;

gerek insan kaynaklari politikalar1 gerekse diger temel fonksiyonlarda cinsiyet
temelli uygulamalarin ne kadar adil olup olmadig: belirlenmelidir,

o Orgiitsel degisimi baslatmak iizere hareket gecmek ve bu degisime tiim

caligsanlarin katilimlar 6zendirilmelidir,
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o Kadin ¢alisanlar, kariyer siireglerinde egitilmeli ve desteklenmelidir,

¢ Gergeklestirilen degisimin sonuglarini anlayabilmek i¢in oOrgiit kiiltiiri
yeniden test edilmelidir (Lockwood, 2004).

Kadinlarin calisma sartlarim iyilestirecek isyeri uygulamalarini

gelistirme politikasi

Kadin ¢aliganlarin karsilastiklari 6nemli cam tavan engellerinden birisi de
aile ve is yasamu arasindaki dengeyi kurmakta zorluk yasamalaridir. Bir yandan is
yasaminin beraberinde getirdigi problemleri asmak i¢in miicadele vermek bir
yandan da ailenin temel gereksinimlerini kargilamaya ¢aligmak kadin yoneticilerin
kariyerlerinde goriinmeyen bir engel halini alabilmektedir. Bu anlamda
Vandenberghe (2013) tarafindan Belgika’daki hizmet orgilitleri {izerinde
gergeklestirilen bir aragtirma sonucunda; kadin ve daha yash c¢alisanlarin
verimliklerini artirmak ve onlara daha iyi ¢alisma ortamlar1 sunma hazirliklarinda

orgiitlerin yeterince etkili olamadiklar1 belirlenmistir.

Ote yandan orgiitlerin 6zellikle kadin calisanlarin lehine olabilecek cesitli
esneklik uygulamalar1 ile kurmakta zorluk yasadiklar1i dengeyi rahatlatmalar
mimkiin olabilir. Asagida yer alan bazi Ornekler kadin ¢alisanlarin
onemseyecekleri uygulamalar arasindadir;

e Cocuklar igin ¢ocuk bakim odasi, kres, anaokulu vb. egitim olanaklar
sunmak,

¢ Esnek calisma saatleri gelistirmek,
e Hamilelik dénemlerinde daha esnek ¢aligsma kosullart saglamak,

e Hobilerin is ortaminda da siirdiiriilebilecegi daha keyifli is ortami
yaratmak,

e Kadin calisanlarin yash ebeveynlerine daha iyi bakabilecekleri olanaklar
gelistirmek.

Bu tiir uygulama o6rneklerini ¢ogaltmak miimkiindiir. Dolayisiyla kadin

caliganlarin aileleri ve kendileri i¢in daha rahat ¢alisma kosullarinin yaratilmasi
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motivasyonlari, orgiitsel bagliliklar1 ve is performanslart tizerinde olumlu katkilar
saglayabilecektir.

2.2.3.2. Stratejiler

Her kademe diizeyinde kadinlarin ve azmliklarin ydnetim konumlarinda
olmalari, gerek orgiitler gerekse toplum i¢in fayda saglamaktadir ve bu durum
orgiitleri igsel ve digsal yonlerden giiclendiren bir etki yaratmaktadir (Fraizer,
2005:1935). Bu anlamda cam tavan engellerinin asilabilmesi ya da etkilerinin daha
az hissedilebilmesi, hatta bu olumsuz durumdan firsat ¢ikarilabilmesi igin
arastirmacilar ¢esitli strateji Onerilerinde bulunmuslardir. Genel olarak; c¢ok
calismak, akillica davranmak, kadin calisanlarin 6niinii agmak, siirekli 6grenmek
ve aileye destek olmak bu stratejilerden bazilardir (Sposito, 2003).

Diger yandan Wilson (2014) cam tavanlarin kirilmasinin yalnizca
azinliklarin (kadinlarin) sorumlugunda olmadigimi, drgiit yonetimlerinin de onlara
destek vererek miicadele etmeleri gerektigine isaret etmis ve bu miicadele
stirecinde ilk olarak tepe yonetimlerinin sorumluluk almalarinin ve alt kademelere
dogru sorumlulugun paylasilmasiin olduk¢a 6nemli olduguna dikkat ¢ekmistir.
Wilson, ayrica ¢calisma yasaminda esitlik ve cesitliligi kalic1 hale getirebilmek i¢in
yalnizca orgiitlerin degil, ayn1 zamanda hiikiimet organlarinin, egitim kurumlarinin
ve toplumun birlikte hareket etmeleri gerektigini de vurgulamistir.

Roldan ve Stern (2006: 2) kadinlar ve azinliklarin kariyer planlari igin
stratejik bir yol haritast hazirlanmasinin 6nemine dikkat ¢ekmislerdir. Bu haritaya
gore ilk yapilmasi gereken, giiclii ve zayif olunan yonleri tanimlamaktir. Bunu
yaparken ait olunan etnik grubun (azinliklar i¢in) 6zeliklerinden bagimsiz olarak
objektif bir degerlendirme yapilmasi gerekmektedir. Bir sonraki basamakta kariyer
sireci adim adim planlanmalidir. Stratejik planlama siirecinde kisinin kendisine
sinirlar koymaktan kaginmasi ve kendisini bir azinlik olarak gérmemesi 6nem
tagimaktadir. Boylelikle orgiit igindeki bilinirlikleri ve taninirliklart daha da
gelisecektir. Bu silirecte ayrica kisisel beceriler ve kisiler arasi iletigsim, en az
teknik (isle ilgili) beceriler kadar gelistirilmelidir. Ugiincii adimda bir mentor
se¢ilmesi ve dordiincii adimda kisiler arasi iletisim agina katilmay1 6grenmek ve
dogru baglantilar kurmay1 basarmak yer almaktadir. Roldan ve Stern, 6zellikle
iiclincli ve dordiincii adimda belirtilen Onerileri orgiit igerisinde olumlu iliskiler

kurmay1 bagarma anlaminda Ozellikle vurgulamiglardir. Besinci adimda orgiit
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politikalarina hizmet etmek i¢in yogun g¢abalarda bulunmak gelmektedir. Son
asamada ise, kiginin sahip oldugu etnik kiiltiirii art1 bir deger olarak goérerek bunu
orgiit icinde uygun bir bigimde kullanabilmek bulunmaktadir.

Li (2014) Asya kokenli Amerikali kadin ¢alisanlarin bambu tavan
sendromu yasamalari halinde; egitim diizeylerinin yiikseltilmesi, ekonomik
basarmin saglanmasi, Amerikan kiiltiirline adaptasyonlarmin daha hizh
basarilmasi, daha c¢ok calisilmasi ve entelektiiellige daha fazla yatirim yapilmasi

seklinde strateji onerilerinde bulunmustur.

Braziler ve Tatar (2012) Israil’deki genglerin algiladiklar1 kariyer
engellerini  ve bunlarla miicadele stratejilerini  belirlemeyi amaglayan
calismalarinda, katilimcilarin grup (Orgiitsel engeller) engellerini bireysel
engellerden daha fazla 6nemsediklerini, dolayisiyla uygulayacaklari stratejilerin
orgiitsel engelleri agmay1 hedeflemesi gerektigini diislindiikleri belirlenmistir.

Goriinmeyen Orgiit ici ya da orgiit disinda gelisen engeller karsisinda
kadin calisanlarca uygulanabilecek stratejiler Ercen (2008: 33) tarafindan; yiiksek
performans gosterme stratejisi, egitim yoluyla kisisel gelisim stratejisi, mentordan
yardim alma stratejisi, sosyal iliski gelistirme stratejisi, erkek ¢alisanlar ile olan
iligkileri gelistirme stratejisi ve kariyerlerine olumlu katki saglayabilen deneyimler
kazanma stratejisi seklinde agiklanmistir.

Yiiksek performans gosterme stratejisi

Kadin c¢aliganlarin erkeklerle olan rekabetlerinde ¢ogu zaman erkeklerin
lehine sonuglanan kariyer hedeflerinde erkekler kadar iyi ya da onlardan daha iyi
olabileceklerini kanitlamaya gereksinim duymalari bu stratejinin temelini
olusturmaktadir. Ozellikle erkeklerle 6zdeslesen meslek gruplarinda (subay, polis,
miihendis vb) kariyer hedefleri bulunan kadmlar i¢in bu stratejiyi uygulamanin
daha fazla 6nem tasidigindan s6z etmek miimkiindiir.

Bu anlamda kadin c¢alisanlarin  kariyer hedeflerine daha hizli
ulasabilmeleri icin erkeklerden daha fazla calismak, siirekli gelisim igin
niteliklerini artirmak, daha uyumlu olmak seklinde ¢aba gosterdiklerinde, erkek
rakiplerinin lehine olan algilarin kendilerine olumlu sekilde donmesini saglamalari
O6nemli bir stratejik hamle olarak degerlendirilmelidir (Lockwood, 2004). Baska
bir anlatimla kadin ¢alisanlarin beklentilerin iizerinde performans sergileyerek
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kariyer hedeflerinde ‘ben de varim’ mesaj1 verebilmeleri i¢in kargilarina ¢ikma
olasiligt bulunan gorinmeyen engelleri asmayi becerebilmeleri, yiiksek
performans stratejisi yoluyla daha miimkiin hale gelebilecektir.

Diger yandan, Ragins, Townsend ve Mattis (1998) bu stratejinin
uygulanmasi yoluyla mevcut engelleri kendileri i¢in firsata ¢evirmeye calisan
kadin yonetici adaylariin, {i¢ farkli tercihi dikkate almalarinin yararli olacagina
isaret etmiglerdir. Bu tercihlerden ilki, kadin ¢alisanlarin beklentilerin iizerinde
cok calismalarmin gerekliligidir. Ozellikle erkeklerle 6zdeslesen meslek
gruplarinda ya da erkek egemen Orgiitlerde, kadinlardan performans
beklentilerinin goreli olarak daha diisiik oldugu durumlar s6z konusu oldugunda,
bu tercihi uygulamanin avantaj yaratabilecegi ifade edilmistir. Bir diger tercih
olarak, diger adaylardan daha ¢ok calisma seklinde agiklanmistir. Bu tercihin
ozellikle yipratict rekabet ortamimin bulundugu orgiitlerde, rakip adaylarin
performanslarinin iizerinde bir performansa ulasan kadin yonetici adaylarinin
rekabet yarisin1 kendi lehlerine dondiirebilmeleri miimkiin olabilecektir. Bunun
icin rekabet analizinin yapilarak, rakiplerinin en giigsiiz olduklar1 noktalar1 g6z
oninde bulundurmalari, boylelikle kisisel gelisimlerini bu yonde artirmaya
caligmalar1 6nemli bir firsat yaratabilecektir. S6zgelimi yabanci dil bilen sayisinin
az ya da hi¢ olmadig1 bir orgiitte kadin yonetici adaymin bu niteligini artirmast,
kendisi i¢in onemli bir avantaj saglayabilecektir. Yiiksek performans gosterme
stratejisi baglaminda arastirmacilar tarafindan Onerilen son tercih ise yalnizca
kisisel gelisim i¢in 0z yeterliliklerin ve yeni becerilerin kazanilmasina
odaklanmaktir. Bu tercihin ikinci tercihten temel farki, kadin yonetici adayinin
digerlerinden bagimsiz sekilde rekabet avantaji saglayacak her tirlii bilgi ve
beceriyi alacagi egitimler yoluyla yiikseltmek seklinde gelistirmektir.

Egitim yoluyla Kisisel gelisim stratejisi

Kadin ¢aliganlarin kariyer planlarinda hedeflerine ulasabilmeleri i¢in genel
olarak sahip olduklar1 egitim diizeylerini yiikseltebilmeleri ve 6zel olarak i¢inde
yer aldiklar1 sektore yonelik spesifik egitim programlarina katilmalart cam tavan
sendromunun etkilerini azaltmak i¢in yararli olabilecek stratejilerden birisi olarak
onerilmistir (Lockwood, 2004).

Kurlowicz (2014) pek c¢ok firmada hizmet i¢i egitim olanaginin
sunuldugunu ve kadin ¢aliganlarin bu olanaklardan her zaman yararlanmalari
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gerektigini ifade etmigtir. Ayrica aragtirmalarda egitim diizeyi ile elde edilen
kazang arasinda bir iliski bulunduguna da dikkat ¢ekilmistir. Buna gore 25 yas
iistli liniversite mezunlari, lise mezunlarma gore yaklasik iki kat kazang elde
edebilmektedirler.

Lockwood (2004) insan kaynaklar1 egitim programlarinda kadin
calisanlarin aldiklar1 mesleki egitimlerin uygulamalarinin miimkiin oldugunca
yurtdisindaki projelerde gergeklestirilmesinin yararl olabilecegine isaret etmistir.
Boylelikle, 6zellikle kadin yonetici adaylarinin bir yandan aldiklar1 egitimlerin
sonuglarin1  somut  bir bigcimde gormeleri sayesinde eksikliklerini
tamamlayabilmeleri miimkiin olacak bir yandan da 6nemli projelerde aktif sekilde
gorev yaparak 6zgiivenlerini artirmalari kolaylasacaktir.

Glinlimiizde kiiresel hale gelen is diinyasinin dinamikleri dikkate
alindiginda, uluslararasi projelerde gorev almak da gerek orgiit gerekse calisanlar
icin 6nemli bir itibar kaynagidir. Dolayisiyla kendilerini kanitlamaya gereksinim
duyan yonetici aday1r kadin c¢alisanlarin bu tiir proje firsatlarin1 lehlerine
cevirebilecek girisimlerde bulunmalar1 gerek i¢inde bulunduklarn 6rgiit, gerekse
kigisel kariyer gelisimleri acisindan pek ¢ok avantaji beraberinde getirecektir.
Bunun ig¢in, kadin yonetici adaylariin yogunlasilan sektorle ilgisi olabilecek her
tirlii uluslararasi is firsatlarini insiyatif kullanarak stirekli takip etmeleri ve gerekli
iletisimleri kurarak proje Onerileri hazirlayabilmeleri gerekmektedir. Son yillarda
ozellikle Tiirkiye’de de ulusal ve uluslararast baglantili pek ¢ok proje firsati ortaya
cikmistir.  Ancak kadin yonetici adaylarmin ya da kadin ydneticilerin,
eksikliklerinin bulunmasi halinde, oOncelikle proje hazirlama egitimlerine
katilmalar1 da Kisisel gelisimleri agisindan 6nem tagimaktadir.

Diger yandan iiniversite ve mesleki egitim gelistirme stratejisini Orgiit
icerisinde yalnizca kadin ¢alisanlara yonelik uygulamanin yararlari olmakla
birlikte, kadin ve erkeklerin ortak katilabilecekleri egitimler seklinde planlanmasi
ve bu siirecte mentorlardan yardim almmasi da disiiniilmelidir (Lewis ve
Fagenson, 1995). Dolayisiyla kadin yonetici adaylarinin diger ¢alisanlarla birlikte
bu tiir egitimlere katilmalari, 6rgiit i¢i iletisim agisindan da kendilerine katki
saglayarak on yargilarin ortadan kalkmasina, olumsuz algi ve tutumlarin daha
olumluya c¢evrilmesine ve orgiit igerisinde kendilerini daha fazla ispat
edebilmelerine yardimei olabilecektir. Kadin yonetici adaylarmin kariyerlerinde
belirledikleri hedeflere ulagabilmeleri i¢in gerekli kurum i¢i (hizmet igi egitimler)
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ve kurum dig1 egitim programlarina katilmalar1 gereksinim duyacaklar1 yonetsel
bilgi ve becerileri kazanabilmeleri agisindan 6nemlidir (Ergen, 2008: 41).

Mentordan yardim alma stratejisi

Kadin calisanlarin karsilagtiklar1 6nemli engellerden birisi olarak onceki
boliimde agiklanan mentorluk desteginden yeterince yararlanilamamasi, yonetici
aday1 kadin calisanlarin ya da kadin yoneticilerin gereksinim duymalari halinde
bagvurabilecekleri 6nemli bir stratejidir (Niehoff, 2006: 322).

Mentorlar deneyimlerini aktararak, Kkarsilastiklart ya da karsilasma
olasiligi  bulunan problemlere yonelik ¢6ziim yollarinin  bulunmasina,
uygulanmasina ve uygulama sonrasindaki sonuglarinin degerlendirilmesine
yardimct olabilmektedirler. Dolayisiyla kadinlarin tepe yonetimlerde yer almalari
halinde cinsiyete dayali ayrimcilik olgusu baska bir agidan da Onem
kazanmaktadir. Kadinlarin orgiitlerin tepe yonetimlerinde yer almamalar halinde,
is yasami kadinlar i¢in daha zor hale gelecek, tepe yonetimlerde daha fazla yer
almalar1 halinde ise, orgiitteki kadm yonetici adaylarinin motivasyonlarinin
artmast mimkiin olabilecektir (Acker, 2009). Rodriguez (2011)’e gore de,
kadinlarin devlet biirokrasinde daha fazla yer almalari bir yandan erkeklerin
kadinlar igin koyacaklar1 engelleri azaltmaya yardimci olurken bir yandan da diger
kadinlarin (yonetici adayr kadinlar) yonetim kademelerine ulasabilmeleri
yoniindeki engellerin asilabildigini kanitlama agisindan tegvik edici bir unsur
olabilecektir.

Sosyal iligki gelistirme stratejisi

Kadm c¢aligsanlarin oOrgiit icinde cam tavan engellerini agmak {izere
kullanabilecekleri ©onemli stratejilerden birisi de sosyal iliskileri miimkiin
oldugunca gelistirme stratejisidir (Ergen, 2008: 40). Bu stratejiyi uygulamak
yoluyla kadin calisanlarin orgiit ic¢indeki gelismelerden zamaninda haberdar
olmalari, olas1 firsatlar1 lehlerine ¢evirmeyi basarabilmeleri, daha fazla
profesyonelle bir arada bulunarak bilgi ve deneyim paylasiminin getirecegi
kazanimlardan yararlanabilmeleri, dedikodu, on yargi, olumsuz algi ve tutumlara
yonelik proaktif tepkilerde bulunmalari daha miimkiin hale gelebilecektir. Bu
anlamda; Kurlowicz (2014)’in de o6nerdigi gibi, kadin ¢aligsanlarin meslekleriyle
ilgili kuruluslar ve sivil toplum orgiitleri ile olan iliskilerini yakinlagtirmalar1
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kendileri agisindan yararli olabilecektir. Boylelikle {ist diizey kariyer hedefleri
bulunan kadin calisanlar, icinde bulunduklar1 sektorle ilgili meslek kuruluglarina
tiye olmak, bu kuruluslarin etkinliklerinde aktif gorevler almak ya da sosyal
sorumluluk projeleri yiiriitmek yoluyla hem mesleki gelisimlerini hem de resmi
olmayan iletisim aglarini gelistirebileceklerdir.

Meslek ve sektorle ilgili sosyal iligki gelistirme ¢aligmalarinin yani sira,
genel olarak icinde bulunduklar1 toplumun gereksinimlerini karsilamaya yonelik
etkinlikler i¢inde bulunmalar1 da sosyal aglarinin gelismesine katki
saglayabilecektir. Kurlowicz (2014)’e gore kadinlarin gerek icinde yer aldiklart
toplumda gerekse orgiitlerde her zaman aktif olmalari, kariyerleri i¢in daha fazla
firsati gorebilmeleri agisindan Onemli bir stratejidir. Diger yandan kadin
calisanlarin sosyal iligkileri giiclendirmek yerine kendilerini odalarina kapatmalari,
olasilikla bir ¢oziim saglamayacak, daha fazla yalmzlik duygusu yasamalarina
neden olabilecektir. Dolayisiyla erkek egemen sektérlerde dahi kadinlarin sosyal
iligkilerde kendilerini geri plana atmamalari, aksine bu tiir iligkileri siirekli
gelistirmeyi diistinmeleri, orgiit i¢indeki sayginliklarma ve 6zgiivenlerine olumlu
katkilar saglayabilecektir. Bu baglamda Kurlowicz (2014) kadinlarin diger kadin
calisanlarla daha fazla iletisim kurmalarina ve bu yolla kendi aralarinda bir ag
olusturarak bunu kendileri i¢in bir destek noktas1 olarak diislinmeleri gerektigine
dikkat cekmistir.

Erkek ¢ahisanlar ile olan iliskileri gelistirme stratejisi

Kadin yoénetici adaylarmin orgiit icinde diger c¢alisanlar ile uyumlu bir
birliktelik gelistirebilmeleri, kabul ve saygi gorebilmeleri bir bakima sahip
olduklar tarz ile ilgilidir (Lockwood, 2004). Bu tarz, bir yandan kendi kisiliklerine
uygun olmali bir yandan da o6zellikle erkek calisanlarin tepkisini ¢ekmeyecek bir
denge icinde yiiriitiilmelidir.

Kadin ¢alisanlarin erkekleri rol model alarak erkeksi bir yonetim tarzi
sergilemeleri ise her zaman kabul gormezken, kadinsi bir yoénetim tarzi
gostermeleri de elestirilere yol agabilmektedir. Burada s6zii edilen kadinsi ve
erkeksi yonetim tarzlari, karar verme siireglerinde rasyonelligi ve sonuglar1 daha
on planda tutan erkekleri, duygusallig1 ve siirecleri daha ¢ok dnemseyen kadinlari
simgelemektedir. Dolayisiyla kadin yoneticilerin ya da yonetici adaylarinin diger
caliganlar tizerinde olumlu bir etki birakabilmek igin optimum bir noktada
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gosterecekleri bir dengeye sahip olmalar1 gerekmektedir. Bir bakima orgiit
kiltliriiniin gerektirdigi kosullara gore hareket ederek sahip olunan tarzi gézden
gecirmek optimum dengeye ulagmalarina katki saglayabilecektir.

Kariyerlerine olumlu Kkatki saglayabilen deneyimler kazanma
stratejisi

Kadin  c¢aliganlarin  cam  tavan  engellerini  asabilmeleri  igin
yararlanabilecekleri 6nemli stratejilerden birisi de, orgiit i¢inde kritik gorevlere
talip olarak mesleki deneyimlerini olabildigince artirma stratejisidir.

Toplumsal cinsiyet baglaminda, kadinlarin dikkat ¢ekici ve goreli olarak
riskli gorevler almaktan kagindiklart yoniinde algilar séz konusudur. Bagka bir
ifade ile bu tiir gorevlerin yalnizca erkeklerin iistesinden gelebilecekleri gorevler
oldugu konusunda yaygin bir goriis bulunmaktadir. Dolayistyla bu tiir yaklasimlar,
kadin ¢aliganlarin daha iist gorevlere terfi etmelerinin 6niine gériinmeyen engeller
olarak ¢ikabilmektedir. Zira olas1 bir terfi firsat1 s6z konu oldugunda ve bu yeni
gorev, zorlu bir gorev oldugunda, orgiit kiiltiiriinde erkek egemen bir yapi var ise,
olasilikla erkek adaylarin tercih edilmeleri giindeme gelecektir. Bu anlamda kadin
caliganlarin genel anlamda toplumsal cinsiyet rollerinin ve 0zel olarak Orgiit
kiiltiriiniin dayattigi rol davramiglarini sergilemek yerine, i¢inde bulunduklari
sektorlerde ya da gorev yaptiklari kurumlarda zorlu, ancak basarildiginda dikkat
cekme potansiyeli yliksek yeni gorevler olup olmadigini siirekli aragtirmalari ve bu
gorevlere talip olduklarini vurgulamalari yararli olacaktir. Ancak basarilamadigi
takdirde sonuglarinin kendileri i¢in daha olumsuz olabilecegini de g6z 6niinde
bulundurarak, bu tiir gorevlere gerek mesleki donanim gerekse aile-is dengesi
baglaminda hazirlikli olmalar1 6nem tagimaktadir. Diger yandan bu tiir gérevlerin
iistesinden gelmeleri halinde, orgiit igindeki tanimirliklar ve sayginliklar artacak
ve olasi terfi firsatlarinda en az erkek adaylar kadar potansiyel tasidiklar
anlasilmig olacaktir.

Ozel yasamdaki 6zel ilgi etkinliklerinden vazgecme stratejisi

Kadin ¢alisanlarin bir yandan is yasaminin getirdigi zorluklarin tistesinden
gelme yoniinde 6nemli ¢abalarda bulunmalar1 bir yandan da aile yasamlari igin
gerekli kosul ve standartlar1 saglamak {izere denge kurabilmeleri zamanla
aleyhlerine sonuglanan zorluklar1 beraberinde getirebilmektedir. Bu anlamda,
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kadin ¢alisanlarin optimum dengeyi saglayabilmek amaciyla kisisel yasamlarinda
yer alan bazi gereksinimlerinden vazgegmek yoluyla kariyerlerini siirdiirmeye
caligmalar1 cam tavan engellerini agmak agisindan yararlanabilecek bir strateji
olarak disiiniilebilmektedir. Bu anlamda kariyerlerinin 6niinde engel olarak
ciktigin1 diisiinen kadin ¢alisanlar, aile kurmak, ¢ocuk sahibi olmak gibi temel
gereksinimlerinden vazge¢mek ya da bunlari ertelemeyi bir strateji olarak
degerlendirebilmektedirler. Bu stratejiyi uygulamak sayesinde kariyerleri igin
gerekli zaman1 ve enerjiyi, hatta parasal kaynaklari daha fazla saglayabilmeleri

mumkiin olabilmektedir.

Kadin caligsanlarin bos zamanlarinda yaptiklar1 kimi etkinlikler de zaman
zaman kariyerleri acisindan bir engel olusturabilmektedir. Seyahat etmek, spor
yapmak, sanatsal etkinliklerde bulunmak gibi hobiler bir yandan profesyonel
yasamin stresini azaltmada, rahatlamada ve bedensel ve ruhsal yonlerden saglikli
olmada bagvurulan 6zel ilgi etkinleri olsalar da; zaman, enerji, emek ve parasal
kaynaklarin kullanimin1 da gerektirmektedir. Dolayisiyla kariyer siireci adina
temel gereksinimlerden vazgegmek ya da bunlari ertelemek i¢in yararlanilabilecek
bu strateji, 6zel ilgi etkinliklerinden vazgegilmesini ya da ertelenmesini de
gerektirebilmektedir.

2.3. Ilgili Arastirmalar
2.3.1. Yurt i¢i Arastirmalar

Sefer (2006) Istanbul Uskiidar Milli Egitim Miidiirliigii’ne bagl okullarda
kadin yoneticilerin karsilastiklar1 sorunlart ortaya ¢ikarmak amaciyla 20 kadin
yonetici ile yar1 yapilandirilmis goriisme tekniginden yararlanmistir. Arastirma
sonucunda, kadin yoneticilerin okul igerisindeki iligkilerinde kadin olmalarinin bir
etkisinin bulunmadigi, aksine 6zellikle kiz &grenciler ile olan iligskilerde kadin
olmalarinin avantaj haline geldigi, kadin yoneticilere iist yonetimler tarafindan bir
ayirim yapilmadigi, kadin yonetici sayisinin az olmasinda toplumun feodal yapist,
eslerin istememesi, kadin yonetici adaylariin isteksizligi gibi etkenlerin roli
bulundugu ortaya ¢ikmustir.

Sahin (2007) tarafindan yapilan bir tez calismasinda Istanbul’daki
ilkdgretim kurumlarinda gorevli kadin yoneticilerin kariyer engelleri hakkindaki
diigiinceleri tespit edilmeye caligilmistir. Arastirmaci tarafindan gelistirilen
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Olcekten yararlanilarak, 178 yoneticiden veri toplanmistir. Arastirma sonucunda
kadin yoneticilerin kariyer asamalarinda Kkarsilastigi sorunlar, katilimeilarin
cinsiyetlerine gore, sosyal ve kiiltiirel degerler, kadinlarin yonetim kademelerine
atanmasindaki isteksizlikleri, terfi islemlerinde cinsiyet ayrimi, erkek yoneticilerin
onemsenmesi, rol beklentileri ve aile boyutlarinda anlamli bir farklilik oldugu

anlasilmigtir.

Akdol (2009) ilag sektorii c¢alisanlarinin kadin yoneticilere ve pozitif
ayrimciliga yonelik tutumlarini belirlemeyi amacladigi tez ¢alismasinda 15 ilag
firmasinda 340 calisan {izerinde bir anket uygulamas1 ger¢eklestirmistir. Arastirma
sonucunda genel olarak kadin calisanlara ve kadin yoneticilere karst olumsuz
tutum bulunmadigr anlasilmig olup, bu durum ila¢ sektdriinde cam tavan
sendromunun ¢ok sik rastlanan bir problem olmadigi seklinde yorumlanmstir.
Ancak farkli tutum igindeki ¢aliganlar simiflandirildiginda, erkekleri iist yonetim
icin daha uygun bulan ve kadinlarin performans ve verimlilikleriyle ilgili olumsuz
tutumlara sahip olan ¢alisanlarin bulundugu belirlenmistir.

Anafarta, Sarvan ve Yapici (2008) tarafindan, turizm sektoriinde yonetici
olarak goérev yapan 151 kadin iizerinde yapilan bir arastirmada, konaklama
isletmelerinde gorev yapan kadin yoneticilerden % 72’sinin bulunduklar1 kurum
ya da kurumlarda cinsiyet temelli ayrimciliga maruz kaldiklari, ayrica yaklagik %
74’iniin cam tavan engelleriyle karsilastiklart ve temel kariyer engellerinin,
kadina karsi olan Onyargi, cinsiyet ayrimciligi ve mentor eksikligi oldugu

sonucuna ulagilmigtir.

Ozan (2009) okul yéneticilerinin liderlik dzelliklerinin nasil algilandigim
belirlemeyi amagladigi arastirmada, arastirmaya katilanlarm (6gretmenler)
cinsiyet, hizmet yili ve branglar1 acisindan, okul yoneticilerinin liderlik
ozelliklerini algilamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmadigi tespit edilmistir.

Zeybek (2010) bir kariyer engeli olarak goriilen cam tavan sendromunun
konaklama orgiitlerinde gorev yapan kadin yoneticiler agisindan durumunu ortaya
koymay1 amagladigi tez ¢alismasini nitel ve nicel desenli karma arastirma modeli
ile gerceklestirmistir. Aragtirma Ankara’da faaliyet gosteren 4-5 yildizli otellerde
gorev yapan 224 kadin ile anket calismasi, 16 kadin yonetici ile goriisme
yapilmasi yoluyla tamamlanmistir. Arastirma sonucunda kadin yoneticilerin ¢esitli
engellemelerle karsilastiklari, ancak yonetim kademelerinde kendilerine daha rahat
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yer edinebildikleri baska bir ifade ile karsilasilan engelleri zamanla ve tecriibe
kazandikga bertaraf etmeyi 6grendikleri anlasiimistir.

Oztiirk (2011) yiiksekdgretim kurumlarinda gorev yapan kadin
yOneticilerin cam tavan sendromu yasayip yasamadiklarint belirlemek ve kadin
yoneticilerin cam tavan engelleri hakkinda diisiincelerini ortaya ¢ikarmayi
amagladigi tez caligmasini nicel aragtirma yontemlerinden yararlanarak 185
Ogretim elemanindan topladigi anket c¢alismasiyla yiriitmiistir. Calisma
sonucunda, kaynak kisilerin diger meslek gruplarina kiyasla ¢ok yogun bir sekilde
cam tavan sendromu yagamadiklar1 tespit edilmistir. Diger yandan, bazi
katilimcilar; genellikle erkeklerin baskin oldugu iletisim aglarma girememe,
mentorluk hizmetinden yeterince yararlanamama, kendilerine O6rnek olacak
yeterince kadin yoneticilerin  bulunmamasi, basmakalip yargilar nedeniyle
kadinlarin ~ yonetim konusunda adil olamadigmin algilanisi, yOnetim
kademelerinde erkeklerin yogun olarak yer almasi ve kadinlara {ist yonetim
kademelerine yilikselmeleri igin yeterince firsat verilmemesi gibi hususlar1 6ne

¢ikarmiglardir.

