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OZET

KADIN iISGORENLERDE CAM TAVAN SENDROMUNUN BILGI
PAYLASIMINA ETKISi , KAMU SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Elgin Selin TUNA
Yiiksek Lisans Tezi, isletme Anabilim Dal
Danmisman: Dog¢. Dr. Yasin AKSOY
2019 - 102 sayfa

Kadinlar ¢alisma yasaminda sirf cinsiyetlerinden ve toplumun cinsiyetlerine
yiikledigi ev isleri, cocuk bakimi gibi ¢esitli sorumluluklardan dolay1 ¢esitli tutum,
davranig ve Onyargilarla kars1 karsiya kalmaktadirlar. Kadinlarin ¢aligma yagaminda
yetenek ve basarilarimin goz ardi edilerek kadinlari isletme icgerisinde daha iist
basamaklara ¢ikmaktan alikoyan, gériinmez ve kirilmaz bir engel “cam tavan” olarak
adlandirilmaktadir. Kadin yoneticiler karsilarina ¢ikan cam tavan engeli karsisinda
bazen bunu asmak icin ¢esitli stratejilere bagvururken bazen de bunu kabullenmek

zorunda kalmaktadir.

Bu tez calismasinda; birinci boliimde orgiit, tanimi, amaglar1 ve kadin is
giiciiniin tarihsel siirecteki yeri ele alinmustir. kinci béliimde cam tavan kavramu,
cam tavan kavramiyla birlikte ortaya ¢ikan kavramlar ve cam tavan engelleri ele
alinmistir. Uygulama bdliimiinde kamu sektoriinde ¢alisan kadinlarin karsilagtiklar

cam tavan engellerinin bilgi paylagimina etkileri analiz edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kadn isgiicii, cam tavan, bilgi paylasimi, kamu kurumlari



ABSTRACT

THE EFFECT OF GLASS CEILING SYNDROME ON INFORMATION
SHARING IN WOMEN WORKERS, A RESEARCH IN THE PUBLIC
SECTOR

Elgin Selin TUNA

Masters Thesis, Department of Business Administration
Supervisor: Assoc. Dr. More professionals named Yasin Aksoy
2019 - 102 page

Women are forced to a variety of behaviors and prejudices in their working
life just because of their gender and the various responsibilities they impose on their
gender by the society, such as housework, childcare etc. And invisible and
unbreakable obstacle which prevents women from going up higher levels in the
enterprise by ignoring the skills and accomplishments of women in their working
life, is called ‘the glass ceiling’. The force of glass ceiling obstacle, women
executives sometimes applies various strategies to overcome it and sometimes they
have to accept it. Female managers, when forced this glass ceiling obstacle, they
sometimes go to various strategies to overcome it and sometimes they have to accept
it.

In this thesis, definition and the aims of the organization and the role of
women labor force in the historical process has been discussed in the first part of the
study. In the second part, the concept of glass ceiling, concepts emerged with the
concept of glass ceiling, and glass ceiling obstacles are discussed. The effects of

glass ceiling obstacles encountered by women working in the public sector on

information sharing were analyzed in the application section.

Keywords: Women labor, glass ceiling, information sharing, public institution
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1 BIiRINCi BOLUM
ORGUT

1.1 Tanimi ve Amaci

Genel anlamda orgiit denildiginde, sayilar1 iki ya da daha fazla insanin, bir
araya gelerek, ortak bir hedefe ulasabilmek adina, davraniglarini ve hareketlerini
belirli bigcimsel kurallara gore diizenlemis oldugu yapilar akla gelmektedir.
(Karcioglu ve Timuroglu, 2004). Bu anlamda orgiit, kisilerin tek baslarina
gerceklestirmeleri gili¢ olan hedefleri baskalar ile bir arada bir topluluk halinde caba,
bilgi ve yeteneklerini birlestirerek gerceklestirmelerini saglayan bir is boliimiine

dayali bir sistem olarak tanimlamak miimkiindiir (Kogel, 2005).

Orgiitlerle ilisik birtakim kurumlar da kendilerince; érgiit kavraminm degisik
tamimlarim yaptiklari gériilmiistiir. Ornek vermek gerekirse, klasik yénetim kuramina
gore oOrgiitler; “herhangi bir isi basarmak hedefiyle kurulmus sosyal araglar” olarak
tanimlanirken, olumsallik kuramina gore, “gevre ile karsilikli degisim siireglerinde
uyum saglayici organizmalar” olarak goriilmiis; biligsel Orgiit kuramina gore
“paylasilan bilgi sistemleri”; ve sembolik Orgiit kuramina goére de ‘“sembolik

konusma Oriintiileri” olarak tanimladigi gériilmiistiir (Sisman, 1994).

Diger toplumsal birimlerden orgiitii ayiran fark, sosyal yapilarinin agik bir
sekilde belirlenmis ve bir hedefe yonelik planlanmig olmalaridir. Hedefin
gerceklestirilmesi i¢in yapilacak islemler diisiiniilmiis ve bdliimlere ayrilmis, cesitli
kademeler, asamalar ve mevkiler olusturulmustur. Olusan bu kademe ve mevkiler
arasindaki iletisim ag1 ve emir-kumanda  zinciri, farkli  faaliyetlerin
esgiidiimlenmesini  saglayacak bi¢imde planlanmig ve bir takim kurallara
baglanmustir. Orgiitiin kisileri degisiklik gosterse de yerine getirdikleri vazifeler

devam eder (Baylangigek, 2003).



1.2 Orgiit Yapilan

Orgiitlerin iginde bulunan kisilerin birbirleriyle ve c¢alisma gruplarinm
birbirleriyle olan kalict iliskileri orgiitsel yapinin 6gelerini olusturur. Kimin kime
bilgi verecegi, orgiit i¢inde bulunan kisilerden beklenen birbirleriyle iletisim
kurarken gergeklesen tarzlari, gerceklestirecek olduklart gorevler hakkindaki
diizenlemeler ile orgiitte bulunan iiyelerinin faaliyetlerini hangi kural ve gergeveye
gore gergeklestirecekleri gibi  derlemeler Grgiitsel yapinin  birer pargasini
olusturmaktadir. (Ozger, 1988).

Bu dogrultuda, orgiitii olusturan yapilar bir tiir haberlesme diizenegi olarak
diisiiniilmesi s6z konusudur. Bu sartlar altinda 6rgiitii olusturan birimler arasindaki
formel yetki iligkileri, mesajlarin aktarildigi birer haberlesme kanali olarak ele
alinacaktir. Ayrica bununla birlikte ¢esitli enformal haberlesme kanallar1 da
bulunacaktir. Orgiit yapilarmin en énemli fonksiyonunun, drgiitte verilecek kararin
stiresi ile Orgiit arasinda gergeklesen iletisimin yukaridan asagiya dogru etkinligini

saglamak oldugu soylenebilir (Yiiksel, 1999).

Orgiitsel yapilarin calisanlar1 giidiileyebilmesi ve kendilerinde o&rgiitsel
hedeflere baglanma duygusunun meydana gelebilmesi, arttirilmasi ve ¢alisanlarda ise
yonelik duyulan istekliliginin artmasi i¢in Orgiitsel yapinin birtakim 6zellikleri

barindirmasi gerekmektedir (Tutar, 2000):

- Giivenilir bir ortam yaratarak, astlarin ve istlerin, endise ve diisiincelerini, umut ve

beklentilerini kayg: tasimadan ifade edebilecekleri bir ortamin olusturulmas,

- Giivenlik ve temizlik ihtiyaclarinin iistiine diistildiigii , gereken tiim arag ve gerecin,
envanterin temin edildigi ve bunlarla birlikte sosyal desteklerin gerceklestigi

calisma kosullar1 ve ortaminin yaratilmast,

- Astlarin ve istlerin is hayatinda gelisimleri icin gerekli olan mesleki ve kisisel

egitim programlarinin hazirlanmasi ve uygulamaya koyulmast,



-Isgorenlerin motivasyon ve memnuniyetlerini arttiracak tiim kanallarin agik

bulundurulmasi gerekir.

Orgiit yapilar1 orgiitlerin biiyiikliiklerine ve kiiciikliiklerine gore degisiklik
gostermektedir. Orgiit yapilari; Dikey, Dikey Kurmay, Fonksiyonel, Komite, Matriks

olmak tizere 5 boliimde inceleyebiliriz.
1.2.1 Dikey Orgiit

Hat orgiitii olarak da adlandirilan dikey orgiit, isletmenin basit islemlerinin
yerine getirilmesinde hiyerarsideki her pozisyonun, kendi altinda bulunan
pozisyonlar tizerinde genel bir yetkisinin oldugu orgiit tipidir (Balgik, 2002). Dikey
orgiit tipinde ayn1 seviyede isgoren bireyler birbirlerinden bagimsiz olarak caligirlar.
Ancak kendi iistlerine sorumluluklart vardir ve onlarn verdigi vazifeleri yerine
getirirler. Kendilerine bagli olan astlarina da gérev verme durumlari s6z konusudur.
Islerin fazla karmasik olmadigi ve uzmanlasmaya fazla gerek duyulmamis
isletmelerde karsimiza ¢ikmaktadir (Ertiirk, 2001).

Bu orgilit modelinin otoriter bit niteligi vardir. Gliciin yaygin kullanildig
orgiitlerde, mesela kiiciik isletmelerde ve askeri kuruluslarda yararhidir. Yetkilerin ve
is gorenlerin sorumluluklarin belirlenmesinde kolaylagma goriiliir. Talimat verenlerin
sayist az oldugu igin, isler hizli ilerlemektedir. Bu 6rgiit modelinde sorumluluklar ve
gorevler acik ve net olarak belirlenmis ve asagidan yukariya olacak sekilde
hiyerarsik bir durum s6z konusudur. Sorumluluklar ve yapilmasi gereken
uygulamalar yukardan asagiya dogru yonlendirilmistir. Ust pozisyonlara
yiikseldikge, otorite ve sorumlulugun arttigi, asagilara dogru inildik¢e ise bu
faktorlerin azaldigi gozlemlenmektedir. Ast-tist iligkisi dikey yonliidir (Atabey,
2001).
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Sekil 1. Dikey Orgiit Semas1

Kaynak: Mondy ve Premeaux, (1995: 251)

1.2.2 Dikey Kurmay Orgiit

Stirekli gelisme saglanan ortamda komuta yetkisine sahip olan yoneticiler
gorev ve sorumluluklarmi daha etkili bir sekilde gergeklestirebilmek adina
kurmaylardan destek alma ihtiyacini hissetmisler ve bu sayede dikey kurmay orgiit
modeli meydana gelmistir. Bu orgiit modeli gorev dagilimin fazla oldugu ve

uzmanlagmanin da yaygin oldugu endiistri 6rgiitlerinde kullanildig1 gozlemlenmistir.
(Efil, 2002).

Kurmay personelin fikirlerini 6nemsemek, degistirmek veya onemsememek
yetkisi, komuta yoneticisine aittir. Kurmay personelin fikirlerini tasvip eden bir
komuta yoneticisi, bu fikirleri talimat haline getirerek islerin yapilmasinda
kullanabilir. Bu dogrultuda kurmay ve komuta yoneticisi arasinda bulunan asil
farklilik, yetki hususlarindadir. Komuta yetkisi, talimat zincirinden ve ast-ast
iligkisine dayanmis hiyerarsiden, kurmay yetkisi ise 6zel faaliyetlerde uzmanlik

saglamis olmaktan kaynaklandigi gézlemlenmistir (Ertiirk, 2000).

Dikey kurmay oOrgiitlenmenin avantaj ve dezavantajlarin1 agiklamak
gerekmektedir. Bu tarz orgiitlerde, dikey orgiit tiiriinden kaynaklanan olumsuzluklar
ortadan kaldirilmaktadir. Hiyerarsik yonetim tarzi saglanmis olmakta ve beraberinde
kurmay birimlerin olmas1 sayesinde uzmanlasmis kisilerin fikir ve tavsiyelerinden

fayda saglanmaktadir. Lakin bu tip orgiitlenmelerde de kurmay birimler ile dikey



birimler arasinda net bir vazife aymrimi yapilmasi konusunda zorluklar ortaya ¢iktigi
da gozlemlenebilmektedir (Tortop, 1990).
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Sekil 2. Dikey ve Kurmay Orgiit Semas1

Kaynak: Kreitner, (2001: 311)

1.2.3 Fonksiyonel Orgiit

Fonksiyonel orgiitiin yapisi, genellikle birtakim etkinliklerden sorumlu olan
fonksiyonel yoneticilerin bulundugu ve ilaveten yonetim sorumlulugunun da
verildigi sistemlerde goriilmektedir. Bu oOrgiit, bir emir-kumanda ydneticisi
tarafindan kurmay gorevine sahip emrindeki bir yOneticiye Orgiitiin diger
boliimlerine bir konuda emir verme yetkisi taninmasi ile olusur. Bu orgiit yapisi
program ve standartlar belirler. Uygulayici birimler de bu belirlenen programlari
uygulamakla yiikiimliidiir. Ornegin, insan kaynaklar biriminin yoneticisi, insan
kaynaklar1 politikalarmin olmasi gerektigi gibi yiiriitiilmesini saglayabilmek
adina diger bolimler {izerinde fonksiyonel yetkiye sahip durumunda
olabilmektedir ( Ozdonmez ve V.d., 1998).



Bu orgiit tipinde yoneticiler belirli alanlarda kendi adlarina emir verme
yetkisine sahip olmaktadir. Dikey orgiit modelinde olan emir —komuta zinciri ve
tek bir yoneticiden talimat alma kurali bu yapida ortadan kalkmistir. Calisanin

birden fazla yoneticiye hizmette bulunmasi s6z konusudur. (Can ve V.d., 2002)

Bagka bir ifadeyle, bu orgiit modelinde 6ne atilan fikir, istlerin birden fazla
gorevi Ustlenmesi yerine, kabiliyetlerinin elverisli oldugu birtakim konularda

gorevlendirilmesi fikrine dayanir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2001).

Bahsedilen sebeple, bu tip 6rgiit yapilarinda vazifeler 6n planda olmaktadir.
Dikey orgiit modelinde goriildiigii gibi, emirlerde hiyerarsi zorunlulugu mevcut
degildir. Gorevler g6z oOnlinde bulundurularak, birbirleri ile ilgili olan
departmanlarin birbirlerine talimat verebildigi gézlemlenmektedir. Talimatlarin
en yakinda bulunan dstiinden alinma zorunlulugu olmadan, daha st
makamlardan da gelmesi s6z konusudur. Bazi gerekli zamanlarda, daha ¢ok
teknik ile ilgili olan konularda, daha iist makamda bulunan yonetici ile iletisim
kurulma durumu s6z konusudur. Buradaki hedef, gorevlerin ¢abuklugunu
saglamaktir (Tortop ve V.d., 1999).

1.2.4 Komite Orgiit

Bu orgiit yapisinda Kararlarin alinmasi ve yiiriitiilmesi gorevi, birka¢ kisinin
bir araya gelmesiyle olusmus bir heyete verilmistir. Sert olan dikey 6rgiit tipinde,
kararlarmn alinma yetkisi sadece yoneticiye aittir. Dikey ve kurmay orgiit
tiirlerinde ise, danigmanlarin fikirlerinin alindig1 gériilmektedir, lakin nihai karar
yOnetici verir. Bu tiir orgiit tiiriinde, oOrgiitiin hedeflerine ulagsmasinda gorevi
bulunan yetki sahibi kisileri i¢inde barindiran bir kurul karar almaktadir. Bu
orgilit tipinin faydali yonleri bulunmaktadir. Bunlardan bir tanesi alinacak
kararlar1 tartismaya agik olup, birkag¢ kisi tarafindan alinmasi s6z konusudur.
Komitedeki kisilerin, almis olduklar1 kararlarin isleyisinde de biiyiikk bir ¢aba

gostermeleri s6z konusudur (Tortop ve V.d.,1999).



Olusan komiteler, departmanlar arasinda ki uyumu saglarlar. Iletisimi
kolaylastirip, degerlendirme yeteneklerini biraraya toplarlar. Is boliimiinden tam
anlamiyla fayda saglanmasini amaclarlar ve bununla birlikte aliman kararlarin
sorumluluk bilincini yayarak tasinmasini miimkiin hale getirirler (Ondénmez ve
V.d., 1998)

Komitelerin birtakim olgiitlere gore siniflandigr goriilmektedir. Bir 6rnek
verilmesi gerekirse, yetki ve giiclerine gore, devamlilik derecesine gore, temsil
eden Orgiitsel diizeye gore, hedeflere ve sorumluluk ve goérevlerine gore (Teker,

1997) ayirim yapilmustir.

1.2.5 Matriks Orgiit

Teknolojinin ve hayatin diger alanlarda gergeklesen gelismelerin Orgiitsel
yapilarin, sorunun niteligi ve elde bulunan kabiliyetli bireylerin durumlarina gore
capraz veya yatay iliskiler seklinde gelisebilecegini gostermistir. En ¢cok gelismis
askeri teknolojilerinin Amerikan Endiistrisi tizerine getirdigi 6nemli etkilerden
biri, ordular agisindan son derece Onemli olan ucak, roket ve denizaltilarin
yapilmasinda yeni tip orgiit yapilarinin meydana gelmesi seklinde olusmustur.
Ortaya ¢ikan bu yapilar proje ve matriks Orgiit yapilardir. Proje orgiitlerinin
amaci, geleneksel komuta orgiitlerinden daha yiiksek bir derecede esgiidiimleme
saglayabilmektedir. Islevler, komuta rgiitiinde olan departmanlardan daha farkli
bir sekilde bir proje etrafinda orgiitlendirildigi goriilmektedir (Can ve V.d.,
2002).

Bu orgiit tipi, hepsi belirlenmis hedefleri gerceklestirmek iizere meydana
getirilmis ¢ok sayida projenin etrafinda sekillenmistir (Peker, 1995). Matriks
orgiit yapisinin iki farkli ¢esit iliski tizerine kurulmus oldugu goriilmektedir:
Yatay ve dikey iligkiler olmak iizere. Diger orgiit tiirlerinde dikey iliskiler, (emir-
komuta iligkileri) temeldir, yatay iliskilere az rastlanir ve uygulamaya koyulmasi
ozel bir sekilde tarif edilebilmektedir. Ornegin bir fonksiyonel yetki uygulamasi

gibi. Matriks bir orgiit tiiriinde, yatay ve dikey iligkiler ayn1 seviyede énem arz



etmektedir ve birinin digeri lizerinde herhangi bir Ustiinliigii yoktur (Kogel,
2001).

Matriks orgiit yapisinda olan isletmelerin tamami biiyiik orgiitsel yapisi olan
kuruluslardir. Bu agidan matriks orgiit tipinin belli bir gesitliligi ve biytkligi
bulunmasi gerekir. Matriks orgiit tipinin olusmasini saglayan sebepleri dort ana

grupta toplayabiliriz (Albayrak, 1998):
-Cevre etmenlerinin isletmenin biiyiimesine olanak yaratacak 6zellikte olmasi
-Isletmede bulunan personelinin ekip ¢alismalarina yatkin ve istekli olmasi

-Isletmenin faaliyette bulundugu alanin yeniliklere agik olmasi ve yaratici

yenilikler gerektirecek durumda olmasi

-Isletmenin biiyiik haznede iiriin gelistirip bu iiriinleri ve pazarlayabilmesi.
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Sekil 3. Matriks Orgiit Yapis1 (Kreitner, 2001: 312)

Matriks Orgiit tiiriiniin, diger Orgiit tlirlerinin faydali yonlerini alip, islevler
agisindan uygun bulunmayan boliimlerini almayan, fazlaca boyutu bulunan ve karma
denebilecek bir orgiit yapisidir. Farkli orgiit tiirlerinde iligkiler sadece dikey
yonliidiir, matriks Orgiit yapilarinda ise dikey yonli olan iliskilerin yaninda yatay

yonlii iliskiler de (Tutar, 2000) bulunmaktadir.




1.3 TARIHSEL SURECTE KADIN iSGUCU

Diinya niifusunun yarisini giinlimiizde kadinlarin olusturdugu goézlemlenmistir.
Bu sebeple tarihin hemen hemen her doneminde toplumsal ve ekonomik hayatin bir
tarafinda kadinlar bulunurken, geriye kalan tarafin1 da erkekler olusturmaktadir. Ama
kadinlarin ekonomik hayata katilim oranlar1 ile toplumsal ve ekonomik kalkinmadan
yararlanma seviyeleri, dogru orantida degildir. Bu durum iilkenin gelismislik
diizeyine gore degisiklik gosterse de cogunlukla kadinlarin her toplumda erkeklerin

arka planinda kaldiklar1 gézlemlenmektedir (Kocacik, Gokkaya, 2005).

Tirkiye“de kadin isgiicline katilim oran1 1980°de %48, 2013°da %29,6’lara
dismistir (www.tuik.gov.tr) Bu geri planda kalmis olmanin en Onemli
nedenlerinden kentlere go¢ oraninin artmasi ve tarimin sektérdeki paymnin giderek
kiigiilmesini gosterebiliriz. Cumhuriyet déneminin baslarinda bugiinkiin dénemin
tam zitt1 bir durum s6z konusuydu. Olan niifusun geneli %70%i kirsallarda ve geri
kalan %30’luk kismi kentlerde hayatin1 idame ettirmekteydi. Giintimiizde de bu
durumun tam zitt1 s6z konusudur. Bu sebeple kirlardan kentlere gé¢ edilmeden once
kadinlarin biiyiik bir bolimii tarim sektoriinde iicretsiz olarak aile is¢isi olarak
calismaktaydi ama kentlere gog edildiginde tarimsal sektoriin kentlerde herhangi bir
islevi olmadigi i¢in istihdamin disinda kalmis olup ve ekonomik olarak getirilerinin
beraberinde sosyal giivenliklerinin de olmamasi kentlerde yasamini idame ettiren
kadinlarin bir boliimii, ev kadin1 adi altinda isgilicline dahil edilmemekteydi.
Kirsallardan kentlere gé¢ eden kadinlar ile gergeklestirilen degerlendirmede; ’Neden
bir iste ¢alismiyorsunuz? sorusuna ii¢ degisik cevap gelmistir . Bir kadin sayet bir
cocuga sahipse aktif olarak calisamiyor. Diger bir yanit, evde bakima ihtiyaci olan
bir kisi veya aile biiyiigli mevcutsa; Uglincii cevap ise, kadin ¢alisanlarin
kendilerinden daha ¢ok erkek calisanlarin 6n kademeye ¢ikarildigir ve bu durumun
cinsiyet ayrimciligina sebebiyet verdigi cevaplar arasinda yer almaktadir (Yiicesahin,

2013).

Hayatin her boliimiinde cinsiyetten kaynaklanan ayrimciliga dayanan bakis

acist ekonomik olarak kalkinmisliga ve ilerlemeye ragmen, kadinin pozisyonunun
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kuvvetlenmesine olan beklentiyi azalttigi goriilmistiir (Kocacik,2011). Fakat tarihin
cesitleri siirelerinde kadinlarin ekonomik yasama katilim saglamalarinda donemsel
farkliliklar goze carpmistir. Yasanan degisimin en biiylik sebebi Sanayi Devrimi ile
birlikte kadinlarin ticretli olarak ekonomik hayata katilmis olmasidir. Bu sebeple
birlikte kadin istihdamimi Sanayi Devrimi Oncesi ve Sanayi Devrimi Sonras: olarak

iki baslik altinda degerlendirebiliriz (Caliskan, 2012).

1.3.1 Sanayi Devrimi Oncesinde Kadin Isgiicii

Gegmis ve gelisimini tamamlamamis topluluklarda kadin yasantis1 ideolojik
arastirmalarda ve magaralarda rastlanan iskelet o6rnekleri ile birlikte aragtirlamalar
gerceklestirildiginde, fosil kalintilar1 ile insanlarin hayatlarim1 toplayicilikla be
avcilikla siirdiirdiigli gozlenmistir. Rastlanan legen kemikleri iizerinden yapilan
arastirmalarda ise kadinlarin hayatlar1 boyunca dort ya da bes kez dogum yaptiklar
belirlenmis, yasamlarmin biiyiik bir kismini1 hamile olarak gecirdikleri diigiiniiliirse
erkeklere nazaran daha az hareketli bir hayat siirdiirmiislerdir.

