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OZET

CAM TAVAN SENDROMU VE GUC MESAFESI ILISKISI:
AKADEMISYENLER UZERINDE UYGULAMALI BIR ARASTIRMA

Lazgeen Mohammed HALO
Sosyal Bilimler Enstitlsu

Prof.Dr. Esin CAN

Mayis 2015, 92 sayfa

Bu c¢alismanin amaci; ¢alisanlarin is yasaminda Ust pozisyonlara yikselmelerini
engelleyen ve cam tavan sendromu olarak adlandirilan bariyerleri ve bu bariyerlerin giig
mesafesi ile olan iliskilerini irdelemektir. Irak’mn Zakho Universitesi ve Nawroz
Universitesi akademisyenlerinin karsilastiklart cam tavan engelleri hakkinda bilgi
verilmeye ¢alisilmistir.

Bu amaca yonelik olarak Zakho Univesitesi ve Nawroz Universitesi akademisyenlerine
(N=536) anket gonderilerek cevaplamalari istenmis ve yoneltilen sorular SPSS 20 paket
programi kullanilarak analiz edilmistir.

Elde edilen sonuclara gore; cam tavan sendromu kavraminin; ortaya ¢ikis nedenleri,
cam tavan uygulamalarinin hedef Kitleleri, bu sendromu ortaya ¢ikaran unsurlar, cam
tavan engellerinden "bireysel faktorler, drgutsel faktorler ve toplumsal faktorler" etkisi
ile meydana gelen engelleri kirmaya yonelik stratejilerden bahsedilmektedir.

Anahtar kelimeler: Cam Tavan, Gii¢ Mesafesi, Zakho Universitesi, Nawroz
Universitesi, Akademisyenler.



ABSTRACT

RELATIONSHIP BETWEEN GLASS CEILING SYNDROME AND POWER
DISTANCE: AN APPLIED RESEARCH WITH THE ACADEMICS

Lazgeen Mohammed HALO
Social Sciences Institute

Prof.Dr. Esin CAN

May 2015, 92 pages

The objective of this study is to examine the glass ceiling syndrome, which prevents
employees frombeing promoted to higher positions throughouttheir carriers and the
relationship of these barriers with the power distance concept. The glass ceiling barriers,
faced by the academics in Zakho University and Nawroz University in Iraq are studied
and explained in this study.

For this purpose, a questionnaire (N=536) was sent to the academics in the Zakho
University and Nawroz University. Responses of the questions were analyzedby using
SPSS 20 program.

In the light of obtained results,reasons of glass ceiling syndrome, the target group of
glass ceiling practices, the factors giving rise to this syndrome, and the strategies to
eliminate the barriers caused by “individual , organizational and social factors” of glass
ceiling barriers are discussed.

Keywords: Glass Ceiling, Power Distance, Zakho University, Nawroz University,
Academics.
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1.GIRIS

Toplumlarin sosyo-kiiltiirel yapilari bireylere bazi roller yiiklemektedir. Bu roller
kadinlar ve erkekler arasinda paylasilmakta ve bazi farkliliklar géstermektedir. Ancak
erkeklerin daha gii¢lii oldugu diistincesi bu rollerin paylasimi agisindan bazi etkiler
gostermektedir. Bu etkiler nedeniyle erkekler daha yiiksek seviyelerdeki rolleri, kadinlar
da daha disiik seviyelerdeki rolleri tistlenmektedir. Bunun nedeni, toplumun kadinlara

yiikledigi bazi rollerden dolay1 pozitif veya negatif 6nyargilarla karsilasmalaridir.

GUnumdaz is diinyasinda kadinlarin sayilar1 giderek artmasina ragmen {ist pozisyonlara
yukselemedikleri gorilmektedir. Bu durumun nedeni arastirmacilar tarafindan
irdelenmis ancak bir kavram ortaya konulamamistir. Bu baglamda bir kavram ise, ilk
defa 1986 yilinda Hymowitz ve Schellhardt tarafindan Wall Street Journalda “Is
Yasaminda Kadin” isimli yazida Kkarsimiza c¢ikmaktadir. Bu yaziya gore, devlet
kurumlarinda, sirketlerde ve egitim kurumlarinda veya kar amaci giitmeyen
kuruluglarda yiliksek pozisyonlara gelmeyi isteyen ve bunun i¢in caba sarfeden

kadinlarin karsilastiklar1 engeller, cam tavan olarak tanimlanmistir’.

Gug mesafesi ise, bir toplumun bireylerinde ve isletmelerindeki giic dagiliminin esit
olup olmadig: ile ilgilidir. Toplumun bireyleri arasindaki gii¢ dagilimi toplumsal gii¢
mesafesini belirlemede bir kaynak teskil etmektedir. Gli¢ mesafesinin yani bireylerin
sahip olduklar1 gii¢ oran1 arasindaki farklarin yiiksek oldugu toplumlarda, hiyerarsik bir
yapt s0z konusudur ve gii¢ bir miras gibi aktarilabilmekte ve toplumsal manada bir
esitsizlik so6z konusu olmaktadir. Gl¢ mesafesinin diisiik oldugu toplumlarda ise firsat
esitligine daha ¢ok onem verilmekte, yonetilenlerin yonetenlerle bilgi ve tecrubelerini
paylasabilmeleri ve yoOnetenlerin bu paylasimlar1 dikkate almalari daha kolay
olabilmektedir.

Kisaca agiklayacak olursak, cam tavan ve gu¢ mesafesi; toplumlarda genellikle
kadinlarin ve azinlik gruplarinin is yasamlarinda tepe pozisyonlara yukselmelerini

engelleyen gériinmez bir bariyer ve bu bariyerin meydana getirdigi statii farkliliklar

! LONGO, P. & STRAEHLEY, C., 2008. Whack! I've hit the glass ceiling! women's efforts to gain status
in surgery. Gender Medicine. 5 (1), s. 88.



anlamina gelmektedir. Bu bariyerler, insanlar arasinda cinsiyete ve hiyerarsiye dayali
farklilasmanin etkisiyle giicii elinde bulunduranlarin, giice sahip olmayanlar
kendilerinden bir basamak asagida gormeleri ve 6zellikle kadinlara kendileri igin birer
hizmetci gozlyle bakmalarindan kaynaklanmaktadir. CUunkul erkek egemen toplumlarda
erkeklerin, kadinlarla paylastigi hayati benimsememeleri ve onlar1 hayat ortagi olarak
gérmemeleri ile baslayan problemler, is hayatindaki problemlerin de baslangici olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Toplumlarin sahip oldugu s6z konusu Onyargilart ortaya koymak adina is hayatindaki
oranlart belirlememize yardimci olacak bir kaynak olan ve ILO tarafindan 2010 yilinda
gerceklestirilen ve 2009 yilina ait verileri igeren bir arastirmaya gére, Dinya genelinde
kadinlarin isgiiciine katilim orani ylzde 51,6 erkeklerin ise ylizde 77,7'dir. Ayni
calismaya gore diinya genelinde kadinlarin istihdam orani yiizde 48 erkeklerin istihdam
oran ise yiizde 72,8 olarak belirlenmistir’. Avrupa Komisyonu tarafindan 2011 yilinda
gerceklestirilen ve 2010 yilina ait verileri iceren bir rapora gére Avrupa Birligi’ne bagh
ulkelerde kadin ¢alisan orani yiizde 60 iken {ist yonetim kademelerinden yonetim kurulu
bagkan1 pozisyonunda bulunan kadinlarin orami ise ylizde 3 olarak karsimiza

¢ikmaktadir®,

TUum bu toplumsal etki ve rollerin neticesinde hazirlanan bu arastirmada amag; Kuzey
Iraktaki Zakho Universitesi ve Nawroz Universitesi’nde kadin 6gretim elemanlarinin
cam tavan engellere maruz kalip kalmadiklari, kariyer/is yasamlarinda bu tiir engellerle
karsilasip karsilagsmadiklar1 hakkinda bilgi sunmaktir. Karsilarina s6z konusu engeller
cikan akademisyenlerin ise bu engellerle karsilagsmalarinda cinsiyetlerinin daha fazla
sebep olup olmadigint ortaya c¢ikarmaktir. Bu amaca yonelik olarak tim
akademisyenlerin yaslari, medeni durumlari, mesleki iinvanlari, mesleki deneyimleri,

idari gorevleri gibi sahip olduklar1 6zelliklerden faydalanilmistir.

2 Global Employment Trends January 2010, International Labour Organization 2010 First published
2010, ISBN 978-92-2-123257-5 (web pdf), International Labour Office. - Geneva: 1LO, 2010 84 p.

® Report on Progress on Equality between Women and Men in 2010 The gender balance in business
leadership, Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2011, ISBN 978-92-79-
17789-7, d0i:10.2767/99441, Printed in Belgium.



Calismamizin evreni ise Irak Kiirdistan Bolgesel Hiikiimeti’ne bagli Duhok sehrinde
bulunan Zakho ve Nawroz Universiteleri olup bu evrene ait bilgileri elde edebilmek igin
Kiirdistan bolgesine ait rakamlara géz atmamiz gerekmektedir. Bu nedenle, Kiirdistan
Bolgesel Hiikiimeti Planlama Bakanligi’na bagh Istatistik Kurumu 2012 yili isgiicii
raporundan alinan verilere gore, Kiirdistan genelinde kadinlarin isgiicline katilim orani
yuzde 12,2'1 erkeklerin ise ylzde 65,8'dir. Yine Kiirdistan’a ait istihdam orani
kadinlarda yiizde 12,1 erkeklerde ise ylizde 65,8'dir. Kurdistan geneline ait isgiicii
oranin dagilimi ise yiizde 51,8 kamu ve yizde 48,2 6zel sektor seklindedir. Bu verilere
gore Kiirdistan’da calisan kadinlarin daha ¢ok kamu sektoriinii tercih ettigi ortaya
¢ikmaktadir. Ayrica kadin galisanlarin yiizde 83'i kamuda, yiizde 17'si 6zel sektorde,
erkek calisanlarin ise yiizde 46,9'u kamuda, yizde 53,1'i de 0zel sekttrde istihdam

edilmektedir®.

Calismamiz 6 bolimden olusmakta olup, ikinci boliimiinde cam tavan sendromu
kavraminin ortaya ¢ikis nedenleri, cam tavan uygulamalarinin hedef kitleleri ve bu
sendromunu ortaya ¢ikaran unsurlardan, cam tavan engellerini ortaya ¢ikaran; bireysel,
orgitsel ve toplumsal faktorlerden ve bu engelleri kirmaya yonelik stratejilerden
bahsedilmektedir. Ugiincii boliimiinde cam tavan sendromu ve gii¢ mesafesi iliskisi, giic
mesafesi ile ilgili yaklagimlar, glic kaynaklari, toplum, isletme, kadin tiggeninde gii¢
mesafesi bakis acilari, ¢alisan kadinlarin gii¢ ve belirsizlige bakis acis1 ve cam tavan ve

guc mesafesi iliskisinden bahsedilmektedir.

Uygulama boliminde ise anketlerden elde edilen verilerden bahsedilmektedir. Toplam
536 anketten 426’s1 gecerli kabul edilmistir. Bu anketlerden Zakho Universitesine
gonderilen 341 anketin 300’ cevaplanmis ve (¢ tanesi gecersiz 297'si tanesi gegerli
kabul edilmistir. Nawroz Universitesi’ne ise 195 anket gonderilmis ve bu anketlerden
129'u cevaplanmis ve cevaplananlarin hepsi gecerli kabul edilmistir. Calismamizin son

kismi ise sonug ve Oneriler, kaynakca ve eklerden olusmaktadir.

* KRSO 2012. Kiirdistan Bélgesel Hiikiimeti Planlama Bakanlig: Istatistik Kurumu, Isgiicii Raporu. ss.
16-21



2. KONUYLA ILGIiLi GENEL KAVRAMLAR

Bu boliimde cam tavan kavrami, hedef kitlesi, ¢ikis nedenleri ve bu engelleri kirmaya

yonelik stratejiler Uzerinde durulacaktir.

2.1 CAM TAVAN SENDROMU

Cam tavan sendromu kavramui ilk olarak, bilim adamlar1 tarafindan pireler Gzerinde
yapilan bir deney i¢in kullanilmistir. Bu deneye gore; bilim adamlari farkli
yiiksekliklere ziplayabilen birka¢ pireyi altinda metal bir zemin bulunan 30 cm
yiikseklikteki bir cam fanusun igine koyarlar ve {izerini kapatirlar. Altta metal zemin
sitilir ve sicaktan rahatsiz olan pireler ziplayarak kagmaya calisirlar. Ancak baslarini
tavandaki cama garparak diiserler. Zemin sicak oldugu i¢in tekrar ziplarlar ve tekrar
baslarin1 cama vururlar. Defalarca kafalarini cama vuran pireler sonunda o zeminde 30
cm’den fazla zipla(ya)mamayi 6grenirler. Artik hepsinin 30 cm zipladigi goruliince
deneyin ikinci asamasia gegilerek tavandaki cam kaldirilir ve zemin tekrar isitilir.
Sicakhigin etkisiyle tiim pireler, 30 cm esit yiikseklikte ziplarlar. Uzerlerinde cam engeli
olmamasina ve daha yiiksege ziplama olanaklarina sahip olduklari halde bunu akillarina
bile getiremezler. Kafalarini cama vurarak 6grendikleri bu siirlayict "yasam dersine"”
tutsak bir halde yasamlarini siirdiiriirler. Ustelik kagma olanaklar1 olmasma ragmen
kagmazlar. Ciinkii engel artik zihinlerindedir. Onlar1 sinirlayan dis engel kalkmigtir ama
i¢ engel varligim siirdiirmektedir. Bu deney canlilarin neyi bagsaramayacaklarini nasil
ogrendiklerini gdstermektedir. Edinilen bu deneyime <’Cam Tavan Sendromu’’ denir
(Fettahlioglu ve Celik 2007, s. 244 ve Dogru 2010, s. 70, www.gonuldergisi.com). Cam
tavanin nasil bir engel oldugunu ve insan aklinin boyle engelleri nasil algiladigini Dr.
David J. Schwartz soyle Ozetliyor; “bir seyin imkansiz olduguna inanirsaniz, akliniz
bunun neden imkansiz oldugunu size ispatlamak iizere calismaya baslar. Ama bir seyi
yapabileceginize inandiginizda ise akliniz bu sefer de yapmak Uzere ve ¢oziimler bulma
dogrultusunda size yardim etmek i¢in ¢alismaya baslar.” (Fettahlioglu ve Celik 2007, s.
245).



2.2 CAM TAVAN (CAM TAVAN SENDROMU) KAVRAMI

Cam tavan kavrami ilk kez 1970" li yillarda ABD’de ortaya ¢ikan bir kavramdir. Devlet
ve Ozel sirketlerde ¢alisan kadinlarin, orgiitsel onyargilar ve kaliplar tarafindan meydana
getirilen ve kadin calisanlarin iist diizey yonetim pozisyonlara gelmelerini engelleyen
gorinmez, yapay engeller olarak tanimlanmgstir (Wirth 2001, s. 1 den aktaran Oricii,
Kilig, Kilig, 2007, s. 118). Cam tavan kavramu ile ilgili ilk yazili kaynak ise 1984
yilinda Adweek dergisinde Nora Frenkiel tarafindan derginin editorii Gay Bryant
hakkinda yazilmig makalede Bryant tarafindan ortaya atilmistir (Longo ve Streahley
2008, s. 88). Soz konusu makalede Bryant kadinlar hakkinda, "kadinlar belirli bir
noktaya ulagsmislardir, ben buna cam tavan diyorum, onlar orta yonetimin tepesindeler,
duruyorlar ve sikismis haldedirler" (Falk ve Grizard 2003, s. 6'dan aktaran Fettahlioglu
ve Celik 2007, s. 243). Son olarak literatiirde yer almasi ve terim—kavram olarak ilk kez
24 Mart 1986 yilinda Wall Strett Journal'da yayimlanan Carol Hymowits ve Timothy
Schellhardt tarafindan yazilmis "Is Yasaminda Kadm" baslikli yazida yer almistir
(Longo ve Streahley 2008, s. 88). Bu yazida cam tavan kavrami, "6zel sirket ya da kamu
kurumlarinda bir iist pozisyona ge¢mek icin ¢abalayan kadinlarin karsilastiklar: tiim
engel ve haksizliklar" olarak kullanilmistir (Lockwood 2004, ss. 1-10’dan aktaran
Oztiirk 2011, s. 29).

Cam tavan kavramina iliskin yapilmis ¢alismalarda cesitli tanimlar ortaya ¢ikmis. Bu

tanimlarin bazilar1 agagidaki gibidir:

a- Cam tavan: Kadinlarin {ist yonetim pozisyonlarina gelmemeleri i¢in karsilarina
cikan en biiyiik engel, sadece kadin olduklar igindir ve 6rgut kiltirli erkek
egemenliginde oldugu i¢indir. Bu durumun kadinlara kariyerlerinde goriilmeyen
bariyerler koymasi ve kadinlarin gui¢ sahibi olma yolunda engel teskil etmesidir
(Ercen 2008, s. 20).

b- Cam tavan, genellikle azinlik konumundaki c¢alisanlar ve 6zellikle kadinlarin
kariyerlerinde bir iist pozisyona c¢ikabilmeleri icin konulan goriinmeyen

engellerin timine denir (Fettahlioglu ve Celik 2007, s. 246).



c- Cam tavan, kadinlarin is yasaminda kariyer pozisyonlarindaki merdivenleri
tirmanirken, bu yolda ilerlemelerini engelleyen goriinmez bir bariyerdir.
Giliniimiiz ¢alisma yasaminda kadinlarin, orgiitiin iist pozisyonunda sayica az
olmas1 boyle bir cam tavanin var olmasi demektir (Tukeltlirk ve Percin 2008, s.
116).

d- Basak (2009, s. 122)’a gOre; cam tavan, hiyerarsik bir sistemde kadinlarin
yiikkselme kademeleri erkeklere oranla kiyaslandiginda hiyerarsik sistemin

basamaklar yiikseldik¢e, kadinlarin konumu diismektedir.

e- Karakus (2014, s. 335)'a gore; cam tavan, is yasamindaki kadinlarin ¢aligma
hayatinda Onlerine ¢ikartilan tim zorluklar ve engeller gizli engeller
kapsamindadir. Kisaca kadmlarin kariyer planlamasinda hesaba katmadigi ve

olmadik bir yerde karsilarina ¢ikan ve agmasi zor olan engellerin tiimiidiir.

f- Cam tavan; sadece kadinlarin is hayatinda ve kariyerlerinde sinirlar koyan bir
kavram degildir, clinkii etnik azinliklar is yasaminda ve kariyerlerinde
gorinmeyen engellerle savasiyorlar ve onlarin onlerindeki gizli engeller de

cam tavan ile agiklanabilir (Lockwood,2004'den aktaran Ogiit 2014, s. 58) .

g- Cam tavan; ilk olarak kavramlastirmas: ve literatiirde yer almasi sadece
kadinlarin i yasaminda goriinmeyen engeller anlamma gelmektedir.
Gunumizde ise kapsami ¢ok genislemis ve (engelliler, yaslilar, cinsel
azinliklar, renk, etnik koken) de igine almistir yani "cam tavan" kadinlarin ve
azinlik gruplarinin is yasaminda ve kariyer merdivenlerinde yiikselmelerini
engelleyen goriinmez orgiitsel ve yargisal engelleri kapsamaktadir (Gokkaya

2014, s. 377).

Kisaca cam tavan tanimlarma baktigimizda "cam tavan" sendromunu soyle
Ozetleyebiliriz; kadmlar kadin olduklar1 igin is yasamindaki bazi noktalarda ¢ocuk
sahibi olduklart i¢in ve daha sonra da ilerleyen yaslari nedeniyle onlerine ¢ikan gizli ve

goriinmeyen bariyerlerle savagsmak zorunda kaliyorlar. Bu sebepler yiiziinden kadinlar



sirketlerde bir tiirlii Gist pozisyonlara yiikselememekte, orta kademelerde toplanmakta ve

vasifsiz igler olarak nitelendirilen islerde galistiritlmaktadirlar.

2.3 CAM TAVAN UYGULAMALARININ HEDEF KIiTLESI

Cam tavan sendromunun hedef kitleleri arasinda ilk basta kadin calisanlar ve azinlik
gruplar gelmektedir. Bu iki gruba is yasaminda yiiksek mevkilere gelmemeleri icin bazi
haksizliklar yapilmakta ve Onlerine gérinmeyen engeller konmaktadir. Hemen hemen
her kultirde ¢ocuklari yetistirme asamasinda erkek ve kiz ¢ocuklara ayri ayri
davranilmaktadir ve sosyallesme siireclerinde kiz ¢cocuklara uysal, yumusak ve 6zverili,
erkek cocuklara ise yarismaci, atak ve girisken davraniglar pekistirilmektedir (Gulbay
2012, s. 71). Toplum iginde kadmlar i¢in ¢ocuklugundan itibaren her kesimden sinirlar
ve kisitlamalar koyarlar ve bu da ileri yaslarda meslek se¢me siireclerinde karsilarina
erkek meslegi ve kadin meslegi diye meslekler ¢ikarir. Toplumsal normlarin kadinlara
yiikledigi roller geregi kadinlarin annelik, ¢ocuk bakimi, yasl ve hastalara bakmak gibi
rolleri pekistirilmektedir. Bu durumlar nedeniyle kadmnlarin ev hayati ve is hayati
arasinda denge kurmak zorunda olmasi is yasamlarinda fedakarlik yaparak bazi
noktalarda is hayatina ara vermek zorunda kalmalarina sebep olmaktadir. Bu durum ise,
gelecekteki ¢aligma yasamlarinda yiikselmelerinin Oniinde bir engel olusturmaktadir.
Kadmlar bu engelleri, karislarina ¢ikan cam tavanin varlifini hissedene kadar fark

etmeyebilir ve/veya bu engeller gozilkmeyebilirler.

2002 yilinda ulusal kadin orgiitleri baskant Muriel Fox kadmnlarin is yasaminda
karsilastig1 problemlerden bahsederken yiiksek pozisyonlara agilan kariyer merdivenin
tam ortasinda bir cam tavan engelinin bulundugunu ve bunun goéziikkmeyebilecegini
soylemistir (Fettahlioglu ve Celik 2007, s. 244). Ozsoy (1993) Tiirkiye nin en biiyiik
bankalarindan birinde yapti§i ¢alismada, hiyerarsik sistemde kadinlarin pozisyonlari
yikseldikce ayrimciliga ugradiklar: yoniindeki hisleri artmakta, alt kademedeki kadinlar
da ise durumun tam tersi oldugu ve ayrimcilikla ilgili hi¢ bir sey hissetmedikleri ortaya
cikmistir (Sezen 2008, s. 29).



2.4 CAM TAVAN SENDROMUNU ORTAYA CIKARAN UNSURLAR

Literatiire baktifimiz zaman cam tavan sendromunu ortaya ¢ikaran unsurlar yapilmis
caligmalarda farklilik gosterebilir, bunun sebebi de calismalarin farkli bolgelerde ve

farkli zamanlarda yapilmis olmasidir (Akddl 2009, ss.55-70. Oziinli 2013, ss. 25-33).

Kisaca cam tavan sendromunu ortaya ¢ikaran unsurlar1 asagidaki gibi siralayabiliriz:

2.4.1 Erkek Egemen Orgiit Kiiltiirii ve Uygulamalar

Kadinlarin ¢alisma yasamina sanayi devriminden sonra katilmasi, 6rgitsel faaliyetlere
ise daha ge¢ katilmasi ile olusan "erkek egemen orglt kultlr(™ icinde kendilerine yer
bulmak igin zorlanmaktadirlar, ¢iinkii daha 6nce erkekler tarafindan orgiit politikalar

yazilmig ve oOrgiit kiiltlirinlin ¢ergevesi ¢izilmistir (Akdol 2009, s. 56).

Simsek ve digerlerine (2007,32) gore; “baskin ve paylasilan degerlerden olusan,
calisanlara sembolik anlamlarla yansiyan, 6rgiit icindeki hikayeler, inanglar, sloganlar
ve masallardan meydana gelmis bir yap1" olarak tanimlanmaktadir (Simsek vd 2007, s.

32'den aktaran Ozuinlii 2013, s. 25).

Orgiit kiiltiiriinii degistirmek ¢ok zordur ve uzun yillar siirebilecek bir siregtir, ¢iinkii
degisiklik tepe pozisyonlardan baslar ve sonradan alt kademelere kadar inmesi gerekir.
Ayrica yeni kilturt semboller ve hikayelerle pekistirmek gerekir. Robbins ve Jadge'a
gore; "orgiit kiiltiirii hi¢ yoktan ortaya ¢ikmaz ve bir kere olusturuldu mu da ¢ok nadiren
yok olur" (Aydintan 2013, s. 526).

Kadmlarin is yasamina ikinci diinya savasindan sonra girmesi ile beraber sirketlere
deger kattig1 her kesim tarafindan kabul edilen bir noktadir, ama tepe pozisyonlarda
istenilen seviyeye halen ulasilamadigi goriisii hakimdir. Orgiit politikalart ve
uygulamalarinin erkekler tarafindan belirlenmesi, kadinlara bir engel teskil etmekte, bu
kiltiri benimsemek ise, erkek statiikosunun baskisini devam ettirme anlamina
gelmektedir (Lockwood 2004'den aktaran Ogiit 2006, s. 63).



Gliniimiiz diinyasinda kadinlarin is giiciine katilma orani giderek artmaktadir ve is
yasaminda 6nemli bir grubu temsil etmektedirler. Bu durumun bir neticesi olarak orgut
kaltaranun gesitlendirilmesi bir gereklilik haline gelmistir. CUnkl globallesen diinyada
tim Orgutler birgok grubu biinyesinden barindirmaktadir. Bu gruplar; etnik gruplar, hobi
gruplari, cinsiyet gruplari, yas gruplari vb. seklindedir. Eger orgiitler faaliyetlerini
surdiirmek istiyorlarsa biitin gruplara adaletli davranmak zorundadirlar. Ornegin;
kadinlar i¢in yapilan farkli etkinlik ve uygulamalara erkeklerin de katilimini saglamak
onemlidir (Sesen 2013, ss. 566-568). Ciinkii ayn1 ¢at1 altinda ¢alistiklar1 is arkadaslar ile
nasil davranacaklarini bilmek, hassasiyet noktalarin1 goéz Oninde bulundurmak ve

sorunlarin1 6grenmek gelecekte engeller icin kolaylik saglayacaktir.

Knutson orgut kaltirlerinde erkekler tarafindan kadinlarin yiikselmesini engelleyen
kosullar1 asagidaki gibi siralamaktadir; (Knutson vd. 1999, s. 73'den aktaran Akdol
2009, s. 58).

a- Erkekler kadin is arkadaslarini ciddiye almazlar.

b- Erkekler siirekli kadinlara kars: iistiinliik saglamaya caligirlar.

c- Erkekler kadinlarin altinda ¢alismaktan rahatsizlik duyarlar.

d- Erkekler kadinlari resmi olmayan gruplardan ve iletisim aglardan uzak

tutarlar.
e- Kadinlar orgiitte kendilerine yardim edebilecek mentordan yoksunlar.
f- Kadinlar dogalar1 geregi bazi noktalarda is yasamina ara vermek zorunda
kaliyorlar ve bu da onlar1 tecriibesiz olarak gosteriyor.

g- Kurumlar kadinlarin taleplerine isteksiz davraniyorlar.

h- Orgiit kiiltiirii kadin ¢alisanlara kars: fikirleri celigkilidir.

I- Pozitif ayrimeilik politikalar etkin ve tarafsizlik ilkesine gére uygulanmaz.

J- Misteriler kadin yoneticilerle goriismekten memnun olmazlar.

Yukarida anlatilan ifadeler gosteriyor ki orgiit kiiltiirli i¢inde kadinlar haksizliga maruz
kalmaktadirlar, becerikli ve ¢aliskan kadinlar1 elde tutmak i¢in bu tiir 6rgut kilttrlerin
degistirilmesi  ve kadinlarin ilerlemelerini  engelleyen faktorleri  kaldirmak

gerekmektedir.



2.4.2 s ve Aile Dengesi Miicadelesi

Is ve aile dengesini bozan; bireyin is ile ilgili sorumluluklar1 ve gorevlerini yerine
getirirken, aile ile ilgili gérevlerini yerine getirmesini engellenmesi ve yasam kalitesinin
diismesidir (Giray ve Engin 2006, s. 84). Is ve aile rollerindeki farkli beklentileri ve
davraniglar1 bireylerin genel yasamlarinda bazi denge sorunlar1 beraberinde getirebilir
ve bu sorunlar bireyin is ve aile yasaminda bir dizi sorulara ve ¢atismaya yol agabilir.
Bu dengeyi bozmaya neden olan sonuglar ortaya ¢ikabilir, bu sonuglar hem bireyin aile
hayat1 i¢in hem de bireyin galistigi sirket agisindan 6nemlidir. Cilinkii kisinin is-aile
catismasi yasamasi, saglini, huzurunu, yasam kalitesini ve isteki performansini

etkileyecektir (Yuksel 2005, s. 302).

Is ve aile dengesini korumak kadin ¢alisanlar1 her yonden baski altinda tutmakta ve en
zor astiklar1 engel olarak karsilarina ¢ikmaktadir. Kadinlarin  bu dengeyi
saglayamamasini etkileyen faktorleri; esin 6zellikleri, ekonomik durum, kiiltiirel yapi,
ise baglilik, 0-6 yas ¢ocuk sahibi olma, ¢ocuk sayisi, igin nitelikleri ve ¢alisma kosullar
olarak sayabiliriz. Kadin ve erkek arasindaki cinsiyet farkliligi diinyanin biitiin
toplumlarinda bir rol ayrimina yol agtig1 asikardir. Bu rol paylasimi nedeni ile kadinin
ev ve 0zel yasamla sinirlandigini, erkegin ise toplumda evin reisi yani evin ekmegini ve
aile gelirini temin eden, aile icindeki kararlarda s6z sahibi olan bir gli¢ olarak
gozlemleyebiliriz (Dogru 2010, s. 52). Bir baska degisle sosyo-kultlrel dayatmalar
kadinin hayattaki yerinin "evi" ve birinci roliniin "gocuklarinin bakimi ve kocasinin

yaninda" oldugunu gostermektedir (Parlaktuna 2010, s. 1226).

Ergol ve arkadaslari (2012) "Tiirkiye'de Kadin Arastirma Gorevlilerinin Ev ve Is
Yasamlarinda Karsilastiklar1 Giigliikler" {izerinde yaptiklart bir arastirmada sonuglar
sOyledir; arastirmaya katilan her iki kadindan birisi ¢aligma yasaminin aile hayatini
olumsuz etkiledigini, ti¢ kadindan biri kadinin pozisyonu erkekten daha yiiksekse bu
durumun sorun teskil edecegini diisiinmektedir. On kadindan biri ise c¢alismalari
nedeniyle aile fertleri ile tartisma yasadigini belirtmislerdir. Bu sonuclar gosteriyor ki

kadinlar ig-aile dengesini korumak i¢in daha ¢ok bu engelle savasmak zorundadirlar.
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Koray (1992) "Calisma Yasaminda Kadin Gergekleri" arstirmasina gore; Is yasamindaki
kadinlar arasinda kadinlik ve annelik rolleri 6nemini korumaktadir. Bu iki rollerinden
birisi ihmal ederse, en basta c¢alisan kadin kendini suglu hissedecektir. Ornegin
arastirmaya katilan kadinlardan okul cagindaki cocuklar1 olanlarin, ylizde 46’s1
bankacilik sektorunde, yiizde 83’i ticaret-blro sektdriinde, yiizde 53’4 tekstil
sektorliinde c¢alismakta ve c¢ocuklarinin okul ile iliskileri kendilerinin yiirlittigiini
belirtmektedirler. Cocuklarmin okul ile iliskilerini esiyle paylasarak yirittigiini
belirten kadinlarin ayni sektdrdeki oranlari sirasiyla yiizde 36, yiizde 6 ve yiizde 21
dizeylerindedir. Bu arastirma sonuglar1 gosteriyor ki, ¢ocuklarin egitimi ve okul ile
ilgili sorunlart da buyik oranda kadinlar tek basma uUstlenmekte ve erkekler bu
konularda kadinlara daha az yardim etmektedirler (Koray 1992, s. 120).

