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OZET

Giiniimiiz bilgi ve teknoloji ¢aginda insan kaynaginin orgiitler acisindan biiyiik
onem tasimasi yadsinamaz bir diizeydedir. Ozellikle kadinlarin is yasamina dahil
olmasiyla birlikte toplumsal onyargilardan uzaklasilarak homojen bir orgiit
olusturulmasi noktasinda kadinlar, 6nemli bir rol oynamaktadir. Kadin ve erkek
arasinda biyolojik farkhliklar disinda bir fark olmadiginin ve her iki tarafin da
esit hak ve ozgiirliiklere sahip olduklarimin o6ziimsenmesi, kadmlarin is
yasaminda aktif bir rol oynayabilmeleri icin gereklidir. Aksi halde kadinlar, is
yasamlari boyunca bir cok kariyer engeliyle karsilasmak zorunda kalmaktadar.
Zamanla birer sendroma doniisen bu engellerin basinda cam tavan ve kariyer
platosu gelmektedir. Kadinlarin yiikselmelerine engel olma adina ozellikle
erkekler tarafindan yaratilan bu goriinmez cam tavan, kadinlarin kariyer
diizlesmesi yasamalarina ve siper kadin olma ideallerinin son bulmasina neden
olmaktadir. Burada o6nemli olan nokta, cam tavamin ortadan Kkaldirilmasi
gerektiginin bilinmesidir. Cam tavan ortadan kalktiginda kadinlarin
kariyerlerinde yasayacaklar1 plato donemi azalacak/tamamen kalkacak ve siiper
kadin olma ideallerine ulasacaklardir.

Bu calismanin amaclar1 dihilinde, cam tavan sendromunun Kkariyer platosu ve
siiper kadin ideali, siiper kadin idealinin kariyer platosu iizerindeki etkisi
arastirnlmistir. Cam tavan sendromunun kariyer platosu iizerinde pozitif, siiper
kadin ideali iizerinde negatif, siiper kadin idealinin ise kariyer platosu iizerinde
negatif bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Buna ek olarak, cam tavan
sendromu ile kariyer platosu ve siiper kadin ideali, siiper kadin ideali ile kariyer
platosu arasinda iliski arastinlmistir. Cam tavan sendromu ile kariyer platosu
arasinda pozitif, siiper kadin ideali arasinda negatif, siiper kadin ideali ve kariyer
platosu arasinda ise negatif bir iliski oldugu sonucuna ulasilmstir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Engelleri, Cam Tavan Sendromu, Kariyer Platosu, Siiper
Kadin Ideali, Kadin Yéneticiler
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ABSTRACT

In today’s age of information and technology, the importance of human resources
for organizations is at an undeniable level. In particular, women play an
important role in creating a homogeneous organization by moving away from
social prejudices with the participation of women in business life. Understanding
that there is no difference between men and women other than biological
differences and that both parties have equal rights and freedoms is necessary for
women to play an active role in business life. Otherwise, women have to face many
career barriers throughout their business life. The glass ceiling and career
plateau are the leading obstacles that turn into syndromes over time. This
invisible glass ceiling, created especially by men in order to prevent women from
rising, causes women to experience career flattening and their ideals of being a
trench woman to come to an end. The important point here is to know that the
glass ceiling should be removed. When the glass ceiling disappears, the plateau
period that women will experience in their careers will decrease/completely
disappear and they will reach their ideal of being a super woman.

For the purposes of this study, the effect of the glass ceiling syndrome on the
career plateau and the superwoman ideal, and the career plateau of the
superwoman ideal were investigated. It has been concluded that the glass ceiling
syndrome has a positive effect on the career plateau, a negative effect on the ideal
of the super woman, and the ideal of the super woman has a negative effect on
the career plateau. In addition, the relationship between glass ceiling syndrome
and career plateau and superwoman ideal, superwoman ideal and career plateau
was investigated. It has been concluded that there is a positive relationship
between the glass ceiling syndrome and the career plateau, a negative relationship
between the ideal of the superwoman, and a negative relationship between the
ideal of the superwoman and the career plateau.

Keywords: Career Barriers, Glass Ceiling Syndrome, Career Plateau, Superwomen
Ideal, Women Workers
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GIRIS

Kadmnlarin is yasamlarina dahil olmalariyla birlikte, sosyal hayatlarinda
karsilastiklar1 cinsiyete dayali ayrimcilik yerini kariyer engellerine birakmustir.
Kadinlarin is yasamlarinda karsilastiklar1 sendrom olarak nitelendirilen bu durumlar,
kadinlarin bireysel yasam ve kariyerlerinde oldukg¢a etkilidir. Kadinlarin is
yasamlarinda belirli bir diizeye (bu diizey genellikle orta diizey yoneticiliktir)
gelebilmektedir. Fakat daha sonra bazi engellere takilarak ylikselme durmaktadir. Bu
durum cam tavan olarak adlandirilmaktadir (Giindiiz, 2017a, s. 25; Giindiiz, 2017b, s.
80). Kadmlarin, is yasamlarinda yiikselebilmeleri icin erkeklerden daha fazla
performans harcamak zorunda kalmalari, ancak bu performanslarina ragmen cam
tavanlar nedeniyle yiikselememeleri sonucunda sadece kadinlar degil, isletmeler de

zarar gorebilmektedir (Ece, 2020: 105).

Baz1 isletmelerde, 6zellikle erkek egemen yapinin goriildiigii, kadinlarin iist
diizey pozisyonlarda ¢alismalari istenen bir durum degildir. Bunun nedeni, kadinlarin
hem ev hem 6zel yasam hem de is yasaminda iistlenmeleri gereken sorumluluklarin
hepsini bir arada yapmasmin zor oldugu ve hepsine gerektigi kadar Onem
vermeyeceklerini diisiinmeleridir. Evli ve ¢ocuklu kadinlarin ise sorumluluklarinin
daha fazla oldugu g6z 6niine alindiginda, onlarin bu sorumluluklar1 almasinin daha zor
oldugu, bundan dolay1 da yonetici pozisyonunda bulunmamalar1 gerektigi diigiincesi
bazi igletmelerde hakimdir. Kadinlar bu nedenleri kariyerleri igin engel olarak
gorebilmekte ve cam tavan sendromu yasayabilmektedir. Cam tavan, kadinlarin
kariyerlerinde ilerleme kaydetmeleri noktasinda goriinmeyen bir engelken, bu engeli
atlatamayan kadinlar cam tavan sendromuna maruz kalabilmektedir. Cam tavan,
kadinlarin kariyerlerinde elde edecekleri basarilar1 engelleyebilirken, kariyer platosu
olarak adlandirilan bir durgunluk dénemine girmelerine de neden olabilmektedir.
Ozellikle yeni bir ise gecis siirecinde, pozisyonunda bir yiikselme olma ihtimalinin
olmadig siiregte veya is-yasam dengesinin kurulma agamasinda karsilasilan bir durum
olurken, kalic1 ya da gegici olarak kadinlarin kariyerinde ilerleme kaydetmesine engel

olmaktadir.



Cam tavan, kadmnlarin kariyer basamaklarinda ilerlemelerinde goriinmez bir
engeldir. Kadinlar, kariyerlerinde yiikseleceklerini diisiiniirken kargilarina cam tavan
cikmakta ve cam tavani asamayan kadinlar ise cam tavan sendromu yasamaktadir.
Erkek egemen isletmeler yapilar geregi, ¢ogunlukla kadinlar1 is yasaminda, 6zellikle
de yoneticilik konumunda, gormek istemezler. Ozellikle evli ve ¢ocuk sahibi olan
kadinlarin, ev yasamlarinda da ¢esitli sorumluluklar edinmek zorunda olduklarinda is

yasamlarma gerekli 6zen ve 6nemi vermeyeceklerini diisiinmektedirler.

Cam tavanlarla kariyerine engel konulan kadinlar zamanla kariyerlerinde bir
durgunluk yasamaya baslarlar. Ozellikle orta yas doneminde kendini gdsteren bu
durum kariyer platosu ya da diizlesmesi/durgunlasmasi olarak ifade edilmektedir.
Plato dénemine giren kadinlarin kariyerlerinde yiikselmeleri kalic1 ya da gecici olarak
durmaktadir. Kadinlarin kariyerlerinde yasadiklar1 bu durgunluklar, is degistirme
siirecinde, is-yasam dengesini kurmaya calisirken ya da terfi imkani olmadigi

durumlarda siklikla goriilmektedir.

Bu calismada genel olarak, hizmet sektoriinde kilit bir 6neme sahip olan
konaklama isletmelerinde yoéneticilik yapan kadinlarin yasadiklari cam tavan
sendromunun kariyer platosu ve siliper kadin ideali, siiper kadin idealinin kariyer
platosu tizerindeki etkisini 6lgmek amaglanmaktadir. Ayrica, cam tavan sendromu ile
stiper kadin ideali ve kariyer platosu, siiper kadin ideali ile kariyer platosu arasindaki
iliskinin 6l¢lilmesi de amacglanmaktadir. Aragtirmanin sorunsali olarak, Cam tavan
sendromu kariyer platosu lizerinde ne derece etkilidir? Cam tavan sendromu siiper
kadin ideali iizerinde ne derece etkilidir? Siiper kadin ideali kariyer platosu lizerinde
ne derece etkilidir? Cam tavan sendromu ile kariyer platosu arasindaki iligki diizeyi
nedir? Cam tavan sendromu ile siiper kadin ideali arasindaki iligki diizeyi nedir? Stiper
kadin ideali ile kariyer platosu arasindaki iliskinin diizeyi nedir? sorularinin cevabi

aranmaktadir.



BIiRINCi BOLUM

1. KADIN CALISANLARIN KARSILASTIKLARI KARIiYER ENGELLERI
Kadinlar ge¢misten gilinlimiize kadar toplumun gelismesine bir¢ok yonden katki
saglayan bir konumda yer almislardir. Ozellikle kendilerine taninan haklarla birlikte is
yasamina entegre olmalari, ekonomik Ozgiirliiklerini ellerinde tutmalarina olanak
saglamistir. Kadin istihdamlarinin is yasaminda artmasiyla birlikte erkek egemen
isletmelerde bu durum kadinlarin karsisina ¢esitli engeller ¢ikarmaya baslamistir.
Kadinlarin iistlendigi ¢oklu roller geregi hem ev isleri hem de calisma hayatina uyum
saglayamayacaklar1 diisiincesi olugsmustur. Bunun en biiyiik nedeni is yasamindaki
yasal diizenlemelerin cinsiyet ayrimcili§i olgusunu Onlemede yetersiz kalmasiyla
aciklanabilmektedir. Kadinlar bu zorlu is yasamlarinda ¢ogunlukla ev isleri ve ¢cocuk
bakimimi tercih ederek ya da tercih ettirilerek is yasamindan uzaklagmaya
yonelmektedir. BoOylece kadinlar kendilerine gii¢ kazandiracak olan ekonomik

faktorlerden mahrum kalabilmektedir (Ece, 2020, s. 12).

Kadinlarin ig-yasam dengesini saglayabilme noktasinda sahip olduklari,
ozellikle dogum Oncesi ve sonrasinda taninan haklar onlar1 is yasamina adapte etme
noktasinda katki saglamaktadir. Buna ragmen erkek egemen yonetim anlayisini
benimseyen isletmelerde, kadinlar cesitli kariyer engellerine maruz kalabilmektedir
(Yesilorman, 2001, s. 274).

Kadinlar zamanla her ne kadar iist yonetimde kendilerine bir pay edinseler de
karsilastiklar1 engelleri asma noktasinda yetersiz kalabilmektedir. Ozellikle toplumsal
on yargilardan kaynaklanan, birgok sorunla bag etmeleri gerekmektedir (Karakaya ve

Reyhanoglu, 2020, s. 50).

Kadinlarin is hayatinda karsilarina c¢ikan engeller ¢ farkli sekilde
gerceklesebilmektedir. Bunlar (Giindiiz, 2017a, s. 35):

e Erkek isgorenlerin kadin isgorenlere karsi cinsiyet¢i tutum sergilemesi ve
kadinlar1 degersizlestirerek gormezden gelmesi,
e Kendi hemcinslerinden dolay1 karsilastiklar: engeller,

e Kendi kendilerine yarattiklar1 engellerdir.



Cam tavan sendromu erkeklerden dolay1 karsilastiklar1 kariyer engeline drnek
verilirken, kralige ar1 sendromu hemcinslerinden dolay1 karsilastiklar1 engellere ve
siper anne sendromu ise kendi kendilerine yarattiklar1 engellere O6rnek
verilebilmektedir. Kadinlarin toplumda edindigi kimlikleriyle sekillenen bu
sendromlarin nedeni erkek egemen bir anlayisin benimsenmis olmasiyla

iliskilendirilmektedir (Giindiiz, 2017a).

1.1. Cam Tavan Sendromu

Kadinlarin tarih boyunca birgok kiiltiirde sosyal yasamlarinda erkeklere gore
daha dezavantajl1 bir yerde olmalar1 inceleme konusu olmustur. is yasaminda 6zellikle
sanayilesme sonrasinda ¢alismak isteyen kadinlara karsi bir 6nyargi bulunmaktadir.
Bu Onyargilara bagli olarak kadinlarin orgiitlerde 6zellikle iist kademe yoneticilik
pozisyonuna gelmesinde goriinmez ve yapay bir engel bulunmaktadir. “Cam tavan”
olarak aciklanan bu goriinmez ve yapay engel, ilk olarak 1986 yilinda Amerikan
gazetesi olan Wall Street Journal’da, akademik olarak ise Morrison’un makalesinde
yer almistir (Giindiiz, 2017a, 2017, s. 25).

Cam tavan, kadinlarin kariyer basamaklarinda ilerlemelerinde goriinmez bir
engelle durduruluslar olarak agiklanabilmektedir. Kadinlarin is yasamlarinda kariyer
yapmalarina, bundan dolay1 elde edecekleri mesleki doyuma ulagsmalaria ve orgiite
saglayacaklari potansiyel faydalarina engel olan bir sendromdur. Ozellikle cinsiyet
ayrimcilig1 tasimasindan dolayi, insani, ekonomik ve toplumsal anlamda kalkinma
saglamay1 da engelleyen bir yapis1 vardir (Ozcan, 2020, s. 304-305).

Cam tavan sendromu ile ilgili yapilan tamimlar incelendiginde (ipgioglu vd.,
2018, s. 687-688);

e Kadin calisanlarin kariyerlerini sinirlandiran bir yapida oldugu,
e Gorlinmeyen ve agilmasi zor bir engel oldugu,

e On yargilar ve cinsiyetci yaklasimlara dayandigi,

e Sektor yapisi veya kisisel 6zelliklerinin 6nemsiz oldugu,

e Kadinin sadece kadin olmasindan dolay ortaya ¢iktig1 sdylenebilmektedir.

Kadinlarin cam tavan sendromuna yakalanmalarindaki 6énemli nokta, her ne

kadar erkeklerle ayni isi yapsalar da kadinlarin kariyer olarak elde ettikleri noktanin



erkeklerden daha geride olmasidir. Buna benzer bir sekilde kadinlarin erkeklerden
daha az lcretle calistiklar1 da goriilmektedir. Bunun nedeninin ise erkeklerin evi

gecindiren kisi roliinde olmalarindan kaynaklandigi diistiniilmektedir (Giindiiz, 201 7a,

s. 27).

Sekil 1: Sembolik Cam Tavan Goriiniimii

Destek Personel
‘ (Coguntukla Kadsn) :’—‘l:

Kaynak: Wirth, 2001°den uyarlayan Yildiz vd., 2016, s. 1136

Sekil incelendiginde, alt kademede yer alan destek personelinin ¢cogunlukla
kadinlardan olustugu gortilmektedir. Kadinlarin ¢ogunluk olarak destek personel
olarak kullanilmalarinin en Onemli nedeni, kadinlarin Orgiite genellikle en alt
kademeden baslayabilmeleridir. Buna ek olarak kadinlar, kilit neme sahip olmayan
pozisyonlarda kendilerine yer bulabilmektedir. Ust kademelere gidildikge erkek
calisanlarin daha ¢ok aktif olduklar1 ve kadimlarin belirli bir kademeden sonra
ilerleyemedikleri goriilmektedir. Piramidin iist noktasina bakildiginda ise kadinlarin
iist diizey yonetici olmalarinda karsilarina bir engel ¢iktigi, erkeklerin ise neredeyse
sorunsuz ilerledikleri goriilmektedir. Kadinlarin siklikla karsilastiklar1 bu engel cam

tavan olarak adlandirilmaktadir (Yildiz vd., 2016, s. 1136; Ece, 2020, s. 66).



1.1.1. Cam Tavan Sendromuna Benzer Kavramlar
Cam tavan sendromu bir¢cok calismada farkli isimlerle adlandirilsa da hepsi
kadinlarin kariyer basamaklarinda karsilastiklar: goriinmez engelleri ifade etmektedir.
Siklikla karigtirilan ya da birbirleri yerine kullanilan, ancak 6zii itibariyle kadinlara
yonelik goriinmez bir yapida olan bu kavramlar cam duvar, ters cam tavan, ikinci cam
tavan, yapiskan zemin, cam u¢urum, cam labirent seklinde siralanabilmektedir (Giil

ve Oktay, 2009, s. 426-427).

Sekil 2: Sembolik Cam Duvar Goriiniimii

Destelkk Personel <:\
- (Cogunlukla Kadn) <::|

Kaynak: Wirth, 2001°den uyarlayan Ece, 2020, s. 71.

Cam duvar, kadnlarin ¢alistiklar1 pozisyon disinda bagka herhangi bir pozisyona
(dikey ya da yatay) gecememeleri i¢in Onlerine Oriilmiis gériinmez bir engel olarak
ifade edilmektedir. Kadinlar yetenekleri dogrultusunda kendilerine uydugunu
diisiindiikleri bir pozisyona gecmek isteseler de o pozisyonun erkekler i¢in daha uygun
olma diislincesi bu duvarlarin var olusunu agiklamaktadir. Beton tavan olarak da
adlandirilan cam duvar, biiyiik élgiide zor ve asir1 rekabete sahiptir. Ozellikle beyaz
kadinlara karsin azinlik olan kadinlarin daha sert engellerle karsilagsmasi anlamina

gelmektedir. Cam tavanin aksine yatay gorevlerde calisanlarin kendilerine bir



pozisyon bulamamalar1 olarak agiklanmaktadir. Beton tavanin oldugu orgiitlerde
kadinlar kendi beceri ve yetenekleri dahilinde her ne kadar benzer bagka pozisyonlara
gecmek isteseler de yoneticiler tarafindan o pozisyonun erkek c¢alisanlar tarafindan
doldurulmasini istendiginde, gorev yaptig1 pozisyonla ayni konumdaki baska
pozisyonlara gecis yapamamaktadir (Ece, 2020, s. 71).

Ters cam tavan, erkeklerin kadin yogun sektorlerde kariyer yaptiklarini
anlatmaktadir. /kinci cam tavan, ikinci engel anlamina gelmektedir. Ilki bile oldukca
zor bir siirecken ikinci bir cam tavanla karsilasilmasi kadinlarin iist kademelere
ilerlemesini oldukga gii¢ bir duruma getirmektedir. Yapiskan zemin, belirli bir grup
insan1 tanimlamak i¢in kullanilmaktadir. Sekreterler, hemsireler, garsonlar veya kamu
sektorlinde calisan kadinlarin terfi alamamalar1 ve ayni licretle ¢aligmalarini ifade
etmektedir. Cam u¢urum, kadmnlarin liderlik pozisyonlarinda karsilastiklar zorluklar
ve kadin liderlerin iist pozisyonlar i¢in tehlikeli oldugunu ve olumsuz sonug riskini
artirdigini ifade etmektedir. Cam labirent ise yapisi geregi is hayatindaki calkantili
engelleri anlatmaktadir (Giil ve Oktay, 2009, s. 427).

Sekil 3: Sembolik Cam Ucurum Goriiniimii

Destek Personel <j
# (Cogunlukla Kadin) <:j

Kaynak: Wirth, 2001°den uyarlayan Yildiz vd., 2016, s. 1136




Sekil 1 ile agiklanan cam tavanin aksine Sekil 3’te riskli durumlar s6z konusu
oldugunda, kadin ¢alisanlarin zaten basarisiz olacaklari diisiincesi ile onlarin bir iist
kademeye c¢ikarilmasi olarak ifade edilen cam uc¢urumda, erkek yoneticiler bir {ist
pozisyona ¢ikmak istememektedirler. Her ne kadar kadinlar cam tavani gecseler de
cam ucurumda takilip kalmaktadirlar. Kadinlarin yiikseldigi bu pozisyon yapisi geregi,
kadinlar1 basarisiz olduklarinda isten ayrilmaya ya da istifa etmeye itecek bir duruma

getirebilmektedir (Yildiz vd., 2016, s. 1137).

1.1.2. Cam Tavan Sendromunun Nedenleri
Kadinlarin siklikla karsilastigi cam tavan sendromu kiiresel bir sorun halini
almistir. Cam tavani anlamak i¢in oncelikle kadinlarin kargilastig1 engelleri olusturan
farkli faktorlerin bilinmesi gerekmektedir. Cam tavan sendromunda cesitli engeller
bulunmaktadir. Bu engeller, bireysel faktorler, organizasyonel faktorler ve sosyal
faktorlerdir (Akdemir ve Duman, 2017, s. 518).

Tablo 1: Kadin Yéneticiler icin Cam Tavan Sendromunun Engelleri

Bireysel Faktérden | Orgiitsel Faktorden | Toplumsal Faktorden
Kaynaklanan Engeller | Kaynaklanan Engeller Kaynaklanan Engeller
Coklu rol iistlenme, Orgiit kiltiiri ve | Meslek ayrimi,
Kadinlarin kisisel tercih | politikast, Cinsiyet ile
ve algilari, Mentor eksigi, iliskilendirilen
Sosyal iletisim aglarina | kaliplasmis 6n yargilar
dahil olamama, (Stereotipler)

Kaynak: Karaca, 2007, s. 53.

Tablo 1’e ek olarak Giindiiz (2017a, s. 26-27)’e gore ise cam tavan sendromunun

yasanmasina Sebep olan ¢esitli durumlar su sekilde agiklanmaktadir:

e Kadinlarin is yasamlarindan yonetici pozisyonunda c¢alismaya yeni
baslamalari,

e Kadinlarin ¢aligsma alanlarinin kisitli olmast,

e Orgiitlerin ise alim ve terfii politikalar1 geregi cinsiyet ayrimcilig1 yapmalari,

e FErkek egemen bir 6rgiit yapisinin olmasi,

e Kadimin yerinin evi oldugu ve is yasaminda yeri olmadig: diislince yapisinin

benimsenmesi,



e Anne olan kadinlarin dogum, siit vb. izinlerle islerine ara vermeleri,

e Orgiitlerde kres, cocuk bakim vb. imkanlarin bulunmamast,

e Kadinlarda goriilen kralige ar1 sendromu,

e Erkeklerin kadinlar1 birer bas belasi olarak gordiikleri helen sendromu,

e Erkeklerde siklikla goriilen erkek dayanismasi olarak adlandirilan old boys’

network vb. seklindedir.