Ayranci ve Gilirbliz (2012) cam tavan sendromunun egitim kurumlari
yoneticileri tarafindan nasil algilandigini belirlemeyi amacladiklar ve 6rneklem
olarak aldiklar1 Istanbul’daki devlet liselerinde yénetici olan 185 kisi ile yaptiklart
anket ¢alismasi sonucunda, arastirma katilimcilarinin (Kadin ve erkekler birlikte)
kadinlari, ¢aligma ortamindaki yonetim becerileriyle degerlendirdikleri, baska bir
ifade ile kadinlarmm yalnmizca yonetici olduklarinda yonetimde gosterdikleri
performans baglaminda degerlendirildigi, buna karsin cinsiyet bakimindan farkli
bir bakis agisinin bulunmadigini ortaya ¢ikarmiglardir. Ayrica bu aragtirma ile
katilimcilarin, kadin yoneticilere kars1 olumlu diigiincelere sahip olduklari ve aile-
is yasami arasindaki dengeyi kurmada basarili olduklar1 belirlenmistir.

Aslanargun (2012) tarafindan Diizce egitim bdlgesinde, 2010-2011 egitim-
Ogretim yilinda, egitim kurumu miidirliigii gorevini yiiriitmekte olan 8 kadmn
iizerinde nitel arastirma yontemlerinden yararlanilarak gergeklestirilen bir
aragtirma sonucunda, genel olarak kadin ydneticilerin karsilastiklart engellerin
daha cok aile ve toplumsal roller baglamida yasandigi belirlenmistir. Ayrica
goriisme yapilan kadin yoneticiler, yoOnetici olmalarinin kendilerine ve
kurumlarina kazandirdiklari avantajli yonlerine daha fazla vurgu yaparak,

dezavantajli yonlerini ¢ok Onemli olarak gormediklerini ifade etmislerdir.
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Aragtirma katilimcilari, cinsiyete bagli olmadan, c¢alisgkan ve enerjik 6gretmenler
ile ¢alismanin 6nemine vurgu yapmuslardir. Cok st diizeylerde kadin yonetici

gormelerini kendilerini daha fazla motive ettigine isaret etmislerdir.

Aksu, Cek ve Senol (2013) tarafindan Izmir Ili Buca Ilgesi ilkdgretim
okullarinda, 2010-2011 egitim-dgretim yilinda gérev yapmakta olan 4 kadin ve 6
erkek miidiir tizerinde gergeklestirilmis olan aragtirma sonucunda, okul
miidiirlerinin, cinsiyete yonelik kaliplasmis yargilarm ve cinsiyet ayrimeciliginin,
kadinlarin  yonetim kademelerinde yiikselmelerinde engel teskil ettigini
diistindiikleri tespit edilmistir.

2.3.2. Yurtdis1 Arastirmalar

Naff (1994) tarafindan Amerika Birlesik Devletleri’nde Federal hiikiimet
biinyesinde kadinlara yonelik cam tavan sendromu yasandigini belirlemistir.
Calismada, kadinlarin daha az egitimli ve deneyimli olmalarimin cam tavan
sendromu yaganmasinda etkisinin bulundugu, ayrica kadinlara yonelik geleneksel
yaklasimimn ve basmakalipciligin  kariyer hedeflerine wulasilmasinda engel
olusturdugu belirlenmistir.

Foley, Kidder ve Powell (2002) tarafindan gergeklestirilen nicel desenli
bir ¢alismada cam tavan ve adalet arasindaki iligki algilamasi ele alinarak etnik
koken temelinde algilamalarda farklilik olup olmadigi incelenmistir. Latin kokenli
Amerikali avukatlardan toplanan veriler sonucunda; cinsiyet ve etnik kokene gore
yapilan ayrimciligin cam tavan algilamasi ile anlamli bir iligkisi oldugu tespit
edilmistir. Arastirmadan elde edilen temel sonug¢ ise cam tavan sendromu
yasanmasinin organizasyondaki personel devir orani tizerinde énemli bir etkisinin
bulunmasidir.

Masser ve Abrams (2004) yar1 deneysel bir arasgtirma desenini kullanarak
yoOnetici adaylarmin ise alim siireglerinde cinsiyete dayali bir ayrimciliga maruz
kalip kalmadiklarini belirlemeye ¢aligmislardir. Calisma sonucunda, kadinlarin is
diinyasinda yonetim kademelerinde yer alma yoniindeki girisimlerinin, is
diinyasinda erkeklerin egemen rollerini tehdit eden bir unsur olarak algilanmasina
yol agtigi belirlenmistir. Bu durum kadinlarin ise alimlarinda olumsuz olarak
goriinmeyen engellerle karsilagmalarina neden olabilmektedir.
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Helm (2006) Giiney Afrika’da bulunan dort biiyiik bankada gbrev yapan
toplam 40 kadin yonetici ile yiiz yiize gerceklestirdigi ¢alisma sonucunda, kadin
caliganlarin cam tavan sendromuna maruz kaldiklar1 belirlenmistir. Arastirma ile
karar mekanizmalarinin merkezden olmadigr ve iist diizey konumlarda kadin
yoneticilerin yer aldig1 6rgiitlerde cam tavan engellerinin daha az yasandigi ortaya
cikartilmistir (Kumar ve Sundar, 2012).

Sandhu ve Mehta (2008) Hindistan’da gdrev yapan yoOneticilerin
psikografik boyutlarin1 belirlemeyi amagladiklar1 arastirmada, destekleyici
orgiitsel ¢evre, yonetim becerileri ve cinsiyet basmakaliplarinin psikografik
degiskenler arasinda en Onemli faktorler olduklari, ayrica kadin yoneticilerin
kariyer siireclerinde esit sartlarda olsalar bile erkek yoneticilerin terfi alma

stirelerinden daha uzun siirede terfi aldiklarinin algilandigi belirlenmistir.

Babaoglan ve Litchka (2010) Tiirkiye ve ABD’deki egitim kurumlari
yoneticileri tizerinde gerceklestirdikleri karsilastirmali aragtirma sonucunda, okul
yoneticilerinin liderlik rollerinin algilanmasinda cinsiyet faktoriiniin ¢ok sinirli bir

role sahip oldugu belirlenmistir.

Zeng (2011) ABD isgilicii piyasasinda calisanlar arasindaki olasi
ayrimciliklar {izerinde yaptig1 aragtirma sonucunda, cam tavan engellerine alt ve
orta diizey konumlarda ¢alisanlarin daha fazla maruz kaldiklari, ayrica inceleme
yapilan gruplar arasinda, kadmlarin ve temsil diizeyi daha az azmliklarin
(gocmenler) s6z konusu etkileri daha fazla yasadiklar ortaya ¢ikartilmistir.

Vinkenburg v.d. (2011) liderlik yaklagimlari ile cinsiyet arasindaki iligkiyi
inceledikleri arastirmada, kadin liderlerin erkeklere gore daha etkili liderlik
Ozellikleri gosterdikleri, ancak terfi alma siirecinde, gosterilen liderlik
yaklasgimmin erkekler agisindan daha Onemli bir faktér olarak algilandig
belirlenmistir.

Shahtalebi ve Yarmohammadian (2012) kadin ¢alisanlarin yiiksekogretim
kurumlarindaki problemlerini ele aldiklarn arastirmada, kadinlarin, tiniversitelerde
yonetim konumlarina ulasmay1 basarsalar dahi, sayilarinin beklenen diizeyde
olmadigini ve bu konumlara ulasma siireglerinde gesitli cam tavan engelleriyle
kars1 karstya kaldiklarini ortaya ¢ikarmistir. Arastirmacilar bu engelleri rgiitsel,
toplumsal ve bireysel engeller baglaminda analiz etmislerdir.
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Braziler ve Tatar (2012) kariyer engelleriyle miicadele etme stratejilerini
belirlemeyi amagladiklar1 arastirma sonucunda, Israil’deki genglerin grup (6rgiit)
kaynaklarindan dogan engelleri, bireysel tiirden engellerden daha fazla tehlikeli
bulduklar ortaya ¢ikartilmisgtir.

Balgiu (2013) ¢ok uluslu bir orgiitteki 46 calisan, yonetim egitimi alan 116
Ogrenci ve diger alanlarda egitimi goren 131 Ogrenci iizerinde yaptigi aragtirma
sonucunda; erkek calisanlarin ve 6grencilerin, kadin calisanlara kiyasla kadinlarin
yonetici olmasi fikrine daha mesafeli yaklastiklari, yonetim egitimi alan kiz
ogrencilerin ve kadin ¢alisanlarin ise diger gruplardan anlamli diizeyde
farklilastign  belirlenmistir. Ote yandan, kiz ogrenciler kontrol grubuna
alindiklarinda, kadin yonetici fikrinin daha olumlu algilandigi sonucuna

ulastimistir.

Clevenger ve Singh (2013) tarafindan gergeklestirilen ¢alisma sonucunda,
arastirma kapsamindaki yoneticilerin % 36’s1 bulunduklar1 Orgiitte cam tavan
engellerinin yasandigini, % 39’u ¢ok az kadin iist diizey yoneticinin gorev
yapabildigini, % 31’1 kadinlarin erkekler kadar {ist yonetimlere terfi
ettirilmediklerini ve % 29’u bigimsel olmayan iletisim aglarinin kadin ¢alisanlar
aleyhine engeller olusturuldugunu agiklamislardir.

Cho, Lee ve Jung (2014) Giiney Kore’de iicret adaletsizliginin neden
oldugu diistiniilen cam tavan sendromu konusunda yaptiklari arastirma sonucunda,
kiiciik ve orta bitytikliikteki orgiitlerde iicret adaletsizliginin daha yaygin oldugu
sonucuna ulagilmistir. Arastirmacilar, ayrica, diizensiz islerde ¢alisan kadinlarin ve
egitim diizeyi diisiik olan c¢alisanlarin bu problemle daha fazla karsilastiklar
bulgusunu da elde etmislerdir.
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3. YONTEM
3.1. Arastirma Modeli

Aydm ili Efeler ilgesi egitim bolgesinde yer alan kamu egitim Orgiitlerinde
gorev yapan kadin yoneticilerin kariyer gelisim siireclerinde karsilastiklar
engelleri ortaya ¢ikarmak amaciyla, kadin yoneticilerin cam tavan sendromu
yasama diizeylerinin ve bunun olasi nedenlerinin inceleme konusu yapildigi bu
aragtirma, 2013-2014 egitim-0gretim yilinda yapilmis tarama modelinde bir
caligmadir. Tarama modelleri, ge¢miste ya da halen var olan bir durumu, var
oldugu sekli ile betimlemeyi amaglayan arastirma yaklagimidir (Karasar, 2010).
Calismada nitel aragtirma veri toplama tekniklerinden biri olan yar1 yapilandirilmis
goriisme teknigi kullanilmustir. 1lgili alanyazin taranmus ve yar1 yapilandirilmis bir
goriisme formu, arastirmaci tarafindan gelistirilmistir. Glaser’e gore nitel aragtirma
gozlem, goriisme, dokiiman analizi gibi veri toplama tekniklerinin kullanildigi,
algilarin ve olaylarin dogal ortamda gercekei ve biitiinciil olarak ortaya konulan bir
aragtirmadir (Yildirim ve Simsek, 2006: 39).

3.2. Cahisma Grubu

Nitel aragtirmalarda orneklem daha ¢ok amacgli Orneklem kullanilarak
gerceklestirilir. Orneklemin arastirma icin hazirlanan sorulara ve ele alinacak
arastirma konusuna uygun olacak sekilde secim yapilmasina dikkat edilmelidir
(Maxwell, 1992). Bu tez ¢alismasinda ¢alisma grubu Aydin ili Efeler ilgesi egitim
bolgesindeki Milli Egitim Bakanligi’na bagh kamu egitim orgiitlerinde 2013-2014
egitim-0gretim yilinda gorevli midiir, miidir yardimcisi, sube miidiri
diizeyindeki kadin yéneticilerden olusmustur. On incelemeler sonucunda Efeler
ilgesinde 26 kadin yonetici oldugu belirlenmistir. Birincil veriler, bu sinirlar i¢inde
yer alan egitim kurumlarinda goérev yapan kadin yoneticiler iizerinde
gergeklestirilmistir. Arastirma siirecinde goriismeler, kendileriyle goriisme
yapilmast konusunda goniillii ve istekli olan 22 kadin yonetici (9 miidiir, 13
Midiir yardimcisi) ile gergeklestirilmistir (% 84,6).

Arastirma Ornekleminde bulunan katilimecilara ait 6zellikler Tablo 3.1°de

verilmisgtir.
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Tablo 3.1. Arastirma Ornekleminde Yer Alan Katilimcilarin Ozellikleri

- |3 : gz |,
3 3 = s |83 _ | E = g
5 . s |28 |E|98 s |
| 2 S g 2% T |E |E |3
s a = = S
Yon. 1 Lise Miid. Yard. 17 4 36 | Lisans Evli 1
Yon. 2 ilkokul Okul Miidiirii 12 8 32 | Lisans Bekar | -
Yon. 3 Anaokulu | Miid. Yard. 13 7 38 | Lisans Evli 1
Yon. 4 MEM | Sube Miidiri | 15 5 36 | Yiksek | )2
Lisans
Yon. 5 Tlkokul Miid. Yard. 10 4 32 | Lisans Evli 2
Yon. 6 HEM Miid. Yard. 26 18 52 | Lisans Evli 3
Yon. 7 Lise Miid. Yard. 20 13 41 | Lisans Bekar | 1
Yon.8 | Anaokulu | Okul Midiri | 19 8 42 Ell;l:l;zk Bekar | -
Yon. 9 Tlkokul Miid. Yard. 20 14 46 | Lisans Evli 1
Yon.10 [lkokul Miud. Yard. 17 8 43 | Lisans Evli 2
Yon.11 Ortaokul Okul Miid. 28 2 51 | Lisans Evli 2
Yo6n.12 Anaokulu Mid. Yard. 17 3 43 | Lisans Evli -
Yon.13 Lise Okul Miid, 12 8 33 | Yiksek oo )2
Lisans
Yon.14 [1kokul Miid. Yard. 14 4 36 | Lisans Evli 2
Yoén.15 Ilkokul Miid. Yard. 12 5 33 | Lisans Evli 1
Yo6n.16 Anaokulu Okul Mid. 17 8 40 | Lisans Evli 2
Yon.17 Lise Miid. Yard. 25 14 49 | Lisans Evli 2
Yon.18 | Anaokulu | Okul Mid. 14 5 39 | Yiksek o )2
Lisans
Yon.19 Lise Miid. Yard. 28 15 55 | Lisans Evli 2
Yon20 |  MeEm | MilliEgitim 5, 23 | 54 | YUksek | oppy 1
Miid. Lisans
Yo6n.21 Lise Miid. Yard. 18 12 42 | Lisans Evli 2
Yon.22 | Anaokulu | Okul Miidiiri | 18 10 39 I;i;ik Evii | 2

3.3. Verilen Toplanmasi

Tez caligmasi igin gerekli veriler, birincil ve ikincil veri toplama

yontemlerinden yararlanilarak elde edilmistir. ikincil veriler icin, konuyla ilgili

kavramsal ¢ercevenin yer aldig1 kaynaklar ile 6nceki aragtirmalarin yontem, bulgu

ve sonuglarindan yararlanilmigtir. Birincil veriler i¢in, nitel arastirma yontemleri

arasinda yer alan goriigme yonteminden yararlanilmistir. Gorlisme yOntemi,

yapilandirtlmamis, yar1 yapilandirilmis ve yapilandirilmis olmak iizere ii¢ farkli

sekilde uygulanabilmektedir. Bu arastirmada, yari yapilandirilmis goriisme

yontemi kullanilmistir. Gorlismenin ana ¢izgilerinin belirlendigi, ancak sorularin
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kesin siirlamasinin yapilmadan goériisme esnasinda sunulan yeni bilgilere ait soru
iiretme esnekligine sahip olmasi, goriisiilen kisinin kendini daha rahat bir ortamda
hissetmesini saglamasi, duygu, diisiince ve deneyimleri daha fazla ifade etme
olanag1 vermesi (Yiiksel ve Yiiksel, 2004; Yiiksel, Mil ve Bilim, 2007) ve odak
grup calismalarina kiyasla katilimcilarin grup baskist ya da etkisine maruz
kalmamas1 (Gegez, 2007) gibi Ozellikler de goz Oniinde bulundurularak, yari
yapilandirilmis goriigme yonteminden yararlanmanin aragtirmanin temel amacina

daha fazla hizmet edebilecegi 6ngorilmistiir.

Gorligmeler, Aydin ili, Efeler ilgesi egitim bolgesinde Milli Egitim
Bakanligi’'na bagli, kamu egitim oOrgiitlerindeki kadin yoneticiler ile
gergeklestirilmistir. Goriismeler, alan yazini bilgisi ve Onceki arastirmalarda
kullanilan degiskenlerden yararlanilarak hazirlanan bir goriisme formu yardimiyla
gerceklestirilmistir. Goriismeler, 6nceden randevu alinan kadin yoneticiler ile yiiz
ylize yapilmistir. Tiim katilimcilar ses kayit cihazi kullanimina izin verdigi igin,
goriismelerde ses kayit cihazi kullamlmistir ve ardindan goériismeler bigisayar
ortamimda yazili hale getirilmistir. Daha sonra metinler katilimcilara verilerek,
kayitlarin yanligsiz ve eksiksiz oldugunun dogrulanmasi ve bu yolla verilerin

giivenilirligi saglanmustir.
3.4. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Arastirmanin  birincil  verilerinin  analizinde betimleme yOntemi
kullanilmigtir. Bu yontem, hazirlanan gériisme sorulart yardimiyla elde edilecek
veri setinin, aragtirma sorularmin ait olduklar1 temalara gore kategorik hale
getirilerek sunulmasina olanak vermektedir (Yildirirm ve Simsek, 2003). Veriler,
Miles ve Huberman (1994) tarafindan Onerilen {i¢ asamali ¢apraz olgu analizi
(cross-case analysis) yonteminden yararlanilarak betimlenmistir. Bu agamalar
sirasi ile; veri azaltma (data reduction), verilerin goriiniir hale getirilmesi (data
display) ve sonug¢landirma, dogrulamadir (conclusions and verification). Capraz
olgu analizi ise, goriismecilere yoneltilen ayni sorulara karsilik alinan farkli
goriisleri ya da aragtirmanin temel sorununa yonelik farkli bakis agilarini bir araya
getirerek gruplandirilmasini saglayan bir analiz yontemidir (Patton, 1990).

Elde edilen verilerin arastirma sorularina iligkin hangi sonuglar1 ortaya
koydugunu belirleyebilmek igin; ilk olarak, her bir aragtirma sorusuna iliskin

hazirlanan goriisme sorularna verilen yanitlarin timi tek bir metin haline

83



getirilmis, sonrasinda bilgisayar ortamina aktarilmigtir. Daha sonra bu yazil
dokiimanlar NVIVO 7.0 programina aktarilmistir. Degerlendirme birimi olarak
kullanilan ciimle ve sozciikler (kodlar) yardimiyla arastirma sorulan ile ilgisi

olmayanlar ayiklanarak veri azaltma islemi uygulanmistir.

Elde edilen kategoriler ve temalarla NVIVO 7.0 programinda modeller
olusturularak hazirlanan veriler, hem daha anlamli hem de gorsel olarak
okuyucuya sunulmustur. Ayrica, katilimcilarin carpict goriislerinden dogrudan
alintilar da yapilarak biitiinsellige katki saglanmaya ¢alisilmistir. Analizlerin ikinci
asamasinda ise, kadin yoneticiler arasinda karsilastirmalar yapabilmek amaciyla,
elde edilen veriler, iki arastirmaci tarafindan, ayr1 ayn tiimdengelim yaklasim
gozetilerek temalara ve kategorilere gore tablolagtirma yapmak yoluyla
Ozetlenerek goriinlir ve anlasilir hale getirilmistir. Analizlerin son asamasinda,
yine yoneticiler arasi karsilastirma yapmay1 saglayacak sekilde, kategorilerden
temalara dogru bir akis izlenerek her bir arastirma sorusuna iliskin bulgular ayri

ayri betimlenmistir. Asagida arastirma siirecinde izlenen agamalar gosterilmistir.
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Alan yazini incelemesi

Gn
gdrismelerin
yapilmasi

Uzman
gdrigleri

Veri toplama
aracinin
olusturuimasi

Pilot
uygulama

Ana katlenin
belirlenmesi

Yan yapilandinimisg
gérigmelerin
gerceklestiriimesi

Garigme verilerinin bilgisayar
ortarmina her gérisme

sonrasinda girilmesi ve kod

listesinin olusturulmasi

Temalann
belirlenmesi

Kodlama

Werilerin

analizi Raporlasirma

Sekil 3.1. Arastirma Siirecinde Izlenen Asamalar
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3.5. Arastirmanin Gegerlilik ve Giivenilirlik Calismalari
3.5.1. Gegerlilik Calismalar

Nitel aragtirmalarda gegerlilik, arastirilan olgunun, aragtirmaci tarafindan
var olan sekliyle ve miimkiin oldugunca objektif olarak gozlenmesidir (Yildirim &
Simsek, 2005). Bu ¢ergevede, nitel arastirmalara 6zgii 6zellikler dikkate alinarak
yapilan gecerlilik ¢aligmalart asagidaki sekilde 6zetlenebilir.

3.5.1.1. Betimsel gecerlilik

Bu gegerlilik tiirlinde arastirma sonucunda olay ya da olguyla ilgili elde
edilen her seyin rapor edilmesi ve verilerin istatistiklerle desteklenmesinin yararl
olacagi onerilmektedir (Maxwell, 1992). Bu aragtirmada onerildigi sekilde Aydin
ili Efeler ilgesi egitim bolgesinde goérev yapan kadin yoneticilerle yiiriitiilen yari
yapilandirilmis goriismeler sonucunda toplanan tim veriler ses kayit cihazi
kullanilarak elde edilmis, sonrasinda oldugu gibi bilgisayar ortamina aktarilmis ve
analizler icin hazir hale getirilmistir. Dolayisiyla goriigmecilerin sdylemleri oldugu
sekliyle kullanilmustir. Ustelik verilerin analizinde ayn1 zamanda frekans, yiizde ve
capraz tablolar yardimiyla betimleyici temel istatistikler de uygulanarak elde
edilen nitel veriler iizerinde objektiflik saglanmaya calisilmistir.

3.5.1.2. Kuramsal gegerlilik

Kuramsal gegerlilik aragtirmada degerlendirme konusu yapilan olgu ya da
olayin kuramsal baglamda aciklanabilmesidir (Yildirim, 2010). Bu siirecte
aragtirmadan elde edilen bulgularin terminolojiyle olan baglantist dikkate
almmalidir (Maxwell, 1992). Bu siiregte Yildinnm ve Simsek (2005) tarafindan
onerilen bazi sorular arastirmaci tarafindan g6z Oniinde bulundurularak
yanitlanmistir. S6zgelimi ortaya ¢ikan kavramlarin anlamli bir biitiin olusturdugu
ve cam tavan sendromu terimiyle Ortiistiigii gorllmiistiir. Yiritilen yan
yapilandirilmis goriismeler sonucunda elde edilen bulgularin da cam tavan alan
yaziniyla uyumlu oldugu anlagilmistir. Katilimeilarin alanyazinda yer almayan ve
kuvvetle ihtimal Tiirkiye kosullartyla iligkilendirilebilecek siyasi yandaslik,
sendikal baski, tayin sebebi gibi yeni olgu ve olaylar belirlenmistir. Son olarak
bulgular yorumlanirken, katilimcilari demografik ve profesyonel nitelikleri ile cam
tavan tlrleri c¢apraz tablolar yardimiyla daha anlasilir ve agiklanabilir sekilde
degerlendirmeler yapilmaistir.
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3.5.1.3. i¢ gecerlilik

Nitel arastirmalarda i¢ gecerlilik arastirma konusu yapilan olgu igin
yiriitiilen aragtirmadan elde edilenlerin gergekte ne kadar dogru olup olmadiginin
degerlendirilmesini kapsamaktadir (Yildirnrm ve Simsek, 2005). Bu anlamda
arastirmaci, aragtirmanin yuriitiildiigii donemde, ¢alisma grubu ile ayni egitim
bolgesinde miidiir yardimeisi olarak gorev yapmaktadir. Arastirmacinin bu 6zelligi

katilimeilarin ifadelerini anlamlandirma siirecini kolaylastirmistir.
3.5.2. Giivenilirlik Calismalari

Giuvenilirlik, elde edilen aragtirma sonuglarinin farkli aragtirmacilar
tarafindan da elde edilmesi anlamina gelmektedir (Marvasti, 2004). Ancak nicel
arastirma tiirleri agisindan ele alinan etkenlerden bazilarinin nitel arastirmalar i¢in
de gegerli olmas1 miimkiin olamamaktadir (Yildirim, 2010). Bunun temel nedeni
insan davraniglarimin devamli degisim icinde olabilmesi ve karmagsik nitelik
tasimasidir. Dolayisiyla elde edilen bir arastirma sonucunun ayni aragtirmaci
tarafindan farkli bir zaman diliminde ya da bir bagka arastirmaci tarafindan
uygulanmasi durumunda aynisinin elde edilebilmesi s6z konusu olamamaktadir
(Balci, 2005; Yildirim & Simsek, 2005).

Arastirmanin nitel boyutunun giivenirligini saglamak i¢in olusturulan kodlar
ve kodlara iligkin kategoriler, ilic uzman goriisline sunularak karsilagtirilmis,
karsilagtirmalarda goriis birligi ve goriis ayriligt sayilart tespit edilerek
arastirmanin giivenilirligi Miles ve Huberman’in (1994: 64) formiili (Giivenilirlik
= gorls birligi / gorlis birligi + gorlis ayriligi) kullanilarak hesaplanmustir.
Aragtirmanin  giivenilirlik hesaplamasi sonucu % 93’°tiir. Yine Miles ve
Huberman’a (1994: 64) gore nitel arastirmalarda % 90 ve iizeri arastirmaci ve
uzman gorligii birligi saglanyorsa, calisma gilivenilir kabul edilmektedir. Bu
durumda, bu ¢alismanin giivenilir oldugu soylenebilir.

Ayrica aragtirmacilarin, elde ettikleri verilerin ve ulastiklari sonuglarin
inandiriciligini ortaya koyacak, dolayisiyla nitel ¢aligmanin kalitesini artiracak
stratejileri kullanmalar1 da gerekmektedir. Yildirim (2010) tarafindan da onerilen,
bu c¢aligmanm niteligini artirmak i¢in alinan Onlemler asagidaki sekilde

Ozetlenebilir.
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3.5.2.1. Ayrintih Betimleme

Ayrintili betimleme, arastirma siirecinde verilerin toplanmasi i¢in kullanilan
araglarin ve bu siirecin detayl sekilde betimlenerek gelecekteki aragtirmalar igin
yol gosterici olma 6zelligini ifade etmektedir (Glesne ve Peshkin, 1992). Bu
kapsamda arastirma modeli, arastirmada kullanilan soru formu, goériismecilerden
elde edilen dogrudan alintilar detayli olarak betimlenerek gelecek aragtirmalar igin
yararlt olmasina dikkat edilmistir.

3.5.2.2. Kisa yoldan denetleme

Aragtirma siirecinin okuyucu tarafindan en kisa siire i¢inde anlagilabilmesi
icin arastirma modelinin bir akig semasi ya da diyagraminin hazirlanmasi
onerilmektedir (Shenton, 2004). Bu o0zellik aym1 zamanda arastirmanin
giivenilirliginin anlagilmasi bakimindan da 6nem tasimaktadir. Bu c¢alismada,
yontem boliimiinde arastirma siirecinde gergeklestirilen adimlar bir akis semasi

iizerinde tanimlanarak okuyucuya sunulmustur.
3.5.2.3. Es (akran) denetleme (uzman incelemesi)

Arastirma siirecine hakim ve genel olarak nitel aragtirma yontemi hakkinda
uzman kisilerden aragtirmayi1 incelemesi arastirma niteligi agisindan Onem
tagimaktadir (Yildirim ve Simsek, 2005). Bu anlamda bu tez ¢aligmasi hakkinda
bilgi sahibi, siireci bilen ve nitel arastirma desenlerini kullanarak yaymlar1 olan
ADU Egitim Fakiiltesinde gorevli, ikisi, arastirmacinin resmi danismani ve ikisi
diger akademik personelden, arastirma, yar1 yapilandirilmis goriigme sorulari ve
verilerin kodlanmas1 siirecinde yardimlar1 rica edilmis ve kendilerinden ¢ok
onemli geri bildirimler alinarak es denetleme kriterine katki saglanmasit miimkiin
olabilmistir.

3.5.2.4. Kendini degerlendirme (doniisliiliik, eylemden etkilenme)

Nitel arastirmalarda arastirmanin  gercek materyali, arastirmacinin
kendisidir. Bu yiizden aragtirmacinin arastirma siiresince tecriibe edindigi tim
davraniglari, duygulart ve ¢atigsmalar1 yansitmasi gerekir. Arastirmaci, ¢aligmasi
icerisinde yer alan katilimcilarla olan iliskilerini kontrol etmeli ve kendi
tepkilerinin onlarin tamimlamalarina ve reaksiyonlarina etkisini agik¢a ortaya

koymalidir. Eger nitel aragtirmaci g¢aligmasindaki deneklerle olan iliskilerini,
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kisisel varsayimlarini ve Onyargilarint ve arastirmadaki kendi roliinii elestirel bir
sekilde ortaya koyarsa, arastirmasinin niteligi artacaktir (Daymon & Holloway,
2003’den aktaran Yildirim, 2010). S6z gelimi katilimcilar, goriisme esnasinda “siz
de benzer seyleri yastyorsunuzdur” gibi ifadelerde bulunduklarinda, aragtirmaci bu
tir ifadelere tepkisiz kalmanin dogru oldugunu disiinerek yansiz olmay1
bagarabilmigtir.