2.4.3 Rol Model ve Mentor Eksikligi

Is hayatinda rol model eksikliginin olmasi calisanlarin kendilerine ornek olarak
gorebilecegi kimsenin olmamasi durumudur. Mentor eksikligi ise bir bireyin sirketteki
kariyeri ile ilgili konularda fikir alabilecegi kimsenin olmamasi anlamma gelir (Oziinlii
2013, s. 29).

Mentor kavrami giiniimiizde, kog, 6gretmen, antrentr, avukat, destekleyici, guvenilir
danisman, arkadas, deneyimli is rehberi ve akil hocasi, himaye edici anlamlariyla
esanlamli olarak kullanilan bir kavramdir (Akdol 2009, s. 65 ve Cmar 2010, s. 17'den
aktaran Oziinlii 2013, s. 29). Mentorluk "orgitiin deneyimli bir (iyesi ile deneyimsiz
liyesi arasinda yasanan, bireysel ve profesyonel gelisim saglamay1 amaglayan birebir
iligkidir" (Ceylan 2004'den aktaran Cetin ve Atan 2012, s. 127). Barutcugil (2004)'a
gore mentorluk; egitimi, O6grenmeyi ve gelismeyi amaclayan bir yardimlasma ve
paylasma iliskisidir, bu iliskide mentor, kendisinden daha az deneyimli bir kisinin bilgi
ve beceri kazanmasi i¢in zaman ve caba harcar. Boylece mentorun verimliliini ve
basarisin1 artirir ve mentordan yardim alan kisi de mentorun fikirlerinden ve

deneyimlerinden aktif olarak yararlanip kisisel ve mesleki gelisimini yonlendirir
(Barutcugil 2004, ss. 363-364).
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Kadinlar is yasamina ge¢ katilmasi ve orgiitlerdeki yiiksek kademelerde sadece kadin
olduklar1 i¢in bir tlirli yer almamalarindan dolayi, rol model ve mentor eksikligi
sikintisin1 ¢gekmektedirler. Ragins; cinsiyet meselesinin kadinlar igin rehberlik iligkisi
gelistirmede onemli bir engel olusturabildigini ileri siirmektedir (Ragins 1996, s. 38'den
aktaran Anafarta vd 2008, s. 119).

Erkek rehberler yipratici ve yikici ofis dedikodularindan ve hos olmayan imalardan
kaginmak i¢in kadin calisanlardan daha ¢ok erkekleri tercih edebilmekte, rehberlik
iligkilerinde disa doniik tavirlar sergileyen kadinlara karst olumsuz davraniglar
goOsterebilmektedirler. Bu tiir disa doniikk davranish kadinlar "asirt derecede hirslt"
olarak etiketlenebilmektedir. Bu sebepten dolay1 erkekler aktif bir sekilde rehber
ararken, kadnlar secicidirler (Anafarta vd 2008, s. 119).

Orgitlerde akil hocaligi roliinii yapan kisiler bigimsel veya bicimsel olmayan
programlar ve oturumlar vasitasi ile ¢alisanlarin oniine gelebilecek kariyer firsatlarini
gormesine yardim etmekte ve kariyer firsatlarini ortaya ¢ikartmaktadir. Diger taraftan
ise rol model olarak veya arkadaslik/danismanlik destegi saglayarak o Kkisilere
psikososyal danigmanlik hizmetinde bulunmakta, bdylece bir sire sonra kendi liderlik
vasiflarin1 ve becerilerini gelistirmektedirler (McAlearney 2005, s. 494'den aktaran
Ibicioglu vd. 2010, s. 59).

Tum bireyler Kkariyer stirecinin baslangicinda kisisel ve mesleki becerilerini gelistirme
ve Orgilitteki yeni rollerine uyum saglama konusunda mentor destegine ihtiya¢ duyarlar
(Erdem ve Ozen 2002'den aktaran Ozkalp vd 2006, s. 59). Bu destek, mentorluk
programinin igeriginin 6zenle hazirlanmasi ve bu siirecin kusursuz olarak yiirtitiilmesi
ile saglanabilir. Etkili bir mentorluk iligskisinde mentor ile danisman arasinda belirli bir
takim amaclarin ortaya konularak aciklanmasi da 6nem tasir. Mentorluk iligkisi iginde
bulunan kisi, orgiit kiiltiirii ve 6rgltiin amaglari ile de tutarli olmalidir, ¢iinkii mentorluk
bir kariyer gelistirme aracidir ve kariyer yonetim siireclerinde onemli bir yere sahip

gelisimsel iliskilerden biridir (Ozkalp vd 2006, s. 59).
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Caligsanlar mentorluk sayesinde kendilerine agagidaki uygulamalar1 kazandirirlar;
a- Orgit kiiltiiriine daha gabuk adapte olurlar.
b- Daha kisa bir zaman da hedeflerini belirlerler ve onlara ulagsmak i¢in kendi planlarini
ortaya koyarlar.
Cc- Mentordan faydalandiklari i¢in daha az hata yaparlar ve karar almada daha
etkindirler.

d- Bireylerin orgiite bagliliklar: artar.

Mentorlar yerine getirdikleri mentorluk gorevlerinden bazi kazanimlar elde ederler.

Bunlar;

a- Mentorlar iletigim becerilerini gelistirirler.

b- Bagkalarinin gelisimine katki sagladiklari i¢in kendi yaptiklarindan gurur duyarlar.

C- Yeni bakis agilar1 kazandirmak igin siirekli bilgilerini tazelerler (Dogru 2010, s. 49)
seklindedir.

Tiim bu nedenlerden dolay1 gerek akademik yasam iginde gerekse is yasami iginde
mentorluk kavrami olduk¢a 6nemli bir yer tutmaktadir (Ozkalp vd 2006, s. 59). Genel
olarak mentorluk tiim ¢alisanlar i¢in bu kadar 6nemli iken kadinlar bu konuda da
cinsiyet ayrimciligina maruz kalmakta, mentorluk faaliyetini ydrlten bireyler bile
kadmlara bu konuda yardim etmemektedirler. Orgiitin yilksek mevkilerde calisan
kadinlarin sayisinin erkelere oranla ¢ok daha az olmasi da kadin ¢alisanlarin rol model

eksikligi yasamasina neden olmaktadir (Oziinlii 2013, s. 30).

2.4.4 Kadinlar ve Erkekler Arasindaki Tarz Farklih@:

Kadnlar ve erkekler arasindaki tarz farkliligi agisindan; problem c¢ozme, analitik
diistiinme, miicadele etme, motivasyon, sosyallesme ve 6grenme yetileri gibi konularda
onemli bir fark goziikmemektedir. Psikolojik arastirmalara gore, kadinlar anlagsmaya
daha meyilli ve otoriteye kars1 daha saygilidirlar, erkekler ise daha agresif ve yuksek
basar1 beklentisine sahiptirler (Erdost Colak 2013, s. 45).
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Genel olarak kadin calisanlar bilerek veya farkinda olmadan sergiledikleri bazi
davramslar1 kadms: ozellikler tagimaktadir. Ornegin; heyecanli, nazik, duygusal,
mitevazi, hassas, anlayisli, merhametli, duyarli, sorumlu, giivensiz, pasif vb. Ayni
sekilde erkeklerin sergiledikleri davranislar da erkeksi 6zellikler tasimaktadir. Ornegin;
sogukkanli, hirsli, iddiali, kararli, baskin, sert, otokrat, analitik diislinen, rekabet¢i,
0zgur vb. Bu 6zellikler dogustan gelebilecegi gibi aile ve toplum tarafindan da kadin ve
erkeklere yuklenen goreceli rollerin etkisiyle de ortaya ¢ikmakta ve is yasaminda ve
yoneticilik 6zelliklerinde de bunlara rastlanmaktadir (Ozdevecioglu vd. 2003, ss. 127-
128). HBR Tiirkiye'de yayimlanan bir makalede; bu davranislardan erkeler i¢in iddiali
kabul edilen bazi davranislar, bir kadin tarafindan ortaya konuldugunda agresif olarak
goraluyor ve ddullendirici olmaktan ziyade karalayici oluyor (Ibarra, Ely ve Kolb 2013,

s. 63). Bunun nedeni sadece tarz farklilig1 degil insanlarin 6nyargilaridir.

Kadin ve erkek calisanlarin, varolustan kaynaklanan cinsiyet farkliliklari nedeniyle
isyerlerinde ortaya koyduklar1 bazi farkli davraniglar beraberinde farkli algilamalar
getirmektedir, bu durum kadin ve erkek yoneticiler arasinda bir kiyaslamadan ziyade,
zamanla degisen yonetim kiiltiirlerinin bir kiyaslamasi olarak goriilebilir (Soysekerci

2006, ss. 16-17).

Tablo 2.1: Kadin ve erkek yoneticiler arasindaki yonetsel farkhliklar

Erkek yoneticiler Kadin yoneticiler

Hig ara vermeden ve acimasiz bir hizla | Istikrarli bir hizla fakat giin boyunca

caligirlar. programlanmis olarak caligirlar.

S Gorevleri rastgele olarak gérmezler ve
Bu yoneticilerin zamanlari, b6liinme, ara
) verilen aralar tesvik edici olarak
vermeye kirilma ile tanimlanur.

gorrler.
Isleriyle dogrudan iliskisi olmayan Isleriyle dogrudan iliskisi olmayan
faaliyetler i¢in ¢cok az zaman ayirirlar. faaliyetler icin zaman ayirirlar.
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Rastlantisal karsilagsmalar tercih ederler
Rastlantisal kargilasmalar1 tercih ederler. | fakat haberlesmeyi siirdiirerek zamani

planlarlar.

Orgiitlerinin disindaki kisilerle karmasik | Orgitlerinin disindaki kisilerle karmasik
bir sebeke olusturarak iliskilerini devam | bir sebeke olusturarak iliskilerini devam

ettirirler. ettirirler.

o o ] Liderlik ekolojisine odaklanirlar. Kendi
Sirketi yonetmek igin gerekli gtinlik o
kimliklerini cok yonli ve karmasik olarak
zamani yansitmaktan yoksundurlar.
goriirler. Zamanlarinmi planlayarak
Enformasyonu zorlukla paylasirlar.
paylasirlar.

Kaynak: (Helgesen 1990'dan aktaran Soysekerci 2006, s. 18).

Tablo 2.1'deki farkliliklar bize gosteriyor ki, kadinlar erkeklerden daha rahat iletisim
kurabilmektedirler ve daha c¢ok “iliski odakli olma” o&zelligine sahiptirler.
Secretcv.com'un 15 Haziran-26 Temmuz 2001 tarihleri arasinda, 35 bin Kkisinin
katilmiyla gerceklestirdigi ankette, katilimecilarin yilizde 66,37’si kadin yoneticilerle
daha iyi iletisim kurabildiklerini diisiinmektedirler (http://www.bthaber.com.tr 2014).
Kadin yoneticiler iizerinde yapilan aragtirmalar, erkeklerin otoriter tarzlarinin karsisinda
kadinlarin "insan odakli" ve "destekleyici" bir yonetim tarzina sahip olduklarini ortaya
koymaktadir. Bagka bir deyisle, kadinlar sadakat ve yakinlagma duygularini ortaya
¢ikaran yonetim tarzina sahiptirler (Konrad vd 1998, s. 78 ve Unsoy ve Gurol 2000, s.
395'den aktaran Ozdevecioglu vd 2003, s. 128).

Kadin yoneticiler yonetim pozisyonlarindaki ilk adimlarini attiktan sonra, yonetim
tarzlarimi erkeklere gore ayarlarlar ve erkek davraniglari sergilemeye c¢alisirlar. Ancak
yOnetici pozisyonunda kaldig: siirece kendini gelistirerek, kendi beceri ve davraniglarini
benimsemeye baslarlar ve kendi yoneticilik anlayislarin1 kullanmaya baslarlar (Akdol

2009, s. 68).
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2.4.5 Astlarin ve Diger Kadin Yoneticilerin Olumsuz Tutumlar:

Orglit yonetimi icerisinde herhangi bir yiiksek goreve atama yapilirken, astlar, iistler ve
misteriler tarafindan kadinlarin kabul edilme olasiligi da dikkat ¢ekmektedir. Atama
sirasinda astlar tarafindan kadin c¢alisanlarda olumsuz bir davranis varsa, kadinlarin
yiilksek pozisyonlara yiikselmelerinde bir engelin var oldugunu gosterir (Ustiingiiler ve
Cicioglu 2005, s. 606'den aktaran Serap 2006, s. 61). Ustiingiiler'in Sakarya’da
bankacilik sektorii tizerinde yapilmis oldugu bir arastirmada, c¢alisan kadinlarin astlar
tarafindan benimsenmemesi ve bankada yiiksek pozisyonlarda c¢alisan kadin
yoneticilerin gerek istleri gerckse astlari tarafindan kadin olmalar1 nedeniyle erkek
yoneticilere gore daha farkli ve daha olumsuz davranildig: ortaya gikmistir (Ustiingiiler
2004, s. 70'den aktaran Serap 2006, ss. 61-62).

Katrinli'nin Izmir'de yiiksek pozisyonlarda c¢alisan kadin yoneticilerle yaptigi
goriismelerde, kadin yoneticilerin yiiksek yoOnetim pozisyonlarinda isini yaparken
onlerine ¢ikan en biiylik engelin kadinlarla ¢aligmak istemeyen ve kadin yoneticileri
lider olarak gérmeye alismamis olan astlardan kaynaklandigini belirtmistir (Celikten
2004, s. 96). Bu diisiinceyi destekleyen bir baska arastirmada, Ernst & Young'a bagl
insankaynaklari.com sitesinin 2003 yili Mart ayinda Platin Dergisi i¢in yaptign "Is'te
Kadin Olmak™ adli ankete katilanlara sorulan "y0neticinizin cinsiyeti ne olsun?" sorusu
sorulmustur. Bu soruya yanit veren 1003 kisiden 45'1 yOneticisinin erkek olmasini, 85'i
kadin olmasini tercih etmis, 513'0 fark etmez seklinde cevap vermistir. Yoneticilerin
kadin olmasini isteyen kadin orani yalnizca yiizde 6,8'dir. Ernst & Young'un 2005
yilinda yaptigi farkli bir caligma ise Turkiye'de yoneticilikte erkeklerin, kadinlara oranla
daha ¢ok tercih edildigini ortaya koymustur. Bu calismaya 5.000 kisi katilmistir.
Arastirmaya katilan kadinlarin yizde 46'st kadinlart yonetici olarak gérmek
istememektedir. Prometheus danigsmanlik tarafindan yapilan arastirmada, Tiirkiye
genelinde farkli bolgelerde konumlanan 100 sirkette yapilan ve sadece kadin
calisanlarin cevapladigi arastirma sonuglarina gore, kadin yoneticiler sirketlerde orta
pozisyonlarda toplanmaktadir. Kadin calisanlarin sadece yiizde 5'i Ustlerinde kadin
yonetici isterken, yiizde 80'i Ustlerinde erkek yonetici tercih etmistir. Arastirmanin bir

baska ilging sonucu da "birini isten ¢ikarmak zorunda olsaniz, bu kim olurdu?" sorusuna
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verilen cevaptir. Ciinkii katilimcilarin ¢ogunlukla bir kadin calisani isten ¢ikarmak

istemiglerdir (Besler ve Orug 2010, s. 25).

Bu arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikan manzara, orgiitlerde calisan kadinlar iistlerinde
kadin yoneticileri istemedikleri seklindedir. Ciinkii kadinlar1 kendilerine rakip olarak
gormekte ya da kadin galisanlarin, kadin liderlerden daha fazla beklentileri oldugu ve bu
beklentiler karsilanmadig: i¢in 6fkelenerek, kadin liderler “kadin ¢alisanlarin halinden
daha ¢ok anlamali” diisiincesi, kadin ¢alisanlar1 kadin liderlere diisman edebilmektedir
(Akdol 2009, s. 70 ve Oziinlii 2013, s. 33).

2.5 CAM TAVAN ENGELLERI

Kadin ¢alisanlarin yiiksek pozisyonlara ilerlemesini engelleyen ve "cam tavan" olarak
nitelendirilen ¢ok ¢esitli engeller bulunmaktadir. Turkiye ve dinyada "cam tavan" ile
ilgili yapilan aragtirmalarda bu tiir engellerin farkli isimler altinda siniflandirildig:
bilinmektedir. Karaca’nin 2007'de yaptig1 arastirmasinda bu engeller ¢ temel faktor
(bireysel, oOrgiitsel, toplumsal) etrafinda toplanmis ve bu c¢ergeveler altinda

aciklamalarda bulunmustur (Karaca 2007, s. 52).

Tablo 2.2: Kadinlara yoénelik cam tavan engelleri

Bireysel Faktorler Orgiitsel Faktorler Toplumsal Faktorler

1-Orgut kaltara. )
. 1-Mesleki ayrim.
1-Coklu rol Gstlenme. 2-Orgdt politikalart. ] o
o 2-Sterotip (Cinsiyetle
2-Kadinlarin kisisel tercih | 3-Mentor eksikligi.
. | bagdastinlan  kaliplagmis
ve algilar. 4-Resmi olmayan iletisim |
Onyargilar).
aglarina katilamama.

Kaynak: Karaca,A.(2007). Kadin Yoneticilerde Kariyer Engelleri: Cam Tavan Sendromu Uzerine
Uygulamali Bir Aragtirma. Yayimmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Selguk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitusi, Konya, s.53.
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2.5.1 Bireysel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Bireysel faktorlerden kaynaklanan engeller, coklu rol lstlenme ve kadinlarin kisisel

tercih ve algilarindan gelen engeller seklindedir.

2.5.1.1 Coklu rol tstlenme

Kadin ¢alisanlarin istlendigi roller; ilk 6nce toplumda “iyi bir birey" olma, is hayatina
girdikten sonra "iyi bir ¢alisan" olma, evlendiginde "iyi bir es" olma, ¢ocuk sahibi
oldugunda "iyi bir anne" olma seklindedir. Calisan kadinlarin profesyonel ve yonetsel
islerde taninmak ve Kariyerlerinde yukselebilmeleri ve bu farkli rollerin iistesinden
gelebilmeleri igin daha fazla ¢aba ve zamana ihtiyaci vardir. Bu nedenlerden dolayi evli
ve ¢ocuk sahibi olan kadinlar kariyer merdivenlerinde daha yavas ilerleyecek ve ylksek
pozisyonlara gelebilmeleri icin bu engelleri asmak zorunda kalacaklardir (Tlkeltlrk ve
Percin 2008, s. 115, Oztiirk 2011, s. 36 ve Korkmaz 2014, s. 10).

Sekil 2.1: Kadinlarin ¢oklu rol iistlenmesi

Kadin
calisan

Iyi bir
calisan
olmak

Iyi bir es
olmak

Kaynak: Oztlrk, A. (2011). Kadin 6gretim elemanlarmin cam tavan sendromu iizerine bir aragtirma:
Ankara Universitesi 6rnegi. Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Ankara: Gazi Universitesi
Egitim Bilimleri Enstitusi. s. 37.
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Dikmen ve Maden (2012)'nin kadin akademisyenler iizerinde yaptigi arastirma
sonuglarina gore; kadin akademisyenlerin ylzde 47,1'i mutfak islerini, ylzde 41,4'U
temizlik islerini tek baslarma yaptiklarini, erkeklerin ise ev isleri ile ilgili kadinlara
yardim etmedigini belirtmislerdir. Hasta, yasli ve ¢ocuk bakim islerini de kadmnin tek
basina yaptigi, yetistiremedigi durumunda ise ticretli yardimci tutugu ve yine Ucretli
yardimcinin da kadin oldugunu belirtmislerdir. Arastirma sonuglarinda goriiliiyor ki,
kadin akademisyenler, akademik rolleri disinda geleneksel ev hanimligi roliinii de

yerine getirmeye devam etmektedirler (Dikmen ve Maden 2012, s. 282).

Sonug olarak calisan kadinlarin gerek is yasamindaki rolleri gerekse aile i¢indeki, hem
es hem de anne rollerini birlikte yiiriitmesi, kadinlar tizerinde baski olusturmakta ve bu
da kadinlarin Onlerine bir engel olarak ortaya ¢ikmakta ve kariyerlerinde ylkselmelerini

zorlastirmaktadir.

2.5.1.2 Kadinlarn Kisisel tercih ve algilari

Kadin ¢alisanlarin Kisisel tercileri ve algilari, onlarin yiikselmeleri Onlinde en buyik
"cam tavan" engeli gibi g6zikmektedir. Ciinkii kisinin kendi kendine ¢izildigi sinirlarin

Otesine asla gegmeyecek ve asla o smirlar1 agmak i¢in plan yapmayacaktir.

Kadinlarin kendi algilar1 yiiziinden kendi oOnlerine koyduklari bazi engeller; aile
hayatlarinin zarar gérmesinden duyulan endise, nasil olsa ylikselmem miimkiin degil
yaklagiminin getirdigi 6zgiiven eksikligi, karasizlik, is yasaminda stirekli hem cinsinden
olan c¢aliganlar1 kendine rakip olarak goérme egilimi seklinde siralanmaktadir
(Fettahlioglu ve Celik 2007, s. 256, Oriicii vd 2007, ss. 119-120 ve Sive 2004'den
aktaran Korkmaz 2014, s. 9).

Aycan (2006) "Kadin kariyer gelisiminin Oniindeki engeller" isimli caligmada
kadinlarin kendi dnlerine koydugu engelleri asagidaki gibi siralamaktadir;

a-Cinsiyet rollerine iliskin tutumlar: "kadinin yeri neresi?",

b-Toplumsal degerleri sorgulamadan igsellestirmek: '"negatif Onyargilari

benimseme",
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c-Is-aile ¢atismas1 ve sucluluk duygusu ile basa ¢ikamamak: "calisan kadinlar
ailesine yeterli zamani ayirmadiklarimi diigiinerek kariyerlerinde yukselmeyi
ikinci plana atabilmektedirler",
d-Ozgiiven eksikligi, kararsizlik, ne istedigini bilememek,
e-Kendini gelistirme, kosullar1 degistirme istegi, inanci veya imkani1 olmamak,
f-Sistemin degistirilemeyecegine duyulan inang,
g-Sistemi destekleme zorunlulugu hissetmek,
h-Kariyerde yikselmeyi tercih etmemek/kariyer yénelimi olmamak,
i-Kariyerde ylkselmenin gerekliliklerini ve zorunluluklarimi goéze almamak
(Aycan 2006'den aktaran Fettahlioglu ve Celik 2007, s. 257 ve Karaca 2007, ss.
55-56).

ABD'de Tepper School of Business tarafindan yapilan bir arastirmada 16 binden fazla
iist diizey yoneticinin yaklasik olarak 15 yil siiresince kariyer yolculugu takip edilmis ve
su sonuclara varilmistir; kadinlar yoneticiligin yiiksek basamaklarima c¢ikmiyorlar,
cunki erkeklere oranla daha erken emekliligi tercih ediyorlar. Bu sonu¢ diinyanin biitiin
ulkeleri icin gecerli denebilir. Clnkl giiniimiiz diinyasinda bu tiir tercihler kadinlar
tarafindan azalma gosterse de kadinlarin yerlesik sosyo-kiiltiirel degerleri nedeni ile
caligma hayatina belli bir zamandan sonra “artik bu kadar yeterli” diyerek hayatinin geri

kalanini ailesi ile birlikte gecirmeyi secerler (Yaprak 2009, s. 185).

Kadinlarin dogasinda oldugu igin ilk 6nce kendilerini bir es ve anne olarak gorirler ve
uzun calisma mesaileri istememe, uzun seyahatlere ¢ikamama gibi kisisel tercihlerde
bulunurlar. Bu durum kadinlar bir st pozisyona gelmeleri icin olumsuz etkilemektedir.
Bundan ziyade kadmlar aile hayatlarinda ¢ocuklarinin sorunlar ile ilgili biiyik bir
sorumlulugu istlenmekte ve sirekli kontroli elde tutmak istemektedirler. Bununla
beraber is yasaminda da ayni Ol¢iide kontroli ele almak istemeleri ise sadece is
yiiklerini arttirmaktadir. Bu nedenlerden dolayr sahip olduklar: yonetim becerilerinden
de etkin olarak faydalanilamamaktadir (Oztiirk 2011, s. 39 ve Karaca 2007, s. 57).

20



2.5.2 Orgiitsel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Orglitsel faktorlerden kaynaklanan engeller, orgiit kiiltiirii, orgiit politikalari, mentor

eksikligi ve resmi olmayan iletisim aglarina katilamama seklindedir.

2.5.2.1 Orglt kiiltara

Orguit kiltirt ilk kez ABD'de Peters ve Waterman, Japonya'da Pascale ve Athos
tarafindan incelenmis ve literatiirde firma kiltiirii, kurumsal kiiltiir, isletme kiiltiiri
olarak kavramsallasmistir (Iscan ve Timuroglu 2007, s. 120). Literatiirde 6rgiit kiltiirii
ile ilgili ¢ok tanimlar yapilmistir. John Van Maanen'e gore; "0rgiitii olusturan bireylerin
paylastiklar bilgi, aralarindaki bilgi aligverisi, orgiit icerisindeki rutin ve rutin olmayan
aktiviteler" dir (Kose vd 2001, s. 227). Morgan (1998) ise; "orgiit kiiltiiriinii, insanlarin
yasadiklar1 diinyay1 birlikte yaratmasini ve yeniden kurmasini saglayan aktif, yasayan

bir olgu olarak ele almigtir" (Durgun 2006, s. 114).

Orgiitlerde kadim erkek farklilig1 derinlesen toplumun icindeki degerlere dayanmaktadir.
Kiiltiirel yapidaki degerler, orgiit yapisin1 da olusturmaktadir. Ornegin; orgiitsel kiiltiir,
erkeksilik ya da kadmsilik degerleri tizerinden konumlanmaktadir ve Orgut igindeki
otorite  yapisi, kariyer gelisimi, iletisim yapisi bu tanimlar {izerinden
yapilandirilmaktadir. Cinsiyet farkliligina dayanan ideolojik egilimlerin olusumu ile
ilgili dogal siire¢ "hiyerarsinin degeri, diizeni olusturanlarin ve kontroliin dogasi, erkek
ve kadina iliskin varsayimlar1 yoneten biligsel, duygusal ve sosyal giiclerin birlesimi"
olarak sekillendirilmektedir (Temel vd 2006, ss. 32-33). Bu nedenlerden dolay: orgiit
kiiltiirti glicliiliik ve zayiflik tizerine kurgulanmis ve cinsiyetlerden hangisi daha ¢ok s6z
sahibi ise onlar kendilerine gore bir kultiir olusturacaklardir. Is diinyasina baktigimizda
tepe pozisyonlarda erkeklerin egemen oldugu bir yapida, oOrgiit kiltiirii erkekler
tarafindan yapilandirilmis ve kadmlar igin, gorlinmeyen bir "cam tavan" olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Snavely bir igyerinin "erkek egemen" olmasini saglayan nedenleri asagadaki gibi

siralanmaktadir;
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a-Kadinlarin tarih i¢indeki kaliplagmis konumu,
b-Kadinlarin erkek meslektaglari ile resmi olmayan iletisim aglari araciligiyla
iletisim kurmakta zorlanmalari,

c-Ulastiklar1 yoneticilik pozisyonlarinin, Orgiitiin tiimiinii yonetme imkani
tanimamasi,

d-Kariyer ve ig tanimlarinin erkek degerlerine, gereksinimlerine uygun olarak
tasarlanmasi,

e-Erkeklerin kadinlarla caligmaktan hoslanmamasi (Bacaci-Varoglu 2001, s.
328’den aktaran Karaca 2007, s. 58).

Silivia Gherardi bir orgiitiin cogunlugu erkek egemen ise bu kiiltiiriin i¢inde kadinlarin
nasil konumlandirildiini, baz1 metaforlar1 agiklamaktadir. Olusturdugu modele gore
erkelerin kadinlara yaklasimi "dost¢a" ve "diismanca" olarak ikiye ayrilmigtir. Buna
karsilik kadinlarin konumlandirilmalart ise "kabul edilen, muhalefet edilen ve kabul

ettirilen" olarak siiflandirilmistir.

Tablo 2.3: Kadinlarin erkek-egemen orgut kilttrt igerisinde konumlandiriimalari

Kadinin Konumlandirilmasi
Erkegin
) Muhalefet o
Konumu Kabul Edilen _ Kabul Ettirilen
Edilen
Dostca Konuk(Misafir) Yazlik¢1 Yeni gelen
Diismanca Marjinal Kostebek Davetsiz misafir

Kaynak: Demet Bacaci Varoglu, Orgiitsel Yasamda Toplumsal Cinsiyet Rolleri, Ed. Salih Giiney,
Yoénetim ve Organizasyon, Nobel Yayin Dagitim, Istanbul, 2001, s. 328'den aktaran Temel vd
2006, s. 33.

Bu modele gore, Tablo 2.3'de goriilen "konuk" metaforunda kadinin orgiit igindeki

konumu gegici bir misafir gibi orgiitte kisa bir siire ¢alistiktan sonra iliskisini kesecektir.

“Marjinal” metaforunda erkekler kadinin 6rgiit icindeki varligindan rahatsizdir ve kadin

Orgutlin karlarindan ve sosyallesmeden uzak tutulmaktadir. “Yazlik¢1” metaforunda

erkeklerin kadmin orgiitte kalict olmasina iligkin inangsizlik duymaktadirlar.

"Kostebek" metaforunda kadin orgiit i¢ine sizan bir diisman gibi goriilmekte, "Yeni
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gelen" metaforunda kadimin Orgilite degisim getirilebilecegini ve kadinin orgiit
tarafindan kabul edilme olasiligi bulunmaktadir. "Davetsiz misafir" metaforunda ise
kadin erkek esit goriilmedigi gibi, orgiit icinde dislanmaktadir ve kadina verilen islerin

zorlugu ile kadinin gabasini sinanmaktadir (Temel vd 2006, s. 33).

Bu metaforlarin tiimii orgiitlerde, kadma yonelik goériinmeyen bir "cam tavan"
oldugunu gostermektedir. Orgiitlerde kadmlar dislanan ve istenmeyen bir c¢alisan
imajin1 verdiklerinden dolay1 orgiit kiiltiirii kadina yonelik bir "cam tavan" bariyeri
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Clinkii yiiksek pozisyonlarda erkekler kadinlara oranla daha
fazladir ve erkek egemen bir orgiit kiiltiirii olusturmaktadirlar. Bu durum kadinlarin st

pozisyonlara gelmesinde bir engel teskil etmektedir (Sezen 2008, s. 11).

2.5.2.2 Orgut politikalar

Orgiit politikalar1 ¢alisan kadinlarin kariyer yasamini dogrudan etkileyen bir faktordiir.
Orgiitteki yazili politikalar ve uygulamalar yiiziinden kadmlarin 6nlerine g¢ikan
bariyerler, erkek g¢ogulcu oOrgut kultlrinin vesayetini devam ettirmesine de izin
vermektedir. Bu politikalar 6zellikle Ucret, terfi ve ylkselmeye yonelik uygulamalarda
erkekleri avantajli ve kadinlari dezavantajli duruma diistirmektedir. Boylece yonetim
glict erkekler tarafindan kadinlarin iizerinde esit olmayan bir sekilde kullanilmaktadir.
Kadinlar, bu politikalarin varligi nedeniyle ist pozisyondaki giice ulasamamaktadirlar.
Boylelikle egemen erkek 6rgit kiltiirt daha da guglenecektir (Lockwood 2004, s. 2'den
aktaran Guner 2011, s. 55).