Tim bu unsurlar incelendiginde, genellikle orgiitleri kuran ve yonetenlerin erkek
olmasindan dolay1 yonetim ile ilgili kurallar, deger ve yargilarin erkekler tarafindan
ya da erkek egemen bir yap1 tarafindan belirlenmis olmasi, bu yapinin sosyal yasamda
da varligini siirdiirmesi, kadinlarin iist yonetime yiikselmelerinde kadinlarin aleyhine
olan Onyargilar ve toplumsal kurallarin pekismesine ve kadinlar icin olumsuz bir

durum haline gelmesine sebep olmustur (Aksit-Asik, 2014, s. 91).

1.1.2.1. Bireysel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Kadinlarin terfilerinden kaynaklanan ve dengesizlige yol acabilecek
sorumluluklardan kagmaya calistiklar1 gercegiyle ilgili bireysel secimler ve algilar
mevcuttur.  Kadmlar  terfi  aldiklarinda/alacaklarinda  aile  yasamlarinin
etkilenebilecegini diisiinme egiliminde olmakla birlikte, bu fikir onlarin miicadelesini
durdurarak 6zgiiven eksikligine yol agarak diger kadinlar1 rakipleri olarak gérmelerini
saglamakta ve bu durum da cam tavant meydana getirmektedir (Giiler, 2013, s. 59-60).

Kadinlar, is-yasam dengesini kuramadiklarinda is yasamlarina yeteri kadar
zaman ayirmadiklarindan gerekli sorumluluklarini yerine getirememektedir. Bu
nedenle kadinlarin kendileri tarafindan koyulan ¢oklu rol iistlenme ve kadinlarin

kisisel tercih ve algilari seklinde iki engel vardir (Barutgigil, 2002, s. 201).

Coklu Rol Ustlenme
Kadmlarin anne ve is kadii olmak tizere iki rolii vardir. Bu ikili rollerin
genellikle birbirleri iizerinde olumsuz etkisi vardir. Boylelikle is ve aile yasaminin
beklenen rollerini dengelemek icin daha fazla ¢aba sarf etmeleri gerekmektedir.
Ortiisen roller ve bu rollerdeki tutarsizlik, rol ¢atismasina neden olabilmektedir. Rol
catismasi kisisel eksiklikten ¢ok rollerin yapisi ile ilgilidir (Anafarta vd., 2008, s. 117,
Oziinlii, 2013, s. 39-40). Tek bir role odaklanmak, kadinlar diger sorumluluklardan
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mahrum birakiyor gibi goriinmektedir. Bu nedenle roller arasindaki ¢atisma
kagimilmaz olmakla birlikte, onlar1 giinliilk yasamlarinda strese sokmaktadir
(Ruderman vd., 2002, s. 370).

Kadin yoneticiler is yasamindaki basarisinin yani sira ayni zamanda, aile
yasamlarinda da mutlu olmak istemektedir. Her ikisinde de basarili olma ¢alismast,
kadin yéneticileri sucluluk duygusu yasamasina sebep olabilmektedir. is ve aile
yasamini dengede tutma zorlugu tercihlerini siralamayi zorlastirmaktadir. Kadinlarin
sorumluluklari, 6zellikle ¢ocuk yetistirmekte oldukca fazla olmasindan dolay1 ¢calisma

ortaminda adaletsizlige sebep olmaktadir (Yelkikalan, 2006, s. 50).

Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilart

Cam tavan iizerine yapilan aragtirmalarda kadinlarin kariyer gelisimine etki eden
en onemli etkenlerden birisinin kadinlarin kendi oldugu sdylenmektedir. Kadinlarin
kendine koydugu engeller cinsiyet rollerine dair sergiledikleri tutum, toplumsal
degerleri sorgulamaksizin igsellestirmek, Ozgiiven yetersizligi, kararsizlik, ne
istedigini bilememek vb. seklindedir. Kadinlar kendi -cinsiyetlerinin giiciine
inanmamaktadirlar. Bu durum kadinlarda giivensizlik duygusunu da beraberinde
getirmekte ve yonetme isteginden daha ¢ok yoOnetilme istegiyle devam etmelerine
sebep olmaktadir. Kadinlar sosyal degerleri sorgulamadan kabul etmekte, kendilerine
yeterince giitvenmemektedir. Sisteme olan bu inangsizliklari, foplumda kadinin yeri
nedir? sorusuna yanit bulamama gibi diisiinceler kadinin 6niine engel olusturmakta ve
bundan dolay1 da kendilerini degistirme giiclinii bulamamaktadir (Gilinden vd., 2012,
S. 24).

Cam tavan sendromu, kadinin kendi 6niine koydugu engeller neticesinde de
olusabilmektedir. Kadinlarin kariyer yasamlarinda nasil olsa yiikselemem diyerek
kendilerinde yarattig1 6zgiiven eksikligi bunun yani sira, aile yasantisina gerekli vakti
ayiramayacag diislincesi, erkeklere oranla kadinlari kendisine rakip gormesi ornek
olarak verilebilir. Ayn1 zamanda ¢evresel faktorlerin de ¢ok biiyiik etkisi mevcuttur.
Erkeklerin kadinlar kariyerini bir noktada sonlandirip ailesine daha fazla zaman
ayiracak diisiincesi, kadinin erkege gore daha az becerikli, daha az basarili olmasi,

liderlik agisindan ise kadinlar gerekli yeteneklere sahip degil gibi tanimlamalarda
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bulunmasi kadinlarin kariyer basamaklarinda yiikselmesinin Oniinde engel teskil
etmektedir (Oriicii vd., 2007, s. 120).

Kadinlar kendisine olan inancinin zayifligindan ve kariyerinde basarili
olamayacagi diisiincesinden dolayi, onlara verilen 6nemli gorevleri listlenmekten
kaginmaktadirlar. Ingiltere’de Onkoloji kliniginde kadinlar iizerinde yapilan bir
arastirmada kadinlarin seyahat etme, ¢ocuklarina ve ailesine vakit ayirmak istemesi ve
uzun c¢alisma saatleri sebebiyle kisisel olarak kariyerlerinde yiikselmek
istememektedirler (Akdemir ve Duman, 2017, s. 518; Finn, 2017, s. 1). Kadinlarin aile
yasantisinin zarar gorecegi diisiincesine kapilmasi karsilastiklart herhangi bir kariyer
engelinde kolaylikla vazgecmesi kadinlarin kariyer hedeflerine isteksiz olduklarini
gostermektedir (Aksit-Asik, 2014, s. 88).

Kadin calisanlari kisisel tercihleri ve algilari nedeniyle engelleyen bircok neden
olabilmektedir. Bunlarin basinda annelik iggiidiisii gelmektedir. Kariyer yapmak
yerine  ¢ocuklarma bakmayr tercih eden kadinlar1 Kkariyer yapmaktan
uzaklastirmaktadir. Bununla birlikte, kadinlarin kariyerine devam etmek istemedigini
ya da yapmak istedigini ancak bir engel durumunda aile ve aile arasinda denge
kurmanin zor oldugu i¢in kariyerinden kolayca vazgecebilecegini savunan baska bir
yaklasim da mevcuttur. Bunun yaninda is hayati, kadinlarin bireysel becerilerini veya

bir is i¢in egitimlerini yeterince diisiinmemeleri de kendilerine engel olmaktadir

(Taskin ve Cetin, 2012, s. 21).

Ogrenilmis Caresizlik
Ogrenilmis caresizlik, yoneticilerin yanlis ve sagma olsa bile dayatmalarina karsi
kosulsuz olarak uyum gosterme ve sonucunda vicdan azabi ya da sucluluk
hissetmemektir. Her sdylenenin bu anlamda kosulsuz olarak yapilmasi, aslinda
eylemin yapilmasinin zorunlu olmadiginin farkina varilmamasiyla sonug¢lanmaktadir.
Sadece yoneticilerin sdylediklerinin eyleme doniistiiriilmesiyle sosyal bir davranis
haline gelen 6grenilmis garesizlik, yoneticiler degigse de durumun asla degismeyecegi

gerceginin bilinmesidir (Giindiiz, 2017a, s. 30-32).

Ogrenilmis caresizligin nedenleri arasinda cinsiyet yer almaktadir. Kadinlar
toplumdaki rollerinden bir basar1 ya da takdir gormezlerse, zamanla daha karamsar ve

ozgiiveni eksik kisiler olmakta ve dgrenilmis garesizlige yakalanmaktadirlar. Ozellikle
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Ozgliven eksikligi yasayan kadinlar, 6z yeterliklerinin de diisiik oldugu diisiincesine

kapilabilmektedir (Erdogan, 2020, s. 386).

Kralice Art Sendromu
Kadin yoneticilerin i ortaminda sergiledikleri davraniglarin zamanla erkek
yoneticilerin davranislarina benzemesi, diger kadin c¢alisanlarin erkek yoneticilerin
tepkilerine benzer tepki gostermeleri kralige ar1 sendromu olarak agiklanmaktadir. Bu
sendromda, kadin yoneticiler erkek yaklagimlarini kabullenip diger kadinlarla olan

rekabetini ise ortadan kaldirmak istemektedir (Zel, 2002, s. 42).

Kralige ar1 sendromu, krali¢e arilar olarak goriilebilecek kadinlar ile onlarin
astlar1 icin ve ayn1 zamanda bir grup olarak kadinlarin sosyal konumu icin belirli
sonuclar ortaya ¢ikarmaktadir. Bir kralice ar1 gibi davranan kadin, erkeklerin egemen
oldugu orgiitlerde basarili olabilecek, ancak kendisine bagli gen¢ kadinlarin basarili
olmalar1 ve kariyerleri agisindan destek¢i olmamaktadir (Derks vd., 2011, s. 520). Bu
ozelligi ile kralige ar1, emrindeki kisilere zorbalik etmekte ve diger kadinlarin kariyer
gelisimini engelleyici davranislarda bulunmaktadir. Bu davraniglar gbz Oniine
alindiginda, eger kidemli bir kadin liderin kralige ar1 olarak bir itibar1 varsa, daha az
kidemli pozisyonlardaki kadinlara genellikle onunla ¢calismaktan kaginmalar: tavsiye

edilmektedir (Zhao ve Foo, 2016, s. 1).

Erkek egemen is yasaminda kariyer basamaklarinda yiikselmis kadinlar kendi
hemcinslerinden uzak durmakta ve aralarina mesafe koymaktadir. Bu durum
kadinlarin is yasamini zorlastirmaktadir. Kralice ar1 sendromu is hayatinda ve
kariyerinde profesyonellesmis kadinlarda siklikla goriilmektedir. Bu kadinlar erkek
egemen is hayatina uyum saglamis ve rakip ya da ast1 olan kadin ¢aliganlara destek
olmay1 tercih etmemektedir. Kralice arilar kadin yoneticilerden daha ¢ok erkek
yoneticilere ait ozellik gosterirler. Psikolojik ya da fiziksel diger ¢alisanlarla daima
mesafelidirler. Var olan cinsiyet hiyerarsisini kabullenip bu duruma destekte

bulunmaktadirlar (Baykal-Narcikara, 2018, s. 163).

Siiper Kadin Sendromu
Stiper kadinlar hayatlarin1 kontrol altinda tutabilme gayesiyle yola ¢ikan kadin

calisanlardir. Hayatlarinin miikemmel bir boyutta oldugu, her tiirli zorlugun
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listesinden gelecegi, tim bu siirecin onlar1 strese sokmayacagi, rol catigsmasina

girmeyecegi ve miikemmel bir kadin ¢alisan olarak rol sergileyecegi diisiiniilmektedir

(Steed, 2013, s. 13).

Stiper kadin olabilme arzusundaki kadin ¢alisanlarin siiper olabilmenin aksine
yasadig1 bazi sorunlar oldugu sdylenebilmektedir. Bu ama¢ ugruna ¢aba harcarken
hem fiziki olarak hem de ruhen c¢okiintiiler yasayabilmektedirler. Hatta bazen
sagliklarin1 ithmal ettikleri icin hastalanabilmektedirler. Kusursuz olma amaciyla yola
cikan kadin c¢aligsanlarin ¢aba sarf ederken yorgun diismesi de miimkiindiir (Kanbur ve

Salihoglu, 2015, s. 660).

1.1.2.2.  Orgiitsel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Orgiit kiiltiiriinde hakim olan erkek odakl1 diisiinceler ve erkeklerin kadinlardan
daha iyi yonetici olacagma dair bir inanigin olmasi, kadinlarin kariyerinde engel
olusturmaktadir. Bu diislinceyi benimseyen bir Orgiit kiiltiiriinde, erkeklerin
kariyerlerinde ilerlemesi daha miimkiindiir. Yine kadinlara daha zor liderlik
pozisyonlar1 verilirken erkeklere daha rahat pozisyonlar verme odaklidir. Bu durum
sonucunda kadinlarda tiikenme yasanmaktadir (Ryan ve Haslam, 2006, s. 43-44)

Onyargilara sahip erkek ¢alisanlar, kadmlarin kariyer basamaklarinda
yiikselmesini istememenin yam sira, kadinlarin terfi almalar1 i¢in de engel teskil
etmektedir. Ayn1 zamanda erkek calisanlarin kadin calisanlar iizerinde g¢aligma
ortaminda baski kurmasi sebebiyle, kadin ¢alisanlar strese yonlendirilmekte ve bu
durum ise kadin calisanlarin performanslarinda azalma olmasina yol agmaktadir. Bu
durum ise kadinlarin terfi almasinda negatiflik olusturmaktadir (Nandy vd., 2014,

5.138).

Orgiit Kiiltiirii
Orgiit kiiltiirii, 6rgiit calisanlarinin zaman iginde gelistirdikleri gelenek, anlayis
ve normlar biitiiniidiir. Orgiitsel davranislar da drgiit kiiltiiriine bagl olarak degisiklik
gosterebilmektedir (Dinger ve Fidan, 1996, s. 400-401). Is hayatinda
cinsiyetlendirilmis isletmeler ile ilgili inanglar goriilmektedir. Orgiitsel hiyerarsiler, is
tamimlar1  ve gayri resmi isyeri uygulamalari, c¢alisanlarin cinsiyet ve

cinsiyetlendirilmis 6zelliklerine iliskin temel varsayimlari aciklar. Bu nedenle, bu
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inanglar kadinlarin daha yiiksek pozisyonlara gelmesini engellemektedir (Tuncer,
2019, s. 177-178).

Morrison ve Glinov (1990)’a gore list diizey yoneticilerde cam tavani olusturan
alt1 biiyiik orgiitsel engel bulunmaktadir. Bunlar, desteklenmeyen faktorleri igeren
calisma evresi, zayiflik olarak goriilen cesitlilik, farkliliklar nedeniyle insanlar1 grup
faaliyetlerinden diglama, yonetime insan yetistirememe, orgiitsel bilingte ve orgiitsel
anlayista ilerleme eksikligidir. Boylelikle kadinlarin kendilerini erkek odakli orgiitsel
kiltlirlerde gosterme firsatlar1 azalmakta ve kadmlarin {ist yonetime ulagmasini
engelleyen oOrgilitsel kiiltiirden kaynaklanan cam tavan engeli bulunmaktadir
(Fettahlioglu ve Celik, 2007, s. 261).

Kadin c¢alisanlarin kariyer basamaklarinda ilerleyebilmesi i¢in orgiit kiiltiirii
biiylik rol tasimaktadir. Baz1 Orgiitler tiim calisanlara esit sartlar saglarken bazi
orgiitlerde ise kadinlarin daha fazla ¢alisip basarili olabilmek i¢in daha fazla ¢aba sarf
etmesi gerekmektedir. Erkek egemen orgiitlerde kadina fazla deger verilmemesinin
yani sira, kadinlara verilen rollerin disina ¢ikilmasi istenmemektedir. Kadin yoneticiler
bazi pozisyonlara uygun bulunmazken ayni1 zamanda kendilerini kanitlanmasi i¢in izin
de verilmemektedir. Bu durum ise kadinlarin 6niine koyulmus biiylik ama goriinmez
bir engeldir (Karcioglu ve Leblebici, 2014, s. 6). Orgiit kiiltiirii cam tavan1 azaltmak
hatta engellemek i¢in olduk¢a dnemlidir. Kariyer acisindan da cinsiyet esitsizliginin

Oniine gegilmesine katkida bulunmaktadir (Hosgor vd., 2016, s. 349).

Orgiit Politikalart

Orgiit politikalar1 ise performans sistemleri, ise alimlar, kariyer gelistirme ve
yararlanmadir. Orgiit politikalari, orgiit kiiltiiriiyle iliskili olmasindan dolay1,
kadinlarin 6niinde biiyiik engel olusturmaktadir. Kadinlar orgiitlerde aleyhine olan
bircok durumla karsilasabilmektedir. Bu dezavantajli durumlar orgiit politikalar ile
dogrudan bagdastirilabilir. Orgiitte kadilar pek ok sorunla karsilasmasinin yani sira,
ise alim asamasinda da bir¢ok zorlukla karsilasmaktadir. Uygulamalarda karsilagilan
esitsizlik sebebiyle orgiit politikalar1 kadinlarin yiikselmesini engellemektedir. Bazi
orgiitlerin sadece erkeklerle calismak istemesi kadinlarin kariyer yasamlarinda
olumsuz etkiye sebep olmaktadir. Bazi orgiitlerde daha se¢me ve yerlestirilme

asamasinda engelle karsilasilmaktadir. Baz1 6rgiitlerde ise erkeklere sunulan birtakim
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ayricaliklar (is amacli seyahatler, sehir dis1 gorevlendirmeleri vb.) kadinlar i¢in negatif
bir durum olarak gériilmektedir (Karcioglu ve Leblebici, 2014, s. 6; Tung ve Ozmen,
2016, s. 8).

Kadinin mutlaka bir problem yaratacagi diislincesi ile is seyahatleri, yurtdisi
programlarina kadinlarin yetenekleri daha uygun olsa bile erkekler tercih edilmektedir.
Kariyer ve deneyim programlarina kadinin dahil edilmemesi kadinlara cam tavan

engeli olusturmaktadir (Karcioglu ve Leblebici, 2014, s. 6).

Mentor Eksikligi

Cam tavani olumsuz etkileyen en 6nemli faktdrlerden birisi de orgiitte mentor
olmamast ya da mevcut yol gostericinin erkek olmasidir. Mentorlar giivenilir bir
arkadas danisman ve rehber olmasinin yani sira liderlik konusunda da oldukca
tecriibelidir. Mentorun temel rolii ise sorumlulugundaki c¢alisana cesaret vermek ve
giiclendirmektir (Oliver ve Aggleton, 2002, s. 30; Hosgor vd., 2016, s. 349).

Mentorluk iliskileri genellikle ¢alisanlarin bir organizasyonda ve Kariyerinde
sosyallesmesini saglayan bir aragtir (Donaldson vd., 2000, s. 233). Giliniimiizde
kadinlar isten ¢ok kariyere 6nem vermekte ve bu tiir planlamalarda uzun vadeli kariyer
planlamas1 yapmaktadir. Bununla birlikte, iist diizey pozisyonlarda olan erkekler, geng
kadinlara gore geng erkeklere mentorluk teklif etme olasiliklar1 daha yiiksektir. Geng
kadinlar, herhangi bir yanlis anlagilmay1 6nlemek i¢in ileri yas ya da yash erkeklerden

mentorluk istemektedirler (DeLaat, 1999, s. 11).

Kadinlar i¢in 6nemli bir unsur olan mentorluk, kadinlarin kariyer gelisimlerine
katki saglamakta, onlar1 bilinglendirmekte ve engelleri agsma noktasinda destek
saglamaktadir. Kadinlar bdylece, 6zgiivenli, farkindalik sahibi ve yeteneklerini nasil

sergileyecegini bilen kisiler olmaktadir (Karcioglu ve Leblebici, 2014, s. 7).

Profesyonel ve bireysel gelisimi saglayan oOrgiitiin deneyimli bir iiyesi ile
deneyimsiz bir {iyesi arasindaki birebir iliskidir. Erkek calisanlar i¢cin mentorluk ne
kadar onemliyse kadin c¢alisanlar igcinde o kadar gereklidir. Ozgiiven kazanma,
farkindalik yaratma ve yeteneklerini kesfetmede kadin yoneticiler icin mentorluk
onemlidir. Kadin mentorlar diger kadinlar i¢in de bir cesaret kaynagi olmaktadir.

Mentorluk yapabilecek kadin sayisinin az olmasi kadinlarin oniinde engel teskil
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etmektedir. Kadinlarin erkeklere gére daha az sayida olmalar1 ve kadin ¢alisanlarin
mentorluk yapmak istememesi kadin g¢alisan mentor bulmasini zorlastirmaktadir

(Aksit-Asik, 2014, s. 89; Karcioglu ve Leblebici, 2014, s. 7).

Sosyal Aglara Katilamama
Insanlar, gesitli yonetim seviyelerini neyin motive ettigini, hangi projelerin iist
kademelerin dikkatini ¢ektigini, bos olan pozisyonlarin hangileri oldugu ve bu
pozisyonlara kimin uygun oldugunu organizasyonlardaki aglar araciligiyla anlayabilir.
Aglara katilmak miimkiin ama kadinlar hala bu aglarin disinda kalmaktadir. Kadinlar
genellikle erkek egemen “yaslh erkek agiyla” etkilesime girememekte ve bu nedenle

temaslar, firsatlar1 reddetmektedirler (Davidson ve Cooper, 1992, s. 129).

Bir amaci gerceklestirmek icin 6zel baglantilar kurma anlamia gelmektedir.
Kurulan sebekeler sayesinde insanlar birgok bilgiye ulasabilmektedirler. Onlar1 nelerin
motive edebilecegi, hangi mevkilere kimin aday oldugunu bu aglar sayesinde
ogrenmektedir. Erkekler bu aglara rahatlikla katilirken kadinlar katilamamaktadir.
Kadinlar, aglar bencil ve sahte duygulara dayandigi icin bu aglardan yardim
almamaktadir. Erkekler ise kariyer ilerlemede agin 6nemini kavramis ve bu durumdan

faydalanmaktadirlar (Karcioglu ve Leblebici, 2014, s. 7).

1.1.2.3. Toplumsal Faktorlerden Kaynaklanan Engeller
Kadinlar siklikla toplum kaynakli engellerle de karsilasmaktadir. Toplumda
kadina belirlenen roller olmakla birlikte, kadinin kariyer engellerini agmada en biiyiik
faktorlerden birisi de toplumsal baskidir. Belirlenen roller ayni zamanda bazi
Onyargilar1 veya stereotipleri tetiklemistir. Kadinlar bu 6nyargilari hem is hayatlarinda
hem de giinliik hayatlarinda yasamigslardir. Boylelikle sosyal faktorlerin neden oldugu
cam tavanin engelleri mesleki ayrim ve cinsiyete dayali kaliplasmis

Onyargilar(stereotipler) olarak iki grupta incelenmistir (Tagkin ve Cetin 2012, s. 23).

Mesleki Ayrim
Kadinlarin 6niine gegen en dnemli engel cinsiyetgilige gore meslek ayrimidir.
Meslek se¢iminde cinsiyet¢ilige gore ayrim yapilmast kadin c¢alisanlarin
kariyerlerinde ilerlemesinde zorluklara sebep olmakta bu da kadin c¢alisanlara engel

olmaktadir (Ozmen, 2016, s. 105).
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Toplum ya da aileden kaynakli kadin ya da erkek bireylerin yetenekleri disinda
istemedigi meslekleri segmesine neden olmustur. Meslekler yatay ve dikey olarak
ayrilmasinin yani sira, yatay mesleklerde genel miidiirliik, araba tamirciligi vb. erkek
meslekleri olarak siralanirken, hemsirelik, kiitliphanecilik vb. kadin meslekleri olarak
siralanmaktadir. Bu nedenle kadinlar yonetici, miithendis gibi geleneksel ve erkeksi
olarak kabul edilen bazi mesleklerde daha az tercih edilmistir (Karcioglu ve Leblebici,

2014, s. 7-8).