3.5.2.5. Arastirmanin Simirlarim Ortaya Koyma

Arastirmacinin ¢alisma konusunun ve arastirma alaninin smirlariyla birlikte
aragtirmaya katilacak bireylerin se¢imindeki nedenleri aciklama gerekliligi
(Glesne ve Peshkin, 1992) arastirma amaci baglaminda, egitim kurumlarinda
gorev yapan kadin yoneticilerin karsilagabilecekleri cam tavan sendromu ¢aligma
konusu olarak belirlenmis, arastirma alan1 Aydin ili Efeler Ilgesi Egitim bolgesiyle
sinirlandirilmis ve birincil veriler, bu sinirlar i¢inde hizmet veren egitim

kurumlarinda gorev yapan kadin yoneticilerden toplanmustir.
3.5.2.6. Baglantilara Yogunlagsma

Bu ¢alismada pilot caligma uygulanarak, olasi farkli tema ve kategorilerin
olabilecegi goz oniinde bulundurulmus, pilot ¢alismaya ait geri bildirimler 1s181inda
taslak form daha net ve agik hale getirilmigtir. Bu asamanin tamamlanmasindan
sonra da kullanilan soru formunun aragtirma Orneklemindeki katilimcilara
uygulanmasi esnasinda beklenen nitelikte 6lgmeyi saglayip saglayamadigi siirekli
gbozden gegirilmistir. Veri toplama siirecinde goriisme formundaki sorularin ve
elde edilen veriler arasinda herhangi bir mantiksal bag tutarsizligina

rastlanilmamusgtir.
3.5.2.7. Ayrintih Alintilar Yapma

Aragtirmaci, aragtirma siirecinde elde ettigi verilerden bazi 6rnekleri verilen
yanitlarin genelini yansitmasina dikkat ederek dogrudan alintilar halinde rapora
aktararak aragtirmanin objektifligine katkida bulunabilir (Ural & Kilig¢ 2005). Bu
arastirmada katilimcilardan elde edilen 6nemli ve geneli yansittigi diisiiniilen
ifadelerden bazi 6rnekler tezin bulgular ve yorumlar boliimiinde ilgili tema ve
kategoriler altinda bir anlam biitiinligi saglayacak sekilde yerlestirilmislerdir.
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3.5.2.8. Sorularla arastirmacinin kendi roliinii sorgulamasi

Arastirma slirecinde arastirmacinin  kendine soracagt bazi sorular
aragtirmacinin tarafsizhigimi daha iyi anlayabilmesi bakiminda yararli bir
sorgulamadir ve Glesne ve Peshkin (1992) bu siiregte bazi sorularin aragtirmacinin
kendisine yoneltebilecegini dnermistir. Bu arastirmada da arastirmaci pilot ¢caligma
asamasindan itibaren siirekli olarak bu sorulara benzer sorulari kendisine
yoneltmis ve yansizhigimin ne diizeyde oldugunu sorgulamaya caligmistir.
Sozgelimi Orneklem segilirken yansiz davranildi mi1? Bazi katilimcilarla daha
samimi bir iletisim mi kuruldu? Verileri daha iyi yorumlayabilmek igin acaba daha
farkl bir veri toplama araci kullanilmas1 gerekir miydi? Ya da bazi katilimcilarla
daha uzun bazilariyla daha kisa goriismeler mi yapildi? Arastirmact son
katilimcidan veri toplama asamasimna kadar kendisine yonelttigi bu sorular
karsiliginda yansizligim riske atacak onemli bir olumsuzluk yasamamistir. Diger
yandan arastirmanin oneriler boliimiinde de agiklandig: {izere, nicel arastirmalarda
kullanilan ve gegerliligi ve giivenilirligi saglanmis bir dlgegin kullanilmasinin
yararlt olacagi oOnerilmistir. Bunun disinda, arastirmaci, kendisinin de yonetici
olmasindan dolay1 goériisme yaptigi kadin yoneticilerden bazilariyla 6nceden bir
yakinligmm olmasmin elde ettigi sonuglara zarar verip vermedigini de
sorgulamistir. Buna ragmen elde edilen verilerin niteliginde bu tiir bir hususun sz

konusu olmadig1 sdylenebilir.
3.5.2.9. Tekrarh Sorular

Aragtirma siirecinde veri toplama asamasinda katilimcilarin fikirlerini
aciklamakta giicliik ¢ektikleri esnada, ¢alismanin ana g¢ergevesinden c¢iktiklarina
inanildiginda ya da sdylemlerinin gergek fikirlerini aktarmada yetersiz kaldigi
durumlarda sonda sorulardan yararlanilmasi Onerilmektedir. Benzer sekilde
arastirmact kimi zaman bazi katilimcilara sorulart farkli bir climle kalibiyla da
yonelterek katilimcinin sorulari daha iyi anlamasina yardimci olabilir (Shenton,
2004). Bu aragtirmada gerektigi durumlarda sonda sorular kullanilmis, NVivo 7 ve
ses kayit cihazindan da yararlanilmistir. Diger yandan arastirma katilimcilarinin
goniilliiliik esasina gore arastirmaya katilmasina da dikkat edilmesi gerekmektedir
(Shenton, 2004). Bu c¢alismada katilimcilar belirlenirken katilimcilara ilk olarak
telefonla ulasilmig, arastirma amaci hakkinda kendilerine bilgi verilerek
aragtirmaya katilmak isteyip istemedikleri sorulmustur. Goriigiilen kadin

yoneticiler, aragtirmaya goniillii olarak katilim gostermislerdir.
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3.6. Arastirmada Alinan Etik Onlemler

Aragtirma siirecinde dncelikle Aydin Il Milli Egitim Miidiirliigii'nden izin
alimmistir (EK 1). Alinan izin sonrasinda, ana kiitle icinde yer alan 26 kadin
yoneticiye telefon yoluyla ayri ayr ulasilarak calismanin amacina iliskin bilgi
verilmis ve kendileriyle gériisme yapilip yapilamayacagi sorulmustur. 26 kadin
yoneticiden, 22 kadin yonetici ¢calismaya katilmaya goniillii olmustur. Goriismeler,
katilimcilarn isteklerine gore belirlenen yer ve zaman araliginda tamamlanmistir
(genellikle katilimcilarin gorev yaptiklari egitim kurumlarinda). Tez ¢alismasinin
hicbir boliimiinde higbir katilimemin kisisel bilgileri yazilmamis, bunun yerine
katilimcilar digerlerinden ayiran temel demografik ve is deneyimiyle ilgili

tanimlayic bilgiler kullanilmistir. Ornegin, yonetici 21, ydnetici 11 gibi.
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4. BULGULAR ve YORUMLAR

4.1. Birinci Alt Problemle ilgili Bulgular ve Yorumlar

Aragtirmanin birinci alt problemi “Kadin yéneticiler yonetici olmaya nasil
karar vermislerdir?” seklinde belirlenmisti. Birinci alt probleme ait model asagida

gosterilmistir.

Yoneticilige
Karar Verme
Slreci

2

Bireysel Nedenler

2

Profesyonel
MNedenler

Yoneticilik
Teklifi
Alinmasi

&

Tayin
Kolayldi

®

Bagimsiz
Kalabilmek

2 &

Kariyer
Planinda
Yer Almasi

Karsilagilan
Yineticilerin
Yetersizligi

Model 4.1. Kadin yoneticilerin yonetici olmaya karar verme siireci

Model 4.1°’de de goriilebilecegi tlizere, arastirmaya katilan kadin
yoneticilerin  yoneticilik  kariyerlerine baglama siirecleri  “bireysel” ve
“profesyonel” olmak {izere iki tema altinda degerlendirilmistir. Bireysel nedenler
arasinda, katilimcilar, ‘bagimsiz kalabilmek’ nedeni disinda farkli bir goriis
belirtmemislerdir. Bu nedenle bu tema altinda yalnizca bir kategori yer almustir.
Diger yandan, katilimecilar, “kariyer planinda yer alma”, ‘tayin (yer degistirme)
kolayligr’, ‘yoneticilerini yetersiz gorme’ ve ‘yoneticilik teklifi alma’ seklinde
farkli anlamlar tasiyan yorumlar yapmuslardir. Bu c¢ercevede belirtilen
kategorilerin “profesyonel nedenler” temasi altinda toplanmasinin uygun olacagi
diistintilmiistiir.

S6z konusu veriler genel olarak incelendiginde (Tablo 4.1); katilimcilar
acisindan profesyonel nedenlerin (f: 24, % 92.3) yoéneticilige karar verme
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stirecinde bireysel nedenlere (f: 2, % 7,7) kiyasla daha fazla 6nem tasidigindan s6z
edilebilir.

Ayrmtili olarak ele alindiginda, yoneticilige karar verme siirecinin, diger
degiskenlere gore agirlikli olarak bir kariyer plami yoluyla sekillendigi
goriilmektedir (f: 9, % 37,5). Baska bir ifade ile katilimcilar, y6netici olma
hedeflerini bir kariyer plam1 hazirlayarak gerceklestirdiklerini ifade etmislerdir.
Weinberger (2011) esitsizligin, kadin ve erkek calisanlarin kazanglarinda ¢ok
sinirh diizeyde oldugunu, var olan adaletsizligin olasi nedenlerini ise kadinlarin
kariyer siireclerindeki belirli faktorlerden kaynaklandigimmi agiklamigtir. Bu
anlamda kadin calisanlarin kariyer hedeflerine daha hizli ulasabilmeleri igin
erkeklerden daha fazla ¢aligmak, siirekli gelisim i¢in niteliklerini artirmak, daha
uyumlu olmak seklinde c¢aba gosterdiklerinde, erkek rakiplerinin lehine olan
algilarin kendilerine olumlu sekilde donmesini saglayabileceklerdir. Ayrica kadin
calisanlarin genel egitim diizeylerini ylikseltmeleri yam sira, spesifik hizmetici
egitim programlarina katilmalari, boylelikle cam tavan sendromunun etkilerini
azaltmanin 6nemine dikkat g¢ekilmektedir (Lockwood, 2004). Kadin yonetici
adaylarinin kariyerlerinde belirledikleri hedeflere ulagabilmeleri i¢in gerekli
kurum i¢i (hizmet igi egitimler) ve kurum dist egitim programlarina katilmalari
gereksinim duyacaklar1 yonetsel bilgi ve becerileri kazanabilmeleri agisindan
onemlidir (Ergen, 2008: 41).

Jain ve Mukherji (2010)‘ye gore ise erkek egemen oOrgiitlerde basari,
genellikle; kar, pazar payi, stati ve pazar etkileme giicii baglaminda
degerlendirilmektedir. Bu yiizden oOrgiitteki tiim siiregler erkeklerin deger
sistemine gore sekillenmektedir. Buna kargin, Peterson (2004), kadin odakli
orgiitlerde orgiit kiiltiiriniin insan iliskileri ve iletisimin 6nemine dayandigini
vurgulayarak, kadmlarin ¢alisma yasamindaki hareket tarzlarinin daha esnek bir
yapida olmasindan dolayr takimin bir pargasi olarak orgiite anlamli katkilar
saglayabildiklerini, boylelikle kariyer gelisimlerini daha rahat siirdiirebildiklerini
aciklamustir. A¢iklanan alanyazin bilgileri g6z oniinde bulunduruldugunda; bu tez
caligmasindaki katilimcilarin Roldan ve Stern (2006: 2) tarafindan onerilen, cam
tavan engellerini azaltmak ya da ortadan kaldirmak iizere kadinlar ve azmliklarin
kariyer planlari igin stratejik bir yol haritasi hazirlamalarinin gerekliligini biiyiik

Olciide yerine getirdiklerinden s6z etmek miimkiindiir.

Katilimeilari konuyla ilgili goriislerinden bazi 6rnekler asagida verilmistir.
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“Yonetici olmaya, 6gretmen olmaya karar verdigim giin karar verdim.

Ogretmenden ziyade yénetici olmayr istedim (Y énetici 20).

“Yonetici olmak istegim hani net tarih veremeyecegim ama yaklasik
ogretmenligimin yedinci yihndan sonra yonetici olmay: istedim.Istemeye
basladim éyle diyeyim daha ¢ok artik. Tabi zaman aldi olusmasi. Neden
istedigime gelince agik¢ast seviyorum yonetici olmayi, yoneticilik islemlerini
insanlarla konusmay:, aktif olmay:, faydali olabilmeyi, evet egitimciler de
mutlaka ¢ok onemli isler yapryor, 6grenciyle birebir yakin temasta olmayi
ama ben sanirim organize etmekten bir seyi yonetmekten de hoslantyorum.

Béyle bir arzum da olunca ikisini birlestirdim” (Yonetici 18).

Katilimcilarin, kendilerine yoneticilik teklifinde bulunulmas (f: 6, % 25) ve
yer degistirme kolayligindan (f: 6, % 25) daha fazla yararlanmay1 da planlayarak
yonetici olmaya karar verdikleri anlagilmistir. Ancak alanyazin incelendiginde,
“teklif alma” ve “tayin olma” gibi nedenlerin yeterince ele alinmadig:
goriilmiistiir. Gorev yapilan kurumdaki yoneticilerin  yetersiz  olduklarimi
diistinerek yonetici olma istegi (f: 3, % 12,5) ise en az dile getirilen neden olarak
ortaya ¢ikmistir. Buna ragmen katilimcilarin kariyer hedeflerine ulagmalarinda bu

durumun itici bir gili¢ yaratmis oldugundan soz edilebilir.

Tablo 4.1. Katilimcilarin Yo6neticilige Karar Verme Nedenleri

Temalar / Kategoriler | f %
Bireysel Nedenler

Bagimsiz kalabilmek 2 100
Alt toplam 2 7,7
Profesyonel Nedenler

Kariyer planinda yer almasi 9 37,5
Tayin (yer degistirme) kolayligindan yararlanma 6 25
Yonetilicilik teklifi alinmasi 6 25
Yoneticilerin yetersiz goriilmesi 3 12,5
Alt toplam 24 92,3
Genel toplam* 26 100

* 22 katihimcidan 26 goriis ortaya ¢ikmugtir.
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4.2. ikinci Alt Problemle flgili Bulgular ve Yorumlar

Aragtirmanin ikinci alt problemi “Kadin yonetici olmanin bireysel ve gorev
yapilan egitim kurumlari agisindan avantajlari nelerdir?” seklinde belirlenmisti.

Ikinci alt probleme ait model asagida gosterilmistir.

Kadin Ydnetici
Clmanin

Avantajlan

Bireysel Kurumsal
Avantajlar Avantajlar
&) Ayrintilara
Odaklanma
“argilan
Kirabilme
Kigtsel % ilet_iéi?n ve
gelisime Rol iligki
yinelik Model Kurabilme
katkilar Olabilme
Per‘:@nel 9 Vell"grve
(Egitim ve A - Kurum
T Odgrenciler Dist
Fersonel) Paydaslar

Model 4.2. Kadin Yonetici Olmanin Sagladigi Avantajlari

Model 4.2°de goriilebilecegi lizere; kadin yonetici olmanin sagladig
avantajlar iki tema altinda degerlendirilmistir: Bireysel avantajlar ve kurumsal
avantajlar.

Bireysel avantajlar temasi altinda; kisisel gelisime yonelik katkilar ve rol
model olabilme kategorileri yer almigtir. Kurumsal avantajlar temasi ise;
ayrintilara odaklanabilme, iletisim ve iliski kurabilme ve 6n yargilar1 kirabilme
kategorilerinden olusmustur. Temel kategorilerin yan1 sira katilimcilarin
sOylemlerinden yola ¢ikilarak ‘iletisim ve iliski kurabilme’ kategorisi kapsamina;
ogrencilerle olan iligkiler, personel (egitim personeli ve idari personel) ile olan
iligkiler ve wveliler, kurum dig1 diger paydaslarla iligskiler olmak tizere li¢ alt
kategori ayrica eklenmistir (Tablo 4.2).
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Tablo 4.2°de, kadin yonetici olmaninsagladigi bireysel ve kurumsal
avantajlarin kategorilere gore dagilimi gosterilmistir.

Tablo 4.2. Kadin yonetici olmanin sagladigi bireysel ve kurumsal avantajlarin

dagilimi
0

Temalar/Kategoriler f %
Bireysel Avantajlar
Kisisel gelisime yonelik katkilar 8 534
Rol model olabilme ! 46,6
Alt toplam 15 24,2
Kurumsal Avantajlar
Ayrintilara odaklanabilme 16 34
[letisim ve iligki kurabilme

Ogrenciler(10)

Personel (egitim ve idari) (9) 29 61,7

Veliler ve kurum dis1 paydaslar (10)
On yargilar1 kirabilme 2 4,3
Alt toplam 47 75,8
Genel toplam 62 100

Tablo 4.2°deki verilere gore, katilimcilarin ydnetici olmalarindan dolay1
sagladiklart avantajlar arasinda, kurumsal avantajlarin (f: 47, % 75,8) bireysel
avantajlara (f: 15, % 24,2) gore daha fazla oldugu goériilmektedir. Bu anlamda
egitim kurumlarinin kadin yoneticiler sayesinde bazi avantajlar elde ettiklerinden
s0z etmek miimkiindiir. S6z konusu avantajlar arasinda kadin yoneticilerin gerek
ogrenci ve personel gerekse veli ve kurum dis1 paydaslarla kurduklan iletisim ve
iliskilerin gorev yaptiklar1 egitim kurumlari agisindan bir avantaj yaratmis oldugu
anlagilmaktadir (f: 29, % 61,7). Bu kategori altinda bulunan alt kategoriler
arasinda onemli bir dagilim farkliliginin olmadigi, baska bir ifade ile kadin
yoneticilerin hizmet verdikleri her paydas grubu ile dengeli bir iletisim ve iligki
kurma becerisi sergiledikleri goriilmektedir. Bu konuda kadin olmalarindan dolay1
Ogrencilere olan yaklagimlarmin erkek yoneticilerden daha farkli oldugunu
vurgulayan Yonetici 14 goriislerini su sekilde ifade etmistir.
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(13

........ yani onlarin bakis agist biraz daha farkli mi? Kadin olmakla
erkek olmak arasinda....Ogrencilere bakis agisi tabi ki farkli onlar daha sert
yaklasabiliyorlar.  Anlayiglart  daha eksik olabiliyor. Bizim kadar
anlayamiyorlar ~ ¢iinkii  anne degiller. Cocuklara o yonden fazla
yéonelemiyorlar daha ¢ok otoriter baski kurmaya ¢alisiyorlar. Baba roliinii
oynuyorlar. ......Evet baba roliinii oynuyorlar. Ama bayan yonetici oldugu
zaman hani ¢ocuklara daha 1limh yaklasabiliyor. Onlart en azindan
dinleyebiliyoruz. Ben burada bir érnek vereyim hani miidiir beyin bagurip
cagirdigi olaylara ben kesinlikle bagirip ¢agirmam mesela. Daha diizenli
olabiliyor okul, evraklar daha diizenli oluyor hani neyin nerde oldugu daha
belli oluyor. Bence éyle artilart olur yani égrenciler agisindan da oyle”
(Yonetici 14).

Bu avantajin yani sira, kadin yoneticilerin ayrmtilara daha fazla 6nem
vererek egitim ortamlarinin (derslikler, genel alanlar, tuvaletler vb) daha diizenli
ve saglikli olarak kullanilmasina katkida bulunuyor olmalar1 da dikkat ¢eken bir
bagka avantajdir (f: 16, % 34). Yonetici 18 bu konudaki gozlemlerini su sekilde

aktarmgtir:

.......... detayci, ayrinticit kadinlar. Kadwinlar olarak ince ¢alismak
istiyoruz herkesten ¢ogu zaman miikemmellik bekliyoruz. En iyi davranist en
iyi diizeni evet ¢ok ayrintiya takildigimiz igin bence zor oldugunu biliyorum
bende. Zaman zaman sinwrlart zorladigimizin farkindayim. Hani bir erkegin,
her zaman onu séyliiyorum ben daha diiz mantikla daha kolay yontemlerle
bakwyor, olur hocam béyle de olur ¢okta sey yapmayalim idare edelim. Ama
biz ¢iceginden bortii bocegine halisina sekline semaline kadar, onu niye oyle

koydunuz bunu neden boyle koydunuz” (Yonetici 18).

Ayrintilara daha fazla odaklanabilme o6zelligi bakimindan erkek
yoneticilerden farkliliklarint Yonetici 8 su sekilde agiklamustir.

“......bayanlar biraz daha islerini ciddiye alyyorlar diye diisiiniiyorum.
Yani daha detaycilar ve daha sorunsuz ilerleyebilmek igin de bastan bu
detayr kullanabilmek gerekiyor. Detayla ¢alisabilme sistemiyle birlikte isler
daha rayinda gidiyor erkekler biraz daha o konuda bana giinliik yagiyorlar
gibi geliyor bana” (Yonetici 8).
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Elde edilen bu bulgular, Peterson’in (2004) bulgulariyla tutarhilik
gostermektedir. Peterson (2004) orgiitlerde kadinlarin ¢alisma yasamindaki
hareket tarzlarinin daha esnek bir yapida oldugunu ve bu 6zellik sayesinde Orgiit
biinyesinde bir takim ¢aligmas1 ortami yaratilabildigini, boylelikle orgiitiin dnemli
avantajlar kazanabildigini vurgulamistir. Barutgugil (2002: 24-25), kadin
yoneticilerin olumlu yonleri arasinda beseri iligkilerinin daha gii¢lii ve daha
insancil davranma 6zellikleri tagidiklarini agiklamistir. Egitim kurumlart agisindan
yapilan bir degerlendirmede de, Coleman (2007), kadin ydneticilerin gergin okul
ortamlarini, erkeklere kiyasla daha iyi yonetme becerilerine sahip olduklarim
belirtmistir. Ozellikle kiz 6grencilerin agirlikta oldugu egitim kurumlarinda kadin
yoneticilerin kurumlarina énemli katkilarda bulunabildiklerine dikkat ¢ekmistir.
Sefer (2006) de, kadin yoneticilerin 6zellikle kiz o6grencilerle olan iligkilerinde
yoneticilerin kadin olmasinin avantaj yarattigini belirlemistir. Kiz 6grencilerin
yonetici olarak kendisiyle daha iyi iletisim kurabildiklerine dikkat ¢eken Y onetici
15 deneyimlerini su sekilde dile getirmistir:

“Evet, evet onlar da hani sey yapmiyorlar, ben onlara giizel bir soz
soyledigimde o kiz ogrenciler ilk geldigimde de yine ayn sekilde kendilerini
biliyorum bunlar izin almwyorlar. Erkekler ozellikle kizlar zaten geliyorlar
benim yanuma “ogretmenim izin almak i¢in”. Hayir, yukarida da arkadas
var mesela, ama illaki ben. Hani kizlar olsun ¢ok biraz paspal giyindim
geldim etek metek giyip geldigimde hoglarina gidiyor. “Cok siksiniz”

Sagimin modelini bile degistirsem “AA siz misiniz?....... ”(Yonetici 15).

Coleman (2007) ve Sefer (2006) tarafindan agiklanan bu 6zellik, Haslam ve
Ryan (2008) tarafindan ytiriitiilen bir arastirma sonucuyla da tutarlilik gdstermistir.
Haslam ve Ryan, kadmlarin zor kosullart yonetme baglaminda en az erkekler
kadar bilgi ve beceriye sahip olduklarini ifade etmislerdir. Benzer sekilde
Mathews (2009) kadin yoneticilerin okul ortamlarinda daha detayci, yaratici,
paylagimer 6zellikler tagidiklarini ve bu 6zelliklerin gelecek nesillerin yetistirildigi
egitim Orgiitleri agisindan son derece 6nemli oldugunu vurgulamustir. Leathwood
(2005) ise sozkonusu avantaj durumunu farkli bir bakis agisi ile ele alarak,
kadinlarin kendilerini daha ¢ok galismaya adayabildiklerini ve daha iyi i sonuglari
iretebildiklerini, bu oOzelliklerinin ise daha demokrat ve katilimci nitelikler

tagimalarindan kaynaklandigini ileri stirmiistiir.
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Diger yandan, Ransdell (2014) Fortune 500 sirketlerinde iist diizey yonetim
gorevi ylriliten kadin sayisinin azligina karsin, daha fazla kadin ¢alisan istihdam
eden orgiitlerde, genel olarak % 35 oraninda daha yiiksek diizeyde yatirimlarin
geri donligiiniin saglanabildigini ve % 34 oraninda Orgiit paydaslarma daha fazla
kar dagitilabildigini tespit etmistir. Dolayisiyla, her ne kadar ticari kuruluslar
olmasalar da, kadin yoneticilerin egitim kurumlarina yonelik katkilari baglaminda,
Ransdell’in (2014) arastirma sonuglarinin bu arastirmanin sonuglari ile benzerlik
tasidigindan sdz edilebilir. Bu benzerlik Vandenberghe (2013) ve Ozan (2009)
tarafindan gergeklestirilen arastirma sonuglariyla da ortiismektedir. Vandenberghe
(2013) Belgika’da yaptigi bir arastirmada; daha yasli ¢alisan gruplararasinda,
kadinlarin erkeklere gore isletme karlilig1 tizerinde daha az olumsuz etkileri
oldugu belirlenmistir. Ayrica Ozan (2009)'nin KKTC’de gergeklestirdigi bir
aragtirmada, okul ydneticilerinin liderlik 6zelliklerine iliskin algilamalarda, hizmet
alan paydaglarin beklentilerinin, kadin okul yoneticilerinin liderlik ozellikleri
sayesinde karsilanabildigi tespit edilmistir.

Kadin yoneticilerin daha detayci, yaratici oldugunu katilime1 17 su sekilde
acgiklamistir.

“......aslimda soyle de bir isleyisi var. Biz bayanlar daha béyle erkekler
herseyin daha boyle pratigini yakalyorlar, kestirmesini yakaliyorlar... ......
Bizler daha detayciyiz. Ben bir kere mantigima oturmayan hicbir igi
yapmam, once benim bir mantigima oturtmam lazim onu bir gsekilde,

mantigimin bir noktasina bir yerlesmesi gerekiyor (Y Onetici 17).

Ote yandan, arastirma sonucundaelde edilen bulgulara goére, kadmn
yoneticilerin sahip olduklar1 yonetici sifatinin kadinlara yonelik 6n yargilarin
kirllmasi agisindan dnemli bir avantaj saglayamadigi anlagilmaktadir (f: 2, % 4,3).
Hymowitz ve Schellhardt (1986) kadin c¢alisanlarin daha iist konumlara
ulagsmalarmin 6niindeki goriinmeyen bazi engellerin, 6zellikle orgiit kiltlirii ve
kadinlarin aleyhine gelisen on yargilardan kaynaklanabildigini agiklamislardir.
Bruckmuller v.d. (2014) kadin yoneticilerin basarisiz olmalari halinde, liderlik
nitelikleri yetersiz olarak degerlendirilme, diisiik performans gosterdiklerine
iligkin agir elestirilere maruz kalma ve bu olumsuzluklarin kariyerleri agisindan
kotii bir referans halini alma olasiligininda s6z konusu oldugunu vurgulamislardir.
Acker’e gore (2009) kadinlarin orgiitlerin tepe yoOnetimlerinde yer almamalari
halinde, is yasami kadinlar agisindan daha zor hale gelecek, tepe yonetimlerde
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daha fazla yer almalart halinde ise, oOrgiitteki kadin yonetici adaylarinin
motivasyonlarimin artmasi miimkiin olabilecektir. Bu anlamda orgiit kiiltiiriiniin
olusum ve degisiminin kisa bir siire igerisinde degil, uzun bir dénem i¢inde
gerceklesebildigini (Lockwood, 2004) dikkate almakta yarar bulunmaktadir.
Dolayisiyla 6n yargilarin ortadan kalkmasi icin daha sabirli davranilmasi
gerekmektedir. Ayrica kadmlarin kendilerini yOnetim alanlarinda daha fazla
gostererek basarili olmalar1 halinde 6n yargilarin zamanla kirilmasimin miimkiin

olabilecegi de diisiiniilmelidir.

Asagida yer alan modellerde (model 4.3, model 4.4, model 4.5, model 4.6,
model 4.7) kadin yonetici olmanin sagladig1 avantajlarin egitim kurumlarina gore

dagilimlar1 gosterilmistir.

Anaokullar ve Odrenciler
likokullandaki

Avantajlar

iligki
Aynintilara 2l ve

Iletigim Personel
Odaklanma Kurma
Onyargilan
Kirabilme Veliler ve
Kurum Digi
Paydaglar

Model 4.3. Anaokullart ve Ilkokullarda Kadin Yénetici Olmanin Sagladigi
Avantajlar
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Ortaokullardaki
Avantajlar

iligki ve
iletisim
kurma

Veliler ve
kurumdisi
paydaslar

Personel

Model 4.4. Ortaokullarda Kadin y6netici Olmanin Sagladigi Avantajlar

Liselerdeki Avantajlar

lligki ve iletigim
kurma

Aynntilara
odaklanabilme

Personel Ogrenciler

Veliler ve
kurum digi
paydaslar

Model 4.5. Liselerde Kadin yonetici Olmanin Sagladigi Avantajlar
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Milli Egitirn Midirliaginde
Kadin Yanetici Olmanin
Avantajlan

Ayrintilara
Cdaklanabilme

Model 4.6. Milli Egitim Miidirliginde Kadin yonetici Olmanin Sagladigi
Avantajlar

Halk Egitim Merkezleri
Agisindan Avantajlar

iletigim ve
ligki
kurma

On
vargilan
kirabilme

Veliler ve
kurum disi
paydaslar

Personel

Model 4.7. Halk Egitim Merkezinde Kadin yonetici Olmanin Sagladigi Avantajlar
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Tablo 4.3’te bu dagilimin frekanslar: yer almaktadir.

Tablo 4.3. Gorev yapilan egitim kurumuna gore kurumsal avantajlar

TEMALAR/
KATEGORILER - Ex= | E
E = @ 5= T
s |2 |8 |2 |=5 |=3
X = ju =3 =3
s |= |5 = | 3
c == n)
<
Ayrintilara odaklanabilme 6 4 0 5 1
On yargilar kirabilme 1 0 0 0 0 1
Iliski ve iletisim kurma 3 4 0 3 0 0
(Ogrenciler)
Iligki ve iletisim kurma (Egitim 3 3 1 1 0 1
ve Idari Personel)
Mliski ve iletisim kurma (Veliler 4 3 1 1 0 1
ve kurum dis1 paydaslar)
TOPLAM 17 14 2 10 1 3

Tablodan anlagilabilecegi iizere; gorev yapilan egitim kurumlar arasinda
anaokullarinin ve ilkokullarm diger kurumlara gore kadin yoneticiye sahip
olmalarinin avantajlari daha fazla yasadiklarindan sdz etmek miimkiindiir. iliski
ve iletisim kurma kategorisi bakimindan ele alindiginda (6grenciler, personel,
veliler ve kurum dis1 paydaslar alt kategorileri), 6zellikle yaslar1 daha kiigiik
cocuklarin bulundugu egitim kurumlarinda, Ogrencileri ve velilerin kadin
yoneticilerle daha iyi iletisim kurabildikleri, ayrica ayrintilara daha fazla dnem
verebildikleri goriilmektedir. Elde edilen bu bulgulardan, genel olarak kadin
yoneticilerin iletisim ve iliski kurma becerileri yoluyla egitim kurumlarina
sagladiklart katkilarin ozellikle kiiclik yastaki g¢ocuklarin kadin yoneticilere,
kendilerini daha yakin hissetmelerinden kaynaklandigini ifade etmek miimkiindiir.
Toplumsal cinsiyet baglaminda ele alindiginda, kadinlarin ¢ocuk ve aile isleri
sorumlulugunu daha fazla tagimalarive bu 6zelligin kurumlardaki gorev
tanmimlartyla da oOrtiismesi de bu bulguyu destekler goriinmektedir. Dolayisiyla
velilerin toplumda kadinin roliinii géz oniinde bulundurarak ¢ocuklarini teslim
ettikleri bu kurumlarda goérev yapan kadin yoneticilerle daha iyi iletisim
kurabildiklerinden s6z edilebilir. Bu anlamda kadin ydnetici olmalarindan dolay1
velilerle olan iliskilerinin daha olumlu oldugunu ifade eden Katilimer 16 bu
konuya 6zetle su sekilde aciklik getirmistir;
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....... Velilerimizle de anaokulu hep hani benim cevaplarim hep
pozitife kagiyor olabilir Velilerimizle de hani bayan olma ayricaligin
yasadim mi evet yagsadim ama nasil yagsadim orada bir anne olarak
belki gordiiler hani isin uzmani olarak, okul yeni agiliyor ¢ocuk
gelisimi kiz meslek lisesindeki ge¢misim olunca hep saygi ile
yaklastilar. Tabi iki ¢ocuga sahip bir anne ve her zaman giileryiiz
giilen yiiz olmaya é6zen gésterivim hani saygi ile onlart odama alirim,
dinlerim, konusurum. Oyle olunca da onlarda hep saygi ile alti yil
boyunca bir olumsuzluk yasamadim. Hani tek tiik onlar zaten hayatin
getirdigi yiizde yiiz memnuniyet zaten miimkiin degil. Biz aslinda
yiizde yiiz memnuniyeti hedefleyerek yola c¢iktik ama yil igerisine
bakiyorsunuz mutlaka olacaktir ama genelde artisini gordiim hani bir
anne modeli isin uzmam bir kisi ve ekip olarak yaptiklarimizin orta
da olmasi. Hep saygi ile geldiler hep o sekilde iletisime gectik. Tabi
bu giizel karsilikli sevgi, paylasim. Oncelikle hani bizim hep takdir
amacimiz var ¢ocuklarimiz diye hep ben konusmaya basladim. Biitiin
ekibin verdigi mesaj sizin ¢ocuklarmmiz kayit oldugu andan itibaren
bizim ¢ocuklarimiz, hani bu ozveriyi hissettikleri an zaten onlarla

belli bir mesafede iletisimimiz devam ediyor” (Y Onetici 16).