Kadinlarin az hareket olanaklar1 onlar1 c¢evrelerinde bulunan bitkilerle
ilgilenmeye yonlendirirken, erkekler ise avcilikla ilgilenmislerdir. Erkeklerin
ilerleyen zamanda gelistirmis olduklar1 av silahlar1 sayesinde hayvanlar1 avlayip
hayatlarin1 ve ailelerini idame ettirmekteydiler (Sugur, 2013).

Mevcut topraklarin diger insanlarla ayrilmasmin baslamasiyla insanlar
boylelikle tarima ve ¢ift¢ilige de baslamis ve miilk kavraminin meydana gelmesini
saglamiglardir. i1k tarim ile ugrasan topluluklarda cocuk sahibi olan kadinlar evde ve
tarlalarda g¢alismaktaydi. Tarlada g¢alismis olmalarinin yani sira, kilim ve hali
dokumasi, canak ¢omlek yapimi ve yapilan iiriinlerin diger iirlinlerle takas etmeleri

sonunda hem tarim is¢isi olmus hem ticaret yapmistir (Sugur, 2013).

Ilkel toplum zamanlarinda kadinin, dogurgan olmasindan kaynakli erkege
nazaran daha istiin goriiliiyor, ¢ocuklar, torunlar ve kullanilan esyalar kadinin
Ustiinliigiine, blyiili giicline baglaniyordu. Baglanilan bu 06zel giicle ilkel
toplumlarda kadin1 6zel yaptigina olan inangla anaerkillie dayali aile diizeni

olugmaya baglamistir (Sugur, 2013).
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Anaerkil donemlerde kadinlarin dogum yapma ve ¢ocuk sahibi olma 6zellikleri
kutsal bir durum olarak goriilmiis ve kadinlarin tanrica mertebesinde sayildiklari
gozlemlenmistir. Ciftgilik ve hayvancilik {izerinde ilerleyen isgiicii, madenlerin
¢ikarilmasi ve islenmesi ile daha da ilerleme gostermistir. Islem gdren madenlerden
tiretilen yeni araglar tarim sektoriinde kullanilmig ve iiriinler yapilan ¢anak ¢omlekte
muhafaza edilmisti. Uretimin ve araglarin gelisip yaygimnlasmast ile birlikte dncelikli
olarak tretimden ¢ekilmesi gereken kadinlarin oldugu goézlemlenmistir. Toplum
icerisinde sayginlig1 giderek azalmaya baglayan kadin, ev isleriyle, cocuk bakimiyla
ugragsmaya baslamisti (Sugur, 2013).

Yerlesik hayata ge¢isin baslamasiyla birlikte toplumlarda ekonomik, siyasal ve
sosyal yapilarda gozle goriiliir farkliliklar gerceklesmis ve gdcebe hayat tarzinda
dogaya ve vahsi hayvanlara verilen savaglar, yerlesik hayat diizeninde yerini
bireylerle anlasmazliklara ve toplumda lider olabilme savaslarina itmistir. Bu
nedenle, kadinlarin eskiden olan anaerkil solma durumu degisime ugramis, kadin
erkegin geri planinda kalmaya baslamis, toplumda pozisyonu giic kazanan erkek,
tiretim araglarinin yapimi, terzilik, ayakkabicilik ve firincilik, balikeilik, madencilik
gibi kuvvet giiciiniin gereksinimi olan islerde ¢alismaya basladigr gozlemlenmistir

(TISK, 2002).
1.3.2  Sanayi Devrimi Sonrasinda Kadin Isgiicii

Kadimlarm tarihsel zaman ic¢inde bulundugu zamanin sartlarina gore
degisiklik gosterecek sekilde ekonomiye katilimi1 gézlenmis, bu baglamda tam olarak
ilk kez Sanayi Devrimi ile iicret karsilifinda diizenli olarak bir iste calismaya
baslamislardir. Bu sebeple Sanayi Devrimi, kadin isgiicli kavraminin dogmasina yol
acan en mithim tarihsel olay olarak goriilmektedir (Aytag ve digerleri, 2002). Bu
siiregte yasanan sektorel gelismeler kadinin is hayatina katilimini giderek artirdig:
gorilmistir. Bu dogrultuda, kadinlarin is hayatina katilimlarinin arttirilmasi, II.
Diinya Savasi“ndan sonra uluslararasi sosyal politikalarin gelismesiyle hukuksal

diizenlemelerle desteklenmistir (Goktepe, 2011).
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Savas esnasinda gerceklesen olaylar incelendiginde; Kadinlarin is hayatina
katilimlarinda artiglar meydana gelmis, is hayatina katilimi1 artan kadmlarin bir kismi1
vatan sevgisi i¢in, diger kismi ise savas doneminde erkeklerin savasta olmasi ile
gelirlerinde diislis gerceklesmesi gibi nedenlerden etkilenmistir. Erkeklerin savasa
gitmesiyle is giiclinde talep ylikselmis, kadinlarin da is hayatina katiliminda artislar
gerceklesmistir. II. Diinya Savasi’ndan sonrasinda yasanan gelismeler ise; bir¢ok
kadinin is hayatina atilmasinda etkili olmus ve is deneyimleri kazandirdigi
gozlemlenmistir. Bu zamanda elektrikli ev aletleri ve makine icatlarinin hiz
kazandig1 gozlemlenmistir. Ornek vermek gerekirse, A.B.D de bu dénemde ev
aletlerine yapilmis olan yatirim daha 6nceki yillara nazaran iki kat1 seviyesine ¢ikmis
ve bu da kadinlarin ev islerinde 6nemli 6l¢ilide rahatlik sagladigir gozlemlenmis ve
sonucunda ise kadmlarim is hayatina katilma oranlarinda artis gézlemlenmistir. (Ozer

ve Bigerli, 2003)

II. Diinya Savasi’nda meydana gelen isgiicii eksikligi kadinlarin is hayatina
katiliminin artmasini saglamis; ve o donemlerde kadinlarin is hayatina katilimini
daha da arttirabilmek adina O6zendirici yontemler uygulanmistir (Joseph, 1983;
Reynolds vd., 1998). Savas esnasinda isgiiciine katilim arttirilan “rezerv” isgiictiniin,
savas sonrasinda calismaya devam etmeye karar vermesi sonucunda Ingiltere ve
ABD’de, kadinlarin is hayatina katilma seviyelerinde ciddi artiglar gdzlenmistir.
Ileriki senelerde savas zamanlarini mercek altina alan arastirma ve calismalar,
kadinlarin 6zellikle evli kadinlarin- is hayatina katilimlarindaki gergeklesen oranlarin
bu artig1, isglicli piyasasinda gergeklesen Onemli bir olay olarak goriilmektedir
(Joseph, 1983; Smith - Ward, 1985 Hartman, 1987). Gerg¢eklesen bu durumdan sonra
diinya genelinde kadinlarin isgiicline katilim oranlarinda bir artis oldugu gézlenmeye
baslanmigtir ve hemen hemen her iilkede kadinlarin is hayatina katilim oranlarinda
ile erkeklerin is hayatina katilim oranlar1 arasinda yakin bir oran bulunmaktadir

(Mincer, 1958).

II. Diinya Savasi sonrasindaki doneme bakildiginda, gelismis iilkelerde
meydana gelen kadinlarin is hayatina katilimlarindaki artisla birlikte, beraberinde

onemli, kalici, nitelikler kazandig1 goriilmiistiir (Tanriover ve Eyiiboglu, 2000).
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Sanayi devrimi ile birlikte sadece yeni buluslar ve iiretimde artis yasanmamus,
ilaveten kapitalizmin de kurumsallasmasina yardimci olugu goézlemlenmistir.
Gergeklestirilen ¢alismalar, kadinlarin i hayatinda daha ¢ok geleneksel boliimlerde
ve meslek gruplarinda yer aldiklarini ortaya koymustur. Kadin is gorenlerin fazla
bulundugu meslek gruplari, igveren tarafindan kadinlarin zaman zaman erkek is
gorenlere gore daha ucuz bir isgiicii olarak baktig1 alanlar olmustur (Y1lmaz, 2006).

Sanayi Devrimi ile birlikte ¢alisma yasamina iicretli isgiicli olarak, artan
bicimde giren kadinlarin c¢alisma yasaminda karsilastiklart problemler, bu
problemlere ¢oziim bulma ¢abalar1 ve kadin hareketlerinin de etkisiyle, gerek
toplumsal alanda gerek ekonomik ve siyasal alanda kadin kimliginin 6ne ¢ikarilmasi
miicadelesi, etkisini daha sonra gostermis; ekonominin bir parcasit haline gelen
kadinin toplumsal ve siyasal alanda s6z sahibi olmasinin yollar1 agilmistir (Eyupoglu,

1999).

1.3.3 Kiiresellesme Siirecinde Kadin

1970’11 yillarin baglamasi ile kiiresellesme giderek sekillenmeye baslamis ve
ozellikle gelismekte olan iilkelerde kadinlarin {izerinde sosyal ve ekonomik anlamda
kayda deger degisikliklere sebebiyet vermistir. Son derece karmasik bir kavram olan
kiiresellesmeyi yalnizca sermaye anlaminda ele almak dogru olmaz ayni zamanda,
diigiinceler, kisiler, kiltiirel etkinliklerde de meydana gelen bir durum olarak

karsimiza ¢ikmaktadir. (Moghadam ,1999)

Kiiresellesmenin sonucu olarak sektorlerde yeniliklerin yasanmasiyla kadin
isgiiciine olan ihtiya¢ giderek artmistir. Fakat, kadin isglici daha ucuz olarak
goriilmelesi sebebiyle bu durum bir yandan da fakirlesmeye sebebiyet vermistir.
Aragtirmalar sonucunda kiiresellesmenin gelisimi devam eden iilkelerin kadin is
glicii agisindan tam anlamiyla olumlu ne de tam anlamiyla olumsuz oldugunu

gostermektedir. (Bacchus,2005)

Kiiresellesme ekonomik anlamda, devletin piyasalar iizerinde bulunan

etkisinin azaltilmasini1 amaglar. Amaglarin1 da gergeklestirebilmek adina 6zellestirme
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caligmalarinin yiiriitilmesi, Orgiitsiiz isgiiciinden yararlanilmas1 ve {icretlerin
azaltilmasi1 gerekmektedir (Bigak¢i 1997). Emegin ve iiretimin esneklestirilmesi
saglayan politikalar1 izleyen bu sistem i¢inde ucuz isgiiciiniin kaynagi olarak
genellikle kadin is gorenler goriilmektedir. Bu sebeple kadinin is hayatindaki rolii
ikincil konuma diismektedir. (Bacchus,2005)

Kapitalizm ve kiiresellesmenin is birligiyle iilkelerin istihdamlarinda ¢esitli
degisimler meydana geldigi goriilmektedir. Ornek vermek gerekirse, sanayilesmenin
yayginlagsmasiyla tarim sektoriinde bulunan is giicliniin sanayi sektoriine dogru
kaydig1 goriilmistiir (Ciftei,1999). Kadinlarin ve erkeklerin tarim sektoriinde ki
istihdami giderek azalmakta fakat kadinlarin daha wucuz isgiicii olarak
goriilmelerinden dolayr bu zaman diliminde kadinlara erkeklerden daha fazla talep
oldugu goriilmektedir. Bu durum ise cinsiyetler arasi ayrima sebebiyet vermekte ve
daha diisiik {icrete calismis olan kadinlarin erkeklerden daha asagi statiilerde

kalmalarina sebep olmaktadir (Bacchus,2005).

Ozetlemek gerekirse kiiresellesme siireciyle birlikte kadimlarm is hayatina
katilimlarinda gozle gorilir bir artis gozlemlenmistir ama kadinlarin  artis
gosterdikleri is kollar1 daha diisiik iicretli ve herhangi bir gilivencesi olmayan is

kollar1 olmustur (Yahsi,2007).

Bu bahsedilen negatif etkileri bir kenara birakirsak, kadinlarin kiiresellesme
stireciyle i3 hayatina katilimlarimin artmasi, O6grenim ve egitim diizeylerinin
yiikselmesi, evlenme yaslarinin artmis olmasi ve zamanla kadinlara yonelik olan
toplumsal bakigin pozitif yonlii degisim gostermesi gibi olumlu gelismelerin oldugu
da gortilmektedir (Uygur,1999).
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1.3.4 Tiirkiye'de Kadinlarin Isgiiciine Katithm Oram
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Grafik 1. Cinsiyete Gore Isgiiciine Katilim Orani

Kaynak: TUIK, Haziran 2015 verileri,
http://www.tuik.gov.tr/UstMenu.do?metod=temelist, Erisim Tarihi (21.10.2016)

2015 yilindaki verilere goz atildiginda, %32,3'liik katilim oraniyla Tirkiye,
kadin istthdaminda OECD f{ilkeleri arasinda en diisiik orana sahip olan iilkedir. Oysa
erkeklerin is hayatina katilim oranlari ayni sene %72,4 olarak goriilmektedir. Egitim
seviyesi artan kadinlar, dogum oranlarinda diisme yasanmasi ve evlilik yaginin daha
gerilemesine ragmen 1988 (%34,3) senesinden itibaren kadinlarin is hayatina katilim
oranlarinda azahs gosterdigi goriilmektedir. Bu durumun ortaya g¢ikmasinda en

onemli neden ise kdylerden kentlere olan go¢ hareketleridir.
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Isgiicii katilim orannin {ilkemizde diisiik seviyelerde olmasmin temelde iki
sebebi vardir. Sebeplerden biri, diisiik olan egitim ve dgretim seviyesidir. Egitim
seviyesinde artis gergeklestiginde, ayn1 dogrultuda isgiictine katilim oraninda da artis
olmaktadir. Sanayi ve hizmet sektorlerinde egitimin seviyesi énemli bir etmendir.
Ornek vermek gerekirse koylerde isgiiciine katilim oram kentlere kiyasla cok
fazladir. Bunun en 6nemli sebeplerinden biri, kdylerde licretsiz olarak aile is¢isi olan
kadinlarin; kentte is hayatina katilmalar1 igin yeterli olmayan egitimlerinden dolay1
isgiicline katilamamalaridir. Bir diger sebep ise, kadmlarin is hayatina katilma
oranlarinin az olmasidir. Kadinlarin is hayatina katilim oranlarinin az olmasi, genel

toplam baz alindiginda oranin diisiik ¢itkmasina sebebiyet vermektedir (Giiner, 2010).

1.3.4.1 Tiirkiye'de Kadin Istihdaminin Sektorel Dagilimi

Bir ekonomide hangi sektorlerde istihdamin oldugunu gosteren istihdamin
sektorel dagilimi; llkenin gelismislik ve kalkinma diizeyini gostermektedir ve
ekonomide istthdam saglama kapasitesinin degerlendirilmesi i¢cin 6nemli bir noktadir
(Ozdemir,2000). Gelismislik diizeyi ilerlemis olan iilkeler mercek altina alindiginda
kalkinmiglik diizeyleri ile dogru orantili olarak istihdamin sektérel dagilimi;
tarimdan, sanayi ve hizmet sektoriine dogru sekillendigi goriilmektedir. Bu durumda
gelismis iilkelerde kalkinmanin bir sonucu olarak sanayi ve hizmet sektoriinde
istihdamda artma, tarim sektoriinde ise azalma goriilmektedir (Berber,2008). Bunun
sebebi tarim alanlarindaki ¢o6ziilme ve isgiiciiniin kente gd¢cmesidir. Tarim
sektoriinde tcretsiz aile iscisi olan kadinlar, “ev hanimi” olmus ve is hayatina
girebilenler ise vasifsiz isgiiciine gereksinim duyulan enformel sektdrde ¢alismaya

baslamislardir (KSGM, 2008a).
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Kaynak: TUIK, 2016 verileri,
http://www.tuik.gov.tr/UstMenu.do?metod=temelist, Erigsim Tarihi (21.10.2016).

Grafik 2'de kadin istihdaminin sektorel dagilimi gorilmektedir. Kadin
isgiiclinlin en fazla tarim sektoriinde istthdam edilmesine ragmen hizmet sektoriinde
de kadin istihdammin tarim sektoriiyle basa bas oldugu ve siirekli arttig
gozlemlenmektedir. Bu durumun olusma nedeni, hizmet sektoriindeki bazi is
alanlariin “kadinlara uygun alanlar” seklinde toplumda yer etmesidir (KSGM,

2010).

Haziran 2015 doneminde kadinlarin istihdam orani bir onceki yila gore 1
puan artmis ve %28,6 olmustur. Kadin istihdaminin yaklasik yarisini olusturan
hizmet sektorii ve tigte biri olan tarim sektorii kadinlar i¢in 6nemli olan iki sektordiir.
Kadinlarin yalnizca %16,1 kadari sanayi sektoriinde yer edinebilmistir (Isigicok

2005).
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1.3.5 Avrupa Birligi’nde Kadin Istihdamm

Diinya niifusunun énemli bir boliimiinii olusturan kadinlari, emek piyasalari
disinda vazgecilmez bir iiretim unsuru olmalarina ragmen, emek piyasalarindaki
varliklart ge¢misten giiniimiize erkeklerin gerisinde ve ikincil isgiicii statiisii ile
sinirlt kalmistir. Biitiin toplumlarda gec erli olan erkek egemenligine dayanan
ideoloji mesruiyetini kadinlar1 doga(natiire), erkekleri ise kiltlir(culture) ile
tanimlayarak saglamaktadir. Bir {ilkenin ekonomik kalkinmasinin en Onemli
sartlarindan biri tiretim faktorlerinin miimkiin olabildigince maksimum seviyede ve
verimlilikte kullanilmasidir. Ancak is hayatina katilim oranlarma bakildiginda,
hemen hemen diinyanin tiim iilkelerinde cinsiyet ayrimi yapilarak kadinlarin

erkeklerin gerisinde kaldig1 bir tablo karsimiza ¢ikmaktadir (Erarslan, 2009).
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Tablo 1. Ulkelere ve cinsiyete gore isgiicii dagilimi

KADIN ERKEK TOPLAM

2012|2013 {2014 | 2015|2012 (2013|2014 |2015|2012 | 2013 | 2014 | 2015
Almanya 51,2 |51,9 |52,3 62,8 62,8 | 62,8 56,9 |57,2 |57,4
Yunanistan |31,6 |30 |30,8 |319 |48,1 |48,1 |46 |46,8 |39,6 |37,8 [38,1 |39
italya 35 34,5 (34,6 |34,8 |53,5|51,9 |51,8 |52,2 (43,9 |42,9 [42)9 |43,2
ispanya 40 39,1 (39,6 |40,6 |50 48,8 |49,7 |51,4 |44)9 |43,9 |44,5 |45,9
Isveg 55 |55,7 |56,2 |56,8 |62,3 |62,6 |63 |63,2 58,8 |59,1 [59,6 |60
Fransa 46,7 |46,7 |46,6 | 46,5 |56 |55,5 |54,8 |54,4 |51,2 |50,9 |50,5 |50,3
Danimarka |54,6 |54,3 |54,1 |54,1 |62,3 [61,8 |62,2 62,8 |58,4 |58 58,1 |58,4
Belgika 43,6 |43,9 | 44,3 | 44,3 |55,2 |54,6 | 53,9 |53,5 |49,2 |49,1 |49 48,8
Avusturya 52,4 |52,4 (52,3 |52,4 |163,4 |63,4 |62,6 |62,4 57,8 |57,7 |59,3 |57,3
Hollanda 55,6 | 54,9 |53,9 67 |65,8 |655 61,2 |60,2
Birlesik
Krallk 52,3 |52,8 |53,7 |54,2 |63,2 |63,3 |64,3 |64,8 |57,6 |57,9 |58,9 |59,4

Kaynak: OECD, Main Economic Indicators 2016/4, *2010 yilina ait veriler OECD, Main Economic

Indicators 2014/12° den alinmistir.
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Tablodan da anlasilacagi iizere, {iilkelerin gelismislik diizeyleri gbéz Oniinde
bulundurulmaksizin, kadin is gorenlerin istihdam edilme oranlar1 erkeklerin istihdam

edilme oranlaria gore daha diisiik diizeydedir.
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2 BOLUM

CAM TAVAN KAVRAMI VE ENGELLERI

2.1 Cam Tavan Kavramnin Ortaya Cikisi

Cam tavan (glass ceiling) kavramina ilk kez, Wall Street’de Hymowitz ve
Schellhardt’m 1986 senesinde gerceklestirdikleri “Is yasaminda kadin” konulu
sOylesisinde yer verilmistir. Cam tavan sendromu, {ist seviyede gorevlere erismeyi
hedefleyen ve bu baglamda girisimde bulunan kadinlarin 6zel sirketlerde, kamu
gorevlerinde, egitimde ve ¢esitli Orgiitlerde karsilastiklart kisisel, kurumsal ve
toplumsal engelleri ifade etmek icin ortaya cikarilmig bir kavramdir. Cam tavan
sendromu sadece cinsiyetten kaynaklanan ayrimciligi degil etnik kokenlerden ve
wrklari ile ilgili olarakta is hayatinda karsilastiklar1 ayrimcilik ve engelleri de iginde
barindirir (Lockwood, 2004).

2.2 Cam Tavan Kavram

Cam tavan sendromu ile alakali olarak birkag¢ pire iizerinde yapilan bir
aragtirma sonucu, pirelerin birbirinden farkli yiiksekliklerde sigradiklar1 gozlemlenir.
Pirelerden birkag1 30 cm yiiksekliginde camdan olusan bir fanus igine yerlestirilir.
Metalden olusan zemine asagidan 1s1 verildiginde sicakliktan hosnut olmayan pireler
ziplamaya ve kagmaya c¢alisirlar lakin baglarini tavanda bulunan cama carparak geri
diiserler. Ancak metal zemininde sicak olmasindan o&tiirii de pireler tekrardan
ziplarlar, tekrar baslar1 cam fanusa deger. Pireler kendilerini engelleyenin ne

oldugunu bilmedikleri i¢in olanlar1 anlayamazlar.
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Defaatle baglarini cam fanusa garpan pireler en sonunda metal zeminde 30
cm” den fazla yukar1 ziplamamay1 6grenirler. Pirelerin tamaminin 30 cm zipladigi
goriiliince deneyin diger kismina gelinir ve tavanda bulunan cam kaldirilir. Zemine
bir daha 1s1 verilir. Biitiin pirelerin 30 cm zipladig: gériiliir. Ustlerinde camdan engel
olmamasina ve daha yiikseklere ziplama imkanlari olmasina ragmen

gerceklestiremezler.

Kafalarii cama carpa carpa tecriibe ettikleri bu sinirlanmalarina sebep olan
olguyla hayatlarin1 devam ettirirler. Bu durumdan kurtulma sanlar1 olmasina ragmen
kurtulamazlar. Sebebi; engeller artik zihinlerinin igindedir. Onlar1 gergeveleyen
digsal engeller kalkmis bulunmaktadir fakat i¢lerindeki engel hala devam etmektedir.
Yapilan deney sayesinde canlilara engel koyuldugunda nasil bir davranis
sergiledikleri agiklanmistir. Bu deney ‘Cam Tavan’ olgusunun ne oldugunu

anlamamizda 6nemli bir yol gostermistir (Wirth, 2001).

Isletmelerin, kadin ¢alisanlara yoneticilik mevkisinin verilmemesi, hak etmis
olduklar1 terfiyi alamamalar1 kadin ¢alisanlar {izerinde negatiflige sebep olusturur.
Bununla beraber kadinlarin annelik ve ev isleri gibi istlendigi sorumluluklar,
toplumlarda kadin calisanlara karsi koyulmus 6nyargilar, kadin ¢alisanlarin hem is
hem de 6zel yasantilarinda farkli sendromlara sebebiyet vermistir. Giiniimiizde kadin
calisanlar, karsilarina ¢ikan engelleri zorlamakta ve iist kademelere gegebilmek adina
sarf edilmesi gereken miktarin {istiinde ¢aba sarf ettikleri gézlemlenmektedir. Geneli
bekledikleri terfiyi alamamakta ve mevcut islerinden ayrilmak durumu ile kars
karsiya kalmaktadirlar. Yasanan bu tarz durumlar ig hayatinda cinsiyetten kaynakl
ayrimcilifa ve ‘“cam tavan” olarak karsimiza c¢ikan kadin calisanlarin st
pozisyonlara yiikselmelerine engel olusturdugu goriilmektedir. Goz ile goériinmeyen
bir engel olarak adlandirilan cam tavan, is yerlerinde 6nem teskil eden gorevlere
erisen kadimlarin nasil bertaraf edilebilecegini gosteren bir olgudur (Carnes ve

Kelley, 2011)
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Cam tavan Onceki zamanlarda kadin ¢alisanlarin is yasaminda Oniine
gecilmesi anlami olarak karsimiza ¢ikarken simdiki zaman diliminde daha kapsamli
hale gelmis ve engelliler, yasllar, cinsel azinliklar1 da i¢ine almistir. Cam tavan,
kadin ¢alisanlarin ve azinlik gruplarinin is hayatinda st kademelere ilerlemelerine
engel olan goriinmez orgiitsel ve algisal engellerdir. Evli ve ¢ocuk sahibi olan kadin
calisanlarin is hayatinda erkek meslektaslarina gore daha az olgiide terfi ve odiil

alabildigini anlatmakta da kullanilmaktadir (Weyer, 2006).