Stereotipler (Cinsiyetle Bagdastirllan Kaliplasmis Onyargilar)

Uluslararas1 Calisma Orgiitii  (ILO), kadmlarin ilerlemesinin  &niindeki
engellerden su sekilde bahsetmektedir: "Kiiltiirel onyargilar, cinsiyet kaliplar1 ve
kadinlara karsi tutumlar, birincil gelir getiren olarak goriilmemeleriyle birlikte,
kadinlarin ilerlemesinin oniindeki en biiyiik engellerdir. Kadinlara yiiklenen ¢oklu
sosyal kimlikler 6rnegin bir kadinin, bir anne ve bir is¢i olarak goriilmesi "bir kisiye
kendisi ve digerleri tarafindan yiiklenen cesitli anlamlara" sahiptir. Baz1 sosyal
kimlikler, is yerini de igeren cesitli baglamlarda degersizlestirildiginden, bu kimlikler
profesyonel imaj lizerinde olumsuz bir etki yaratmaktadir. Kadinlarin onlar1 duygusal
ve besleyici olarak etiketlemesi igin bazi stereotipler olsa da etkili liderlik i¢in uygun

degildir. Clinkii insanlar bu olaganligin farkindadir (Dimovski vd., 2010, s. 62-63).

1.1.3. Cam Tavan Sendromunun Sonuclari
Cam tavan sendromunun sonucu olarak kadinlar, karsilastiklar1 bu engel
sonucunda gorevlerine yerine getirmekte zorlanmakla birlikle isten ayrilma niyetine
girmektedir. Bu durum da hem kendilerine hem de orgiite kars1 gorevlerini yerine
getirememekte ve bununla birlikte bazi olumsuz sonuglar1 da beraberinde

getirmektedir (Mavi ve Celik, 2019, s. 247).

Cam tavan sendromunun bireysel ve oOrgiitsel olmak iizere bir ¢ok sonucu
bulunmaktadir. Bireysel sonuclar (Reichers vd., 1997, s. 48; Cakici, 2008, s. 130;
Cetin, 2011, s. 91; Mavi ve Celik, 2019, s. 247):

e Motivasyon kaybi,
e Ise yabancilagma,

e Is tatminsizligi,
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e Isten ayrilma niyeti,

o Is-yasam dengesizligi,

e Orgiitsel bagliligin azalmasi,

e Orgiite olan giivenin azalmasi,
e Performansin azalmasi,

e (Calisan sessizligi,

e Stres,

¢ Sinik davraniglarin sergilenmesi vb. seklindedir.

Cam tavan sendromunun bireysel sonuglari incelendiginde, calisanlarin
motivasyon kayb1 ve performans diigiikliigli yasamalar1 basta olmak iizere zamanla
orgiitiin de olumsuz anlamda etkilenebilecegi sonuglari da beraberinde getirecektir.
Orgiitsel sonuglar ise (Aytag, 1997; Cetin, 2011, s. 95; Aydag, 2012, s. 106; Mavi ve
Celik, 2019, s. 248):

e Maliyetin artmasi,

e Devamsizligin artmasi,

e Isgdren devir hizinda artmast,
e Kalite ve verimliligin diismesi,

e Orgiitsel performansin azalmasi vb. sekildedir.

Cam tavan sendromunun bireysel ve orgiitsel sonuglar1 incelendiginde, burada
O6nemli olanin tiim olumsuz sonuclarin iyilestirilerek basta motivasyon artis1 olmak

lizere Orgiitsel anlamda da bir ¢ok kazanim elde edilmis olacaktir.

1.1.4. Cam Tavanin Ortadan Kaldirilmasina Yonelik Uygulamalar
Kadmlarin is yerinde rol almak ve basarili olmak i¢in uygulayabilecegi
uygulamalar etkili olmaktadir. Bu uygulamalar, meslektas: ile iletisim ag1 kurmak,
kendini tanimak ve tanitmak, Ozgiiven sahibi olmak, mentorluk ve kocluktan
yararlanmak ve takim calismasima katilmaktir. Orgiitler ise sorumluluk bilinciyle
hareket etmeli Onyargili yaklasmamali diger sektorlere de ornek teskil etmelidir.
Sosyo-kiiltiirel yapi, kadimin egitimini ve aile igindeki yerini dikkate almali, evlilik

veya annelik nedeniyle kadinlara kars1 ayrimciligin 6nlenmesi, kadin ve erkek icin esit
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ticret ve esit muamele yasalarinin desteklenmesi gerekmektedir (Fettahlioglu ve Celik,
2007, s. 262-264).

Cam tavan engelini kirmay1 basaran her kadinin, cam tavani kiramamis her
kadina destek olmasi gerekmektedir. Geriden gelen (cam tavani agsamamis) kadinlar
bu dogrultuda cesaretlendirmelidir ki bu da c¢atlamig cam tavanin kirilmasini

kolaylastirmaktadir. Cam tavanin kirilmasi adina bazi oneriler su sekildedir (Cherian,
1993, s. 31):

e Zor islerde siki ¢caligsma kapasitesi gostermek,

e Degisen caligma ortamina anlayis gostermek,

e Yoneticilere karg1 sabirli olmak ve onlarla is birligi yapmak,

e Diger calisanlara ve yoneticilere karsi karsilikli saygi ve anlayis gostermek,
e Liderlik ve yoneticilik i¢in egitim programlarina katilmak,

e Kadinlarin temel haklarini korumaya caligsmak,

e Kadinlarin vatandaslik sorumluluklarini yerine getirmesine izin vermek.

Cam tavan1 kirmaya yonelik stratejilerden birisi de formel mentorluk
programidir. Bu programlar kadinlarin yonetsel yeteneklerini gelistirmektedir. Bu
program uygulanmayan orgiitlerde kadin ¢alisanlar rol model aldiklar1 kisilerle
mentorluk iliskisi gelistirebilir. Mentorluk sayesinde kadin caligsanlarin kendilerine
giiveni artmakta ve bu sayede kariyer basamaklarinda daha hizli ¢ikis
saglayabilmektedir (Barutcu ve Kacar, 2017, s. 82).

Kadinlar yonetimsel konumlarda ayrimciliga ugramakta, erkek meslektaslarinin
formel olmayan iletisim aglarina giremediklerinden dolay1 gii¢siiz diismekte, isleri ve
ailesi arasinda daha fazla anlasmazliklara sebep olmaktadir (Kulualp, 2015, s. 118).
Orgiitlerde gelistirilen sosyal iliski aglari, erkek egemen is diinyasinda kadinlarin
uyum saglamasini kolaylastirmaktadir. Sosyal iliski aglarmi gelistirebilen kadinlar
davranis ve islup bi¢iminin farkin varmaktadir. Bu da kadinlarin kariyer
basamaklarinda ilerlemesine katki saglamaktadir (Ergen, 2008, s. 39).

Kadin c¢alisanlarin bilgi ve yeteneklerini artirmalar igin kariyer gelistirme
programina katiliminin saglanmasi gerekmektedir. Bu programlar kadin ¢alisanlarin
uyumlu olmasini saglamanmn yani sira, liderlik becerilerini de gelistirmektedir

(Barutcu ve Kagar, 2017, s. 82).
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Isletmede kadmin diger ¢alisanlardan daha fazla galisip caba sarf ederek {istiin
performans gostermesi cam tavani kirmaya yonelik en 6nemli stratejilerden birisidir.
Fazla calisip yiiksek performans sergileyen kadin ¢alisanlar iist pozisyona gecmek icin
firsat yakalayabilmektedir (Barutgu ve Kacar, 2017, s. 82).

ILO (2015) tarafindan yayinlanan Is ve Yénetimde Kadin Raporu, cam tavani
kirmaya yonelik bircok oneri sunmaktadir. Son yillarda ¢ok sayida kadinin isgiicii
piyasasina girmesi nedeniyle cam tavanla basa ¢ikmak i¢in ¢ok fazla ¢aba sarf
edilmektedir. Diinya ¢apinda yonetim, finans ve toplumsal cinsiyet konularinda uzman
olan medya ve dergiler, i ve yoOnetimdeki kadinlara kose yazilarinda yer
vermektedirler. Yonetim kurumlari ve isletme okullari, is kadinlar1 ve cinsiyetle ilgili
kurslara yer vermektedirler. Bunun yani sira, orgiitler, hiikiimetler, uluslararasi
kuruluslar, akademik kurumlar ve Sivil Toplum Kuruluslar1 (STK) ¢alisan kadinlari
yiikseltmek i¢in ¢esitli programlar uygulamis ve kadinlarin kiiresel ¢apta ekonomik
statlistinii yiikseltmek i¢in kadin girisimcilere destek olmustur. 20 politika tedbirini
iceren ILO anketi, is ve yonetimdeki kadinlar1 iyilestirmek icin uygulanmustir. 1k iic
politika, dogum izni, beceri egitimine erisim ve ise alma, elde tutma ve terfi
konularindan olugmaktadir.

ILO anketinin mekanizmalarin1 desteklemeye ek olarak, cinsiyet kalip
yargilarinin iistesinden gelmek i¢in ¢esitli uygulamalar mevcuttur. Bunlar, zihniyetleri
degistirmek, is durumunu cinsiyet ¢esitliligi acisindan incelemek, esit istihdam firsati
ve cinsel taciz politikasit benimsemek, is tanimlari, ¢ocuk bakimi, ag olusturma ve
rehberlik programlar1 dahil olmak {iizere insan kaynaklari gelisimini gdézden
gecirmektir (Karahan, 2018, s. 23).

Insan kaynaklar1 politikalarinin ve uygulamalarinin cam tavami yikmak ve
kadinlar1 kariyerlerinde yiikselmesini saglamak i¢in hayati Onem tagimaktadir.
Toplumsal cinsiyet temelli 6rgiitleri ve kadinlara yonelik kariyer engellerini ortadan
kaldirmak i¢in Orgiitsel kiiltlirlin gozden gecirilmesi ve yeniden yapilandirilmasi
gerekmektedir. Bunun yani sira, oOrgiitsel degisim yonetim sorumlulugunda
uygulanmali, katilim ve Orgiitsel demokrasiye tesvik edilmeli ve yonetim ekipleri
kariyer planlamasi (kisisel gelisim, egitim) konusunda kadinlara yardimci olmalidir

(Giil ve Oktay, 2009, s. 434).
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Kadinlarin is yerinde rol almak ve basarili olmasi igin yapilan bir diger
arastirmada ise kadinlarin uygulayabilecegi uygulamalar da etkili olmak, her
meslektas ile iyi bir iletisim ag1 kurmak, kendini tanimak ve tanitmak, 6zgiivene sahip
olmak, mentorluk ve kogluktan yararlanmak, takim calismasina katilmak ve rol
yapmamaktir. Kurum ve kuruluslarin yiiriittiigii diger uygulamalar ise kamu ve 6zel
sektor, iiniversiteler, STK'lar, yerel yonetimler ve diger ilgili idareler sorumluluk
bilinciyle hareket etmelidir. Ayn1 zamanda bu kurum ve kuruluglar 6nyargilar yerine
bilimle hareket etmeli, kamu sektorii kendi sosyo-Kkiiltiirel yapi, kadinin egitimini ve
aile icindeki yerini dikkate alan, evlilik veya annelik nedeniyle kadinlara karsi
ayrimciligin onlenmesi ve son olarak kadin ve erkek igin esit licret ve esit muamele
yasalarinin desteklenmesi gerekmektedir (Fettahlioglu ve Celik, 2007, s. 262-264).

Hansard Society Zirvedeki Kadinlar Komisyonu Raporu’nda, kadinlar i¢in daha
esit caligma ortami yaratmaya calismak i¢in Orglitsel engeller, geleneksel roller ve
tutumsal engeller olan engelleri agiklayan stratejiler sunmustur. Bu raporda, haksiz
secim veya terfi prosediirleri, esnek olmayan calisma, hareketlilik ve yas sinirlar1 olan
orgiitsel engeller, ikili goriisme, kesin is sartnameleri, objektif degerlendirme
kriterleri, izleme, iist dlizey yar1 zamanli diizenlemeler, esnek zaman, evde ¢alisma,
yillik saatler, cift kariyerli i arama gibi konulara deginilmistir. Calisma hayati ve aile
hayat1 geleneksel roller olarak kabul edilir. Bu nedenle kariyer molasi planlari, ¢ocuk
bakimi, ebeveyn izni ve gelismis dogum izni stratejiler olarak Onerilmektedir.
Tutumsal engeller onyargi ve giivensizlikten olusur ve tiim personel i¢in i¢ terfi
politikalar1 ve farkindalik egitimi gibi bazi stratejiler onerilmektedir. Aslinda, cam
tavan1 kirmak i¢in her kurum veya kurulusun kendi o6rgiit kiiltiirii ve yapisina iliskin

stratejilerini bulmasi daha iyi olabilir (Davidson ve Cooper, 1992, s. 165-166).

1.2. Kariyer ve Kariyer Platosu
Gilinlimiizde yasanan degisim ve gelisimle birlikte is diinyasindaki rekabetin
yapist da degismistir. Is diinyasinda yetenekli, is yasaminda mutlu, tatmin diizeyi ve
performansi yiiksek calisanlarin var olmasiyla birlikte, isletmenin hedefleri ve
calisanlarin kendi hedeflerini esgiidiimlii olarak yiiriitmeleri de gerekmektedir.

Calisanlar ancak bu sekilde isini daha iyi yapabilecek ve ileride yiikselebilecekleri



22

pozisyonlara kendilerini hazirlayabileceklerdir. Bu da kariyer kavramini ve 6nemini

ortaya ¢ikarmaktadir (Celik, 2007, s. 4).

Kariyer kavrami Latince’den gelen carrus (at arabasi) ve carrera (yol)
kelimelerinin birlesiminden olusmaktadir. Fransizca carriere (kosu yolu), ingilizce
career (meslek, meslek safahati veya hayatta ilerleyecegi yon) anlamina gelmektedir
(Aktas, 2015, s. 27). Kariyer, kisilerin ¢alisma yasamlar1 boyunca ilerleyerek
gelismesi, bilgi birikimi elde etmesi olarak tanimlanmaktadir (Bediik, 2010, s. 136).
Kariyer ileri yonlii olmanin yani sira, ayni pozisyonda bilgi ve birikimin artirilmasiyla
da meydana gelmektedir. Kariyerle basari/basarisizlik ya da hizli/yavas ilerleme
kastedilmemekte ve kariyer degerlendirmenin de bir standardi bulunmamaktadir
(Ciftgi ve Cevher, 2014, s. 2019).

Kariyer yonetimi, c¢alisanlarin yetenek, kisisel ozellik, aldiklar1 egitim ve
gelistirme faaliyetleri ile ilerlemeyebilmeleri ve {ist diizey kademelere yerlesebilmeleri
icin gereklidir. Ancak kariyer yonetiminin saglikli bir sekilde yapilmasiyla kisi
kendisini gelistirebilmekte ve ilerletebilmektedir (Simsek ve Soysal, 2007, s. 50).

Kariyer yonetimi, kariyer planlamasi Ve kariyer geligtirme faktorlerinin tiimiini
kapsamaktadir. Kariyer planlamasi, c¢esitli pozisyonlarda calisanlarin belirlenen
hedeflere ulasma noktasinda gelisim elde etmesine yonelik bilingli plan yapilmasi
olarak tanimlanmaktadir (Bediik, 2010, s. 137).

Kariyer planlamasi1 orgiit ve ¢alisanlara gore degisiklik gdsterse de ortak bir
sorumluluk gerektirmektedir. Onemli olan, drgiit ve calisanlar arasinda bir dengenin
kurularak karsilikli kazamimlarin elde edilmesi gerektigidir. Orgiit, calisanlarina
kendileri gelistirecek ve yiiksek kademelerde yer verecek sekilde yardimei olurken,
calisanlarin sergiledikleri yeteneklerinden fayda saglayacaktir (Soysal, 2007, s. 97-
98). Kariyer gelistirme ise kisilerin kariyerleri stiresince belirledigi kariyer hedeflerine
ulasabilmesi noktasinda kullanilan program, eylem ve faaliyetler biitiiniidiir (Bediik,
2010, s. 136).

Kariyer, is oncesi ve kesif, ise giris, ilerleme, koruma ve ayrilma olmak iizere

bes evreden olugsmaktadir. Bu evreler Sekil 4’te tiim unsurlar ile gosterilmektedir.
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Sekil 4: Kariyer Evreleri
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Kaynak: Oge, 2016, s. 285

Kariyerin ilk asamasi olan is 6ncesi ve kesif doneminde 0—14 yaslar1 araligini is
oncesi donem, 14-25 yas araliginm1 kesif dénemi olarak ifade edilmektedir. Ikinci
asamas! olan ise giris dénemi 25-30 yas araligimi ifade etmektedir. Ise giris
asamasinda, kesif doneminde alinan kararlar 1s1ginda kisi bir ise baslamaktadir.
Ucgiincii dénem olan ve 30-45 yas araligim ifade eden ilerleme donemi, kisinin is
yasaminda elde ettigi birikimi, terfi ve lstlendigi gorevleri igermektedir. Burada kisi
icin 6nemli olan sayginlik, basar1 ve 6zgiirliiktiir. Dordiincii donem olan ve 45-65 yas
araligini ifade eden kariyerin korunmasi déneminin ilk yarisinda (45-55 yas araligy),
kisi kariyerinin en verimli doneminde olmakla birlikte, 1y1 bir konuma gelmistir.
Doérdiincii donemin ikinci yarisinda (55-65 yas araligi) ise kisi kariyer boyunca
ulastigi/ulasacagi son noktaya gelmistir. Bu donemde kisinin, arttk mentor gorevi
istlenerek, kendinden sonra gelenlere yol gostererek onlarin bilgi ve birikimlerine
katki saglamas1 gerekmektedir. Bu donem igerisinde kariyer siireci gelisme, plato ve
gerileme olmak {izere ii¢ olasilik tasimaktadir. Besinci yani, son donemde ise kisi artik

emekli olarak isten ayrilma durumundadir (Oge, 2016, s. 285).

Plato anlam olarak diizlesme, durgunluk ya da duraklama olarak
kullanilmaktadir. Kisinin kariyerinde bir noktasinda yiikselme olasiliginin kalic1 veya

gecici olarak durmasi anlamina gelmektedir. Bu durum, 6rgiitten kaynaklanabilecegi
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gibi Kisilerden veya her iki taraftan da kaynaklanabilmektedir. Ozellikle biiyiik ve
gelismig oOrgiitler i¢in biiylik bir risk tasiyan platonun uzun dénemli olmasi iist diizey
yonetici pozisyonundaki gorevler i¢in alt pozisyonlarda ¢ok fazla adayin birikmesi,
adaylarin zamanla diizlesmelerine, {ist pozisyon i¢in uygun bile olsa, hareket
edememelerine neden olmaktadir. Bu durum, kisinin 6rgiit kaynakli platoda oldugunu
gostermektedir. Burada 6nemli olan kariyer ydnetiminin iyi yapilarak bu gibi

durumlarin 6niine gegebilmektir (Eryigit, 2000, s. 23-24).

Plato, bir kisinin kariyerinde, orgiitsel hiyerarside ilerleme firsati kalmadigi
noktadir. Diger bir deyisle, organizasyonda gidecek baska hi¢bir yer kalmamasidir
(Leibowitz vd.,1994, s. 249). Plato, kariyerde ek hiyerarsik terfi olasiliginin ¢ok diisiik
oldugu nokta olarak tanimlanir. Kariyer platolari, isletmelerin sekillenmesinin dogal
bir sonucudur. Isletme merdiveninin her yiiksek basamaginda adaylardan daha az
pozisyon oldugundan, hemen hemen tiim yoneticiler daha fazla yukar1 dogru
hareketliligin miimkiin olmadig1 pozisyonlara ulasmaktadir (Ference vd., 1997, s.
602). Plato yukar1 dogru bir hareketin imkansizligi anlamma da gelmektedir
(Nachbagauer ve Riedl, 2002, s. 719).

Kariyer platosu kavrami, calisanin kariyerinde egitim ve yetenek noksanliginm
yani sira yatay dikey pozisyonlarin dolu olmasi sebebiyle calisanin kariyerinde
ilerleyememesi anlamina gelmektedir (Aktas, 2015, s. 30). Bir orgiitte bireyin platoya
ulagmasi endise verici bir durumdur. Bireyin isteki performansi, motive edici sebepleri
neyin etkiledigini bulmak kolay degildir. Kotii performans gosteren platoya ulasmis
bireylerin motivasyon eksikligi ve orgiite olan katkis1 diigmektedir (Slocum vd., 1985,
s. 2). Kisinin kariyerindeki bu duraklama periyotlari, is degistirme siirecinde, ig-yasam
dengesini kurmaya c¢alisirken ya da terfi imkani olmadigi durumlarda siklikla
goriilmektedir. Kariyerde olusan duraklama periyotlar1 olarak ifade edilmektedir

(Eryigit, 2000, s. 3).

Kariyer platosu, terfi etmenin c¢ok diisiik oldugu kariyer noktasidir.
Yeteneklerinin yetersiz olusu veya farkli siirliliklarin olmast nedeniyle terfi
edilemeyeceginden negatif bir anlam icermektedir. Bu durum, biiytiik 6l¢ekli isletmeler
icin Onemli bir sorun olarak goriilmektedir. Bu sorunun uzun dénemli olmasi

calisanlarla birlikte 6rgiitii i¢in de olumsuz bir hal almaktadir. Ozellikle biiyiik &lgekli
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orgiitleri daha c¢ok ilgilendirmesi kisilerin, prosediirlerden dolayr bir pozisyonda
olmas1 gereken siireden daha ¢ok bekletilmeleridir. Ozellikle iist diizey pozisyonlar
i¢cin adaylarin fazla olmasi, kisileri plato siirecine gotiirmektedir. Kisiler, bir pozisyon
icin gerekli nitelige sahip olsalar da konumlarimin kilitli olmasindan dolay:1 hareket
edemez hale gelmektedirler. Bu da onlar1 platoya girdirir. Onemli olan kisilerin bu
durumun farkina varmalari, teshis etmeleri ve bundan kurtulmak i¢in neler yapmalari

gerektigini bilmeleri gerektigidir (Simsek ve Celik, 2018, s. 275).

Kariyer arastirmalari, orgiitlerin genellikle daha az potansiyel sunan islere
platolu calisanlar atadigini gostermektedir (Veiga, 1981, s. 567). Platoda olmayan
kisilerin daha fazla 6zerklik, geribildirim ve ¢esitlilik algiladiklarin1 ve yas, egitim
seviyesi ve kidem gibi bireysel degiskenlerin plato i¢cin onemli degiskenler oldugu

soylenebilmektedir (Tremblay ve Roger, 2004, s. 997).