Robbins (2001)’e gore; orgiitlerin kisitli kaynaklarmm olmast ve bu kaynaklarin
paylasiminda orgiit calisanlarinin kendi is arkadaslarina rakip olmasi nedeniyle Orgiit
icinde politik kararlarin veya davraniglarin olmasi ve birbirlerine kars1 politik taktikler
kullanmalar1 kagimmilmazdir (Arikan 2011, s. 53). Yuksek pozisyondaki erkekler drgut
politikalarini belirlerken adeta bu diistince ile hareket etmektedirler. Ciinkii kadinlarin
ust pozisyonlara yikselmemesi icin bildikleri bdtin taktik politikalarini
kullanmaktadirlar.
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Ackah ve Heaton tarafindan 2004 yilinda yapilan bir arastirmada, baz1 kadin ¢aliganlar
karsilastiklar1 en biiyiik engelin kadin erkek esitsizligi ve kurum igi siyaset oldugunu
sOylemigsken, ne gariptir ki erkek c¢alisanlardan hi¢ kimse bu engellerden
bahsetmemistir. Genellikle erkek calisanlar deneyim ve yeterlilik eksikliginden
bahsetmislerdir (Caliskan 2012, s. 94). ABD'de Catalyst tarafindan kadinlarin kurumsal
liderligi ilizerinde yapilan aragtirmada, baskan yardimcist kadinlarin deneyimleri ile
algilar1 karsilastirilmistir. Arastirmanin sonuglarina gore, kadinlari liderlik veya ylksek
pozisyonlara yiikseltecek politikalarin ¢ogunu sirketlerde hala uygulanmadigini ve var
olan engellerin de degismedigini ortaya koymustur (Wirth 2004, s. 50'den aktaran
Guner 2011, s. 55).

Politik sistemin, baskici ya da demokratik bir yapiya sahip olmasinda o sistemin
icindeki ¢alisanlar ve kiiltiirlin etkisi vardir. Demokratik bir sistemde calisanlar giiclin
ve sorumlulugun dagitmasini normal karsilarken, baskici sistemlerde durum tam tersi
olabilmektedir (Yesil 2009, s. 104). Kanter'e gore; oOrgiitlerde kadin calisanlar is
yasamina ge¢ katildiklari i¢in erkekler kadar gii¢ sahibi olamadiklarimi ve Orgutsel
kararlar1 etkileyebilme sanslar1 olmadigini belirtmektedirler (Temel vd 2006, s. 35).
Buna gore orglit politikalarinin sistemi erkek kiiltiirti baskis1 altinda kuruldugu igin,
orgiit politikalar1 baskici bir sistem gibi goziikmekte ve kadinlarin ilerlemesine imkan

tanimamaktadir.

2.5.2.3 Mentor eksikligi

Bireyler Kariyerlerinde yiikselmeyi diisiindiigii zaman, mentor ve rol modelden
alabilecekleri bir¢ok fayda vardir. Mentorun esas gorevi oOrgiitteki g¢aliganlara yol
gostermek ve kariyer merdivenlerinde ilerlemeleri i¢in ihtiyag duydugu kaynaklara ve
imkanlara ulagsmalarina yardimer olmaktir. Yiiksek pozisyonlardaki erkek yoneticilerin
kadin calisanlara mentorluk etmek istemesindeki en etkili nedenlerden birisi; yiiksek
mevkilerdeki erkek egemenligini siirdiirmek istemeleri ile is ortamindaki imalar ve
dedikodularin erkeklere zarar verebilecegi diisiincesidir. Cam tavanin bir sonucu olarak
yiiksek pozisyonlardaki kadin yoneticilerin sayica az olmasi kadin c¢alisanlarin kadin

mentor bulmasini zorlastirmaktadir (Taskin ve Celik 2012, s. 22).
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Gliniimiiz is yasam kosullarinda kadin mentorlarin varligi kadin ¢alisanlar agisindan bir
ornek olabilecekleri icin daha da Onem kazanmistir. Kadin mentorlarin, kadin
calisanlara kariyer gelistirmede yardimci olabilecegi gibi yonetici konumundaki
kadinlar i¢in de potansiyel avantajlar1 saglamaktadir. Bu sebeplerden dolay1r mentorluk
iligkisinin hem c¢alisan kadinlarin kariyer gelistirmesine hem de yonetici kadinlarin daha
yiiksek pozisyonlara ulagsmasina iki yonlii bir etkisi olmaktadir (Karaca 2007, ss. 61-
62).

Wright'a gore; geleneksel rehberlik diinyasinda erkeklerin, kadinlara oranla daha baskin
oldugu ve sayica kadmlardan daha fazla mentorluk yaptigi gorilmektedir. Bu nedenden
dolayr Mumford'un dedigi gibi; kadinlarin kariyer merdivenlerinde ilerlemesinin

onuindeki en bilyiik engellerden birisi de mentor eksikligidir (Oztiirk 2011, s. 44).

Ragins ve arkadaslar1 tarafindan Kadin yoneticiler arasinda yapilan bir arastirmada,
kariyer gelisimi i¢in mentora sahip olmanin, kadin yoneticilerin yiizde 37'si igin kritik
Oneme sahip oldugu yiizde 44'U icin ise oldukca 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir
(Akddl 2009, s. 65).

Sonu¢ olarak kadinlar mentor destegi almadaki eksikliklerini giderebilmeleri igin,
onlerine ¢ikan firsatlar1 degerlendirmeli, yeteneklerini daha ¢ok gostermeli, kariyer
hedeflerinden kolayca vazgegmemeli ve iist yonetim pozisyonlarinda sayica daha fazla

yer almalidirlar.

2.5.2.4 Resmi olmayan iletisim aglarina katilamama

Resmi olmayan iletisim aglar1 ¢ogu zaman orgiitlerdeki bilgi akisinda resmi iletisim
aglarindan daha 6nemli bir hale gelmektedir. Dogal iletisim olarak da tanimlanan bu
iletisim tlirti Orgiitiin belirledigi iletisim kanallar1 disinda "dedikodu, sdylenti, ya da
fisilt1 gazetesi" olarak ortaya c¢ikmakta ve genellikle mesajlar yiiz yiize veya telefon

araciligiyla aktarilmaktadir (Tiiziin ve Varoglu 2013, s. 498).
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Orgitler resmi olmayan iletisim aglar1 sayesinde orgiitteki calisanlarini nelerin motive
ettigini, iist yonetimin hangi projelere ilgi duydugunu ve hangilerine ilgi duymadigini,
hangi pozisyonlarin bos olacagini ve potansiyel olarak kimlerin bunlara aday oldugunu
ogrenmektedirler. Kadinlarin bu tiir iletisim aglardan dislanmasi, kadinlar1 ve Grguti
ilgilendiren bilgilerden haberi olmamasi erkeklerin kendi arasinda farkli iletisim

tarzlarina sahip olmasindan kaynaklanmaktadir. (Taskin ve Cetin 2012, s. 22).

Iletisim aglar1, yiiksek pozisyonlar1 arzulayan kisiler icin paha bigilmez bir kaynaktir.
Kadinlarin hemcinsleriyle iletisim kurma yatkinligi, resmi olmayan iletisim aglarindan
sonu¢ almalart daha zay1f bir segenek gibi goriilmektedir. Cunku bu tir iletisim aglar
genellikle erkek egemenligindedir. Dahasi, erkeklerin kurduklart baglantilar
kadinlarinkinden daha etkindir ve erkekler terfilerine yardimci olan mentorlar1 daha
kolay bulabilmektedirler. Ayrica erkekler daha c¢ok yetkiye sahiptirler ve bu yetkiyi
kullanarak basarili olma ihtimalini gordiikleri geng erkeklerin gelismelerine yardimci

olabilecek firsatlara yonlendirmektedirler (Ibarra, Ely ve Kolb 2013, s. 65).

Iberra (1993)'e gore; orgiitlerdeki iletisim aglar1 1tk ve cinsiyet esitsizligi yaratmada
biylk rol oynamaktadir. Cai ve Klenier (1999)'e gore; ¢alisan kadinlar 6rgiit i¢inde ve
disindaki iletisim aglarmin eksikligini hissetmektedirler (Soysal 2010, s. 101). Ornegin,
patronla golf oynama, erkek kultiplerine ve spor faaliyetlerine erkek meslektaslar1 kadar
siklikla katilamayan veya davet edilmeyen kadinlarin 6nemli is baglantilarinin disinda

kaldiklarina dikkat cekmektedir (Anafarta vd 2008, s. 120).

Kisacasi kadmlarin bu tiir iletisim aglarina katilmamasi, kadinlarin karsisina bir cam
tavan engel olarak c¢ikmakta ve kadmlarin yiiksek pozisyonlarda yer almasi
zorlagmaktadir. Kadinlarin bu faaliyetlerde yer almasi zorunlu bir hal almistir, ¢linkii
kadinlarin yiiksek pozisyonlarda bulunma oraninin artmasi ve cam tavan engelleri

ortadan kaldirabilmeleri i¢in bu iletisim aglarina katilmalar1 gerekmektedir.
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2.5.3 Toplumsal Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Toplomsal faktorler, mesleki ayrim ve cinsiyetle bagdastirilan kaliplasmis

onyargilardan kaynaklanan engeller seklindedir.

2.5.3.1 Mesleki ayrim

Toplumda kisilerin yerine getirmesi gereken roller cinsiyetlere gore dagilmistir. Bu
rollerin bazilar1 kadin isi, bazilari ise erkek isi olarak tanimlanmaktadir. Is yasaminda da
kadin meslegi, erkek meslegi diye ayrim yapilmasi cinsiyete dayali mesleki ayrimi
beraberinde getirmektedir. Tiim toplumlarda kadinlara hep yedek isgiicli kaynagi olarak
bakilmaktadir. Ciinkii geleneksel ideoloji "kadin igin her seyden dnce aile ve gocuk
bakimi gelir" seklindedir. Tim toplumlar ¢ocuklarin biiyiime siire¢lerinde kadimn ile

erkek arasindaki farki bu sekilde ortaya koymaktadirlar (Durgu Sahin 2002, ss. 41-42).

Mesleki ayrim bu nedenlerden Otird, cinsiyetlere gore yatay ve dikey olarak
ayrismaktadir. Yatay mesleki ayrimda, miihendislik, miifettislik, yoneticilik, genel
midirliik gibi isler erkek isleri olarak siniflandirilmaktadir. Hemsirelik, kiitiiphanecilik,
sekreterlik, 0gretmenlik gibi isler kadinlara uygun isler olarak kabul edilmektedir.
Dikey mesleki ayrim ise ayni islerde c¢alisan kadinlar, erkek ¢alisanlarla ayni beceri ve
ozelliklere sahip olsalar bile farkli davranis, tutum ve degerlendirmelerle karsi karsiya
kalmaktadirlar. Dikey mesleki ayrimda kadinlarin kariyerde ilerlemek konusunda
erkeklere gore daha ¢ok galigsmalar1 ve daha uzun siire beklemeleri gerek. Yatay ve
dikey yiikselme firsatlar1 olmayan durumlarda kadinlar genellikle kariyerlerini ayni
kademede devam etmek zorundadirlar. Bu nedenle, kadinlarin cam tavanlarin yani sira,
onlarin mesleki ayrimeiligl nedeni ile yiikselmesini engelleyen bir cam duvarin da s0z

konusu olmaktadir (Karaca 2007, ss. 64-65).

Yapilan aragtirmalar ve istatistiki veriler mesleki ayrimcilik konusunda genellikle
erkeklerin daha avantajli durumda oldugunu gostermektedir (Parlaktuna 2010, s. 1218).
Uluslararas1 c¢alisma oOrgiitiiniin yaptig1 bir arastirmada, kadin calisanlarin oraninin

yiuzde 90'dan fazla oldugu meslekler tespit edilmistir. Bu oran iilkeler arasinda
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degismekle birlikte (%97 - %100) kadin calisanlarin agirlikli oldugu meslekler;
hizmetgilik, konfeksiyon, imalat isgisi, hemsirelik, ¢ocuk bakicisi, hasta bakicisi,
kasiyerlik, sekreterlik, otellerde kat hizmetgisi, 6gretmenlik, servis elemani, ttiiciiliik
vb. olarak belirlenmistir. Erkekler ise daha yiiksek statiilii ve daha yiiksek ticretli isleri
yapmaktalar. Omegin; Diinya’nin biitiin iilkelerinde gretmenlik bir kadin meslegi
oldugunu ve 6gretmenlerin biiylik cogunlugu kadin olmasina ragmen, okul yoneticiligi,
okul miidiirii dogal bir erkek meslegi olarak kabul edilmektedir (Durgu Sahin 2002, s.
43).

2.5.3.2 Sterotip (cinsiyetle bagdastirilan kahiplasmis 6nyargilar)

Sterotip, toplumun farkli kesimlerinde, gelenck veya goreneklerden ya da bireysel
egilimlerden ortaya c¢ikar ve basma-kalip onyargilar seklinde inanislar meydana
getirmektedir. Yargilar ve Onyargilar birbirinden farklidir, yargi ger¢ege dayanir,
onyarg1 ise gercek ortaya ¢ikmadan ortaya c¢ikar, bu nedenden dolayr bazi toplum
bilimciler stereotipi "tutum ile dnyarginin birlesimi* olarak gormektedirler (Gurse 2005,
s. 155).

Fortune dergisinde yaymlanan ve ABD'li sirket CEO'larinin yiizde 81'inin bilerek veya
farkinda olmadan basmakalip Onyargilara takilip kaldiklarini belirtmistir. ABD'de
yapilan bir bagka arastirmada, 300 kadina yakin katilimcilardan, basmakalip yargilar
kariyerlerinde birinci engel olarak savunmusglardir (Anafarta vd 2008, s. 115). Son
olarak Harvard Business Review Tiirkiye'de yaymnlanan bir makalede, 24 CEO ile
miilakatlar yapilmis ve organizasyonlar da cesitlilik hakkinda goriisleri alinmistir. Bu
mulakata katilan ERNST & YOUNG'un CEO'su Jim Turley dnyargilar hakkinda gercek
bir hikayesini soyle anlatmaktadir; "Bir giin yonetim kurulunda ii¢ kadin benzer sekilde
kisisel yorumlarini yaptilar ve tepki vermedim. Onlardan kisa bir stre sonra, dordincu
bir kisi kadinlarin sdyledikleriyle ayni dogrultuda bir yorum yapti. Bu sefer konusan
sans eseri bir erkektir. Yorumunu hemen kavradim ve ne yaptigimin farkinda bile
olmadan 'Bence Jeff hakli' dedim". Daha sonra bahsi gecen o ii¢ kadin Turly ile
konusup, kariyerleri boyunca boyle seylerin baslarima geldigini ve onlarin

engellendigini anlatmiglar (Groysberg ve Connolly 2013, s. 74). Turly'nin farkinda
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olmadan yaptig1 bu hata daha once bahsettigimiz arastirmalari dogrulatacak nitelikte

olup, erkeklerin bilerek ya da bilmeyerek is yasaminda boyle dnyargilarda bulundugunu

ortaya koymaktadir. Bu durum ise, kadmlarin hayatlar1 boyunca bodyle bir engelle

savastigini ve savasacagini gostermektedir.

Is hayatinda cinsiyete yonelik “sterotip” hakkinda arastirma yapan Josefowtiz (1980),

Blau ve Ferber'in "The Economics of Women, Men and Work" adli kitabinda, cinsiyet

farkliliklarindan dogan algiyr "Isyerinde goriinmez engeller" tablosu ile asagidaki gibi

Ozetlemistir.

Tablo 2.4: isyerinde goriinmez engeller

Isyerinde Erkeklere Kars1 Alg

Isyerinde Kadinlara Kars1 Alg

Aile fotografi erkegin masasinda

-Ne kadar ciddi sorumluluk sahibi bir erkek!

Aile fotografi kadinin masasinda

-Ailesi mesleginden 6nde geliyor!

Erkegin masasi ¢cok dagimik

-Cok caliskan ve isine diiskiin bir adamdir.

Kadinin masasi ¢ok dagimik

-Mutlaka diizensiz bir kadindir.

Erkek isyerinde arkadaslariyla konusuyor

Kadin isyerinde arkadaslariyla

-Mutlaka isteki son degisiklikleri konusuyor
konusuyordur... -Mutlaka kaytariyordur...
Erkek yerinde yok Kadin yerinde yok

-Bir toplantida olmal..

-Mutlaka aligverise gitmistir!

Erkek evleniyor

-Daha diizenli ve kararli olacaktir.

Kadin evleniyor

-Hamile kalip is1 birakacaktir.

Erkek is seyahatine ¢cikacak

-Kariyeri i¢in iyi bir firsat.

Kadin is seyahatine ¢ikacak

-Acaba kocasi ne der?

Erkek daha iyi bir is buldugu icin ayrihyor

-Firsatlar1 1y1 degerlendiriyor!

Kadin daha iyi bir is buldugu icin
ayriliyor

-Kadinlara giivenilmez!

Erkek patronu tarafindan elestirildi

-Bu onun performansini arttiracak.

Erkek patronu tarafindan elestirildi

-Bu durumdan o ¢ok uizgtin olacak.

Kaynak: (Josefowtiz 1980;Blau ve Ferber 1986'den aktaran Inel 2013, s. 8).
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Tablo 2.4'de goriildiigii gibi isyerlerinde ayni davranisi sergileyen erkek ve kadmnlarin
geleneksel toplumsal cinsiyete dayali Onyargilardan dolayr farkli algilandiklarini
gosteriyor. Bu ve bunun gibi birgok basmakalip Onyargilar nedeniyle kadinlara is

yasaminda goriinmeyen bir cam tavan engeli olarak karsilarina dikilmektedir.

2.6 CAM TAVANI KIRMAYA YONELIK STRATEJILER

Cam tavana maruz kalan kadin ve azinliklarin, cam tavana karsi koymak adina

uygulayabilecekleri stratejiler 5 ayr1 baslik altinda incelenecektir.

2.6.1 Universite ve Mesleki Egitim Alma Stratejisi

Diinya niifusunun yarisini olusturan ve gelecekteki yeni nesilleri yetistirmek icin biiyiik
bir rol tistlenen kadinlarm egitimi ¢ok 6nemli bir hal almistir. Ciinkii egitimin kadinlarin
stattilerini yikseltmek, yeni kalkinma planlarina daha fazla katkiyr saglamak gibi
etkilerini bir tarafa birakmak gerekirse, bu durum hizli degisen diinya kosullarina uyum
saglamak i¢in 6nemli bir etkendir (Irmak 2010, s. 56). Eskiden egitimsizligi yiiziinden
kadinlar vasifsiz portresi ¢izilmistir ve bu nedenden otiirii az {icretle ¢alisan isciler
konumuna diismiislerdir. Ama giiniimiiz kosullarinda egitimin getirdigi avantajlar ile
kadinlar erkeklerle hemen hemen esit Ucret ve statliye sahiptirler (Jahangirov 2012, s.
43). Egitimin en Onemli avantajlarindan biride yonetici pozisyonundaki kadinlarin
sayisiin artmasina neden olabilir, ¢iinkii kadinlarin egitim seviyeleri yiikseldiginde iist
diizey yonetici pozisyonlarina yiikselebilmesi i¢in sanslar1 daha yiiksek olacaktir

(Gildal 2008, ss. 31-54).

Lewis ve Fagenson’a gore, liniversite ve mesleki egitim bireyin kariyer basamaklarinda
ilerlemesi icin onemli bir etkendir. Kadinlara yonelik cam tavan engeli olusturan
onyargilart kirabilmek igin, kadinlar iyi bir egitim alarak yiiksek yonetim pozisyonlarini
hak ettiklerini gosterebilmektedirler (Lewis ve Fagenson 1995, ss. 50-53'den aktaran
Korkmaz 2014, s. 11). Ucreti ve igerigi daha yiiksek olan kariyer yapmak acisindan
daha iyi olabilecek isler i¢in daha yiiksek egitim ve beceri gerekmektedir. Bu sebepten

dolay1 daha iyi bir egitim, kadinin gelisiminde ve Kariyer basamaklarinda ilerlemesi igin
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Oonemli bir rol oynamaktadir. Ayrica erkek egemen is diinyasinda kadinin kendisine
yonelik olumsuz oOnyargilart yikmasi i¢in, egitim diizeyini yiikseltmesi ve mesleki

egitimlerle becerilerini siirekli gelistirmesi gerekmektedir (Ergen 2008, s. 33).

Sonug olarak biitiin diinyada kadinlar erkeklere gore egitim olanaklarindan yeterli bir
sekilde yararlanamamaktadirlar. Bu nedenle kadinlar is yasaminda daha ¢ok sorunlarla
savagsmaktadir ve cam tavan engelleri asmak i¢in daha ¢ok iiniversite ve mesleki egitim

almak zorundadirlar.

2.6.2 Mentordan Yardim Alma Stratejisi

Mentor veya kogluktan yardim alma, kariyerin basindaki galisan kisiler i¢in ¢ok onemli
bir destektir. Cunkl 6giit vermek, moral ve motivasyonu artirmak, cesaretlendirmek,
uyarmak, bilgilendirmek, mentorun deneyimlerinden faydalanmak ve bir rol model
olarak goérmek anlaminda ¢ok Onemli bir egitim ve yetistirme destegidir. Mentordan
egitim alma iliskisinde, gerek isle ilgili gerekse insani iliskilerle ilgili bilgini ve
becerisini yerinde ve dengeli bir bigimde kullanarak egitim alan kisinin bireysel ve

profesyonel gelismesini destekler (Barutgugil 2004, ss. 359-360).

Lewis ve Fagenson’a (1995) gore; ozellikle yiiksek yonetim pozisyonlar: arzulayan
kadinlar i¢in mentordan yardim almak ¢ok etkilidir. Mentor yardimi sayesinde kariyer
ilerletmede olumlu faydalar olmasinin yaninda stresi azaltmada da 6nemli yararlar1 var.
Ancak, kadinlara yonelik onyargilar ytliziinden, kadinlar i¢cin mentor bulmak erkeklere
mentor bulmaktan daha zordur. Yani kadimnlar, kariyer ilerletme konusunda oldugu
kadar kariyer ilerletmede 6nemli bir etken olan mentor bulma konusunda da ayrimciliga
ugramaktadirlar (Aktaran: Ergen 2008, ss. 37-38).

Deemer ve Fredrics'a (2006) gore; 6zellikle kadinlar i¢in bir mentora sahip olmak ¢ok
onemlidir. Erkek egemen calisma ortaminda kadinlar tiim kurallar1 net olarak bilmezler.
Mentorluk iliskisinde kadinlar bu konuda kendilerini gelistirebilir ve Kkariyer

basamaklarinda daha ¢abuk ve kolayca tirmanabilirler. Clinki kadinlar bu kurallar
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ogrendiginde hangi yolda ilerleyeceklerini bilgi 1s18inda en dogru segimi yapabilirler
(Deemer ve Fredrics 2006, s. 164'den aktaran Irmak 2010, s. 58).

Sonu¢ olarak mentorluk kadinlarin kariyer gelistirme araci olarak ¢ok Onemli bir
destektir, ¢iinkii kadinlara orgiitsel yasamda onlerine gelebilecek giicliiklerle savagmak
icin onlara tavsiyelerde bulunan akil hocaligi yapan bir mentordan yardim almak, cam

tavan engelleri ile basa ¢ikmak icin énemli bir stratejidir (Oztiirk 2011, s. 54).

2.6.3 Sosyal iliski Gelistirme Stratejisi

Erkek egemen is diinyasinda isletme iginde sosyal iligki gelistirmek kadinlar icin is
ortamindaki uyumu kolaylastiracaktir. Bu tiir iliskileri gelistirebilen kadinlar, giiniimiiz
calisma kosullarinda kabul goren iislup ve davraniglarin farkina varmakta ve bu
farkindaliklart ~ sayesinde  kariyer  gelistirme konusunda Onemli  asamalar
kaydetmektedirler (Ercen 2008, s. 39, Sezen 2008, s. 36 ve Taskin ve Cetin 2012, s. 24).

Ragins ve arkadaglarinin 1998’de yaptiklar ¢alismada, ¢alisanlar kariyer ilerletmede is
ortamindaki meslektaslar ile etkili sosyal baglar kurmast 6nemli bir etken olarak ortaya
konmustur. Kadinlarin ¢ogu zaman kullandig1 bir diger strateji de erkekleri rahatsiz
etmeyecek davraniglarin ve tsluplarin gelistirilmesidir. Gergek su ki kadin ydnetici
adaylarinin, is ortaminda kabul goéren davranis ve tsluplart gelistirmesi de yine sosyal
iliski aglarinin i¢inde yeterince yer almasina bagli olmaktadir. Bu anlamda, kadinin
sosyal iligski ag1 igerisinde olmasinin sadece dogrudan degil dolayli kazancglar1 da so6z

konusudur (Ercen 2008, s. 40).

Sonu¢ olarak Morrison ve arkadaglarinin dedigi gibi, kadinlarin yiiksek yonetim
pozisyonlarina gelebilseler bile sosyal iliski aglarina zor girdikleri i¢in erkeklerden daha
cok dezavantajli durumdadirlar (Anafarta vd 2008, s. 119). Kadinlar is yasaminda
sosyal iliskileri iyi kurmalar1 halinde, cam tavan engelleri kirmalarina daha kolay

olacaktir.
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2.6.4 Kariyer Gelistirme Programlarina Katilma Stratejisi

Kariyer gelistirme programlar1 esnasinda isletmeler, hedeflerine ulasmak, bazi
ihtiyaclarim1 karsilamak ve toplumsal isteklere cevap vermek isterler. Bu programlar
yalnizca birey veya isletmeye bagli olan bir olgu degildir, ¢linkii Kariyer gelistirme
programlari igerisinde isletme ve c¢alisanlar kariyer gelistirmede birbirlerinin ortaklaridir

(Bediik 2007, s. 214).

Knutson ve Schmidgall’in (1999)’daki caligmalarina gore; kadinlarin mevcut isini
degistirme nedenlerinin ilk sirasinda, yeni bilgi ve beceriler kazanmak yer almaktadir.
Kadinlar, kariyer gelistirme programlarina katilarak bulunduklari pozisyondan daha iyi
bir pozisyona vyikselebilmeleri igin ihtiyagc duyulan bilgi ve becerileri hizla
kazanabilmektedirler. Ragins ve arkadaglarinin (1998) calismasina gore; bilgi ve
becerileri gelistirme egitimleri c¢alisanlar tarafindan sik kullanilan kariyer ilerletme
stratejilerin basindadir. Is diinyasindaki isletmeler kadinlara bu tiir egitimleri vermek,

kadinlarin cam tavan engellerinin kirilmasinda c¢ok etkili olacaktir (Aktaran:Er¢en 2008,

S. 41).

2.6.5 Yuksek Performans Gosterme Stratejisi

Bu strateji genel olarak ii¢ ana husustan olusmaktadir; beklenenden daha cok ¢alismak,
diger adaylardan daha ¢ok ¢alismak ve 6zel beceri ve yetenek gelistirmek. Bu temel
hususlar Lockwood'un (2004) calismasinda belirtilmistir. Ayni ¢calismada ortaya ¢ikan
bir diger bulguda, kadinlarin mevcut islerini terk etme sebeplerinden birisi ise kadinin
sahip oldugu beceri ve yetenekleri kullanabilecegi, daha yiiksek performans
gosterebilecegi bir is bulma arayisidir. Kadinlar isletmelerdeki zor ve goreceli olarak
yiiksek islerde yer almaya calisarak, hem {ist yonetim pozisyonlarini hak ettiklerini
g6sterme hem de beceri ve yeteneklerini sergileme firsati bularak Ust yonetimdeki karar
alicilar tarafindan fark edilme firsatina sahip olacaktirlar (Lockwood 2004'den aktaran
Taskin ve Cetin 2012, s. 24).
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ABD'de Catalyst sirketinin basarili kadin yoneticiler iizerinde yaptigi ¢alisma basarinin
en Oonemli sebeplerine yonelik bazi etkenleri ortaya koymaktadir. Bu caligmaya gore,
kadin yoneticilerin yizde 77'si surekli beklentilerin izerinde performans gostermelerini,
yuzde 61'i erkek yoneticilerin rahat edebilecekleri bir tarz gelistirebilmelerini, ylzde
50'si siirekli zor projeleri tamamlamalarini ve yiizde 37'si ise etkili bir kog veya rehbere
sahip olmalarin1 bir etken olarak gordiklerini ortaya koymaktadir. Bu ¢alisma bize
gosteriyor ki; isletmelerin kadin c¢alisanlarina kendi beceri ve yeteneklerini
gosterebilecek gorevler vermesi ve kariyer gelistirmede cinsiyete dayali onyargilara
engel olmasi halinde kadinlarin yiiksek yonetim pozisyonlarina gelmesi igin etkili
olacaktir (Aktaran: Gildal 2006, s. 60).

Sonu¢ olarak, kadinlarin ¢alistiklar1 isyerlerinin farkli boliimlerinde deneyim
kazanmasi, kadinlarin st pozisyonlara yiikselmeleri icin avantaj saglayacaktir.
Kadinlarin igletmelerdeki erkek rakiplerinden daha Ustiin basar1 gostermeleri halinde,
cam tavan engelleri kirarak daha avantajli duruma gelmektedirler (Taskin ve Cetin
2012, s. 24).

2.7 HOFSTEDE'NIN KULTUR BOYUTLARI VE GUC MESAFESI

Hollandalh bilim adami Geert Hofstede tarafindan 1967-1973 yillari arasinda bir
arastirma yapilmistir. Arastirma ¢ok uluslu bir ABD sirketi olan IBM'de yiiriitiilmiistiir.
Arastirma Tirkiye’nin de aralarinda bulundugu 40'tan fazla tilkeden 116.000 denek
tizerinde uygulanmistir. Arastirmada calisanlar arasindaki isle ilgili deger ve tutum
farkliliginin; meslek, yas veya cinsiyetten kaynaklanmadigi, is ile ilgili deger ve
tutumlar arasindaki degisikligin tek kaynaginin ulusal kiiltiir farkliligi oldugunu ortaya
cikmistir. Ayrica bu degerlerin zamanla degismedigi de vurgulanmistir. Bu arastirmada
Hofstede sadece dort boyutu agiklamistir ve daha sonra Hofstede ve Bond'un (1988)
arastirmasi 23 farkli tilkede tekrarlanmis, bu aragtirma esnasinda ortaya ¢ikan besinci

boyut ise "zaman y6nelimi" olmustur (Erkenekli 2013, ss. 526-528).

34



Sekil 2.2: Hofstede'nin kiltur boyutlar:

Bireycilik
Toplumculuk

Belirsizlikten
Kag¢imma

Kultirel
Boyutlar

Kisa Veya
Uzun D6neme
Odaklanma

Glg
Mesafesi

Kaynak: Can vd Guniimiiz Isletmelerinin Y6netimi, Beta yayinlari, Istanbul, 2013 s. 171.

Tablo 2.5: Hofstede'nin kisaca kiiltiirel boyutlarinin genel tanimlari

Deger Egilimi Tanim

o Toplumun belirsizlik ve bilinmeyenleri kabullenme
Belirsizlikten Kaginma )
derecesi

Bireycilik-Toplumculuk Birey kimliginin ya da grup degerlerinin 6ne ¢ikmasi

Toplumda erkege 6zdes (rekabet, bagamsizlik gibi) ya da

Erillik-Disilik kadina 6zdes (sefkat, dayanisma gibi) degerlerin baskin
olmasi

Kisa-Uzun Déneme Toplumun pragmatik gelecek veya gelenek¢i gegmise

Odaklanma odaklanmast

) ) Bireylerin toplum i¢inde giiciin esitsiz dagilimini ne
Gl Mesafesi o
derece kabul ettikleri

Kaynak: Hofstede(1980) ve Hofstede ve Bond(1988)'den aktaran Erkenekli, Toplumsal Kultir, Beta
yayinlari, Istanbul, 2013, s .526.
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2.7.1 Belirsizlikten Kacinma (Uncertainty Avoidance)

Belirsizlikten kaginma toplum fyelerinin belirsiz ya da agik¢a bilinmeyip
yapilandirilmamis durumlara ne derece uyum saglayabildiklerini gosteren yapisal ve
zihinsel diizenleri igerir. Belirsizlikten kaginma derecesi diisiik veya yliksek kiiltiirler
arasinda farklilik gostermektedir (Sigr1 ve Tigli 2006, s. 331). Barr ve Glynn (2003, s.
61)‘e gore; belirsizlikten kaginma "bir kiiltiirde, tahmin edilemeyen gelecek hakkinda
olusabilecek endiseyi Onlemenin derecesidir” (Aktaran:Yeloglu 2011, s. 164). Bu
boyutun diistik oldugu kiiltiirlerde insanlar rahatlikla riski goze alabilirler ve sonu¢ ne
olursa olsun hayatin devam ettigini diisiinen bu insanlar belirsizlikten kaginma
boyutunu 6nemli bir firsat olarak gormektedirler. Clnki yenilikler, degisiklikler ve
farkliliklara hi¢ bir zaman siiphe ile bakilmamaktadirlar (Can vd 2013, s. 171, Erkenekli
2013, s. 528 ve Dursun 2013, s. 52). Bu boyutun yuksek oldugu toplumlarda verilen
sozler yerine daha ¢ok yazili anlagsmalar ve bi¢imsel kararlar tercih edilir. Bu tir
toplumlarda farkli davramis ve fikirleri olan bireyler veya gruplara daha az tolerans
gosterebilmekte ve goreceli olarak daha fazla duygusallik sergileme egilimi
goriilmektedir (Yeloglu 2011, s. 165 ve Erkenekli 2013, s. 528).

