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ONSOZ

Cam Tavan Sendromu, genel olarak kadin c¢alisanlarin kurumlarinda
bekledikleri terfileri bazi nedenler dolayisiyla alamamalari sonucunda ortaya ¢ikan
kadina 6zgii bir kariyer engeli olarak adlandirilmaktadir.

Kadinlarin son yillarda caligma hayatina artan oranda katildiklari; ancak bu
Katilimin alt diizeylerde oldugu ve {iist diizey yonetim kadrolarinda yeterince yer
almadiklar1 goriilmektedir. Bu duruma yol agan pek ¢ok engel olmakla birlikte,
giiniimiizde kadinlarin 6tesine gecemedikleri bir "cam tavan" engeli ile karsilastiklar:
belirtilmektedir.

Calisma yasaminda erkekle birlikte tarihin ilk ¢aglarindan beri yer almakta
olan; ancak baz1 donemlerde geri plana itilerek ¢alisma yasamindan uzaklastirilan
kadinlar da kendilerine yer aramakta, kurumlarinin Gist kademelerinde yer almaya
gayret gostermektedirler.

Bu calismada Milli Egitim Bakanligi merkez teskilatinda c¢alisan kadinlarin
cam tavan sendromuna iliskin algilarinin var olup olmadigi ortaya konmaya
calisilmigtir. Ayrica eger boyle bir algi var ise, bu alginin yas, medeni durum, egitim
durumu, unvan, ¢ocuk sayist ve mesleki deneyim gibi degiskenlere gore farklilik
gosterip gostermedigi belirlenmeye caligilmastir.

Tez calismam sirasinda manevi desteklerini esirgemeyerek yol gosteren,
aileme, dostlarima ve bu siirecte destegini esirgemeden calismanin sona gelmesinde
biiyiik katki saglayan damisman hocam Yrd. Dog. Dr. Siikran OKTEM'e
tesekkiirlerimi sunarim.

Mayis 2015 Fatma BUYUKYAPRAK
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OZET

CALISAN KADIN PERSONELIN KARIYER GELiSiMi ENGELLERINDEN
CAM TAVAN SENDROMU: MIiLLi EGiTiM BAKANLIGI MERKEZ
TESKILATI ORNEGI

BUYUKYAPRAK, Fatma
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismani: Yrd. Dog. Dr. Siikran OKTEM
Mayis 2015, 89 sayfa

Bu tez calismasinin amaci, Milli Egitim Bakanligi merkez teskilatinda calisan
kadin personelin kariyer gelisimi engellerinden cam tavan sendromuna yoénelik
algilarini ortaya koymaktir.

Calisma 4 bolimden olusmaktadir. Ik boliimde kariyerin tarihsel olarak
gelisimi, kariyerin temel kavramlari, kariyer evreleri ve kariyere iliskin sorunlara
deginilecektir.

Ikinci boliimde, kadinlarin tarihsel acidan ¢alisma yasamma katilimlarma yer
verilecektir. Calisma yasaminda karsilastiklar1 kariyer engeli olan cam tavan
sendromu ¢esitli yonleri ile agiklanmaya calisilacaktir.

Calismanin iiglincli  boliimiinde, veri toplama yontemi olarak anket
kullanilmistir. Calismada elde edilen veriler SPSS paket programinda analiz edilmis,
anketin glivenilirlik dlizeyini saptamak amaciyla Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisi
kullanilmis, toplanan verilere ANOVA analizi uygulanmis ve ¢alisanlarin cam tavan
engelleri; medeni durumlarina, yas gruplarina, unvanlarina, egitim durumu, ¢ocuk
sahibi olma durumlarina ve mesleki deneyimlerine gore bulgulara yer verilmistir.

Dordiincii boliimde, sonuclar degerlendirerek oneriler belirtilmistir.

Anahtar Kelimeler: Cam Tavan Sendromu, Kadmn, Kariyer, Kariyer

Sorunlari



ABSTRACT

A SAMPLE FROM CENTRAL ORGANIZATION OF MIiNISTRY OF
NATIONAL EDUCATION; ONE OF THE OBSTACLES OF CARREER
DEVELOPMENT OF WORKING WOMEN GLASS CEILING SYNDROME

BUYUKYAPRAK, Fatma
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Assistant Professor Siikran OKTEM
May 2015, 89 pages

The purpose of this thesis is to present the perception of women who work in
the central organization Ministry of Education, against Glass Ceiling Syndrome- one
of the career devolopment obstacles.

The study has 4 parts. In the first part, historical development and basic
concepts of career, career stages and the problems about career will be mentioned.

In the second part, from the historical aspect women’ participations to the
working life will be given a place. Glass Ceiling Syndrome which they encounter in
the working life as a career obstacle.

In the third part, survey was used as data gathering method. The data was
analyzed in the SPSS program, to determine the confidence level of the survey
Cronbach Alfa-internal coefficient of consistence was used, Anova analysis was
applied. To analyze Glass Ceiling barriers perception of the personnel, their marital
status, age groups, titles, educational backgrounds, conditions having child or not,
and occupational experiences was examined. Within the scope of the research,
according to analysis of the data.

In the fourt part, the results are evaluated and recommendations are noted.

Key Words: Glass Ceiling Syndrome, Woman, Career, Career Problems
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GIRIS

Kariyer kavrami 1970'li yillardan itibaren isletmecilik alaninda ele alinmaya
baslanmig ve giliniimiize gelinceye kadar kariyer konusu, akademik alanda ayrintili
olarak  calistlmistir.  Onceleri  kariyer  mesleki  rehberlik  anlaminda
degerlendirilmisken, sonraki siirecte kariyerin isletmelerde calisanlar i¢in yalnizca
mesleki rehberlik olmadigi, ¢calisanlarin etkin bir sekilde istihdam edilmesi gerektigi
diisiincesini ortaya ¢ikaran bir kavram olarak literatlirde yer almistir.

Kadinin modern ¢alisma hayatina girmesi, sanayi devriminden sonra ortaya
cikmistir. Ayrica kadinlarin tarim alani ve ev disinda ¢aligma yasamina katilmasi,
Balkan Savaslar1 ile Birinci ve lkinci Diinya savaslari nedeniyle erkek niifusun
cepheye sevk edilmesiyle kentlerde ve kirsal alanlarda erkek is giici bulunamamasi
sonucunda olmustur. Sanayilesme ve endiistrinin gelismesi ile genis bir is sahasi ve
yiiksek oranda bir is giicli talebi olan tekstil, gida, dokumacilik gibi sektorlerde
calisma firsat1 olusturmustur. Ilerleyen siirec icinde teknoloji kullanimimin artmasi ve
calisma iliskilerinin farklilagsmasiyla birlikte c¢alisanlarda aranan nitelikler de
degismis ve kadinlar da gergeklesmekte olan degisimden kendilerini gelistirmek ve
kapasitelerini verimli kullanmak agisindan etkilenmislerdir. Kadinlarin kendilerini
gelistirmeye baslamasi ve egitime verilen dnemin artmasiyla birlikte kadinlara is
hayatina yogun bir bi¢cimde girme ve pek cok alanda basarili olabileceklerini
gosterebilme yolu agilmistir.

Caligma hayatinda kadin sayisinin artmasma ragmen, iist diizey yOnetici
kadinlarin sayis1 istenilen diizeyde degildir. Yapilan arastirmalarda kadinlarin iist
yonetim pozisyonlarina yiikselememelerini aciklayan birbirinden farkli pek ¢ok
neden bulunmaktadir. Bunlardan biri de, son zamanlarda arastirmalara konu olan
"cam tavan" ad1 verilen engellerdir.

Cam tavan, isletmelerde kadinlarin yonetimde belirli bir diizeyin {izerine

yiikselmesini engelleyen goriinmez engelleri ifade eden 1970’li yillarda ABD’de



ortaya cikan bir kavram olup, ilk kez kadinlarin st diizeylere ulagsmasinin
basmakalip yargilar tarafindan engellendigini belirten bir terim olarak 1986 yilinda
Wall Street Journal'in is kadinlari ile ilgili bir raporunda kullanilmstir.

Cam tavan kavrami kurumlarda istthdam edilen kadin ve erkek arasindaki
esitsizligi analiz etmek i¢in kullanilan etkili bir metot olup kadin ¢alisanlarin

bekledikleri terfileri karsilastiklar1 engellerden dolay1 alamamasidir.



BIRINCI BOLUM

KARIYER VE KARIYER SORUNLARI

1.1 Kariyer Kavram ve Tanim

Kariyer kelimesinin kaynagini, latince carrus (at arabasi) ve carrera (yol),
fransizca carriere (kosu yolu, arena), ingilizce career (meslek, meslek hayati)
kelimeleri olusturmaktadir. Literatiirde kariyer kavrami 1970'li yillardan itibaren
isletmecilik alaninda ele alinmaya baslanmis ve giiniimiize gelinceye kadar kariyer
konusu akademik alanda ayrintili olarak ¢alisilmistir (Diindar, 2013: 268).

Onceleri kariyer mesleki rehberlik anlaminda degerlendirilmis, ilerleyen
zamanlarda kariyerin isletmede ¢alisanlar i¢in yalnizca mesleki rehberlik olmadigi,
calisanlarin etkin bir sekilde istihdam edilmesi gerektigi diisiincesinin ortaya ¢iktigi
bir kavram olarak literatiire yerlesmistir.

Kariyere yonelik yapilan ilk teorik arastirmalar mesleki rehberlik alaninda,
Ginzberg, Super, Parsons, Miller ve Form tarafindan gergeklestirilmistir. Miller ve
Form 1951'de "Model Teorisi" alaninda calismalar yapmis, 1957'de Donald Super ve
Ginzberg “Yasam Evreleri” calismasimi gergeklestirmis, Miller ve Form'un kariyer
evreleri caligmalar1 sonucunda ortaya ¢ikan “Mesleki Yasam Evreleri” caligsmasi,
kariyer kavraminin bilimsel anlamda ortaya c¢ikmasimi saglayan calismalardir
(Caligkan, 2012: 9).

Literatiirde kariyer kavramina yonelik degisik tanimlar bulunmaktadir.

Calisma hayatinda kademe ilerlemesi, {ist makamlara yiikselme ve basarili
olma en bilinen tanimlardir.

Kariyer, kisinin ¢alisma hayat1 boyunca ¢alistigi islerin tamamudir.

Kariyer kisinin ¢alisma hayati1 boyunca bulundugu kurumdaki is veya islere

katilma konusundaki durumudur (Sabuncuoglu, 2008: 168-169).



Kariyer, kisinin ¢calisma hayati boyunca isinde kazandig: tecriibe faaliyetleridir
(Serinkan, vd.,2012:24).

Kariyer, kisinin bir hedefinin olmas1 ve bu yolda ilerlemek, para kazanmak,
boylelikle sorumluluk iistlenerek toplumda ve is hayatinda kabul goren gii¢lii, saygin
bir goriiniim olusturmast anlaminda da kullanilmaktadir (Tiirkkahraman ve Sahin,
2010: 77).

Kariyer kisinin sadece is hayatin1 degil tiim yasamini kapsamaktadir. Kariyere
verilen onemin artmasiyla birlikte insan kaynaklar1 agisindan kariyer planlanabilir,
gelistirilebilir ve yonetilebilir bir siiregtir. Kisinin kariyeri kendisine verilen is
tanimlarindan hedef, duygu, beklenti ve arzularini hayata gecirebilmesi igin
egitilmesi ve boylece sahip oldugu tecriibe, bilgi, beceri ve ¢alisma arzusu ile o
kurumda ilerleyebilmesi anlamini tasir. Kisinin ¢alisma hayati boyunca kazandigi
deneyim ve basarilar kariyerini olusturur (Aytag, 2001: 7). Calisma hayatlarindaki
basar1 Oykiileriyle alisilmis kurallar1 degistiren insanlar kariyer konusundaki kisisel
varsayimlarin = gézden  gecirilmesi  gerektigini  diisiindlirmektedir.  Kariyer
girisimciliginin - sundugu firsatlarla bireyler, kurumlar, kariyerlerine yatirim
yapabilirler (Korotov vd., 2011: 134).

Kariyer, kisinin toplumsal statiide kimliginin olusmasinda etkili oldugu igin
onemlidir. Kisinin kariyerindeki kazanimlarla kurumda giic kazanmasi, beraberinde
maddi olarak da gii¢lii olmasidir. Kisinin ¢alisma ortamindaki huzur ve motivasyon,
kisinin is performansinmi da etkilemektedir. Caligma ortami kisinin is performansini
ve motivasyonunu etkileyen bir alandir. Bu nedenle kisinin ¢alisma ortamu,
yoneticileri, is arkadaslari ve istlenilen gorev 6nemlidir (Jahangirov, 2012: 23).
Ayrica kariyer kararlilik gerektirir. Kisi karsilagtigi engellere ragmen kararli ve

sabirli olursa, basariya ulasabilir (Herman, 2010: 339).

1.2 Kariyer Planlama

Mucuk (2008: 340), kariyer planlamayr s$Oyle tanimlamistir; isletmelerde
calisanlarin belirlenen hedefler dogrultusunda gelisim saglamasi i¢in bir kariyer plani
yapilmasi ya da kisaca “Kisisel yeteneklerin gelecekte kullanilmasi siirecidir”.

Kariyer planlama kisilerin ¢aligma hayatlarinda bagarili bir sekilde ilerlemeleri
icin izlemeleri gereken bir yoldur. Kisiler ¢alisma ortamindaki imkanlarin, firsatlarin

farkina vararak, bu baglamda is, egitim ve diger gelisimsel faaliyetlerle kariyer



cizgisini planlar. Ayrica kariyer planlamasi calisanlarin ilgi, bilgi, yetenek ve
tecriibeleriyle ¢aligmakta oldugu isletmede ilerlemesi ve {ist makamlarda gorev alma
caligmalarinin  planlanmasidir. Kisinin kariyer planlamasi, isletme yoneticileri
tarafindan ¢alisanlarin amaclar1 hedefleri ve stratejileri kapsaminda degerlendirilerek
hem kisinin hem de isletmenin ihtiyaclarini karsilayacak sekilde planlanmasi daha
yararli olacaktir. Kariyer planlamasiyla isletmelerin ileride ihtiya¢ duyacaklari
elemanlari, onceden belirli bir sistem c¢er¢evesinde gelistirmelerine olanak
saglayacagindan kariyer planlama g¢alisan ve isletme agisindan onemlidir (Soysal,
2007: 96-97).

Isletmelerde is gorenlerin kariyer gelisimleri Onceden yapilan planlarla
olabildigi gibi zaman zaman sans eseri de olabilir. Onemli olan kariyer planlamanin
dogru ve basarili olmasidir.

Kariyer planlamada, ¢alisanlar oncelikle kendilerini tanimalidirlar, ne yapmak
istedikleri ve nerde olmak istediklerini belirledikten sonra giiclii ve zayif yonlerini
belirleyerek tecriibe ilgi, bilgi, beceri ve yetenekleri dogrultusunda kariyer
hedeflerini belirlemeli ve bu hedefler i¢in kendilerine bir kariyer planlamas1 yaparak
kariyer hedeflerinde ilerlemelidir (Diindar, 2013: 270).

Kisinin kariyer odakli yetenek, bilgi birikimi gereken herhangi bir egitim
programini tamamlamis olmasi genellikle bir is alaninda ¢alismak i¢in gerekli olan
temel bilgiler kariyerini iyi planlamasini saglar (Livingston, 2003: 300). Milkovich
ve Anderson (1997) kariyer planlamasinda kisilerin hedeflerine ulagsmalar1 igin
gerekli egitim, kurs, seminer ve diger gelistirici faaliyetleri en uygun zamanda alarak
kariyerlerini planlamalari gerektigini belirtmislerdir (Anafarta, 2001: 3).

Temel olarak kariyer planlama isletme ve is goren acisindan degerlendirerek
verimliligin arttirilmasidir. Kariyer planlama gelecege yatirim yapilmasi anlamina da
gelir, c¢linkii nitelikli isgiicii ihtiyact her isletme icin gereklidir. Calisanlar isletmenin
kariyer planlama ve kariyer gelistirme olanaklar1 olup olmadigina dikkat ettiginden,
ticret ve unvan kismi ikinci planda kalmaktadir (Serinkan, vd, 2012: 24).

Ayrica kariyer planlamayla kisilerin ilgi ve becerileri belirlenerek terfi ve
atamalar1 da planlama dogrultusunda gergeklestirilir. Kariyer planlamasi isletme
icinde tam anlamiyla gerceklestirilirse, c¢alisana ve isletmeye farkli yararlar
saglayacak, boylelikle ¢alisanlarin kariyer hedeflerinde ihtiyag¢larinin karsilanmasiyla

calisma hayatindaki is motivasyonu, performansindaki artislar ve kazandiklari



basarilar 6zgilivenlerinin artisina neden olacagindan calisanlar isletmelerinde hem
cok mutlu hem de isletmeleri i¢in en iyisini yapmak adina ellerinden gelen 6zveriyi
gostereceklerdir (Aydin, 2010: 23).

Kariyer planlamasinin  amagclar1  isletme ve i3 gOren agisindan
degerlendirilebilir.

Isletme agisindan kariyer planlama amaglari;

a. Isletmenin insan kaynaklar1 servisinin daha etkin kullanilmasi.

b. Bireysel egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin ¢alisanlara yararli olabilecegi

sekilde planlanmas.

€. Calisanlarin ylikselmesi igin tiim ¢alisanlara esit firsatlarin verilmesi.

d. Calisanlarin isletmeye kars1 baglilig1 ve is motivasyonun artmasi.

Is gdren agisindan kariyer planlama amaglari;

a. Calisanlar kendilerine yeni bir alan segtiklerinde isletme tarafindan

desteklenerek yeni alanda galisma istegi.

b. Calisanlarin aldiklar1 egitimlerle kariyer firsatlarin1 degerlendirerek

basarilarini arttirmak istemeleridir (Sabuncuoglu, 2011: 170).

Gerek isletme gerekse ¢alisanlar agisindan bu amaglar dogrultusunda Kariyer
planlamanin 6nemi de ortaya ¢ikmaktadir. Kariyer planlamasinda ¢alisan kendisine
deger verildigini algilarsa, i§ tatmini, motivasyonu ve isletmeye olan baglilig1 da
artacaktir (Mucuk, 2008: 340).

Calisan niifusun egitim seviyesinin artmasiyla hem kurum hem de ¢alisanlar
acisindan kariyer planlama ve gelistirmeye verilen onem artmistir (Tuncerli, 2014:
50). Ayrica caliganlarin egitim diizeyinin yiikselmesi g¢aliganlar arasinda giiglii bir
rekabet ortaminin olusmast, kariyer planlamasmin énemini arttirmaktadir. Isletmenin
kariyer planlamasi sayesinde kisi kendinin farkina vararak is hayatindaki rekabetin
de etkisiyle kariyer hedeflerine siki sikiya baglanarak hedeflerinin pesinde emin
adimlarla ilerleyecektir (Aydin, 2010: 22).

Kariyer planlamasina isletmelerde ©Onem verilmesi asagidaki nedenlere
dayanmaktadir:

a. Calisanlarin yetenek ve becerilerinin degerinde azalma.

b. Calisanin is tatmini ile {iretkenligi arasindaki beklenti.

o

. Cesitli ve dnemli alanlarda vasifli eleman gerekliligi.

o

. Is motivasyonu ve tatmininde kendini gelistirmenin ¢ok dnemli olmast.



Kariyer planlamasi c¢aligmalar1 isletmelere gore farklilik gosterir. Orta ve
biiyiik isletmelerde kariyer planlamaya daha fazla 6nem verildigi goriillmektedir.
Ozellikle biiyiik isletmelerde kariyer planlamas1 ¢alismalarinin daha fazla
yapilmasinin nedenleri asagida siralanmistir:

a. Egitim seviyesi ve vasifli elemanlarin sayisinin artmasi.

b. Diisiik ekonomik biiyiime ve bunun sonucunda oOrgiit i¢inde ilerleme

firsatlarinin artmasi.

c. Kisisel yasam plani ile is hayatinin kalitesi arasinda artan orandaki iliski.

d. Esit istihdam firsati yasalar1 ve resmi olmayan baskilar (Celik, 2007: 98-

99).

1.3 Kariyer Gelistirme

Kisinin ¢alisma hayati boyunca kariyer hedeflerine ulagmak i¢in izledigi
programlar, eylemler ve planlar kariyer gelistirmeyi olusturmaktadir. Kariyer
gelisimi, kisinin tiim yasam siirecini kapsayan, isle ilgili tecriibeleri, beceri, ilgi,
bilgi, yetenek, tutum ve davranislaridir. Kariyer gelistirme, ¢alisanlarin yeteneklerini
degerlendirerek kariyer amac¢ ve hedeflerini gergeklestirmeyi ifade eder. Kariyer
gelistirilmesi ile igletme c¢alisanlarina ileriye doniik firsatlar saglayarak ilerlemesi
icin yeniliklerden haberdar olmasini ve ayrica bilgi ve kapasitesini arttirmay1
amaglamaktadir. Ayrica teknolojik degisimler ve yeni is teknikleri nitelikli
calisanlara olan ihtiyacin artmasina neden olmus ve bu durum da isletmelerde kariyer
gelistirme programlarma verilen dnemi arttirmustir (Oztiirk ve Kilig, 2010: 985).

Can'a gore “Kariyer gelistirme, kariyer segimine, bu kariyer secimine saglikl
uyum ve bu yolla is gorenin yeterlilik ve kendine saygi ihtiyaglarinin tatminine katki
saglayan bilingli faaliyetlerdir”.

Mathis ve Jackson'a gore “Kariyer gelistirme, genelde daha iyi is yapmak icin
ihtiya¢ duyulan duygusal veya entelektiiel yeteneklerdeki genislemeyle ilgilidir”
(Aytag, 1997: 127-128).

Kariyer gelistirmeden bahsedilebilmesi i¢in isletme ve kisinin her ikisinin de
olmasi gerekir. Bu durumda kariyer gelistirme, kisinin belirledigi kariyer planlama
ve isletmenin yiiriittiigii kariyer yonetiminin birlesiminden olusmaktadir. Calisanlarin
kurumlarindan bekledigi iicret ve ek faydalarin yaninda, kariyerlerini gelistirecek

desteklerin saglanmasidir.



Kariyer gelistirme, kurumun dinamik yapisina katki saglar. Kariyer gelistirme
faaliyetleri ile calisanlarin yeniliklere ayak uydurmasi saglanir. Calisanlarin is
performansi ve motivasyonunun yiikselmesi saglanacaktir. Basarili kariyer gelistirme
faaliyetlerinin kurum i¢in ne kadar 6nemli oldugunun bir gostergesidir (Ersoy, 2007:
50).

Kurumlarda calisanlarin kariyer gelisimleri desteklendiginde, kurumda uzun
siire kalmasini, i motivasyonu ve kurumuna olan bagliligini da arttirir. Bu durumda
calisanlarin  kurumla biitiinlesmesiyle dogru insanlarin dogru pozisyonlarda
calismalariyla kurumdaki kadro taleplerinin karsilanmig olmasi kariyer gelistirmenin
Onemini arttirir (Atay, 2006: 39).

Kariyer gelistirmeyle isletme, is performansini arttirmak igin calisanlarin
gerginligini azaltarak ve onlar1 destekleyerek isletmenin simdi ve gelecekte ihtiyag
duyacag nitelikli yoneticileri ve yonetici potansiyeli yaratarak igletmenin verimini
arttiracak ortamlari olusturarak bu durumdan fayda saglamalidir (Ayan, 2011: 168).

Kariyer Gelistirme hem isletme hem de ¢alisan acisindan yararlidir.

Isletme igin yarari; isletme degerli elemanlarini elinde tutar, ¢alisanlarmin
kurumu daha iyi tanimasini saglar, yonetici ve ¢aliganlar arasinda iletisim daha etkili
olur. Calisanlarin yeni sorumluluklar almasiyla motive olmalarina sebep olur, ¢alisan
ve igletme arasinda uyumlu, etkin bir ¢alisma ortami olusturarak yeni projelerin
ortaya ¢ikmasini, performans gelisimini saglayarak isletme ve ¢alisanin verimliligini
arttirir.

Calisanlar igin yarari; kariyer yollarinda destek saglanir, ¢calisan ve yonetici
arasmdaki verimli iletisim is performansina da yansir. Isletmenin gelecegi igin yeni
hedef ve beklentiler ile yararl bilgi paylasimi olur, kisilerin sorumluluk duygusu

artar (Aytag, 1997: 135).
1.4 Kariyer Yonetimi

Kariyer yoOnetimi, kisinin kariyer hedeflerine ulagabilmesi igin isletme
tarafindan desteklenmesi olarak tanimlanabilir. Bu durumda kisiler kariyer
hedeflerine ulasirken isletmede is goren ihtiyacini karsilamak iizere hedefler planlar
ve stratejiler gelistirmektedir.

