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Hamit ISIK
Tez Damismani: Dr. Ogr. Uyesi Ahmet Giimiis
2024, Sayfa: 99+ XI

Sanayi devrimi sonrasi ¢aligma hayatina katilan kadin sayis1 artmistir. Ancak;
kadinlarin yonetici pozisyonlarinda olmasi gereken orana ulasamamasi bugiin dikkat
¢eken bir arastirma konusu olmaktadir. Toplumsal cinsiyet ayriminin ige alimdan tist
yonetim kademelerine kadar devam ettigi ve bu durumun kadinlarin kariyer
gelisimini engelledigi vurgulanmaktadir. Literatiirde kadinlarin kariyer yapmalarinin
oniindeki bu engeller cam tavan sendromu olarak aciklanir. Cam tavan sendromu,
Kadinlarin is hayatinda st diizey kademelere ylikselmesini engelleyen goriinmez
bariyerler olarak tanimlanmaktadir. Bu konuda yapilan ¢esitli ¢alismalarda, genel
olarak engellerin bireysel, toplumsal ve oOrgiitsel nedenlerle iliskilendirildigi ifade
edilmektedir. Bu ¢alismada cam tavan sendromu ve cam tavan sendromuyla iligkili
kavramlarin teorik ac¢iklamasi yapilmistir. Bu konuda literatiirde yapilan caligmalar
incelenmis bazi kuruluslarin yayinladig: istatistiklerle calisma desteklenmistir.
Yapilan caligmalardan_yola ¢ikarak, kadinlarin erkeklere oranla daha az is hayatina

dahil olduklar1 ve daha diisiik oranda yonetim kademlerinde olduklar1 anlagilmistir.

Bu calismada Agri ve Mus illerinin Aile ve Sosyal Hizmetler Il
Miidiirliiklerinde 15 calisan kadinla nitel arastirma yontemlerinden goriisme
teknigiyle yar1 yapilandirilmis sorulara cevap aranmistir. Verilen cevaplar frekans ve
yiizde analiz yontemiyle analiz edilmistir. Elde edilen veriler sonucunda kadin
calisanlarin karsilastigi engellerin ailevi nedenler, toplumsal O6nyargilar, cam tavan

engelleri, cinsiyet¢i bakis agilar1 ve erkek yoneticilerin tutumlari oldugu saptanmustir.

Aile ve Sosyal Hizmetler kurumlarinda c¢alisma hayatina katilan kadin sayisi

gittikce artig1 gozlenmektedir. Calisan kadinlar yonetsel kademelerde ilerlerken cam

vi



tavan engellerle karsilasilabilir. Bu engelleri agmak icin ¢alisanlarin, yoneticilerin ve
kurumun basaras1 ve menfaati i¢in toplumsal, oOrgiitsel ve bireysel faktorleri goz

oniinde bulundurularak onlemlerin alinmasi onerilmektedir

Gorilis ve Onerilerini degerlendirmek maksadiyla yapilan bu calismaya gore
kariyerin Oniindeki engellerin ortaya c¢ikmasmin engellenmesi icin cesitli yasal
diizenlemeler yapilmasi, farkindaligin olusturulmasi, daha demokratik yonetim
tarzin1 benimseyen Kkisilerin iist pozisyonda gorevlendirilmesi tavsiye edilebilir.
Yonetici liyakatine sahip ¢alisan kadinlara liyakat ve basarilarina gére gérevlendirme
yapilmasi Onerilmektedir. Calisan kadinlarin mesleki egitim ve bilgi konusunda
kendilerini yetistirmelidir. Calisan kadinlarin 6grenmis caresizlik psikolojisinde
kendilerini kurtarmalar1 Onerilmektedir. Ev -is dengesini saglamalar1 gerektigi
diisiiniilmektedir. Kadin c¢alisanlarin yonetici kademelerinde ilerlemeleri igin 1srarci,
caligkan ve girisken olmalari Onerilmektedir. Ayrica kadin calisanlarin yonetici
olmalar1 konusunda desteklenip cesaretlendirilmesi ve kadinlarin is giiciine daha ¢ok

katiliminin tesvik edilmesi saglanabilir.

Anahtar Kelimeler: Cam tavan sendromu, Yonetim, Cinsiyet esitsizligi,

Kariyer engelleri, Liderlik.
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ABSTRACT
MASTER'S THESIS

INVESTIGATION OF FEMALE EMPLOYEES OPINIONS REGARDING
THE GLASS CEILING SYNDROME: AN EXAMPLE OF PUBIC
INSTITUTION

Hamit ISIK

Adyvisor: Dr. Lecturer Member Ahmet Giimiis
2024, Page: 99+ XI

The number of women participating in the workforce increased after the
industrial revolution. However; the fact that women cannot reach the required rate in
managerial positions is a remarkable research topic today. It is emphasized that
gender discrimination continues from recruitment to senior management levels and
that this situation prevents women's career development. In the literature, these
obstacles to women's career development are explained as glass ceiling syndrome.
““Glass ceiling syndrome’’ is defined as invisible barriers that prevent women from
rising to senior levels in business life. In various studies conducted on this subject, it
is stated that obstacles are generally associated with individual, social and
organizational reasons. In this study, the glass ceiling syndrome and the concepts
related to glass ceiling syndrome are explained theoretically. The studies conducted
in the literature on this subject were examined and the study was supported with
statistics published by some organizations. Based on the studies conducted, it was
understood that women are less involved in business life than men and are in

management levels at a lower rate.

In this study, answers were sought to semi-structured questions with 15
women working in the Provincial Directorates of Family and Social Services in Agr1
and Mus provinces using qualitative research methods and interview technique. The
answers given were analyzed using frequency and percentage analysis. As a result of
the data obtained, it was determined that the obstacles faced by female employees are
factors such as family reasons, social prejudices, glass ceiling obstacles, sexist

perspectives, and attitudes of male managers.
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It is observed that the number of women participating in the working life in
Family and Social Services institutions is increasing. While working women advance
in managerial levels, glass ceiling obstacles may be encountered. In order to
overcome these obstacles, it is recommended that measures be taken by considering
social, organizational and individual factors for the success and benefit of employees,

managers and the institution.

According to this study conducted to evaluate the opinions and suggestions, it
can be recommended that various legal regulations be made to prevent the
emergence of obstacles in front of the career, awareness be created, and people who

adopt a more democratic management style be assigned to higher positions.

It is recommended that working women with managerial qualifications be
assigned according to their merit and success. Working women should educate
themselves in vocational training and knowledge. It is recommended that working
women save themselves from the psychology of learned helplessness. It is thought
that working women should provide home-work balance. It is recommended that
women employees be persistent, hardworking and enterprising in order to advance in
managerial positions. In addition, women employees can be supported and
encouraged to become managers and women's greater participation in the workforce

can be encouraged.

Keywords: Glass ceiling syndrome, Management, Gender inequality, Career

barriers, Leadership.



ONSOZ

Bu tez calismasinda kariyer yapmak isteyen kadinlarin karsilattiklart

engellerin neler oldugu ve cam tavan sendromunun hakkinda goriisleri incelenmistir.

Yaptigim bu tez ¢alismasinda bilgi ve tecriibeleriyle her zaman bana destek
olan ve tez calismamin bitmesine yardimei olan tez hocam Dr. Ogr. Uyesi Ahmet
GUMUS’e tesekkiir ederim. Ayrica yabanci dil konusunda bana cevirilerde destek
sunan arkadasim Ingilizce gretmeni Erkan Ergin Bey’e ve arastirmalar yaparken
bilgi ve tecriibelerinden faydalandigim degerli arkadasim egitimci Umit CEVIK e

tesekkiirlerimi sunarim.

Calisma siiresince beni yalniz birakmayan sevgili esim ve sevgili ogullarim
Biinyamin ve Bilal’e tesekkiir ederim. Ve tez yazim asamasinda ailemize yeni katilan

oglum Muhammed Furkan’a uzun omiirler diliyorum.

Agri - 2024
Hamit ISIK
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BiRINCi BOLUM
1. GIRIS

Kadinin c¢alisma hayatindaki konumu, onu etkileyen ve is hayatinda kokli
degisiklilere sebep olan olaylar incelenip degerlendirilmistir. Literatiir arastirmasinda
farkli distiniirlerin  yaklasimlar1 dikkate alinarak aragtirma yapilmistir. Bu
diistinilirlerin bir kismina gore, sanayi devrimiyle birlikte kurum ve kuruluslarda
calisan kadin sayis1 artmig, fakat bu artis c¢alisan kadinlar arasinda yonetici

kademesinde istenen seviyeye ulagamamistir (Giiner, 2018: 3).

Bu durum, iist makamlara ¢ikildik¢a daha da belirgin olmaktadir. Biyolojik
cinsiyet kimliginin yaninda, toplumun kiiltiiriinden kaynakli toplumsal cinsiyet
kimliginin de olustugunu ve kadin erkek cinsiyet ayriminin yapildigi goriilmektedir
(Candas, 2007: 29-56). Ayrica kadmlarin erkeklerden daha fazla ailevi
sorumluluklar1 yliklenmesi onlarin iy hayatinda istenen diizeye gelmesini
engellemistir (Akyildiz, 2021: 4).

Bu c¢alismada Agrn ve Mus illerindeki Aile ve Sosyal Hizmetler
Miidiirliiklerinde ¢alisan kadinlarin ¢alisma hayatlarinda karsilastiklar: engeller ve bu
engeller hakkindaki goriislerinin incelenmesi iizerine yapilmistir. Calismanin teorik
kisminda ¢esitli diisiiniirlerin farkli yaklasimlari incelenerek yapilmistir.

Bu yaklasimlarin bir kismina gore “cam tavan sendromu”, tist kademelerdeki
yoneticilerin ¢alisan kadinlarin yeteneklerine, liyakat ve basarilarina bakmaksizin
onlarin ilerlemesine firsat tanimayan, ayni zamanda agik¢a goriilmeyen ve
asillamayan engeller olarak tanimlamaktadir (Mizrahi ve Araci, 2010: 149-156). Bir
diger tanim ise kadin g¢alisanlarin kariyer basamaklarinda ilerlemesini engelleyen
bireysel, toplumsal ve oOrgiitsel nedenlerdir (Gliner, 2018: 3). Bic¢iminde ifade
edilmektedir.

Bu diisiinceye dayanarak yapilan bu ¢alismada cam tavan sendromuna sebep
olan bireysel, sosyal ve orgiitsel engeller arastirmis bu engellere ¢oziim bulmaya
calisilmigtir. Uygulama boliimiinde ise Agri ve Mus illerindeki Sosyal Hizmetlere
bagli farkli kuruluslarda calisan kadin ¢alisanlara nitel arastirma ydntemlerinden
goriisme/miilakat teknigiyle yar1 yapilandirilmis sorulara (Giirbiliz ve Sahin, 2018:

184) cevaplar aranmis olup, verilen cevaplar degerlendirilmistir.



Agr1 ve Mus illerinde Aile ve Sosyal Hizmetler kurumunda ¢alisan kadin
say1s1 erkek calisan sayisina yakin olmasina ragmen yonetici kadin sayisinin daha az
olmasmin cam tavan sendromuyla iligkisi incelenmistir. Bundan dolay1r calisan
kadinlarin cam tavan sendromu ile ilgili disilinceleri incelenmistir. Yapilan
calismadan elde edilen verilerin ¢éziimlenmesi i¢in nitel analiz yontemlerinden biri
olan igerik analiz yontemi kullanilmistir. Bu verilerden yola c¢ikarak, benzer
cevaplarin ortak yonleri belirlenmistir

Yapilan arastirmada Agri ve Mus illerinde Aile ve Sosyal Hizmetler
kurumunda calisan kadinlarin verdikleri bilgiler 1s1g¢inda, ¢alisan kadinlarin kariyer
basamaklarina c¢ikarken karsilastiklar1 engelleri asmanin ydntemleri incelenip
degerlendirilmistir. Bu dogrultuda tema ve kodlamalar yapilarak tablolar
olusturulmustur. Kodlama; elde edilen verilerin amacina uygun bi¢cimde agik, kisa
sembollerle ifade edilmesidir (Karasar, 2005: 56).

Olusturulan tema ve kodlamadan yola c¢ikilarak sonuglar analiz edilip
yorumlanmistir. Yapilan yorumlardan sonra cam tavan sendromuna neden olan
engelleri agsma yontemleri belirlenmistir. Ayn1 zamanda yapilan agiklamalar analiz
edilip s6z konusu engellerin asilmasinin ¢6ziim yollar1 bulunmaya ¢aligilmistir.

Bu arastirmanin temel amaci kadmn c¢alisanlarin kariyer yapmalarinin
oniindeki engelleri ortaya koymak ve bu engelleri agsmay1 hedeflenmektedir. Bu
caligmayla Aile ve Sosyal Hizmetler Miidiirliiklerinde calisan kadinlarin yonetici
olmalar1 konusunda cesaretlendirilecegi diisiiniilmektedir. Calismanin sonunda farkl
kurum ve kuruluslarda c¢alisan kadinlarin yonetici kademelerinde ilerlerken
karsilagtiklar1  engelleri agmalar1 konusunda kendilerine fayda saglanacagi
beklenmektedir.

Bununla beraber yonetici olmay1 diisiinen kadin ¢alisanlara yol gostermek ve
onlar1 desteklemek amaclanmistir. Bu arastirma ile kadmnlarin kariyerlerinin
oniindeki engellerin ¢oziilmesi hedeflenmekte bu ¢oziimlemelerin literatiire katki
saglayacagi umulmaktadir. Ayn1 zamanda iist kademelerde c¢alisan kadin yonetici
sayilarmin artigina 151k tutacagi beklenmektedir.

Bes boliimden olusan bu ¢aligmanin ilk boliimii giris, ikinci boliim c¢aligma
hayatindaki kadin ¢alisanlarla ilgili bilgiler, cam tavan sendromunun tanimi ve cam

tavan sendromuyla ilgili literatiir, iiglincii boliimde arastirmanin materyal ve yontemi,



dordiinci  boliimde calismanin bulgular1 aktarilip sonuglar degerlendirilmistir.

Besinci boliim ise dneriler ve sonug kismint olusturmaktadir.



IKINCi BOLUM

2. CALISMA HAYATINDAKI KADIN CALISANLARLA ILGILI BILGILER
VE CAM TAVAN SENDROMUYLA iLGILI LITERATUR

2.1. Cahsma Hayatindaki Kadin Calisanlarla ilgili Bilgiler

Kadinlarin toplumsal konumlar1 sanayilesme ile degismeye baslamistir.
Sanayi devriminden dnce ev isleriyle sinirli olan kadinlar, sanayilesmeyle birlikte ev
dis1 islerde ¢alismaya ve resmi alanlara girmeye baglamiglardir. Sanayi Devrimi,
ticretli kadin emeginin ortaya ¢ikmasina katki saglayan en énemli gelismelerden biri
olarak kabul edilmektedir. 19. yiizyilda, Ingiltere basta olmak iizere farkli bati
tilkelerinde, isgiiclinliin dnemli bir kismin1 kadinlar olusturmustur (Gokkaya, 2014:
373).

Bununla beraber kadinin ¢alisma hayatina katilimlar1 6niinde demografik,
ekonomik ve sosyal konularinda ¢esitli engeller bulunmaktadir. Demografik engeller;
evlilik, ¢ocuk sahibi olma, kirsaldan sehre go¢ etme. Ekonomik engeller; egitim
seviyesinin diisiikliigli ve buna bagl beceri seviyesi, vasifsiz islerde g¢alistirma ve
emeklilik hakki kazanmada yasanan zorluklardir. Sosyal engeller olarak kadina
bicilen roller, cinsiyet ayrimciligi ve toplumsal bakis acilar1 olarak sdylenebilir
(Kiling, 2015: 128-129).

Tarihsel siire¢ i¢inde hem ulusal hem de uluslararasi arenada kadinin is
yasaminda iyilestirmeler yapildig1r goriilmektedir. Uluslararas1 diizenlemelerden bir
kismi sdyle siralanabilir. Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO) Sozlesmeleri, Esit Ucret
Sozlesmesi (1951), Ayrimcilik (Istihdam ve Meslek) Soézlesmesi (1958)  Yeralt:
Isleri (Kadinlar) Sézlesmesi (1937). Bununla birlikte birgok konuda iyilestirmeleri
barindiran Avrupa Birligi (AB) direktifler1 kadinin g¢alisma hayatina girmesini
kolaylastiran c¢esitli konularda direktifler Onerilmistir. Buna dayanarak Avrupa
Birligi Devletleri bu direktifler ¢ercevesinde politikalar gelistirmislerdir (
www.ab.gov.tr).

Ulkemizde de kadm istihdami ve kadinmn is hayatiyla ilgili cesitli yasal
diizenlemeler yapilmistir. Bu diizenlemeler asagidaki gibi siralanabilir. 4857 Sayili s
Kanunu Esit davranma ilkesi, kismi siireli ¢calisma hakki, analik izin hakki, yer ve su

altinda c¢alistirma yasagi, hamilelikte kadin ig¢iye periyodik kontroller icin ticretli



izin verilmesi, slit izni hakki, yarim zamanli ¢aligma hakki, calisma siiresinden
sayllan haller, ¢ocuk emzireme hakki babalik izni hakki, Ucretsiz izin hakki

(www.csgb.gov.tr) gibi yasal diizenlemelerle ¢alisan kadinlarin  hakkinda

diizenlemeler yapildig1 bilinmektedir. Ayrica 657 memurlar hakkinda da bir takim
diizenlemeler yapilmigstir.

Kamu kurumlarda ¢alisan kadinlara yonelik olarak 657 sayili devlet
memurlar1 kanunu esit davranma, analik izni, babalik izni, siit izni hakki yar1 zamanl
caligma hakki, ticretsiz izin hakki yarim zamanli ¢alisma olarak seklinde bazi yasalar
yiirtirliikktedir (anayasa.gov.tr).

Bununla beraber kadin calisanlarla ilgili bazi diizenlemelerin yapilmasi
beklenmektedir. 6356 sayili toplu soézlesme kanunu ile sendikalar ve toplu is
s0zlesmesi kanunu, faaliyetlerinden yararlanmada iiyeleri arasinda esitlik ilkesine ve
ayrimcilik yasaklarina uymasi1 ve faaliyetlerinde toplumsal cinsiyet esitligini
gozetmesi gerekmektedir. 6331 sayili is saglhigi ve giivenligi kanunu gebe veya
emziren calisanlar gibi 6zel politika gerektiren gruplar ile kadin ¢alisanlarin
durumlarin1 da dikkate almasi gerekmektedir (www.kadininstatusu aile.gov.tr).

Gerek ulusal ve gerekse wuluslararast alanda yapilan biitin bu
diizenlememelere ragmen kadinlarin is yasamanda erkeler kadar yer almamas1 ve
erkekler kadar yonetim kademelerinde yer bulamamalar1 yasalarin yeterli olmadigi
veya uygulamada eksiliklerin oldugu degerlendirilebilir. Bundan dolayr mevcut
yasalarin uygulanmasi konusunda dikkat edilmesi ve buna ek olarak yeni yasal
diizenlemelerin yapilmasi gerekebilir.

Kadinlarin toplumsal yasama ve is hayatina katilimi, {ilkelerin kalkinma
siirecinde kritik bir rol oynar. Kadmlarin is giiciine katilimi, sadece ekonomik
bliylimeyi desteklemekle kalmaz, ayni zamanda toplumsal cinsiyet esitligini de
tesvik eder. Ozellikle kadin-erkek firsat esitliginin saglandig1 bir calisma ortaminda,
kadinlar daha fazla kendine yer bulabilir ve kariyerlerinde ilerleyebilirler. Bu da cam

tavan sendromu gibi engellerin asilmasina yardime1 olabilir.
2.1.1. 2023 yilina iliskin Tiirkiye’deki erkek kadin niifusu orani

Tiirkiye’de kadin ve erkek niifusu birbirine yakin oldugu istatistik verilerden
anlasilmaktadir. Asagidaki tabloda 2023 ‘te Tiirkiye’de erkek ve kadin niifusu orani
(Adrese Dayali Niifus Kayit Sistemi Sonuglar), ilgili istatistiki bilgiler verilmistir



(TUIK, 2024). Kadin niifusu toplam niifusun %50’sine yakin olmasina ragmen kadin
istihdam orami erkek istihdam oraminin yarisi kadar oldugu TUIK verilerinden
anlasilmaktadir. Cesitli is kollarinda kadinlarin istihdam oranlar1 erkeklere nispeten

cok diistik diizeyde oldugu yapilan istatistik verilerinde goriilmektedir.

Asagidaki tabloda kadinlarin niifus oranlar ilgili istatistiki bilgiler verilmistir.

Sekil 1: Tiirkiye Erkek Kadin Niifusu Orani (TUIK, Adrese Dayali Niifus Kayit
Sistemi Sonuglart), 2023 (TUIK, 2024).

Tabloda goriildiigi tlizere yas ve Cinsiyet grubuna goére niifus orani
gosterilmistir. 31 Aralik 2023 tarihi itibariyle Adrese Dayali Niifus Kayit Sistemi
(ADNKS) sonuglarina gore Tirkiye niifusu 85 372.377 olup, %49,9’u kadin,
%50, 1'ini erkekler olusturmustur (TUIK, 2024).

2.1.2. Kadin ve erkek istihdam orani

Istihdam Oranlari: 2023 yilinda Tiirkiye’de istihdam edilenlerin sayis1 31
milyon 632 bin kisi olarak kaydedilmistir. Ancak kadinlarin istthdam oraninin hala
diisiik oldugu goriilmektedir. Erkeklerde bu oran %65,7 iken kadinlarda sadece
%31,3’ tiir. Bu durum, isgiicii piyasasinda cinsiyet esitsizliginin devam ettigini
sOylenebilir. Kadinlarin isgiiciine katiliminmi1 artirmak icin daha fazla caba sarf

edilmeli ve kadinlara da ¢ok imkan saglanabilir (TUIK, 2024).



Tablo 1. Baz is kollarina gore kadin istihdam oram

Asagidaki tabloda bazi is kollarina gore kadinlarin istihdam orani sunulmustur.

Baz Is Kollarina Gore Kadin istihdam

Baz is Kollan

Kadin Milletvekili %19,9
Kadin Biiyiikelgi %27,30
Orta ve Ust Diizey Yonetici %19,60

Konumundaki Kadin
Akademisyen Olanlar iginde Kadin %33,90

Profesor Orani

Kaynak: (TUIK, 2024).

Tablo, Tiirkiye’deki kadin istihdam oranin1 ve kadinlarin bazi farkh
konumlardaki temsilini gosteriyor. Bu verilere dayanarak Tiirkiye’de kadin istthdam
oraninin oldukc¢a diisiik oldugu sdylenebilir. Buna gore kadin milletvekili oraninin
toplamin %19,9’u oldugu goriilmektedir. Bu verinin siyasi temsil agisindan diisiik bir
oran oldugunu sdylenebilir. Bu durumda siyasette, kadinlarin daha fazla yer almasi
icin kendilerine firsat verilmesi gerektigi anlagilmaktadir.

Biiyiikelgiler icerisinde kadin oranmin %27,3 oldugu goriilmektedir. Kadin
bliyiikel¢i sayisinin artirilmasi, diplomasi alaninda cinsiyet esitligi i¢in 6nem arz
etmektedir. Ozellikle Avrupa’daki kadin biiyiikel¢i sayisinin fazla olmasimin iilke
imaj1 i¢in olumlu oldugu disiiniilebilir. Orta ve {ist diizey yonetici konumunda olan
kadinlar1 inceledigimizde, temsil oran1 %19,60 olarak goriilmektedir.

Calisma hayatinda kadin sayisinin az olmasi, yonetici konumunda kadinlarin
az olmasina sebebiyet verebilir. Bu durum kadinin is hayatinda daha fazla yer almasi
ve daha fazla liderlik rolii iistlenmesi gerektigini sdylenebilir. Yiiksekdgretimde
gorevli profesorler arasinda kadin profesér orant %33,90 oldugu belirlenmistir. Bu
veriye dayanarak akademik alanda kadinlarin daha fazla yer almasi gerektigini
degerlendirilebilir. Yukaridaki tablo bir biitiin olarak degerlendirdiginde cinsiyet

dagilimi olarak erkeklerin oraninin ¢aligma hayatinda daha fazla oldugu



goriilmektedir. Kadinlarin isgiictine katilimin1 artirmak ve cinsiyet esitsizligi
konusunda daha fazla ¢aligma yapmak 6nemlidir.

Sonug olarak, kadinlarin isgiiciine daha fazla katilimi, farkli sektorlerde ve
farkli is kollarinda daha fazla temsil edilmesi igin c¢esitli alanlarda calismalar
yapilabilir.

2.2. Cam Tavan Sendromuyla flgili Literatiir

Asagida, calisan kadinlarla ilgili literatiir aragtirmasina ait birka¢ ¢alismanin

Ozeti agiklanmaktadir.

Caligkan (2012) 153 kadinin katildigi bir calismada calisan kadinlarin cam
tavan engellerinin olup olmadigini aragtirmistir. Calisan kadinlarin is ve aileleri
arasinda bir takim ¢atigsmalarin oldugu ancak calisan kadinlarin daha fazla aile
sorumluluklarima 6nem verdigi sonucuna varilmistir. Ayrica g¢alisma ortaminda
calisan kadinlara erkek idarecilerce bazi engeller konuldugu ve bununla birlikte
kadinlara, ¢alistig1r kurumlar tarafindan da ¢esitli engeller olusturuldugu anlasilmistir

(Caligkan, 2012: 169-184).

Korkmaz (2014) tarafindan yapilan c¢alismada kadinlarin erkeklere gore
iletisim becerileri, duygudaglik kabiliyeti, sezgileri, olay ve durumlara kars
tahammiillerinin daha iyi oldugu ve bundan dolay1 erkeklerden daha basarili ve daha
ileride olabileceklerini degerlendirmistir. Ancak toplumsal bakis agis1 ve kadinin
toplumdaki rolleri kadinlari erkeklerin gerisinde biraktigi sonucuna varmistir

(Korkmaz, 2014: 1-14).

Anafarta, Sarvan ve Yapici (2008) tarafindan yapilan calismada konaklama
isletmelerinde calisan 150 kadin yonetici ile yapilan incelemede kadin yoneticilerin
kariyer engelleri ve cam tavan algilarini arastirmis ve kadinlarin aile ve is yasamlari
arasinda catisma yasadiklari anlasilmistir. Bu calismanin bulgulari, kadinlarin is
hayatinda karsilastiklart zorluklar1 ve cam tavan algilarim1 net bir sekilde ortaya
cikarmistir. Kadinlarin kariyerlerinde ilerlemelerini engelleyen faktorler arasinda aile
ve is yasami arasindaki catigmalar ve uygun mentor eksikliginin 6nemli bir yer

tuttugu belirlenmistir. Ayrica, konaklama sektoriinde c¢alisan kadin yoneticilerin



maas, egitim ve kariyer firsatlar1 konusunda daha fazla ayrimcilik yapildig

anlasilmistir (Anafarta, Sarivan ve Yapici, 2008 : 111-137).

Toraman (2011) yaptifi calismada yonetim kademelerine yliikselirken
kadinlarin karsilastiklar1 engelleri arastirmis ve toplum tarafindan kadinlarin
yoneticilik i¢in uygun olmadigi goriisiliniin etkili oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu etkileri
iki ana baslik altinda degerlendirmistir; Birincisi toplumsal 6n yargilar ve toplumsal
algilar. Toplumun, kadinlarin yoneticilik yapmaya uygun olmadigina dair yaygin bir
goriise sahip oldugu belirlemistir. Bu tiir toplumsal algilarin kadinlarin yonetim
kademelerine ilerlemesini zorlagtiran 6nemli bir engel olusturdugunu belirlemistir.
Kadimnlarin  liderlik  yeteneklerinin  sorgulanmasinin, onlarin  kariyerlerinde
ilerlemelerini engelledigini ortaya koymustur.

Bir diger onemli engel olarak ¢oklu rol iistlenme, kadinlarin hem is
hayatinda hem de 0zel hayatlarinda basarili olmak i¢in g¢abalamalari, ¢oklu rol
istlenmelerine neden oldugunu belirtmistir. Bu durum, kadinlarin iizerindeki baskiy1
artirarak, is ve 0zel yasam dengesini kurmalarini zorlastirdigini tespit etmistir. Coklu
rol iistlenme, kadmlarin kariyerlerinde ilerlemelerini olumsuz etkileyen bir diger
faktor olarak ortaya koymustur (Toreman, 2011: 68).

Karaca (2007)’nin yaptig1 calismada cam tavanin varligi konusu islemistir.
Calisma, Tirkiye’de bankacilik sektoriinde de cam tavanlarin varligin1 ortaya
koymustur. Kadin calisanlarin {ist yonetim pozisyonlarina yiikselmesinin Oniinde
gorinmez engeller oldugu tespit edilmistir. Bu durum, kadinlarin kariyerlerinde
belirli bir seviyeye kadar ilerleyip daha iist pozisyonlara ge¢melerinin zorlastigini
gostermektedir.

Kadin c¢alisanlarin genellikle orta diizey yoneticilik kademelerinde daha fazla
yer aldig belirtilmis. Kadmlarin {ist diizey yonetim pozisyonlarina ulasmakta
zorlandiklarim1 ve kariyerlerinde belirli bir noktada takildiklar1 goriilmiistiir.
Bankacilik sektoriinlin uzun mesai saatleri ve cesitli fedakarliklar gerektiren bir alan
olmasi, kadin calisanlarin rol ¢atismasi yasamalarina neden oldugu belirlenmistir.