2.7.2 Bireycilik-Toplumculuk (Individualism-Collectivism)

Hofstede'nin yaptig1 ¢alismalar sonucunda, siklikla bu boyutu ifade etmistir. Ayrica
toplumlardaki insanlari farklilik nedeni ile bireycilik ve toplumculuk olmak Uzere ikiye
ayirmaktadir. Bireycilik, insanlarin bireysel diisiince ve davranislarin derecesinin
yiiksek ve birey kimliginin grup kimliginden daha istiin oldugu bir kiiltiir egilimi
gostermektedir (Noe 2009, s. 359, Erkenekli 2013, s. 527 ve Dursun 2013, s. 52). Can
ve arkadaslarina gore; bireycilik toplumlarda bireyler kendi amag ve ¢ikarlarina 6ncelik
verirler, orglitsel sistem ve siirecler de kisisel performansi tesvik edici olarak tasarlanir
(Can vd 2013, s. 172). Bireyciligin yiiksek oldugu kiiltirlerde "ben" biling ve
anlayiginin daha hakim oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Carikcr ve Koyuncu 2010, s. 6).

Toplumculuk kaltarinde, bireyler toplumun degerlerini benimser ve o toplumun

basaris1 ve hatas1 karsisinda biitin grup tyeleri bundan sorumlu tutulur, ¢linkd bu
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grubun insanlar1 yasamini ve varligini bu grup i¢inde strdureceklerini kabul etmislerdir
(Turan vd 2010, s. 185). Toplumculugun yiiksek oldugu kiiltiirlerde "biz" bilinci ve
anlayis1 daha hakimdir ve isbirligine yakinligi ile tanimlanabilecek davranis ve tutumlar
sergilenir, slrekli olarak insanlara "ben" anlayisi yerine "biz" anlayis1 6gretilir (Turan
vd 2005, s. 185 ve Sigr1 ve Tigl 2006, s. 330). Toplumculuga 6nem veren ulkelerde ise,
insanlar kendini yasamini orgiite ve aileye bagl olarak adamislar ve rgiitiin bir parcasi
gibi davranmaktadirlar. Boylece toplumun ¢ikarlar1 bireyin ¢ikarlarindan daha tistiindiir
(Dursun,2013,52). Hofstde'in arastirmasinda Tiirk ¢alisanlarin toplumculuk boyutunun
bireycilik boyutundan daha yiiksek oldugu saptanmistir (Carikct ve Koyuncu 2010, s. 6
ve Cam vd 2013, s. 172).

2.7.3 Erillik-Disilik (Femininity-Maculinity)

Bu boyuttaki bir toplumun insanlar1, daha ¢ok geleneksel olarak eril (rekabetci) ya da
disil (yardimci) davraniglara deger verme seviyesindedir (Noe 2009, s. 360). Erillik
oOzelliklerine sahip kilturlerde, basari, gii¢, rekabet, para, miicadele, hirs, dayaniklilik
degerlerine daha ¢ok 6nem veriyorlar (Can vd 2013, s. 172 ve Dursu 2013, s. 53).
Disilik 6zelliklere sahip kiiltiirler ise arkadaslik, paylasim, giiven, empati, dayanisma,
grup birligi ve baraberligi, gucsiizleri koruma, gevreye saygi duyma degerlerine daha
cok onem vermektedirler (Can vd 2013, s. 172 ve Erkenekli 2013, s. 528). Eril
toplumlarda cinsiyete dayali roller i¢in fark goziikmemekteyken, disil toplumlarda
cinsiyet rolleri birbirine daha yakindir (Erkenekli 2013, s. 528). Hofstede (2001)'e gore;
disil ozeliliklerin yiiksek oldugu kiiltiirlerde, is yasaminda diisiik i stresi ve iyi licret
alan kadinlara siklikla rastlanabilir. Eril o6zeliliklerin yiiksek oldugu kiiltiirlerde ise

yiiksek is stresi goziikmektedir (Carikci ve Koyuncu 2010, ss. 5-6).

2.7.4 Kisa-Uzun Déneme Odaklanma (Short-Long Term Focus of)

Uzun doneme odaklanmanin yiiksek oldugu kiiltiirler, 6zel hayata ve is hayatina yonelik
uzun vadeli planlamalar yapmakla birlikte, degerlerin giicii ve kaliciligina, 1srarcilik ve

iligkileri bir statiiye dayandirma Ozeliklerine de sahiptirler. Kisa doneme odaklanmanin

yiiksek oldugu kiiltiirler ise kisa donemli bir bakis agisina sahip olmakla beraber, kisisel
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sebat ve denge Ozelliklerine de sahiptir ve simdiki zamanla ilgilenir yani gini
kurtarmaya Onem verirler, bu gibi toplumlar gecmisi korumaya ve gegmisten gelen
adetleri yasatmaya ¢alisirlar (Can vd 2013, s. 172 ve Erkenekli 2013, ss. 528-529).

2.7.5 Gug Mesafesi (Power Distance)

Gug mesafesi bir toplumun bireylerinde ve isletmelerindeki gii¢ dagiliminin esit olup
olmadig ile ilgilidir. Giiclin bir toplumun insanlar1 arasinda neden oldugu mesafe, o
toplumun degerleri ve normlart Olgiisiinde gerceklesmekte ve toplum tarafindan
benimsenen gi¢ sevilerindeki farkliliklar zamanla igsellestirilerek kurumsallagsmaktadir
(Yeygel Cakir ve Temel Eginli 2010, s. 181). Gii¢ mesafesi yiksek olan toplumlarda,
hiyerarsik bir yapt s6z konusudur ve giic bir miras gibi aktarabilmektedirler, statii
farkliliklar1 ve merkeziyetgi bir yonetim tarzi her zaman daha ¢ekicidir ve verilen
emirlere st diizey dahil her seviyede sualsiz ve itirazsiz uyum gibi 6zellikler bulunur.
Bu tiir kiiltiirlerde, daha az giice sahip olan isletme {iyeleri, giicin esit bir sekilde
dagilmadigina inanirlar. Gii¢ mesafesi diisiik olan toplumlarda, firsat esitligine daha ¢ok
o6nem verilmekte, uzmanlik ise yetenege dayanmakta ve fikirler rahatlikla ifade
edebilmektedir (Can vd. 2013, s. 171 ve Erkenekli 2013, s. 527).
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3. GUC MESAFESI VE CAM TAVAN ILiSKiSi

Bu boliimde ¢alismamizin iki degiskeni arasinda iliskigi aragtiracagaz.

3.1 GUC MESAFESI ILE ILGILI YAKLASIMLAR VE GUC KAYNAKLARI

Gii¢ mesafesi ile cam tavan arasindaki ilgkiyi ortaya koymak ic¢in gii¢ yaklasimlar1 ve

gii¢c kaynaklari tizerinde durmamiz gerekmektedir.

3.1.1 Gii¢ Yaklasimlari

Bu boliimde iki tiir giic yaklasim tiizerinde duracagiz, birincisi bireylerin kisisel
ozeliklerine yogunlasan bireysel yaklasim (individual approach), ikinci yaklasim ise

kisiler arasindaki iliskilere odaklanan iliskisel yaklasimdir (relational approach).

3.1.1.1 Bireysel-psikolojik gti¢ yaklasim (individual approach)

Bu yaklagima gore, bireysel giig; kisinin dogasinda var olan belirli kisilik
ozelliklerinden gelmektedir. Riggio'a gore; bireysel gii¢ "belirli bir uzmanlik ya da
liderlik yetenegi gibi orgiit i¢in degerli olan kisisel 6zelliklerden gelmektedir" (Ozcan
2014, s. 378).

Bireysel giic yaklasiminda bireyin i¢inde olan 6zellikleri ve diger kisilerden farkli
olarak istedigi seyleri elde etme kapasitesidir. Bu yaklasimin en ¢ok elestiri konusu olan
nokta, kisiler rahatlikla gilic sahibi olabilirler olgusudur. Burada gii¢ kisisel bir 6zellik
olarak goriildiigli i¢in sadece psikolojik faktorlerin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir;
cevresel faktorlerden ekonomik ve politik faktorlerin 6nemi yok sayilmaktadir. Gergek
olan, bireysel, Orgiitsel, sosyal, kiiltiirel vb. giicii olusturan ¢esitli faktorlerin farkl
dizeylerindeki etkilesimidir (Giileg 2010, s. 39). Yukaridaki sebepten dolayi,
isletmelerin agik bir sistem oldugunu diisiiniirsek, giicli sadece statik boyutuyla ele alan

bireysel gli¢ yaklasimi yetersiz kalmaktadir (Cote 1999'den aktaran Guleg 2010, s. 39).
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Son olarak bireysel giicii bir 6rnekle agiklarsak, Intel sirketinde calisan ¢ok sayida ¢ip
tasarlayicist ¢ok verimli ve yeteneklidirler, bu kisiler sirkete karsi kisisel giice
sahiptirler. Fakat sirket i¢inde bu kisiler yonetici konumunda degiller ve resmi olarak
hi¢ bir giicleri bulunmamaktadir. Bu tasarimcilarin sahip olduklar1 gilic essiz kisisel
Ozelliklerinden ileri gelmektedir. Sonu¢ olarak bireysel giiciin iki kaynagi
bulunmaktadir, uzmanlik ve saygi digerlerinin o kisiye hayranlhigidir (Yalgmn 2013, s.
422).

3.1.1.2 iliskisel gii¢ yaklasinm (relational approach)

Arastirmacilar bireysel gii¢ yaklasiminin sinirlarini ¢izdikten sonra giiciin iliskisel veya
sosyal boyutlar iizerinde yogunlasmislardir. Bu yaklasim; giiciin bireylerin iginde
barindirdiklar1 kisisel 6zelliklerden ziyade, kisilerarasi bir iliski oldugunu savunarak
bireysel gii¢ yaklagimindan 6nemli 6l¢iide farklilik gostermektedir. Bu yaklasima gore,
bir gii¢ iligkisinin ii¢ formel boyutu vardir: bagimlilik boyutu, iligkisel boyut, yaptirim
boyutu (Gleg 2010, s. 39).

Bagimlilik boyutu; bir kisi ancak bir diger kiginin 6nem verdigi veya istedigi herhangi
bir seyin kontrolii elindeyse o kisi iizerinde gilice sahiptir. Bagamlilik boyutu 6nemi
disinda kitlik ve ikame edilmezlik ile iliskilendirilmektedir. Toplumda bir kaynagin bol
olarak bulunmasi, o kaynaga sahip olan kisilerin diger kisiler iizerinde gii¢
saglayamamalarina neden olur. Ornegin herkesin zengin oldugu bir toplumda zenginlik
bireyler lizerinde bir gli¢ kaynag1 olmayacaktir. Bir kaynagin ikamesi ne kadar az ise o
kaynak {izerindeki kontrol kisiye aym oranda gii¢ kazandirabilir. Ornegin alaninda
kendini ispatlamig ve yetkin bir akademisyeni blnyesinde bulunduran ve bu durumu bir
rekabet iistiinliigli olarak degerlendiren {iniversite, bu akademisyenin yerine ayni niteligi
ve yetkinlikleri tagiyan bir bagska akademisyen bulamayabilecegi icin bu akademisyeni
kaybetmek istemeyecektir. Bu durum ise bu kisinin tiniversite yonetimi tizerinde 6nemli

duizeyde gui¢ sahibi yapacaktir (Cetin 2013, s. 434).

Iliskisel boyut, érgiit ¢alisanlarin arasindaki iliski veya etkilesim siirecidir. Bu siire¢

herhangi bir kisinin giicii kimleri (gili¢ alani1), hangi konularda (gii¢ konusu), ve nasil
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(giic kaynag) etkiledigi ile iliskilidir. Ornegin iki kisi arasindaki iliskide herhangi bir
birey (A) diger bir birey (B) tlizerinde gii¢ sahibi olmak isterse, ancak B'nin kisisel rizasi
ile gii¢ sahibi olabilir. Buna gore ayn1 zamanda gii¢ iliskisi dinamik bir siire¢ anlamina

gelmektedir (Cetin 2013, ss. 434-435).

Yaptinm boyutu, isletmede 6diil ve ceza sistemini kullanan kisiler, diger kisiler

tizerinde yaptirim giiciine sahiptirler (Cote 1999'den aktaran Gile¢ 2010, s. 39).

Sonug¢ olarak gug; asla sabit olmayan bir iligski siirecidir. Bireylerin konumlari
degistikce bu iliski de Onemini kaybetmektedir. Ornegin, bir sirkette miidiir
konumundaki bir kisi miidiirliik gérevinde bulundugu siirece o makamdan gelen giicii
kullanabilir ve idari gorev slresi bitince sahip oldugu giiciide kaybedebilir. Ama kisinin

kullandig1 kisisel giicii buna dahil degildir.

Tablo 3.1: Gii¢ yaklasimlarin siniflandirilmasi ve temel boyutlar:

_ Onde gelen lider
Gli¢ yaklagimlar1 ve kendi temel boyutlari

arastirmacilar
Gli¢ diger bir kisinin davranigini etkileyen Dahl (1957)
yetenegi anlamina gelir
Gug resmi veya gayri resmi olabilir Mechanic (1962)

Glig kisiligi durumsal faktorlerin bir
) Kaplan (1964)
fonksiyonudur

uniSepyeA yifojoxisd-jesAalig

Giig asagilik duygulart dengeler Adler (1966)
Fiili ve potansiyel gii¢c formlar1 vardir Wrong (1968)
Gug¢ sahibinin elindedir Berle (1969)
Glig ihtiyaglar karsilamak i¢in kullanilir McClellend (1970)
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Gig kisiler aras1 miibadele kaynagidir Lewin (1951)

Gliciin bes kaynagi vardir: 6diillendirme, yasal,
French & Raven (1959)

zorlama, uzmanlik, referans

Bir bireyin giicli bes gli¢ kaynagina taktik ]
Pettigrew (1975)
oynama, kontrol ve kullanimina dayanmaktadir.

Gic bir organizasyonun olasiliklarindan )
Salancik & Preffer (1977)

tiiremistir

Gii¢ aktorleri arasindaki belirsizlik bolgeleri ] )
Crozier & Friedberg (1977)

manipiileden tliremistir

wisepyed PSS

Gilig kisilerin baskalarina bagimliligindan
Bacharach & Lawler (1980)

tiiremistir

Gii¢ kaynaklarinin temeli, kit ve mecburi ]
Mintzberg (1983,1989)

olmayan ikame kaynakli olmalidir

Gli¢ yogun olan ilgiyi kontrol etmek igin
yos s Kanter, Stein & Jick (1992)

manevray1 yansitir

Kaynak: Cote, Daniel "Power Strategy Formating in a Human Service Organization Undergoing
Turbulent Change", Universite de Montreal, Yayimlanmamis Doktora Tezi, 1999, s. 15.

3.1.2 Gii¢ Kaynaklar

Gilic kaynaklar1 ile ilgili farkli arastirmacilar tarafindan farkli siniflandirmalar
yapilmustir. Ancak bunlar arasinda en ¢ok yaygin olan ve kullanilan (1958)'de John
French ve Bertham Raven tarafindan yapilmistir, bu siniflandirmaya gore giic bes
kaynaktan olusmaktadir (Kogel 2010, s. 556 ve Unal 2012, s. 96). Bunlar sekil 3.1°deki
gibidir.
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Sekil 3.1: Gig¢ kaynaklan

Yasal Gi¢

Zorlayict Glig

Odiillendirme Giicil GUC

Sembolik Gii¢ veya
karizmatik Gli¢

Uzmanlik Gicl

Kaynak: (Kirel 1998)'den aktaran Atamaca 2014, s. 9.

3.1.2.1 Yasal gug (legitimate power)

Yasal giic kavrami, baz1 arastirmaci ve yazarlar tarafindan "pozisyon giicii" olarak da
kullanilmaktadir, ¢ilinkii astlar, {ist pozisyonlardaki yoneticiler tarafindan gelen istekleri
yerine getirmek icin kendilerini mecbur hissederler ve Ustlerin verdikleri biitiin isleri
emir olarak gorurler, Ustlerin beklentileri de bu yondedir (Unal 2012, s. 96 ve Deniz
2013, s. 10). Palmer’e gore; yasal gii¢ ya da pozisyon giig; "bir orgiitteki pozisyon ya da
belirlenmis bir role iliskin otoriteye bagli bulunan ve pozisyonda bulunan kisiye ait olan
guctur" (aktaran Bayrak 2001, s. 25). Burada bahsi gegen yasallik hukuki anlamda bir
kanuni zorunluluktan ziyade alt pozisyonlarda calisan kisilerin dstlerinin karar verme
hakki oldugunu kabul etmesi ile ilgilidir. Ornegin; bir ¢alisanin yeni bir ise girmesi ve
amirinin ondan bazi igleri yapmasini istemesinde hakki oldugunu kabul etmesi, yasal

gtice bir 6rnektir (Kogel 2010, s. 556).
Yasal giic, orgiitte calisan bireylerin, orgiit hiyerarsisinde bulundugu {ist pozisyonlardan

elde ettigi giigtiir (Bakan ve Biiylikbese 2010, s. 76 ve Yal¢in 2013, s. 423). Riggio'a
gore; yasal giic, isletmedeki belirli bir kademeye bagl hak ve yetkilerdir (Ozcan 2014,
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S. 380). Erdogan'a gore; yasal giig, bireyin kendisi ile 6zdeslesen oOzelliklerden ¢ok,
orgiitte yer aldig1 kademeden aldig1 giigtiir (Erdogan 1997, s. 23).

French ve Raven (1959)'e gore; yasal gii¢, zorlayic1 ve odiillendirme giicii ile de
iliskilidir, ¢linkii yasal giice sahip olan yonetici hem &diil hem de ceza verme yetkisine
sahiptir (aktaran Cumert 2014, s. 18 ve Polat 2010, s. 10). Isletmelerde yasal giic
esasinda odiillendirme ve cezalandirma/zorlayici giicii de i¢inde barindirir, ¢iinkii yasal
giic bu iki giicle desteklenmedigi takdirde, etki alam1 azalir (Erdogan 1997, s. 23 ve
Ozcan 2014, s. 380). Ornegin, bir yoneticinin isletme hiyerarsisinde yiiksek bir
pozisyonda olmasina ragmen, astlarint maddi yonde 6diillendirme giicii yoksa, ayrica bu
yOnetici altinda ¢alisan astlar1 6vgii ve takdir gibi manevi ddiiller, azarlama elestirme
gibi cezalandirmalar vermiyorlarsa, bu yoneticinin sadece pozisyondan gelen glci

kullanarak astlarimi etkilemesi ¢ok zor olacaktir (Erdogan 1997, ss. 23-24).

Sonug olarak yasal gii¢, yetkisini kaybedebilir, ¢iinkii bu giice sahip olan kisiler orgiit
icinde pozisyonlar1 degisince yasal giiciin etkisini de degisir, bir bagka ifade ile
yoneticinin sahip oldugu giic ya azalir ya da yikselir, ¢iinkii bu giic oOrgiit
hiyerarsisindeki pozisyonlardan gelmektedir. Ornegin iiniversite dekanlig1 yapan kisi, o
gorevde bulundugu siirece verilen gorevleri yapma ve yaptirma hakkini kullanarak yasal
glictinii kullanir. Kisi, bu gorevi biraktig1 anda verilen yasal giictin etkisini de kaybeder
(Zafer 2008, s. 35).

3.1.2.2 Zorlayic1 gli¢ (coercive power)

Zorlayic1 glic, alt kademelerde calisan kisilerin hata yaptiklari zaman tistleri tarafindan
cezalandirma yetkisine sahip olduklari algisindan kaynaklanmaktadir (Lee 1977'den
aktaran Meydan ve Polat 2010, s. 131). Bu gii¢ tirii 6dil giicliniin karsitidir ve
cezalandirmay1 esas alir. Calisanlarin istlerinden gelen emirleri yerine getirmemesi
halinde, {istii de kontrol etme ve cazalandirma giiclinii kullanacaktir (Bakan ve

Biiyiikbese 2010, s. 76).
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Zorlayict gii¢, calisanlarin iistlerinden korkma algisina dayanmaktadir. Orgiit icinde
calisanlar1 korkutan her sey bu gii¢c kaynagadir. Bu kaynak, fiziki gli¢ kullanimindan,
silah (veya bagka bir ara¢) kullanmaya, isletmelerde iistlerin kovabilme, gorev
degistirme ve riitbe indirme, azarlama, yazili kinama veya para cezasina ¢aptirma gibi
cezalandirmaya sahip giicleri vardir. Orgiitte {ist pozisyonlarda bulunan kisilerin
gercekten cezalandirma yetkisine sahip olmasi kadar, calisanlarin bu giicii boyle

algilamasi da ¢ok 6nemlidir (Ozaslan ve Girsel 2008, s. 354 ve Kogel 2010, s. 556).

Orgiitsel diizeyde bir bagkasini cezalandirma esasina dayanan bu giig tiirii iki yonlii olup
sadece Ustlerin kullanabilecegi bir gii¢ tiirii degildir. Calisanlar da bu tir gucl
kullanabilirler yani ¢alisanlar bilgi saklama, isi yavaglatma, {istlerini kotii gdsterme ve
mahcup etme gibi davraniglar1 sergilediginde {istleri iizerinde zorlayici bir giice

sahiptirler (Karaman 2008'den aktaran Deniz 2013, s. 12 ve Cetin 2013, s. 442).

Zorlayic1 gii¢, dugru bir sekilde uygulanmadigi takdirde olumsuz sonuglari ortaya
cikartma ihtimaline dayanan bir giictiir (Yalgin 2013, s. 421). Zorlayici giiclin sonuglari
kullanim bigimi olan cezaya baghdir. Isletme icinde tehdit etme ve hak ettigi ddiillerden
yoksun birakma durumunda ceza ortaya ¢ikmaktadir. Alt pozisyonlarda ¢alisan kisilere
uygulanan ceza taninmiyor, kullanimi da az ise, bu zorlayict giiciin etkisinin ortadan
kalktigin1 ve isletmenin de olumlu ydnde etkilendigini gostermektedir. Bu tiir giiciin
oldugu isletmelerde orgiitsel performans diismekte, huzursuzluk ve is tatminsizligi

ortaya ¢ikmaktadir (Yorulmaz 2014, s. 29).

3.1.2.3 Odullendirme guicti (reward power)

Odillendirme giicii zorlayict giiciin tam karsiligidir, ¢linkii astlarmin deger verdigi
seyleri 6diil olarak gordiigli ve iistler tarafindan bu odiilleri dagitarak calisanlarin itaat
etmesini saglamaktadir (Ozaslan 2006, s.17 ve Yalgin 2013, ss. 422-423). Odullendirme
guicu, Ucret artis1, ikramiye, terfi, daha iyi bir pozisyonda istihdam, isletmede daha fazla
sorumluluk sahibi yapma, ¢alisanlarin statiisiinii degistirme, izinlerde kolaylik saglama
ve ovgll gibi olumlu seyler sunabilme yeteneginden gelerek kisilere bireysel faydalar
saglamaktadir (Kogel 2010, s. 557, Cetin 2013, s. 443 ve Ozcan 2014, s. 380). Hinkin

ve Schriesheim (1989)’a gore; o6diil giicli "Bir insana istedigi seyi verme ya da
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istemedigi seyi ortadan kaldirma ya da azaltma giicii" olarak tanimlanmislardir (Percy
1995, s. 5'den aktaran Ozaslan 2006, ss. 17-18). Odiil giicii isletmelerde ¢alisan kisilerin
katkisin1 artirmak ic¢in kullanildiginda her daim c¢ok etkili bir giictiir (Yilmaz ve
Altinkurt 2012, s. 388). Berberoglu (2004)'na gore; Bu giicii bu kadar etkili kilan iki
faktor bulanmaktadir, birincisi odiiliin biiylikligli ve 6diiliin veribilecegine kisilerin
inanci olmasidir (aktaran Deniz 2013, s. 13). Genelde bir st pozisyondaki yoneticinin
denetimindeki oduller ne kadar fazla ise ve bu dddillerin astlar icin Gnemi ¢ok blyuk ise,
bu yoneticinin édullendirme guci de o kadar ¢ok demektir (Bakan ve Biiyiikbese 2010,
S. 76).

Ozet olarak calisanlar baskalarindan cikar sagladiklar1 igin, bu kisilerin arzu ve
isteklerine daha ¢ok uymaktadirlar. Bu sebeptendir ki ¢alisanlar kendileri i¢in degerli
olan maddi ve manevi unsurlari elinde bulunduran yoneticileri ¢ok giiclii olarak
gormektedirler (Ozaslan 2006, s. 18). Bu gii¢ dogru bir zaman ve ortamda kullandig:

zaman calisanlarin motivasyonu ve orgiitsel bagliligi da arttiracaktir.

3.1.2.4 Karizmatik guc (referent power)

Hoy ve Miskel (2008)'e gore; calisanlar karizmatik giicii olan kisileri kendileri i¢in bir
rol model olarak goriirler, ¢alisanlar bu giice sahip olan yoneticilere hayranlik ve saygi
duyarlar. Bu tir giice sadece list pozisyondaki yoneticiler degil astlar da sahip
olabilirler, ¢iinkli karizmatik giiclin kaynag orgiit yasalar1 ve list kademeleri ile degil,
dogrudan kisilik ozellikleri ile ilgilidir (Hoy ve Miskel 2008, s. 226'den aktaran Sag
2010, s. 58).

Karizmatik gii¢, dogrudan yonetici veya liderin kisilik 6zellikleri ile ilgilidir. Bir liderin
davraniglarinin ve kisiliginin bagkalar1 tarafindan sevilme, sayilma ve begenilmesinden
gelen giictiir. Astlar liderlerine baglilik, sadakat ve saygisini gostermek igin liderin arzu
ve isteklerini yerine getirerek onu mutlu etmek isterler (Kogel 2010, s. 557, Meydan ve
Polat 2010,s. 130, Yalgin 2013, s. 423 ve Ozcan 2014, s. 380).

Karizmatik giiciin etkinligi, lider ve izleyiciler arasindaki etkilesimin kuvvetine baglhdir.

Bu giig; liderin, izleyicilerine karsi anlayish davrandiginda, calisanlarin istek ve
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duygularina karsilik verdiginde, biitiin ¢alisanlara ayni gozle baktiginda ve gerektigi
zaman ve yerde onlar1 savundugunda artmaktadir. Ama lider caligsanlar arasinda
haksizlik yaptiginda, onlara olumsuz davraniglar sergilediginde ve ¢alisanlarin is ile
veya kigisel sorunlarina kayitsiz kalindiginda ise bu gii¢ azalmaktadir (Buchanan ve

Huczynski 1992, s. 608'den aktaran Unsal 2012, ss. 100-101).

3.1.2.5 Uzmanlik guct (expertise power)

Uzmanlik giicii, lider veya yonetici konumundaki insanlarin bilgi, deneyim, teknik
beceri ve tecriibelerinden gelen giictiir. Calisanlar yoneticilerinin uzmanlik giiciine
inandiginda, o yoneticiye karsi olumlu ve itaatkar tutum ve davranislar sergilemektedir
(Bulug 1998, s. 1219). Karizmatik giigte oldugu gibi bu gii¢ tiiriinde de ¢alisanlarin
algis1 ¢ok onem tagimaktadir. Ciinkii bir ¢calisan diger bir kisinin uzmanlik tecriibelerine
ne kadar deger veriyorsa o kisinin ondan etkilenmesi o kadar kolay olacaktir, bir bagka
ifade ile bu giice sahip kisinin istiinliigiiniin diger kisiler tarafindan kabul edilmesi

anlamina gelmektedir (Alkin 2006, s. 34 ve unutulmazsoy 2014, s. 15).

Uzmanlik giicii, kalite acisindan diger giicler ile karsilastirildiginda en kaliteli ve en
demokratik giic olarak goriilebilir, ¢iinkii bu giice sahip olan kisinin para veya iist
pozisyonlara sahip olmasia gerek yok, bunlarin yani sira bu gii¢ kaynag1 diger gii¢
kaynaklarinin arasinda en c¢ok esnek olandir. Bu giice sahip olan kisiler hem
odullendirme hem cezalandirma hem de diger kisileri yonlendirmek i¢in kullanabilirler
(Peker ve Aytiirk 2000'den aktaran Kayali 2011, s. 22).

Bu giic kaynagi 6zel yetenek veya bilgi birikimi sonucunda ortaya ¢ikar, is diinyasinda
uzmanlagsmanin artmast ile birlikte amacglarin yerine getirilmesi i¢in isletmelerin
uzmanlara ve uzmanliga olan ihtiyact da artmistir. Ornegin doktorlarin uzmanhga ve
bunun neticesinde uzmanlik giiciine sahip olduklarimi ifade edebiliriz. Bu sebeple
insanlar biiyiik oranda doktorlarin tavsiyelerine hi¢ tartigmadan uyarlar (Cetin 2013, s.

445).

Genel olarak gii¢, her zaman i¢in bireyseldir, her daim bir sorumluluk alaniyla karsi

karsiyadir ve bu alan iginde hareket eder. Isletme iginde etkili bir giice sahip olan kisi,
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isletmenin belirledigi hedefleri yerine getirmek ic¢in calisir. Giig, isletme iginde
baskalarin1 kontrol etme ve yonlendirme yetenegidir. Bir baska deyisle baskalarinin
tutum ve davraniglarini istenilen yonde degistirme ve etkileme kapasitesidir. Giig,
insanlarin istenmeyen davraniglart ve olaylarin akisini degistirebilme, direnmelerin
istesinden gelebilme, insanlarin normal hallerinde yapmayacaklar1 hareket ve isleri

yaptirma ve ikna etme yetenegi olarak da tanimlanabilir (Titrek ve Zafer 2009, s. 661).

3.2 CAM TAVAN SENDROMU VE GUC MESAFESI ILISKIiSi

Calismamizin ana temasini olusturan bu bolimde iki degisken arasindaki iliskiyi

incelemeye ¢alisacagiz.

3.2.1 Toplum, isletme, Kadin Uggeninde Gii¢c Mesafesi

Bu iiggen calismamizin asil amaclarini olusturmaktadir, ¢linkii cam tavan sendromunu
etkileyen 6geler bireysel, orgiitsel ve toplumsal faktorlerden olusmaktadir. Bu da bize
gosteriyor ki kadmn ¢alisanlarin  kendilerinden kaynaklanan engellemeler, orgiit
tarafindan konulan bir takim politikalar veya erkeksi orgiit kiiltiiriinden kaynakli
zorluklara birde toplumdan gelen engellemeler eklenince kadinlarin erkelere oranla giic
mesafesi daha yiiksek ¢ikmaktadir. Bu boliimde bu {iggenin giic mesafesi ile olan

baglantilarini agiklamaya ¢alisacagiz.

3.2.1.1 Toplum ve gu¢ mesafesi

Varoglu, Basim ve Ercil (2000)'e gore; "bir toplumun insanlar1 arasinda giigten
kaynaklanan mesafe, o toplumun degerleri ve normlar1 Slgiisiinde gerceklesmekte ve
toplum tarafindan benimsenen gii¢ diizeyindeki farkliliklar, zaman igerisinde
icsellestirilerek, kurumsallagsmaktadir. Cesitli iilkelerde, belirli yasta olmanin, belirli
ailelerden gelmenin ya da belirli 6grenim kurumlarinda okumus olmanin, ¢aba,
yetenekler, teknik egitim ve deneyime bakilmaksizin bireylere ayricalik getirdigi
bilinmektedir, giiclin daglimi1 konusunda toplumlarin veya kiiltiirlerin ortaya koydugu

farkl1 dlgiiler géze carpmaktadir" (aktaran Akyiirek 2001, s. 7).
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Gli¢ mesafesi bir toplumun bireyleri arasindaki giic dagilimimin toplum tarafindan ne
derece algilandigina isaret eder, ayn1 zaman da konuyla ilgili olarak hissetme, diislinme
ve davranig egilimlerini de kapsar. Gii¢ mesafesinin dengesiz oldugu toplumlarda,
insanlar arasi esitsizlik ve toplum {iyelerinin yasam big¢imleri ve gelir diizeylerinde

farklilik gostermektedir (Bozkurt 2000'den aktaran Akyirek 2001, s. 7).