2.3 lisyerinde Cam Tavan Gostergeleri

Literatiirde cam tavan kavraminin anlami, cinsiyetten kaynaklanan engeller

olarak goriilmekte ve gegmektedir (Lockwood, 2004).

2.3.1 Cinsiyet Rolleri

Cinsiyet temeline dayanan engellerin tamamu, cinsiyet rolleriyle dogrudan ilisiklidir.
Cinsiyet rolleri, “toplumlarin bireylerden cinsiyetlerine gore sergilemesini bekledigi

davraniglar, tavirlar ” durumu olarak karsimiza ¢ikar (Barutgugil, 2002).

2.3.2 Mesleki Cinsiyet Ayrim

Kadin ve erkege ait islerin ne olduguna yonelik kiiltiirel ve sosyal tutumlar ile
egitimde cinsiyet esitsizligi, kadin ve erkek isgiiciiniin farkli meslekleri tercih
etmesine yol acarak, iilkeden iilkeye ve isten ise degisebilen bir mesleki cinsiyet
aymrimi (occupational sex segregation) meydana getirmektedir. Bu baglamda kadin
isgiicii hemgire ve 6gretmenlik -6zellikle ilkokul dgretmenligi- gibi feminize olmus
islerde rastlanirken yatay bir mesleki ayirim, diger taraftan erkeklerden daha diistik is

kollarinda kalarak dikey bir mesleki ayirim sergilemektedirler (Wirth, 2004).
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Kadin is gorenlerin bulunmus oldugu is kollart mercek altina alindiginda
kadin is gorenlerin kendilerine meslek olarak daha ¢ok “ailede oynamis oldugu role”
yakinlik gosteren meslekleri tercih ettikleri gézlemlenmistir. Kadin ¢alisanlarin fazla
oldugu bu meslekler, giiniimiiz ¢aginda “pembe yakali” meslekler seklinde
adlandirilmaktadir. Pembe yakali isler, kadinlarin almis olduklart egitimi
kullanmalarina firsat vererek, mavi yakalilara gore beden giiciiniin aktif
kullanilmadigi, daha sakin ve daha diizenli, daha rahat, daha iyi statii saglayan is
kollaridir. Ornek vermek gerekirse, sirketlerdeki ofis ve biiro isleri, hemsirelik ve

ogretmenlik gibi meslekleri bu kategoride gosterebiliriz.

Fakat bahsedilen tiir is gruplari zaman gectikge statii ve licret kayiplarina

ugrayabildigi i¢in bir dezavantaj olarak géoriilebilinir. (Ozkaya, 2003).

Yonetsel statiiler mercek altina alindiginda, kadin calisanlarin erkek
calisanlara nazaran daha alt statiilere yogunlastigini; erkek calisanlarin ise, {ist
statiilerde oldugunu gormekteyiz. Kadin calisanlarin egemenlik gosterdigi ve sayica
kadin yoneticilerin bulundugu meslek gruplarinda bile, kadin ¢alisanlarla kiyaslama
yapildiginda orantisiz bir sekilde erkek calisanlarin iist pozisyonlara yiikseldigi
goriilmektedir (Wirth, 2004).

2.4 Cam Tavan Kavramyla Birlikte Ortaya Cikan Kavramlar

2.4.1 Cam Asansor ve Cam Yiiriityen Merdiven

Birtakim topluluklarin hiyerarside asagidan yukariya dogru yiikselmelerini

engelleyen cam tavanin durumunun tersine, cam yiiriiyen merdiven ve cam asansor,
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orgiitlerin hiyerarsisinde birtakim azinlik olarak bulunan gruplarin normalden daha
hizli bi¢imde ylikselmelerini belirtmek i¢in kullanilmis mecazlardir. Bu kavramlar
erkeklerin daha ¢ok bulundugu meslek kollarinda ¢alisan kadin is gorenlerin yasamis
oldugu engelleri ifade eden bir kavram degildir. Hatta tam tersi kadin is gorenlerin
egemen olduklar1 meslek kollarinda calisan erkek is gorenlerin yasadiklari durumlari
anlatmak i¢in kullanilir (Macarie ve Moldovan, 2012).

Cam yiirliyen merdiven, daha ¢ok kadin is gorenlerin sayica fazlaca oldugu
mesleklerde ve sektorlerde mevcut hiyerarsi igerisinde erkek is gorenleri yukariya

dogru ¢ikaran durumlari tasvir etmektedir (Williams, 1992).

Kadinlarin 6niinde yiikselmelerini engelleyen cam tavan, baskalarina (siklikla
erkeklere) cam yiiriiyen merdiven sunabilir. Fakat soyle bir durum var ki, cam
yuriiyen merdiven hem irk ayrimciligi hem de cinsiyet¢i ayrimciligin bir arada iginde

bulunduran bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Lamsa vd., 2012).

2.4.2 Gostermecilik

Gostermecilik (tokenism), en azami seviyede 6diin verme / terfi uygulamasi
olarak bilinmektedir. Kadin ¢alisanlar1 ve orgiitte bulunan azinliklar1 kapsayan bir
bicimde gostermelikten olan bir caba politikast olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Kanter’in (1977) tokenism teorisine, “erkeklerin baskin oldugu organizasyonlarda
calisgan simge kadin is gorenlerin daha az kazang elde etmesinin veya terfi
almalarinin engellemesi olarak” siklikla kullanilmistir. Ornek verilecek olursa, erkek

is gorenlerin egemen olduklart iskollarinda kadmn is gdrenlerin sadece gostermelik
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olacak sekilde sirketin itibarini kurtarmak ve diizeltmek i¢in ise alim yapmasini ve
daha az onemi olan konularda gorevlendirilmesi bir tokenism uygulamasi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir ve bu sekilde kadin is gorenlerin yiikselmelerine engel
olmaktadir. Bunun aksine kadinlarin egemen oldugu mesleklerde, 6rnek vermek
gerekirse; hemsirelik, simge erkek is gorenlerin bu azinlik durumundan bir
dezavantajla karsi karsiya kalmadiklarmi hatta tam tersi bir sekilde yarar elde
ettikleri bile soylenebilir (Budig, 2002).

Gostermecilik 6diin verme (tokenism) kavrami, kadin ¢alisanlarin yonetimle
alakali kariyerlere, agirlikli olarak erkek calisanlarin fazla oldugu is kollarina
girmesiyle kars1 karsiya geldikleri cesitli engelleri inceler ve yonetimsel gorevlerde
kadin ¢alisanlarin erkek ¢alisanlarla esitlenmesine yonelik bir cok engelin daha fazla
kadinin yonetim pozisyonlarinda ise alinmasiyla azaltilabilecegini 6ne siirer (Lamsa
vd., 2012).

24.3 Cifte A¢maz

Cifte agmaz kavramini inceledigimizde ise davraniglardan kaynaklanan
normlara atiflarda bulunur ve bir kadin ¢alisanin ne yaparsa yapsin higbir durumda

basarili olmayacagini (Bateson Jackson, Haley ve Weakland, 1956).

Cifte agmaz durumu bireyin yasadig: ikilemlere karsi koyamadigi ve
bu sebepten bu ikilemleri ne ¢6zebildigi ne de vazgecebildigi durumlarda karsimiza
cikmaktadir. (Puceitaite, 2012).

Psikoloji dalinda ¢atisma toplumsal ve bireysel olmak gibi iki iliski
arasindadir. Kadin ¢alisanlar diger kisilere daha duygusal ve bagislayici
davraniglarda bulunma egilimlerini ifade eden toplumsal birtakim &zelliklerle

bagdastirilirlar. Kadinlarin yapilart geregi merhametli, sempatik ve kibarlik
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egilimindedirler. Erkekler ise tam tersine agresif, kendine giivenen, gayretli ve giiclii

olma egilimini ifade eden kisisel 6zelliklerle bagdastirilirlar.

Tim bunlarin bir neticesi; kadin yoneticiler ¢ifte agmaz durumu ile
karsilasirlar. Sayet kadin ¢alisanlar yiiksek oranda toplumsal olurlarsa, yeteri kadar
bireysel olmamakla veya kadinlar yiiksek bir oranda bireysel olurlarsa bu sefer de

toplumsallik eksikligi ile elestiriye maruz kalacaklardir.

Tiim bu durumlarda, kadin galisanlar zor olan is kollar1 igin yeterince yetenek
sahibi olamadiklar1 algis1 yaratabilirler. Cifte agmazda, sasirtici olan; insanlarin
erkeklerden daha c¢ok kadin c¢alisanlarin etki alanina daha fazla karsi koyucu
olmalaridir. Ornek vermek gerekirse sirkette gerceklesen toplantilarda, insanlar erkek
calisanlarin fikirlerine ve girisimlerine kadin ¢alisanlarin ortaya koyduklar
fikirlerden daha ilimli tepkiler verirler. Bir sirkette ¢alisan kadin yoneticinin
sdylemiyle “Insanlar sesli bicimde erkeklerin hatalarini savunma ve goérmezden
gelme egilimindedirler. Kadin ¢alisanlar ise ayn1 durumla kars1 karsiya kaldiklarinda
hemen elestirilir ve yargilanir. Kadinlarin baskin olma yetenegi yetersiz goriiliir,
erkek c¢alisanlar ise ayni durumu gerceklestirdiklerinde ise heyecanli diye
nitelendirilirler (hbr.org, 2016).

Calisanlarin kadinlar1 is hayatinda yonetici olarak ciddiye alinmalart igin
baskin ve sert durus sergilemesi gerekmektedir, ancak beraberinde geleneksel kadinsi
bigimde ‘“normal olan kadinlar” gibi davranis gostermeleri beklenmektedir.
Konusmay1 seven kadinlar edepsiz ve saygisiz olarak adlandirilirken, sessiz kalan
kadinlar ise gérmezden gelinir. Erkek ¢alisanlar yaslar ilerledikge tecriibeli ve bilgili
hale gelirken, kadin c¢alisanlar ise yaslari ilerledik¢e gereksiz bir kalabalik hale
gelirler. Cifte agmaz durumunu ortadan kaldirilmasi i¢in en 6nemli adim dilin ve
iletisimin kullanim seklinde yogunlasmaktadir. Iletisim biitiin odagimizi ve
diisiincelerimizi degistirebilecektir. Ornek vermek gerekirse, herhangi bir basar1 veya

kutlama aninda “aferin beyler” kelimesini kullanmaktan ziyade “herkese tebrikler”
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kelimelerini kullanmak ya da bilim adami yerine bilim insanlar1 kullanimini tercih
etmek (Lamsa vd., 2012).

Kadinlarin is hayatinda ilerlemelerini sinirlandiran bir engeldir ¢ifte agmaz
kavrami ve kadin ¢alisanlarin iki arada bir derede kalmalarini ifade etmede kullanilir.

Cifte agmaz davranis bigimi, iletisim sekli ve giyime kadar uzanir. (Ozkaplan, 2013).

Cam Labirent

Cam labirent kavramini, karigik olarak ifade edilen ve bir ¢ikis yolu arama ve
hedefe erisme olarak ele alabiliriz. Eagly ve Carli tarafindan cam tavan sendromunun
ikamesi olarak karsimiza ¢ikmistir. Eagly ve Carli , kadin ¢alisanlarin kariyerleri
boyunca kars: karsiya kaldiklari en iyi metaforun labirent terimi olduguna inanirlar.
Sebebi ise bu kavram bir hedefe dogru gidilen karmasik bir yol anlamina
cikmaktadir. Bu zorlu yollardan gecmek o6yle direkt ve sanildigi gibi basit
olmayacaktir (hbr.org, 2016).

Is hayatindaki kadinlar, c¢alhistiklari is yerlerinde kadin c¢alhisanlari iist
pozisyonlara getirilmesi konusunda engel yaratan bir cam tavanin var olup
olmadigimi irdelerler. Eagly ve Linda Carli, bir makalede boyle bir engelin
bulunmadigini ama is hayati siiresince kadin calisanlarin karst karsiya kaldiklari
biitlin zorluklarin (cam labirent) kadin ¢alisanlar1 hak ettikleri goreve ve kademeye

getirmekten alikoydugunu ifade eder (forbes.com, 2016).

Eagly ve Carli’ye gore (2007), bu zorluklarla dolu engelleri agsmak, bireyin
istikrarli olmasi, bulunmus oldugu siireglerin farkinda olmasi ve bu konuda
dikkatlilik gerektirir. Bu metafor ortaya ¢ikan biitiin engelleri kabul etmekle birlikte,
kadin calisanlarin is hayatinda kars1 karsiya kaldiklart sorunlarin iistiinden gelmesi

adina pozitif yaklasimlarda igerir (Lamsa vd., 2012).
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2.4.4 Cam Duvar

Cam duvar metaforu kadin ¢alisanlarin kariyer merdivenlerini tirmanmalari

yolunda gériinmeyen diger bir engel olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Klenke, 1997).

Cam duvar kavrami kadinlarin ve grupta bulunan azinlik calisanlarin is
yerinde vyatay hareketlerinde karst karsiya kaldiklari engelleri tanimlamakta
karsimiza ¢ikar. Is hayatinda ¢ogunlukla soyle bir alg1 vardir Ki bir calisanin yukariya
dogru yiikselmesinde Oncelikle isi 6grenmesi igin yatay olarak bir boliimden digerine
gecis yapabilmesi gerekmektedir. Kadin ve azinlik gruplar1 yatay sekilde hareket
etmelerini engelleyen bu gozle goriilmeyen engeller cam duvar seklinde

tanimlanmaktadir (ehow.com, 2016).

Gozle gorilemeyen bu ayrimcilik seklinde, kadin ¢alisanlarin  erkek
meslektaglariyla basarilarini  kiyaslama olanaklart  bulunmamaktadir.  Kritik
Oonemliligi bulunmayan insan kaynaklari gibi pozisyonlara yerlestirilen kadmlar
kariyer hedeflerinde istedikleri konumlarda olamamaktadirlar (dailymail.co.uk,
2016).

Cam duvar kavrami muhtemelen diger kategorideki (erkek ve beyaz)
personelde sorun teskil ediyor olarak gozikkmezken yalmiz bir kategorideki
personelin yatay hareketine engel teskil etmektedir. Bu engel azinlikta olan kadin
calisanlarmn tiim boliimlerde degil finans, {iriin gelistirme gibi Stratejik 6nemi olan ve

tist kademelere gegiste karsilarina ¢ikmaktadir (answers.com, 2016).

Kadinlarin yana dogru ilerleyerek oOrgiitsel piramitte yukariya dogru giden
merkezi yollarin anahtar1 olarak kabul edilen {iriin gelistirme veya finans gibi
stratejik Onemi olan boliimlerde gorev almalari olduk¢a zordur. Ciinkii sekilde

goriildiigl gibi kadinlarin ilerlemesi cam duvarla kapatilmistir (Wirth, 2001).
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245 Cam Ucurum

Bu kavram ise cinsiyetten kaynaklanan ayrimciligin cam tavan sendromundan

sonra karsimiza ¢ikan bir diger hali olarak gegmektedir (Ryan ve Haslam, 2007)

Cam ugurum kavrami, “kadmlarin yetkinliklerinden ya da sirketi basariya

ulastirmast beklenildiginden degil, kariyer hedeflerinden uzaklastirmak, stres ve

baski altinda kalmalarina sebep olup, basarisizligin sebebi olarak gosterilmek igin

baz1 sirketlerin olumsuz finansal performans gosterdikleri donemlerde kadin

calisanlarin st pozisyonlara getirildigi [hileli] pozisyonlar” olarak karsimiza

cikmaktadir (Yildiz vd, 2016).

CAM TAVAN

Normal
Kosullar

Destek personel
/ ‘:D {Cogunlukla Kadm) <Lr:|

Kavnak: Wirth (2001: 26); Dzamic (2009: 100

CAM UCURUM

Riskli
Kosullar

Cam
tavan

Destek personel
/ :D (Cozunlukla Kadin) <::] &

Kaynak: Yazarlar tarafindan olusturulmustur.

Sekil 4. Cam Ucgurum: Kadinlar Cam Tavani Ne Zaman Asar?

Kadinlarin cam tavan engellerini kirdiktan sonraki siirecte, {ist diizey

gorevlerde karsi karsiya kaldiklari bir engel olarak adlandirabiliriz cam ugurumu.
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(Dzanic,2009). Bu sartlara gére cam ugurum kavrami, kadin ¢alisanlarin is hayatinda
bir risk teskil ettigi iist diizey yoneticilik pozisyonuna getirilmesidir. Baska bir
taraftan cam ugurum yalnizca kadin ¢alisanlarin st diizey yoneticilige getirilmesini
ifade etmemektedir. Beraberinde mevcut olan azinlik gruplarin da iist pozisyonlara

getirilmemesini de i¢ine almaktadir (Kulich vd., 2014).

Is hayatinda “kadin calisanlarin &zgiir kilinmasi, gesitli egitim ve mesleki
programlara katilimlarinin saglanmasi , tokenizm gibi géstermecilik politikalarin yok
edilmesi, aktif mentorluk programlari, grup tabanli kararlar alma bilinci yaratarak
homojenligin dnlenmesi ve pozitif ayrimecilik” gibi cam tavanin kirilmasina doniik
stratejiler cam ugurum kavramini anlayabilmekte fayda yaratabilir. (Ryan vd.,
2007). Kisaca cam ugurum kavrami ne evrenseldir ne de ortadan kaldirilamaz bir

kavramdir (Ryan ve Haslam, 2009).

Basarisizlik ve kriz donemleri ile kars1 karsiya kalindiginda {ist pozisyonlarda
olan kadin yoneticiler, bu sartlar altinda ¢esitli psikolojik baskilar ile
karsilagabilmekte ve iyi yonetici olamadiklar1 diistintilerek o6rgiitlerin  olumsuz
durumlarmdan mesul tutulup rahatlikla elestirilebilinirler (Wilson-Kovacs vd., 2006).
Riskli goreve getirilen kadinlar basarisizlik yasadiklarinda hemen negatif elestiriye
maruz kalacak ve bu sartlarda yeniden eski pozisyonlarina geri donmelerine
sebebiyet verilecektir (Terjesen vd., 2009). Tiim bu yasananlar toplumda cinsiyetten
kaynakli 6nem arz eden bir kariyer engeli olmasindan dolay: 6énemlidir. Orgiitlerin
yasadigt kriz zamanlarinda yonetici pozisyonuna getirilen kadin, Orgiitteki
kaynaklardan ve calisanlarin desteklerini alamayacak olup, yoneticilikte basarili
bireyler gibi goriilmeyecektir (Rantala, 2010). Yaratilan itibarla, kriz donemlerinde
ve durumu iyi olmayan sirketlere atanan kadin, sirketin iyi olmayan durumundan
dolay1 adil olmayan bir sekilde elestirilere maruz kalacak, kinanacak ve sonunda ise
toplumun goziinde “en iyi yoneticinin erkek yoneticiler oldugu” imaji1 yaratilarak,
kadin yoneticilerin psikolojilerinin bozulmasina ve kadin yodnetici sayisinin

azalmasina neden olunacaktir (McDonald, 2011).
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Kadm Cam Orgiitsel I\ Orgiitsel

Ucurum SERTHEI T
§ Stres Kimliksizlestirme Cikas

Liderler :
Pozisyonlar

Sekil 5. Cinsiyet - Stres - Kimliksizlestirme Modeli

Kaynak: Ryan ve Haslam, 2006: 46.

Kadin c¢alisanlarin  ugurumdan diisme orani, “politikalarin1  olusturma
kararlarinm1 etkilediklerinde, giiclendirme algiladiklarinda, orgiitsel adalet konusunda
tecriibe kazandiklarinda, isyasam dengesinde tatmin durumu kuruldugunda” daha

azaldig1 gozlemlenmektedir (Sabharwal, 2013).

2.5 Cam Tavan Engelleri

Kadin c¢alisanlarin  yonetim kadrolarindan uzaklastirilmasi, cinsiyetler
arasinda gii¢ paylasiminda sorunlara da sebebiyet vermektedir. Kadin ¢alisanlarin
yonetim kadrolarina getirilmemeleri is yerinde bir problem oldugunu kanitlar
niteliktedir. Cogunlugunu erkeklerin olusturdugu is yerlerinde kadin c¢alisanlarin
yiikselmeleri kolay olmamaktadir. Kadin ¢alisanlarin karsi karsiya kaldiklart cam
tavan engellerini, bireysel, orgiitsel ve toplumsal faktorlerden kaynaklanan engeller

olmak iizere ii¢ baslik altinda inceleyebiliriz (Oztiirk, 2011).

2.5.1 Bireysel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Cam tavan sendromunun algilanmasina sebebiyet veren kisisel unsurlar,

kadinlarin is ve aile rollerinin gerektirdigi sorumluluklar bir arada yiiriitmesi ve st
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kademelere gelindiginde is hayatinda karsilasacagi sorunlarla karsi karsiya
kalmaktan kaginmasi i¢in kullanilan bireysel tercih ve algilardan kaynaklanmaktadir
(Taskin ve Cetin, 2012).

2.5.1.1 Coklu Rol Catismasi

Is ile birlikte ailenin eszamanli olarak ortaya ¢ikan ihtiyaclari, is hayatinda
kadinlarda ¢esitli baskilar yaratabilmekte ve sahsin yapisiyla alakali gesitli ikilemler
yasamasina sebebiyet verebilir. Bunun sonucunda kadinlar rol ¢atigmasi yasamakta
ve duygusal olarak yipranma yasayabilmekte ve dogal olarak yasam tatmininde

azalma gozlemlenmektedir (Ciftci, 2006)

‘ ‘ Iy1 Bur

Cahsan
Olmak

Sekil 6. Kadinlarin ¢oklu rol iistlenmesi

Kaynak: Oztiirk, (2011)
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Is hayatindaki kadin ¢alisanlar ii¢ vazifeyi en iyi sekilde yapabilmek adina
fazladan emek sarf etmektedirler. Bu durumda olan kadin galisanlara siiper kadin
ismi verilmistir. Stiper kadin olabilmeyi hedefleyen birgok kadin c¢alisan da
bosanmalar, agresiflik gibi negatif durumlarla kars1 karsiya kalmiglardir (Palmer,
1993).

2.5.1.2 Bireysel Tercih ve Algi

Is hayatinda aktif olarak calisan kadmlar, ev, is ve aile arasinda
sikisabilmektedir. En ¢ok iist yonetim kadrolarinda bulunan kadin ¢alisanlarin diger
kadinlara nazaran daha fazla problem yasadiklar1 goriilmektedir. Yasadiklar1 bu
durum ¢ocuklarin magdur olma ve esin ve akrabalarin cesitli elestirilerine ve
sOylenmelerine yol agmaktadir. Kadin c¢alisanlar, is hayatinda {ist pozisyonlara
yiikselmeyi hedeflediginde; uzun siiren ¢aligma saatleri, seyahat etmek durumunda
kalmak ve bunun sonucunda esini ve ailesini ihmal edebilecek durumlarla karsi
karsiya kaldiginda bir yanda ailesi diger yandan kendi kararlari arasinda geliski
yagsamaktadirlar. Kadin aile hayati ve is hayati arasinda kaldigi zaman her iki segenek
kendisine sorumluluklar gerektirdiginden bu sorumlulugu tagiyamama diisiincesine
kapilabilmektedir. Kadinlar kendilerini daha ¢ok duygusal ve merhametli gérmekte
ve kendi gii¢liliigiinden ziyade gii¢siizliigiinii kabullenmektedir. Bireysel giiglerinin
ve basarabileceklerinin farkinda olamayan kadinlar, yoneten olmaktan ziyade

yonetilen olmay1 yeglemektedir. (Bayrak ve Yiicel 2000).