4.3. Uciincii Alt Problemle lgili Bulgular ve Yorumlar

kadin yoneticilerin sayisint nasil degerlendirmektedirler?” seklinde belirlenmisti.
Genel
yaparlarken, oncelikle egitim kurumlarinda gérev yapan kadin yonetici sayisinin
yetersizligine dikkat c¢ekmisler ve bu olumsuzluk baglaminda kadin yonetici
sayisinin yetersizligini ¢esitli nedenlerle iliskilendirerek degerlendirmislerdir.

Ayrica bu yetersizligin 6ngoériillen olast olumlu ve olumsuz sonuglarma da

Aragtirmanin liclinci alt problemi “Kadin yéneticiler egitim kurumlarinda

olarak ele alindiginda, katilimeilar konuyla ilgili degerlendirmeler

deginmislerdir. Ugiincii alt probleme iliskin model asagida yer almaktadir.
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Toplumsal

Bireysel Nedenler

Nedenler

Erkeklerin
Eslerin

Kurumsalinsan
Kaynaklar
Nedenleri

On yargilar

_Basansini
Istememesi

Erkeklerin
Alleici

Rolleri \

Rol Model

e Mentor
Eksikligi

On gériilen Olasi
Olumlu ve
Olumsuz
Sonuglar

Olumlu:
Kadinlar arasi
gucli
dayanisma
kurma

Olumsuz:
Yonetici Adayt
Kadinlar
Olumsuz
Etkilemesi

Model 4.8. Kadin Yonetici Sayismin Yetersiz Olmasmim Katilimcilara Gore

Nedenleri ve Ongoriilen Olast Olumlu ve Olumsuz Sonuglari

Katilimcilarin kadin ydnetici sayisin1 degerlendirmeleri ele alindiginda;

sayinin az olusunda {i¢ temel nedenin (tema) etkisinin bulundugu gorilmiistiir:
Bireysel nedenler, toplumsal nedenler ve kurumsal/insan kaynaklari nedenleri.

Katilimcilar ayrica kadin yonetici sayisinin azliginin olumlu ve olumsuz olmak

tizere iki sonuca yol agabilecegini vurgulamiglardir. Bu durum 6ngoriilen olumiu

ve olumsuz sonuglar temasi altinda kategorilendirilerek degerlendirilmistir.

Tablo 4.4’te kadin yonetici sayisinin degerlendirilmesine iliskin belirtilen

goriigleri yansitan tema ve kategorilerin dagilimi yer almaktadir.
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Tablo 4.4. Katilimcilara Gore Kadin Yonetici Sayisinin Yetersiz Olmasinin
Nedenleri ve Ongériilen Olas1 Olumlu ve Olumsuz Sonuglari

Temalar/Kategoriler f %
Bireysel nedenler 11 100
Alt toplam 11 36,6
Kurumsal / insan kaynaklar1 nedenleri 2 100
Alt toplam 2 6,6
Toplumsal nedenler
Erkeklerin aile i¢indeki rol avantajlari 9 52,9
Erkeklerin eslerinin basarilarini istememeleri 3 17,6
On yargilar 4 23,5
Rol model ve mentor eksikligi 1 5,8
Alt toplam 17 56,8
Ongébriilen olasi olumlu ve olumsuz sonuglar
Olumlu: Kadilar aras gii¢lii bir dayanigsma kurma 3 60
Olumsuz: Yonetici aday1 kadinlarin olumsuz etkilenmesi 2 40
Alt toplam 5 16,6
Genel toplam 30 100

Tablo 4.4’teki verilere bakildiginda, kadin ydnetici sayisinin yetersizliginin
olusumunda; toplumsal igerikli nedenlerin (f: 17, % 56,8) bireysel (f: 11, % 36,6)
ve kurumsal / insan kaynaklar1 nedenlerinden (f: 2, % 6,6) daha fazla rol oynadigi
goriilmektedir. Katilimcilar toplumsal nedenler kapsaminda; erkeklerin aile
icindeki rol avantajlarinin (f: 9, % 52,9) roliine daha fazla vurgu yapmislardir. Bu
kategoriyle yakin bir anlam i¢eren 6n yargilar da (f: 4, % 23,5) 6nemli nedenler

arasinda belirtilmistir.

Katilimcilarin konuyla ilgili aciklamalarindan bazi ornekler asagida yer

almaktadir.

Toplumsal cinsiyet baglaminda erkeklerin avantajli konumuna dikkat ¢eken
Yonetici 6 hem bu baglamda hem de erkeklerin yonetici olarak daha fazla

algilanmas1 anlamindaki goriislerini su sekilde aktarmistir;
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“Sebebi  bence, erkek yonmeticiler isine asu1 derecede
odaklanwyorlar. %90 ise odaklaniyorlar, ev, ¢ocuk yapilacak isleri
geri plana atiyorlar. Genelde bayanlar da oyle diistiniiyor, o yiizden.
Erkekler cocuk bakimini, evin diizenini bayanlara atiyorlar, bayanlar
bunlarla hasir nesir oldugu icin erkekler %90 ise zaman ayiriyorsa,
bayanlar %60 bile zaman ayiramiyor. Ben bir idareci olarak mesaim
17.30 da bittigi zaman eve kogarak gidiyorum, evde ¢ocuklarlar ilgili
islerim var, ev ile ilgili islerim var, ailemle ilgili islerim var. Ama
erkek ne yapiyor isi bittigi zaman ya kurUmunda kalwyor islerini
yapiyor, ya da bir 6gretmenevine, lokale gidiyor. Ogretmenevine
gidiyor oturuyor kahvesini iciyor...Yani, soyle yonetici dediginizde
erkek bekliyor herkes, erkek bekleniyor, kaprya geldikleri zaman bile
miidiir bey diye bakiyorlar, o gézle bakilyyor. Bu da neden
kaynaklaniyor kadin yéneticilerin azligindan kaynaklaniyor. Genel
kanimiz hep erkek egemen toplum oldugumuzdan dolayr hep erkek
goziiyle bakilyyor. Erkek goziiyle bakilyyor miidiirlere, miidiir
yardimcilarina. Sanki yoneticilik hep erkek isiymis gibi”(Y Onetici 6).

Yonetici 11 ve Yonetici 12 ise kadinlarin yonetici olmaktan kaginmalarina
toplumsal rollerin dayattigi kabullenme olgusuyla agiklik getirmislerdir:

“...Kadinlarin ¢ok o bu islerde yer almak istememesi, hirs
olmamasi, daha c¢ok iste evimin kadint olayim. Tamam, gidiyim,
calisayim  para kazanayim ama gene de ben evimin kadim
cocuklarimin anasi olayim, orda ki isler de aksamasin fedakarliginda
bulunmalar: diye diistiniiyorum. Herkes ayni seyi soyliiyordur
herhalde, ortak kant o’dur. Biraz da hani toplumun geleneksel yapida
bize asiadigt o bilincaltimiza islemis degerler, hepimiz oyle
biiyiitiilmedik mi? Once evinin kadimisin, yetistirilme seklimiz o

yanimizi torpiilemis, belki de.... ”(Yonetici 12).

“Alt yapida da oyle bir korku var. Fakat erkegin oniine
gecmemek,  kiiltiiriimiizden  gelen  bir aliskanlik. Toplumda
yadwrganacak bir goriintii olusturmamak, anne roliinii ihmal
etmemek herhalde etkili olmus ama olmamasi gerekiyor”(Y Onetici
11).

107



Yonetici 15 kadmlarin yonetici olmalarina yonelik Onyargiy1 carpici bir

sekilde tek bir climleyle 6zetlemistir:

“Hani is bilmemezlik, ya da... Artik ki benim esimde ayni seyi

soyliiyor, kadinlardan yonetici olmaz diyor....” (Y onetici 15).

Yonetici 8 ise, Yonetici 15 ve Yonetici 6 gibi, kadinlarin ydnetici
olmalarinda Onyargilarin bulundugunu ancak bunun biitiin alanlar igin gegerli

olduguna dikkat ¢ekmistir:

“Egitim kurumlarindan ziyade, biitiin yonetim alanlarinda var bu
durum.  Yonetimin kadin meslegi olarak kabul edildigini
zannetmiyorum. Genel kani, toplumun genel kanisi...... Yonetim,
yonetmek daha ziyade erkek igi gibi algilaniyor, bayanlar daha
ziyade yénetilen varliklar gibi diistiniiliiyor sanki”(Y Onetici 8).

Kadin yonetici sayisinin yetersiz olusunu gozlemlerine dayanarak ifade
eden Yonetici 16 bunun olasi nedeninin kadinlara toplumca atfedilen annelik rolii

oldugunu agiklamgtir;

“....Evet kesinlikle oncelikle ¢ok iiziicii, toplantilarda genel olarak
miidiirler toplantisinda bakiyoruz salonun ¢ogunlugu erkek yonetici
ve tabi bayan yoneticiler bir elin iki parmagindan daha az olan
toplantilarimiz oluyor. Biz de iiziintii ile karsilasiyoruz. Belki soyle
diigiiniiyorum ben; bayan yénetici, bayanlarin hem annelik roliimiiz
var, hem es roliimiiz var ve arti olarak yoneticilik eklendiginde bayan
olarak kendimizi 6n plana ¢ikarmiyoruz. ......Hani annelik kimligimiz
belki one geciyor, zamanmimizi daha ¢ok evde gecirmeyi tercih
ettigimiz ya da edildigini goézlemledigim icin  bu sekilde
olabilir”(Y dnetici 16).

Diger yandan Yonetici 18, kadin yoneticilerin is yapma siireglerinde
sergiledikleri performansin nasil algilandigina dikkat ¢ekmistir:

Ce Cok yakinen yasadigim bir durum yok ama bir miktar biz
kadin olarak biz bir zaman zaman yapiyoruz. Ister istemez 6gretmen
oldugumuz bir yandan beride kulagimiza ¢alinir. Okul miidiirii kadin

m ? ... Kadmnlarla yapmak yasamak ¢ok zor .evet kadinsa

108



kaprislidir kadinsa ince detaylara takilir daha zordur ¢calismak vs. bir
¢ok arkadastan da duyduk bir kadimin yoneticiligi..... ”(Y dnetici 18).

Yonetici 9 da, Yonetici 18’in yorumuna benzer sekilde, kadinsal 6zelliklerin

yOnetici olma niteligi acisindan farkli algilanabildigine isaret etmistir.

“Duygusal karar verdiklerini séyliiyorlar. Ilk sey o duygusal, eee,
davrandiklari, duygusal olduklari kadmin sorumlulugunun evden
dolayt ¢ok fazla oldugu icin is hayatiyla birlikte kadinda negatif bir
takim enerjiler olabilecegi kanisinda ve bunu da yansitir ig ¢evresine.
Iste agresif ve stresli bir ortam olusturur diye diisiiniiyorlar.

Duygusalliktan kaynaklanir” (Y onetici 9).

Yonetici 10, aile biitlinliigii agisindan kisisel bir problem yasamamasina
karsin toplumsal cinsiyetin yonetici sayisinin istenilen diizeye ulagsmasinda

olumsuz bir etkisi oldugunu diisinmektedir.

....... sansliyiz zaten eslerimiz destekliyor ama temelinde o var
yani toplumun bayan yoneticiye olan bakis agisi ister istemez bir
tereddiit yaratyor acaba baglasam mi baslamasam mi bu sikinti var
yani” (Yonetici 10).

Yonetici 13, diger katilimcilarin gozlem ve diisiincelerine benzer
aciklamalar yapmistir. Ancak egitim diizeyine gére bu problemin
farklilasamadigina dikkat ¢gekmistir.

“.bir alisilagelmislik oldugunu diigiiniiyorum. O nedir: béyle
bir kisr dongii var. Simdi erkeklerde ne var, iste kadin ¢ocuk
dogurmali, iste bir 6gretmen olsun, maas alsin, tatili var, ¢ocugu
rahatlikla dogurur. Bir o&gretmenle evienme diisiincesi bir¢ok
gecmis yillardan halen daha devam ediyor belki. Cocugunu
dogursun baksin, evinin islerini tam yapsin. O kadar da faal
olmasinin geregi yok diye diisiiniiliiyor. Bir de sey de var herhalde
yani erkeklerde diye diistintiyorum. Kadimin kendisinin bir adim
onde artik otorite olarak olmasini erkeklik gururu diye bir sey...
Halbuki tam tersi, gurur duymasi gerekirken kendisinin bir adim
geride Kaldigini diisiiniiyor. Iste evin erkegi benim seyine
takildiklary icin bunlarin hepsi birlestigi zaman kadinda baskilar
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olusuyor. Kadin da artik dogal siiregmis gibi ben ¢ocuk
dogurmaliyim, evimin kadini olmaliyim, yemegimi yapmaliyim.
Bunu benimsemis yani bir ¢ok bayanda. Bu iki faktérden kaynakl
bence ¢akisiyor. Bayanlar hem bundan dolayr cesaret edemiyorlar.
Bundan dolayr baskilaniyorlar. Béyle bir kisir dongiiyle devam
ediyor. Bunu kiracak olan bence yine kadinlar yani. egitimlisi de
bunu yapiyor bu diisiince icinde. Universite mezunu da bu diisiince
icinde. Cahili zaten hadi diyorum okumamug, cesaret edemez belki
koca parasiyla, es parasiyla gegindigi icin. Ama egitimlisi de bunu
yapiyor. Esim izin vermez, esim oraya gitmeme izin vermez
gibi... ”(Yonetici 13).

Yonetici 13 yonetici olmasindan dolay1 esinin rahatsiz olmasini ifade
ederek, toplumsal bakisin da bundan ¢ok farkli olmadigini dile getirmistir.

“Aligmishiktan dolayt bir etkilenmeme gibi hissediyoruz ama en
basitinden sdyleyeyim esim bir giin bana ¢ok kizdr iste. Sabah
gidiyorum o zaman sabahgi, 6glenciydik okulumuz eski binadayken
falan. Ben seninle dgretmen oldugun icin eviendim dedi. Mesela
bunu soyledi. Her seyi tarif ediyor bence bu. Ogretmensin diye
evlendim, miidiir olacagimi bilmiyordum o zaman, béyle bir sey
soylememistin. Ben de bilmiyordum o zamanlar gibi. Direkt bana
bunu soyledi mesela. Ogretmen olsun, ii¢ ay tatili var. Iki dersi
olmaz gibi. Onu kabullenmekte ¢ok zorluk c¢ekti esim. E onun
zorlugu ister istemez bana da yansidi. Tabii ¢ocuk, ev ama zor da
olsa diizeni kabul etti ”(Y dnetici 13).

Elde edilen bulgularin Sefer (2006) tarafindan yapilan ¢alisma sonuglariyla
ortiistiigiinden s6z etmek miimkiindiir. Istanbul’da Uskiidar Milli Egitim
Midiirliigii'ne bagli okullarin ydneticileri ile yar1 yapilandirilmig goriigme
yontemi kullanarak gergeklestirilen arastirma sonucunda, kadin yonetici sayisinin
az olusunda toplumun feodal yapisi ve eslerin destekte bulunmamasinin en énemli
nedenler arasinda oldugunu belirlemistir. Ayrica kadin yonetici adaylarinin
isteksizligi gibi etkenlerin de bu problemde rolii bulundugunu ortaya ¢ikarmistir.

Bu tez calismasindaki katilimcilarin da kadin yonetici sayisinin yetersiz
olusunda bazi bireysel nedenlerin de etkili olabildigine agiklik getirdikleri
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gorililmiistiir. Snavely (1993) ve Aytac (2005) kadinlarin yonetim kademelerinde
gorev almaktan kacinmalarinda cesitli bireysel etkenlerin etkili olabildigini ifade
etmiglerdir. Yeterli beceri ve deneyime sahip olmadiklarini diisiinmeleri ve aile-ig
yasami dengesini kurmakta zorlanacaklarini dngérmeleri bu etkenler arasinda yer
almaktadir. Dolayisiyla bu arastirmadaki katilimcilar da genel anlamda benzer
etkenleri g6z oniinde bulundurarak, gerek kisisel olarak gerekse diger kadinlarin
kariyerlerini yonetici olarak siirdiirmekten kaginmalarinda aile-is yasami dengesi
ve kendini yetersiz gorme gibi etkenlerin etkisinde kalabildiklerini
gozlemlediklerini agiklamiglardir. Sozgelimi  Yonetici 14, genel anlamda
kadinlarin 6zgiiven eksikliklerine dikkat ¢ekmigtir. Yonetici 10 da bu durumu
gecmisle iligkilendirerek agiklik getirmistir.

“Yani, yoneticilik dedigim gibi kisilik meselesi de yani her bayan
belki yapabilecegine inanmiyordur. Ya da bulundugu ortamda buna

firsat bulamiyordur. Bence o yiizden” (Y Onetici 14).

S Ciinkii sey yok biz ozgiiven olarak da aileden itibaren
boyle ozgiiven olarak biraz eksik yetisiyoruz simdi bu bir gercek
... "(Yonetici 10).

Yonetici 13 ise, konunun bagka bir yoniine dikkat ¢ekmigtir. O’na gore,
onemli nedenlerden birisi de kadinlarin kendilerini ¢ok zorlamak istemeyisleridir.

Yonetici 7 de bu goriigle benzer bir yorumda bulunmustur.

“tabii, kadin yonetici sayist az. Bunu gecen giin miidiiriimiizle de
toplantida konustuk. Hatta vekilimize soyledik Sema Hanim’a.
Bayan okul midiiriinii kadinlar giiniinde yemek diye ¢agwrdilar, bir
baktik 5-6 kisiyiz. Biz daha kalabalik neden degiliz diyorlar.
Degiliz, bu kadariz gibi. Onlar da bir saswrdilar, bozuldular. Tabii
bu sayisi artmali ama bakiyorsunuz igte gene bayan gretmenler
seye aliskinlar yani. Onun igin yeterli oluyor. 2 giin geliyor derse, 3
giin bos, evinde, giintinde, pazarinda gibi, ¢ocuklarinda. Boyle bir
hayati benimsemigler. Yapryla da alakali herhalde. Yani ben hani
bayanlarin  ¢ok baskilandigr icin idari yoneticilige sadece
ogretmenlik igin degil belki ama yoneticilige sadece baskilandiklar:
icin yonelmediklerini sanmiyorum. Bir¢ok dgretmen arkadagsla

konustum, ay ben yapamam diyor, ben ne giizel 2 giin 15 saat derse
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giriyorum diyor, sonra geziyorum giintime, pazarima... Ben de onu
yapamam. Hani giine gideyim, oraya gideyim, buraya gideyim, 3
giin bos kalsin, yatayim, gezeyim, evde durayum. Herhalde biraz da
yapwla alakali bir sey. Hani o liderlik, yonetim, o hareketlilik, ¢ok
calisma, ézveri bu ¢ok kiside yok. Ogretmenligi bile belki tam
anlamiyla yapamiyorlar. 15 saat derse ne kadar performans
yetebilir’(Y6netici 13).

“Ama zaten kadin yoneticisi az olsun diye bir sey de yok. Yani
gostermelik bir engelde yok. Sana engel var demiyor. Belki bu bizim
beceriksizligimiz, bizim istemememiz kadin yonetici olmak istemiyor
ya. Derse gireyim ¢ikayim eve gideyim diye diistiniiyor. Hele hele
milli egitim camiasinda 6gretmen ise en mantiklist dersine girip eve

gitmesi, ¢cocuguyla ilgilenmesi ya da esiyle ilgilenmesi (Y dnetici 7).

Yonetici 21, aile-is yasami dengesini kurmanin bir kadin igin gii¢ligiine
isaret ederek, kadin yonetici adaylarinda bu problemin etkisi olabilecegine vurgu
yapmuistir:

“Yani ben kendi acimdan cevap verecek olursam ben mesaiyi
bitirip eve gittigim zaman benim ikinci mesaim basliyyor. Cocuklarin
dersleriyle ilgili olsun evin isleriyle ilgili olsun sorumluluklar bana
ait. Esim isinden dolayr bir saatlik yol gidip geldigi icin de o
anlamda bir sey séyleyemiyOruz. Durum béyle olunca bu sartlarda

bir¢ok bayan arti yiik getiren islerde ¢alismak istemez (Y Onetici
21).

Katilimeilar, kadin yonetici sayisinin az olusunun olumlu ve olumsuz olmak
iizere iki sonuca yol agtigini belirtmislerdir. Kadimlar arasi gii¢lii bir dayanigmanin
kurulmas: (f: 3, % 60) olumlu bir sonu¢ seklinde degerlendirilirken, 6zellikle
yonetici adayr kadinlarm, mevcut kadin yonetici saymnin az olmasindan
etkilenmeleri (f: 2; 40) olumsuz bir sonug olarak ele alinmistir.

Ote yandan kadin yonetici sayisinin artmasi halinde diger kadm yonetici
adaylarina rol model olabilme yoniindeki avantajin katilimcilar tarafindan
yeterince gozlenmedigi anlasilmustir (f: 1, % 5,8). Bu konu hakkinda sinirlt goriis
belirten katilimcilardan birisinin agiklamasi su sekildedir; “...bayanlarin az olmast
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bayanlarin yonetici olmasin etkiliyor ”(Yonetici 10). Oysa Rodriguez (2011)’e gore,
kadinlarin biirokraside daha fazla yer almalari, bir yandan erkeklerin kadinlar i¢in
koyacaklar1 engelleri azaltmaya yardimci olurken, bir yandan da diger kadinlarin
(yOnetici aday1 kadinlar) yonetim kademelerine ulasabilmeleri yoniindeki

engellerin agilabildigini kanitlama a¢isindan tesvik edici bir unsur olabilecektir.
4.4. Dordiincii Alt Problemle ilgili Bulgular ve Yorumlar

Arastirmanin dordiincii alt problemi “Kadin yéneticiler, genel olarak diger
kadin  yéneticilerin karsilastiklar cam tavan engellerini  nasil
yorumlamaktadiriar? seklinde belirlenmisti.

Dérdiincii alt probleme ait model asagida gosterilmistir.

Bireysel
Mitelikli
Cam

Kurumsal Toplumsal
Nitelikli Nitelikli

Cam Cam
Tavan

Tirleri

Tavan Tavan
Tirleri Bigimsel Tarleri

Clmayan
Grup ve
lletisim
Adlan

Erkek
Egemen
Orgit
Kt

on
Yargilar

Model 4.9. Katilimcilarin Gozlemledikleri Cam Tavan Tirleri

Alles
Yasami
Dengesi

Kadinlar
Arasi
Rekabet

Coklu Rol
Ustlenme

Bu modele gore katilimcilar gozlemlerine dayandirarak diger kadin
yoneticilerin yoneticilik kariyerleri boyunca karsilagtiklart engelleri ¢esitli
acilardan ele almislardir. Katilimeilar bu alt probleme iligkin ¢ok sayida érnekler
vererek kendi goriislerini desteklemeye caligmiglardir. Bu baglamda katilimcilarin
gozlemleri dogrultusunda dile getirdikleri cam tavan engel tiirlerini alanyazindaki
simiflandirmaya benzer sekilde {i¢ tema altinda toplamak miimkiindiir. Bunlar:
Bireysel, kurumsal ve toplumsal nitelikli cam tavan engelleridir.

Aile-is yasami dengesini kurmakta zorlanma kapsaminda ¢oklu rol
ustlenme alt kategorisi bireysel nitelikli cam tavan engeli temasi altinda

degerlendirilmistir. Katilimcilar; kadinlar arasi rekabet, erkek egemen Orgiit
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kiiltiirliyle miicadele etmek, bigimsel olmayan grup ve iletisim aglarina girememek
ve diger (siyasi, sendika vb) kategorisi altindaki konularda agiklamalarda
bulunmuslardir. Dolayisiyla s6z konusu kategorilerin kurumsal nitelikli cam tavan
tiirleri temas1 altinda toplanmasinin uygun olacag: disiiniilmiistiir. Bu kategoriler
arasinda yer alan erkek egemen orgiit kiiltiiriiyle miicadele etme kapsamina; bir
kadin olarak kabul gérmeme, kadinlarin hatalarina daha az tolerans gosterilmesi ve
on yargilara maruz kalma seklinde alt kategoriler alinmistir. Kadinlar arasi rekabet
kategorisi olusturulurken, katilimcilarin gerek kralice ari sendromuna maruz
kalma, gerekse kurum i¢i kadinlar arasi rekabet konularina getirdikleri agiklamalar
gdz Onilinde bulundurulmustur. Diger yandan katilimecilar bireysel ve kurumsal
nitelikli engellerin disinda, farkl igerige sahip engellerin de diger kadin yoneticiler
tarafindan yasandigina iliskin gézlemleri oldugunu dile getirmislerdir. Ancak bu
aciklamalar1 yapan katilimcilar oldukga genel yorumlar yapmayi tercih etmislerdir.
Yorumlarin igerigi incelendiginde s6z konusu engellerin alanyazinda da
aciklandig1 sekliyle daha g¢ok toplumsal igerikli engellerin icine girebilecegi
diistinilmistiir. Alt kategorilendirilmeye gidilmemistir. S6zkonusu temalar ve
kategorilerin dagilimi Tablo 4.5’te gosterilmistir.

Tablo 4.5. Katilimcilarin gézlemledikleri cam tavan tiirlerinin dagilimi

Temalar / Kategoriler ‘ f ‘ %

Bireysel nitelikli cam tavan tiirleri

Aile-is yasam dengesini kurmakta zorlanma
Coklu rol iistlenme 1 100
Alt toplam 1 2,3

Kurumsal nitelikli cam tavan tiirleri

Kadinlar arasi rekabet

Kralige ar1 sendromu 2 6,2
Kurum i¢i kadinlar aras1 rekabet 10 31,2
Erkek egemen orgiit kiiltiirityle miicadele
Bir kadin olarak kabul gérmeme 6 18,7
Kadinlarin hatalarina daha az tolerans 1 31
On yargilara maruz kalma 3 9,3
Bicimsel olmayan grup ve iletisim aglari 6 18,7
Diger (siyasi, sendika vb) 4 12,5
Alt toplam 32 72,7
Toplumsal nitelikli cam tavan tiirleri 11 100
Alt toplam 11 25
Genel toplam 44 100
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Katilimcilarin gbézlemlerine dayanarak, egitim kurumlarinda gérev yapan
kadin yoneticilerin karsilastiklari cam tavan engelleri arasinda; kurumsal nitelikli
engellerin (f: 32, % 72,7) diger engel tiirlerinden daha fazla onemli oldugu
goriilmektedir. Kurumlarin i¢inde bulunduklar1 toplumlarin yansimalar1 olduklar
diistintildiigiinde bu sonucun ¢ok sasirtict olmadigini sdylemek miimkiindiir.
Benzer bir sonug, Braziler ve Tatar (2012) tarafindan yapilan bir aragtirma
sonucunda da ortaya ¢ikmistir. Kariyer engelleriyle miicadele etme stratejilerini
belirlemenin amaglandigi bu arastirmada, Israil’deki genclerin grup (orgiit)
kaynaklarindan dogan engelleri, bireysel igerikli engellerden daha tehlikeli
bulduklari tespit edilmistir.

Kurumsal nitelikli cam tavan engelleri kapsaminda en ¢ok, kadinlar arasi
rekabet kategorisinin yer aldigi ve bu kategorinin altinda bulunan kurum igi
kadinlar arasi rekabetin (f: 10, % 32,2) daha fazla engel niteligi tasidiginin
algilandig1 goriilmiistiir. Ancak cam tavan alanyazini, 6nceki aragtirma sonuglari
ile karsilagtirmak tiizere incelendiginde, bu bulguyu destekleyen ya da
desteklemeyen arastrma  sonuglarma  rastlanilmamustir.  Konuyla ilgili

katilimcilardan saglanan bazi 6rnekler asagida verilmistir.

Kurum i¢i bayanlar arasi rekabet hakkinda katilimcilarin gdzlemlerine
dayanarak aktardiklart &rneklerden bazilart asagida verilmistir. Bu orneklerde
kadinlararast c¢atismanin varhigina dikkat cekilirken ayni zamanda erkekler
arasinda bu tilir bir problemin daha az goriildiigiine vurgu yapilmistir. Sézgelimi
Yonetici 11 ve Yonetici 12 sozkonusu catisma problemini su sekilde
yorumlamusglardir:

“Eger bir yerde iki ya da ii¢ bayan varsa ¢ok kiigiik seylerden
¢ok biiyiik problemler doguyor, ”(YOnetici 11)

“Kadinlarla ¢alsmak daha zor. Ogretmenlik yaptim.17 yil
erkeklerle calistm. Ama kadinlarla calismak daha zor, daha
hirslilar. Daha titizler. O yiizden siirekli bir rekabet var. Siirekli
kendini gosterme ¢abasi. ”(Y Onetici 12).