Her toplumda bir grup insan giiciin esit olmayan dagilimini normal karsilarken, bir diger
grup ise normal olarak karsilamamakta ve bu esitsizligin iistesinden gelmeye
cabalamaktadir. Giiciin esit olmayan dagilimint normal goren bireylerin gii¢ mesafesi
yiiksektir, bu durumun normal olmadigint goren bireylerin gii¢ mesafesi diigiiktiir. Gii¢
mesafesi diistik olan toplum {yeleri ayricaliklar1 ve statii gostergelerini hos
karsilamazlar, giic mesafesi yiiksek olan toplum iiyeleri tarafindan yonetici igin
ayricaliklar beklenir ve bu durum o toplum insanlar1 arasinda ¢ok popiilerdir (Uslu ve

Ardig 2013, ss. 316-317).

Diinyanin biitlin toplumlarinda baz1 kesimler digerlerine goére daha fazla giice
sahiptirler. Dolayisiyla bu insanlar digerlerine gore daha fazla saygi gorurler ve
digerlerinin davranislarini etkileme olanagina sahiptirler. Biitiin toplumlarda, yonetenler
ve yonetilenler arasinda farklilik vardir. Yonetenler kendilerini, giiclii olarak goriirler ve
giic alanlarin1 genisletme c¢abasindadirlar, buna karsilik olarak yonetilenler ise
giicliilerin gii¢ alanlarin1 daraltmak ¢abasindadirlar. Bu nedenden dolay1 ¢ogu zaman iki

grup arasinda siirekli ¢atigmalar yasanmaktadir (Dogan 2007, s. 67).

Toplumun gl¢ mesafesi derecesi, o toplumun otokratik veya demokratik diizeyde
oldugunu belirleyicidir. Gii¢ mesafesinin diigiik oldugu toplumlarda esitsizligin az
oldugu, iliskilerde herkesin karsilikli olarak birbirlerine bagimli oldugu, hiyerarsik
sistemin yalnizca roller geregi oldugu ve toplumdaki alt katmanlar ile list katmanlar
arasindaki sosyal mesafenin az oldugu goriilmektedir. Bu tiir toplumlarda insanlarin
nispeten esit haklara sahip olduklar1 ve bu toplumlarin daha demokratik oldugu kanisina
varilmaktadir. Gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu toplumlarda ise, esitsizlik ve gii¢

insanlarin temel gercegidir, giicliiler ayricalikli haklar kazanirlar ve gugsizleri
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kinanirlar, bu durum bu tiir toplumlarin otokratik bir toplum oldugunu gostermektedir

(Dogan 2007, s. 67).

Gilic mesafesinin diisiik ve yliksek derecede oldugu toplumlarda degerler, normlar,

egilimleri (Tablo 3.2), diislinsel ve politik 6zellikleri (Tablo 3.3) farklilik gosterebilir.

Tablo 3.2: Gug¢ mesafesi yuksek ve diisiik toplumlarin 6nde gelen degerler,

normlar ve egilimleri

Diisiik Gii¢c Mesafesi Yuksek Gu¢ Mesafesi
Insanlar arasindaki esitsizlik en aza Insanlar arasindaki esitsizlikler hem
indirgenmelidir. beklenir hem de istenir.

Sosyal olarak gii¢lii ve zayif insanlar o
. Sosyal olarak daha az gucli insanlar
arasinda belli 6l¢lide bagimsizlik vardir ve
daha giiclii insanlara bagimli olmalidir.
olmalidir.

Yonetenler i¢in ayricaliklar ve statii
Y 6netenler i¢in ayricaliklar ve statii ] )
: gostergeleri hem beklenir hem de
gostergeleri hos karsilanmaz.

populerdir.
Insanlar birbirlerine esit diizeyde GugsUz insanlar gugli insanlara
bagimlidir. bagimhidir.
GU¢ kullanimi yasaldir. Giclii olan dogruyu ve yanlisi belirler.

Gliclii ve giigsiizler arasinda ¢atisma
Gliglii ve giigsiiz arasinda uyum vardir. q
vardir.

o Giigsiizler arasinda diisiik derecede
Giigsiizler arasinda igbirligi vardir. o
isbirligi vardir.

Cocuklarin goriislerine aile bireyleri gibi _ . .
Cocuklara itaat etmeyi ogretirler.
davranirlar.

Daha yiiksek egitimli insanlar daha az ) o
o Ogrencilerin 6gretmenlere yaklasim
egitimli insanlara nazaran daha az L
o bicimi saygidir.
otoriterdir.

Kaynak: Hofstede 1989, s. 60'den aktaran Akyirek 2001, s. 8, Hofstede 1994, s. 37'den aktaran Dogan
2007, s. 69 ve Uslu ve Ardig 2013, s. 317.
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Tablo 3.3: Gug mesafesi yiksek ve diisiik toplumlarin 6nde gelen diisiinsel ve

politik dzellikleri

Diisiik Gii¢c Mesafesi

Yuksek Gu¢ Mesafesi

Giiciin kullanilmasi mesru ve yasaldir.

Gli¢ sahibi olan kimseler hakli ve iyidir.

Yeteneklerin, beceri, refah, gl¢ ve
statiilerin birlikte olmas1 gerekmez.

Yeteneklerin, beceri, refah, gulc ve
statiilerin birlikte olmasi beklenir.

Orta sinif insanlar say1 olarak biiyiiktiir.

Orta sinif insanlar say1 olarak kiictiktiir.

Haklar nezdinde herkes esittir.

Giiclii olanlar ayricalikli haklara sahipler.

Gug sahibi olan insanlar daha az guglu
olduklarini goriinmeye calisirlar.

Gug sahibi olan insanlar mumkin
oldugunca daha ¢ok gii¢lii olduklarini
gOstermeye calisirlar.

Glig, resmi pozisyon, uzmanlik ve
beceriden kaynaklidir.

Gilig, aile, arkadaslar, karizma ve giicii
kullanma kabiliyetinden kaynaklidir.

Siyasal sistemi degistirme yontemi,
kurallarin degistirilmesi ile degisir.

Siyasal sistemi degistirme yontemi,
tepedeki kisilerin degistirilmesi ile degisir.

I¢ politikada siddet yoluna bagvurulmasi
nadiren gorulebilir.

I¢ politikalardaki ¢atismalar genellikle
siddete neden olur.

Cogulcu yonetimler her zaman
cogunlugun oylari ile olusur.

Yonetimler her zaman otokratik ve
oligarsik temele dayanir.

Siyasi yelpaze, guclu bir merkez ve
zay1f sag sol kanatlardan olusur.

Siyasi yelpaze, zayif bir merkez ve giiclii
sag sol kanatlardan olusur.

Gelir gruplar1 vergi sistemi ile
dengelenir.

Toplumda gelir dagilim1 adaletsizdir ve
vergi sistemi de yuksektir.

Yaygin olan inanglar ve felsefi sistem
esitlilik yoniindedir.

Yaygin olan inanclar ve felsefi sistem
hiyerarsiyi ve sosyal katmanlagmaya
yoneliktir.

Yaygin olan siyasal ideolojiler, giiclin
paylagimini esas alir ve uygulamaya
koyar.

Yaygin olan siyasal ideolojiler, giiciin
catigmasini esas alir ve uygulamaya koyar.

Yo6netim yaklasimlari ¢alisanlarin rolleri
uzerinde dururlar.

Yonetim yaklagimlar1 yoneticilerin rolleri
uzerinde dururlar.

Kaynak: Hofstede 1991, s. 43'den aktaran Akyurek 2001, s. 10, Hofstede 1994, s. 43'den aktaran Dogan

2007, s. 70.
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3.2.1.2 isletme ve giic mesafesi

Oncelikle isletmelerde giiciin nasil olustugunu, daha sonra bu giiciin isletmelerde nasil
dagitildigim inceleyecegiz. Isletmelerdeki gii¢ bir aktdriin degil, bir sosyal iliskinin
ozelligidir. Ornegin A'nin B iizerindeki giicii B'nin A'ya bagimliligina hem esittir, hem
de bu esasa dayanir. Isletmelerdeki bir giic iliskisinde taraflarm birbirleri {izerindeki gii¢
arasindaki mesafe bu iligkideki kisiler i¢in gili¢ anlaminda avantaj ya da dezavantaji

saglayabilir (Senturan 2014, s. 81).

Gii¢ mesafesinin yiliksek oldugu kiiltiirlerdeki isletmelerde, iliskilerdeki iletisim yonii
yukaridan asagiya dogrudur, resmi iliskilerdeki yatay iletisim yoktur. Bu gibi isletme
sistemlerinde belirsizlik yok denecek kadar azdir, ¢linkii isletmedeki hiyerarsik sistem
sayesinde biitiin gorev ve yetkiler agikca belirlenmistir. Ayrica giic mesafesinin yliksek
oldugu toplumlardaki isletmeler ¢alisanlarini giiclin merkezilesmesine dahil etmis ve
calisanlarin ¢cogunlugu yoneticilerin olusturduklari bu yapi igerisinde onlarin verecekleri
kararlar1 uygulamaya hazir pozisyonda beklemektedirler. Bu tiir isletmelerde otokratik
bir sistem tarzi vardir. Idari acidan baktigimizda otorite, liderlik, karar verme
mekanizmas1 gibi konularda gilic mesafesinin yiiksek olmasi, bu sistemde calisanlar
iistlerine baghliklarint yiikseltir ve merkezilesmis bir sistem olusturur. Yonetenlerin
ayricalikli oldugu ve aldiklar biitiin emir ve kararlari tartismasiz dogru oldugunu kabul
etmiglerdir. Bu tarz isletmelerde yonetenler, galisanlar géziinde, otokrat ve babacan gibi
gozukurler (Rodriguez 1998 ve Sargut 2010'den aktaran Deniz 2013, s. 19). Gi¢
mesafesinin yliksek oldugu isletmelerde, yasli ve daha ¢ok deneyimli kisilere astlar
genclere oranla daha c¢ok saygi ve sevgi gosterirler (Akyiirek 2001, s. 17). Bu tur
isletmelerde, baskin ¢ogunluk karar alma siirecine dahil edilmemektir, ¢linkii hiyerarsik
sistem bunlarin karar alim siireglerine katilabilecek diizeyde goriilmemektedir (Sepetci

2012, s. 4728).

Rodriguz (1998)'a gore; giic mesafesinin diisiik oldugu kiiltiirlerdeki isletmelerde,
calisanlar giiciin bir merkezde toplanmasin1 hos gérmezler ve alinan kararlara onlarinda
katilabileceklerine inanirlar (aktaran Deniz 2013, s. 19). Bir baska ifade ile ¢alisanlar,

karar alma ve sorun ¢ozme siireglerine katilip, kendi goriis ve Onerilerini dile
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getirebilirler (Sepetci 2012, s. 4728). Turan ve arkadaslarina gore; gili¢ mesafesi diigitk
isletmelerde, c¢alisanlar ve yoOnetenler arasinda esitsizlik azalir, merkezilesme ve
hiyerarsik sistem diisiik derecededir, isletme imkanlari, biitiin ¢alisanlar arasinda esit bir
sekilde dagitilmistir (Deniz 2013, s. 19). Yonetenler, yonetilenler icin denetleyici ve
itaat edilmesi gereken kimselerden ¢ok, ulasilabilir kisilerdir ve astlar islerini etkileyen
kararlar alinmadan 6nce onlarin goriislerinin almasini1 da beklerler. Hiyerarsik sistemin
esit olmayan rollerine ragmen, yonetenler ve yonetilenler birbirlerini esit olarak
gortrler, ¢iinkii bu iliskide ¢alisanlar isletmedeki pozisyonlarin bir giin degisebilecegini
inanirlar ve alt pozisyonlardaki bir c¢alisanin sonradan yiiksek pozisyonlara
gelebilecegini bilirler, yani bu isletmelerde her zaman degisiklik sz konusudur. Ucret
bakimindan yiiksek ve diisiik pozisyonlarin kii¢lik bir farki vardir. Bu tiir isletmelerde

hi¢ kimsenin iist statiisii ve ayricalig1 yoktur, ¢iinkii biitiin ¢calisanlar ayn1 tuvaletleri ve

kafeteryayr kullanirlar (Hofstede 1991, s. 36'den aktaran Akylrek 2001, s. 17).

Tablo 3.4: Gug mesafesi yuksek ve diisiik isletmelerde uygulanan degerler ve

egilimler

Diisiik Gii¢c Mesafesi

Yuksek Gug¢ Mesafesi

Y onetilenler bagimsiz olmaya deger
Verir.

Yonetilenler giiven duyacak ortami arar.

Otoriterlik kisilikten gelir.

Otoriterlik sosyal normlardan kaynaklanir.

Ydnetenler, yonetilenlere danisarak
karar alirlar.

Yonetenler, yonetilenlere danismadan
karar alirlar.

Sik1 denetimler ¢alisanlarda rahatsizlik
uyandirir ve denetim ¢alisanlari azdir.

Sik1 denetimler ¢alisanlarda giiven hissi
uyandirir ve denetim ¢alisanlari fazladir.

Giglii calisma ahlaki kurallar1 ve
insanlar tembel degildir inanc1

gecerlidir.

Zayif ¢alisma ahlaki kurallar1 ve insanlar
calismay1 sevmez inanci1 gegerlidir.

Y onetilenler, patronlarina karsi rahattir.

Y onetilenler, patronlari ile ¢eliskiden
kaginir.

Calisanlar arasinda daha 1yi iletisim
vardir.

Calisanlar birbirlerine glivenmezler.

Ideal isverenler demokrat olanidir.

Ideal isverenler yardimsever ve babacan
olanidir.

Yonetilenler kendilerine danisilmasini
beklerler.

Yonetilenler yapilacaklar1 hakkinda

yOnetenlerin kararlarini beklerler.
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Isletmedeki hiyerarsi yonetenler ve

yonetilenler arasindaki esitligi yansitir.

Isletmedeki hiyerarsi yonetenler ve

yonetilenler arasindaki esitsizligi yansitir.

Isletmedeki her kisi (yonetici, ¢alisan ve

is¢iler) esit statiiye sahiptir.

Isletme igindeki isi yapanlar, iscilere

oranla daha yuksek statliye sahiptir.

Ucretlerdeki farklilagma seviyesi

diistiktiir.

Ucretlerdeki farklilagsma seviyesi

yuksektir.

Basik bir isletme sistemi mevcuttir.

Sivri bir isletme sistemi mevcuttur.

Yonetilenlerin yonetenleri hakkindaki

fikirleri onemlidir.

Yonetenlerin yonetilenleri hakkindaki

fikirleri 6nemlidir.

Y 6netenlere ulasma ve iletisime ge¢mek

icin kolaydir.

Yonetenlere ulasma ve iletisime gegmek

igin zordur.

Yonetenler bireysel olmayan (objektif)

verilerle hareket edeler.

Y onetenler sagduyu ile hareket ederler.

Kaynak: Hofstede 1984, ss. 92-94'den aktaran Akyirek 2001, s. 18, Hofstede'den aktaran Can 2012, s.
244, Hofstede 1994, s. 37'den aktaran Uslu ve Ardi¢ 2013, s. 317, Dogan 2007, s. 69, Terzi
2000'den aktaran Deniz 2013, ss. 18-19 ve G.Hofstede, G ve Hofstede, G. J 2005, s. 59'den
aktaran Jahangirov 2012, s. 66.

3.2.1.3 Kadin ve gii¢c mesafesi

Kanter (1980)'de yaptigi calismada, is yasaminda daha c¢ok basarili olmalari igin
kadinlarin ve erkeklerin hangi konular {izerinde egitim almalarini gerektigini soyle
Ozetlemektedir; "erkeklerin ikili iligkiler ve duygular konusunda ¢ok sey Ogrenmeleri
gerekirken, kadinlarin da giice alismasi ve kullanmayir 6grenmesi gerekmektedir"”
(aktaran Sag 2010, ss. 61-62). Bu calismay1 baz alarak sunu soyleyebiliriz ki, kadinlar
giiniimiiz is diinyasinda sayica giderek artmis ancak buna ragmen iist pozisyonlarda
istenilen seviyeye ulasamamuslardir. Ikinci bélimde bahsettigimiz engelleri bir kenara
birakarak, kadinlar gii¢ kullanma konusunda hala isteksiz olup glici kullanmak
istememektedirler. Ornegin, bir Universite kampisiinde calisacak bir personeli ise alma
stirecinde, erkek ve kadin yoneticilerin bulundugu bir heyet bagvuranlar arasinda erkek
ve kadmlarin oldugu bir havuzdaki adaylardan birisini se¢mesi gerekmektedir. Stz
konusu heyet Uyesi olan kadin yonetici de dahil olmak Uzere tim heyet Uyeleri, ayni
yetenek ve becerilere erkek ve kadin adaylar arasindan erkek bir aday1 ise almayi tercih

etmektedirler (Aslanargun 2009, s. 46). Bu 6rnege dayanarak, kadinlar iist pozisyona
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geldiginde de erkekler gibi diislinerek karar alirlar ve kendilerini garantiye alarak hataya
diismemek korkusuyla karar verirler. Bu durum bize kadinlarin glic mesafesinin
erkeklere gore daha yiiksek oldugunu ve ellerindeki guct kullanmadiklarini

gostermektedir.

Kanter (1987)'e gore, is diinyasindaki kadin yoneticilerin karsi karsiya kaldigi
giigsiizliiglin nedeni, geleneksel erkek bakisindan kaynaklanmaktadir. Yonetici
konumundaki kadinlarin giigsiiz olarak goriilmesi, kadinlara karsi eskiden var olan
onyargilardan kaynaklanmaktadir. Isletmelerde yonetici pozisyonundaki kadinlara kars
korumact bir tavir gosterilmektedir. Kadinlara basit ve risk tagimayan igler verilmekte
ve bdylece kadinlar kendi yetenek ve becerilerini ispat edememektedirler. Baz1 erkek
yoneticilerin kadinlarin iist pozisyonlara gelmelerini istememektedir ve bu algiya bazi

kadin yoneticilerin de destek verdigini goriilmektedir (Aslanargun 2009, ss. 43-44).

Bundan 6nce toplum ve isletme ile ilgili glic mesafesi iliskisini acikladik, her ikisinin
igerisinde kadmin da oldugunu unutmamamiz gerekiyor. Gii¢ mesafesi yiiksek olan
toplum ve isletmelerde, kadinlar daha ¢ok haksizlik ve esitsizlige maruz kalmaktadir.
Ornegin, bu tiir toplumlarda kadinlar giigsiiz ve erkeklerin giiclii olarak goriildiigii icin,
itaat edilen ve emirleri tartismasiz yerine getirilen kisi konumundadirlar. Bu kiiltiirlerde
kadin dayanismasi yok denecek kadar azdir, kadinlar bagimsiz olmaktan ziyade giiven
ortami ararlar, patronlart ile celiskiye diismekten ve elestirilmekten kaginirlar. Kadin
calisanlar arasinda giivensizlik duygusu yiiksek seviyededir. Giic mesafesi yiiksek olan
toplum ve isletmelerde en belirgin nokta olan iicretlendirme ve terfi konusudur, ¢iinkii
ayni is1 yapan kadin ¢aliganlar erkeklerden ¢ok daha az {icret aliyorlar ve terfide de daha

¢ok beklemek zorundadirlar.

Glig mesafesi diisik olan toplumlar ve isletmelerde, c¢alisanlar cinsiyetlerine
bakilmaksizin hak ve Ozgiirliik bakimindan esit olup {stlerinden gelen kararlart
tartismadan ve igerigini bilmeden yerine getirmemektedirler. Bu tlr kiltirlerde giigsuz
olanlarin ve kadinlarin dayanigmasi yiiksiik derecededir. Kadinlar daha fazla
bagimsizlik c¢abasindadirlar ve kadinlar arasinda giiven ortami hakimdir. Calisanlar

patronlar1 ile tartismaktan ka¢inmamaktadirlar. CUnkU bu tir kdltirlerde yukselme,
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beceri ve yetenege gore degerlendirilir yani alt pozisyonlardaki her hangi bir ¢alisan st
pozisyonlara yiikselebilmekte, ticretlendirmede kosullari agisindan ¢alisanlar arasindaki
fark daha diisiik seviyede ve terfilerde de c¢alisanin hak ettigi zaman terfi ettirilmesi gibi

uygulamalar s6z konusu olmaktadir.

3.2.2 Kadin Cahsanlarin Gii¢ ve Belirsizlige Bakis Acisi

Yapilan arastirmalarda; giinlimiiz is diinyasinda kadinlarin isgiicline katilma orani giin
gittikge artmaktadir, ama buna ragmen ist diizey pozisyonlara bakildiginda istenilen
seviyede degildirler (Jahangirov 2012, s. 68). Ornegin; ABD'de Fortune 500 dergisinde
yapilan bir aragtirmada, kadinlarin yonetim kurulu iyeliklerinde bulunma oranlar1 yilizde
15'ir, iist diizey pozisyonlardaki kadinlarin orani yiizde 16'dir ve 500 sirketin igerisinde
CEO olarak gorev yapanlarin sadece ylizde 3’ii kadindir (Based 2009, s. 16'den aktaran
Erdost Colak 2013, s. 47). Bu durum ikinci béliimde de agikladigimiz nedenlerin yani sira

en belirgin nedenlerden biri olan toplum normlar1 ve degerlerinden kaynaklanmaktadirlar.

Toplumsal normlarin meydana getirdigi cinsiyete gore meslekler, kadinlarin ve
erkelerin mesleklerini ve yapabilecekleri isleri cinsiyete dayali olarak tanimlarken ayn
zamanda kadin ve erkek arasindaki giice de vurgu yapmaktadir, bu ayrimcilikla hem is
yasaminda hem de ev ic¢indeki islerde kadin, erkek isi diye ayrimciliga gonderme
yapilmaktadir. Bunu yaparken de kadinlar ve erkeklere gore beceri, yetenek, davranis ve
isteklerinin var oldugu insanlarin bilingaltina yerlestirilmektedir (Dedeoglu 2000, ss.
150-151). Bu nedenlerden dolay1 ¢ocuk yaslardan itibaren erkek egemen bir toplumu
dogal olarak goren kiz ¢ocuklari, biiyiime siirecinde de giiglii olarak algiladigi erkegi
gormekte ve bu giigten de etkilenmektedir. Toplum arasinda yaygin olan goriis, giicii
daha c¢ok algilayan kadinlar belirsizligi daha ¢ok hissedecekleri ig¢in, belirsizligi
erkelerden daha yogun algiliyorlar (Jahangirov 2012, ss. 68-69). Ikinci bélimde de
vurguladigimiz gibi, kadinlara engel teskil eden en 6nemli noktalardan biride, erkeklerin
egemen oldugu bir toplum diizenin de, kadinlarin is yasaminda yiikselmeleri zor
goziilkmektedir. Toplumlarda kadin ve erkegin ayni ¢alisma ortaminda engellenmeden

basarili olmasi i¢in, cinsiyet farklilig1 olmamasi gerekmektedir.
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Belirsizligin literatiirde ne anlama geldigini agiklayacak olursak, Budner (1992)'e gore;
belirsizlik, "bireylerin yeterli ipuclart bulamadigt ve dolayisiyla yapilandirip,
siniflandirmadi@i sey" olarak tanimlanmistir. Hofstede'e gore; risk, herhangi bir olayin
yasanma ihtimali iken, belirsizlik ise, bir ihtimale bagli olmadan, herhangi bir seyin
yasanabilecegine yonelik beklentidir ve kaygi uyandirir. Eger belirsizlik, risk olarak
aciklanabiliyorsa bir kaygi kaynagi olmaktan ¢ikar. Hofstede bize risk ve belirsizlik
arasindaki farki gosteriyor, ¢iinkii bazen toplum tarafindan ikisi ayni anlamda
kullanilabiliyor. Isletmelerde belirsizlik iceren durumlar, bir grup calisan tarafindan
tehdit olarak algilarken, diger bir grup tarafindan da arzu edilen bir durum olarak
algilanabilmektedir (Karavardar 2011, s. 164). Bu tanimlar kadinlarin belirsizligi neden
daha yogun algiladigini ve belirsizligin neden daha yaygin oldugunu net olarak
aciklamaktadir. Clinkii toplum erkek egemen bir kiltire sahip olup gii¢ de bu smifin
elinde oldugu i¢in kadnlar aile yasaminda baba ve kocaya baghdir. Aileyi ilgilendiren
bitin konularda son karar1 erkek verir ve bu yilizden aile yasaminda belirsizligi daha
cok yasayan ve algilanan kisi kadinlardir. Is yasaminda da durum ayni sekilde
yasanmaktadir. Kadinlar isletmede bir erkek ile karsilastirildiginda ayni performansi
gosterdigi halde ayni {icreti alamiyor veya bir erkekle ayni pozisyonda ve ayni siire
zarfinda ise girmis olmalarma ragmen erkek daha az stre bekledikten sonra
yiikselmekte ve kadinin pozisyonunda herhangi bir degisiklik s6z konusu olmamaktadir.

Bu durumun nedeni ise Ustteki karar vericinin erkek olmasidir.

Kadmlarin ¢alisma isteginin kaynagi, icinde bulunduklar1 sosyal ¢evreden ve kadinlik
duygusundan gelmektedir. Genel olarak kadinlar iyi bir egitim alarak bir meslek sahibi
olmak isterler. Toplum icinde bir meslek sahibi olarak kendilerine daha ¢ok guvenirler,
¢linkii hem is hayatinda hem de sosyal yasamlarinda kendilerini daha gugli ve s6z
sahibi hissederler, bu nedenden dolayr daha ¢ok ¢alismak ve yiikselmek isterler.
Kadinlar isletmelerde kendilerinin erkekler gibi yetenek sahibi oldugunu ve edindikleri
nitelikleri kullanarak basarili olabileceklerini savunmaktadir. Bir diger taraftan da
kadinlarin parasal anlamda bagimsiz olma istegi veya belirli bir statii kazanarak toplum
da daha ¢ok gilic sahibi olma istegidir. Bu arzularini yerine getirebilmek icin is
hayatinda daha etkin bir bigimde rol almalar1 ve c¢alistigi sektérde daha yiksek

mevkilerde yer almalar1 gerekmektedir. Kadmlar daha duygusal olduklari ic¢in bu
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isteklerini yerine getiremedikleri zaman, kendilerini maglup hissederler (Turkkahraman

ve Sahin 2010, s. 82).

Toplum tarafindan kadinlarin korunmaya muhtag olduklari ig¢in hor goértlmesi risk
tasiyan islerde basarisiz olabilirler diistincesi ve bu sebepten dolayr da kadinlara risk
alma firsat1 verilmemesi, bu firsatin erkeklere taninmasi, kadinlarin yetersiz ¢aliganlar
olduklar1 seklinde bir diisiincenin olusmasina neden olmaktadir. Kadinlarin is ile ilgili
gerekli bilgilere tam manasiyla sahip olmadiklar1 yoniindeki negatif diisiinceler,
isletmelerdeki bicimsel olmayan aglara giremedikleri ve yeteri kadar giig
kullanamadiklar1 yoniindeki iddialar nedeniyle kadmlarin 6rgitsel destek saglamada
basarisiz olduklar1 goriilmektedir. Kadin calisanlarin giic eksikligini giderebilmek i¢in
daha ¢ok egitim almalar1 gerekmektedir (Kirel 1998, ss. 43-45'den aktaran Jahangirov
2012, s. 69).

Yenilmez ve Girginer'in 2014'te yaptig1 ¢alismada Tiirkiye’de hem erkeklerin hem de
kadinlarin iggiiciine katilma oranlar1 en ¢ok tiniversite mezunlarindan kaydedilmektedir,
bu da gosteriyor ki egitim seviyesi ylikseldikce isgiiciine katilmalar1 da yiikselir ve
kariyer ilerlemesi de daha kolay olabilir (Yenilmez ve Girginer 2014, s. 4).

3.2.3 Cam Tavan ve Gii¢c Mesafesi Iliskisi

Toplumlarda gocuklari yetistirme siireglerinde kiz ve erkek ¢ocuklar arasinda ayrimcilik
yapilmakta olup erkek cocuklara yiiksek statiilii rollere aligma egitimi, kiz ¢ocuklara ise
geleneksel ev rolleri egitimi verilmektedir. Kadinlarin, erkeklere Kkiglk blylk
gozetmeksizin saygli duymalari beklenmekte ve bilylme sirecinde bu yonde egitim
verilmektedir (Zeybek 2010, s. 29 ve Jahangirov 2012, s. 69). Yiizyillardan beri bu
geleneksel yargilarin etkisiyle kadina, ¢ocuk bakimi ve 6zel hayat ile sinirlandirilmis ve
parasal yonden erkege muhta¢ ve bagimhi kilinmistir, erkege ise ekonomik agidan
iretken ve evi gec¢indiren kisi olarak toplumsal deger ve statii kazandirilmistir
(Karacioglu ve Leblebici 2014, s. 2). Giinlimiiz toplumlarinda ise bu durum daha az

gorilmektedir.
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Geleneksel toplumlarda erkek giicii elinde bulunduran, kadin ise erkegin giiclinti kabul
edeni temsil eder, bu gii¢ dengesi zaman igerisinde cinsiyetler arasinda bir mesafeye
neden olmus ve bu mesafenin kaybedeni de kadinlar ve azinliklar olmustur. Kadinlar bu
mesafe yiiziinde evlenmeden Once baba evinde, evlendikten sonra ailesinde ve is
yasaminda her zaman engellerle savagmak zorunda kalmistir. Bu mesafeyi o kadar ¢cok
hissetmiglerdir ki; bir miiddet sonra bu ayrimciligt dogal bir durum gibi
kabullenmislerdir. Kabullenilen bu esitsizlikten dolay1 kadinlar ¢gocuk sahibi oldugunda,
cocuklar1 arasinda onlar adaletsiz bir bi¢imde ayrimcilik yapacak ve ne garip ki;
kadinlar hem cinsinden olan kiz ¢ocuklar1 arka plana atacak ve erkek ¢ocuklara daha
¢ok Onem verilecektir. Son zamanlarda bu durum biiyiikk bir degisim gegirse bile,
bahsettigimiz adaletsiz gui¢c mesafesini yogun yasayan o dénemin kizlari ve bugiiniin
kadin c¢alisanlari, yasamin her sathasinda gordiikleri esitsizlik ve her tiirlii cam tavan
engellemeler nedeniyle, giiniimiizde iist pozisyonlarda kadin yoneticilere ¢ok az
rastlanilmaktadir. Kadin calisanlarin kariyer merdivenlerinde ilerlemesini zorlagtiran
biitiin cam tavan engelleri ile savasmasina ragmen, cinsiyetler arsindaki bu gii¢
esitsizligini kabul ettikleri i¢in yilikselmeleri daha zor bir hal almistir (Jahangirov 2012,
s. 70).

Gug mesafesi yiiksek toplumlarda ve isletmelerde, kadinlar daha ¢ok cam tavan
engelleri ile karsilagmaktadirlar. Cilnkd bu tlr kaltlrlere sahip olan isletmelerde
kadinlar ¢alisma yasaminda kendilerine yer bulamamaktadirlar. Bir baska ifadeyle
kadinlar daha ¢ok ev, es ve ¢ocuk bakimiyla ilgilenmeleri ve erkeklerin arkasinda
kalmalar1 istenmektedir. Bu diisiince yapisi daha ¢ok az gelismis toplumlarda
gorilmektedir. Bu tir toplumlarda kadinlarin gerek toplumsal alanda gerekse is
hayatinda belirli bir yer edinmesine izin verilmemekte, isletmelerde kadinlarin
yiikselmesine ve toplumda deger ve statii kazanmasina hak tanimamaktadir (Karacioglu
ve Leblebici 2014, s. 3). Bu gibi toplumlarda biitiin karar alma mekanizmalar1 erkekler
tarafindan kusatilmis oldugu icin kadin erkek esitsizligi dogal karsilanmaktadir. Bu
durum kadinlarin cesaretlerini kirmakta ve ilerlemesini 6nlemektedir. Bu toplumlarda
kadinlar cam tavan engelleri daha yogun hissetmekte ve yasamaktadirlar. Bu engelleri
asmak ve cam tavani kirmak ic¢in butln stratejileri denemekte ama yine de istenilen

mevkilere yikselememektedirler. Ciinkii cam tavani astiklart zaman Onlerine bir bagka
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engel c¢ikacaktir o da giic mesafesidir ve bunu agsmak bazen imkansizdir, ¢linkii toplum

bu gii¢ dengesini kabul etmistir.