2.5.1.3 Ogrenilmis Caresizlik

Bu kavram, 1960 senesinde hayvanlarin iizerinde yapilan bir aragtirma ile
ortaya ¢ikmistir. Ilerleyen yillarda da insanlar iizerinde yapilmis deneylerle de tiim
organizmalarda kullanilmis bir kavram halini almistir. Ogrenilmis caresizlik, siirekli
kontrol altinda tutulamayan durumlarla kars1 karsiya kalan organizmalarin, kontrol
etme olanaklarina inanglarimi kaybetmis olmalarindan yasanan olaylar karsisinda

hareketsiz kalmalarinda kullanilmaktadir (Giiler, 2006).
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Bu metafor, bireylerin bir durumda birgok kez basarisizligi ve basarisizligin
ve yasananlarin kendi kontroliiniin disinda oldugu ve basariya ulasmanin son derece
zor oldugunu disiinerek kendilerine olan O6zgiivenlerini kaybetmeleri seklinde

tanimlanabiliriz.

2.5.1.4 Kralice Ar1 Sendromu

Ust yonetime gelmis kadinlarm, is ortaminda hareket ve davranislarini
giderek degistirerek erkek yoneticilerin gosterdigi davranis sekillerine
yaklagmig olmasini ve diger kadin ¢aliganlara erkek yoneticilerin sergiledigi
tepkileri gostermesinde kullanilan gériinmez engellerden birisidir. Kralige

ar1 sendromunun niteliklerinden bazilar1 sunlardir; (Zel, 2002).
— Ayirimla ilgili belirtileri gérmezlikten gelmek.
— Orgiitteki kadin ¢alisanlarin rekabetini bertaraf etmeye galismak,

— Erkek c¢alisanlarin davranislarint benimseyerek bu tutumlar1 kadin

calisanlara kars1 kullanmak

Bu sendromun tasidigi ozelliklere uyum saglayan kadin calisanlara gore;
basarili olamadiklarinda kabahati baskalarinda degil kendilerinde aramadiklari,
kisisel efor sarf ederek mevcut ayrimciligi 6nlemeye karsi ¢ikilmadigi ve de aile
birligi kavramlarina 6nem verdikleri goriilmektedir. Kadmlar sist kademede tek
baslarina olmalarinin istiinlik ve basarinin ayricalik oldugunu diisiinmektedirler.
Kadinlar1 geldikleri mevkilere diger ¢alisan kadinlarinda gelebileceklerini, sadece
ozverili olarak emek ve caba sarf etmedikleri diisiincesi de krali¢ce ar1 sendromuna

sebep olan etmenlerden bir tanesidir. (Zel, 2002)

Kralice ar1 sendromuna uyum gosteren kadin calisanlara gore, basarili

olamayan kadin c¢alisanlar su¢u kendilerinde aramali ve yaratilan ayrimciligin
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kaldirilmas1 adina gayret sarfetmelidir. Bu sendroma hakim olan kadinlarin aile

biitiinliigline ve bu kavrama ayrica imtiyaz gosterdikleri goriilmektedir (Zel, 2002).

2.5.1.5 Siiper Kadin Sendromu

Is hayatinda belirli bir konuma sahip olan kadinlarin iglerinde bulunduklari
durumu izah etmek adina kullanilan bir kavramdir. Bu kavram, kadinlarin hem anne
hem es olma roliinlin gerekliliklerini bir biitiin olarak layigiyla yerine getirebilme
cabasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Hem aktif is hayati igerisinde olan hem de
annelik gorevi olan kadin ¢oklu rol iistlenerek tiim gorevlerini yapmaya gayret
ederken, kendilerine yeterli vakti ayiramayabilir ve bu durum sonunda kadin
calisanlarin daha fazla ¢alisip daha fazla sorumluluk yiikii almalarina sebebiyet

vermektedir.

Hem anne hem es olmanin yani sira kadinlar, ailelerinin biitcelerine de destek
olmasi 1970“1i yillarda yasanan ekonomik sikintilarla birlikte is hayatina atilmalarina
da sebebiyet vermistir. Bu senelerde kadinlar, ¢oklu rol iistlenerek hem kariyer
alaninda ilerlemeyi, hem iyi bir es hem de 1yi anne olmay1 hedeflemislerdir. Tiim bu
sebeplerden dolay1 da Siiper kadin ismi verilmistir. Bu sekilde “siiper kadin” olmay1
hedefleyen kadinlardan bir kismi bu sorumlulugu kaldiramamis ve sonug olarak,
stirekli alkol tiiketen, sinirsel problemler yasayan ve bosanma sayilarinda goézle

gortliir bir artis oldugu da gézlemlenmistir (Palmer, 1993).

2.5.2 Orgiitsel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Kadin galisanlarin kars1 karsiya kaldiklar1 goriinmez engellerden bir tanesi de
orgiitsel faktorlerin sebebiyet verdigi engellerden olusmaktadir. Isverenlerin
kadinlara olan goriis ve fikirleri kadin calisanlarin kariyer basamaklarinda
yiikselmelerinde veya gerilemelerine sebebiyet vermektedir. Bu nedenle yoneticilerin
kadinlara pozitif tavir sergilemesi is hayatinda yiikselmeleri adina rahatlik

saglayacaktir. Sirketlerin kadin calisanlara ¢ikarttiklar1 engelleri, orgiit kiiltiirii ve
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orgiit politikalari, mentor eksikligi ve informal iletisim aglarina katilamama

basliklar1 altinda incelenebilir ( Jahangirov, 2012).

2.5.2.1 Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii kavrami grup iiyeleri iginde paylasilan birtakim degerler,
inanglar, normlar , ve semboller biitinii seklinde karsimiza c¢ikmaktadir. Ortak
degerler ve inanislar, liderler ve kahramanlar, 6rgiit kiiltiiriinii olusturan etmenlerden

birkacidir. (Iscan ve Timuroglu, 2007).

Erkeklerin ve kadinlarin kisisel o6zelliklerinden kaynaklanan farkliliklar
meydana geldigi ve orgiitiin i¢inde kadnlara ve erkeklere farkli sartlarin sunuldugu
gozlemlenmistir. (Temel vd, 2006).

Bir takim is yerlerinde, kadinlarla ¢alismaya soguk bakan erkekler oldugu
gibi kadinlarla diyalog halinde olmaktan kaginan erkek miisteriler de vardir. Bu tarz
durumlar igverenin gergeklestirecegi personel alimlarinda negatif tutumlara sebep
olmaktadir. Genellikle ¢ocugu olan bir kadin ¢alismayi tercih ediyorsa, isyerine
yeterince zaman ayiramayacagi, gerekli Ozveriyi gosteremeyecegi, uzun siiren is
gezilerine ve toplantilarina katilamayacagi fikri, gerceklesen personel alimlarinda
erkek calisanlarin daha c¢ok tercih edilme sebebi olarak karsimiza ¢ikabilmektedir
(Akgamete, 2004).

Snavely orgiitte ¢alisanlarin erkek calisanlarin kadin galisanlardan daha fazla

olmasini su asagida bulunan gerekcelerle siralamaktadir;
— Kadin is gorenlerin bugiine degin devam eden kaliplasmig konumu

— Is ve kariyer tammlarinin erkek egemen deger yargilar1 6lgiit almarak

yapilandirilmasi

— Kadin is gorenlerin erkek is gorenlerle saglikli bir diyalog olusturmakta

zorluk ¢cekmesi

— Erkek calisanlarin kadin c¢alisanlarla birlikte calismaktan memnuniyet

duymamalari
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Ozetle, iist yonetim kademelerinde erkek calisanlarin sayica fazla
bulunmalari, erkeklerin baskin oldugu orgiit yapisinin meydana gelecegi algist,
kadinlarin st yonetimlere ¢ikmasina engel olmaktadir. Bu durumun neticesinde
kadin ¢alisanlarin is hayatindaki ilerlemelerinde oOrgiitsel kiiltiir faktoriinden

kaynaklanan engeller s6z konusu olmaktadir (Sezen, 2008).

2.5.2.2 Orgiit Politikasi

Orgiitlerin politikalar1; kadin ¢alisanlarin mesleki ve kisisel gelisimlerine
direkt olarak etki gostermektedir. Kimi sirketlerin benimsedigi orgiit politikalar
kadin is gorenlerin mesleki ilerlemelerinde onlara olanaklar yaratirken, Kimi
sirketlerin politikalar1 da tam tersi engeller olusturmaktadir. Is yerlerinde istihdam
edilme, icretlendirme politikasi, gorev dagilimlari, yiikselme olanaklart gibi
hususlarda kadin c¢alisanlar daha fazla negatif tutumla karsilagsmaktadir. Performans
Olciim politikalar1 da kadinlarin kariyerlerinde olumsuz etkiler gostermektedir. Esit
calisma kosullarinin ve esit iiretkenlik s6z konusu oldugunda, erkeklerin basarisi
yetenege bakilirken kadinlarin basarist degerlendirildiginde sans faktoriiniin esas
oldugu belirtilmektedir. Basarisiz olan kadinin yetenek ve becerileri sorgulanirken,
basarisiz olan erkeginki sanssizlik olarak nitelendirilmektedir. Bu sebeple, is basarma

yoniinden kadinlar da diisiik potansiyel tasidiklari inanci olusmustur (KSGM, 1999).

Orgiitlerin ~ {icret politikalar1 ~ degerlendirildiginde, kadinlara y&nelik
fv.dliiliklarin - oldugu goriilmektedir. Kadin yoneticiler erkek meslektaslariyla
karsilastirlldiginda hem Amerika“da hem Avrupa“da daha az {cret aldiklar
gorilmistiir. Kadinlarin genelde kadin isleri olarak tanimlanan islerde calismasi ile

bu durum aciklanmaktadir (Ataay, 1998).

2.5.2.3 Mentor Eksikligi

Mentor kavrami TDK sozligiinde, giivenilir ve akilli danmisman olarak
tanimlanmaktadir. Mentorluk ise, rehberlik, destekleyicilik ve kogluk araciligiyla
orgiitiin deneyimli ¢alisani ile deneyimsiz c¢alisaninin arasindaki gelisimi saglamay1

hedefleyen bir iligkidir (Ceylan, 2004).
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Mentor ayni orgiitte yer alan ve farkli gérevlerde ¢alisip deneyimlenen kisi,
astlarina orgiitlin politikasi, gereklilikleri, stratejileri konusunda tavsiyelerde bulunan
yol gosteren kisi olarak tamimlanabilir (http://www. turizm gazetesi.com

/articles/article.aspx?id=34583).

Mentorluk kavramini benimseyen kadin yoneticiler daha fazla 6zgiiven
kazanmakta, farkindaliklari ve becerilerini kullanma diizeyleri artmaktadir (Ceylan,
2004). Kadin mentorlar kadin ¢alisanlar icin bir rol modeli de olusturabilecekleri i¢in
daha da 6nemli olabilmektedir. Kadin mentor, kadin astlara kariyerlerinde yardimci
olabilecegi gibi kadin yoneticiler i¢in de potansiyel yararlar saglamaktadir. Bu
sebepten mentorluk kavraminin hem kadin c¢alisanlara hem de kadin yoneticilerin
daha st kademelere ulagsmasinda ¢ift yonlii bir fayda saglamaktadir (Ataay, 1998)
Ancak yapilan aragtirmalar kadmlarin mentor iliskileri gelistirmede bir takim

engellerle karsilagtiklar1 goriilmektedir.

Orgiitlerde cinsiyet stereotipleri, bilgi aglarina ulasma, capraz cinsiyet
iligkileriyle 1lgili kabul edilen yargillar kadinlarin erkek mentor bulmakta
zorlanmasinin sebeplerindendir. Bununla beraber, kadinlar hemcinslerinden de
mentor eksikligi yasamaktadirlar. Bu durum organizasyonel pozisyonda yoneticilik
yapan kadin mentorlerin eksikligine neden olmaktadir. Mentorluk iligkisinin
faydasinin yaninda maliyetinin de fazla olmasi Orgiitlerde maliyet fayda
karsilagtirmasinin yapilmasina ve bununda kadin ve erkek mentor igin farkl
ticretlendirme olacagi diislincesi, Orglitlerde mentorluk iligkisi kurulmasini

etkilemektedir (Ataay, 1998).

Sonu¢ olarak, kadinlarin yonetim kademelerinde az sayida bulunmalari
mentorluk iligkisinin kurulmasini azaltmakta, bu iliskinin azlig1 ise kadinlarin

yonetim kariyerlerini olumsuz olarak etkilemektedir (Ataay, 1998).
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3 BOLUM

BILGI ve BILGI PAYLASIMI

3.1 Bilgi Kavram

Bilgi sozciigii Latin Dilinde “informatio” sozciigiinden koken alan bir
sOzciiktir. Bi¢im verme, bi¢imlendirme, haber verme, anlamlarini tasimaktadir.
(Tiwana, 2003; Top, 2008). Ingilizce es anlamli kelimeler sdzliigiinde bilgi: Sezgi,
anlama, idrak, tahmin, aydinlatma, sozciiklerinde de karsilik bulmaktadir (Laird,
1985). Bilgi sozciigii Tiirkge sozliikte, bir is ya da konu flizerinde bilinen sey,
malumat, ilk sezi durumunda =zihince kavranmis temel diisiince, seklinde

tamimlanmaktadir. (TDK, 1974).

Bilimsel tanimiyla bilgi, verilerden kaynak alan bir gergegi yansitan ve
insanlarin ussal yapilarini da kapsayan bir kaynaktir. (Krouh vd, 2002; Huotari ve
Livonen, 2004). Bilgi kavrami bu boyutlariyla irdelendiginde, tecriibelerin,
inanglarin, bir araya getirilmis verilerin, enformasyonlarin, profesyonellesmis
iceriklerin ve koklii sezgilerin, anlamli degerlendirmelerin toplami biciminde
siralanabilir. (Tiwana, 2003). Ozetle bilgi kavrami, belgelerde, dosyalarda,
dokiimanlarda ifade edilen seyler olmaktan ziyade, orgiitlerin giinliik isleyisinde,
karar alma siireclerinde, iirlin gelistirme metotlarinda, tasarimlarinda, yonetim
politikalarinda, standardizasyonlarinda kargimiza ¢ikan kavramlar sonucu ortaya

¢ikmus icerikler olarak tanimlanabilir. (Davenport ve Prusak, 1998; Yaman, 2000).

Bu kavram, binlerce yildan beri, insanoglunun evriminin en Onemli
yapitasidir. Bilgi kavrammin tartismaya agilmasi Milattan Once besinci yiizyilda,
Yunanl filozof Sokrates’in bilginin temel 6zellikleri, tanimi, aktarilmasi ve sinirlari
ile ilgili ortaya attif1 sorular sonrasinda olmustur. (Malhotra, 1997). Ilk yiizyilda
bilgi kavrami daha ¢ok aletlere, ve iiriinlere yapilan uygulamalar ve bunlarin
sonucunda elde edilen deneyimlerle tanimlanmistir. Bu siirecin sanayi devrimine
giden yolu baslattigi sdylenebilir. Ikinci asama ise 1880°den baslayip Ikinci Diinya

Savasi ile bitmektedir. Bu donemde bilgi kavrami yeni kazandigi yeni anlamlarla
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islere uygulanmaktadir. Son doénem ise Ikinci Diinya Savasi ile baslayan bilginin
kendisine uygulanmasi ve buradan yeni bilgilerin elde edilmesidir. Bu asamadan
sonra bilgi, iiretimin basat faktorii olmakta ve artik gerek sermaye gerek emek

kavraminin oniinde yer almaktadir. (Drucker, 1993).

Bilgi ¢ogunlukla gii¢ seklinde anlam kazanir: yasam igin, uyum igin, iginde
bulunulan zor kosullarda basari saglamak i¢in (Buckman, 2004). Bilgi, deneyim
veya yapilan ¢aligmalar sonucu elde edilen bir kavramdir. Gergek olan seylerin {ist
iiste birikmesi sonucu elde edilmis bir kural, kaide olarak da tanimlanabilir.

Bilgi ¢ogu zaman belirli problematik alanlara 6zeldir belirli bir alandan
digerine aktarilamaz. Bazen zaman bagimlidir yani; belirli bir zamanda kullanilan ve
dogru kabul edilen bir bilginin baska bir zamanda yanlis oldugu tespit edilebilir.
Ihtiyaglarin degisimine gére de bilginin kullammi degisebilir ve bazi bilgilerin
kullanimina duyulan ihtiya¢ azalabilir. Bilginin tanimlanmasi, elde edilmesi ve
kullanilmas1 kimi kisisel ve sosyal degerlere, inanglara ve ihtiyaglara baghdir.
Basarili deneyimler sonucu elde edilmis bilgi tecriibe olarak karsimiza g¢ikar ve bu

tecriibeler de uzmanliga doniisiir. (Awad ve Ghaziri ,2004).

3.1.1 Veri

Veriler enformasyonun kaynagidir. Enformasyonlarin islenmesi ve
toplanmasi sonucu da bilgi olusur. (Bennet ve Gabriel, 1999). Veri; heniiz
islenmemis ve sonuca varilmamis enformasyon parcalaridir. (Akgiin ve Keskin,
2003). Bireyin kendisi tarafindan degil, baskalar: tarafindan daha 6nce hazirlanmis
ve ¢esitli  kanallardan bireylere aktarilan  formlardir. Ancak  verilerin
biriktirilmesinden mutlak olarak enformasyon, enformasyonlarin birikmesinden de
kesin olarak bilgi elde edilmez. Onemli olan bu biriktirmenin metadolojik bir
yontemle irdelenmesi ve belli bir baglam iginde sunulabilmesidir. Veriler belirli
icerikten bagimsiz olarak tek basina anlam ifade etmeyen formlardir. (Hariharan ve
Khaneja, 2003). Veri iginde bulunulan zamanda gergeklesen ve gegmiste

gerceklesmis hadiselerle alakali islenmemis, olgunlasmamis kimi gercekleri igine
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almaktadir. Verilerin belli bir amag¢ dogrultusunda sistemli islenmesi sonucu

edinilmis bilgi baska bir konuda veri 6zelligi tasiyabilir.

Omek vermek gerekirse; bir satis miidiirii elemanlarmin aylik satis
miktarlarmin bulundugu kayitlar: bilgi olarak gorebilir. Bu kayitlar satis miidiiriine
elemanlarinin performansi hakkinda anlamli bir bilgi saglamaktadir. (Tekin vd.,
2000). Veriler, olgularla ilgili farkli nesnel gergeklikleri gdstermektedir. Orgiitler
acisindan veri yapilan iglerin belirli bir formatla sistematik olarak kayit edilmesidir.
Ornek olarak bir toplu alimda alman iiriinlerin cinsi, sayis1 ve bunun sonucunda elde
edilen gelirin kaydedilmesidir. Ancak bu veri alicinin {iriinii alma nedeni veya
motivasyonu, neden bu sayida satin aldigi, fiyatlandirmanin nasil yapildigi gibi
hususlarda detayl bir bilgi vermez. Bu anlamiyla da bu veriler tek basina bir sirketin

performansini, yonetim basarisini 6lgmede yetersiz kalir.

Veriler tek basina bir anlam ifade etmez, olan seylerin bir kismini ifade eder.
Degerlendirme, yorumlama bulunmaz bu sebeple de karar siirecinde kendi basina bir

kaynak olarak degerlendirilemez.

Veriler yine de kuruluslarin kullandigi vazgecilmez kaynaklardan biridir.
Biitiin kurumlarin verilere ihtiyac1 vardir ancak bu bazi endiistri alanlarinda daha
yiiksek bir veri bagimlilig1 olusturmaktadir. Ornek olarak bankalar sosyal giivenlik

sirketleri verilebilir.

Kurumlar misterilerle iligkilerini ilerletmek amaciyla kendilerine 6zgii veri
kiiltiiri olusturmaktadirlar. Bu kiiltliriin amaci satin alicilara ait bazi verilerin
kaydedilmesidir. Sirketler bu verileri giivenlik amagli veya ticari fayda temelli
saklama yolunu se¢mektedirler. Yoneticiler enformasyon elde etmek igin verileri
degerlendirmektedirler. Diger taraftan karar vericiler genellikle verilerin
islenmesinden dogan enformasyonlar1 tercih etmektedir. (Davenport ve Prusak,
2001).
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3.1.2 Enformasyon

Bu kavramda da diger kavramlarda oldugu gibi gonderici ve alic1 kanallar1
mevcuttur. Enformasyonun hedefledigi, alicinin herhangi bir konu hakkinda olusmus
fikirlerinde degisiklikler meydana getirmek, olaylar1 degerlendirirken veya
sergiledigi tutumlarda etki yaratmaktir. Anlayis kisminda veya bakis agisinda bir
degisiklik yaratmalidir. Ornek vermek gerekirse; satilacak bir iiriinle ilgili miisteriye
aktarilan bir enformasyon, miisterinin diisiincelerinde, davranis ve tutumunda bir
degisiklik yaratmalidir. Birbirleriyle herhangi bir ilisigi bulunmayan ifadelerden
olusan bir fikrin alic1 tarafindan bir anlami1 yoktur. Bu sebepten dolay1 da mesaji
gonderen kisinin mesaja bir anlam yiikleyerek gonderim yapmasi gerekmektedir.
Enformasyon kavrami, herhangi bir hedefe veya ilgiye ait olan verilerin bu hedeflerle
diizenlenip sekillenmesidir (Davenport ve Prusak, 2001). Enformasyon amag ve
onemle baglanmig veridir. Veri kavramini enformasyona doniistiirmek icin bilgiye

ihtiyacimiz olmaktadir (Drucker, 1999).
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Tablo 2. Veri, Enformasyon ve Bilgi Arasindaki Farklar

Veri Enformasyon Bilgi
Heniiz yorumlan_m amiy Islenmis veridir. Kullanilabilir enformasyondur.
sembollerdir

Basit gézlemlerdir. Mevcut
durumu gosterir.

Basitce gergekleri sunar.

Tahminlerde bulunmamiza,
sebep sonug iligkileri
kurmamiza imkan tanir.

Yapilandirilabilir veya

Yapilandirilmis, agik, basit ve

Karigik ve kismen

kodlanabilir. nettir. yapilandirilmis.
Nicel ve nitel olarak yazili Yazili olarak kolayca Kelimelerle ve agiklamalarla
olarak anlatilabilir. anlatilabilir. anlatilmasi zordur.

Yapilan iglemlerin belli
bicimlerde tutulmus
kayitlaridir.

Hesaplanarak elde edilir. Dog-
rulugu verilerin
biitiinlestirilmesi ve
hesaplanmasiyla miimkiindiir.

Baglantilarda, kisiler arasi ko-
nusmalarda, deneyim tabanl
anlayislarda, insanlari
durumla- r1, sorunlar1, ¢éziimleri
karsilag- tirma yeteneklerinde
bulunur.

Sahibi yoktur.

Sahibi yoktur.

Sahibi vardir, sahiplige dayanir.

Cesitli teknoloji sistemlerinde
depolanir.

Bilgi sistemlerince ele alinir.

Bi¢imsel olmayan konulara
ihtiyac¢ duyar

Herhangi bir problemin
¢Oziimiinde tek bagina ¢6ziim
olmaz

Genel bir durumdan anlam
¢ikarmada anahtar bir
kaynaktir.

Karar almada, tahminlerde
bulunmada, planlama vs. ana
kaynak akildir.

Arastirma sonucu kitaplarda
ve belgelerle sekillenir.

Verilerin degerlendirilmesin-
den olusur. Veri tabanlarinda,
kitaplarda ve belgelerle
sekillenir.

Kolektif akillarda sekillenir,
paylasilir ve deneyimle gelisir.

Ayristirilabilir veya
islenebilir.

Tekrar tekrar kullanilabilirler.
Birbirlerine girebilir.

Cogunlukla deneyim yoluyla
insanlarin akillarinda ortaya
cikar.