Kadinlar, is ve 0zel yasamlar1 arasinda denge kurmakta zorlandig ve bu
durum, kariyerlerinde ilerlemelerini olumsuz etkiledigi ortaya koymustur. Kadinlarin
kariyerlerinde ilerlemelerini desteklemek icin is-6zel yasam dengesini saglayacak

politikalarin gelistirilmesi, toplumsal cinsiyet stereotipleriyle miicadele edilmesi ve



kadinlarin liderlik yeteneklerinin desteklenmesi gerektigi aciklamistir (Karaca, 2007:
53).

Mizrahi ve Aract (2010) tarafindan yapilan calismada Izmir’de faaliyet
gosteren KOBI’lerde calisanlarla anket yaparak cam tavan konusunu incelemistir.
Kadinlarin st yonetim kademelerine erisimlerini engelleyen bireysel, orgiitsel ve
toplumsal faktorleri kavramsal olarak irdelemistir. Bu engeller, kadinlarin
kariyerlerinde ilerlemelerini zorlastiran ¢esitli unsurlardan olusmaktadir. Toplumsal
engeller, toplumun kadinlara yonelik 6n yargilar ve cinsiyet¢i yaklasim ile ilgili
oldugunu vurgulamistir. Bireysel engeller, kadinlarin kariyerlerinde karsilastiklar:
bireysel engeller arasinda o6zgiiven eksikligi, is-6zel yasam dengesini kurma
zorluklar1 ve kisisel tercihler yer aldigmi degerlendirmistir. Orgiitsel engeller,
kadinlarin liderlik pozisyonlarina yiikselmesini engelleyen oOrgiit kiiltiirii, mentor
eksikligi ve informel iletisim aglarina katilamama gibi faktorler bu kategoriye girdigi
aciklanmigstir. Tiim bu engellerin tespit edilip buna yonelik 6nerilerde bulunulmustur
(Mizrahi ve Araci, 2010: 149-156).

Tagkin (2012) tarafindan yapilan arastirmada Bursa’da tekstil sektoriinde
caligsan yonetici kadinlara yonelik bir anket yapmustir. Yaptigi calisma, cam tavan
algisina neden olan faktorleri ve bu engelleri asmaya yonelik stratejileri teorik bir
cergevede incelemistir. Taskin’in ¢alismasi, bu bariyerlerin neler oldugunu ve
kadinlarin bu engelleri nasil asabileceklerini anlamaya yonelik onemli bilgiler
aktarmaktadir.

Calismanin bulgular1 arasinda, kadmlarin karsilastigi baslica engellerin
toplumsal cinsiyet rolleri, Onyargilar ve Orgiitsel kaliplar oldugu belirtilmistir.
Ayrica, kadmlarin bu engelleri asmak icin mentorluk, egitim programlar1 ve ag
olusturma gibi stratejiler kullanabilecegi vurgulanmistir (Taskin, 2012: 19-31).

Ogiit (2006) tarafindan yapilan calismada Tiirkiye’de kadin girisimciler ve
yoneticiler i¢in cam tavan sendromunun varligini ve bu sendromun 6zelliklerini
incelemistir. Cam tavan sendromu, kadinlarin kariyerlerinde belirli bir noktaya kadar
ilerleyebildikleri, ancak daha iist pozisyonlara ulagmalarinin Oniinde goriinmez

engeller oldugu diisiincesini ifade etmistir.

Bu sendrom, genellikle cinsiyet esitsizligi, toplumsal 6nyargilar ve kurumsal

engeller gibi faktorlerden kaynaklandigi belirlenmistir. Bu engeller nedeniyle
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kadinlarin {ist diizey yOnetim pozisyonlarina ulagmakta zorlandigini ortaya

cikarmustir (Ogiit, 2006: 58-78).
2.2.1. Cam tavan sendromu ve tanimi

Calisma hayatinda basariya ulasmak icin caba gosterenler cesitli i¢ ve dis
engellerle karsilasirlar. Bazen kendi i¢ dilinyalarinda bazen de dis c¢evrede
karsilastiklar1 engelleri asmaktan zorlanabilirler. Cogu zaman agmasi miimkiin olan
engeller oldugu halde kisi zihinsel olarak bariyerler olusturup kendini kisitlayabilir.
Bu konuda aragtirmacilar farkli deneyler yapmislardir. Asagida bu deneylerden

birkag tanesine deginilmistir.

Arastirmacilar farkli seviyede ziplayan pireleri 30 cm cam bir fanusa
koyarlar. Isitilan zeminde pireler ziplamaya baslarlar. Ancak arastirmacilar cam
fanusun iizerine bir cam koyarlar ziplayan pireler cam kapaga carpip asagi diiserler
belli bir zaman bu durum tekrarlanir. Arastirmacilar tiim pirelerin arttk 30 cm
zipladiklarin1 goriince bu cam kapagi kaldirirlar ve pirelerin artik 30 cm’den fazla
ziplamadiklarin1 goriirler. Pireler kagma imkanlar1 oldugu halde kagmazlar ¢iinkii
engel artik kendi zihinlerindedir (Toraman, 2011: 11-17). Bu durum canlilarin kendi
i¢ engelleri kendi sinirini ¢izdigin gosterebilir. Ayni durumun insan i¢in de gegerli
oldugu sdylenebilir. Bu anlamda insanin ulasabilecegi en iist nokta onun cam
tavanidir. Kiginin {ist tavani, yasanmigliklarin olusturdugu engellerdir.

Baska bir deneyde de arastirmacilar biiyiik ve kii¢iik baliklar1 bir akvaryuma
koyarlar. Biiyiik balik kii¢iik baliklar1 yutar gerceginden yola ¢ikarak biiyiik baliklar
akvaryumun bir tarafina kiigiik baliklar ise akvaryumun diger tarafina koyarlar ve
baliklarin arasina bir cam koyarlar. Kiigiik baliklar1 yemek isteyen biiylik baliklar
aradaki cama carparlar ve bu durum defalarca tekrarlanir. Belli bir siire sonra biiyiik
baliklar camin oldugu yere gelip dururlar ya da geri donerler. Arastirmacilar aradaki
cami kaldirirlar yine de baliklar diger tarafa ge¢ip kiiciik baliklar1 yemezler. Boylece
kiictik baliklarla biiyiik baliklar ayn1 akvaryumda yasamaya devam ederler (Kizildag,
2020: 64).

Bu deneyin sonucuna bakildiginda baliklar kafalarim1 cama vura vura
ogrenmis olduklar1 bu engeli, hayat1 boyunca asamayacagini sanarak ¢izdigi dairenin

icinde kalmaya devam ederler. Yapilan bu deneylerin tamaminda belli bir zaman
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araliginda karsilasilan engeller ortadan kaldirildigi halde canlilarin daha once
karsilagtig1 engellerin hala var oldugunu sanarak, gercekte var olmayan engelleri
asmay1 denemedikleri goriilmiistiir.

Ayni durum kadinlarin ¢alisma hayatlarinda benzerlik gosterebilir. Kadinlar
da gercekte var olmayan Onyargi ve engelleri asamayip cam tavan sendromunu
yasamaktadirlar. Bu nedenle calisan kadinlarin daha ¢ok alt kademelerde calistigi
veya yonetim kademesinde yalniz kaldigi goriilmektedir (Terzi ve Deniz, 2020: 423-
452).

Kadinlar erkek egemen anlayisi sisteminin vermis oldugu formata gore
sekillenmis ve pasif bir rolde kalmistir. Bu konuda daha farkli yaklasimlar da soz
konusudur. Bunlardan; Cam tavan, ¢alisanlar tarafindan olusturulan 6n yargilardan
kaynakli, kurumlarda {ist kademede yonetici olmasini engelleyen goriiniir olmayan
yapay engeller olarak tanimlanir (Ozer ve Azizoglu, 2014: 95-106). Cam tavan,
kadin ¢alisanlar ile tepe yonetim arasinda bulunan ve kadinlarin ¢aligma yasamindaki
basarilarini dikkate almaksizin ilerlemelerini engelleyen, agikca goriilemeyen ve ayni
zamanda gecilemeyen bariyerler olarak ifade eder (Mizrahi ve Araci, 2010: 149-
156).

Calisan kadinlarin, list kademede yer almasina engel olan yasa veya kanunlar
olmamasina ragmen, {st yonetime gelmesini engelleyen “cam tavanlar”
bulunmaktadir. Bu tavanlar, kadinlar ne kadar ¢aba gosterse de list diizey yonetim
pozisyonlarina ulagmalarini siirlayan goriinmez engellerdir (Caliskan, 2012: 26).
Kurumlarin geneli kadinlarin iist kademelerde yonetici olmasindan ziyade yonetimde
yardimci konumlarda yer almasint tercih ettikleri sdylenebilir.

Ayrica zamanla c¢alisan kadinlarin sayisi artmasina ragmen is ortamindaki
Onyargilar ve sergilenen tutumlar kadinin moral ve motivasyonunu distirerek

cesaretini kirip kariyer yapmasini engellemektedir (Cetin ve Atan, 2012: 123-136).

Bu baglamda bazi kavramlar cam tavan sendromuna neden olmaktadir. S6z
konusu bu kavramlarin varli§i ve uzun siire etkisinin devam etmesi durumunda
bireylerde cam tavan sendromuna sebep olabilmektedir. Asagida cam tavan

sendromuna etki eden kavramlardan birkag tanesi agiklanmistir.
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2.2.2. Ucret esitsizligi

Kadimlar Sanayi Devrimiyle beraber fabrikalarda niteliksiz is giicline olan
ihtiyactan kaynakli iiretim hayatina daha aktif katilmiglardir. Bu olumlu gelismenin
yaninda kadinlar uzun siire ve diisiik iicretle calistirilmistir (Alpdeger, 2016: 67).
Bununla beraber kadinlar erkeklerle benzer alanlarda is yaptiklar: halde erkeklere

gore daha az {icrete tabi tutulmuslardir.

Ucret esitsizligi sorunu bazi iilkeler ve sektdrlerde belirgin olarak goriilebilir.
Ayrica Kadin ¢alisanlar egitim diizeyleri agisinda farkli {icretlere tabi tutulabilir.
Egitim diizeyleri yiiksek kadinlar {ist diizey yonetimde gérev alma ve daha yliksek
ticret alma sansina sahiptirler (Dedeoglu ve Parmaksiz, 2014: 80-91). Ancak calisan
kadinlarin ¢aligma hayat1 giinlimiizde de incelendiginde iicret esitsizliginin devam
ettigi goriilmektedir. Bu durumun diizeltilmesi i¢in gerekli yasal c¢alismalarin

yapilmasi ve toplumun bu konuda bilinglendirilmesi 6nerilmektedir.
2.2.3. Yonetici pozisyonlari

Diinya genelinde geg¢mise kiyasla kadinlarin is hayatina girmesi Onemli
oranda artmistir. Ancak is hayatina giren kadin oraniyla iist yonetimde yer alan kadin
oraninda ayni seviyede ilerleme olmamistir (Korkmaz, 2014: 1-14). Diinya
niifusunun %50’si kadin oldugu halde is hayatinda ve yonetim kademelerinde
erkeklerle ayn1 oranda olmadig1 goriilmektedir (Utma, 2019: 44-58). Avrupa birligi
ilkelerinde ise is hayatinda kadinlarin oran1 %60 gibi yiiksek bir oranina ¢ikmasina
ragmen yonetim kademesinde bu oranin diisiik oldugu bilinmektedir (Utma, 2019:
44-58).

Calisma kosullart ve is tanimlar1 daha ¢ok erkeklere gore belirlendigi i¢in
kadin yoneticilerin sayisinin daha diisik oranda kalmasina neden oldugu
diistiniilmektedir. Bir bagka husus ise; kadinlarin yonetici pozisyonunda olmalarini
engelleyen bariyerlerden biri de evlilik sonrasi anne olarak farkli sosyal ve ailevi
yikiimliiliklere sahip olacagt ve is hayatinda yogun is temposuna uyum
saglayamayacagi korkusudur (Akdogan, 1996: 5).

Bu korku kadin calisanlarin is-aile dengesini kurmasii zorlastirip, kadin
caligsanlarin yonetici olma konusunda isteksiz davranmasina neden olabilir. Bu tiir

cam tavanlar ¢alisan kadinlarin iist yonetimde ilerlemesine engelleyebilir (Cetin ve
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Atan, 2012: 123-136). Giinlimiizde gerek ekonomik nedenler gerek teknolojik
ilerlememeler ve gerekse yasal diizenlemeler kurum ve kuruluslarin, list yonetimde
kadin ¢alisanlara yonelik pozitif yonde tutum degisiklilerine imkan saglayabilir. Ve

calisan kadinlarin yonetsel kademelerde yer almalari i¢in firsat taninabilir.

2.2.4. Ise alim ve terfi siirecleri

Kadinlarin ise alimlari, terfi siirecleri, aile sorumluluklari ve hamilelik gibi
nedenler kariyer yapmalarina engel olabilmektedir. Isletmeler calistiracag
personelleri uzun siire calistirmay1 hedeflemektedirler. Is yerinde uzun siire kalacak
olan personeller isletmeler veya kurumlar personelin terfi siirecini kolaylastirir.
Ancak kadinlarin uzun siire ayn1 kademede kalma durumlar1 ¢cogu zaman miimkiin
olamamaktadir.

Calisan kadinlarin evlenmeleri, ¢ocuk sahibi olmalari gibi nedenlerle rol
degismeleri olabilmektedir.  Cocuk dogurma bu engellerin basinda geldigi
sOylenebilir. Dogum yapan kadinlar uzun siire ise ara vermek durumunda kalabilir.
Isletmeler acisindan pek arzulanmayan bu durum kadinin kariyer yapmasi ya da terfi
etmesini engelleyen énemli bir etken olabilmektedir (Tiirkkahraman ve Sahin, 2010:
75-88).

Ayni1 zamanda globallesen diinyada isletmeler genis cografyaya yayilmis
isletmeler arasinda iliskiler aktif olarak varligini siirdiirmektedir. Bu iligkiler geregi
seyahat smirlamast olamayan personellerin varlig1 isletmeler acisindan daha
Onemlidir.

Kadnlarin ¢ocuk sahibi olmalar1 g¢ocuklarini ev ve eslerini birakip is
seyahatlerine katilmalar1 zor oldugu igin isletmeler seyahat sinirliligit olmayan
erkekleri daha c¢ok tercih etme egilimi gosterebiliyorlar (Tiirkkahraman ve Sahin,
2010: 75-88). Bu durum kadmnlarin daha ¢ok ara elaman olarak c¢alistirmasina
sebebiyet verebilir. Ise alim ve terfi siiregleri ile ilgili yaklasim bazi kadilarin aile
ile is arasinda se¢im yapmakta zorlanmasi, annelik, eslik gibi ¢oklu rol {istlenmesi ve
terfi beklentisinin karsilanmamasi gibi engellerle karsilasabilmektedir (Alacam ve
Altuntas, 2015: 1-11).

Kadinlarin karsilastiklar: tim bu engeller cam tavan sendromu baglaminda,
bireylerin is hayatinda psikolojik sorunlara neden olabilmektedir. Bu sorunlardan

bazilar1 stres depresyon ve anksiyete gibi yaygin psikolojik rahatsizliklardir. Cam
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tavanin etkileri, bireylerin i memnuniyetini ve genel yasam kalitesini olumsuz
yonde etkileyebilmektedir (Ragin ve Sundstrom, 1989: 51). Buna bagh olarak,
motivasyon eksikligi, is memnuniyeti ve is performansinda diisiis gibi sonuglar da
ortaya c¢ikabilmektedir.

Asagida cam tavan sendromunun sebep oldugu psikolojik saglik

sorunlarindan birkag tanesi agiklanmustir.
2.2.5. Stres

Stres, bireylerin fiziksel sagligini etkileyebilece§i gibi, ayn1 zamanda
motivasyon eksikligi ve 1is performansinda diigiis gibi sonuglara da yol
acabilmektedir (Grandey, 2003: 86-96). Fiziksel saglhigi yerinde olmayip ve is
performans1 diisiik bireylerden bir isletme veya kurumun agir sorumlulugunu
tagimasini beklenmemelidir. Stres kaynakli bu durum, kisinin {ist yonetici konumuna
gelmesinin Oniinde ciddi bir engel olusturabilir (Giiglii, 2001: 91-109). Stresten
kaynakli ¢alisan kadinlar zihinlerinde {iist kademelerde yonetici olamayacagi
bariyerini olusturabilir. Is yerindeki belirsizlikler, basar1 beklentileri ve terfi
edememe kaygist gibi ¢alisma hayatinin cam tavan sendromlarina maruz kalan
kadinlar artan stres diizeyleriyle karsilasabilirler. Bu bariyerlerin asilmasi i¢in stres

konusunda bireylerin egitilerek stresin ortamdan uzaklagtirilmasi 6nemsenmelidir.

2.2.6. Anksiyete ve depresyon

Cam tavan sendromuna bagli, anksiyete ve depresyon gibi psikolojik saglik
sorunlar artabilir. Bireylerin terfi edememe veya ilerleyememe kaygilari, gelecek
endiseleri ve isyerindeki adaletsizlik hissi, anksiyete ve depresyonun yol acabilir
(Moss Kanter, 1977:206-242). Bu durum, bireylerin genel yasam kalitesini olumsuz
yonde etkileyip ve is performansini azaltabilir (Bamberger, 2008: 839-846.). Cam
tavan sendromu, is yasaminda belirli diizeye ulasmaya calisan bireylerin karsilastigi
onemli bir engeldir. Sizofrenik, obsesif ve depresif gibi psikolojik saglik sorunlarinin
ortaya c¢ikmasini tetikleyebilir (Kafes, 2021: 186-194). Cam tavanin psikolojik
sorunlar iizerindeki etkileri ortadan kaldirmak i¢in ¢alismalar yapilabilir. Bununla
beraber saglikli bir ¢alisma ortami olusturmaya yonelik politika ve programlarin

gelistirilmesi dnemsenmelidir.
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2.2.7. Cam tavan sendromunun yetenek ve potansiyel inanci iizerindeki

etkileri

Cam tavan sendromu, Ozellikle kadinlar ve azinlik gruplar gibi belirli
demografik gruplarin kariyerlerinde {ist diizey pozisyonlara ulasmalarin1 engelleyen
goriinmez engelleri ifade eder (Morrison ve White, 1987: 74). Bu engeller, genellikle
cinsiyet, etnik koken, yas, cinsel yonelim veya diger ayrimci faktdrlere dayanabilir.
Cam tavan sendromu, bireylerin kariyer gelisiminde ve is basarisinda etkileyici bir
faktor olarak kabul edilebilir (Ely ve Meyerson, 2000: 103-151).

Yetenek ve potansiyel inanci, bireylerin kendi yeteneklerine ve kapasitelerine
olan giivenlerini ifade eder. Bu inanglar, bireylerin kendi basarilarina ve hedeflerine
ulagsma konusundaki motivasyonlarin1 belirlemede kritik bir rol oynar. Kendine
giivenen bireyler, genellikle daha yiiksek bir is performansi sergilerler ve daha iyi
kariyer sonuglar1 elde ederler (Stajkovic ve Luthans, 1998: 240).

Cam tavan sendromu, yetenek ve potansiyel inanci iizerinde olumsuz bir
etkiye sahip olabilir. Cam tavan sendromuyla karsilasan bireyler, cogunlukla kariyer
ilerlemelerinde engellerle karsilastiklarindan, kendi yeteneklerine ve kapasitelerine
olan giivenlerini sorgulayabilir. Bu durum, yetenek ve potansiyel inancim
zayiflatabilir ve bireyin ig basarisini etkileyebilir (Ryan ve Haslam, 2005:81-90).

Yiiksek bir yetenek ve potansiyel inang, cam tavan sendromuyla miicadelede
onemli bir koruyucu faktor olabilir. Kendine giivenen bireyler, genellikle
karsilastiklar1 engellerle daha etkili bir sekilde basa cikabilirler ve hedeflerine
odaklanabilirler (Cejka ve Eagly, 1999: 413-423). Yetenek ve potansiyelinin farkinda
olan calisan kadinlar, cam tavan engellerini daha kolay asabilir, iist yOnetici

kademelerine emin adimlarla yiikselebilir.
2.3. Cam Tavan Sendromunun Onemi

Cam tavan sendromu, bireylerin kisisel niteliklerinden bagimsiz olarak
cinsiyetleri, etnik kdkenleri ve miilteci olma durumlar1 gibi nedenlerle karsilastiklar:
engelleri ifade eder. Cam tavan sendromunun varligi, organizasyonlarin verimliligini
ve rekabet giiclinii olumsuz etkileyebilir. Cam tavan sendromunun; calisanlar,
isletmeler ve yoneticiler i¢in 6nemi, ¢esitli kaynaklar ve yapilan arastirmalardan ele

alinmustir.
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Calismanin cam tavan kavramin tiim ayrintilartyla irdelemesi ve bu engeli
ortadan kaldiracak ¢oziim yollarini tespit etmeye g¢aligmasi nedeniyle is hayati
acisindan 6nemli bir referans olmasi beklenmektedir (Ipekgioglu, Egilmez ve Sen,
2018: 687-709). Cam tavan sendromunun ortadan kaldirilmasi, daha adil ve
kapsayici bir ig ortaminin olusturulmasini saglayabilir. Calisma hayatinda adalet ve
esitlik ilkelerinin korunmasinda 6nemli rol oynayabilir. Genel is performansini

olumlu etkileyip ¢alisma hayatinda adalet ve esitlik ilkelerinin koruyabilir.
2.3.1. Cam tavan sendromunun isletmeler icin 6nemi

Gilinliimiiz dinamik ekonomik diinyasinda kadinlarin kariyerlerinde belirli bir
seviyeye kadar yiikselebildigi sOylenebilir. Ancak cam tavan sendromu, c¢alisan
kadinlarin daha iist pozisyonlara ge¢islerinin 6niinde engeller olusturularak, bireysel
kariyer gelisimini, isletmelerin genel performansin1 ve isletmenin cesitlilik
politikalarin1 da etkileyebilir ( Kilig, 2017: 84-87). Isletmelerde ¢esitliligin
artirtlmasi; farkli bakis agilar1 ve yenilik¢i fikirlerin ortaya ¢ikmasiyla saglanabilir.
Kadinlarin st diizey yonetim pozisyonlarina erisimindeki engeller, bu cesitliligin
saglanmasini zorlastirip ayni zamanda isletmelerin rekabet avantajini da kaybedebilir
(Demir, 2023: 303-316).

Bununla beraber cam tavan sendromu, kadin c¢alisanlarin is tatmini ve
orgiitsel bagliligini olumsuz etkileyerek kadinlar, kariyerlerinde
ilerleyemeyeceklerini diisiindiiklerinde motivasyonlarini kaybetmelerine sebep olur
ve bu durum, isletme icindeki verimliligi diisiirebilir. Ayrica, yetenekli kadinlarin
potansiyellerini tam anlamiyla kullanamamalarina neden olabilir. Bu da isletmelerin
yetenek havuzunu daraltir ve uzun vadede siirdiiriilebilir biiylime hedeflerini
tehlikeye atabilir (Ozertiirk ve Giil, 2021: 24-44).

Bu baglamda, cam tavan sendromunun ortadan kaldirilmasi, isletmelerin
rekabetgi kalabilmesi ve siirdiiriilebilir biiylimeyi saglamasi agisindan onemlidir.
Isletmeler, bu engelleri asmak igin gesitliligi ve kapsayiciligi tesvik eden politikalar

gelistirerek uygulamalidir.
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2.3.2. Cam tavan sendromunun c¢alisanlar icin 6nemi

Karmagik olan ve statik olmayan ¢alisma hayatinda Cam tavan sendromu,
kadin ¢alisanlarin orgiitsel bagliligin1 olumsuz etkiler. Cam tavan sendromuna maruz
kalan bireylerde tiikenmislik sendromunun yiiksek oldugundan Orgiitsel
bagliliklarinin diistiigii tespit edilmistir (Sonmez & Bayraktar, 2017: 62). Kadin
calisanlarin cam tavan sendromu algilarinin is tatminlerine etkisini belirlemeye
yonelik yapilan bir arastirmada, cam tavan sendromunun is tatminini olumsuz yonde
etkiledigi anlagilmistir (Yasar, 2019: 43).

Ayrica, kadin calisanlarin karsilastiklart cam tavan engellerinin bilgi
paylasimmi olumsuz etkiledigi gériilebilmektedir (Tuna, 2019: 23). Isletmelerde
saglik bilgi paylagimi kisilerin bilgi ve becerilerini artirabilir. Caligsanlar i¢in bu
engellerin kaldirilmasi, hem bireysel kariyer gelisimini destekler hem de isyeri
ortamimin iyilesmesine katkida bulunabilir. Isletmelerin, gesitliligi ve kapsayicilig
tesvik eden uygulamalar1 ¢aliganlarin motivasyonunu ve is tatminini artirarak genel

performanslarii artirabilir.
2.3.3. Cam tavan sendromunun yoneticiler i¢cin 6nemi

Cam tavan sendromu, kadin yoneticilerin kariyer ilerlemelerini kisitlayarak,
onlarin potansiyellerini tam anlamiyla gergeklestirmelerine engel olur. Bu durum,
kadinlarin motivasyonunu diisiirlir isyerindeki genel verimliligi olumsuz etkiler
(Zeybek, 2010: 11). Kadmnlarin iist diizey yoOnetici pozisyonlarina yer almamasi,
isletmelerin karar alma siireclerinde c¢esitliligi azaltip yenilik¢i diisiincelerin
gelisimini de engeller. Farkli bakis agilarina sahip yonetici kadrolarinin olmamasi,
isletmelerin rekabet giiciinii de diisiirebilir (Giilbay, 2012: 48). Cam tavan sendromu,
isletmelerin kurumsal imajin1 olumsuz etkileyebilir.

Kadin calisanlar i¢in adil ve esit bir ¢caligma ortami i¢in ¢dziim sunmayan
sirketler, yetenekli bireyleri ise tesvikte ve elde tutmakta zorlanabilir. Bu durum,
uzun vadede isletmenin kiiltiiriinii ve itibarin1 zedeleyebilir (Aydag, 2012: 78).

Ozellikle cocuklu kadin calisanlar icin esnek calisma saatleri ve uzaktan
calisma imkanlar1 sunulmalidir. Bu tiir uygulamalar, kadinlarin kariyerlerinde
ilerlemelerine destek olabilir ve ig-yagam dengesini saglamalarina yardimci olabilir

(Yigit, 2020: 65). Kadmnlarin kariyer gelisimlerini destekleyecek politikalar gelistirip
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terfi siireglerinde cinsiyet ayrimciligini ortadan kaldiracak kriterler belirlenmeli ve bu
kriterler titizlikle uygulanmalidir.

Cam tavan sendromu, kadinlarin is hayatinda karsilastiklar1 ciddi bir engel
oldugu soylenebilir. Bu engellerin asilmasi, sadece kadin calisanlar i¢in degil, ayn
zamanda isletmelerin rekabet giiciinii artirmak i¢in de dnemli oldugu sdylenebilir.

Isletmeler, cinsiyet esitligi politikalari1 benimseyerek uygulamahdir. Bu
sekilde cam tavan sendromunun olumsuz etkilerini azaltabilir ve daha kapsayici bir
caligma ortami gelistirebilirler. (Zeybek, 2010: 11). Cam tavan sendromu, hem
bireysel hem de kurumsal diizeyde 6nemli sonuglar doguran bir olgudur.

Isletmeler, c¢alisanlar ve yoneticiler icin cesitli zorluklar olusturan bu
sendromun {iistesinden gelinmesi, daha adil, yenilik¢i ve rekabet¢i is ortamlarinin
olusturulmasina katki saglayabilir. Bu nedenle, ¢esitlilik ve kapsayiciligi tesvik eden

politikalar ve uygulamalar, hem bireyler hem de isletmeler i¢in kritik ve 6nemlidir.
2.3.4. Cam tavan sendromunun tarihsel gelisimi

Insanlik tarihinin her devrinde cesitli sartlarda, farkli is kombinasyonlarinda
ekonomi hayatina katilan kadinlar, mensup olduklar1 toplumun kalkinmislik seviyesi,
o toplumun normlari, degerleri, inamislar1 ve gelenekleri kadinlarin is hayatina
katilimin sekillendirip konumunu belirlemistir. Tarihsel diizlemde gelismemis ya da
gelisimini tamamlamamis toplum ve iilkeler kadini, erkekle esit gormemis daha ¢ok
arka plana atmistir. Kadinlar ¢calisma hayatina katilimi kadinin is yasaminda etkili
olmas1 Sanayi Devrimi ile aktif olarak baslamistir (Katkat Ozgelik, 2017: 49-70).

Bu siirecte kadinlar is¢i kadrolarinda ve iicret karsiliginda caligmaya
baslamis, tarihsel siirecte kadinin hayatta aktif olmasinin 6niindeki cam tavan
bariyerlerini yikan olaylardan belki de en etkilisi Sanayi Devrimi ve buna benzer
olaylar olmustur. Bu siire¢ hakkinda farkli ifadelerle dile getirilmistir.

