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ONSOZ

Kadinlar gerek diinyada gerekse iilkemizde niifus agisindan 6nemli bir
agirliga sahiptirler. Kadinlarin is hayatinda aktif rol almalar1; ¢alisma hayatinda etkin
olmalari, siyaset ve yonetime hakim olmalarina ragmen erkek personele oranla iist
diizey spor yoneticiligi ve stratejik dneme sahip pozisyonlarda temsil gili¢lerinin az
olmasi bu ¢aligmanin amacini olugturmaktadir. Kadinlar ve erkekler, hem is hem de
sosyal hayatta bir¢cok aktiviteleri birlikte yiiriitmektedirler. Kadinlar diinya niifusunda
nicel olarak fazla pay sahibi olduklar1 halde spor alanindaki ¢alisma yasaminda fazla

rol sahibi olamamaktadirlar.

Bu eserin ortaya cikma siireci boyunca egitimim igin gerekenden ¢ok
fazlasin1 veren, destek, yonlendirme, yol gosterme ve hosgorii adina higbir seyi
esirgemeyen, bana karsi hep bir hocadan c¢ok bir arkadas gibi davranarak;
basaramayacagim hissini asmami saglayan ve bu eserin ortaya ¢ikmasinda yardime1
olan basta cok kiymetli tez danismanim; hocam; Sayin Dog¢. Dr. Abdurrahman

KEPOGLU’ ya sonsuz saygi ve tesekkiirii bir borg bilirim.

Hep kendinden 6zveri ve fedakarlikta bulunan, beni ve kardeslerimi yetistirmek,
vatana ve millete yararli birer birey olabilmemiz i¢in gereken her tiirlii fedakarlhiga
fazlasiyla katlanan, en biliylik destek¢im olan anneme ve babama hayatimin her
aninda yanimda hissettigim, varliklariyla gurur duydugum maddi manevi desteklerini
hi¢ esirgemeyen sevgili kardeslerime ayni zamanda desteklerini ve yardimlarim
esirgemeyen degerli arkadaslarim yiiksek lisans dgrencisi Rabia OZCAN’a, yiiksek
lisans Ogrencisi Ali CEVIK’e ,giileryiizii ile bana giic veren Dog. Dr. Goniil
Babayigit IREZ hocama, benden maddi ve manevi destegini hi¢ esirgemeyen her
zaman yanimda bulunan gorev yaptigim kurumun Spor Sube Miidiirliigii goérevini

yiiriiten Sayin Devrim KARAKUS’a sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Nil Nihal DUMAN
Ocak Mugla 2017
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OZET

Insan yaradiligindan bugiine kadar kadminm her platformda oldugu gibi is
hayatinda da erkelerle birlikte var olmasi, iilke ekonomisine sagladiklar1 katki
ortadadir. Ancak, kadinin sosyal olarak {istlendigi rollerin yaninda, ¢alisma hayatinda
da erkeklerle birlikte ayni stresli ortamda bulunmasi, ¢esitli yonlerle yasadigi

sendromlar goriilmektedir.

Bu arastirmada, is hayatinda Tstlendikleri roller g6z Oniinde
bulunduruldugunda, kadinin maruz kaldig1 “cam tavan sendromu” incelenmis olup
orneklem olarak, Genglik ve Spor Bakanligi Spor Genel Miidiirliigiinde Ankara
Merkez Binada calisan 152 erkek 44 kadin olmak lizere toplam 196 kisi tespit

edilmistir.

Kadin ve erkek personelin “cam tavan sendromu” diizeylerinin, cinsiyet,
medeni durum, yas diizeyleri, egitim ve mesleki deneyim durumlarina gore

incelendiginde anlamli diizeyde sonuglara ulasildig goriilmiistiir.

