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VEMIN

Yiiksek lisans tezi olarak sunduéum Kamu ve Ozel Spor Kurumlarmda
Kadm Cahsanlarda Cam Tavan Sendromunun Analizi adli galismanin, tarafimdan
bilimsel ahlak ve geleneklere aykir diisecek bir yardima bagvurulmaksizin yazildigim
ve yararlandifim eserlerin kaynakca ‘da gosterilenlerden olustugunii, bunlara atif

yapilarak yararlanmig oldugumu belirtir ve bunu onurumla dogrularim.
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QZET

KAMU VE OZEL SPOR KURUMLARINDA KADIN CALISANLARDA
CAM TAVAN SENDROMUNUN ANALIZI

Genel itibariyle iilkemizde ve diinyada erkek isi olarak goriilmekte olan yoneticilik,
akademik cevrelerce arastirilan 6nemli alanlardan birisidir. Her zaman cazip olan
yoneticilik erkekler kadar kadinlarin da ilgisini gekmistir. Bu agidan kamu ve 6zel spor
kurumlarinda ¢alisan kadin personelin erkeklerle esit diizeyde yoneticilik kariyerlerine
sahip olmalarinm 6niinti agabilmek i¢in, maruz kaldiklar cam tavan sendromunun
diizeyinin tespiti 5nemlidir. Bu aragtirma [stanbul Biiyiik Sehir Spor A.§ ve Ozel Spor
kurumlarinda gérev yapan kadm personelin maruz kaldig1 cam tavan sendromunu

incelemek amaciyla yapdnustir.

Aragtirmaya 145 kisi goniillii olarak katilmigtir. Kadin personelin cam tavan
sendromu diizeyini belirlemek i¢in Karaca’nin 2007 yilinda Selguk Universitesinde
hazirladig yiiksek lisans tezinden uyarlanan cam tavan dlgegi 7 alt boyut ve toplam
38 sorudan olusan Slgegi kullanilmugtir, Toplanan veriler, SPSS bilgisayar programi
kullamlarak analiz edilmis ve elde edilen sonuglar tablolar araciligryla sunulmustur.
Olcekte yer alan maddelere yonelik frekans dagilimi, ortalama ve standart sapmalar
bulunmustur. Kadin personelin toplam alg: puanlarinin yag, medeni durum, egitim
durumu, invan(stati) ve mesleki deneyim  degiskenleri  bakmundan
karsilastinimasinda bagimsiz gruplar t-testi (Independent Samples t-test), Kruskal-

Wallis ve Mann- Whitney U analiz teknikleri kullamlmnstir.

Arastirma sonucunda kamu ve 6zel spor kurumlarinda galigan kadn personelin
cam tavan sendromuna maruz kaldig1 bulgusuna ulasilmistir. Kadin personelin toplam
alg: puanlari; yag, medeni durum, egitim durumu, tinvan(statii) larina gore farkhihk
gostermemektedir. Fakat mesleki deneyimleri ile algitadiklar1 cam tavan sendromlart

arasinda farklilik bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Spor kurumlan, kadin personel, cam tavan sendromu
SUMMARY

GLASS CEILING SYNDROME ANALYSIS IN PUBLIC AND PREVATE




SPORTS INSTITUTIONS FEMALE STAFF WORKERS

The management, which is seen as a male business in our country and in the world as
a whole, is one of the important areas investigated in academic circles. The
management has attracted the attention of women as well as men, In this respect, it is
important to determine the level of glass ceiling syndrome that they are exposed to in
order to enable female staff working in public and private sports institutions to have
equal management carcers with men.

This research was carried out to investigate the glass ceiling syndrome which was
exposed to the female personnel working in Istanbul Bityiiksehir Spor A.S and Private
Sports Institutions. 145 people participated in the survey voluntarily. Female staff to
determine the level of glass roof syndrome. Karaca's glass ceiling scale, which was
adapted from the master's thesis prepared at Selcuk University in 2007, consists of 7
sub-dimensions and a total of 38 questions. The collected data were analyzed using
SPSS computer program and the obtained results were presented through tables. The
frequency distribution, mean and standard deviations for the items in the scale were
found. The independent t-test (Independent Samples t-test), Kruskal-Wallis and
MannWhitney U analysis techniques were used to compare the total perception scores
of female staff in terms of age, marital status, education status, status and occupational
experience variables.

As aresult of the research, female staff working in public and private sports institutions
have been exposed to glass ceiling syndrome. Total perception scores of female staff
did not differ according to age, marital status, educational status, status (status). But
their perception regarding glass ceiling syndrome differed according to their

professional experience.

Key Words: Sports Institutions, female staff workers, glass ceiling syndrome ONSQOZ

Kadinlar gerek diinyada gerekse tilkemizde niifus acisindan 6nemli bir agirliga
sahiptirler. Kadinlarin is hayatinda aktif rol almalari; calisma hayatinda etkin olmalari,
siyaset ve yonetime hakim olmalarina ragmen erkek personele oranla {ist diizey spor
yoneticilifi ve stratejik oneme sahip pozisyonlarda temsil giiglerinin az olmasmn

arastiriimasi bu ¢alismanin amacint olugturmaktadir.
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Bu eserin ortaya ¢ikma siireci boyunca egitimim i¢in gerekenden ¢ok fazlasimi

veren, destek yonlendirme, yol gisterme ve hoggtrti adina highir seyi esirgemeyen,
bana karg1 hep bir hocadan ¢ok bir arkadas gibi davranarak bu eserin ortaya ¢gikmasmda
yardimer olan basta ¢ok kiymetli tez damgmanim; hocam; Sayin Dog. Dr.

Abdurrahman KEPOGLU’na sonsuz saygi ve tesekkiirlerimi sunarim.

FERHAT YILMAZ
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1. GIRIS

Kadinlar ve erkekler, hem ¢alisma hem de sosyal yagamda farkl etkinlikleri
beraber yapmaktadirlar. Diinya genelinde kadinlar niifusun yarisii olugturmalarina
karsilik calisma hayatinda erkeklere oranla daha az temsil edilmektedirler. Bu durum

onlarin alman tist diizey kararlarda yer almamalarina sebep olmaktadar.

Genel Itibariyle tilkemizde ve dilnyada erkek isi olarak goriillmekte olan
yoneticilik, akademik ¢evrelerce aragtmlan nemli alanlardan birisidir. Her zaman
cazip olan yoneticilik erkekler kadar kadinlarmn da ilgisini gekmistir. Bu agrdan kamu
ve 6zel spor kurumlarinda ¢aligan kadin personelin erkeklerle esit diizeyde yoneticilik
kariyerlerine sahip olmalarinmn 6niinii agabilmek ig¢in, maruz kaldiklar1 cam tavan

sendromunun diizeyinin tespiti Snemlidir.

Kamu ve &zel spor kurumlarnin insan kaynaklam yonetimi boliimiiniin
kurumun amaglarina daha kolay ulasabilmest i¢in deZiskenlerden birisi olan, yonetici
pozisyonundaki kadin personelden verimli bir sekilde faydalanabilmesi igin Onlara
bir kariyer planlamas: énerisinde bulunabilmelidir. Bu oneriyi olustururken ise kadin
personelin cam tavan sendromumum alt boyntlarmdan ( Coklu rol tistlenme, kadinlarmn
tercih algilari, drgiit kiiltiirli ve politikalari, mentor eksikligi, bigimsel olmayan iletigim
aglarma katilamama, mesleki aymim ve basmakalip yargilar) nasil etkilendiginin

belitlenmesi dnemli veri kaynag: olacaktir.

Cam tavan; kamu kurumu, 6zel kurum vya da maddi amag¢ gltmeyen
kurumlarda {ist diizey yonetim kademesine gelmeyi amaglayan ve bu nedenle efor
gosteren kadmlarm yiiz ylize olduklart engeldir. Cam tavan kavramiyla soylenilen sey

, karsilagilan meselelerin belirsizligidir (Aycan, 2004).




[dareci konumunda istihdam olunan kadinlarin, yonetim basamaklarinmn bir
asamasindan sonra daha ileriye gitmelerini engelleyen etmenlerin toplamma "Cam

Tavan" ya da "Cam Tavan Sendromu” ad1 verilir.

Cam Tavan ya da cam tavan sendromu isminden de belirlenebilecegi gibi
goriinmez bir engeli agiklamaktadir. Bir bagka ifade ile cam tavan kadin idarecilerin
yonetim kademesinde bir miktar yitkseldikten sonra hakkettigi terfiyl yonetim

uygulamalan agisindan agiklanamayan bir sebeple alamama durumudur (Siyve, 2004).

Ozelikle gectigimiz yirmi yilda, ¢alisma yagaminda kadinlar erkeklere oranla
daha fazla yer almaktadirlar. Fakat iist kademe idareci konumundaki kadinlarin

oraninin olmas1 gereken seviyeye ulagmadit goriilmektedir.

Arastirmacilara gore; toplumsal &nyargilar, aile i¢i sorumluluklar, Grgiit
leiiltiiriy, firsat esitligi, algy, cinsel kalip yargilart ve cinsiyet ayrimeilign gibi etmenler
nedeniyle kadin yoneticilerin formel olarak hak ettikleri mesleki ilerlemelerinin

ontinde engel teskil etmektedir (Sezen, 2008),

Kadin ¢alisanlarin iginde bulundulklan kurumlarm 6rgiit kiilttir yaplslhm erkek
gbriistine uygun olarak tasarlanmig olmasi, toplumsal yapinin sahip oldugu, cinsiyete
dayali kliselesmis hiikiimler, ¢alisma ve yasam miinazaasi orgiit yapisi i¢indeki
informal gruplara girememe, yine orgiit iginde kadin rol modelierin az olusu ve buna
bagh olarak mentor yoklugu, erkek ve kadin idarecilerin idari tarz farkliliklan, diger
kadin yoneticilerin ve alt kademe personelin hemcinslerine negatif tavirlant (Akdol,
2009), kadinlarla 8zdeslestirilen meslekler, onlarin egitimi (Cilsal, 2008), kadinlarin

yonetim kademelerinde yikselmelerini dnleyen etmenlerden 6nde gelenleridir.

Kurum Yénetimin {ist kademelerindeki kadm sayisinin geligmis ve gelismekte
olan iilkelerde ¢ok diisiik seviyede ofdugu bir ger¢ektir. Diinyadaki kadin yoneticilerin
kurumlardaki pozisyonlarina yonelik gelisen trende es deger bir sekilde, Ulkemizde

de Uist ditzey idareci pozisyonundaki kadin yénetici miktar: erkek yoneticilere oranla

oldukea azdir,




Yukarida da belirttigimiz gibi bu konuda yapilan g¢aligmalarda kadinlarin {ist
kademe idareci diizeyine c¢ikamamalarinin sebeplerini irdeleyen nedenler ortaya

konulmaktadir.

Bu etmenlerden biride c¢alisma konumuzu igeren ve son zamanlarda
calismalara ¢ogunlukla mevzu olan “cam tavan” ismi verilen engeldir. Cam tavan
engelidir. Bu engel; Kurumlarin iist yonetim yapist ile kadin yoneticiler arasinda
cereyan etmektedir. Engelin icerigi ise; kadin yoneticilerin isleri ile ilgili
muvaffakiyetlerine ve idarecilik hususundaki yeterliliklerinin goz ardi edilmesidir.
Cam tavan engelinin énemli bir diger hususu da gériilmez olmast ve kaldirilmasimin

da neredeyse imkansiz olugudur.

Cam tavan engeli, kurumlarin piyasa da yarigma niifuzunu elde edebilmek i¢in
gerekli olan farkli ve cesitli yeteneklere sahip yoneticilerin iist kademe idarecilikte yer
almamalarina ve nitelikleri g6z ardr edilerek kurumun prodiiktivitesine olumlu etki
yapacak vetenekli kadm yoneticilerin degerlendirilmemesine yol agmaktadir. Modern
kurumlarin en énemli {iretim faktérii olan emek, 6rgiitlin amacina ulasmasinda etkin

rol sahibidir (Bingdl, 2010).

Kurumlar; finans kaynaklari, makinalar, techizatlar ve kullanidan teknolojiler
bakimundan etkin olsalar da, emegi rasyonel ve etkili bir bicimde degerlendiremezse,
basar1 saglayamazlar. Proaktif yonetimler ise, emegin-etin bir bigimde kullamlmasin
saglamaktadir (Arikan, 2003). Globallegen diinya ve ¢aligma hayati, kadm ¢ahisanin is
hayatindaki etkisini yiikseltmistir. Sanayi toplumlarinda is glicti goriintimti erkekler
yapilandirirken, bilgi toplumlarinda kadmnlar yapilandirmaktadir. Bu gelismelere
karsin iist kademe idareciler ve lider agisindan kadm ¢aligan saytlar1 henfiz beklenilen
seviyeye ulasmamistir. Tiirkiye’de idareci seviyesine ulagmis kadinlarm miktar1 erkek
calisana oranla nispeten diigiiktiir (Karaca, 2007). Diinden bugline, hayatin biitiin
donemlerinde ve toplumlarin biitiin tabakalarinda, kadmn ve erkek beraber ¢aligmasina
karsin kadinin meydana getirdigi katki gormezden gelinmistir. Kadin kurumun

yénetim yapisinda alt seviye yonetici kademelerinde ¢alismast agirlikli olarak daha




kabul goriirken, iist seviye yoneticilik pozisyonlarina ulagmalar daha zor olmaktadir

(Celikten, }.