Gii¢ mesafesinin diisiik oldugu toplumlarda ve isletmelerde kadinlar cam tavan engelleri
daha az hissederler, ¢iinkii bu tiir toplumlarda kadina yonelik Onyargilar daha az
yasanmakta ve dile getirilmektedir. Geligmis toplumlarda erkeklerin yonettigi ¢ogu
isletmeler bugiin her iki cins i¢in uygun ve adil bir ortam olusturmak i¢in ¢ok ¢abalar
sarf ediyorlar ve ¢ok sayidaki erkekler geleneksel erkeksi meslekleri kabul etmiyorlar,
bazi1 erkek calisanlar "Babalar en iyisini bilir" dnyargisinin yok olmasini gergekten arzu
ediyorlar (Meyerson ve Fletcher 2006, ss. 80-81). Bu tiir toplumlarda kadin erkek
esitligi yasalar ¢ercevesine alinmistir ve karar alma mekanizmasi toplum diizeninin
bozmamak i¢in kurulmustur. Bu gibi kiiltiirlerde kadinlar cam tavan engellerini az
yasamaktadirlar ve dogal olarak da gilic mesafesi diisiik oldugu icin bu iki engeli agmak
adina kendilerinde gerekli cesareti ve giicii bulabilmektedirler. Bu nedenlerden dolayi

cam tavan ve gii¢ mesafesinin iligkili oldugunu sdyleyebiliriz.

Geleneksel sisteme sahip olmayan, orta biiyiikliikteki bir igletmede cam tavan
engellerini kiran kadin yoneticiler, emir-komuta tarzinin geleneksel igletmelerde
erkeklerin animsattigi ve bu tarzin basarinin tek yolu olmadigini ispatlamislardir.
Kadmlar iist pozisyonlara geldiginde eskiden erkeklerin kullandiklar1 "davranig
kurallar1" kullanmiyorlar ve kendilerinin gelistirilmis olduklar1 beceri ve davranislari
esas aliyorlar, ¢ilinkii kadinlarin basaris1 geleneksel olmayan liderlik davranislar bazi is
ortamlarinda cok iyi neticeler oldugunu ve hatta belirsizligin yogun yasandigi bir
cevrede bile isletmeyi ayakta tutmayi basarmislar, buda liderlik tarzindaki farkliligin bir
giic kaynagi oldugunu gosteriyor (Rosener 2006, ss. 188-189). Rosener'in yaptigi
calismanin sonuglarindan biride, kadinlar erkelerle karsilastirildiginda, kadin calisanlar
yasal, odiillendirme ve cezalandirma giicli yerine karizma giicii veya kurduklar kisisel
iliskilerden kaynaklanan giice sahipler, ayn1 ¢aligmada kadinlar erkelere gore gii¢ ve
pozisyonun degisme ihtimalini g6z oniinde bulundurduklart i¢in daha rahat olduklarini

belirtmistir (Rosener 2006, s. 2005).
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4. YONTEM

Bir arastirmanin gegerlilik kazanabilmesi icin, ©Oncelikle belirlenen problemin
incelenmesi, literatiirde yeterli derecede delil toplanmasi ve daha sonra da ¢ikan
sonucun o problemle iliskisinin mantikli ve tutarl bir sekilde agiklamasinin yapilmasi
ve calismadaki bu gereksinimlerine yonelik olarak uygun bir yontemin belirlenmesi
gerekmektedir (Buckley ve digerleri 1976). Bu bilgiler 1s18inda gergeklestirmeye
calistigimiz arastirmamizin bu boliimiinde arastirmanin, hipotezleri, evren ve 6rneklemi,
aragtirmanin modeli, veri toplama teknikleri, verilerin analizleri, sinirliliklar ve

varsayimlari Ve yapilan uygulamalar hakkinda bilgi vermeye c¢alisilacaktir.

4.1 CALISMANIN HiPOTEZLERI

Hi: Akademisyenlerin glic mesafesi algilamalar1 ile cam tavan sendromuna yoénelik
algilar1 arasinda iligki vardir.
H,: Cinsiyete gore akademisyenlerin cam tavan algisi, farklilik gostermektedir.

Hs: Cinsiyete gore akademisyenlerin gii¢ mesafesi algisi, farklilik gostermektedir.

4.2 EVREN VE ORNEKLEM

Uygulama, arastirmanin evreni olan Irak Kiirdistan Bolgesel Hiikiimeti’ne bagli Duhok
sehrinde bulunan Zakho ve Newroz tiniversitelerinde 25.01.2015-15.02.2015 tarihleri
arasinda yapilmistir. Bu baglamda gerekli izinler alinarak 536 adet anket dagitilmis ve
orneklem olarak ana kiitlenin yiizde 80’ini temsil eden yani 429 anketin geri doniisii s6z
konusu olmustur. Bu anketlerden Zakho Universitesi’ne gdnderilen 341 anketin 300’
cevaplanmis ve Ui¢ tanesi gegersiz, 297'si tanesi gecerli kabul edilmistir. Nawroz
Universitesine ise 195 anket gonderilmis ve bu anketlerden 129'u cevaplanmis olup

cevaplanan anketlerin tamami gegerli kabul edilmistir.
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Sekil 4.1: Arastirmamin modeli

Literatir taramasi

l

A 4 A 4

Cam Tavan Guc Mesafesi Degiskenler
Sendromu | Arasi Miski
Y l A 4
Calismanin Evrenini Belirlemek
(Zakho ve Nawroz Universiteleri)
Calismanin Hedef ve
Hipotezlerini Belirlemek
A 4
Calismanin Teknigini Belirlemek Anket Teknigi
A 4
Anket Formlariin Dagtilmasi Geri Dénen
(Dagitilan anket: 536) " Anket: 429
A 4
Istatistik Analizleri

(Kullanilan program: SPSS 20)

A

y

Sonuglarin Degerlendirilmesi
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4.3 ARASTIRMANIN MODELI

Arastirmanin ilk asamasi olan literatiir taramasinda konu ile ilgili terim/kavram
baglaminda yapilan tanimlar ve tarihsel siire¢ler hakkinda bilgi veren kaynaklara
ulasilmaya calisilmistir. Literatiirde 6ne ¢ikmis problemler hakkinda bilgi toplamaya
calisilmig ve bu bilgiler 1s18inda yapilan uygulama pratige dokerek sorunlarin ortaya
c¢ikis nedenleri ve bu sorunlarin ¢éziimleri belirlenmeye calisilmistir. Bu baglamda sekil

4.1°de arastirmanin modeli hakkinda gerekli bilgi ortaya konmaya caligilmistir.

4.4 VERI TOPLAMA TEKNIKLERI

Nicel veri toplamaya yonelik olarak kullanilan anket, gerekli izinler alinarak Jahangirov
(2012) tarafindan gelistirilmis olan ve "Kiiltiirel Bir Degisken Olarak Gii¢ Mesafesi ve
Cam Tavan Engeli Arasindaki Iliskiler Uzerine Ampirik Bir Arastirma” isimli yiiksek
lisans tezindeki anketten faydalamilarak hazirlanmistir (EK.1: Olgek kullanim izni).
Anket formunun demografik bilgiler boluminde ise Jahangirov (2012 s. 115) “egitim
durumu” sorusunu sormustur. Bizim arastirmamizda ise bu soru ana kitlemizin
tiniversilerdeki akademisyenlerden olusmasi nedeniyle “mesleki {invaniniz” olarak
degistirlimistir. Ayrica ankette acik uclu bir soru olan “pozisyonunuz” sorusu sorulmus

olup, s0z konusu ac¢ik uglulugu gidermek adina bu soruyu “idari goreviniz” olarak

degistirerek yerine getirilen idari gorevler belirlenmeye ¢aligiimistir.

Anket formu ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde arastirmaya katilanlara ait
kisisel bilgiler almmustir. Tkinci béliim de giic mesafesi ile ilgili 10 soru sorulmustur.
Ugiincii boliimde ise cam tavan engeller ile ilgili 32 soru yer almaktadir. Anket
sorularinda 5°1i Likert 6lgegi adi verilen birden bese kadar sayilara karsilik olan "1-
kesinlikle katilmiyorum. 2-kismen katilmiyorum. 3-ne katiliyorum ne katilmiyorum. 4-
kismen katiliyorum. 5-tamamen katiliyorum” seklindeki cevap segenekleri ile veriler

toplanmaya calisilmistir.
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4.5 VERILERIN ANALIZi

Aragtirma verileri toplanarak elde edilen, katilimcilara iliskin kisisel bilgiler ve
arastirma sorularmna iliskin yilizdeler sekillere doniistiiriilerek yorumlanmistir. Daha
sonra arastirma hipotezlerinin testine iliskin istatistiksel analiz ve degerlendirmelere yer
verilmisti. Arastirmanin veri analizleri yapilirken, oncelikle verilerin analiz edilebilir
hale getirilmesi adina excel programina veri girisi yapilmistir. Olusturulan bu veriler
SPSS 20 programi araciligi ile ham veri haline donistiiriilmiistiir. Daha sonra bu
verilerin analizi yapilarak hipotezlerin kabul ve red durumlari ortaya ¢ikartilmaya
calisilmistir. Ayrica SPSS programinda degiskenler arasindaki iliskiyi belirlemek igin
tim sorularin katsayilariyla korelasyon sonuglarina ulasilmig ve daha sonra t-test
sonuclar1 aracilifiyla giic mesafesi ve cam tavan sorularinin cinsiyete gore farkliligi

ortaya konmaya caligilmistir.

Sorularin giivenirliligini belirlemek i¢in yapilan hesaplamalarda 6lgttlerin matematiksel
formiilleri kullanilmistir. Gl¢ mesafesi ve cam tavan engeli sorularinin bu kavramlari
6lgme konusunda ne kadar basarili oldugunu tespit etmek igin ise Cronbach Alpha
guvenilirlik katsayilar1 hesaplanmistir. Elde edilen giivenilirlik katsayilari asagidaki
gibidir.

Tablo 4.1 Alpha cronbach givenilirlik katsayilari

Degiskenler Soru Sayilar1 | Alfa Cronbach Guvenilirlik
Cam Tavan Yiksek Derecede
32 0.98 o
Sendromu Guvenilirlik

) Yiksek Derecede
Gug¢ mesafesi 10 0.99 _—
Guvenilirlik

DeVellis (2003: s. 95) gore, Alpha katsayisinin degerlendirmesinde uyulan
degerlendirme élgtleri;
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0.60 - 0.65 ise dlgek giivenilir degil,

I

0.65 - 0.70 ise dlgek diisiik giivenilir,

o

0.70 - 0.80 ise glvenilir,
d. 0.80-01.00 ise yuksek derecede guvenilir.

4.6 SINIRLILIKLAR VE VARSAYIMLAR

Calismanin sinirliliklari, ¢alismanin evreni olan Kdrdistan ve Irak genelinde bdéyle
hassas bir konu ile ilgili daha 6nceden yapilmis benzer hi¢bir ¢alisma ve arastirma
bulunmamasi ve arastirmanin Irakta’ki savas durumu nedeniyle Irak genelinde
yapilamayarak sadece Kiirdistan Bolgesel Hukiumeti sinirlarinda yapilabilmis olmasidir.
Bunun yani sira bolgede yasanan maddi imkansizliklar nedeni ile sadece Duhok ilindeki

Zakho ve Nawroz tiniversitelerinde yapilabilmistir.

Calismanin bir diger 6nemli siirhiligi da anket formunun Tilrkgeden Arapcaya
cevirilmesi ve cevirilirken anketin anlamini kaybetmemesi igin ankete gereginden fazla
vakit harcanarak bu konuda uzman ¢ok sayida kisiye okutulmustur. Bunun nedeni ise,
Arapga’nin kelime anlaminda ¢ok zengin bir dil olmasindan kaynaklanmaktadir. Ayrica
veri toplama yontemi olarak sadece anket yontemini kullanmis olmamiz ve dagittigimiz
anketlerin sinav donemine denk gelmesi ile akademisyenlere ulasmakta baz1 giigliikler

yasanmig olmasidir.

Tim bu smirhliklarin yani sira bu konuda daha once g¢alismalar yapilmadigi igin
akademisyenlerin kendi kurumunu ve (lkesini daha olumlu gostermeye ¢aligmak adina
anketleri cevaplandirirken, ankette yer alan sorulara gergek dist cevaplar vermis olma
ihtimalleri varsayilmistir. Bu gibi bir durumun da verilerin oranlarina yonelik bir etkide
bulunabilecegi gbz oniinde tutulmus olup akademisyenlerin anketleri cevaplandirilirken,

kendi diisiincelerini dogru yansittig1 varsayilmistir.
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5. ARASTIRMA BULGULARININ YORUMLANMASI

Bu boliimde ¢alismamiza katilan akademisyenlerin verdikleri cevaplarin bulgulart yer

alacaktir.

51 KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERINE ILIiSKIN
BULGULAR

Ankettimizin birinci boliimiinii olusturan katilimcilarin kisisel bilgilerine yonelik olarak

sorulan sorulara verdikleri cevaplarin sonuglar1 asagidaki sekillerdeki gibidir.

Sekil 5.1.1: Katilimcilarin cinsiyete gére dagilim

70%

60%
50%
o 0%
T
5
> 30%
20%
10%
0%
B Kadin 35.68%
B Erkek 64.32%

Sekil 5.1.1'de goriildiigii gibi ankete katilan 426 akademisyenden ylizde 64,32 erkek

akademisyenlerden ve yiizde 35,68 kadin akademisyenlerden olugsmaktadir.

66



Sekil 5.1.2: Katilimcilarin cinsiyete gore yas gruplarimin dagilimi

20%
18%
16%
14%
12%
Q
R 10%
.>:-l
8%
6%
1%
2%
0% v
18-25 26-30 31-35 36-40 41-45 45 ve Uzeri
m Kadin 8.92% 14.79% 5.40% 3.05% 1.64% 1.88%
W Erkek 6.10% 17.84% 12.91% 8.22% 6.81% 12.44%

Sekil 5.1.2'de goriildiigii gibi calismamiza katilan akademisyenlerden, 18-25 yas
arasinda olanlar yiizde 15,02 olup bunlarin yiizde 8,92'si kadin yiizde 6,10'u ise erkek
akademisyenlerdir. 26-30 yas arasinda olanlar yiizde 32,63 olup bunlardan yiizde
14,79'u kadin ve yiizde 17,84'U erkek akademisyenlerdir. 31-35 yas arasinda olanlar
yiizde 18,31 olup bunlarin yiizde 5,40 kadin ve yiizde 12,91°1 erkek akademisyenlerdir.
36-40 yas arasinda olanlar ylzde 11,27 olup bunlarin yizde 3,05’i kadin ve yiizde
8,22’si erkek akademisyenlerdir. 41-45 yas arasinda olanlar yiizde 8,45 olup bunlarin
yiizde 1,64'u kadin ylzde 6,81'i erkek akademisyenlerdir. 45 ve iizeri yas arasinda
olanlarin orani ise yiizde 14,32 olup bunlarin yiizde 1,88' kadin ylzde 12,44'0 erkek
akademisyenlerden olusmaktadir. Katilimcilarin yogunlugunun en fazla oldugu yas

aralig1 26-30 yas arasi, en diisiik yas araligi ise 41-45 yas araligidir.
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Sekil 5.1.3: Katilimcilarin cinsiyete gore medeni durumlarmin dagilimi

45%

40%

35%

30%
_§ 25%
2 20%

15%

10%

5%

0% Evli Bekar
m Kadin 16.20% 19.48%
m Erkek 42.72% 21.60%

Sekil 5.1.3'de goriildiigii gibi ¢calismamiza katilan akademisyenlerin yuzde 58,92'si evli
olup bunlarin yizde 16,20'si kadin ylzde 42,72'si erkek akademisyenlerden
olugsmaktadir. Bekar katilimcilarin orani ise ylzde 41,08'i olup bunlarin yizde 19,48'i
kadin ve ylzde 21,601 erkek akademisyenlerden olusmaktadir. Bu dagilima gore

katilimcilarin biiyiik orani evli akademisyenlerden olusmaktadir.

Sekil 5.1.4: Katihmcilarin cinsiyete gore sahip olduklar: gocuk sayis1 dagilimi

30%
20%
@
T
[}
3
-
10%
Yok 1 2 3 4ve Uzeri
B Kadin 9.38% 7.81% 5.47% 3.13% 1.56%
M Erkek 6.25% 13.28% 21.09% 13.67% 18.36%
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Sekil 5.1.4'de goriildiigli gibi c¢aligmamiza katilan akademisyenlerin, ¢ocugu
bulunmayanlarin orani yiizde 15,63 olup bunlarin yizde 9,38' kadin yizde 6,25'i erkek
akademisyenlerdir. Bir ¢ocuga sahip olanlarin orani yiizde 21,09 olup bunlarin yiizde
7,811 kadin yuizde 13,28' erkek akademisyenlerdir. iki ¢ocuga sahip olanlarin orani
yuzde 26,56 olup bunlarin yiizde 5,47'si kadin ylzde 21,09'u erkek akademisyenlerdir.
Ug cocuga sahip olanlarin orani yiizde 16,80 olup bunlarin yiizde 3,13'u kadin yiizde
13,67'si erkek akademisyenlerdir. Dort ve Uzeri ¢ocuga sahip olanlarin orani ise yuzde
19,92 olup bunlarin ylzde 1,56'si kadin yuzde 18,36'si erkek akademisyenlerden
olusmaktadir. Katilimcilarin ¢ocuk sahibi olma oranlar1 birbirine yakin olup en fazla

yogunluk iki gocuga sahip olan erkek akademisyenlere aittir.

Sekil 5.1.5: Katihmcilarin cinsiyete gore mesleki Unvanlarmin dagilimi

30%

25%

20%%

=]

H 153

ki

10%%

5%

o —

Prof Ogr.Gorevlisi Ars.Gorevlisi
mKadin 0.47% 4.23% 4.46% 14.55% 11.97%
MErkek 2.29% 8.92% 12.15% 24.65% 14.32%

Sekil 5.1.5'de goriildiigii gibi ¢alismamiza katilan akademisyenlerin, profesor (invanina
sahip olanlarin oran1 yilizde 3,76'si olup bunlarin yiizde 0,47'si kadin, yuzde 3,29'u erkek
akademisyenlerden olusmaktadir. Dogent (invanina sahip olanlarin orani ylzde 13,15
olup bunlarin yuzde 4,23'u kadin, yizde 8,92'si erkek akademisyenlerden olusmaktadir.

Yardime1 Dogent {invanina saip olanlarin orani ylzde 17,61 olup bunlarin yiizde 4,46'si
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kadin, yuzde 13,15 erkek akademisyenlerden olusmaktadir. Ogretim Gérevlisi
Unvanina sahip olanlarin oranmi ylzde 39,20 olup bunlarin yizde 14,55'i kadin, yizde
24,65'1 erkek kademisyenlerden olusmaktadir. Arastirma Gorevlisi {invanina sahip
olanlarin orani ise, yiizde 26,29 olup bunlarin yizde 11,97'si kadin, yizde 14,32'si erkek
akademisyenlerden olusmaktadir. Katilimcilarin sahip oldugu iinvanlar agisindan en
fazla sahip olunan akademik tnvan Ogretim Gérevlisi, en az akademik (invan ise
Profesor seklindedir. Arastirmaya katilan 426 akademisyen arasinda, akademik
Unvanlarm en yiiksegi olan profesorliik Uinvanina sahip kadinlarin oraninin yiizde 0,47'i

gecmedigi de bu tablo sayesinde ortaya ¢ikmaktadir.

Sekil 5.1.6: Katilimcilarin cinsiyete gore sahip olduklar: idari gorev dagilim

50%
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> 20%
15%
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Evet Hayir
® Kadin 3.29% 32.39%
m Erkek 18.08% 46.24%

Sekil 5.1.6'de goriildiigi gibi ¢aligmamiza katilan akademisyenlerin ylzde 21,37'si idari
bir goreve sahip olup bunlarn yuzde 3,29'u kadin, ylzde 18,081 erkek
akademisyenlerden olusmaktadir. Idari gérevi bulunmayan katilimcilarin oram yiizde
78,63 olup bunlarin ylzde 32,39'u kadin, yilzde 46,24'0 erkek akademisyenlerden

olusmaktadir.
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Sekil 5.1.7: Katihmcilarin cinsiyetlerine ve Unvanlarina gore idari gorev dagilim

35%
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0% || l - J
.. J— B&lim . Birim
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) ) ? Yrd. ? Yrd.
mKadin| 0.00% 0.00% 0.00% 1.10% 1.10% 2.20% 8.79% 2.20%
W Erkek| 1.10% 4.40% 2.20% 3.30% 17.58% 29.67% 19.78% 6.59%

Sekil 5.1.7'de gorildiigh gibi, calisgmamiza katilan akademisyenlerin, ylzde 1,10'u
rektorluk, yizde 4,401 rektor yardimcist ve yiizde 2,20'si dekanlik makaminda yer
almakta olup bunlarin tamami erkek akademisyenlerden olusmaktadir. Yani yuksek
pozisyonlarda kadin akademisyenler yer almamaktadirlar. Enstitii mudird ve anabilim
dali bagkan1 makamlarinda ise hi¢ kimse yer almamaktadir. Katilimcilarin yizde 18,68'i
bolim baskan1 olup bunlarin  yiizde 1,10'u  kadmn, ylzde 17,5871 erkek
akademisyenlerden olusmaktadir. Bolim baskan yadimcist olan katilimcilarin orani
yiizde 31,87 olup bunlarin yiizde 2,20'si kadin, ylzde 29,67'si erkek akademisyenlerden
olugsmaktadir. Birim bagkan1 olan katilimecilarin orani yiizde 28,57 olup bunlarin yiizde
8,79l kadin yiizde 19,78'i erkek akademisyenlerden olusmaktadir. Bolim baskan
yardimcist olan kKatilimcilarin orani ise, yiizde 8,79 olup bunlarin yiizde 2,20'si kadin,
yiizde 6,59'u erkek akademisyenlerden olugsmaktadir. Katilimcilarin sahip olduklari idari

gorevlerin orani en fazla b6lim bagkan yardimcisidir.
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Sekil 5.1.8: Katihmcilarin cinsiyete gore mesleki tecriibe dagilim
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1Yildan az 1-5 Vil 6-10 Vil 11-15 Vil 16-20 Vil S ve
Uzeri
mKadin|  2.11% 22.30% 5.16% 3.05% 1.41% 1.64%
mErkek|  5.87% 27.46% 10.56% 9.62% 3.76% 7.04%

Sekil 5.1.8'de goriildigii gibi ¢alismamiza katilan akademisyenlarin, yuzde 7,981 1
yildan az mesleki tecriibeye sahip olup bunlarin yizde 2,11'i kadin, yizde 5,87'si erkek
akademisyenlerden olusmaktadir. Katilimcilarin yiizde 49,76'i 1-5 yil mesleki tecriibeye
sahip olup bunlarin yiizde 22,30'u kadin, yuzde 27,46'si erkek akademisyenlerden
olusmaktadir. Katilimeilarin ylizde 15,72'si 6-10 yil mesleki tecriibeye sahip olup
bunlarin yiizde 5,16's1 kadin, yizde 10,56's1 erkek akademisyenlerden olusmaktadir.
Katilimeilarin yiizde 12,67'si 11-15 yi1l mesleki tecriibeye sahip olup bunlarin yiizde
3,05' kadin, yuzde 9,62'si erkek akademisyenlerden olusmaktadir. Katilimcilarin yiizde
5,17'si 16-20 y1l mesleki tecriibeye sahip olup bunlarin yizde 1,41'i kadin, yizde 3,76'si
erkek akademisyenlerden olugmaktadir. Katilimcilarin yiizde 8,68'1 21 yil ve izeri
mesleki tecriibeye sahip olup bunlarm yiizde 1,64'v kadin, yiizde 7,040 erkek
akademisyenlerden olusmaktadir. Katilimcilarin sahip olduklar1 mesleki tecriibe
acisindan en diisiik ¢ogunluk yiizde 5,17 ile 16-20 yil arasinda, en biiyiik ¢ogunluk ise,
ylzde 49,76 oran ile 1-5 yil arasindadir.
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5.2 KATILIMCILARIN GUC MEAFESI SORULARINA ILISKIN CEVAPLARI

Anketin ikinci bolimiind kapsayan guc¢ mesafesi sorularmin siklik ve yiizdeleri kadin ve

erkeklerin verdikleri cevaplarin daglimi asagdaki Tablo 5.2.1'de goriilmektedirler.

Tablo 5.2.1: Gug mesafesine iliskin cevaplarin cinsiyete gore sikhik ve yuzde

daglimi

Asagidaki ifadelerde Size en yakin
gelen secenegi isaretleyiniz

wnJIoATmyney
apyIuIsa
wnIoATun ey
uduIsny
wnJIoATminey|
aN
WNIANHE] IN
WNIOAT[)R Y]
UdWISTY]
WNJI0AT[)RY
uswrews |

N % N % N % N % N %
1.Gugli  insanlarin  destegini | K 11 7.24 7 461 24 15.79 71 46.71 39 25.66
almak sosyal hayatta ve is
yasaminda cok onemlidir. E | 19| 693 | 24| 876 | 29 | 1058 | 118 43.07 84 | 30.66

2.Cocuklarm itaat duygularmin | K | 4 2.63 5 3.29 12 7.89 68 44.74 63 | 41.45

gelistirilmesi ailelerin 6nemli
hedeflerinden biri olmalidir. E 7 2.55 14 5.11 28 10.22 130 47.45 95 34.67

3.Etraftaki kisi ve gruplarlaiyi | (¢ | 5 | 329 | 20 | 1316 | 31 | 2039 | 58 3816 | 38 | 25.00
iligkiler tesis etme, giic elde

etmede uzmanlik ve pozisyona

nazaran daha etkilidir. E | 11 4.01 29 10.58 57 | 20.80 117 42.70 60 | 21.90
4.1yi yonetilen bir
organizasyon, astlara | K 1 0.66 18 11.84 37 | 2434 73 48.03 23 15.13
yapilacaklarin tamaminin

belirtildigi ve belirsiz en kiigiik
alanin dahi birakilmadigi bir | E 5 1.82 25 9.12 61 22.26 120 43.80 63 22.99
yapiyt ve iletisim big¢imini
icerir.

5.Astlara danismak dogal bir K 1 0.66 5 3.29 11 7.24 85 55.92 50 | 32.89

davramstir. E| 6 2.19 8 202 | 28 | 1022 | 144 52.55 88 | 3212

6.Yonetimde  etkililik icin

. . K 2 1.32 9 5.92 17 11.18 93 61.18 31 20.39
yansiz verilerden ziyade

yoneticilerin sagduyusu 6nem

arz etmektedir. E 6 2.19 8 2.92 37 13.50 150 54.74 73 26.64

7.Bir organizasyonda yemek | k | 31 | 2039 | 46 | 30.26 | 29 | 19.08 | 25 1645 | 21 | 13.82
yeme ve dinlenme alanlar

gorevlilerin statiisiine gore ayri

yerler olmahdir E | 57 20.80 66 24.09 53 19.34 71 2591 27 9.85

L . . K | 19 12.50 21 13.82 26 17.11 56 36.84 30 19.74
8.Iyi bir yonetici, otoriter-

babacan yapida olmalidir.
E | 31 11.31 43 15.69 47 17.15 84 30.66 69 25.18

9.Hiyerarsik yapilar en saghkli | K 7 461 15 9.87 53 34.87 60 39.47 17 11.18

organizasyon modeli olarak
g6ze carpmaktadir. E 9 3.28 29 10.58 77 28.10 121 44.16 38 13.87

10.Ustlerin astlar hakkindaki | « | 16 | 1053 | 56 | 36.84 | 31 | 2039 | 34 2237 | 15 | 987
diistinceleri  astlarin  stler

hakkindaki islincelerine

nazaran daha énemlidir. E | 21 7.66 57 20.80 94 34.31 76 27.74 26 9.49
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Tablo 5.2.1'de goriildiigii gibi, kadin ve erkek akademisyenlerin verdikleri cevaplara
baktigimizda katilimcilarin biiyiikk ¢ogunlugunun ayni yonde egilimlere sahip oldugu
sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Sorulara tek tek baktigimizda birinci soru "gii¢lii insanlarin
destegini almak sosyal hayatta ve is yasaminda ¢ok onemlidir" seklindedir. Bu goriise
kadinlarin ylizde 72,37'si ve erkeklerin ise yuzde 73,73l katilma yoniinde cevaplar
verdiklerini belirtmiglerdir. Bu cevaplar, her iki cinsiyetin de gucli insanlardan sosyal
yasamda ve is yasaminda her tiirli destegi cinsiyet farketmeksizin almanin 6nemli
oldugunu ortaya koymaktadir. Ikinci soru "¢ocuklarm itaat duygularinin gelistirilmesi
ailelerin 6nemli hedeflerinden biri olmalidir" seklindedir. Bu goriise kadinlarin yiizde
86,19'u ve erkeklerin ise yilzde 82,12'si katilma yoniinde fikir belirtmislerdir. Bu
cevaplar baz alindiginda bu bdlgede yasayan insanlarin mensubu olduklar kiiltiiriin
yapisi, Orf ve adetleri ve dini yapilarindan dolay: itaat etmek saygi anlamini tagidigindan
dolayr gocuklarimin itaat etmesini istedikleri ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum bizi ikinci
bolimde de bahsettigimiz gibi gu¢c mesafesi yiuksek olan toplumlarda kigcukler

biiyiiklere saygi ve sevgi duyar sonucuna ulagtirmaktadir.

Uciincii soru "etrafindaki kisi ve gruplarla iyi iliskiler tesis etme, gii¢ elde etmede
uzmanlik ve pozisyona nazaran daha etkilidir" seklindedir. Bu sorunun cevabi olarak
kadinlarin ylizde 63,16's1 erkeklerin ise ylzde 64,60 “katiliyorum” seklinde fikir
belirtmislerdir. Bu cevaplara gore, kadinlar ve erkeklerin gicli elde etmek icin
kurulacak iyi iliskilerin nemli oldugunu ancak uzmanlik ve pozisyon giictiniin de ihmal
edilmemesi gerektigi diisiincesine sahip oldugu ortaya c¢ikmaktadir. CUnkd her iki
cinsiyette de yizde 35-36 arasi oranindaki katilimcilar bu goriise katilmamak veya
kararsiz kalmak seklinde cevaplar vermistir. Bu durumun nedenlerinden biri de
bolgenin yeni yeni yapilandiriliyor olmasidir. Ciinkii yeni yapilandirilan bolgelerde
uzmanlik ve pozisyon gii¢ 6nem arz etmektedir. Katilimcilarin 2005'te kurulan Nawroz
Universitesi® ve 2010'da kurulan Zakho Universitesi® yani yeni kurulmus iniversitelerin
mensuplart oldugu, yeni olan her yerde ise uzmanlik ve yasal giiciin 6nemli oldugunu
ortaya koymasi agisindan goz ardi edilmemesi gereken 6nemli hussuslardan biridir.

Dordiinct soru "iyi yonetilen bir organizasyon, astlara yapilacaklarin tamaminin

belirtildigi ve belirsiz en kiiciik alanin dahi birakilmadig: bir yapiy1 ve iletisim bigimini

> http://www.nawroz.edu.krd[Erigim Tarihi 11.04.2015]
® http://www.uo0z-Krg.org [Erisim Tarihi 11.04.2015]
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igerir" seklindedir. Bu soruya kadinlarin yiizde 63,16's1 ve erkeklerin ise ylzde 66,79'u
katilma yoniinde fikir belirmislerdir. Bu cevaplara gore, katilimcilarin hiyerarsik
yapinin varligini, bu yapimin iyi yonetilen organizasyonlar i¢in onemli oldugunu ve
insanlarin kendilerinde hata yapma luksi bulunmadigr igin biirokrasi sistemini daha ¢cok

benimsediklerini ortaya koymaktadir.