Kariyer yonetimi, calisanlara isgiicli ihtiyaglarini tatmin etme ve bireysel

kariyer hedeflerini basarmalarina firsat verme olanagin1 kilan amag, plan ve



stratejileri belirleyip uygulanmasini saglayan siirectir. Calisanin igletmede uzun siire
kalmasini ve is performansini arttirmak igin, isletmenin kariyer gelistirmede aktif
olarak rol almas1 gerekmektedir. Kariyer yonetimiyle isletmeler is giicli yedekleme
planlar1 ve egitim programlariyla gelecekte nerde olabileceklerini gorebilirler
(Yogun-Ergen, 2008: 59).

Calisanlarin sosyal aglar aracilig1 ile etkili iletisim kurmasi kariyer yonetimi
acisindan avantaj olarak diisiiniilmektedir. Ornegin mesleki gruplar araciligiyla is
tecriibeleri, yeteneklerini paylasarak becerilerini bilgilerini gelistirebilirler (Benson
vd., 2014: 524).

Kariyer yonetiminin genel amagclari; isletme tarafindan g¢alisanlarina kariyer
gelistirme destegiyle ylikselme firsatlar1 sunmak, yonetici olma yetenegine sahip
calisanlarini nitelikli bir ¢alisan olmalar1 adina egitim ve diger gelistirici faaliyet
firsatlar1 sunmak ve calisanlari rehberlik hizmeti vererek desteklemek.

Kariyer yonetiminin 6zel amaglari; ¢alisanlarin var olan ve gelecekte ihtiyag
duyulacak nitelikleri ve becerilerini tanimalarini saglamak, ¢alisanlarin istekleriyle
isletme amaglarini birlestirmek, calisanlar1 i¢in yeni ve alternatif kariyer yollari
cizmek, performanslari azalan ¢alisanlart motive ederek yeniden is giiciinde aktif rol
almalarin1  saglayarak verimliliklerini arttirmak ve calisanlara kariyerlerini
gelistirmeleri i¢in imkanlar yaratmak (Bingol, 2013: 333-334).

Kurumlarda degisen taleplere gore basarili kisilerin kurum ic¢inde tutulmasi,
terfi ettirilmesi, yeteneginin ortaya ¢ikartilmasi ve gelistirilmesi kariyer yonetiminin
Oonemini arttirmigtir. Kurumlar teskilatint olustururken hangi elemanini nerede hangi
pozisyonda ¢alistiracaginin kariyer planlamasmi yaparken, kurum ve c¢alisanlarin
ama¢ ve hedeflerinin birlestirmeli, bu da ancak etkili kariyer yonetimi ile
gerceklestirilecektir. Etkili kariyer yonetimi, kurum icinde esit is firsatlarini, ¢calisma
yagamimin verimliligini, rekabet ortaminda c¢alisan Kkisilerin etkin ve verimli
kullanimiyla yetenekli elemanlarm kurumlarina olan baghiligim da artacaktir (Oztiirk
ve Kilig 2010: 986).

Personel degisimi ¢ok sik oldugunda verimlilik azalacagi i¢in kariyer yonetimi
isletmeler icin 6nem kazanmaktadir. USA Today gazetesinde "Calisanlar neden
islerinden ayrilirlar?" adi altinda yapilan bir aragtirmanin sonucu da bu konuya 6rnek
olabilir. Bu arastirmaya gore "iicret" ¢alisanlarin islerini terk etme sebepleri arasinda

en son siralarda yer alirken listenin basinda % 47 ile galisanlara kariyer yapma



firsatmin  verilmemesidir. Isletmeler de bu durumun farkina vararak kariyer
yonetimine Onem vermeye baslamiglardir. Teknolojinin hizli gelismesi rekabetin
hizin1 arttirmis olup insanlarin kariyerlerini planlamak ve gelistirmek vazgecilmez
bir hal almistir. Ayrica kariyer yonetimi yeteneklerin eskimemesi, bilgilerin tazeligi,
stirekliligi ve devamliligi agisindan hem isletme hem de ¢alisanlar i¢in ¢ok dnemlidir

(Simsek ve Celik, 2004: 47-48).
1.5 Kariyer Evreleri

Kisinin ¢alisma yasami baslangici ile bitis siireci arasinda gegen evreler
asagida siralanmistir:

a. Kesif evresi,

b. Kurulma evresi,

c. Kariyer ortas1 evresi,

d. Kariyer sonu evresi,

e. Azalma ve emeklilik evresidir (Caliskan, 2012: 19-20).

Kariyer Gelisimi

N

Gelisme

Orta Kariyer

/x/_/ Gerileme

Kesfetme

Yaglanma Streci

Emeklilik

N2

Sekil 1.1: Kariyer evreleri (Sav, 2008).
1.5.1 Kesif Evresi
Kisi bu donemde ailenin ve cevrenin de etkisiyle ilgi duydugu meslekleri

kesfederek gelecekteki calisma hayatini sekillendirmeye baslar. Hangi iste daha
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basarili ve tatminkar olacagini arastirarak kendini bulmaya calisir. Kesif evresi, 20’li
yaslarin ortasinda son bulan okul ve ilk isi buluncaya kadar olan siireci
kapsamaktadir (Kara, 2011: 45).

Kisilerin kariyerlerini kesfetmelerinde egitim hayatlarindaki stajlari, yardimci

egitim programlari destekleyici ve yol gostericidir.

1.5.2 Kurulma Evresi

Bu evrede kisi kariyeri i¢in nasil bir yol ¢izecegini belirler ve bu yolda ilerler.
Kariyerinde ilerlemek ic¢in gozlemler, degerlendirmeler yaparak gerek ailesinden
gerekse c¢evresinden edinilen tecriibeler dogrultusunda kariyerinin kurulma evresini
olusturacaktir.

Kisi isletmenin yeni personeli olarak ¢aligmalariyla ve aldigi sorumluluklar
basariyla tamamlayarak isletmede kendini kabul ettirmeye calisirken, diger tarafta
okulda 6grendikleri ile meslegin gergekleri catismakta ve kisi bu catismayla karsi
karsiya kalmaktadir. Yasanan bu durum da kisinin isletmeyi benimsemesini
zorlagtirmaktadir. Eger kisi isletmeyi benimsemiyorsa, calisma ortaminda mutlu
degilse, kendini ispatlayamaz ve basarili olamaz. Bunun sonucunda isletmeden
ayrilarak yeniden ig arama ve basa doniis durumlari yasanacagindan bu durumla karsi
karsiya kalan kisilerin kariyerlerini kurma asamasi, is degisiklikleri sebebiyle daha
uzun siirecektir. Kurulma déneminde isinde uzman tecriibesine giivenilen kisilerden
mentorluk destegi alinmasi da kisiye farkindalik yaratacak ve kariyer yolunda 6nemli

adimlar atmasina sebep olacaktir (Gezer, 2010: 43).

1.5.3 Kariyer Ortasi Evresi

Kisi bu evrede artik kariyerinde belli bir noktaya ulasmis, isinde uzmanlagmis
ve kazandig tecriibelerle alaninda uzmanlagmistir. Kariyer hedeflerini ve basarilarini
zaman icinde giincelleyerek teknolojinin getirdigi yeniliklerle uzmanhg ile ilgili
alanlarda gereken degisiklik ve diizeltmeleri yapar, kendine yeni kariyer hedefleri
veya yeni bir i§ arayabilir.

Ayrica kariyer ortasi evresi kisiden kisiye farkli yaslarda ulasilan kariyer
asamasidir. Bu evrede farkli durumlar ortaya ¢ikabilir; bunlardan birisi, kisi kendini

gelistirerek ve sans faktoriiyle beraber firsatlart iyi degerlendirerek basarili bir
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kariyer grafigi cizebilir. Diger bir durum ise, kisinin kendini beceri, bilgi ve tecriibe
olarak gelistirmesi; ancak hiyerarside yiikselme veya sorumluluklarinda artis
sansinin az olmast durumudur. Son durum ise, kisinin is performansi ve
motivasyonundaki diisiikliikle iiretkenliginin ve is performansinin azalmasidir

(Tuncerli, 2014: 36).

1.5.4 Kariyer Sonu Evresi

Kisi, bu evrede kariyerinin sonuna yaklasmakta ve performansinda herhangi bir
artis yasanmamaktadir. Kisi isletmenin en yasli ve tecriibeli elemani olmasina
ragmen yeni bilgiler, beceriler, tecriibeler edinme ¢abasinda degildir; ama beceri,
tecriibe yeteneklerini caligma arkadagslariyla paylasarak sayginligini korumaktadir.
Ayrica igletmede c¢alisanini elinde tutmak ve tecriibelerinden yararlanmak gibi
herhangi bir c¢aba igerisinde degildir. Kisinin isine olan ilgisinin azalmasiyla
durgunluk donemi yasamasi, ileriye yonelik ekonomik ve sosyal planlar yaparak

emeklilige hazirlanmaya basladiginin agik bir gostergesidir (Koca, 2009: 17).

1.5.5 Azalma ve Emeklilik Evresi

Kariyer yasaminin son evresinde bazilar1 kariyer hedeflerinde istedikleri en tist
makama gelmistir. Baz1 ¢alisanlar ise, istedigi kariyer hedefine ulasacak imkam
yaratamamig, kurumda c¢alisanlara danismanlik yaparak o giine kadar kazandigi
deneyimleri geng ¢alisanlarla paylagsmaktadir. Bu arada bazi ¢alisanlar da emekliligi
diistinmeye baslamistir (Simsek ve Celik, 2004: 20).

Calisma hayatina baglh olan kisi emekli oldugunda yeni hayatina aligmakta
zorlandig1 gibi psikolojik sorunlar yasayabilir. Japonya’da yapilan bir arastirmada
cogu emekli kisi kendini gii¢gsiiz, yardima muhta¢ ve endiseli hissetmektedir (Suzuki,
1996: 14).

Kisiler kariyerlerini tamamlayip emekli olduktan sonra yogun is temposundan
sonra ev hayatina aligmakta zorlanmakta ve ekonomik krizler yasayabilmektedir.
Calisma hayatina bagli olan kisi emekli oldugunda yeni hayatina aligmakta
zorlandig1 gibi psikolojik sorunlar yasayabilir. Japonya’da yapilan bir arastirmada
cogu emekli kisi kendini gii¢siiz, yardima muhtag¢ ve endiseli hissetmektedir (Suzuki,
1996: 14).
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Bazi kisiler de emekli olunca yapmay: diisiindiikleri sanatsal faaliyetler ve
goniillii yardim kuruluslart faaliyetlerine yonelerek calisirken yapamadiklart sosyal
etkinliklerle caligma hayatinin boslugunu doldurmaya ¢alismaktadir. Ayrica kisileri
emeklilige hazirlamak adina belediyeler sivil toplum kuruluslart emeklilige
hazirlayict programlarla kisilere destek olmaktadir. Bunun en giizel 6rnegi iilkemizde
Tiirk Silahli Kuvvetleri dahil bircok kamu ve 6zel kuruluslarda emekliligin bir son

olmadig1 konusunda calisanlara “Emeklilige Hazirlik Programlar1” uygulanmasidir.
1.6 Kariyer Sorunlari

Calisanlar is hayatinda kazandigi tecriibe ve bilgilerle kariyerlerinde istedikleri
noktaya ulasirken bazen de ¢esitli sorunlarla karsilagsmaktadir. Bu sorunlar ¢alisma
kosullarindaki olumsuzluklar nedeniyle olusmakta ve kiside stres, sikinti, is
doyumsuzlugu ve tiikkenmislik hissine sebep olmaktadir. Ayrica, kisilerin ¢aligma

hayatinda kendilerini kanitlayamamalar1 kisileri depresyona kadar siiriikleyebilir.
1.6.1 Kariyer Donemi Sorunlari

Kariyer Donemi Sorunlari ii¢ grupta toplanmaktadir. Bunlar;
a. Baslangic donemi Sorunlari,
b. Kariyer ortasi Sorunlari,

c. Kariyer sonu sorunlari.
1.6.1.1 Baslangi¢c donemi sorunlari

Is hayatina biiyiik umutlar ve heveslerle baslayan kisi, basarili olma yolunda
kariyer hedefini belirlemeye ¢alisir. Kariyerinin baslangi¢ doneminde egitim
stiresince aldig teorik bilgilerin is hayatinda yararli olmadigini diisiinlip yaptig1 isi
sikict bularak planladig: kariyer hedeflerine ulagsamayacagini diisiinebilir. Kiginin iist
yonetimle bireysel iliski kopuklugu, iletisim azlig1, bireyin terfi sansini azaltabilir.
Ayrica kisinin performansini, yeteneklerini gostermek, kendini kanitlamak, etkin
olmak i¢in asir1 sosyal davraniglarda bulunmasi, kisinin kurum i¢inde yanlis
degerlendirilmesine de yol agabilecektir. Bu durumla karsilasan kisi kariyer

hedefleri, amaglar1 ve beklentileri dogrultusunda en uygun kariyer yolunu ¢izmelidir
(Torun, 2011: 25-26).
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1.6.1.2 Kariyer ortasi sorunlari

Kariyer ortasi kisiler i¢in bir doniim noktasi sayilabilir. Clinkii ¢alisanlar i¢in
ilerleme olanaklar1 ve gereksinimi azalmistir. Ayni1 zamanda geng, deneyimsiz ama
dinamik calisanlarin ise baglamasiyla bir rekabet ortami olusacaktir. Bu rekabet
ortaminda kisi geng calisana 6fke, kiskanglik duyarak is performansinda bir azalma
goriilecektir. Fiziksel ve zihinsel olarak ortaya ¢ikan yavaslama psikolojik endiseleri
de beraberinde getirecektir. Genellikle orta yas krizi olarak bilinen bu durum
literatiirde kariyer diizlesmesi (kariyer platosu) olarak adlandirilir (Aytag, 1997: 228-
229).

1.6.1.3 Kariyer sonu sorunlari

Emekliligi yaklasan calisanlarda kariyer sonu sorunlari goriilebilir. Yaslanan
kisiler yeteneklerini kaybedip iiretkenliginin azalmasini kabullenemez, isletmede
kendisine olan ilginin azalmasi sonucunda da depresyona siiriiklenebilir. Emekli
oldugunda bosluga diisecegini, ekonomik sorunlar yasayacagini diigiinerek ¢aligma
hayatia tutunmaya c¢alisir. Isletmeler calisanlarmi emekliligin bir sorun olmadig
konusunda ikna ederek emeklilik giinlerine hazirlayict programlar ve desteklerle

calisanlarin1 emeklilik siirecine hazirlayabilirler (Sahin, 2007: 49-50).
1.7 Kariyerde Karsilasilan Ozel Sorunlar

Kariyerde Karsilasilan Ozel Sorunlar;
a. Cinsiyetten kaynaklanan sorunlar,
Cift kariyerlik,

=

Cift kariyerli esler,

a o

Ay 15181 sendromu,
Mobbing,

f. Kariyer platosu olarak siralanabilir.

@

1.7.1 Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Calisan kadinlarin sayisinda son yillarda hizli bir artis goriilmektedir.

Kadinlarin ekonomik yasama katilimlar1 ile toplumsal ve ekonomik kalkinma
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bicimlerinde artis ayn1 yonde degildir. Ayrica aldiklart iicret, istihdam oranlar1 ve
ist makamlarda yonetici oranlarinin diisiikliigii bilinen bir gercektir (Erdogan, 2009:
65).

Son yillarda kadinlarin egitim seviyesindeki artis, is giicline katilimlarindaki
artig lilkemizde ve diger iilkelerde kadin yoneticilerin sayisini arttirmistir. Ancak bu
artisa ragmen biiylik sirketlerde ve karma kuruluslarda ¢ok az sayida kadin st diizey
makamlarda bulunmaktadir. Yapilan bir arastirmada 1960’1 yillardan itibaren
yonetimdeki kadin sayisi iki kat artmasina ragmen % 33’1 yonetim kademesinde,
bunlardan da sadece % 6’s1 {ist makamlarda gorev almaktadir (Aytag, 1997: 219-
220). Giinlimiizde de kadinlarin ¢alisma hayatindaki durumu farkli degildir. Aile ve
Sosyal Politikalar Bakanligi Kadinin Statiisii Genel Midiirliigii’'nden bilgi edinme
basvurusu sonucu, kamuda iist makamlarda g¢alisan kadinlarin orami1 asagidaki

tabloda verilmistir.

Tablo 1.1: Ust kademedeki kadin ¢alisanlarin oranlar (Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi Kadinin Statiisii
Genel Midiirligii Bilgi Edinme Bagvurusu 15/04/2014).

YIL TOPLAM KADIN KADIN (%)
2012 5.857 564 9,63
2013 6.408 598 9,33
2014 (Subat) 6.485 601 9,27

1.7.2 Cift Kariyerlik

Kisinin iki farkli kariyer alaninda ilerlemesini ifade etmektedir. Her iki is de
bireye unvan, statii ve kariyer sagliyorsa, burada ¢ift kariyerlilikten soz edilebilir.

Kendisine iki kariyer yolu belirleyen kisinin zorluklarla karsilasacak bir iste

(Jahangirov, 2012: 30).
Bu nedenle kendine ¢ift kariyer belirleyen kiginin daha ¢ok ilgi duydugu ve
mutlu oldugu alana yonelmesi, is tatminini ve motivasyonunu arttiracagindan kisiyi

basariya gotiirecektir.
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1.7.3 Cift Kariyerli Esler

Cift kariyerli aile terimi ilk olarak 1969 yilinda evli bir ¢ift olan Rhona ve
Robert Rapoport tarafindan kullanilmistir. Cift kariyerli esler, calisan eslerin kendi
kariyer hedeflerinin pesinde ilerlemesi seklinde tanimlanabilir (Caliskan, 2012: 31).

Cift kariyerli esler, ailevi sorumluluklara bagliligin yaninda kendi mesleki
kariyerleri i¢in izledigi bir yasam tarzimi ifade eder. Cift kariyerlik bir g¢ifte
baglhiligin, hem kariyere, hem de aileye bagliligin s6z konusu olmasidir. Ulkemizdeki
ekonomik kosullar ge¢cim zorlugu evli ¢iftlerin biiyiik ¢ogunlugunun caligmasini
gerektirmektedir. Esler kendi kariyer hedeflerinde ilerlerken bazi durumlarda
catigmalarin olmas1 herhangi birinin kariyerinin devami, digerinin kariyerine engel
olabilmektedir (Palmer ve Hyman, 1993: 25).

Cift kariyerli eslerin Kariyerlerine olan bagliligi ayn1 zamanda eslerin ayni
cografi bolgede is bulma zorluklar1 ayrica eslerden birinin bagka ilde
gorevlendirilmesi aileleri zor durumda birakmasindan dolayr kurumlarin es durumu
atamalar1 aile birliginin bitiinliigiine yonelik bir uygulamadir. Kariyere dayali
gerginliklere ve evli ciftlerde bosanmalara sebep olabilmektedir. Bu sebeple
giiniimiizde isletmeler aile birligine daha c¢ok Onem vererek aile birliginin
bozulmamasi i¢in danismanlik hizmetleri, calisanlara iicretsiz izin, esnek c¢alisma
sartlar1, gocuk bakimina yardimci olunmasi i¢in maddi destek ve evde ¢alisma firsatt

gibi kolayliklarla ¢alisanlarini desteklemektedir (Tunger, 2012: 203-233).
1.7.4 Ay Isig1 Sendromu

Ay 15181 sendromu, kisinin kendi isinin yaninda, gelir yetersizligi, tecriibe
kazanmak veya baska birtakim nedenlerle ikinci, hatta ii¢lincli bir iste caligmasidir.
Ornegin bir saghik memuru kendi isinin disinda bir poliklinikte de calisiyorsa, ay
is18inda demektir. Bu durum c¢alisanin kendi isinde kullanmasi gereken enerjiyi
basgka isler i¢in harcamasiyla Kisinin asil isindeki ¢alisma temposu azalir, ise geg
gelmelerde artis yasanir, isten erken ayrilma, devamsizlik ve ise bagliliginin diismesi
gibi olumsuz durumlar ortaya ¢ikar. Bu durum isletmeler tarafindan kabul
edilmemekte ve kariyer yolunda kisi i¢in bir engel olusturmaktadir (Sahin, 2007: 51-
52). 1994 yilinda ABD’de yapilan bir arastirmaya gore calisanlarin yaklasik yiizde

16



5.9'u iki ige sahip olduklarini, ¢alisma hayatinda zaman zaman ay 15181 sendromu

yasadiklarini belirtmislerdir (Caligkan, 2012: 32).
1.7.5 Mobbing

Mobbing kavramni ilk kez 80°li yillarin basinda Isvegli endiistri psikologu
Heinz Leymann tarafindan kullanildig1 bilinmektedir. Leyman, calisanlar arasinda
diismanca ve saldirgan davranislarin varligina dair yaptigi saptamalar sonucunda, bu
kavrami  kullanmistir.  Leymann’dan 6nce mobbing kimse tarafindan
tanimlanmadigindan, biitlin diinya is yerlerinde mobbing davranislarina iliskin
arastirmalara temel olusturmaktadir Calisma hayatinda c¢alisanlarin  birbirine
uyguladigi psikolojik siddet olarak diigiinillen mobbing, bir is yeri siddeti olarak
kabul edilmektedir. Caligma hayatindaki rekabetle beraber calisanlarin birbirine
uyguladigi psikolojik bir baski olarak diisliniilen mobbing, zaman iginde boyutu ve
siddeti genisleyerek artarak hem calisanlar hem de isletme sorunlarini beraberinde
getirmektedir (Timaz, 2006: 14). Is yerlerinde psikolojik siddetin fiziksel siddetten
daha tehlikeli bir hale geldigi goriisii yaygindir. Bu durum 6nemli 6lcilide saglik ve
giivenlik sorunlarin1 da beraberinde getirmektedir. Psikolojik siddet, ¢alisanin moral
ve motivasyonunu diisiirerek stres yasamasina, i doyumunun azalmasina neden olur,
psikosomatik ve fiziksel hastaliklari da tetikler (Col, 2008: 107-108).

Avrupa Birligi'nde 2000 yilinda yapilan bir arastirmaya gére kamu ve 6zel
sektorde calisanlarin % 9’nun mobbing ile karsilagtigini, ¢alisanlarina mobbing
uygulayanlarm ilk siralarinda Finlandiya, Ingiltere ve Hollanda'min yer aldigim
ortaya koymustur. Mobbing uygulamalari kamu sektoriinde % 14, otel ve restoran
hizmetlerinde % 13, diger hizmetlerde ise % 12 diizeyinde ifade edilmistir. Calisma
ortaminda yasanan mobbing olaylarindaki artis yasal diizenlemeyi de beraberinde
getirmistir. 4 Subat 2011 tarthinde yiirtirliige giren Tiirk Borglar Kanunun 417.
maddesinin birinci fikrasinda; "Isveren, hizmet iliskisinde iscinin kisiligini korumak
ve saygl gostermek ve isyerinde diiriistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla,
ozellikle is¢ilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalari ve bu tiir tacizlere ugramis
olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri i¢in gerekli 6nlemleri almakla yiikiimlidiir."
ifadesine yer verilerek mobbing olgusu yasada yer almis ve mobbing konusunda

yasal diizenlemeler yapilmistir (Caliskan, 2012: 38). Asagida yer alan tabloda, ¢esitli
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tilkelerdeki is yerlerinde mobbing magdurlarinin sayilarina iligkin yiizdesel degerler

verilmistir.

Tablo 1.2: Cesitli tilkelerdeki is yetlerinde mobbing magdurlarinin sayilarina iligkin yiizdesel degetler (Tinaz, 2006).

Bolge/Ulke Erkek Magdurlar Kadin Magdurlar
Bat1 Avrupa 3,6 3,6
Avusturya 0 0,8
1ngiltere 3,2 6,3
Kuzey Irlanda 2,3 3,7
Iskogya 3,1 2,6
Finlandiya 3,1 4,3
Fransa 11,2 8,9
Holanda 3,6 3,8
Isveg 1,7 1,7
Isvicre 43 1,6
Gegis Ulkeleri 2 14
Arnavutluk 0,4 0,4
Cek Cumhuriyeti 1,9 0,8
Ermenistan 1,7 0,9
Macaristan 0,6 0
Kirgizistan 2,5 3,4
Litvanya 1 0,8
Makedonya 0,8 0,5
Mongolistan 0,9 1,3
Polonya 8,7 4,1
Romanya 0,4 0,5
Rusya Federasyonu 3,2 2,4
Yugoslavya 3,9 5
Kuzey amerika 1 4.2
Kanada 19 3,6
ABD 6,1 11,8
Latin Amerika 0,4 0,9
Avrjantin 0,2 0,4
Bolivya 0,8 1,4
Brazilya 0,4 1
Costal Rica 0,3 1,1
Asya 0,5 0,8
Endonezya 2,3 1,9
Filipinler 0,7 0,7
Afrika 3,2 4,3
Giiney Afrika 3 0,7
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1.7.6 Kariyer Platosu

Isletmelerde calisanlar cesitli nedenlerle kariyerlerinin bazi1 dénemlerinde
gecici veya kalict olarak yiikselme olanaklarini kaybederler. Bu durum Kariyer
Platosu (Mesleki Durgunluk) olarak adlandirilir. Kariyer platosu hem isletme hem de
calisan i¢in olumsuz sonuglar ortaya ¢ikarabilir. Bu durumda ¢alisan kariyerindeki
beklentilerini kaybetmekte, motivasyonu ve iiretkenligi azalmaktadir. Goreve
basladigindaki azmi ve beklentileri kalmamis, ne kadar ¢aba gosterirse gostersin kisi
kendinde ilerleme sansi gormemektedir. Calisanlarin kariyerlerinde mesleki
durgunluk yasamalar1 isletme yonetimince yanlis yorumlara neden olmakta, ¢alisanin
tembellik yaptig1 seklinde yorumlanmaktadir.