C'am tavan, ust kademe yonetim seviyesine gelmek isteyen kadi yoneticilerin
éniinde goriinmez bir engel olusturmaktadir. Bu nedenle; sorumluluk gerektiren

yénetim kademelerinde oldukga az miktarda yer almaktadirlar (Arikan, 2003).

1.1 Problem

Sanayi toplumlarmm  iiretim fakttrlerinden birisi olan emek agurhikli olarak
erkekler tarafindan temsil edilmektedirler Qysa , sanayi toplumundan bilgi toplumuna
gecen uluslarin emek unsurunu agirhkln olarak kadinlar olusturmaktadir. Dinya
ckonomisi igerisinde kurumlara emek unsuru agisindan bakildiginda ise; kadn
calisamin bilgi toplumunun sagladig: avantaji nicel olarak yakalamasina ragmen kurum
icerisinde yonetici ve fist yonetici seviyesine erigmesi agisindan erkeklere gore
dezavantajhi durumdadirlar. Bu durum iilkemiz ve diger tilkelerin kurumlarinda tespit
edilen bir gercekliktir. Diger taraftan kadinin idarecilikte erkege kiyasla dezavantajh
olmasina neden olan ¢ok tarafl: toplumsal, bilgise! ve ruh bilimsel sebepler g6z ardi
edilmemelidir. Kadinm aile iginde tasidifn iglevin  mesuliyeti, toplum
degerleri/ényargilar, insancil prosesler, kurum haricindeki sosyal ag ve miinasebetler
kadimn yiiksek seviyede yonetim makamima gelmesi hususunda erkege nazaran geri
plana itmektedir. Isgdren kadin hangi mercide olursa olsun aile mesuliyetlerini isiyle
beraber tasimak keyfiyetindedir. Uretim faktSrlerinden birisi olan emegin iginde yer
alan kadinlarin hem sosyal yasamda hem de is yaganunda daha fazla yer almast bir
{ilkenin insan kaynaklar havuzunu verimli kullanmast demelktir.

Bu nedenle  Kamu ve Ozel Spor Kurumlarmin personel temin, egitim ve kariyer
planlamas:  stratejilerini  gdzden gegirmesi gerekmektedir. Hizmet igi egitim
programlarmi planlarken dzellikle erkek personelde goriilen kadin yoneticilere iligkin

onyargih bakist kiracak projeler gelistirmesi gereklidir.
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1.2 Arastirmanmm Amacs

Genel {tibariyle iilkemizde ve diinyada erkek isi olarak goriilmekte olan yoneticilik,
akademik cevrelerce arastirilan Snemli alanlardan birisidir. Her zaman cazip olan
yoneticilik erkekler kadar kadimlarn da ilgisini ¢ekmigtir. Bu agidan kamu ve ozel spor
kurumlarinda ¢alisan kadin personelin erkeklerle esit diizeyde yoneticilik kariyerlerine
sahip olmalarinm &niinti agabilmek i¢in, maruz kaldiklari cam tavan sendromunun

diizeyinin tespiti dnemlidir.

Kamu ve 6zel spor kurumlarimin insan kaynaklar1 ySnetimi bélimiintin Kurumun
amaglarma daha kolay ulagabilmesi igin degiskenlerden birisi olan, yOnetici
pozisyonundaki kadin personelden verimli bir sekilde faydalanabilmesi i¢in Onlara
bir kariyer planiamas: énerisinde bulunabilmelidir. Bu 6neriyi olustururken ise kadn
personelin cam tavan sendromunun alt boyutlarindan ( Coklu rol éistlenme, kadinlann
tercih algilary, Srgit kiiltiirii ve politikalart, mentor eksikligi, bigimsel olmayan iletigim
aglarina katilamama, mesleki aymum ve basmakahp yargilar) nasil etkilendiginin

belirlenmesi-nemli veri kaynagy olacaktir.

1.3 Aragtirmamin Onemi

Bu ¢alisma, kamu ve 6zel spor kurumlarinda ¢alisan kadmlarin ist diizey
yoneticilik pozisyonlarina erkeklere oranla daha az yitkselmelerindeki nedenleri igeren

cam tavan sendronmunun ilgili kurumlarda varlifim arastirmaya yonelik yapilmugtir

1.4 Hipotez
Hi: Ozel ve kamu spor kurumlarida ¢aligan kadin personel cam tavan sendromuna

maruz kalmaktadir.




Ho: Ozel ve kamu spor kurumlarinda ¢alisan kadin personel cam tavan sendromuna

maruz kalmamaktadir.

Hi: Ozel ve kamu spor larumlarinda ¢aligan kadin personelin yag gruplari ile cam

tavan sendromu diizeyleri arasinda farklilik vardir,

Ho: Ozel ve kamu spor kurumlarinda ¢alisan kadin personelin yas gruplan ile
cam tavan sendromu diizeyleri arasinda farklilik yoktur.

Hi: Ozel ve kamu spor kurumlarinda g¢ahigan kadin personelin medeni
durumlar ile cam tavan sendromu diizeyleri arasinda farkhihk vardir.

Ho: Ozel ve kamu spor kurumlarinda galisan kadm personelin medeni

durumlart ile cam tavan sendromu diizeyleri arasinda farklilik yoktur.

Hi: Ozel ve kamu spor kurumlarinda galigan kadin personelin egitim durumlan

ile cam tavan sendromu diizeyleri arasinda farklilik vardir.

Ho: Ozel ve kamu spor kurumlarinda galisan kadm personelin egitim durumlari

ile cam tavan sendromu diizeyleri arasinda farkhilik yoktur.

Hi: Ozel ve kamu spor kurumlarinda ¢alisan kadin personelin mesleki deneyim

siireleri ile cam tavan sendromu diizeyleri arasinda farklilik vardir.

Ho: Ozel ve kamu spor kurumlarinda ¢aligan kadin personelin mesleki deneyim

siireleri ile cam tavan sendromu diizeyleri arasmda farklilik yoktur.

1.5 Sayiltilar

Amaclarin gerceklesmesi icin anketleri doldurma talimatlarmim dogru gekilde verildigi
ve tiim kattlmeilarn talimatlarn dogru anlayacaklarn anket formunu dolduran
sporcularm objektif olduklari ve sorulara dogru cevap verdikleri.

Arastirmaya tiim deneklerin goniilli olarak katildiklan,

Aragtirma konusu ile ilgili ulagilabilen kaynaklardan edinilen bilgilerin objektifligi
yansittigl.

Ulagilan 6rneklemin evrenin temsil ettigi varsayilmaktadir.




Bu aragtirmada kullanilacak anketler uygulanabilir niteliktedir.

1.6 Sinerhiiklar

istanbul’un Anadolu ve Avrupa yakasinda bulunan tesadiifi Srnekleme yontemi ile
secilmig dérder Kamu ve Ozel Spor Kurumu ile sinirhidir, Sadece yukarida belirtilmig
olan Kamu ve Ozel Spor Kurumlarimn Yénetici ve Antrendr pozisyonunda galigan
kadm personel ile sirhdir. Veriler uygulanan anketin sonuglarnda elde edilen
bilgilerle smurlidir, Ulagilabilen kaynaklar ve aragtirmacimn yeterliligi ile sinirhdir. Bu

aragtirma yitksek lisans igin ayrilan siire ile strhdir.

1.7 Tigili Aragtirma-ve Yaymlar

Yénetim bilimi siirecinde kadin personel ve yoneticilerle alakali mevzulara
1970°1i yillardan itibaren odaklanilmistir. Bu alanda arastirilan konu ise “kadinlar
yonetici olabilir mi?” olmustur. Bu miatta ana sorun, kaduun yonetim kademelerine
girebilecegidir. 1970° ge¢ doénemlerinde aragtirmalann ikincil mithim uzanmim
diizenleyen “kadinlarm ve erkeklerin yonetici olarak, orgiite sunduklari yonetici
tavirfart benzer degildir?” suali odak noktast olmustur. Tkincil uzammun sualine yanit
bulmaya galisan g¢alismalarin ana gayesi yonetim seviyesindeki kadinlarm ve erkek
personelin vaziyet ve edimlerindeki baskalasinm aragtirmaktir. Daha gok kiyas igeren
calismalarm ¢nem kazandigr ilgili dénem iginde yapilmug caligmalann yekdigerinden

ayri neticeler buldugu goriilmiistiir

Kurumlarin yiiksek seviyedeki yonetim kademelerinde kadin personelin
bulunmayisiin bir ok farkli sebebi vardir  Stereotipler ise bunlardan birisidir.
Stereotipleme, kompleks olan gevreyle dinamik olarak ilgilenmeyi saglar. Stereotip,
obiir bireylerle alakal, 8biir bireylerin ait olduklan etnik gruplara tiyeligine uygun
yanh kaniya varmaktir (Can, 1994) . Stereotipler bir grubun gok fazla ammsanan
vasiflarini betimleyen hususiyetleridir ve bireyin cinsiyeti, 1rki, etnik grubu, dini ya da

habitatlar ile alakalidir. (Artkan,2003)




Tiimel olarak erkegin basarilari, bagimsizliklar:, kendilerine giivenmeleri,

atilganliklart benzesen hususiyetlere malik oldufu tasavvur edilirken, kadmnlarsa
nazik olmalari, anlayisl olmalan, Bireye gevrik olmalarint agiklayan samimilik gibi
vasiflar: ile bellenmistir. Heller tarafindan cinsiyete dénilk stereotiplere agsagidaki
drnekler ortaya konmustur. Kadinin ruh hali erkekten daha fazla degisebilen striiktiire
sahiptir. Dolayistyla yiiksek kademe idareciliklere miitenasip degildir, Kadimnin bagan
motivasyonlart yitksek degildir, erkegin ki ise disiik degildir, Kadimin kendisine
saygist erkekten azdir, Kadimin sozel erkeginse matematik beceriklilikleri ytksektir,
Erkek kadina gore fazla saldirgandir, Erkek duygusunu kadina gore kontroliinde tutar,
Erkek is kadinsa birey {istinde odaklanir, Kadm fazla duygusallik gosterir, Erkelk
uzaktir ve erisilemezdir ve kadm fazla esitlik¢i hélbuki erkek birey ve mevzulan
kategoriye sokmaya Xkadindan fazla amildir. Kadm yonetim merdivenlerine
tirmanmasmin 6niindeki mani olan stereotip etmeniyle birlikte Steki etmenler bulunur.
Bu etmenlerden birisi ise, kadinin kendisine olabildigince giiven duymamasindan

otiiru yoneticilik kartyeri bakimindan miinasip olmadiklarint

diigtinmeleridir. (Smith,1990) .

Bir baska etmense, kadinlarin ¢aligmalarina karsin annelik ve ev kadmlar
olmalar1 nedeniyle mesuliyetlerini bireysel olarak ifa etmeleridir. Kadm zaman ve
enerjisinin énemli kismim gocuklarm bakimlart ve ev igine harcarlar. Boyle igi kariyer
hayatlar ile beraber siirdiirmesi basit degildir. Kadmlarm iistlendikleri kadm ve anne
rolii istthdam altmda bulan kadin agisindan giinimtizde de ehemmiyeti muhafaza
etmektedir, kadin ve anne rolinii savsaklama, Oncelikle, kadinlann kendilerinde

kabahatli olduklart duygusu olusturmaktadir. (iKoray,1992)




2 GENEL BILGILER

Bir biitiin olarak yurdumuzda ve diinyada erkeklerin isi olarak tanimlanmug
olan yoneticilik, akademisyenlerce iizerinde ¢aligilan Snemli kavramlardandir Biitiin
insanlarca ¢ekici bulunan yéneticilik erkekler gibi kadin bireylerin de ilgisini tizerinde

toplamistir.