Kadinlarin, erkeklere gére “cam tavan sendromu” boyutu daha diisiik, evli
bireylerin bekarlara oranla daha fazla bu sendromu yasadiklari, yas diizeylerine gore
degerlendirildiginde, orta yas iizeri bireylerin daha ¢ok bu sendroma maruz kaldiklar
goriilmektedir. Egitim diizeyi yiiksek olan bireylerde, diisiik olanlara oranla cam
tavan sendromu diizeyleri yiiksek ¢ikmasina karsin, meslekte 20 yil iizeri tecriibesi
olan bireylerde bu sendromun yiiksek ¢ikmasi da 6nemli bir veri olarak karsimiza

cikmustir.

Yapilan arastirma, c¢esitli yonleriyle bize sagladigi veriler agisindan is
hayatinda kadinin, toplum i¢inde aldig1 rolleri de g6z 6niinde bulunduruldugunda,

calisma zorlugunun iistesinden gelebilecek yapida olduklari sdylenebilir.

AnahtarKelimeler: Cam Tavan Sendromu, Genglik ve Spor Bakanhg, Is

hayati, deneyim, cinsiyet, kadin, erkek.
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SUMMARY

THE INVESTIGATION OF THE GALASS CEILING SYDROME THE
TASKING FEMALE PERSONNEL WHO HAVE EXPOSED IN THE
MINISTRY OF YOUTH AND SPORTS GENERAL DIRECTORATE

The women are involved in business life as well as in every platform,
contributing to the country economy until human creation to today. But, in addition
to their socially accepted roles, there are syndromes which women live in various

ways in the same stresful environment with men in their working lives.

In this research, "glass ceiling syndrome" which the woman has been exposed
was examined when considering the roles they have taken in business life. As a
sample, 152 male sand 44 females working a total of 196 persons, in the Ministry of

Youth and Sports, General Directorate of Sports, were identified.

The collected data were analyzed using SPSS statistics program and the
results were presented through tables. Frequency distribution, mean and Standard
deviations for the items in the scale were found. The independent t-test (Independent
Samples t-test), Kruskal-Wall is and Mann-Whitney U analysis techniques were used
to comparethe total perception scores of female managers in terms of age, marital

status, education status, status and vocational experience variables.

When the levels of "glass ceiling syndrome” of male and female personel
were examined according to gender, marital status, age levels, education and

Professional experience, it was seen that the results were meaning ful.

The women are more exposed to this syndrome than middle age when they
are evaluated according to their age levels, that "glass ceiling syndrome” is lower in

women than in men, that married people live more in this syndrome than singles.

Although individuals with high education level have higher levels of glass
ceiling syndrome than those who have lower levels of education, the high incidence
of this syndrome in individuals with 20 years of experience in the profession has also

emerged as an important data.



It can be argued that the study is structured in a way that can come from the
top of the difficulty of work when considering the roles that women have in the

society in the business life in terms of the data they give us in various aspects.

Keywords: Glass Ceiling Syndrome, Ministry of Youth and Sports, Work life,

experience, gender, women, men.



1.GIRIS
Kadinlar hem diinya bazinda hem de iilkemizde ¢alisma hayatinda aktif roller

almaktadirlar. Ulkelerin ¢aga ayak uydurmasi, modernlesmesi, sanayilesmesi ve is

giictinde olan agiklardan dolay1 kadinlara is diinyasinda ihtiya¢ duyulmaktadir.

Yonetim ve yonetici tartigmalarina salt bir cinsiyet ayrimciligi ile bakmak yerine bir
yoneticiyi etkileyen degerleri ortaya koyarak kadin-erkek yoneticinin bu degerler
acisindan durumun degerlendirilmesi, iyi yOnetmek ve 1iyi yonetici olmak
tartismalarina agiklik getirmek acisindan onem arz eder. S6z konusu degerler Ugar
tarafindan yapilan c¢alismada asagidaki gibi siralanmistir (Ucar,2006). iginde
bulundugu toplumun yapist ve toplumsal degerler, Aile yapisi ve yetistirilme tarzi,
Siyasal ilgi ve cevre, Inanglar ve dini degerler, Ahlaki degerler, Iletisim becerileri,

Egitim tiirii ve diizeyi, Kisilik yapisidir.