Besinci soru "astlara danismak dogal bir davranistir" seklindedir. Bu soruya kadinlarin
yuzde 88,81'i erkeklerin ise yizde 82,67'si katilma yoniinde fikir belirmislerdir. Bu
cevaplara gore, katilimcilarin yonetenler, yonetilenlerden fikir almak isterler, ¢tinki her
iki grupta ayni amag igin calisiyor ve is yasaminda kuracaklari geleceklerinin bir tr

etkilesim halinde oldugunu ortaya koymaktadir.

Altinct soru "yonetimde etkililik igin yansiz verilerden ziyade yoneticilerin sagduyusu
Oonem arz etmektedir" seklindedir. Bu soruya kadmlarin yiizde 81,57'si erkeklerin ise
yizde 81,38'i katilma yoniinde fikir belirtmiglerdir. Bu cevaplara gore katilimcilar,
cinsiyet farketmeksizin ¢alisma siiresinde yoOnetimin sagduyulu davranmasini

beklemektedirler.

Yedinci soru "bir organizasyonda yemek yeme ve dinlenme alanlari gorevlilerin
statiisiine gore ayri yerler olmalidir" seklindedir. Katilimcilardan kadinlarin yizde
50,65'i katilmama, yiizde 19,08'i kararsiz ve yiizde 30,27'si katilma yoniinde cevaplar
vermis, erkeklerin ise ylizde 44,89'u katilmammak, yizde 19,34'u karasiz ve yiizde
35,76'si katilma yoniinde cevaplar vermislerdir. Bu cevaplara gore, katilimcilarin net bir
tepki gostermeyerek yiiksek giici algiladigini ve giiciin insanlarin statiilerine gore

hissedildigi sonucunu ortaya koymaktadir.
Sekizinci soru "iyi bir yonetici, otoriter-babacan yapida olmalidir" seklindedir. Bu
soruya kadinlarin yiizde 56,58'i ve erkeklerin ise yiizde 55,84'u katiliyorum secenegi ile

babacan yapida bir yonetici istediklerini belirtmislerdir.

Dokuzuncu soru “hiyerarsik yapilar en saglikli organizasyon modeli olarak goéze

carpmaktadir seklindedir. Bu soruya kadinlarin yiizde 50,65'i ve erkeklerin ise yizde
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58,03'u katilma yoniinde fikir belirtmislerdir. Bu cevaplara gore, erkeklerin kadinlara
gore hiyerarsik yapiyt daha ¢ok benimsedikleri ancak kadinlarda yiizde 34,87'si
erkeklerde ise ylzde 28,10 olan kararsizlik oranimin diger sorulardan daha yiiksek

oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Gug mesafesinin son sorusu ise "Ustlerin astlar hakkindaki diislinceleri astlarin iistler
hakkindaki diisiincelerine nazaran daha 6nemlidir" seklindedir. Bu soruda kadinlarin
yiizde 47,37'si katilmama yoniinde tavir sergilemis, erkeklerin ise yiizde 37,23'U katilma
yonunde tavir sergilemistirler. Erkek katilimcilarin yiizde 34,31 oraniyla en ¢ok bu
soruda kararsiz kaldiklar1 ortaya ¢ikmistir. Bu soruyu cevaplayan katilimcilardan, idari
gorevi olanlarin yuzde 84,62'si ve tiim katilimcilarin da ylzde 64,32°si erkeklerden
olugsmasina ragmen erkeklerin en ¢ok bu soruda kararsiz kaldiklar1 sonucu dikkat ¢ekici

bir sekilde ortaya konmaktadir.

5.3 KATILIMCILARIN CAM TAVAN SORULARINA ILISKiN CEVAPLARI

Anketin Gglnct bolimuni kapsayan cam tavan sorulariin siklik ve yiizdeleri kadin ve

erkeklerin verdikleri cevaplarin daglimi asagdaki tabloda goriildiigi gibidir.

Tablo 5.3.1: Cam tavana iliskin cevaplarin cinsiyete gore sikhk ve ylzde daghm

= = = Z
g x s - 2 2 24
=2 | 5§ | Ez2 | i 23
Asagidaki ifadelerde Size en yakin S E S8 2z s 2 s 3
gelen secenegi isaretleyiniz =l = = 5 s = E S
g =] ] =
N | % N % | N % N % N %
| Kadunlar is yasamndaki ortama | < | 85 | 55.92 | 47 | 3092 | 10 | 658 6 395 | 4 | 263
degillerdir.
uygun degtierdir E| 78 | 2847 | 111 | 4051 | 53 | 1934 | 20 | 730 | 12 | 438
2 Kadmlar yeteneklerine gire daha | < | 58 | 3816 | 48 | 3158 | 15 | 9.87 23 | 1513 | 8 5.26
diisiik konumda calistnlmaktadir. e | 4o | 175 | 195 | 4562 | 54 | 1971 | 43 | 1569 | 4 | 146
3.Kadunlarin yetenekleri, st diizey |\ | 63 | 4145 | 52 | 3421 | 24 | 1579 | 10 | 658 | 3 | 197
yonetici olmalar1 i¢in simirhdir.
E | 58 | 2117 | 102 | 3723 | 49 | 1788 | 51 | 1861 | 14 | 511
o .. k| 6| 395 | 27 |17.76 | 39 | 2566 | 54 | 3553 | 26 | 17.11
4 Kadmnlar st diizey yoneticiligin
gerektirdigi disiplinli calisma
aliskanhgina sahiptirler. E | 23| 839 | 60 | 21.90 | 94 | 3431 79 28.83 | 18 6.57
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5 Erkekler kadinlara gore st diizey 24 | 1579 | 39 | 25.66 | 28 18.42 43 28.29 18 11.84
yoneticilik konumuna daha
uygundurlar. 19 | 693 | 50 | 1825 | 51 | 1861 | 98 | 3577 | 56 | 2044
yoneticilerin performanslari
arasinda farklilik yoktur. 28 | 1022 | 81 | 2956 | 60 | 21.90 | 75 | 27.37 | 30 | 1095
7.Personel ¢ikarilmasi gerektiginde 72| 473701 44 | 2895 | 14 9.21 15 987 ! 461
(kriz doneminde), 6ncelikle kadinlar
isten ¢ikarilmalidir.
56 | 20.44 | 118 | 43.07 | 48 17.52 36 13.14 16 5.84
8 Kadinlar is diinyastnin 33 | 21.71 | 53 | 34.87 | 24 15.79 36 23.68 6 3.95
gucliklerine erkekler kadar direng
gosteremezler. 23 | 839 68 | 24.82 | 52 18.98 100 36.50 31 11.31
9.Kadmlar erkeklere gore daha 34 | 2237 | 50 | 32.89 | 33 21.71 27 17.76 8 5.26
duygusal olduklarindan st diizey
yoneticilikte basarih olamazlar. 31 | 11.31 | 71 | 2591 | 55 | 20.07 83 3029 | 34 | 12.41
10.is diinyasinda kadin ve erkeklere 11 | 7.24 25 | 1645 | 32 21.05 64 4211 20 13.16
egitim konusunda esit firsatlar
tanmmaktadir. 20 | 730 | 69 | 2548 | 67 | 2445 | 98 | 3577 | 20 | 7.30
. 8 5.26 28 | 1842 | 44 28.95 49 32.24 23 15.13
11.Is diinyasinda kadin yoneticiler
erkek yoneticilere gore, Ustleri ve
astlari ile daha iyi iletisim kurarlar. 23 839 48 1752 | 94 3431 82 29.93 27 9.85
. . . 58 | 38.16 | 65 | 4276 | 17 11.18 8 5.26 4 2.63
12.Kadmlar st diizey yonetici
olarak atanmamalidir.
66 | 24.09 | 110 | 40.15 | 42 15.33 41 14.96 15 5.47
I3Kadmn — yoneticiler  erkek 6 | 395 | 24 | 1579 | 51 | 3355 | 55 | 3618 | 16 | 1053
yoneticilere  gore  ¢alisanlarmnmn
mesleki gelisimlerini daha fazla
destekler. 23 | 839 | 81 | 2956 | 116 | 42.34 42 1533 | 12 | 4.38
14.0st dizey kadmn yoneticiler 26 | 1711 | 53 | 3487 | 31 20.39 31 20.39 11 7.24
kadin olma Ozelliklerini yitirirler.
22 | 8.03 84 | 30.66 | 80 29.20 61 22.26 27 9.85
15.Kadmnlar  Gist diizey yonetici 28 | 1842 | 48 | 3158 | 30 | 1974 | 37 | 2434 | 9 | 592
olduklarinda yalniz kalma korkusu
yasarlar.
14 | 511 81 | 29.56 | 97 35.40 70 25.55 12 4.38
. 10 | 6.58 15 9.87 33 21.71 61 40.13 33 21.71
16.Kadin yoéneticiler daha planh
1 liskanlik] hiptirler.
galigma ahikanirdanna sahiptirier 16 | 584 | 68 | 2482 | 85 | 3102 | 89 | 3248 | 16 | 584
. 13 | 855 33 | 2171 | 37 24.34 60 39.47 9 5.92
17.Kadin yoneticiler hizli karar
almazlar. 13 | 474 | 55 | 2007 | 78 | 2847 | 107 | 3905 | 21 | 766
6 3.95 14 9.21 50 32.89 65 42.76 17 11.18
18.Kadmlar yoneticilik 6zelliklerine
sahiptirler.
P 19 | 6.93 74 | 27.01 | 98 35.77 66 24.09 17 6.20
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19.Ust diizey yonetici kadinlar iist 10 | 6.58 21 | 13.82 | 53 34.87 46 30.26 22 14.47
diizey erkek Ydoneticilere gore daha
yuksek performans gdsterirler. 21 | 766 | 86 | 3139 | 98 | 3577 56 2044 | 13 | 474
20.Kadin  yoneticiler  erkeklerin 20 | 1316 | 42 | 27.63 | 53 34.87 30 19.74 7 4.61
egemen olduklart sektorlere ayak
uydurmakta basarili olamazlar. 14 | 541 | 77 | 2810 | 79 | 28.83 79 2883 | 25 | 912
21~1$' _fiﬁnyasm_dfi st diizey 8 5.26 8 526 | 24 15.79 76 50.00 36 23.68
yoneticilik icin erkeklere
kadmnlardan ~daha ¢k firsat 19| 693 | 22 | 803 | 56 | 2044 | 136 | 4964 | 41 | 14.96
saglanmaktadir.
22.Kendine giiveni olan kadinlar, 9 5.92 6 39 | 21 13.82 68 4474 | 48 | 3158
Gst dizey yonetici  olmanin
zorluklarini kolaylikla asarlar. 14 | 511 | 37 | 1350 | 67 | 2445 | 121 | 4416 | 35 | 1277
23.Yéneticilik egitimi almis 2 1.32 16 | 1053 | 22 14.47 74 48.68 38 25.00
kadmlar  dst  dizey  yonetici
olmalidurlar. 15 | 547 | 44 | 1606 | 81 | 2956 | 111 | 4051 | 23 | 839
24 Kadmlarin ~ gegmiste  aileleri 8 5.26 6 3.95 15 9.87 61 40.13 62 40.79
tarafindan desteklenmeleri yonetici
olmalarini olumlu yonde etkiler. 5 1.82 26 9.49 61 22.26 133 48.54 49 17.88
. 12 | 7.89 20 | 13.16 | 44 28.95 50 32.89 26 17.11
25.Kadmlar erkeklere gore
clestirilere daha kapahdir. 18 | 657 | 46 | 1679 | 76 | 27.74 | 95 | 3467 | 39 | 14.23
. r 16 | 1053 | 21 | 13.82 | 38 25.00 58 38.16 19 12.50
26.1s yasamu erkeklerin kurallariyla
yonetilmektedir.
7 2.55 46 | 16.79 | 77 28.10 112 40.88 32 11.68
27 Kadinlar, maas, prim, statii gibi 18 | 11.84 | 52 | 3421 | 35 23.03 33 21.71 14 9.21
konularda  ayrimciliga  maruz
kalirlar. 49 | 17.88 | 109 | 3978 | 51 | 1861 | 46 | 1679 | 19 | 693
28 Kadmlar ist  diizey ySnetim 17 | 1118 | 27 | 17.76 | 32 | 2105 | 48 | 3158 | 28 | 1842
kademelerine  ¢ikabilmek igin
erkeklerden daha fazla ¢alismak
zorundadirlar. 22 | 8.03 51 | 18.61 | 61 22.26 105 38.32 35 12.77
o 19 | 1250 | 33 | 21.71 | 48 31.58 42 27.63 10 6.58
29.Kadmlar erkek baskin iletigim
ortamlarina girmekte zorlanirlar.
10 | 3.65 57 | 20.80 | 87 31.75 100 36.50 20 7.30
10 | 6.58 21 | 13.82 | 30 19.74 48 31.58 43 28.29
30.kadinlara  model  olabilecek
yeterli sayida kadin yonetici vardir.
15 | 547 64 | 23.36 | 63 22.99 97 35.40 35 12.77
31.Kadin yf)netici]er kadin astlarini 9 5.92 24 15.79 42 27.63 56 36.84 21 13.82
yonetici olabilecekleri konusunda
tesvik ederler. 15 | 547 | 56 | 2044 | 96 | 3504 | 81 | 2956 | 26 | 9.9
32.Kadmlar uzun mesailere, sehirler 22 | 1447 | 35 | 23.03 | 36 23.68 37 24.34 22 14.47
arast/iilkeler arasi yolculuklara sicak
bakmazlar.
12 | 4.38 43 | 15.69 | 66 24.09 102 37.23 51 18.61
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Tablo 5.3.1'de goriildiigii gibi, kadin ve erkek akademisyenlerin verdikleri cevaplara
baktigimizda katilimeilarin yariya yakininin farkli yonlerde egilimlere sahip oldugu
ortaya ¢ikarmaktadir. Sorulara verilen cevaplara tek tek baktigimizda birinci soru
"kadinlar is yasamindaki ortama uygun degillerdir" seklindedir. Bu soruya kadinlarin
yuzde 86,84'u ve erkeklerin ise yiizde 68,98'1 katilmama y0nunde cevaplar vermislerdir.
Bu cevaplar, her iki cinsiyetin de kadinlarin is yasam ortamina uygun oldugu
diisiincesine sahip oldugunu, kadinlarin ¢ogunlugunun ise bu soruya net bir tavir
sergilediklerini ortaya ¢ikarmaktadir. ikinci soru "kadinlar yeteneklerine gore daha
diisiik konumda calistirilmaktadir” bu soruya kadinlarin yiizde 69,74'u ve erkeklerin ise
yiizde 63,14'u katilmama yoniinde cevaplar verdiklerini belirtmisler ve bu cevaplar su
anlama geliyor ki, her iki cinsiyette kadinlarin yetenklerine gére daha diisiikk konumda

calistirldiklarina katilmamaktadirlar.

Uclinci soru "kadmlari yetenekleri, iist diizey yonetici olmalar1 igin smirlidir"
sekilndedir. Bu soruya kadinlarin yiizde 75,66's1 erkeklerin ise yiizde 58,401 katilmama
yonlinde cevaplar vermislerdir. Bu cevaplar kadmlarin yeteneklerinin (st duzey
pozisyonlar i¢in sinirli olmadigin1 ve bir dnceki soruda gorilugii gibi katilimcilarin
cogunlugu kadinlarin yetenekleri nedeniyle diisiik konumda galistirilamayacaklarini ve
kadinlarin yeteneklerinin iist pozisyonlar i¢in yeterli oldugu anlamini tagimaktadir.
Dordiincti soru "kadinlar {ist diizey yoneticiligin gerektirdigi disiplinli ¢alisma
aliskanligina sahiptirler" seklindedir. Bu soruya kadinlarin yiizde 52,64'u ve erkeklerin
ise yiizde 35,40 katilma yoniinde cevaplar vermislerdir. Ayrica erkeklerin bu soruda
yuzde 34,31’ kararsiz ve yiizde 30,29'u katilmama yoniinde fikir belirtmislerdir. Bu
cevaplar erkeklerin, kadmlarin st diizey yoneticilik pozisyonlarinin gerektirdigi
Ozelliklere ve vasiflara sahip olup olmadigi konusunda fikir beyan etmede kararsiz
kaldiklarim1 gostermektedir. Bu soruya verilen cevaplar, sekil 5.1.7'de gortuldigi gibi
anketimize katilan akademisyenler arasinda higbir kadinin st diizey pozisyonda yer
almamasi ve erkek katilimcilarin kendilerinin iistii olan bir kadinla ¢alismadiklari igin
kadinlarin {ist pozisyonlarda nasil ¢alistiklarint ve hangi o6zellikleri tasiduklarini
bilmedikleri icin kararsiz kaldiklar1 sonucunu ortaya koymaktadir. Besinci soru
"erkekler kadinlara gore iist diizey yoneticilik konumuna daha uygundurlar" seklindedir.

Bu soruya erkeklerin yiizde 56,21's1 katilma yoniinde tavir sergilemis, kadinlar ise
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sagirtict bir seklilde ylizde 40,13 oraninda katilma ve yilizde 41,45 oraninda katilmama
yonilinde tavir sergilemislerdir. Yani kadinlarin ¢ogunlugunun bu soruda net bir tavir
sergilemedikleri ortaya g¢ikmaktadir. Bunun nedeni ise bir 6nceki soruda ve sekil
5.1.7'de goriildiigii gibi kadinlarin ¢alistiklar1 kurumlarinda st yonetici olarak sadece

erkek yoneticiler bulundugu i¢in diismiis olduklari ikilemdir.

Altinc1 soru "kadin ve erkek {ist diizey yoneticilerin performanslar1 arasinda farklilik
yoktur” seklindedir. Bu soruya kadinlarin yiizde 58,55'i katilma yoniinde tavir
sergilemekte erkek katilimcilar ise cevaplarinda net bir tavir sergilememektedirler.
Cunku erkeklerin yizde 38,32'si katilma ve yiizde 39,78'i katilmama seklinde goriis
beyan etmislerdir. Bu durum kadinlarin, erkelerin is yapma konusunda iyi performans
gosterdiklerini diisiindiigiinii ancak erkeklerin ise bunun aksi yonde bir diisiinceye sahip
olduklarmi ortaya koymaktadir. Yedinci soru "personel ¢ikarilmasi gerektiginde (kriz
donemlerinde), oOncelikle kadmlar isten ¢ikarilmalidir" seklindedir. Bu soruya
katilimcilarin ¢cogunlugunun katilmama yoniinde tavir sergiledikleri ve kadinlarin ytlizde
76,32'si erkeklerin ise yiizde 63,51'inin katilmama yoniinde cevaplar verdigini
gostermektedir. Yani katilimcilarin biiyiik bolimii isten c¢ikartmak gerektiginde en
diisiik performans gosteren kisileri isten ¢ikartabilirler konusunda her iki cinsiyetin de

hem fikir oldugu sonucunu ortaya koymaktadir.

Sekizinci soru "kadmlar i diinyasmin gicliiklerine erkekler kadar direng
gosteremezler” seklindedir. Bu soruya, kadinlarin yiizde 56,58'1 katilmama ve erkeklerin
ise ylzde 47,81'1 katilma yoniinde tavir sergileyerek farkli yonde goriis beyan
etmiglerdir. Bu durum hem kadin hemde erkek katilimcilarin yariya yakininin
birbirlerine ters yOnlerde tavir sergilediklerinin ortaya koymaktadir. Dokuzuncu soru
"kadinlar erkeklere gore daha duygusal olduklarindan iist diizey yoneticilikte basarili
olamazlar" seklindedir. Bu soruya, kadnlarin yiizde 55,26's1 katilmama ve erkeklerin
ise ylzde 42,70'inin katilma ve yilizde 37,22'sinin katilmama yoniinde tavir
sergilemiglerdir. Bu soruya verilen cevaplar, sekil 5.1.7'de goriildiigi gibi erkeklerin iist
dizey yoneticilikte hala kadinlarla ¢aligmamalariin yanisira erkeklerin katilma veya

katilmama arasinda net bir tavir sergileyemediklerini ortaya koymaktadir.
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Onuncu soru "is diinyasinda kadin ve erkeklere egitim konusunda esit firsatlar
taninmaktadir" seklindedir. Bu soruya, kadinlarin yiizde 55,27'si ve erkelerin ise yizde
43,07'si katilma yoniinde goriis belirtmislerdir. Burada en 6nemli noktalardan biri
kadinlarin ¢ogunlugu katilma yoniinde tavir almasidir ki bunun nedeni kadinlarin, is
yasamindaki egitim firsatlarindan erkeklerle esit derecede yararlaniyor olmalaridir.
Onbirinci soru "is diinyasinda kadin yoneticiler erkek yoneticilere gore, listleri ve astlari
ile daha 1iyi iletisim kurarlar" seklindedir. Bu soruya hem kadin hemde erkeklerin
¢ogunlugu katilma yoniinde cevaplar vermis olup, kadinlarin yiizde 47,37'si erkeklerin
ise yuzde 39,78'si katilma yoniinde goriis belirtmislerdir. Bu durum kadinlarin (st veya
ast farketmeksizin iletisim konusunda erkeklerden daha becerikli olduklar1 sonucunu
ortaya koymustur. Onikinci soru "kadinlar iist diizey yonetici olarak atanmamalidir"
seklindedir. Bu soruya kadinlarin 80,92'si erkeklerin ise yiizde 64,24'ti katilmama
yonilinde goriis belirtmislerdir. Bu durum her iki cinsiyetinde tst duzey pozisyonlarda

kadin yoneticileri gormeye istekli oldugu sonucunu ortaya koymaktadir.

Ondiglinc soru "kadin yoneticiler erkek yoneticilere gore calisanlariin mesleki
gelisimlerini daha fazla destekler" seklindedir. Bu soruya kadinlarin yiizde 46,71'i
katilma erkeklerin ise yilizde 37,95'i katilmama yoninde goriis belirtmislerdir. Cam
tavan sorulart arasinda kararsiz kalma orani en ¢ok bu soruda olup, kadinlarin yiizde
33,55’1 ve erkeklerin ise yiizde 42,34' kararsiz kalanlardir. Bu da gosteriyorki erkekler
giic mesafesi ve cam tavan sorularinin arasinda en ¢ok bu soruda kararsiz kalmislardir.
Ondordlnct soru "Ust diizey kadin yoneticiler kadin olma 6zeliklerini yitirirler
seklindedir. Bu soruda kadinlarin yizde 51,98'i erkeklerin ise ylzde 38,69'u katilmama
yoniinde gorlis belirtmislerdir. Onbesinci soru "kadinlar iist diizey yonetici olduklarinda
yalniz kalma korkusu yasarlar" seklindedir. Bu soruda kadinlarin yiizde 50'si erkeklerin
ise ylizde 34,67'si katilmama yonunde cevap vermislerdir. Ancak erkekler bu soruda da
net tavir sergileyememisler ve yiizde 35,40 kararsiz ve yiizde 29,93'u katilma yénunde

cevaplar vermislerdir.
Onaltinc1 soru "kadin yoneticiler daha planli ¢alisma aliskanliklarina sahiptirler"

seklindedir. Bu soruya da kadinlar yiizde 61,84'i erkeklerin ise yizde 38,32'si katilma
yonlinde goriis belirtmislerdir. Ancak erkeklerin yiizde 30,661 katilmama ve yiizde
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31,02' kararsiz kalmig olup, erkeklerin ¢ogunlugu katilma yoniinde cevap vermis
olsalarda bu hususda bir onceki soruda da oldu gibi erkekler kadin yoneticilerle
caligmadiklar1 i¢in net bir tavir ortaya koyamamislardir. Onyedinci soru "kadin
yoneticiler hizli karar almazlar® seklindedir. Bu soruya kadinlarin yiizde 45,39'u
erkeklerin ise yiizde 46,711 katilma yoniinde cevaplar vermislerdir. Bu sorunun
neticesinde olusan oranlara baktigimizda kadinlarin da bu goriisii sasirtict bir sekilde
katilma yoniinde cevapladiklar1 yani kadinlar da hemcinslerinin hizli karar alamadiklar1
gorlisiinii benimsedikleri ortaya c¢ikmaktadir. Onsekizinci soru "kadinlar yoneticilik
Ozelliklerine sahiptirler" seklindedir. Bu soruya kadmlarin yiizde 53,94'i katilma
yonunde erkeklerin ise yilzde 33,94'u katilmama, yilizde 35,77'i kararsiz ve ylizde
30,29'u katilma yoniinde cevaplar vermislerdir. Bunun anlami kadin ydneticiler s6z

konusu oldugunda erkeklerin net bir tavir sergileyemedikleridir.

Ondokuzuncu soru "lst diizey yonetici kadimnlar st diizey erkek yoneticilere gore daha
yiiksek performans gosterirler" seklindedir. Bu soruya kadinlarin ylizde 44,73'0 katilma
erkeklerin ise yiizde 39,05'i katilmama yoniinde cevaplar vermislerdir. Bu soruda hem
kadin hemde erkek katilimcilardan kadinlarin yiizde 34,87'si erkeklerin ise yizde
35,77'si kararsiz kalmiglardir. Yirminci soru "kadin yoneticiler erkeklerin egemen
olduklar1 sektorlere ayak uydurmakta basarili olamazlar" seklindedir. Bu soruya
kadinlarin ylizde 40,79'u katilmama, erkeklerin ise ylizde 37,95'i katilma yoniinde tavir
sergilemislerdir. Yirmi birinci soru "is diinyasinda iist diizey yoneticilik i¢in erkelere
kadinlardan daha ¢ok firsat saglanmaktadir" seklindedir. Bu soruya kadinlarin yiizde
73,68'i erkelerin ise yiizde 64,601 katilma yoniinde cevaplar vermislerdir. Bu durum
ikinci ve lciingli boliimlerde de bahsetimiz gibi, katilimcilarin demografik bilgileri
soruya verilen cevaplar kadin ve erkekler arasinda, iist diizey yoneticilik konusunda
kadinlara haksizlik yapildig1 yoniindeki varsayimimizi kanitlar niteliktedir. Yirmi ikinci
soru "kendine giiveni olan kadinlar, iist diizey yonetici olmanin zorluklarini kolaylikla
asarlar" seklindedir. Bu soruda kadmnlarin yiizde 76,32'si erkelerin ise yuzde 56,93'u
katilma seklinde net bir goriis belirtmislerdir. Bu durum kendini giivenen her kadin tim
zorluklar1 asabilecekleri ve istedikleri yere kolaylikla gelebilecekleri anlamini

tasimaktadir.
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Yirmi tguncl soru "yoneticilik egitimi almis kadinlar iist diizey yonetici olmalidirlar"
seklindedir. Bu soruya kadinlarin yizde 73,68'i erkeklerin ise 48,901 katilma ydninde
cevaplar vermis ve kadinlar bu konuda net bir tavir sergilemeleri bu durumun
uygulamalara yansitilmasi istedikleri anlamini tasimaktadir. Yirmi doérdinci soru
"kadinlarin gegmiste aileleri tarafindan desteklenmeleri yonetici olmalarint olumlu
yonde etkiler" seklindedir. Bu soruya kadinlarin yiizde 80,92'si erkeklerin ise ylzde
66,42'si katilma yoniinde net bir tavir ortaya koymuslardir. Yirmi besinci soru "kadinlar
erkeklere gore elestirilere daha kapalidir" seklindedir. Bu soruya kadinlarin yiizde 50'si
erkeklerin ise yiizde 48,901 katilma yoniinde cevaplar vermistirler. Bu durum sasirtici
bir sekilde kadinlarin da kendilerini, erkeklere oranla elestirilere daha fazla kapali

gordiiklerini ortaya koymaktadir.

Yirmi altinct soru "is yasami erkeklerin kurallariyla yonetilmektedir" seklindedir. Bu
soruya kadinlarin yiizde 50,66's1 erkeklerin ise ylzde 52,56's1 katilma yoniinde goriis
belirtmislerdir. Ciinkii erkekler is yasamindaki kurallarin kendilerine gore oldugunu
savunmaktadirlar. Yirmi yedinci soru "kadinlar, maas, prim, statii gibi konularda
ayrimcilia maruz kalirlar" seklindedir. Bu soruya kadmlarin yiizde 46,05'i erkeklerin
ise ylizde 57,66'1 katilmama yoniinde cevaplar vermislerdir. Bu durum ikinci ve Gglicu
bolimde de vurguladigimiz konularin tersi bir sonucu ortaya ¢ikarmistir. Bunun nedenti,
bolgenin kural ve yasalari olan 24. Medeni Kanunu’ ve 28. Universiteler Kanunu’nun
maas gibi konularda® ve 4. Segimler Kanunu'nda statii gibi konularda kadinlarin
makamlardaki temsiliyet oraninin yiizde 30’dan az olmamas1 gerektigi hiikkmiiyle bu tiir

ayrimcihiga izin vermemektedir®.

Yirmi sekizinci soru “"kadmlar iist diizey yonetim kademelerine ¢ikabilmek igin
erkeklerden daha fazla ¢alismak zorundadirlar" seklindedir. Bu soruya kadinlarin ytlizde
50'si erkeklerin ise yiizde 51,09'u katilma yoniinde tavir sergilemislerdir. Bu durum
ikinci ve lglincii boliimde de vurguladigimiz gibidir ve bu konuda kiiltiir fark:
g0zetmeksizin kadinlarin st diizey pozisyonlara gelebilmesi i¢in erkeklerden daha ¢ok

caba gostermesi gerekmektedir.

" http://www.mof-krg.org [Erisim Tarihi 08.04.2015]
® http://www.mhe-krg.org [Erisim Tarihi 08.04.2015]
% http://www.perlemanikurdistan.com/files/articles/140409125259.pdf [Erisim Tarihi 08.04.2015]
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Yirmi dokuzuncu soru "kadinlar erkek baskin iletisim ortamlarina girmekte zorlanirlar"
seklindedir. Bu soruya erkeklerin yiizde 43,80’i katilma yoniinde tavir sergilerken
kadinlar ise bu soruda net bir tavir ortaya koymayarak yiizde 34,21 oraninda katilmama,
yiizde 31,58 oraninda kararsiz ve yiizde 34,21 oraninda Katilma yoniinde cevaplar
vermislerdir. Otuzuncu soru "kadinlara model olabilecek yeterli sayida kadin yonetici
vardir" seklindedir. Bu soruya kadinlarin yiizde 59,87'si erkeklerin ise yizde 48,17'si
katilma yoniinde cevap vermislerdir. Bu konu sekil 5.1.7'de ortlismemekte ancak model
olarak mevcut orneklerin kadmlarin agisindan yeterli oldugu sonucunu ortaya
cikarmaktadir. Bunun sebebi daha 6ncede belirttigimiz gibi Kurdistan’da kadmlar igin
kota uygulamasi oldugu ve Parlemento, Belediye ve Vilayet Meclislerinde ylizde 30

. < 10
oraninda kadin {iyenin bulunmasi zorunlulugudur™.

Otuzbirinci soru "kadin yoneticiler kadin astlarin1 yonetici olabilecekleri konusunda
tesvik ederler" seklindedir. Bu souya kadinlarin ylizde 50,66°s1 erkeklerin ise ylizde
39,05’1 katilma yoOniinde cevaplar vermislerdir. Otuz ikinci soru "kadinlar uzun
mesailere, sehirlerarasi/iilkeler arasi yolculuklara sicak bakmazlar" seklindedir. Bu
soruya erkeklerin yizde 55,84'U katilma yoniinde net bir tavir ortaya koyarken,
kadinlarin ise yiizde 37,50'si katilmama ve yiizde 38,81'i katilma yoOniinde goriis

belirterek bu konuda net bir tavir ortaya koyamamaislardir.

5.4 ARASTIRMANIN ISTATiISTiK SONUCLARI

Tim katilimcilarin  verdikleri cevaplar SPSS 20 programina yiikledikten sonra,
arastirmanin  hipotezlerin  sonuglandirilmast i¢in  gereken isatistik sonuglari

hesaplanmuistir.