Modern anlamda 1900°lii yillarin baslangici kadinlarm yonetimde goriilmeye
baslandig1 bir dénem olmugtur. Ancak 1900°1i yillarda profesyonel olarak caligan
kadin miktar ¢ok azdi ve meslek sahibi olan kadinm ortak 6zelligi insana yardimet
olmak ve hizmetinde bulunmay1 iceren 6gretmenlik ve hemsirelik gibi mesleklerde yer
almalariydi. Yonetici olabilmis kadmsa, ydneticiligine alt seviye idarecisi statiistinde
baslayabilmistir. 1940 ve 1950°1i yillarda {ist kademe yonetici kadin miktar1 ¢ok azdi.
1959 yillart yénetici olmay: diigiinen kadm igin belirleyici bir sekilde yaganmstir,
1959 yilinda kadin ilk olarak Harvard-Radcliffe [sletmecilik Programuna dahil
olmustur. 1960°h yillarda ¢alisma kanununu yeniden diizenlenmesine sebep olan;
cinsiyet ve ki 6n plana alan galigirma ayrimeilifs, teknolojik gelismeler, egitim
seviyesindeki artiglar ve cevre degigiklikleri damga vurmugtur. 1980°1er de ise kadin,
yonetimde belli bir edinmis ve ¢aligma tecriibesi edinmiglerdir. 1980°1er de kadinlar
isletmecilik egitiminde mastir derecesi almaya baslanmslardir. Kadmlann bu ¢abasi
onlar1 st seviye yonetime gelmelerine yetmemistir. 2014°1i yillarda kadin
yoneticilerin geldikleri yonetim seviyesinde farklilik gergeklesmemistir. Kadinin
kadins: ozellikleri ile ist kademe yonetim kadrosuna ulagabilmesi  diin oldugu gibi

bugiinde de hala ¢ok zordur.(Arikan,1999)

Genel olarak yonetim yveteneginin cinsiyeti yoktur; yOneticide bir takim
niteliklerin bulunmas: zoranluluktur. Bu niteliklerden risk alabilme, cesaretli olma,
rekabete uyumlulugun erkek yoneticilerde kadin yoneticilere nispetle daha cok

bulundugunu savunan idrak meveuttur (Arikan,2003).




Yonetim ve yoneticinin nasil olmast gerektigine iligkin tartigmalara sadece
cinsiyet ayrimeiligs noktasindan hareketle ¢dziimleme getirmektense, bir yoneticiye
tesir eden normlan belirleyerek kadm ve erkek yéneticinin bu normlarin 15181 altinda
vaziyetinin kiymetlendirilmesi, nitelikli yOnetmek ve nitelikli yOnetici olmak
miinakasalarina belirginlik saglamak yoniinden 6nem arz eder. Bahse konu normlar
Ucar tarafindan yapilan aragtirmada asagida goriildiigi gibi belirlenmistir. yasamlan
toplumun yapist ve toplumun normlar, Aile biinyesi ve biiytitiilme sekli, Siyasi ilgi ve
siyasi dekor, kanaatler ve dini normlar, ahlak normlan, iletisim mahareti Egitim ¢esidi

ve seviyesi, karakter striikttiri (Ucar 2006)

Cihanda ve iilkemizde yapilan ¢alismalar yonetici kadinin sayisimn ¢ok diistik
oldugunu belirtir. Genellikle yurdumuz gibi ananevi algilayisin hikim oldugu
halklarda kadimnlarin y&neticilik konumuna ulagmalarmm kargisinda bir cok mani ile
karsilastiklar1 barizce goriilmektedir. “Kadin olmak”™ gergekliginin temel rol oynadig
bu striiktiirde diizencenin, diizencedeki vazifelerin ve  sorumluluklarin “eril”
isimlendirilmesi, bilhassa kamu baliimiinde kadin i¢in obstriiksiyon olusturmaktadar.
Sektor ¢l acidan yonetici kadmlarn vaziyeti 6zel sektdrde daha iyi bir tablo
olusturmakta iken benzer bir sagistem kamu sektérii igin goriilmemektedir. Tlirkiye
fsveren Sendikasi’nm (TISK) Diinya Ekonomi Heyeti tarafindan yayinlanan ve bir
takim memleketlerde ©zel sektérde istihdam edilen kadinm vaziyeti iktisadi katilin
ve imkanlar bakimmdan kiymetlendiren “Is Diinyasinda Kiiresel Cinsiyet Esitsizligi
2010 Raporu” na gore; list diizey yonetici (CEO) konumundaki kadinlarin  nispeti
acisindan diinya vasati %05 civarinda iken, Tiirkiye’de aym nispetin %12 diizeyinde

ve 34 iilke derecelendirilmesinde 2. Seviyede bulundugu agiklanmugtue (Tisk ,2014)

1924 den beridir illkemizde kamu yonetiminde istihdam edilen kadm. Calisma
hayatina katilma bakimindan segeneklerini devlet garantisi idraki ile kamu
sektoriinden tarafa kullanmaktadirlar. 1980°li yillara dek fazlalik gdsteren kadinlarm
istihdami, 1980°lerin bitimine dogru duraksamistir. Bu miat da, kamusal vazifelerin
yiiklenilmesine yonelik kadin yararna gdnenen bu artisin Ust seviye kamu

yonetimlerinde belirginlestigi tasvir edilmistir.(Acuner; Sallan,1993)
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Cam tavan 1970’lerde Amerika Birlesik Devletlerin de meydana gelen bir

konsepttir. Tesekkiil snyargilart ve kaliplar tarafindan olugturulan, kadimn iist kademe
yonetim seviyelerine ulagmalarint alikoyan, belirgin olmayan, suni maniler bigiminde
vasiflandimlmistir (Wirth,2001). Cam tavan; kamuda, firmalarda, gretim kurumunda
yada kar amac1 olmayan kurumlarda miirtefi konumlara gelmeyi dileyen ve bunun igin
ugrasan kadinmn rastladign manilerdir. Cam tavan ifadesi ile sdylenmek istenilen,

rastlanilan meselelerin belirgin olmayisidir (Aycan,2004).

Cam tavan sendromu ile alakah degisik vasiflandirmalar kaimdir bunlar;
Yénetici seviyesinde galigan kadimn, belli bir evrenin ardindan terfilerine mani olan

etmenlerin tamamina “cam tavan” veya “cam tavan sendromu” denir.

Cam tavan isminden de goriilecegi gibi gériinmez bir mantiyi belirtmektedir.
Cam tavan, bir kadimn yénetici olarak belirgin bir seviyeye terfiini miiteakiben kayda
deger bir terfi umdugu sirada ismini eksiksiz bir bigimde tammlayamadigi sebeplerden
stiirti bekledigi terfie sahip olamama vaziyeti ile belirtilmektedir (Sivye,2004). Wirth’
cam tavan sendromunu,, cam tavan, rgiitsel nyargilar ve semalar tarafindan meydana
getirilen, kadmin tist kademe idareci konumuna gelmesine mani olan gériinmez ve suni
maniler (Oriicii;Kihig;Kil1¢,2007). Olarak tanumlammgtir. Cam tavan sendromunun

muhtevasin:  kisisel , kurumsal ve sosyal maniler olusturmaktadir (Karaca,2007)

2.1 KADINLARIN iS YASAMINDAKI SORUNLAR

2.1.1. Egitimde Farkhlik

Tiirkiye’de erigkinlerin bireysel ilerleyis talimi alabilecekleri birden ¢ok kurum
bulunmaktadir. Kurumlarin talim igeriklerine incelendiginde farkl olanlarn sayismin
nadir oldupunu gériiyoruz. Artik egitimeinin sahneden hazirlanan gorselleri okuyarak
gectigi egitim  merkezli, etkilesim siz egitimi uzun zaman Once geride biraktik.

egitimin siiresi boyunca yeni basladigimiz bu sekil talimlerden kagmmaliyiz. Oncelikli
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gayemiz, katthmalarn talimde ¢iktiklarinda katilanlara bir farkindalik ve fayda

saglanabilmesidir.

Eriskinler;  kararlarm  bireysel olarak  alabilen  gahislar  olarak
anlamlandirilmaktadir. Erigkin talimde de bu salslara verilen talimlerdir. Erigkin
taliminde ilk amacimiz talim verecegimiz her kesitin istirhamin birbirinden degisken
oldugunu bilerck yola ¢ikmaktir.. Bu sebeple kime, neyi, nasil ve neden anlattigimiz
bilirsek muhteviyat planlamasi daha basarih olacaktir. Clinkii egitimcinin kesite
yonelik hazirladif1 igerik genel hazirlannug bir muhteviyat daha iyidir. Ctinkii gergek
nokta, talepleri dogru tesis edebilmek ve ona gore hazirhk yapilmasidir. (Ozdamar K.

,2004)

2.1.2. is bulma Ve Terfide Farkhhk

Kisilerin ileriye doniik negatif diigiincelerini, sahislarin sorunlariyla bag
edebilme sekilleri ve bolgeye uyum saglamasim  olumsuz sekilde etkilemektedir.
Elamanlarin istihdamla ilgili sorunlart ve kendi geleceklerine dair beklentilerinde
negatif ditsiincelere sahip olmasi, ilerisi igin de kayg1 yaratan bir sorun olarak dntimiize
cikmaktadir. Clinki ilerisi igin umut ya da umutsuzluklar bireysel verimliligimizde

Snemli bir alan tutmaktadir

2.1.3. Ucretlerde Farkhilik

1980’lerle birlikte diinya stratejisi farkli bir yon belirlemekte ve her sahada
daha dengeli strateji benimsemektedir. Ileri Devletler bu tutumlan Tiirkiye
bakimindan da belirgin rol olmustur. Yaganmlan déniigtim iktisat siyasete ve yGnetim
sisteminden sosyal sahada ¢ok dogrultu olmus ve bu degisim ve olusum idare
adimminda ise “etkili ve randimanli bir kamu yonetimi” olusturma amaci éne gikmistir,

Yapilmak istenilen daha canli ve daha randimanli kamuya sunulacak kamu
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hizmetlerinin daha planl bir bakis agisiyla belirmek, tekrar belirlenen bu hizmetler

istikamette kamu Kurumlarmm  yinelemelerini  engelleyecek  bigim de
pozisyonlandmldign ve kamu hizmetini sunacak personelin randimanh sekilde bir

sekilde artirilarak daha iyi sekilde hizmetin sergilendigi bir etken olarak aciklanabilir.

Bu siireclerin alt béliimlerinden biri olan “kamu personelinin randimanin
artirlmas1” diigiincesi birgok Devlette bagka yontemlerle saglanmaya caligilmigtur.
Gorevliler alacagl maas yapms oldugu is ve gosterdigi basart ile iliskilendirilerek,
maag1 bir ara¢ olarak goriilmesi sonucu, randimanh iy artinlma amaci gevresindeki
yaptirmmlar gerek yazin performansina gozetleme metotlar: gerekse de devlet ve
kurumlarin olusturdugu orijinal diisiinceler dogrultusunda meydana gelmistir. Béyle
bir durumda en Snemli hisse kuskusuz kurumlarin igleyiginin ve personel yapilarmm
birbirlerinden degisik olmasidir. Calisanlarn hangi 6lglite, nasil, hangi siirelerde ve
kimlerin puanlayacagi tartisilan bir sorundur. Ozellikle puantdrlerin Slgiitleri ve
yoneticinin bakma tarzi nesnel bir elestiriye agik olabilmesi ve bunun diginda da

miitalaa miitarekesine tahribat verecegi en eski elegtirimlerden biri olmugtur..(Eraslan,;

Tozlu, 2010)

2.1.4. Cinsel Taciz

Eseysel somiiriiniin ortaya ¢ikig tarzlar: agik veya gizliden gergeklesebilir.
ifade ile , dokunma ile ve davranislarla Eseysel somiiriiniin edimsel uygulamasi ile
gerceklesir. Biitiin mekanlarda ve her seviyede rastlanir. Bu davranigim sémiirii olmasi
cinsel istismara yonelik tertibat almanin ¢etinligini gostermektedir. Cinsel istismar
disaridan, bilinmeyen bireylerden olustugunda, kismi olarak  igeriden-tamdik
bireylerden olugsmasima nispetle kolay sekilde énlem alnabilir. Kurbanlarm ve faillerin
birbirlerini bildigi vaziyetlerde, sosyal belirtkeler nedeniyle tacize set vurabilmek,
miicadele verebilmek ve tacizi menetmek icin ¢ok biiyilk olan giiglitklerle

karsilasilmaktadir. (Yogun E. ,2008)
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2.1.4. Mobbing

Ozel ve kamu sektdrlerinde yer alan firmalarda Cam Tavan Sendromu belirgin
bir mevzudur. Cam Tavan Sendromu disinda kadmn yiiz yiize kaldigi bir bagka
vaziyetse Mobbing’dir. Hem Diinyada hem de Tiirkiye® de lizerinde fazlaca dikkat
toplayan ve ¢ok fazla arastirilan bir mevzudur. Mobbing; mana olarak, bir grup insanin
bireye ya da diger bir gruba sosyal kiilhanbeyligi yapmast manasmi igerir. [sim manasi
bakimindan Latince bir terimdir; psikolojik siddet, zorbalik, taciz, psikolojik yildin
manasmdadir. Mobbing teriminin Tiirk Dil Kurumu’nca eganlamlist ise bezdirici’dir.
Mobbing isyerlerinde olusur. {1k olarak zatlik ile meydana gelir. Zitlik giderilmezse ki
umumiyetle giderilemez mobbing baglar. Siddet her gegen giin ¢ogalir ve ezginde gok

onemli yitimlere neden olur.