1.2.1. Kariyer Platosu Tiirleri

Orgiitsel Ve kisisel olmak iizere iki tiir kariyer platosu mevcuttur. Orgiitsel plato,
bir kisinin mevcut islerinden daha yiiksek diizeydeki isleri yapmak i¢in gerekli
becerilere sahip olmasi ancak gerceklestirme firsat1 verilmemesi durumunda ortaya
cikmaktadir. Kisisel plato ise is gereksinimleri motivasyon eksikligi veya ¢alisanlarin
kariyer istekleri konusunda uyumsuzluklarm oldugu yerlerdir. Orgiit platosu ve kisisel
plato calisanlarin memnuniyet derecesini belirlemektedir (Chaudhary vd., 2013, s.
154-155).

Kisisel plato, daha yiiksek bir pozisyona ge¢me kabiliyetinin veya arzusunun
olmamasi anlamina gelir. Bu calisanlar profesyonel veya teknik becerilere sahip
olmayabilir. Hatta digerleri, iyi performans gosterme yetkinligine ve yetenegine sahip
olmalarina ragmen mevcut islerinden sikildiklari i¢in terfiyi reddedebilirler (Ference
vd., 1977, s. 603-605).

Kariyer platosu, bir degisim, ge¢is, yeniden degerlendirme ve diisiinme zamani
olarak da ifade edilmektedir. Giiniimiiz calisma ortaminin karmasik dogasi nedeniyle,
kariyer plato olasilig1 isgiler igin kaginilmaz bir olay olarak goriilmektedir. Ference
vd., (1977) ise kariyer platosunu orgiitsel ve kisisel plato olarak tanimlamaktadir. Bu

tanimlamaya gore Orgiitsel platoyu bir organizasyondaki firsat eksikligi meydana
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getirirken, kisisel platoyu ise iggorenlerin yiikselmeleri i¢in eksik olan motivasyon ve
yetenek eksikligi olusturmaktadir (Duffy, 2000, s. 229).

Orgiitsel kariyer akademisyenleri, platoculugun hizla kritik bir ydnetimsel ve
Orgiitsel sorun haline geldigini 6ne siirmiislerdir. Bardwick (1986), orgiitlerin
piramidal yapisi nedeniyle kariyer platosunu yapisal, iceriksel ve yasam platosu olmak
lizere ¢ kategoriye ayirmaktadir. Yapisal plato, Orgiitlerin yapilar1 geregi
yiikselmelerin olmamasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Iceriksel plato, ¢alisanlarin
islerini ¢ok iyi bildiklerinden dolay1 artik islerini sikici bulmalar1 sonucunda ortaya
cikmaktadir. Yasam platosu ise ise adanmis kisilerin islerinde basarisiz hissetmeye
baglamasiyla sonuglanmaktadir (Burke ve Mikkelson, 2006, s. 691-692).

Kariyer platolari, gelecekteki terfilerin olas1 olmadig1 hiyerarsik platolar1 veya
mevceut iste sorumluluk artisinin olast olmadig is icerigi platolarni icermektedir.
Organizasyon yapilarinin diizlesmesi, terfi firsatlarini azaltmistir. Modern orgiitsel
yasamin bu gerceginin farkina varmak, hiyerarsik diizlesmeyi, bireysel bir kariyer
basarist duygusu i¢in is igerigi diizeneginden daha az rahatsiz edici hale getirebilir.
Bazi insanlar platoda kalmaktan ¢ekinirken ya organizasyonun saflar1 araciligiyla ya
da yaptiklar1 is aracilifiyla kariyerde ilerlemeyi arzulayanlarin hissettigi basari
duygusunu zayiflatabilir. Sonu¢ olarak, bazilar1 kendilerini hiyerarsik bir plato
yasarken bulurlar. Bir ¢alisan ayn1 pozisyonda ne kadar uzun siire kalirsa, caliganlar
sikildiklarinda ortaya ¢ikabilecek bir is icerigi platosu yasama olasiligi o kadar
yiiksektir (Miles vd., 2010, s. 4-5).

Is icerigi platosu, zorluklarin olmamasi, sorumluluklarin azalmasi ve isin genel
olarak sersemletilmesi anlamina gelirken, yagamin yayilmasi, bir bireyin is digindaki
rollerinde sikisip kalma hissini tanimlamaktadir. Is igerigi ile ilgili platolara yonelik
bircok potansiyel ¢dziim bulunmaktadir. Yan terfiler, Is rotasyonlar: ve is
zenginlestirme gibi ¢oziimler bulunabilmektedir. Bir is icerigi platosu ile ilgili
platolarin muhtemelen siradan oldugunu, ancak ayni zamanda orgiitsel girisimlerle
pratik olarak ¢oziilebilecegini ortaya koymaktadir (Allen vd., 1999, s. 1114).

Hiyerarsik plato, nesnel ve Oznel olarak iki O6l¢iimii mevut, fakat kariyer
platosunun bu iki boyutu, birbirinden bagimsizdir. Hiyerarsik platonun nesnel dl¢timii,
bir ¢alisanin mevcut isteki gorev siiresinin uzunluguna baglhdir (Slocum vd., 1985, s.

2-4). Isin siiresi, bir bireyin bir platoya ulasip ulasmadigini dogrudan gostermese de
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bir pozisyonda uzun siire kalmanin yukar1 dogru hareketlilik i¢in sinirlt beklentileri
icerdigini gostermektedir. Dolayisiyla, kariyer platosunun nesnel yonii gegmis
kararlarla belirlenir (McCleese ve Eby, 2006, s. 64-66).

Hiyerarsik kariyer platosunun 06znel oOlgiimii ise terfi sanslarinin 6z
degerlendirmesine dayanmakta ve isteki gelecege dair beklentiler tarafindan
yonlendirilmektedir. Kisisel baglilik, genel ilerleme firsatlari, yeterlilik, mikro politika
ve uzun gorev siiresi gibi aktorlerin orani kariyer platolarinin nesnel yoniinii gegmis
kararlarla belirlerken 6znel boyut ise daha sonraki beklentiler tarafindan yonlendirilir
Nachbagauer ve Riedl 2002, s. 719-720). Bireyin mevcut caligmasini algilama,
degerlendirme ve tepki verme seklinin sadece gorev siiresinden ziyade kariyer

gelisiminin 6znel degerlendirmesine baglidir (Chao, 1990, s. 181).

1.2.2. Kariyer Platosunun Nedenleri

Orgiitlerin, azalan yonetim pozisyonlar1 ile piramit seklindeki bir yapry1 takip
ettiklerinde, bir bireyin kariyerinde "ylikselemeyecegi" bir durumla karsilasmalar
dogal bir durumdur. Bdyle bir kariyer platosunun bir¢ok nedeni bulunmaktadir.
Orgiitsel bilyiimenin veya degisimin olmamas1, ¢alisanlarm kariyerlerindeki bir
platonun dogal nedenidir. Platolar ayrica organizasyonun piramidal sekli ve orgiitsel
esneklik nedeniyle olusmaktadir (Sthapit, 2010, s. 3-5). Feldman ve Weitz (1988, s.
28-30) kariyer platosunun alti nedeninden olusan bir model oldugunu o6ne
sirmiislerdir. Bunlar, bireysel beceri ve yeteneklerin eksikligi, bireysel ihtiya¢lar ve
degerler, i¢sel motivasyon eksikligi, digsal odiillerin eksikligi, stres ve tiikenmislikler
ve Orgiitlin yavas biiylimesidir.

Kariyer platosunun hem o6rgiitsel hem de bireysel nedenleri vardir. Orgiitten

kaynaklanan nedenler (Budak ve Budak, 2016, s. 350; Bolat vd., 2017, s. 167):

e Orgiitlerin yavas biiyiimesi ve yeniden yapilanmasi,

e Orgiit hiyerarsisindeki yiikselme imkanlarinin az olmast,

e Nepotizm,

e Emeklilik yas1 gelen iist diizey yoneticilerin iist kademeleri tikamasi ve alt

kademelerin ylikselmesine imkan taninmamasi seklindeyken,



28

Bireyden kaynaklanan nedenler ise (Budak ve Budak, 2016, s. 350; Bolat vd., 2017, s.

167):

Bireyin yaptig1 islerle ilgili yetersiz olmasi,
Motivasyon eksikligi,

Zihinsel, fiziksel ve duygusal anlamdaki yorgunluklarin olmasi,
Sikigtirilmis kariyer yolu,

Kontrol aralig1,

Orgiitsel hiyerarsi,

Orgiitsel durus,

Orgiit kiiltiirii,

Ekonomik ortamin etkisi,

Yonetim ve calisma arkadasi desteginin olmamasi,
Ucretlendirme politikas,

Egitim olanaklarinin kisith olmast,

Rol belirsizligi,

Performans degerlendirmenin hatali yapilmasi,
Kurumsal is stratejisi,

Zorunlu emekliligin ortadan kaldirilmasi,

Teknolojik degismeler vb. seklindedir.

Platolarin, calisana 0zgii nedenleri, calisanlarin kisisel segimleri, Orgiitsel

gercekliklere dair naif algilardan kaynaklanan kariyer becerilerinin eksikligi ve terfi

icin gerekli becerilerin eksikligidir (Bowles, 1988). Calisanlar uygun becerilerden

yoksun olabilir ¢iinkii dis ortamdaki degisiklikler ve bunun sonucunda stratejilerdeki

degisiklikler bir kurulusun yonetimsel gelisim programlarinda beklenmemis olabilir.

Bu gibi durumlarda, organizasyon disaridan yonetici yetenekleri ise almaya

zorlanabilir. Disaridan ise alma masraflarinin yani sira, ¢alisanlarin motivasyonu

tizerinde zararli etkiler de olabilir. Ayrica, getirilen bu yeni insan kaynaklari, etkili

olabilmek i¢in birincil orgiit hakkinda yeterli bilgiye sahip olmayabilir (Gaertner,
1998, s. 93).
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Platolarin diger bir nedeni gelisim programlar1 veya yonetim gelistirme ile
ilgilidir. Kuruluslar bazen hangi ¢alisanlarin yonetim gelistirme programlarina devam
etmesi gerektigi veya bunlarin hizli bir sekilde yerlestirilmesi gerektigi konusunda
esnek olmayan kararlar alir. Bazen bu kararlar, bir calisanin kariyerinin ilk
asamalarindaki performansa dayalidir (Greer, 2001).

Ayrica karar, terfi ettirilemeyen bir basarisizlik veya basarisiz bir performansin
bir yoneticinin gelisim programindan ¢ikarilmasina neden olabilecegi tek bir eleme
turnuvasi seklinde verilebilir. Gelistirme programlarinin veya hizli gérevlerin disinda
kalanlar, genellikle ¢ikmaz kariyer yollarina diisiiriiliir ve diizlesir (Sthapit, 2010, s. 3-
5).

Temelde, hizl1 gorevlerin erken tanimlanmasi, kendi kendini gergeklestiren bir
diizen haline gelebilir. Bunun yan sira, diizliige girdiginde daha fazla gorev siiresine
sahip calisanlar daha az gorev siiresine sahip calisanlara gore is tatmini ve Orgiit
kimligi iizerinde olumsuz etkiye sahip olma egilimi gostermektedirler (Chao, 1990, s.
182-184).

Yapilan arastirmalarda, bir¢ok insani nedenden dolay1 gergcek hayattaki
terfilerde hak eden ve potansiyel ¢alisanlarin bile disarida birakilmasidir. Bu, amirlerin
ve birinci dereceden patronlarin dagitilmast ve g¢alisanin belirli bir zayifliginin
olmasiyla sonuclanabilir. Personel politikalar1 da birkag calisanin kazanilmis
menfaatleri ile yorumlanir ve uygulanir, bdylece potansiyel isciler uzun siire terfi
alamazlar. Bu iscilerin kariyerlerinde bir diizliige yol agabilecek zamanini,
yaraticiligini ve coskusunu 6ldiiriir (Sthapit, 2010, s. 3-5).

Yapilan arastirmalarda, bir kariyer platosunun ortalama 5 yillik bir gérev siiresi
sonucunda ortaya ¢iktigi ve ileriye dogru ilerledigini gdstermektedir. Diger
arastirmalar ise bir iste her seyi bilerek 6grenilecek yeni bir sey kalmazsa, bir platonun
ortaya ¢ikmasinda 3 ila 5 yi1l arasinda bir siire alabilecegini bildirmektedir (Miles vd.,
2010, s. 4).

Elsdon (2007)’a gore, bir kisinin kariyerinin ilk yillarinda platoya yol acabilecek
i¢ ve dis faktdrler bulunmaktadir. I¢ faktdrler arasinda, is ve yasam deneyimleri hala
gelismekte oldugundan, kisisel istekleri hakkinda netlik eksikligi yer almasinin yam

sira, secenekleri degerlendirmede esneklik eksikligi de onemli bir i¢ faktordiir. Dig
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faktorler ise toplumda artan esitsizlik, artan rekabet veya azalan bir is sektoriiniin
parcast olmaktan kaynaklanan kisitl yasam kosullarini icermektedir.

Kariyer platosunda kisilerde depresyon, sinizm, saglik sorunlari, stres,
yorgunluk, tiikenmislik, is performansinda diisiisler olabilmektedir. Ozellikle,
yoneticilerin kariyerlerinde karsilagtiklar1 duraklamalar, hayatlarindaki “orta yas
krizi” ile aym doneme denk geldiginden, yarattigi sonuglar da daha agir

hissedilmektedir (Budak ve Budak, 2016, s. 350).

1.2.3. Kariyer Platosunun Sonuclari
Orgiitsel bir olay olarak goriinen kariyer platosundan isletmelerden daha cok
calisanlarin etkilendigi soylenebilmektedir (Akgemci, 2007, s. 298). Kariyer
platosunun sonuglar1 incelendiginde bunlarin (Weiner vd., 1992; Allen vd., 1999, s.
144-145; Seymen, 2004, 93-97; McCleese vd., 2006, s. 64-64; Baoguo ve Mian, 2005,
1729; Bolat vd., 2017, s. 163; Sobali ve Ak, 2019, s. 1890-1891):

e s tatmininin azalmast,

e Kariyer tatmininin azalmasi,

e Orgiitsel bagliligin azalmasi,

e Isten ayrilma niyeti,

e Bireysel performansin azalmasi,

e Stresin ve asir1 gerginligin yaganmasi,
e Tiikenmislik,

e Motivasyon diisiikliigii,

e Basarisiz hissetme,

e Yeni kariyer yollar1 arayisina girilmesi vb. sonuglar oldugu goriilmektedir.

Genellikle kariyerlerinin ortasinda kariyer platosu yasan kisilerin beklenti, umut
ve heyecanlarim yitirdikleri sdylenebilmektedir. Bu durum, kisilerin hem kariyer hem
de is tatminlerinin saglanamamasi noktasinda olusmasi1 muhtemel bir sonugtur. Kisiler
kariyerlerinin engellendikleri hissettikleri noktada, performans diistikligiiniin yani
sira, duygusal anlamda c¢okiintii yasamaya baslamaktadir. Bu kisiler kendisini
tilkkenmis hissedebilmekte, hicbir seye karsi bir istek duyamamakta ve ise devamsizlik

yapmaya baslayabilmektedir. Bu da isten ayrilma niyetini beraberinde getirmektedir.
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Kisiler isten ayrilabilecekleri gibi, bu duruma kayitsiz kalarak calismay1

stirdiirebilmektedir (Bayraktaroglu, 2008, 161).

McCleese vd., (2006) plato arastirmasinin genellikle is icerigi ile ilgili
diizensizlik (kisinin isinde zorluk olmamasi) ve is tutumlart arasinda negatif bir iliski
ortaya cikardigimi agiklamistir. Orgiitsel olarak platodaki calisan, daha iist diizey
islerde 1yi performans gosterme yetenegine sahiptir. Ancak is olanaklariin olmamasi
ve/veya gerekli becerilere sahip olmadigina dair yonetim inanct nedeniyle
calisamamasi, ¢alisanin terfisini engelleyebilir. Hiyerarsik (yapisal) plato, hiyerarsik
ilerleme olasiliginin diisiik oldugu bir noktay1 temsil etmektedir (Ference vd., 1997, s.
608). Hiyerarsik platoda, mevcut is ortami anlayisinda is igeriginin diizlesmesi
ozellikle dnemli goriinmektedir. Orgiitler kiigiiltiildiik¢e ve yeniden yapilandirildikgca,
hiyerarsik diizleme bir¢ok ¢alisan i¢in dnlenemez bir hal alabilmektedir (Allen vd.,

1999, s. 11-18).

1.2.4. Kariyer Platosunun lyilestirilmesi
Orgiitlerde bireylerin hayatinin bir ddneminde durgunluk kagmilmazdir.
Durgunluga girmenin nedenlerinden birisi de bireysel algilamalardir. Bireylerin
bircogu kariyer diizliigline girmeden atlatirken, bazi bireyler i¢inse kaginilmazdir.
Orgiitlerin bu durumda olan bireyleri tespit etmesi, tanimlamasi ve dnlemini almasi

gerekmektedir (Uzunbacak, 2006, s. 32).

Kariyer platosuna etki eden faktorlerin siniflandirilmasi (Ak ve Sobali, 2019, s.

1892):

e Bireysel yetenek ve beceriler,
e Bireysel ihtiyac ve degerler,
e Motivasyon eksikligi,

e Odiillendirme eksikligi,

e Stres ve tilkenmislik,

e Yavas biiyliyen oOrgiit seklindedir.

Tablo 2 incelendiginde, kariyer platosunun kaynagina bagl olarak ¢alisanlarin

sergiledikleri performans diizeyleri ve is ili alakali tutum ve davranislarinda
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farkliliklar goriilmektedir. Bu farkliliklara bagli olarak, yonetimsel miidahalelerde de

farkliliklar oldugu dikkat cekmektedir (Ak ve Sobali, 2019, s. 1892).

Tablo 2: Kariyer Platosuna Etki Eden Faktorlerin Siniflandirilmasi

Kariyer Platosunun | Performans Yonetimsel Miidahaleler
Kaynag@ ve Nedenleri ve Tutum
Uzerindeki
Etkisi
o Secim sistemindeki | Diistik Secim sisteminin yeniden
eksiklikler, performans ve | diizenlenmesi,
x5 Egitim eksikligi, is tutumu Egitim olanaklarmin arttirilmast,
2 2T Yanlis algilanan geri Performans degerlendirme ve geri
2 8 e . oy g e . o
ST 3 bildirimler. bildirim sistemlerinin
@ > o iyilestirilmesi.
v Diisiik  biiylime  giicline | Yiiksek Performansa bagli, diisiise bagh
ihtiya¢ duyulmasi, performans ve | olmadan o6diillendirmeye devam
= 5 Giivenlik ve ozerklik igin | ig tutumu edilmesi,
2 %‘:; = kariyer imkanlari, Kariyer bilgi sistemleri.
2 E’% | Kendinden kabul ettirilen
@m= A kisitlamalar,
Beceri ¢esitliliginin  eksik | Kabul edilebilir | Gorevlerin birlestirilmesi,
s olmasi, diizeyde Dogal is iinitelerinin olusturulmasi,
2 50 Gorev  kimliginin  diisiik | performans ve | Miisteri iliskilerinin kurulmas,
.g =z olmasi, diistik is tutumu | Dikey yiikleme,
5 Z Goreve  verilen  Onemin Geri bildirim kanallarini galistirma.
= o diisiik olmasi.
° Terfi imkaninin az olmasi, Diisiik Tazminat sisteminin diizenlenmesi,
g Kigiik artiglar, az sayida | performans ve | Promosyon politikalarmin
"é 35h terfi, is tutumu diizenlenmesi, Isletmede kalmaya
&g Odiil sisteminde esitsizlik tesvik edilmesi.
3 ,Z’ olmasi,
O Karsiliksiz odiiller.
S . . .
z Isletmede kisileraras1 | Diisiik Is rotasyonu,
g iliskiler, performans ve Stres yonetimi,
8 % Orgiitsel iklim, is tutumu Izinler, ™
&B e Rol gatismasi. Saha dis1 egitim.
Dis is kosullari, Kisa vadede iyi | Yetenekli c¢alisanlarin isletmede
Koruyucu orgiit stratejisi, performans ve | kalmalarimin saglanmasit ve terfi
g Yanlis ¢alisan tahminleri. disiik is | ettirilmesi,
g ,E ;950 tutumu. Diisiik performans!l gallsanlar}n
S 2 & ayrilma ya da emekli olmaya tegvik

edilmesi.

Kaynak: Feldman ve Weitz, 1988’den akt: Ak ve Sobali, 2019, s. 1892.

Calisanlarin stirekli kendilerini gelistirebilecekleri, teknoloji ve yeniliklere agik

olabilecekleri bir orgiit kiiltliriiniin benimsenmesi platonun ortadan kalkmasi adina

onem tasimaktadir. Ozellikle calisanlarin yetenek, bilgi ve becerilerini gelistirecek

egitim ve gelistirme uygulamalarmin yiiriitilmesi, kariyer gelistirme adina katki
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saglayacak ve kisiler plato doneminden ¢ikacaklardir. Ayrica, yaraticiligin tesvik
edildigi isletmelerde, kisi kendini stirekli gelistirerek ve diinden bugiine fark yaratacak
islerde yer alabilecektir. Bu durum, yukariya dogru ilerlemeyi kolaylastiracaktir. Buna
ek olarak, kisilerin grup calismasina yonlendirilmeleri kisilerin  platoda
bulunduklari/bulunacaklar1 siireyi azaltabilmekte ve kisileri gelismeye tesvik

etmektedir (irmis ve Bayrak, 2004, s. 184).

Kariyer platosuyla baglantili sorunlarin, performans degerlendirme sistemlerini
gelistirerek ve daha iyi geribildirim saglayarak ¢dziilebilecegini one siirmektedir.
Platodaki g¢alisanlarin performansiyla en giiglii iligkili faktoriin performansla ilgili
iletisim oldugunu bulmuslardir. Ne kadar ¢ok birey net hedeflere sahip olduklarina
inanirsa ve belirli gorevleri hakkinda aldiklar1 geri bildirimler genel performansi
saglamakta, tistlenmeleri gereken sorumluluklar ve gorevler hakkindaki fikirleri o
kadar net ve i yerinde tutum ve davranislar1 o kadar iyi olmaktadir (Tremlay ve Roger,

2004, 5. 997).

Kisilerin platoya girerek engellenme duygusuna kapilmalari, isletmenin ¢alisan
beklentilerini karsilayamadiginin bir gostergesidir. Bu nedenle, isletme igerisinde
saglikl bir iletisim aginin varligi, calisan beklentilerinin anlasilmasi noktasinda fayda
saglayacaktir (Ozden, 2001, s. 103). Buna ek olarak, is tanimlarinin ve performans
degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi noktasinda c¢alisanlarin da siirece dahil
edilmeleri, ¢alisanlarin kariyer gelisimlerine ve hareketliligine katki saglayacag: gibi,

orgiitiin etkin rol oynamasina da katki saglayacaktir (Irmis ve Bayrak, 2004, s. 185).