Yonetici 19 da benzer sekilde;

“Kadin yonetici yani aymi yerde birden fazla kadin olunca sorun

¢tkiyor ben ondan iistiiniim o benden ustun olamaz gibi kadinlar
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arasinda boyle bir sey ama erkeklerin arasinda boyle bir sey
olmuyor, birden fazla ayni yerde yonetici olunca problem oluyor.
Ben bilirim ben ederim ben ondan daha giizelim ben ondan daha

stkim ondan” goriislerini aktarmistir.
Yonetici 10 ise kisisel deneyimlerini;

“iste sey bile duydum yani sen bugiin iste niye bunu giydin
benimkine ¢ok benzemis kopyami ¢ekiyorsun yani bu tiir bir
yaklagim direk negatif bir yaklasim zaten yani oyle ¢ok bayansi
ozelliklere girdiginiz zaman stkinti yasaniyor bunu seyde yasadim.
Nesetiye 'de ¢alisiyordum. Nesetiye'de 25 bayan 5 erkek ogretmen
var orada ¢iinkii sey var es durumundan gelenlere genelde orast
acik oluyor esi gelivor bayanda oraya istiyor mecburen hatta o
durumu hani orada ¢alisan arkadagslar var. Mesela esi akademisyen
bir tiirlii gelemiyor sinif ogretmeni oldugu icin o durumda Giizide
hoca var yani gelemiyor o yiizden orada bir kiimelenme vard:. 25
bayan ve seydi orada onu c¢ok iyi gériiyordum. Ogretmenler
arasida bayan o6gretmenler arasinda bir sey vardi bir ¢ekisme yani
0 ona sey yapryor iste gidiyor arkasindan konusuyor bak boyle yaptt
soyle yapti yani o hani klasik bayan bakis agisini oraya tasidigin
zaman o zaman stkintt oluyor ondan sonra o diyor sen hakkimda
niye boyle dedin sa¢ bas kavga bile gordiim yani, oradan egimde

okul miidiiriiydii orda ......7"

Seklinde ifade ederken, erkekler agisindan da ayri bir degerlendirmede

bulunmustur.

I

weveeee . hani esim diyordu ki bayanlar ne kadar sikintili ya
erkekler olsa hani o sdylediyse sdyledi obiirii gidip de ama niye
yaptin demez bayanlarda da o sey var bazi seyleri asamayinca ¢ok
zor bazi seyleri asarak o kimligi aldiginiz zaman sikinti olmuyor
ama biitiin  bayans1 dzelliklerimizi  tasidigimizda sitkinti - olur
....... bayanlarla aram cok iyi ama dedigim gibi bayanlarla sikinti
yasayan bayanlar ¢cokmus” (Y Onetici 10).
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Yonetici 13 ise kadinlar arasi ¢atisma problemini alanyazinda kralice ar1
metaforuyla agiklanan kavramla iliskilendirerek agiklamistir.

“Bir tek milli egitim icin soylemiyorum diger bayan kurum
miidiirleriyle de alakali. Simdi sey oldugunu seziyorum ben
actkgasi: acaba biraz daha oniime gegcer mi? Fiziksel ozellikleriniz
gegebiliyor. Belki giyiminiz gegebiliyor karsinizdaki insan kag
yvasinda olursa olsun. Bu tiir noktalarda bayanin karsisinda baska
bir bayanin bir adim énde oldugunu hissetmesi bayanlar arasinda
maalesef o  lkiskanghk  duygusu  bunlara  olumsuzluk
yaratabiliyor”(Y Onetici 13).

Diger yandan kadin yoneticilerin erkek egemen kiiltiirle miicadele etmek
zorunda kalmalarn da dikkat c¢eken bir baska kategoridir ve bu kategori
kapsaminda bir kadin olarak kabul goriilmemenin 6nemli bir engel tiirii oldugu
belirlenmistir (f: 6, % 18,7). Kadinlarin is diinyasinda y6netim kademelerinde yer
alma yontindeki girisimlerinin, is diinyasinda erkeklerin egemen rollerini tehdit
eden bir unsur olarak algilanmasina yol actig1 tespit edilmistir (Masser ve Abrams,
2004). Hymowitz ve Schellhardt (1986) kadin calisanlarin daha {ist konumlara
ulagmalarinin Oniinde ozellikle orgiit kiltiiri ve kadmnlarin aleyhine gelisen 6n
yargilarin etkili olabildigini belirtmislerdir. On yargilarin ise, genellikle, kadinlarin
bir yonetici olarak yeterince giiven vermemesi ve oOrglitsel bagliliklarinin erkek
calisanlara gore daha az olmasindan kaynaklanabildigi ifade edilmistir. Niederle
ve Vesterlund (2005)’e gore de, kadinlar rekabet etmek zorunda kaldiklar1 bir
cevrede yer aldiklarinda, bu durumdan hosnut olmamakta ve rekabetten
kaginmaktadirlar. Bu boslugu goren erkekler ise rekabeti kendi lehlerine kolayca
cevirebilmektedirler. Bu durum kadimlarin 6rgiit i¢inde kendilerini ¢aresiz ve zayif
kalmis olarak hissetmelerine yol agabilecegi (Li, 2014; Jain ve Mukherji, 2010)
gibi, karsilarina ¢ikabilecek olasi terfi ve daha kazangli is firsatlarini kagirmalarina
da yol acabilmektedir. Konuyla ilgili dile getirilen bazi Ornekler asagida
verilmistir.

Yonetici 11, toplum genelinde ve is yasaminda erkeklerin daha fazla avantaj
sahibi olduklarin1 ve kadin yoneticilerin kariyer siireglerinde goriinmeyen bir
engelle karsilagtiklarini dile getirmistir:
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“Soyle soyleyeyim: Simdi erkek diyor ki, esitlik var diyor, esitlik
var mi yok. Eger bu sekilde giderse 50 yil bile gider. Kadin ve erkegin
esit yoneticilik zaten erkek iistiin. Atamalarda da erkek o6n planda.
Kadimi diigiinmesi i¢in hi¢cbir sebep yok. Eger burada gergekten
basbakanimizin dedigi gibi pozitif ayrimcilik yapilmayacaksa, kadinin
oraya ulagsmasi ¢ok zor”’(Yonetici 11).

Yonetici 10, kisisel olarak yasadigi bir deneyimi Ornek vererek, erkek
yoneticilerin kendilerini olumsuz yonde etkileyebilecek davraniglar sergilemekten
kac¢inmadiklarina dikkat cekmeye ¢alismigtir.

“Idareciydim ve miidiirliige vekalet ettigim dénemdi. Bir yuvarlak
masa toplantisinda bir aradaydik hani varya orada ¢ikip isyan
etmemek icin o kadar miicadele ettim ki kendimde tislup bozuk orada
bayan iki kisi vardik bozuk bir iislup erkekge bir itislup o kadar
rahatsiz edici ki anlatamam yani dedim Allahlim ingallah.
..... Kesinlikle burada bir egitim yani ilim egitimin basi yani ¢ok
stkinti ve 1 hafta kendime gelemedim hi¢ abartmiyorum. .....Hayir soz
almaya ¢alistgim halde soz hakki da vermediler.... -Yani hani o
anladi benim orada benim ¢iinkii beni Bozdogan’a da stirsiinler. O
kadar bunaldim ki iste yamimda bayan arkadas sus bos ver ama ben
artik varya o toplantidan nasil ¢iktim hatirlamiyorum ve dedim Ki
insallah bir daha ayni toplantida karsilasmayiz bide yuvarlak olunca
20 Kisiyiz bélge toplantisiydr. Cok kétii yani hele bir boyle erkek bakis

agisina sahip bir yoneticinin olmasi ¢ok kétii (Y dnetici 10).

Yonetici 22 de, kigisel olarak yasadigi bir deneyimi 6rnek olarak agiklamis
ve bundan ¢ok etkilendigini dile getirmistir:

“Evet bir keresinde hatta kiifiirvari bir yaklasimla odami terk et
simdi benim agzimi bozduracaksin gibi bir yaklagimla karsitlastim. Bu
beni ¢ok fazla rahatsiz etti. Cok ciddi derecede kizdim ve buna tepki
gosterdim. Bir de kadin olmamdan mi ger¢i erkeklere de benzer
saygisizliklar yaptigint duyuyorum, goriiyorum, sahit oluyorum ama
cok fazla inciticiydi. O giin bu giindiir hi¢bir yani okulumun dahi isi
olsa hi¢hir sekilde gériismiiyorum o kisiyle ki o da okulun iglerini

resmi yazi yoluyla ¢ozmeye calistyorum, her yazdigim resmi yaziya
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olumsuz cevap ya da hi¢ cevap vermiyor. O neden kendi kendime
¢ozmeye ¢alismaya ¢abast icerisine giriyorum yani destek

alamiyorum (Y Onetici 22).
Y onetici 7, yoneticisinin kendisini zorladigini su ciimlelerle agiklamgtir.

“Okulun birinde okul miidiiriim iste bayan oldugum icin giydigim
her kiyafeti elestirdi  Siirdiigiim ojeyi elestirirdi. Idareci oje
siirmezmis, idareci taki takmazmis, idareci renkli seyler giymezmis
diye pes ettirmeye ¢ok ¢alisti”’(Yonetici 7).

Yonetici 14 yoneticilik kariyerinde erkek dgretmenlerden birisiyle yasadigi

deneyimi aktarmstir:

“Yash baylarla c¢alismak zor oldu benim icin. Bundan onceki
sosyal bilgiler ogretmenimiz erkekti yani miidiir bey bana aktariyor,
ben gidiyor dogretmenlere aktaryyorum. Arkadaslar su soyle yapilacak
bu boyle yapiulacak. Biz onunla c¢ok takistik mesela o emir gibi
algiladi....Evet hem kadin oldugum icin , ondan daha az ¢alistigim
icin sen bana emir veriyorsun der gibi o ydénden zorluklarim
oldu ”(Y6netici 14).

Cam tavan sendromunun orgiitteki varligina iliskin olas1 sinyallerden birisi
de kadin calisanlarin orgiit igerisinde kendilerini ilgilendiren olas1 firsatlardan
zamaninda haberdar edilmemeleri oldugu ifade edilmistir(Morrison ve Van
Glinov, 2007). Bu arastirmada da katilimcilarin diger kadin yoneticilerin bigimsel
olmayan grup ve iletisim aglarina girememelerinden dolay1 goriinmeyen engellerle
karsilastiklarina iliskin gozlemleri bulunmaktadir(f: 6, % 18,7). Bu bulgu,
Chua’nin (2013) arastirma sonuglariyla da ortiismektedir. Singapur’da yiiriitiilen
aragtirmada, erkeklerin bicimsel olmayan gruplarin iginde yer almalarinin
kadinlara kiyasla daha kolay oldugu, ayn1 zamanda sagladigi faydalar bakimindan
da onlara daha fazla avantaj kazandirdigi belirlenmistir. McGuire (2002) de,
kadinlarin iist diizey konumlara ulagmalar1 halinde dahi, erkek yoneticilerin sahip
olduklari sosyal aglardan daha az destek gordiiklerini vurgulamistir.

Bu konuda katilimcilarin agikladigi bazi 6rneklerler ele alindiginda, erkek

yoneticilerin avantajli olduklari, kadin ydneticilerin ise kurumsal konularla ilgili
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daha fazla emek ve zaman harcamak zorunda kaldiklar1 anlagilmaktadir. S6zgelimi
Yonetici 13 ve Yonetici 8 bu konudaki gézlemlerini su sekilde aktarmiglardir:

“tabii yani, aym seye geliyoruz. Onlarin rahatlikla kurabildikleri
bu sosyal iletisim bir hep birka¢ adim geride oluyoruz bazi seyleri
¢ozme noktasinda. Ornegin, milli egitim miidiiriiniin erkek oldugunu
diistinelim. Arasvmn iyi oldugu bir okul miidiiriiyle aksam yemege
ctkabilir, kahveye gidebilir, bir yere gidebilir, bir yere oturabilir.
Orada hala goriismeye devam edebilirler. Ertesi giin gider onun isini
¢oziiyor olabilirler. E biz ne yapiyoruz? Mesai saatleri icinde
randevu alyyoruz. Stkintint anlatiyorsun. Ha gene ¢oziimlenmiyor mu,
¢oziimleniyor ama iste o diyalogu kurma noktasinda bizim daha ¢ok

yol kat ediyoruz yani daha ¢ok ¢abalryoruz (Y dnetici 13).

“Mutlaka tabi onun etkisi var, farkli ortamlarda bir araya
geldikleri icin kendilerini anlatma noktasinda daha fazla firsat
bulduklarindan dolayr daha fazla bir tamsiklik ve destek alma
durumu olabiliyor. Biz bundan biraz yoksunuz (Y 6netici 8).

Yonetici 3, bu problemin kadin ydnetici sayismin azhigiyla
aciklanabilecegini dile getirmistir.

“..yani erkek miidiir sayisi daha fazla o yiizden onlarin
paylasimlart daha ¢ok. ne faydasi var mesela; degisik yontemleri
birbirinden dgrenmeleri, fikir aligverisi yapmalari, istisarelerde
bulunmalart daha yogun” (Yonetici 3).

Dikkat ¢eken bir bagka bulgu da, kralice ar1 sendromuna maruz kalmanin en
az gozlenen engel tiirii olusudur (f: 2, % 6,2). Ancak katilimcilarin bireysel olarak
yasadiklar1 cam tavan engelleri arasinda ise kadinlar arasi rekabet ve kralige ari
sendromunun 6nemli bir cam tavan engel tiirii oldugu belirlenmistir. Bu bulgu,
besinci aragtirma problemi kapsaminda ayrica degerlendirilmistir. Diger yandan
siyasi ve sendikal baskilar gibi icerige sahip ve diger kurumsal nitelikli engel
kapsamima alinmasi miimkiin olmayan hususlar “diger” kategorisi altinda
degerlendirilmistir. Bu kategorinin (f: 4, % 12,5) krali¢ce ar1 sendromundan daha
onemli bir engel tiirii oldugu goriilmektedir. Ancak besinci arastirma problemine
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iligkin agiklamalarda da goriilebilecegi iizere, cam tavan alanyazininda Siyasi
yandaslik ya da sendikal baski gibi faktdrlerin yeterince arastirma konusu
yapilmadig1 goriilmektedir. Dolayisiyla bu bulgunun Tiirkiye kosullariyla ilgili

olmasindan kaynaklanan bir sonug oldugundan s6z etmek miimkiindiir.

Toplumsal nitelikli cam tavan tirleri (f: 11, % 25) kurumsal nitelikli tiirlerin
ardindan ikinci sirada bulunmaktadir. Ancak dordiincii arastirma problemi
kapsaminda en dikkat ¢ceken bulgu, bireysel nitelikli cam tavan engellerinin en az
siklikla gozlemlenen engel tiirii olusudur (f: 1, % 2,3). Bu tema kapsaminda
yalnizca c¢oklu rol istlenme problemi dile getirilmis olup, katilimecilar bunun

disinda farkli bir bireysel engel ile karsilagsmadiklarini ifade etmislerdir.

Tablo 4.6 ’da ise katilimcilarin yoéneticilik deneyim siiresi ile gézlemlerine
dayanarak degerlendirdikleri cam tavan tiirlerinin karsilagtiritlmasi yer almaktadir.

Tablo 4.6. Katilimcilarin Yoneticilik Deneyim Siireleri ile Gozlemledikleri Cam

Tavan Tiirlerinin Karsilastirilmasi

Deneyim siiresi

(1D
1-5 | 6-10 11-15 |16-20 | 20+

TEMALAR/KATEGORILER

Bireysel nedenlerden kaynaklanan cam tavan tiirleri

Aile-Is Yagam ‘ 1 ‘ 0 ‘ 0 ‘ 0 ‘ 0

Kurumsal nedenlerden kaynaklanan cam tavan tiirleri
Kralige Ar1 Sendromu 1 1 0 0 0
Kadinlar arasi rekabet 5 3 2 0 0
Bir kadin olarak kabul gérmeme 2 2 1 1 0
Kadinlarin hatalarina daha az tolerans 0 1 0 0 0
On yargilara maruz kalma 2 0 1 0 0
Bigimsel olmayan grup ve ilet. agl. 1 3 2 0 0
Diger(Siyasi, sendika vb) 1 2 1 0 0
Toplumsal nedenlerden kaynaklanan cam tavan tiirleri

2 4 4 1 0
Genel toplam 15 16 11 2 0
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Tablo 4.6’ daki dagilima goére, deneyim siireleri daha az katilimcilarin
(1-5 ve 6-10 yi1l aras1) daha deneyimli katilimcilara gore, kadinlar arasi rekabet
engelini (f: 8) diger engel tiirlerinden daha fazla gozlemledikleri anlagilmaktadir.
Goreli olarak daha gen¢ kadin yoéneticilerin (daha az deneyimli) fiziksel
Ozelliklerinden dolay1 bu etkiye daha fazla maruz kaldiklarindan sz edilebilir. Bu
konu hakkinda Yonetici 13’iin kisisel deneyimleri su sekildedir.

“kadinsa dezavantaj olabiliyor. Avantaj olabilecegini diistindiigiim
durumlar oldu. Bir tek milli egitim icin soylemiyorum diger bayan
kurum miidiirleriyle de alakali. Simdi sey oldugunu seziyorum ben
agtkeasi: acaba biraz daha oniime geger mi? Fiziksel ozellikleriniz
gegebiliyor. Belki giyiminiz gegebiliyor karsinizdaki insan kag¢ yasinda
olursa olsun. Bu tiir noktalarda bayanin karsisinda bagka bir bayanin
bir adim dnde oldugunu hissetmesi bayanlar arasinda maalesef o
kiskanglk duygusu bunlara olumsuzluk yaratabiliyor. Ama erkeklerde
bu olmuyor. Yani erkekte ben giizel giyinmisim giyinmemigim,
glizelmisim ¢irkinmigim ona bir zarari ya da yarart yok. Erkekler hani
o kadar detayl diigiinmedikleri icin erkek yonetici ne olarak bakiyor, is
olarak bakiyor sana sadece. Dinliyor yapabiliyorsa yapiyor. Tabii ki
burada iliski boyutu giriyor hani. Maalesef bizde birazcik
diyaloglarimizin  samimiyetiyle igler hizli yiiriiyor. O tabii erkek
bayanla alakasi olan bir sey degil. Ama bayan erkek ayriminda bayan
amirin olmasinda biraz en azindan ben dezavantajlar yasadim yani. bir

erkek yoneticiyle bunu yasamadim actkcasi” (Yonetici 13).

Tablodaki dagilima goére deneyim siiresi daha az katilimcilarin ayni
zamanda toplumsal cinsiyet engelini de diger gruplara gore daha fazla yasadiklar
goriilmektedir (f: 6). Bu bulgu, ayn1 zamanda yaslar1 daha kiigiik katilimcilarin
cinsiyet temelli ayirimeiligi daha fazla yasadiklarina iliskin bulguyla da
ortiismektedir (Bakiniz Tablo 4.10).

4.5. Besinci Alt Problemle ilgili Bulgular ve Yorumlar

Aragtirmanin  beginci alt problemi “Kadin yéneticiler cam tavan
sendromuna maruz kalmiglar ise en ¢ok hangi cam tavan tir ya da tirlerini
yasamiglardir?”  seklinde  belirlenmisti.  Bu  arastirma  probleminin

olusturulmasinin temel amaci, katilimcilarin kisisel olarak yasadiklart cam tavan
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tiirlerinin dagilimindan yararlanarak, hangi tiir ya da tiirlerde daha fazla engelin
one ¢iktigini ortaya c¢ikarmaktir. Bunu yapabilmek i¢in ilk olarak cam tavan
alanyazininda agiklanan tlirlerden yararlanilmig, sonrasinda katilimcilarin

yasadiklar1 deneyimler yol gdsterici olmustur.

Diger yandan kurumsal ve toplumsal engelleri bu tez ¢alismasinin alanyazin
boliimiinde agiklandigr sekliyle dissal nedenlerden kaynaklanan tiirler arasinda
kabul etmek miimkiindiir. Dissal kaynakli cam tavan tiirleri, bireylerin kontrolleri
disinda gelisen ve engellemek {izere miidahale etme olasiliginin ¢ok fazla
bulunmadig: tiirleri kapsamaktadir. Bu tiir engeller tez c¢alismasinin alanyazin
boliimiinde detayli olarak agiklanmisti. Dolayisiyla arastirmanin besinci alt
problemiyle ilgili olarak kurumsal nedenlerden kaynaklanan cam tavan tiirleri
kapsamina; cinsiyet temelli ayirimcilik, insan kaynaklar1 politikalari, kralige ar1
sendromu, orgiit i¢i bigimsel olmayan grup ve iletisim aglarina girememe, rol
model/ mentor eksikligi, yonetsel tarz farkliliklar1 temalar1 alinirken, toplumsal
nedenlerden kaynaklanan cam tavan tiirleri kapsamina; toplumsal cinsiyet ve bu
tirlerin disinda katilimcilar tarafindan agiklanan ‘diger’ temalarim1 almak

mumkundir.

Bireysel etkenler ise igsel kaynakli cam tavan tiirleri olarak kabul
edilebilirler. igsel nedenlerden kaynaklanan cam tavan tiirleri, olusumlarina engel
olabilmek amaciyla kontrol etme olasiliginin daha fazla oldugu ve genellikle
psikolojik unsurlart kapsamaktadir. Bu tiir engeller, kadin yoneticilerin kigisel
deneyimlerinden, kendilerini yetersiz olarak hissetmelerinden ya da baska
problemlerin etkisinde kalarak yeni problemlerle basa ¢ikmada g¢ekimser/pasif
kalmalarina yol agabilen etkenler olarak degerlendirilebilirler. Dolayisiyla ¢oklu
rol Ustlenme/ siiper kadin sendromu, 6grenilmis caresizlik/tiikenmislik, saglik ve
bunlarin disinda katilimcilar tarafindan dile getirilen ‘diger’ kategorisi igsel
kaynakli cam tavan sendromu temast altinda incelenebilir. Ancak konu
biitiinliiginii bozmamak i¢in temalar ve kategoriler bireysel, kurumsal ve
toplumsal cam tavan tiirleri ¢ergevesinde degerlendirilmistir. Bu baglamda model
4.10°da konuyla ilgili tema ve kategoriler gorsel olarak sunulmus, tablo 4.7°de ise

bunlarin dagilimi gosterilmistir.
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Kurumsal Kadinlar
Toplumsal Diger Nedenlerden Arasi
Nedenlerden Kaynaklanan Rekabet K
Nedenler y 4
Kaynaklanan Cam Tavan ralice A
Cam Tavan Tiirleri
Tiirleri

Yonetsel
Tarz

Toplumsal
Cinsiyet

Rol modal /
mentor
eksikligi

insan
Kaynaklan
Folitkalan

Bicimsel
Olmayan
Grup ve
llefigim
Adlan

oklu Ogrenilmig
Ro(\;!S[Jper Bireysel Garesizliki
Kadin Nedenlerden Tikenmigl
Kaynaklanan k
Cam Tavan
Tiirleri

Model 4.10. Katilimcilarin Kendileri Tarafindan Yasanan Cam Tavan Sendromu

Tirleri
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Tablo 4.7. Katilimcilarin Kendileri Tarafindan Yasanan Cam Tavan Sendromu

Tiirlerinin Dagilimi

Temalar / Kategoriler f %
Bireysel nedenlerden kaynaklanan tiirler

Coklu rol iistlenme/ siiper kadin sendromu 5 50
Ogrenilmis garesizlik ve tiikenmislik 2 20
Saglik 2 20
Diger nedenler 1 10
Alt toplam 10 20,8
Kurumsal nedenlerden kaynaklanan tiirler”

Cinsiyet temelli ayirimcilik 11 30,6
Insan kaynaklari politikalar: 1 2,7
Kralige ar1 sendromu 8 22,2
Orgiit ici bicimsel olmayan grup Ve iletisim aglarina girememe 5 13,9
Rol model / mentor eksikligi 4 11,2
Yonetsel tarz farkliliklar: 1 2,7
Diger nedenler (Siyasi ve sendika baskilari, kayirmacilik vb.) 6 16,7
Alt toplam 36 75
Toplumsal nedenlerden kaynaklanan tiirler

Toplumsal cinsiyet 2 100
Alt toplam 2 4.2
Genel toplam 48 100

*Yiizdeler yuvarlanmistir.

Tablo 4.7°deki veriler incelendiginde, katilimeilarin kurumsal kaynakli cam
tavan engellerini (f: 30, % 62,5) diger cam tavan engellerine kiyasla daha fazla
yasadiklar1 anlagilmaktadir. Farkliligin 6nemli bir oran igermesinden de
anlagilmaktadir ki, kadin yoneticiler, kontrolleri disinda gelisen kurumsal igerikli

engellere daha fazla maruz kalmig gériinmektedirler.

Cinsiyet temelli ayrimcilik engeli (f: 11, % 36,6) katilimcilarin yasadigi en
onemli engel tiirii olarak dikkat ¢ekmektedir. Bu tiir bir ayirimciligi baslangicta
esit olarak goriinen ya da beklendigi gibi kabul edilen davranislarin, sonradan

cinsiyet temelinde gelisen bir ayrimcilifa doniiserek, kadinlara karst olumsuz
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davranislart agiklayan dolayli aymrimeilik (Acar, Ayata ve Varoglu, 1999) ya da
kadin ¢alisanlarin o6rgiit i¢inde ¢esitli ayrimciliklara maruz birakilarak diglanmalari
ya da otekilestirilmelerini tanimlayan dikey ayirimeilik (Coban, 2005) kapsaminda
degerlendirmek miimkiindiir. Cinsiyet temelli ayirimcilik olgusu is yasaminda
agirlikli olarak kadin calisanlarin performans degerlendirmelerinin adil sekilde
gergeklestirilmemesinde kendini gostermektedir. Ataay’a gore (1998) erkek
caligsanlarin performanslarinin basarisiz bulunmasi halinde bu durumdaha ¢ok sans
faktoriine dayandirilirken, kadinlarin  performans  degerlendirmelerindeki
basarisizliklar yeteneksizlik olarak algilanabilmektedir. Kadin yonetici adaylarina
yonelik yetki kisitlamalar1 da farkli bir cinsiyet temelli ayirimeilik tiiriidiir.
Sozgelimi tepe ydnetimler zaman zaman ‘asirt sorumluluk, az yetki gocerimi’
stratejisi uygulamak suretiyle dolayl yonden cinsiyet ayrimcili yapabilmektedirler
(Morrison ve Van Gliniov, 2007).

Bu arastirmada cinsiyet temelli ayirimcilik bulgusunun 6nemli bir cam
tavan tiirii olarak ortaya ¢ikmis olmasi, Anafarta, Sarvan ve Yapici (2008) ve
Sahin (2007) tarafindan yapilan arastirmalarin sonuglariyla Ortiismektedir.
Anafarta, Sarvan ve Yapict konaklama orgiitlerinde gorev yapan kadin
yoneticilerden biiyiik bir boliimiiniin cinsiyet temelli ayrimeiliga maruz kaldiklari
sonucuna ulagmislardir. Sahin (2007) tarafindan Istanbul’daki ilkdgretim
kurumlarda goérev yapan kadin yoneticiler iizerinde yapilan arastirmada da cinsiyet
ayirimi ve erkek yoneticilerin kadinlara kiyasla daha fazla 6nemsenmeleri, kadin

caligsanlarin kariyer siirecleri acisindan 6nemli engel tiirleri olarak belirlenmistir.

Katilimcilarin bireysel olarak yasadiklari cinsiyet ayirimeilign ile ilgili
verdikleri orneklerden bazilar1 asagida sunulmustur. Yonetici 10, bu konu
hakkindaki kigisel deneyimlerini su sekilde aktarmistir:

“Yani mesela ben buraya ilk geldigimde benden onceki miidiir
yardimcist kadrolu degil. Oylesine okuldan bir 6gretmen bakiyormus.
Orta yaslh bir erkek 6gretmen benden énce burada miidiir yardimcist
olmus. Ben geldigim zaman yediremedi. Yani ben mesela sinavla
hakkimla geldim buraya iste bir bayan geldi daha toy iste bizi
yonetecek boyle bir orgiitlemeye girdi..... (Y Onetici 10).
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Yonetici 11 cinsiyet aymrimeciligi hakkinda genel bir degerlendirmede

bulunmustur:

“Soyle soyleyeyim: Simdi erkek diyor ki, esitlik var diyor, esitlik
var mi1 yok. Eger bu sekilde giderse 50 yil bile gider. Kadin ve erkegin
esit yoneticilik, zaten erkek iistiin. Atamalarda da erkek on planda.

Kadni diigiinmesi icin hi¢bir sebep yok (Y dnetici 11).

Yonetici 17 ayrimecilik problemini velilerle yasadigini da hissettigini
aciklarken, Yonetici 18, Yonetici 2 ve Yonetici 22 idari personelle yasadiklari

kisisel deneyimlerini yorumlamislardir:

“...kadwmlarin idari miidiirii olmasi, miidiir yardimcisi olmast
alisilmig bir sey degil. Ya bunu erkeklerin kabullenmesi bir kere zor,
biz bunu veli geldiginde de goriiyoruz. Idareci arkadaslarimiz oyle
biiyiik sikintimiz hi¢bir zaman olmadi da ama bir bayan oldugun
zaman  hani  bayan isi degilmis  gibi  duygusunu  sana

hissettiriyorlar ”(Yonetici 17).

“Tabi yine toplumsal algidan kaynakli erkekler tarafindan bir
takim engellemeler, yani tabi belki bunu ¢ok agik¢a alenen
soylemiyorlar, yok ya sen de gelemezsin buraya, sézde erkekler
arsinda kadinlar da olmali evet onlart da almaliyiz aramiza
kaynatmaliyiz, biz kaynastirmalyyt , cogalmaliyiz deniyor ama yapilan
davramiglar bunu desteklemiyor. Soz ile davranis birbirini tutmadig
icinde hani dyle diyorum ama sen gene de yerini ¢izgini bil ¢cok da
o6yle aman aman dne atilma fazla da elinin hamuruyla karigma”
(Yonetici 18).

“...bir tane hizmetlim vardi. Cocuk esirgeme kurumundan
gelmisti. Yani surada ¢ocuk bana elinde siipiirge tistiime yiiriidii. Bu
tamamen bir bayandan emir alamam, direkt bunu séyledi yani. Bunu
tabii ki kaba seylere doniistiirdii, beni sikayet etti, tistiime yuirtidii
falan filan derken tutanaklar iste sorusturma acildi, ¢ocuk gitti.
Mesela o da daha 18-19 yasinda bir c¢ocuktu. Hizmetli, bir de
digerlerinden ¢ok farkli. Ama digerleri egitimci, onlar senin igini

yapmana engel oluyorlar. Ozellikle ben o kadimin lafim
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dinlemiyorum, bak bu igi yapmiyorum diye insanlarin goziine sokup,

oyle tavirlari var” (Yonetici 2).

“...zaman zaman erkek personeli olsun, memuru olsun, hizmetlisi
olsun, hizmetli bile olsa ben ogretmen o hizmetli farkli egitim
diizeyimiz var ama yine de senden c¢esitli direktifler almak onu

rahatsiz edebiliyor” (Y dnetici 22).

Yonetici 7 ve Yonetici 8’in cinsiyet ayrimciligint yogun sekilde hissettikleri
anlasilmaktadir:

“....burada kadwn idareci oldugun anda erkekler ile savas
halindesin. Seni istemiyorlar” (Yonetici 7).

“su okulda attigim hi¢ bir adimda ¢ok kolay evet denmedi yani
hi¢hbir konuda. Hep olumsuzluklar diisiiniildii, acaba basarabilir mi
kaygist vardi hele ozellikle ilk 5 yilda (Y dnetici 8).