1960’11 yillarda Avusturyali bilim insant Konrad Lorenz mobbing terimini,
hayvanlarin bir elgin’i ya da avlanan herhangi bir hasmum kagutabilmek -amac:]yla
gerceklestirdikleri tutumlart betimlemek amactyla yogaltmistir (Lorenz, 1963 akt.

Davenport, 2003).

Mobbing betimlemesi yapilirken gaddar yontinden betimleme yapmak oldukga
gligtiir, Zira davramglarin striiktiirtintin nasil bir ilki ile veya hangi netice gbz 6niine
alinarak gerceklestiginin betimlenmesi gadadarlarin ereklerine gore farklilasir. Bu
sebeple mobbing daha ¢ok kurbanin yagadig: tecriibe ve neticesinde meydana gelen
rahatsizlanmasi, randimanda diizensizlik gibi keyfiyetler uzammmdan incelenir (Salin,

2003).

Ulkemizde mobbing ile ilgili ¢aligmalart ile tamman Tinaz da mobbingin,
firmada isgdrenler arast ya da firma sahipleri yoniinden yapilan yinelemeli hitcumlar
va da bir nevi psikolojik anarsiden olustugunu 6ne stirer. Yine Tinaz’in bakis agisindan
mobbing, ezginlerine istleri, astlart yada aym seviyedeki isgdrenler farafindan her
cesit kargish islem, korkutma, siddet, hiirmetsizlik gibi davranislann dizgesel formatta

gerceklestirilmesidir (Tinaz, 2006).
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Mobbing’e  Ulkemiz agisindan bakarsak; 2006 yili icinde gerceklestirilen

caligma geregince 25 milyon is gérenden 3 milyondan ¢ogu mobbing’e ugramstir. Bu
sonug, oran olarak yaklagik %12 gibi diigiik bir ylizde manasma gelmekle birlikte,
mobbing idrakinin ulusumuz da alcak bir seviyede oldugu, kiiltiir yapis1 icabi
isverenin sanki bir baba mevkisin de olup sergiledigi mobbing hareketlerinin olagan
gortildiigt gergekligi de dikkate alimrsa bu nispetin yitksek olma ihtimali goz ardi

edilmemelidir.

2.1.6. Cam Tavan Sendromu

Cam tavan 1970’ Ii senelerde Amerika’da belirginlesen bir terimdir. Kurumsat
onyargilar ve kaliplar tarafindan meydana getirilen , kadm ¢alisanlarn iist seviye
yonetim kademelerine ulagmalarina mani olan gériinmez, suni maniler olarak
betimlenmigtir (Wirth, 2001).

Cam tavan; kamuda, firmalarda, 6gretim kurumunda yada kar amach olmayan
kurumlarda st seviye yonetim kademelerine gelmek isteyen ve bunun icin efor
gosteren kadinin karsilagtigt manilerdir. Cam tavan kavramu ile ifade edilen sey,
rastlanilan meselelerin belirsizligidir (Aycan, 2004).

Idareci konumunda ¢alisan kadm, belli bir seviyeye ulashinda daha ileri
gitmesine mani etmenlerin tamamina "Cam Tavan" veya "Cam Tavan Sendromu" ismi
verilmistir. Cam Tavan isminden de goriilecegi tizere goriinmez bir maniyi
betimlemektedir. Cam tavan, bir kadimin idareci olarak belirli bir seviyeye dek
ylikseldikten sonra daha tist seviyede bir terfi umdugu sirada ismin tam bir sekilde
ortaya ¢ikaramadif1 sebeplerden dolay: istedigi terfiini alamamasi vaziyeti bigiminde

de agiklanmaktadir (Siyve, 2004).

Ulkemizde farkl sektérlerde istihdam edilen kadin personelin pozisyonlarina
bakilirsa, kadin personelin farkhi maniler sebebiyle cesarcti kirilmis olsa da, giin
gegtikge firmalarin orta ve Uist kademe y6netimlerinde tikel olarak ilerledigi goriiliir.

(Celikten, 2004).
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2.2. KADINLARIN AILE YASAMLARINDA KARSILASTIKLARI
FARKLILIK

2.2.1. Meslek Ve Aile Catismasi

Bu giinkii is hayatinda etki eden faktérlerin biride de is gérenlerin i ve yakin
cevre Omiirleri gecirdikleri ¢atismalardir. Is-yakin ¢evre émiir ¢atismasi kesilmek
bilinen bu konu, is hayatinda ki birden fazla faktdr yamnda, igverenlerin is doyumu ve
grup baglamlar iizerinde de etki saplamaktadir. Bu boyutta ¢alismada bankerlik
béliimiinde yapilan bir ¢calismada ile is-yakin gevre yasam celigkisini is doyumu ve
grupsal sadakat tizerindeki hiikiim incelenirken, is gerginlik aracilik gérevini de de
belirlenmeye ¢alisilmistir. Inceleme sonucunda umumi olarak ig-yakin ¢evre yasam
celiskisi; is doyumu ve grupsal iligigini dolaysiz olarak olumsuz etkiledifi tespit
edilmisken, ig doyumu is stresinin de kismi olarak etkiledigi ortaya ¢ikardmagtir. Diger
taraftan is-aile hayati celigkisinin; is stresini olumlu, is doyumu da olumsuz olarak

etkiledigi ortaya ¢ikarlmuistir, (Vergiliel , 2003)

2.2.2. Cift Kariyerli Esler

Eslenik Meslekli Esler; iktisadi sartlar geregince; ekserisi, kari koca, olarak her
ikisi de birden ¢ahgmaktadir. Bu vaziyet, eslerin 6zel hayatlarinda gerceklestigi gibi is
hayatlarmda da bazi meselelere sebep olmaktadir, Egler kendilerinin kariyer
hayatinda, belirledigi hedef istikametinde ilerlemeyi planlarlar. ¢esitli vaziyetlerde,
yollan kesismekte ve herhangi birisinin kariyer devamliligy, yek digerinin kariyer

yoluna mani olmaktadir. (Seving,2010)

2.2.3. Ay1i51g1 Sorunu

Bugiinlerde bireyler kazanglarim yiikseltmek, ileri yetenekler edinmek ya da

deneyim elde etmek gibi nedenlerle planli islerinin yaninda, ek isler de yapma
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trendindedir. Ay 15181 meselesi olarak betimlenen bu gergekligin tabaninda is
giivencesinin yatmakta oldugu sdylenebilir. Bu efor, sistemli isle alakali mesele
belirdigi anda, issiz kalmamak payesi adina yaplmus bir gesit is giivencesinin
olusturulmas:dir. Birey birden gok igte ¢alismaya baslarsa ve bu durumunun balansmi
yeterince ayarlamazsa , bir bagka meseleye déntismektedir. Hangi kariyerin birey igin
chemmiyetli olabilirligi mesele dofurabilmektedir. Firmalar bakimindansa mesele;
var olan personelin yapacagl ise odaklanmasma degil de, diger islere bakinmak
durumunda olmasi, bu durumun neticesinde prodiiktivite ve baglilik

meselelerinin artmakta olmasidir. (Uysal §., 2010)

2.2.4. Kariyer Platosu

Diinyamizin ¢ok hizli doniistimiine kosut ziinti giin be giin giin yenileyen is
hayatinda; kisilerin kariyer yolunu dogru tespit etmeleri, firmalarm da taktik
destinasyonlarina varmalarmda ve rekabet iginde firmalar baskinlagtiracak, en cok
katma degeri getirecek isgbrenleri sistemlerine almalannt ve devamhi ilerleyis

saglamalar gereklidir. S6zii edilen bu gereklilik firmalarda kariyer yonetimi terimini

belirginlestirmistir. Boylelikle; bireylerin asli gereksinimlerini baz alarak diizenledigi .

hedefliyle firmanin ati hedefleri koordine edilerek kisi-firma entegresi temin
edilmistir. Bu evredeyse kariyer planlama ile sadece kisinin kendi hedeflerini dogru
tammlamasim defil aym zamanda firmanin bu gereksinimleri ne derece temin
edebilecegini ¢dziimlemelidir. Yerinde gerceklegtirilen bir kariyer planlamasi atiye
doniik muamelelerin yararh gerceklegmesini temin etmesi yontinden ehemmiyet tagir.
Nedeni su ki kariyer planlama ile ilerleyis alami bulunarak lazim tasarmmlar ve
calismalar varlik bulacaktir. Bilvasita kariyer yonetimi ve planlamas: siirekli olmasi
dinamik bir kariyer gelistirme diizencesi ile olasidir. Kariyer geligtirme, isgbrenlerin
bilgi, beceriklilik ve yeteneklerini yetkinlestirmek ile alakalt olanaklarm firma
tarafindan saglandifi kapsayan bir prosediidiir. B6ylelikle , basar: sadece kisinin degil

ayni zamanda firmann da bagarisi olur. (Limoncuogul .,2013)
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2.3. KADIN PERSONELDE CAM TAVAN ENGELLERI

2.3.1. Kadinlarin Kendilerine Koyduklar: Engeller Ve Ogrenilmis Caresizlik

Ogrenilmis caresizlik, ilk olarak 1960’larda hayvanlar iizerinde yapilan
deneyler ile ortaya ¢ikmig ve daha sonra insanlar {izerinde yapilan sinamalarla biitiin
govdelere tiimellenen  bir olgu haline gelmistir. S6z konusu konsept, kesiksiz olarak
murakabe edilemeyen hél ve olgular karsisinda kalan gdvdenin, murakebenin olast
oldugu miiteakip héllerde bilesik olarak i¢inde bulundugu durumu degistirebilecegine
ilintili kanaatin kaybettiginden olgular karsisinda duragan kaligm stilize etmektedir

(Giiler, 2005).

Diger bir anlatimla 6grenilmis ¢aresizlik; bir kiginin herhangi bir hil veya olgu
karsisinda fazla miktarda muvaffakiyetsizlige ugrayarak, bir sey yapsa da hicbir seyin
farklilasmayacagum, olgularn kisinin kontrolii altinda oladifim ve o konuda higbir
zaman basariya erisemeyecefini tasarlayp cesaretini kaybetmesidir (Sokman;

Yazicioglu, 2006).

2.3.2. Erkek Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller

Frkek idareciler is entegrasyonun daki tegebbiislere karsi koymak amaciyla sosyal
kapatma proseslerini yogaltabilirler. Kadim rekabet bavuzunda lokalize ederek,
disilestirilmis calismalara yonlendirirken; erkek idareciler iginde, daha iyi Kkariyer
imkanlar: arz eden yﬁksel-(‘ gelirli isler i¢in, yarismay1 §zglir birakabilirler (Reid, Kerr
; Miller, 2003). Nedeni su ki erkek, 6biir erkeklerle - "yaslt erkek ag1" - daha konforlu
olurlar. Ilaveten istihdam etme ve terfii hitkkiimleri umumiyetle stritktiirel degil ve
onyargilidir (Davidson ; Burke, 2011). Erkek yoneticinin kadin personelin terfiinin
onlemesinin birkag sebebi asagdaki gibi belirtilmistir.. Esey Korliigii; Esey ayrimini
arastumak igin 157 memlekette, umumiyetle kadinm c¢alistign meslek gruplar
hakkinda bir ¢calisma yapilmistir. Ilgili meslek kesitlerinin memleketten memlekete

gdre ayn oldugu belirlenmistir.(Oztiirk ; Bilkay, 2016).
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Kadmna lligkin Onyarg1 ve Yaklagimlar; kadinin iist kademe idareci konumlarinda
yapilan isleri ifa edemeyecekleri, kendilik, azim ve cogku uzanmunin vasifli olmayis
ve erkefin kadmla iletisimde zorlanacaklar yoéniinde onyargilardan olugmaktadir
(Giinden vd., 2012). Kadinin kesinlikle olagandist iginin olacagmm bu durumunda
kadinlarin isini yaparken istikrar saglayamayacaft ve muhayyel hareket edecekleri
diistincesi baskindir. Aynca erkek idarecilerin erki paylasmama arzusu 8biirkii mani
nedenidir. (Oztiirk; Bilkay, 2016). Koruma Kollama Iggiidiisii (Iyi Niyetli Aynimeilik);
seklinde isimlendirilen maniler, kadimlar: “gok i vermeyelim yapamaz, kaldiramaz”
veya “cocuguna bakacak kimse yok™ tarzinda sebeplerden 6tirli korumaya egilimli

tutumlari ve davramst icerirler (Oztirk ; Bilkay, 2016).