Ornegin; Sanayi Devrimi &ncesi kadinlarin yeri aile iginde smirlandirilirken
devrim sonrast kadinin rol ve konumu degisim gostermistir (Altan, 2007: 217).
Kadinlarin is hayatina etkin katildigi 1970’lerde ilk defa cam tavan terimi
kullanilmaya baslanmistir. Bu tarihte ABD’de 12 milyon kadinin is hayatina
girmesiyle sosyal hayata ve is hayatinda 6nemli gelismeler ortaya ¢ikmistir (Derin,

2020: 137-154).
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Cam tavan Sendromu kavraminin kokeni, Dr. David J. Schwartz tarafindan
yapilan ve 1969'da Wall Street Journal'da yayinlanan bir deneye dayanir. Deneyde,
cam fanusa konan pirelerin durdugu metal zemin 1slatilir. Pireler, 1slakliktan kagmak
icin zipladiklarinda cama ¢arparlar. Bir siire sonra, fanus kaldirilir; ancak pireler,
sanki cam hala varmig gibi ayn1 sinir i¢inde ziplamaya devam ederler. Bu kosullanma
deneyi, fiziksel siirlar ortadan kalksa bile pirelerin hala varmis gibi davrandiginm
gostermistir. Literatiirde Cam tavan goriilemeyen engeller olarak tanimlanmaktadir
(Aksu, Cek ve Senol, 2013: 133-160). Benzer bir durum insanlarda da gozlemlenir.

Insanlar, yasadiklar1 smirlanma durumlarmndan veya gevreden duyduklari
smirlayict varsayimlardan etkilenerek kendilerini kisitlayabilirler. Cikrik makinesi
icadiyla baslayan devrim 1782’de buharla calisan makineyi bulan James Watt‘la
stirmiistiir. Es zamanli devirde, Avrupa’daki kalabalik halk kitleleriyle yapilan
tiretime kirsaldan sehirlere go¢ etmis kadinlar is piyasasinda istihdama dahil
edilmislerdir.

Sanayilesmede ilk adimi atan ingiltere’nin etkisi Fransa basta olmak iizere
diger Avrupa llkelerinde de etkisini gostermistir. Ancak tarih boyunca kadinlarin
calisma hayatina dahil olmasini engelleyen cam tavan sendromlar1 devam ede
gelmistir. Bu baglamda kadinin istthdami konusu tiim diinyada dikkat ¢ekici bir konu
olarak giincelligini korumustur. Glinlimiizde ge¢mis tarihlere gore kadinlarin is
hayatinda daha fazla yer almalarina ragmen st kademelerde istenen seviyede
olmadig1 goriilmektedir (Kordeve, 2017: 123-142).

Tim diinyada oldugu gibi kadinlarin is hayatinda karsilastiklar1 engeller
hususunda Tiirkiye’de de bir gelisim siireci olmustur. Osmanli déneminde kadinlarin
egitim ve isgiliciine katilim durumlarinin ¢ok az oldugu anlagilmaktadir. Cumhuriyet
doneminde Tiirkiye’de gesitli yasal haklarin taninmasi ile kadinlarin egitim diizeyi
yiikseldigi sdylenebilir. Buna bagli olarak kadinlarin isgiliciine katilim oranlar1 da
artis gostermistir, ancak heniiz istihdamin ve egitimin ¢esitli kademelerinde kadinlar

aleyhine esitsizlik s6z konusudur (Celikten, 2004: 91-118).

Hem 6zel hem de kamu kurumlarinda bu esitsizlik durumu goriilmektedir. Bu
olumsuz tabloyu degistirmek i¢in, Egitim seviyesinin yiikselmesi, kadinin is giicline
katiliminin artmasi, ulusal ve uluslararasi yasal diizenlemelerin iyilesmesi ile kadin

caliganlarin 6niindeki engellerin kaldirilmasi beklenmektedir.

20



2.4. Cam Tavan Sendromuyla iliskili Kavramlar

Toplumsal yasam ya da c¢alisma alaninda arastirmacilar cam tavan
sendromuyla iliskili birgok kavram aciklanmustir. Asagida Orgiitsel adalet, liderlik,
algilanan yonetici destegi ve orgiitsel gliven kavramlarin1 cam tavan sendromuyla
iligkisine deginilmistir.

2.4.1. Orgiitsel adalet

Insanlik tarihiyle esdeger olan adalet kavrami, toplumdan topluma farklilik
arz etmistir. Adaleti tesis eden toplumlar diger toplumlardan daha uzun siire varligini
siirdiirmiis ve daha ¢ok gelismistir. Orgiitleri de aym toplumlar gibi adalet
kavramiyla ciddi alakali oldugu sdylenebilir. Orgiitlerin is gorenlere karsi adil
davranmalari durumunda calisanlarin kendilerine adil davranmildig1 algisiyla, orgiit
daha uzun siireli yasayacak ve diger oOrgiitlerle rekabet avantaji elde edecektir
(Topaloglu ve Yazicioglu, 2009: 3-16). Calisanlarin adil bir ortamda calistiklarina
ve kendilerine adil davranildigina inanmalar1 6nemlidir.

Bu inang, motivasyonlarini artirabilir ve i performanslarini olumlu yonde
etkileyebilir. Adalet algisi, ¢alisanlarin is tatmini ve baglilig1 iizerinde de etkilidir.
Adams’in esitlik teorisine dayandirilarak orgiitsel adalet kavramini ifade eden
(Altintas, 2006: 19-40) orgiit icinde c¢alisanlarin kazanimlar1 ile bagkalarinin
kazanimlarinin karsilagtirmasi calisanlarin adalet algilarimi meydana ¢ikarmastir.
James (1993) ise orgiitsel adaleti, kisilerin ve gruplarin, orgiitiin kendilerine kars1
tutumlarmi ne Olc¢lide adil olduklarina iligkin algilar1 g6z Oniinde bulundurarak
vermis olduklari tepkiler olarak tanimlamistir (James, 1993: 62).

Orgiitsel adalet ile ilgili yapilan biitiin bu tanimlara bakildiginda daha ¢ok
algilanan bir orgiitsel adalet ifadesinden bahsedilmistir (Tascioglu, 2010: 47). Bunu
caliganlarin kendilerine ne kadar adaletli davranildigindan ¢ok, kendilerine yapilan
bu davranislar1 ne derece adaletli algiladiklarin1 6Gnemsemeleridir (Kazanci, 2010: 9).
Orgiitsel adalet, calisanlarm is yerinde maruz kaldiklart muameleyi adil olarak
algilamalariyla ilgilidir ve bu algilar1 is tatmini, motivasyon ve orgiitsel baglilik gibi
pek ¢ok yonden etkiledigini sdylenebilir (Ozdevecioglu, 2005: 1-16).

Orgiitsel adaletin cam tavan sendromu iizerindeki olumlu etkileri ve bu

etkilerin nasil optimize edilebilecegi konusunda caligmalar yapilmis, bu kapsamda;
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ileriye doniik arastirmalar i¢in 6nemli bir temel saglayacagi anlagilmistir. Cam tavan
sendromuyla miicadelede Orgiitsel adaletin kritik bir rol oynadigr ve bu baglamda
yapilabilecek calismalar dnemlidir. Orgiitsel adalet algis1 ile Cam tavan arasinda
onemli bir bag oldugu anlasilmistir. Bununla beraber ana degiskenin alt dallar
arasinda da anlaml iligkiler oldugu tespit edilmistir (Tung ve Ozmen , 2016: 97-
119).

Calisanlarin orgiit igindeki davraniglarmi, tutumlarimi ve performanslarini
etkileyen oOrgiitsel adalet ile cam tavan arasinda karsilikl iliskisi, rolii ve etkileri ii¢
temel boyutta incelenir: dagitimsal adalet, siire¢sel adalet ve etkilesimsel adalet
(Karagdz ve Aydim, 2007: 45-59). Dagitimsal adalet, kaynaklarin adil bir sekilde
paylasilmasiyla ilgilenmis ve ¢alisanlarin alinan 6diillerin ve verilen cezalarin hakli
oldugu diisiincesindedir (Ozdevecioglu, 2005: 1-16). Siiregsel adalet, kararlarin nasil
alindigiyla ilgilenmis ve bu da ¢alisanlarin karar siireglerinde adil olup olmadiklarina
dair inanglarma dayandirmistir (Ozdevecioglu, 2005: 1-16). Etkilesimsel adalet,
yoneticilerin ve ¢alisanlarin birbirleriyle nasil etkilesimde bulunduguyla ilgilenmis
ve bu da c¢alisanlarin yonetimden adil bir muamele gordiiklerini diisiinmelerine
dayandirmistir. (Ozdevecioglu, 2005: 1-16).

Cam tavan sendromu baglaminda orgiitsel adalet konusu, is yasaminda adalet
algisint ve calisanlarin Orgiite duyduklart glivenin belirlenmesinde 6nemli rol
oynamaktadir. Konu ile ilgili yapilan aragtirmalar dikkate alindiginda, is yerindeki
esitlik ve adaletin saglanmasi i¢in stratejiler gelistirmenin 6nemi anlasilmaktadir.
Ozellikle kadmlarin ve azinhik gruplarm is yasaminda karsilastiklari engellerin
azaltilmas1 ve kurumsal politikalarin, uygulamalarin yeniden gozden gegirilmesi
gerektigini ortaya koymaktadir.

Bundan yola ¢ikarak, yoneticilere diisen rol, adil bir calisma ortami
olusturmak ve c¢alisanlarin adalet algisini giiclendirmektir. Adalet, bireylerin
haklarin1 korumakla birlikte ayn1 zamanda 6rgiitiin bagarasini ve toplumsal diizeni ve

toplumun i¢ barisini da saglar.
2.4.2. Liderlik

Liderlik, insanlar1 belli bir amag¢ etrafinda toplayabilme, belli bir amaca

yonlendirme, hitap ettigi kisileri ikna edebilme yetenegine sahip olma ve insanlari
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motive edebilme kabiliyeti olarak tanimlanabilir (Oztiirk ve Emili, 2017: 97-126).
Toplumsal yasamda ve orgiitsel faaliyetlerde grup i¢inde grubu yonlendiren bireylere
ihtiyac vardir. Kendisini takip edenleri yonlendiren, insanlar1 etkileyen onlara ilham
veren ve kendi kisisel ve grup amaglarin1 gergeklestirmek icin bir gurubu
yonlendiren kisi, lider bir kisi olarak tanimlamistir (Kogel, 2020: 585).

Bu tanima bakildiginda liderligin temelinde etkileme vardir. Liderlik etkileme
ve yonlendirme siireci olarak degerlendirilebilir (Ozdemir ve Cemaloglu, 2017: 134).

Lider kisinin sahip oldugu ozellikler fiziksel, sosyal ve kisisel ozellikler
olarak esas itibariyle li¢ kategoride ele alinmistir ( Kiitiik¢li, 2017: 26-47). Fakat
giiniimiizde davranigsal liderlik 6n plandadir. Davranissal liderlik liderin insanlara
karst yaptigi davranist esas almaktadir (Kogel, 2020:258). Lider davranisiyla is
gorenlere rol model olmakta onlarin moral ve motivasyonunu artirmakta onlarin
yaraticigini gelistirmekte ve gerekli yetkilendirmeyi yaparak yaptiklari isi en verimli
sekilde yapmalarin1 saglamaktadir (Toraman, 2011: 11-17).

Basaril1 liderin benimsedigi yonetim tarzi, kendileriyle calisan kisilere bilgi
paylasimi yapmasi ve uygun caligma ortami olusturmasidir. Bu baglamda birlikte
calisma ve degisim konusunda kadinlar daha basarilidir (Aslan, 2013: 46). Ancak
kadinlara gerekli firsat taninmadigi i¢in kadinlar hem istihdam alaninda hem de
liderlik konusunda erkeklere oranla geride kalmislardir.

TUIK (2024) Verilerine gore Tiirkiye niifusu 85 milyon 372 bin 377 kisidir.
Bunun %49,9°u kadin iken %50,1°i erkeklerden olusmaktadir. Yine (TUIK, 2024).
verilerine gore 31 milyon 632 kisi ¢esitli is kollarinda istihdam edilmistir. Ancak is
giicine katilim oranlari yani istthdam orani erkeklerde %65,7 iken kadinlarda
%31,3’tiir. Bu oranlara bakildiginda kadin istthdam oraninin erkeklerin yaris1 oldugu
gorilmektedir. Yapilan istatistiksel raporlardan da anlagilacagi gibi kadin
istihdaminin erkeklere gore daha az olmasi kadin liderlerin de oraninin az olmasina
yol agmustir.

Tiim bu verileri degerlendirdigimizde kadinlar is hayatina her gegen giin daha
cok katilmaktadir. Ozellikle Sanayi Devrimi’nden sonra kadinlar is hayatina aktif
olarak katilmiglardir. Ancak iist diizey yoneticilik kademesinde ayni oranda artis
gozlemlenmemigtir. Kadinlarin is hayatindaki liderligine bakildiginda kadinlarin tist

diizeyde lider olma durumlari erkeklere oranla azdir (Sivrikaya , 2021: 59-78).
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Ust diizey yonetimlerin kadinlarm lider olma konusunda toplumsal 6n
yargilarindan styrilip kadin ¢alisanlara lider olma imkani saglamalidir. Kisinin

cinsiyetine degil yeterlilik ve kabiliyetine dayanarak liderlik imkan1 verilmelidir.

2.4.3. Algilanan yonetici destegi kavram

Calisma ortamlarinda yoneticinin ¢alisanla iletisimi, calisanin beklenti ve
isteklerini karsilama noktasinda birinci muhatap olmasi ayni zamanda personel ve
kurum arasinda koprii gorevi gormesi nedeniyle yoneticinin rolii biiylik onem
tagimaktadir (Matthews, Bulger ve Farrell , 2009: 78-90). Babin ve Boles (1996) ise
sOyle ifade etmislerdir; algilanan yonetici deste8i idarecinin, personeli giidiileme,
destekleme, onunla ilgili olma ve ona verilen deger oraninda calisanin bunu hissetme

derecesiyle tanimlanir (Boles ve Babin , 1996 : 57-75).

Konuya iligkin kimi uzmanlar ise soyle bir yaklasimda bulunmuslar; ¢alisanin
emeklerinin yoOneticiler tarafindan takdir edilmesi, onlara deger verilmesi ¢alisanin
yoneticiye baglilik gostermesine sebep olmaktadir. (Sharafinski ve Kottke, 1988:
1075-1079).

Muse ve Pichler (2011) ise yoneticiyi, orgiitiin misyon ve vizyonuyla birlikte
kaynaklarin da etkili dagilimini1 dikkate alarak yonlendiren sorumlu olarak tanimlar
(Muse ve Pichler, 2011: 653-666). Algilanan yonetici destegini daha kesin
climlelerle ifade eden Goktepe (2016) orgiit icinde calisanin birinci hissedecegi
destegin “yonetici destegi” oldugunu ifade etmektedir (Goktepe, 2016: 35).

“Yonetici destegi" kavramimi bazi diisiiniirler; calisanlarin saygiyr hak
ettiklerini diisiinerek kendini kiymetli hissetmelerine yardimer olmak, ¢alisma azmini
artirmak, calisma alanlarinda yasam kalitesini yiikseltmek ve her baglamda onlar
destekleyerek taleplerini gidermek olarak tanimlamaktadir (Zincirkiran, Yal¢insoy ve
Isik, 2016: 976-983).

Yukaridaki bilgilerden yola ¢ikarak algilanan yonetici deste§inin c¢alisanlar
icin 6nemeli bir faktdr oldugu degerlendirilebilir. Bu baglamda ¢alisan kadinlar i¢in
cam tavan sendromunun bariyerlerinden biri de algilanan yonetici destegidir.

Orgiit i¢inde bu destegi tam alan kadinlar kariyerlerinde basariya ulasabilir.
Aksi durumda orgiit i¢inde yalnizlagsan kadinlar yonetimde iist diizey kademeler i¢in
bir ¢aba gostermeyebilir. Algilanan yonetici desteginin 6nemine dikkat ¢ceken bazi

diisiiniirler su yaklasimlarda bulunmuslardir;
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2.4.4. Orgiitsel giiven

Orgiitsel giiven, bir kurumda ¢alisanlarin adalet, esitlik, refah ve giiven icinde
calisacaklarina dair inancidir. Bu inan¢ kurum politikasi, kurumun kiiltiiriiyle
yogrularak siire¢ igerisinde gelisir. Yapilan ¢calismalar orgiitsel gliven ortamlarinda;
yoneticilikte kadinlarin erkeklere nispeten daha ¢ok engellerle karsilastigini
gostermektedir.

Kadinlarda cam tavan sendromunun bilesenlerinden olan engeller meslekte
yiikselmeye olan giivenleri olumsuz etkileyebilir. insanlarm giivenme esigi, yonetici
ve Orgiitiin tutumuna goére degisir (Demircan ve Ceylan , 2003: 139-150). Calisanlar,
yoneticinin tutum ve davranigt ve Orgiitiin genel yapisindan gliven duygusunu
sekillendirir. Olumlu tutum ve davraniglar orgiitsel giiveni olumlu etkiler. Altinkaya
(2011)’ya gore giivenli bir yapiya sahip Orgiit, insanlarin glivenme istegini
etkileyebilir. Sahsin giivenme seviyesi Orgiitsel yapiya olan giivenine c¢evrilebilir
(Altunkaya, 2011: 13).

Daha farkli bir ifadeyle, sahsa giliven, orgiite duyulan giivenle alakadardir.
Ancak bu iki kavram birbirinden farklidir. Orgiitsel giiven, degisik deneyimleri olan
caliganlarca farkli algilanir. Orgiitsel giiven diizeyi yapisal etkilesime gore degisiklik
gosterebilmektedir. Is gdren, kurumunun davranis politikasindan, aldig kararlardan
ve yonetimde takip ettigi felsefeye gore giliven diizeyini sekillendirir (Arslan, 2009:
10).

Toplumsal onyargilar ve ataerkil bir toplumun kadin yoneticilere olumlu bir
yaklasim gdstermenin zorluklari olabilmektedir. Orgiitiin yoneticileri ve orgiitiin
insan kaynaklar1 politikasinin giiven iklimi olusturmast durumunda ¢alisan kadinlarin
yonetici olma konusunda daha istekli olmalarini etkileyebilir.

Farkl1 bir bakis acisina gore ise, orglitsel giliven; orgiitiin tutumuna, davranis
bicimine, yapisal iliskilerine ve ¢alisanlarin elde edeceklerine gore farklilik gosterir.
Giliven hissi kurumlarin biitiin paydaslarii (Tiiketiciler, ortaklar, is gérenler vb.)
biitiinlestirdiginde ve beklentilerini genellestirdiginde artik Orgiitiin bir kesitini
olusturacaktir (Aksoy, 2009: 44).

Gliven, ge¢miste oldugu gibi giiniimiizde ve gelecekte de saglikli ve verimli
bir is ortamu igin énem arz etmektedir. Orgiitte giiven dikey (yonetici-calisan) yatay

(calisan-calisan) iliski ve etkilesimlerde kolaylik saglar. Orgiitsel giiven, biitiin is
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gorenler acisindan 6nem arz etmektedir. Fakat kadinlar i¢in bu giiven daha ¢ok 6nem
tasidig1 soylenebilir.

Kadin calisanlarin hem kendine gilivenmesi hem de oOrgiitsel yapiya
giivenmeleri ve desteklenmeleri durumunda kariyer basamaklarinda {ist diizey
yoneticilige ulasmalar1 baglaminda 6nem tasimaktadir.

2.5. Cam Tavan Sendromuna Neden Olan Faktorler

Calisan kadinlarin list makamlara c¢ikmasini engelleyen farkli engeller
bulunmaktadir. ‘Cam tavan’® olarak degerlendirilen bircok engel arastirmacilar
tarafindan cesitli acilarda siniflandirilmislardir. Ancak tiim bu engeller biitlinleyici
bir bakis agisiyla ii¢ kategoride toplanmistir. Bunlar bireysel faktorler, toplumsal
faktorler ve orgiitsel faktorler seklinde agiklanmistir. Bu c¢alismada bu faktorlere
dayanarak degerlendirmelerde bulunulmustur.

Ayn1 zamanda bazi aragtirmacilar cam tavan sendromuna neden olan farkli
engellere de dikkat cekmislerdir. (Kelly ve Young,1993) Tarafindan yapilan
caligmaya gore, cam tavan sendromunun olusum nedenleri sunlardir

» Kadina belirlenen toplumsal rol

+ Ise alma ve terfi siireclerinde iist yonetici kademenin ayrimcilik yapmasi

+ Kadmlarm yiikselme ihtimallerinin az olan belirli alanlarda istihdam
edilmesi (Mesleki ayrim)

Kadinlarin aralikli olarak isgiiciine katilmalar1 (Kelly ve Young, T, 1993:
1357-37).

Literatiirde kadin ¢alisanlarin kariyer gelisiminin 6niindeki engeller konusunda
pek cok teori gelistirilmistir. Dreher (2003) ise tiim teorileri biitiinciil bir bakig
acisiyla ele alarak calisma hayatinda cam tavan sendromuna sebep olan unsurlarin

toplumsal, bireysel ve orgiitsel faktorler olarak ele almistir (Dreher, 2003: 541-562).
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Asagidaki sekilde c¢alisan kadinlarin  bireysel, oOrgiitsel ve toplumsal

faktorlerden kaynaklanan cam tavan engelleri yer almaktadir.

Bireysel Faktorlerden Orgiitsel Faktorlerden Toplumsal Faktorlerden
Kaynaklanan Engeller = Kaynaklanan Engeller = Kaynaklanan Engeller

Birden  Fazla  Rol Orgiit Kiiltiirii Meslek Ayrimma iliskin
Ustlenme Cinsiyetci Kaliplar
Kadmlarm Kisisel Tercih  Orgiit Politikalar Toplumsal Cinsiyet
ve Algilart Rolleri ve Onyargilar

B Mentor Eksikligi L

Ogrenilmis Caresizlik Enformel fletisim  ----

— Aglarina Katilamama

Sekil 2: Calisan kadinlarin cam tavan engelleri (Karaca, 2007: 53).

Yukaridaki tabloda goriildiigli lizere calisan kadmlarin karsilastigi cesitli
engeller vardir. Yapilan ¢alismalarda bu engeller genel olarak bireysel, toplumsal ve
orglitsel faktorler olarak kategorize edilmistir. Asagida bu faktorlerin agiklanmasi

yapilmaktadir.

2.5.1. Cam tavan sendromuna neden olan bireysel faktorler

Birden fazla rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih algilar1 ve 6grenilmis
caresizlik cam tavan sendromuna neden olan bireysel farkliliklardan birkac¢ tanesidir.
Bu calismada, bunlarin agiklanmasi ve cam tavan sendromuyla iligkisine

deginilmektedir.

Birden fazla role biiriinme

Birden fazla rol, kadinlarda ¢alisma hayatiyla beraber evdeki islerinden ve
sorumluluklarindan vazgegmemeleri durumunda rol catigmasi veya karmasasidir
(Calis ve Akdemir, 2019: 517-526). Farkli tilkelerde yapilan ¢aligmalarin neticesinde

kadinlarin ¢aligma hayati, ailesi ve eviyle ilgili yiikiimliilikklerinin ayn1 oldugu ve bu

27



yiikiimliilik i¢in cinsiyetleriyle alakali is paylasimi gézlemlenmemistir. Kadinlarin
evlilikleri veya ¢ocuk sahibi olmalar1 isten ¢ikma oranlarini artirmaktadir

(Demirbilek, 1994: 4-7).

Kadinlar ise basladiklarinda kendilerine bigilen roliin gerekliklerini eksiksiz
yerine getirme diisiincesindedirler. Ancak siire¢ icerisinde is ylikiiniin agirligi mental
ve fiziksel yonden onlar1 yipratabilir. Bu durumda kadinlar evliligi oteleyebilir.
Evlenmeyebilir ya da ¢alisma hayatini sonlandirip kariyerlerini noktalayabilir.

Ailedeki sorumluluklarini, is yiikiimliliiglinii yerine getiren; ayni zamanda
kariyer hedeflerine ulasan kadinlar da var. Literatiirde “siiper kadin” tabiri ile
tanimlanirlar. Ancak agir is yiki, aile sorumlulugu ve kariyerin yipraticiligindan
‘siiper kadinlar ’da da zamanla c¢esitli psikolojik sikintilar ve bosanmalar olmaktadir
(Dogru, 2010: 84). Calisan kadinlar bu tarz sonuglar1 goriince iist kademelere ¢ikma
istekleri olumsuz etkilendigi degerlendirmesinde bulunabilir. Calisan kadinin, es ve
anne gibi birden ¢ok roliiniin olmasi, kadinda ii¢ ¢esit gerilim ve catismay1
dogurmaktadir.

Bunlar; Roller geregi istenen farkli davraniglarin yarattigi gerilim (Behavior
based conflict), Zamana bagli catisma (Time-based conflict) ve rollerin birbiriyle
catigmasi sonucu olusan gerilim (Strain-based conflict) (Karaca, 2007: 53). Seklinde
kategorize edilmektedir.

Kariyer yapmis kendini gelistirmis ve yonetimin {ist basamaklarinda ¢alismak
isteyen kadinlar, anne aday1 olmasi ya da ¢ocuk varsa ona zaman ayirmasi gerektigi
diisiincesinden dolay: tercih edilmeyebilir. Gelinen noktada iist kademlerde ¢alisma
yetkinligine sahip olmasana ragmen c¢ogu kadin sadece anne olma ihtimalinden
dolay1 engellenmektedir (Baybars, Kesken ve Ayyildiz Unnii, 2014:121-134).

Sonug itibariyle ¢alisan kadinlarin hem evde calismast hem de iste caligmasi
kadnlarin fiziksel ve ruhsal yonden gerilime ve rol gatismasina siiriiklemeyebilir. Is
enerjisi diisen kadinlar ¢alisan erkeklerden ¢ogu zaman geri kalabilmektedir. Ayni
zamanda isten yorulan kadinlar ev isleri ve aileye zaman ayirmakta zorlandigindan
huzursuzluk yasayabilmektedir. Bunlarin tamami diisiiniildiigiinde kadin ¢alisanlar
erkek calisanlara kiyaslandiginda terfi tercihlerinin erkeklerden yana kullanilmasi
kadinlarin dezavantajli duruma diisebilmektedir. Bu durum cam tavanlar ortaya

¢ikmak sebep olabilir.
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Kisisel tercih ve alg:

Kisisel tercih ve algi, kadinlar etkileyen biyolojik, sosyolojik ve toplumca
benimsenen cam tavan bariyerleri sekillendirir. Coklu faktor etkilesiminin dogurdugu
karmasiklik kadinlarda kisisel tercih ve algiy1 cesitlendirir. Ogiit (2006) tarafindan
yapilan ¢alismada ise, kisisel tercih ve algi i¢in su yaklagimda bulunur. Sorumluluk
almada erkeklere nazaran daha kararli olan ve enerjisinin biiyiik kisminm1 burada
harcayan kadinlar, ayni1 kararliligr risk almak i¢in gostermezler. Erkeklere gore daha
az risk alma egiliminde olan kadin ¢alisanlar yiiksek risk tasiyan makamlardan
kacinirlar. Caligma alanlarinda daha samimi ve giivenilir bir ¢izgide goriilmelerine
ragmen nesnelligi ve hislerini yonetmekte zorlanirlar (Ogiit, 2006: 58-78).

Calisan kadinlar ev ve is dengesini kurmay1 daha uygun bulurlar ve bundan
dolay1 tercihlerini bu yonde kullanirlar. Kadinlar is kollarin1 secerken ¢ogunlukla
evdeki rollerine gore is segme egilimindedirler. Bu is grubu pembe yakali isler olarak
adlandirmaktadir. Kadinlar erkeklere gore bedensel isleri ve temiz olmayan isleri
daha az tercih ederler. Daha temiz isleri yapmayi1 uygun bulurlar. Bu is kollarina
ogretmenlik ve hemsirelik 6rnek gosterilebilir. Bu durum zamanla bir dezavantaj

olarak iicret ve statii kaybina sebep olabilmektedir (Ozkaya, 2003: 24).

Sonug itibariyle, kadin calisanlar 6zgiivenleri ylikseltip, amaglarin1 ortaya
koymalari, hedeflerine kilitlenmeleri ve yeterli desteklenmeleriyle cam tavani asip

amaglarma ulasabilirler.

Ogrenilmis ¢aresizlik

Ogrenilmis caresizlik, sahislarm siirekli ya da tekrarli negatif tecriibeler
sonucu denetleme duygu ve kabiliyetini yitirdiginde bunun sonucunda gayretinin
bosuna oldugu hissine kapilmasi ve bunu kabullenmesidir. Bu kavramla ilgili farkl
diisiinceler mevcuttur. Bir olay ya da durum karsisinda basarisiz olan bireylerin
benzer durumlarda gabalar1 olsa da basarisiz olacagina inanmas1 ve bagaramayacagi
duygularima kapilma durumu olan 6grenilmis ¢aresizlik cam tavan sendromunun

bireysel faktorlerdendir (Alpdeger, 2016: 67).

Ogrenilmis caresizlik, is hayatinda etkili bir lider olmay: zorlastiran bir

faktordiir. Ogrenilmis caresizlik, bir kisinin istenmeyen bir durumla karsilastiginda,
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kendisinin ya da baskalarinin davraniglarinin sonucunun degistirilemeyecegine dair
inancidir (Aktan, 2016: 58-71).

Bu inang, kadin c¢alisanlarin kariyerlerinde ilerlemelerini engelleyebilir.
Ozellikle kamu kurumlarinda g¢ahsan kadinlar, &grenilmis caresizlife yol agan
faktorlerle karsilasabilir. Bu faktorler arasinda kontrolsiiz bir ¢aligma ortami, yetersiz
yetkilendirme ve biirokratik yapr yer aldigi soylenebilir. Bu durum, kadin
yoneticilerin liderlik potansiyellerini sinirlayabilir ve motivasyonlarini olumsuz
etkileyebilir.

Kadmlarin yonetici kademlerinde yiikselme konusunda, 0Ozgiivenlerini
giiclendirmek, onlar1 destekleyici bir ¢aligma iklimi olusturmak ve esit firsatlar
saglamak onem arz etmektedir. Ayrica, kadin liderlerin basar1 hikayeleri ve rol

modelleriyle ¢alisan kadinlara ilham olur ve 6grenilmis caresizligi azaltabilir.