Kariyer platosu genellikle biiyiik isletmelerde daha ¢ok goriilir. Kadin
calisanlarin kariyer platosuna takilma sebeplerinin basinda, annelik ve es rolil
gelmektedir. Ciinkii sorumluluklarindaki artis bazi donemlerde kariyerlerini askiya
almalarmma ya da kariyer hedeflerini ertelemeyi gerektirmektedir. Kadinlarin iist
yonetici makamlarina uygun goriilmeyerek engellenmeye calisilmast ve kadin
calisanlarin  kendilerini yetersiz, savunmasiz hissetmeleri de diger sebepler
arasindadir. Amerika’da yapilan bir arastirma sonucunda yiiksek nitelikli her 10
kadindan 4’iintin (% 37), goniillii olarak ¢alisma yasamini sonlandirmakta olup bu
oran ¢ocuklu kadinlarda da % 43’e ¢ikmaktadir. Kadinlarin isten ayrilmalarina neden
olan diger etkenler, yasli anne babalara veya aile fertlerine bakma % 24 ve % 9
oraninda kisisel saglik yer almaktadir Genellikle kariyer platosu engeliyle kadinlar

kariyerlerinin ortasinda karsilagmaktadir (Dogru, 2010: 56-57).
1.8 Diger Kariyer Sorunlari

Kariyerde karsilasilan diger sorunlar sunlardir;

a. Gozden diisme,

b. Beceri ve yetenegin yitirilmesi,
c. Ucretlendirme,

d. Engellenme,

e. Isten cikartilmak,

f. Stres.
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1.8.1 Gozden Diisme

Isletmede aktif bir pozisyonda calisirken {ist makamlarda gorev almayi
bekleyen kisinin is giivenini yitirerek motivasyonunun azalmasi, bir alt kademeye
alinmasi veya pasif pozisyonda bulunmasidir. Gézden diisme kiside karamsarlik,
sucluluk, kendine gilivensizlik, {iziintii ve gerginlik yaratmaktadir. Calisanlar ¢esitli
nedenlerle gozden diisme algis1 yasarlar. Bazi durumlarda iist yonetimle anlagmazlik
ortaya c¢ikar, birlikte calistig1 kisilerle ¢atigma yasar, asir1 hirs nedeniyle yogun bir
rekabet duygusu hisseder, cevresindeki insanlara saygisizca davranir, yonetim

tarafindan yeteneksiz oldugu diisiiniilerek pasif gorevler verilir (Aybatli, 2008: 35).
1.8.2 Beceri ve Yetenegin Yitirilmesi

Zaman i¢inde calisanlarin beceri ve yeteneklerinde azalma olabilmektedir.
Kisinin yetenek kayb1 is performansini etkiledigi gibi, teknolojik degisikliklere ayak
uyduramayan calisan, isletmenin amacina ulagsmasina engel teskil edebilir. Beceri ve
bilgilerin eskimesine sebep, ¢alisanlarin okuldan sonra yeni gelismeleri izlememesi
ve takip etmemesidir. Bu tiir engeller i¢in isletmeler, kariyerlerinde duraklama
doneminde olan ¢alisaninin gii¢lii yonlerini 6n plana ¢ikartmak amaciyla zaman
zaman kariyer danigsmanlar aracilifiyla calisanlarin beceri ve yeteneklerinin
gelistirilmesi adina performans degerleme, oOrgiitsel yedekleme planlamasi, bilgi
aligverisi olanag: saglamali, egitim ve gelistirme faaliyetleri planlanmali, ¢alisanlara
konferansa katilma, liniversitelerde diizenlenen egitim kurslarina iicretsiz veya diisiik

ticretle katilma imkani sunmalidir (Aytag, 1997: 233).
1.8.3 Ucretlendirme

Is yasaminin hangi asamasinda olursa olsun kadinlar erkeklere oranla daha
diisiik ticret almakta, bu durum da kadinlarin ydneticilik i¢in gereken performansi
gostermemelerine sebep olmaktadir.

Isletme bakis acisiyla, kadimlarm daha diisiik {icret almalarinin nedenleri, kadin
fiziksel olarak erkeklere nazaran daha gii¢siiz ve daha narin olduklarindan kadmn-
erkek isi ayrimi ortaya c¢ikmistir. Calisma yasamlar kisa ve aralikli olan kadin

calisanlarin ticretleri diisiik olmaktadir. Kadin emegi genellikle ekonomik yonden
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daha degersiz sayilir ve ticret az olur. 2002 yilinda yapilan bir arastirmaya gore 16-
24 yas arasindaki kadinlarin erkeklerin kazandiginin % 93'tinii kazanirken, 45-54 yas
arasi kadinlar erkeklerin kazancinin sadece % 75'ini kazanmaktadir. Bu arastirma da
kadinla erkegin kazanci arasindaki farkin, yas arttikca arttigin1 gostermektedir

(Dogru, 2010: 42-43).
1.8.4 Engellenme

Calisma hayatinda kisinin kariyer beklentilerine cevap alamamasi, kiside
kariyer yapmasinin engellendigi diisiincesine sebep olur. Kisinin yasadigi engellere
karsilik is c¢evresi ile uyusmazliklarla beraber is performansinda diigiikliikler
gozlenebilir, catisma yasanabilir hatta isten ayrilmayla bile sonuglanabilir. Kisi,
kurumda g¢alismaya devam ederse, is performansi azalacak ve psikolojik sorunlarla

karsilagacaktir (Tunger, 2012: 203-233).
1.8.5 isten Cikartilmak

Ulke genelinde yasanan ekonomik krizin yarattigi etkiler, isletmenin
kiigiilmesi, is yerinin iflas etmesi, is yerinde ¢alisanin gosterdigi is performansi ya da
calisanin kendi iradesi disinda kisinin isine son verilmesidir. Isten ¢ikartilmak bazi
calisanlar icin kariyerinin durmasi olarak diisiiniilebilir, ancak bazi ¢alisanlar da
niteliklerini degerlendirerek kendilerine yeni kariyer yolu belirleyerek kariyerinde
ilerlemeye devam edebilir. Ayrica gelisen teknoloji ve yeni imkéanlarla igsiz kalan
calisanlar1 desteklemek i¢in damigsmanlik ofisleri kurulmustur. Bu danismanlik
ofisleri ¢alisanlar1 tecriibe ve yeteneklerine gore 6zgegmis hazirlayarak igveren ve

caligan arasinda koprii olusturmaktadir (Simsek, 2004: 63).
1.8.6 Stres

Hayat sartlarindaki zorluklar ¢alisma yasaminda da yasanan beklentiler,
gerginlikler kisi i¢in strese sebep olabilmektedir. Calisma hayatinda stresin sebepleri;
ekonomik zorluklar, aile biitiinliigliniin bozulmasi, hastalik, 6liim, issiz kalma
korkusu, yetersiz terfi, calisanin isletmede Ozverili ¢aligmasina ragmen emeginin
karsiligin1 alamamasi, ¢alisanlar arasinda yasanan gerginlik, gézden diisme ve

engellenmelerdir.
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Stres, kisileri etkileyen, onlar1 yagsamlarinda ve diger insanlarla olan iligkilerini
etkileyen bir durumdur. Stres, kendiliginden olusan bir durum degil, ¢evrede bircok
faktoriin kisiyi etkilemesi sonucu olusan ve zaman zaman etkisini arttiran bir
durumdur. Stres; oOrglitsel verimsizlige, istenmeyen hastaliklar nedeniyle
devamsizliklara, ise bagliligin azalmasimma ve hayat endisesinin artmasia sebep
olmaktadir (Giimiistekin, 2010: 3).

Ayrica biiyiik sehirlerde yasayan kisilerin kalabalik, giiriiltii ve asir1 trafik
yogunlugunun da etkisiyle stresten etkilenme diizeyleri diger sehirlerde yasayan

Kisilere nazaran daha yiiksektir.

22



IKiNCi BOLUM

KADIN iSTIHDAMI VE CAM TAVAN SENDROMU

2.1 Kadin istihdam

Kadinin modern caligma hayatina girmesi, sanayi devriminden sonra ortaya
cikmigtir. Ayrica kadinlarin tarim alan1 ve ev disinda ¢alisma yasamina katilmasi,
Balkan Savaslar1 ile Birinci ve Ikinci Diinya savaslar1 nedeniyle erkek niifusun
cepheye sevk edilmesiyle kentlerde ve kirsal alanlarda erkek is giicii bulunamamasi
sonucunda olmustur (Narin vd., 2006: 68). Kadinlar yogun olarak tarim sektoriinde
licretsiz aile is¢isi statiisiinde ¢aligsmaktadir. Tarim sektoriinii takiben kadin emeginin
yogun olarak bulundugu sanayi dallar1 tekstil, gida, tiitiin olarak siralanmaktadir
(Kesken vd., 2014: 123-124).

Kadinlarin  ¢aligma hayatina katilmalarinda pek c¢ok faktor etkili
olabilmektedir. Ornegin; Tiirkiye'de sanayi sektdriindeki hizli gelismelerle, kirsal
kesimden kentlere olan gogiin etkisiyle, kent hayatinin ge¢im zorluklariyla, ailede
sadece erkegin ¢alismasinin maddi olarak yetersiz kalmasiyla, kadinlar da ¢aligma
hayatina katilmaya baslamistir. Kadinlarin ¢alisma hayatina katilmalarinda etkili olan
faktorler sunlardir; evlenme oranlarinda azalma, bosanma oranlarinin artmasi ve
eslerinden bosanan kadinlarin bu siirecten sonra ailelerinin yanina dénmek yerine
kendi ayaklar1 istiinde durma cabalari, ¢alisan kadinlari koruyucu, destekleyici
yasalarin ve uygulamalarm artmasi, egitim Seviyelerinin artmasi, kadinlarin
caligmasina yonelik toplumsal tutumlardaki olumlu gelismeler, ¢cocuk bakimi ve
diger hizmetlerdeki iyilesmelerdir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 199).

Ayrica gelisen ve gelismekte olan iilkelerde ekonomi ve sanayilerindeki

genislemeyle kadinlarin is giicii piyasasina katkilart son 10 yilda giderek artmaktadir.
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Bu artis kapsamindaki toplam is giicliniin % 40’dan fazlasim1 kadin is giicii
olusturmaktadir. Ayrica ¢alisma sektoriiniin her alaninda aktif olarak is giiciine
katilan kadinlar iist makamlarda gorev almaktadir (Erbay ve Tuncay, 2006: 27-28).
Ancak st diizey yonetici ve liderler arasinda kadinlarin sayisi halen istenilen

diizeyde degildir.
2.1.1 Cumhuriyet Oncesi Tiirk Kadimi

Kiz cocuklarina yonelik egitim alaninda yenilikler, 1869 yilinda ¢ikarilan
Maarif-i Umumiye Nizamnamesi ile gergeklestirilmistir. Bu Nizamnameyle sibyan
mekteplerine devam zorunlulugu erkekler i¢in 6-10 kizlar i¢in 7-11 yaslar1 olarak
belirlenmistir. Kiz 6grencilerin Tanzimat'la birlikte orta 6gretimden yararlanmaya
basglamasiyla kadinlarin ¢alisma yasamina girigleri i¢in egitimin alt yapisi olusmustur
(Kurnaz, 1991: 5).

Tanzimat doneminde, yeni egitim kurumlart agilmistir. 1842'de "Ebe Okulu",
1869'da "Inas Sanayi Mektebi Kiz Sanat Okulu" ve 1870'te "Kiz Ogretmen Okulu"
egitime baslayarak kadinlarin farkli meslekleri secme imkani dogmustur. Kadinlarin
yiiksekdgretime ilk dahil olma siiregleri ve hemsirelik egitimi Mesrutiyet Doneminde
baslamistir. Kiz ogrencilerin tip fakiiltelerine kabulii 1922 yilinda baslamistir
(Karaca, 2007: 18-19).

Kadmin kiiltiir seviyesinin yiikselmesinde bir diger yenilik Dar’ul Muallimat’in
kurulmasidir. Boylece ilk kadin 6gretmen 1872°de atanmistir. 1879-1880 ders yilinda
ise ilk kadin miidire atanmistir. Kadinlar bu doneme kadar idarecilik gorevinde
bulunmamiglardir, yalnizca kendi vakiflart olan kadinlar idarecilik yapmislardir
(Caliskan, 2012: 62).

Kadinlara geleneksel yapi igerisinde yiliklenen temel gorevler evinin kadini
olarak iireme ile ev ve ailenin bakimi oldugundan, iilke genelinde kadinin evinin
disinda ¢alismasinin aile yasamini bozacagi konusundaki yanlis inaniglar ve 6n
yargilar nedeniyle kadinlarin ¢alisma hayatlar1 savas donemleri hari¢ tarim sektorii
ve kendi igletmelerinin disina ¢gikamamistir (Dogramaci, 1989: 118).

Balkan savaglar1 ve Birinci Diinya Savasi nedeniyle erkek niifusun cepheye
sevk edilmesiyle kentlerde ve kirsal alanlarda erkek is giicii bulunamamasi sonucu
kadinlar calisma yasamina onceleri gayrimiislim kadinlarin calistigi fabrikalarda

katilmistir. Tiirk kadinlar ve ¢ocuklar savasla birlikte erkeklerin cephede olmalar
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sebebiyle farkli sektorlerde ve fabrikalarda calismaya baslamiglardir (Makal, 2010:
18).

Kadm is gilicii sayis1 XIX. Yiizyillda artmaya baslamistir. Kadinlar fabrika,
atolye, sokak temizligi, yol yapimi gibi bir¢ok is kolunda ¢alismislardir. 1913-1915
yillart arasinda ilk kez sanayi sayimi yapilmistir. Bu sayimdaki veriler ¢aliganlarin
1/3inii  kadinlarin  olusturdugunu gostermektedir. Kadinlarin ¢ogu dokuma
sektoriinde is giicline katilmiglardir. Bununla beraber kibrit, tiitin ve iplik
fabrikalarinda ¢alisan kadin sayis1 ¢ogunluktadir. Kadinlar 1915 yilinda ise, memur
olarak calismaya baslamistir. I. Diinya Savasi esnasinda kadinlarin zorunluluk
nedeniyle baslayan calisma hayatin1 tesvik amaciyla ¢esitli dernekler kurulmustur.
Bu dernekler icinde en ¢ok dikkat ¢eken derneklerden biri de "Kadin Calistirma
Cemiyet-i Islamiyesi"dir. Bu dernegin amaci dncelikle Miisliiman kadinlarin ¢aligma
hayatina katilimini saglamaktir. Bu dernek faaliyetlerinin sonucunda iki bucuk ayda
14.000 kadinin is bagvurusunu kabul etmis, bir yil i¢inde 8.860 kadin calismaya
baslamistir. Bu durum sonucunda is basvurularina olan talebin artmasiyla yeni
subeler acilmis, dernek tarafindan ise yerlestirilen kadinlarin iicretlerinden % 15°lik
bir kesinti yapilarak bu kesintilerle kadinlara yeni is imkanlar1 ve savasta kimsesiz
kalan kadinlara kalacak yer temin etmek i¢in bu dernek oncelikle kadinlara sermaye
gerektirmeyen is yerleri agmalarinda da onciiliik yapmistir (Igin, 2012: 25).

Kadin istihdamini arttiran diger bir durum da kadin is¢i ticretlerinin erkeklere
gore daha diisikk olmasi kadin istihdamin1 olumlu yonde etkilemistir. Kadinlarin
ticret farkliliklarina bakildiginda, Selanik’teki iki fabrikanin ticretleri oldukga ¢arpici
bir ornektir. Bu 6rnege gore; 800 isci ¢alistiran iki fabrikada kiz cocuklarin ise
baslama iicretleri, erkek c¢ocuklarinkinden %50 oraninda daha diisiiktiir. Bir diger
ornek ise, Balkanlar’da 1908 yilinda faaliyete gegen fabrikadaki kadin ve erkek
arasindaki ticret farklih@idir. Bu fabrikada da erkekler 5-9 kurus ticret alirlarken,
kadinlar 3-7 kurus iicret aliyorlardi. Amerikali bir bilim adaminin 1920 yilinda
Istanbul'da fabrikalarda yaptig1 bir arastirmada kadin ve erkek arasindaki icret
farkliligina dikkat ¢ekmektedir. Bu aragtirmaya gore, kadin ve ¢ocuk is¢iler erkek
iscilerin aldiklar1 {icretin beste ti¢ii ile dortte iigli arasinda iicret almaktadir. Tarim
kesiminde de benzer durum vardir. Ayrica, kentteki degisik biyiikliiklerdeki

magazalarda ¢alisan isciler arasinda da, magaza biiylikliigline gore iicret farkliliklar
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goriilmektedir. Bu da kadin ile erkek arasinda {icret farkliliginin kaginilmaz bir

gercek boyutudur. Yillar gegse de bu ticret farkliliklart siirekli devam etmistir.

Tablo 2.1: 1913-1915 Sanayi sayimi sonuglarina gére kadin ve erkek is¢ilerin ticretleri (Dublen, 2014).

SEKTORLER ERKEK KADIN
Dokuma 10-13 4-6
Sekercilik 17-25 8-10
Konserve 25-30 8-10
Matbaacilik 8 3-5
Sabun imalat1 12-15 2-6

Kadinlarin c¢alisma kosullari, kadinlar erkeklerden daha az iicret almalarina
ragmen c¢alisma saatleri erkeklerle aymidir. 1890'larda Makedonya'daki iplik
fabrikalarinda calisan ve dortte tiglinii kadinlarin ve kizlarin teskil ettigi 1570 is¢i
yazin 15, kisin ise 10 saat ¢alistyorlar, 35 dakikalik bir yemek molasi veriliyordu. 20.
yiizy1l baslarinda ise Bursa'da is¢iler 14-16 saat ¢alisiyordu (Makal, 2010: 19-20).

1915 yilinda hiikiimet tarafindan kadin ¢alisanlar ile ilgili birtakim
diizenlemeler yapilmis, kadinlara yilda bir ay izin hakki verilmesi ve ¢alisma
stirelerinin 15 saatle sinirlandirilmast kabul edilmistir (Kurnaz, 1991:102). Evlilik
kurumu ile ilgili yapilan bir diizenlemeye gore 1917 yilinda ¢ikarilan kararnameyle
cok eslilik kadinin rizasina birakilmis ve kadinlar ilk defa bosanma hakki kazanmistir
(Igin, 2012: 26). Ozetle, Cumhuriyet dncesi Tiirk kadininin galigma yasamindaki yeri
19. yiizy1l sonlar1, 20. yiizyil baslar itibariyle kiiglimsenemeyecek bir diizeyde

gelisme gostermistir.
2.1.2 Cumhuriyet Déonemi Tiirk Kadini

Cumbhuriyet donemine kadar kadinin egitim ve 6gretim imkanlarinin ¢ok kisith
olmasi, kadinin ev disinda ¢alismasinin aile yasamini bozacagi konusundaki yanlis
inaniglar ve on yargilar kadinlarin ¢aligma hayatinda aktif olarak yer almalarini
engellemistir. 1923 yilinda Cumbhuriyetin ilan1 ve inkilap hareketleriyle pek ¢ok
alanda kadin haklariyla ilgili 6nemli degisikliklerle kadinin toplumsal ve ekonomik

alanda daha etkin olabilmesine imkan saglayan yasal ve toplumsal degisiklikler
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uygulanmistir. Uygulanan degisikliklerle c¢alisan kadin sayisinin artmasi ve
kadilarm ¢alisma hayatinda daha aktif olmas1 amaglanmustir (igin, 2012: 26).

1923 yilinda izmir’de diizenlenen I. Iktisat Kongresi’ne kadim isgiler adina
katilan temsilciler, iscilerin korunmasi yoniinde dogum oncesinde ve sonrasinda
olmak iizere sekiz hafta ve ayrica ii¢ giin {icretli izin verilmesi yolunda yasa Onerisi
verilmesini kararlagtirmiglardir. Bu diizenleme o yillarda iilkedeki yeniliklerden
kadinlar adina ve kadin is¢ilerin korunmasina yonelik 6nemli bir gelismedir.

3 Mart 1924'te ¢ikarilan Tevhid-i Tedrisat Kanunu'yla kiz ve erkek ¢ocuklara
esit egitim firsatlar1 verilerek egitim sisteminde laiklesmeye gidilmistir. 1925 yilinda
kabul edilen Kilik Kiyafet Kanunu ile kadinlarin giyim tarzi daha modernlesmistir
(Karaca, 2007: 19-20).

1926 yilinda Tirk Medeni Kanun’un kabul edilmesi kadin ile erkegin
toplumsal arenada esitligi acisindan biiyiilk bir 6nem tasimaktadir. 1934 yilinda
kadinlara segme ve secilme hakkinin verilmesi ile de Cumhuriyet 6ncesinde ¢alisma
hayatina baslayan Tirk kadini i¢in ayri bir onur verilmis oldu. Bunun nedeni
islamiyet Oncesinde Hakan ile yan yana yonetimde yer alan kadin islamiyet’in
kabuliinden sonra ozellikle de Osmanli Ddneminden Cumhuriyet Donemine
gelinceye dek pasif bir gorev listlenmistir. Bu nedenle se¢me ve se¢ilme hakkinin
bircok iilke kadinindan 6nce Tiirk kadimina verilmesini 6nemli kilmaktadir. 1935
yilinda kadinlarin da katildigi ilk milletvekili seciminde 18 (% 4.5) kadin
parlamentoya girmistir (Kurnaz, 1991: 126).

Tirkiye'de kadinin tarimsal ve el sanatlar1 disindaki ¢alisma hayatinda yerini
almasi, Cumbhuriyet'in ilanyla miimkiin olabilmistir. Ozellikle Ikinci Diinya
Savasi’ndan sonra sanayilesme ile kadinlarin kentsel alanda ¢aligma hayatina katilim1
artmistir. Ancak buna ragmen calisan kadinlarin en yogun olarak calistiklar1 sektoriin
1985 yilinda % 82.49 ile tarim sektori oldugu goriilmektedir (Caligkan, 2012: 64).
1927 yilinda ziraat sektoriinde kadin is giicliniin oran1 % 96.2 iken sanayi sektoriinde
calisgan kadin personel, toplam kadin niifusunun sadece % 1.9°luk kismini
kapsamaktadir. Sosyal hayata kadin, Oncelikle 6gretmen olarak katilmistir. Kiz
ogrencilerin 1921 yilindan itibaren Istanbul Universitesi'ne alinmalariyla is hayatinda
ogretmenlik dis1 mesleklerde de kadinlar ¢alismaya baslamistir. 1927 yilinda ilk
kadin doktorlarin ¢alisma hayatina katilmasi, halk tarafindan tepkilere sebep

olmustur (Dogramaci, 1989: 123).
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Atatlirk 1923 yilinda yaptig1 bir konusmada, Tirk kadmini onurlandirarak

sunlar1 belirtmistir:

Belki erkeklerimiz memleketi ele geciren diismana karsi siingiileriyle, diismanin siingiilerine
gogiislerini germekle diisman kargisinda bulundular. Fakat erkeklerimizin meydana getirdigi
ordunun yagam kaynaklarini kadinlarimiz igletmistir. Yurdun var olus nedenlerini hazirlayan
kadmlarimiz olmus ve kadinlarimiz olacaktir. Kimse inkar edemez ki bu savasta ve ondan 6nceki
savaglarda ulusun yasam yetenegini tutan hep kadinlarimizdir. Cift siiren, tarlay1 eken, ormandan
odun kesip getiren, Uriinleri pazara gotiirerek paraya c¢eviren, aile ocaklarmin dumanini tiittiiren
biitlin bunlarla birlikte, sirtlariyla, kagnistyla, kucagindaki yavrusuyla, yagmur demeyip, kis
demeyip, sicak demeyip cephanenin savas gereclerini tagiyan hep onlar, hep o yiice, o esirgemez, 0

tanrisal Anadolu kadinlar1 olmustur (Ozdemir, 2009: 10).