Coogan ve Chen (2007)’in Eagly ve Carli’nin (2007) labirent
smiflandirmasindaki anlami destekler sekilde, kadmlarn kariyer gelisim
stireclerinde karsilastiklart cesitli engellerin, erkeklerin karsilagtiklar: engellerden
daha karmagik oldugunu isaret etmelerinin vurguladigi anlamda oldugu gibi
(Braziler ve Tatar, 2012), farkli egitim kurumlarinda ve farkli 6rneklemler
iizerinden yapilan arastirmalarda farkli bulgu ve sonuclara ulasilmasimin miimkiin
olabilecegi diisliniilmektedir. Nitekim bir cam tavan tiirii olarak cinsiyet
ayrimeihi@in - egitim  kurumlarinda  gérev  yapankadin  yoOneticilerin
karsilasmadiklaria iligkin aragtirma sonuglar1 bulunmaktadir. Nitekim Sefer
(2006) tarafindan Istanbul’da gerceklestirilenve kadin yéneticilerin karsilastiklar:
sorunlar1 ele alan arastirmada, kadin yoneticilerin okul igerisindeki iligkilerinde
kadin olmalarmin olumsuz bir etkisinin bulunmadigini, aksine ozellikle kiz
ogrencilerle olan iligkilerinde kadin olmalarinin avantaj yarattifini ve st
yonetimler tarafindan kendilerine bir ayirim yapilmadigisonuglarina ulagmstir.
Ayranci ve Giirbiiz (2012) cam tavan sendromunun egitim kurumlar yoneticileri
tarafindan nasil algilandigini belirlemeyi amacladiklar1 arastirmada kadin
yoneticilerin yalnizca yoneticilik yeterlilikleri agisindan algilandiklari, cinsiyet
baglamimda bir ayirim ya da olumsuz bir bakis acisinin s6z konusu olmadigi

belirlenmistir. Aslanargun (2012) Diizce egitim bolgesindeki egitim kurumu
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yoneticileri {izerinde gerceklestirdigi arastirma sonucunda, kadin yoneticilerin
genel olarak karsilastiklar1 engellerin daha ¢ok aile ve toplumsal roller baglaminda
yasandig1 belirlemis, Orgiit i¢i cinsiyet ayrimciligi problemine rastlanilmadig
aciklanmistir. Babaoglan ve Litchka (2010) da, Tiirkiye ve ABD’deki egitim
kurumlar1 yoneticileri lizerinde gerceklestirdikleri kiiltiirlerarasi karsilagtirmali bir
aragtirma sonucunda, okul yoneticilerinin liderlik rollerinin algilanmasinda

cinsiyet faktoriiniin ¢ok sinirlt bir roliibulundugu sonucu elde edilmistir.

Katilimcilarin cinsiyet ayirimeciligr engelinin ardindan 6nemli oldugunu
disiindiikleri bir bagska engel tiirii ise kadinlar arasi rekabet ve kralice art
sendromudur (f: 8, % 21). Cam tavan alanyazininda orgiit i¢i kadinlar arasi
rekabet konusunda ¢ok yeterli bilgi bulunmamakla birlikte, kralice ar1 metaforu
arastirmacilar tarafindan daha fazla incelenmistir. Ancak bu tez calismasinda
kadinlar aras1 rekabet problemi, katilimcilarin hem gozlemlerine dayanarak bagka
kadin yoneticilerin karsilastiklar1 bir problem hem de bireysel olarak yasandigi
ifade edilen bir problem olarak kargimiza ¢ikmistir. Kralice ari sendromu ise
katilimcilarin bagka egitim kurumlarinda ¢ok az gozlemledikleri bir olgu olmakla
beraber, bizzat yasadiklar1 bir cam tavan tiirii oldugundan s6z edilebilir. Kraligce
ar1, caliganlarini destekleyen bir 6zellikten daha c¢ok, 6zellikle kadin ¢aliganlara
engeller c¢ikaran olumsuz tutum ve davraniglart ifade eden bir metafordur
(McLandres, 1991, 168’den aktaran Zel, 2002: 1). Yapilan bir ¢alismada (Zel,
2002: 4) kralige ar1 6zelligindeki kadin yoneticilerin genellikle erkeksi davraniglart
daha ¢ok sergiledikleri belirlenmistir. Bu erkeksi davraniglarin biyolojik
etkenlerden kaynaklanarak (Varoglu, 2001: 325), tepe yonetim konumlarina
ulagsmaya calisan kadin yoneticilerin erkeklik hormonu iiretmeye baslamalarina
yol actig1 (Keuthen, 2006: 119) ve bu degisimin kralice ar1 6zelliginin olugumunu
hizlandirdigr agiklanmustur.

Bu ¢ergevede, katilimcilarin kralige ar1 sendronumuyla iligkili kisisel olarak
yasadiklar1 deneyimler hakkinda dile getirdikleri bazi 6rnekler asagida verilmistir.

“....bunun yani sira su andaki okul XXX bakan sube miidiiriimiiz
bayan, son 1 yildir kendimi daha az tiretken hissediyorum. Ciinkii bizim
konumuza ¢ok hakim olmamakila beraber okul miidiirii olarak sube
miidiirii konumunda onun oniine gegmemizden daha kisisel kapris ve
rahatsizlk  duyuyor. O nedenle de olabildigince bastirmaya,

engellemeye ve o6n plana ¢ikmamamiza yani onun goziinde bu bizim
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yaptigimiz davranis biraz daha onun iizerine ¢tkmak gibi oluyor 0 da

engelleme cabast igerine giriyor (Y dnetici 22).

“Cok tezat olacak dimi, insamin iist yoneticisinin kadin olmasini
istememesi ...... O yiizden de bosuna bu kadar ¢alisma .......... herkes
ben olayim ama bagkasi olmasin yani siirekli bu sa¢malik gibi birgey
oluyor yukardan asag: gelirsin yapmiyorlar engel oluyorlar ee ...seye
¢tkiyor yani ben olayim ama baskalar: olmasin o anlamda ¢alisilmaz
diye bir kural kaide yok tabi simdi ¢calistigimiz gibi o kisilik yapisiyla
ilgili” (Yonetici 18).

Kadmlar arasi rekabet konusunda katilimcilar tarafindan dile getirilen

ornekler ise agsagidaki gibidir:

“Kadinlardan kaynaklanan sebeplerle sorun da yasadim. Tam
tersine erkek arkadagslardan ¢ok destek gordiigiim de oldu”(YOnetici
12).

“Kadin yonetici yani ayni yerde birden fazla kadin olunca sorun
ctkiyor ben ondan iistiiniim o benden ustun olamaz gibi kadmnlar
arasinda boyle bir sey ama erkeklerin arasinda béyle birsey olmuyor.
Birden fazla aymt yerde ydnetici olunca problem oluyor. Ben bilirim
ben ederim ben ondan daha giizelim ben ondan daha stkim ” (Y Onetici

19).

“...kadn kadina olanmini ¢ok yasadim. Yani o engeli ¢ok yasadim.
Hemcinsim yardimct olayim veya iste disaridakilerden daha iyi destek
alryyorum. Ama benzer platformdaki okul miidiirii veya iistlerimiz olsun
bunlar daha zorluyorlar c¢alismalar:. ... bilmiyorum. Siz de
yoneticisiniz. Yani idari kadrodasimiz. Sizin bir iistiiniiz var gergi.
Muhatap olmas: gereken kisi odur. Size belki ¢ok fazla gelmiyordur
veya hissetmiyorsunuzdur ama hani o problemi ben daha c¢ok
yasiyorum. Belki baskalar: yagamiyordur ama sahsen ben kendim igin
veriyorsam bu goriismeyi ben c¢ok yasadim. Kadimin kadina yaptigi
mesela o cam tavanda en biiyiik diger tigiincii seyi ben en ¢ok onu

yasadim. Kadindan gordiim. Artik bu da tezinizin farkly bir boyutu

130



olsun. ...... evet, yani ben kendim o sekilde degilim. Ama en ¢ok

kadindan kadina olan seyi daha fazla yasadim” (Y dnetici 2).

Katilimcilar, siyasi baskilar, kaywmacilik, sendikalarin ayirim yapma
politikalar: gibi engelleri de 6nemli diizeyde hissettiklerini belirtmislerdir (f: 6, %
15,8). Insan kaynaklar1 politikalar1 (f:1, % 2,6) ve ydnetsel tarz farkliliklarindan
dogan engel (f:1, % 2,6) tiirleri ise katilimcilarin en az maruz kaldiklar1 engel
tirleri arasindadir. Ancak alanyazin incelendiginde, siyasi yandaslik, sendikal
baski vb. unsurlarin kadinlarin yonetim kademelerine ulagmada goriilmeyen engel
tirleri olarak ele alinmadigi goriilmiistiir. Bu konuyla ilgili katilimeilarin dile

getirdikleri kisisel deneyimlerinden bazi 6rnekler asagida yer almaktadir.

Yonetici 22 sendika baskistyla ilgili kisisel deneyimini su sekilde
aktarmugtir:

“Eskiden 34 puan olan kurum A tipiyken 34 puan olan kurum C
tipine diisiirildii ve bana hi¢chir bagvuru sansi tanimadan x ilinde bir
sekilde kurucu miidiirliik gorevi verilmig bir kisi, benim bir sertifikam
yok, idarecilerin ¢ok fazla sertifikasi olmamasi gerektigini diistinen bir
insamim ya da daha ¢ok seye inanan bir insamm. Tek ¢ati altinda
toplanmamiz beraber hareket etmemiz gerektigine inanan bir insanim.
Yani o’cu su’cu bu’cu diye etiketlenmekten hoslanmayan bir insanim.
Bu arada tabi sendika bana sendikaya iiye ol diye bir teklifle geld.
Fikrimi beyan ettim. Sendikaya iiye olmayr diigiinmedigimi soyledim.
Arkasindan iste x ilinde 4 ay kadar kurucu miidiirliik yapmis miidiir
yardimciligr sinavindan 34 puan almis bir kisiye kendi sendika tiyesi
olan bir kigive bagvuru yaptirttilar ve ben kurumun miidiir
yardimcistydim, benim iistiime okul miidiirii olarak atadilar ve
duydugum ifade su; o okul ¢cok basarili, ¢ok giizel bir okul. Orasi bir
kale, o kaleyi ele gecirmeliyiz. Bu mantik beni o kadar rahatsiz etti ki
hayatim boyunca hi¢bir zaman bunu unutmayacagim. Cok ciddi bir

anlamda hayatimda yer etmis bir olaydir (Y dnetici 22).

Yonetici 7, siyasi iltimas ya da sendika baskilar1 gibi problemlerin yalnizca
kadinlar acisindan degil, genel anlamda toplumsal bir kutuplagmanin sonucunda

ortaya ¢iktigina dikkat ¢ekmistir:
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“Miilakatta yoktu ve aldigim puana gore de ataniyordum zaten bir
stkinti yoktu. Ama su anda miidiirliik miilakatina gittim. O kadar
erkegin icinde bir tek ben vardim. Sansim olmadigint biliyordum zaten.
Onceden o isimlerin  secildigini de  biliyordum... ... Tabii ki
hissettirdiler ... .... Kadin olmamdan degil zaten bircok erkekte orada
vardi. Ellerinde sorular vardi zaten. Hani ben girdigimde bana sorulan
soruyu disaridaki birka¢ kisi biliyordu zaten. Onlar da ezberleyip
girdiler. Yani kadin olmaniz ile erkek olmaniz arasinda bir fark yok.
Sadece sistem, sistemin adamiysaniz geliyorsunuz bir yerlere,

degilseniz gelmiyorsunuz” (Yonetici 7).

Egitim kurumu yoneticiliginin yani sira ayn1 zamanda sendika yonetiminde

de aktif gorev ylirliten Yonetici 11°in konuya iligkin agiklamalari su sekildedir:

“...kadimin oraya ulagmasi ¢ok zor....Diyemez. Ulasamaz. Ama eger
kocasi desteklerse yapabilir...... Simdi ben diyorum ki ben yillardwr
merkezdeyim. Beni biliyorlar niye gidip soyleyeyim diyorum. Ama sey
icindeyim, soylemeden hicbir kimsenin bir yere geldigini gérmedim.
Miimkiin ~ degil......Tabi ~ camim  sabah  aksam  kapimizi
bekliyorlar.....Bayan zaten eger sen ben gibi ise c¢ok c¢ekiniyor,
utaniyor. Ama erkeklestiyse, erkeksiyse yapiyor. Kopariyor....Bunu ¢ok
hak eden bayan var. Boyle her tarafi egitimci olan, her tarafi her seyi
ogretmen olan bayanlar var. Yonetici olabilecek bayanlar var. Ama

asla gidip istemezler. Olma sansi da yok tabi.. ”(Y onetici 11).

Yonetici 14 yonetici atamalarinda kadin adaylarin da sinavlara girdiklerini
ancak ¢ok azinin atanmig olduguna dikkat ¢ekmistir:

“...daha onceleri hep erkekler olmus su anda hani bakiyorum ben
toplantiya falan gidiyoruz ¢ok yash insanlar genelde yasiilar meydani
genglere biraksalar daha iyi olur. Hani belki biz de firsat bulabiliriz.
Mesela benim atandigim donemde tek bayan atanan benim yani hi¢ mi

stnavda gordiik o kadar bayan girdi” (Yonetici 14).

Yonetici 2 ise, Yonetici 14’tin goriislerinin aksine, atanma siirecinde kigisel
bir problem yasamamasmma ragmen gelecekte bir aymrimciliga maruz
kalabileceginden endise duymaktadir:
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“goriinmeyen  ag¢isindan ya igin icine girmeden nelerle
karsilasacagini  bilmiyorsun. Ben bilmiyordum acikgasi. Ama
atanmamda bir engel yasamadim. Sinava girdim, kazandim, bekledik,
atandik. Atanmak da istedigin zaman o anki sartlar i¢in miimkiin. Su
anki sartlarda miilakat su bu baska etkenler var. Onu kenarda
tutarsam atanmakta ben problem yasamadim. Ama yiikselmekte engel
var mi? Elbette ki engel var. Yani halen daha buradayiz. Bunu
ilerletmek veya yiiksek bir yerlere tasimak icin baska etkenler
gerekiyor (Y Onetici 2).

Yonetici 10 da, kadin yoneticilerin gelecekte kariyerleri acisindan

problemler yasayacaklarindan endise duymaktadir.

“Yani engeller su sekilde var. Bence biz zaten hani rollerimiz ¢ok
oldugu icin bir kere pozitif ayrimcilik sart. Yani o pozitif ayrim
olmadig siirece bayan yoneticilerin olma sansi yok kesinlikle yok. Son
atamalarda pozitif ayrimcilik yapilacak falan denildi ama bugiine
kadar herhangi bir pozitif ayrim gérmedim” (Yonetici 10).

Arastirma bulgular1 arasindaki bireysel nedenlerden kaynakli engel tiirleri
degerlendirildiginde, katilimcilarin goklu rol iistlenme / stiper kadin sendromuna
diger engel tiirlerinden daha fazla maruz kaldiklar1 anlagilmigtir (f: 5, % 50).
TUIK (2014) tarafindan yapilan bir ¢alismada, kadinlarin ¢alisma yasami iginde
olsalar dahi, ailelerini her zaman ©6nemli bir faktor olarak degerlendirdikleri
belirlenmistir. Ayrica ¢aligma saatleri kadin ¢alisanlarin endigelerini artirmaktadir.
Bu durum alanyazinda siiper kadin metaforuyla agiklanmaktadir (Mallon ve
Cassell, 1999). Bu tiir endiseler iistlenilen farkli rollerin (6rnegin hem anne hem es
hem de is kadinlig1) birbirleri arasindaki catismasindan ileri gelmektedir.
Ustlenilen farkli rollerden beklenen davranislarm yerine getirilmesi siirecinde
ortaya ¢ikan gerilimler kadin ¢alisanlari zorlamaktadir.

ILO (2012b) tarafindan hazirlanan “2012 Kadwnlarin Kiiresel Istihdam
Egilimleri ’baslikli raporda agiklanan bulgular bu arastirmanin bulgulariyla
tutarlilik  gostermektedir. S6z konusu raporda kadinlarm aileleriyle olan
iligkilerinden dolay1 (dogum, ¢ocuklarin biiyiitiilmesi, okul isleri vb) kariyerleri
boyunca cesitli duraksamalar yasadiklar1 ve bunun, sahip olduklar1 becerilerin
zamanla korelmesi riskini de tasiyabildigi agiklanmistir. Dolayisiyla ¢aligsan
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kadinlar ailelerine daha fazla zaman ayirmak zorunda kalmalari yiiziinden, is
yasamina yeterince odaklanamamakta (Kumar ve Sundar, 2012) ve bu problemin
iistesinden gelinememesi halinde, cam tavan engeli haline dontlismesi s6z konusu
olabilmektedir (Sposito, 2013).

Konuyla ilgili katilimcilarin yasadiklar: kisisel deneyimlerden bazi 6rnekler
asagida verilmistir.

“70 puan aldim. Tabi orada miilakatta yiizlerce insan vardi neye
gore karar verirler bilemem. Dedigim gibi ¢ok ta heveslisi degilim,
miidiir bey gir dedi girdim. Aile olmasa bir engel olmasa
diigtiniirdiim tabi ki.....0yle hem annelik hem kariyer biraz zor”
(Yonetici 1).

“...daha az vakit ayirabiliyorum aileme, ¢ocuklarima yani
ogretmen olsam burasi tam giin ¢alistyor mesela iki bugukta isleri
bitiyor. Iki bucuktan sonra evime gidip cocugumla ilgilenebilirim,
yemegimi yapabilivim hatta spor yapamiyorum su anda spora
gidebilirim yani ama dedigim gibi dortte ¢ikiyorum dort bugukta
evde oluyorum ee kiigiik ¢ocuk hemen onunla ilgilenmek
zorundayim. Yok yemek yap, yok soyle aksam oluyor zaten yani
anca bi yemekten sonra saat sekizden sonra vakit ay:rabiliyorum
yani. O yonden oyle oluyor” (Y onetici 14).

“Olumlu yénleri tabi mutlaka destek oluyorlar. Manevi
konularda elbette giizel duygular hissediyorlar zaman zaman, onur
duyuyorlar tabi ama ¢ogunlukla da tabi sikdyet¢i oluyorlar. Yogun
calisma tempomdan yorgun eve gitmemden. Esim gecen dilek ve
temenni kutusunu not katip yollamis. Hani ¢itkmis diye ayda bir
aciliyor. Ogretmen arkadas acip gelmis kosa kosa; okul
miidiiriiniizii ¢ok ¢alistirtyorsunuz aksam eve yorgun geliyor stirekli
falan. ................ Baktim ben de bir sasirdim hatta. Olabiliyor ya
da demek ki bir sekilde buraya gelip giderken esprili de olsa
adamcagiz sonugta evet isine ¢ok zaman aywiyorsun. Cok
onemsiyorsun ¢ok abartiyorsun kendini ypratiyorsun siirekli bu
konu da tabi o da aksam olunca eve yorgun geliyorsun bize zaman

ayirmiyorsun iste pilini orada bitiriyorsun. Sarji kullanmissin gene
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gelince ondan sonra hakikaten de burada ne kadar enerjik
goriiniirseniz goriiniin kendi evinize gittiginizde kapidan girdikten
sonra, orada bir gevseme artik yorgunlugunuz iizerinize geliyor.
Ondan sonra anliyorsunuz. ...................Cocuklarimla ¢ok vakit
gecirebiliyor muyum, tabi ki geciremiyorum. Geg¢ saatte
gidiyorsunuz ¢ogu zaman hani erken ¢ikma sansimiz yok. Sabah
erken saatte bashyorsunuz siirekli hareket halinde ya da aktif bir
sekilde insanlarla hasir negirsiniz. Cogu zaman o stresi de tagimak,
tasiyorsunuz ¢ogu zamanda ister istemez. Yasadiginiz gerginligi
negatifligi de yansitiyorsunuz. Istesek de istemesek de. Dolaysiyla
olarin vaktinden ¢alistyorum yani. Cok ¢ocuklarimla ilgileniyorum
desem yalan olur. Ilgilenemiyorum.......Yada iste caktirmayayim
anneyim dayaniklt olmam lazim , ya da iste eve geldi de
disaridakilere enerjisini harcadi buradakilere salwveriyor iste
cocuklara ya da esine zaman aywrmiyor demesinler diye ya da tam
tersi siiperman roliinii oynayarak her seye yetisebilecegimiz
zannedip bir boyle kosturmaca hasir husur. ..............Biitiin giin
burada hareket hep bir bas agrist yorgunluk artik inanilmaz derece
de tabi ki hayatimiz olumsuz etkiliyor. Gene de esim sey demesin
hani béyle demesin ¢ocugumu ihmal ediyorsun, iste yeterince
gorevini yerine getirmiyorsun dememesi igin iste ¢caktirmamak igin
elimden gelen her seyi yapwp eforumun son damlasina kadar
kullaniyordum....” (Yonetici 18).

Ogrenilmis caresizlik ve tiikenmislik (f: 2, % 20) ve saglik (f: 2, % 20)
nedenleri de esit oranda katilimcilar etkileyen diger bireysel kaynakli engel tiirleri
arasindadir. Kadinlarin hem calisan kadin hem de anne gibi farkli rolleri bir arada
iyi bir sekilde gotirmeye calismalari, ¢ogu zaman agir1 rol iistlenmesinden
kaynaklanan zorlanma sonucunda farkli problemlerin dogmasmma zemin
hazirlayabilmektedir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 213). Bu rollerin miikemmel
sekilde yerine getirilebilmesi igin gosterilen yogun cabalar, kadinlarda zamanla
titkenmiglik sendromu yasanmasina yol agabilmektedir (Eyiiboglu v.d., 2000:19-
20). Saglik durumu da kadin yoneticilerin karsilastiklart 6nemli engel tilirlerinden
birisi olarak goriilmektedir. Ivanovich (2004) tarafindan bankacilik sektoriinde
yapilan bir aragtirmaya gore, kadin ¢aliganlar erkeklere kiyasla isle ilgili fiziksel
rahatsizliklar1 daha ¢ok hissetmekte ve bu durum tikkenmislik sendromu
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yasamalarini hizlandirmaktadir. Bu sonug, Kumar ve Sunder (2012)’1n bankacilik
sektoriindeki cam tavan sendromu engelleri arasinda en onemli faktoriin kadin
calisanlarin fiziksel rahatsizliklara daha fazla maruz kalmalarina yonelik sonugla
da ortligmektedir.

Tablo 4.8’de katilimcilarin yoneticilikteki deneyim siireleri ile yasanan cam
tavan tirleri arasinda genel bir Kkargilagtirma yapilmistir. Ancak bu
karsilastirmadan yararlanirken okuyucunun, Orneklemdeki daha deneyimli
katilimeilarin (6rnegin 15 yil ve iizeri) sayisinin daha az oldugunu gbz Oniinde

bulundurmasinda yarar vardir.

Tablo 4.8. Katilimcilarin ydneticilikteki deneyim siireleri ile yasanan cam tavan
sendromu tiirlerinin karsilastiriimasi

DENEYIM SURESI (Y1)
TEMALAR / KATEGORILER
(2]

& 5| GR 8o =
Bireysel nedenlerden kaynaklanan tiirler
Coklu rol iistlenme ve siiper kadin 4 1 0 0 0
sendromu
Ogrenilmis caresizlik ve 2 0 0 0 0
titkkenmiglik
Saglik nedenleri 1 0 0 1 0
Diger nedenler 1 0 0 0 0
Kurumsal nedenlerden kaynaklanan tiirler
Cinsiyet temelli ayrimcilik 4 5 2 0 0
Insan kaynaklar1 politikalar: 0 1 0 0 0
Kadinlar arasi rekabet ve kralige 3 3 2 0 0
art sendromu
Orgiit i¢i bicimsel olmayan grup 2 2 0 1 0
ve iletisim aglarina girememe
Rol model ve mentor eksikligi 3 1 0 0 0
Yonetsel tarz farkliliklar 0 1 0 0 0
Diger nedenler 3 2 1 0 0
Toplumsal nedenlerden kaynaklanan tiirler
Toplumsal cinsiyet 1 1 0 0 0
Genel toplam 24 17 5 2 0
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Bu smirliliktan hareketle incelendiginde, tiim tema ve kategori gruplart
agisindan, gorece is deneyimi daha az olanlarin cam tavan engellerine daha fazla
maruz kaldiklarindan s6z edilebilir. Alanyazinda kadinlarin iist diizey konumlarda
yeterince bulunamamalarmin énemli nedenleri arasinda; yeterli egitim, deneyim
ve olgunluga sahip olunmamasinin rolii bulunduguna dikkat ¢ekilmistir (Frazier,
2005). Naff (1994) kadmnlarin daha az egitimli ve daha az deneyimli olmalar ile
cam tavan sendromu yasanmasi arasinda anlamli bir iliski bulundugunu ve bunun
kariyer hedeflerine ulasmalarinda engel olusturdugunu belirlemistir. Aytag (2001)
kariyer basamaklarmin ilk donemlerinde (deneyim siiresinin daha az oldugu
donem) kadin c¢alisanlarin aile ve is yasami arasindaki dengeyi yeterince
kuramamalarindan dogan gerilim ve catigmalar nedeniyle, zamanla daha diisiik
kariyer hedeflerine yonelmek zorunda kaldiklarmi agiklamistir. Ornegin bir

katilimer kisisel deneyimini su sekilde dzetlemistir;

“Geldigim zaman ben ilk bu kuruma eski ¢alisanlarla evet sorun
yasadim. Ama mesela emekliligi gelmis olanla degil. O daha boyle
okulu tanitici, ogrenciyi, veliyi tamitici yaklasirken kendi yas grubum
veya kendimden 3-5 yas biiyiik olant “sen yoktun, biz vardik. Daha
diin geldin. Biz bu okulda bunlari bunlari yaptik. Bir de hani
kiictiksiin, senden emir alacagim “(Yo6netici 2).

Yonetici 5, maruz kaldigini hissettigi cinsiyet ayirimcilifinin nedeni ya da
kaynagmi tam olarak tanimlayamadigini vurgulayarak bunun olasi nedenini

deneyimsiz olmasindan ileri gelebildigini ifade etmistir:

“soyle, ilk etapta ben mesela ilk basladigimda geri planda kaldim.
Biz iki miidiir yardimcisiydik diger arkadasim erkekti o daha o6n
plandaydi. Hani olaylarda konularda ben ikinci planda kalyyordum.
Ya hani yeni oldugum icin, ya da hani bayan oldugum icin onun

stkintisint yasadim agikgast ilk etapta” (Y dnetici 5).

Tablo 4.9°da katilimcilarin gorev yaptiklar1 egitim kurumlarina gore
yasanan cam tavan tlirlerinin dagilimi yer almaktadir.
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Tablo 4.9. Katilimcilarin gérev yaptiklart egitim kurumlarina gére yasanan cam
tavan sendromu tiirlerinin karsilastiriimasi

GOREV YAPILAN EGITIM KURUMU
. S — g3 g =
TEMALAR / KATEGORILER 5 = 2 = =
x -~ o % )LTDJD = h =
o o < -_ H=) m B=1
© - = - = O x T
= = o = 5 =2
< s 2 T2
Bireysel nedenlerden kaynaklanan tiirler
Coklu rol iistlenme ve siiper kadin 1 2 1 1 0
sendromu
Ogrenilmis caresizlik ve 2 0 0 0 0 0
titkenmislik
Saglik nedenleri 0 0 0 0 1 1
Diger nedenler 0 1 0 0 0 0
Kurumsal nedenlerden kaynaklanan tiirler
Cinsiyet temelli ayrimeilik 4 4 1 2 0 0
Insan kaynaklar1 politikalart 0 1 0 0 0 0
Kralige ar1 sendromu 3 2 1 2 0 0
Orgiit i¢i bicimsel olmayan grup ve 0 3 1 0 0 1
iletisim aglarina girememe
Rol model ve mentor eksikligi 1 2 0 1 0
Yonetsel tarz farkliliklart 0 1 0 0 0 0
Diger nedenler (siyasi, sendika 2 2 1 1 0 0
baskilari, kayirmacilik)
Toplumsal nedenlerden kaynaklanan tiirler
Toplumsal cinsiyet 0 1 1 0 0 0
Genel toplam 13 19 5 7 2 2

Tablodaki dagilima gore, katilimcilar arasinda gorev yaptiklart egitim
kurumlar1 goreli olarak daha kiiciik yastaki ogrencilerin oldugu egitim
kurumlarinda olanlarm, diger gruplara gore daha fazla cam tavan engel tiirleriyle
karsilagtiklarindan s6z edilebilir. S6z konusu engeller arasinda cinsiyet temelli
aymrmeciliga anaokulu ve ilkokullarda gorev yapan katilimcilarin daha fazla maruz
kalmas1 ise dikkat cekicidir. Ayrica bu bulgu anaokulu ve ilkokullarda goérev
yapan kadin yoneticilerin iletisim ve iligki kurma baglaminda kurumlarina
sagladiklart avantajlarin diger egitim kurumlarina kiyasla daha fazla oldugunun
belirlendigi aragtirma bulgusuyla da ¢elismektedir (Bakiniz Tablo 4.3).
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Elde edilen bu bulgu, Sahin (2007) tarafindan gerceklestirilen kadin
yoneticilerin kariyer asamalarinda karsilastiklart sorunlar {izerine yapilan bir

aragtirmanin  sonuglariyla Ortiigmektedir.

Ote yandan nigin anaokulu ve

ilkokullarda bu oranlarin yiiksek goriindiigiiniin anlasilabilmesi i¢in yeni

arastirmalarla bu konunun sorgulanmasina gereksinim vardir.

Tablo 4.10°da katilimeilarin yas gruplar ile yasadiklarini ifade ettikleri cam

tavan tiirleri arasindaki karsilastirma verileri yer almaktadir.

Tablo 4.10. Katilimcilarin yas gruplari ile yasanan cam tavan sendromu tiirlerinin

karsilagtirilmasi
YAS GRUPLARI
TEMALAR/ KATEGORILER 30-34 | 35-39 | 40-44 | 45-49 | 50-54 | 55+
Bireysel nedenlerden kaynaklanan tiirler
Coklu rol iistlenme ve siiper kadin 0 4 1 0 0 0
Ogrenilmis caresizlik ve tiikenmislik 0 1 1 0 0 0
Saglik nedenleri 0 1 0 0 1 0
Diger nedenler 0 1 0 0 0 0
Kurumsal nedenlerden kaynaklanan tiirler
Cinsiyet temelli ayrimcilik 2 4 3 1 1 0
Insan kaynaklar1 politikalar1 1 0 0 0 0 0
Krali¢e ar1 sendromu 2 2 1 1 1 1
Orgiit i¢i bicimsel olmayan grup ve 2 0 1 0 2 0
iletisgim aglaria girememe
Rol model ve mentor eksikligi 2 1 1 0 0 0
Yonetsel tarz farkliliklar: 0 0 1 0 0 0
Diger nedenler (siyasi, sendika 1 3 1 0 1 0
baskilari, kayirmacilik)
Toplumsal nedenlerden kaynaklanan tiirler
Toplumsal cinsiyet 1 0 0 0 1 0
Genel toplam 11 17 10 2 7 1
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Tablodaki dagilimdan goriilebilecegi iizere, yaslar1 daha kiigiik
katilimeilarin (40 yas alt) yaslart daha ileri katilimcilara kiyasla cam tavan
engelleriyle daha fazla karsilastiklarindan s6z edilebilir. Bu bulgu, yoneticilik
deneyimi daha az olanlarin cam tavan engel tiirleriyle daha fazla karsilastiklarim
aciklayan bulgu ile de ortiismektedir (Bakiniz Tablo 4.8).