2.3.3. Kralige Ar1 Sendromu
Kadinlarin ¢ogunlugu , kadinin; idrak, tutum yetkinlestirme, nitelikli olarak mesele
¢oziimleme ve hitkiim verme becerikliligi iktiza eden aritmetik bilimleri, spor ve para
isleri alanmnda erkefe gire yeteneksiz oldufu nazariyesiyle yetismisti. Bu
miinasebetle ¢ogu kadmlar, mantiksal sorun ¢dziimleme ve kendine giivenip karar
vermek mevzusunda erkek kadar iyi olmadiklarm digiinmektedirler. Uscul, telagsiz
ve dingin bir bigimde gercekligi tarayan ve bir karara varan gorevli bir idareci
tahayyiil edildiginde Bireylerin ¢ogunlugu bir erkek gormektedirler. Miinhasiran son
vakitlerde-bu portre kadin idarecileri de kapsayacak bicimde genislemistir. Filhakika
kimi kadinlar daima  kendisine gilvenen ve miimtaz bir bigimde mesele
¢oziimleyebilecek pozisyona gelmistir. Kendine giiveni az olan kadinlar da bu yetenegi
minik bir yardim ve cesaretle sahiplenebilmislerdir (Ruffino, 1993). Sosyal uzanim
utkulu kadmlar 6ziinii kaynak alma hatasi yaparak, kendim bu konuma gelebildiysem
obiir kadinlar da bu konuma gelir korkusuna kapilir (Oriicti vd., 2007). Iste bu tiir
kadin ver aldiklart pozisyonda tek bagina olabilmek gayesiyle hiyerarsik olarak diger
kadina destek saflamaz. Iste bu tiir tutumlart gosteren yonetici kadinlar, ¢aba
gistermedigini diistindiikleri kadin personelin terfiine mani olmaktadirlar. Bu tip kadin

idareciler erkek personeli desteklerler . Bu boyut yazmmda "kralige art sendromu" ismi
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ile amlmaktadr. (Oswald ; VanMatre, 1990). Kralige art sendromu, iist kademe
yonetimde kadin olarak aymk olmanm bir imtiyaz ve biiyiik bir utku indikator
olusturdugu fikrinin suuraltina  oturmasmdan miitevellit bir tutumdur (Oztiirk
:Bilkay, 2016). Yukarda izah edilen tutum gosteren yonetici kadmlar bir
organizasyon igindeki gliglerini &biir kadinmn ilerleyebilmesini engellemek ve azmini
ogiitmek icin yogaltabilir. Bu durumun nedeni, yénetici kadinm inanmilmaz miktarda
caba sarf etmesi, terfil agisindan kisisel yeteneklerine ve becerisine itimat etmesi
nedeniyle terfiinin 6biir kadima gore daha zor olmasmu istemesidir. Kralige ari
sendromunun bir mesele oldugu kabullenilmistir, nedeni su ki; erki elinde tutan kadin,
kadinlarm terfiini tesviki i¢in olmasi gereken pozisyondaysa da, bunu yapma
olasiliklan hi¢ yok denecek kadar azdir (Hopman ve Lord, 2009). Bu konu ile ilgili
calismalardan elde edilen bulgulara gére , yonetici kadinlarin tutumu sebebiyle diistik
seviyede c¢alisan kadinlarin  yoneticilerinin birer erkek olmasi gartma ilisik
gosterilerek bu fikrin lizla ilerleyebilecegi ve mani olunamayacag diigincesinin

hakim oldugu bulgusuna ulagilmstir. (Giinden, 2011).

2.4, CAM TAVAN SENDROMUNU ENGELLEMEYE
YONELIK STRATEJILER

2.4.1. Egitim Steatejisi
Lewis ve Fagenson’un (1995) yapmis olduklari aragtirmalarinin bulgusuna gére, kadin
personel  yliksek  yonetim seviyesine ulasabilecek nitelikte egitim destegi
gormemektedirler. Bundan &tiirli kadin personel cam tavan sendromuna sebep
onyargilardan kurtulabilmeleri ilkin kafi derecede egitim gorerck yOnetim

kademelerini laik olarak hakkettiklerini ortaya koymalidirlar.

Kadin personelin 6ziine donik negatif Snyarg: ve tutumlari degistirebilmeleri ancak,
efitim seviyelerinin yiikselmesi ve meslek egitimi becerisini geligtirebilirse mitmkiin
goriinmektedir. Egitim ve deneyim kadin personelin is olanaklarmin iyilestirilmesi ile

miimkiin olacaktir, Kadin personel olasi eksifini tamamlayabilmek amaciyla

20




calismaya baslamadan evvel ve ¢aligmaya bagladiktan sonra igine iliskin egitime duhul

etmelidir. Kariyer egitimi izlenceleri, yoneticilik namzetlerinin umumi ydnetim
yeteneklerinin  gelisimine yonelik kurgusal ve kilgih seminerlerden meydana
gelmektedir. Izlencelerin  goreceli iistiinliigii, kadinlarm erkeklerin erk sahibi
olduklart calisma hayati ile galismaya baslamadan evvel, yetisme kademesinde
kargilasmast ve énderlik yeteneklerini birlikte olgunlastirmasidir. Kezalik kadinlar
calisma yasamna kolayca koordine olacaklardir. Kadina sunulacak kariyer egitimi
hem daha vasifli emek saglarken hem de iginde bulundugn toplumunun kiiltiirel
seviyesini yiikseltmig olacaktir (Sezen, 2008; Erkiling, 2011; Oztiirk, 2011; Giilbay,
2012).

2.4.2. Mentor Yardinn Stratejisi

Bireylerin Hayatta tel baslarina bagarili olmalart miimkiin degildir. Her bircy
is hayatinda ¢alisma arkadaglarindan etkilenmigtir. Bireyler kariyerinde ilerlerlemesine
yardimer olacak en hizli ve etkili yontem , kisilik yapist ve davranislar ile model
olacak kisiler bulmaktir.

Kariyer gelisiminde egitimin rolit buytiktiir. Bagarih kisilerin hayatlarmi yazan
kitaplar okuyarak, roportajlar izleyerek , bagarth insanlarin podcast ve videolarmn takip
ederek bireyler kendilerini geligtirebilirler. Periyodik olarak yiiz yiize ya da online bir
araya gelebilecekleri bir montdr, bireylerin igsel olarak kendilerine uyguladif
engelleri asmasma yardimct olur. Burada bireyler igin en zor olan boyle bir kisiyi
bulmaktur. Bireye uygun bir mentor ile eglesmek ve onunla karsilagmak kolay bir siireg
degildir. Bireyler menorti bulsa bile, i3 yagammin yoguniugunda mentoriin bireye

zaman ayrrmast gereklidir. (Ozdamar K. ,2004)
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2.4.3. Sosyal lliski Stratejisi

Bugiinlerde halkla iligkiler faaliyetinden beklenen, firma ile tiim igtirakgileri
arasinda baskm bir etkilesim saglamasidir ve dngoriilebilecegi tizere bu gérev, firmayi
cevresi ile koordinesini saflamada stratejik bir ehemmiyete sahiptir. Benzer sekilde
halkla iliskiler faaliyetlerinden umulan bu muhteva, halkla iligkiler y&netiminin
stratejik iletim yonetimi olarak adlandiriimasina yol agnus; firmanmn i¢inde bulundugu
makro ve mikro mekdni tanimlama ve firmanin gevresiyle olan baghiligini beyanat

mesuliyeti gibi genis ve iddialt bir kapsama ulasmistir (Kitchen; Papasolomou 1997).

2.4.4. Performans Yiikseltme Stratejisi

is bayatinda kisinin basarummin kiymetlendirilmesi bagka bir soyleyisle
maddesel ve soyut emeginin 8lgimil, her daim inisiyatif alan nokta olmustur. Firmalar
da rekabet {istiinltigii saglayan $gelerin baginda i§g6renleri gelmektedir. Dolayist ile
isgérenler ve firmaya iliskili kararlarin hakiki ve zamamnda verilebilmest igin, 1yi bir
performans yonetimi sistemine gereksinim vardir. mesela, tilkemizde kamu
firmalarinda performans yénetimi sisteminin uzanimun yiikseltilebilmesinin gerektigi,
10. Kalkinma Planinda (2014-2018) belirtilmistir, 5018 sayili Kamu Mali Y 6netimi ve
Kontrol Kanununa iligik olarak 2007 yilinda islerlik alan Kamu I¢ Kontrol Standartlar:
Tebligi ile isgorenlerin yeterliligi ve performansinin kiymetlendirmesine yoniiniinde

tedbir alinmast icin kamu yonetimleri vazifelendirilmistir. (Altumgik R., 2004)

2.4.5. Orgiit Kiiltiirii Gelistirme Stratejisi

Bilginin gecen donemlere nazaran cok fazla artmast ve bilgi-iletigim
teknolojisindeki gelisimler, toplumun sosyo-kiiltiirel, ekonomik, siyasal biinyelerini de
onemli miktarda etkilemistir. Bu temayliz, erek, striktiir, proses ve iklim
uzanimlarindan olusan firmalan da biiyik dlgtide degisime zorladig gorillmektedir.

Cagimizda firmalar, daha kisa zamanda meselelerine ¢are bulma, milessir yapilar
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hazirlamak, ihtiyaglara kosut mal, hizmet, ide iiretme yontinde 6nemli ugragilar igine

sokulmaktadir. firmalar elastik yapilar kazanmakta, ¢agcil yonetim taktikleri ve
teknikleri firmalarin ayakta kalabilmeleri igin belli bagl faaliyetler haline gelmektedir.
Timel olarak deginildigi gibi, firmalar bagintilariu bengilemek igin eski senelere gére
daha c¢ok kendilerini restore etmekte, yapilarnda, proseslerinde daha fazla
degisiklikler realizasyona gitmektedirler. Bu statiiko, firmalar® cageillagtirmak™
gayretine sevk etmekte natiirel olarak da “firma gelistirme” diizgii, metot ve prosesleri
hususunda elzem ve tatminkdr bilgi ve melekelerle donandik olma gereksinimi ile yiiz

ylize burakiyor. (Zeybek, 2010)
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirma Modeli

Calisma tarama arastirma ybntemine uygun olarak dizayn edilmigtir. Bu
modelde ilgilenilen konu iizerinde degisiklige gidilmeden alan ve saha ¢aligmast

yapilarak mevcut durum ortaya konulmaktadir.

3.2. Evren ve Orneklem

Calismamizin evrenini [stanbul’da kamu ve 6zel spor kurumlarinda (Istanbul
Biiyiiksehir Belediyesi Spor Etkinlikleri A.S., Kartal Genglik Hizmetleri ve Spor ilce
Midiirliigii Kadikdy Genclik Hizmetlern ve Spor flge Miudiirliigi, , Tuzla Genglik
Hizmetleri ve Spor Ilge Miidiirliigii, Fatih Spor A.S$., Biral Spor Tesisleri) ¢aligan kadin
personel olugturacaktir.

Calismanmuzin ~ 6rncklemini ise Istanbul Anadolu ve Avrupa yakasindan
tesadiifi orneklem yontemi ile segilmis 4’er tane kamu ve ozel spor kurumu

olusturmugtur. Calismamiza 147 Kadm personel katilmistir.

3.3. Veri Toplama Araclan

Aragtirmaya katilan kadm personelin demografik ozelliklerini belirleyebilmek
icin 6 sorudan olugan kigisel bilgi formu kullanilacaktir. Bu bilgi formu-kadin
personelin; yas, medeni durum, egitim durumu, unvan ve mesleki deneyim siiresinden
olugmaktadir. Karaca’mn 2007 yiinda Selguk Universitesinde hazirladif yiksek
lisans tezinden uyarlanan cam tavan Slgegi 7 alt boyut ve toplam 38 sorudan
olusmaktadir. Bu alt boyutlar Coklu rol iistlenme cronbach alfa=0,701 (1-2-3-4-5
sorular), kadinlarmn tercih algilart cronbach alfa=0,791(6-7-8-9-10-11-12 sorular),
orgiit kiiltiirti ve politikalart cronbach alfa=0,776 (13-14-15-16-17-18-19-20 sorular),
mentor eksikligi cronbach alfa=0801(24-25 sorular), bigimsel olmayan iletigim
aglarina katilamama cronbach alfa=0,821(21-22-23 sorular), mesleki ayirim, cronbach

alfa=0,830(26-27-28-29-30-31  sorular) ve basmakalip yargilar cronbach
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alfa=0,769(32-33-34-35-36-37-38 sorular), soru &lgeklerinin puanlamasi 5’1 Likert

tipi derecelendirme ile yapilmigtir.