Kaynak: D. Stenmv.d (2002), “Information vs. Knowledge: The Role Of Intranets In
Knowledge Management”, Proceedings Of The 35th Hawaii International Conference On
System Sciences, s. 2. A. Tiwana (2001), The Essential Guide to Knowledge Management E-
Business And CRM Applications, Prentice Hall PTR, Upper Saddle River, NJ. s. 37.
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3.2 Bilgi Paylasiminin Tanimi ve Kapsam

Kurumlarda bilgi kaynaklarinin varliginin yanisira saglikli bir sekilde paylasimi da
¢ok onem arz etmektedir. Bilgi paylasmakla daha da deger ve anlam kazanir. Ancak,
bilgi paylagiminin, 6zellikle de is hayatinda 6niinde 6nemli engeller bulunmaktadir.
(Bryant, 2002) Kurumlarda bilgi paylasim siirecinin ydnetilmesinde teknolojik,
beseri, sosyal, ticari ve diger pek ¢ok karar etkili olmaktadir. (Yenigeri, Ince, 2005).
Bu paylasim gerek komiinikasyonla gerek de enformasyonun dagilimiyla iliskilidir.
Ciinkii bilgi karmagsik ve baglantili bir 6zellik arz eder. Bilgi, organizasyon i¢inde
gerekli kosullar elde edildikge serbestge tasinir. Bilgi paylasimi genellikle iki taraf
arasindaki etkilesim sonucu olusmaktadir. Bu taraflar bilginin sahibi ve paylasim
sonucu bilgiyi elde eden kisidir. (Ipe, 2003).

Bu paylasim taraflar arasinda bilingli sekilde gerceklestirilir. Bilgi paylagimi bir
sohbet ortaminda, bir toplantida beklenmedik bir etkilesim sonucu da ortaya

¢ikabilir. (Marouf,2005).

Bilgi paylasim siireci kurumlarda kabaca; bicimsel ve bigimsel olmayan
seklinde siniflandirilabilir. Bu siniflandirma paylasim siireciyle ilgili bir kontrol veya
yonlendirmenin olup olmamasiyla ilgilidir. Bu ayrim biitiin bilgi ¢esitleri i¢in s6z
konusudur. Big¢imsel olmayan paylasim, iki calisan arasinda tistte bahsettigimiz
kontrol ve denetleme siirecleri olmadan kendiliginden gelisen bir iletisimdir. Mail
yoluyla, yiiz yiize ve pek ¢ok farkli bicimde gercgeklesebilir. Bu tiir bilgi paylagimin
sirketler tarafindan kontrolii olduk¢a giigtiir ve olumlu sonuglar1 olabilecegi gibi

olumsuz sonuglar da dogurabilir.

Big¢imsel bilgi paylasimi bir kurumda genellikle teknolojinin 6nemli rol
oynadigi, cesitli denetim mekanizmalar1 olan bunun yaninda yazili ve hatta bazen de
yazisiz kurallar1 (sosyal, sirket kiiltlirii, vb.) olan bir bilgi paylasimi tiiriidiir. Bu
paylasim tiirlinde teknolojinin oynadigi rol denetim mekanizmalarinin daha etkin
kullanim1 ve paylagiminin sonucunun her iki veya daha fazla taraf acisindan daha
objektif bir sekilde kontroliinii saglamaktadir. (King, 2001). Odiillendirme ve ceza

mekanizmalari, kurum yapis1 ve kiiltiirii, bilgi paylagimi politikasi, teknolojinin etkin
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kullanimi, karar vericilerin destegi, uygun ve seffaf denetim ve personelden geri
doniis saglanmasi onemli faktorlerdir. (Celep ve Cetin, 2004; Ipe, 2003). Bilgi
paylasiminda, paylasim rollerinin acgik ve anlasilir olmasi, gerekli iletisimin derecesi
ve strekliligi, karsilikli sorumluluk gibi faktorler 6nemlidir (Soule, 2003).
Calisanlarin etkin ve nitelikli bir iletisim kurabilmesi icin birbiriyle ayni dili
konusmasi 6nem arz etmektedir. Bunun yani sira dogru bir paylagim i¢in kisilerin
bilgiyi birbirlerine yakin bir bicimde anlamlandirmalar1 da ¢esitli yanlis

anlasilmalarin 6nlenmesi agisindan elzemdir. (Bashorat, 2006).

3.3 Bilgi Paylasimini Etkileyen Faktorler

Bilgi paylasimini etkileyen faktorlere bakildiginda ii¢ fv.dli baslik altinda

toplanmaktadir. Bunlar bilgi ile ilgili faktorler, bireysel ve orgiitsel faktorlerdir.

3.3.1 Bilgi ile Ilgili Faktérler

Bilgi genel olarak acik ve ortiik olmak tizere iki kategoriye ayrilir. Bilgi bu
her iki tiir agisindan da bir deger ifade etmektedir. Ortiik bilginin paylasilmasi agik
bilgiye gore ¢cok daha zordur. Bilginin ticari yonden degeri arttik¢ca bu bilgiye sahip
olanlar hem ¢alistiklart Orgiit hem de oOrgiitteki diger bireyler tarafindan fv.d
edilmektedirler. Bilgi paylagimi bilginin ne zaman, nasil ve kimle paylasilacag:
konusunda alinacak kararlarin olusmasina yardimci olmaktadir. Bilginin degeri
arttikca bireyler duygusal olarak bilgiyi sahiplenme hissine kapilmaktadirlar. Bu
sahiplenme sayesinde bireysel bilgi calisanlar igin statii, kariyer ve itibar gibi
kazanimlara dontigebilmektedir (Kulaklioglu, 2009, s. 95). Bireylerin degerinin sahip
oldugu bilgi ile degerlendirildigi orgiitlerde bilgi paylagimi bireyin degerinden bir
seyler kaybetmesine neden olabilmektedir. Bu da bilgi paylasiminda isteksizlige
neden olmaktadir. Profesyoneller orgiitte degerlerinin sahip oldugu bilgi ile iliskili
oldugunu disiindiiklerinden kendi bilgilerini korurlar. Bu nedenle bilgi paylagimi ile

ilgili isteksizlik, giivensizlik olusmaktadir (Akgiin vd., 2009, s. 188).
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Bazi spesifik bilgi tiirleri hem birey hem oOrgiit agisindan biiyiik deger
tasimaktadir. Ornegin ARGE faaliyetleriyle ilgili bilgi ticari ve bilimsel agidan
tasidigit 6nem nedeniyle biliyiikk deger tasimaktadir. ARGE fizerine gerceklestirilen
arastirmalar; Orgiitlerin sahip oldugu yaratict giiciin temel kaynaginin belirli
konularda uzmanlik, deneyim ve spesifik bilgi birikimine sahip bir grup birey
tarafindan gerceklestigini gdstermektedir. Rekabetciligin yiiksek ve bilginin de ticari
acidan degerli oldugu bir ortamda bilgiyi paylasma ile onu kendi miilkiyetinde tutma
arasinda ikilimden kaynaklanan bir gerilim olusmasi olasidir (Akgiin vd., 2009, s.

188).

3.3.2 Bireysel Faktorler

Bilgi paylasimiyla ilgili ¢ogu caligmanin motivasyon, algi, gliven ag1 gibi
konulart icerdigi goriilmiistiir. Personel ozellikleri igsyerindeki davranis, tutum ve
performansi i¢ermesine ragmen bilgi paylasimi hakkinda bireysel fv.dliliklar ve
kisisel ozellikler ile ilgili ¢alismalar yetersizdir (Matzler vd., 2011, s. 296). Oysa
bilgi bir anlamda bireylerin zihninde anlam kazanir (Bhatt, 2001, s. 70). Bu nedenle
bilgi paylasimi faaliyetleri incelenirken bireylerin 6zelliklerinin de incelenmesi

gerekir.

Matzler vd.’nin 2007 yilindaki ¢aligmalarinda bilgi paylasim siirecini bireysel
karakteristikler agisindan ele aldig1 ve uyumluluk, vicdanlilik ve deneyimlere agiklik

seklinde ii¢ temel bireysel 6zellige ayirdigr goriilmektedir (Akgiin vd., 2009, s. 189).

Uyumluluk; kisisel uyumluluk deneyim ve ¢evresel kosullarla sekillenen bir
ozelliktir. Uyumluluk seviyesi yiiksek olan bireyler, yumusak tabiath, affedici,
yardimsever, yaratici, giiler yiizlli, hosgoriilii, nazik, saygili, 6zverili, sempatik bir
karaktere sahip olurlar. Rekabettense is birligini tercih ederler. Is birliginin yiiksek
oldugu bir is ortaminda uyumlulugun is performansini etkiledigi literatiirde acikg¢a
gorilmistiir. Bilgi paylasimi is yerinde gergeklesen yardimseverlik ve isbirliginin

Ozel bir tiridiir ve ¢alisanlarin is v.dadaslariyla ve istleriyle iyi gec¢inmelerini
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gerektirir. Uyumluluk bilgi paylasimi i¢in vazgecilmez bir niteliktir (Akglin vd.,
2009, s. 189).

Vicdanlilik; vicdan yonii kuvvetli olan bireyler goérevlerine daha bagli,
giivenilir, sorumluluk sahibi, diizenli, ¢aliskan ve basaril1 olurlar. Ilgili literatiirde
vicdanliligin is performansin1 olumlu yonde etkiledigi ile ilgili kanitlar mevcuttur.
Vicdanliligin orgiitsel vatandaslik duygusunu gelistirmede de 6nemli rolii oldugu
goriilmektedir. Bilgi paylasimi gorev duygusuna bagl oOrgiitsel vatandasligin bir
tiirtidiir. Vicdanliliginda bilgi paylasimi tizerindeki etkisi biiylik bir yere sahiptir
(Akgiin vd., 2009, s. 189).

Deneyimlere agiklik; bireylerin entelektiiel merak, yaraticilik, esnek diisiinme
ve kiiltiirel birikimi gibi kisilik 6zelliklerine sahip olmasimi kapsar (Kulaklioglu,
2009, s. 100). Yiksek seviyede bir acikliga sahip olan bireyler hem kendi ig
diinyalar1 hem de disariya karst biiylik bir ilgi ve merak duyarlar. Yeni fikir ve
geleneksel olmayan degerleri denemeye ¢ok heveslidirler. Aciklik seviyesi yiiksek
olan bireyler, bilgi arayisinda daha aktif olarak, bilgilerini de daha kolay
paylagmaktadirlar (Akgiin vd., 2009, s. 190).

Bilgi paylasimi lizerinde etkili olan faktorlerden biri de motivasyondur. Bilgi
paylasimi faaliyetlerinin goniillii olmas1 gerekir. Kimseyi sahip oldugu bilgiyi
paylasmaya zorlayamazsiniz. Bilgi paylagimini etkileyen motivasyonel faktorler igsel
ve digsal olmak iizere ikiye ayrilir (Jones vd., 2006, s. 414). i¢sel faktérler; bilgiyle
birlikte algilanan gilic ve paylasimla birlikte algillanan karsiliklilik ilkesini
icermektedir. Digsal faktorler ise; alici ile ilgili olan iliskileri ve paylasimla ilgili

odiilleri igerir (Akgiin vd., 2009, s. 190).

Bilginin Oneminin ve degerinin artmasi “bilgi giigtiir” yaklagiminin
olugmasina neden olmaktadir. Baz1 bireyler bilgilerini paylastiklar: takdirde degersiz
goriileceklerini ve terfi edemeyeceklerini diisiindiikleri icin bilgilerini paylagmaktan

cekinirler. Bilgi giigtiir ve bireyler ancak digsal motive edicilerle bunu paylasmaya
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raz1 olabilmektedirler (King ve Mv.ds, 2008, s. 131). Brown ve Woodland’a gore
bireyler bilgiyi hem kontrol hem de savunma amach olarak kullanabilirler. Giig

politikas1 orgiitlerde bilgi paylasiminin énemli bir faktoriidiir (Akgiin vd., 2009, s.
191).

Karsiliklilik  yaklasiminda bireyler kendilerindeki bilgiyi bir bagkasiyla
paylasirken arti bir deger olarak kendisine donmesini bekler. Buna sosyal takas
teorisi de denilebilir. Sosyal takas teorisi; bireylerin yapacagi katkinin digerlerinin
kendilerine yapacagi katkiyla orantili oldugu goriisiinii igerir (King ve Mv.ds, 2008,
s. 132). Ekonomik aligveriste etkilesim siiresi boyunca her kurus i¢in pazarlik edilir.
Fakat sosyal takas teorisinde ise resmi faaliyetler ve gorevlerin gergeklestirilmesi
icin Orgiitsel birimler arasinda karsilikli gliven ve geri beslemeye dayanan bir

etkilesim s6z konusudur (Lin, 2008, s.1510).

Bilgi paylasim motivasyonunu etkileyen digsal faktorlerden biri alict ile verici
arasindaki iliskidir. Alici ile iliskiler {i¢ temel unsuru igerir. Bunlar; giiven, baglilik
ve alicinin gii¢ ve statiisiidiir (Akgiin vd., 2009, s. 191). Giiven kavrami; karsilikli bir
aligveriste bulunan herkes tarafindan paylasilan bir dizi beklentidir. Bilgi paylasimi
ve gliven yapisini bir araya getiren birgok aragtirma bulunmaktadir. Gruplar arasinda
karsilikli olarak gerceklestirilen fikir aligverisleri giiven duygusu saglar. Boylelikle
iletisimde artma meydana gelir ve zamanla artmis olan iletisim bilgi paylagimini
hizlandirir.  Sherif’in  yapmis oldugu ¢alismalar sonucunda ulastigi kanitlar;
tekrarlanan ¢abalar ve iletisim kanalinin ortaya ¢ikarttigi giivenle de yeni 6ngorii ve
fikirlerin paylagilmasini sagladigini gostermistir (Celep ve Cetin, 2003, s. 100-101).
Chow ve Chan’in ¢aligmasinda; “Orgiit iiyeleri arasindaki paylasilan amaglar bilgi
paylasimina yonelik davraniglari olumlu etkiler” hipotezi dogrulanmistir (Chow ve
Chan, 2008, s. 460). Lin ise bilgi paylasimini kolaylastirmak i¢in kisiler aras1 giiven,
organizasyonel destek ve niyetlerin etkisini vurgulamistir (Yeniceri ve Demirel,
2007. s. 225). Bilgi paylasimina yonelik davranislar bilgi paylagimi niyeti iizerinde
pozitif etkiye sahiptir (Jiacheng vd., 2010, s. 222)
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Bireylerin birbirleriyle etkilesim kurabilmeleri i¢in ayni dili konugmalari
gerekir. Bilginin dogru bir sekilde paylasilmasi i¢in ayn1 dili konugsmanin yani sira

bilgiye benzer anlam yiiklemeleri de gerekir (Yenigeri ve Demirel, 2007. s. 223

Degisime kars1 direnme, dinleme isteksizligi, bilgi paylasiminda bireylerin
harcadgi zaman dilimi, bilgi paylasiminda taraflardan bir tanesinin yeterince bilgiye
sahip olmamasi, bilgi paylasimina karsi negative bir tutum igerisinde olma, bireysel
etki ve iletisim yetersizligi, egitim diizeylerinin farklilig1, yas ve cinsiyet farklilig1
bilgi paylasimi etkileyen bireysel faktorler arasindadir (Yenigeri ve Demirel, 2007. s.
223)

3.3.3 Orgiitsel Faktorler

Bilgi paylasimini etkileyen orgiitsel faktorler literatiirde cesitli sekillerde
gruplandirilmustir. Orgiitsel faktorler arasinda en ¢ok iizerinde durulan faktér kiiltiirdiir.
Orgiit kiiltiirii; orgiit normlar1 ve degerlerinden meydana gelir. Orgiit norm ve degerleri
toplumsal denetim sistemi olarak islev goriirler. Orgiit norm ve degerleri bireylerin
davraniglarin yonetir. Son donemde yapilan ¢alismalar, 6rgiitsel kiiltiiriin bireylerin
enformasyonu iletisim haline getirmeye iliskin tutumlari iizerinde bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir (Celep ve Cetin, 2003, s. 93, 95). Davenport&Prusak bilgi
paylasimini engelleyen kiiltiirel faktorleri “stirtiinmeler” seklinde ifade etmis ve bu
fakorlerin bilgi paylasimini yavaslattigi ya da tiimiiyle engelledigini ve bilginin orgiit
icerisindeki hareketliligini azalttigin1 6ne siirmektedir. Bilgi paylagim kiiltiirii; bir
kisinin bilgilerini ve fikirlerini kendi istegi dogrultusunda paylasimda bulundugu
kiiltiirel ortamlari ifade eder. Orgiitte bilgi paylasim kiiltiiriiniin bulunmasi
calisanlarin bilgi paylasimi davraniglarini sergilemelerine yardimei olur (Karaaslan

vd., 2009, s. 145).

Orgiitsel iletisim; bir orgiitiin ¢esitli boliimleri arasindaki bilgi, duygu ve
yaklasim paylasimini ve bu siiregte kullanilan her tiirlii arag, gereg, yontemle ilgili

kanallar1 ve mesajlar1 icermektedir. iletisim, ortiilii bilginin paylasilmasi igin gereken
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alt yapiyr olusturmaktadir. Bireyin Orgiitli, Orgiitiin bireyi tanimasi i¢in etkin bir
iletisim sistemine ihtiya¢ duyulur. Etkin bir iletisim sistemi, bilgi yaratimini ve bilgi

paylasimini artirir (Misirdali, 2006, s. 44, 46).

Bilgi paylasiminda bilgi teknolojileri faktérii 6nemli bir 6neme sahiptir.
Literatiirde bilgi teknolojileri; “Herhangi bilginin bilgisayar vasitasiyla elde
edilmesini, islenmesini, saklanmasin1 ve gerektiginde herhangi bir yere iletilmesini
ya da herhangi bir yerden bu bilgiye erisilmesini saglayan teknolojiler biitiinii”
seklinde tanimlanmaktadir (Ozdemir, 2010, s. 114). Bilgi teknolojileri, bilgiye
ulasim1 kolaylastirir, daha genis kitlelere yayilmasini ve bu sayede daha hizli bir
sekilde bilgi paylasimmimn gerceklestirilmesini saglar. Orgiitte bilgi akisinin
gerceklestirilebilmesi i¢in mevcut alt yapinin gerceklestirilmesi gerekir. iletisim alt
yapilari telgraf, telefon alt yapisi ve bunlara eklenen teleteks, radyo ve televizyon alt
yapilarm igerir. Iletisim alt yapilar1 sayesinde bilgi; metin, ses, resim ve video

formlarinda uzak mesafeler arasinda olaganiistii hizla aktarilir.

Pfeffer’in belirttigi gibi 6diil sistemi Orgiit igerisindeki bilgi paylasimini
etkiler. Pfeffer’e gore; odiil, orgiitiin kisiye 6denmis olan iicretten daha fazla bir
anlama sahiptir. Kohn ise; 6diil ne kadar ¢arpic1 ve giicliiliik vericiyse o kadar ¢ok
icsel bir bilgi ortaya ¢ikaracagimi ifade eder. Geleneksel Ozendirme sistemleri
bireysellestirmeyi ve rekabeti 6zendirerek bilgi paylagsma istegi lizerinde olumsuz
etkilere sebep olmaktadir. Yenilesme i¢in {istii Ortiilii yeni bilgi olugsmas1 6nemlidir.
Odiil verme sistemiyle, yarisma ve bireysel edim ddiillendirilirse takim galismasi ve
giiven duygusu zarar gorilir ve insanlar birbirleriyle yaris icine girerler bu da bilgi
paylasimi iizerinde negatif etki yaratir. Oysa ki takim c¢aligmasina dayanan
ozendiricilerle takimin tiim iyeleri arasinda paylasilacak odiil kisileri bilgilerini
takimla paylasmaya iter (Celep ve Cetin, 2003, s. 108-109). Jiacheng ve v.d. Cin ve
Amerika’da yiiriittiikkleri ¢alismalarinda o6diiliin  kimlik iizerinde pozitif etkisi

oldugunu tespit etmislerdir (Jiacheng vd., 2010, s. 223)

Bartol ve Srivastava 6diil verme sistemini bilgi paylasiminin 6dillendirilmesi

ve sonucglara yani performansa odiill verilmesi olarak siniflandirmaktadir.
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Isletmelerde veri tabanlarinda saklanan verilerin kiymeti degeri uzmanlar yoluyla ve
bilgiye erisen ve pratikte kullanan calisanlarin sayisi Ol¢iilerek degerlendirilmekte ve
bu siirece fayda saglayanlar 6diillendirilmektedir. Bu bireysel bir odiillendirme
sistemidir. Bu degerlendirme ve Odiillendirme siireglerinde ortaya ¢ikan bazi
zorluklar kurumlar1 daha hiyerarsik metotlar1 izlemeye itebilir. Karar vericiler bu
zorluklart agsmak ve daha etkin bir iletisimi saglamak amaciyla belli aralilarda
toplantilar diizenleyerek c¢alisanlarinin fikirlerinden ve Onerilerinden yararlanir.
Degerli Onerileri bulanan ve bu bilgileri hayata gegirilen ¢alisanlara
performanslarindan dolayr odiiller verilebilir. Yalniz bu noktada dikkat edilmesi
gereken husus bireysel beklentilerden dolay1 birey bilgisini grupla paylasmak yerine
kendi kullanip 6diil almaya odaklanabilir. Bu tiir durumlarda kolektif olarak
olusturulan ddiillendirme sistemleri uygulanir. Bu tiir ddiillendirme sistemleri ekip
veya Orgiit igerisinde is birligini, orgiitii sahiplenme dirtiisiinii ve grup aidiyetini
yiikseltme amaciyla uygulanir. Kar ve kazang temelli 6diillendirme yontemleri,
calisanlar ve departmanlar arasinda bilgi paylasim miktarini yukari ¢ekerken, galisan
sahipligi odiillendirme planlar1 kisinin 6ziimsedigi nitelikli bilgileri is arkadaslariyla
Orglit yararina paylagmasina olanak saglar. Ayrica odillendirme planlarinin
uygulanmasinda adil olma ve hakkaniyet derecesine dnem verme gibi unsurlar
calisanlarda gelecekte haklarinin korunacagi fikrini olusturarak bilgi paylasiminm
artirabilir. Aksine adaletsizlik ise; orgiit i¢inde ¢atismalara neden olabilir ve bilgi
paylasimini engeller (Ozler vd., 2006, s. 145-147).
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4 BOLUM

METODOLOJI

4.1. Arastirmanin amaci, modeli ve veri toplama sekli

Arastirma, kadin yoneticiler iizerine odaklanmig olup; literatiirde de onemli
bir sorun oldugu ifade edilen cam tavan konusunu ele almakta ve bu konu ile bilgi
paylasimi arasindaki iliskileri incelemektedir. Buna gore arastirmanin amaci; kadin
yoneticilerin cam tavan sendromuna yonelik algilarinin, yine bu kisilerin bilgi
paylagimlart tizerindeki etkilerini, eger varsa, irdelemektir. Gerek literatiir taramasi
sonuglarma ve gerekse de kullanilacak Ol¢lim araglarina bagli olarak; cam tavan
sendromu algis1 dahilinde bir takim alt konularin yer aldig1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu
alt konular arasinda kadin yoneticilerin ¢oklu rolleri iistlenmeleri, kigisel tercih
algilari, orgit kiiltiirii ile politikalariin niteligi, informel iletisim aglarinin kullanima,
stereotiplestirme egilimi, mentorluk (akil hocalig1) eksiklikleri ve mesleki agidan
ayrimcilik bulunmaktadir. Diger taraftan bu kisilerin bilgi paylasimlar ise orgiitsel
davranis bilimine de uygun bir bi¢imde, ii¢ farkli derece itibariyle dikkate alinmistir:

bireysel, ¢calisanlar arasi (grupsal) ve kurumsal (6rgiitsel) bilgi paylagimlart.