Atatiirk’iin  Ongortilerini gergeklestiren ornekler; Afife Jale, Cumbhuriyetin
yetistirdigi ilk kadin tiyatro sanatc¢isidir. Sabiha Bengiitags, Cumhuriyetin yetistirdigi
ilk kadin heykeltirastir. Stireyya Agaoglu, Cumbhuriyetin yetistirdigi ilk kadin
avukattir. Safiye Ali, Cumhuriyetin yetistirdigi ilk kadin doktordur. Bu 6rnekler ve
giiniimiizde ¢ok sayida calisan kadin olmasi, elverisli kosullar olusturuldugunda
kadinlarimizin gergeklestiremeyecekleri, yapamayacaklari higbir sey yoktur. Bu
durum tlkemizin kalkinmasi ve kadmlarimizin sosyallesmesi, kendi gii¢lerinin

farkinda olmalar1 agisindan ¢ok 6nemlidir (Ozdemir, 2009: 10-11).
2.1.3 Giiniimiiz Tiirkiye'sinde Kadin

Kadinin toplumsal konumu agisindan Atatiirk ve Cumhuriyet Donemindeki
tim bu hizlh ve Dinya'ya ornek olan gelismelerin giinlimiiz Tirkiye'sine
bakildiginda, durumun pek de parlak olmadigi, ayni ivmenin siirdiiriilemedigi,
kadinlar agisindan bazi alanlarda geriye gidisin s6z konusu oldugu goriilmektedir.

Tirkiye’de ikamet eden niifus 2014 yilinda, bir onceki yila gére 1 milyon 28
bin 40 kisi artt1. Erkek niifusun oran1 % 50,2 (38.984.302), kadin niifusun orani ise %
49,8 (38.711.602) kisidir (www.tuik.gov.tr/HaberBulteni Say1:18619 05 Mart 2015).
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Tablo 2.2: Yag grubu ve kadin niifus, 2013 (www.tuik.gov.tr.).

Yas Grubu Kadin Niifus %
0-14 yas 24
15-17 Yas 5
18-24 Yas 11,3
25-44 Yas 31
45-64 yas 20
65-84 Yas 7,9
85+ Yas 0,8

Egitim durumuna gore is giicline katilim orani incelendiginde, okur-yazar
olmayan kadinlarin is giiciine katilim orant % 17,4, lise alt1 egitimli kadinlarin is
giicline katilim oran1 % 26,3, lise mezunu kadinlarin iggiictine katilim oran1 % 32,1,
mesleki veya teknik lise mezunu kadinlarin ig giliciine katilim orant % 39,3 iken
yiiksekogretim mezunu kadinlarin is giicline katilim orant % 72,2°dir kadinlarin
egitim seviyesi yiikseldikce is giicline daha fazla katildiklar1 goriilmektedir.
(www.tuik.gov.tr/HaberBulteni Say1:18619 05 Mart 2015).

Tablo 2.3: Okuma-yazma durumu ve cinsiyete gore niifus (6+ Yas) 2013 Tiirkiye. (Aile ve Sosyal Politikalar
Bakanlig1 Kadin Statiisii Genel Miudiirliigii, Tiirkiye’de Kadin 2014 raporu).

Okuma-Yazma Durumu Toplam Kadin Erkek
Okuma-Yazma Bilmeyen 2.654.643 2.205.315 449.328
Okuma-Yazma Bilen 64.374.134 31.275.805 33.098.329
Bilinmeyen 1.706.368 832.915 873.453
Toplam 68.735.145 34.314.035 34.421.110

Egitim diizeyleri diigiik olan kadinlarda dogum sayis1 fazladir. Niifus ve Konut
Aragtirmas1 (NKA) sonuglarina gore 2011 yilinda, 15 ve daha yukari yasta ve en az
bir evlilik yapmis okuryazar olmayan kadinlarin % 74,9'u 4 ve daha fazla ¢ocuk
dogurmus iken lise veya dengi okul mezunu kadinlarin % 4,8'1 4 ve daha fazla ¢cocuk

dogurmustur. Yiiksekogretim mezunlarinin % 22,9'u hi¢ dogum yapmazken % 1,9'u
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4 ve daha fazla ¢ocuk dogurmustur (www.tuik.gov.tr/HaberBulteni Say1:16056 05

Mart 2014).

Tablo 2.4: Bitirilen egitim diizeyi ve cinsiyete gore niifus (6+yas) 2013 Tiirkiye (Aile ve Sosyal Politikalar
Bakanlig1 Kadin Statiisii Genel Miudiirliigii Tiirkiye’de Kadin 2014 raporu).

Bitirilen egitim diizeyi Toplam Erkek Kadin
Okuma yazma bilmeyen 2.654.643 | 449.328 | 2.205.315
Okuma yazma bilen fakat bir okul bitirmeyen 14.053.831 | 6.459.316 | 7.594.515
Tlkokul mezunu 14.994.232 | 6.454.722 | 8.539.510
ko gretim mezunu 13.018.720| 7.317.838 | 5.700.882
Ortaokul veya dengi okul mezunu 2.828.299 | 1.720.425 | 1.107.874
Lise veya dengi okul mezunu 12.085.335| 6.976.694 | 5.108.641
Yiiksekokul veya fakiilte mezunu 6.706.780 | 3.762.530 | 2.944.250
Yiiksek lisans mezunu 532.757 313.397 219.360
Doktora mezunu 154.180 93.407 60.773
Bilinmeyen 1.706.368 | 873.453 832.915
Toplam 68.735.145 | 34.421.110 | 34.314.035

Dis Hekimligi, Eczacilik, Edebiyat, Dil, Tarih ve Cografya, Fen, Egitim, Giizel
Sanatlar, ilahiyat ve Mimarlik Fakiiltelerinde kadin orani erkeklerden fazla iken; Tip,
Miihendislik, Ziraat, Veterinerlik, iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltelerinde erkek
ogrenciler cogunluktadir.

Akademik personelde kadinin durumuna bakildiginda Profesér, Dogent,
Yardimer Dogent, Ogretim Gorevlisi, Arastirma Gorevlisi ve Okutman kadrolari
icinde kadin oraninin birgok iilkeden daha ytiksek oldugu (% 41) goriilmektedir. Bu,
cok onemli bir oran olmakla birlikte rektorliik (% 7,9) gibi {ist pozisyonlarda erkek
egemenligi goriilmektedir.

Tirkiye’de kadinlar1 kapsayan 6rgilin egitimin yaninda ve disinda, bilgi, beceri,
meslek kazandirmaya ve bireysel ve toplumsal gelismeyi saglamaya yonelen yaygin
egitim etkinliklerinin ¢oklugu ve cesitliligi dikkat ¢ekicidir. Milll Egitim
Bakanligi’nin yaygin egitim etkinliklerine ek olarak pek cok sivil toplum orgiitii ve

belediyeler goniillii olarak kadinlara yonelik ticretsiz okuma yazma, beceri ve meslek
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edindirme kurslart diizenlenmektedir (Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi Kadin
Statiisii Genel Mudiirligii tarafindan hazirlanan Tiirkiye’de Kadin Haziran 2014
raporu).

Tiirkiye'de 2014 yilinda kamusal alanda iist diizey kadin y6netici oran1 % 9,4,
kadin hakim oranm1 % 36,9, kadin profesorlerin oran1 2013-2014 6gretim yili i¢in %
28,7 ve kadin polis orani yillara gore bir degisiklik gostermeyerek % 5,5°tir
(www.tuik.gov.tr/HaberBulteni Say1:18619 05 Mart 2015).

Tablo 2.5: Kamu personelinin cinsiyet dagilimlart (Eyliil 2014) (www.dpb.gov.tr).

Toplam Calisan Calisan Orani

Kadm 1.002.901 37,55
Erkek 1.667.927 62,45
TOPLAM 2.670.828 100

Tablo 2.6: Cinsiyet ayrimli {ist diizey memur sayilar1 (Haziran 2014) (www.dpb.gov.tr).

YIL TOPLAM KADIN KADIN% | ERKEK | ERKEK%
2008 5.518 480 8,7 5032 91,19
2009 5.573 515 9,24 5040 90,44
2010 5.146 478 9,29 4668 90,71
211 4.797 446 9,3 4351 90,7
2012 5.856 564 9,63 5292 90,37
2013 6.408 598 9,33 5810 90,67
2014 6.467 595 9,2 5872 90,8

Tirkiye Biyiik Millet Meclisi'ndeki kadin milletvekili oran1 1935 yilinda %
4,5 iken, 2014 yilinda bu oran % 14,4'e yiikselmistir. Tiirkiye'de 2014 yilinda toplam
bakan sayisi 25 olup kadin bakan sayisi 1’dir. kabine i¢indeki kadin bakan oram
olarak % 4'e denk gelmektedir. Ulke karsilastirmalarina bakildiginda, bu oranin en
yiiksek oldugu iilkelerin % 50 ile Norveg ve % 54,2 ile Isveg oldugu goriilmektedir
(www.tuik.gov.tr/HaberBulteni Say1:18619 05 Mart 2015).
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Tablo 2.7: Se¢im yil1 ve cinsiyete gore milletvekili sayis1 ve meclisteki temsil oran1 (1935-2011)

Yillar Kadm Erkek Toplam Kadim Milletvekili Oran1%
1935 18 381 399 4,5
1939 16 413 429 3,7
1943 16 439 455 35
1946 9 456 465 1,9
1950 3 484 487 0,6
1954 4 537 541 0,7
1957 8 602 610 13
1961 3 447 450 0,7
1965 8 442 450 18
1969 5 445 450 11
1973 6 444 450 1,3
1977 4 446 450 0,9
1983 12 387 399 3
1987 6 444 450 13
1991 8 442 450 18
1995 13 537 550 2,4
1999 23 527 550 4,2
2002 24 526 550 4.4
2007 50 500 550 91
2011 79 471 550 14,4

Kadimnlarin is giliciine katilim orani erkeklerin oranmnin iigte biridir. Avrupa
Birligi iiyesi ve aday llkeler arasinda kadinlarin is giliciine katilma orani en diisiik
olan iilke Tirkiye'dir. Tiirkiye genelinde is giicline katilma orani cinsiyet ve yas
gruplarina goére incelendiginde, tiim yas gruplarinda erkeklerin is giicline katilma
oran1 kadinlardan daha yiiksektir. Is giiciine katilma oran1 erkeklerde en yiiksek %
95,4 ile 35-39 yas grubunda, kadinlarda ise % 38,3 ile 25-29 yas grubundadir. Niifus
ve Konut Aragtirmasi1 (NKA) sonucglarma gore 2011 yilinda, erkeklerin is giiciine
katilma oranmin en yiiksek oldugu il Kars (% 80,1) olup en diisiik oldugu il ise
Karabiik (% 59,5)'tiir. Kadinlarda isgiiciine katilma oranmin en yiiksek oldugu il
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Artvin (% 43,5) iken en disik oldugu il ise Smnak (% 9,7)'tir
(www.tuik.gov.tr/HaberBultenleri Say1:16056 05 Mart 2014).

Kadmnlarin is giicline katilim oranlar1 yillara gore azalma gostermistir.
Kadinlarin is giicline katilma oran1 1990°da % 34,1 civarindayken, 2002 yilinda %
27,9, 2004 yilinda % 23,3’e diismiistiir. Kadin istthdamini arttirmak i¢in izlenen
politikalar ve yiiriitiilen projeler etkisini gdstermis, kadinlarin is giiciine katiliminda
ve istihdaminda artiglar gerceklesmistir. 2005 yilinda kadinlarin is giicline katilma
orant 23,3 iken, 2008 yilinda % 24,5 ve 2013 yilinda ise, % 30,8’¢ yiikselmistir.
Kanunlardaki esitlik¢i yapiya ragmen, kadinin niteliksel gelisimini ve is giicii
piyasasina girisini saglayacak gerekli mekanizmalarin olusamamasi kadinlarin is
giicline katiliminin diisiikliglintin onemli nedenlerindendir.
(Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi Kadin Statiisii Genel Miidiirligii tarafindan

hazirlanan Tirkiye’de Kadin Haziran 2014 raporu).

Tablo 2.8: Hane halki niifusunun is giicii durumu (bin kisi) (Kilig ve Oztiirk, 2014).

Tiirkiye Kent Kir
Villay | L3mifus |5 | IKO | 15nifus |5 | IKO | 15+niifus | . | KO
(bin kisi) | E"" | (%) | (binkisi) | B | (@6) |(inkisi) | Y| (%)

Kadin
2004 24293 5669 |23.3| 17125 3039 | 17.7 7168 2629 | 36.7
2005 24686 5750 |23.3| 17263 3236 | 18.7 7422 2514 | 33.9
2006 25080 5916 |23.6| 17510 3413 | 195 7570 2503 | 33.1
2007 25480 6016 |23.6| 17770 3513 | 19.8 7710 2503 | 32.5
2008 25855 6329 |245| 17976 379 | 20.8 7879 2590 | 32.9
2009 26317 6851 |26.0| 18321 4084 | 22.3 7996 2766 | 34.6
2010 26740 783 27.6 | 18519 4396 | 23.7 8221 2987 | 36.3
2011 27273 7859 |28.8| 18736 4655 | 24.8 8536 3203 | 37.5
Erkek
2004 23251 16348 | 70.3| 16548 | 11432 | 69.1 6703 4916 | 73.3
2005 23637 16704 | 70.6| 16875 | 11811 | 70.0 6798 4894 | 72.0

2006 24094 16836 [ 69.9| 17277 | 11978 | 69.3 6817 4857 | 71.3

2007 24513 17098 |69.8| 17504 | 12122 | 69.3 7009 4976 | 71.0

2008 24917 17476 |70.1| 17721 | 12323 | 69.5 7195 5153 | 71.6

2009 25369 17898 | 70.5| 17875 | 12501 | 69.9 7493 5396 | 72.0

2010 25801 18257 | 70.8| 18057 | 12709 | 70.4 7744 5549 | 71.6

2011 26320 18867 | 71.7| 18236 | 12939 | 71.0 8084 5928 | 73.3
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Tiirkiye genelinde 15 ve daha yukar1 yastakilerde igsiz sayis1 2014 yili Kasim
doneminde 3 milyon 96 bin kisidir. Issizlik oram ise, % 10,7’dir. Issizlik oram
erkeklerde % 9,7 kadinlarda ise, % 13’tiir. Tarim dis1 issizlik oram1 % 12,7, 15-24 yas
grubunu igeren geng issizlik oran1 % 19,9 ve 15-64 yas grubunda ise, issizlik oran1 %
10,9 olarak yaymlanmistir (http://www.tuik.gov.tr/HaberBultenleri Say1:186324 16
Subat 2015).

Ekim 2014 doneminde 15 ve daha yukar yastaki istihdam edilenlerin sayisi, 26
milyon 138 bin kisi, istthdam orani ise % 45,7’dir. Bu oran erkeklerde % 65,
kadinlarda ise % 26,8’dir. Bu donemde, tarim sektoriinde ¢alisan sayist 5 milyon 404
bin kisi, tartm dis1 sektorlerde calisan sayisi ise 20 milyon 734 bin kisi olarak
gerceklesti. Istihdam edilenlerin % 20,7’si tarim, % 20,5’i sanayi, % 7,7’si insaat, %
51,2’si ise hizmetler sektdriinde yer ald1. Isgiicii niifusu 2014 yili Ekim déneminde
29 milyon 181 bin kisi, isgiiciine katilma oran1 ise % 51 olarak gergeklesti. Isgiiciine
katilma oranmi erkeklerde % 71,5 kadinlarda ise % 30,9’dur. Herhangi bir sosyal
giivenlik kurulusuna bagli olmadan calisanlarin oran1 2014 yili Ekim déneminde %
35 olarak gerceklesti. Bu oran tarim sektoriinde %82.9 iken, tarim dis1 sektorlerde %
22,5°tir (www.tuik.gov.tr/HaberBultenleri Say1:18632 15 Ocak 2015).

Is giiciine katimda kadin ve erkek calisan arasindaki iicret farklihg: da

asagidaki cizelge dogrultusunda kaginilmaz bir gergektir.

Tablo 2.9: Egitim durumu ve meslek ana grubuna gore cinsiyete dayali ticret farki (2010) (www.tuik.gov.tr).

Egitim Durumu Erkek Kadin Cinsiyete Dayali Ucret
Farki %

Tlkokul ve alt1 12597 10519 16,5

[Ikdgretim ve ortaokul 12571 10470 16,7

Lise 15531 13969 10,1

Meslek Lisesi 19442 15647 19,5

Yiiksek Okul ve iistii 33574 28184 16,1

Not: 2010 y1l1 toplam iicret esas alinarak [(erkek iicreti-kadin iicreti)/erkek ticreti*100]

Glinlimiizde ¢alisan kadin sayisindaki artisin sebebi hizmet sektoriindeki artigin

yami sira farkli faktorler de etkilidir. Bu faktorler sunlardir: Calisan kadinlari
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destekleyici uygulamalarin hayata gegirilmesi, egitim olanaklarinin ¢esitlenmesi ve
artmastyla kadinlarin egitim seviyelerinin ylikselmesi, aile yapisinin degiserek
cekirdek ailelerin ¢ogalmasi, evlenme oranlarindaki azaligla beraber bosama
oranlarinin artmasiyla bosanan kadinin ailesinin yanina donmek yerine kendi diizeni
kurmasi, kadinlarin ¢aligmasina yonelik toplumsal tutumlarda olumsuz 6n yargilarin
azalmasi, ¢ocuk bakimi ve diger hizmetlerdeki cesitlilikler baslica faktorlerdir

(Caligkan, 2012: 56).

Tablo 2.10: Medeni duruma ve yillara gore kadinin is giiciine katilma oram1 (Korkmaz ve Korkut, 2012).

Yillar Hig¢ Evlenmedi Evli Bosandi Esi Oldii
1988 47,8 32 41,5 16
1989 48,5 34,2 48 16,5
1990 46,6 32,5 41,7 14,4
1991 47 32,1 43,5 14,2
1992 443 30,8 45,7 14
1993 37,5 24,7 42,7 10,9
1994 42,3 29,3 39,7 141
1995 41 29 47,7 14,5
1996 40,9 28,7 40,5 14,1
1997 38,9 26,8 44,5 13,7
1998 39,5 27,1 43,3 14,5
1999 39,9 27,9 46,7 15,3
2000 35 25,2 41 11,5
2001 35,1 25,9 43,5 12,8
2002 36,8 26,4 42,1 12,4
2003 35 25,3 41,2 11,5
2004 33,2 21,6 40,9 91
2005 33,6 21,3 42,7 9,2
2006 34,3 21,5 41,4 8,7
2007 34,4 21,6 40,6 8,1
2008 35,3 22,4 42,9 8,6
2009 36,2 24,3 45,8 9
2010 36,6 26,4 47,8 9,2

35



Kadinin is giiciine katiliminda medeni durumu 6nemlilik arz etmektedir. Evli
kadinin is giliciine katilma orani evli olmayan kadmnin i giiciine katilma oranindan
daha diisiiktiir. Evli kadin is giliciine katilma kararini verirken sahip oldugu ¢ocuk
sayisi, bakmakla yiikiimlii oldugu yashlar, ¢alisacagi isin caligma saatleri gibi
durumlan dikkate alacaktir. Burada sahip oldugu ¢ocuk sayisindan kasit, daha ¢ok
cocugun hangi yas grubunda oldugu ile alakalidir. Kadinin bakimina ihtiyaci olan
¢ocugu varsa, kadin ¢alisma kararini, ¢alisacagi isten elde edecegi gelir ile kendisinin
caligmasi halinde cocugun bakimi i¢in tuttugu bakicinin maliyetini karsilastirarak
verecektir. Elde edecegi gelir bakict maliyetinden yiiksek ise, kararimmi calisma
yoniinde, diisiik ise kararmi ¢alismama yoniinde verebilecektir (Wirth, 2001: 4).

Asagidaki sekilde kadinin is hayatina katilimini soyle belirtmistir.

Katilim

ucune

Isg

Sekil 2.1: Kadinin ig hayatina katilimt (Wirth, 2001).

Sekil 2.1°de goriildiigii gibi, ¢alisan kadinlarin ¢ogu 25-35 yas arasinda ¢ocuk
yetistirmek icin isten ayrildigir veya part time islerde ¢alistigi; bu donemi geciren
kadinlardan bazilarinin ise ilerleyen zamanlarda tam zamanli islere geri dondiikleri
goriilmektedir. Bu durumla karsi karsiya kalan Kadin g¢alisanlar, daha yavas terfi

almakta veya daha az iicretlerle galismaktadir.
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2013 yil1 verilerine gore, istihdamda yer alan 100 kadindan 52’si herhangi bir
sosyal giivenlik kurumuna kayitli olmaksizin ¢alismakta, bunlarin da %57,2’sini
licretsiz aile iscisi olarak calisan kadinlar olusturmaktadir. Ucretli veya yevmiyeli
calisan kadinlarin %22,2’s1, isveren kadinlarin %13,8’1, kendi hesabina ¢alisan
kadinlarin  %88,9’u herhangi bir sosyal giivenlik kurumuna bagli olmaksizin
calismaktadir.

Kadinlarimizin ¢alisma hayatindaki oranlarinin arttirmak ve kadinlarimizi
calisma hayatina tesvik etmek amagli kamu ve 6zel kurumlarin proje, protokol ve
destekleme ¢alismalar1 da bulunmaktadir.

Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi ile Bilim, Sanayi ve Teknoloji Bakanligi
arasinda "Kadinlar, engelliler, gazi ve sehit yakinlarina yonelik girisimcilik
faaliyetlerinin gelistirilmesi ve kadin istihdaminin arttirilmasini 6ngdren is birligi
protokoli" 10 Subat 2012 tarihinde imzalanan protokol kapsaminda kadin
girisimciligini desteklemeye yonelik stratejiler belirlenmis, is ve aile yasaminin
uzlastirilmasima yonelik Onlemler cercevesinde de organize sanayi bolgelerinde
(OSB) kres sayisinin artirilmasi hedefi kapsaminda, Gaziantep ve Osmaniye’de OSB
kres yapimi tamamlanmaistir.

Kadinlarin i giiciine katilimmi artirmak amaciyla; Tirkiye Esnaf ve
Sanatkarlar1 Konfederasyonu (TESK), Kiigiik ve Orta Olgekli Sanayi Gelistirme
Idaresi Baskanlig1 (KOSGEB) ve kadin sivil toplum kuruluslar tarafindan da cesitli
calismalar ve projeler yiiriitilmektedir. KOSGEB, “Is Merkezleri Yoluyla Kadin
Girisimciliginin Desteklenmesi Projesi” kapsaminda Istanbul (Pendik), Nevsehir
(Hacibektas), Kiitahya ve Corum illerinde “Kadmn Is Gelistirme Merkezleri
(KISGEM)” agilmis olup séz konusu merkezlerde kendi islerini kurmak isteyen
kadin girisimcilere baslangi¢ destegi verilmektedir. Bu gergevede, ISKUR ile
KOSGEB arasinda “Uygulamali Girisimcilik Egitimi Is birligi Protokolii (UGEP)”
imzalanmis olup kadinlarin da faydalanmasi hedeflenen program kapsaminda 10.000
kisiye girisimcilik egitiminin verilmesi ve katilimcilarmm % 30’unun kendi islerini
kurarak istihdama katilmas1 amag¢lanmaktadir.

Gida, Tarim ve Hayvancilik Bakanligi tarafindan kamu kurum ve kuruluslari,
sivil toplum kuruluslari, tiniversiteler, bolgesel kalkinma kurum ve kuruluslar ve
uluslararas: finansal kurumlar ile is birligi i¢inde, 2012 yilinda 5 yillik bir siireyi

kapsayan “Kirsal Alanda Kadinin Giiglendirilmesi Eylem Plan1” hazirlanmig ve
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uygulamaya konulmustur. Gida, Tarim ve Hayvancilik Bakanlig: tarafindan kirsal
alanda yasayan kadinlar1 tarimsal konularda egitmek ve kirsaldaki kadinin ekonomik
ve sosyal konumunu giiclendirmek amaciyla “Kadin Ciftgiler Tarimsal Yayim
Projesi” yiiriitiilmektedir (Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi Kadin Statiisii Genel
Miidiirliigi tarafindan hazirlanan Tiirkiye’de Kadin Haziran 2014 raporu).

Milli Egitim Bakanligi’na bagli halk egitimi merkezlerinde 6zellikle kadin ve
geng kizlara ekonomik ve sosyal hayata katilimlarinin artirilmasi igin, gliniimiiz
ihtiyaclar1 g6z Oniine alinarak mesleki kurslar verilmekte, ayrica bilinglendirmeye
yonelik olarak verilen egitimlerle kadinlarin sosyo-kiiltiirel gelisimi saglanmaktadir.