Tablo 5.4.1 Tamimlayici istatistikler sonuglari

Ortalama ST N
Sapma
Gi¢ Mesafesi 3,60 ,97 426
Cam Tavan 3,04 1,01 426

1% (www.perlemanikurdistan.com)
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Tablo 5.4.1'de goriildigli gibi, gii¢ mesafesinin biitiin sorularinin cevaplari ortalama
3,60 ve cam tavanin biitiin sorularin cevaplariin ortalamasi 3.04'tir. Glig mesafesinin
satandart sapmanin ,97 ve cam tavanin standart sapmasi 1,01'dir her iki degisken
arasindaki sapma bir birlerine ¢ok yakindir. Iki degisken arasindaki sapma ne kadar
azsa, bu durum her iki degisken arasinda anlamli bir iligki oldugu anlamina gelmektedir.
Bunun neticesinde arastirmamizin literatiir taramasinda da zerinde durdugumuz gibi

gii¢c mesafesi ve cam tavan arasinda giiclii bir iliski ortaya ¢ikmustir.

Tablo 5.4.2 Pearson korelasyon sonuclar:

Guc Mesafesi Cam Tavan
Pearson Correlation 1 973”7
Gug Mesafesi Sig. (2-tailed) ,000
N 426 426
Pearson Correlation 1
Cam Tavan Sig. (2-tailed)
N 426
**korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli (2-tailed).

Tablo 5.4.2'de goriildiigii gibi, giic mesafesi ve cam tavan arasindaki korelasyon
sonuglar1 arastirmamizin pearson r korelasyon (,973") degerine sahip olmasi nedeniyle
anlamli olmaktadir. Bu sonuca gore gi¢ mesafesi ve cam tavan arasinda anlamli bir

iliski oldugu ve aragtirmamizin hipotezlerinden " H;. akademisyenlerin giic mesafesi
algilamalart ile cam tavan sendromuna yonelik algilart arasinda iligki vardir" hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo 5.4.3 Cam Tavan'a iligkin grup istatistikler sonuclar:

Cinsiyet N Ortalama Standart Sapma
Cam Tavan Erkek 274 3,04 1,01
Kadin 152 3,04 1,02

Tablo 5.4.3'de goriildigi gibi, cam tavan sorularina kadin ve erkek katilimcilarin
verdikleri cevaplarin ortalamasi 3,04'tir ve satndart sapma erkeklerde 1,01 kadinlarda
ise 1,02'dir. Bu sonuglara gore cam tavana iliskin algilamada erkek ve kadin arasinda

fark olmadig1 ortaya ¢ikmaktadir.
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Tablo 5.4.4 Cam tavana iliskin independent samples test (T.test) sonuclar:

Varyanslari

n  Esitligi L .
. Ortalamalarin Esitligi I¢in T-Testi
I¢in Levene

Testi
Sig. Fark Std. | Fark %95 Guven
(2- Ortalam | Hata Aralig1

F Sig. |t df tailed) ast Farki |alt lst

Cam |Esit Varyanslar [,258 |,612 |,010 |424 ,992  |,00105 |,10326 |-,20192 |,20402
Tavan | Varsayilir
Esit Varyanslar ,010 |308,472 ,992 |,00105 |,10365 |-,20291 |,20501

Varsayilmaz

Tablo 5.4.4'de goriildiigii gibi, cam tavana iligkin T.test sonucuna gére Sig degeri
(,992)'dir. Tablo 5.4.3'de goriildiigi gibi, katilimcilarin cam tavan sorularina verdikleri
cevaplarin ortalamasi, kadin ve erkeklerin cam tavana iliskin algilarinin ayni seviyede
oldugu sonucunu vermektedir. Bu sonug 1s1ginda arastirmanin hipotezlerinden olan "H,.
cinsiyete gore akademisyenlerin cam tavan algisi, farklilik gostermektedir" hipotezi red

edilmistir.

Tablo 5.4.5 Glg mesafesi'ne iliskin grup istatistikler sonuclar:

Cinsiyet N Ortalam Standart Sapma

St Mesaesi Erkek 274 3,63 98
uc¢ Mesaiesi
Kadin 152 3,57 95

Tablo 5.4.5'de goriildiigii gibi, gu¢c mesafesi sorularina kadin ve erkek katilimcilarin
verdikleri cevaplarin ortalamasi erkeklerde 3,63 ve kadinlarda 3,57'dir. Standart sapma
erkekler icin ,98 kadmlar igin ise ,95'dir. Bu sonuglara gore, gu¢ mesafesine iliskin

algilama da erkek ve kadin arasinda fark olmadig: ortaya ¢cikmaktadir.
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Tablo 5.4.6 Gl¢ mesafesine iliskin independent samples test (T.test) Sonuclar:

Varyanslarin
Egitlig Toin Ortalamalarin Esitligi I¢in T-Testi
Levene Testi
Sig. Fark %95
(Zg Fark Std. Gi Aralis
. - iiven Aralig1
F |Sig.| t df . Ortalam | Hata 8
tailed )
) asl Farki alt ust
Esit
Q Varyanslar 134 | ;714 | 617 | 424 ,538 ,06099 ,09885 | -,13330 |,25528
O
Z Varsayilir
§ Esit
—y
2. Varyanslar ,623 | 320,506 | ,534 ,06099 ,09793 | -,13168 |,25367
Varsayilmaz

Tablo 5.4.6'da goriildiigii gibi, gii¢ mesafesine iliskin T.test sonucuna gore Sig degeri

(,538)'dir. Tablo 5.4.5'de goriildiigii gibi, katiimcilarin giic mesafesi sorularina

verdikleri cevaplarin ortalamasi kadinlarda 3,57 ve erkeklerde ise 3,63°dir. Yani

akademisyenlerin giic mesafesine iligskin algilar1 hemen hemen ayni seviyededir. Bu

sonug 1s18inda arastirmanin hipotezlerinden olan " Hs. cinsiyete gore akademisyenlerin

glic mesafesi algisi, farklilik gostermektedir™ hipotezi red edilmistir.

5.5 ARASTIRMA HiPOTEZLERIN RED/KABUL DURUMLARI

Aragtirmada One siiriilen hiipotezlerin red veya kabul durumlar ile ilgili sonuclar

asagdaki gibidir.

Tablo 5.5.1 Hipotezlerin red/kabul durumlari

Hipotezler Sonug
H, | Akademisyenlerin gli¢ mesafesi algilamalar1 ile cam tavan
1 . 1 > KABUL
sendromuna yonelik algilar1 arasinda iligki vardir.
H, | Cinsiyete gore akademisyenlerin cam tavan algisi, farklilik
2 | . RED
gOstermektedir.
H. | Cinsiyete gore akademisyenlerin gii¢ mesafesi algisi, farklilik
3| . . RED
gostermektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

Bu boliimde ¢alismamizin sonuglar1 ve gelecekteki calismalar i¢in 151k tutacak oneriler

yer alacaktir.
6.1 SONUC

Aragtirmamizda Oncelikle teorik kismi olusturmak igin gerekli literatiir taramasi
yapilmistir. Bu kisimdaki konulari desteklemek, hipotezleri gelistirmek ve bu
hipotezleri test etmek igin bazi sayisal verilere ihtiyag duyulmustur. Bu sebepten dolay1
Zakho ve Nawroz Universitelerinde dagitilan 536 anketin 429°u geri donmiis, bu
anketlerden 3’li gecersiz sayilarak 426 anket degerlendirmeye alinmistir. Analiz
edilebilir anketler Excel programina veri olarak girilmis, daha sonra bu veriler SPSS 20

program ile analiz edilerek ve hipotezlerin kabul ve red durumlarini ortaya ¢ikarilmistir.

Demografik bilgilerden elde edilen sonuglar soyledir; arastirmaya katilan 426
akademisyenden yuzde 64,32'si erkek ve yiizde 35,68'i kadinlardan olusmaktadir. Bu
akademisyenlerin ylizde 32,63'Unun yaslari 26-30 arasindadir ve bunlardan yiizde
17,84'u erkek ve ylzde 14,79'u kadindir. Katilimcilarin yiizde 58,92'si evli ancak bekar
kadinlarin orani evli kadinlardan daha yiiksektir. Katilimeilarin ¢ocuk saysi ile ilgili
olarak kadmlarin yiizde 9,38'i evli ve hi¢ ¢ocugu yoktur. Erkeklerin ise yuzde 21,09'u
iki cocugu vardir. Katilimcilarin ylizde 39,20 oranindaki cogunlugu G&gretim
gorevlisidir. Bunun nedenleri ise, Zakho Universitesi’nin 2010 yilinda'* ve Nawroz
Universitesi’nin de 2005 yilinda'® kurulmus olmalar1 ve bunun neticesinde yeni
kurulmus bir Universitenin biinyesine yuksek tnvanlara sahip akademisyenleri dahil
etmenin zorlugudur. Bu baglamda zaten az olan yiiksek tinvanli akademisyenlerin sayisi
da buna dogru orantil1 bir sekilde az sayidadir. Bu durumu rakamlara dokecek olursak
kadin akademisyenlerin sadece yiizde 0,47'si profesor Unvanina sahiptir. Bu durum
ikinci boliimde de bahsetimiz cam tavani kirmaya yonelik statejilerin birincisi olan

"liniversite ve mesleki egitim alma stratejisi” agisindan bir 6rnek teskil etmektedir.

1 (http://www.uoz-krg.org)
12 ((nttp://www.nawroz.edu.krd)
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Demografik bilgiler b6luminiin altinc1 sorusu olan "idari gdreviniz varmi" sorusu
katihimcilarin yiizde 21,37'si tarafindan “evet” olarak cevaplanmigtir. Ama bunlarin
arasinda kadinlarm sadece yiizde 3,29'unun idari gorevi vardir. Idari goreviniz nedir
sorusuna tim katilimcilarin yizde 31,87'si boliim baskan yardimecisi olarak cevap
vermiglerdir. Tiim kadin akademisyenler arasinda en yiiksek pozisyon ylzde 1,10
oraninda olan dekan yardimciligidir. Giildal'm dedigi gibi, egitimin en 6nemli etkisi
kadinlarin yoOnetici pozisyonundaki sayisinin artmasina neden olabilecegidir. Clnki
kadinlarin  egitim seviyeleri ylikseldiginde {ist diizey yonetici pozisyonlarina
yukselebilmesi i¢in sanslari da daha yiiksek olacaktir (Gtildal 2006, ss. 31-54).
Kadinlarin mesleki egitimi diisiik oldugu siirece, onlarin yiiksek pozisyonlar da yer
almas1 daha da zorlagacaktir. Sonuglarimizda da goriildigii gibi Universitelerde
profesorliik Unvani en yiiksek mesleki egitim oldugu icin, profesor kadinlarin saysi
yukselmedigi surece yuksek mevkilerdeki pozisyonlardaki kadin sayisida
yukselmeyecektir. Mesleki tecriibeye baktigimizda tim katilimcilarin yiizde 49,76'si 1-5
yil arasinda tecriibeye sahiptirler. 21 yil ve Uzeri tecriibeye sahip olan kadinlarin sayisi

ise sadece yiizde 1,64'tir.

Sonug¢ olarak kadimnlarin mesleki egitimi diisiik seviyelerde oldugu siirece, yiiksek
pozisyonlarda yer almalarida daha imkansiz bir hele gelecek ve is yasaminda sayilar1 ne
kadar artarsa artsin mesleki egitimde kendilerini gelistirmedikleri i¢in sadece alt ve orta

pozisyonlarda yer almaya devam edeceklerdir.

Kadin ve erkek akademisyenlerin ¢ogunlugu gii¢ mesafesinin tiim sorularina ayni yonde
tavir sergiledikleri goOrilmustir. Bu egiliminin bir istisnasi ise, onuncu soru olan
"Ustlerin astlar hakkindaki diisiingeleri astlarin iistler hakkindaki diistincelerine nazaran
daha dnemlidir" sorusudur. Bu soruya kadilarin ¢ogunlugu katilmama yoniinde tavir

sergilemis, erkeklerin ise bu soruda kararsiz kaldiklar1 goriilmiistiir.

Gug mesafesinin 1, 2, 3, 4, 5, 6, 8 ve 9. sorularinda kadin ve erkeklerin net olarak
katilma yoniinde tavir sergiledikleri, 7. soruda ise katilmama yoniinde tavir
sergiledikleri gorilmistiir. Kadinlarin 2. ve 8. sorularda katilma yiizdeleri erkeklerden

daha ylksektir. Buna karsin erkeklerin 1, 3, 4 ve 9. sorularda katilma yiizdeleri
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kadinlardan daha yiiksektir. 6. soruda ise hem kadin hemde erkeklerin katilma yiizdeleri
esitir. Gilic mesafesinin 2. sorusu olan "gocuklarin itaat duygularinin gelistirilmesi
ailelerin dnemli hedeflerinden biri olmalidir" sorusuna Jahangirov tarafindan daha énce
Ankara’da yapilan arastirmada kadinlarin katilmama ve erkeklerin katilma yoninde
cevaplar verdikleri goriilmistiir (Jahangirov 2012, s. 97). Ancak bizim ¢alismamizda
aynit soruya kadinlarin erkeklerden daha net katildiklart goriilmektedir. Bu sonug
kadinlarin erkelerden daha ¢ok c¢ekirdek aile modeline sahip ¢iktig1 sonucunu ortaya
koymaktadir. Orneklem grubunun bir Ortadogu iilkesi oldugunu goz oniine alirsak daha
once teorik bolumlerde bahsi gegen c¢alismalardan farklilik oldugu rahatlikla
gorulebilecektir. Ciinkii giic mesafesi yiiksek olan toplumlarda emirlere kati ve itirazsiz

ust duizey yoneticiler dahil herkes tarafindan uyum gosterilmektedir (Can 2012, s. 241).

Kadin ve erkek akademisyenlerin biiylik ¢cogunlugu cam tavan sorularindan 1, 2, 3, 7,
12, 14, 15, 20 ve 27 numarali sorulara katilmama yoénunde, 10, 11, 16, 17, 21, 22, 23,
24, 25, 26, 28 ve 30 numaral sorulara katilma yoniinde tavir sergiledikleri goriilmiistiir.
Kadin akademisyenlerin cam tavan sorularindan 4, 6, 13, 18, 19 ve 31 numarali sorulara
katilma yoniinde 8 ve 9 numarali sorulara ise, katilmama yoniinde tavir sergiledikleri
goriilmiistiir. Bu sorulara verilen cevaplardan en dikkat ¢ekici olan ise "erkekler
kadinlara gore st diizey yoneticilik konumuna daha uygundurlar" seklindeki 5.
sorudur. Bu soruyu cevaplayan kadin katilimcilar arasinda iist diizey yoneticilik
konumunda bulunan kadin akademisyen olmadig: igin katilma ve katilmama arasinda
kalarak ylzde 40,13 oraninda katilma ve yiizde 41,45 oraninda katilmama seklinde
cevaplar vermislerdir. Kadin katilimeilarin cam tavanin 29. ve 32. sorusu olan "kadinlar
erkek baskin iletisim ortamlarina girmekte zorlanirlar" ve "kadinlar uzun mesailere,
sehirlerarasi/Ulkelerarast yolculuklara sicak bakmazlar" sorularinda da katilip katilmama

arasinda kaldiklar1 goriilmiistiir.

Erkek katilimcilar, cam tavan sorularindan 5, 8, 9, 20, 29 ve 32 numarali sorulara
katilma yoniinde ve "Ust diizey yonetici kadinlar iist diizey erkek yOneticilere gore daha
yuksek performans gosterirler” seklindeki 19 numarali soruya ise katilmama ydniinde
cevap vermislerdir. Ayrica cam tavanin 6. sorusu olan "kadin ve erkek iist diizey

yoneticilerin performanslari arasinda farklilik yoktur" sorusuna erkek katilimcilarin
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katilip katilmama arasinda kaldiklar1 goriilmiistiir. Erkek akademisyenlerin cam tavanla

ilgili kararsiz kaldiklari sorular ise 4, 13, 18 ve 31 numarali sorulardir.

Bu bilgilere gore, erkek akademisyenler, kadinlar ilgilendiren iist diizey yoneticilik
konusundaki tiim sorularda kararsiz kaldiklarin1 sonucu ortaya ¢ikmistir. Bunun nedeni
ise kadinlarin st diizey pozisyonlarda neredeyse hi¢ yer almamasina baglidir. Clnku
calismamiza katilanlar arsinda sadece yiizde 1,10'u kadin yonetici olarak bulunmaktadir.
Bu durum da erkeklerin Ustleri olarak kadinlarla ¢alismadiklarindan dolayr boyle bir

tavir sergilediklerini ortaya koymaktadir.

Tim bu arastirma ve istatistik analizlerinin neticesinde, gi¢ mesafesi ve cam tavan
arasinda anlamli bir iliski olmasi nedeniyle arastirmamizin hipotezlerinden H; kabul
edilmistir. Kadin ve erkeklerin cam tavana iliskin algilarinin ayni seviyede olmasi
nedeniyle arastirmamizin ikinci hipotezi olan H red edilmistir. Akademisyenlerin gulg
mesafesine iligskin algilarinin ise, hemen hemen ayni seviyede olmasi nedeniyle

arastirmamizin hipotezlerinden Hsz red edilmistir.

Genel sonug olarak, literatiirde bahsi gegtigi gibi cam tavan ve giic mesafesi arasinda
yiiksek derecede bir iliski vardir. Bu iliski, giic mesafesini yiikkselmesiyle cam tavan
engellerin artmasi, giic mesafesinin diismesiyle de cam tavan engellerin varliginin
hissedibilir derecede azalmasi veya ortadan kalkmasi seklinde bir sonu¢ dogurmaktadir.
Ancak bu cam tavan engeller ve giic mesafesine yonelik algida ise, cinsiyet fark
etmeksizin bir fark gdzikmemektedir. Cam tavan engeller toplumun gl¢ mesafesi ile
ilgili oldugu kadar bagli bulunulan kurumdaki gu¢ mesafesiyle de ilgilidir. Bu durum
egitim seviyeleriyle bir degiskenlik ortaya koymaktadir. Oztiirk tarafindan cam tavana
yonelik olarak yapilan ¢alismaya gore egitim seviyesinin yiiksekligi agisindan iyi bir
ornek olan niversitelerde ise cam tavan engeller daha az gorulmektedir (Oztirk A.,
2011. $5.90-91). Toplumun fertleri arasindaki gii¢ mesafesi ve bu mesafenin etkisiyle
olusan cam tavan engller bazen de toplumlarin koymus oldugu baglayici normlarin
etkisiyle ortaya ¢ikmaktadir. Bunun 6rnegi ise, Kiirdistan’da kadinlar i¢in yasal bir
norm olan kota uygulamasidir. Bu uygulama Parlemento, Belediye ve Vilayet

Meclislerinde en az yiizde 30 oraninda kadin iiyenin bulunmasi zorunlulugu 4. Segimler
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Kanunu®® ile bir standart haline getirilmesi giic mesafesi (izerinde bir kontroliin
olusmasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. TUm bu etkenler neticesinde cam tavan engeller
ve glc mesafesi ancak egitim seviyesinin yiikselmesi, mesleki ayrimin yapilmamasi ve
kanun, orf, adet gibi baglayic1 normlarin etkisiyle tamamen ortadan kaldirilabilecek ya

da dogurdugu olmsuz sonuglar en az seviyeye indirilebilecektir.

6.2 ONERILER

Tiim bu arastirmada ortaya ¢ikan sonug ve etkilerin daha da netlesebilmesi i¢in ¢alisma
evreni Irak geneli olan benzer bir calismanin yapilmasi bilgi degeri daha yiiksek
sonuglar ortaya ¢ikaracaktir. Calismamiz bir kamu iiniversitesi olan Zakho Universitesi
ve kamunun kanunlarma tabi 6zel bir {iniversite olan Nawroz Universitesinde yapilmis
olup bu alanin daha da genisletilerek kamu ve 6zel sektoriin bir¢ok kesiminin temsil
edilebilecegi bir calisma da yine yiliksek degere sahip sonuglar elde edilmesini
saglayacaktir. Bir diger agcidan ayni ¢alismanin aynmi kurumlarda aymi kisiler lizerinde
farkli yillarda yapilmasi1 daha garpici sonuglar ortaya koyabilecektir. Cinki Gnvan
acisindan c¢ok hizli yiikselis grafigi sergileyen tiniversitelerde fikir degisiklikleride ¢ok
hizlidir. Bu durum sosyal yapi analizine iyi bir 6rnek teskil edecektir. Caligmamizin
daha sonra yapilacak ¢alismalara iyi bir kaynak teskil etmesi ve farkli ¢caligmalara da

Onayak olmasi da bu baglamda degerlendirilebilecektir.

3 (http://www.perlemanikurdistan.com)
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EK 1 : Olgek Kullamim izni

From: EsinCAN <eesincan@gmail.com>

Date: SNovember20143:57:24pmEET

To: Lazgeen<|azgeen.mohammed @yahoo.com>

Subject: Re: Olgek Kullanim ricasi.

—————————— Y onlendirilmis ileti ----------

Gonderen: GULER ARI <gsaglam@gazi.edu.tr>

Tarih: 5 Kasim 2014 10:26

Konu: Re: Ol¢ek Kullanim ricas.

Alici: Esin CAN <eesincan@gmail.com>

Cc: Naide Jahangirov <yildirimnaide@yahoo.com>

Hocam merhabalar, 6ncelikle ¢alismamizla ilgilenmenizin bizi mutlu ettigini belirtmek
isterim:) Biz o ¢alismada cam tavan algisin1 Ak¢camete (2004) ve Zeybek (2010)
calismasindaki sorular1 kullanarak olusturduk. Calismaya destek olan Seymur
Jahangirov istatistiksel bir yontem gelistirerek (faktor analizi benzeri bir yontemle)
sorularin gegerligini test etti. Tezi makaleye doniistlirdiik ve su anda "Gender Work and
Organizationa" dergisinde hakem sirecinde.

Sizin talebinizi 6grencime ilettim (yildirimnaide@yahoo.com). Olgegi kullanmanizdan
memnuniyet duyariz. Arastirmanizin sonug¢larini da merakla bekliyoruz.
Calismalarimizda kolaylik dileklerimle...

Dog¢.Dr.Giiler Saglam Ari

Gazi Universitesi

[IBF Uluslararas: Ticaret Boliimii

Besevler /Ankara

Tel: +90-312-2161382

Kimden: "Esin CAN" <eesincan@gmail.com>

Kime: gsaglam@gazi.edu.tr

Gonderilenler: 4 Kasim Sali 2014 12:36:07

Konu: Olgek Kullanim ricasi.

Merhaba Giller Hoca, Size ulasmamin nedeni daha 6nce yaptirmis oldugunuz;
KULTUREL BIR DEGISKEN OLARAK GUC MESAFESIVE CAM
TAVAN ENGELIARASINDAKI ILISKILER UZERINE AMPIRIK BIiR
ARASTIRMA konulu tezin anket formunu Uluslararast bir arastirmada
kullanmak icin izin istemek. Ogrencinin adi Naide JAHANGIROV. Kendisine
ulasmamiz zor oldugu icin sizinle iletisime gecmek istedim. Bahc¢esehir Unv tez
ogrencimde benzer bir konuda c¢alismakta. Kendisi Irakh ve Irak, Kanada,
Turkiye ornegi iizerinde cahsacak. Bu konuda yardimmmzi bekliyor, islerinizde
kolayhklar diliyorum.

Prof.Dr. Esin CAN

YTU IiBF Isletme Bolimii

Faculty of Economics and Administrative Sciences
Department of Business Administration

Ana Kampliis H Blok N:120

34349 Besiktas-Istanbul

0212 3832540
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Cam Tavan Sendromu ve Gii¢ Mesafesi iligkisi : Akademisyenler
Uzerinde Uygulamali Bir Arastirma

Sayin Katihmei,
Bu anket formu Bahgesehir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii , insan Kaynaklari

Anabilim Dal’'nda yapilmakta olan " Cam Tavan Sendromu ve Giig Mesafesi iligkisi :
Akademisyenler Uzerinde Uygulamali Bir Aragtirma" konulu yiiksek lisans tezinin
uygulama boliimii igin veri elde etmek lzere kullanilacaktir . Arastirmada elde edilen
sonuglar bilimsel etik kurallara 6zen gosterilerek, kisi isimleri dikkate alinmaksizin
degerlendirmeye alinacaktir. Anket formundaki sorulari cevaplarken size en yakin
gelen cevabi derecesine gore isaretlemeniz yeterlidir . Arastirmanin amacina
ulagmasi, aciklamalari ve sorulari dikkatle okumaniza, cevaplari 6zenle segmenize ve
higbir soruyu cevapsiz birakmamaniza baglidir. Gostermis oldugunuz ilgi Ve emek igin
simdiden tesekkur ederiz .

Prof.Dr.Esin CAN Lazgeen.m.halo
Bahgesehir Universitesi Bahgesehir Universitesi
Sosyal bilimler Enstitiisii Sosyal bilimler Enstitlisi
insan kaynaklari Bolimii insan kaynaklari Boliimii
eesincan@gmail.com Yiiksek Lisans Ogrencisi

lazgeen.mohammed@yahoo.com

1.BOLUM: DEMOGRAFIK BiLGi FORMU

1- Cinsiyetiniz :

( )Kadin ( ) Erkek

2-Yas Grubunuz:

( )18-25 ( )26-30 ( )31-35 ( )36-40 ( )4145 ( )45velzeri
3-Medeni Durumunuz :

( ) Evli ( ) Bekar
4-Cocok Sayisi :
( )Yok ( )1 ( )2 G 93 ( )4 ve lzeri

5-Mesleki Unvaniniz :
( )professor (  )Dogent ( ) Yrd.Dogent ( )Ogretim Gorevlisi (  Aragtirma Gorevlisi
6-idari Goreviniz var mi ?

( JEVET ( ) HAYIR

7-idari goreviniz Varsa Liitfen Belirtiniz :

() Rektor () Rektdr Yardimcisi ( )Dekan () Dekan Yardimcisi
() Enstitl MUdiri () Anabilim Dali Baskani () Bolim Bagkan

() Boliim Baskani Yardimcisi () Birim Bagkani ( ) Birim Bagkani Yardimcisi

8-Mesleki Tecriibeniz:
( )lyldanaz ( )15l ( )6-10yil ( )11-15yil (  )16-20yil (  )21Yil ve Uizeri
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2.BOLUM: Gii¢ mesafesi ile ilgili ifadeler

£z
Ay y o x X
- A =3 Pl X ) ) =
Asagidaki ifadelerde Size en yakin gelen 5 o 5 A R |z = s
N secenegi isaretleyiniz E5|23| 52|15 |5
Sx|(o8 | =538 (583
AX | 53 2 | c 0
5° |5 2e |3 33
3 3 s 3
1 Gugli msanlarlrl destt?g!nl almak sosyal hayatta ve is 1 2 3 4 5
yasaminda gok énemlidir.
Cocuklarin itaat duygularinin gelistirilmesi ailelerin
2 4 . R 7 1 2 3 4 5
6nemli hedeflerinden biri olmalidir.
Etraftaki kisi ve gruplarla iyi iligkiler tesis etme, gl
3 | elde etmede uzmanlik ve pozisyona nazaran daha 1 2 3 4 5
etkilidir.
iyi yonetilen bir organizasyon, astlara yapilacaklarin
4 | tamaminin belirtildigi ve belirsiz en kiictik alanin dahi 1 2 3 4 5
birakilmadigi bir yapiyi ve iletisim bigimini igerir.
5 | Astlara danismak dogal bir davranistir. 1 2 3 4 5
Yonetimde etkililik igin yansiz verilerden ziyade
6 o N . 1 2 3 4 5
yoneticilerin sagduyusu 6nem arz etmektedir.
Bir organizasyonda yemek yeme ve dinlenme
7 alanlari gorevlilerin statiisiine gére ayr vyerler 1 2 3 4 5
olmalidir.
8 iyi bir yonetici, otoriter-babacan yapida olmalidir. 1 2 3 4 5
9 Hlyerars.lik yapilar en saglikli organizasyon modeli 1 2 3 4 5
olarak goze garpmaktadir.
10 Ustlerin astlar hakkindaki dustinceleri astlarin tstler 1 2 3 4 5

hakkindaki Ustincelerine nazaran daha énemlidir.
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3.BOLUM: Cam tavan sendromu ile ilgili ifadeler

=
. 5| § | =%
Asagida is diinyasinda kadinlar ve kadin 2 2 x E E § = ; =
N yoneticilere iliskin yer alan ifadelere ne 3 x 36 == 5— ) 35
slciide katildiginiz: isaretleyiniz S8 s3| 25| s&| ¢s3
33 23 - [ = c®
c = = c 3 3 3
3x| 3 c 3
) 3
Kadinlar is yasamindaki ortama uygun
1 | degillerdir. 1 2 3 4 5
Kadinlar yeteneklerine gore daha digik
2 | konumda calistirimaktadir. 1 2 3 4 5
Kadinlarin yetenekleri, Ust dizey yonetici
3 | olmalariigin sinirlidir. 1 2 3 4 5
Kadinlar st diizey yoneticiligin gerektirdigi
4 | disiplinli galigma aliskanligina sahiptirler. 1 2 3 4 5
Erkekler kadinlara gore Ust diizey yoneticilik
5 | konumuna daha uygundurlar. 1 2 3 q 5
Kadin ve erkek ust diizey yoneticilerin
6 | performanslari arasinda farklilik yoktur. 1 2 3 4 5
Personel cikarilmasi  gerektiginde  (kriz
7 | déneminde), oncelikle kadinlar isten 1 2 3 4 5
cikarilmalidir.
Kadinlar is dinyasinin giigliklerine erkekler
8 | kadar direng gésteremezler. 1 2 3 4 5
Kadinlar erkeklere gore daha duygusal
g | olduklarindan Ust diizey yoneticilikte basaril 1 2 3 4 5
olamazlar.
is diinyasinda kadin ve erkeklere egitim
10 | konusunda egsit firsatlar taninmaktadir. 1 2 3 4 5
is dinyasinda kadin yoneticiler erkek
11 | yoneticilere gore, Ustleri ve astlan ile daha iyi 1 2 3 4 5
iletisim kurarlar.
Kadinlar st dlizey yonetici olarak
12 | atanmamalidir. 1 2 3 4 5
Kadin yoneticiler erkek yoneticilere gore
13 | salisanlarinin mesleki gelisimlerini daha fazla 1 2 3 4 5
destekler.
Ust dizey kadin yOneticiler kadin olma
14 | Ozelliklerini yitirirler. 1 2 3 4 5
Kadinlar Ust dlzey yonetici olduklarinda yalniz
15 | kalma korkusu yasarlar. 1 2 3 4 5
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16

Kadin  yoneticiler daha planli  galisma
aliskanliklarina sahiptirler.

17

Kadin yoneticiler hizli karar almazlar.

18

Kadinlar yoneticilik 6zelliklerine sahiptirler.

19

Ust diizey yonetici kadinlar st diizey erkek
Yoneticilere gore daha ylksek performans
gosterirler.

20

Kadin yoneticiler erkeklerin egemen olduklari
sektorlere  ayak  uydurmakta  basarili
olamazlar.

21

is diinyasinda (st diizey yoneticilik igin
erkeklere kadinlardan daha ¢ok firsat
saglanmaktadir.

22

Kendine giliveni olan kadinlar, ist dizey
ybnetici olmanin  zorluklarini  kolaylikla
asarlar.

23

Yoneticilik egitimi almis kadinlar st dizey
yo6netici olmalidirlar.

24

Kadinlarin  gegmiste aileleri tarafindan
desteklenmeleri yonetici olmalarini olumlu
yonde etkiler.

25

Kadinlar erkeklere gore elestirilere daha
kapalidir.

26

is yasami erkeklerin kurallaryla
y6netilmektedir.

27

Kadinlar, maas, prim, stati gibi konularda
ayrimciliga maruz kalirlar.

28

Kadinlar Ust dizey yonetim kademelerine
¢ikabilmek igin erkeklerden daha fazla
¢alismak zorundadirlar.

29

Kadinlar erkek baskin iletisim ortamlarina
girmekte zorlanirlar.

30

kadinlara model olabilecek yeterli sayida
kadin y6netici vardir.

31

Kadin yoneticiler kadin astlarini yonetici
olabilecekleri konusunda tesvik ederler.

32

Kadinlar uzun mesailere, sehirler
arasi/ilkeler  arasi  yolculuklara  sicak
bakmazlar.
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