Aytag’a gore (Aytag,2000), Diinyada ve Tirkiye’ de niifusun yarisini
olusturmasina ragmen kadinlar, ekonomik faaliyetlerde ve is hayatinda erkeklerde
ayni oranlarda temsil edilmemislerdir. Ayta¢ tarafindan yapilan g¢alismada ise
Sirketlerin yonetiminde 6zellikle iist diizeylerde ¢ikildik¢a kadinlarin sayisi erkeklere
oranla son derce siirli kalmistir. Kadinin, ailenin ekonomik yetersizligi nedeniyle
isgiicline katilmasiin beraberinde getirdigi bir¢ok sorun, kadinlarin erkeklerle esit
kosullarda ilerlemesini ve tepe yonetim pozisyonlarina ulasmasini engellemis oldugu

belirtilmektedir.

Diinya niifusunun yarisindan fazlasini olusturan kadinlarin is hayatindaki yeri
ve onemi kiiclimsenemeyecek kadar dnemlidir. Ailelerin maddi yetersizligi kadinlar

1s hayatina itmistir.

Kadmin modern ¢aligma hayatina girmesi, Narin ve digerlerinin yapmis
oldugu calismada (Narin vd.,2006). belirtildigi gibi, sanayi devriminden sonra
ortaya ¢ikmistir. Ayrica kadmlarin tarim alani ve ev disinda c¢alisma yasamina
katilmasi, Balkan Savaslar1 ile Birinci ve Ikinci Diinya savaslari nedeniyle erkek
niifusun cepheye sevk edilmesiyle kentlerde ve kirsal alanlarda erkek is giicii

bulunamamasi sonucunda olmustur.



Yonetim ve yOnetici tartismalarina salt bir cinsiyet ayrimciligr ile bakmak
yerine bir yOneticiyi etkileyen degerleri ortaya koyarak kadin-erkek yoneticinin bu

degerler acisindan degerlendirilerek istihdam edilmesi gerekmektedir.

Bu arastirmanin bu alandaki eksiklige katki saglayacagi ve daha sonraki
calismalar icin de temel veri niteliginde bir caligma olabilecegi diisiiniilmektedir.
Tiirkiye’ de “Cam Tavan Sendromu” iizerine Cetin tarafindan yapilan bir ¢aligma ise
(Cetin,2011). Bursa ilinde tekstil sektériinde incelenmis ve sonug olarak bu sektorde;
Tekstil sektorliniin olusumu geregi kadin calisan ve isverenlerin yogun olarak
istihdam edildigi bir sektdr oldugu acgiktir. Ancak kadin yoneticilerin beklenenden az
oldugu yapilan incelemeler sonucunda goriilmiistiir. Arastirmamiza katilan kadin
yoneticilerin yoneticilikteki caligsma siirelerine bakildiginda 0-9 yil arasinda yonetim
tecriibesi olanlar %75°dir. 18-34 yaslar1 arasinda olan kadin yoneticilerin yiizdesi de
%75°dir. Bu sonug¢ kadin yoneticilerin daha ¢ok geng ve yetiskinlerden olustugunu
gostermektedir. Erken yaslardaki kadin yonetici sayisinin ¢ok olmasina karsin 15 yil
ve lizeri yoneticilik tecriibesine sahip kadin yoneticilerin oran1 %8.3’diir. Bu durum
kadin yoneticilerin ilerleyen yillarda yoneticilik kadrolarmi bireysel tercih algi,
orgiitsel ve toplumsal nedenlerle biraktiklarinin bir gostergesi bir bagka deyisle cam

tavanin etkisinin bir gdstergesi olabilir.

Biiytlikyaprak tarafindan yapilan diger bir “Cam Tavan Sendromu” na yonelik
calisma ise Milli Egitim Bakanlhig1’ na yoneliktir (Biiyiikyaprak,2015). Yapilan
calismanin sonucu ise; Milli Egitim Bakanligt merkez teskilatin da ¢alisan
kadinlarin, biiyiik boliimii iiniversite mezunudur. Ote yandan yiiksek lisans ve
doktora diizeyinde egitime sahip kadin sayisinin azligi dikkat ¢ekmektedir. Kadin
caliganlarin biliylik bir kisminin 26- 43 yas araliklarinda dinamik isgiiciine sahip
oldugu goriilmektedir. Kadin calisanlarin ¢cogunlugunun evli ve 3 ve {lizeri ¢ocuk
sayisinin azligr da dikkat ¢cekmektedir. Diger kurumlarda oldugu gibi Milli Egitim

Bakanligi’nda kadin yonetici sayisi ¢cok azdir.