Weinberger’e gore (2011), ozellikle geng anneler grubunda yer alan kadin
calisanlar bir yandan yeterince is deneyimine sahip olmamalar1 bir yandan da aile-
is yasamu arasindaki dengeyi kurmakta giicliik yagamaktadirlar. Weinberger, genc
annelerin yillar itibariyle deneyim kazandikca ve aile-is arasindaki dengeyi daha
iyi bir diizlemde yonetebildikge, kariyerlerinin daha saglhkli gelisme
gosterebildigine de isaret etmistir. Diger yandan bu yas grubunda (goreli olarak
daha geng yoneticiler), cinsiyet temelli ayrimciligin, diger engel tiirlerinden ¢ok az
farkla, daha fazla hissedilmis olmasi da dikkat ¢eken bir baska bulgudur. Kadinlar
arasi rekabet ve kralice ar1 sendromu ile ¢oklu rol iistlenme ve siiper kadin
sendromlar1 da cinsiyet temelli ayrimciligin ardindan esit sekilde ikincisi sirada
yer almaktadir. Bu baglamda, aciklanan bulgulardan hareket edildiginde, yaslar
gorece daha kiiclik kadin yoneticilerin, genel olarak cinsiyet temelli goriinmeyen
engellere daha fazla maruz kaldiklarindan s6z etmek miimkiindiir. Bu bulgu,
deneyim siiresi daha az katilimcilarin toplumsal cinsiyet baglamindaki engelleri
daha fazla hissettiklerinin belirlendigi bulguyla da ortiismektedir (Bakiniz Tablo
4.8). Ancak bu bulgunun da yeni aragtirmalar yoluyla test edilmesinde yarar
bulunmaktadir.

Tablo 4.11°de katilimcilarin ¢ocuk sayilari ile yasanan dort bireysel
kaynakli cam tavan engelleri arasindaki karsilagtirma verileri bulunmaktadir.

Tablo 4.11. Cocuk sayisina gore yasanan bireysel nedenlerden kaynaklanan cam
tavan sendromu tiirlerinin karsilastirilmasi

. COCUK SAYISI
TEMALAR / KATEGORILER - — "
BIR COCUK IKI COCUK UC COCUK
Coklu rol iistlenme/ siiper kadin sendromu | 1 4 0
Ogrenilmis caresizlik/ tilkkenmislik 0 1 0
Saghk nedenleri 0 1 1
Diger nedenler 0 1 0
Genel toplam 1 7 1
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Tablodan da anlagilabilecegi iizere, cocuk sayis1 daha fazla olan
katilimcilarin bireysel cam tavan tiirlerini daha ¢ok yasadiklari goriilmektedir.
Ozellikle ¢oklu rol iistlenme/ siiper kadin sendromu diger kategorilere kiyasla
etkisine daha fazla maruz kalinan 6nemli bir kategoridir. TUIK’in (2012), ¢alisma
yasamui i¢indeki kadinlarin %35,6’sinin ve ¢alismayan kadinlarin %52,8’inin 3 ve
daha fazla cocugu bulunmaktadir. Bu oranlar diger olasi etkenler harig
tutuldugunda, ¢aligma yasamindaki kadinlarin ¢ocuk sahibi olma ya da daha fazla
cocuk dogurma isteginin azaldigina isaret olarak kabul edilebilir. Zira ¢ocuk
sayisinin  artmasi, c¢alisan kadmlar acgisindan yasanan zorluklari da
tetikleyebilmektedir. Buna karsin Palmer ve Hyman (1993: 32) kadinlarin bu
zorluklar1 bir bakima kabullenmek zorunda kalmalarindan dolayi g¢oklu rol
iistlenme davranigini daha fazla gosterdiklerini, ayrica aile iligkileri agisindan da

kendilerini daha fazla yiprattiklarmi vurgulamustir.

Tablo 4.12°de katilimcilarin yonetim diizeyleri ile en ¢ok karsilastiklari cam
tavan tiirleri (Bireysel: Coklu rol iistlenme/ siiper kadin, 6grenilmis caresizlik/
titkenmiglik Kurumsal: Cinsiyet temelli ayirimcilik, kralice ar1 sendromu ve Diger
nedenler (siyasi, sendika baskilart vb)) arasindaki karsilastirmaya ait dagilim
goriilmektedir.

Tablo 4.12. Katilimeilarin yonetim diizeylerine gore en ¢ok yasadiklari cam tavan

tiirlerinin kargilagtirilmasi

TEMALAR / KATEGORILER Miidiir Okul Genel
Yardimcisi Mhiidiirii” toplam

= Coklu rol tistlenme/stiper 3 2 5
< kadin sendromu
O%
z & .
<Zﬁ é Ogrenilmis ¢aresizlik/ 1 1 2
<D tiikenmislik
%‘ =
> <Z: Cinsiyet temelli ayrimeilik 6 5 11
X >
8 ﬁ Kralige ar1 sendromu 3 5
Z Diger nedenler(siyasi, 2 4 6
- sendika baskilar1 vb)

*
Orneklemdeki sayisinin az olmasindan dolay1, sube miidiirlerinden birisi okul miidiirii kategorisine alinmustir.

Dagilim verileri incelendiginde; cinsiyet temelli aymrmecilik baglaminda
okul miidiri ve miidiir yardimcilari arasinda 6nemli bir fark bulunmadigi

anlasilmaktadir. Ancak yoOnetim diizeyi agisindan farkliliklarin kralice ar
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sendromu ve diger kategorisinde daha belirgin oldugu dikkat ¢ekmektedir. Bu
farkliligin da yeni arastirmalar yoluyla smnanmasi oOnerilmektedir. Okul
miidiirlerinin miidiir yardimcilarina gore kralige ar1 sendromuna ve diger nedenlere
(siyasi, sendika baskilar1 vb) daha fazla maruz kaldiklan ifade edilebilir. Bireysel
nedenlerden kaynaklanan cam tiirleri ile yonetim diizeyleri arasinda ise belirgin bir
fark goriilmemektedir.

4.6. Altinc1 Arastirma Alt Problemi ile flgili Bulgular ve Yorumlar

Arastirmanin altinc alt problemi “Kadin yoneticilerin cam tavan engellerini
asmak igin onerileri nelerdir?” seklinde belirlenmigti. Katilimcilar bu arastirma
kapsaminda kendilerine yoneltilen sorularn 1s1ginda, cam tavan engellerinin
ortadan kaldirilmast ya da daha az yasanmasi i¢in ¢esitli Onerilerde
bulunmuslardir. Bu baglamda katilimcilar tarafindan dile getirilen oneriler ii¢ tema
altinda gruplandirilmistir. Katilimcilarin  kadin  yonetici adaylarma ve halen
yoneticilik yapan kadinlara yonelik Onerileri kadinlara yonelik oneriler temasi
altinda smiflandirilmigtir. Milli Egitim Bakanligi ve okul yonetimlerine doniik
onerileri kurumlara yonelik dneriler temast kapsaminda degerlendirilmistir.
Ailelere ve genel olarak toplumsal yapiya iliskin Onerileri ise topluma yénelik
oneriler temasi baglaminda ele alinmigtir. S6z konusu tema ve kategorileri

gosteren model asagida yer almaktadir (Model 4.11).
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o

Kadin
Yonetici
Adaylan

Kadin Yoneticilere
Oneriler

&

Okul
Yonetimleri

Kurumlara Yonelik
Oneriler

&

Milli Egitim
Bakanhgi

Model 4.11. Katilimcilarm Cam Tavan Engellerine Yénelik Onerileri

L

Mevcut
Kadin
Yoneticiler

Topluma Yonelik

Oneriler

Tablo 4.13. Katilimeilarin cam tavan engellerine yonelik dnerilerinin dagilimi

E

[ %

Temalar / Kategoriler
Kadinlara yonelik dneriler

Kadin ydnetici adaylarina éneriler 15 46,8

Mevcut kadin yoneticilere oneriler 17 53,2
Alt toplam 32 56,1
Kurumlara yonelik oneriler

Milli Egitim Bakanligi’na 6neriler 14 82,3

Okul yonetimlerine oneriler 3 17,7
Alt toplam 17 29,9
Topluma yénelik éneriler

Ailelere yonelik oneriler 5 62,5

Genel olarak toplumsal yapiya iliskin dneriler 3 37,5
Alt toplam 8 14
Genel toplam 57 100

Tablo 4.13’te ¢ tema altinda gruplandirilan Onerilerin dagilimi yer

almaktadir. Dagilima gore, katilimcilarin en ¢ok, kadinlara yonelik oneriler dile
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getirdikleri goriilmektedir (f: 32, % 56,1). Katilimcilarin, cam tavan engellerini
yasayan kadin yoneticilerin ya da yonetici aday1r kadinlarin bu problemlerin
istesinden gelebilmeleri igin cesitli stratejiler gelistirmelerine olanak saglayacak
somut onerilerde bulunmay1 daha fazla énemsediklerinden s6z edilebilir. Onem
sirast dikkate alindiginda, kadinlara yonelik onerilerin ardindan kurumlara yonelik
oneriler gelmekte (f: 17, % 29,9) ve bunu, topluma yonelik getirdikleri 6neriler (f:
8, % 14) izlemektedir.

Katilimcilarin kurumlara yonelik getirdikleri onerileri de kadin yoneticiler
ve yonetici aday1 kadmlarin cam tavan engelleriyle miicadele etmeleri bakimimdan
onem tasimaktadir. Diger yandan daha genel, soyut ve yerine getirilmesi, hatta
sonu¢ alinmasi uzun zaman gerektiren topluma yonelik oneriler ise katilimcilarin
daha az siklikla dile getirdikleri oneriler olusu da dikkat ¢gekmektedir. Bu dagilim
katilimcilarin - egitim  kurumlart  yonetimlerine daha fazla sorumluluk
yiklediklerinin isareti olarak da kabul edilebilir. Bu dagilim ayrica alanyazindaki
sonuglarla da tutarlidir. Zira Helm (2006) karar mekanizmalarinin merkezden
olmadig1 ve orgiit kiiltliirinde kadmlarin {ist diizey yonetim konumlarinda
olmalarinin desteklendigi orgiitlerde, cam tavan engellerine daha az rastlanildigi
sonucunu ortaya ¢ikartmistir. Wilson (2014), cam tavanlarin kirilmasinin yalnizca
azinliklarin ya da kadinlarin sorumlugunda olmadigini, érgiit yonetimlerinin de
onlara destek vererek miicadele etmeleri gerektigine isaret ederek bu miicadele
stirecinde ilk olarak tepe yonetimlerin sorumluluk almalarinin ve sorumlulugun alt
kademelere dogru paylagilmasimin olduk¢a onemli olduguna dikkat ¢ekmistir.
Wilson, ¢alisma yasaminda esitlikg¢iligi ve c¢esitliligi kalic1 hale getirebilmek i¢in
yalnizca orgiitlerin degil, ayn1 zamanda hiikiimet organlarinin, egitim kurumlarinin
ve toplumun birlikte hareket etmeleri gerektigini de vurgu yapmustir. Dolayisiyla
bu arastirmadaki katilimcilarin da, benzer bir ¢ikis noktasindan hareket ederek,
cam tavan engelleriyle daha iyi miicadele edebilmek i¢in daha somut ¢ozliimler
iiretilmesine ve bunlarin uygulanmasina gereklilik bulunduguna inandiklar

anlagilmaktadir.

Oneriler kategoriler acisindan degerlendirildiginde, kadinlara yonelik
oneriler, gerek mevcut kadin yoneticilere (f: 17, % 53,2) gerekse yonetici adayi
kadinlara dengeli bir dagilim gostererek sunulmustur (f: 15, % 46,8). Kurumlara
yonelik oneriler agisindan bakildiginda, katilimcilarin bu siiregteki sorumlulugun
daha ¢ok Milli Egitim Bakanligi’nda oldugunu diistindiikleri goriilmektedir (f:
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14, % 82,3). Topluma yonelik oneriler kapsaminda ise kategoriler arasinda dikkat
cekici bir dagilim farkliligi bulunmamaktadir.

Katilmcilarin  kadinlara yonelik oOneriler kapsaminda, mevcut kadin
yoneticilere yonelik bazi Onerileri asagida sunulmustur. Sozkonusu Onerilerde

katilimeilar, liderlik ve yoneticilik niteliklerine daha fazla vurgu yapmuslardir.

“Hem davranis hem dis goriiniis olarak ornek model olmali. Dis
goriiniis  derken ¢ok  giizel olmasi, manken gibi olmasin
kastetmiyorum, duruma ve ortama gore giyinebilmeli. Idareciligin
getirdigi belli bir ¢izgi var bu ¢izgi icerisinde olmali. Dedigim gibi
davranis konusunda da ornek model olmali, en onemlisi diiriist
olmak. Bunun yam swra kiigiik ¢ikarlar pesinden kosmamali biiyiik
aileyi diistinmeli, okuldaysa okulun pansiyondaysa pansiyonun
menfaatleri on plana ¢ikmali. Bu tir insanlar olmali diye
diisiiniiyorum ”(Yonetici 1).

“...Yani hep o vurguladigim ozgiiven olmali yani siz biraz
cekimser kaldigimiz zaman bir konuda kesinlikle erkek igin
diistiniilenden on kat fazla diisiiniiyorsunuz sizin igin o yiizden ben
seye ¢ok onem veriyorum ozgiiven ve netlik mesela biraz énce
arkadas geldi tayinler konusunda bilgi istedi orda net olmalisiniz
yaparim demelisiniz... ..... Hani bir bakalim olayi, miidiir beye
soraymm olayi sizi kesinlikle sey yapiyor sizi direkt boyle sikistiriyor
késeye o yiizden oOzgiiven olmali yani o konu hakkinda yeterli

degilseniz bile bunu yansitmamaniz gerekiyor”’(Y Onetici 10).

“Yani en bastada soyledigim o. Samimiyet ve diiriistliik diyorum.
Bu yénetmeligi okursunuz, herkes belki bunu yonetmelige gére bir
sekilde yapar ama yani insan iliskileri, ogretmen oldugumuzu
unutmamak, karsumizdakiler ve yapmaniz gerekenler ne kadar kanun
ve yonetmelikle ¢izildiyse gene de onlarin insan oldugunu diistintip
olmugstur hani o giinliik olmustur. Tolerans, idare etme ozelliginin,
manevi degerlerin daha iist olmast gerektigini diisiiniiyorum ben.
Yani karsimizdaki insana veli olsun, 6grenci olsun, hangi yasta
olursa olsun dinlemek. Dinleyip anlamaya ¢alisarak sikinti neyse
¢ozmek. Ama yok bu kanunda boyleydi. Bende mesela éyle seyler
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yoktur yani maksimum diizeyde inisiyatif kullanma geyi vardir.
Mesela 6gretmen niye 10 dakika nébete ge¢ kalmis. Hemen yaz, sar
zarfi ver. Hi¢bir zaman simdiye kadar yapmamisimdir. Vardir,
cagirr sorarsin arabana mi bir sey oldu, yolda mi bir sey oldu,
uyuyup kalmissindir. Ha bunu aliskanhik haline getiren de seyi
aywrmak onemli olan. Mesela ben J&gretmen arkadaslara da
soylilyorum. Ben burada sahsi fikir ve diigiincelerimle gorev
yonetimi  yapmiyorum. Yapma gibi bir liiksiim de yok.
Yonetmeliklerin ¢ercevesinde maksimum diizeyde herkes nasil rahat
edecekse, sorunlar nasil ¢oziimlenecekse onun yontemlerini
bulmaya calistyoruz hep birlikte. Iste o hani sahiplenme duygusu,
hani ne kadar bunu basarwyoruz. Maalesef karsinizdaki insanlar
bunu istemedigi siirece olmuyor. Ama en azindan ben ne
yaptigimdan eminsem karsidakinin ne diistindiigii ¢ok sey degil
agtkgast. Su aralar da ¢ok soylemeye basladim herhalde bunu:
maddi diinya islerine ¢ok kaptirip maneviyatini kaybeden insan
sayisi her gecen giin artiyor. Ya ben ogretmen arkadaslarin mesela
diiz mantik seyi kabullensin istiyorum. Burada vatandasin ¢ocugu
var. Ahlaki, vicdani anlamda ben ona ne katabildiysem maksimum
diizeyde yok maas, yok siyasette boyleymis demeden manevi
degerleri iist diizeyde tutarak, bayanlarin belki de duygusal
olmasindan kaynakl, bu noktadan girildigi zaman her sey daha

giizel olacak diye diistiniiyorum ”(Y onetici 13).

“Bir kere yapilandirict olmalidir. Yani yapici olmast gerekiyor
karict degil yapici, diizenli olmasi sart, otoriter kismi zaten
halloluyor erkek yoneticiler hallediyor onu ama dedigim gibi aray:
bulucu olmasi lazim 6gretmenlerle miidiiriin arasim bulacak hem
ogrencilerle araytr bulacak o yiizden uzlagmaci olmasi lazim.
Dedigim gibi diizenli olmasi lazim, ¢ok yonlii diistinmesi lazim ve

sosyal olmasi lazim ”(Y 6netici 14).

Yonetici 16 ve 17 ise, gerek Onyargilarm azaltilmasi gerekse algilanan
olumsuz nitelik ve davranislara yonelik 6z elestiriler yapilmasi gerektigini de
vurgulayarak onerilerini su sekilde dile getirmislerdir:
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“Kadin yénetici olarak simdi cevap vereyim. Oncelikle bir
onyargida var hani bayan yoneticiler kaprisli olur. Ozelestirimizi de
kendimizde yapalim hani bu konuda empatimizi de kendimiz kuralim.
Hani éncelikle bunun boyle olmadigini bayan yoneticiler kaprisli
degil. Hani bu mesaji bu é6nemli bence. Sonra hani bizim bayanlarin
psikolojik olarak biraz daha zayif oldugumuz belki hep dimi, on
plandadr. Bizim durusumuzla hani belki dik durmakla ben anlatmig
soylemde bulunacagim. Dik durarak belli bir durusumuz, giiler
yiiziimiiz, agik politikamiz bunlar bizim hani 6 yildir ozellikle ekip
olarak hassasiyet gosterdigimiz noktalar. Lider olarak benim
ozellikle hassasiyet gosterdigim noktalar. Giyimimizle oturUsumuzla
kalkisimizla ézellikle hitabimizla, ses tonumuzla gergekten ¢ok iyi bir
rol model olmamiz lazim, misyonumuz ¢ok agir bu durumda
bakildiginda, pek ¢ok bayani temsil ediyoruz. Baktigimizda azinlikta
sorumlulugumuz ¢ok ¢ok daha fazla. Nezaket kurallarimiz bence on
planda bundan hi¢ taviz vermememiz gerektigini diisiiniiyorum ben.
Sesimizi yiikseltmeden de ¢ok isler bagarabilecegimiz mesajini
vermemiz ¢ok onemli. Bayan olarak aslinda bayan yénetici olarak
isimiz ¢ok. Hakkaniyet zaten bayan hi¢ ayrimi yok. Ama bayan
yonetici olarak durusumuzla, oturugUmuzla, giyinisimizle dogru

mesajlar vermemiz gerektigine inantyorum” (Y dnetici 16).

“Bir kere ¢ok duygusal olmayacak. Pratik diisiinebilecek, etraflica
diisiinecek yani duygusallik oldugu zaman bir noktaya takilarak
kaliyorsun, o kwrilganligi duygusalligi bir kenara birak.. ha bu
erkeklerde olmuyor mu, oluyor, bizim geldigimiz yerde yasadik ha bi
noktaya idarecilikte, bir noktaya takilip kalmamak gerekiyor. Yok
ben onunla kiistiim, onunla konugmuyorum, idarecilikte boyle bir
liiksiin yok. Insanlarla isin kadar konusmak zorundasin, detayli
diigiineceksin, egsit yaklagmalisin her bireye bu kadin erkek yine ayni
hani nerelidir, nasildir vesaire diye bir sey olmaz. Ogrencisine de
idarecisine de... ... ... iyi bir dinleyici olmasi gerekir ve dikkatli olmasi
gerekir ve prensipli olmasi gerekir. Yani giinii giiniine igini yapmasi
gerekir. Isleri biriktirdigi zaman isin icinden cikamiyor. Yani ben
bazen yapryorum, iki ii¢ giindiir mesela devamsizligi bir eve bir

buraya bir oraya.. Ciinkii internetimde bir sorun oldu, bu kosturmada
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odada zaten girme sansim yok ya aksam kalkip gireceksin dikkat
istiyor, yiguldi, isi yigmayacak yani giinii giiniine bir plani yapmasi
caligsmast gerekir, o zaman daha az zorlamwr, ¢iinkii bir kere mutlaka
not almali. Bizim mesela ¢ok sik iste yok o gece oluyor, yemek oluyor,
seminer olacak vesaire bunun gibi planli programli olmasi gerekir,
detaylara takilmas: gerekir, alingan olmamasi gerekir. Cok duygusal
hi¢ olmamasi gerekir idarecinin. Yani ben ilk yillarda mesela égrenci
bir seyler anlatiyor Allah’im nasil iiziiliiyorum nasil iiziiliiyorum,
esim dedi ki Zeynep boyle yapacaksan sen o zaman bu isi yapma.
Yani o orda bitecek evine yansitmamasi gerekir. Ciinkii biz bir

anneyiz ¢ocuklarimiza hi¢ yansitmamalyyiz”(Y Onetici 17).

Katilimcilarin yonetici aday1 kadinlara yonelik getirdikleri dnerileri yansitan
baz1 drnekler asagida yer almaktadir. S6z konusu Onerilerin kariyer planlamasi ve

aile temelinde ele alindig1 dikkat ¢cekmektedir.

Yonetici 3, 9 ve 2 Onerilerini kariyer planlamasi agisindan dile
getirmislerdir:

“Net olarak kisa ve uzun donem planlama yapmaldrlar. Benim
suandaki hedefim kisa donem ve uzun donem olarak gegiyor. Her
bayan yoneticilerin kisa donem uzun donem planlart almast lazim.
Kisa donem; 3 ay, 6 ay sonra nerde olacagim nasil olacagim. 3yil
sonra 6 yil sonra nerede olacagim. sinifta olmak istemedigim kesin.
Su sartlar altinda kendimi nasil gosterebilirim? Kendimi insanlara
ispat etmek zorunda miyim? Zorundayim. Bu egoyu tatmin igin.
Herkes benim ne kadar ¢aliskan oldugumu bilsin. Bilsin. Tek amacim
bu degil ama dyleysem ben herkes bilsin....” (YOnetici 3).

“Once kendine bir ozgiiveni olmali bence kesinlikle olmali,
kariyeri konusunda kararlilik ¢ok onemli yani ben hedefi olmast
gerektigine inanwyorum mutlaka hedefi olmali ve bu hedefine
ulasacak stratejileri olmall katilimci liderligi benimsemeli dolayisiyla
kurumdaki kisilerle birlikte herkesin yeteneklerini kesfedip, onlara
kendilerini kesfettirip verimli olaraktan kimden ne alabilirim? O
hedefe gidebilecek stratejileri birlikte yapmalilar. Her konuda ve bu
yaptiklart yani bu bagart yolundaki yaptiklar: hedeflere de sey ¢ok
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onemli iletisim ¢ok onemli her zaman ekibine sevgi duymay tercih
etmeli birlikte biz variz biz diisiincesini oturtmall ekibine kesinlikle
olma/: ”(Yonetici 9).

“Kariyerini béyle planlamasi lazim. Yiiksek lisansin yaparak
baslamasi lazim. Yiiksek lisans olmasi gerekiyor. Aile yasantisini da
ona gore planlamasi  gerekiyor. Cocuguyla eger fazla
ilgilenmeyecekse, ¢ikip ¢ikip orada birakmak hi¢ dogru bir sey degil.
Ona gore hem ¢ocugunu hem kendini planlamasi gerekiyor. En zor
sartlarda dahi ¢alisabilme... Onu da goze almast gerekiyor.

Hazirliksiz tabii ki olmaz ama en ¢ok da istekli olmak” (Yonetici 2).

Yonetici 8, kariyer planlamasi siirecini egitim yeterliligi agisindan ele

almustir:

“...erkek yada kadin seklinde ayirmak istemiyorum ben bunu.
Eger yonetici olmak istiyorlarsa tabiki bu isin egitimini almalar
gerekiyor. Bu alanda egitim ydntemleriyle alakali yiiksek lisans
programlart olabilir ki su anda da en ¢ok uygun olan yéntem bu,
buradan egitim almasi gerekiyor. Isi biraz daha bilimsel anlamda
yapabilmesi icin, bu egitim gerekiyor. Tabi istekli olmak gerekiyor,
on hazirliklart yapmis olmasi gerekiyor. Tabi sinav vard: eskiden, su
an smav yok ama umarim ilerde olur. O noktada simava hazirlik
konusunda, daha sistemli daha egitimli bir sekilde gitmek gerekiyor.
Boéyle diisiiniiyorum (Y Onetici 8).

Yonetici 6 ise aile agisindan Oneriler getirmistir:

“....cocuk olduktan sonra kariyerine baslamalilar. 1-2 yasina
geldikten sonra, aileden destek varsa yapswnlar kadinlar. Destek
yoksa zor. Evine ve isine zaman aywrmalilar. Bayanlar igin ¢ok

yorucu oluyor. Zamanla égreniliyor”(Y Onetici 6).

Katilimcilarin cam tavan engellerinin olasi etkilerinin azaltilmasi1 ya da
engellenmesi i¢in sorumlulugun egitim kurumlarinda olmasini &nemsedikleri
goriilmiigtiir. Bu konuda dile getirilen kurumlara yonelik sunulan 6nerilerden bazi

ornekler agagida verilmistir.
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Yonetici 8 ve 1 genel anlamda kadinlar lehine pozitif ayirimcilik

yapilmasinin yararl olacagini dile getirmislerdir:

“Bence biz zaten hani rollerimiz ¢ok oldugu igin bir kere pozitif

ayrimcilik sart”(Y 6netici 1).

“Illede idareci, miidiir olmak zorunda degil her okulda en az bir
tane bayan idareci olmaldir. Miidiir yardimcisi ya da miidiir fark
etmez. Ciinkii bayanlarm bakis a¢ilariyla, erkeklerin bakis agilart
arasinda fark goriiyorum ben ve bir egitim yuvasina da bir bayan
bakis agist sart. Yani suankinden ¢ok daha fazla olmasi gerekiyor her
okulda en az bir tane olmas: gerekiyor”’(Y 6netici 8).

Yonetici 11 ve 4 caligsma kosullarinin kadinlar lehine yeniden ele alinmasina
dikkat ¢gekmislerdir:

“Mesela idareci olmadigin zaman en az bir giintin bos oluyor,
bayanlar égretmenligi tercih ediyorlar. Idarecilikte béyle bir hak
verilirse belki bayan idareci sayisi daha da ¢ogalabilir,
diigtiniilebilir. Yani evli ¢cocuk sayisina gore bayamn iki yarim giinii
bosaltilabilir. Belli saatleri bosaltilabilirse, belki ¢ok daha olumlu
olabilir, diye diistiniiyorum (Y onetici 11).

“Kadinlari tesvik amagl bir sey yapildigin diisiinmiiyorum. ... ....
artirllabilmesi i¢in kadin ydnetici saylarmmin, kadin c¢alisanlarin
sayisimin - artirtlmast  gerektigini,  desteklenmesi  gerektigini
diigtiniiyorum kadinlarin ..... nasil destek? Calisma sartlarimin biraz
daha iyilestirilmesi kadinlarin. Mesai konusunda daha biraz daha
esnek davranilmasi. Bir anne. Ayni zamanda ¢alisan kadin bir anne.
Ev  hamimi  aym zamanda. Giiniimiiz  sartlarinda Avrupa ile
kiyaslamamak gerekir hani... Hem ekonomik olarak hem de kiiltiirel
olarak. Farklilik oldugu icin. Bu konularda c¢alismalar yapilabilir
diye diisiiniiyorum (Y O6netici 4).

Yonetici 17 ayirima maruz birakmadan kararlar alinmasinin 6nemine isaret

etmistir:
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“Yani ashinda idarecilerin bayan erkek ayrimi olmadan bence
testlerden taramalardan gecirilmesi gerekir. Insan iletisimi iyi olmas:
gerekir. Zaten bir¢ok degerimiz var, iste onlari geciyor onlarin zaten
coktan yerlesmis olmasi gerekir. Hani bir bayana nasil yaklasilir, bir
ogrenciyle nasil konUgulur. Biz idareciyiz ama ayni zamanda onlarin
psikologu gibi davranmak zorundayiz bizim ogrenci grubumuz dyle.
Simdi sen de hopp tamam git gelme azarlama o devir bitti
artik”(Y 6netici 17).

Yonetici 19 ve 6 ise ilging bir Oneri sunmuslardir. Buna gore yonetim
gorevlendirmelerinde yonetim kademelerine gore cinsiyet dagilimma dikkat

edilmesi onerilmektedir:

“...kadin erkek degil de su anda siyaset onde ama ayni diizeyde
yoneticilerinbir arada calisacaksa bayan bayanla
calismamaluistyonetici  bayansa altindakiler erkek iist erkekse

altindakiler bayan olabilir ’(Yonetici 19).

“Bence tiim kurumlarda bir miidiir yardimcisi erkekse digerinin
bayan olmasi gerekir. Boyle olursa hem erkekler hem de bayanlar
problemlerine ¢oziim bulabilirler (Y Onetici 6).

Yonetici 3 egitim sistemi ile ilgili alinan kararlarin sik sik degigsmemesi

gerektigine isaret etmistir:

“...toplantilarda bize hep Finlandiya egitim sistemini oOrnek
gosterirler. Finlandiya'daki en son degisiklik 1977 yilinda yapilmis ve
ayni sekilde devam ediyormus. .....gilinliik. Arap iilkelerin de bile bu
yoktur. Degismeli evet bazi seyler degismeli ama onlar degisebilecek
oyle kanun ve yonetmelikler yapmislar ki zamanin ruhuna gore de
degistirebiliyoriar... ... esnek.  Bizimkisi gibi  kast  sistemi
yok (Y onetici 3).

Son olarak, Yonetici 10 ise, ozgiiven kazanimi baglaminda yoneticilik

deneyimi a¢isindan ilging bir 6neride bulunmustur:

“hani simdi ben tek miidiir yardimct oldugum i¢in avantaji

yasadim kisa donem yapilinca yapiulabilirmis seklinde bir ozgiiven
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gelisiyor o zaman oyle bir yontem denenebilir yani hani miidiirliige
ge¢meden once kisa kisa donemlerle iste 1 ay vekdlet edeceksiniz
tekrar eski gorevinize boyle bir yontem izlenebilir.6 aylik miidiirliik
deneyimini yasamasaydim cesaret edemezdim. Ciinkii sey yok biz
ozgiiven olarak da aileden itibaren boyle dzgiiven olarak biraz eksik
yetisiyoruz simdi bu bir gercek mesela simdi ben kizima o ozgiiveni
astlamaya ¢alistyorum sen yapabilirsin kizlar daha iyi yapar ¢iinkii
benim hep ¢aliskan ogrencilerim kizlar oldu seklinde iste bayanlar
isini daha miikemmel yapar hani o sekilde o6zgiiveni veriyorum ama
bizim simdi biz dyle kiiltiirle yetismedik yani miidiir yardimcist
olurken acaba olur mu olmaz mi diye basliyorsunuz bir 3 -4 yildan
sonra ara ara vekdlet edince onu anlyyorsunuz hani su an mesela
yaparim diyorsunuz ama o 6 aylik dénem olmasayd: kesinlikle pozitif
diisiinmezdim bir de sey de var benim esim oyle yoneticiydi bir ara
miidiir yardimciligi yapti hep sunu séyliiyor miidiir yardimcilig
miidiirliikten ¢ok daha zor bir goérev c¢iinkii siz ara gegitsiniz
ogretmenle miidiir arasinda ve bir biitiin mutfak sizsiniz biitiin

Stkantilari tolere ediyorsunuz sonra iiste gidiliyor”(Yo6netici 10).