Buna gore aragtirmada analizi yapilmak iizere Onerilen model, Sekil 1’de
goriilmektedir. Modelde bahsedilen tiim alt konular ve bilgi paylasimi dereceleri, tek
tek belirtilmis ve cam tavan sendromu algisi ile bilgi paylasimi ana bagliklar1 altinda

toplanmistir.
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Kadin Yoneticilerin Cam Tavan
Sendromu Algilari

Kadin Yoneticilerin Bilgi

e Coklu rollerin Gstlenilmesi. Paylagimlari

e Kadinlarin kisisel tercih algilari. e Bireysel acidan bilgi

e  Orgit kiilttri ve politikalarinin — paylagimi

niteligi. e Galisanlar arasi bilgi
e Informeliletisim aglarinin kullanimi. paylasimi
o  Mentorluk eksiklikleri. e Kurumsal acidan bilgi
e Mesleki agidan ayrimcilik. paylasimi.

e Stereotiplestirme egilimi.

Sekil 7. Onerilen Arastirma Modeli

Her ne kadar Sekil 7’deki model, iki ana konu arasindaki baglantilar1 incelese
de, her bir ana konunun igerisinde ¢ok sayida alt konu oldugu goriilmektedir. Bu
yiizden arastirmada bir ana hipotez bulunmakta, ancak bu ana hipotez ¢ok sayida alt
hipotezi de igermektedir. Dolayisiyla, Tablo 3’de goriilecegi lizere, ¢ok sayida

hipotezin testi yapilacaktir.

Tablo 3. Test Edilecek Ana ve Alt Hipotezler

Hoana: Kadin yoneticilerin cam tavan sendromu algilarinin, igyerinde bilgi

paylasimlari {izerinde anlamli bir agiklayici etkisi bulunmamaktadir.

Hoa: Kadin yoneticilerin ¢oklu rolleri iistlenmelerinin, ¢alisanlar arasi bilgi paylagimi

iizerinde agiklayici bir etkisi bulunmamaktadir.

Hob: Kadin yoneticilerin kisisel tercih algilarinin, ¢calisanlar arasi bilgi paylasgimi

iizerinde agiklayici bir etkisi bulunmamaktadir.

Hoc: Orgiit kiiltiirii ve politikalarmin niteliginin, calisanlar arasi bilgi paylagimi

iizerinde agiklayici bir etkisi bulunmamaktadir.

Hod: Informel iletisim aglarinm kullanimimin, ¢alisanlar aras1 bilgi paylasimi iizerinde

aciklayici bir etkisi bulunmamaktadir.

Hoe: Mentorluk eksikliklerinin, ¢alisanlar arasi bilgi paylagimi tizerinde agiklayici bir

etkisi bulunmamaktadir.

Hof: Mesleki agidan ayrimeiligin, ¢alisanlar arasi bilgi paylasimi iizerinde agiklayici
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bir etkisi bulunmamaktadir.

Hog: Stereotiplestirme egiliminin, ¢alisanlar aras1 bilgi paylasimi lizerinde aciklayici

bir etkisi bulunmamaktadir.

Hon: Kadin yoneticilerin ¢oklu rolleri tistlenmelerinin, kurumsal agidan bilgi

paylagimi lizerinde agiklayici bir etkisi bulunmamaktadir.

Ho:: Kadin yoneticilerin kisisel tercih algilarinin, kurumsal agidan bilgi paylasimi

iizerinde agiklayici bir etkisi bulunmamaktadir.

Hoj: Orgiit kiiltiirii ve politikalarmin niteliginin, kurumsal agidan bilgi paylagimi

iizerinde agiklayici bir etkisi bulunmamaktadir.

Hok: Informel iletisim aglarinm kullaniminin, kurumsal agidan bilgi paylasimi

iizerinde agiklayici bir etkisi bulunmamaktadir.

Hoi: Mentorluk eksikliklerinin, kurumsal agidan bilgi paylasimi iizerinde agiklayici

bir etkisi bulunmamaktadir.

Hom: Mesleki agidan ayrimciligin, kurumsal agidan bilgi paylasimi {izerinde

aciklayic bir etkisi bulunmamaktadir.

Hon: Stereotiplestirme egiliminin, kurumsal agidan bilgi paylasimi lizerinde agiklayici

bir etkisi bulunmamaktadir.

Hoo: Kadin yoneticilerin ¢oklu rolleri tistlenmelerinin, bireysel agidan bilgi paylagimi

iizerinde agiklayici bir etkisi bulunmamaktadir.

Hop: Kadin yoneticilerin kisisel tercih algilarinin, bireysel agidan bilgi paylasimi

iizerinde agiklayici bir etkisi bulunmamaktadir.

Hor: Orgiit kiiltiirii ve politikalarinm niteliginin, bireysel agidan bilgi paylagimi

iizerinde agiklayici bir etkisi bulunmamaktadir.

Hos: Informel iletisim aglarnin kullaniminin, bireysel agidan bilgi paylasimi iizerinde

aciklayict bir etkisi bulunmamaktadir.

Hot: Mentorluk eksikliklerinin, bireysel agidan bilgi paylagimi tizerinde agiklayici bir

etkisi bulunmamaktadir.

Hov: Mesleki agidan ayrimciligin, bireysel agidan bilgi paylasimi iizerinde agiklayici

bir etkisi bulunmamaktadir.

Hoy: Stereotiplestirme egiliminin, bireysel agidan bilgi paylasimi lizerinde agiklayici

bir etkisi bulunmamaktadir.
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Veri toplama yontemi olarak anket secilmistir. Anket, toplam ii¢ boliimden
olugsmaktadir. Birinci boliimde katilimcilarin demografik ve bazi olgusal bilgileri ele
almmaktadir. Ikinci boliimde cam tavan konusuna yonelik ifadeler bulunurken;
liclincii boliimde ise bilgi paylasimi konusunu irdeleyen ifadeler vardir. Anket
olusturulurken Karaca (2007), Ergeneli ve Akcamete (2014), Ragins v.d. (1998),
Koseoglu v.d. (2011), Karavardar (2012) ve Chow v.d. (1999) tarafindan hazirlanan
calismalardaki yaklasimlar ile ifadeler dikkate alinmistir. Veriler, kamu sektoriinde
bulunan kadin ¢alisanlardan elde edilmistir. Veri toplama siirecinin sonunda,

katilimci sayis1 100 olmusgtur.

4.2. Katihmcilara Ait Demografik ve Olgusal Bulgular

Demografik ve olgusal unsurlar, toplam yedi adet kriteri igermektedir.
Bunlar; yas, medeni durum, (varsa) ¢cocuk sayisi, (varsa) ¢ocuk bakimini daha ¢ok
kimin tstlendigi, egitim durumu, gérev unvani ve son olarak ¢alisma yilidir. Tiim bu

kriterler a¢isindan elde edilen sonuglar, Tablo 2°de yer almaktadir.

Tablo 4. Katihmcilarin Demografik ve Olgusal Nitelikleri

Nitelik Dagilim (Say1) Dagilim (%)
Bekar: 38 38
Evli (Cocuksuz): 14 14
Medeni Durum Evli (Cocuklu): 44 44
Bosanmis (Cocuksuz): 3 3
Bosanmis (Cocuklu): 1 1
Cocugum yok: 52 52
Bir cocugum var: 34 34
(Varsa) Cocuk Sayisi i
Iki cocugum var: 12 12
Ug cocugum var: 2 2
(Varsa) Cocuk Bakimini Ben iistleniyorum: 17 35
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Daha Cok Kimin Aile biiytikleri iistleniyor:

Ustlendigi 19 %0
Kres tistleniyor: 10 21
Bakici iistleniyor: 2 4
Lise: 33 33
Egitim Durumu Lisans: 66 66
Yiiksek Lisans: 1 1
Sef: 7 7
Gorev Unvam Genel miidiir: 1 1
Diger: 92 92

Merkezi Olgiitler Dagihm Olgiitleri

Standart Sapma: 5,76
Ortalama: 30,23 o
Yas Minimum: 20
Ortanca: 29 _
Maksimum: 50

Standart Sapma: 5,70

Ortalama: 8,81 o
Calisma Yih Minimum: 1
Ortanca: 7 )
Maksimum: 30

Tablo 4’¢ gore katilimcilarin yarisindan fazlasi, evlidir. Bekarlar, %38’lik bir
orana sahipken; bosanmis kisilerin oran1 olduk¢a diisiik goriinmektedir.
Katilimeilarin  %52’sinin  ¢ocugu yok iken; c¢ocugu olanlarin 6nemli bir kismi
(%34°1), sadece bir ¢cocuk sahibidir. Daha az oranda olmakla birlikte, iki ¢ocugu ve
¢cok daha diisiik bir oranda (%?2’s1) ii¢ cocugu olan katilimcilardan bahsetmek
miimkiindiir. Diger taraftan dort ve daha fazla cocugu oldugunu ifade eden katilimci
ise yoktur. Cocugu olan katilimcilar ise neredeyse esit bir sekilde ¢ocuklarina
kendilerinin (%35) veya aile biiyliklerinin (%40) baktigin1 sdylemislerdir. Ayrica
cocuk bakiminda kresin, bakicidan ¢ok daha fazla ragbet gordigi dikkat
cekmektedir. Katilimeilarin egitim durumu acisindan agirlikli olarak (%66) lisans
mezunu olduklari, ancak bunun yar1 oraninda lise mezunu katilimcinin da bulundugu
ortaya c¢ikmaktadir. Sadece bir katilimci, yiiksek lisans mezunu iken; higbir

katilimcinin doktora egitimi almadigi goriilmektedir. Gorev unvani olarak yedi
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katilimci sef ve sadece bir katilimer ise genel miidiir oldugunu ifade ederken; geriye
kalan 92 katilimci, diger yonetim pozisyonlarinda bulunduklarini ortaya

koymuslardir.

Acik uglu olan ve dogrudan sayisal verilerin girildigi yas ile ¢alisma yili
sorularina gelindiginde; katilimcilarin genel olarak genc sayilabilecek bir yas
ortalamasina (30,23) sahip olduklar1 ve ayrica yas verilerinin siralanmast durumunda,
yas acisindan olduk¢a homojen bir katilimer grubunun (ortanca: 29) bulundugu ifade
edilebilir. Ayrica en geng katilimci 20 ve en yash katilimci ise 50 yasinda olup; genel
haliyle katilimcilarin  yaslar1  birbirlerine gore 5,76 yillik bir degiskenlik

gostermektedir.

Calisma yili bulgularina gore katilimeilar ortalama olarak 8,81 yildir gorev
yapmaktadirlar ve yine ¢alisma yili agisindan homojen nitelikli (ortanca: 7) bir
katilimc1 grubundan bahsetmek miimkiindiir. En kisa stireli ¢alisma bir ve en uzun
siireli calisma ise 30 yildir; ayrica katilimcilar arasinda ¢alisma yili agisindan

ortalama olarak 5,7 yillik bir degiskenlik vardir.

4.3. Cam Tavan Sendromunun Algilanmasina Yonelik Istatistiksel Yapi

Katilimcilarin demografik ve olgusal nitelikleri 6zetlenmistir. Bir sonraki
adimda ise, katilimcilarin sagladiklar: bilgiler dogrultusunda arastirma modelindeki
iki konunun, cam tavan sendromu algilanmasi ile bilgi paylasiminin, istatistiksel

acidan nasil birer yap1 sergiledikleri ve bu yapilarin giivenilirlikleri sorgulanmalidir.

Yapilar ortaya ¢ikarmak icin her iki konuya da, ayr1 ayn kesfedici faktor
analizleri uygulanmaktadir. Bu analizlerde kullanilan kriterlere gore; temel bilesenler
analizi, varimax rotasyonu ve faktor yiikleri |0,5/’in altindaki ifadelerin atilmasi s6z
konusu olacaktir. Yine her iki konu iizerinde, birbirlerinden ayri olacak sekilde
giivenilirlik analizleri (Cronbach Alfa yontemiyle) yapilmakta ve bu analizler, her bir
konunun hem biitiinline ve hem de ortaya ¢ikan her bir faktOriine ayr1 ayn

uygulanmaktadir.
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Buna gore 6nce cam tavan sendromu algisi analizlere tabi tutulmustur. Sonug,

Tablo 3’te goriilmektedir. Tablodaki tiim ifadelerin toplu Cronbach Alfa degeri

0,902°dir; dolayisiyla oldukga yiiksek diizeyli bir giivenilirlik s6z konusudur.

Tablo 5. Cam Tavan Sendromu Algisinin istatistiksel Yapisi ve Giivenilirligi

KMO Degeri: 0,876;
Bartlett test degeri
istatistiksel acidan

anlamhdir.

Stereotiplestirme

Egilimi

Kisisel
Tercih
Algilan

Orgiit
Kiiltiirii ve
Politikalarmin
Niteligi

Coklu
} Rollerin
Ustlenilmesi

Mentorluk
Eksiklikleri

informel
iletisim
Aglarinin
Kullanin

Mesleki
Acidan
Ayrimeilik

Aciklanan Varyans
(%)

18,786

15,635

13,256

12,387

11,889

10,754

8,964

Cronbach Alfa
Degeri

0,893

0,905

0,831

0,872

0,935

0,946

0,884

Kadinlar yonetici
olduklarinda erkeksi
davranis ve diigiince
yapisinda hareket
etmektedirler. (S. 42)

0,912

Kadmlar tepe
yonetiminde “tek
kadin” olmak
istemektedirler. (S.
44)

0,901

Yonetici konumunda
olan erkekler, kadin
yoneticiligine sicak
bakmamaktadirlar.
(S. 41)

0,896

Erkek yoneticiler,
erkekleri koruma
giidiistiyle hareket
ederek kadinlarin
ontinde kariyer engeli
teskil ederler. (S. 39)

0,861

Erkekler, kadinlarin
uist diizey isleri
yapamayacaklarini
diisiiniirler. (S. 40)

0,799

Orgiitlerde erkeklerin
lider, kadinlarin ise
onlar1 destekleyen
takipgileri algisi
vardir. (S. 46)

0,754

Kadmlar
kariyerlerine erkekler
kadar bagl
degildirler. (S. 10)

0,676

Kadim yoneticiler
hizli karar alamazlar.
(S.11)

0,613

Kadin, ekonomik
kosullar iyi
oldugunda ¢alisma
yasamindan

0,601
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cekilebilir. (S. 45)

Kadin yoneticiler, iist
diizey yonetici
gorevlerine atanmaya
istekli degildirler. (S.
4)

0,955

Kadinlar iist diizey
yOnetici olmanin
yalniz kalma korkusu
yasatacagini
diisiiniiyorlar. (S. 5)

0,936

Kadin yoneticilerin
caligma yasamina
Zaman zaman ara
vermeleri (dogum
gibi) yiikselmelerini
Onlemektedir. (S. 6)

0,903

Kadinlar erkeklere
gore daha duygusal
olduklarindan, iist
diizey yoneticilikte
basaril
olamamaktadir. (S.
13)

0,874

Kadin yoneticiler
siklikla farkli
yonetim tarzlarindan
dolayi elestiriye
ugramaktadirlar. (S.
24)

0,863

Kadinlar, kadin
yoneticiler ile
calismak
istememektedirler.
(S. 25)

0,811

Kadmlarin
yiikselebilmeleri i¢in
erkeklerden daha
fazla (zaman, miktar
agisindan) caligmalari
gerekmektedir. (S.
33)

0,958

Ust diizey yoneticilik
i¢in erkeklere daha
¢ok firsat
taninmaktadir. (S.
30)

0,934

Is gorevlendirmeleri
ve deneyim
firsatlarindan
kadinlar daha az
yararlandirilmaktadir.
(S.31)

0,902

Kadimlarin ulastiklart
yoneticilik
makamlari rgiitiin
tiimiinii yonetme
imkan1 tanimaz. (S.
32)

0,881

Kariyer ve i
tanimlart erkek
degerlerine ve
ihtiyaglarina uygun

0,869
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tanimlanmustir. (S.
16)

Kadmlar
yeteneklerinden daha
diisiik pozisyonlarda
calistirilmaktadir. (S.
18)

0,803

Kadinlar maas, prim,
statii gibi konularda
ayrimciliga maruz
kalmaktadir. (S. 17)

0,785

Kurum igi gérev
dagilimi, kadin ve
erkek arasinda
farklilik
gostermektedir. (S. 9)

0,762

Kadin yoneticiler
basarili olabilmek
igin ev ve aile
sorumluluklarinda
Ozveride
bulunmaktadir. (S. 1)

0,899

Is ve aile arasinda
denge kurmakta
zorlaniyorum. (S. 3)

0,874

Tatil donemlerinde
ve uzun saatler
¢alistyor olmanu
ailem hos
karsilamamaktadir.
S.2)

0,852

Kadinlara rol modeli
olabilecek kadin
yOnetici sayisi azdir.
(S. 27)

0,803

Orgiitte mentorluk
iliskisinden kadinlar
yeterince
faydalanamiyor. (S.
29)

0,781

Erkek yoneticiler
dedikodulardan
¢ekindiklerinden,
kadin ¢aliganlara
mentorluk (kogluk)
etmek istemezler. (S.
28)

0,756

Yonetimle ilgili
informel iligkilerde
cinsiyet ayrimciligi
yapilmaktadir. (S.
37)

0,933

Erkek yoneticiler,
kadin yoneticileri
kendi informel
iletisim aglarmin
icine almak
istemezler. (S. 34)

0,931

Erkek yoneticiler,
kadinlarin 6zel kuliip,
toplanti ve is dist
etkinliklere katilimint
engellemektedir. (S.

0,901
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35)

Erkeklere gore
kadinlarla iletisim
kurmak zordur. (S.
36)

0,876

Orgiitler, anne olma
ihtimali olan
kadinlari ise alma ve
terfi ettirmede
goniilsiizdiirler. (S.
22)

0,874

Orgiitlerde,
erkeklerin yaptig1
islerin daha degerli
oldugu
distintilmektedir. (S.
23)

0,852

Orgiitte kadinlara
yonelik olumsuz
performans
degerleme politikast
vardir. (S. 20)

0,831

Tablo 5’¢ gore cam tavan sendromu hakkindaki algilamanin, tam olarak Sekil
1’de oOnerilen arastirma modelindeki gibi yedi faktorlii bir yap1 sergiledigi
goriilmektedir. Daha once bahsedildigi iizere bu tablodaki tiim ifadeler toplu olarak
incelendiginde, yliksek bir giivenilirlik degerine sahip olduklari ortaya ¢ikmaktadir.
Benzer bir sekilde, ortaya ¢ikan yedi faktoriin her birisinin de yine oldukga yiiksek
giivenilirlik degerleri (Cronbach Alfa degerleri) sergiledikleri agiktir. Buna gore
ortaya ¢ikan yapi hem bir biitliin olarak, hem de her bir pargasi (faktorii) agisindan

bilimsel nitelikli giivenilirlik arz etmektedir.

Tablo 5’e gore ortaya ¢ikan yapimin KMO degeri 0,876 iken; Bartlett test
degeri de istatistiksel agidan anlamlidir. Dolayisiyla istatistiksel acidan saglikli bir
yapmn ortaya c¢iktigi rahatlikla ifade edilebilir. Yedi faktor, toplu olarak tiim
varyansin %91,671 gibi oldukga biiylik bir kismini agiklayabilmektedir; diger bir
ifadeyle, yedi faktorlii yap1 oldukga kapsayict ve neredeyse tiim ifadeleri saran bir

nitelik gostermektedir.

Gerek giivenilirlik ve gerekse de yapi1 acisindan sagliklt bir sonug ortaya
ciktigindan Otiirti, yedi faktoriin igeriginden kisaca bahsetmek uygun olacaktir.
Stereotiplestirme egilimi faktorli, temel olarak kadin yoneticiler hakkindaki 6n

yargilari ifade etmektedir. Buna gore kadin yoneticilerin yetersiz olduklari, is yasami
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ve kariyere baglilik konularinda zafiyet sergiledikleri ve kadinlarin yoneticiliklerinin

pek olumlu karsilanmadigi gibi diisiinceler, bu faktor altinda yer bulmustur.

Diger bir faktor olan kisisel tercih algilar1 ise, kadin yoneticilerin birtakim
tercihlerini igermektedir. Bu kisilerin iist diizey yonetim gorevleri almalarina yonelik
yaklasimlari, duygusal secimleri, kendi yonetim tarzlar1 ve ise gecici olarak ara

vermeye yonelik tercihleri, faktoriin ana odagini olusturmaktadir.

Uciincii faktor, orgiit kiiltiirii ve politikalarinin niteligidir. Bu faktdr kisaca
kadinlarin bizzat orgiitlerinin anlayis ile uygulamalarindan hangi hususlar itibariyle
olumsuz bir sekilde etkilendiklerini gostermektedir. Bu hususlar igerisinde;
gosterilen ¢aba gereksinimi, yoneticilik firsatlari, gorev ile deneyim firsatlari, gorev
icerigi, gbrev dagilimi, iicretlendirme, kariyer tanimlar1 ve yonetimin kapsami

sayilabilir.

Coklu rollerin iistlenilmesi faktorii, kadin yoneticilerin is ve aile arasinda
denge kurmalarina yoneliktir. Bu denge adina kadinlarin 6zveride bulunmalari, uzun
siire calisma ile ailenin buna yonelik tutumu ve denge kurmanin zorlugu ifade

edilmektedir.

Mentorluk eksiklikleri, temel olarak kadin yoneticilerin mentorluk (akil
hocalig1) yaklagimindan faydalanmalarinda sorunlar oldugunu ortaya koymaktadir.
Bu sorunlar ise kendisini kadin yonetici seklindeki rol modellerinin azligi, orgiit
blinyesindeki mentorluktan yeterince faydalanamama ve erkek yoneticilerin, kadin

calisanlara mentorluk etmekten kaginmalar1 seklinde géstermektedir.

Informel iletisim aglarinin kullanim faktorii kisaca; kadin yonetici ile
calisanlarin orgiitteki erkek yoneticilerin bulundugu informel iletisim yapisindan
uzak tutulduklarini, erkek yoneticilerin kadinlarin is dis1 etkilesimlerin oldugu sosyal
ortamlardan uzak durmalarimi istediklerini ve kadinlarla iletisimin zor oldugu

yoniinde bir inancin var oldugunu savunmaktadir.

Son olarak mesleki agidan ayrimcilik; resmi agidan isletme anlayis ve
uygulamalarinda bulunmasa dahi, gayri-resmi olarak kadinlarin kendilerine 6zgii

baz1 niteliklerine bagli olarak ise alim ve terfide olumsuz gorildiiklerini,
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performanslarina 6n yargi ile yaklasildigini ve yaptiklar islerin erkeklerin islerine

gore daha degersiz algilandigini 6ne siirmektedir.

4.4. Bilgi Paylasimlarina Yonelik Istatistiksel Yapi

Cam tavan sendromuna yonelik algilarin yapist ortaya c¢ikmis ve
onaylanmistir. Sonraki adim olarak, Sekil 7°deki modelin diger kismi incelenmelidir.
Bu dogrultuda, kadin yoneticilerin bilgi paylasimlar1 ele alinmaktadir. Daha 6nce
bahsedilen analiz kriterleri kullanilarak, bu konunun da yapisi ortaya ¢ikarilmis ve
incelenmistir. Yapilan kesfedici faktor ile gilivenilirlik analizlerinin sonuglari, Tablo
4’te gosterilmektedir. Tablodaki tiim ifadelerin giivenilirlik degeri (Cronbach Alfa

degeri) 0,852 cikmistir; dolayis1 ile ifadeler toplu olarak degerlendirildiginde,

giivenilirligi saglamislardir.