Informel iletisim aglarina katilamama

Calisma alanlarinda bireyler arasinda iki tiirlii etkilesim s6z konusudur.
Bunlar formel ve informeldir. Informel aglar belli bir program dahilinde olmayip
dogal yollarla formal diizende ¢alisanlarin etkilesimi neticesinde ¢aba harcamadan
cikar (Akdol, 2009: 67). “Old Boy Network” olarak isimlendirilen bu informel is
iligkileri, erkekler arasinda kurulan bir iletisim agidir. Kadinlar bu aglara girmekte
kacmir ve bu nedenle kariyerlerinde Onemli bilgi, destek, tavsiye, gilic ve
imtiyazlardan yoksun kalabilirler (Nalc1 Aribas, 2017: 7-23).

Calisan kadinlar hiyerarside idareciligin zirvesinde olsalar da erkeklerin
etkilesim kanallarina katilmazlar. Katilim saglamadiklarindan diglanmaya maruz
kalabilirler. Ote yandan etkilesimde bulunan kisiler gérevde yiikselme, kariyer
yapmada birbirilerine rehberlik yaptiklar1 bunun da calisma hayatlarinda olumlu

etkilerinin oldugu goriilmektedir (Anafarta , Sarivan ve Yapici, 2008 : 111-137.).

Kadinlar, informel aglara katilmak i¢in cesaretlendirilmeli ve bu aglarda aktif
rol almalar1 icin tesvik edilmelidir. Ayrica, organizasyonlar, cinsiyet esitligi
konusunda farkindalik yaratmali ve kadinlarin liderlik pozisyonlarina yiikselmelerini

desteklemelidir.
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2.5.2. Cam tavan sendromuna neden olan orgiitsel faktorler

Cam tavan sendromuma neden olan orgiitsel faktdrlerden orgiit kiiltiirti, orgiit
politikalar1 mentor eksikligi konularma deginilmistir. Orgiitiin diizenli ¢alismamasi
iglerin iyi yiiritilmemesi ve Orgiitiin yanlis politikalar1 benimsenmesi cam tavana
neden olabilir. Ayrica Orgiitiin tecriibeli kisiler ile yeni is hayatina giren kisileri

bulusturmamasi da bireylerin kisisel gelisimini engelleyebilir.
Orgiit kiiltiirii

Kurum, kurulus ve isletmelerde kurallari, normlari, yaklasimlari, davranis
tarzlarmi sekillendiren orgiit kiiltiirdi, islerin yiiriitiilmesi hususunu belirleyen goriis
birligidir (Oztiik, 2011: 9). Her orgiitiin kendine ait bir kiiltiirii vardir ve bu onu
digerlerinden ayiran belirgin &zelliklere sahiptir. Orgiit kiiltiiriinii sekillendiren
faktorler arasinda liderlik tarzi, degerler, iletisim bicimi, ¢alisma ortami ve is yapis
sekli bulunur. Bu karakteristikler, dogrudan veya dolayli olarak orgiitiin tiretkenligini
ve ¢alisanlarin moralini etkiler (Tetik ve Kose , 2001: 219-242).

Orgiit kiiltiiriiniin en 6nemli faktorlerinden olan esitlik¢i yaklasim tiim
calisanlarin orgiit baghiligini ve kendini gelistirme ve yenileme firsatin1 sunabilir.
Esit olanaklar sunan orgiit kiiltiirii, ¢alisan kadinlar i¢in ¢ok 6nem arz etmektedir.
Kariyer olanaklarinda kurumlar farklilik gostermektedir. Kariyerden esit olanak
sunmayan kurumlarda kadin c¢alisanlar daha fazla emek harcamaya zorlanabilir

(Leblebici ve Kaciroglu, 2014: 1-19).

Klasik kurum tarzlarinda yonetimde, erkek hakimdir. Zamanla yonetimde
kadinlar da s6z sahibi olsalar da orgiit kiiltiirlerinde erkek hakimiyeti etkisini devam
ettirmektedir ( Varoglu, 2001: 397-414). Ozetle, orgiit kiiltiirii, bir organizasyonun
kimligini ve galisma tarzin1 yansitan énemli bir unsurdur. Orgiit kiiltiiriinde ¢alisan
kadinlara yonelik pozitif bir yaklasim olursa calisan kadinlarin yonetici olma

istekleri artacaktir.
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Orgiit politikalar

Kurallarin ve yontemlerin belirlendigi ve is gorenlerin ve isleyisinin takip edildigi
Orgiit politikalar1, kurumun misyon ve vizyonunun yansitir. Orgiitiin ve is gdrenlerin
hakkaniyetli, diiriist ve kararli durmasina firsat verir. Orgiit politikasi, ydneticiler ve
calisanlara pozitif katkist olmaktadir. Yoneticilerin isteklerinin hizli bir sekilde
yerine getirilmesi ile orgiitin verimliligi ve etkinligini artirir. Ayni zamanda
caligsanlar i¢in de kisisel hedeflerine ulasma 6rgiit icinde taninma, belli bir statii elde
etme ve istedigi pozisyonu kazanma gibi olumlu sonuglar elde eder (Ozay ,
2022:.157-169).

Orgiitlerin kendine has bir yol haritas1 ve politikasi oldugundan, mensuplar
cesitli varyasyonlarla birbirleri {izerinde hakimiyet kurmak ve etkileri altina almak
isteyebilir. Bu hamlelerin tiimii érgiit politikalar1 olarak tanimlanir ( Ugyidiz, 2017:

20-24). Orgiit politikas1 calisanlar igin farklilik arz edebilir.

Bu baglamda Orgiitsel politikalarda kadin galisanlar her zaman dezavantajli
olmayabilir. Hatta baz1 kurum ve kuruluslarin kadinlara pozitif ayrimcilik yaptiklari
da bilinmektedir. Pozitif durumu kabullenmeyen erkekler kadinlarin yonetimde tist
diizeye ¢ikmalarin1 engellemeye ¢alisabilir (Tiirkkahraman ve Sahin, 2010: 10-80).
Orgiit politikas1 drgiitiin yol haritasi olarak belirlenir. Iyi bir politikaya benimseyen
orgiitler tiim ¢alisanlarin memnuniyetini saglayabilir. Cinsiyet¢i olmayan politikalar

kadin ¢alisanlar i¢in firsat taniyabilir.
Mentor eksikligi

Mentorluk, bireylerin kariyer gelisimine katkida bulunmak, yeni beceriler
kazandirmak ve kisisel biiylimeyi desteklemek amaciyla deneyimli bir kisinin daha
az deneyime sahip bir kisiye rehberlik ettigi bir iliskidir. Bu iligki, bireylerin
hedeflerine ulagsmalarina yardimci olurken ayni zamanda bilgi paylagimini ve kisisel
gelisimi tesvik eder. Hem kurumlar hem de bireyler, mentorluk programlarmi etkili
bir sekilde uygulayarak bu siirecin verimini artirabilirler (Kesim, 2020: 15). Mentor,
takviye edici, kollayan, danisman, giivenilir, tecriibeli rehberdir. Mentorluk ise,
tecriibeli gorevli ile tecriibesiz gorevli arasinda pozitif anlamda olusan takviye edici

etkilesim olarak ifade edilir (Cetin ve Atan, 2012: 123-136).
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Kadmlarin kariyerlerindeki ilerleyislerinde kadin mentorlarin olmasi ¢ok
biiyliik 6nem arz etmektedir. Ancak her kurumda kadin mentor bulunmamaktadir.
Kendisinden daha yetkin kadin mentorun olmayis1 ve kadinlara mentorluk yapmak
istemeyen erkeklerin olmasindan dolay1 kariyerlerinde geri kalarak cam tavanla
karsilasabilirler (Akdol, 2009: 66).

Mentorluk, bireysel ve uzmanlik alaninda gelisme ve ilerlemede 6nemli rol
tistlenir. Mentorun olmayisi negatif etki olusturabilir. Fakat bu olumsuzluklardan

etkilenmemek i¢in kisi kendine uygun mentor bulup bu etkilesimden faydalanabilir.
2.5.3. Cam Tavan Sendromuna Neden Olan Toplumsal Faktorler

Insanlik tarihiyle es de@er olan cinsiyet esitsizligi ve kadina yonelik &n
yargilar sorunu, goniimiizde de etkisini siirdiirmektedir. Toplumsal 6n yargilar,
toplumsal cinsiyet rolleri, mesleki ayrim ve kadin karsiti stereotipler toplumsal

faktorleri olusturan sebeplerdir. Asagida bu faktorlere deginilmistir.
Stereotipler

Kadin calisanlara cinsiyet ve fitratlar1 itibariyle daha kibar, alingan uyumlu
oldugu diisiinen kadin karsiti stereotipler, erkekler icin kendine inanan, ozgiir ve
kabiliyetli oldugunu diistinmektedirler (Negiz ve Yemen, 2011: 215-225.). Kadinlara
yonelik cesitli stereotip ornekleri asagida gosterilmistir (Arikan, 1990: 147-154.):

* Basarida erkeklerin inanci kadinlarinkinden daha biiytiktiir.
* Erkeklerin 6zsaygisi kadinlardan fazladir.

» Sayisalda erkekler sozelde kadinlar daha iyidir.

» Kadinlara nazaran erkekler daha saldirgandir.

Bu sterotipler kadinlarin yonetimin tepesinde bulunmasini engelleyen toplum
tarafindan kabul goéren olumsuzluklardir. Ayni1 durum erkekler i¢in s6z konusu
yapilmamaktadir. Bundan kaynakli erkeklerin iis kademelerde yonetici olma sonucu

dogurmaktadir (Uzun, 2005: 34).

Toplumsal 6n yargilar veya toplum tarafindan pesinen kabul edilen yargilar
tamamen bireyin niteliklerinden bagimsiz olarak yapilan 6n kabullerdir. Tarihsel

siire¢ icinde kadinlar bu olumsuz 6n yargidan ¢ok etkilenmislerdir. Gelisen insan

33



kaynaklar1 yaklasimi bu toplumsal 6n yargilar azaltabilir. Kadinlar da bilgi beceri ve
yetenekleriyle bu toplumsal ©n kabulleri ortadan kaldirmaya yonelik caba

gosterebilir.
Mesleki ayrim

Meslek secimi yapilirken herkes kabiliyet ve istekleri dogrultusunda kendini
konumlandirmasi gerekir. Cevresel ve toplumsal kalip yargilar, ailelerin dayatmalari

neticesinde bireyler cinsiyete dayali mesleki tercihe mahktim edilebilmektedir.

Mesleki ayrim, kadin ve erkeklerin farkli islerde yogunlagsmasini ifade eder.
Bu ayrim, toplumsal rollerin etkisiyle kabul edilmis ve is hayatinda belirli meslekleri
“kadin i51” veya “erkek isi” olarak tanimlamigtir. Bu durum, kadinlarin is hayatinda
daha az temsil edildigi ve ylikselme firsatlarinin siirli oldugu gergegidir. Kadinlar,
toplumsal cinsiyet kaliplari nedeniyle bazi mesleklerde daha fazla karsilastiklar
zorluklarla miicadele etmek zorunda kalabilir. Bu durum, hem bireysel hem de
toplumsal diizeyde esitsizliklere yol agar (http://www.tuic.org.tr/, 2021).

Istatistik bilgiler ve yapilan ¢alismalar cinsiyetci meslek ayirmada erkeklerin
avantajinin fazla oldugunu gostermektedir (Oztiik, 2011: 9). Cinsiyetci bakis agisiyla
mesleki kategoride, erkek “erkek islerinde” kadin “kadin islerinde” calisir algisi
vardir. Bu ayristirmada toplum, insanlardan sadece cinsiyetleri geregi kendisine
diiseni yapmasini beklemektedir (Atak, 2012: 24).

Tarihsel siire¢ boyunca da kadin erkekten farkli toplumsallasmistir. Erkekler
daha organize ve hiir yetistirilirken kadin daha cok ailesi ve ev isiyle ilgilene
gelmistir. Bu da kurumlarin yoneticilik pozisyonunda kadinlari tercih edememe

konusunda etkili bir kalip yargiya sevk etmistir (Akcamete, 2004: 63).

Mesleki ayrimin {istesinden gelmek i¢in, is diinyasinda farkindalik yaratmak,
egitim ve mentorluk programlar1 olusturmak ve cinsiyet esitligini tesvik etmek
onemlidir. Ayrica, isverenlerin cinsiyet ayrimcilifina karsi duyarli politikalar ve
uygulamalar benimsemesi gerekmektedir. Bu sayede daha adil ve esitlik¢i bir is

ortami olusturulabilir.
Cinsiyet ayrimcihigi

Is hayatinda cinsel ayrimcilik, kadinlarin ise alim siireglerinde ve

kariyerlerinde karsilastiklart zorluklar1 ifade eder. Kadinlarin karsilastiklar1 cinsel
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ayrimciliga ragmen, finansal kaynak eksikligi, ailevi sorumluluklar ve isini kaybetme
korkusu gibi nedenlerle nadiren yasal yollara basvururlar. Kadin ve erkek arasindaki
yapilan cinsel ayrim kadmin kariyer yapmasimi engelleyebilir (Tiireli ve Dolmaci,
2013: 83-104.). Kadinlar calisma hayatlarinda cinsiyetlerinden dolayr ugradiklari
ayrimciliktan belli meslekleri se¢gmeye yonelebilir. Bu yonelme istem dis1 oldugunda
calisgan kadinlar meslegiyle ilgili list kademelerde gorev almayr istemedikleri

gozlemlenmistir ( Merigelli, 2017: 93).

Sosyal hak ve kaynaklardan geregince yararlanmalari engellenebilir.
Cinsiyet ayrimciliginin engellenmesi ancak toplum tarafindan kadina bigilen rol
degisikligiyle miimkiindiir. Kadinlarin yasamin her alanina dahil edilip, devletle
birlikte hukuk normlariyla oOnlemler alinmalidir ( Yumus, 2011:26). Calisma
hayatinda cinsiyet ayrimcilig1 iizerine teorileri ileri siiriilmiistiir. Bu teorilerin en
bilinenleri Neo-Klasik ve Kurumsal Yaklasimdir. Neo-Klasik yaklasim, verim
acisindan esit diizeyde olan bir erkek ve kadindan, kadin daha az iicretle ¢alisiyorsa
bunun nedeni kadin c¢alisanin isverene maliyetinin daha az olmasidir. (Palaz, 2003:
87-109).

Kurumsal yaklagim, is piyasasini elinde bulunduran kurulus ya da igverenin
olusturdugu mekanizmayla kadinlar1 dezavantajli duruma getirdigi gézlenmektedir.
Bu teoride kadinlarin daha diisiik iicret verilmesinin ana sebebi bu mekanizmaya
baglamaktadir. Calisan kadmlarin ise alim asamasindan baglayarak tim is
yasamindan insan kaynaklar1 boliimii bilingli, esitlik¢i, adil ve duyarli olmalidir ve

calisanlarin cinsiyet ayrimciliga tabi tutulmamalidir.
2.6. Orgiitlerde Cam Tavan Sendromunu Kirma Stratejileri

Calisan kadmlarin karsilastigi  engelleri asmak icin g¢esitli stratejiler
gelistirilmistir. Bu calismada tiiniversite ve mesleki egitim edinme stratejisi, sosyal
iliski gelistirme stratejisi ve mentordan yardim alma stratejisi konularma

deginilmistir.
2.6.1. Universite ve mesleki egitim edinme stratejisi

Cam tavan sendromu, bazi kadinlar, belirli etnik gruplar ve diger azinliklarin

ilerleme veya terfi konulari, tiniversite ve meslek edinme siireclerinde engelleri
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kirmalart i¢in c¢alismalar yapilmistir. Bu calismalarin sonucunda, kadinlarinda is
yerlerinde erkekler gibi esit sartlarda ilerlemedikleri tespit edilmistir (Goktas
Kulualp, 2015: 100-123). Egitim alma silirecinde kadinlarin daha ¢ok c¢aba
gostermeleri bilgi ve becerilerini ilerletmeleri onlar1 avantajli duruma getirebilir.
Kadin iyi bir egitim aldiginda ve siirekli olarak kendilerini gelistirmesi, cam tavani
kirmada 6nemli bir rol oynayabilir.

Bu, meslek edinme siirecinde {ist pozisyonlara ulasabileceklerini gosterebilir
(Lewis ve Fegenson, 1995: 39-53). Oncelikle basarmin miimkiin olduguna ve
kadinin de buna layik olduguna inanmak 6nemlidir. Kadinin kendine giivenmesi,
cam tavanin istesinden gelme asamalarindandir. Kadmnlarin kendine gilivenini
artirmak ve uluslararas1 gorevlendirme programlarina dahil etmek igin egitim ve
yurtdisi projelerinde uygulama firsatlart sunulmalidir. Bu, kadinlarin verimliligini
artirabilir (Lockwood, 2004: 1-49). Mentorluk programlarmn katilmalar1 veya is
diinyasindaki deneyimli kisilerle baglanti kurmalart da, kadina rehberlik edecek ve
firsatlar sunarak cam tavanin listesinden gelmesine yardimci olabilir.

Ayrica kadinin kendini okul egitimi anlaminda yetersiz gérmesi durumunda,
is hayatinda ihtiya¢ halinde gece programlarina katilarak eksikligini gidermesi
onerilmektedir ( Saunders, 1999: 3-4). lyi iletisim becerileri, etkili bir sekilde kadinin
kendini ifade etmesine ve bagkalariyla etkilesim kurmasina yardimer olur. Bu da is
goriismelerinde, toplantilarda ve profesyonel ortamlarda basarili olmalar1 igin
onemlidir.

Kariyer gelistirme egitimlere katilmalar1 Sosyal iligkiler gelistirmek,
mentordan destek almak ve ileri diizeyde performans gosterme stratejileri
kullanmasinin cam tavami asmasina, kariyerlerinde ilerlemelerinde olumlu etkisi
oldugu yapilan c¢esitli ¢alismalarla ulasilmistir (Catalyst, 1993: 46). Kadinlar is
ortamindaki olumlu iligkileri, deneyimleri paylasilmasina ve benzer zorluklarla
karsilasan insanlarla baglant1 kurmasina olanak tanir.

Bu, motivasyonlarimi artirabilir ve cam tavanin iistesinden gelmede onlara
destek olabilir. Yapilan bir c¢alismada kadinlarin %76’sinin sosyal iligkilerini
kullanarak kariyerlerinde ilerledikleri saptamistir ( Zane, 2002: 334-354). Bu
stratejiler, liniversite ve meslek edinme silirecinde cam tavan sendromunu kirmada

kadina yardimci olabilir. Ancak, her bireyin deneyimleri ve zorluklar1 farkl
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oldugundan, kisisel bir yaklasim benimsenmeli ve ihtiyaclarina uygun stratejileri
belirlemek dnemlidir (Schmdgal ve Knutson, 1999: 64-75).

Tiim bunlar dikkate alindiginda, Universiteler ve is yerleri tarafindan
uygulanan cinsiyet esitligi ve ¢esitlilik politikalarin1 desteklemek ve bu konuda aktif
olarak yer almak, cam tavan sendromunu kirmada onemli bir rol oynayabilir.
Bununla birlikte, kadinlar ayni is ortaminda beraber ¢alistigi erkeklere muhalif ve
onlar1 rahatsiz etmeyecek stratejileri segmesine 6zen gostermektedir (Schmdgal ve

Knutson, 1999: 64-75).

2.6.2. Sosyal iliski gelistirme stratejisi

Iyi iletisim becerileri, isyerinde ve sosyal ¢evrede basarili olmanin anahtari
olabilir. Etkili iletisim, duygulariniz1 ifade etmek, baskalarini anlamak ve isbirligi
yapmak, begenilen iislup, tutum ve davranislart géstermek kadinin sosyal ¢evresiyle
olan iletisim yogunluguyla alakalidir Sosyal iliskilerde cam tavan sendromunu
asmanin birkag stratejisi var. Oncelikle, kadinin kendisine giivenmesi ve korkularini
yenmesi onemlidir.

Ayrica, mentorluk destegi almak ve sosyal agimi genisletmesi de yardimci
olabilir. Iletisim becerilerini gelistirmesi ve kendisini ifade etmesi, bu konuda yetkin
olanlarla ciddi iletisim kurmasi kariyer basamaklarinda yadsinamaz bir gercek olarak
kendini gostermistir. (Ragins, Townsend, ve Mattis, 1998: 28-42).

Bu siirecte profesyonel veya kisisel ag genisletmek, yeni insanlarla tanigmak
ve farkli perspektifler edinmek, endiistri etkinliklerine katilmak, seminerlere gitmek,
sosyal medyada etkilesimde bulunmak gibi yontemlerle ag1 genisletebilir. Kadinlarin
kariyer basamaklarinda ilerlerken yaygin olarak kullanilan stratejilerden biri, sosyal
iliski aglarin1 gelistirmektir.

Ayrica, kadmlarin is hayatinda daha fazla kabul gérmesi icin erkeklerce
begenilen is davraniglarini gelistirmek de 6nemlidir. Bu, liderlik konumuna yiikselme
siirecinde etkili bir strateji olmaktadir (Schmdgal ve Knutson, 1999: 64-75).
Kadinlarin, etkili sosyal ilisiklilerine katilmalar1 cinsiyet¢i bakis agisinda
kaynaklanan engeller arasinda goriilen, istenen liderlik tarzlari ve begenilen iletisim
sekillerinin bilinmesi ve wuygulayabilmesi agisinda Onemli katkis1 olacagi

onerilmektedir (Lockwood, 2004: 1-49).
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Bu stratejilerin kombinasyonu, cam tavan sendromunu kirmak ve sosyal
iligkileri gelistirmek icin etkili bir yaklasim olabilir. Her kadinin deneyimleri farkli
oldugundan, kadinin hedeflerine ve ihtiyaglarina uygun stratejileri belirlemek
onemlidir (Ragins, Townsend, ve Mattis, 1998: 28-42). Uslup, tutum ve davranislari

gostermek kadinin sosyal ¢evresiyle olan iletisim yogunluguyla alakalidir

2.6.3. Mentordan yardim alma stratejisi

Mentorluk, cam tavani1 kirmak i¢in oldukga etkili bir stratejidir. Mentor; iki
kisi arasinda gelisen bir iliski tarzidir. Usta-¢irak iligkisi olarak da degerlendirilen
[liskinin temelinde tecriibeli olanin ¢irak konumunda olan diger kisiye samimi olarak
ona rehberlik etmek ve dogru yonlendirmek ve onemli tavsiyelerde bulunmaktir.

(Roberst, 2000: 145-170). Mentor-¢alisan iliskisi, giivene dayanmalidir.

Mentorluk, iki kisi arasinda gelisen, dnceden belirlenmis ya da kendiliginden
olusan giiven iligkisi bigimidir. Bu nedenle mentorla yapilan konusmalar gizli
kalmalidir. Bu, agik ve samimi bir iletisim ortami olugsmasinda yardimci olabilir

(Hayes, 2001: 111-118).

Olusan giiven iligskisinden kaynakli mentordan yardim alan kadinlar cam
tavandan olusan engelleri agsmasi konusunda daha girisken olmasi beklenebilir.
Bundan dolay1 kadinlarin sosyal ag iliskileri aktif kullanmalidir. Clance ve Imes’in
(1987) Calismasi, kadinlarin kendine giivenlerini artirmak i¢in mentorluk
iligkilerinden nasil faydalanabileceklerini tartisir. Kadinlarin, danigmanlarindan geri
bildirim alirken ve kariyer stratejileri planlarken kendilerine olan giivenlerini
artiracak ilham ve destek talep edip sosyal aglarin1 genisletmelidir ( Clance ve Imes,

1978: 241).

Ibarra (1992) calismasinda kadinlarin aglarin1  genisletmesi ve destek
gruplarina katilmasinin  kariyer ilerlemelerine nasil katki saglayabilecegini
incelemistir. Is diinyasinda énemli kisilerle tamsmasinin siirdiiriilebilir bir iletisime
dontismesi ve destek gruplarindan mentor olarak faydalanmasi, kadinin kariyerinde
ilerlemesinde baglantilar kurmasina destek olacagini vurgulamaktadir (Ibarra, 1992:
422-447). Bu baglamda kadinlar, mentorlardan gelen elestirileri yapici bir sekilde
karsilamali ve bu geri bildirimleri kurdugu baglantilarla kariyer gelisimleri i¢in bir

firsata doniistiirebilir.
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Kadinlarin mentorlarindan alacaklar1 geri bildirimleri nasil etkili bir sekilde
degerlendirebileceklerini ve kariyerlerini nasil gelistirebilecek 1yi
degerlendirmelidirler (Ragins ve Cotton, 1999: 529). lyi degerlendirilen mentor
tavsiyeleri kisinin is yasaminda 6nemli kolayliklar saglayabilir.

Calisan, montorle olan iliskisi siirekli olarak devam ederek montdrden fayda
saglayabilir. mentorluk iliskilerinin etkili yonetilmesinin 6nemini vurgular. Kadinlar,
mentorluk iligkilerini saglam temeller {izerine insa ederek ve mentorlariyla siirekli
iletisim halinde olarak cam tavan sendromunu asabilir (Allen, 2008: 254-267). Bu
stratejiler, kadin c¢alisanlarin cam tavan sendromunu agmalarina ve mentorluk

iliskilerinden daha etkili bir sekilde faydalanmalarina yardimer olabilir.
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UCUNCU BOLUM
3. MATERYAL VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Yontemi

Agr1 Ibrahim Cecen Universitesi Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulunun
28.03.2023 tarih ve 55 sayili etik kurul kararindan alinan arastirma uygulama iznine
dayanarak Mus ve Agr Aile ve Sosyal Hizmetler i1 Miidiirliiklerinde 15 kadin
calisanla miilakat yapilmistir. Bu tez ¢alismasinda amaglh 6rnekleme yontemiyle
katilimcilara ulagilmistir. Veriler nitel arastirma yontemiyle miilakat teknigi
kullanilarak elde edilmistir.

Elde edilen veriler igerik analiziyle betimleme yapilarak temalar ve
kodlamalar olusturularak yorumlamada bulunulmustur. Aliman sayisal veriler i¢in
SPSS istatistik paket programi kullanilarak, frekans ve yiizde analizleri yapilmistir.
Yapilan analizlerin degerlendirmesi ve yorumlamasi yapilmistir. Analizlerin
sonuclarina gore bazi Onerilerde bulunulmustur. Ayrica aragtirilan konu hakkinda

literatiirde yer alan bilgi ve belgelerin genel degerlendirmesi yapilmistir.
3.1.1. Arastirmanin amaci ve onemi

Bu calismada, bir kamu kurumunda kadin ¢alisanlarin cam tavan sendromu
ile ilgili diisiinceleri arastirilmis ve arastirma sonucunda edinilen bulgular ile bu
probleme ¢esitli ¢oziimler bulmay1 hedeflenmistir. Arastirmanin temel amact kadin
calisanlarin kariyer yapmalarmin oniindeki engelleri ortaya koymak ve bu engellerin

asilmasina yardimci olmaya c¢aligmaktir.

Ayrica lst kademelerde calisan kadin yonetici sayilarinin arttirilmasina 151k
tutmaktir. Yapilan calismada cam tavan sendromuna neden olan faktdrler ortaya
konulmus ve bu faktorler arasindaki iligkiyi belirlemek icin icerik analizi
kullanilmistir. Bununla beraber konuyla alakali yapilan calismalarin literatiir
taramasi yapilmistir.

Bu calisma kurum ve kuruluslarda c¢alisan kadinlarin st yOnetim
kademelerde ¢alisma isteklerini artiracagi ve kadin personellerin karsilastiklar

engelleri agsmak i¢in gayret géstermeleri konusunda cesaretlenmesine fayda sunacagi
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diistiniilmektedir. Ayni1 zamanda kadmlarin kendi zihinlerinde olusturduklar:
engelleri agmalar1 konusunda yol gosterecegi hedeflenmektedir.

Bununla beraber erkeklerin yetenekli ve basarili kadinlarin karsilastig
engellerin farkindaligi olusturulacagi diisiiniilmektedir. Ayrica erkek yoneticilerin
kadin personele yonelik tutum ve davranig degisikligi konusunda katki saglanacagi

hedeflenmektedir.
3.1.2. Arastirmanin problemleri

Agr1 ve Mus Aile ve Sosyal Hizmetlere bagli kuruluslarda c¢alisan kadin
personellerin ~ yOnetici  pozisyonlarinda ilerlerken  karsilagtiklar1  zorluklar
incelenmistir. Erkek akranlarina kiyasla yasanan esitsizligin sebepleri arastirilmis ve
bu esitsizligi ortadan kaldirmak i¢in ¢esitli ¢6ziim Onerileri sunulmustur. Bu esitsizlik
durumunu asip yonetici kademesine gelen kadin personellerin bu siiregte yasadiklar
zorluklara deginilmistir. Orgiitlerde yonetici kademesinde bulunan kadin sayismin az

olmasinin cam tavan sendromu ile iliskisi incelenmistir.

Bu sendromu asmak icin neler yapilabilecegi tizerinde durulmustur. Kadin
personellerin ¢alistiklart kuruluslarda karsilastiklart bireysel, sosyal ve orgiitsel
engellerin ortaya cikartilmasi ve bu engelleri asmanin stratejisi tezin temel

problemini olusturmaktadir.