Ogzellikle isten ayrilma noktasma gelen kisilerin isletmeye kazandirilmasi
noktasinda kariyer planlamasimin yapilmasi katki saglayacaktir. Ozellikle yeterli, bilgi,
birikim ve uzmanliga sahip ¢alisanlarin arasinda artan isten ayrilma niyeti, kariyer
platosunda olan kisilerin sayica artmasi, verimlilik diizeyinin azalmasi gibi noktalarda
yapilacak olan dogru ve yerinde olan kariyer planlamasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir

(Stimer, 2002, s. 63).
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IKiINCi BOLUM

2. SUPER KADIN iDEALI

2.1. Siiper Kadin ideali Kavram
I. Diinya Savasi 6ncesinde taninmis bir feminist olan Teresa Billington-Greig
tarafindan 1911'de gelecegin feminist hareketinin “olasi siiper kadinlar1 ve siiper
kadinlar1 yaratma hareketi” olmasi gerektigini One siirmesi ile ortaya cikan
superwoman (stiper kadin) teriminin kullanimi, tarihgilerin nadiren dikkatini
cekmistir. Bunun nedeninin belki de bir¢cok feminist teorisyene gore siiper kadinin
feminist ilkelere aykir1 goriinen dar bir ideali ifade etmesinden kaynaklandig:

diisiiniilmektedir (Delap, 2004, s. 102).

1960’11 yillar itibariyle yasanan feminizm hareketleri sonrasinda kadinlarin
sadece evle sorumlu olmama, yasamin farkli alanlarda aktif olarak rol alarak, bu
alanlarda farkli kimliklerini géstermesi “siiper kadin ideali” olarak tanimlanmaktadir.
Kadinlar yasamlarinin sadece ev ile sinirli kalmasini istememekte, is yasaminda da
ayni basariy1 yakalamay1 arzu etmektedir. Bunlarin yani sira, giizellikleri adina beden
oOl¢iilerinin de giizel ya da ideal olarak adlandirilan dl¢iilerde olmasini arzulamaktadir.
Bunlara bakildiginda kadinlarin siiper kadin idealinde, iyi bir es ve anne, basarili bir
15 kadin1 olma ve viicut dlgiilerinin ideal dl¢iilerde olma istegi goriilmektedir (Sekmen

ve Yurdigiil, 2021, s. 426).

Ik olarak 1986'da Catherine Steiner-Adair tarafindan onerilen Siiper Kadmn
Yapis1 (SWC), stiper kadin ideolojisini igsellestirmeyle iligkili stresin bir sonucu
olarak yeme bozukluklariin gelisimini incelemek i¢in gelistirilmistir (Steiner-Adair,
1986). Yapilan literatiir taramas1 sonucunda kavramin, siiper kadin (Delap, 2004, s.
102), siiper kadin ideali, siiper kadin sendromu (Sumra ve Schillaci, 2015, s. 3) olarak

kullanildig1 goriilmektedir.

Martino ve Lauriano (2013)’ya gore siiper kadin ideali, 1960'larda "her seyi
yapabilen ve her seye sahip olan" kadinlar olarak tanimlanan kadin hareketinden dogan
bir yap1 olarak tanimlanmaktadir. Genellikle ev isi ve kariyer sorumluluklarini basarili

bir sekilde dengeleyen olarak tasvir edilmektedir.
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Stiper kadin ideali olarak kadinlarin ulagmak istedigi ideal kadin, insanlar
tarafindan geng, zayif, arzu edilen, kendine giivenen, cesarete sahip kadin olarak
goriilmektedir. Ayn1 zamanda siiper kadinin kendi yasaminin yani sira diger insanlara
da yardimda bulundugu ve onlarin hayatinda da izler biraktig1 goriisiine sahiptirler.
Kadmlar arzu edilen kadin imajin1 yaratmak i¢in ve hem kisisel hem de sosyal
isteklerini yerine getirmek i¢in bazi rolleri, tutumlar1 ve iliskileri benimserler. Bunlari
yapinca kadinlar kendilerini yasamlarinda 6nemli hissetmektedirler (Codato vd., 2012,

5. 148).

Siiper kadinlar hayatlarin1 kontrol altinda tutabilme gayesiyle yola ¢ikan kadin
calisanlardir. Hayatlarinin miikemmel bir boyutta oldugu, her tiirlii zorlugun
iistesinden gelecegi, tiim bu siirecin onlar1 strese sokmayacagi, rol catigsmasina
girmeyecegi ve mitkemmel bir kadin ¢alisan olarak rol sergileyecegi diisiiniilmektedir
(Steed, 2013, s. 1). Siiper kadin séylemi en iyi esi bulma, ¢ocuk sahibi olma ve
kariyerinde basariya ulasmay1 isteyen geng yastaki kadinlara daha ¢ok uymakta ve bu

kadinlarin hikdyelerinde bos zamana yer bulunmamaktadir (Whitty, 2001, s. 7).

Stiper kadin olmak herkes icin her sey olmaktir. Herkes i¢in her sey olmaya
cabalayan kadinlar zamanla kendilerini kendi diinyalarinda tasiyabileceklerinden fazla
yuk yiiklenmis halde bulmaya baslamistir ki bu noktada, siiper kadin sendromu
yazinda dikkat ¢eken bir kavram olarak ¢ikmaktadir. Kadinlarin ¢ok sayida rol ve
sorumlulugu dengeleme ¢abasi siiper kadin sendromu ile tartisilmaktadir (Huddleston-

Mattai, 1995).

Kadin kimligi, kadinlarin “kadin” kategorisindeki iiyeligine yiikledikleri anlami
ifade eden sosyal kimligin bir yoniidiir. Batida, birden fazla rol iistlenme kadin
kimliginin temel bir 6zelligi olarak goriilmektedir. Kadin kimliginin sosyal ingasini
cevreleyen soylemler belki de sasirtict degildir. "Alfa disi", "kariyer kadin1", "futbol
annesi", "ev tanricas1" gibi yapilar kokli kadin adlandirilmalaridir. Bununla birlikte,
kadinlar bu kimlikleri fiilen psikolojik veya fizyolojik olarak deneyimleyip
deneyimlememistir. Hem popiiler medyada hem de akademik literatiirde ¢ok ilgi géren
kadin kimligi yapis1 "stiper kadin"d1r. Siiper kadin kimligi, es, anne, is¢i, ev hanimi ve
bakic1 gibi ayni anda birden ¢ok tam zamanli roliin bir kombinasyonunu yerine getiren

bir kadmna karsilik gelmektedir. Akademik literatiirde, "siiper kadinlarin" hem ev i¢i
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hem de kariyer yiikiimliiliiklerini yerine getirme sorumluluguyla "¢ift yiik altinda"

olduklar1 sdylenmektedir.

Llewelyn ve Osbourne (1990) bunun, kadinlarin kendilerini bir “siiper kadin”
idealine uygulamaya c¢aligmasinin bir yansimasi oldugunu ve genellikle “her seyi
yapiyor” gibi goriinen, taninmis basarili calisan annelerden esinlendigini One
stirmektedir (Aktaran: Newell, 1993, s. 277). Bununla birlikte bu tiir rol modelleri
annelerin ¢ogu igin gercekei degildir, ¢linkii ¢ogu durumda bu 'siiper kadinlar'
dadilardan veya temizlik¢ilerden ¢ok fazla dis yardim alir. Siiper kadinlarla ilgili
yapilan bir¢ok aragtirma aile, ev ve is taleplerini dengelemeye calismanin kadinlar

tizerindeki stresine taniklik etmektedir (Newell, 1993, s. 277).

Nash (1990) calismasinda ABD'deki insanlarin “bir evi ve isi yonetmenin ¢ok
zor bir calisma oldugu i¢in kariyerlerine sirtlarim1 dénmeye basladigina” dair
kanitlardan bahsetmektedir. Bununla birlikte, bir¢ok kadin i¢in, bu tiir bir se¢cim kendi
basina bir liks gibi gorlinebilmekte ve ¢ogu, kendilerine yiiklenen cifte yiikten
bagimsiz olarak, finansal gereklilikler nedeniyle ¢alismaya zorlanmaktadirlar (Newell,

1993, s. 277).

2.2. Siiper Kadin idealinin Unsurlar
Kadinlar ekonomik anlamda aile biitgesine katkida bulunmak ve ekonomik
Ozglrliigiinii eline almak i¢in is yasamina dahil olmuslardir. Buna ek olarak annelik
gorevi de olan kadinlar, kendilerini her yonden iyi olduklar1 ve her isin iistesinden
gelebilecekleri diislincesini benimsemeleriyle birlikte sliper kadin olma yolunda
ilerlemek istemektedir (Aktaran: Giileg, 2015, s. 45). Bu baglamda siiper kadin
idealinin olugmasina katki saglayan unsurlar eril kimlik, miikemmeliyet¢ilik ve beden

imajidir (Martino ve Lauriano, 2013, s. 168):

Eril kimlik, kadinlarin, erkeklerin basarili olduklari konularda basari elde
edebilmeleri i¢in edindikleri kimliktir. Ataerkil toplum yapist geregi, erkege evin
gecimiyle ilgilenen bir rol verilmesi, kadinlarin da is yasamina atildiklarinda bu rolii
tistlenmeleri onlara eril roller verilmektedir. Kadinlarin ev isi ve ¢ocuk bakimiyla
ilgilenmelerinin yani sira, eril roller de iistlenmesi, onlarin her iki rolde de basariy1

yakalama arzularmmin oldugunu gostermekle birlikte miikemmeliyet¢ilikten s6z
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edilebilmektedir. Kadinlar miikemmele ulasmak i¢in ¢ok fazla gaba sarf etmekte,
basarisiz oldugu takdirde de kendisini yetersiz hissedebilmektedir. Siiper kadin
idealinde kadinlar dis goriiniislerine, yani bedenlerine de dikkat etmektedir. Beden
imaj1, kisilerin kendi bedenleriyle ilgili sahip olduklar1 duygular ifade etmektedir.
Kadinlar ge¢misten giinlimiize kadar kendilerini hep giizel goriinmek zorunda
hissetmislerdir. Ozellikle dogum yapan kadinlarm eski kilolarina dénmeleri
beklenmektedir. Ozellikle kadinlarin temsili s6z konusuysa cekici, giizel, geng, zay1f

ve prestijli roller verilmektedir (Martino ve Lauriano, 2013, s. 168-169).

2.3. Siiper Kadin idealinin Sonuclar

Gilinlimiiz kadini, geleneksel olarak erkeksi olan rollere ek olarak, kadinligi
kapsayan geleneksel rolleri siirdiirme baskisina sahiptir. Baska bir deyisle, kadinlar
toplum tarafindan baski gérmekte ve kadinlarin ¢ogunlugunu kendileri i¢in baski
altina almaktadirlar. Cocuk yetistirme ve bakicilik (6ncelikle yemek pisirme ve
temizlik gibi ev islerinden sorumludur), ayni zamanda kariyer basaris1 ve rekabet giicii
gibi erkeksi roller tistlenmektedir. Genellikle tutarsiz olan bu rolleri yerine getirmeye
calisgan kadimlarim, muhtemelen cinsiyet rolii gerginligi olarak bilinen seyi
deneyimleyecegi anlamimna gelmektedir. Cinsiyet rolii gerginligi, yasadiklar
toplumsallastirilmis cinsiyet beklentilerinin bir sonucu olan ¢esitli rolleri dengelemeye
calisirken ortaya cikabilmektedir. Ozellikle siiper kadin icin bu es, anne, bakici ve
finans saglayici rollerini dengelemek olacaktir. Bu roller dogal olarak birbiriyle ¢elisen
alanlardan olustugundan, kadin tiim alanlarda basariya ulasamamanin bir sonucu

olarak kendini yetersiz hissetmektedir (Martino ve Lauriano, 2013, s. 168).

Stiper kadin olabilme arzusundaki kadin calisanlarin siiper olabilmenin aksine
yasadig1 bazi sorunlar oldugu sdylenebilmektedir. Bu amag¢ ugruna ¢aba harcarken
hem fiziki olarak hem de ruhen cokiintiiler yasayabilmektedirler. Hatta bazen
sagliklarini ihmal ettikleri i¢in hastalanabilmektedirler. Kusursuz olma amaciyla yola
¢ikan kadin ¢aligsanlarin ¢aba sarf ederken yorgun diismesi de miimkiindiir (Kanbur ve

Salihoglu, 2015, s. 2).

Stiper kadin ideali ile ilgili yapilan ¢aligmalar incelendiginde, bu ¢aligmalarin

calisan annelerin yasadiklar1 stresleri ele aldig1 ve genellikle de yeme bozukluklar ile
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ilgili oldugu ve genellikle siyahi kadinlara uygulandig: goriilmektedir (Wallace, 1990,
s. 126; Romero, 2000, 226-228; Mullings, 2006, s. 79; Woods-Giscombé, 2010, s. 3;
Steed, 2013, s. 1-3).

Kadinlar giinlimiizde aslinda her seye sahip olmalar1 gerektigi ve her seyi
deneyimlemeleri gerektigi algisina diismelerinden dolay1r bir baski altina
girmektedirler. Bu baski sonucunda cesitli stres unsurlar1 ile karsi karsiya
kalmaktadirlar. Arastirmalar, siiper kadin idealini destekleyenlerin de yeme bozuklugu
davraniglar1 yagsama olasiliginin daha yiiksek oldugunu sonucuna ulagmiglardir. "Siiper
Kadin" kavrammin ve geng¢ kadinlar iizerindeki olasi olumsuz etkisinin aksine,
feminist kimlik gelisimi lizerine yapilan ¢ogu arastirma, bunun hem erkekler hem de
kadinlar {izerinde olumlu bir etkisi oldugunu gostermistir (Martino ve Lauriano, 2013,

5. 168-170).

Siiper kadin idealine giiglii bir sekilde uyan kadinlarin yeme bozuklugu olma
riskinin daha yiiksek oldugu bulunmustur (Thornton vd., 1991, s. 496-470). Rol
cesitliligi ile ilgili olarak Timko vd. (1987) yaptiklar1 ¢aligmalarinda bir kadinin benlik
duygusu i¢in 6nemli gordiigii rol sayis1 arttikga yeme bozuklugu riskinin de arttigini
belirtmislerdir. Yeme bozuklugu yasayan kadinlarin yami sira, erkeklerinde aym
sorunlarla karsilastigini savunan arastirmacilar siiper kahraman (stiperhero) terimini
ortaya ¢ikarmiglardir. Stiper kahraman ideali, okul/is, iligkiler ve gériiniim dahil olmak

tizere kisisel ve profesyonel alanlarda sosyal olarak 6ngoriilen basar1 arzusudur.

Her iki cinsiyete sahip kisilerin ortak noktalarinin siiper olmanin yaninda yeme
bozukluklar ile de kars1 karsiya olduklarindan bahsetmektedirler (Dour ve Theran,
2011). Siiper kadin olma yolunda ilerleyen kadinlarin bir¢ogu ¢oklu rol iistlenmenin
getirdigi zorluklar nedeniyle alkolizme yakalanmis ya da strese bagli ruhsal ¢okiintii
yasamaya baglamiglardir. Buna ek olarak, evlilik hayatlar1 saghigini yitirmis ve

bosanmalara neden olmaya baslamistir (Aktaran: Giileg, 2015, s. 45).

Siiper kadin idealinin sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir (Wallace, 1990, s. 126;
Romero, 2000, s, 226-228; Mullings, 2006, s. 79; Woods-Giscombé, 2010, s. 669-671;
Steed, 2013, s. 18-21; Martino ve Lauriano, 2013, s. 168-169; Kanbur ve Salihoglu,
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2015; Giileg, 201, s. 33-38; Sumra ve Schillaci, 2015, s. 4; Dogan vd., 2016, s. 39-44;
Dogan vd., 2020, s. 341-343):

e Cinsiyet rolii gerginligi,

e Rol ¢atismasi,

o Is-yasam dengesizligi,

e Kendini yetersiz ve basarisiz hissetme,
e Yorgunluk,

o Tiikenmislik,

e Stres,

e Yeme bozuklugu,

e Alkolizm,

e Aile baglarinin sarsilmasi, bosanmalarin yasanmasi vb.

Literatiir incelendiginde ¢alisan annelerin yasadiklari ¢oklu rol iistlenmelerin
ve rol catismasi yasanmasi, genellikle stres ve buna bagli olarak da yeme
bozukluklarina neden olmaktadir (Sumra ve Schillaci, 2015, s. 4). Siiper kadin
idealinin olumsuz bir¢cok yonii oldugu ve bunlarin da birbirlerine yol actiklar

sOylenebilmektedir.

2.4. Siiper Kadin idealinin Olumlu Yénleri

Woods-Giscombé (2010) Afrikali Amerikali siiper kadinlar {izerine yaptigi
calismasinda Siiper Kadin Semasi (Superwoman Schema (SWS)) olusturmustur.
Stiper Kadin roliiniin yararlar1 (kendini ve aileyi veya toplulugu koruma) ve
yukiimliiliikleri  (iligki gerginligi, stresle iligkili saglik davranislar1 ve stres
somutlagsmasi) oldugunu iceren bu sema, siiper kadin roliiniin resmi bir tanimlayict
cercevesi veya operasyonel hale getirilmesi, anlagilmasi ve bu popiilasyonda stres ve
saglik arasindaki mekanizmalar1 veya yollar1 belirlemek icin gelecekteki deneysel
arastirmalara rehberlik etmesi amaciyla olusturulmustur. Odak grup caligmasinin
sonuglari, siiper kadin ¢ercevesinin, bir gli¢ imaji sunma zorunlulugu, duygusal
baskiya kars1 bir yiikiimliiliikk, savunmasiz olma direnci, basarili olmak i¢in yogun bir
motivasyon ve bir zorunluluk gibi 6zellikleri igeren ¢cok boyutlu bir fenomen oldugunu

gostermistir. Ek olarak, siiper kadin ¢ercevesinin baglamsal faktorlere (tarihsel olaylar,
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manevi degerler vb.) katkida bulundugu belirlenmistir. Bu bulgular, SWS aracinin 6n
gelisimine katkida bulunmustur. Bu katkida bulunan baglamsal faktorler arasinda 1rk
veya cinsiyet kalip yargilarinin veya baskinin tarihsel mirasi; anne babalardan dersler,
geemiste hayal kirikligi, kotii muamele veya istismar gegmisi ve manevi degerler de
yer almaktadir. Belirlenen siiper kadin roliiniin algilanan faydalari, kendini korumak
ve/veya hayatta kalmaktir. Belirlenen siiper kadin roliiniin algilanan sorumluluklari
arasinda kisileraras1 (6rnegin, romantik) iligkilerdeki gerginlik; stresle ilgili saglik
davraniglar1 (6rnegin, kisisel bakimin ertelenmesi, duygusal yeme, yetersiz uyku) ve
stresin somutlagsmis hali (0rnegin, anksiyete, depresif semptomlar, olumsuz anne

sagligl) yer almaktadir.

2.5. Siiper Kadin idealine iliskin Kavramlar
Cinsiyet, kisilerin biyolojik olarak sahip oldugu eril/disillige yonelik bedensel
ozelliklerin farkliliklarim ortaya koymaktadir (Giiner vd., 2011, s. 20). insanlar
cinsiyet acisindan biyolojik ve toplumsal cinsiyet olmak iizere iki sekilde
degerlendirilmektedir. Cinsiyet, toplum igerisinde ayrim ve esitsizlige neden olan en

onemli konulardan biridir (Bingdl, 2014, s. 108).

Insanlarn icerisinde yasamakta oldugu toplum, cinsiyetlerine gére davranis,
diistince gibi konularda bazi kistaslara sahiptir. Kadin ve erkeklerin de kendileri i¢in
belirlenen bu kistaslara uymasi beklenmektedir. Ancak toplumsal cinsiyete gore kadin
ve erkeklere gore bu kistaslar degisiklik gostermekte olup, her iki cinsiyetin de
kendileri i¢in belirlenmis olan kurallara uygun olarak hareket etmeleri istenmektedir.
Bu nedenle toplumsal cinsiyet olarak adlandirilan bu kavram, kadin ve erkeklerin
biyolojik 6zelliklerine gore farklilik gostermekte ve onlarin davranislarini, sorumluluk

ve beklentilerini etkileyen bir biitiin olarak kabul edilebilir (Catalcali, 2015, s. 37).

Toplumsal cinsiyet algisi, kisileri insan olarak degerlendirmenin yerine, onlara
adeta bir “cinsiyet elbisesi” dikerek bu elbiseyi kisilerin {izerine oturtmaya ¢alisma
cabasi i¢ine girmeye yoneltmektedir (Korkmaz ve Baser, 2019, s. 72). Bebeklerin
heniiz anne karnindayken cinsiyetlerinin belli olmasiyla birlikte, odalarimin rengi,
oynayacaklari oyuncak bile belirlenmektedir. Pembe kiz, mavi erkek rengi ya da bebek

kiz, araba erkek oyuncagi olarak degismez bir sekilde imgelesmistir. Yetigkinlikte ise
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kadinlar ev igleri ve annelikle ugrasirken, erkekler evin ekonomik giiciinii saglayan

konumuna ge¢irilmistir (Giirhan, 2010, s. 60; Giiner vd., 2011, s. 21).

Yani, toplum igerisinde erillik ve disillik olarak adlandirilan cinsiyet¢i yaklasima
gore erkeklerin sahip oldugu 6zelliklerin, kadinlarin sahip oldugu 6zelliklere gore daha
onemli ve daha istiin oldugu diisiincesi hakimdir (Aydin ve Aydin-Aslaner, 2015, s.
56). Cinsiyet rolii, kiiltiirlerde cinsiyetlere atfedilen davranis bigimlerini ifade
etmektedir. Toplumsal cinsiyetin bir parcasi olmakla birlikte, kisiler kendilerini hangi
konumda (kadin/erkek) goérmek istiyorsa davranmislart ona gore sekillenmektedir

(Gtiner vd., 2011, s. 20).

Son zamanlardaki toplumsal degisimlerle birlikte, insanlar1 cinsiyetlerine gore
kategorize ederek onlara roller atfetme eskisi kadar kati olmasa da hala izleri
silinememistir (Vatandas, 2007, s. 44). Ozellikle, kiz ¢ocuklarmnin sahip oldugu egitim
olanaklar1 basta olmak tizere, bilingli ve ekonomik 6zgiirliigiinii eline almak isteyen
kadinlarin istihdamlarinin artmis olmasi, bu durumu iyilestiren unsurlar arasinda yer
almaktadir. Ayrica, tim halkin egitim seviyelerinin yiikselmesiyle birlikte toplumsal
rollere daha cagdas bir bakis acici getirilmis, kadin ve erkekler sosyal ve is
yasamlarinda esit statiilerde konumlandirilmaya baslanmistir (Yilmaz vd., 2009, s.

778).

Stiper kadin idealini olugsturan kiiltiirel idealler incelendiginde kadinlik ideali,

annelik ideali ve siiper kadin ideali olarak 3’e ayrilmaktadir (Aksu, 2008, s. 62):

Gegmisten giliniimlize kadar kadinlar stirekli olarak ¢esitli  roller
tistlenmislerdir. Ik olarak kendisinden hem yas olarak biiyiikk hem de sosyal olarak
iistlin erkeklerle evlenmeleriyle birlikte es, kadin ve anne rolleridir. Kadinligin kiiltiirel
idealleri geregi iyi anne, iyi es, iyl ev hanimi olmalarinin yani sira, hamarat, becerikli
ve temiz olmalar1 da beklenmektedir. Bu durum zamanla iyi ve basarili bir 6grenci ve

1s kadini olma rolleriyle, siiper kadin idealine doniismiistiir (Aksu, 2008, s. 62).