Anketteki 38 tutum ifadesi, besli dereceleme &lgegiyle hazirlanmis, “Kesinlikle
Katiliyorum™ segenegi igin 4, “Katiliyorum™ segenegi i¢in 3, “Kararsizim” segenegi igin
2, “Katilmiyorum™ segenegi i¢in 1, “Kesinlikle Katifmiyorum® secenegi i¢in 0 puan
verilmistir. Bdylece katilimeilarm anket yolu ile ifade ettikleri bilgiler derecelendirme
Slgesi kullanlarak sayisal hale getirilmistir. Bu besli dlgekteki dort aralik igin (4-0=4)
hesaplanan aralik katsayisma gore (4/5=0,80) segenek araliklar asagida ki gibi

diizenlenmistir.

Caligma tarama aragtirma yontemine uygun olarak dizayn edilmistir. Bu
modelde ilgilenilen konu tizerinde degigiklige gidilmeden alan ve saha ¢aligmasi
yapilarak meveut durum ortaya konulmaktadir.

Puanlar | Segenekler Sayisal smirlar
0 Kesinlikle katilmryorum 0,00-6,79
1 Katilmtyorom 0,80-1,59
2 Kararsizim 1,60-2,39
3 Katilryorum 2,40-3,19
4 Kesinlikle Katiliyoram 3,20 - 4,00

Toplam tutum puanlarinin hesaplanmasinda ise olumsuz tutum ifadelerinin ters
kodlanmast,yontemine, bagvurulmustur,

Buna gore*1,3,4,5,9,10,12,13,14,15,18,20,22,23,24,26,27,28,30,31,32,33,35,36,37,38”
maddeler olumsuz bir tutumu niteledigi i¢in, bu maddelerin puanlanmasi ters kodlama ile

gergeklestirilmigtir
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3.4. Istatistiksel Analiz

Orneklem grubunda istanbul’da kamu ve &zel spor kurumlarinda (Istanbul
Riiytiksehir Belediyesi Spor Etkinlikleri A.$., Kartal Genglik Hizmetleri ve Spor flge
Miidirtiigii Kadikéy Genglik Hizmetleri ve Spor llge Miidirligi, , Tuzla Genglik
Hizmetleri ve Spor llge Miidiirligi, Fatih Spor A.$., Biral Spor Tesisleri) caligan 147

kadm personele analiz edilmistir.

Anket formu ile elde edilen verilerin ne 6l¢iide gtivenilir oldugunu belirlemek
amaciyla, Cronbach Alpha giivenirlik testine tabi tutulmugtur. Elde edilen sonug
baglaminda, anketin kabul edilebilir oranin iizerinde bir giivenirlige sahip oldugu

goriilmiistiir (Karaca, 2007).

38 ifadeden olusan alg: anketi, teori kismina paralel bir sekilde yedi alt boyut
acisindan analiz edilmigtir. Bu boyutlarin olusturulmasinda faktor analizi yapilmamig

olup, teorik kisimda edinilen bilgilerden yararlamlmistir. 86z konusu 7 alt boyut:

Arastirma Konusu {le {lgili Sorularin Analizi:

Calismanm bu boliimiinde, arastirmanm ana konusunu olusturan ve kadmn
voneticilerin st diizey yonetsel pozisyonlara yikselmelerini engelleyen cam tavan

bilesenlerinin neler oldugunu tespite yonelik analizlere yer verilecekdtir.

Kadmlarin Coklu Rol Ustlenmesi ile {lgili Tutumlar:

Bu bélimde “kadmlarm aife yasamindaki rol ve sorumlularmm Ust diizey
yonetsel pozisyonlara yilkselmelerini nasil etkiledigi” arastirtlmak istenmektedir.

Durum ile ilgili 5 ifade yoneltilmigtir.

Kadmlarm Kisisel Tercih ve Algilan ile flgili Tutumlar;

Bu boliimde “kadilarin herhangi bir dis engel olmasa dahi tist diizey yénetsel

h )]

pozisyonlara gelme ile ilgili isteklerinin olup olmadif1” arastiriimak istenmektedir.

Durum ile ilgili 7 ifade yoneltilmigtir.
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informal Tletisim Aglar ile Ilgili Tutumlar:

Bu bolimde “kadmlann &rgiitlerde erkeklerin kurmus olduklar: iletigim
aglarina ne diizeyde katildiklar” aragtiriimak istenmektedir. Durum ile ilgili 3 ifade

yOneltilmistir.

Oretit Kiiltiirii ve Orgiit Politikalari ile Ilgili Tutumlar:

Bu boliimde “firsat esitligi tammayan orgiitsel politikalara ve erkek-kadm 6rgiit
kiiltiiriine iliskin meveut durum” arastinlmak istenmektedir. Durum ile ilgili 8 ifade

yoneltilmigtir.

Mentorluk ile flgili Tutumlar:

Bu bélimde “kadmlarin  Orgiitlerde mentorluk iliskisinden ne derece

yararlandiklart” arastirilmak istenmektedir. Durum ile ilgili 2 ifade yoneltitmistir,

Stereotipler ile Ileili Tutumlar:

Bu biliimde “erkeklerin kadin yoneticiler ve kadin ¢aliganlar hakkinda olumsuz
dnyargilara sahip olup olmadiklar” aragtirilmak istenmektedir. Durum ile ilgili 7 ifade

yoneltilmistir.

Mesleki Ayrim ile [lgili Tutumlar:

Bu boliimde “cinsiyet rollerine yonelik toplumsallagma tarzinm Orgiitsel
yaptlanmaya tagimp tagmmadifi, dolayisiyla kadimlara yonelik yatay ve dikey
ayrimeiligin séz konusu olup olmadiFr” arastirilmak istenmektedir. Durum ile ilgili 6

ifade yoneltilmistir.

Calisanlarm Toplam Tutum Puanlarinm Demografik Degiskenler Balamindan

Karsilastirilmast ve Hipotezlerin Testi:

27




Calismanm bu bélimiinde, ¢alisanlarm toplam tutum puanlari demografik

degiskenler ~ bakumindan  karsilagtiilacak,  bdylece  hipotezlerin  testi

gergeklestirilecektir.

Verilerin Cézimlenmesi:

Toplanan veriler, SPSS bilgisayar programi kullanilarak analiz edilmis ve elde
edilen sonuglar tablolar aracihgiyla sunulmustur, Olgekte yer alan maddelere yonelik
frekans dagifimi, ortalama ve standart sapmalar bulunmustur. Kadmn personelin toplam
alg1 puanlarinin yas, medeni durum, egitim durumu, iinvan(statii) ve mesleki deneyim
depiskenleri bakimmdan kargilagtirilmasmda bagimsiz gruplar t-testi (Independent

Samples t-test), Kruskal- Wallis ve Mann- Whitney U analiz teknikleri kullamlmugtir.

3.5 Arastirmanin varsayimlari

Amagclarin gergeklesmesi igin anketleri doldurma talimatlarmm dogru sekilde
verildigi ve tiim katilumeilarm talimatlart dogru antayacaklan anket formunu dolduran
sporcularin objektif olduklart ve sorulara dogru cevap verdikleri.

Arastirmaya tiim deneklerin goniillii olarak katildiklan.

Arastrma konusu ile ilgili ulagtlabilen kaynaklardan edinilen bilgilerin
objektifligi yansittig1.

Ulasilan 8rneklemin evrenin temsil ettigi varsayilmaktadir.

Bu arastirmada kullanilacak anketler uygulanabilir niteliktedir.

3.6 Arastirmanin Sumrkiiiklar:

[stanbul’un Anadolu ve Avrupa yakasinda bulunan tesadiifi 6rnekleme yontemi

ite secilmis dérder Kamu ve Ozel Spor Kurumu ile sinirhidur,

Sadece yukarida belirtilmis olan Kamu ve Ozel Spor Kurumlariin Yénetici ve
i Antrendr pozisyonunda ¢aligan kadin personel ile sturhdir.

Veriler uygulanan anketin sonuglarinda elde edilen bilgilerle sinirhidr.
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Ulagilabilen kaynaklar ve arastirmacmm yeterliligi ile smirhidir

Bu aragtirma yiiksek lisans igin ayrilan stire ile simrlidir.
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4. BULGULAR

Personelin Demografik Ozelliklerine Iligkin Frekans Tablolart

Calismamizin bu béliimiinde kamu ve 6zel spor igletmelerinde ¢ahisan kadin personelin
demografik 6zelliklerinin (Cinsiyet, yag grubu, medeni durum, egitim seviyeleri,

unvanlari ve mesleki deneyim siireleri) dagilimma iligkin bilgilere yer verilmistir

Tablo: 1 Spor Kurumlar Personelinin Cinsiyeti

Frekans %

Kadin 147 100,0

(Calismaya katilan cevaplayicilarin tamami kadindir

Tablo: 2 Spor Kurumliari: Personelinin Yas Gruplar

Frekans %
20-30 93 63,3
31-40 . B2 354
41-50 2 1,4
Toplam 147 100,0

Calismaya katilan 6rnek bireylerin %63°11 20-30, %35,4°1 31-40 ve %1,4°0 ise 41-50

yag grubundandir.
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Tablo: 3 Spor Kurumlari Personelinin Medeni Durumliar

Frekans %
Evi 103 70,1
Bekar 44 299
Toplam 147 100,0

Cahsmaya katilan érnek bireylerin %70,1°1 evli %29,9"u bekardir.

Tablo: 4 Spor Kurumlari Personelinin Egitim Seviyeleri

Frekans %o
Lise 33 22,4
On Lisans 2 1.4
Lisans 94 63,9
Yitksek Lisans 18 12,2
Toplam 147 100,0

Calismaya katilan rnek bireylerin %63,9°u lisans, %12,2’s1 yiiksek lisans, %22,4’0

lise ve %1,4’1 ise On lisans editim seviyesindedir.

31



Tablo: 5 Spor Kurumlar: Personelinin Unvanlar

Frekans %
62 42,2
Yoénetici
85 57,8
Antrendr
Toplam
147 100,0

Calismaya katilan 6rnek bireylerin %57,8°1 antrendr ve %42,2°si ise yoneticidir.

Table: 6 Spor Kurumlar: Personelinin Mesieki Deneyim Siireleri

Frekans %
15 a2 55,8
6-10 45 30,6
11-15 13 8,8
16-20 7 48
Toplam 147 100,0

Calismaya katilan 6rek bireylerin %55,8’1 1-5 yil, %30,6s1 6-10 yil, %8,871 11-15 yil

ve %4,8’ise 16-20 y1l mesleki deneyime sahiptirler.
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Tablo: 7 Verilere Iliskin Normallik Testi

Normallik Testi

Kolmogorov-
Smirnov®
Shapiro-Wilk
Istatisti Istatisti
k k
sd p sd P
Toplam puan 1101 147 ,000 965 147( ,001
,000

Coklu rol listlenme 1491 147 953 147,000
Kadinlarmn tercih algilan 1471 1471 ,000 ,960 1471 000
Orgiit kiiltiirit ve politikalari J1501 147| ,000 9721 1471 ,004
Bigimsel olmayan iletigim aglarina 156] 147] 000 946 147|000
katilma

Mesleki ayirnm 1551 1471 ,000 O57V 1471 ,000
Basmakalip yargilar 109y 147,000 976 147 ,012
Mentor eksikligi 2401 147|000 9241 1471 ,000

Calismamizda elde edilen veriler normal dafilim gdstermemiglerdir (p<0,05) Bu

nedenle verilerin analizinde parametrik olmayan test istatistikleri kullanilacaktir.
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Paremetrik istatistik yontemler verilerin rastgele dagihm esasina uydugunu kabul eden

ve olasilik dagilimi parametrelerine gére grkarimlar yapan istatistik dalidir. (Geisser;
Johnson ,2006) En iyi bilinen istatistik yontemleri parametriktir( Cox, 2000).
Genellikle parametrik yontemler, parametrik olmayanlara gore daha fazla kabullenme
yaparlar. Ancak bu ekstra kabullenmelerin dogru oldugu durumlarda da, parametrik
yontemler ile daha dogru ve kesin sonuglar elde edilebilir. Bir bagka deyisle, bunlarin
istatistiksel tahmin giicti yiiksektir. Ancak bu kabullenmelerin dogru olmadif:
durumlarda ise parametrik yontemlerin sonuglart gayet yanlis yonlendirici olabilir.

Diger taraftan parametrik formiiller genellikle daha basit ve hizlidir (Freedman,2000).