3.1.3. Arastirma calisma grubu, evreni ve 6rneklemi

Aragtirma grubu ve arastirma evreni Agri ve Mus ilinde bulunan Aile ve
Sosyal Hizmetler Bakanligi’na bagli kuruluslarda c¢alisan kadin personellerden
olusmaktadir. Ornekleme grubu 15 calisan kadin personelden secilmistir. Aile ve
Sosyal Hizmetler Bakanligmna bagli Agri ve Mus I Miidiirliigii'nde yonetici
konumunda olan ve yonetici olmayan 15 kadin ¢alisanla miilakat yapilmistir. Ayrica

bu alanda uzmanligina giivenilen kisilerden de destek alinmustir.

3.1.4. Arastirma verilerinin toplanmasi

Arastirma grubunda edinilen bilgiler 15181inda belirledigimiz sorularla kadin
calisan ve kadin yoneticilerle yar1 yapilandirilirmis sorularla derinlemesine miilakat
yapilmigtir. Miilakata verilen cevaplara gore temalar ve kodlamalar olusturularak
yorumlamada bulunulmustur. Ayrica cam tavan sendromuyla ilgili yayimlanan kitap,

dergi, makale ve yapilan akademik calismalardan faydalanilmistir. Arastirma
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kapsaminda yer alan katilimcilar K1, K2, K3,............ K15 seklinde kisaca

kodlanmuistir.

3.1.5. Arastirmanin giivenirligi ve gecerliligi

Evrendeki tiim bireyler arastirmaya katilmamistir. Ancak evrendeki tiim
kisileri temsil edebilecek katilimcilardan sec¢ilmeye dikkat edilmistir. Secilen
katilimcilar farkli yas grubunda olan, evli —bekar olan, farkli birimlerde ¢alisan ve
farkli calisma pozisyonda bulunan kisilerden olusmaktadir. Orneklemenin bu
farkliliklar1 ile tim evren hakkinda yargiya varilabilecegi ve farkli yonlerinin

incelenebilecegi diisliniilmektedir.

Tiim katilimcilar goniillii katilmiglardir. Ses kaydi ve goriintiinlin alinmamasi
katilimcilarin daha rahat ve samimi olarak diisiincelerini ifade etmelerine olanak
saglamistir. Katilimcilarin verdigi samimi cevaplar arastirmanin giivenirligi agisinda
onemli oldugu diisiiniilmektedir. Sorulan sorulara verilen cevaplara karsilik ek
sorularla asil konudan ayrilmamalar1 saglanmistir. Verilen cevaplar arastirmaci

tarafinda not alinmistir.

3.1.6. Arastirmanin sinirhhgi

Arastirmanin sadece Agr1 ve Mus Aile ve Sosyal Hizmet il Midiirliiklerinde
olmasi ve katilimcilarin sadece 15 ¢alisan kadindan olusmasi siirlilik olusturmustur.
Ayrica Orneklem grubunun sadece g¢alisan kadinlardan olugmast ve erkek

katilimcinin olmamast simirliliga neden olabilmektedir.

3.1.7. Arastirma verilerinin analizi

Nitel aragtirma yoOntemiyle yapilan bu tez c¢alismasi amagli Ornekleme
yontemi kullanilarak katilimcilara ulagilmistir.  Katilimcilara nitel arastirma
yontemiyle yapilan derinlemesine miilakat/goriisme ile veriler toplanmistir. Toplanan
veriler 1518inda temalar ve kodlamalar yardimi ile analiz yapilmistir. Alinan sayisal
veriler i¢in SPSS 22 istatistik paket programi kullanilarak, frekans ve yiizde
analizleri yapilmstir.

Ayrica literatiirde yapilan c¢alismalar incelenmigstir. Farkli kurum ve
kuruluglarda cam tavan sendromu konusunda yapilan c¢aligmalar degerlendirip

uyarlamalar yapilmistir. Miilakat sonuglarina iligkin veriler; toplam on bes kadin
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caliganla farkli g¢aligmalardan esinlenerek yapilan yari1 yapilandirilmis sorulara
verilen cevaplar1 kapsamaktadir.

Arastirmada kamu kurumunda calisan kadin personellerin kariyer yaparken
karsilastiklar1 engeller ile ilgili kavramlara yonelik goriislerinin derinlemesine
incelenip ortaya konmasi amaglanmistir. Yapilan degerlendirmelerle kadin
personellerin yonetici konumuna yiikselmesi durumunda karsilastiklar1 engeller
ortaya konulmaya calisilmistir. Tiim veriler bir biitiin olarak degerlendirilip sorunun
asil bilesenleri belirlenmistir. Buna dayanarak calisan kadinlarin karsilastigt cam

tavan engelleri ortada kaldirmaya yonelik ¢6zlim 6nerilerinde bulunulmustur.
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DORDUNCU BOLUM
4. ARASTIRMANIN BULGULARI

4.1. Arastirmanin Demografik Bulgular

Agr ve Aile ve Sosyal Hizmetler il Miidiirliigii ile Mus Aile ve Sosyal
Hizmetler i1 Miidiirliigii’'nde calisan erkek ve kadin personellerin sayilari, istihdam
oranlari, erkek yonetici sayis1 ve orani kadin yonetici sayis1 ve orani belirlenmistir.
Bu kurumlarda sadece ¢alisan 15 kadinla miilakat yapilmistir. Katilimcilardan alinan
demografik sorulara iliskin cevaplar SPSS 22 programi kullanilarak, frekans ve

yiizde analizi yapilarak elde edilmistir.

4.1.1. Agr1 ve Mus illerindeki sosyal hizmet kurumlarinda kadin
cahisanlarin profilleri, istihdam alanlar1 ve calisma hayatina katilim oranlari

Asagidaki tabloda Agr1 Aile ve Sosyal Hizmetler il Miidiirliigii’nde calisan
kadin ve erkek sayis1 ve yonetici dagilimi yer almaktadir.
Tablo 2. Agr1 Aile ve Sosyal Hizmetler 11 Miidiirliigii’nde calisan kadin ve

erkek sayis1 ve yonetici dagilimi

Cinsiyet Kisi Sayis1 Yiizde Yonetici  Yiizde
Sayisi

Kadin 192 %49,23 6 %28,57

Erkek 198 %50,77 15 %71,43

Toplam 390 %100,00 21 %100,00

Agr Aile ve Sosyal Hizmetler 11 Miidiirliigii’nden alman 14.06.2024 tarih ve
118455226 sayili resmi yaziya dayanarak olusturulan tabloda goriildiigii iizere Agri
Aile ve Sosyal Hizmetler Il Miidiirliigii'nde ¢alisan kadin ve erkek sayis1 ve ydnetici
dagilimi verilmistir. Bu veriler degerlendirildiginde Agr1 Aile ve Sosyal Hizmetler il
Miidiirligi’nde 390 calisan bulunmaktadir. Bunlarin 198’1 erkek 192°si kadin
calisandan olup; %49,23 orana denk gelen 192 Calisan kadindan sadece 6’s1 yonetici
pozisyonunda calismaktadir. Erkek c¢alisanlarin orani az farkla %50,77 olmasina

ragmen yonetim kadrosuna 15 kisiyle oldugu goriilmektedir. Buda erkeklerin
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yonetime katilimda %71,43 gibi yiiksek bir oranla kadinlarin ise %28,57 gibi diisiik
bir oranla temsil ettigi anlasilmaktadir. Bu veriye dayanarak, kurumun cinsiyet
esitsizligi ve kadinlarin kariyer gelisiminde karsilastigi zorluklar1 ele almak icin
dikkate alinmalidir. Ayrica, kurumsal politikalar bu esitsizligi gidermek i¢in gozden
gecirilmelidir.

Asagidaki tabloda Mus Aile ve Sosyal Hizmetler il Miidiirliigii’nde ¢alisan
kadin ve erkek sayis1 ve yonetici dagilimi sunulmustur.

Tablo 3. Mus Aile ve Sosyal Hizmetler 11 Miidiirliigii’nde ¢alisan kadin ve

erkek sayis1 ve yonetici dagilimi

Cinsiyet Kisi Yiizde Yonetici Yiizde
Sayisi Sayisi

Kadin 159 %40,77 5 %23,81

Erkek 246 %63,08 16 %76,19

Toplam 405 21 %100,00

Mus Aile ve Sosyal Hizmetler 11 Miidiirliigii’nden alinan 26.06.2024 tarih ve
11891688 sayili resmi yaziya dayanarak olusturulan tabloda goriildiigii tizere Mus
Aile ve Sosyal Hizmetler Il Miidiirliigiinde calisan 405 personelden 246’s1 erkek
159°u kadindir. Yonetim kadrosunu olusturan 21 kisiden %23,81 denk gelen 5 kisiyi
kadinlar olustururken %76,19 denk gelen 16 kisiyi ise erkeklerden olustugu
goriilmektedir. Bu tablonun sonucuna bakildiginda, Mus Aile ve Sosyal Hizmetler Il
Miidiirligi’nde kadinlarin yonetici pozisyonlarinda daha diisiik bir temsil oranina
sahip oldugu anlasilmaktadir.

Kadin calisanlarin sayisi toplam calisan sayisina gore daha diisiik olmasindan
kaynakli kadinlar yonetici pozisyonlarinda daha az temsil edildigi sdylenebilir.
Tablodan da anlasilacag: iizere cinsiyet esitsizligi ve baskaca cesitli engellerin
varhigina isaret etmektedir. Bu durum, cinsiyet esitsizligi ve kadinlarin kariyer
gelisiminde karsilastigi  zorluklar1 ele almak i¢in dikkate alimmalidir. Ayrica,
kurumsal politikalar bu esitsizligi gidermek i¢in gozden gecirilebilir.

Tablo 2 ve Tablo 3 birlikte degerlendirdiginde, hem Mus Aile ve Sosyal
Hizmetler I1 Miidiirligi'nde hem de Agrn Aile ve Sosyal Hizmetler Il

Miidiirliigii’nde ¢alisan personellerin erkeklerin ¢ogunlukta oldugu goriilmektedir.
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Ayn1 zamanda y0netici pozisyonunda erkeklerin orant kadin yonetici oranindan daha
fazla oldugu anlagilmaktadir. Bu konuda potansiyel engelleri ortada kaldirmak i¢in
gerekli caligmanin yapilmasi 6nerilmektedir. Cinsiyet bakis agilari, toplumsal 6n
yargilar, aile ve i3 dengesinin kurulmasi, kadinin desteklenmesi ve
cesaretlendirilmesi, esnek saat caligma uygulanmasi gibi konularda c¢aligmalarin

yapilmasi degerlendirilebilir.
Asagidaki tabloda katilimcilar1 yas gruplarina gore dagilimi sunulmustur.

Tablo 4. Katilimcilarin yas gruplarina gére dagilimi

Yas Frekans Yiizde
20-29 9 %60,00
30-40 4 %26,67
40-50 2 %13,33
Toplam 15 %100,00

Yukaridaki tabloda goriildiigii iizere 20-29 yas grubu, tabloda 9 kisi ile temsil
edilmis ve bu toplam kadin katilimci sayisinin %601 olusturmaktadir. Bu
katilimcilar i¢inde en genis orani temsil edildigi anlasilmaktadir. Bu kurumda
calisanlarin geng niifus oldugunu soylenebilir. 30-40 yas grubunda g¢alisan katilimci
sayist 4 kisi olarak goriilmektedir. Bu da toplamin %26,67'sine denk gelmektedir.
Orta yas donemini temsil eden bu grup katilimcilar arasinda 6nemli bir bolim
olusturdugu goriilmektedir. Bu yas araligindaki personellerin daha uzun siire bu
kuruluglarda ¢alistig1 i¢cin daha tecriibeli oldugunu sdylenebilir. 40-50 yas grubu, bu
kategoride sadece 2 kisi bulunmakta olup bunun en kiicik grup oldugu
goriilmektedir. Bu da toplam katilimcilarin = %13,33"inti olusturmaktadir. Aile
bakanligimin geng¢ bir bakanlik olmasindan kaynakli c¢alisan personellerin biiyiik

oranda geng yasta oldugu sdylenebilir.
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Asagidaki tabloda katilimcilarin medeni duruma goére dagilimi sunulmustur.

Tablo 5. Katilimcilarin medeni duruma gore dagilimi

Medeni Durum Frekans Yiizde

Evli 8 %53,33

Bekar 7 %46,67
Toplam 15 %100,00

Yukaridaki tabloda goriildiigii iizere katilimcilardan 8’1 evli olup bu da
toplaminin %53,33’1i olusturmaktadir. Tabloya gore katilimcilarin ¢ogunlugunun evli
oldugu goriilmektedir. Katilimecilardan 7°si bekar olup bu say1 toplamin %46,67 sini
olusturmaktadir. Bu durumda bekar katilimcilarin da 6nemli bir oranda oldugunu
sOylenebilir. Tablodaki verilerden yola c¢ikarak, katilimcilarin medeni durumlar
arasinda bir denge oldugunu sdylenebilir. Daha giivenilir sonuglara ulasmak i¢in
katilimcilarin medeni durumlar1 dengeli bir sekilde se¢ilmesine dikkat edilmesi
onemlidir.

Asagidaki tabloda katilimcilarin egitim durumuna gore dagilim sunulmustur:

Tablo 6. Katilimeilarin egitim durumuna gore dagilimi

Egitim Durum Frekans Yiizde

Lise 0 %0,00

Lisans 13 %86,67

Yiksek Lisans 2 %13,33
Toplam 15 %100,00

Yukaridaki tabloda goriildiigii tizere, 15 katilimcidan 13°{i lisans mezunudur.
Katilimeilarin biiytik bir kismi toplaminin =~ %86,67’sini lisans mezunu oldugu
anlasilmaktadir. Yiiksek lisans mezunu 2 kisiyle %13,33’liik bir orana denk geldigi
gorilmektedir. Bu verilere dayanarak, katilimcilardan lise mezunu personelin
olmadig1 yigilmanin daha cok lisans ve yiiksek lisans egitim durumunun oldugu
anlasilmaktadir. Bu verilere dayanarak kurumun personel aliminda egitimi durumunu

onemsedigi sOylenebilir.
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Asagidaki tabloda katilimcilarin unvan durumuna gore dagilimi yer
almaktadir:

Tablo 7. Katilimcilarin unvan durumu

Unvan Frekans Yiizde
Sosyal Calismaci 3 %20,00
Cocuk Gelisimi 1 %6,67
Psikolog 1 %6,67
Aile Sosyal Destek Uzmani 1 %6,67
Ogretmen 4 %26,67
Sosyolog 5 %33,33
Toplam 15 %100,00

Yukaridaki tabloda goriildiigli iizere katilimcilarin ¢ogunlugunu sosyolog,
Ogretmen ve sosyal c¢alismacidan olustugu anlasilmaktadir. Yiizdelik oranlarina
bakildiginda diger katilimcilarin daha diisiik oranda kaldig1 anlasilmaktadir.
Katilimcilar arasinda en biiyiik oran1 %33,33’liik kismiyla sosyologlarin olusturdugu
goriilmektedir.

Asagidaki tabloda katilimcilarin yoneticilik durumu dagilimi yer almaktadir.
Katilimcilardan miidiir ve miidiir yardimeisi sayis1 belirtilmistir:

Tablo 8. Katilimcilarin yoneticilik durumlarmin dagilimi

Yoneticilik Durumu Frekans Yiizde
Miidiir 1 %06,67
Miidiir Yardimcisi 1 206,67
Yok 13 286,67
Toplam 15 %100,00

Yukaridaki tabloda goriildiigii iizere,15 kadin katilimcidan %6,67°1ik oranla
I’t midir %6,67°lik oranla 1’ide miidiir yardimcist1 pozisyonunda calistig
goriilmektedir. Geriye kalan %86,67°1lik kismini temsil eden 13 katilimci ise farklh
birimlerde c¢aligmakta ve herhangi bir yoneticilik vasfina sahip olmadig
anlasilmaktadir. Katilimeilarin ¢gogu yonetici konumunda olmamasi kurumda kadin

yOnetici sayisinin az olmasina isaret ettigi soylenebilir.
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Asagidaki tabloda katilimcilarin kurumlarda ¢aligma siireleri yer almaktadir:

Tablo 9. Katilimcilarin kurumlarda ¢alisma siireleri

Calhisma Siireleri Frekans Yiizde
2-6 Y1l 4 %26,67
7-10 Y1l 9 %60,00
10+ Yil 2 %13,33
Toplam 15 %100,00

Tabloda goriildiigii lizere katilimcilarin ¢ogunlugu 7-10 yil siireler arasinda
calistigim gostermektedir. Bu say1 toplam katilimcilarin % 60°ni olusturmaktadir.
Aile ve Sosyal Hizmetler Bakanligi 2011 tarihinde (http//www.aile.gov.tr, 2011)
acildigindan calisan personellerin de geng¢ oldugu diisiiniilebilir. Bakanligin geng
olmasindan  kaynakli ¢ok uzun siireli calisan  personeller olmadig
degerlendirilmektedir. Ancak daha fazla kadin ¢alisanin istihdam edilmesi ve kadin
caligsanlarin kariyer hedeflerine ulasabilmesi i¢in destek ve firsat esitligi saglanmasi
Onerilmektedir.

4.2. Arastirmanin Nitel Bulgular:

Bu boliimde katilmcilarin  arastirma  sorularma  verdikleri  yanitlar
cergevesinde, olusturulan tema ve kodlamalar ile bunlara iliskin nitel bulgular yer
almaktadir. Soru 2. “Arastirmadaki katilimcilara, bu kurumdaki kadin calisanlar
yonetici olma yoniindeki tercihini kendi karartyla m1 yoksa ¢evresinin (is ve aile
cevresi) etkisiyle mi yapilmaktadir?” sorusu sorulmus ve bu soruya iliskin
katilimcilar asagidaki cevaplart vermistir:

Tablo 10. Katilimcilari yonetici olma tercihleri

Frekans Yiizde
Genel olarak kendi tercihleri ile 8 953,33
yoneticilik gorevini kabul ederler.
Cevrenin etkisiyle tercih ederler. 4 %26,67
Yoneticilik daha ¢ok sorumluluk gerektirdigi i¢in 3 %20,00
ailevi (es, cocuk, ev igleri vs.) nedenlerden dolay1
kadin ¢alisanlar pek tercihte bulunmuyorlar.
Toplam 15 %100,00
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Yukaridaki tabloda goriildiigii lizere, 15 calisan kadin katilimcidan 8’1, kadin
calisanlarin yoneticilik gorevini kendi tercihleriyle kabul ettigini ifade etmistir. Bu
oran toplamin %53,33’1 ile en yiiksek oran oldugu goriilmektedir. Katilimci
kadinlardan 4’1 g¢evrelerinin etkisiyle yoneticiligi tercih ettiklerini ifade etmistir. Bu
da toplaminin  %26,67’lik bir oranma denk gelmektedir. Katilimcilardan 3’
yoneticiligi ailevi nedenlerden dolay1 tercih etmedigini beyan etmistir. Bu oran
%20’ye denk gelmektedir.

Yoneticilik, sorumluluk gerektirdiginden ailevi nedenlerden dolayr kadin
calisanlar  genellikle tercihte bulunmadigimi  aciklamislardir. Bu  veriler
degerlendirdiginde kadin c¢alisanlarin yoneticilik konumunu genellikle kendi
tercihleriyle kabul ettiklerini sdylenebilir. Bununla beraber ailevi sorumluluklar gibi
faktorler de ¢alisan kadinlarin yonetici olma tercihlerini etkiledigini sdylenebilir.

Cevrenin etkisi ile tercihte bulunanlarin oldugunu ifade eden 4 kisinin
bulunmasi da kurumlarda hala geleneksel yaklagimin devam ettigini séylenebilir.
Katilimcilardan katilime1 6 ¢alisan kadinlarin yoneticilik liyakatina sahip olmasina

ragmen karar alma stirecinde farkli faktorlerin devreye girdigini beyan etmistir.

K/6: “Calistigim kurumda kadin yonetici yok ancak; yonetici olmak isteyen
kadin c¢calistigi kurumdaki ¢alisanlara kars1 yoneticilik yapabilirlik potansiyeli
(liderlik, liyakat, ongorii, vizyon, kadro uygunlugu) kendinde bulsa bile evliyse ve
cocuklart varsa yodnetici olma istegini karar verme asamasinda etkileyecektir.
Ailesine, ¢ocuklarmmin egitimine ve yiiklenen fazlaca sorumluluklarla bas etme
cabasint goz oniinde bulundurularak kendi karari degil de ¢evresel ve ailevi karart
daha on planda olacaktir. Bu nedenlere bagli olarak genelde c¢alisan kadinlarin
kariyer plami c¢ocuklarin temel bakim ve ihtiya¢larimin karsilandigt  donem
atlatildiktan sonra olur ki bu da bir kadin icin gecikmeli olabilmektedir”. K/1
kadinlilarin yonetici olma istekleri oldugunda 6zgiir iradeleriyle tercih yaptigini ifade

etmistir:

K/1: “Kadin ¢alisanlar potansiyellerinin farkinda olduklar: icin yéneticilik
gibi bir diisiinceleri varsa kendi tercihleri dogrultusunda kararanlarini olmakta
olduklarmm diistintiyorum”. K/8 kadin kendi statiislinii artirmak i¢in kendi tercihi

onemli oldugunu beyan etmistir:
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K/8: “Kadinin ¢alisma hayatinda girmesinden sonra azmi ve ¢aliskanligi ile
Statiistiniin artmasi ve is ortaminda soz sahibi olabilmek adina kendi kararlya
yonetici olmayi tercih etmektedir”. Buna karsilik K/5 kadin calisanlarin ¢evrede

etkilendiklerini dile getirmistir

K/5: “Sadece kadinlar degil tiim insanlar karar alirken mutlaka c¢evrenin
etkisinde kalabilmektedir. Sosyal bir varlik olan kadinlar da yonetici olma

kararlinda kimisi ¢ok kimisi az ama mutlaka cevrenin etkisinde kalabilmektedir”.

K/9: “Calisan kadinlarin gerek arkadas cevrelerinde gerekse aile ortaminda
beli bir siire ¢calistiktan sonra calisan kadinlardan bir statii beklentisi olusmaktadir.
Ortamlarda ne ‘‘zaman miidiir olacaksin bunca yil ¢calistin aym iste artik degistir bu
konumunu’’ diye séylemler ¢calisan kadinlarin yénetici olma konusunda tesvik edici
bir durum oldugunu saniyyorum. Aymi zamanda c¢alisan kadinlarinda toplumsal
beklentileri karsilamak icin ¢alisan bazi kadinlar yonetsel kademelere gelme

egiliminde olabilmektedir”.

Buna karsilik katilimer 15 aile sorumlulugundan kaynakli kadin ¢alisanlarin

yonetici olama konusunda pek istekli olmadigin1 beyan etmektedir.

K/15: “Kadinlarin aile igindeki roliinden kaynakli ev ve is sorumlulugunu
birlikte taginmasi kendisine agwr geldigi icin ¢alisan kadin bir kurumda ydnetici
olmaktansa ev ve anne sorumlulugunu daha ¢ok onceledigi goriilmektedir”. Bundan
dolayir ¢alisan kadinlar bir kurumda yonetici olma konusunda ¢ekimser

durmaktadiriar.

K/4: “Kadinlarda yonetsel kademlerde olmak istemektedir ancak annelik
faktorii ¢ogu zaman kisisel statiiden daha agwr basmaktadir. Calisan kadinlarin
onemli bir kesimi ¢ocuklarini ve eslerini ihmal etmemek icin kurum sorumlulugunu

almaktan ka¢indigini diigiiniiyorum”.

Soru 3. “Aragtirmadaki katilimcilara bu kurumda, sizce ¢alisan kadin
caliganlarin kariyer basamaginda karsilagtigi engeller nelerdir?” sorusu sorulmus ve

bu soruya iligkin katilimcilar asagidaki cevaplar1 vermistir
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Tablo 11. Katilimcilarin kariyer basamaginda karsilastigi engeller

Frekans Yiizde
Daha ¢ok ailevi nedenler (¢cocuklarin 7 %46,67
egitimi, ev igleri vs.).
Toplumsal 6n yargilar. 3 %20,00
Cinsiyetci bakis agilarinin olmalari. 5 %33,33
Toplam 15 %100,00

Yukaridaki tabloda goriildiigli lizere, ailevi nedenler (¢ocuklarin egitimi, ev
isleri vs.) calisan kadinlar1 engelleyen nedenler arasindaki yiizdelik dilimde en fazla
yer teskil ettigi goriilmektedir. Bunu cinsiyetgi bakis agisinin takip ettigi
anlasilmaktadir. Bu veriler 1s1¢inda kadmin ailede biiyiik sorumluluk ytiklendigi
sOylenebilir. Buna ilaveten kadinlarin kariyerlerinde karsilastigir énemli engellerden
biri toplumsal 6n yargilardir. Toplum tarafindan kadinin yoneticilik yapamayacagi,
bagsaramayacagi vb. 6n yargilar kadinin agmasi zor olan engellerdir.

Bu zorluklarm iistesinde gelmek i¢in kadinlara daha fazla firsat verilmeli ve
cinsiyet ayrimciligina karsi gerekli ¢alismalar yapilabilir. Diger yandan calisan
kadinlarin aile sorumlulugundan kaynakli yonetici pozisyonlardan uzak durmalarinin
diisiiniildiiglinde aile ortaminda eslerin sorumluluk konusunda kadinlara daha esit
sartlarda sorumluluk paylasilabilir. Ayrica kadin calisanlara yonelik toplumsal 6n
yargilardan kurtulmak icin kisinin bilgi, basar1 ve liyakati esas alinabilir. K/7 ¢alisan
kadinlarin kariyer basamagindaki ilerlemenin Oniindeki engelleri iki nedene
baglamaktadir. Bu nedenler asagida belirtilmistir:

K/7: “Bu konunun iki nedenden kaynaklandigini diistiniiyorum. Birincisi
cinsiyetler arasinda farklilik nedeniyle yonetici olma diisiincesinde olan kadin
calisan erkeklerden daha az firsat tamindigi ve performanslarimin adaletsiz bir
bicimde degerlendirilmektedir. Ayni zamanda kariyer yapmak icin erkeklerden daha
cok caba sarf etmeleri gerektigini ve sonugta bu ¢abanin karsilik bulamayacagini
diisiindiigii icin yonetici olmak istemeyecektir. Ikinci neden evli ve cocuklu bir

annenin fazla sorumluluk almaktan ¢ekinmesi”.
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Buna karsilik K/8 ataerkil toplum yapisindan kaynakli engellerin daha etkili
oldugu vurgulamistir:

K/8: “Ataerkil toplum yapisindan kaynakli kadini erkekten tistiin olabilecegi
makamlara  yiikselmesi istenmemektedir. Buna ilaveten kadimin erkekleri
yonetemeyecegi inanicina sahip olmasi en onemli engelli olusturmaktadir. Ayrica
kadimin duygusal oldugu bundan dolayr saghkli ve mantikli kararlari alamayacagt
on yargun olmast kadinin kariyer yapmamin oniinde o6nemli bir bariyer
olusturmaktadir”.

Kariyer yapmak isteyen kadinlarin karsilastiklart 6nemli engellin cinsiyet
bakis agisini oldugunu ifade eden K/1 asagida goriislerini belirtmistir:

K/1: “Kurumlardaki ¢alisma pozisyonlarin cinsiyete gore belirlenmis olmasi
kadin ¢calisanlarin karsilastigi engellerdir. Cinsiyetgi bakis agisi kadinlarin ¢calismasi
gerektigini  ancak iist ~makamlara  yiikselmenin  sakincali  olabilecegini
sanmaktadwrlar”.

K/11: “Kadinlarin duygusal oldugunda yola ¢ikarak girigimcilik islemlerinde
erkelerin 6n planda tutuluyor. Buna ilaveten kadinlarin pratik olamayacagt
diisiincelerin egemen olmasindan dolayt kadin ¢alisan geri planda tutuluyor”.

K/5: “Toplum tarafinda kadinlarin belli isleri yapabilecegi bazi mesleklerin
disinda diger meslekleri ¢ok beceremeyecegi inanici hakimdir. Aymi zamanda
kadinlarin erkelere emir veremeyecegi algisi hala toplumumuzda ¢ok gii¢lii oldugunu
diistiniiyorum. Calisan kadinlarin énemli konumlara getirilmesi ile bu algimin bir
derece agsilabilecegini saniyorum”.

Soru 4. “Aragtirmadaki katilimcilara bu kurumda kadin ¢alisan olarak rol
model olarak aldiginiz bir kadin yonetici var midir? Varsa bu yonetici kadin1 gérme
sebepleri nelerdir?” sorusu sorulmus ve bu soruya iliskin katilimcilar agagidaki

cevaplar1 vermistir
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Tablo 12. Katilimcilarin rol model olarak aldiklari kadin yoneticiler

Frekans Yiizde
Rol model alacagim {inlii bir kadin yok. 10 %66,67
Tanidigim cevremdeki kadin 5 %33,33
yoneticilerin ~ kararlilik  ve  sabirla
gorevlerini yapmalar1 agisindan rol
model aliyorum.
Toplam 15 %100,00

Tablodaki verilere gore, 15 katilimcidan 10’u yani toplaminin  %66,67’s1
tinlii bir kadin yoneticiyi rol model olarak almadigini ifade etmislerdir. Bu, iinlii
kadin yoneticilerin etkisinin belirli bir kesim i¢in sinirli oldugunu gdsteriyor. Tanidik
cevrelerin etkisi ise calisan kadmlarin 5’1 yani toplaminin %33,33’i tanidiklari
cevrelerdeki kadin yoneticileri rol model olarak aldiklari ifade etmistir. Bu, kisisel
iligkilerin ve giinliik etkilesimlerin rol model se¢ciminde 6nemli oldugu sdylenebilir.
Cevrelerdeki kadin yoneticileri rol model alan katilimeilarin, yoneticilige kararlilikla
ve sabirla ulastigini beyan etmislerdir.