Tablo 6 Bilgi Paylasimlarinin istatistiksel Yapisi ve Giivenilirligi

Bireysel | Cahsanlar | Kurumsal
KMO Degeri: 0,811; Bartlett test degeri Ac¢idan Arasi Ac¢idan
istatistiksel acidan anlamhdir. Bilgi Bilgi Bilgi
Paylasim | Paylasimi | Paylasim
Aciklanan Varyans (%) 36,285 23,556 17,652
Cronbach Alfa Degeri 0,821 0,887 0,803
Bilgiyi paylasirim ¢iinkii kendimi ifade etmemi
o 0,901
saglar. (S. 50)
Bilgimi paylastikca diger arkadaslarimin benimle
o N 0,887
bilgi paylagimini saglamis olurum. (S. 49)
Kurumunda yeni ise baglayan arkadaslarimla 0.852
bilgilerimi paylagsmaktan ¢ekinmem. (S. 53) ’
Bilgimi paylasirim ¢iinkii is arkadaglar1 arasinda
. N 0,801
giiven olugsmasini saglar. (S. 48)
Bilgi paylasmam ¢iinkii is arkadaslarimi -0.623
yiikselmemde rakip olarak goriiriim. (S. 64) '
[s arkadaslarimla yeni gelismelerle ilgili bilgi 0913
aligveriginde bulunurum. (S. 55) '
Bilginin degeri is arkadaslari ile paylastikca artar.
0,874
(S.57)
Bilgi paylasimi ¢alisanlarin birbirlerini tanimasina
0,856
yardimc1 olur. (S. 56)
Bilgi paylasmam ciinkii iistlerim de astlarim da .0.711
benimle bilgi paylagsmazlar. (S. 61) '
Bilgimi paylasirim ¢iinkii kurumumdaki isler daha 0,937
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kolay ve hizli sekilde tamamlanir. (S. 51)

Kurumumda herkes birbirinden muhakkak bir sey 0921
Ogrenir. (S. 58) ’
Kurumumda bilgi paylasan kisilere her zaman 0916
deger verilir. (S. 59) ’
Kurumumda bilgi paylagimi tesvik edilir ve 0893
Ozendirilen bir davranistir. (S. 60) ’
Bilgi paylasmam c¢linkii bana olan gereksinim .0.616
azalir. (S. 62) ’
Bilgi paylasmam ciinkii herkesin her seyi bildigini .0.582
diisiiniirtim. (S. 63) ’

Tablo 6’nin de ortaya koydugu iizere, katilimcilarin bilgi paylasimi
hakkindaki goriisleri {ic temel seviyeye dayanmakta ve bireysel, calisanlar arasi ve
kurumsal agilardan ortaya ¢ikmaktadir. Bu ii¢ seviye, Sekil 1°de Onerilen arastirma
modelindekine bire bir uygunluk ta arz etmektedir. Bilgi paylasimi hakkindaki bu ii¢
faktorli yapi, yapilan faktor analizine gore saglikli bir nitelik sergilemektedir zira
KMO degeri 0,811 ¢ikmis ve Bartlett test degeri de istatistiksel agidan anlamli
olmustur. Ayrica sadece tiim ifadeler seviyesinde degil, ortaya ¢ikan ii¢ faktoriin her
birisi acgisindan da, gilivenilirlik degerleri yiiksek ¢ikmustir. Bireysel agidan bilgi
paylasimi; katilimcilarin kendilerini ifade etmeleri, bilgi paylasiminin karsilikli bir
stire¢ oldugu ve giliven sagladigi gibi diisiinceleri igermektedir. Bu faktor icerisindeki
tek olumsuz ifade ise is arkadaslarinin rakip olarak goriilmelerine yoneliktir ve bu
ifade, bireysel agidan bilgi paylasimi faktoriiniin icerisinde oldugu halde, negatif bir
faktor yiikiine sahiptir. Buna gore toplu bir degerlendirme yapildiginda,
katilimcilarin bireysel agidan bilgi paylasimina olumlu bir yaklasim sergiledikleri
ifade edilebilir. Benzer bir durum, ikinci faktor olan ¢aliganlar arasi bilgi paylasimi
faktoriinde de gorilmektedir. Bu faktore gore yeni gelismelerin paylasilmasi,
paylasimla bilginin degerinin artacagr ve calisanlarin birbirlerini  daha 1yi
taniyacaklar1 diislintilmektedir. Olumsuz nitelikli olan ve st ile astlarin
tutumlarindan 6tiirli bilgiyi paylasmayan anlayis ise yine negatif faktor yiikii almistir.
O halde katilimecilar, calisanlar arasinda bilgi paylasimi denildiginde, yapict bir
tutum sergilemektedirler. Son olarak kurumsal seviyedeki bilgi paylasiminda yine
olumlu bir gruplasma egilimi goriilmektedir; katilimcilara gore bilgi paylagimi ile

kurumdaki isler daha kolay bir hale gelmekte, paylasim 6zendirilmekte, bu sayede
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herkes birbirlerinden 6grenmekte ve paylasanlar deger gormektedir. Olumsuz
nitelikli olan ve gereksinimler ile herkesin zaten bildigini savunan anlayis {izerine
odaklanan ve dolayisi ile bilgi paylasmamay tercih eden tutum ise negatif degerler
almistir. Kisaca, kurumsal agidan katilimcilarin paylasim odakli bir anlayisa sahip

olmalar sz konusudur.

4.5. Hipotez Testlerine Iliskin Istatistiki Analizler

Tablo 7. Kadin Cahsanlarin Cam Tavan Algisinin Isyerinde Bilgi Paylasimlar
Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B T p F Model(p) R?
Sabit 21,22 0,000
Kadin Calisanlarin Cam 71,68 0,000 0,23

0,481 8,01 0,000
Tavan Algisi

Tablo 7’de kadin calisanlarin cam tavan algisinin varyansa olan katkisinin anlaml
oldugu (p=0,000; F=71,68) goriilmektedir. Kadin ¢alisanlarin cam tavan algisi, is
yerinde bilgi paylasimina ait varyansin %23’linli agiklamaktadir. Bu baglamda kadin
calisanlarin is yerinde bilgi paylasiminin %23’linlin bu ¢alisanlarin cam tavan
algisina bagli oldugunu belirtmek miimkiindiir. Bu yaklasimla H1 hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 8. Coklu Rol Ustlenmenin Calisanlar Aras1 Bilgi Paylasim Uzerindeki
Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B T P F Model(p) R?

Sabit 20,14 0,000

. 60,14 0,000 0,07
Coklu Rol Ustlenme 0,274 7,2 0,000

Bagimli Degisken: Calisanlar Aras1 Bilgi Paylagimi
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Tablo 8’de kadin ¢alisanlarin ¢oklu rol listlenmelerinin varyansa olan katkisinin

anlamli oldugu (p=0,000; F=60,14) goriilmektedir. Kadin ¢alisanlarin ¢oklu rol

iistlenmeleri, is yerinde calisanlar arasi bilgi paylasimina ait varyansin %7’sini

aciklamaktadir. Bu baglamda kadin c¢alisanlarin is yerinde ¢alisanlar arasi bilgi

paylagiminin %7’sinin bu ¢alisanlarin ¢oklu rol istlenmelerine bagli oldugunu

belirtmek miimkiindiir. Bu yaklagimla H1a hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 9. Kadinlarin Kisisel Tercih Algilarinin Cahsanlar Arasi Bilgi Paylasim

Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken ] T p

F Model(p) R?

Sabit 31,1 0,000

Kadin Calisanlarin
0,301 10,58 0,000
Kisisel Tercih Algilart

68,11 0,000 0,09

Bagimli Degisken: Calisanlar Arasi Bilgi Paylagimi

Tablo 9’da kadin c¢alisanlarin kisisel tercih algilarinin varyansa olan katkisinin

anlamli oldugu (p=0,000; F=68,11) goriilmektedir. Kadin calisanlarin kisisel tercih

algilari, 15 yerinde c¢alisanlar arasi bilgi paylasimina ait varyansin %9’unu

aciklamaktadir. Bu baglamda kadin ¢alisanlarin is yerinde calisanlar arasi bilgi

paylasiminin  %9’unun bu c¢alisanlarin kisisel tercih algilarina bagli oldugunu

belirtmek miimkiindiir. Bu yaklasimla H1b hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 10. Orgiit Kiiltiirii ve Politikalarimin Calisanlar Aras1 Bilgi Paylasimu

Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken ] T p F Model(p) R?
Sabit 36,27 0,000
Orgiit Kiiltiirii ve 96,4 0,000 00,135

0,368 11,2 0,000
Politikalan

Bagimli Degisken: Calisanlar Arasi Bilgi Paylagimi
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Tablo 10°da orgiit kiltiirii ve politikalarin varyansa olan katkisinin anlamli oldugu
(p=0,000; F=96,4) goriilmektedir. Orgiit kiiltiirii ve politikalari, is yerinde ¢alisanlar
aras1 bilgi paylagimina ait varyansin %13’linli aciklamaktadir. Bu baglamda kadin
calisanlarin is yerinde calisanlar arasi bilgi paylasiminin %13 {iniin bu ¢alisanlarin
orgiit kiiltiirti ve politikalarina bagl oldugunu belirtmek miimkiindiir. Bu yaklagimla

Hlc hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 11. informal Tiletisim Aglarmin Cahsanlar Arasi Bilgi Paylasimu
Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B T p F Model(p) R?
Sabit 22,47 0,000
Kadin ¢alisanlarin 98,5 0,000 0,12

0,350 10,4 0,000
informal iletigim aglari

Bagimli Degisken: Calisanlar Arasi Bilgi Paylagimi

Tablo 11°de kadin ¢alisanlarin informal iletisim aglarinin varyansa olan katkisinin
anlamli oldugu (p=0,000; F=98,4) goriilmektedir. Kadin calisanlarin informal
iletisim aglari, is yerinde ¢alisanlar arasi bilgi paylasgimina ait varyansin %12’sini
aciklamaktadir. Bu baglamda kadin ¢alisanlarin is yerinde calisanlar arasi bilgi
paylasiminin %12’sinin bu ¢alisanlarin informal iletisim aglarina bagli oldugunu

belirtmek miimkiindiir. Bu yaklasimla H1d hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 12. Mentorluk Eksikliginin Calisanlar Aras1 Bilgi Paylasima Uzerindeki
Etkisine Iligkin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B T P F Model(p) R?
Sabit 18,19 0,000
Kadin Calisanlarin 79,67 0,000 0,08

0,286 11,02 0,000
mentorluk eksikligi

Bagimli Degisken: Calisanlar Arasi1 Bilgi Paylagimi

Tablo 12°de kadin calisanlarin mentorluk eksikliginin varyansa olan katkisinin
anlamli oldugu (p=0,000; F=79,67) goriilmektedir. kadin ¢alisanlarin mentorluk
eksikligi, is yerinde c¢alisanlar arasi bilgi paylasgimima ait varyansin %8’ini
aciklamaktadir. Bu baglamda kadin calisanlarin is yerinde calisanlar arasi bilgi
paylasiminin %8’inin bu ¢alisanlarin mentorluk eksikligine bagli oldugunu belirtmek

miimkiindiir. Bu yaklagimla H1e hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 13. Mesleki Ayrimin Cahsanlar Arasi Bilgi Paylasinn Uzerindeki Etkisine
iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t p F Model(p) R?

Sabit 23,62
Mesleki Ayrim 0,868 11,5 0,325

141 0,325 0,75

Bagimli Degisken: Calisanlar Arasi Bilgi Paylagimi

Tablo 13’de kadin galisanlarin mesleki ayrimlarinin ¢alisanlar arasi bilgi paylasimi
tizerinde anlamli agiklayic1 etkisi bulunmadigi tespit edilmis; bu sebeple HI1f

reddedilmistir.
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Tablo 14. Stereotiplestirme Egiliminin Calisanlar Arasi Bilgi Paylasim
Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t P F Model(p) R?

Sabit 31,2 0,000
Streotiplestirme Egilimi 0,401 10,4 0,168

82,65 0,168 0,16

Bagimli Degigsken: Calisanlar Arasi Bilgi Paylasimi

Tablo 14’de kadin ¢alisanlara yonelik streotiplestirme egiliminin ¢aliganlar arasi bilgi
paylasimi tizerinde anlamli agiklayici etkisi bulunmadig tespit edilmis; bu sebeple

Hlg reddedilmistir.

Tablo 15. Coklu Rol Ustlenmenin Kurumsal A¢idan Bilgi Paylasimi Uzerindeki
Etkisine iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t p F Model(p) R?

Sabit 11,7 0,000
Coklu Rol iistlenme 0,279 10,1 0,000

78,47 0,000 0,07

Bagimli Degisken: Kurumsal A¢idan Bilgi Paylagimi

Tablo 15’de kadin galisanlarin goklu rol iistlenmelerinin varyansa olan katkisinin
anlamli oldugu (p=0,000; F=78,47) goriilmektedir. Kadin c¢alisanlarin ¢oklu rol
iistlenmeleri, i§ yerinde kurumsal agidan bilgi paylasimina ait varyansin %7’sini
aciklamaktadir. Bu baglamda kadin g¢alisanlarin is yerinde kurumsal agidan bilgi
paylasiminin  %8’inin bu c¢alisanlarin ¢oklu rol {iistlenmelerine bagli oldugunu

belirtmek miimkiindiir. Bu yaklasimla H1h hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 16. Kadinlarin Kisisel Tercih Algilarinin Kurumsal A¢idan Bilgi
Paylasimi Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t P F Model(p) R?
Sabit 25,62 0,000
Kadin Calisanlarin 96,5 0,000 0,22

0,475 12,01 0,000
Kisisel Tercih Algilart

Bagimli Degisken: Kurumsal A¢idan Bilgi Paylagimi

Tablo 16°de kadin calisanlarin kisisel tercih algilarinin varyansa olan katkisinin
anlamli oldugu (p=0,000; F=96,5) goriilmektedir. Kadin ¢alisanlarin kisisel tercih
algilari, is yerinde kurumsal agidan bilgi paylasimina ait varyansmn %22’sini
aciklamaktadir. Bu baglamda kadin calisanlarin is yerinde kurumsal agidan bilgi
paylasiminin %22’sinin bu ¢alisanlarin kisisel tercih algilarina bagli oldugunu

belirtmek miimkiindiir. Bu yaklagimla H11 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 17. Orgiit Kiiltiirii Ve Politikalarimn Kurumsal A¢idan Bilgi Paylasim
Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t p F Model(p) R?
Sabit 26,1 0,000
Orgiit Kiiltiirii ve 88,6 0,000 0,21

0,459 14,5 0,000
Politikalar:

Bagimli Degisken: Kurumsal A¢idan Bilgi Paylagimi

Tablo 17°de orgiit kiiltiirii ve politikalarinin varyansa olan katkisinin anlamli oldugu
(p=0,000; F=88,6) goriilmektedir. Orgiit kiiltiirii ve politikalar1, is yerinde kurumsal
acidan bilgi paylagimina ait varyansin %21’ini agiklamaktadir. Bu baglamda kadin
calisanlarin 15 yerinde kurumsal agidan bilgi paylasiminin %21 inin orgiit kiiltiirii ve
politikalarma bagli oldugunu belirtmek miimkiindiir. Bu yaklasimla H1j hipotezi
kabul edilmistir.
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Tablo 18. informal iletisim Aglarinin Kurumsal A¢idan Bilgi Paylasim

Uzerindeki Etkisine iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t P F Model(p) R?
Sabit 22,8 0,000
Kadin Calisanlarin 71,5 0,000 0,09

, , 0,301 9,87 0,000
Informal Iletisim Aglar

Bagimli Degisken: Kurumsal A¢idan Bilgi Paylagimi

Tablo 18’de kadin calisanlarin informal iletisim aglarinin varyansa olan katkisinin

anlamli oldugu (p=0,000; F=71,5) goriilmektedir. Kadin calisanlarin informal

iletisim aglari, is yerinde kurumsal agidan bilgi paylasimina ait varyansin %9’unu

aciklamaktadir. Bu baglamda kadin calisanlarin is yerinde kurumsal agidan bilgi

paylasiminin %9’unun bu calisanlarin informal iletisim aglarina bagli oldugunu

belirtmek miimkiindiir. Bu yaklagimla H1k hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 19. Mentorluk Eksikliginin Kurumsal A¢idan Bilgi Paylasimi Uzerindeki

Etkisine iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t p F Model(p) R?
Sabit 215 0,000
Kadin Calisanlarin 93,3 0,705 0,64

0,801 7,5 0,000
Mentorluk Eksikligi

Bagimli Degisken: Kurumsal A¢idan Bilgi Paylagimi

Tablo 19°da kadin galisanlarin informal iletisim aglarinin varyansa olan anlaml

katkis1 tespit edilememistir (p>0,05). Bu nedenle H11 hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 20. Mesleki Ayrimin Kurumsal A¢idan Bilgi Paylasimi Uzerindeki
Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t P F Model(p) R?

Sabit 31,7 0,000
Mesleki Ayrim 0,201 15,3 0,000

65,8 0,607 0,04

Bagimli Degisken: Kurumsal A¢idan Bilgi Paylagimi

Tablo 20°de kadin calisanlarin mesleki ayrima magruz kalmalarinin varyansa olan
anlamli katkisi tespit edilememistir (p>0,05). Bu nedenle Hlm hipotezi

reddedilmistir.

Tablo 21. Stereotiplestirme Egiliminin Kurumsal A¢idan Bilgi Paylasim
Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t p F Model(p) R?
Sabit 36,1 0,000
Stereotiplestirme 415 0,648 0,05

0243 128 0,000
Egilimi

Bagimli Degisken: Kurumsal A¢idan Bilgi Paylagimi

Tablo 21°de kadin ¢alisanlara yonelik stereotiplestirme egiliminin kurumsal agidan
bilgi paylasimina anlaml agiklayicr etkisi tespit edilememistir (p>0,05). Bu nedenle

H1n hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 22. Coklu Rol Ustlenmenin Bireysel Acidan Bilgi Paylasinn Uzerindeki
Etkisine Iligkin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t P F Model(p) R?

Sabit 45,5 0,000

. 11,4 0,863 0,05
Coklu Rol Ustlenme 0,224 8,4 0,86

Bagimli Degisken: Bireysel A¢idan Bilgi Paylagimi

Tablo 22’de kadin c¢alisanlarin ¢oklu rol istlenmelerinin bireysel agidan bilgi
paylasimi {izerinde anlamli agiklayict etkisi bulunmadigi tespit edilmistir. Bu

nedenle H1o hipotezi reddedilmistir.

Tablo 23. Kadinlarin Kisisel Tercih Algilarinin Bireysel Acidan Bilgi Paylasim
Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t p F Model(p) R?
Sabit 26,4 0,000
Kadin Calisanlarin 90,7 0,000 0,22

0,469 12,5 0,000
Kisisel Tercih Algilar

Bagimli Degisken: Bireysel A¢idan Bilgi Paylagimi

Tablo 23’de kadin ¢alisanlarin kisisel tercih algilarinin varyansa olan katkisinin
anlamli oldugu (p=0,000; F=90,7) goriilmektedir. Kadin calisanlarin kisisel tercih
algilari, 15 yerinde bireysel agidan bilgi paylagimina ait varyansin %22’sini
aciklamaktadir. Bu baglamda kadin calisanlarin is yerinde bireysel agidan bilgi
paylasiminin  %22’sinin bu ¢alisanlarin kisisel tercih algilarina bagli oldugunu

belirtmek miimkiindiir. Bu yaklasimla H1p hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 24. Orgiit Kiiltiirii Ve Politikalarinin Bireysel Acidan Bilgi Paylasinm
Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t P F Model(p) R?
Sabit 36,5 0,000
Orgiit Kiiltiirii ve 96,3 0,600 0,30

0,549 15,9 0,601
Politikalar

Bagimli Degisken: Bireysel A¢idan Bilgi Paylasimi

Tablo 24°de orgiit kiiltiirii ve politikalarinin bireysel agidan bilgi paylagimi lizerinde
anlaml aciklayict etkisi bulunmadig: tespit edilmistir. Bu nedenle Hlr hipotezi

reddedilmistir.

Tablo 25. informal iletisim Aglarinin Bireysel Acidan Bilgi Paylasimi
Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t p F Model(p) R?
Sabit 22,6 0,000
Kadin Calisanlarin 79,5 0,000 0,16

) ) 0,408 12,1 0,000
Informal Iletisim Aglarn

Bagimli Degisken: Bireysel A¢idan Bilgi Paylagimi

Tablo 25’de kadin ¢alisanlarin informal iletisim aglarinin varyansa olan katkisinin
anlamli oldugu (p=0,000; F=79,5) goriilmektedir. Kadin c¢alisanlarin informal
iletisim aglari, is yerinde bireysel acidan bilgi paylasimina ait varyansin %16 sin1

aciklamaktadir. Bu baglamda kadin calisanlarin is yerinde bireysel agidan bilgi
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paylasiminin %16’sinin bu ¢alisanlarin informal iletisim aglarina bagli oldugunu

belirtmek miimkiindiir. Bu yaklasimla H1s hipotezi kabul edilmistir.

Tablo26. Mentorluk Eksikliginin Bireysel Acidan Bilgi Paylasinn Uzerindeki
Etkisine Iligkin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t P F Model(p) R?

Sabit 24,53 0,000
Mentorluk Eksikligi 0,227 9,09 0,000

85,6 0,000 0,14

Bagimli Degisken: Bireysel A¢idan Bilgi Paylagimi

Tablo 26’da kadin c¢alisanlarin mentorluk eksikligi yasamalarinin varyansa olan
katkisinin anlamli oldugu (p=0,000; F=85,6) goriilmektedir. Kadin ¢alisanlarin
mentorluk eksikligi yasamalari, is yerinde bireysel acidan bilgi paylasimina ait
varyansin %14’linii aciklamaktadir. Bu baglamda kadin c¢alisanlarin is yerinde
bireysel agidan bilgi paylasiminin %14 iniin bu calisanlarin mentorluk eksikligi
yasamalarma bagli oldugunu belirtmek miimkiindiir. Bu yaklasimla H1t hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo 27. Mesleki Ayrimin Bireysel Ac¢idan Bilgi Paylasinu Uzerinde Etkisine
iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t p F Model(p) R?
Sabit 20,8 0,000
Mesleki Ayrima Magruz 78,5 0,000 0,09

0,309 9,6 0,000
Kalma

Bagimli Degisken: Bireysel A¢idan Bilgi Paylasimi
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Tablo 27°de kadin calisanlarin mesleki ayrima magruz kalmalarinin varyansa olan
katkisinin anlamli oldugu (p=0,000; F=78,5) goriilmektedir. Kadin ¢alisanlarin
mesleki ayrima magruz kalmalari, is yerinde bireysel agidan bilgi paylasimina ait
varyansin %9’unu ac¢iklamaktadir. Bu baglamda kadin ¢alisanlarin is yerinde bireysel
acidan bilgi paylasiminin  %9’unun bu c¢alisanlarin mesleki ayrima magruz
kalmalarina bagli oldugunu belirtmek miimkiindiir. Bu yaklagimla H1v hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo 28. Stereotiplestirme Egiliminin Bireysel Acidan Bilgi Paylasimi Uzerinde
Etkisine iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t P F Model(p) R?
Sabit 28,1 0,000
Stereotiplestirme 97,2 0,000 0,26

0517 136 0,000
Egilimi

Tablo 28’de kadin ¢alisanlara yonelik stereotiplestirme egiliminin varyansa olan
katkisinin anlamli oldugu (p=0,000; F=97,2) goriilmektedir. Kadin calisanlara
yonelik stereotiplestirme egilimi, 1§ yerinde bireysel acidan bilgi paylasimina ait
varyansin %26’sin1 agiklamaktadir. Bu baglamda kadin calisanlarin is yerinde
bireysel acidan bilgi paylasiminin %26’sinin bu ¢alisanlara yonelik stereotiplestirme
egilimine bagl oldugunu belirtmek miimkiindiir. Bu yaklasimla H1y hipotezi kabul

edilmistir.