Parametrik olmayan istatistik yontemleri ,verinin belirli bir dagilima ait ézeflikleri
olmadigam kabul ederler ve rastgele dagilim parametrelerine gére kabullenmeler
yapmazlar. Bu yontemler, gizlem degerlerinin sira sayilarim dikkate almaktadirlar,
Aynica parametrik ydntemlerde her bir degiskenin kendi basina standart dagilim
gosteren bir gruba ait oldugu, ancak bir arada sabit bir model ilizerine oturmasi
mecburiyeti olmadif kabul edilir. Béylece model biiyliyerek verinin kompleksligine
oturacak bir hal alir. Parametrik olmayan yontemler 6lgiimlerin gergek degerleri yerine
yart kantitatif seviyelerim kullanir ve genellikle sorgulanan kosul hakkmda daha az
bilgi sahibi olunun durumlarda kullanilir.( Corder; Foreman,2009). Bu yéntemler
daha az kabullenme yaptiklarindan sonuglari daha sabittir. Fakat parametrik
yontemlerin kullantmina uygun durumlarda kullanildiklarinda ise istatistiksel gligleri

daha zayif olacaktir
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Table: 8 Kadm Personelin Cam tavan Sendromu Diizeyleri

Minimum

Maksimum

Ort

Toplampuan

N

147

147

1,76

3,24

2,4178

Std. Sapma

28725

Kadin personel kurumlarinda cam tavan sendromunun oldugunu belirtmiglerdir.

Katiliyorum yargis1 ortalama puan diizeyi (2,40-3,19). Hi Hipotezi kabul edilmistir.

Tablo: 9 Kadin Personelin Cam Tavan Sendromu Alt Boyutlar: Diizeyleri

Minimu | Maksimu Std.
m m Sapma
Ort

Coklu rol istlenme 147 ,80 3,40| 2,4449| ,58323
Kadlarin tercih algilar 147 1,29 3,57\ 24791} 47639
N 147 1,13 3,38 2,3019] 39794
Orgiit kiiltiiri ve politikalart 67
Bicimsel olmayan iletisim aglarna 147 4,001 2,5828| ,74007
katilma
Mesleki aymm 147 1,33 3,671 2,4989| ,57222
Basmakalip yargilar 147 1,00 4,00| 2,52871 ,52166
Mentor eksikligi 147 ,00 3,501 1,7211| ,69767
N 147
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Kadin personel kurumlarinda; Coklu rol iistlenme, kadmnlarin tercih algilar, bigimsel

olmayan iletisim aglarina katilma, mesleki aymrim ve basmakabp yargitarin var
oldugunu belirtmiglerdir. Katiliyorum yargist ortalama puan diizeyi (2,40-3,19).
Bunun yan: sira mentor eksikligi, drgiit kiiltiirii ve politikalarinda kadin yoneticilere

agisindan ayrmmethik olup olmadigi konusunda kararsiz kalmuslardir. Kararsizim

yargist ortalama puan diizeyi ( 1,60-2,39)

Tablo: 10 Kadin Personelin Yas Gruplar Ile Cam Tavan Sendromu Diizeyleri ve

Alt Boyutlart Arasindaki Farkhiik

Kruskal Wallis Testi®

Toplam
puan
X2 1,966
ksd 2
P 374

Coklu
rol

tstlenm

,213

,899

Kadinlan
n tercih
algilar

1,352

509

érgﬁt
kijltiirll ve
politikalar

1

1,170

557

Bigimsel
olmayan
iletisim

aglarina
katilma

2,215

330

2

Mesleki
ayirim

2,508

,285

Basmakalip
vargilar

4,080

,130

Mentor

eksikligi

4383

747

a. Kruskal Wallis Testi

b. Grup degeri: Yas Grubu

Kadin personelin Cam tavan sendromu diizeyleri ve diger alt boyular ile yas gruplar:

arasinda anlamh farklilik yoktur (p>0,05). Ho: Hipotezi kabul edilmistir.
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Table: 11 Kadmn Personelin Medeni Durumlar {le Cam Tavan Sendromu Diizeyleri

ve Alt Boyutlan Arasindaki Farkhihk

Mann-Whitney U?
Coklu Orgiit
rol kiiltiird ve
stlenm Kadmlars politikalar Bigimsel olmayan
Toplam ¢ n tercih 1 iletigim aglarma | Mesleki {Basmakalif Mentor
puan algilar katilma aymrum | p yargtlar | eksikligi
Mann-Whitney U § 2209,50 [ 2172,00 2152,000 | 2160,500 1927.000 2170,50} 1973,000 | 2139,50
0 0 0 0
7528,00
Wilcoxon W 3199,50 0 7508,000 1 7516,500 2917,000 3160,50| 2963,000 | 7495,50
0 0 0
-,401
Z -,239 ,688 -,485 -,449 -1,459 -,406 -1,246 | -,559
P ,811 ,628 ,653 145 ,685 213 576

a: Grup degeri : Medeni Durum

Kadm personelin Cam tavan sendromu diizeyleri ve diger alt boyular ile medeni

durumlari arasinda anlaml farklilik yoktur (p>0,05). Ho: Hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo: 12 Kadm Personelin Egitim Durumlan ile Cam Tavan Sendromu Diizeyleri
ve Alt Boyutlar1 Arasindaki Farkhiik

Kruskal Wallis Testi®t

Bicimsel
olmayan
Coklu iletisim
. 5]
rol | Kadimlan Orglit ?{gat?;;l: ‘
Toplam{ distlenm | ntercih | kiiltiirli ve Mesleki |Basmakalip Mentor
puan e algilar | politikalart ayirim | yargilar | eksikligi
X2
1,774 | 583 984 3,070 2,859 2,348 721
2,073
sd 3 3 3 3 3 3 3
3
P ,900
557
,621 805 381 414 503 ,868

a. Kruskal Wallis Testi

b. Grup degiskeni: Egitim durumu

Kadin personelin Cam tavan sendromu diizeyleri ve diger alt boyular ile eZitim

durumlart arasmda anlamli farklilik yoktur (p>0,05). Ho: Hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo: 13 Kadm Personelin Unvan/Statiileri Ile Cam Tavan Sendromu Diizeyleri

ve Alt Boyutlar1 Arasindaki Farkhihk

Mann-Whitney U2
Bigimsel
olmayan
iletigim
Kadmlarm Orgiit kiiltiird ellqgltazma
Toplam | Coklurol|  tercih ve Alma | p resleki| Basmakalip|  Mentor
puan | {istlenme| algilar1 | politikalar ayirnm | yargilar | eksikligi
Mann-Whitney |2566,50|2548,000 | 2627,500 | 2624,500 | 2441,000 |2600,00] 2507,500 | 2609,500
U 0 0
Wilcoxon W 4519,50] 6203,000 | 4580,500 | 4577,500 | 4394,000 |4553,00| 4460,500 | 4562,500
0 0
V4 -,269 -,344 -,030 -,041 - 774 -,138 -,503 -,105
P ,788 731 976 ,967 ,439 ,890 ,015 917

a. Grup Dedigkeni; Unvan/Statd

Kadmn personelin Cam tavan sendromu diizeyleri ve diger alt boyular ile unvan/statii

durumlart arasinda anlamli farklilik yoktur (p>0,05). Ho: Hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo: 14 Kadin Personelin Mesleki Deneyim Siireleri Ile Cam Tavan Sendromu
Diizeyleri ve Alt Boyutlar: Arasindaki Farkhhk

Kruskal Wallis Testi®t

Kadmlan
Topla | Coklurol] ntercih
m puary {istlenme | algilart

4,293 7,548 8,903
X2
sd

3 3 3

P 231 ,056 ,031

Orgiit
kiiltiiril ve
politikalar

3,236

,357

Bicimsel
olmayan
iletisim
aglarma
katijma

10,442

018

Mesleki
ayirim

644

,B86

Basmakalip
yargilar

826

,843

Mentor
eksikligi

4,401

221

a. Kruskal Wallis Testi

b. Grup degigkeni: Mesleki Deneyim

Kadm personelin mesleki deneyim siireleri ile kadmlarm tercih algilart seviyeleri

arasinda anfaml farklihk vardir (p<0,05) Kadin personelin mesleki deneyim stireleri

ile kadinlarin bigimsel olmayan iletisim aglarina katilma seviyelert arasinda anlamly

farklilik vardir (p<0,05) Hi: Hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo: 15 Kadin personelin Mesleki Deneyim Siirelerine Gire Kadinlarin Tercih

Algilari ve Bigimsel Olmayan Iletisim Aglarma Katilma Diizeyleri Ortalamalary

Mesleki Deneyim Ort
1-5 82 2,4373
Kadinlarin tercih algilan
o s 82| 12,5691
Bicimse! olmayan iletigim
aglarina katilma
N 82
6-10 45 2,6159
Kadinlann tercih algilar
45 2,8296
Bigimsel olmayan iletisim
aglanna katima
45
N
1115 13 2,4845
Kadinlarin tercih algdar
13 2,1026
Bicimsel clmayan iletigim
aflarina katiima
N 13
16-20 7 2,0612
Kadinlarin tercih algitan
7 2,0476
Bicimsel olmayan iletisim
aglanna katiima
N 7

16-20 yildir spor kurumlarinda galisan personel kadmlarm tercih algilart alt boyutunda
kadmlarin kariyer hedeflerini gergeklestirmek i¢in belirli bir plana sahip olduklar,
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kadinlar icin islerinde ilerleme ve gelisme olanaklarinin 6neminde, kadinlarin bagarih
bir yonetici olabilmeleri igin gerekli olan yetenek, objektif goriis ve inisiyatife sahip
olduklar, kadmlarin {ist diizey yonetici olduklannda yalmz kalma korkusu
yagayacaklari, {ist diizey yoneticilerin kadin olma 6zelliklerini yitirecekleri, kendine
giiveni olan kadmlarm st yonetici  olmanin zorluklarni kolaylikla agma
durumlarinda ve kadmlar terfi etme ve daha yiiksek pozisyonlara gelme konusunda
isteksiz olduklart hakkinda kararsizdurlar. Diger siirelerde calisan kadin personel ise

bu goriiglere katilmaktadirlar.

1-5 yil ve 6-10 yildir spor kurumlarinda ¢aligan personel bigimsel olmayan iletigim
aglart alt boyutunda; kadinlar erkek is arkadaglar ve fistleri ile rahat iletisgim
kurabildiklerini, erkeklerin genellikle resmi olmayan kurum disi iligkilerin etkisiyle
kendi cinslerini kaymrict davranista bulunduklarina ve kadinlar —erkek-baskin iletisim
aglarma girmekte zorlandiklar yargilarina katilmaktadir Diger siirelerde ¢aligan kadmn
personel ise bu yargilara kararsiz kalmaktadirlar. Kadin personelin Cam tavan
sendromu diizeyleri ve diger alt boyular ile mesleki deneyim stireleri arasinda anlamh

farkhilik yoktur (p>0,05). Ho: Hipotezi kabul edilmistir.
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5. TARTISMA ve SONUC

Kadm personel kurumlarinda cam tavan sendromunun oldugunu belirtmislerdir ve
Calismaya katilan cevaplayicilarin  demografik ézelliklerinin dagilimlar: agagidaki
gibidir. 6rnek bireylerin tamamu kadmdar. 6mek  bireylerin %6371 20-30, %35,474 31-
40 ve %1,4°1 ise 41-50 yas grubundandir. Ornek  bireylerin %70,1°i evli %29,9’u
bekardir. Omek  bireylerin %63,97u lisans, %12,2°si ytiksek lisans, %22,4°1 lise ve
%1,4° ise on lisans efitim seviyesindedir. drnek bireylerin %357,8°1 antrendr ve
%42.2°si ise yoneticidir. ek bireylerin %55,8°1 1-5 yil, %30,6’s1 6-10 yil, %8.81

11-15 yil ve %4,8%ise 16-20 yil mesleki deneyime sahiptirler.

Kadin personel kurumlarnda; Coklu rol iistlenme, kadimlarin tercih algilari,
bigimsel olmayan iletisim aglarina katilma, mesleki ayuim ve basmakahp yargilarin
var oldugunu belirtmislerdir. Bunun yam siwa mentor eksikligi, orgit kiltiirii ve
politikalarinda kadin yéneticiler agismdan ayrimeihk olup olmadigl konusunda

kararsiz kalmglardir.