Katilmcilarin topluma yonelik 6neri O6rneklerinden bazilar ise asagida
verilmistir. Katilimeilarin bu konuda ailelerin ¢ok 6nemli sorumluluk tasidiklarina
inandiklar1 anlasilmaktadir.

“Iik 6nce biz anneler olarak toplumu yetistirecek olan insanlar
bizleriz. Anneler olarak ister erkek ¢ocuk olsun ister bayan olsun
toplumda hem erkek hem de bayan bireylerin esit degerlere sahip
oldugunu bir erkegin yapabilecegi isi bir bayanin da rahatlikla
yapabilecegini ve ¢ocuk yetistirirken de kaprisli olmamasi gerektigini
aslinda hep biz bayan idareciler arasinda kaprisin ¢ok on plana
citktigini soylerler. Bunu da temeline baktiginizda aslinda ¢ocukluktan
gelen egilimler, annelerin verdigi terbiye mi diyeyim artik egitim mi
diyeyim, bu yatar. Erkek ¢ocugunun da aym sekilde yetistirilmesi
gerekiyor (Y Onetici 1).

“Ben ilk 6gretmenlik yillarimda 6grencilerime soyle séylemistim.

Karadeniz'de c¢alisiyordum. Kiz oOgrenci sikdyet ediyordu. ‘¢

yasinda kardesim var, annem oglan kardesime su doldurup vermem
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icin beni kullaniyor, o yapabilir aslinda” bunu séyledi. Zavalli onu
yetistiren annen sen de ileride anne olacaksin annenin yaptiklarin
yapmayacaksin. Seklinde anlatmaya ¢alistim. Ama bu epey bir zaman
alacak”(Yonetici 21).

“Bence Tiirkiye’'de kadinlar ve erkekler arasinda gercek anlamda
sosyal bir esitlik yok. Daha ¢ok okumus annelerin olmasi ve kendi
erkek ¢ocuklarini  daha pozitif bir sekilde yetistirmeleriyle
astlabilecegini diisiiniiyorum (Y Onetici 22).
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SONUC VE ONERILER

Egitim Orgiitlerinde gorev yapan kadin yoneticilerin kariyer siireclerinde
yasadiklar1 deneyimler 1s18inda cam tavan sendromuna maruz kalma durumlarini
ele alan bu tez calismasinda; birincil veriler i¢in yar1 yapilandirilmis goriisme
tekniginden yararlanilmis ve arastirma, Aydin ili Efeler ilgesi egitim bolgesinde
yer alan kamu egitim kurumlarinda goérev yapan kadin yoneticiler iizerinde

gergeklestirilmistir.

Bu tez ¢alismasi i¢in olusturulan temel arastirma problemi “Aydin ili Efeler
ilcesi egitim bolgesinde yer alan kamu egitim orgiitlerinde gérev yapan kadin
yoneticiler cam tavan sendromuna maruz kalmislar midwr?”  seklinde

belirlenmistir. Temel arastirma problemiyle iligkili alt1 alt problem hazirlanmistir.
Sonug¢

Arastirma sonucglarindan ilki, katilimcilarin profesyonel nedenlerden
hareket ederek yonetici olmaya karar verdikleri ve bu siireci bir kariyer plani
yoluyla yonetmeye calistiklarinin anlagilmasidir. Elde edilen bu sonug, Roldan ve
Storn (2006: 2) tarafindan cam tavan sendromuna maruz kalinmamasi ya da
etkilerinin azaltilmasi i¢cin magdurlarin (kadinlar, azinliklar v.b.) kariyer plani
olusturmalarinin gerekliligi seklindeki Onerileriyle ortiismektedir. Bu anlamda
aragtirma katilimcilarinin profesyonel bir yaklagimla hareket ettiklerinden s6z

etmek mumkinddr.

Diger yandan, tayin edilme kolayligindan yararlanma faktoriiniin yonetici
olma yoniindeki giidiilenme {izerinde belirgin bir etkisi bulundugu goriilmiistiir.
Tiirkiye’de Milli Egitim Bakanligi’nin 6gretmen yer degistirme sartlarini yeterince
karsilayamadigidan, arastirma katilimeilarinin cografi bolge ve/ya okul degistirme
planlar1 yaptiklar1 anlagilmaktadir. Bunun yaninda, bir baska yoneticilige karar
verme nedenlerinden olan yoneticilik teklifi alinmasi da yoneticilik 6zelligi
tasidiklarina olan inancin bir gostergesi olarak ele alinabilir. Bu durum, bir
bakima, egitim Orgiitlerinde kadin yonetici sayisinin artirilmast ydniindeki
girisimlerin de varligina igaret etmektedir. Ancak alan yazininda s6z konusu iki
nedenle (Tayin edilme kolayligi ve yoneticilik teklifi alma) ilgili yeterli bilgi
bulunmamaktadir. Dolayisiyla gelecek arastirmalarda bu iki neden {izerinde
durulmasinin yararl olabilecegi diisiiniilmektedir.
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Arastirmanin ikinci sonucu, kadin yoneticilerin gorev yaptiklar1 egitim
kurumlarina 6nemli avantajlar kazandirdiklarinin belirlenmis olmasidir. Bu
anlamda katilimecilarin iletisim ve iligki kurma becerilerinden gerek 6grenci ve
personel gerekse kurum dis1 paydaslarin yeterince yararlanabildikleri anlasilmistir.
Erkek yoneticilere gore ayrintilara daha fazla odaklanabilme 6zellikleri de gorev
yapilan egitim kurumlar1 agisindan dnemli avantajlar yaratabilmis gériinmektedir.
Elde edilen sonuglar Mathews (2009), Sefer (2006), Peterson (2004), Coleman
(2007), Haslam ve Ryan (2008) gibi arastirmacilarin, kadin yoneticilerin sahip
olduklart 6zel niteliklerin orgiitler icin Onemli kazanimlar yaratabildigini
acikladiklar1 arastirma sonuglariyla tutarlilik gostermektedir. S6zgelimi Mathews
(2009) kadin yoneticilerin egitim kurumlarindaki gorevlerini detayci, yaratici ve
paylasimer sekilde yiiriitmelerinden en ¢ok gelecek nesillerin saglikli bir sekilde
yetistirilmesi amacina katki sagladigini, Coleman (2007) kadm ydneticilerin
gergin okul ortamlarmi sevk ve idare etmede erkeklerden daha bagarili olduklarini
ifade ederek, kadin yoneticilerin 6zellikle kiz 6grenciler agisindan énemine vurgu
yapmistir. Avantajlar baglaminda dikkat ¢eken Onemli sonuglardan birisi de,
yonetici aday1 kadinlara rol model olmanin yeterince gelismediginin belirlenmis
olmasidir. Oysa farkli digsal ve igsel etkenlerden kaynaklanarak kadinlarin
toplumda ve orgiitlerde hak ettikleri yerleri alabilmeleri agisindan rol modelin
onemli bir kazanim yaratmasi beklenirdi. Konuyla ilgili ulasilan bir bagka
aragtirma sonucu ise, kadinlara yonelik ©On yargilarin, yonetici olmalarinin
sayesinde azalmasi ya da kirilmasma ¢ok az katki sagladiginin anlasilmasidir.
Ancak kadmlarin iist diizey konumlara yiikselmelerinde on yargilara maruz
kalinmasi 6nemli bir cam tavan engelidir (Hymowitz ve Schellhardt, 1986) ve tepe
yonetimlerde yeterince yer alamamalari halinde kadinlar agisindan is yasami daha
zor hale gelebilmektedir (Acker, 2009).

Arastirmamin digiincii sonucu, egitim kurumlarinda gorev yapan kadin
yOnetici sayisinin yetersizliginde toplumsal nedenlerin bireysel ve kurumsal /
insan kaynaklar1 nedenlerine kiyasla one ¢iktiginin goriilmesidir. Erkeklerin aile
icindeki rol avantajlar1 kadin yoneticiler agisindan belirgin bir toplumsal neden
olarak ortaya cikmustir. Bu sonuc Sefer (2006) tarafindan Istanbul’daki egitim
kurumlar1 iizerinde yiirlitiilen bir arastirmanin sonuglariyla da oOrtiismektedir.
Nitekim bu aragtirmada toplumun feodal yapisi ve eslerden yeterince destek
alamamanin en O6nemli etkenler oldugu tespit edilmistir. Diger yandan bireysel

nedenlerin de toplumsal nedenlerin ardindan dikkat ¢eken bir etken oldugu
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goriilmiigtiir. Bu sonu¢ da Snavely (1993) ve Aytag’in (2005) aragtirma
sonuclartyla tutarlilik gostermektedir. Bununla birlikte, kadin yonetici sayisinin
yetersizliginin olumlu ve olumsuz olmak iizere iki farkli sonuca neden olabilecegi
anlagilmistir. Kadinlar arasi giiglii bir dayanigsmanin kurulmasi olumlu bir sonug
olarak kabul edilirken, kadin yonetici adaylarinin olumsuz etkilenmeleri ise
olumsuz bir sonu¢ seklinde degerlendirilmistir. Kadin yoneticilerin rol model
olarak almmasindaki yetersizligin belirlendigi bir bagka aragtirma sonucu da
olumsuz etkinin varligina isaret etmesi bakimindan tutarlilik géstermektedir. Oysa
kadinlarin yonetim kademelerinde daha fazla yer almalari gerek mevcut
yoneticiler agisindan gerekse aday yoneticiler i¢in olumlu etki yaratabilmektedir
(Rodriguez, 2011).

Arastirmamin dordiincii sonucu, katilimcilarin diger kadm ydneticilerin
karsilastiklar1 cam tavan engellerini nasil degerlendirdikleriyle ilgilidir. Elde
edilen bulgulardan anlagilmistir ki, kadin yoneticiler en ¢ok kurum i¢i kadinlar
arasi rekabet, bicimsel olmayan iletisim aglarina girememe ve bir kadin olarak
kurum calisanlari tarafindan yeterince kabul gérmeme gibi daha ¢ok kurumsal
nitelikli cam tavan engellerine maruz kalmislardir. Braziler ve Tatar da (2012)
orgiit biinyesinde olugan engel tiirlerinin bireysel engellerden daha fazla zarar
verici oldugunu belirlemislerdir. Ancak kadinlar arasi rekabet probleminin cam
tavan alan yazininda yeterince ele alinmadigr goriilmektedir. Dolayistyla bu
sonucun yeni arastirmalara 11k tutabileceginden s6z etmek miimkiindiir. Bu
baglamda, kadin ¢aligsanlarin erkekler tarafindan bir tehdit unsuru olarak
algilanmas1 (Masser ve Abrams, 1986) ve kadin calisanlara yonelik 6n yargilar
(Schelldart, 1986) egitim kurumlarinda gorevli kadin yoneticilerin ¢aliganlar ya da
kurumlarin diger paydaslari tarafindan yeterince kabul gormemelerine zemin
hazirladigindan s6z edilebilir. Bununla birlikte, kadinlar arasi rekabet engelini
goreli olarak deneyim siireleri daha az kadin yoneticilerin daha fazla maruz
kalmalar1 da ilging bulgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica alan yazininda “old
boys network” metaforuyla agiklanan bigimsel olmayan iletisim aglarina
girememe seklinde karsilasilan engel tiirti (Morrison ve Van Glinov, 2007), Chua
(2013), McGuire (2002) i¢inde Ayranci ve Giirbiiz (2012) aragtirma sonuglartyla
da ortiismektedir. Ote yandan alan yazininda siklikla vurgulanan ve “kralice ar1”
metaforuyla tanimlanan engel tiirline diger kadin yoneticilerin ¢ok fazla maruz
kalmadiklart anlagilmigtir. Bu durum olasilikla arastirma 6rneklemindeki
katilimeilarin bu engel tiirlinli disaridan gozlem yapmalarinin zorlugundan
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kaynaklanabilir. Ancak dikkat ¢eken baska bir sonug, siyasi kayirmacilik ve
sendikal baskilarin dahi krali¢e ar1 engelinden daha fazla gdzlemlenmis olmasidir.
Ne var ki bu konu hakkinda da cam tavan alanyazininda yeterli agiklama yer
alamamaktadir ve bu durumun Tiirkiye siyasi kosullar1 ve devlet yonetimine 6zel

bir durum oldugu diistiniilmektedir.

Arastirmanin besinci sonucu, kadin yoneticilerin en ¢ok hangi cam tavan
tiriine maruz kaldiklariin ortaya c¢ikartilmasiyla ilgilidir ve bu sonucun
aragtirmanin temel probleminin aydinlatilmasina en fazla katkiy1 saglayan sonug
oldugundan s6z edilebilir. Bu baglamda, katilimcilarin sdylemlerinden ve alan
yazinindaki smiflandirmadan yararlanilarak olusturulan bireysel, kurumsal ve
toplumsal kaynakli engel tiirleri arasinda, katilimcilarin kontrol etmekte giigliik
cektikleri ya da kontrol edemedikleri cam tavan tiirleri arasinda yer alan; cinsiyet
temelli ayirimcilik, kadinlar arasi rekabet / kralige ar1 ve diger (6rn. siyasi
kayirmacilik, baski, sendikal ayirim yapma politikalart v.b.) seklindeki kurumsal
kaynakli cam tavan engellerine daha fazla maruz kaldiklart anlagilmistir. Cinsiyet
temelli aymmmcilik engelinin egitim kurumlan tizerinde gergeklestirilen onceki
bazi arastirma sonuglariyla ortiistiigii goriilirken (Anafarta, Sarvan ve Yapic,
2008; Sahin, 2007), farkli calismalarda (Sefer, 2006; Aslanargun, 2012; Ayranci
ve Giirbiiz, 2012; Babaoglan ve Litchka, 2010) bu sonucun desteklenmedigi
anlasilmistir. Dolayisiyla kadinlarin kariyer gelisimlerinin “labirent” metaforuyla
tanimlanmasinda oldugu gibi (Coogen ve Chen, 2007) karmasik siireglerin farkli
orgiitlerde farkli sonuglar ortaya cikartabileceginden s6z etmek miimkiindiir.

Kadinlar arasi rekabet engelinin bir kez daha drneklemde yer alan kadin
yoneticiler tarafindan kisisel olarak da yasadiklar1 dnemli bir cam tavan tirii
oldugu belirlenmistir. Kralige ar1 sendromu da maruz kalinan bir bagka onemli
engel tiiriidiir. Her ne kadar kadinlar arasi rekabet problemi alan yaziminda
yeterince ele alinmamig olsa da, gerek katilimcilarin diger egitim kurumlarinda
gorev yapan kadin yoneticilerin gerekse kisisel olarak kendilerinin yagadigi bir
engel tlirii olmasimmi bu tez c¢alismasinin 6nemli sonuglarindan birisi olarak
degerlendirmek miimkiindiir. Dolayisiyla bu konunun gelecek aragtirmalarda farkli
orneklemler lizerinde ele alinmasinda yarar bulunmaktadir. Diger yandan, dikkat
ceken bir baska sonug, farkli egitim kurumlarindaki kadin yoneticilerin maruz
kaldiklan siyasi kayirma, sendikal baskilar ve ayirimeilik gibi konularin benzer
sekilde orneklemdeki katilimcilarin da kisisel olarak yasadiklari bir cam tavan
engeli oldugunun ortaya ¢ikmasidir. Bu anlamda daha once de agiklandig1 {izere,
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cam tavan alanyazininda bu tiir engel tiirlerine yer verilmediginden dolay1 gelecek
aragtirmalarda konunun bu boyutunun degerlendirilmesinin 6nemi bir kez daha

anlasilmaktadir.

Her ne kadar kurumsal ve toplumsal nedenlerden kaynaklanan cam tavan
tirleri kadar siklikla olmasa da bireysel nedenlerden kaynaklanan cam tavan
tiirleri kapsaminda yer alan ¢oklu rol iistlenme / siiper kadin sendromu da dikkate
almmasi gereken bir bagka sonu¢ olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Nitekim is
yasamina aileleriyle ilgili tasidiklar1 sorumluluklardan dolay1 yeterince
odaklanamayan (Kumar ve Sunder, 2012) kadin yoneticilerin bu siireci geregi gibi
yonetememeleri halinde, bunun olumsuz sonuclarimi yasamalar kolay bir sekilde
gergeklesebilmektedir (Sposito, 2013).

Arastirmanin altinct sonucu, katilimcilarin kadin ydneticilerin cam tavan
engellerini agmak icin getirdikleri 6nerilerle ilgilidir. Elde edilen bulgular 1s1g1nda
katilimcilarin  onerileri, kadin yonetici adaylarina ve halen yoneticilik yapan
kadinlara yonelik olanlari; kadinlara yonelik oneriler, Milli Egitim Bakanlig1 ve
okul yonetimlerine doniik olanlari ise kurumlara yonelik dneriler, ailelere ve genel
olarak toplumsal yapiya iliskin getirilen Onerileri ise topluma yénelik oneriler

temasi baglaminda ele alinmigtir.

Genel olarak degerlendirildiginde katilimcilarin en ¢ok; kadinlara yonelik
Oneriler, en az; topluma yonelik oneriler dile getirdikleri dikkat ¢cekmektedir.
Kadinlara yonelik oneriler kapsaminda katilimeilar, liderlik ve yoneticilik
niteliklerine daha ¢ok vurgu yapmuslardir. Yonetici adayr kadinlara yonelik
getirilen oneriler genellikle kariyer planlamasi ve aile temelinde ele alindigi
goriilmiigtiir. Katilimeilarin, topluma yonelik 6nerilerinde ise ailelerin anahtar role
sahip oldugunu diistindiikleri anlagilmigtir.

Kurumlara yo6nelik Oneriler agisindan bakildiginda, katilimcilarin  bu
stirecteki  sorumlulugun daha ¢ok Milli Egitim Bakanligi’nda oldugunu
diistindiikleri goriilmektedir. Katilimcilarin kurumlara yonelik getirdikleri oneriler
incelendiginde en dikkat ¢ekici 6neriler sunlardir:

e Genel anlamda kurumlarda, kadinlar lehine pozitif ayirimcilik yapilmasi

yararli olacaktir.

e Calisma kosullarinin kadinlar lehine yeniden ele alinmasi gereklidir.
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o Cinsiyet ayirimciligina yonelik kararlar alinmamasi ¢ok énemlidir.

e Yonetim gorevlendirmelerinde yonetim kademelerine gore cinsiyet
dagilimina dikkat edilmesi gereklidir.

e Egitim sistemi ile ilgili alinan kararlar sik sik degismemelidir.

e Ozgiiven kazanimi baglaminda, kadin 6gretmenlere, yoneticilik deneyimi
acisindan, kisa donemlerle bile olsa yoOnetim kademelerinde yonetici vekalet
gdrevi verilmesi ve yine ayn1 amaca yonelik alt yonetim kademelerinde gorevli
kadin yoneticilere ise iist yonetim kademelerinde kisa donemlerle {ist yOnetici
vekalet gorevi verilmesi oldukga yararli olacaktir.

Oneriler

Arastirmadan elde edilen sonuglar c¢ercevesinde arastirmacilar ve
uygulayicilar igin getirilen dneriler asagida yer almaktadir.

Arastirmacilar Icin Getirilen Oneriler

a) Nitel analiz yoluyla elde edilen bulgularin gelecek arastirmalarda nicel
aragtirmalar uygulanarak test edilmesinde yarar bulunmaktadir. Bu anlamda

asagidaki arastirma sorularma yonelik nicel arastirmalar yapilabilir.

e Kadin yoneticilerin gorev yaptiklart egitim kurumlari, bu kurumlara
sagladiklart avantajlara gore farklilagmakta midir?

e Kadin yoneticilerin yoneticilik deneyimleri ile karsilasilan cam tavan

tiirleri arasinda bir iligski var midir?

e Kadin yoneticilerin demografik ozellikleri (yas, medeni durum, ¢ocuk

sayisi) ile yasanan cam tavan tiirleri arasinda bir iligki var midir?

e Kadin yoéneticilerin yonetim konumlart (Md /Md. Yrd) ile cam tavan

tiirleri arasinda bir iligki var midir?

b) Siyasi yandaslik, sendikal kutuplasma ve ayirimcilik gibi olgular kadin
yoneticilerin  vurguladiklart ve bu arastirmayr benzer arastirmalardan
kismen farklilagtiran 6nemli sonuglar arasindadir. Ancak alanyazinda bu
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konunun yeterince yer almamasi bir eksiklik olarak kabul edilebilir.
Dolayisiyla gelecek arastirmalarda, arastirmacilar bu konunun boyutlarini
nitel ve/ya nicel arastirma desenleri kullanarak agimlayabilirler.

c) Kadinlar aras1 rekabet bu arastirmada 6nemli bir cam tavan engel tiirii
olarak ortaya cikmugtir. Siyasi yandaslik v.b. olgularda oldugu gibi, bu
problemin de cam tavan alan yazininda yeterince arastirma konusu
yapilmadig1 goriilmiistiir. Gelecek arastirmalarda bu konunun da 6zellikle
dikkate alinmas1 6nerilmektedir.

Uygulayicilar icin Getirilen Oneriler

a) Egitim kurumlarinda kadin yonetici sayisinin artmast kadinlar
aras1 giicli bir dayanigsmanin kurulmasina zemin olusturmaktadir.
Dolayisiyla MEB ve diger kamu kurumlarimin, sayinin artirilmasi

yOniinde kararlar almalarinda yarar bulunmaktadir.

b) Rol model ve mentorluk alan yazinda siklikla tartisilan ve yararlari
hakkinda fikir birligine varilan 6nemli bir uygulamadir. Ne var ki bu
arastirmada katilimeilarin bu uygulamadan yeterince
yararlanamadiklar1 belirlenmistir. Dolayisiyla uygulayicilarin  rol
model nitelikleri tagiyan kadin yoneticileri medyada daha fazla
goriiniir kilma yoniinde c¢aligmalarda bulunmalar1 kadin yonetici
adaylarmin dikkatlerini ¢ekmesi ve onlar tesvik etmesi bakimindan
onemlidir. Rol model kadin ydneticileri meslege yeni baslamis geng
Ogretmen ve yoneticilerle bulusturan organizasyonlar diizenlenmesi
de karsilikli iletisim ve iligskiyi artirarak, deneyimlerini dogrudan
aktarma ve olasi ¢ekinceleri giderme baglaminda yararli olacaktir.
Mentorluk uygulamalar1 agisindan ele alindiginda ise, yoneticilige
yeni baglayan kadin yoneticilere kurum biinyesinde deneyimli bir
yonetici ve/ya Ogretmenin rehberlik etmesi i¢in alt yapt kurulmasi
distiniilebilir.

€) Miidiir yardimcilarinin 6z gilivenlerini artirabilmek amaciyla bu
gorevleri yiirittiikleri donemde, en az bir kez belirli bir siireligine
baska bir okulda olsa bile miidiir vekilligi gérevi yapmasinda 6nemli
yararlar bulunmaktadir.



d) Kadin c¢alisanlarmm kendi aralarinda bi¢imsel olmayan gruplar
olusturmalar1 ya da erkekler tarafindan olusturulmus bicimsel
olmayan iletisim aglarina girmeye c¢aligsmalari, olasi firsatlar1 kendi

lehlerine dondiirebilmeleri bakimindan yarar saglayabilecektir.

e) Bu arastirma ornekleminde yer alan kadin yoneticiler tarafindan
getirilen Onerilerin de dikkate alimmasi Onem arz etmektedir.
Arastirmaya katilan katilimcilarin, kadin yoneticiler, kadin yonetici
adaylar1, Milli Egitim Bakanligi, okul yonetimleri, aileler ve genel
olarak toplumsal yapiya iligkin getirdikleri 6ne ¢ikan Oneriler
sunlardir:

o Genel anlamda kurumlarda, kadimnlar lehine pozitif ayirimeilik
yapilmasi yararli olacaktir.

¢ Calisma kosullarinin kadinlar lehine yeniden ele alinmasi gereklidir.
o Cinsiyet ayirimciligina yonelik kararlar alinmamasi ¢ok dnemlidir.

e Yonetim gorevlendirmelerinde yonetim kademelerine gore cinsiyet

dagilimina dikkat edilmesi gereklidir.

¢ Egitim sistemi ile ilgili alinan kararlar sik sik degismemelidir.
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EKLER

Ek.1. Goriisme Formu
ACIKLAMA

Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Y&netimi
Teftisi, Planlamas1 ve Ekonomisi Ana Bilim Dali’nda yiiksek lisans 6grencisiyim.
“Aydmn il merkezindeki egitim Orgiitlerinde gorev yapan kadin yoneticilerin
karsilagtiklar: cam tavan sendromu” konulu bir tez ¢aligmasi yapmaktayim.

Yapacagim arastirmada amacim, kadin yoneticilerin karsilastiklar: engelleri
ortaya ¢ikarmak ve bu engellere yonelik ¢6ziim Onerileri tretmektir. Bu
aragtirmada ortaya ¢ikacak sonuglarin, egitim kurumlarinda yonetici olmay1
diigtinen ve yoneticilik gorevinde bulunan kadinlara yararli olacagim
diisiiniiyorum. Bu nedenle yoneticilik kariyerinizde bir kadin olarak yasadiginiz
deneyimlerden faydalanmak istiyorum.

Goriisme sonucunda elde edilecek tiim veriler bu aragtirma disinda baska bir
amagla kullanilmayacak ve kesinlikle gizli kalacaktir. Izin verirseniz gériismeyi
kaydetmek istiyorum. Bu sekilde goriislerinizi daha ayrintili tutma imkani elde
etmis olurum.

Goriigmeye katilarak arastirmama katki sagladiginiz igin tesekkiir ederim.

Filiz TANRISEVDIi

Yiiksek Lisans Ogrencisi
Aydm Fen Lisesi Miidiir Yardimeis1

Tez Danmismanlari:
Yrd. Dog. Dr. Pinar Yengin SARPKAYA
Prof. Dr. Ruhi SARPKAYA
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Ek.2. Goriisme Sorular:
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1.

2
3.
4
5

© © N o

10.

11.

12.

13.

Gorev unvaniniz:

Yasiniz:

Egitim durumunuz:

Bransiniz:

Medeni durumunuz:

( )Bekar ( )Evl ( ) Bosanmis

Cocuk saymiz? (Varsa):

Ogretmen olarak kag y1l gérev yaptiniz? :

Yonetici olarak kag yil gérev yaptiniz? :

Yonetici olmaya ne zaman karar verdiniz? Bu karari vermenizde etkili
olan faktorleri belirtir misiniz?

Sizce egitim orgiitlerinde kadin yoneticilere kars1 dnyargi var mi1?
(Evetse)

a) Ne tiir onyargilar var?

Sizce neden, iilkemizde kadin yoneticilerin sayisi erkek yoneticilerden
daha az?

a) Bu durum nasil agilabilir?

Egitim kurumlarinda kadin yoneticilerin sayis1 sizce yeterli midir?
Sizce bu durumun ne gibi etkileri vardir?

(Yetersiz)

a) Kurumlarin isleyisi agisindan,

b) Kadin y6netici adaylar1 agisindan ne gibi etkileri vardir?
(Yeterli)

a) Kurumlarin isleyisi a¢isindan

b)Kadin yonetici adaylar1 agisindan ne gibi etkileri vardir?

Sizce egitim kurumlarinda, kadinlarin yoneticilige atanmasinda veya
yiikselmesinde engeller var midir?
(Evetse)

a) Bu engeller nelerdir?
b) Nasil kaldirilmalidir?



14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

c) Siz bir engel ya da zorlukla karsilagtiniz m1?

Goriis ve uygulamalarinizi istlerinize kabul ettirme siirecinde kadin
olmaniza bagli olarak neler yasiyorsunuz?

Bulundugunuz kurumun en ist biriminde (Bakanlik, Genel Miidirlik,
Milli egitim miidiirligi v.b gibi) gérev almak ister misiniz?
Ust yéneticinizin kadin olmasin1 ister misiniz? Neden?
Birden fazla kadin yoneticinin bulundugu kurumlarda, kadinlar arasinda
rekabet oldugu vyolunda goriisler wvardir. Bu konuda siz ne
diistinliyorsunuz?
Kurumunuzdaki ¢aligsanlarla iligkilerinizde kadin olmanizin ne gibi
zorlastiric ve kolaylastirici etkilerini goriiyorsunuz?

a)Kadin galisanlarla etkileri nedir?

b) Erkek caliganlarla etkileri nedir?
Kurumunuzdaki 6grenci ve velilerle iliskilerinizde kadm ydnetici
olmanizin ne gibi zorlastiric1 ve kolaylastirici etkilerini goriiyorsunuz?
Sizce erkek yoneticilerin kendi aralarindaki sosyal iligkilerinin kadin
yoneticilere etkileri oluyor mu?

(Evetse)

a) Ne gibi etkileri oldugunu diisiiniiyorsunuz?
Yonetici olmaniz aile yasantinizi etkiliyor mu?

(Evetse)

a) Nasil etkiliyor?
Yoneticilik yaptiginiz siire iginde sizi derinden etkileyen, motive eden
veya motivasyonunuzu diisiiren bir deneyim yasadiniz mi1?

(Evetse)

a)Bunu kisaca anlatir misiniz?

b)Bu deneyim sizin yoneticilik hayatiniza ne gibi katkilar sagladi?

Sizce bir egitim kurumunda, kadin yoneticide bulunmasi gereken

Ozellikler neler olmalidir?
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24. Sizce kadinlar, egitim yoneticisi olmak igin Kkariyerlerini nasil
planlamalidir? Bu konuda kadin yonetici adaylarina ne gibi tavsiyelerde

bulunursunuz?

182



OZGECMIS

KIiSiSEL BILGILER

Adi Soyadi : Filiz TANRISEVDI

Dogum Yeri ve Tarihi : Denizli 24/09/1979

EGITIM DURUMU

Lisans Ogrenimi : Karadeniz Teknik Universitesi Fatih Egitim

Fakiiltesi Cografya Ogretmenligi

Bildigi Yabanci Diller - Ingilizce

BILIMSEL FAALIYETLERI

Makaleler

-SClI . Tanrisevdi, A., Tanrisevdi, F., Ekolojik Tarim

Uygulamalarina Yénelik Yerel Halk Tutumlar: Aydin Kirazli Koyii Ornegi,
Seyahat ve Otel isletmeciligi Dergisi, 8, 2, 58-72, 2011.

-Diger
Bildiriler
-Uluslar aras1
-Ulusal

Katildig1 Projeler ‘Tiibitak Ortadgretim Ogrencileri Arasi Proje Yarismast,
Bélge Finali, 2010, Danigman Ogretmen

Tiibitak Ortadgretim Ogrencileri Arasi Proje Yarismasi, Bolge Finali, 2011
Danmigman Ogretmen

Tiibitak Ortadgretim Ogrencileri Arasi Proje Yarismasi, Bélge Finali, 2012
Danigman Ogretmen

IS DENEYIMI

Calistigi Kurumlar ve Y1l : Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi 1998-1999
Saglik Bakanlig1 1999-2001

Milli Egitim Bakanlig1 2002- ......

ILETISIM
E-posta Adresi : filizarkan@hotmail.com
Telefon 1 +90 505 677 88 09

183