Milli Egitim Bakanligi Hayat Boyu Ogrenme Genel Miidiirliigii ile Tiirkiye
Bilisim Vakfi ve Tiirkiye Vodafone Vakfi Is Birliginde Girisimcilikte Once Kadin
Projesinin yiiriitilmesine iliskin protokol 27/11/2014 yiiriirliige girmistir. Bu
Protokoliin amac1 kadinlarimiza girisimcilik konusunda egitimler verilerek el emegi,
gdz nuru Uriinlerinin bilgi iletisim teknolojisinin getirdigi yeniliklerle satisinin
kolaylastirilmasi ve hobi olarak baslanan bir¢ok calismanin gelir getirici bir faaliyete

donilismesini saglamaktir.
2.2 Cam Tavan Sendromu

Cam tavan, isletmelerde kadinlarin yonetimde belirli bir diizeyin iizerine
yiikselmesini engelleyen goriinmez engelleri ifade eden 1970’li yillarda ABD’de
ortaya ¢ikan bir kavramdir (Wirth, 2001: 1).

Cam tavan, ilk kez kadinlarin iist diizeylere ulasmasinin basmakalip yargilar
tarafindan engellendigini belirten bir terim olarak 1986 yilinda Wall Street Journal'in
is kadinlar ile ilgili bir raporunda kullanilmistir (Anafarta vd., 2008: 114).

Cam tavan, c¢alisma hayatindaki kadinlar1 st makamlarda yonetici
pozisyonundan uzaklastiran goriinmez bir engeldir. Cam tavan, kadmnlarin terfi
durumlarinda karsilastiklar1 engeller sonucunda olusmaktadir (Oziinlii, 2013: 43).
Cam tavan, bir kadinin yonetici olarak belirli bir noktaya kadar yiikseldikten sonra
onemli bir terfi bekledigi anda istedigi terfii alamamasidir (Cetin ve Atan, 2012:
125).

Ancak  glinimiizde cam tavan sendromu, yalmizca  kadinlarla

sinirlandirilmamakta, etnik azmliklar ve erkeklerin de kadinlar gibi kariyer
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ilerlemelerinde cam tavan sendromunu yasayabilecekleri ifade edilmektedir
(Lockwood, 2004: 10).

Kadinlarin is giiciine katilim oranlarinin énemli oranda artmasina ragmen orta
diizey yoneticiliklerde sikismiglar ve st diizey yoneticilerin biiyiikk bir kisminin
erkek olmasindan yonetim kiiltiirlerine muhtemelen erkeksi normlarin ve degerlerin
hakim oldugu tartisilmakta ve bu erkeksi kiiltiirlerin, cam tavanin 6gelerinden birini
olusturdugu diistiniilmektedir (Vianen ve Fischer, 2002: 315).

Cam tavan, cinsiyet veya irk ayrimindan dolayi nitelikli bir insanin isletmenin
alt kademelerinde gorevlendirilmesidir. Tavan, yukariya ¢cikmayi engelleme, cam ise
resmi olmayan; ama hissedilebilen durumu ifade eder (Giil ve Oktay, 2009: 425-
426). Cam tavan tanimlar1 dogrultusunda bu kavramla ilgili literatiirde verilen ¢arpici
bir 6rnek asagidadir.

Bilim adamlar1, pirelerin farkli yiikseklikte ziplayabildiklerini goriirler.
Birkacini toplayip 30 cm yiikseklikteki bir cam fanusun igine koyarlar. Metal zemin
isitilir. Sicaktan rahatsiz olan pireler ziplayarak kagmaya calisirlar ama baslarini
tavandaki cama carparak diiserler. Zemin de sicak oldugu i¢in tekrar ziplarlar, tekrar
baslarin1 cama vururlar. Pireler camin ne olduklarim1 bilmediklerinden kendilerini
neyin engelledigini anlamakta zorluk cekerler. Defalarca kafalarini cama vuran
pireler sonunda o zeminde 30 cm'den fazla ziplayamamayi 6grenirler. Artik hepsinin
30 cm zipladigim1 goriince deneyin ikinci asamasina gegilir ve tavandaki cam
kaldirilir. Zemin tekrar 1sitilir. Tim pireler esit yiikseklikte 30 cm ziplarlar.
Uzerlerinde cam engeli yoktur daha yiiksege ziplama olanaklar1 vardir ama bunu
akillarina bile getiremezler. Kafalarin1 cama vurarak o6grendikleri bu smirlayic
yasam dersine tutsak yasamlarmni siirdiiriirler. Ustelik kagma olanaklari olmasina
ragmen kacamazlar. Ciinkii engel artik zihinlerindedir. Onlar1 sinirlayan dis engel
kalkmistir; ama i¢ engel varligini siirdiirmektedir. Bu deney canlilarin neyi
basaramayacaklarini nasil 6grendiklerini gostermektedir. Bir insanin gelebilecegine
inandig1 en iist nokta onun cam tavanidir (Dogru, 2010: 70).

Uluslararast Calisma Orgiitiiniin (ILO) yaptign arastirmalara gore, calisma
hayatindaki kadin ¢alisanlar toplam ¢alisanlarin %40’m1 olusturmaktadir. Issizlik
orant kadinlarda daha yiiksektir, calisma kosullarinin kotii oldugu islerde calisan
kadinlarin isten ¢ikarilmalarinin da kolay oldugu belirtilmistir. Bu durumlar iilkemiz

icin de gegerlidir. Kadinlarin karsilastiklart bu durumlar {ist yonetim kademelerine
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ilerlemeyi daha da zorlastiran bir durumdur. Kadinlarin iist kademlerde yer
alamamasinin ¢esitli nedenleri vardir, bu nedenlerden 6n plana ¢ikanlar;

a. Kadinlarin kariyerlerine, annelik duygusunun agir basmasiyla cocuk
biliyiitmek i¢in ara vermeleri veya sonlandirmalari. Bazen bu ara verme ya
da sonlandirma kadinin kendi istegiyle olmayip Tiirk toplumunda esi ya da
esinin ailesince verilen kararlar sonucunda olmasidir.

b. Kadinlarin aile ile {ist makamlarda c¢alisma arasinda se¢im yapmalari
gerekebilir, list makamlarda is toplantilar1 ya da sehir dis1 ¢alismalar gerekli
oldugunda is ve aile hayatin1 dengeleme cabalar1 sonucunda kendilerinin
olusturdugu cam tavanlar nedeniyle yiikselmekten vazge¢cmeleridir.

Kadinlarin kendi islerinin patronu olmak istemeleri.

a o

Erkek calisanlarin kadinlarla ¢alismak istememeleri,
Kadinlarin erkek calisanlar kadar otoriter olmamasi,
Kadinlarin erkek ¢alisanlara gore daha duygusal olmalari,

Kadinlarin erkek calisanlarla gayri- resmi iletisim kuramamalari,

o Q —H~ o

Negatif Onyargilar1 kabul ederek 6zgiiven eksikligi ile ne istedigini tam
olarak bilememek (Ozan, 2009:18).

Cam tavan, calisma hayatindaki kadinlarin nitelikli personel olmalarina
ragmen, egitim durumlar1 ve fiziksel goriiniimii gibi 6zelliklerinden dolay: degil, is
hayatinda sadece cinsiyete dayali bir engel olusturmaktadir. Kadinlarin karsilagtig
bu engeller is performansini azaltmakta veya iist kademelerde gorev alma
olanaksizligin1 kabullenmelerine sebep olarak bir anlamda 6grenilmis caresizlik
ortaya ¢ikmaktadir (Diindar, 2013: 293-294).

Cam tavanin varligini belirlemeye yonelik ABD'de yapilan bir ¢alismada 1000
biiyiik sirket yoneticisinden % 16.9'unun, yonetim kurulunda yer alanlarin ise, %
6.2'snin kadin oldugu saptanmis ve en biiyiik Amerikan girketlerinde iist diizey
kademelerde calisan kadin oraninin % 3'ten az oldugu belirtilmistir. Bu konuyla ilgili
yapilan bir¢ok arastirmaya gore kadinlarin {ist yonetsel pozisyonlarda ¢ok az temsil
edildikleri goriilmiis ve bu durum isletmelerde cam tavanin varligimi kanitlar bir
veridir. Benzer bir ¢alisma Tiirkiye’de bankacilik alaninda yapilmis ve iist diizeyde
gorevli olan kadin oranin % 3 oldugu gortilmiistiir (Karaca, 2007: 52). Profesyonel
kariyer hedefleri olan kadinlarimiz orta kademelerde yigilmakta, {ist kademelerde

sinirl sayida bulunmaktadir (Inel vd., 2014: 3). Aile ve Sosyal Politikalar Bakanlig
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Kadin Statiisii Genel Miidiirligii tarafindan hazirlanan Haziran 2014 tarihli raporunu
gore 2014 yilinda kamuda {ist diizeyde gorevli olan kadin oran1 % 9.4 diir.

Cam tavan, isletmelerde nitelikli personelin iist makamlarda yonetici olarak
gorev  alamamasma neden olur. Yetenekli personel performansindan
yararlanilamayacag1 i¢in bu durum da isletmelerin verimliligini olumsuz yonde
etkileyecektir (Mizrah1 ve Araci, 2010: 149-150). Ust ydnetim pozisyonuna gele-
meyen, yonetsel ve profesyonel kariyer hedefleyen kadinlar, orta kademede
yigilmakta, ist kademeyi ise sinirl sayida temsil etmektedir.

Erkeklerin egemen oldugu is hayatina kadinlarin katilmasi onemli bir
yeniliktir. Kadinlarin kariyer hedeflerindeki kararlilik ve toplumda ¢alisan kadina
yonelik o6n yargi degistikce, kadinlarin yonetime katilmasi daha kolay olacaktir.
Ancak cam tavan engelleri arasinda kadinlarin {ist diizey yOnetim pozisyonlarinda
gorev almalarina yonelik zorluklar uzun vadede devam edecek 6nemli bir durumdur
(Celik, 2007: 255-256).

Kadinlar calisma hayatinda alt yOnetim kademelerinden {ist ydnetim
kademelerine ilerlerken iist yonetimin kotli muamelesi, mentor eksikligi, erkek
egemen i diinyasi, rol beklentileri, cocuk bakimi ve ev sorumluluklari, is/yasam
dengesinin bozulmasi, cinsel tacizler, gelir adaletsizligi, basarisizlik korkusu, rol

catigmast gibi engellerin ¢iktigi da goriilmektedir.

Rol Catigmasi
Basarisizlik Korkusu
Gelir Adaletsizligi
Cinsel Tacizler

Is/Yagam Dengesi

ILERLEME ENGELLERI BOLGESI

Cocuk Bakimi ve Ev Sorumluluklari
Rol Beklentileri

Erkek Egemen I Diinyast

Mentor Eksikligi

Ust Yonetimin Kotii Muamelesi

Esin Destek Olmarnast

/ ALT YONETIM \

Sekil 2.2: Ust diizey yonetim kademelerine gecerken kadinlarin karsilastig1 engeller (Oztiirk, 2011).
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2.3 Kadin Yoneticilerde Cam Tavan Engelleri

Tablo 2.11: Kadin yoneticilerde cam tavan engelleri (Sertkaya vd., 2013).

Bireysel Faktorlerden
Kaynaklanan Engeller

Orgiitsel Faktorlerden
Kaynaklanan Engeller

Toplumsal Faktorlerden
Kaynaklanan Engeller

Algilan

Coklu Rol iistlenme Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Mesleki Ayrim
Politikalar
Kadinlarin Kisisel Tercih ve | Mentor Eksikligi Kaliplagmis Onyargilar

(Stereotipler)

Resmi Olmayan Iletisim

Aglarina Katilamama

Tablo 2.11°de goriilen, Sertkaya vd.’nin belirttigi kadin yoneticilerin
ilerlemesini kisitlayan cam tavan engelleri, 3. Boliimde olusturulan aragtirmanin

modelinde cam tavan engellerinin alt boyutlar1 olarak planlanmstir.
2.3.1 Bireysel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Cam tavan algisina neden olan bireysel faktorler, kadin yoneticilerin is ve aile
arasinda dengeyi kurmak icin c¢oklu rol iistlenmesi ve kadin yodneticilerin gorevde
yiikselmelerinin Oniindeki engellerin farkinda olmasi1 ve gorevde ylikselmesinin
getirecegi sorunlart yasamaktan kag¢inmasini ifade eden kadinlarin kisisel tercih

algilarindan olusmaktadir.
2.3.1.1 Coklu rol iistlenme

Calisan kadin iyi bir anne olmak, iyi bir es olmak ve iyi bir calisgan olmak

sebebiyle istlendigi rol ve sorumluluklar sebebiyle mesleginde ilerleme
olanaklarmin kisitlanmas1 “cam tavan” kavramini ortaya c¢ikarmaktadir. Is ve aile
hayatindaki saglikli bir denge kurmak adina kadinlar daha az emek ve zaman isteyen
isleri tercih etmektedir.

Kadinlarin karsilastigit cam tavan engeli evlendikten sonra ¢ocuk biiyiitmek
icin kariyerlerine ara vermelerine veya kariyerlerini sonlandirmalarina sebep
olmaktadir. Baz1 kadin ¢alisanlar kariyerlerinde ilerleyebilmek icin evliligi

ertelemekte veya evlenmemektedir. Bunun disinda, azda olsa ¢alisan kadinlarimiz
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arasinda ev ve is hayatinda giizel bir denge kurarak kariyerlerinde basarili bir yol
cizerek azim, hirs ve tecriibeleriyle {ist makamlarda gorev almaktadir. Sonug olarak
kadinlarin ¢oklu rol iistlenmeleri kariyerlerinde ilerlemeleri agisindan bir engel

olusturmaktadir (Karcioglu ve Leblebici, 2014: 5).
2.3.1.2 Kadinlarin Kisisel tercih ve algilar:

Kadinlar ¢alisma hayatinda kars1 karsiya kaldiklar1 engeller karsisinda
caresizliklerini kabul etmekte, kendi gii¢siizliiklerine kendileri de inanarak basarili
olamayacaklarini, zorluklara karsi giigsiiz kalarak yoneticileri tarafindan takdir
edilmeyeceklerini diistinerek kariyer gelisimlerini sonlandirmaktadirlar. Kadinlar
kendi gii¢lerinin farkinda olmayarak yonetme degil yonetilmeyi tercih ederek kendi
cam tavanlarin1 kendileri olusturarak ylikselmelerini diger ¢alisanlarin 6zellikle de
erkek calisanlarm yoneticilerin engelledigi diisiincesine inanmaktadirlar (Oziinlii,
2013: 39).

Kadinlarin kendi kendilerine koydugu engeller asagidaki gibi siralanabilir;

a. Kadmlarin  kendileri  hakkinda  diisliniilen olumsuz  Onyargilar

kabullenmeleri.

b. Is ve aile catismas1 sonucunda, ¢alisan kadinlar esine ve ¢cocuklarma gerekli
zaman1 ayrramadigi  duygusu ile kariyer gelisiminde siireklilik
saglayamamalari.

C. Negatif Onyargilar1 kabul ederek o6zgiliven eksikligi ile ne istedigini tam
olarak bilememek.

d. Kendini gelistirebilecegi inancinin olmamasi.

e. Diizenin degismeyecegi diislincesi.

f. Kariyer hedefleri i¢in karsilasacagi zorluklarla bas edemeyecegi diisiincesi
(Fettahlioglu, 2007: 257).

Calisma hayatinda engellerle karsilasan ancak kendi hedefleri dogrultusunda
emin adimlarla ilerleyen kadinlar hedefleri i¢cin miicadeleye devam ederek toplumsal
On yargilarin digina ¢ikarak basarimin kariyer hedeflerinin pesinden gidebilir. Ancak
bu konuda basarili olan kadin sayisi ¢ok fazla degildir. Egitim diizeyi arttik¢a kendi

cam tavanini kirabilen kadinlar da artacaktir.
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2.3.2 Orgiitsel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Calisma hayatindaki kadinlarimiza kurumlar1 tarafindan esit firsatlar
verilemeyebilir. Kurumlarin iist makamlar da gorev alacak personellerde erkek
odakli caligmalar1 kadinlarin kariyerlerine engel teskil etmektedir. Bu durumun
farkinda olan kadinlarin, kurumlarinda kendilerini kabul ettirmek icin daha fazla

emek harcamalar1 gerekmektedir.
2.3.2.1 Orgiit kiiltiirii ve drgiit politikalar

Kadinin yonetici pozisyonuna yilikselmesinde engelleyici unsurlardan birini de
orgiit kiiltiiri olusturmaktadir. Orgiit kiiltiirii, Orgiit iyelerinin diisiince ve
davraniglarini sekillendiren hakim deger ve inanglardir. Kadinlarin ¢aligma hayatinda
aktif olarak c¢alismalar1 erkeklerden daha sonra oldugundan erkeklerin egemen
oldugu kurumlarda kadinlar kendilerine yer bulmakta zorlanmaktadirlar. Orgiitte {ist
kademelerde erkeklerin ¢ogunlukta olmasi, karar vericiliklerini arttirmaktadir. Bu
durumda kadin ¢aliganlarin iist yonetimde gorev almalarini zorlastirmaktadir (Taskin
ve Cetin, 2012: 21).

Kadin yoneticilerin ortalama orani erkek yoneticilerin ortama oranindan g¢ok
daha diisiiktiir. Bunun nedenlerinden biri de kadin yoneticilere erkek yoneticilere
gore daha az terfi olanagi sunulmasidir (Gayle vd., 2009: 1).

2000 yilindaki bir caligmada isletmede, kadinlarin kariyerlerinin ilk yillarinda
performanslar1 erkeklerden daha yiiksek ¢ikmasina ragmen, iist basamaklara dogru
ilerledikce kadinlarin sayisinin azaldigr goriilmektedir. Sorunun ne oldugunu
arastirilldiginda kadinlarin erkek egemen oOrgiit kiltlirii i¢cinde kendilerine yer
bulamadigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Kurumlarda 6nemli iglerin bolisiimii ve terfi
gibi kararlarin verilmesinde, kadin ¢alisanlara ayrimcilik yapilmaktadir (Akdol,
2009: 56).

Kurumlarda iist diizeylerde bulunan kisilerin, kadin ¢alisanlarin sosyal
nedenlere baglayarak (anne, es, biyolojik yetersizlikler, kaliplasmis 6n yargilar vb.)
nedenlerle list makamlarda gérev almalarini istememelerinden dolayr kurumlar1 bu
yonde olusturmaya ¢aligsmaktadir (Taskin ve Cetin, 2012: 21).

Kadinlarin geleneksel roliiniin ailesi ve c¢ocuklarina bakmak olmasi g¢alisan

kadinlarin kariyerlerinin yavas ilerlemesine neden olmaktadir. Kurumda c¢ocuk
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bakim evinin olmayisi, ¢alisma saatlerinde esneklik olmamasi, calisan annelerin

kurumu tarafindan desteklenmemesi ¢alisan kadinlarin isini zorlagtirmaktadir.

2.3.2.2 Mentor eksikligi

Mentor ayni1 kurumda calisan farkli gérevlerde g¢alisarak deneyim kazanmig
caligma stratejileri ve kariyer yonlendirme konularinda tavsiyelerde bulunan yol
gosterici kigilerdir. Mentorluk ge¢miste dnemsenmeyen bir konu iken simdilerde
hem isletme hem de ¢alisanlar i¢cin 6nemli hale gelmistir. Giiniimiizde mentor
eksikligini en fazla kadin ¢alisanlar hissetmektedir.

Ciinkii kadin yoneticilerin kariyer gelisimlerinde karsilastiklart engelleri
asmada yardimci olacak mentorun eksikligi onlarin islerini zorlagtirmaktadir. Ayrica
kurumlarda biirokrasinin isleyisinde iist yonetimde erkeklerin bulunmasi nedeni ile
kadinlarin  kendilerine mentorluk yapacak kisi bulamamalar1  kadinlarin
yiikselmelerinde dnemli bir engeldir. Sonug olarak kadinlarin yonetim kademelerinde
az sayida bulunmalari mentorluk iliskisinin kurulmasini azaltmakta, bu iligkinin
azlig1 ise, kadinlarin yonetim kariyerlerini olumsuz olarak etkilemektedir (Dogru,
2010: 48-50).

Ataerkil toplum yapisi, ailesel ve sosyal taahhiitlerin etkisi kadinlarin ¢aligma
hayatinda st diizey pozisyonlara erigsmesini engellemektedir. Ayrica bazi
toplumlarda kurumsal kiiltiir agisindan kadimlarin iist diizey pozisyonlara segilmesi,
terfi  edilmesi, kadinlara mentorluk  yapilmast  pozitif bir tutumla
desteklenmemektedir (Amer, 2013: 45).

2.3.2.3 Resmi olmayan iletisim aglarina katilamama

Erkek calisanlar kariyerlerinde ilerlemek i¢in kadinlara gore iletisim aglarinin
oneminin farkindadirlar. Erkek c¢alisan list kademedeki yoneticilerle resmi olmayan
iletisimler kurarak isle ve orgiitsel politikalarla ilgili bilgilere kolay ulasip kendilerini
gosterme firsati olusturarak tecriibeli kisilerin de destegiyle de Kkariyerleri
ilerleyebilirler. Bu duruma o6rnek vermek gerekirse, erkek kuliiplerine ve spor
faaliyetlerine katilan erkek calisanlar, iist kademe ile olan diyaloglar1 gelismekte

kendilerini gostermektedirler.
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Ancak kiiltiirel degerler kadinlarin 6zellikle ¢ogunlugu erkek olan iist diizey
yoneticilerle, 0zel kuliiplere, toplantilara, is dis1 aktivitelere katilmalarin
engellemektedir. Kadinlar kariyer gelisiminde onlara rehberlik edecek ve is
firsatlarindan onlar1  haberdar edecek iist diizey yoneticilerle sosyallesme
firsatlarindan ~ yoksun kalmalarina ve kariyerlerinde yiikselme firsatlarini
kagirmalarina neden olabilmektedir (Ozyer ve Orhan, 2012: 974).

Gorevde yiikselmede en biiyiikk engeli, Fortune 1000 sirketlerinin en st
pozisyonlarinda ¢alisan kadinlar arasinda yapilan aragtirmaya gore % 47’lik oranla
resmi olmayan iletisim aglarina katilamamadir. ABD’nin en biiyiikk 1000 sirketinde
ist kademelerde ¢alisan kadinlarin yarisina yakini gorevde yiikselme de en biiyilik
engellerinin resmi olmayan iletisim aglarina katilamama olarak belirtmislerdir
(Akdol, 2009: 64).

Kurumda basarili bir yonetici olabilmek i¢in kurum igindeki ve disindaki
iletisim aglarinin bir parcast olmak gerekmektedir. Ancak erkeklerin baskin oldugu
iletisim aglarina kadmlar girmekte zorlanmaktadir. Erkeklerin kendi aralarinda
kurduklar1 resmi olmayan iletisim ag1 sayesinde erkekler kendilerini ve kurumu
ilgilendiren 6nemli bilgileri kadinlardan 6nce bilgi sahibi olmaktadir. Bu durumda
kadinlarin basari i¢in 6nemli olan destegi bilgiyi, giicli alma, diger yoneticilerle iliski

kurma gibi konularda bir cam tavan engeli yasamaktadirlar.
2.3.3 Toplumsal Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Kadinlarin yasadig1 toplumda kendilerine uygun olan meslege yonlendirilmesi
ve kendilerine yonelik 6n yargilarin etkisiyle mesleklerinde yiikselmelerinde kendi

engellerini kendileri olusturmalaridir.
2.3.3.1 Mesleki ayrim

Toplumda kisilerin meslekleri kadin isi veya erkek isi olarak tanimlanmaktadir.
Ornegin miihendislik, genel miidiirliik, yoneticilik erkek isi olarak siniflandirilirken;
ogretmenlik, hemsirelik, sekreterlik gibi isler de kadin isi olarak siniflandirilarak
mesleki ayrim yapilmaktadir. Kurumlarin yonetici potansiyelleri incelendiginde
kadinlarin erkeklere gore daha alt kademelerde ¢alistiklari; erkeklerin ise daha iist

kademelerde gorev aldiklar goriilmektedir (Parlaktuna, 2010: 1222).
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Kurumlarda zor gorevlerin kadinlara verilmemesi kadinlarin terfilerinde ve
kariyer gelisimlerinde olumsuz rol oynamaktadir. Kadimnlara kariyerlerini
gelistirmelerinde  yardime1  olacak  6zel isler  verilmemesiyle kurumda
gortlebilirlikleri azalmakta ve terfi imkanlar1 uygulanmamasiyla kariyer gelisimleri

engellenmektedir.
2.3.3.2 Kaliplasmus onyargilar (stereotipler)

Calisma hayatinda iyi yoneticilerin erkek olduguna dair kabul gormiis 6n
yargilar ve kadinlarin is ve aile arasinda kaldiginda aile diizeninin 6n plana gececegi
diistintilerek kadinlara sorumluluk ve yoneticilik gorevi daha az verilmektedir. Kadin
yoneticilere yonelik diger 6n yargilar arasinda toplumda kariyerlerine erkekler kadar
bagli olmazlar, yeteri kadar sert ve dayanikli degillerdir, mesai saatleri disinda
calismazlar, karar verme kapasiteleri yoktur, asirt duygusaldir, uzun mesai saatlerini
sevmezler seklinde siralanabilir (Onay, 2014: 78).