Tabloda anlasildig1 gibi kadin calisanlar i¢in rol model se¢iminde hem {inlii
isimlerin hem de kisisel 6zelliklerin etkili oldugunu sdylenebilir. Her iki yaklasim da
farkli 6grenme ve ilham alma bigimlerini yansitiyor olabilir. Ancak ¢alisan
kadinlarin daha c¢ok yakin cevredeki kisileri dnemsedikleri ve bunlari rol model
aldiklar1 degerlendirilebilir. Ayrica katilimcilarin uzak cevrede rol model almayi
tercih edilmedigini beyan etmeleri dikkat ¢ekicidir. K/8 yakin ¢evrede rol model

alinmamin daha 6nemli oldugu vurgulamistir:

K/8: “Cevremde tamidigim birini rol model olarak aliyorum. Sebebi ise
toplumun baskisina ragmen mantigiyla hareket eden, alaminda kendini gelistiren,

nerede nasil davranmasi gerektigini biliyor olmast konusunda rol model alvyorum”.

K/12 rol model alinacagi kisinin hangi 6zellikte olmasi konusunda goriislerini

asagidaki sekilde dile getirmistir:
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K/12: “Kriz anlarinda duygularina yenik diismeden dogru karari dogru
zamanda verebilmesi, personel iizerinde makamint kullanarak ona mobbing
uygulamamasi, kurum igi is ve islemlerin takibinin adil bir sekilde yapilmasi ve
personel ile kisisel iligkilerini kurum igerisine tasimamasi gerekmektedir”.

K/6: “Kadin ¢alisanlar kadin yéneticileri rol model almaktansa erkek
yoneticileri daha ¢ok rol model aldigini ve erkelerin yonetim tarzimi daha c¢ok
begendigini diigiiniiyorum.” seklinde daha dikkat cekici bir agiklama yapmustir.
Yukaridaki tabloya bakildiginda ‘“katilimcilarin rol model olarak aldiginiz bir kadin
yonetici var m1”’ sorusuna biiylik ¢cogunlugu herhangi bir ¢alisan kadini rol model
almadig1 soylemeleri K/6’nin bu yorumunu destekler nitelikte oldugunu sdylenebilir.

K/4: “Cevremde rol model aldigim kadin yoneticiler alanminda bilgili olmasi
ve iyi bir egitime sahip olmasina dikkat ederim. Yine kendi cehresinde rol model
aldigini dile getiren

K/14: “Evli ve ¢ocuk sahibi yakin akrabam bir okul miidiirii olarak okulunda
surekli odiillerin alindigi aymi zamanda doktora yaptigi cevresel tiim zorluklara
ragmen ileriye doniik ¢alismalar yaptigi i¢in rol model alinmasi gereken bir yonetici
kadin oldugunu soyleyebilirim”.

Soru 5. “Arastirmadaki katilimcilara bu kurumda, yonetici kademesinde
bulunan kadin ¢alisanlara yonelik i¢inde bulundugunuz toplumun bakis agis1 sizce
nasildir?” sorusu sorulmus ve bu soruya iliskin katilimcilar asagidaki cevaplari
vermistir:

Asagidaki tabloda kadin calisanlara yonelik toplumun bakis agisi hakkinda
katilimcilarin verdigi cevaplar sunulmustur.

Tablo 13. Kadin ¢alisanlara yonelik toplumun bakis agisi

Frekans Yiizde

Toplumun bakis agis1  giliniimiizde 5 %33,33
eskiye ragmen daha olumludur

Toplumun kadin yoneticilere karsi 10 %066,67
olumsuz bakis ag¢ilar1 mevcuttur.

Toplam 15 %100,00
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Yukaridaki tabloda goriildiigii iizere, katilimcilardan 5’1 yani %33,33’1
giiniimiizde toplumun, kadin yoneticilere bakis agisi eskiye ragmen daha olumlu
oldugu ifade etmistir. Bu durum kismen toplumun kadin ydneticilere yonelik olumlu
bir tutum sergiledigini gostermektedir. Kadinin isgiiciine katilimin artmasiyla beraber
kadinin yonetici veya list kademelere ¢gikma orani beklenebilir. Katilimeilarin 10’ nu
yani toplammin %66,67’si toplumun kadinlarin yonetici olmasina karsi olumsuz
bakis agisina sahip oldugu ifade edilmistir.

Bu oran demokratik bir toplumda yiiksek bir oran olarak degerlendirilebilir.
Bu durum yoénetici kadinlara karsi cinsiyet esitligi konusunda ¢esitli engellerin
oldugunu gosterebilir. Tablodaki veriler degerlendirildiginde, toplumun, c¢alisan
kadinlara yonelik bakis acisinin karmasik ve cesitli oldugu sdylenebilir. Bu veri,
cinsiyet esitligi caligmalarinin 6nemini gostermektedir. Cinsiyet esitligi konusunda
toplumun bilin¢lendirmesi ve farkindalig1 olusturulabilir. Katilimcilardan katilimer /
7 tolumun yonetici kadinlara kars1 6n yargi tasidigini ifade etmistir.

K/7: “Toplum kadinin yénetici olmasina karst on yargiyla yaklasmaktadir.
Kadimin performansi, tavri, davranisi, cinsiyeti gibi ozelliklerinden on yargil
vaklasilmaktadir toplumun genel kanist yoneticiligin erkeklere daha uygun oldugu,
kadinin himaye edilen bir varlik oldugu bundan dolayr yonetici olup baskasina séz
geciremeyecegine inanilmaktadr”. K/5 ise, toplumun kadina bigilen baska bir roliine
dikkat ¢ekmistir:

K/5: “Toplumun geneli, kadinlarin yoneticilik islerinde basarili olamayacagi,
kadinlarin yapilart ev islerine miisait oldugu bir kadinin en basarili olacag isin ev
isleri  oldugu ve kadwmin is hayatinda basariya ulasamayacaklar: fikrini
benimsemektedirler. Bu da toplumun kadinlar hakkinda 6n yargisidir”. Buna karsilik
K/4 toplumun bir degisim gecirdigini dile getirmektedir:

K/4: “Kadwmin son donemde is hayatina aktif katilmasindan kaynakl
toplumun basarili ve yetenekli kadinlart gordiigiinden toplumun kadin yoneticilere
bakis acisi degisim gostermektedir. Bu durum aym zamanda kadinlarin da is
hayatinda daha aktif olmasini saglamaktadir”.

Toplumun kadinin ydnetici olmasina karst eskiye gore olumlu gelismenin

oldugunu ifade eden asagida goriisiinii belirtmistir:
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K/8: “Eski déneme gore kadinin ¢aliyma hayatina adapte olmasindan sonra
toplum tarafindan da kabul gériilmektedir. Ancak hala istenen seviyede olmadigini
soyleyebilirim.

K/14: “Kadin c¢alisanlarin en onemli engellerden bir tanesi 6grenilmis
caresizlik oldugunu saniyorum illerde yiikselme hedefi olan kadinlarin kendinden
onceki  kadin  ¢alisanlart  gézlemlenmesi nedeniyle ogrenmis  ¢aresizlige
yvonelmektedir. Bu engelli asmak i¢in olumlu érneklerin olmast daha sonraki ¢alisan
kadwinlar icin 6rnek tegkil edecegini santyorum”.

K/12: “Toplumun tarihsel bakis agisiyla insan kalitesini ve kabiliyetini
bireyin fiziksel yapisiyla degerlendirdigini sanyyorum. Geldigimiz 21. Yiiz yilda bilgi
ve teknoloji cagindayiz kisinin fiziksel giiciinden ziyade bilgi ve becerisi esas
alinmalidwr toplumumuz hala kendi ¢caginin farkinda olmadigini diistiniiyorum”.

Soru 6. “Arastirmadaki katilimcilara bu kurumda, calisan kadinlara cinsiyet
ayrimcilig1 yapildigima inaniyor musunuz? Sebeplerini belirtiniz?” sorusu sorulmus

ve bu soruya iligkin katilimcilar asagidaki cevaplar1 vermistir.

Asagidaki tabloda katilimcilarin kurum iginde cinsiyet ayrimciligi algilariyla

ilgili verdigi cevaplar sunulmustur:

Tablo 14. Katilimcilarin kurum i¢inde cinsiyet ayrimciligina dair algilar

Frekans Yiizde

Calisanlar arasinda cinsiyet 8 %53,33
ayrimciligin yapildigini diistiniiyorum.
Cinsiyet ayriminin yapildigini 5 %33,33
diistinmiiyorum.
Her zaman degil, zaman zaman 2 %13,33
yapiliyor.

Toplam 15 %100,00

Yukaridaki tabloda goriildiigii lizere, 15 katilimcidan 8’1 %53,33°1 cinsiyet
ayrimciligr yapildigini diistinmektedir. Bu oran kurumun cinsiyet esitligi konusunda
olumlu bir durum olmadigin1 sdylenebilir. Cinsiyet ayrimciligini ortada kaldirmak

icin daha fazla ¢aba harcanmas1 gerektigini degerlendirilebilir. Diger taraftan, 15
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katilimcidan 5 tanesi yani toplamin 9%33,33’i ¢alisanlar arasinda cinsiyet
ayrimciliginin  olmadigin1 ifade etmislerdir. Cinsiyet ayrimcilii zaman zaman
yapiliyor diyenler ise katilimcidan 2’si toplamimin %13,33’{i cinsiyet ayrimciliginin
zaman zaman yasandigini belirtmistir.

Bu durum, kurum c¢alisanlarinin bazi durumlarda daha hassas olmasi
gerektigini gosterebilir. Bu verilere bakilarak, kurum iginde cinsiyet ayrimcilig
algisinin karmagsik ve farkli algilandigi sonucuna varilabilir. Kurumlar bu konuda
daha fazla farkindalik olusturmali ve esitlik¢i bir calisma ortam saglanabilir.
Cinsiyet¢i yaklasim tarzinin oldugu bir kurumda kadin c¢alisanlarin yonetici
kademelerinde ilerlemesi zor oldugu sOylenebilir. Ancak kurum kiiltliriiniin
degisikligi, toplumsal 6n yargilarin ortadan kaldirilmasi ve yasal diizenlemelerin
olmast durumunda kurumun cinsiyet bakis acis1 degistirilebilir. Bu konuda
katilimcilar diisiincelerini su sekilde dile getirmislerdir.

K/8: “Kadimin is hayatina hala yeteri oranda yer olmamasi, kadinin ¢alisma
alaminda erkekten daha iyi is yapabilecegine inanilmamasi bu sebepten dolayt

idareci segilirken onceligi erkeklere verilmesi cinsiyet ayrimciligi gostermektedir”.

K/1: “Erkeklerin, kadinlar ile iletisim kurmanin zor olacagi ve kadinin
yoneticilik isinin yapamayacagina dair onyargilarinin olmast kadina karsi

ayrimciliga sebep olabilmektedir.

Bununla beraber K/5: “Kadinlarin yonetici olmasina firsat verilmedigi gibi
kurum is ve igslemlerinde fazla is sorumlulugu yiiklenmektedir. Bu durum kadinlarin
moral ve motivasyon diisiikliigiine sebep oldugu séylenebilir.” seklinde goriisini

dile getirmistir.

Buna kars1 K/13: “Bazi kurum yéneticilerin kadina ev isleri, cocuk bakimi
gibi durumlarda pozitif ayrimcilik yapildiginda ¢alisan kadinin ev ve is arasindaki
bag gii¢lendigini diigiiniiyorum. Buna ilave olarak ¢alisan kadinin yaptigi isi daha

severek ve ozverili yaptigini diistintiyorum”.

K/9: “Ozel kurumlarda daha ¢ok ayrimcilik yapildigini, buna karsilik kamu
kurumlarda cinsiyet ayrimciliginin daha az oldugunu diisiiniiyorum. Ancak kamu
kurumlarda yapilan isin niteligine gére bazen ayrimcilik yapildigini gériiyorum.

Buda her zaman degil zaman zaman oldugunu diistiniiyorum”.
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K/2: “Insan haklarinin her alanda gelistigini kadin erkek ayrimciligin egitim
seviyesi diisiik kisilerin yaptigini kendini yetistirmis entelektiiel bilgi ve birikime
sahip yoneticilerin bu konuda ileri goriislii oldugunu insanlara cinsiyet
ozelliklerinden ziyade kisilik ve yeteneklerine gére rol bigtiklerini diistiniiyorum.
Hatta bu konuda Aile Sosyal Hizmet Bakanligimizin ¢ok hassas davrandigint buna
yvonelik ulusal eylem planlari kapsaminda kadin haklarimin ve her tiirlii siddetin

onlenmesi konusunda ¢alismalar yapilmaktadir”.

K/6: “Cinsiyet ayrimciligin temelinde toplumsal bakis acilarinin olumsuz
vaklagimlardan kaynakliyor. Toplumda kadinlarin siirekli erkeklerin yardimci
personeli olarak c¢aliymalart gerektigininim algist oldugunu saniyorum. Bundan
dolayr  kadinlarin  erkekleri yonetemeyecegi algisi oldugunu  diistiniiyorum.
Giintimiizde bu algt bir derece kirilmissa da hala toplumun bu konuda yaklasimi

porzitif anlamda istenene diizeyde olmadigini diistintiyorum”.

Soru 7/1. “Arastirmadaki katilimcilara bu kurumda, sizce bu kurumda
yonetici konumunda bulunan kadinlarin calisan sayilari yeterli midir?” sorusu
sorulmus ve bu soruya iligskin katilimcilar asagidaki cevaplar1 vermistir.

Asagidaki tabloda kurumda kadin ¢alisanlarin sayisini yeterli olup olmadigi
konusunda katilimcilarin goriisleri sunulmustur:

Tablo 15. Kurumda calisan yonetici kadin sayisi

Frekans Yiizde

Bu kurumda ydnetici kadin sayis1 yeterli degildir 14 %93,33
Bu kurumda yonetici kadin sayis1 yeterlidir 1 %6,67
Toplam 15 %100,00

Tabloda goriildiigii gibi 15 katilimcidan 14’# yani tamaminin %93,33’i bu
kurumda ydnetici kadin sayisinin yeterli olmadigini ifade etmislerdir. Ayn1 zamanda
sadece %6,67’lik bir kesim calisan kadin sayisinin yeterli oldugunu dile getirmistir.
Bu, veriler kadinlarin yonetim kademesinde ¢ok diisiik oldugunu gostermektedir.
Calisan kadin sayis1 ve yonetici kademesinde kadin ¢alisanin ¢ok diisiik olmasina

dayanarak kadinlarin daha fazla isttihdami ve yonetim pozisyonlarinda daha fazla
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temsil edilmesi konusu degerlendirilebilir. Bu sayiy1r artirma konusunda bazi
katilimcilarin goriisleri asagida verilmistir.

K/9: “Kadimin ¢aliyma alanlarina daha fazla imkan saglanmalidr. Bir
miilakata kadin ve erkek aynmi mesleki bilgiye sahip olmast durumunda erkegin
cinsiyetinden otiirii firsat tamnmalidir”. Buna ek olarak diger katilimcilarin

gorusleri asagida belirtilmistir:

K/11: “Calisan kadinin sayisini artirmak icin ¢alisanlara giivenmek ve firsat
vermek gerekmektedir”. Kurumlarda kadin c¢alisanin sayisini artirmanin baska bir

yolu da K/1 bu konuda toplumun 6nemine dikkat cekmistir:

K/1: “Ailelerin ve toplumun kadin ¢alisanlara yonelik olumsuz diisiince
yvapisint degistirmeye yonelik bilinglendirme ¢alismalart yapiimalidir”. Baska bir
katilimer cinsiyet ayrimciligin kadinlarin 6niinde 6nemli bir engel oldugunu dile

getirmistir.

K/12: “Kadinlarin yonetici olarak secilmemesinin temel sebebi cinsiyet
ayrimcilik yapildigindan gerekli firsat egsitliginin saglamamasindan kaynaklaniyor.
Frsat esitligi saglanmast durumunda kadin yoneticilerin istenen oranda artacagi

soylenebilir”.

K/5: “Goézlemedigim kadariyla iilkemizde her kurumda kadin ¢alisan sayisi
veterli degildir aile bakanligi bu konuda diger kurumlarda nispeten daha ¢ok kadin
calisana sahip oldugunu saniyorum ancak bu kurumda da yonetici konumunda kadin
calisanin  ¢ok yetersiz oldugunu diigiiniiyorum bu durum kurumun kendi
politikasindan kaynakli olmakla birlikte kadinlarin bu konuda pek istekli olmadigi ve

calisma ortaminda kisilerin yaklasim tarzinin etkili oldugunu diisiiniiyorum”.

K/3 daha genel bir degerlendirme yaparak konuyla ilgili ¢6ziim Onerisinde

bulunulmustur:

K/3: “Toplumun kadinlarin yoneticiligi beceremeyecegi algist ve bu konuda
kadin ¢alisanlara gerekli destegi ve giiveni vermemesinden kaynakli kadinlar da
ogrenmiy ¢aresizlige sebep oldugunu saniyyorum. Burada hem topumun bakis agisini
degistirmek hem de ¢alisan kadinlarin bu ogrenmis ¢aresizlik engelinden kurulmasi

gerektigini diistiniiyorum bu konuda kurumlarin algr degisikligi icin cesitli egitim
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programlart yapmalari gerekir, kurumlarin ve toplumun kadin ¢alisanlara da gerekli
destegi saglamalar1 gerektigini diisiiniiyorum. Hem toplum, hem kurumlarin ve ayni
zamanda ¢alisan kadinlarin, yani genel bir yaklasim tarzimin degisikligiyle sorunun

¢oziilecegi tahmin ediyorum”.

Soru 7/2. “Aragtirmadaki katilimcilara bu kurumda c¢alisan kadin ve kadin
yonetici sayist yeterli degilse bu sayiy1 artirmak ic¢in neler yapilmalidir?” sorusu
sorulmus ve bu soruya iligskin katilimcilar agagidaki cevaplar1 vermistir.

Asagidaki tabloda kurumda yonetici kadin ¢alisanlarin sayisini artirmak i¢in
yapilmas1 gereken politikalar konusunda katilimcilarin goriisleri sunulmustur.

Tablo 16. Kurumda calisan kadin sayisini artirma

Frekans Yiizde

Baz1 yasal diizenlemeler yapilmalidir. 6 %40,00
Bu konuda ¢esitli egitim seminerleri verilmelidir. 4 %26,67
Kadin calisanlara imkan taniyan kisilerin idareci 5 %33,33

pozisyonuna getirilmelidir.

Toplam 15 %100,00

Yukaridaki tabloda goriildiigii iizere, Katilimcilarin 6nemli bir orant %40°1
bazi1 yasal diizenlemelerin yapilmasi gerektigini ifade etmislerdir. Yasal giivenceleri
olmasi durumunda kadin c¢alisanlarin kendine giivenlerini artabilir ve daha girisken
davranabilir. Katilimcidan 4’ii yani toplaminin %26,67°1lik bir kesimi, cesitli egitim
seminerlerinin diizenlenmesi gerektigini ifade etmistir. Bu durum hem kadinlar
calismaya ve yoOnetici olmaya tesvik eder hem de erkeklerin bu konuda
farkindaliginin olugsmasina neden olur.

Toplamimin %33,33’liikk bir kesimi, kadin calisanlara imkan taniyan kisilerin
idareci konuma getirilmesi gerektigini vurgulamaktadir. Bu, pozitif ayrimciligin bir
yoludur. Demokratik yonetim tarzini benimseyen yoneticilerin olmasi g¢alisanlara
karsi daha katilimci ve daha esitlikci davranmasi beklenmektedir. Tablolarda
anlasildig1 gibi kadin ¢alisanlarin ve kadin yoneticilerin sayisimi artirmak i¢in ¢esitli

stratejilerin diisliniilmesi gerektigini sdylenebilir.
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Ayrica kurumlarda yonetici kadinlarin sayisini artirmak i¢in bazi yasal
diizenlemeler yapilabilir. Bu diizenlemeler kadinlar1 daha goriiniir konuma getirmesi
bakiminda oOnemlidir. Bununla beraber kadinlarin yonetici olmalarina olumlu
yaklasimi sergileyen yoneticilerin {ist makamlara getirilmesi kadin yonetici sayisini
olumlu etkileyebilir. Bu konuda katilimcilardan bazilar1 goriislerini  sdyle
aciklamisglardir.

K/9: “Calisan kadinlarin istihdami artirilmali ve yonetici olmalart igin firsat
sunulmalidir. Ust yoneticiler ¢alisan kadinlarin yonetici olmalar konusunda firsat
sunarken ayni zamanda bu konuda egitim sayesinde toplumun ve ailelerin degisim ve
doniisiimleri de saglamalidir”.

K/1: “Kadin ¢alisanlara yonelik olumsuz diisiince yapisint degistirmeye
yvonelik olarak bilin¢lendirme egitimleri verilmelidir. Kadinlarin daha kolay yonetici
kademelerine gelmeleri icin yasal diizenlemelerin onemli oldugunu soylenebilir”.

Bu konuda K/3: “Kadin ¢alisanlarin yonetici olmalart konusunda bazi yasa
diizenlemeler yapilmalidir ise alma sartlari, esnek ¢calismast uygulamasi, belirli kota
uygulamasi gibi yasal diizenlemeler yapilabilir.” seklinde goriisiinii belirtmistir.

K/6: “Kadin ¢alisanlar kurumda bir sorumluluk tasidigi gibi dogal olarak
aile icinde annelik rolii agir basmaktadir. Bu dogal yapiyr degistirmenin zor oldugu
ve bunun degistirmenin yasamin dogal dengesini degistirmeye yonelik oldugu igin
farkly toplumsal ve bireysel sorunlarin olacagini diistiniiyorum. Bundan dolayt kadin
calisanlarin hem kurum i¢inde hem de aile icinde roliinii daha kolay yapmalari igin
bazi yasal diizenlemeler yapilamasi gerekir. Ornegin kadimin kurumsal bazi isleri
evde de yapilmasi firsati verilebilir, ¢calisma saatlerinde esneklik getirilebilir, belli
bir siire ¢calisan kadinlara yoneticilik hakki verilebilir diye diistintiyorum”.

K/8: “Toplumun kadina bigtigi rol kadinmin sadece ev isleri yapilabilecegi,
kadinin erkeklere gére daha az zeki oldugu ve daha az bilgi ve beceriye sahip oldugu
bundan dolayr kadinin evde ¢ocuk ile ugrasmasi gerektigi erkekler kadar ¢alisma
hayatinda bagar: gosteremeyecegi algisi mevcuttur. Bundan dolayr bu yanlis alginin
degistirilmesi i¢in toplumun tiim katmanlarinda egitim seminerlerinin diizenlenmesi
gerekir. Hata bu tarz egitimlerin basarali ve kendi alaninda bilgili kadin ¢alisanlar

tayfinda yapilmasi daha etkili olacagini diistiniiyorum”.
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K/10: “Bir kadin olarak yonetici konumunda olan kadinlarin da ¢alisan
kadinlara yonelik ¢ok olumlu bir tutum sergilemediklerini soyleyebilirim. Hatta
bazen kadin yoneticilerin kadin ¢alisanlara daha baskici davrandigint gorebiliyoruz.
Onun i¢in yoneticinin erkek olmas: ya da kadin olmasi pek énemli degildir. Onemli
olan yonetici olan kiginin kadin ¢aliganlara karsi olumlu algiya sahip olmasidur.
Bundan dolayr iist yoneticilerin kurumumuzda yonetici secerken daha demokratik ve
daha katilimcr anlayisa sahip kigilerin yonetici konumuna getirmeleri gerektigini
diistintiyorum”.

Soru 8/1. “Arastirmadaki katilimcilara bu kurumda kadin ¢alisanlarin kariyer
engellerinin oldugunu diisiiniiyor musunuz?” sorusu sorulmus ve bu soruya iliskin
katilimcilar asagidaki cevaplar1 vermistir.

Asagidaki tabloda katilimcilarin kurumda kadin ¢alisanlarin kariyer yaparken
karsilastig1 engeller konusunda goriisleri sunulmustur:

Tablo 17. Kadin ¢aliganlarin kariyer basamaklarini etkileyen engeller

Frekans Yiizde
Engellerin oldugunu diisiiniiyorum. 11 %73,33
Engellerin zamanla astlacagini 2 %13,33
diistinliyorum.
Istisnai durumda engel oldugunu 2
diisiiniiyorum.
Toplam 15 %100,00

Yukaridaki tabloda goriildiigii lizere, kadin calisanlarin kariyer basamaklarini
etkileyen engeller ve bu engellerin nasil asilacagina dair goriigleri belirtilmistir. 15
katillmcidan 11 tanesi toplamimin 73,33%’i kadinlarin kariyerlerinin  6niinde
engellerin oldugunu ifade etmislerdir. Engellerin zamanla asilacagini diisiiniiyorum,
diyenler 15 kisiden 2’si oldugu goriilmektedir. Bu sayr toplaminin %13,33°nii
olusturmaktadir. Bu oran, katilimcilarin, engellerin asilacagi konusunda umutsuz

oldugunu soylenebilir. Engelleri bilmek 6nemlidir.
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Bu durum, ¢6ziim yollarin1 aramamiza yardimci olabilir. Kadin ¢alisanlarin
karsilastig1 engelleri belirlemek ve bunlar1 agmak i¢in kurumsal bir ¢aba gosterilmesi
onemlidir. Kadin calisanlarin kariyerlerini ilerletmeleri i¢in destekleyici politikalar
ve firsatlar sunulabilir. Istisnai durumda engel olacagini diisiiniiyorum, diyen 15
katillmcidan 2’si yani %13,33’ti kadinlarin yetene§i ve potansiyeli, istisnai
olmamalidir, diye ifade etmislerdir.

Her kadin ¢alisanin esit firsatlara sahip olmas1 dnemlidir. Yetenekli kadinlar
hak ettikleri mevkilere getirilmesi saglanabilir. Calisan kadinlarin 6niindeki engelleri
asip kariyer basamaklarini ¢ikmak icin asagidaki adimlar atilabilir. Kiginin basar1 ve
yetenegi esas alinmali cinsiyet ayirimi yapilmadan basartya odaklanmali, kadin
calisanlara liderlik becerileri, yonetim egitimi ve kariyer gelisimi i¢in firsatlar
taninmalidir.

Kadin calisanlar, deneyimli montorlerden destek almali ve iletisim aglarini
genisletmelidir. Montérden yardim alan kadinlarin daha yenilik¢i oldugunu
beklenebilir. Ulkenin genel egitim politikalarinda ve kurum iginde cinsiyet esitligi
konusunda farkindalik yaratacak egitim politikalar gelistirilebilir. Kadinin kendi

potansiyelini gostermesi konusunda K/5 durumu asagida belirtmistir:

K/5: “Kadimin toplumdaki algisinin sadece ¢ocuk biiyiitmek olmadigina dair
fikirlerinin insanlara anlatilmalidir. Bununla beraber kadin ¢alisanlarimin onlerinin
acilmasina olanak saglanmalidir. Kadin ¢alisanlar bilgi ve birikimlerini her alanda
gostermeli ve bu konuda kendilerini yetistirmelidir. Kadimin bagart gostermesi
toplumun ve kurumlarin algr degisikligine neden olabilir”. Dogal olarak kadinin
tistlendigi veya toplum tarafinda kendisine yiiklenen rollerden kaynakli o6zliik
haklarinda iyilestirmeler yapilabilir”.. Bu konuda K/7 goriiglerini asagida
belirtmistir:

K/7: “Ozliik haklarinda iyilestirmeler ile engellerin asilacagin ve kadimin
toplumsal rol geregi, evlenince veya anne olunca sorumluluklarinda kaynaklanan
yiiklerinin ¢ogalmasindan kaynakli is saatlerinin esnetilerek kadinin yonetici olma
sansini artiracaktir diye diigiintiyorum”.

Diger yandan K/12 kadinin yiiklendigi roliin is hayatini etkilemesini dile

getirmektedir:
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K/12: “Kadina yiiklenen rol is hayatini etkiler. Calisilan alanda ayni isi
vapan iki cinsiyetin is sonrasi yiiklendigi roller ve yaptigi islerin ayni olmamasi
kadmin is disinda yiiklendigi rollerin daha yugun olmasindan kaynakli kadin
calisanlarin yonetici olma istekleri kalmamaktadir”.

Buna karsilik K/14: “Hizla gelisen toplumda kadina yénelik olumsuz tutum ve
davranis zamanla asilacaktir.” seklinde goriislinii ifade etmistir.

K/3: “Calisan kadinlarin bagart gosterdigi zaman gerek kurumlarda
calisanlar gerekse c¢evrede ‘‘vay be kadinlar da boyle basart gosterebilir’’
denilmektedir. Ayni zamanda yapilan iste bir basarisizlik oldugunda *‘zaten kadinlar
bu isleri yapmaz’’ diye hafife alindigini goriiyoruz. Bu cinsiyet¢i bakis agist
kadinlarin moral ve motivasyonunu diistirmektedir. Kurumumuz bu konuda egitimler
vermektedir; ancak bu konuda daha etkili ¢alismalarin ve egitimlerin yapilmast
gerektigini diistintiyorum”.

Soru 8/2. “Aragtirmadaki katilimecilara bu kurumda sizce kadin c¢alisanlarin
kariyer basamaklariin 6niindeki bu engeller nasil asilabilir? Agiklaymiz.” sorusu
sorulmus ve bu soruya iligskin katilimcilar asagidaki cevaplar1 vermistir.