Kadinlarin sorumluluklarindan biri olarak kabul edilen annelik, toplum
tarafindan da bu sekilde benimsenmis ve kadinlarin kimlik kazanmasi noktasinda
onemli bir faktor haline gelmis ve kadin kimliginde 6nemli bir 6ge olarak yerini

almistir (Sekmen ve Yurdigiil, 2021, s. 423). Toplum genelinde kadin ve erkeklere
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gore yapilan is boliimlerine gore kadimnlarin is yiikiimliiligline giren annelik, ¢alisan
kadinlarin bir¢ok problem yasamasina neden olabilmektedir. Bu problemlere ¢alisma
saatleri ve yogunluk durumlarina bagl olarak ¢cocuklarina ¢ok vakit ayiramamalari ve
bu yiizden sugluluk duygusu hissetmeleri 6rnek olarak gosterebilir (Yildiz vd., TY, s.

318).

Calisan annelerin ¢cocuklarina yeteri kadar bakamayacaklar1 diisiincesinde olan
diger (¢alismayan) annelere bunun aksini ispatlamaya ¢alisilmasi durumunda ¢alisan
annelerde, Siiper Anne ya da diger adiyla Zorlanmis Anne Sendromu ortaya
¢ikmaktadir (Giindiiz, 2017b, s. 82). Siiper anne sendromu, bir kadinin ¢ok basarili ve
uyumlu bir iggéren, anne, es ve arkadas olmaya ¢alisirken, miimkiin olan her seyi
miikemmel bir sekilde basarabilme ihtiyacini ifade etmektedir. Onun i¢in siiper anne
sendromu, bir annenin, kendini miikemmel bir sekilde yonetirken hayatindaki tiim
insanlar icin her seyi her zaman yapabilecegine dair kendi zihninde yaratmis oldugu
bir inang¢ olarak goriilmektedir. Siiper anne sendromuna yakalanmis olan kadinlar,
kendileri icin, genellikle ulasilamaz olan yiiksek, ger¢ek¢i olmayan hedefler
koymakta, bunun sonucunda da her alanda basarili olamadiklar1 durumda, kendini

basarisiz hissetmektedirler (Srivastava ve Singh, 2019: 2).

Ise giderken ¢ocugunu/cocuklarini evde biraktig1 igin zaten huzursuz hisseden
anneler, ¢ocuklarina daha fazla ilgi gdsterme ve onlarla vakit ge¢irme adina daha fazla
performans sergileme kaygis1 yasamaktadir. Ozellikle, iyi bir egitim derecesine sahip,
caligkan, miikemmeliyet¢i ve hirsh kisilerde goriilen siiper anne sendromu, halsizlik,
carpinti, depresyon, migren ve konsantre olamama gibi saglik sorunlarini da

beraberinde getirmektedir (Gilindiiz, 2017b, s. 82).

2.6. Cam Tavan Sendromu, Kariyer Platosu ve Siiper Kadin Ideali liskisi
Yapilan literatiir taramas1 sonucunda cam tavan sendromu, kariyer platosu ve
stiper kadin ideali kavramlarinin hepsinin ya da ikisinin bir arada kullanildig1 nicel bir
caligmaya rastlanmamistir. Bu nedenle Oncelikle kavramlarla ilgili agirlik olarak

yapilan ¢alismalar incelenmis ve hipotezler, literatiir dogrultusunda olusturulmustur.

Cam tavan sendromu ile ilgili yapilan ¢caligmalar incelendiginde bu ¢aligsmalarin,

cinsiyete dayali ayrimcilik (Ogiit, 2006; Yorulmaz, 2007; Anafarta vd., 2008; Xie ve
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Xia, 2008; Mizrahi ve Aract, 2010; Taskin, 2012; Giizel, 2014; Karcioglu ve Leblebici,
2014; Sokmen ve Sahingdz, 2017), is tatmini (Sokmen ve Sahingéz, 2017,
Erdirengelebi ve Karakus, 2018), isten ayrilma niyeti (S0kmen ve Sahingéz, 2017,
Sagir, 2020; Yolcu, 2021; Yolcu ve Bozkurt, 2021), is-aile ¢catismas: (Karaca, 2007;
Tiikeltirk ve Percin, 2008; Findik, 2016) vb. kavramlarla agirlikli olarak yapildigi

goriilmektedir.

Kariyer platosu ile ilgili yapilan g¢alismalar incelendiginde bu ¢alismalarin,
cinsiyete dayali ayrimcilik (Yorulmaz, 2007; Uzunbacak, 2006; Xie ve Long, 2008),
is tatmini (Nachbaguer ve Riedl, 2002; Yorulmaz, 2007; Xie ve Long, 2008; Miles
vd., 2013; Ak ve Soybali, 2019; Soybali ve Ak, 2019), isten ayrilma niyeti (AK ve
Soybali, 2019; Soybali ve Ak, 2019) vb. kavramlarla agirlikli olarak yapildigi

goriilmektedir.

Stiper kadin ideali ile ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde bu caligmalarin,
cinsiyete dayali ayrimcilik (Giizel, 2014), yeme bozuklugu (Timko vd., 1987; Thornton
vd., 1991; Crago vd., 1996; Kart ve Kenny, 1997; Mensinger, 2003; Mensinger vd.,
2007; Erbas, 2015; Weinberger-Litman vd., 2018; Kogak, 2019), stres (Woods-
Giscombé, 2010; Sumra ve Schillaci, 2015; Kogak, 2019), coklu rol iistlenmeye bagl
sorunlarla (Thornton vd., 1991; Thornton ve Leo, 1992; Heather, 2008; Kogak, 2019;
Yildiz vd., 2019; Uguz-Arsu, 2020) vb. kavramlarla agirlikli olarak yapildigi

goriilmektedir.

Cam tavan sendromu, kariyer platosu ve siiper kadin ideali ile ilgili ¢aligsmalar
incelendiginde, kadinlarin ¢oklu rol iistlenmelerinden dolayi, is-yasam dengelerini
saglayamayacaklari, yOnetimsel kararlarda erkeklere gore daha duygusal
yaklasacaklari, siklikla seyahat engeli yasayacaklari seklinde cesitli stereotipler
yiiziinden Onyargili bir is yasamlar1 oldugu sdylenebilmektedir (Thornton vd., 1991,
Thornton ve Leo, 1992; Aytag, 2005; Ogiit, 2006; Ryan ve Haslam, 2006; Uzunbacak,
2006; Karaca, 2007; Yorulmaz, 2007; Anafarta vd., 2008; Heather, 2008; Ozden,
2008; Tiikeltiirk ve Percin, 2008; Xie ve Xia, 2008; Mizrahi ve Araci, 2010; Taskin,
2012; Giizel, 2014; Karcioglu ve Leblebici, 2014; Findik, 2016; S6kmen ve Sahingdz,
2017; Kogak, 2019; Yildiz vd., 2019; Uguz-Arsu, 2020).
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Erkek egemen toplum yapisi geregi, kadinlarin ailedeki sorumluluklarinin
olmasi, kadinlarin konulara daha duygusal yaklasmalari, seyahat engellerinin olmasi
ve/veya annelik rolleri geregi dogum ve siit izni sebebiyle isletmede bulunamamalari
gibi diistinceler kadinlar1 is yagsaminda erkeklere gore daha zayif gostermektedir. Tim
bu nedenlerle kadinlarin kariyerlerine goriinmez bir engel olan cam tavan koyulmakta

ve kadinlar da cam tavan sendromuna yakalanmaktadir (Aytag, 2005, s. 277).

Kadinlar cam tavan sendromundan kurtulsalar bile, erkekler tarafindan cam
ucurumlu pozisyonlara itilmekte ve stres altinda ¢alismaya devam etmektedir. Strese
maruz kalan kadinlar, islerini yapamadiklar1 diisiincesindeki erkekler tarafindan
elestirilerek  kiiglik  diistiriilmektedir. Kadinlarin  liderlik  vasiflarina  sahip
olmadigi/olmayacagi diisiincesindeki erkekler, kadinlarin plato donemine girmelerine
neden olmaktadir. Bu da kadinlarin prestij kaybi, performans ve motivasyon
disiikligli yasamalarina hatta, isten ayrilmalarina yol agmaktadir (Ryan ve Haslam,

2006, s. 46).

Terfi alamayan ya da ilerlemek i¢in bir firsat1 olmayan kadinlar kariyer platosuna
ulasmiglardir. Yapisal ve igerik olmak iizere iki sekilde ele alinan kariyer platosunda,
orgiitsel hiyerarsiye ya da bir yoneticinin birkag¢ calisanin ¢abalarini denetledigi klasik
piramit seklindeki organizasyon yapilarina bagl olarak meydana gelirken, icerik
platosu isin zorluklarindan dolay1 gergeklesmektedir. Her ne kadar plato donemi
atlatilsa da kadinlar1 bu déoneme girmeye iten en 6nemli unsur cam tavandir (Riordan,

2007, s. 33).

Kadinlara cam tavanlar ile is yasamlarinda yatay (cam duvar) ve/veya dikey
(cam tavan) ylikselme firsat1 verilmemesi sonucunda, kadinlarin performanslarinda
diisme ve durgunlugun s6z konusu oldugu plato donemine girilmesiyle birlikte,
kadinlarin kariyerleri bir diizlesme yasamakta, kariyerlerine ayni pozisyonda devam
etmek zorunda kalmakta ve kadinlar yaptiklari islerden tatmin olamamaktadir (Ozden,

2008, s. 311-312).

Kariyer platosu engeli yasayan kadinlar, genel anlamda meslek hayatlarinin en
iyi dénemlerinde bu durumla kars1 karsiya kalmaktadir. Is yerlerinden ayrilmay:

zorunlu kilan etmenlerle (cocuk bakimi, hastalik, evlilik vb.) isten ayrilma niyetine
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girmektedirler. Isletme igerisinde problem yasayan ve cam tavan engeliyle karsilasan

kadinlar, aile fertlerinin etkisinde daha fazla kalmaktadir (Aslan, 2006, s. 15).

Ozetle, yapilan arastirmalar kadinlarin operasyonel pozisyonlarda iist diizey
yonetici olarak ¢alistiklar1 sonucu ¢ikarilsa da bu oranin oldukc¢a diisiik halde seyir
ettigini séylemek miimkiindiir. Ozellikle, toplumsal &nyargili tutum ve davramislarin
cinsiyet ayrimciligi noktasinda hala kadinlarin is yasaminda tutunamayacaklari
diisiincesi devam ederken, kadinlarin 6niine ¢ikan tiim engeller kadinlarin cesaretlerini

kirarak, yiikselmelerine imkan vermemektedir (Karcioglu ve Leblebici, 2014)

Literatiir incelendiginde, yukaridaki tiim g¢alismalar neticesinde cam tavan
sendromuna yakalanan kadin yoneticilerin kariyer platosuna  girdikleri
sOylenebilmektedir. Cam tavan yapis1 geregi kadinlar bir diizliige mahkiim etmekte,
yiikselmelerine imkan vermemekte ve kadinlarin plato yagamalarina sebep olmaktadir.

Bu bilgiler dogrultusunda,

H1: Cam tavan sendromu, kariyer platosu tizerinde istatistiki olarak pozitif ve

anlaml etkiye sahiptir.

H4: Cam tavan sendromu ile kariyer platosu arasinda istatistiki olarak pozitif ve

anlaml bir iligki vardir hipotezleri olusturulmustur.

Kadinlarin hangi mesleklerde calisabilecekleri ya da hangi meslegi tercih
edecekleri konusu geleneksel toplum degerleri ve bu degerlerin sekillendirdigi
toplumsal cinsiyet temeline dayali is boliimiiniin belirleyici rol oynadigi
goriilmektedir. Yiksek egitime sahip calisan kadinlarin terfi edememe, karar
mekanizmalarinda yer alamama gibi sebeplerle kadinlarin sadece kadin olduklari i¢in
is yasaminda olmamalar1 diisiincesi izlerini siirdiirmektedir. Cilinkii anne olmak ve ev
isleriyle ilgilenmek kadimnlarin kariyerlerini olumsuz olarak etkileyecegi diistincesi
benimsenmektedir. Bu diisiince yapisi is yasaminda kadinlarin yiikselememelerine,
karsilarina cam tavanlar c¢ikarilmasina neden olmaktadir. Arastirmalarin c¢ogu
kadinlarin en fazla orta diizey yonetici olabildiklerini ve daha sonra ilerlemelerinin
cam tavan ve cam duvarlarla durduruldugunu gostermektedir. Bu durum, cinsiyet
temelli engellerle aciklanabilmektedir. Bu engellerin basinda kadinlara dair 6nyargilar

gelmektedir. Bu oOnyargilar, kadinlarin iist diizey pozisyonlardaki sorumlulugu
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alamayacagina, rasyonel davranmayacagina ve duygusal kararlar alacagina iliskin
goriisleri barindirmaktadir. Cok az kadin kirilmasi neredeyse imkansiz olan bu cam
tavani kirarak tepe yonetime ulasabilmekte ve sonrasinda ise siiper kadin olmaya

yaklagmaktadir (Parlaktuna, 2010).

Kadinlarin es ve anne rolleri, is amagli seyahat etmemeleri, uzun ¢aligma saatleri
gecirmemeleri gibi, kisisel tercihleri de kariyerlerine bir engel teskil etmektedir. Bu
diisiince yapisin1 benimseyen kadinlar, alisilmis toplumsal onyargilardan dolayz,
kendilerini yonetici konumunda gorememek de ya da yonetici konumuna uygun
olmadiklarin diistincesini benimsemektedir. Bu durum, kadinlarin kadins1 ve gekici
yapisinin kirilarak erkeksi davraniglar sergilemek istememelerinden ya da erkek gibi
algilanmak istememelerinden kaynaklanabilmektedir. Buradaki cam tavami kadin
kendisi yaratmis olmakla birlikte, siiper kadin olamayacagini da diisiinmektedir

(Karcioglu ve Leblebici, 2014, s. 4).

Kadinlarin es ve anne rollerinin yant sira, is yasaminda da rol almalariyla birlikte
kadinlara yonelik cinsiyet ayrimciligi kaynakli engellerle karsilastiklar: bilinmektedir.
Kadinlarin is yasamlarinda iicret farkliliklari, performans degerlendirmesinde yapilan
adaletsizlikler, terfi vb. konularda karsilarina siirekli bir engel olarak ¢ikmaktadir.
Ozellikle kadinin yeri evidir mottosuyla kaliplasmis dnyargilara sahip erkek egemen
toplum ve orgiit yapisi geregi, kadinlar cam tavan sendromu ile siklikla karsilasirken,

stiper kadin olma ideallerine uzaklasmaktadir (Cetinel ve Yilmaz, 2016, s. 4).

Kadmlarin sadece ev ve cocuklariyla ilgilenmesi ve is yasamina dahil
olmamalar1 gerektigi diisiincesi, kadinlar1 cam tavan sendromu yasamaya itmektedir.
Bu durum kadinlar1 bir catismanin icine c¢ekmektedir. Kadinlar ya cam tavan
sendromuna yenik diisecek ya da siiper kadin olma idealini tercih edecektir. Bu
catismaya girmek istemeyen bazi kadinlar ise evliliklerini ya da ¢ocuk sahibi olmay1
ertelemekte ve is yasaminda kendilerine bir yer edinmeye ¢alismaktadir. Ozetle, coklu
rol Ustlenen kadinlarin terfi etmelerinin Oniindeki bu camdan tavan, onlari

kisitlamaktadir (Karcioglu ve Leblebici, 2014, s. 4).
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Karaca (2007)’nin yaptig1 ¢alismanin sonuglar incelendiginde,

e Kadin yoneticiler annelik, eslik ve yoneticilik gorevlerini basariyla
yirtittiiklerini disiindiikleri,

e Terfi almaya ve yiikselme konusunda istekli olduklari,

e FErkek yoneticilerin kadmlarin yoneticilik 6zelliklerini tagidigi, onlarin
hizl1 ve mantiksal kararlar alabileceklerine inandiklari,

e Duygusal yanlarmin erkeklere gore fazla olmasindan dolay1 giicsiiz
goriindiikleri 6nyargilarin devam ettigi,

¢ Hem is hem ailede edindigi roller geregi bazen catigsmalar yasanabilecegi
vb. seklinde hem olumlu hem de olumsuz sonuglarin elde edildigi

goriilmektedir.

Bu durum kadinlarin yoénetici olma potansiyelinin erkekler tarafindan da
goriilebilecegi ve bu dnyargilarin ortadan kalkabilecegini gostermektedir. Kadinlara
is-yasam dengesi kurma noktasinda eslerinin destegi oldugu takdirde ¢atigmalarin da

ortadan kalkacag: diistiniilmektedir.

Ozdemir vd., (2017) cam tavan sendromunu asan kadin ydneticilerin kullanildig

stratejileri su sekilde agiklamaktadir:

e “Universite ve Mesleki Egitim Edinme Stratejisi,
e Rol Catismasin1 Cozme Stratejisi,

e Sosyal Iliski Gelistirme Stratejisi,

e Yiiksek Performans Gosterme Stratejisi,

e Mentorden Yardim Alma Stratejisi.”

Caligmada incelenen kariyer oykiileri neticesinde ©nem derecesine gore
siralanan bu stratejiler sayesinde is-yasam dengelerini kurabilmekte, is yasaminda
kalic1 olabilmekte, , genel ve cinsiyetle kaliplasmis 6nyargilar1 asabilmekte, kendine
giivenen, miikemmeli arayan ve bundan vazge¢cmeyen, kisacasi, zorluklar ve engeller

karsisinda kararli ve istekli kadinlara doniismektedirler.

Reynolds-Dobbs vd., (2008)’in siyahi kadinlarin siiper kadin olma idealleri

tizerinde yaptiklar1 calismalarinda, sadece renklerinden dolayr kadinlarla birlikte
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calismak istenmedigi profesyonel siyah kadinlarin deli olduguna dair olumsuz bir
tutum oldugu ve tutum sonucunda da siyahi kadinlarin cam tavan sendromuna maruz
kaldiklarin1 belirtmektedirler. Bu olumsuz stereotiplerin siyahi kadinlarin yetenek ve
yeterliliklerini gdlgede birakarak, kariyer gelisimine engel olmaktadir. Islerinde
oldukca yetenekli olmalarina ragmen, orgiitsel liderler, algilanan istikrarsizliklar1 ve
baskalariyla verimli bir sekilde ¢calisamamalar1 nedeniyle onlar1 yiiksek riskli olarak
goriilebilmektedir. Bu goriintii, profesyonel siyah kadinlar1 6fkeli ve asir1 agresif
gostermekle birlikte, olumsuz kalip yargilar onlarin yetenek ve yeterliliklerini golgede

birakmaktadir.

Nitelikli bireylerin Orgiitlerinde ilerlemesini engelleyen davranigsal ya da
orgiitsel diizene iliskin 6nyargilarin yarattig1 s6zde engeller kiimesi olan “cam tavani”
kirmay1 basaran kadinlarin sayis1 hala az olmasi sebebiyle, kadinlar ideallerine
ulagamamakta ve kariyerlerinde durgunluk donemine girmektedir (Morrison ve VVon
Glinow, 1990). Son olarak, cam tavan sendromuna maruz kalan ya da orgiitsel
nedenlerle plato donemine giren kadinlar basarili olsalar dahi, kendi potansiyellerini
gosteremedikleri icin iist pozisyonlara yerlestirilmemektedir. Kadinlara yeteneklerini
gosterme ve potansiyellerini ortaya c¢ikarma sanst verilmemesi, isletmenin

verimliligini de diisiirebilmektedir (Karcioglu ve Leblebici, 2014, s. 4).

Literatiir incelendiginde, yukaridaki tiim caligmalar neticesinde cam tavani
kirmayr basaran kadin yoneticilerin sliper kadin olma idealinde olduklar
sOylenebilmektedir. Cam tavan sendromu yapist geregi kadinlara dikey olarak
yiikselme olanagi sunmamakla birlikte, onlarin siiper kadin ideali yasamalarina da
imkan tanimamaktadir. Stiper kadin ideali i¢in cam tavanin kirilmasi yeterli degildir.
Cinkii cam tavan kirilsa bile cam duvar gibi baska engellerle de
karsilasabilmektedirler. Burada 6nemli olan kadinlarin her seyi basarabilecekleri
diisiincesinin benimsenmesi gerektigidir. Ayrica, kariyer platosundan kurtulan kadin
yoneticilerin ise siliper kadin olma idealinde olduklar1 sdylenebilmektedir. Cam
tavanda oldugu gibi kariyer platosu da kadinlara yiikselme ve kendilerini gelistirmeye
gibi imkéanlar tanimamaktadir. Kadin bu dénemde kendisini gili¢sliz ve basarisiz
hissetmekte ve is yasamina eskisi 6nemi verememektedir. Bu da onun siiper kadin

idealinin ortadan kalkmasina neden olmaktadir. Burada da 6nemli olan kadinlarin her
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seyl basarabilecekleri diislincesinin benimsenmesi gerektigidir. Bu bilgiler

dogrultusunda,

H2: Cam tavan sendromu, siiper kadin ideali tizerinde istatistiki olarak negatif

ve anlamli etkiye sahiptir,

H3: Siiper kadin ideali, kariyer platosu iizerinde istatistiki olarak negatif ve

anlaml etkiye sahiptir,

H5: Cam tavan sendromu ile siiper kadin ideali arasinda istatistiki olarak negatif

ve anlaml bir iligki vardir hipotezleri olusturulmustur.

H6: Siiper kadin ideali ile kariyer platosu arasinda istatistiki olarak negatif ve

anlamli bir iliski vardir hipotezleri olusturulmustur.
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UCUNCU BOLUM

3. METODOLOJi

Uciincii ve son boliim olan metodoloji, arastirmanin amag, 6nem, bulgu ve
sonuclarina dair uygulama kismma iligkin bilgileri icermektedir. Bu boliimde
arastirmanin amaglar1 ve sorunsali dogrultusunda, konaklama isletmelerindeki kadin
yoneticilerin cam tavan sendromu, kariyer platosu ve siiper kadin ideali algilari

Olclilmiistiir.

3.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Katkilari

Bu caligmada genel olarak kadin calisanlarin sosyal hayatlar1 da dahil olmak
lizere tiim hayatlar1 boyunca cinsiyet ayrimciligindan ve cinsiyet esitsizliginden dolay1
pek ¢ok sorun ve engelle karsilastiklar: goriilmektedir. Hem devlet hem 6rgiit hem de
kadinin kendisinin cesitli iyilestirmelerle bu sorunlarin altindan kalkabilecekler 6n
goriilmektedir. Ayrica, nitel bir ¢alisma olarak ele alinarak sonuglarin bélgesel ya da
ulusal olarak yorumlanmalar1 da hem literatiire katki saglayacagi hem de is ortaminda
kadina yapilan bu esitsizligin oniine gegilecegi 6n goriilmektedir. Arastirmanin amaci
cam tavan sendromunun kariyer platosuna, cam tavan ve kariyer platosunun siiper

kadin ideali tizerindeki etkisinin ve aralarindaki iligkilerin boyutunun 6l¢iilmesidir.

Calismada ilk olarak, literatiir taramasi sonucu elde edilen bilgilerle aragtirmanin
kuramsal g¢er¢evesi olusturulmustur. Yapilan literatiir taramasinda, “Turizm
Sektoriinde Kadin Calisanlarin Karsilastiklart Kariyer Engelleri: Cam Tavan
Sendromu, Kariyer Platosu ve Siiper Kadin Ideali” konusu ile ilgili olarak cam tavan
sendromu, kariyer platosu ve siliper kadin ideali kavramlarinin bir arada kullanildig:
bir calismaya rastlanilmamistir. Bu nedenle, yapilan bu ¢aligmanin literatiire ve siiper
kadin olma idealinde olan ancak, cam tavan engellere maruz kalan ve/veya Kariyer
platosu donemine giren tiim yonetici ve yonetici adaylarma katki saglayacagi

disiiniilmektedir.