Erkeklerin egemen oldugu kurumlarda birer diglama mekanizmasi olan cinsiyet
semalar1, kalip yargilar, 6nyargili tutumlar, kadinlar hakkinda karar verilmesinde ve
onlarin degerlendirilmesinde 6nemli rol oynamaktadir. Bu tiir degerlendirmeler,
toplumlarda kadinin ¢alisma hayatina yonetici konumunda kadin rol modellerinin
olugmasint 6nlemekte, kadinlarin bu roller i¢in uygun olabilecegi diislincesinin de
kabul gormesini engellemektedir.

Kadinlara yonelik 6n yargilar asagidaki gibi siralanabilir:

a. Erkekler kadar kariyerlerinde kararli degillerdir.

b. Mesai saatleri disinda ¢alismazlar.

. Uzun ¢alisma saatlerini sevmezle.,

C
d. Calistig1 sehri ve iilkeyi degistirmek istemezler.

@

Hizli ve mantiksal karar verme kapasiteleri yoktur.

f. Asirt duygusaldirlar.

g. Kadin  yoéneticilerin  yonetim  konusunda adil davranmayacagi
distiniilmektedir.

h. Agir galisma kosullarina ayak uyduramazlar.

I. Calisma hayat ile aile hayat1 arasinda denge kuramayabilirler (Fettahlioglu,
2007: 258-259).
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2.4 Cam Tavan Sendromu Coziim Yollar:

Kadinlar ¢alisma hayatinda karsilastiklar1 engeller sebebiyle kendi islerini
kurmak istemektedirler. Kadinlar1 kendi iglerini kurmaya iten sebepler; kamu ve 6zel
sektordeki kiiclilmelerden kadinlarin en Once etkilenmeleri, esit ise esit tlicret
uygulamalarinin olmamasi, cinsiyet ayrimciligl, is ve aile arasindaki dengeyi kendi
islerinde daha rahat kuracaklarini diisiinmeleri, rahat bir kisilige sahip olmalari,
baskalarina bagli olmadan 6zgiir calismak istemeleri, sorumluluk almak istememeleri
kendi islerini kurma etkenleri arasindadir. Kadinlarin cam tavan engellerini
asabilmeleri i¢in kendi ¢abalar1 yeterli degildir. Bu nedenle, cam tavan konusunda
yapilabilecek uygulamalar Kurum ve kuruluslar ile kadinlarin yapabilecekler

uygulamalar olmak tizere iki sekildedir (Fettahlioglu, 2007: 261-262).

2.4.1 Kurum ve Kuruluslarin Yapabilecekleri Uygulamalar

Kadinlarin cam tavan engellerini asabilmeleri i¢in yalniz kendi ¢abalari yeterli
olmaz bu nedenle kurumlara da cam tavan ¢ozlimiine iligkin kurum ve kuruluslarin
yapabilecekleri uygulamalar asagidaki gibidir.

a. Kamu kurumlari, sivil toplum Orgiitleri, yerel yonetimler, sendikalar,
universiteler ve diger kuruluslar kadinlarin kariyer gelisimini sosyal
etkinlikler ve egitimlerle destekleyerek motive etmelidir.

b. Kamu kurum ve kuruluslar ¢alisan kadinlara ne kadar deger verdiklerini,
egitimleri, kariyer gelisimi ve is performanslarinin artig1 igin yapilan
etkinliklerin onlar igin oldugunu hissettirerek isletmeleriyle olan baglarini
arttirirlar ve diger isletmelere de 6rnek olabilirler.

c. Kadm yoéneticiler hakkinda olusturulan oOnyargilar ¢ogu zaman dogru
olmayabilir. O nedenle bilimsel verilerin dikkate alinmasinda yarar vardir.

d. Kadinlarm egitimi her agidan énemli oldugu gibi cam tavan agisindan da
onemlidir.

e. Kadmlarin ¢aligma haklarini etkili bir bigimde korumak i¢in hamilelik veya
anneligin  verdigi sorumluluklarla aldig1 izinlerden dolayr isten
cikarilmamali, hamilelik donemlerinde ¢aliganlara uygun gorevler verilmeli

ve isletmede kres veya cocuk bakimai i¢in sosyal hizmetler saglanmalidir.
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f. 1s yerlerinde belli sayida calisan1 olan isyerlerinde hiikiimlii ve oOziirlii
calistirilmasia iligkin yasa gibi kadin ¢alisanlara iliskin yasalar da
desteklenmelidir.

0. Kamu kurumlarinda kadinlara, kurum olanaklarinda esit muamele ve
meslekte esit ilerleme hakki sunulmalidir.

h. Kadin girisimciligi gelistirilmeli, yeni ¢alisma ve sosyal merkezler agilarak

kadinlarin isbirligi artirilmali ve desteklenmelidir (Caliskan, 2012: 100).
2.4.2 Kadinlarin Yapabilecekleri Uygulamalar

Kadinlar cam tavani agmak icin bireysel cesitli teknikler gelistirmelidir. Ayrica
kadinlarin kariyer gelisiminde kurumlarinda calisan kadinlara destek vererek {ist
makamlarda gorev almalarina katki saglamalidir. Cam tavan konusunda yapilan
calismalarda, yonetici konumundaki kadinlarin 6zellikle terfi bekledikleri zaman,
umduklarinin aksine kendileri yerine baskalarinin terfi almasi ve ugradiklari hayal
kiriklig1 konulart vurgulanmaktadir. Bu asamada goriinmez engellerle karsilasilan
kadinlar ya isten ayrilmakta ya da kariyer hedeflerine yonelik ¢abalardan
vazge¢mektedirler. Cam tavan 6zellikle de terfilerde karsimiza ¢ikarak belirgin hal
almaktadir. Ayrica ¢ok sayida kadin yonetici azmi, sabri, 6zverisi ve basarisiyla
calisma hayatinda karsilagtig1 engelleri asmaktadir.

Kadin calisanlarin ve kadin yoneticilerin cam tavan ¢oziimiine iliskin
kadinlarin yapabilecekleri uygulamalar asagidaki gibidir.

a. Kadimlarin tist makamlarda gorev almalari icin daha fazla emek harcamalari

gerekmektedir.

i

Verimli bir yonetim i¢in basarili islere imza atmalidir.

Kendine olan 6zgiiveni ile gelecegini saglam adimlarla planlamalidir.

o o

Kurum i¢inde farkli ve nitelikli bir personel vasiflarini tagimalidir.

@

Liderlik yeteneklerini gelistirmelidir.

f. Mesleginde basarili olan kisilerle siirekli iletisim halinde olarak
tecriibelerinden yararlanilmalidir.

g. Kadmlar calisma hayatinda farklilik yaratarak kimsenin ¢6zemeyecegi

sorunlar1 ¢dzerek farkindaliklarini olusturmalidir (Oziinlii, 2013: 42-43).
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UCUNCU BOLUM

CALISAN KADINLARIN KARIYER GELISIMI ENGELLERINDEN
CAM TAVAN SENDROMU: MILLi EGiTiM BAKANLIGI
MERKEZ TESKILATI UYGULAMA

Bu boliim, ¢alisma kapsaminda yapilan uygulamanin daha 6nceki boliimlerde
aciklanan teorik bilgileri destekleyen bilgileri icermektedir. Boliim alt basliklari;

metodoloji, bulgular ve sonug Oneriler olarak belirlenmistir.
3.1 Metodoloji

Bu boéliimde arastirmanin amaci, modeli, hipotezleri, 6rneklemi ve veri toplama

yontemi yer almaktadir.
3.1.1 Arastirmanin Amaci ve Modeli

Bu calisma, calisan kadin personelin kariyer gelisim engellerinden biri olan
Cam Tavan Sendromu algisina iligkin olarak literatiir taramasinda ulagsilan bilgilerin,
gercek hayatta ne kadar desteklendigini aragtirmak amaciyla gergeklestirilmistir. Bu
amac dogrultusunda yapilan literatiir arastirmasinin ardindan, Milli Egitim Bakanlig
merkez teskilatinda ¢alisan kadinlar ile bu ¢alisma gergeklestirilmistir.

Calisgmanin modeli, Sekil 3.1’de belirtildigi gibi planlanmigtir. Bu model
olusturulurken, Cam Tavan Sendromunun alt boyutlari;

a. Coklu rol tistlenme,

b. Kadnlarin Kisisel tercih algilart,

c. Orgiit kiiltiirii ve orgiit politikalari,

d. Resmi olmayan iletisim aglarina katilamama,

e. Mentor eksikligi,
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f. Mesleki ayrimcilik,
g. Stereotipler (Kaliplasmis 6nyargilar)

seklinde siralanmistir. Bu alt boyutlar yas, egitim durumu, medeni durum, ¢ocuk

sayisi, unvan ve kidem gibi demografik 6zelliklerle karsilastirilmistir.

N
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\\
A}
N
adinlarin Kisisel Tercih Algilan NN / . \
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= N \\< e Yas
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Sekil 3.1: Arastirmanin modeli.

3.1.2 Arastirmanin Hipotezleri

Bir onceki boliimde belirtildigi gibi, cam tavan sendromunun demografik
ozelliklere gore degisim gosterip gostermedigini incelemek amaci dogrultusunda
kirk iki adet hipotez olusturulmustur. Bu hipotezler;

Hi1: Kadin calisanlarin yaslarina gore, cam tavan sendromu alt boyutlarindan
coklu rol listlenme algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hi,: Kadin calisanlarin yaglarina gore, cam tavan sendromu alt boyutlarindan
kisisel tercih algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

His: Kadin calisanlarin yaslarina gore, cam tavan sendromu alt boyutlarindan
oOrgiit kiiltiirii ve politikalar1 algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
yoktur.

Hi4: Kadin calisanlarin yaslarina gore, cam tavan sendromu alt boyutlarindan

resmi olmayan iletisim aglarina katilamama algilar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik yoktur.
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His: Kadin calisanlarin yaglarina gore, cam tavan sendromu alt boyutlarindan
mentor eksikligi algilar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hi6: Kadin calisanlarin yaglarina gore, cam tavan sendromu alt boyutlarindan
mesleki ayrimcilik algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

H;7: Kadin calisanlarin yaslarina gore, cam tavan sendromu alt boyutlarindan
stereotip algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

H,1: Kadin calisanlarin egitim durumlarina goére, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ¢oklu rol iistlenme algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik yoktur.

H,2: Kadin calisanlarin egitim durumlarina gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan kisisel tercih algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
yoktur.

H.3: Kadin ¢alisanlarin egitim durumlarina gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan orgiit kiiltiirii ve politikalar1 algilar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik yoktur.

H,4: Kadin calisanlarin egitim durumlarina goére, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan resmi olmayan iletisim aglarina katilamama algilar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hzs: Kadin ¢alisanlarin egitim durumlarina gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan mentor eksikligi algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik yoktur.

H.6: Kadin calisanlarin egitim durumlarina gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan mesleki ayrimecilik algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik yoktur.

Hz7: Kadin ¢alisanlarin egitim durumlarina gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan stereotip algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
yoktur.

Hsi: Kadin ¢alisanlarin medeni durumlarina gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ¢oklu rol iistlenme algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik yoktur.

Hs,: Kadin calisanlarin medeni durumlarina gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan kisisel tercih algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

yoktur.
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Hs3: Kadin ¢alisanlarin medeni durumlarina gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan orgiit kiiltiirii ve politikalar1 algilar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik yoktur.

Hs4: Kadin calisanlarin medeni durumlarina gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan resmi olmayan iletisim aglarina katilamama algilar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hss: Kadin calisanlarin medeni durumlarina gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan mentor eksikligi algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik yoktur.

Hss: Kadin ¢alisanlarin medeni durumlarina gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan mesleki ayrimcilik algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik yoktur.

Hs;7: Kadin ¢alisanlarin medeni durumlarina gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan stereotip algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
yoktur.

Hs1:  Kadin c¢alisanlarin ¢ocuk sayilarima gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ¢oklu rol iistlenme algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik yoktur.

Hs2:  Kadin galisanlarin ¢ocuk sayilarina gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan kisisel tercih algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
yoktur.

H;3: Kadin calisanlarin ¢ocuk sayilarina gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan orgiit kiiltiirli ve politikalar1 algilar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik yoktur.

Hs4:  Kadin galisanlarin ¢ocuk sayilarina gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan resmi olmayan iletisim aglarina katilamama algilar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hss: Kadin c¢alisanlarin ¢ocuk sayilarina gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan mentor eksikligi algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik yoktur.

Hi6: Kadin calisanlarin ¢ocuk sayilarina gore, cam tavan sendromu alt

boyutlarindan mesleki ayrimcilik algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik yoktur.
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Hs7: Kadin c¢alisanlarin ¢ocuk sayilarina gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan stereotip algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
yoktur.

Hs1: Kadin c¢alisanlarin unvanlarmma goére, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ¢oklu rol iistlenme algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik yoktur.

Hs»: Kadin c¢alisanlarin unvanlarima goére, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan kisisel tercih algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
yoktur.

Hs3:  Kadin ¢alisanlarin unvanlarina gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan orgiit kiiltiirii ve politikalar1 algilar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik yoktur.

Hs4s:  Kadin ¢alisanlarin  unvanlarina gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan resmi olmayan iletisim aglarina katilamama algilar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hss:  Kadin c¢alisanlarin  unvanlarina gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan mentor eksikligi algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik yoktur.

Hsg: Kadin c¢alisanlarin unvanlarina goére, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan mesleki ayrimecilik algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik yoktur.

Hs7:  Kadin calisanlarin unvanlarma goére, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan stereotip algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
yoktur.

He.1: Kadin c¢alisanlarin  kidemlerine gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan coklu rol iistlenme algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik yoktur.

He.2: Kadin c¢alisanlarin  kidemlerine gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan kisisel tercih algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
yoktur.

Hss:  Kadin calisanlarin kidemlerine gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan orgiit kiiltiirii ve politikalar1 algilar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik yoktur.
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He.4: Kadin c¢alisanlarin  kidemlerine gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan resmi olmayan iletisim aglarina katilamama algilar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hss: Kadin c¢alisanlarin kidemlerine gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan mentor eksikligi algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik yoktur.

Hss: Kadin c¢alisanlarin kidemlerine gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan mesleki ayrimcilik algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik yoktur.

He7:  Kadin c¢alisanlarin kidemlerine gore, cam tavan sendromu alt
boyutlarindan stereotip algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

yoktur.
3.1.3 Arastirmanin Sinirhliklar:

Bu c¢alisma Milli Egitim Bakanligi merkez teskilatinda ¢alisan kadin personele
uygulanmistir. Anket uygulanmasi i¢in Bakanliktan izin alinmasina ragmen goniilliik
esasina dayali oldugundan bazi c¢alisanlar anketi is yogunlugu nedeniyle
cevaplandirmamistir.  Gergeklesen bu  durum calismanin ik sinirliligin
olusturmustur.

Boyle bir aragtirmanin hem merkez teskilatta uygulanmasi, hem de tasra
teskilatinda uygulanmasi biiyiik bir biitce gerektirdiginden, arastirma sadece merkez
teskilatinda gerceklestirilebilmistir. Bu durum da aragtirmanin baska bir sinirliligidir.

Calismanin diger siirliligr ise, anket formunun cevaplandirilmasinin kadin
calisanlarin ankette yer alan sorulari algilama sekline bagli olmasidir. Kadin
calisanlar kendi diisiincelerini ve islevlerini ya da calistiklar1 kurumu daha olumlu
gostermek amaciyla bilerek, gergek disi cevap vermis olmalar1 ihtimal dahilindedir.

Arastirma verilerinin sadece anket yontemi ile toplanilmis olmasi, miilakat,

gbzlem gibi tekniklerin kullanilmayisi ¢alismanin dérdiincii kisitint olusturmustur.
3.1.4 Calismanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Milli Egitim Bakanlig1 merkez teskilatinda caligan 1204

kadin personelden olusmaktadir. Arastirmanin evrenini olusturan bireylerin tiimiine
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ulagsmanin zorlugundan dolay1, belirlenen bu evren iizerinden 6rneklem segme yolu
tercih edilmistir. Orneklem belirlenirken rastgele Ornekleme ydnteminden
yararlanilmis ve 297 kadin personele ulasilmistir. Bu ulasilan 6rneklemin yeterliligi
icin Denklem 3.1ve Denklem 3.2°de verilen formiiller kullanilmistir (Cing1, 2009:
18-22).

ng = ZZxlp *fi — )] (Denklem 3.1)
C&
g
n= — Denklem 3.2
1+ % ( )

n= Diizeltilmis 6rneklem biiyiikligi

g =0Orneklem Biiyiikliigii

N=Evren (Ana Kiitle)

Z* =Cift yonlii giivenilirlik diizeyi standart degeri

¢*=Kabul edilebilir hata miktari

P= ilgilenilen &rneklemin evrendeki tahmin orani

Seklindedir. Orneklem biiyiikliigii % 95 giiven diizeyi ile hesaplanmustir.
Hesaplama ile ilgili detay bilgi Denklem 3.3 ve Denklem 3.4’te verilmistir.

_ 1,96% « [0,5% (1 —0,5)]

_ ( _ 38416 (Denklem 3.3)
"o 0,052 ’
364,16
1204

3.1.5 Veri Toplama Yontemi

Aragtirmanin veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmigstir. Anket
sorularinin hazirlanmasinda konu ile ilgili daha 6nce yapilmis olan benzer arastirma
ve calismalarda kullanilan soru listelerinden faydalanilmistir. Gelistirilen anket
formu iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliim, katilimcilarin kisisel bilgilerine
iligkin alt1 sorudan olusmakta ve bu boliimden katilimcilarin demografik bilgilerine
ulasilmas1 planlanmistir. Anketin ikinci boliimiinde ise, Asli Oztiirk’iin 2011 yilinda
Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii’nde hazirlamis oldugu “Kadin Ogretim
Elemanlarinin Cam Tavan Sendromu Uzerine Bir Arastirma: Ankara Universitesi

Ornegi” baslikli yiiksek lisans tezinden yararlanilarak elde edilmis ve cam tavan
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sendromuna dlgmeye yonelik 5'li likert 6lgegi ile hazirlanan 37 soru yer almaktadir.
Bu 6l¢egin alt boyutlarinin soru dagilimi Tablo 3.1°de verilmistir.

Hazirlanan anket formlari, Milli Egitim Bakanligi merkez teskilat1 subelerine
gidilerek elden teslim edilmistir. Anketler kararlastirilan siireler sonunda yine elden
toplanmistir. Toplanan anketler tek tek kontrol edilerek; hatali yanitlanmis veya bos

birakilip yanitlanmamis anket formlar1 6rneklemden ¢ikarilmaistir.

Tablo 3.1: Cam tavan boyutlari ve soru listesi.

Faktor Sorular

1-Benim yerim esimin yanidir.

2-Benim i¢in birinci dncelik ¢ocugumla ilgilenmektir.

3-Ailemde erkeklerden daha fazla sorumluluk iistleniyorum.

Coklu Rol

Ustlenme 4-Caligsma hayatim iyi bir es olmami engelliyor.

5-Calisma hayatim iyi bir anne olmami engelliyor.

6- Benim i¢in birinci dncelik kariyerimdir.

7. Evliligin kariyerimi aksatacagini (aksattigini) diistiniiyorum.

8-Is hayatimda ydnetmekten ¢ok yonetilmekten hoslanirim.

9- Caligma yasamimda iist diizey yonetici olarak gérev yapmamin cinsel

Kadmlarin Kisisel kisiligimi olumsuz etkileyecegini diigiiniiyorum.

Tercih Algilart 10- Kariyer hedefimi gerceklestirmek i¢in belirli bir plana sahibim.

11-Basaril bir yonetici olmak igin gerekli yetenege sahibim.

12- Basarili bir yonetici olmak i¢in yeterli zamana sahibim.

13-Kadinlar, gorevde yiikselme gibi konularda ayrimciliga maruz kalirlar.

14-Gorevde yiikselme konusunda cinsel ayrimciliga maruz kaliyorum.

15-s dagilim1 konusunda cinsel ayrimciliga maruz kaliyorum.

Orgiit Kiiltiirii ve — . -
Orgiit Politikalar: 16-Ust diizey yoneticilik i¢in erkeklere daha ¢ok firsat veriliyor.

17-1s yerim erkeklerin kurallariyla ydnetiliyor.

18-1s yerimde kadin ve erkeklere yonelik esit performans degerlemesi
yapiliyor.

19-Erkek yoneticilerle daha rahat iletisim kuruyorum.

Resmi Olmayan [~ -, . . . . -~ . ...

fletisim Aglarina
Katilamama

cinslerini kayirici davranista bulunuyorlar.

21Erkeklerin baskin oldugu iletisim aglarina girmekte zorlantyorum.

22-Bana rol modeli olabilecek yeterli sayida kadin yonetici yok.

Mentor Eksikligi 23-Mentorluk iliskisinden yeterince yararlanamiyorum (Mentorluk:
Danigmanlik, kog¢luk).

24-Ailem beni, kadinlara uygun oldugunu diisiindiikleri meslege yonlendirdi.

25-1s yerimdeki gorev dagilimi kadin ve erkek igin farklihik gdsteriyor.

26-Meslegimde ilerlemek i¢in erkeklere gore daha ¢ok ¢alismam gerekiyor.

27-Meslegimde ilerlemek igin erkeklere gore daha uzun siire beklemem

Mesleki Ayrimeilik :
gerekiyor.

28-Ust diizey yonetici kademelerine ulasmada etkili olan kritik gorevlerde
yeterince yer alamiyorum.

29-Ust diizey yonetici pozisyonuna erkekler daha uygundur.
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Tablo 3.1 (Devam): Cam tavan boyutlari ve soru listesi.

Faktor Sorular
30-Kariyerime erkekler kadar bagli degilim.

31-Hizli ve mantiksal kararlar alamiyorum.

32-Is hayatinin giigliiklerine erkekler kadar direng gésteremiyorum.

33-Erkeklere gore daha duygusal oldugum igin iist diizey yoneticilikte

Stereotipler basarili olamam.

(Kaliplagmus — -
Onyargilar) 34-Uzun ¢aligsma saatlerini sevmiyorum.
35-Mesai saatleri diginda ¢alismay1 sevmiyorum.
36-Calistigim sehri ve iilkeyi degistirmek istemiyorum.
37-Kadin yoneticilerin yonetim konusunda adil davranmayacagini
distiniiyorum.
3.2 Bulgular

Bu boéliimde kullanilan anketin gecerlilik-giivenilirlik analizlerine, drneklemin
dagilimia ve hipotez testlerine yer verilmistir. Boliim alt basliklari; gegerlilik-
giivenilirlik  analizleri, tanmimlayici istatistikler ve hipotez testleri olarak
belirlenmistir.

Gegerli anketler araciligiyla toplanan veriler, IBM SPSS Statistics 22 bilgisayar
programi kullanilarak analiz edilmistir. Tanimlayic istatistiklere iliskin elde edilen
sonuglar tablolar ve grafikler araciligiyla Boliim 3.2.2°de sunulmustur. Milli Egitim
Bakanlig1 merkez teskilatinda ¢alisan kadinlarin cam tavan sendromu algilarinin yas,
medeni durum, egitim durumu, ¢ocuk sayisi, unvan ve mesleki deneyim degiskenleri
bakimindan karsilastirilmasinda ANOVA analizi kullanilmis, sonu¢ ve Oneriler

dordiincii boliimde verilmistir.

3.2.1 Gegerlilik Giivenilirlik Analizleri

Anketin giivenilirlik diizeyini saptamak amaciyla reliability analiz, gecerliligini
hesaplamak i¢in de factor analizi yapilmistir. Giivenilirlik analizi sonucu cronbach
alpha degeri 0,814 olarak bulunmus ve ankette kullanilan Glgek bu degere gore
giivenilir kabul edilmistir. Bu sonuclar dogrultusunda anket gilivenilir olarak kabul
edilmistir. Cronbach alfa degeri (o = 0,970) maksimum i¢ tutarlik degeri olan 1’e ¢ok
yakin oldugundan elde edilen anket puanlari1 arasindaki i¢ tutarhigin varligi gegerli

kabul edilmistir (Celen, 2012: 41).
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Yapilan faktor analizi sonucunda 6lgekte kullanilan 37 soru 10 faktor altinda

toplanmistir. Calismada kullanilan 6lgegin daha 6nceki ¢alismalarda da 7 alt boyut

ile kullanilmis olmasi ¢alismay1 bu boyutuyla kabul edilmesi i¢in uygun goriilmiistiir

(Oztiirk, 2011:101-103).

Tablo 3.2: Faktor analizi sonucu olugan bilesenlerin kabul edilen alt boyutlara gore dagilimi.