Aragtirmanin hipotez testlerini uygulamaya yonelik olarak yapilan regresyon

analizlerinin sonucunda Tablo 29°de hipotez kabul red tablosu olusturulmustur.
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Tablo 29. Hipotez Kabul Red Tablosu

HIPOTEZLER KABUL-
RED
DURUMU

Hiana: Kadin yoneticilerin cam tavan sendromu algilarinin, igyerinde KABUL
bilgi paylasimlari tizerinde anlamli bir agiklayici etkisi bulunmaktadir.
H1,: Kadin yoneticilerin ¢oklu rolleri iistlenmelerinin, ¢alisanlar arasi KABUL
bilgi paylasimi {izerinde agiklayici bir etkisi bulunmaktadir.
Hip: Kadin yoneticilerin kisisel tercih algilarinin, ¢alisanlar arasi bilgi KABUL
paylasimi {izerinde agiklayict bir etkisi bulunmaktadir.
Hic: Orgiit kiiltiirii ve politikalarinin niteliginin, calisanlar arasi bilgi KABUL
paylasimi iizerinde agiklayici bir etkisi bulunmaktadir.
Hig: Informel iletisim aglarinin kullaniminin, ¢alisanlar aras1 bilgi KABUL
paylasimi {izerinde agiklayict bir etkisi bulunmaktadir.
Hie: Mentorluk eksikliklerinin, ¢alisanlar arasi bilgi paylasimi tizerinde KABUL
aciklayict bir etkisi bulunmaktadir.
Hir: Mesleki agidan ayrimeiligin, ¢alisanlar arasi bilgi paylasimi RED
tizerinde agiklayici bir etkisi bulunmaktadir.
Hig: Stereotiplestirme egiliminin, ¢aligsanlar arasi bilgi paylasimi RED
tizerinde agiklayici bir etkisi bulunmaktadir.
Hin: Kadin yoneticilerin ¢oklu rolleri tistlenmelerinin, kurumsal agidan KABUL
bilgi paylasimi tizerinde agiklayici bir etkisi bulunmaktadir.
Hi.:: Kadin yoneticilerin kisisel tercih algilarinin, kurumsal agidan bilgi KABUL
paylasimi tizerinde agiklayict bir etkisi bulunmaktadir.
Haj: Orgiit kiiltiirii ve politikalarmin niteliginin, kurumsal agidan bilgi KABUL
paylasimi lizerinde agiklayici bir etkisi bulunmaktadir.
Hik: Informel iletisim aglarinin kullanimimin, kurumsal agidan bilgi KABUL
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paylasimi iizerinde agiklayici bir etkisi bulunmaktadir.

Hui: Mentorluk eksikliklerinin, kurumsal agidan bilgi paylagimi RED

tizerinde agiklayici bir etkisi bulunmaktadir.

Him: Mesleki agidan ayrimciligin, kurumsal agidan bilgi paylagimi RED

tizerinde agiklayici bir etkisi bulunmaktadir.

Hin: Stereotiplestirme egiliminin, kurumsal acidan bilgi paylasimi RED

tizerinde agiklayici bir etkisi bulunmaktadir.

Hi1o: Kadin yoneticilerin ¢oklu rolleri tistlenmelerinin, bireysel agidan RED

bilgi paylagimi iizerinde agiklayici bir etkisi bulunmaktadir.

Hip: Kadin yoneticilerin kisisel tercih algilarinin, bireysel a¢idan bilgi KABUL

paylasimi iizerinde agiklayici bir etkisi bulunmaktadir.

Hir: Orgiit kiiltiirii ve politikalarmnin niteliginin, bireysel acidan bilgi RED

paylasimi {izerinde agiklayict bir etkisi bulunmaktadir.

His: Informel iletisim aglarinin kullaniminin, bireysel agidan bilgi KABUL

paylasimi iizerinde agiklayici bir etkisi bulunmaktadir.

Hit: Mentorluk eksikliklerinin, bireysel agidan bilgi paylasimi lizerinde KABUL

aciklayici bir etkisi bulunmaktadir.

Hiv: Mesleki agidan ayrimciligin, bireysel agidan bilgi paylasimi KABUL

tizerinde agiklayici bir etkisi bulunmaktadir.

Hiy: Stereotiplestirme egiliminin, bireysel a¢idan bilgi paylagimi KABUL

tizerinde agiklayici bir etkisi bulunmaktadir.

SONUC

Kadin yoneticilerin cam tavan sendromuna yonelik algilarinin, yine bu kisilerin bilgi
paylasimlar iizerindeki etkilerini incelemek amaciyla gerceklestirilen bu calismada
farkli egitim seviyesinde ve fakli unvana sahip 100 kadin ile anket calismasi
yapilmstir. Katilimcilara uygulanan Cam Tavan Sendromu Algilar1 ve Bilgi

Paylagimlar1 anketlerinin verileri regrasyon analizleri ile incelenmis ve bulgular bir
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onceki boliimde detayli bir sekilde gosterilmistir. Calismanin bu bdliimiinde ise elde

edilen bulgularin sonuglar1 6zetlenecektir.
Katilimcilara ait demografik 6zellikler su sekilde 6zetlenebilir;

Katilimcilarin biiyiik bir orani evli ve ¢ocuk sahibidir
Cocuk sayis1 genelde bir tanedir.

Cocuklarin  bakimi genelde kendileri veya aile biiyiikleri tarafindan
yapilmaktadir

Egitim durumu lisans olanlarin sayis1 biiylik cogunlugu olusturmaktadir
Katilimcilarin -~ yas  ortalamalari1 30,23  olarak (20-50 araliginda)
hesaplanmistir

Calisma yillar1 ortalamalar1 8,81'dir

Caligma kapsaminda incelenen Cam Tavan Sendromu Algilar1 ve Bilgi Paylagimlar

anketlerine yonelik elde edilen sonuglar su sekilde 6zetlenebilir;

Kadin c¢alisanlarin is yerinde bilgi paylasiminin %23’iiniin bu calisanlarin
cam tavan algisina bagli oldugunu belirtmek miimkiindiir.

Kadin galisanlarin is yerinde ¢aliganlar arasi bilgi paylasiminin %7’sinin bu
calisanlarin ¢oklu rol iistlenmelerine bagli oldugunu belirtmek miimkiindiir.
Kadin calisanlarin is yerinde ¢alisanlar arasi bilgi paylasiminin %9 unun bu
calisanlarin kisisel tercih algilarina bagli oldugunu belirtmek miimkiindiir.
Kadin ¢alisanlarin is yerinde calisanlar arasi bilgi paylasiminin %13 iinlin bu
calisanlarin  Orgiit kiiltiiri ve politikalarina bagli oldugunu belirtmek
miimkiindiir.

Kadin ¢alisanlarin is yerinde ¢alisanlar arasi bilgi paylasiminin %12’sinin bu
calisanlarin informal iletisim aglarina bagli oldugunu belirtmek miimkiindiir.
Kadin ¢alisanlarin is yerinde calisanlar arasi bilgi paylasiminin %8’inin bu
caliganlarin mentorluk eksikligine bagli oldugunu belirtmek miimkiindiir.
Kadin c¢alisanlarin mesleki ayrimlarinin c¢alisanlar arasi bilgi paylasgimi

tizerinde anlamli agiklayici etkisi bulunmadigi tespit edilmistir
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Kadin calisanlara yonelik streotiplestirme egiliminin calisanlar arasi bilgi
paylagimi {izerinde anlamli agiklayici etkisi bulunmadigi tespit edilmistir
Kadin ¢alisanlarin is yerinde kurumsal agidan bilgi paylasiminin %8’inin bu
calisanlarin ¢oklu rol iistlenmelerine bagl oldugunu belirtmek miimkiindiir.
Kadin calisanlarin is yerinde kurumsal agidan bilgi paylasiminin %22’sinin
bu calisanlarin kigisel tercih algilarina bagli oldugunu belirtmek miimkiindiir.
Kadin ¢alisanlarin is yerinde kurumsal agidan bilgi paylasiminin %21 inin
orgiit kiiltiirii ve politikalaria bagli oldugunu belirtmek miimkiindiir.

Kadin ¢alisanlarin is yerinde kurumsal agidan bilgi paylasiminin %9 unun bu
calisanlarin informal iletisim aglarina bagli oldugunu belirtmek miimkiindiir.
Bu yaklasimla H1k hipotezi kabul edilmistir.

Kadin c¢alisanlarin informal iletisim aglariin varyansa olan anlamli katkisi
tespit edilememistir

Kadin calisanlarin mesleki ayrima magruz kalmalarinin varyansa olan
anlamli katkisi tespit edilememistir.

Kadin galisanlara yonelik stereotiplestirme egiliminin kurumsal acidan bilgi
paylasimina anlamli agiklayict etkisi tespit edilememistir

Kadin calisanlarin ¢oklu rol iistlenmelerinin bireysel agidan bilgi paylasimi
tizerinde anlamli agiklayici etkisi bulunmadigi tespit edilmistir.

Kadin ¢alisanlarin i yerinde bireysel agidan bilgi paylasiminin %22’sinin bu
calisanlarin kisisel tercih algilarina bagli oldugunu belirtmek miimkiindiir. Bu
yaklasimla H1p hipotezi kabul edilmistir.

Orgiit kiiltiirii ve politikalarmin bireysel agidan bilgi paylasimi iizerinde
anlamli aciklayict etkisi bulunmadigi tespit edilmistir. Bu nedenle Hlr
hipotezi reddedilmistir.

Kadin ¢alisanlarin is yerinde bireysel agidan bilgi paylasiminin %16’sinin bu
calisanlarin informal iletisim aglarina bagl oldugunu belirtmek miimkiindiir.
Bu yaklagimla H1s hipotezi kabul edilmistir

Kadin calisanlarin is yerinde bireysel agidan bilgi paylasiminin %14 iiniin bu
calisanlarin mentorluk eksikligi yasamalarina bagh oldugunu belirtmek

mumkindir.
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Kadin calisanlarin is yerinde bireysel agidan bilgi paylasiminin %9’unun bu
calisanlarin mesleki ayrima magruz kalmalarina baghi oldugunu belirtmek
miimkiindiir.

Kadin ¢alisanlarin is yerinde bireysel agidan bilgi paylasiminin %26’sinin bu
calisanlara yonelik stereotiplestirme egilimine bagli oldugunu belirtmek

mimkindiir.
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EKLER

EK-1 Kad Isgorenlerde Cam Tavan Sendromunun Bilgi Paylasimina Etkisi; Kamu

Sektoriinde Bir Anket Calismasi

Bu anket calismasi kadin is gorenlerin cam tavan sendromunu algiladiklarinda bilgi
paylasiminda bulunup bulunmadiklarin1 test etmek i¢in olusturulmustur. Anketten
elde edilecek veriler bilimsel bir ¢alismada kullanilacaktir. Anket sorular1 tamamen
sizin diislincelerinizi 6lgmeye yonelik olup sorularin ne dogru ne de yanlis cevabi
vardir bu ylizden bireysel olarak cevaplamaya 6zen géstereceginiz beklenmektedir.
Yaptiginiz katkilardan ve gostermis oldugunuz ilgiden dolayi tesekkiir eder

calismalarinizda basarilar dileriz.

Dog¢.Dr. Yasin AKSOY Elgin Selin TUNA
Istanbul Arel Universitesi Istanbul Arel Universitesi
Isletme Anabilim Dali Isletme Anabilim Dali
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Demografik ve Olgusal Bilgiler
1. Yasmiz..............

2. Medeni Durumunuz? a) Bekar b)Evli Cocuksuz c) Evli Cocuklu d)Bosanmis

Cocuksuz e)Bosanmis Cocuklu
3. Cocugunuzun Sayisi: a) 0 b) 1 ¢) 2 d) 3 e) 4 ve lizeri

4. Varsa Cocuklarmizin Bakimin1 Daha Cok Kim Ustleniyor? a) Kendim b) Aile
Biiytikleri ¢) Kres d) Bakici e) Kendileri

5. Egitim Durumuz? a) ilkégretim b) Lise c) Lisans d) Yiiksek Lisans e) Doktora

6. Gorev Unvaniniz? a) Sef b) Miidiir ¢) Miidiir Yardimcis1 d) Genel Miidiir e)
Isletme Sahibi f) Digerleri (Liitfen yaziniz)

1. Kadin yoneticiler basarili olabilmek igin ev ve aile sorumluluklarinda
Ozveride
bulunmaktadir.

2. Tatil donemlerinde ve uzun saatler galistyor olmami ailem hos
karsilamamaktadir.

3. is ve aile arasinda denge kurmakta zorlaniyorum.

4. Kadin yoneticiler st diizey yonetici gorevlerine atanmaya istekli degildirler.

5. Kadinlar st diizey yonetici olmanin yalniz kalma korkusu yasatacagini
dusindyorlar.

6. Kadin yoneticilerin ¢calisma yasamina zaman zaman ara vermeleri (dogum
gibi)
ylkselmelerini dnlemektedir

7. Aileler kiz gocuklarini kadinlara yénelik oldugunu disiindikleri mesleklere
yoneltmektedir.
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8. Erkekler kadinlara gore (st diizey yoneticilik pozisyonuna daha ¢ok
uygundur.

9. Kurum igi goérev dagihimi, kadin ve erkek arasinda farklilik gostermektedir.

10. Kadinlar kariyerlerine erkekler kadar bagh degildirler.

11. Kadin yoneticiler hizh karar alamazlar.

12. Kadin yoneticiler mantiksal karar alamazlar.

13. Kadinlar erkeklere gore daha duygusal olduklarinda Ust diizey yoneticilikte
basarih
olamamaktadir.

14. Kadinlar is diinyasinin glgliklerine erkekler kadar direng
gosterememektedir.

15. Ev gegindirmek kadinin degil erkegin gorevidir.

16. Kariyer ve is tanimlari erkek degerlerine ve ihtiyaclarina uygun
tanimlanmustir.

17. Kadinlar maas, prim, stati gibi konularda ayrimciliga maruz kalmaktadir.

18. Kadinlar yeteneklerinden daha disik pozisyonlarda calistiriimaktadir.

19. Kadin yoneticiler erkeklerin egemen oldugu yonetim kadrolarina ayak
uydurmakta
zorluk cekmektedirler.

20. Orgiitte kadinlara yénelik olumsuz performans degerleme politikasi vardir.

21. Personel ¢ikarilmasi gerektiginde (6zellikle kriz dénemlerinde) dncelikle
kadinlar isten
¢ikarilmaktadir.

22. Orgiitler anne olma ihtimali olan kadinlari ise alma ve terfi ettirmede
gonulstzdurler.

23. Orgiitlerde erkeklerin yaptigi islerin daha degerli oldugu disiiniilmektedir.
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24. Kadin yoneticiler siklikla farkli yonetim tarzlarindan dolayi elestiriye
ugramaktadirlar

25. Kadinlar, kadin yoneticilerle ¢calismak istememektedirler.

26. Erkekler, kadin yoneticilerle galismak istememektedirler.

27. Kadinlara rol model olabilecek kadin yonetici sayisi azdir.

28. Erkek yoneticiler dedikodulardan ¢ekindiklerinden kadin ¢alisanlara
mentorluk
(kogluk) etmek istemezler.

29. Orgiitte mentorluk iliskisinden kadinlar yeterince faydalanamiyor.

30. Ust diizey yoneticilik icin erkeklere daha ¢ok firsat taninmaktadir

31. is goérevlendirmeleri ve deneyim firsatlarindan kadinlar daha az
yararlandiriimaktadir

32. Kadinlarin ulastiklari yoneticilik makamlari 6rgiitin timiinii ydonetme
imkani tanimaz.

33. Kadinlarin yikselebilmeleri icin erkeklerden daha fazla (zaman, miktar
acisindan)
calismalari gerekmektedir.

34. Erkek yoneticiler kadin yoneticileri kendi informal iletisim aglarinin icine
almak
istemezler.

35. Erkek yoneticiler, kadinlarin 6zel kuliip, toplanti ve is disi etkinliklere
katilmini
engellemektedir.

36. Erkeklere gore kadinlarla iletisim kurmak zordur.

37. Yonetimle ilgili informal iliskilerde cinsiyet ayrimciligi yapilmaktadir.

38. Erkekler giicti ellerinde tutmak isterler.

39. Erkek yoneticiler erkekleri koruma glidistiyle hareket ederek kadinlarin
onunde kariyer engeli teskil ederler.
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40. Erkekler kadinlarin Gst diizey isleri yapamayacaklarini digtndrler.

41. Yonetici konumunda olan erkekler kadin yoneticiligine sicak
bakmamaktadirlar.

42. Kadinlar yonetici olduklarinda erkeksi davranis ve dislince yapisinda
hareket
etmektedirler.

43. Kadin yoneticiler zamanla erkek tutumlarini benimseyip kadinlara karsi
kullanirlar.

44. Kadinlar tepe yonetiminde “tek kadin” olmak istemektedirler.

45. Kadin, ekonomik kosullari iyi oldugunda ¢alisma yasamindan gekilebilir

46. Orgiitlerde erkeklerin lider, kadinlarin ise onlari destekleyen takipgileri
algisi vardir.

47. Kadin yoneticiler deneyimsiz ¢alisanlar olarak algilanmaktadir.

48. Bilgimi paylasirim giink is
arkadaslari arasinda gliven
olusmasini saglar

49. Bilgimi paylastikca diger arkadaslarimin benimle bilgi
paylasimini saglamis olurum

50. Bilgiyi paylasirim ¢linki; kendimi
ifade etmemi saglar.

51. Bilgimi paylasirim ¢linki, kurumumdaki isler daha kolay ve
hizli sekilde tamamlanir

52. Bilgiyi paylasirim ¢linkdi,
kurumumda ben olmadigim zamanlarda islerin devamhlig
saglanir

53. Kurumumda yeni ise baslayan
arkadaslarimla bilgilerimi paylasmaktan ¢ekinmem

54.Yeni bir teknik bilgi
gelistirdigimde, bunu isyerimle
paylasirim

55. is arkadaslarimla yeni gelismelerle
ilgili bilgi alisverisinde bulunurum
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56. Bilgi paylasimi ¢alisanlarin
birbirlerini tanimasina yardimci
olur

57. Bilginin degeri is arkadaslari ile
paylastikca artar

58. Kurumumda herkes birbirinden
muhakkak Bir sey 6grenir

59. Kurumumda bilgi paylasan kisilere
her zaman deger verilir

60. Kurumumda bilgi paylasimi tesvik
edilir ve 6zendirilen bir davranistir

Bilgi paylasmam ciinki; Ustlerim
de astlarim da benimle bilgi
paylasmazlar

61. Bilgi paylasmam ¢link{; bana olan
gereksinim azalir.

62. Bilgi paylasmam ¢link(; herkesin
her seyi bildigini distnirim.

63. Bilgi paylasmam ¢link; is
arkadaslarimi yikselmemde rakip
olarak goriiriim.

64. Kurumumda distincelerimi, yeni fikirlerimi hig kimseyle
paylasmamayi tercih ederim.
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IS TECRUBELERI

Bigen Mali ve Hukuki Danismanlik Ofisi

Staj- Muhasebe 06/2014 —08/2014

FiBA Holding & Perakende
Satis Temsilcisi 12/2015 — 07/ 2016

Guler yizla bir sekilde gelen ziyaretgileri karsilamak, gecen seneye gore
belirlenmis olan hedefler dogrultusunda satis gergeklestirmek, mevcut
musteri portféylni genisletmek, prosediire uygun magaza agihs ve
kapanislarini gergeklestirmek, kasa hesabi tutmak, misteri memnuniyetine
uygun tavir ve davranislar icinde olmak, yilda belirli zamanlarda gergeklesen
stok sayimi ve satis sonrasi hizmetlerde misteriye yardimci olmak.

ECE Tirkiye Proje Yonetim A.S
Danisma Gorevlisi 07/2016 — 04/2017

Gelen ziyaretcilerin sorularini giiler yizlQ bir sekilde cevaplayip dogru
yonlendirmeleri yapmak, telefon trafik akisini ydnetmek, AVM agilislarindan
once saha ici, brosrlik, kiralanabilir veya Ucretsiz reklam alanlarinin
kontrolini gerceklestirmek, pazarlama etkinliklerinde rol almak ve
etkinliklerin sorunsuz gegmesini saglamak, operasyonel konularda Ustlerine
destek vermek, AVM’de yapilacak ¢alisma izinlerinin SGK ve dékiimanlarinin
glncelliginin kontrolii ve sisteme dogru girilip glivenlik birimleriyle
paylasiimasi

Tuna — Tech
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Teknoparka basvuran girisimcinin KOSGEB- ARGE proje destek programi
dosyasinda freelance olarak personel alimi ve se¢imi, iskur ve Kosgeb mevzuat
uygunluk takibinin yapilmasi konusunda destek vermek.

¢ Neomarin Gayrimenkul Proje ve Yonetim A.S
Yonetim Asistani 05/2018 — 04/2019

Her sabah acilislarindan 6nce AVM midird, temizlik mudira ve glvenlik
mudadrleriyle ile saha turu yapip AVM’nin sorunsuz bir sekilde ziyarete
actimasini saglamak, gerekli eksiklikleri not alip birim sorumlularina aktarip
ylratilmesini saglamak, AVM’de gerceklesen pazarlama etkinliklerinde
fotograf ve video ¢cekimi yapip sosyal medyada yayinlanmasini saglamak,
danisma personeli ile koordineli bir sekilde sikayetlerin diizenlenip AVM
mudira ile paylasilmasi, AVM magaza ve stant kiralama sireclerinde destek
olmak, kiralama s6zlesmelerinin avukatlara hazirlatilmasi ve karsi tarafa dogru
bir sekilde iletilmesi , indirim protokollerinin hazirlatiimasi ve takipleri, tim
magazalardan aylik bildirilmesi zorunlu olan cirolarinin toplanmasi ve sisteme
girilmesi, PDKS (Personel Denetleme ve Kontrol Sistemi ) takibi ve giris
cikislarda parmak izi saatlerinin kontrolli ve dokimantasyonu, is géremez
raporlarinin ve yillik izin formlarinin kayit altina alinip insan kaynaklari ile
paylasiimasi, birimlere ait faturalarin sisteme sokulmasi ve muhasebe ile
paylasiimasi, ofis ici ve teknik ekip ihtiyaclarinin siparislerinin diizenli
verilmesi.

OGRENiM DURUMU

e istanbul AREL Universitesi

isletme Yoénetimi Tezli Yiiksek Lisans (MBA)

2016 — Devam ediyor

¢ Siileyman Demirel Universitesi
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Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri

09/2010 - 08/2015

e Mustafa Kemal Lisesi

09/2006 — 06/2010

TEZ
Kadinlarda Cam Tavan Sendromunun Bilgi Paylasimina Etkisi: Kamu Sektorinde Bir

Arastirma

Cam tavan; Ust diizey gorevlere ulasmak isteyen ve bu konuda girisimde
bulunan kadinlarin sirketlerde, kamu gorevlerinde, egitimde ve cesitli orglitlerde
karsilastiklari kisisel, kurumsal ve toplumsal engelleri ifade etmek icin ortaya ¢ikariimis
bir kavramdir. Cam tavan ayni zamanda bireylerin etnik kdkenleri ve irklari ile ilgili

olarak is hayatinda karsilastigi

ayirimcilik ve engelleri de icermektedir. Bu engellerin bireysel ve 6rgiitsel faktorler
tarafindan meydana geldigi diisiinilmektedir.

is hayatinda kadinlarin yiikselmelerinde gériinmez engeli tanimlayan cam
tavan sendromu, bilgi paylasimina etkisini gormek amach kamu sektoriinde calisan
200 kadin personele anket uygulayarak yaptigim tez ¢alismasinda sonuc olarak
kadinlarin bu durumu algiladiklarinda bilgi paylasimi yapmadiklarini gézlemlemis

bulunmaktayim.

YABANCI DiL VE DUZEYi
ingilizce
e Konugma: Orta

® Yazma: Orta
e Okuma: Orta

PROIJELER
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® Aiesec / Global Home

Global Home programi; Kiresel hedeflere katki saglayan uluslararasi en biyik
program olan Global Volunteer ile farkli tlkelerden, farkli kiiltiirlerden gelen genglerin
Turkiye’'de gecirecekleri zaman diliminde konaklamalarina yardimci olmayi
amaclamaktadir. Global Volunteer Programi ile cocuklara egitim vermek amacli Misir
vatandasi olan dis hekimini evimde 1 ay kadar Global Home araciligiyla misafir ettim.

KURS VE SERTiFiKALAR

e Uygulamal Girisimcilik / KOSGEB

e Dijital Pazarlama / istanbul isletme Enstitiisii

e s Saghgi ve Givenligi Egitimi / Eczacibasi Ortak Saghk ve Giivenlik Birimi
e Diksiyon / Diinya Akademi Egitim ve Danismanlik

e Hitabet / Diinya Akademi Egitim ve Danismanlik

e Etkili iletisim / Diinya Akademi Egitim ve Danismanlik

e Etkin Problem Cézme / Dinya Akademi Egitim ve Danismanlhk

BiLGiSAYAR BECERILERI

e Word

* Excel

®* PowerPoint
e OQutlook

e PDKS

ILGI ALANLARI VE HOBILER

Sosyal sorumluluk bilincini gelistirecek aktiviteler, Dlinya Ulkelerine ait kiltirel
belgeselleri izlemek, farkli kiiltiirlere taniklik etmek, tarih kitaplari okumak, yemek
tarifleri kesfetmek ve tadimlamak, bitki yetistirmek
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