Cam tavan sendromunun Kariyer platosu, cam tavan sendromunun siiper kadin

ideali, siiper kadin idealinin ise kariyer platosu iizerindeki etkiSi ve cam tavan
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sendromu ile kariyer platosu, cam tavan sendromu ile siiper kadin ideali, siiper kadin
ideali ile kariyer platosu arasindaki iliski ile ilgili hipotezler ayr1 ayr1 olusturulmustur.
Bununla birlikte, cam tavan sendromunun kariyer platosu, cam tavan sendromunun
stiper kadin ideali ve siiper kadin idealinin kariyer platosu tizerindeki etkini gosteren

arastirma modeli su sekildedir.

Sekil 5: Arastirma Modeli

SUPER KADIN
' IDEAL]
H2 H3
CAM TAVAN KARITER
SENDROMU * " - PLATOSU

H1: Cam tavan sendromu, kariyer platosu iizerinde istatistiki olarak pozitif

ve anlamh etkiye sahiptir.

H2: Cam tavan sendromu, siiper kadin ideali iizerinde istatistiki olarak

negatif ve anlamh etkiye sahiptir.

H3: Siiper kadin ideali, kariyer platosu iizerinde istatistiki olarak negatif ve

anlamh etkiye sahiptir.

H4: Cam tavan sendromu ile kariyer platosu arasinda istatistiki olarak

pozitif ve anlamh bir iliski vardir.

HS: Cam tavan sendromu ile siiper kadin ideali arasinda istatistiki olarak

negatif ve anlamh bir iliski vardir.

Ho: Siiper kadin ideali ile kariyer platosu arasinda istatistiki olarak negatif

ve anlamh bir iliski vardir.
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Demografik degiskenler ile ilgili kurulan hipotezler su sekildedir:

H7: Demografik degiskenler, siiper kadin ideali algisinda istatistik olarak

anlamh fark ortaya koymaktadir.

H7a: Yas, stiper kadin ideali algisinda istatistik olarak anlamli fark ortaya

koymaktadir.

H7b: Egitim durumu, siiper kadin ideali algisinda istatistik olarak anlamli fark

ortaya koymaktadir.

H7c: Cocuk sayisi, siiper kadin ideali algisinda istatistik olarak anlamli fark

ortaya koymaktadir.

H7d: Toplam ¢alisma yil1, siiper kadin ideali algisinda istatistik olarak anlamli

fark ortaya koymaktadir.

H7e: Toplam yonetici olma yili, stiper kadin ideali algisinda istatistik olarak

anlaml fark ortaya koymaktadir.

H7f: Gelir durumu, siiper kadin ideali algisinda istatistik olarak anlamli fark

ortaya koymaktadir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Arastirmanin evrenini hizmet sektoriinde faaliyet gostermekte olan kadinlarin
cogunlukla c¢alistig1 konaklama isletmeleri, Orneklemini ise Mugla’da faaliyet
gostermekte olan bes yildizli konaklama isletmelerinde c¢alisan ¢ocuk sahibi kadin
yoneticiler olusturmaktadir. Basit tesadiifi Ornekleme yontemi kullamilarak
uygulanmistir. Konaklama isletmelerine gonderilen anketlerden 457 tanesi geri
gelmistir. Cocuk sahibi olmayan kadin ydneticilerin yer aldig1 29 anket ve aykiri ug
degerlere sahip toplamda 65 anket degerlendirmeye alinmamistir. Bdylece analizler

392 anket lizerinden yapilmstir.

3.3. Veri Toplama Araci ve Olcekler
Arastirmanin amaclar1 dogrultusunda olusturulan hipotezlerin test edilebilmesi
icin arastirma verileri elde edebilme noktasinda anketten yararlanilmistir. Anket
formunda yer alan 12 ifadeden olusan kariyer platosu 6lcegi Milliman (1992)’nin

gelistirdigi ve Ak ve Sobali (2019)’un kullandig1, 27 ifadeden olusan cam tavan
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sendromu 06l¢egi Tiikeltiirk ve Pergin (2008)’in gelistirdigi ve Sezen (2008)’in
kullandig1, 27 ifadeden olusan siiper kadin ideali 6lgegi Murnen vd., (1994)’nin
gelistirdigi ve Uguz-Aksu (2020)’nun kullandig1 ¢aligmalardan alinmustir.

Kadin yoneticilerin tiim ifadeleri 5°li Likert olgegine gore yanitlamalari
istenmistir (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum (Kararsizim), 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum). Anketin son

boliimiindeyse demografik 6zelliklere iliskin bilgiler yer almaktadir.

Tablo 3: Likert Tipi Ol¢eklerde Pilot Uygulama icin Giivenilirlik

Olcekler Cronbach’s | ifade
Alpha Sayisi
Kariyer Platosu 871 12
Siiper Kadin Ideali 77 27
Cam Tavan Sendromu , 7162 27
Genel Giivenirlilik , 704 66

Kilig (2016)’a gore giivenirlik katsayilar1 miikemmel (>0.9), iyi (0.7<0<0.9),
kabul edilebilir (0.6<0<0.7), zay1if (0.5<0<0.6) ve kabul edilemez (0<0.5) seklinde
degerlendirilmektedir. Bu dogrultuda pilot uygulamanin giivenirlilik analizi
sonuglarma bakildiginda, kariyer platosu, siiper kadin ideali ve cam tavan

sendromunun iyi (.7< a < .9) boyutta olduklar1 tabloda gdsterilmektedir.

Tablo 4: Likert Tipi Ol¢eklerde Giivenilirlik (Arastirma Uygulamas)

Olcekler Cronbach’s | Ifade
Alpha Sayisi
Kariyer Platosu ,868 12
Siiper Kadin Ideali ,790 27
Cam Tavan Sendromu ,730 27
Genel Giivenirlilik ,802 66

Kullanilan anket formunu dort kisimdan olugmaktadir. Birinci kisimda kariyer
platosu 6lgegi, ikinci kisimda siiper kadin ideali dlgegi, ligiincli kisimda cam tavan
sendromu 6lcegi, son kisim da ise demografik bilgiler yer almaktadir. Bununla birlikte
arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik diizeyleri Tablo 4’te gosterildigi gibi 1yi

(.7< 0 < .9) boyuttadir.
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3.4. Arastirmanin Bulgular
Anketi degerlendirmeye alinan 392 kadin yoneticinin 391°1 (%99,7) evli ve 1’1
(%0,3) bekar, 183’1 (%46,7) 1, 142’s1 (%36,2) 2, 67’°si (%17,1) ise 3 ve iizeri cocuk
sahibidir. Yoneticilerin 8’1 (%2) 18-24 yas araliginda, 127’si (%32,4) 25-34 yas
araliginda, 148’1 (%37,8) 35-44 yas araliginda ve 109’u (%27.,8) ise 45 yas ve
tizerindedir. Yoneticilerin 51°1 (%13) ilkégretim, 182’si (%46,4) lise ve dengi, 151’1

%38.5) lisans ve 8’1 (%2) lisansiistii mezuniyetine sahiptir.
(%38,5) (%2) y p

Yoneticilerin 5’1 (%1,3) 0-4500 TL, 194°t4 (%49,5) 4251-7000 TL, 185’1
(%47,2) 7001-12000 TL ve 8’1 (%2) 12001 TL ve iizeri gelir duruma sahiptir.
Yoneticilerin toplam ¢alisma yillari incelendiginde, 17’sinin (%4,3) 1-5 yil, 171’inin
(%43,6) 5-10 yil, 130’unun (%33,2) 10-15 yil, 63’iniin (%16,1) 15-20 yi1l aras1 ve
11’inin (%2,8) 20 yi1l ve iizeri ¢aligtiklar1 goriilmektedir. Yoneticilik yapma yillari
incelendiginde, 203 {iniin (%51,8) 1-5 yil, 159’unun (%40,6) 5-10 y1l, 26’sinin (%6,6)
10-15 yil, 2’sinin (%0,5) 15-20 yil aras1 ve 2’inin (%0,5) 20 y1l ve iizeri yoneticilik
yaptiklari goriilmektedir.

Tablo 5’te verilen regresyon analizinde cam tavan sendromunun kariyer platosu
(model 1) ile siiper kadin ideali (model 2) ve kariyer platosunun cam tavan sendromu

(model 3) iizerine olan etkisinin incelenebilmesi igin regresyon analizi sonuglari SPSS

21.0 programi ile elde edilmistir

Tablo 5: Regresyon Analizi Tablosu

Std.
Model 1 R? F Edilmis t P
Beta
Cam Tavan Sendromu | ,386 | 68,287 |,386 8,264 |,000
Bagimh Degisken: Kariyer Platosu
Std.
Model 2 R? F Edilmis t P
Beta
Cam Tavan Sendromu | ,217 | 19,307 | -,217 -4,394 | ,000
Bagimh Degisken: Siiper Kadin ideali
Std.
Model 3 R? F Edilmis t P
Beta
Stiper Kadin [deali 125 | 6,164 -,125 -2,483 | ,013
Bagimh Degisken: Kariyer Platosu
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Model 1 kapsaminda yapilan regresyon analizi sonucunda kariyer platosu ve
cam tavan sendromu arasinda kurulan model anlamlidir (P=0,000<0,05). Cam tavan
sendromu degiskeni, kariyer platosunu %38,6 agiklamaktadir (R?=0,386). Model 1
testi sonucuna gore, “Cam tavan sendromu, kariyer platosu lizerinde istatistiki olarak

pozitif ve anlamli etkiye sahiptir (H1)” olarak kurulan hipotez kabul edilmistir.

Model 2 kapsaminda yapilan regresyon analizi sonucunda siiper kadin ideali ve
cam tavan sendromu arasinda kurulan model anlamlidir (P=0,000<0,05). Cam tavan
sendromu degiskeni, siiper kadm idealini %21,7 agiklamaktadir (R?>=0,217). Model 2
testi sonucuna gore, “Cam tavan sendromu, siiper kadin ideali tizerinde istatistiki

olarak negatif ve anlamli etkiye sahiptir (H2)” olarak kurulan hipotez kabul edilmistir.

Model 3 kapsaminda yapilan regresyon analizi sonucunda kariyer platosu ve
siiper kadimn ideali arasinda kurulan model anlamhidir (P=0,000<0,05). Siiper kadin
ideali degiskeni, kariyer platosunu %12,5 aciklamaktadir (R?=0,125). Model 3 testi
sonucuna gore, “Siiper kadin ideali, kariyer platosu {izerinde istatistiki olarak negatif

ve anlamli etkiye sahiptir (H3)” olarak kurulan hipotez kabul edilmistir.

Tablo 6’da verilen korelasyon analizinde cam tavan sendromunun Kariyer
platosu ile siiper kadin ideali ve kariyer platosunun cam tavan sendromu ile iligkisinin
incelenebilmesi i¢in korelasyon analizi sonuglar1 SPSS 21.0 programi ile elde
edilmistir. Degiskenler normal dagilmadigi i¢in Spearman Rank korelasyon katsayisi

kullanilmistir.
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Tablo 6: Korelasyon Analizi Tablosu

Cam Kariyer | Siiper
Tavan Platosu | Kadin
Sendromu Ideali
Spearman Rank 1
Cam Korelasyon
Tavan Katsayisi
Sendromu | P
N 392
Spearman Rank ,294 1
Korelasyon
Kariyer Katsayisi
Platosu P ,000
N 392 392
Spearman Rank -,250 -,121 1
Siiper Korelasyon
Kadin Katsayisi
ideali P ,000 ,016
N 392 392 392

Yapilan korelasyon analizi sonucunda cam tavan sendromu ile kariyer platosu
arasinda kurulan model anlamlidir (p=0,000<0,050). Cam tavan sendromu ile kariyer
platosu arasinda pozitif yonlii %29,4 oraninda (Korelasyon katsayisi= 0,294) bir iligki
vardir. “Cam tavan sendromu ile kariyer platosu arasinda istatistiki olarak pozitif ve

anlamli bir iligki vardir (H4)” olarak kurulan hipotez desteklenmistir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda cam tavan sendromu ile siiper kadin ideali
arasinda kurulan model anlamlidir (p=0,000<0,050). Cam tavan sendromu ile siiper
kadin ideali arasinda negatif yonlii %25 oraninda (Korelasyon katsayisi= -0,250) bir
iliski vardir. “Cam tavan sendromu ile siiper kadin ideali arasinda istatistiki olarak

negatif ve anlamli bir iligki vardir (H5)” olarak kurulan hipotez desteklenmistir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda siiper kadin ideali ile kariyer platosu
arasinda kurulan model anlamlidir (p=0,016<0,050). Siiper kadin ideali ile kariyer
platosu arasinda negatif yonlii %12,1 oraninda (Korelasyon katsayisi= -0,121) bir
iliski vardir. “Siiper kadin ideali ile kariyer platosu arasinda istatistiki olarak negatif

ve anlamli bir iliski vardir (H6)” olarak kurulan hipotez desteklenmistir.
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Degiskenler normal dagilim gostermediginden  dolayi, demografik
degiskenlerin, siiper kadin ideali algisinda istatistik olarak anlamli fark ortaya koyup
koymadiklarini test etmek amaciyla Kruskall-Wallis Testi yapilmustir. Yapilan analize

iligkin bulgular tablolarda gosterilmektedir.

Tablo 7: Yasa Gore Siiper Kadin Idealinin Algilanmasina Yénelik Kruskall-Wallis

Testi
Kisi
Sayisi Std. Kruskal
Yas (N) Ortalama | Hata —Wallis |P
18-24 |8 4,1574 ,07432
Siiper | 25-34 | 127 4,0674 ,02479
Kadmn | 35-44 | 148 3,9762 ,03046 | 10,371 ,016
Ideali | 45+ 109 3,9399 ,03670
Toplam | 392 3,9993 ,01759

Kruskal-Wallis testine gore (p=0,016<0,05 oldugundan), siiper kadin ideali
puanlari yasa gore farklilik gosterdiginden anlamli bir fark tespit edilmistir. Buna gore,
18-24 yas arasindaki kadin yoneticilerin, diger kadin yoneticilere gore daha yiiksek
ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore “Yas, siiper kadin ideali
algisinda istatistik olarak anlamli fark ortaya koymaktadir (H7a)” olarak kurulan

hipotez kabul edilmistir.

Tablo 8: Egitim Durumuna Gére Siiper Kadin idealinin Algilanmasina Yénelik
Kruskall-Wallis Testi

Kisi
Egitim Sayis1 Std. Kruskal
Durumu (N) Ortalama |Hata |-Wallis | P
Siiper | [Ikdgretim 51 3,8584 ,04853
Kadin | Lise ve dengi | 182 4,0352 ,02344
Ideali | Lisans 151 4,0201 ,02806 | 12,266 ,007
Lisansusti 8 3,6898 24726
Toplam 392 3,9993 ,01759

Kruskal-Wallis testine gore (p=0,007<0,05 oldugundan), siiper kadin ideali
puanlart egitim durumuna gore farklilik gosterdiginden anlamli bir fark tespit
edilmistir. Buna gore, lise ve dengi egitim durumuna sahip kadin yoneticilerin, diger
kadin yoneticilere gére daha yiliksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Bu
sonuglara gore “Egitim durumu, siiper kadin ideali algisinda istatistik olarak anlaml

fark ortaya koymaktadir (H7b)” olarak kurulan hipotez kabul edilmistir.
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Tablo 9: Cocuk Sayis1 Gére Siiper Kadin Idealinin Algilanmasina Yénelik
Kruskall-Wallis Testi

Kisi
Cocuk Sayisi Std. Kruskal
sayisl (N) Ortalama | Hata —Wallis | P
1 183 4,0453 ,002349
Stper 7 142 [3,9797 03119
Kadmn 7,533 ,023
Ideali | 3 velizeri | 67 3,9138 ,04425
Toplam | 392 3,9993 ,01759

Kruskal-Wallis testine gore (p=0,023<0,05 oldugundan), siiper kadin ideali
puanlar1 sahip olunan ¢ocuk sayisina gore farklilik gosterdiginden anlamli bir fark
tespit edilmistir. Buna gore, 1 cocuga sahip kadin yoneticilerin, diger kadin
yoneticilere gore daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara
gbre “Cocuk sayisi, siiper kadin ideali algisinda istatistik olarak anlamli fark ortaya

koymaktadir (H7¢)” olarak kurulan hipotez kabul edilmistir.

Tablo 10: Toplam Cahsma Yilina Gére Siiper Kadin idealinin Algilanmasina
Yonelik Kruskall-Wallis Testi

Kisi
Toplam Sayisi Std. Kruskal
calisma yili | (N) Ortalama | Hata —Wallis |P
1-5 yil 17 4,1939 ,046308
5-10 y1l 171 4,0890 ,02142
Siiper | 10-15 y1l 130 3,9487 ,03126
Kadm | 15-20 y1l 63 3,8989 ,04953 | 41,751 ,000
fdeali 120 yil vely ) 13781 | ooss1
uzer1
Toplam 392 3,9993 ,01759

Kruskal-Wallis testine gore (p=0,000<0,05 oldugundan), siiper kadin ideali
puanlari sahip olunan toplam ¢alisma yilina gore farklilik gosterdiginden anlamli bir
fark tespit edilmistir. Buna gore, 1-5 yil arasinda ¢alisan kadin ydneticilerin, diger
kadin yoneticilere gore daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Bu
sonuglara gore “Toplam calisma yili, siiper kadin ideali algisinda istatistik olarak

anlamli fark ortaya koymaktadir (H7d)” olarak kurulan hipotez kabul edilmistir.
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Tablo 11: Toplam Yonetici Olma Yilima Gére Siiper Kadin Idealinin
Algilanmasina Yonelik Kruskall-Wallis Testi

Toplam | Kisi
yonetici | Sayis1 Std. Kruskal
olma yihi | (N) Ortalama | Hata —Wallis | P
1-5yil 203 4,0564 ,046308
5-10y1l | 159 3,9928 ,02017
Siiper | 10-15 yi1l | 26 3,7151 ,02852
Kadln 15-20y1l | 2 3,1667 ,08423 | 27,041 ,000
Hdeall | 20 yil ve ), 32503 | 31481
uzerl
Toplam | 392 3,9993 ,01759

Kruskal-Wallis testine gore (p=0,000<0,05 oldugundan), siiper kadin ideali
puanlar1 sahip olunan toplam yonetici olma yilina gore farklilik gosterdiginden anlaml
bir fark tespit edilmistir. Buna gore, 1-5 yil arasinda yoneticilik yapan kadin
yoneticilerin, diger kadin yoneticilere gore daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu
goriilmektedir. Bu sonucglara gore “Toplam ydnetici olma yili, siiper kadin ideali
algisinda istatistik olarak anlamli fark ortaya koymaktadir (H7e)” olarak kurulan

hipotez kabul edilmistir.

Tablo 12: Gelir Durumuna Gére Siiper Kadin Idealinin Algilanmasina Yénelik
Kruskall-Wallis Testi

Kisi
Sayis1 Std. Kruskal
Gelir Durumu | (N) Ortalama |Hata |-—Wallis |P
0-4250 TL 5 4,1333 ,17157
4250-7000 TL | 194 4,0388 ,02232
IS(uper 7001-12000 TL | 185 3,9656 ,02672 5,870 118
Kadwn | 12001 TL ve | g 37407 | 22044
Ideali | {izeri ! !
Toplam 392 3,9993 ,01759

Kruskal-Wallis testine gore (p=0,118>0,05 oldugundan), siiper kadin ideali
puanlari sahip olunan gelir durumuna gore farklilik gostermediginden anlamli bir fark
tespit edilememistir. Buna gore, kadin yoneticilerin gelir durumu puanlar1 birbirine
yakin veya esittir. Yani, kadin yoneticilerin gelir durumlari ne olursa olsun bu, onlarin
stiper kadin olmalarma bir etki gostermemektedir. Bu sonuglara gore “Gelir durumu,
stiper kadin ideali algisinda istatistik olarak anlaml fark ortaya koymaktadir (H7f)”

olarak kurulan hipotez kabul edilmemistir.
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Demografik degiskenler analiz edilirken, medeni durumun dahil edilmemesinin

nedeni katilimcilardan sadece bir tanesinin bekar olmasiyla ilgidir. Bekar anne sayisi

homojen bir dagilim gostermediginden analiz etmeye uygun goriilmemistir.

Tablo 13’te olusturulan hipotezlerin kabul ve ret durumlarina iligkin bilgiler

gosterilmektedir.

Tablo 13: Hipotezlerin Kabul-Ret Durumuna iliskin Bilgiler

Hipotezler

Durum

Kabul

Ret

H1: Cam tavan sendromu, kariyer platosu iizerinde istatistiki olarak pozitif ve
anlamli etkiye sahiptir.

H2: Cam tavan sendromu, siiper kadin ideali iizerinde istatistiki olarak negatif ve
anlamli etkiye sahiptir.

H3: Siiper kadin ideali, kariyer platosu iizerinde istatistiki olarak negatif ve anlamli
etkiye sahiptir.

H4: Cam tavan sendromu ile kariyer platosu arasinda istatistiki olarak pozitif ve
anlamli bir iligki vardir.

H5: Cam tavan sendromu ile siiper kadin ideali arasinda istatistiki olarak negatif
ve anlamli bir iliski vardir.

Hé6: Siiper kadin ideali ile kariyer platosu arasinda istatistiki olarak negatif ve
anlamli bir iligki vardir.

H7: Demografik degiskenler, siiper kadin ideali algisinda istatistik olarak anlamli
fark ortaya koymaktadir.

H7a: Yas, siiper kadm ideali algisinda istatistik olarak anlamli fark ortaya
koymaktadir.

H7b: Egitim durumu, siiper kadin ideali algisinda istatistik olarak anlamli fark
ortaya koymaktadir.

H7c¢: Cocuk sayist, siiper kadin ideali algisinda istatistik olarak anlamli fark ortaya
koymaktadir.

H7d: Toplam ¢alisma y1li, siiper kadin ideali algisinda istatistik olarak anlamli fark
ortaya koymaktadir.

H7e: Toplam yonetici olma yili, siiper kadin ideali algisinda istatistik olarak
anlamli fark ortaya koymaktadir.

X| X X| X| X| X| X| X| X| X

H7f: Gelir durumu, siiper kadin ideali algisinda istatistik olarak anlaml fark ortaya
koymaktadir.