Bilegenler

5

6

10

Alt Boyutlar

S1

,639

S2

,686

S3

,585

S4

,818

S5

,839

S6

,506

S7

,664

Coklu Rol
Ustlenme

S8

,659

S9

,490

S10

,647

S11

,767

S12

,706

Kadinlarmn Kigisel
Tercih Algilar

S13

,766

S14

,835

S15

715

S16

743

S17

134

S18

,469

Orgiit Kiiltiirii ve
Orgiit Politikalar

S19

,781

S20

445

S21

,537

Resmi Olmayan
Tletisim
Aglarina Katilamama

S22

,761

S23

,760

Mentor Eksikligi

S24

,514

S25

,610

S26

,592

S27

551

S28

,540

S29

,733

Mesleki Ayrimcilik

S30

,746

S31

,586

S32

,764

S33

,834

S34

,842

S35

, 157

S36

,607

S37

,505

Stereotipler
(Kaliplagmus
Onyargilar)
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3.2.2 Tammlayia Istatistikler

Calisma kapsaminda demografik 6zellikler yas grubu, egitim durumu, medeni
durumu, ¢ocuk sayisi, mesleki unvan ve mesleki deneyim olarak belirlenmistir.
Orneklemin dagilimina iliskin bu bulgular bu béliimde tablolar yardimi ile

verilmistir.

Tablo 3.3: Katilimcilarin yas gruplarina gore dagilimi.

Yas n %
20 - 25 yas arast 30 10,1
26 - 31 yas arasi 69 23,2
32 - 37 yas arast 41 13,8
38 - 43 yas arasi 60 20,2
44 - 50 yas arasi 66 22,2
51 yas ve lizeri 31 10,4
TOPLAM 297 100

Arastirmaya katilanlarin yaslarina iliskin bulgular Tablo 3.3’de verilmistir.
Buna gore katilimeilarin % 10,1°1ik kesimi 20 - 25 yas arasinda, % 23,2'lik kesimi
26-31 yas arasinda, 51 yas ve lizerinde olan katilimcilarin oraninin ise % 10,4 oldugu
tespit edilmistir. Tabloya gore, ankete katilan katilimcilarin biiylik bir kisminin

dinamik is giicline sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.4: Katilimcilarin egitim durumlarina gore dagilimi.

Egitim Durumu n %
[kogretim 1 3
Lise 27 91
Universite 224 75,4
Yiksek Lisans 37 12,5
Doktora 8 2,7
TOPLAM 297 100
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Arastirmaya katillanlarin egitim durumlarina iliskin bulgular Tablo 3.4’de
verilmistir. Buna gore katilmecilarin % 9,1°’lik kesimi lise, % 75,4'lik kesimi
tniversite, % 12,5’lik kesimi yiiksek lisans % 2,7°lik kesiminde doktora kisminda
oldugu tespit edilmistir. Tabloya gore, katilimcilarin biiyiik bir kisminin {liniversite

mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.5: Katilimcilarin medeni durumlarina gére dagilimu.

Medeni Durum n %
Evli 174 58,6
Bekar 98 33
Bosanmis 25 8,4
TOPLAM 297 100

Katilimcilarin medeni durumlarma iliskin bulgular Tablo 3.5'de verilmistir.
Buna gore katilimcilarin % 58,6’lik kesimi evli, % 33'lik kesimi bekar, % 8,4’lik
kesiminin ise bosanmis oldugu tespit edilmistir. Tabloya gore, katilimcilarin biiyiik

bir kisminin evli olduklar goriilmektedir.

Tablo 3.6: Katilimcilarin ¢ocuk sayilarina gore dagilimu.

Cocuk Sayisi n %
YOK 122 411
1 76 25,6
2 90 30,3
3 ve daha fazla 9 3
TOPLAM 297 100

Katilimcilarin  ¢ocuk sayilarina iliskin bulgular Tablo 3.6’da verilmistir.
Arastirmaya katilanlarin % 41,1'inin ¢ocugu bulunmamakta, % 25,6'sinin bir ¢cocugu,
% 30,3"iniin ise iki ¢ocugu bulunmaktadir. Arastirmaya katilan 297 katilimcidan 3

ve iigten fazla ¢ocuk sayis1 % 3’diir.
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Tablo 3.7: Katilmcilarin mesleki unvanlarina gore dagilimi.

Mesleki Unvan n %
V.HKI. 69 23,2
Bilgisayar Isletmeni 28 9,4
Sef 98 33,0
Egitim Uzmani 31 10,4
Uzman Yardimeisi 5 1,7
Daire Bagkani 7 2,4
Diger 59 19,9
TOPLAM 297 100

Aragtirmaya katilanlarin % 23,2’si V.H.K.I. (Veri Hazirlama Kontrol
Isletmeni) % 9,4'ii bilgisayar isletmeni, % 33,0’ sef, % 10,4'i egitim uzmani, %
1,7°si uzman yardimcisi, % 2,4’i daire bagkant ve % 19,9'u diger personelden
olugmaktadir. Diger personel degiskeni ise (miithendis, mimar, i¢ mimar, 6gretmen,
sekreter) is gruplarindan olusmaktadir. %33,0'lik oranla katilimcilarin biiyiik
cogunlugunu seflerin olusturdugu goézlenmektedir.

Tablo 3.8: Katilimcilarin mesleki deneyime gére dagilimu.

Mesleki Deneyim n %

1 yildan az 32 10,8
1-5yil 53 17,8
6-12 yil 56 18,9
13-20 y1l 61 20,5
21 yil ve tizeri 95 32,0
TOPLAM 297 100

Arastirmaya katilanlarin % 17,8'i 1-5 yil arasi, % 18,9'u 6-12 yil arasi, %
16,2'si 13-20 yil aras1, % 32,0 ise 21 yil ve iistiinde mesleki deneyime sahiptir. Tablo
3.8'de goriildiigli gibi arastirmaya katilanlarin % 52,51 10 yil ve tizerinde mesleki
deneyime sahiptir.

Katilimcilara yonlendirilen Cam Tavan Sendromu 6lgeginde yer alan 37 madde

ile ilgili sonuglar Tablo 3.9°da verilmistir. Bu sonuglara iliskin yorumlara ilerleyen
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paragraflarda yer verilmistir. Katilimcilarin cevaplarinin soru bazli ortalamasi
alinarak katilim puani olusturulmustur. Bu hesaplamalara gore en yiiksek katilim
“Ust diizey yoneticilik i¢in erkeklere daha ¢ok firsat veriliyor.” ifadesine iken, en
diisiik katilm “Ust diizey yOnetici pozisyonuna erkekler daha uygundur.” ifadesine

oldugu gozlenmistir.

Tablo 3.9: Katilimeilarin cam tavan sendromu algilarina katilim diizeyine gore dagilimu.

Katilim
Puanmi

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Ne katiliyorum,
ne katilmiyorum
Katiliyorum
Tamamen
Katiliyorum
Toplam

% % % % % %

)
S
>
>
>
S5

sl 42 141 | 60 | 202 | 68 | 229 | 78 | 263 | 49 16,5 | 297 | 1000 | 62,2
s2 15 51 34 | 114 | 50 | 168 | 100 | 33,7 | 98 | 330 | 297 | 1000 | 756
s3 28 9.4 52 175 | 66 | 222 | 81 | 273 | 70 | 23,6 | 297 | 1000 | 67,6
s4 83 | 279 | 111 | 374 | 43 | 145 | 40 | 135 | 20 6,7 | 297 | 100,0 | 46,7
S5 69 | 232 | 93 | 313 | 63 | 212 | 52 175 | 20 6,7 | 297 | 100,0 | 50,6
s6 61 | 205 | 122 | 411 | 64 | 215 | 32 10,8 | 18 6,1 | 297 | 100,0 | 481
s7 68 | 229 | 132 | 444 | 45 | 152 | 30 | 10,1 | 22 74 | 297 | 100,0 | 46,9
s8 131 | 441 | 81 | 273 | 45 | 152 | 21 7,1 19 6,4 | 297 | 100,0 | 409
s9 117 [ 394 | 90 | 303 | 46 | 155 | 19 6,4 25 84 | 297 | 100,0 | 428
s10 | 13 4,4 47 158 | 81 | 273 | 120 | 404 | 36 12,1 | 297 | 100,0 | 68,0
sl 10 34 22 74 53 | 178 | 135 | 455 | 77 | 259 | 297 | 100,0 | 76,6
s12 12 4,0 64 | 215 | 71 | 239 | 110 | 37,0 | 40 13,5 | 297 | 100,0 | 66,9
s13 | 26 8,8 43 145 | 5 | 189 | 83 | 279 | 89 | 300 | 297 | 1000 | 712
sl4 | 35 118 | 84 | 283 | 79 | 266 | 57 19,2 | 42 14,1 | 297 | 100,0 | 59,1
s15 | 38 128 | 118 | 39,7 | 60 | 20,2 | 52 175 | 29 9,8 | 297 | 1000 | 543
sl | 21 7,1 29 9,8 31 104 | 98 | 33,0 | 118 | 39,7 | 297 | 100,0 | 777
sl7 | 20 6,7 74 | 249 | 61 | 205 | 69 | 232 | 73 | 246 | 297 | 1000 | 66,8
s18 | 41 138 | 69 | 232 | 84 | 283 | 81 | 273 | 22 74 | 297 | 100,0 | 58,2

s19 | 22 74 56 189 | 112 | 377 | 79 | 26,6 | 28 94 | 297 | 1000 | 624
s20 | 15 51 69 | 232 | 73 | 246 | 88 | 296 | 52 17,5 | 297 | 100,0 | 66,3
s21 | 23 7,7 97 | 327 | 8 | 286 | 65 | 219 | 27 9,1 | 297 | 1000 | 58,4
s22 16 54 65 | 219 | 46 | 155 | 104 | 350 | 66 | 22,2 | 297 | 1000 | 694
$23 14 4,7 39 131 | 66 | 222 | 120 | 404 | 58 19,5 | 297 | 1000 | 714
s24 | 75 | 253 | 93 | 313 | 42 141 | 57 192 | 30 10,1 | 297 | 100,0 | 515
s25 | 42 14,1 | 104 | 350 | 59 199 | 60 | 20,2 | 32 10,8 | 297 | 100,0 | 55,7
s26 | 40 | 135 | 96 | 323 | 49 16,5 | 69 | 232 | 43 14,5 | 297 | 100,0 | 59,9
s27 | 29 9,8 83 | 279 | 5 | 189 | 78 | 263 | 51 17,2 | 297 | 100,0 | 62,6
s28 | 20 6,7 53 178 | 58 | 195 | 103 | 34,7 | 63 | 21,2 | 297 | 100,0 | 70,6
s29 | 147 | 495 | 78 | 263 | 28 9,4 22 7,4 22 7,4 | 297 | 1000 | 394
s30 | 99 [ 333 | 101 | 340 | 40 | 135 | 32 108 | 25 84 | 297 | 100,0 | 454
s31 | 126 | 424 | 104 | 350 | 32 10,8 | 23 7,7 12 40 | 297 | 100,0 | 399
s32 | 115 | 38,7 | 100 | 33,7 | 29 9,8 38 | 128 | 15 51 | 297 | 1000 | 424
s33 | 127 | 428 | 96 | 323 | 29 9,8 26 8,8 19 6,4 | 297 | 100,0 | 40,7
s34 | 36 12,1 | 49 165 | 64 | 215 | 83 [ 279 | 65 | 219 | 297 | 1000 | 66,2
s35 | 42 141 | 50 16,8 | 57 192 | 84 | 283 | 64 | 215 | 297 | 100,0 | 653
s36 | 40 | 135 | 52 175 | 66 | 222 | 63 | 212 | 76 | 256 | 297 | 100,0 | 65,6
s37 | 103 | 34,7 | 77 | 259 | 49 1655 | 36 | 121 | 32 10,8 | 297 | 100,0 | 477
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Tablo 3.10: Cam tavan engelleri ile yas degiskeni arasinda fark kontrolii.

Karaler Kareler
Yas Toplami Sd Ortalamasi F P
Gruplar Arast | 3238 5 648 1,549 | 174
Coklu Rol Ustlenme Gruplar I¢i 121,630 | 291 418
Toplam 124,868 296
Gruplar Arasi 2,802 5 560 1,549 | ,175
Kadinlarin Kigisel Tercih A
Gruplar [¢i 105,279 291 ,362
Algilart
Toplam 108,081 | 296
) . Gruplar Arast | 3619 5 724 1,203 | ,308
Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit -
" Gruplar I¢i 175,082 | 291 ,602
Politikalart
Toplam 178,702 | 296
, Gruplar Arasi 1,840 5 ,368 717 | 611
Resmi Olmayan Iletisim .
Gruplar I¢i 149,225 291 513
Aglarina Katilamama
Toplam 151,065 296
Gruplar Arast | 10,794 5 2,159 2,265 | ,048
Mentor Eksikligi Gruplar ici 277,354 | 291 953
Toplam 288,148 296
Gruplar Arast 2,718 5 544 796 | ,553
Mesleki Ayrimeilik Gruplar Igi 198,670 291 ,683
Toplam 201,387 296
_ Gruplar Arast | 7,101 5 1,420 2,196 | ,055
Stereotipler .
(Kalip! 5 ) Gruplar I¢i 188,231 | 291 647
aliplasmi nyargilar
plasiils Liyare Toplam 195332 | 296

Coklu rol iistlenme, Kisisel tercih algilar, orgiit kiiltiirii ve orgiit politikasi,
resmi olmayan iletisim aglarima katilamama, mesleki ayrimcilik ve kaliplasmis
Onyargilar (stereotipler) degiskenini aciklayan sorulara verilen yanitlar Tablo 3.10°da
verilmistir. Belirtilen bu alt boyutlar ile katilimcilarin yag gruplart ANOVA testi ile
karsilagtirildiginda yas gruplari arasinda farklilik gostermedigi goriilmiistiir. Ancak,
mentor eksikligi degiskenini aciklayan sorulara verilen yanitlar ile katilimcilarin yas
gruplart ANAVO testi karsilastirildiginda farklilik gosterdigi goriilmistiir (F:2,265,
p<0,048).

Bu duruma gore kadin ¢alisanlarin yas gruplarina gore algilarin test edildigi

Hi1, Hi2 Hi3 Hi4 Higve Hy7 hipotezleri kabul edilirken Hj s hipotezi reddedilmistir
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Tablo 3.11: Cam tavan engelleri ile egitim diizeyleri arasinda fark kontroli.

Egitim Karaler sd Kareler F p
Diizeyi Toplami Ortalamasi

Gruplar Arast 3,935 4 ,984 2,375 ,052
Coklu Rol Ustlenme | Gruplar i¢i 120,933 292 414

Toplam 124,868 296

Gruplar Arasi 5,888 4 1,472 4,206 ,003
Kadmlarmn Kisisel .
Tercih Algilart Gruplar Igi 102,193 292 350

Toplam 108,081 296
) Gruplar Arasi 6,027 4 1,507 2,548 ,040
Orgiit Kiiltiirii ve .
Orgﬁt Politikalart Gruplar I¢i 172,675 292 591

Toplam 178,702 296
Resmi Olmayan Gruplar Arast 2,659 4 ,665 1,308 ,267
lletisim Aglarina Gruplar I¢i 148,406 292 508
Katilamama

Toplam 151,065 296

Gruplar Arasi 1,411 4 ,353 ,359 ,837
Mentor Eksikligi Gruplar I¢i 286,737 292 982

Toplam 288,148 296

Gruplar Arasi 5,111 4 1,278 1,901 ,110
Mesleki Ayrimerlik Gruplar lgi 196,277 292 672

Toplam 201,387 296
Stereotipler Gruplar Arast 21,858 4 5,465 9,198 ,000
(Kaliplagmus Gruplar i¢i 173,474 292 594
Onyargilar)

Toplam 195,332 296

Coklu rol istlenme (F:2,375, p>0,05), resmi olmayan iletisim aglarina
katilamama (F:1.308, p>0,05), mentor eksikligi (F:0,359, p>0,05) ve mesleki
ayrimeilik (F:1,901, p>0,05) degiskenini agiklayan sorulara verilen yanitlar ile
katilimcilarin egitim durumu gruplart ANOVA testi ile karsilagtirildiginda farklilik
gostermedigi  gorilmiistiir. Ancak kadinlarin  kigisel tercih algilart (F:4,206,
p<0,003), orgiit kiiltiiri ve Orgiit politikast (F:2,548, p<0,04) ve kaliplasmis 6n
yargilar (stereotipler) (F:9,198, p<0,00) degiskenini agiklayan sorulara verilen
yanitlar ile katilimcilarin egitim durumu gruplart ANOVA testi karsilastirildigimda
farklilik gosterdigi goriilmiistiir.
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Tablo 3.11°den elde edilen verilere gore kadin ¢alisanlarin egitim durumlarina

gore algilarin test edildigi Hz1, Ha4 Ha5 ve Hag hipotezleri kabul edilirken Hz 2 Hos

ve Hs 7 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 3.12: Cam tavan engelleri ile medeni durum arasinda fark kontrolii.

Medeni Durum Karaler Sd Kareler F P
Toplam1 Ortalamasi
Coklu Rol Gruplar Arasi ,110 2 ,055 ,130 ,878
Ustlenme Gruplar I¢i 124,758 | 294 424
Toplam 124,868 296
Kadinlarin Kigisel Gruplar Arast 1,934 2 ,967 2,679 ,070
Tercih Algilart Gruplar ici 106,147 | 294 361
Toplam 108,081 296
Orgiit Kiilttra ve Gruplar Arast 1,863 2 931 1,549 214
Orgiit Politikalart | Gryplar jci 176,839 | 294 601
Toplam 178,702 296
Resmi Olmayan Gruplar Arasi ,553 2 277 ,540 ,583
lletisim Aglarma | Gryplar ici 150511 | 294 512
Katilamama Toplam 151,065 | 296
Mentor Eksikligi Gruplar Arast 1,840 2 ,920 ,945 ,390
Gruplar I¢i 286,308 294 ,974
Toplam 288,148 296
Mesleki Ayrimetlik | Gruplar Arast ,107 2 ,054 ,078 ,925
Gruplar i¢i 201,280 294 ,685
Toplam 201,387 296
Stereotipler Gruplar Arasi 1,223 2 ,611 ,926 ,397
(Kaliplagmis Gruplar igi 194,110 | 294 660
Onyargilar) Toplam 195332 | 296

Tablo 3.12°de yer alan sonuglara gore, ¢oklu rol lstlenme (F:0,13, p>0,05),
kisisel tercih algilar1 (F:2,679, p>0,05), orgiit kiiltiirii ve 6rgiit politikas1 (F:1,549,
p>0,05), resmi olmayan iletisim aglarina katilamama F:0,54, p>0,05, mentor
eksikligi F:0,945, p>0,05, mesleki ayrimcilik F:0,078, p>0,05 ve kaliplasmis
Onyargilar (stereotipler) F:0,926, p>0,05 degiskenini aciklayan sorulara verilen
yanitlar ile katilimcilarin medeni durumu ANOVA testi ile karsilastirildiginda

farklilik gostermedigi goriilmiistiir.
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Bu duruma goére kadin ¢alisanlarin medeni durumlarina gore algilarin test

edlldlgl H3_1, H3_2, H3.3’ H3.4, H3.5, H3.6 ve H3.7 hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 3.13: Cam tavan engelleri ile ¢ocuk sayisi arasinda fark kontrolii.

Cocuk Sayisi Karaler Sd Kareler F P
Toplam1 Ortalamasi
Coklu Rol Gruplar Arasi ,542 3 ,181 ,426 ,735
Ustlenme Gruplar i¢i 124,326 293 424
Toplam 124,868 296
Kadmlarin Kisisel | Gruplar Arasi ,920 3 ,307 ,838 | 474
Tercih Algilart Gruplar ici 107,161 293 366
Toplam 108,081 296
Orgﬁt Kiiltiiri ve Gruplar Arast , 782 3 ,261 429 732
Orgiit Politikalart | Gryplar ici 177,920 293 607
Toplam 178,702 296
Resmi Olmayan Gruplar Arasi 2,328 3 776 1,529 | ,207
lletisim Aglarma | Gryplar ici 148,736 293 508
Katilamama Toplam 151,065 296
Mentor Eksikligi Gruplar Arast 1,546 3 ,515 527 ,664
Gruplar Ici 286,602 293 ,978
Toplam 288,148 296
Mesleki Ayrimeilik | Gruplar Arasi 1,765 3 ,588 ,863 ,460
Gruplar Ici 199,623 293 ,681
Toplam 201,387 296
Stereotipler Gruplar Arasi 1,292 3 431 ,650 ,583
(Kalrplagmug Gruplar ici 194,040 293 662
Onyargilar) Toplam 195,332 296

Tablo 3.13’de yer alan sonuglara gore, ¢oklu rol iistlenme F:0,426, p>0,05,
kisisel tercih algilar1 F:0,838, p>0,05, orgiit kiiltiiri ve oOrgiit politikast F:0,429,
p>0,05, resmi olmayan iletisim aglarina katilamama F:1,529, p>0,05, mentor
eksikligi F:0,527, p>0,05, mesleki ayrimcilik F:0,863, p>0,05 ve kaliplagmis
Onyargilar (stereotipler) F:0,65, p>0,05 degiskenini agiklayan sorulara verilen
yanitlar ile katilimcilarin ¢cocuk sayist ANOVA testi ile karsilastirildiginda farklilik
gostermedigi gorilmiistiir.

Bu duruma gore kadin ¢alisanlarin ¢ocuk sayisina gore algilarin test edildigi

Ha1, H4_2' H4_3, H4_4, H4_5, Hsgve Ha7 hipOtCZleI‘i kabul edilmistir.
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Tablo 3.14: Cam tavan engelleri ile unvan arasinda fark kontrolii.

Unvan Karaler Sd Kareler F P
Toplami Ortalamasi
Coklu Rol Ustlenme Gruplar Aras1 3,188 6 ,531 1,266 | ,273
Gruplar Ici 121,680 290 ,420
Toplam 124,868 296
Kadinlarin Kisisel Gruplar Arast 2,818 6 470 1,294 | ,260
Tercih Algilart Gruplar ici 105,263 290 363
Toplam 108,081 296
Orgiit Kiiltiirii ve Gruplar Arast 9,076 6 1,513 2,586 | ,019
Orgiit Politikalar: Gruplar igi 169,626 290 585
Toplam 178,702 296
Resmi Olmayan Gruplar Arast 2,663 6 444 ,867 ,519
Iletisim Aglarina Gruplar ici 148,401 290 512
Katilamama Toplam 151,065 296
Mentor Eksikligi Gruplar Arast 9,098 6 1,516 1,576 | ,154
Gruplar Ici 279,050 290 ,962
Toplam 288,148 296
Mesleki Ayrimeilik Gruplar Arast 4,875 6 ,813 1,199 | ,307
Gruplar Ici 196,512 290 ,678
Toplam 201,387 296
Stereotipler Gruplar Arasi 17,901 6 2,984 4,876 | ,000
(Kaliplagmis Gruplar i¢i 177431 | 290 612
Onyargilar) Toplam 195,332 296

Tablo 3.14’de yer alan sonuglara gore, ¢oklu rol iistlenme F:1,266, p>0,05,

kisisel tercih algilar1 F:1,294, p>0,05 resmi olmayan iletisim aglarina katilamama

F:0,867, p>0,05, mentor eksikligi F:1,576, p>0,05 ve mesleki ayrimcilik F:1,199,

p>0,05 degiskenini aciklayan sorulara verilen yanitlar ile katilimcilarin unvan

gruplart ANOVA testi ile karsilastirildiginda farklilik géstermedigi goriilmiistiir.