Asagidaki tabloda kadin calisanlarin kariyer basamaklarinda ilerlerken
karsilagtiklar1  engelleri asmak icin uygulayacagi stratejilerin  konusunda
katilimcilarin goriisleri sunulmustur:

Tablo 18. Kadin calisanlarin kariyer basamaklarini etkileyen engeller

Frekans Yiizde
Kadinlari yonetici olmasi konusunda 7 %46,67
egitim verilmeli ve bu konuda kadinlar
kendini gelistirilmelidir.
Kadinlar uzman kisilerde bilgi 3 %20,00
saglamalidir.
Cinsiyet esitligi farkindaligi 5 %33,33
olusturulmalidir.

Toplam 15 %100,00
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Tabloda goriildiigl iizere, kadin c¢alisanlarin kariyer basamaklarini etkileyen
engeller ortadan kaldirmak i¢in yapilacak bazi ¢aligmalar1 degerlendirmektedir. Bu
tabloya dayanarak, kadin c¢alisanlarin kariyer basamaklarin1 daha kolay bir sekilde
cikmalari i¢in asilmasi gereken engellere dair bazi 6nerileri soyle siralanabilir.

Erkeklere cinsiyet farkindaligi saglanabilir. Diger yandan kadin calisanlara
yonetici olma yolunda egitim ve gelisim firsatlar1 sunulabilir. Kadinlara lider olama
egitimi verilebilir. Egitim; liderlik becerilerini gelistirmek, yonetim stratejilerini
o0grenmek ve kariyerlerini ilerletmek i¢in 6nemlidir. Uzmanlardan bilgi saglanabilir.
Uzmanlarda bilgi alma hayatin her alaninda gerekebilir. Bu durum kisinin hata
yapma sansini azaltabilir.

Kadinlar, yonetici kademelerinde yiikselme hedeflerine ulagsmak i¢in
deneyimli yoneticilerden mentorluk alabilir. Kurum ic¢inde cinsiyet esitligi
farkindaligi olusturulabilir. Kurumsal isleyiste demokratik bir anlayisin hakim olmasi
katilimcilig1 saglayabilir. Is hayatinda cinsiyete dayali yaklasimlar kadinin kariyerini
olumsuz etkileyebilir.

Bu yaklasimdan kurtulmak i¢in, tiim calisanlarin esit firsatlara sahip oldugu
bir is ortamina tesvik edilebilir. Yukarida aciklanan, bu adimlar kadin ¢alisanlarin
kariyerlerini ilerletmelerine yardimci olabilir ve yonetici pozisyonlarinda daha fazla

temsil edilmelerini saglayabilir.

K/11: “Kadwinlar bilgi ve birikimlerini is hayatinda gostermelidirler. Ve
kadinin karsilastigi tiim engellere ragmen uzman kisilerden de destek alarak yonetici
olma konusunda kararli ve israrct olmalidir. Kadinin kararliligi toplumsal cinsiyet

farkindaligint olusturabilir. Ayrica toplumsal onyargilar: kirabilir”.
Egitim ile bircok engelin asilabilecegini K/5 asagida goriislinii belirtmistir:

K/5: “Kadimin toplumdaki algisinin sadece ¢ocuk biiyiitmek olmadigina dair
fikirlerin insanlara anlatilmasit ve kadin ¢alisanlarin énlerinin a¢ilmasina olanak
saglanmalidir”.

Ayn1 zamanda K/1 asagida goriisiinii belirtmistir:
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K/1: “Erkek ¢alisanlarin kadimin duygusal oldugu bundan dolayr mantikli
karar  alamayacagr  algistmin  bilinglendirme  ¢alismalarimin - yapimast
gerekmektedir”.

K/9: “Calisan kadinlar mutlaka bilen kisilerde yardim almalidir. Giiniimiiz
diinyasinda hem internet ortaminda bilgiye ulasilabilir he de uzmanligina giivenilen
kirslerin oldugu bir gercektir. Hangi konuda olursa olsun bilgiye ulasmak ¢ok kolay
oldugu bir devirde yasiyoruz. Onun icin basarili olmak isteyen kadinlarin bilgiye
ihtiyaglart oldugu zaman ¢ok kolay bir sekilde yukarida dedigim araglardan bilgiye
ulasabilirler. Maalesef kadinlar sosyal medyada ¢ok iletisim kurma taraftar: degiller
bu durum onlarin bilgiye ulasmalarint engelledigini séyleyebilirim. Bu konuda
kadinlarin daha girigken olmalart kendileri icin fayda saglayacaktir’. Bunula
beraber bu konuda toplumun ve orgiitlerin en temel probleminin cinsiyet esitsizlik
anlayis1 oldugu sdylenebilir

K/8: “Toplumun her katmaninda bireye cinsiyet temeli yaklasimin zarlari ve
bireye yetkinligi ve liyakatinin onemli oldugu konusunda bilgi verilmelidir. Bu
konuda basta Milli Egitim Bakanligi olmak iizere tiim bakanliklarin bu konuda
politika gelistirmeleri gerekir. Kurumumuz Aile Bakanligi olarak bu konuda c¢esitli
etkinlikler diizenlenmektedir. Ancak bu konu tiim kurumlari ve dolaysiyla tiim
toplumu ilgilendirdigi icin bilimsel verilere dayanarak daha ikna edici bir dil ile
cinsiyet ayrimciliga karst miicadele edilmelidir ve bu konuda her platformda
farkindalik olusturulmalidr”.

Soru 9. “Arastirmadaki katilimcilara bu kurumda kadin ¢alisanlarin yonetici
olabilmeleri noktasinda calistiginiz kurumun insan kaynaklar1 politikasi ne derece
etkilidir? Agiklayiniz.” sorusu sorulmus ve bu soruya iliskin katilimcilar asagidaki
cevaplari vermistir.

Asagidaki tabloda kurumdaki insan kaynaklarinin kadin ¢alisanlarin yonetici
konumuna gelmeleri konusunda destekleri konusunda katilimcilarin goriisleri

sunulmustur:
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Tablo 19. Kurumun insan kaynaklar1 politikasi

Frekans Yiizde

Aile ve Sosyal Hizmetler Bakanlig1 diger bakanliklara 6 %40,00
gore kadinin yonetici olmasini daha ¢ok

desteklemektedir.

Kurumumuzda yoneticiler kadinin yonetici olmasina 6 %40,00

olumlu tavir sergilemektedir.
Kurumumuzun insan kaynaklar1 kadinin yonetici 3 %20,00

olmalarint desteklememektedir.

Toplam 15 %100,00

Yukaridaki tabloda goriildiigii tizere, inceleme yapilan kurumun insan
kaynaklar1 politikasinin kadin ¢alisanlarin yonetici olabilmeleri konusunda nasil bir
etki yarattigina dair bazi bilgiler elde edilmistir Katilimcilardan 6’s1 yani %401
Aile ve Sosyal Hizmetler Bakanligi’nin diger bakanliklara gore kadinlarin yonetici
kademelerine yiikselmesini daha fazla desteklediklerini ifade etmislerdir. Bu,
cinsiyet esitligi konusunda olumlu bir adim olarak degerlendirilebilir.

Aile ve Sosyal Hizmetler Bakanligi’'nin hedef kitlesi aile oldugundan, aile
icinde kadinin rolii ve kadinin toplumdaki algisim1 daha fazla takip etme firsatina
sahip oldugu soylenebilir. Bundan dolayr kadmin kariyeri Oniindeki engellerin
kaldirilmas1 konusunda Aile Bakanligi’nin daha duyarli olmasi beklenebilir.

Ust yoneticilerin olumlu tavir sergilemesi gerektigini ifade eden 6 Kkisi
toplamm %40’ m1 olusturuyor. Kurumun iist yoneticileri, kadinlarin ydnetici
pozisyonlarinda yer almasina olumlu bir tavir sergiledigini degerlendirilebilir. Bu
durum, kadin caliganlarin kariyerlerini ilerletmeleri i¢in olumlu bir i ortaminin
varliginmi gosterebilir.

Tablo bir biitiin olarak degerlendirdiginde, st makamlarin olumlu
yaklasimina ragmen genel olarak personel yonetiminin cinsiyet esitligi konusunda
istenen seviyede olmadig1 goriilmektedir. Bu durumda kurum ve kuruluslarin ¢alisan
kadinlarin ydnetici olmalarinin Oniindeki engelleri asmalar1 i¢in daha fazla ¢aba

harcamas gerektigi sdylenebilir. insan kaynaklar1 politikasinin gdzden gegirilmesi ve
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kadin c¢aliganlarin yonetici kademelerine yiikselmesini destekleyen bir yaklasimin
benimsenmesi dnemlidir.

K/1: “Aile ve Sosyal Hizmetler Bakanligi'nda kadin ¢alisanlarin sayisi diger
kurumlara gére daha fazla oldugu; Ancak yine de kadin ydnetici sayisinin bu
kurumda nispeten az oldugu ve kadin yonetici sayisint artirilmasina yonelik
calismalarin artirldmasina yonelik politikalar gelistirilmelidir diye diistiniiyorum”.
Buna karsihik K/ 7 ¢alistigi kurumda kadin ¢aliganin yonetici olmasina kurumun
insan kaynaklari politikasinda engelleyici bir tavir olmadigi gibi aksine kadinin
yonetici olmast noktasinda destekleyici tavir sergilenmektedir.

K/8: “dile Bakanligi’'min kadimimi ¢alisma alanmi ¢ok olmasindan kaynakl
kadimin  yonetici olmast konusunda bazen pozitif ayrimciligimin  yapildig

’

gozlenmektedir.” seklinde goriisiinii ifade etmistir. Bununla beraber bazi
katilimcilarin diger kurumlar gibi kurumumuzda kadinin yonetici olma konusunda
gerekli kolayligi saglamadiklarini dile getirmislerdir:

K/3: “Gerek toplumda ve gerekse kurum ve kuruluslarda kadin ¢alisanlarin
cogalmasit sosyo-ekonomik olarak bir zorunluluk oldugu soylenebilir. Tiim
kurumlarda oldugu gibi kurumumuzda da kadin ¢alisan sayisi artmaktadir. Ancak
benim diisiinceme gore tiim kurumlar gibi kurumumuzda da heniiz ¢alisan kadinlarin
yonetici olmalart konusunda istenen diizeyde firsat tammamaktadr”. Bunun en
onemli gostergesi c¢alistigim kurumda yonetici kadin sayisimin  az oldugunu
soyleyebilirim. Elbette ki bunun bir¢ok nedeni olabilir. Ama her seye ragmen Aile
Bakanlhiginin yénetici kadrosunun en az yiizde ellisi kadin olmasi gerektigini
diisiiniiyorum. Bu konuda yonetici kadinlarin yetistirilmesi ve c¢alisan kadinlara
yonetici olmalart konusunda tegvik edilmesi ve gerekli firsatin taninmasi gerekir diye
diistintiyorum.

Katilimeilardan K/10 daha farkli bir konuya farkli yaklasarak kurumlarinda
insan kaynaklarinin c¢alisgan kadinlarin  yonetici olmalar1 konusunda olumlu
yaklastigin1 ancak calisan kadinlarin yonetici olmaya pek yanagmadiklarii dile
getirmistir:

K/10: “Aile Bakanligi en gen¢ bakanliklardan biridir bundan dolayr bu
kurumda ¢alisan kadinlarin daha ¢ok gen¢ oldugu ve ise girdikten sonra bir¢ok

kadimin yeni evlendigi ve yeni ¢ocuk sahibi oldugu, yani is aile dengesinin zor
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olacagindan kadin ¢alisanlar yéneticiligi istemedigini, ¢evremde bunun ornekleri
oldugunu biliyorum. Kadin ¢alisanlarin ézellikle ¢ocuklari belli bir yasa geldikten
sonra yani kadimin bu konuda sorumlulugu azalinca yonetici olma istegi oldugunu
santyorum.

Soru 10. “Arastirmadaki katilimcilara bu kurumda size gore bir kadin
calisanin ¢alisma hayatinda bagli bulundugu kurumda yonetici olarak gorev alip aktif
rol oynamasinda hangi faktorler etkilidir? Anlatiniz.” sorusu sorulmus ve bu soruya

iliskin katilimcilar agagidaki cevaplart vermistir.

Asagidaki tabloda c¢alisan kadinlarin yonetici kademelerinde ilerlemeleri i¢in
etkili faktorler konusunda katilimcilarin goriisleri sunulmustur:

Tablo 20. Kadin ¢alisanlarin yonetici pozisyonlarina yiikselmeye etkileyen

faktorleri
Frekans Yiizde

Ust yonetici destekleri 7 %46,67
Kadmnin yoneticilik yapmaya ilgili ve gerekli 5 %33,33
deneyime sahip olmasi
Kadinin  ev-ig-sosyal  yasam  dengesinin 3 %20,00
saglanmast

Toplam 15 %100,00

Yukaridaki tabloda goriildiigii {lizere, kadin c¢alisanlarin  ydnetici
pozisyonlarina yiikselme noktasinda etkili faktdrleri agiklamaktadir. Ust diizey
yoneticilerin kadin calisanlara destek vermesi, kadinlarin kariyerlerini ilerletmeleri
i¢in onemlidir. Ust kademedeki yoneticilerden destek kadinlar1 cesaretlendirilebilir.
Bu destek, kadinlarin liderlik pozisyonlarina yiikselme konusunda giiven
kazanmalarina yardimci olabilir. Kadin c¢alisanlarin  yonetici pozisyonlara
yiikselmesi i¢in gerekli olan bilgi ve deneyime sahip olmalar1 kariyer yapmalari i¢in
en Oonemli faktordiir.

Kadinlarin egitimi, yardim alacaklar1 mentorluk ve kendilerine taninin
firsatlar, bu deneyimi kazanmalarina yardimeir olabilir. Esnek ¢alisma saatleri, aile

destekli politikalar ve rahat ¢alisma ortam1 bu dengeyi saglamada yardimci olabilir.
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Tiim veriler birlikte degerlendirdiginde, kadin c¢alisanlarin yonetici pozisyonlaria
yiikselmesi i¢in iist yoneticilerin yaklasimi, destekleyici kurumsal kiiltiir, egitim,
deneyim kazanma, aileyi destekleyici politikalar ve yagsam dengesi saglanmalidir.

K/7: “Kadimin ézgiiven eksikligini yasamamast... ... Kadimin is ve aile
dengesini kurmasi durumunda yoneticilik roliinii aktif olarak yerine getirecektir.
Kadin yoneticilerin kadin personellere yénelik destekleyici davranmast kadin
calisanin yonetici olup aktif rol almasini saglayacaktir”.

K/4: “Kadimin, alaminda uzman olmasi ve iist yonetimin tarafsiz yaklasimi
kadin ¢calisanlarin yonetici olup aktif rol almasinda en énemli faktor olacaktir”.

Kadinin yonetici olmasindaki en Onemli faktoriin kadimin kendini

gelistirmesine bagli oldugunu K/6 ifade etmistir:

K/6: “Kadimin ¢aliskan olmasi, kendini gelistirmesi ve degisime a¢ik olmasi

durumunda kadinin bulundugu kurumda aktif rol alacagim diigiiniiyorum .

K72: “Kadimin bulundugu kurumda aktif rol alip yonetici konumuna gelmesi
icin alaminda uzman olmasi, iist yonetimin tarafsiz yaklasimi, yoneticilik yapabilecek
vetkinlige sahip olmasi gerekmektedir. Bu faktorlerin olmast durumunda kadin

yonetici sayisi istenen diizeye gelecegini diistiniiyorum.

K/14: “Kadinin is ve aile dengesini kurmasi durumunda is hayatinda yonetici
olmast konusunda istekli davranacaktir aksi durumda daha fazla ¢aba sarf etme

mecburiyetinde kalacaktir”.

K/8: “Kadnlar yapisal olarak saglam bir yere dayanmak ve kendini giivende
hissetmek isterler. Bu bana gore belki de yaratilista olan bir durumdur. Bu bakis
acisiyla bakildiginda ¢alisan kadinlarin yonetici olmalari igin iist yoneticilerin
kendilerini desteklemelerini isterler. Olast olumsuzluklar karsisinda dayanacaklart
tist yonetimin kendilerine giiven vermek isterler. Kadin ¢alisanlarin bazilart elbette
bu konuda ¢ok dirayetli olabilir ama genel olarak yoneticiligi se¢mek isteyen kadin
calisanlar yonetici destegini ¢ok onemsediklerini tahmin ediyorum. Bunun igin
yonetici destegi ne kadar fazla olursa kadin yonetici sayisi da o oranda ¢ogalacaktir

diye diistintiyorum”’.
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Soru 11. “Arastirmadaki katilimcilara bu kurumda {ist diizey yonetici
kademesi konumunda bulunan erkek yoneticilerin kadin ¢alisanlarin yonetici
olmalarina bakis agis1 nasildir? Belirtiniz.” sorusu sorulmus ve bu soruya iliskin
katilimcilar asagidaki cevaplar1 vermistir.

Asagidaki tabloda iist diizey yonetici kademesi konumunda bulunan erkek
yoneticilerin kadin calisanlarin  yonetici olmalarina bakis acist konusunda
katilimeilarin goriisleri sunulmustur:

Tablo 21. Erkek yoneticilerin yaklagimlari

Frekans Yiizde
Kurumumuzda iist diizey yonetimin kadin yonetici 7 %46,66
olmasina olumlu yaklasilmaktadir
Kurumumuzda iist diizey yonetimin geleneksel 5 %33,33
yaklasimindan dolay1 olumlu yaklagilmamaktadir.
Erkek yoneticilerin kadinin ev isleri- anne gibi 3 %20,00
rolleri oldugu i¢in gerekli verimi olmayacagi
diisiincesine sahiptirler.

Toplam 15 %100,00

Tabloda goriildiigii tizere, kurumdaki iist diizey yonetici kademesindeki erkek
yoneticilerin kadin ¢alisanlarin yonetici olmalarina yonelik bakis agilarina dair bazi
onemli noktalar vurgulanmistir. Katilimcilardan %46,66’s1 erkek yoneticilerin,
calisan kadinlarin st diizey yonetim pozisyonlarinda yer almasini olumlu ve
desteklediklerini ifade etmislerdir. Bu veriye gore cinsiyet esitligi ve farkli bakis
acilarmin kabul edildigi bir kurum kiiltiiriiniin oldugunu sdylenebilir. Katilimcilarin
%26,67’s1, ust diizey erkek yoneticinin geleneksel bir yaklasimi benimsedigini
vurgulamiglardir. Bu, kadinlarin yoOnetici pozisyonlarina yilikselmesinin zor
olabilecegi veya geleneksel cinsiyet rollerine dayali bir algiya isaret edebilir.

Katilimeilarin %20,02°si ise erkek yoneticiler kadinlarin ev igleri ve anne gibi
rolleri nedeniyle yonetici pozisyonlarinda yeterli verimi saglayacaklarina
inanmadiklar1 diislincesine sahip olduklarini ifade etmektedir. Bu veri cinsiyet

temelli 6nyargilarin oldugunu gosterebilir.
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Tablo bir biitiin olarak degerlendirdiginde, iist kademedeki erkeklerin, ¢aligan
kadinlarin yonetici olma konusunda olumlu yaklastiklarini ifade eden katilimci orani
%46,66 oldugu goriilmektedir. Ancak Ust diizey erkek ydneticilerin geleneksel bakis
acisina sahip oldugunu ifade edenler ile kadinin ev ve is dengesinden kaynakli
yoneticiligi verimli olarak yapamayacagina inanan erkek yoneticilerin oldugunu
ifade edenlerin toplam orani katilimcilarin %53,33’{inii olusturmaktadir.

Bu iki oran kargilastirdiginda cinsiyetci bakis agisinin daha yiliksek oldugu
sOylenebilir. Bu konuda iyilestirmelerin yapilmasi igin ¢esitli stratejiler ve farkl
caligmalar yapilmasi diisiiniilebilir. Bu oran, cinsiyet esitligi konusunda farkindaligin
artirilmast diisiiniilebilir. Bununla beraber kadinlarin yonetici kademelerinde daha
fazla temsil edilmesi i¢in ¢aligmalarin gerektigi soylenebilir.

Erkek yoneticilerin ataerkil toplum yapisinda kaynakli calisan kadinlara
yoneticiligi birakmak istemediklerini sdylenebilir bu konuda katilimer 15 ataerkil
toplum yapisinin bakis agisini ifade etmistir.

K/15: “Kabiliyetli ve kendi alaninda yetkin, yonetici olan kadin ¢alisanlara
karst erkek yoneticilerin bakis agisimin kotii oldugunu sanmiyorum. Ancak ataerkil
bir toplum yapisina sahip oldugumuzdan, kadin yéneticilerden emir almak erkek
calisanlara ya da yoneticilere makul gelmediginden bakis agilari bu yonde oldugunu
diistiniiyorum. K/13 erkeklerin kadinlarin ¢alismasi1 gerektigini dile getirerek daha

erkeklerin yoneticilik konusunda pozitif yaklagilmadigini dile getirmistir.

K/13: “Erkek yoneticilerin kadinin ¢alisma hayatinda bulunmast gerektigini

fakat yonetici kademesinde olmasina pek sicak bakmadiklarini diisiintiyorum”.

K/9: “Genel olarak baktigimizda erkek yoneticiler kadin ¢alisanlarin yonetici
olmasina olumlu bakmadiklarint soylenebilir. Ciinkii yoneticilik pozisyonunun
kendilerine liderlik ve gii¢ sagladig1 diisiincesi hakimdir. Erkeklerin toplumsal
cinsiyet bakis ac¢isinda kaynakli olarak kadina liderlik ve giicii birakmay
istemediklerini saniyorum”. Bu konuda K/7 erkek yoneticilerin kadin ¢alisanlar i¢in

is ve aile dengesine dikkat ¢gekmistir.

K/7: “Ust diizey erkek yoneticilerin, kadin evlenince veya anne olunca isi

birakacaklar, evdeki yogunluklardan dolayr is hayatina tam konsantre
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olamayacaklari, ev, is, es ve ¢ocuklarin sorumluluklariyla ilgilenmek zorunda olan
kadimin is hayatimin sorumluluklarint kaldiramayacagi gibi diisiincelerin sahip
oldugunu soylenebilir”. Aile ve Sosyal Hizmetler Bakanligi’nin st diizey
yoneticileri kadin calisanlara olumlu yaklastigini ifade eden K/12 goriisiinii asagida

belirtilmistir:

K/12: “Aile Bakanligi’'min kadina yonelik ¢calisma alanlar: diger kurum ve
kuruluslardan daha fazla oldugu soylenebilir. Bundan dolay: kadin yéneticilere daha
cok ihtiya¢ duyulmaktadir. Ayni zamanda kurumunu insan kaynaklari politikast
kadina yonelik her tiirlii siddet ve ayrimciliga karst miicadele edildigi soyleyebilirim.
Tiim bu nedenlerden dolayr kurumun iist yoneticileri kadimin ydnetici olmasi
konusunda olumlu yaklastigini diistiniiyorum”. Buna karsilik toplumsal bakis
acisindan  kaynakli erkek yoneticilerin kadin ¢alisanlarin  yoneticiligini
yapamayacagini K/1 dile getirmistir:

K/1: “Toplum olarak maalesef heniiz tam katilimci bir yonetim anlayisina
sahip olamadik, bundan dolayr kurumumuzda yonetici erkeklerin toplumun cinsiyet
bakis acisyla yaklastiklarini saniyorum. Toplumsal on yargiya sahip olan erkek
yoneticilerin kadinlarin daha ¢ok yardimci konumda c¢alismalarint istediklerini
diistintiyorum. Bundan dolay: tist yonetimin toplumsal 6n yargilardan kurtulmus olan
erkek c¢alisanlart bu kurumlarda yonetsel kademelerde goreviendirmeleri kadin

calisanlar agisinda daha faydali olacagini diistiniiyorum”.
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BESINCI BOLUM

5.SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Tarihsel siire¢ i¢inde toplumun yarisin1 kadinlar diger yarisim erkekler
olusturmustur. Kadinlar erkekler gibi her zaman toplumsal ve ekonomik yasamin
onemli aktorleri olmuslardir. Kadinlar is hayatina sanayi devrimiyle aktif olarak
girmistir. Bu donemde {icretli ve is¢i olarak varlik gostermistir. Kadinlar sanayi
devrimin ilk dénemlerinde diisiik iicret ve alt kademelerde calistirilmiglardir. Sanayi
devriminden sonra her gecen giin daha c¢ok is hayatina girmislerdir. Ancak is
hayatina giren kadin sayisinda artma olmasina ragmen iist yonetim kademelerinde
kadinlarin istenen sayiya ulasmadigr goriilmektedir. Kadinlarin iist kademedeki
yonetici sayisinin az olmasi dikkat ¢cekmektedir.

Kadinlarin tepe yonetiminde istenen oranda olmamast ulusal ve diinya
genelinde arastirmacilarin inceleme konusu olmustur. Arastirmacilar kadinlarin
kariyer yaparken karsilastiklar1 engellerin neler oldugu konusunu incelemislerdir.
Ulkeler ve is alanlar1 farkli olmasina ragmen kadilarin karsilastiklar1 engeller genel
anlamda benzer oldugu goriilmektedir. Kadinlarin kariyerlerinin 6niindeki engeller
farkl1 etmenlerden kaynakli oldugu soylenebilir. Bunlarm; anne, es, ev isleri ve
toplumsal cinsiyet rolleri gibi nedenler oldugu anlasilmaktadir. Toplumsal 6nyargi
bakis agisina sahip olanlar, kadinlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini géz ardi ederek
kadimminin roliinii, olusmus kaliplar c¢ercevesinde degerlendirmektedir. Kadina
yiiklenen toplumsal roller onlarin liyakat, mesleki bilgi ve yeteneklerini ikinci plana
atmustir.

Literatiirde cam tavan sendromuyla ilgili farkli kurumlarda incelemeler
yapilmistir. Caliskan (2012)’1n yaptig1 ¢aligmada 153 calisan kadina yonelik anket
uygulayarak calismistir. Caliskan (2012)’in ¢aligmasinda ¢alisan kadinlarin aile
sorumluluklarini i hayatindan daha 6n planda tutugu belirlenmistir. Bu caligmada ise
nitel arastirma oldugundan 15 kadin calisanla miilakat yapilmistir, bu yoniiyle
Caliskan (2012)’in ¢alismasindan farklilik arz eder. Yar1 yapilandirilmig sorular
sorularak daha derinlemesine ve daha samimi cevaplar alinmasina olanak
saglamigtir. Bu calismada ¢alisan kadinlarin is aile dengesinde aile sorumlulugunu

beli bir doneme kadar oOnceledikleri anlagilmaktadir Bu yoniiyle benzerlik
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gostermistir. Ayni zamanda kariyer yapmanin iiniinde orgiitsel ve bireysel engellerin
olugu konusunda da Caliskan’in ¢aligmasiyla benzerlik oldugu sdylenebilir.

Anafarta, Sarvan ve Yapict (2008) tarafindan yapilan calismada konaklama
isletmelerinde calisan 150 kadin yonetici ile anket arastirmasi uygulanmistir. Yapilan
incelemede kadin yoneticilerin kariyer engelleri ve cam tavan algilarini aragtirmis ve
kadinlarin aile ve is yasamlar1 arasinda ¢atisma yasadiklari anlagilmistir. Mentor
eksikligi oldugu anlasilmistir. Ayrica konaklama isletmesinde egitim ve maas
konusunda ayrimciliga ugradiklarini belirlenmistir. Bir kamu kurumunda yapilan bu
caliyma miilakat yontemini kullandigindan bu yoniiyle farklilik géstermektedir. s
yasam dengesi konusunda benzerlik gostermektedir. Konaklama isletmesinde gece
calisma durumu oldugu ve farkli maas tarifeleri uygulandigi anlagilmaktadir. Ancak
kamu kurumlarinda memur olan her personelin unvanlar1 ayni1 olan personeller ayni
maagt almaktadirlar bu yoniiyle bu calismadan farklilik gostermektedir. Kamu
kurumlarinda maas konusunda ayrimcilik yapilmadig bilinmektedir.

Tagkin (2012) tarafindan yapilan arastirmada Bursa’da tekstil sektoriinde
calisan yonetici kadmlara yonelik bir anket arastirmasi yapmuistir. Caligmanin
bulgular1 arasinda, kadinlarin karsilastig1 baslica engellerin toplumsal cinsiyet rolleri,
Oonyargilar ve oOrgiitsel kaliplar konusunda benzerlik gostermektedir Ayrica,
kadinlarin bu engelleri asmak i¢in mentorluk, egitim programlart ve ag olusturma
gibi stratejiler kullanabilecegi konusunda benzer yaklasimlar oldugu sodylenebilir.
Ayrica bu caligmada kadinlarin kendi kendine engeller olusturdugunda deginilmistir.

Karaca (2007)’nin yaptig1 calismada Tiirkiye’de bankacilik sektoriinde de
cam tavanlarin varligin ortaya koymustur. Kadin ¢alisanlarin genellikle orta diizey
yoneticilik kademelerinde daha fazla yer aldigi belirtilmistir. Karaca (2007)’nin
caligmasinda kadinlarin {ist diizey yonetim pozisyonlarina ulagsmakta zorlandiklarini
ve kariyerlerinde belirli bir noktada takildiklar1 goriilmiistiir. Bu konuda karacanin
caligmasiyla benzerlik oldugunu sdylenebilir. Bankacilik sektoriiniin uzun mesai
saatleri ve cesitli fedakarliklar gerektiren bir alan olmasi, kadin calisanlarin rol
catigmas1 yasamalarma neden oldugu ortaya c¢ikarilmistir. Kamu kurumlarin
belirlenen is-gorev talimati dogrultusunda c¢alisilmaktadir. Buna ilaveten mesai
saatleri sabit olup degismemektedir bu yoniiyle Karaca (2007)’nin ¢aligmasindan

farklilik gostermektedir.
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Genel olarak yapilan caligmalarda benzerlik oldugu sdylenebilir. Tim
calismalarda kadmin karsilastigt engeller siniflandirilmistir. Buna ilaveten bu
engellerle miicadele yontemleri degerlendirilmistir. Yapilan kategorilerde bireysel
sosyal ve orgiitsel engeller oldugu vurgulanmaktadir.