Orgiit kiiltiirti, ment6r eksiklifi konusunda aragtirma yapan Ergeneli;
Akcamete, 2004, Karcioglu; Leblebici, 2014, Tagkin;Cetin,2012) tarafindan Gen
siiriilen bulgular ile ¢aligmanuzda elde ettigimiz bulgular benzerlik gostermektedir.
Soyle ki; Yonetici kadmlarin yonetim kademelerinde dst seviyeye ¢ikmasinda
mensuplar olduklar 6rgiitlerden kaynaklt bir gok etmenler de etkili olmaktadir. En
snemli etmenlerin basinda 6rgiit kitltinii gelmektedir. Erkek mihrakli &rgiit kiiltiirit
kadin personele kariyer hayatinda mithim bir mani olugturmaktadir. Kadin personelin
brgiit biinyesinde tist yonetime terfii etmeleri, drgiitiin kiiltiir yapisindaki birey odakls,
performans kiymetlendirmesine yaslanana ve esey es deferlifini  temel alan
proseslerle alakali oldugu belirtilmektedir. (Ergeneli ve Akgamete, 2004). S6z gelimi;
¢ogu brgiit erkek personelin kendi aralarinda kurduklart “old boy network” ismi ile
alinan enformel is alakalar1 (Karcioglu ve Leblebici, 2014) vardu. Kadimn personelin
sozii edilen networklara katilmakta giicliik yasadikiari, bundan 6ttrii kariyerinde

miihim yer tutan, bilgi, destek, tavsiye, gii¢ ve ayricaliklardan mahrum kaldig1 bu
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konuyla ilgili ¢ofu arastrmada bulguya rastlanmugtir. Kadm personelin yliksek

yonetim seviyelerine ulasamama sebeplerinden birisi olan tesekkiil etmenleri Tagkn
ve Cetin (2012) ‘in yaptif arastirma sonucunda clde cttigi elde ettigi bulgulara gore;;
oreit kiiltiird, orgiitsel politika, drgiitsel iklim, mentor eksikligi, olanak denkliginin
yoksunlugu, kadin personelin iletisim agiin haricinde yer almasi, yonetici erkeklerce
olusturulan maniler ve kadin personele yine ydnetici kadinlarca olugturulmus mani

olan “kralige ar1 sendromu” olarak belirtilmektedir.

Kadmn personelin Cam tavan sendromu diizeyleri ve diger alt boyular ile yas
gruplari , medeni dorumlari , egitim durumlart , arasinda anlamlt farklilik yoktur. Bir
baska degisle kadin personel yas gruplari, medeni durumlart ve egitim seviyeler ne
olursa olsun calistiklan kurumlarda cam tavan sendromunun var oldufunu
disiinmektedirler. Bu nedenle Mizrahi ve Arac1,2010, Aksu ve Digerleri,2013, Soysal
ve Baynal,2016, Taskin ve Cetin,2012 tarafindan yapilan galismalarda elde edilen
bulgular galismanuzda elde ettigimiz bulgularla &rtiismektedir. Bu bulgulara gore
kamu ve ozel spor kurumlarinda ¢aligan kadin personel kurumlarinda var olan cam

tavan sendromu ile asagidaki sekilde miicadele etmelidir.

Mizrahi ve Araci (2010) ‘nin konuyla ilgili yaptif1 arastirma neticesinde;
yonetici kadinlar kariyerlerinde yiizlegtikleri manilerle bag edebilmek agisindan ilkin
azimkarlik, tutarhlik ve hirs gostermelidirler. Bununla birlikte kadm yoneticiligini
yiireklendirecek ve sitbvanse edecek politikalar iginde ybnetici kadinlarin drgiitlenme
yetkinliklerinin de yer almasi, kadm persopelin kendi i¢lerinde el birligi ve beraber
aksiyon gosterme dirayetinin yetkinlestirilmesi gerekmektedir. Bu amagla olusturulan
olusturulan sosyal agin dayanak bulmasi gereklidir. Aksu vd. ce yapilan ¢alisma
bulgular1 da bu konuyu desteklemektedir. Aragtirma bulgularina gore, ankete katilan
ertkek idarecilerin yiizde ellisi, kadm personelin y6netim basamaklarinda
ilerlemelerinin éninde mani olan cam tavam kirmada sosyal iligkinin ¢ogunlukla etkin
oldugunu belirtmiglerdir (Aksu ve dig.,2013). Benzer bi¢imde, Soysal ve Baynal
(2016) kadin personelin kigisel etmenlerle alakall iletisim, on yargilar, bireysel

yegleme algis1 gibi mevzularda manilerle kargi karsiya kalsa bile agabilme yeterliligine
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malik bulunduklarimi séylemektedirler. Yine bir baska ¢aligmada Tagkin ve Cetin
(2012) yonetici kadinlara uygulanan cinsiyet esitsizligini kaldirmaya déniik; bireyci ve
orelitcli strateji uygulanabilir oldugunu belirtmektedirler. Buna gore; kisisel strateji;
finiversite diizeyinde ve meslek egitimi kazanma stratejisi, montérler den destek gérme
stratejisi, sosyal iliskiler realizasyonu stratejisi, tist diizey bagarim gosterme stratejisi,
rol catismalanmi  ¢dzitmleme  stratejisi  diye sayilabilirler. Ayrmmciliklan
engelleyebilmek amaciyla hayata gegirebilecek oOrgiit stratejilerindeyse sunlar
sayilabilir; erkek tistiin 6rgiitsel kiiltiirii doniigtiirmek, elastiki mesat ile aile dostu firma
muameleleri gerceklesmesi, kariyer gelisim dizgileri hazirlamak, sosyal haklardan
faydalandirmak ve kadm personelin yiikseltilme imkénlarini g¢ogaltmak miispet

ayrnimcilik stratejisidir (Tagkin, Cetin, 2012),

Kadin personelin mesleki deneyim siireleri ile kadinlarm tercih algilari seviyeleri
arasinda anlamli farklilik vardir. Elde ettigimiz bu bulguya gore; 16-20 yildir spor
kurumlarinda calisan personel kadinlarm tercih algilart alt boyutunda kadinlarm
kariyer hedeflerini gerceklestirmek igin belirli bir plana sahip olduklarn, kadinlar i¢in
islerinde ilerleme ve geligme olanaklarinin 6neminde, kadinlarm bagarili bir yonetici
olabilmeleri i¢cin gerekli olan yetenek, objektif goriig ve inisiyatife sahip olduklari,
kadmlann tist diizey vonetici olduklarmda yalmz kalma korkusu yasayacaklar:, {ist
diizey yoneficilerin kadin olma o6zelliklerini yitirecekleri, kendine giiveni olan
kadinlarmn tist yénetici olmanin zorhuklanm kolayltkla agma durumlarinda ve kadinlar
terfi etme ve daha viiksek pozisyorlara gelme konusunda isteksiz olduklar: hakkinda

kararsizdirlar. Diger siirelerde ¢alisan kadin personel ise bu goriiglere katilmaktadirlar,

Kadin personelin mesleki deneyim stireleri ile kadinlarm bigimsel olmayan
iletisim aglarina katilma seviyeleri arasinda anlamli farklilik vardir . Elde ettigimiz bu
bulguya gore; 1-5 yil ve 6-10 yildir spor kurumlarinda ¢aligan personel bigimsel
olmayan iletisim aglar alt boyutunda; kadimlar erkek is arkadaglan ve tistleri ile rahat
iletisim kurabildiklerini, erkeklerin genellikle resmi olmayan kurum disz iligkilerin

etkisiyle kendi cinslerini kayirict davranigta bulunduklarina ve kadinlar erkek-baskin
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iletisim aglarma girmekte zorlandiklar: yargilarina katilmaktadir Diger siirelerde

calisan kadin personel ise bu yargilara kararsiz kalmaktadirlar.

Kadm personelin Cam tavan sendromu diizeyleri ve diger alt boyutlar ile

mesleki deneyim siireleri arasinda anlaml farklilik yoktur.

Kamu ve Ozel spor kurumu  ydneticilerinin dzellikle de personel yonetimi ile
ilgilenen Yoneticilerin aragtirmamiz sonucunda ilgili kurumlarda gériilmiis olan cam

tavan sendromunu giderici su 6nlemleri almalar gereklidir.

Kurum kiiltiirii analiz edilerek personel politikalarinda ve uygulamalarinda
kurumlarinda toplumsal cinsiyet uygulamalarini hayata gecirecek programlar
hazirlamalidirlar. Bu programlann ana konulan ise Ulkemizde ve diinyadaki
firmalarda ¢alisan kadmlarm kargilastiklart ortak maniler olan; Bambu tavan, Beton
tavan, Ikinci cam tavan, Cam dolap, Cam merdiven, Cam labirent, Yapigkan zemin ve

Yapiskan merdiven olmasi gereklidir.

Boylelikle kadin personel ve kadin yoneticilerin ontindeki kariyer manileri

kalkabilecektir.
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7. EKLER

VERI TOPLAMA ARACLARI

KADIN YONETICILERDE KARIYER ENGELLERI ANKETI ANKET FORMU

Kigisel Bilgiler :

Yas Gruplar::

20-30

31-40

41-50

51 ve lzeri

Egitim Durumu:

Lise

On Lisany

Lisans

Yiiksek Lisans

Doktora

Medeni Hal:

Evli

Bekar

Mesleki Deneyim Yl

1-5

6-10
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Kadinm yeri esinin yaninda bulunmak ve
iyi bir anne olmaktir
Ev islerinde esit sorumiuluk paylasmmi1
gercklidir.
Calisma yagami bir kaduun iyi bir anne ve
Coklu Rol Ustlenme es olmasin Onler.
Kadmwlarm evli ya da c¢ocuk sahibi
olmalari performanslarini clumsuz yonde
etkiler,
Su anda ya da gelecekte ¢ocuk sahibi
olma  diisiincesi  kadmlarm  kariyer
hedeflerini sinrrlar.
Kadmlar kariyer hedeflerini
gerceklestirmek igin belirli bir plana
sahiptirler.
Kadwnlar i¢in islerinde ilerleme ve gelisme
olanaklari gok dnemlidir.
‘Kadinlar bagarilr bir yonetici olmak igin |
gerekli yetenek, objektif gtriis ve
‘ inisiyatife sahiptir. '
Kadinlarim Kisisel

Tercih ve Algilart ile
Tlgili Tutumlar

Kadmlar iist diizey y&netici olduklarinda)
yalniz kalma korkusu yasarlar.

Ust diizey kadn yoneticiler, kadin olma
dzelliklerint yitirirter '

Kendine giiveni olan kadinlar, {ist
yonetici olmanmn zorluklarimi kolaylikla
agarlar.

Kadmlar terfi etme ve daha yiiksek
pozisyonlara gelme konusunda
isteksizdirler,
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Informal Iletisim
Aglar ile lgili

Kadinlar erkek is arkadaglar1 ve tistleri ile
rahat iletisim kurabilirfer,

Erkekler genellikle resmi olmayan kurum
dis1 iligkilerin etkisiyle kendi cinslerini

Tutumlar kayirict davraniglarda bulunurlar.
Kadinlar erkek-baskin iletisim aglarmal
girmekte zorlanmaldtadir.

Kadinlar, maas, prim, statii gibi konulardaj
ayrimeilifa maruz kalirlar.
Ust dilzey yoneticilik igin erkeklere
kadinlardan daha cok firsat
saglamaktadir.
Kadinlar yeteneklerine gtire daha disiik
konumlarda ¢alistinilmaktadir.
. ' Kadinlar  aymi1  konumdaki  erkek
_Orgiit Kiiltiirt ve calisanlarla esit iicret almaktadir.
Orgiit Politikalari ile
Ilgili Tutumlar Kadinlar yonetsel gorevlere gelmelerini

saglayacak editim firsatiarindan
erkeklerle esit sekilde varartanmaktadar.
Personel ¢ikarilmasi gerektiginde kriz
doneminde oncelikle kadmnlar isten
¢ikartimalidir,
Kurumda kadm ve erkeklere yonelik egit
performans  deferleme  politikalan
mevcuttur.
Kurumda is yasami erkeklerin kurallariyla
yonetilmektedir.
Kadinlara rol modeli olabilecek yeterli
sayida kadin yonetict yoktur,

Mentorliik ile ilgili Kurumda mentorliik iliskisinden kadinlan

Tutumlar yeterinee yararlanmaktadir.

Aileler kiz cocuklarnu kadmlara yonelik]
oldugunu diistindiikleri mesleklere

yoneltmektedir
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Mesleki Ayrim ile
Tlgili Tutumlar

Kurum i¢inde gérev dagilmm kadm ve
erkek icin farkhlik arz etmektedir.

Kadin ¢alisanlar mesleklerinde ilerleme
konusunda erkeklere gbre daha c¢ok
¢ahgmakta ve daha uzun  siire
beklemektedir.

Ust diizey yonetici kademelerine
ulagsmada etkili olan kilit gorevlerde,
kadmlar yeterince yer almaktadir.

Kadinlar iist diizey yonetici olarak
atanmamalidir,

Erkekler kadinlara gore iist diizey
yoneticilik konumuna daha uygundur.

Stereotipiler ile Ilgili
Tutumlar

Kadinlar kariyerlerine erkekler kadar
bagli degildirler.

Kadin yoneticiler mzli ve mantiksal karar
alamazlar.

Kadinlar yoneticilik 8zelliklerine sahiptir.

Kadinlar is dinyasimnn  giligliklerine
erkekler kadar direng gdsteremezler.

Kadmlar erkeklere gére daha duygusal
olduklarmdan (st diizey yoneticilikte
basarilt olamazlar.

Kadinlar uzun mesailere, sehirleraras: ya
da tlkeler arasi seyahatlere sicak
bakmazlar,

Kadinlarin yetenekleri tist diizey yonetici
olmalart icin siirhdir,
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