Ancak oOrgiit kiiltiirii ve orgiit politikas1 F:2,586, p<0,019 ve kaliplasmis on

yargilar (stereotipler) F:4,876, p<0,00 degiskenini aciklayan sorulara verilen yanitlar

ile katilimcilarin unvan gruplart ANOVA testi karsilastirildiginda farklilik gosterdigi

gorilmiistiir.
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Bu duruma gore kadin ¢alisanlarin {invanlarina gore algilarin test edildigi Hs 1,

Hs, Hss Hss ve Hsg hipotezleri kabul edilirken Hss ve Hs; hipotezleri

reddedilmistir.
Tablo 3.15: Cam tavan engelleri ile kidem arasinda fark kontrolil.
Kidem Karaler Sd Kareler F P
Toplam1 Ortalamasi
Coklu Rol Ustlenme Gruplar Arast 1,080 4 ,270 ,637 ,636
Gruplar i¢i 123,788 292 424
Toplam 124,868 296
Kadinlarin Kigisel Gruplar Arast 1,498 4 375 1,026 ,394
Tercih Algilart Gruplar Ici 106,583 292 365
Toplam 108,081 296
Orgiit Kiiltiirii ve Gruplar Aras1 3,974 4 ,993 1,660 | ,159
Orgiit Politikalar1 Gruplar Ici 174,728 292 ,598
Toplam 178,702 296
Resmi Olmayan Gruplar Arasi , 763 4 , 191 371 ,829
Iletisim Aglarina Gruplar ici 150,302 292 515
Katilamama Toplam 151,065 | 296
Mentor Eksikligi Gruplar Arast 3,544 4 ,886 ,909 ,459
Gruplar Ici 284,604 292 ,975
Toplam 288,148 296
Mesleki Ayrimeilik Gruplar Arast 4,630 4 1,157 1,718 ,146
Gruplar igi 196,758 292 ,674
Toplam 201,387 296
Stereotipler Gruplar Arasi 1,988 4 497 , 751 ,558
(Kaliplasmus Gruplarigi | 193345 | 292 662
Onyargilar) Toplam 195,332 296

Tablo 3.15°de yer alan sonuglara gore, Coklu rol tistlenme F:0,637, p>0,05,
Kisisel tercih algilar1 F:1,026, p>0,05, orgiit kiiltiirii ve oOrgiit politikas1 F:1,66,
p>0,05,
eksikligi F:0,909, p>0,05, mesleki ayrimcihik F:1,718, p>0,05 ve kaliplagsmis

resmi olmayan iletisim aglarina katilamama F:0,371, p>0,05, mentor
Onyargilar (stereotipler) F:0,751, p>0,05 degiskenini agiklayan sorulara verilen
yanitlar ile katilimcilarin kidem ANOVA testi ile karsilagtirildiginda farklilik

gostermedigi goriilmiistiir.
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Bu duruma gore kadin ¢alisanlarin kidemlerine gore algilarin test edildigi He 1,

H6_2’ H6,3, H6_4, H6.5, Hgg Ve He 7 hipotezleri kabul edilmistir.

70



DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

4.1 Sonug¢

Kadinin modern ¢alisma hayatina girmesi, Sanayilesme ve endiistrinin
gelismesiyle kadinlarin tarim sektorii ve kiiciik el sanatlart islerinden farkli olarak
genis bir ig sahas1 ve yiiksek oranda bir is giicii talebi olan tekstil, gida, dokumacilik
gibi sektorlerde ¢aligma firsatt olusmustur. Ayrica kadinlarin kendilerini gelistirmeye
baslamas1 ve egitime verilen 6nemin artmasiyla birlikte kadinlara is hayatina yogun
bir bicimde girme ve pek ¢ok alanda basarili olabileceklerini gdsterebilme yolu
acilmistir.

Ancak calisan kadin sayisinin ve is diinyasinda kadinlarin agirliginin giderek
artmasma karsin, Ust diizey yonetici ve liderler arasinda kadinlarin sayisi halen
istenilen diizeyde degildir. Ulkeden iilkeye degisen farkliliklar olsa bile halen kadinin
geleneksel rolii; ev, cocuk ve ailesi ile sinirlandirildigindan is yasaminda f{ist
makamlara ulagsmada cesitli engellerle karsilasmaktadir. Yapilan arastirmalarda
kadinlarin  kariyer engellerini acgiklayan birbirinden farkli pek c¢ok neden
siralanmaktadir. Bunlardan biri de son zamanlarda arastirmalara siklikla konu olan
"cam tavan" ad1 verilen engellerdir (Aksu vd., 2013: 134).

Cam tavan ilk kez kadinlarmn iist diizeylere ulagsmasinin basmakalip yargilar
tarafindan engellendigini belirten bir terim olarak 1986 yilinda Wall Street Journal'in
1 kadinlar1 ile ilgili bir raporunda kullanilmistir. Cam tavan, ¢alisma hayatindaki
kadinlar1 {ist makamlarda yoOnetici pozisyonundan uzaklastiran goriinmez bir
engeldir. Cam tavan sendromunun olusum nedenleri; kadinlarin is giiciine aralikli
olarak katilmalari, kadinlarin belirli alanlarda istthdam edilmesi, iist yonetimin ise
almada ve terfide uyguladigi ayrim ve kadina bigilmis olan toplumsal rollerden

olusmaktadir (Korkmaz, 2014: 2).
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Calisma hayatindaki kadinlar kars1 cinsleri kadar nitelikli personel olsalar bile,
egitim durumu ve fiziksel gorlinlim gibi 6zellikleri nedeniyle cam tavan sendromu
durumunda kariyerlerinde ilerleme gosteremeyebilirler. Kadinlarin karsilastigi bu tip
engeller is performansim1 diistirmekte veya 1iist kademelerde gorev alma
olanaksizligini kabullenmelerine sebep olmaktadir.

Calismanin teori kisminda da belirtildigi iizere, kadin yoneticilerde cam tavan
engelleri; ¢oklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih algilari, orgiit kiiltiirii ve orgiit
politikalari, resmi olmayan iletisim aglarina katilamama, mentor eksikligi, mesleki
ayrimcilik ve kaliplasmis Onyargilardir (Stereotipler). Belirtilen cam tavan engelleri
alt boyutlar seklinde yas, egitim durumu, medeni durum, ¢ocuk sayisi, unvan ve
kidem gibi demografik 6zelliklerle karsilagtirilmistir.

Milli Egitim Bakanlig1 merkez teskilatin da c¢alisan kadinlarin, biiyiik bolimi
{iniversite mezunudur. Ote yandan yiiksek lisans ve doktora diizeyinde egitime sahip
kadin sayisinin azlig1 dikkat ¢ekmektedir. Kadin ¢alisanlarin biiyiik bir kisminin 26-
43 yas araliklarinda dinamik isgiicline sahip oldugu goriilmektedir. Kadin
calisanlarin ¢ogunlugunun evli ve 3 ve tlizeri ¢ocuk sayisinin azligi da dikkat
cekmektedir. Diger kurumlarda oldugu gibi Milli Egitim Bakanligi’nda kadin
yonetici sayist ¢ok azdir. Tiirkiye’de bankacilik ve sigortacilik sektoriindeki 64 sirket
tizerinde yapilan bir ¢alismada, calisanlarin % 43’iliniin,orta diizey yoneticilerin %
26’smin, ist diizey yonetimde bulunanlarin ise sadece % 3’liniin kadin oldugu
saptanmistir. Bu durum kurumlarda cam tavanin varligini kanitlar bir bulgu olarak
aciklanmistir (Karcioglu ve Leblebici, 2014: 5).

Katilimcilarin biiyiik cogunlu ¢ocuklarinin onlar i¢in birinci 6ncelik oldugunu,
ailelerinde erkeklerden daha fazla sorumluluk iistlendiklerini, ¢alisma hayatinin iyi
bir anne olmalarin1 engellemeyecegini, calisma hayatinin iyi bir es olmalarmi
engellemedigini, hayatlarinda birinci onceliklerinin kariyer olmadigini, evliliklerinin
kariyerlerini aksatmayacagini belirtmislerdir. Karcioglu ve Leblebici (2014: 18).
Erzurum ilinde bulunan kamu ve 6zel banka yonetici ve ¢alisanlar1 iizerinde bir
calisma gergeklestirilmistir. Bu ¢aligmanin sonucglarina gore kadin yoneticiler iyi bir
es, iyi bir anne ve basarili bir yonetici olabileceklerine inanmaktadirlar. Ancak erkek
yoneticilerde bu konuda kararsiz kalmislardir. Bu durum da kadinlara yonelik

geleneksel diislincelerin tamamen degismedigine isaret etmektedir.
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Katilimeilarin ¢ogunlugu goérevde ylikselme gibi konularda ayrimeiliga maruz
kaldiklarini, iist diizey yoneticilik igin erkeklere daha ¢ok firsat verildigini
belirtmislerdir. Anafarta’nin (2008: 128-129) “Konaklama Isletmelerinde Kadin
Yoéneticilerin Cam Tavan Algisi: Antalya Ilinde Bir Arastirma” c¢alismasinda
konaklama isletmelerinde ¢alisan kadinlar {icret, terfi ve egitim imkani1 gibi
konularda ayrimciliga maruz kaldiklarint belirtmistir. Bu durum, kadmlarin diger
alanlarda calisan kadinlarla kiyaslandiginda, gorevde ylikselme gibi konularda
ayrimciliga maruz kaldiklarini gostermektedir.

Bombuwela ve De Alwis (2013) tarafindan yiiriitiilen bir ¢alismadan ulasilan
sonuclara gore calisanlarin ¢ogu, terfi konusunda kurumlarinin adaletli olmadigini
diisinmektedir. Bu nedenle yonetimlerin terfi kararlarim1 adaletli uygulamalar
gerekliligi belirtilmistir. Ayrica kadin ve erkeklere esit haklar sunulmasi, tecriibe ve
bilgi seviyesine gore kadin ve erkeklere esit maas ve terfi uygulamasi saglanmasi,
ayni gorevdeki kadin ve erkeklere esit sorumluluklar verilmesinin daha iyi olacagi
belirtilmistir (Bombuwela ve Alwis:2013: 17).

Kadinlarimizin kigisel tercih algilarimi ortaya ¢ikartmak amaciyla sorulan
“kariyer hedefimi gerceklestirmek icin belirli bir plana sahibim” sorusuna
katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugu kariyer hedeflerini gergeklestirmek igin belirli bir
plana sahip olduklarmi belirtmistir. Bu sonu¢ Oztiirk’iin (2011: 72) ¢alismasinda da
benzerdir. Ancak Oriicii’niin (2007: 133) “Cam Tavan Sendromu ve Kadinlarin Ust
Diizey Yonetici Pozisyonuna Yiikselmelerindeki Engeller: Balikesir Ili Ornegi”
arastirma sonucunda erkek katilimcilar, kadinlarin basarili bir yonetici olmak icin
gerekli yetenege sahip olmadiginit belirtmistir. Bu durum, kadin ve erkegin,
kadinlarin yonetici olmasi konusunda farkli diislindiiklerini ortaya c¢ikartmaktadir
(Oriicii vd., 2007: 133).

Katilimcilar  erkeklerin  baskin ~ oldugu iletisim  aglarina  girmekte
zorlandiklarini, rol model olabilecek yeterli sayida kadin yonetici olmadigin,
mentorluk iligkisinden yeterince yararlanamadiklarint (Mentoluk: Danigsmanlik,
kogluk) belirtmiglerdir. Bingol’in (2011: 130-131) “Cam Tavan Sendromu ve
Kadinlarin Hiyerarsik Yiikselmelerindeki Engeller: T.C. Enerji ve Tabii Kaynaklar
Bakanligi Ankara Merkez Teskilati Ornegi” calismasinda kadinlar, calistiklari
orgiitte, erkekler tarafindan Onyargi ile karsilastiklarini, mesleki bir ayrima tabi

tutulduklarini, mentorluk iligskisinden faydalanamadiklarini, resmi olmayan iletisim

73



aglarina giremediklerini, 6rgiit kiiltiirii ve uygulanan politikalarin yiikselmelerinde
engel teskil ettigini belirtmislerdir. Bu ¢alismadan elde edilen sonuglar ¢aligmamizi
destekler nitelikte sonuglanmustir.

Hizli mantiksal karar alamiyorum sorusuna katilimcilarin ¢ogunlugu
katilmadiklarini belirtmiglerdir. Akdol’in (2009: 123) “Cam Tavan ve Kurumsal Bir
Strateji Pozitif Ayrimcilik: flag Sektdriinde Bir Smiflandirma”  yapmis oldugu
yiiksek lisans tezi ¢alismasinda katilimcilarin “kadin  yoneticiler hizli karar
alabilirler” sorusuna katildiklarin1 belirtmislerdir. Bu ¢calismadan elde edilen sonuglar
calismamizi destekler nitelikte sonuglanmaistir.

Katilimcilarin  biiyilk ¢ogunlugu, is hayatinin giicliiklerine erkekler kadar
direng gosterebileceklerini, erkeklere gore daha duygusal olmalarina ragmen iist
diizey yoneticilikte basarili olabileceklerini ve ¢alistiklar1 sehri iilkeyi degistirmek
istemediklerini belirtmislerdir. Oztiirk’iin (2011: 75-76) Gazi Universitesi Egitim
Bilimleri Enstitiisii’nde hazirlamis oldugu “Kadin Ogretim Elemanlarinin Cam
Tavan Sendromu Uzerine Bir Arastirma: Ankara Universitesi Ornegi” baslikli
yiiksek lisans tezini destekler nitelikte sonuglanmistir.

Ayrica katilimeilar; aileleri tarafindan kadinlara daha uygun oldugu diisiiniilen
mesleklere yonlendirilmediklerini, mesleklerinde ilerlemek i¢in daha uzun siire
beklemeleri gerektigini, kariyerlerine erkekler kadar bagl olduklarini, uzun ¢alisma
saatlerini sevmediklerini, mesai saatleri disinda ¢alismay1 sevmediklerini ve kadin

yoneticilerin yonetim konusunda adil davranacagi diistindiiklerini belirtmislerdir.
4.2 Oneriler

Bu arastirmanin sonucuna gore gelistirilen 6neriler sunlardir:

Is ve aile yasami arasindaki dengeyi kurmakta zorlanan kadinlara kurumlar
tarafindan yeterli damismanlik hizmetleri ve esnek c¢alisma saatleri diizenlenerek
gerekli destek saglanmalidir. Kadinlar ¢aligma hayat1 ve ailesi arasindaki dengeyi iyi
kurmalidir. Kadinlar kariyer hedeflerinde ilerlerken, toplumun baski ve
Onyargilarindan etkilenmemelidir. Kadinin kendi hayatinda s6z sahibi olmasi,
ekonomik 6zgiirliiglinii kazanmis olmas1 ve ¢alisma hayatinda kazandig tecriibelerle
kendi giiciiniin farkina varmasiyla karsilastifi engellerle miicadele edebilirligi

artacaktir. Calisma hayatinda karsilastiklart cam tavan engelleri karsisinda hirsli,
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girisken, giiclli, azimli ve tutarlilikla kariyer hedefleri dogrultusunda emin adimlarla
ilerlemeli, yeteneklerini zorlamali ama sinirlarini da unutmamalidirlar.

Kadmlar iist yoneticilik teklifi yapildiginda hemen karamsarliga kapilip
kararsiz olmak yerine teklifi kendi ve ailesi ile degerlendirip kisisel tercihlerini de
g6z ardi etmeden bir karar almalidir. Ayrica mevcut potansiyellerinin de farkinda
olup her isi degil, basarili olabilecekleri isleri se¢meleri Kkariyerlerine fayda
saglayacaktir.

Kadmnlarin kariyer hedefleri hemcinsleri tarafindan engellenmektedir. Bu
engeli kadin yoneticiler kendileriyle ¢alisan kadinlar1 destekleyerek, motivasyonu
yiiksek ve yetenekli kadinlar1 6n plana ¢ikartarak kisilerin niinii agmalidir.

Katilimcilar mentorluk (kogluk, danismanlik) hizmetinden yeteri kadar
faydalanamadiklar1 diisiiniilmektedir, bu engelin ortadan kalkmasi icin, ozellikle
mesleki deneyimi az olan kadinlara hem erkeklerin hem de hemcinslerinin
danismanlik yapmalidir. Ayrica erkek yoneticiler kadin yoneticilerle tecriibe ve
bilgilerini paylasmalidir.

Erkeklerin gogunlukta oldugu sosyal ortamlara girip iletisim kurmakta zorlanan
kadinlara, kadin ve erkek calisanlarin iletisim kurabilecekleri ¢alisma ortamlar
olusturularak sosyal iletisimlerinin gelistirilmesi saglanabilir. Ayrica erkek
yoneticilerin hemcinslerine pozitif ayrimcilik yapmadan, tiim g¢alisanlara kariyer
basamaklarin1 planlamakta esit imkanlar, licret ve egitim olanaklart sunmalidir.
Calisan kadinlarin basarilarinin  6diillendirilmesinde g6z ardi etmemek ve terfi
basamaklarinda esit sartlar saglanmalidir.

Kamu kurumlar kadin calisanlarina kariyer gelisimlerinde gerekli alt yapiya
kavusmalar1 i¢in hizmet i¢i ve hizmet dis1 egitim programlariyla desteklemelidir.
Boylece bilgi yoniinden zenginlesen c¢alisanlarin is motivasyonlar1 ve kurumlarina
olan bagliliklar1 da artacaktir.

Bundan sonra yapilacak olan arastirmalarda erkeklerin de cam tavan sendromu
hakkindaki diislinceleri ortaya c¢ikartilarak kadin ve erkeklerin diisiinceleri
karsilastirilabilir. Arastirmanin cam tavan algilart sonuclar1 sadece merkez
teskilatinda calisan kadinlar i¢in gegerlidir. Cam tavan algilarinin daha detayli bir
sekilde ortaya konabilmesi icin tasrada calisan kadinlara uygulanmasiyla genis capl

arastirilmasina ve daha genel sonuglara ulasilmasina imkan saglayacaktir.
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Ek-A: Arastirma Izni

fv*"":!,: TC.
Y MILLI EGITIM BAKANLIGI
¢ | Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Mudiirligu
(==
1
Sayr : 81576613/605/1822646 07/05/2014

Konu: Arastirma Izni

Sayin: Fatma BUYUKYAPRAK
(Milli Egitim Bakanligi, Atatirk Bulvar
No:98, 3. Kat C Blok, Bakanliklar/Ankara)

1i:02.05.2014 tarihli dilekge.

llgi yazi ile Genel Midurligiimiize basvurmus oldugunuz "Milli Egitim Bakanliginda
Calisan kadin Personelin Kariyer Geligimindeki Engellerden Olan Cam Tavan Sendromu
Algilamalarma Iliskin Bir Aragtirma" adli yuksek lisans tezinde kullanilacak veri toplama
araglari ve aragtirma iznine ait talebiniz Genel Mudirliigtimiiz tarafindan incelenmistir.
Onayh bir ornegi Bakanligimizda muhafaza edilen, uygulama sirasinda da muhurli ve
imzali Ornekten gogaltilan 43 soru, 2 sayfadan olugan veri toplama aracinin gonullulik esas
olmak kaydiyla, Bakanhgimiz merkez teskilatinda galisan kadin personele uygulanmasinda
bir sakinca goriilmemektedir. Ayrica aragtirmanin bitiminde sonug raporunun bir orneginin
Bakanlhigimiza gonderilmesi gerekmektedir.
Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Mustafa KOC
Bakan a.
Genel Mudur

EK: Veri Toplama Araglar1 (2 Sayfa)

Glivenli Elekiropi

Bu belge, 5070 sayili Elektronik Imza Kanununun § inci maddesi geregince giivenli elektronik imza ile imzalanmugtir
Evrak teyidi http://evraksorgu.meb.gov.tr adresinden e3f3-0fc9-3et5-8e12-95a7 koduile yapilabilir.

Ataturk Blv. 06648 Kizilay/ ANKARA Ayrmtili bilgi igin: Ad SOYAD Unvan
Elektronik Ag: www.meb.gov.tr Tel: (0 312) XXX XX XX
e-posta: adsoyad@meb.gov.tr Faks: (0312) XXX XX XX
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Ek-B: Anket Formu

CAM TAVAN SENDROMU ARASTIRMASI

Bu anket kariyer

algilamalarin belirlemek amaciyla yapilmaktadir.

engellerinden olan cam tavan sendromu

Arastirmada elde edilecek bilgiler sadece istatistiksel amagcla kullanilacagi icin

son derece gizlidir. Herhangi bir sekilde delil olarak kullanilamaz.

Liitfen sorular1 tam olarak okuduktan sonra kendinize en uygun olan cevabi

isaretleyiniz.

S1.Yasiniz;
1. 20-25
2. 26-31
3. 32-37
4. 38-43
5. 44-50
6. 51 veiizeri
.Egitim Durumunuz;
1. Tlkdgretim
2. Lise
3. Universite
4. Yiiksek lisans
5. Doktora
S3- Medeni Durumunuz;
1. Evli
2. Bekar
3. Bosanmis

S2
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S4- Cocuk Saymiz;

1. Yok

2. 1c¢ocuk

3. 2c¢ocuk

4. .....cocuk

S5- Milli Egitim Bakanliginda goreviniz nedir?
1. VHKI
2. Bilgisayar Isletmeni
3. Sef
4. Egitim Uzman
5. Milli Egitim Uzman Yardimcisi
6. Daire Bagkani
7

S6. Kag senedir Milli Egitim Bakanliginda ¢alistyorsunuz?
1 yildan az

1-5wyil

6-12yil

13 -20 y1l

21 yil ve tizeri

agrwbdE
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S7. Asagidaki kriterlere ne kadar katildiginizi belirtir misiniz?

Tablo A.1: Cam tavan sendromu aragtirmasi anket sorulari.

g
2|2 :
2 | §|sE S
E|2|52|8] 2
Sira Kriteler g > é = sl 2
No. -5 | E|EElZE 3
= S | BT =
1 | Benim yerim egimin yanidir. 1 2 3 14 5
2 | Benim igin birinci dncelik cocugumla ilgilenmektir. 1 2 3 4 5
3 | Ailemde erkeklerden daha fazla sorumluluk iistleniyorum. 1 2 3 14 5
4 | Caligma hayatim iyi bir es olmami engelliyor. 1 2 3 14 5
5 | Caligma hayatim iyi bir anne olmami engelliyor. 1 2 3 14 5
6 | Benim i¢in birinci dncelik kariyerimdir. 1 2 3 14 5
7 | Evliligin kariyerimi aksatacagini (aksattigini) diigiiniiyorum. 1 2 3 4 5
8 | Is hayatimda yonetmekten ¢ok yénetilmekten hoslanirim. 1 2 3 4 5
Calisma yasamimda yasamda iist diizey yonetici olarak gérev yapmamin
9 ; AN . S 1 2| 3 |4 5
cinsel kisgiligimi olumsuz etkileyecegini diisiiniiyorum.
10 | Kariyer hedefimi gerceklestirmek i¢in belirli bir plana sahibim. 1 2 3 14 5
11 | Basaril bir yonetici olmak i¢in gerekli yetenege sahibim. 1 2 3 14 5
12 | Basaril bir yonetici olmak i¢in yeterli zamana sahibim. 1 2 3 14 5
13 | Kadinlar, gorevde yiikselme gibi konularda ayrimciliga maruz kalirlar. 1 2 3 4 5
14 | Gorevde yiikselme konusunda cinsel ayrimcilifa maruz kaliyorum. 1 2 3 4 5
15 | Is dagilim konusunda cinsel ayrimeiliga maruz kalryorum. 1 2 3 4 5
16 | Ust diizey yéneticilik igin erkeklere daha ¢ok firsat veriliyor. 1 2 3 14 5
17 | Is yerim erkeklerin kurallariyla yénetiliyor. 1 2 3 14 5
18 Is yerimde kadin ve erkeklere yonelik esit performans degerlemesi 1 5 3 |4 5
yapiliyor.
19 | Erkek yoneticilerle daha rahat iletisim kuruyorum. 1 2 3 4 5
Erkek ¢alisanlar sosyal hayatlarindaki ikili iliskilerin etkisiyle kendi
20 | . L 1 2| 3 |4 5
cinslerini kayirici davranista bulunuyorlar.
21 | Erkeklerin baskin oldugu iletisim aglarina girmekte zorlaniyorum. 1 2 3 14 5
22 | Bana rol modeli olabilecek yeterli sayida kadin yonetici yok. 1 2 3 4 5
23 Mentorluk iligkisinden yeterince yararlanamiyorum 1 2 3 4 5
(Mentorluk:Danismanlik, kogluk).
24 | Ailem beni, kadinlara uygun oldugunu diisiindiikleri meslege yonlendirdi. 1 2 3 14 5
25 | Is yerimdeki gorev dagilimi kadin ve erkek icin farklihk gésteriyor. 1 2 3 4 5
26 | Meslegimde ilerlemek igin erkeklere gore daha ¢ok caligmam gerekiyor. 1 2 3 4 5
27 Mesl_egimde ilerlemek i¢in erkeklere gore daha uzun siire beklemem 1 2 3 4 5
gerekiyor.
28 Ust diizey yonetici kademelerine ulasmada etkili olan kritik gorevlerde 1 2 3 4 5
yeterince yer alamiyorum.
29 | Ust diizey yonetici pozisyonuna erkekler daha uygundur. 1 2 3 |4 5
30 | Kariyerime erkekler kadar bagli degilim. 1 2 3 4 5
31 | Hizli ve mantiksal kararlar alamiyorum. 1 2 3 4 5
32 | Is hayatinin giicliiklerine erkekler kadar direng gdsteremiyorum. 1 2 3 4 5
33 Erkeklere gore daha duygusal oldugum igin iist diizey yoneticilikte bagarili 1 o1 3 | a 5
olamam.
34 | Uzun calisma saatlerini sevmiyorum. 1 2 3 4 5
35 | Mesai saatleri diginda ¢aligmay1 sevmiyorum. 1 2 3 4 5
36 | Calistigim sehri ve iilkeyi degistirmek istemiyorum. 1 2 3 4 5
37 Kadin yoneticilerin yonetim konusunda adil davranmayacagini 1 > 3 |24 5

diisliniiyorum.
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