Kadin calisanlarin oniindeki engellerin énemli bir boyutu cinsiyet temelli
engellerdir. Buna bagli olarak cesitli toplumsal 6nyargilar olugsmustur. Toplumsal 6n
yargilar, asilmasi zor olan engeller olarak degerlendirilebilir. Ciinkii toplumlarin
degisim ve donilistimleri cok uzun yillara dayanir. Kariyer yapmak isteyen kadinlarin
karsilastiklar1 engellerden biri son zamanlarda incelemelere konu olan ‘cam tavan’
engelleridir. “Cam Tavan (Glass Ceiling)” Hymovitz ve Schellhard ilk defa 1986’da
Wall Street Journal’m “Is Yasaminda Kadin” konusunu isleyen bir yazisinda dile
getirmistir. Cam tavan, kadinlarin kariyer basamaklarinda ilerlerken iist yonetim
tarafindan kadin ¢alisanlarin bilgi, beceri, yetenek ve liyakatine bakmaksizin kariyer
yapmalarin1 engelleyen, acik¢a goriilmeyen ve asilamayan engeller olarak
tanimlanmaktadir.

Literatiirde cam tavan sendromuna sebep olan faktorler bir biitiin olarak
degerlendirilip {li¢ (toplumsal, orgiitsel ve bireysel) kategoride ele alinmistir. Bu
baglamda meslek ayrimina iliskin cinsiyet¢i kaliplar, toplumsal cinsiyet rolleri ve
Onyargilar, toplum tarafindan olusturulan engellerdir. Bununla beraber orgiit
politikalar1, 6rgiit kiiltiiri, mentor eksikligi ve informel iletisim aglarina katilamama
orglitsel faktorlerin olusturdugu engellerdir. Birden fazla rol iistlenme, kadinlarin
kisisel tercih ve algilari, 6grenilmis caresizlik, bireysel faktorlerin olusturdugu
engeller oldugu bilinmektedir.

Ayrica kadinin kendi kendine olusturdugu engeller de vardir. Bu engeller ise
daha ¢ok 6grenilmis caresizlik olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica erkek yoneticiler de
ataerkil toplum yapisindan kaynakli, kadin ¢aliganlarin basar1 yolunda ¢esitli engeller
olusturmaktadir. Bu engeller daha ¢ok kadina bigilen toplumsal roller gercevesinde
ortaya ¢cikmaktadir. Erkek yoneticiler de kadinin duygusal oldugu, ruhsal ve fiziksel
olarak yonetsel kademlerde bulunmasinin miimkiin olamayacag diisiincesi énemli
bir engel olarak goriilmektedir. Tiim bu engelleri agsmak i¢in cesitli stratejiler
gelistirilmistir. Calismamizda bu stratejilerden bazilara deginilmistir. Universite ve

mesleki egitim edinme stratejisi; mesleki egitim alan ve siirekli kendilerini gelistiren
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kadin, cam tavan1 kirmada 6nemli bir rol oynar. lyi egitim alan birey meslek edinme
stirecinde iist pozisyonlara ulasmas1 kolaylagmaktadir. Bir diger strateji, sosyal iliski
gelistirme stratejisidir; Kadin oncelikle sosyal iliskileri gelistirerek ¢evresiyle saglikli
iliskiler kurabilir.

Korkularin1 yenen ve kendine glivenen kadin cevresiyle saglikli iletisim
kurabilir. Bununla beraber sosyal iligkileri gelistirmek i¢in sosyal aglara katilmak
onemlidir. Ayrica iist kademelere ilerlemek icin kadin, iletisim becerilerini
gelistirmelidir. Iletisim beceri egitimi almas1 kadmna fayda saglayabilir. Mentordan
yardim alma stratejisi de kadinin basarisi i¢in diger bir stratejidir. Bu strateji
tecriibesiz bir kisinin tecriibeli diger bir kisiden bilgi, beceri ve davraniglarindan
fayda saglayarak basariya ulasma ¢abasi olarak bilinmektedir.

Aile ve Sosyal Hizmetler kurumlari, toplumda dezavantajli birey ve ailelere
hizmet veren bir kurum oldugu sdylenebilir. Bu kurumda c¢aliganlarin biiyiik bir
kesimi kadinlardan olusmaktadir. Ancak yonetsel kademede kadin sayisinin az
olmast dikkat ¢cekmektedir. Agirlikli olarak kadin ve cocuklara hizmet veren bu
kurumda erkek yoneticilerin kadin yoneticiden fazla olmasi kadinlar i¢in cam
tavanlarin oldugu soylenebilir. Bu ¢alismada kadin calisanlara yonelik cam tavan
sendromuna sebep olan faktorler agiklanmig ve katilimcilardan alinan veriler yiizde-
frekans analiz teknigiyle analiz edilmistir.

Tezin birinci boliimii olan giris boliimi, tezin amaci, énemi, evreni ve tez
siireci ile ilgili genel bilgi vermektedir. Ikinci boliimde ise is hayatindaki kadin
calisanlarla ilgili bilgiler agiklanmistir. Bununla birlikte kadinlarin ¢aligma hayatinda
karsilastiklar1 engellerden olan “Cam Tavan Sendromu” kavraminin tarihsel siireci
aciklanip cam tavan sendromuyla ilgili Tirkiye’de ve diinyada yapilan ¢aligsmalarin
literatiir taramasi yapilmistir.

Ayrica tezin ana konusunu olusturan cam tavan sendromunun tanimi ve cam
tavan sendromuna sebep olan nedenlerden, licret esitsizligi, yonetici pozisyonlari, ise
alim ve terfi siireleri konularinin teorik agiklamasi yapilmistir.

Devaminda cam tavan sendromunun neden oldugu saglik problemlerinden
stres, anksiyete ve depresyon rahatsizliklarina deginilmistir. Bir diger baslik cam
tavan sendromunun igletmeler, c¢alisanlar ve yoneticilere yonelik 6neminden

bahsedilmis, cam tavan sendromuyla iliskili kavramlar “6rgiitsel adalet”, “liderlik,”

78



99 6622

“algilanan yonetici destegi” “Orgiitsel giiven”, cam tavan sendromuna neden olan
faktorler, bireysel faktorlerden kaynaklanan engeller ,”birden fazla rol iistlenme”,
“kadinlarm kisisel tercih ve algilar1”, “6grenilmis caresizlik”, orgiitsel faktorlerden
kaynaklanan engeller, oOrgiit kiltiirii”, “oOrgilit politikalar1”, “informel iletisim
aglarina katilamama”, “mentor eksikligi, toplumsal faktorlerden kaynaklanan
engeller, “meslek ayrimina iligkin cinsiyetci kaliplar”, “toplumsal cinsiyet rolleri ve
Onyargilar” gibi kavramlarin anlamlar1 agiklanip, cam tavanla iliskisine deginilmistir.

Bununla birlikte literatiirde cam tavandan kurtulmanin yontemlerinden olan
cam tavan sendromu kirma stratejileri konusu agiklanmistir. Bunlardan tiniversite ve
mesleki egitim edinme stratejisi, sosyal iliski gelistirme stratejisi, mentordan yardim
alma stratejileri incelenmistir.

Uciincii  boliimde arastirmanm  ydntemi, arastirmanin  problemleri,
arastirmanin modeli ve hipotezleri, arastirma ¢alisma grubu, evreni ve orneklemi,
arastirma verilerinin toplanmasi arastirmanin veri toplama araglari, arastirmanin
giivenirligi ve gecerliligi, arastirmanin sinirliligi, arastirma verilerinin analizi
acgiklanmustir.

Dordiincli boliim, aragtirmanin bulgulari degerlendirilmis. Son bdliimde
sonu¢ ve Oneriler kismi agiklanmistir. Dordiincii boliim olan aragtirmanin bulgular
boliimiinde Agr1 ve Mus Aile ve Sosyal Hizmetler il Miidiirliikleri’nde calisan 15
kadin calisanla yar1 yapilandirmis on bir soru sorularak miilakat yapilmistir.
Katilimcilar tarafindan verilen cevaplar not alinip kaydedilmistir. Daha sonra
katilimcilarin - verdigi cevaplar bir biitlin olarak degerlendirilip igerik analiz
yontemiyle temalar ve kodlamalar yapilmistir. Benzer cevaplar bir araya toplanarak
yapilan kodlamalar ylizde-frekans analiz teknigiyle analiz edilip yorumlamada
bulunulmustur.

[Ik bélim demografik kisimda katilimcilarin hepsi en az bir lisans
boliimiinden mezun oldugu gorilmektedir. Evli ve bekar olarak esit oranda
ornekleme secilmistir. Yas ortalamasi olarak kurumda ¢alisanlarin biiyiik cogunlugu
geng yasta olmasindan kaynakli daha ¢ok geng yasta olanlar secilmistir. Kurumda
yonetici kadin sayist az oldugundan, 6rnekleme grubuna 2 ydnetici kadin secilmistir.
Ayn1 zamanda 6rneklem grubu medeni hallerine gore dengeli secilmistir. Kurumda

calisan her meslek grubunda, farkli unvanlara sahip Ornekleme secilmesine 6zen
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gosterilmistir. Ayrica kurumlarda ¢alisanlarin ¢alisma siireleri dikkate alinarak kisa,

uzun ve orta vadede c¢alisan kisiler 6rnekleme grubuna alinmastir.

Calisan kadinlarin kariyerlerinde karsilastiklar1 engeller ve “cam tavan
sendromu” konusu is hayatinda 6nemli bir tartisma konusudur. Bu konuda yapilan
aragtirmalar, kadin ¢alisanlarin ileri kademelere ylikselirken karsilastiklar1 engeller
ve bu engelleri agsma stratejilerini ele almaktadir.

Yapilan bu calismada katilimcilarda alinan cevaplar degerlendirildiginde
kariyer yapmak isteginde olan kadin calisanlarin karsilastig1 dnemli engellerin en ¢ok
toplumsal faktdrlerin baskin ve etkili oldugu engeller oldugu anlasilmaktadir. Ikinci
olarak orgiitsel faktorlerin etkili oldugu engeller ve iiglincii olarak da bireysel
faktorlerin etkili oldugu engeller seklinde degerlendirilebilir. Yapilan bu ¢alismada
calisan kadinlarin yaklagimlari kisaca soyle siralanabilir.

» Kadin ¢alisanin yonetici olma tercihleri konusunda, katilimcilarin yaridan
fazlas1 kadinlarin yonetici olma tercihleri hususunda kendileri karar verdiklerini
bununla beraber katilimcilarin bir kisminda da c¢evrenin etkili oldugunu ifade
etmislerdir. Yoneticilik, sorumluluk gerektirdiginden ailevi nedenlerden dolay1 kadin
calisanlar  genellikle tercihte bulunmadigimi  aciklamislardir. Bu  veriler
degerlendirdiginde kadin c¢alisanlarin yoneticilik konumunu genellikle kendi
tercihleriyle kabul ettiklerini sdylenebilir. Bununla beraber ailevi sorumluluklar gibi
faktorler de calisan kadinlarin yonetici olma tercihlerini etkiledigini sdylenebilir.

» Kadin calisanlarin kariyer basamaginda karsilastigi engellerin neler
oldugu konusunda katilimcilarin 6nemli bir kismi toplumsal Onyargilar, cinsiyet
bakis acilarindan ve ailevi nedenlerden kaynakli engellerin oldugunu dile
getirmiglerdir. Bu zorluklarin {stesinde gelmek i¢in kadinlara daha fazla firsat
verilebilir ve cinsiyet ayrimciligina karst gerekli caligmalar yapilabilir. Diger yandan
calisan kadinlarin aile sorumlulugundan kaynakli yonetici pozisyonlardan uzak
durmalarinin  diisiiniildiigiinde aile ortaminda eslerin sorumluluk konusunda
kadinlara daha esit sartlarda sorumluluk paylasilabilir. Ayrica kadin ¢alisanlara
yonelik toplumsal 6n yargilardan kurtulmak i¢in kisinin bilgi, basar1 ve liyakati esas

alinabilir.
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» Kadin calisanlarin rol model olarak aldiklar1 kadin yoneticilerin olup
olmadigi sorusuna c¢ogunlugu bdyle bir rol modelin olmadigin1i ancak kendi
cevrelerinde ¢alisan basarili ve liyakatli kisilerden ilham aldiklarin1 beyan
etmiglerdir. Bu baglamda calisan kadinlarin daha ¢ok yakin ¢evredeki kisileri
onemsedikleri ve bunlar1 rol model aldiklar1 degerlendirilebilir. Ayrica katilimcilarin

uzak ¢evrede rol model almayi tercih edilmedigini beyan etmeleri dikkat ¢ekicidir.

» Kadmn calisanlara yonelik “toplum bakis acis1 yaklasimi” giliniimiizde
kadinlarin c¢alismast ve yonetici olmalart konusunda eskiye gore daha olumlu
oldugunu ancak olumsuz bakis acilarinin da 6nemli oranda varligini korudugunu
degerlendirmektedir. Veriler incelendiginde, toplumun, calisan kadinlara yonelik
bakis a¢isimnin karmasik ve gesitli oldugu soylenebilir. Bu veri, cinsiyet esitligi
caligmalarinin 6nemini gostermektedir. Cinsiyet esitligi konusunda toplumun

bilinglendirmesi ¢caligmasi yapilabilir ve farkindaligi olusturulabilir.

* (Calisanlarin kurum iginde cinsiyet ayrimcilifina dair algilary, tim
kurumlarda oldugu gibi bu kurumda da cinsiyet ayrimcilig1 yapildigi algisina sahip
oldugu sdylenebilir. Bu durum, kurum ¢alisanlarinin bazi durumlarda daha hassas
olmas1 gerektigini gostermektedir. Bu verilere bakilarak, kurum icinde cinsiyet
ayrimcilig1 algisinin karmasik ve farkli algilandigl sonucuna varilabilir. Kurumlar bu

konuda daha fazla farkindalik olusturmali ve esitlik¢i bir calisma ortami saglayabilir.

» Kurumda g¢alisan kadin sayisi degerlendirdiginde katilimcilar, kurumda
calisan kadin sayisinin az oldugu bundan kaynakli yoneticilerin de az oldugunu ifade
etmiglerdir. Bu, veriler kadmlarin yonetim kademesinde ¢ok diisiik oldugunu
sOylenebilir. Calisan kadin sayisi ve yonetici kademesinde kadin ¢alisanin ¢ok diisiik
olmasina dayanarak kadinlarin daha fazla istihdami ve yonetim pozisyonlarinda daha

fazla temsil edilmesi konusu degerlendirilebilir.

» Katilimcilar bazi1 yasal dilizenlemelerin yapilmasi, g¢esitli egitim
seminerlerin verilmesi ve kadin c¢alisanlara imkan tamiyan kisilerin idareci
pozisyonuna getirilmesi kurumlarda kadin ydneticilerin sayisini artirilabilecegini

ifade etmislerdir. Kadin calisanlarin ve kadin yoneticilerin sayisini artirmak ig¢in
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cesitli stratejilerin diisiiniilmesi gerektigini sdylenebilir. Ayrica kurumlarda yonetici
kadinlarin = sayisint artirmak icin bazi1 yasal diizenlemeler yapilabilir. Bu
diizenlemeler kadinlar1 daha goriinlir konuma getirmesi bakiminda Onemlidir.
Bununla beraber kadinlarin yonetici olmalarina olumlu yaklasimi sergileyen
yoneticilerin list makamlara getirilmesi kadin yonetici sayisint olumlu etkileyebilir.

» Kadin ¢alisanlarin kariyer basamaklarii etkileyen engellerin oldugunu
bunun en 6nemli kisminin cinsiyet esitsizliginden kaynaklandigin1 vurgulanmstir.
Kurum icinde cinsiyet esitligi farkindaligi olusturulabilir. Kurumsal isleyiste
demokratik bir anlayisin hakim olmasi katilimciligi saglayabilir. Is hayatinda
cinsiyete dayali yaklagimlar kadinin kariyerini olumsuz etkileyebilir. Bu yaklagimdan
kurtulmak igin, tiim ¢alisanlarin esit firsatlara sahip oldugu bir is ortamina tesvik
edilebilir.

» Kurumun insan kaynaklar1 politikasi konusunda Aile ve Sosyal Hizmetler
Bakanliginin kurumlarinda kadinin yonetici olma konusunda diger kurumlara goére
daha olumlu yaklasildigim1 ancak heniiz istenen diizeyde olmadigin1 dile
getirmiglerdir. Bu durumda kurum ve kuruluslarin c¢alisan kadinlarin yonetici
olmalarinin oniindeki engelleri agmalar1 i¢in daha fazla ¢aba harcamasi gerektigi
sOylenebilir.

= Insan kaynaklar1 politikasinin gézden gecirilmesi ve kadin calisanlarin
yonetici kademelerine yiikselmesini i¢in calistay yapilabilir. Yoénetici pozisyonlaria
kadin kotas1 koyulabilir. Bazi birimlere kadin yonetici sart1 getirilebilir. Kadinlarin
cocuklarmi birakacagi devlet destekli kresler sayisini artirilabilir. Kurum iglerini
evde yapilmasi saglanabilir. Uluslararas1 ve ulusal bazda kadinlarin yonetici olma
konusunda tegvik etmek i¢in g¢esitli egitim seminerlerine katilimi saglanabilir.
Universitelerde yonetim alaninda egitim veren boliimlerde kadmm istihdami ve
kadinin yonetici olma konusuyla alakali dersler miifredata alinabilir.

= Kadin calisanlarin yonetici pozisyonlarina yiikselmeye etkili faktorlerin
degerlendirmesinde, kadmin gerekli mesleki bilgi ve tecriibeye sahip olmasi, {ist
yoneticilerin desteklemesi, aile ve is dengesini kurmalar1 durumunda kadinlarin
yonetici olmalar1 kolaylasacagini beyan etmislerdir. Tiim veriler birlikte

degerlendirdiginde, kadin calisanlarin yonetici pozisyonlarina yiikselmesi igin tist
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yoneticilerin yaklasimi, destekleyici orgiitsel kiiltiir, egitim, deneyim kazanma, aileyi
destekleyici politikalar ve yasam dengesi saglanabilir.

. Erkek yoneticilerin yaklasimlar1 konusunda, katilimcilar genel anlamda
erkeklerin ataerkil tolum yapisindan kaynakli olarak onlar1 ev hanimi, anne, es gibi
durumlarindan kadina yoneticilik konusunda c¢ok sicak bakmadiklarini ifade etmekle
beraber Aile ve Sosyal Hizmetler Bakanligina bagli kurumlarda ¢alisan erkek
yoneticilerin bu konuda nispeten daha pozitif yaklastiklarin1 sdylemislerdir. Bu
konuda iyilestirmelerin yapilmasi i¢in ¢esitli stratejiler ve farkli ¢alismalar yapilmasi
diistiniilebilir, cinsiyet esitligi konusunda farkindaligin artirilabilir. Bununla beraber
kadinlarin yonetici kademelerinde daha fazla temsil edilmesi i¢in c¢aligmalarin
gerektigi sdylenebilir.

Tiirkiye genelinde yapilacak bir ¢alisma, cam tavanin farkli bolgelerde ve
farkli sektorlerde farklilik gosterebilecegini anlamaya yardimer olabilir. Bu sekilde
daha genel sonuglara ulasabilir ve kadin yoneticilerin kariyerlerini desteklemek icin
daha etkili stratejiler gelistirilebilir. Yapilan bu calismada, Agr1 ve Mus Aile ve
Sosyal Hizmetler kurumlarinda kadin g¢alisanlarin kariyer yaparken karsilastiklari
engelleri asmak icin bazi 6neriler s0yle agiklanabilir.

e s hayatinda, kadin ve erkek calisanlara esit firsatlar sunmalidir. Terfi ve
yoneticilik kademelerde yilikselme siireglerinde cinsiyet ayrimciligina kars1 duyarl
olunmalidir.

e Cinsiyet esitligi egitimi verilmelidir. Bu egitim kadinlara cinsiyetin
kendilerine bir dezavantaj olmadigin1 bilmelerini saglayacak ve erkelerin farkindalig
artiracaktir. Bu tarz egitimler kadinlar i¢in olumsuz Onyargilar1 azaltabilecegi
diistiniilmektedir.

e Mentordan yardim almak, kadin ¢alisanlarin kariyerlerini ilerletmelerine
yardimci olabilir. Yonetsel kademelerde ilerlemek isteyen, mentorluk programlarina
katilmal1 ve liderlik gelisim egitimleri alarak daha bilingli davranmalidir.

e Tiirkiye genelinde yapilan ¢aligsmalar bir arada degerlendirilip tiim iilkede
sosyal politikalar gelistirilip uygulanmasi icin yasal ve hukuki diizenlemeler

yapilmas1 6nerilmektedir.
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e Kadnlarin ¢oklu rol iistlenmesinden yola ¢ikarak kadinlari i¢in esnek
caligma modelleri gelistirmeli ve kadinlarin daha ¢ok is hayatina girilmesi gerektigi
Onerilmektedir.

e (Calisma hayatinda cesitlilige 6nem verilmeli, katilimci bir yonetim
anlayisiyla farkliliklara imkan tanimali, Farkli bakis agilari, yenilik¢ilik ve basart igin
onemlidir.

e Kurumlarda demokratik yonetim tarzint begenen kadin ve erkek
yoneticilerin olmasi 6nemlidir. Bu tarz yoneticilere firsat esitligine imkan saglanmasi
onerilmektedir.

e Kadm istihdam sayilar1 artirarak yonetici liyakatine sahip c¢alisan
kadinlara liyakat ve basarilarina gore gérevlendirme yapilmasi onerilmektedir.

e Calisan kadinlarin kedilerine toplum tarafinda bigilen olumsuz 6nyargilar
ortada kaldirmak i¢in kendilerini mesleki egitim ve bilgi konusunda yetistirmelidir.

e (Calisan kadinlarin 6grenmis caresizligin bir kader olamadigin1 anlamalari
ve cesaretle sorunlara farkli ¢6ziim yollar1 bulmaya tesvik edilmesi dnerilmektedir.

e (Calisan kadinlar ev -ig dengesini saglamali oncelik siralamasi yapmadan
evde ev igleri, iste isle alakali isleri aksatmadan yapilmasi 6nerilmektedir.

e Kadin calisanlarin yonetici kademelerinde ilerlemeleri igin 1srarct ve

caligkan olmalar1 6nerilmektedir.

Aile ve Sosyal Hizmetler kurumlarinda ¢alisma hayatina_katilan kadin sayisi
gittikce artig1 gozlenmektedir. Calisan kadinlar yonetsel kademelerde ilerlerken cam
tavan engellerle karsilasilabilir. Bu engelleri agmak icin ¢alisanlarin, yoneticilerin ve
kurumun bagarasi ve menfaati i¢in toplumsal, orgiitsel ve bireysel faktorleri goz
oniinde bulundurularak 6nlemlerin alinmasi 6nerilmektedir.

Bu c¢alisma, daha sonra yapilacak c¢alismalara katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Bununla beraber Aile ve Sosyal Hizmetler kurumlarinda ¢alisan
kadinlar i¢in cam tavan sendromuna sebep olan nedenler saptanmistir. Bu nedenlerin
¢Ozlimii konusundan katki saglanacagi sanilmaktadir. Yapilan ¢aligma literatiire katki
saglayacag diistiniilmektedir.

Ayrica buna benzer ¢alismalarin degisik kurum ve kuruluslarda farkli metot
ve yontemler kullanarak yapilmasi cam tavan engellerinin asilmasi noktasinda fayda

saglayacaktir; degerlendirmesi yapilabilir
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EKLER

Ek-1. Katihmcilarin Demografik Bulgular:

1.Cinsiyetiniz?
() Kadin () Erkek

Yasimiz?

()20-29 ( ) 30-39 ( ) 40-49 () 50-59 () 60-69

Medeni durumuz?
() Evli () Bekar

Egitim durumunuz?

() Ilkdgretim () Lise () On lisans () Lisans () Yiiksek lisans () Doktora

Unvaniniz?

Kurumdaki ¢alisma siireniz?
( )1senedenaz () 2-6 () 7-10

( ) 10 seneden fazla

Kurumda yoneticilik géreviniz var mi1?
() Var () Yok

Kurumdaki ¢alisma siireniz?
( )1senedenaz () 2-6 () 7-10

() 10 seneden fazla
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Ek 2. Kurum Cahlisanlarina Yoneltilen Arastirma Sorulari
Yar Yapilandirilmis Goriisme Formu:

Size gore bu kurumdaki kadin ¢alisanlar yonetici olma yoniindeki tercihini
kendi kararlariyla mi1 yoksa cevresinin (is ve aile g¢evresi) etkisiyle mi

yapmaktadir? Buna yonelik diisiinceleriniz nelerdir? Ac¢iklayiniz.

Sizce kurumunuzda ¢alisan kadin ¢alisanlarin kariyer basamaginda karsilastigi

engeller nelerdir?

Kadin calisan olarak rol model olarak aldiginiz bir kadin yonetici var midir?

Varsa bu yoneticinizi rol model olarak gérme sebeplerini anlatiniz.

Yonetici kademesinde bulunan kadin c¢alisanlara yonelik i¢inde bulundugunuz

toplumun bakis acis1 sizce nasildir? Agiklaymiz.

Bu kurumda calisan kadin c¢alisanlara cinsiyet ayrimciligi yapildigini

diisiinliyor musunuz? Cevabiniz evetse, sebeplerini belirtiniz.

Sizce bu kurumda yonetici konumunda bulunan kadin calisanlarin sayilari
yeterli midir? Yeterli degilse, bu sayiyr artirmak i¢in neler yapilmalidir?

Anlatiniz.

Kadin calisanlarin bu kurumda kariyer engellerinin oldugunu diisiiniiyor
musunuz? Cevabiniz evetse, sizce kadin calisanlarin kariyer basamaklarinin

oniindeki bu engeller nasil asilabilir? Agiklayimiz.

Kadin ¢alisanlarin yonetici olabilmeleri noktasinda g¢alistiginiz kurumun insan

kaynaklar1 politikas1 ne derece etkilidir? Ac¢iklaymiz.

10

Size goére bir kadin calisanin ¢alisma hayatinda bagli bulundugu kurumda
yonetici olarak gorev alip, aktif rol oynamasinda hangi faktorler etkilidir?

Anlatiniz.

11

Kurumunuzdaki st diizey yonetici kademesi konumunda bulunan erkek
yoneticilerin kadin ¢alisanlarin yonetici olmalarina bakis acis1 nasildir?

Belirtiniz.
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Ek 3. Etik Kurul Raporu

Evrak Tarih ve Sayisi: 28.03.2023-E.67835

TC.
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Ek 4. Kurumdan Alinan Arastirma Uygulamasi Oluru

L
AILE VE SOSYAL TTIZMETLER BAIKAMIIGT
EfEiLm ve Yaym Dairgs? Baskanhin

b 241052025
Bawi : TIS05336-605.0/[605.00 — L2

Keorae  : Bilimasl Armestmma Tolehi ¢Hazt B3

SARKANLIE MAKAMIMA

Apr Patngs Sosyol Hizmet Merkezinde Miidir V. olasok pfirev yapan ve aym enmonda Afn
fbeahim CECEN Tniversilesi Yénetim Organizasyone Bilim Dalinda yikseklisans ogrencisi olan Hamit
ISIK'TH CKadin Calhisanlann Cam Tavon Sendromuyla |'._|_.1_i|i Citctglerinen AvastrilmaseBir Karma
Kurumu Onegi™ aimll amgormasint A ile Mug Alle ve Soswval Hizmetler I MciirlGdi ve Gafls
Ll uglarinda piney yapan kadin personeliere wype.ayabilme talebi Kadmin Stalist Genel Midiligi
¥ Personel Genel Md0elt 30 mrafindim uypun picidlmiytir,

i kanusu galigmamn I ridirlitail konsdinesinde, Kuralog MO rlbad denstiminds, mmeviauala
Farhangi hir aykoibik lesidl edilmeriesi, izin kapsami digmda bighir veri toplanmamas veya mlep
edilmenesi, scs-gbeimd kavd almmoksren, sorm igleyigini: aisatlmamast v kurenun g dilzen
kurallarmz rizver edilmesi 35 akiynt aksatmayzeak sekflde, kathmedann teel hayat ve kincliklerinin
izliliFing v kivise] verilerinin korunmasima clapet edilersk, ayvreul bilgilendivilmesinin saglanmna
sonrasoda, valwezen dstekli olan kanhmelann kotbhalan ile yapudmas, gergekleytinnlacek clan
picigrelerin 11 MOSOCOEIN uygun goreezdi bir mekénda ve koondingsyenundy mesal saatled
ioorisinde yopilmis, uenstirma sanuncda ectaya gikan bulga ve sonuglann Sazanlegimz kurumsal geig
ya da polisikas:m yansumadify  hususunma  yer verilmesi, eoogtemiga iligkio makale,bildin vb,
ehugteruldufundy ledwnpi bic verde yayanlanmadan Sneg Dakanhfwenzdan Bxdn alnmes, anstirmamn
difita! ve bosth birer dmefinin Bagkonhgmme il Radoun Statfisd Genel Midirdging lesling edilmes]
ve taahhiitrame imzlailmas: xosullar ile perpeileglinilmei bususimw

Clurlocaniza ave ederim,

[ T=20.04, 2023 taribli ve EF07FT6D sush v, (0 5F)
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