X

Toplam: 13

12

1

Caligmada 7 ana hipotez ve 6 alt hipotez olmak iizere toplam 13 hipotez

olusturulmustur. Olusturulan bu hipotezlerden toplamda 12 tanesi kabul edilmis, 1

tanesi reddedilmistir.
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SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Kadinlar ge¢cmisten giiniimiize kadar toplumun gelismesine bir¢ok yonden katki
saglayan bir konumda yer almislardir. ilkel toplumlardan bu yana ¢alismaktadirlar.
Bahge ve ev isleri ile baglayan bu durum, zamanla is yasamina ge¢meleriyle devam
etmistir. Kadinlarin is yasamindaki konumu giinlimiizde yeni yeni sekillenmeye
baslamisken, karsilastiklar1 kariyer engelleri de ¢esitlilik gostermektedir. Kadinlar
kendilerinden kaynaklanan (¢ogu zaman pasif kisilik 6zellikleri), erkek calisanlardan
kaynaklanan (¢ogu zaman toplumsal onyargilardan dolay1) ya da diger kadinlardan
kaynaklanan engellerle siklikla karsilasmaktadirlar. Kadinlarin karsilastiklart bu
kariyer engelleri zamanla sendroma doniigmiistiir. Bunlarin en basinda gerek
kadinlarin kendi kisilik 6zellikleri gerek erkek egemen Orgiit yapist gerekse erkek
isgoren ya da yoneticilerin tutum ve davraniglart neticesinde ortaya ¢ikan cam tavan

sendromudur.

Calisma kapsaminda ortaya konulan veriler 1s18inda yapilan analiz ile kurulan
13 hipotezden 12 tanesi desteklenmistir. Regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde,
Model 1’de cam tavan sendromunun kariyer platosunu pozitif yonde etkiledigi
goriilmektedir. Cam tavan sendromu arttikca kariyer platosu donemi de uzamaktadir.
Kadinlar, 6nlerine konulan camdan tavanlar1 asamadiklari takdirde, bu engelleri asana
kadar kariyer donemlerinde bir diizlesmeye girmektedir. Benzer bir sekilde, cam tavan
sendromundan kurtulan kadin ydneticilerin kariyer platosu doneminden kisa siirede

kurtulacagi sdylenebilmektedir.

Model 2’de cam tavan sendromunun siiper kadin idealini negatif yonde
etkiledigi goriilmektedir. Cam tavan sendromu arttik¢a siiper kadin olma ideali
azalmaktadir. Kadinlar, camdan tavanlar1 asamadiklar1 takdirde, islerinde basar1 elde
edememeye, is-yasam dengelerini kuramamaya ve hayal ettikleri o miikemmeliyetci
kadin olma ideallerinden vaz ge¢meye baglayacaklardir. Benzer bir sekilde, cam tavan
sendromundan kurtulan kadin yoneticilerin siiper kadin olma idealine ulasacaklar

sOylenebilmektedir.

Model 3’te siliper kadin ideali kariyer platosunu negatif yonde etkiledigi

goriilmektedir. Siiper kadin olma ideali arttik¢a kariyer platosu donemi azalmaktadir.
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Kadinlar, kendilerine giivendiklerinde, miikemmele ulasmak i¢in hareket ettiklerinde
hem iyi bir anne hem 1iyi bir es hem de iyi bir yonetici olduklarinda, yani is-yasam
dengelerini kurabildiklerinde, kendilerini artik is yasaminda kanitlamis olmalarindan

dolayi kariyerlerinde bir diizlesme goriilmemektedir.

Korelasyon analizi sonuglari incelendiginde, cam tavan sendromu ile kariyer
platosu arasinda pozitif yonlii, siiper kadin ideali ile cam tavan sendromu ve kariyer
platosu arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulasilmis olmasi ii¢ degisken

arasinda bir iligki oldugunu gostermektedir. Bu durum literatiirle ortiismektedir.

Demografik degiskenlerin, siiper kadin ideali algisinda istatistik olarak anlaml
fark ortaya koyup koymadiklarini test etmek amaciyla Kruskall-Wallis Testi sonuglart
incelendiginde, 18-24 yas arasindaki kadin yoneticilerin siiper kadin ideali puanlar
yasa gore farklilik gdsterdiginden anlamli bir fark tespit edilmistir. Bu durum,
kadinlarin kariyer evrelerinin baslarinda olmalariyla agiklanabilmektedir. Kariyerinin
heniiz basinda olan kadinlar, siiper kadin olma ideallerini ger¢eklestirme adina daha

cok caba ve emek sarf edecek giice sahiptirler.

Lise ve dengi egitim durumuna sahip kadin ydneticilerin siiper kadin ideali
puanlart egitim durumuna gore farklilik gosterdiginden anlamli bir fark tespit
edilmistir. Bu durum, kadinlarin sahip olduklar1 ortalama egitim seviyelerinden dolay1
kendilerini gelistirme ve egitim durumu ne olursa olsun diger calisanlardan daha

mitkemmel performans sergileme arzusundan kaynaklanabilmektedir.

1 ¢ocuga sahip kadin yoneticilerin siiper kadin ideali puanlar1 sahip olduklari
cocuk sayisia gore farklilik gosterdiginden anlamli bir fark tespit edilmistir. Bu
durum, kadinlarin daha fazla g¢ocuk sahibi olmalar1 durumunda siiper kadin
olamayacaklar1 ~ diislincesinden kaynaklanabilmektedir. Ciinkii bir ¢ocugun
sorumlulugu ve bakimi ile daha fazla ¢ocugun bakimi ve sorumlulugu ayni diizeyde
degildir.

1-5 yil arasinda g¢alisan ve yoneticilik yapan kadin yoneticilerin siiper kadin
ideali puanlart toplam ¢alisma siiresine ve yonetici olma siiresine gore farklilik

gosterdiginden anlamli bir fark tespit edilmistir. Bu durum, heniiz kariyerlerinin
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basinda olan kadin yoneticilerin yenilik¢i diislince yapilari, yetenekleri ve en

miilkemmeli istemeleriyle agiklanabilmektedir.

Stiper kadin ideali puanlar1 sahip olunan gelir durumuna gore farklilik
gostermediginden anlamli bir fark tespit edilememistir. Yani, kadin yoneticilerin gelir
durumlart ne olursa olsun bu, onlarin sliper kadin olmalarma bir etki
gostermemektedir. Siiper kadin ideali, kadinlarin is-yasam dengelerini koruyarak
miilkemmeli yakalama amaciyla olustugundan, kadinlarin elde ettikleri/edecekleri gelir
miktarinin bir 6nemi olmadig1 disiiniilmektedir. Stiper kadinlar i¢in 6nemli olan

kendilerini hem is hem de aile yasamlarinda en iyi olmay1 ispatlamaktir.

Coklu rol iistlenmeyi siiper kadin ideali ile 6zdeslestiren Karaca (2007)
bankacilik sektdriinde yaptig1 ¢alismasinda, yas, egitim durumu ve toplam ydnetici
olma yilinin ¢oklu rol iistlenme algisinda anlamli fark ortaya koymadigi sonucuna
ulasmistir. Karaca’nin yaptigi ¢alismanin bu g¢alisma ile benzerlik goéstermedigi
goriilmektedir. Bu iki calisma arasindaki farkin bankacilik ve turizm sektoriiniin
yapisindaki farklilik, kariyer yollarinin degisik unsurlardan olugmasi ve ¢alismanin
yapildig1 bolgelerin farkli sosya-kiiltiirel yapiya sahip olmasindan kaynaklandigi
diistiniilmektedir. Ayrica, ¢oklu rol iistlenme, her ne kadar siiper kadin ideali ile

benzerlik gosterse de tam olarak siiper kadin idealini agiklamamaktadir.

Reynolds-Dobbs vd., (2008)’in siyahi kadinlarin siiper kadin olma idealleri
tizerinde yaptiklar1 ¢alismalarinda, sadece renklerinden dolay1 kadinlarla birlikte
calismak istenmedigi profesyonel siyah kadinlarin deli olduguna dair olumsuz bir
tutum oldugu ve tutum sonucunda da siyahi kadinlarin cam tavan sendromuna maruz
kaldiklarin1 belirtmektedirler. Bu olumsuz stereotiplerin siyahi kadinlarin yetenek ve

yeterliliklerini golgede birakarak, kariyer gelisimine engel olmaktadir.

Ozden (2008) basaril1 bir hayat siirebilme adina kariyer ydnetimi ve planlamasi
tizerinde yaptig1 calismasinda, karsilastiklart cam tavan ve cam duvarlar neticesinde
kadinlarin performanslarinda diisme ve durgunlugun séz konusu oldugu plato
donemine girdikleri ve kariyerlerinde bir diizlesme yasadiklarini belirtmektedir. Bu

durum sonucunda, kadinlar kariyerlerine ayni pozisyonda devam etmek zorunda
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kalmakta ve yaptiklart islerden tatmin olamamaktadir. Tiim bunlar bu ¢alismanin
sonuclarini desteklemektedir.

Karcioglu ve Leblebici (2014)’nin kadin yoneticilerin kariyer engelleri {izerinde
yaptig1 caligmasina gore, ¢oklu rol {istlenen kadinlarin terfi etmelerinin Oniindeki
camdan tavan, onlar kisitlamakta ve siiper kadin ideallerine ulagamamaktadir. Buna
ek olarak Cetinel ve Yilmaz (2016)’1n feminist teoriler lizerine yaptig1 ¢alismasinda,
kadinlarin is yasamlarinda ticret farkliliklari, performans degerlendirmesinde yapilan
adaletsizlikler, terfi vb. konularda karsilarina siirekli bir engel ¢iktigini belirtmektedir.
Ozellikle “kadinin yeri evidir” mottosuyla kaliplagmis dnyargilara sahip erkek egemen
toplum ve orgiit yapisi geregi, kadinlar cam tavan sendromu ile siklikla karsilagirken,
siiper kadin olma ideallerine uzaklagmaktadir. Arastirmacilarin elde ettigi sonuglar bu

calisma ile benzerlik gostermektedir.

Karaoglan (2016)’in ¢aligmasi incelendiginde, cam tavan engellerini sosyal
(¢oklu rol tistlenme, kisisel tercih ve algilar, mesleki ayrim, kalip yargilar, kralige ar1
sendromu) ve Orglitsel (orgiit kiiltlirli, resmi olmayan iletisim aglarina katilamama,
mentor-rol model eksikligi) faktorler olmak tizere iki sekilde ele almaktadir. Calisma
sonuclarina gore sosyal faktorler, cam tavan sendromunu azaltici bir yapidayken,
orgiitsel faktorler, artirict bir yapidadir. Yani, c¢oklu rol iistlenme cam tavan
sendromunu azaltmaktadir, sonucu ¢ikmaktadir. Bu da siiper kadin ideali ve cam tavan
sendromu arasindaki iligskiyi agiklamakta ve bu calisma sonuglariyla benzerlik

gostermektedir.

Ozdemir ve arkadaslarimn (2017) cam tavan sendromunu asan kadin
yoneticilerin kariyer Oykiileri iizerinde yaptig1 arastirmalarinda, genel ve cinsiyetle
kaliplagsmis Onyargilar1 agarak cam tavan sendromundan kurtulan kadinlarin ig-yasam
dengelerinin saglandigi, iistlendikleri ¢oklu rolleri basari ile gerceklestirdikleri, ekip
caligmast ve iletisim diizeylerinin arttifi sonucuna ulasilmaktadir. Yani, kadin
yoneticiler, cam tavan sendromundan kurtulmalariyla birlikte siliper kadin olma
idealine ulagmislardir. Arastirmacilarin elde ettigi sonuglar bu ¢alisma ile benzerlik

gostermektedir.

Byrne ve arkadaglarinin (2019) girisimci kadinlarin siiper kadin olma idealleri

lizerine  yaptiklari  calismalarinda, nitelikli  kadinlarin i yasamlarinda
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ilerleyebilmelerini engelleyen davranigsal ya da orgiitsel diizene dair onyargilarin
yarattig1 cam tavani kirmakta zorlandiklar1 ve bir durgunluk donemine girdikleri
sonucuna ulasmislardir. Ayrica, girisimci annelerin siklikla cam tavan ve/veya annelik

duvar1 (maternal wall) gibi engellerle karsilastiklarini belirtmektedirler.

Yapilan literatiir aragtirmasi neticesinde, cam tavan sendromu, kariyer platosu
gibi engellerin ortadan kaldirilmalarina yonelik uygulanacak stratejiler, benzer kariyer
engellerini de ortadan kaldirabilmektedir. Bu stratejilerden en Onemlisi, genel ve
cinsiyet temelli kaliplasmis 6n yargilarin ortadan kaldirilmasina yéneliktir. Ozellikle,
kadinlarin is yagaminda var olmalarindan rahatsizlik duyan erkek egemen orgiit ve
toplum yapisi, kadinlar1 is yasamina dahil olmamaya ya da isten ayrilmaya sevk
etmektedir. Is yasaminda varhgini siirdiirmek ve kendisini kanitlamak igin ¢aba
harcayan kadinlar, cogunlukla cinsiyet ve meslek ayrimciligina tabii tutulmaktadirlar.
Kadinlarin is yasamina dahil olduklarinda iyi bir es ya da anne olamayacaklar
diisiincesinde olunmasi, kadinlarin 6niine goriinmez engeller inga edilmesine sebep
olmakta ve kadilar, kariyerlerinde plato donemine girmektedirler. Bu tiir engellerin
Oniine gecebilmek i¢in Oncelikle cinsiyete dayali ayrimeiligin ortadan kaldirilmasina
yonelik ¢aligmalarin yapilmasi gerekmektedir. Ayrica, erkek egemen yonetim
anlayisinin yumusatilarak kadinlarina da gereken onem verilmesi gerekmektedir.
Boylece kadinlar hak ettikleri degere sahip olacak, dzgilivenleri yerine gelecek ve

emeklerinin bosa gitmedigini goreceklerdir.

Turizm, emek yogun bir sektér olmanin disinda kadin istthdamiin en ¢ok
oldugu sektorlerden bir tanesidir. Hem yatay hem de dikey ge¢islerin miimkiin oldugu
bu sektor, homojen bir yapisi olmasindan dolayi, kadin calisanlara karsi diger
sektorlere gore daha sicak yaklagmaktadir. Meslek ayriminin neredeyse yapilmamasi,
kadinlarin iist diizey pozisyonlara ulasmalarindaki engelleri azaltmaktadir. Calisma
sonuclart da bu durumu desteklemektedir. Ayrica, daha 6nce yapilmis benzer bir
calismaya rastlanmamis olmasi sonucunda bu g¢alismanin hem sektérel hem de
akademik anlamda katki saglayacagi disiinilmektedir. Son olarak, benzer
caligmalarin farkli 6rneklem ve/veya sektorlerde de yapilmasinin, kadinlarin siiper
kadin olma idealindeki engelleri ortadan nasil kaldiracaklarina dair gosterici nitelikte

olacag diisiiniilmektedir.
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EKLER

EK-1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

TURIZM SEKTORUNDE KADIN CALISANLARIN KARSILASTIKLARI
KARIYER ENGELLERI: CAM TAVAN SENDROMU, KARIYER
PLATOSU VE SUPER KADIN iDEALI

Bu calisma Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Seyahat Isletmeciligi ve
Turist Rehberligi Boliimiinde yaptigim “Turizm Sektoriinde Kadin Calisanlarin
Karsilastiklar1 Kariyer Engelleri: Cam Tavan Sendromu, Kariyer Platosu ve Siiper
Kadin Ideali” konulu tez ¢alismamin uygulama kismu ile ilgilidir. Yapilan
arastirma tamamiyla akademik nitelikte olup ¢alismadan elde edilecek bilgiler
bilimsel amaca yonelik olarak kullanilacak ve kesinlikle gizli tutulacaktir. Talep
etmeniz durumunda rapor sonuglari (sahsi bilgiler olmadan) sizlere verebiliriz.
Calismaya yapacaginiz degerli katiliminizdan dolay1 simdiden tesekkiir ederim.

Dog. Dr. Mehmet SAGIR
Yiiksek Lisans Ogrencisi Hiilya UNLU

Kadin yonetici olarak bu ¢alismaya katilmay1 kabul ediyorum.

() Evet
() Hayrr

DEMOGRAFIK SORULAR

Liitfen sorular1 dikkatlice okuyunuz.

Kag yasindasiniz?

() 18-24
() 25-34
() 35-44
() 45 ve tsti

Egitim durumunuz?



() Tkogretim
() Lise ve dengi
() Lisans

() Lisansiistii

Medeni Durumunuz?

() Bekar
() Evli

Ka¢ ¢ocugunuz var?

()0
()1
()2

() 3 ve lsti

Toplam caligma siireniz?

()1-5y1l
()5-10 y1l
() 10-15 y1l
() 15-20 yil
() 20 ve tstii

Toplam yonetici olma siireniz?

()1-5y1l
()5-10 y1l
() 10-15 y1l
() 15-20 y1l
() 20 ve tstii

Gelir durumunuz?

() 0-2000 TL

() 2000-4250 TL
() 4250-7000 TL
() 7000-12000 TL
() 12000 ve iistii
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Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

KARIYER PLATOSU

1.Su anki isimde siirekli olarak zorlanacagimi diisiiniiyorum.

Su anki isimde 6grenmeye ve gelismeye devam edecegim.

Su anki igimin gorevleri ve aktiviteleri benim i¢in monotonlasti.

Benim mevcut olan is sorumluluklarim 6nemli 6l¢iide artiyor.

Su anki igim siirekli olarak yeteneklerimi ve bilgilerimi gelistirmemi gerektirecektir.

Su anki igsimde zorlaniyorum.

Su anki ¢alistigim isletmede yukari veya yatay hareket firsatlar1 sinirlidir.

Gelecekte ¢ogunlukla bu igletmede yiikselmeyi umuyorum.

©® NSO~ W N

Bu isletmede daha fazla yiikselecegimi ummadigim bir noktadayim.

10 Benim bu isletmede yiikselme olasiligim sinirlidir.

11. Benim bu isletmede ¢ok daha yiiksek is unvani elde etmem olasi degildir.

12. Yakin gelecekte bu igsletmede daha yiiksek pozisyona yiikselmeyi umuyorum.

SUPER KADIN iDEALI

1. Is yerinde en iyi ve hizl1 terfileri almak benim igin ¢ok dnemlidir.

2. Cocuklarimin iistiin yetenek ve beceri gerektiren faaliyetlerde basarisiz olmasi beni hayal
kirikligina ugratir.

3. Cogu insanin yapmasi zor olsa da ¢ok basarili bir kariyere ve ¢ok giiclii bir aile hayatina sahip
olabilirim.

4. Insanlarin esime bakip bana gipta edecegini diisiiniiyorum.

Basgkalarinin saygi duymadiklari bir kariyere sahip olmay1 istemem.

Ik cocugum dogmadan &nce ebeveyn olmak konusunda ¢ok sey dgrenmek istiyorum.

Toplulukta taninmis ve dnde gelen birisi olarak biliniyor olmak benim i¢in ¢ok dnemlidir.

En iyi goriintiiye sahip olduguma inanana kadar evden ayrilmam.

©® N> |

Yapmam gereken bir seyi unutursam ¢ok iiziiliiriim.

10 Bir kisinin hayatin her alaninda mitkemmellige ulagmasinin miimkiin oldugunu diisiinmiiyorum.

11. Yorgun olsam bile hafta sonlari sosyallesmem gerektigini hissediyorum.

12. Viicudumu formda tutmak icin ¢cok fazla vakit harcamiyorum.

13. Yaptigim her seyde harika oldugumun sdyleniyor olmasi benim i¢in inanilmaz bir iltifat olur.

14. Dogru kiyafetlere sahip olmak dnemlidir.

15. insanlarm bir seyleri iyi yaptigim fark edip etmemeleri umurumda degil.

16. Arkadaglarim ve meslektaslarimdan saygi géormek, kendime olan saygim i¢in cok dnemlidir.

17. Muhtemelen patronuma ve 6nemli is arkadaslarima yemekler ve partiler diizenleyecegim.

18. “Basarili giyinmenin” nasil olacagina karar verme konusunda pek iyi degilim.

19. Ebeveynlerin ¢ocuklari i¢in dans, sanat ve miizik dersleri ile ilgili ¢ok yonlii firsatlar saglamasi
¢ok onemlidir.

20. Muhtemelen kendi sekreterim olmayacak.

21. Bir ebeveyn olarak, ¢ocugumun tiim okul faaliyetlerine katiliyorum.

22. Basar1l1 evlilikler, kariyerler ve harika ¢ocuklarin "hepsine sahip olan" insanlar1 kendime model
olarak altyorum.

23. D1g goriiniis diisiiniildiigiinden ¢ok daha dnemlidir.

24. Meslegimde zirveye ulagsmak benim i¢in 6nemli degildir.

25. Bagarimin toplum tarafindan taninmasi beni mahcup eder.

26. Bence ¢ok daha fazla kadin, daha iyi gériinmek i¢in zaman ve ¢aba sarf etmelidir.
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27. Yeme ve egzersiz aliskanliklarimi kontrol ederek yillara meydan okuyacagimdan eminim.

CAM TAVAN SENDROMU

1. Kadinlar iist diizey yonetim kademelerine ¢ikabilmek i¢in erkeklerden daha fazla ¢aligmak
zorundadir.

Kadinlar, {ist yonetime gegmek icin karar vermekte zorlanir.

Kadinlarin ¢ocuk sahibi olmalari islerini aksatir.

Kadinlar, ¢ok fazla ailevi sorumluluk {istlenirler

Otel isletmelerinde iist diizey yoneticilikler, kadinlardan ¢ok erkeklere verilmektedir.

Otel isletmelerinde kadinlara terfi konusunda daha fazla imkén verilmektedir.

Otel isletmelerinde erkeklere terfi konusunda daha fazla imkén verilmektedir.

Otel isletmelerinde erkeklere, is egitimi konusunda esit firsatlar taninmaktadir.
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Otel isletmelerinde kadinlara, is egitimi konusunda esit firsatlar taninmaktadir.

10 Kriz donemlerinde, ilk olarak kadinlar isten ¢ikarilmaktadir.

11. Kadinlar, maasg, prim ve statii gibi konularda ayrimciliga maruz kalirlar.

12. Otel isletmelerinde, list diizey yoneticilik i¢in kadinlara erkelerden daha ¢ok firsat verilmektedir.

13. Kadinlar, yeteneklerine gore daha diisiik konumlarda calistirilmaktadir.

14, Kariyer gelisimimi iistlerim desteklemektedir.

15.Is ve aile hayatim arasinda denge kurmakta zorlantyorum.

16. Ailemle yeteri kadar zaman ge¢irmedigim i¢in kendimi suglu hissediyorum.

17. Kariyer gelisimim i¢in “aile hayatimdan” fedakarlikta bulunmam gerekiyor.

18. Kariyer gelisimim i¢in “sosyal hayatimdan” fedakarlikta bulunmam gerekiyor.

19. Tatil donemlerinde ve uzun saatler boyunca ¢alismami ailem hos karsilamiyor.

20. Ailem, kariyer gelisimi konusunda beni desteklemektedir.

21. Aile yagantimi olumsuz yonde etkiledigi halde bir iist kademe yoneticiligi i¢in teklif edilen
pozisyonu kabul ederdim.

22. Otel isletmelerinde kadin ¢alisanlar astlar1 tarafindan dikkate alinmaz.

23. Otel isletmelerinde kadin ¢alisanlar iistleri tarafindan dikkate alinmaz.

24.Kadin ¢aliganlar iist diizey yoneticilik yapamazlar.

25. Kadin ¢alisanlar otel igletmelerinde kendilerine yonelik kariyer engelleri oldugunu
kabullenmiglerdir.

26. Cinsiyet list diizey yoneticilik i¢cin gereken vasiflarda belirleyici veya etkileyici bir faktordiir.

27.Kadin ¢alisanlar otel isletmelerinde cam tavani kirmak i¢in ¢aba gosterir.