Koksal tarafindan yapilan bir diger ¢alismada ise (Koksal,2015). “Cam Tavan
Sendromu” Tiirkiye’ de Saglik calisanlari {izerinde de incelenmis olup sonug olarak;
erkek ve kadmn saglik calisanlarimin “Cam Tavan Sendromu” na iligkin bakis

acilariin farkli oldugu tespit edilmistir. Erkek saglik calisanlart gerek erkek



yoneticiler gerekse kurum yapisi olsun kadinlarin kariyer yapmasina engel teskil
edecek bir durumun séz konusu olmadigr goriisiinii savunmaktadirlar. Buna karsin
kadin saglik calisanlar1 ise erkek yoneticilere kariyer asamalarinda kendilerine gore
daha fazla imkan (yiiksek ticret vb) verildigi gorisiinii benimsediklerini ifade
etmislerdir. Yine kadin ¢alisanlar i¢in ailevi sorumluluklar da kariyer engelleri olarak
ifade edilmistir. Kurum yapis1 ve karsi cinsin kadinlarin kariyer planlamasinda etkili
rol oynamadigi, bazi durumlarda “Cam Tavan” olusturduklar1 kadinlar tarafindan

benimsenmis bir goriis olmustur.

Acuner ve Sallan Erken Cumhuriyet doneminden giiniimiize kadimnlarin
calisma yasamindaki yerlerine iligskin goriislerine gore (Acuner ve Sallan,1993). 1924
tarihinden itibaren Tiirkiye’de kamu yoOnetiminde gorev yapmaya hak kazanan
kadinlar ¢alisma yasamina girme agisindan tercihlerini devlet giivencesi algisi ile
kamu sektdriinden yana yapmaktalar. 1980’1 yillara kadar artan bir egilim gosteren
kadin isttihdami, donemin sonlarina dogru duraganlasmistir. Ayn1 dénemde, kamusal
gorevlerin tstlenilmesine iliskin kadin lehine yasanan artisin iist diizey kamu

yonetimlerinde goriildiigii ifade edilmistir.

Yonetim ve cinsiyet iligkisine dikkat ¢eken c¢alismasinda Arikan
(Arikan,2003).  Mantiksal olarak yOnetimin cinsiyeti olmamasi1 gerekirken;
yoneticide bazi ozelliklerin olmas1 da gerekliliktir. Bu o6zelliklerden risk alma,
cesaret, rekabete yatkinlik gibi davranislarin erkeklerde daha fazla olduguna dair agir

basan bir alg1 oldugunu saptamistir.

Amerika ve Ingiltere’de mobing {izerine arastima yapan Vega ve Comer’ e
gore (Vega ve Comer 2005). Isyerinde psikolojik siddet, Amerika Birlesik
Devletleri’nde diger iilkelere gore daha fazla dikkat ¢ekmektedir.1999 yilinda 1100
saglik sektorli calisani arasinda yapilan arastirmaya gore katilimeilarin %38’inin
geemis 1 yil icinde mobbinge maruz kaldigi, mobbinge sahit olanlarla birlikte bu
oranin %66 ya yiikseldigi belirlenmistir. Ingiltere’de sendikalar bu problemin
kamuoyuna duyurulup dikkat cekmesine ve ¢oziim arayislarina biiylik katkida
bulunmaktadirlar. Uretim, bilim ve finans sendikalar1 birligi 1994 yilinda mobbing’e
kars1 kampanya baslatarak yasal diizenlemeler i¢in kamuoyu olusturmuslardir. 2001

yilinda isyerinde haysiyetin korunmasi adl1 yasa tasarisi meclisten gegmistir.



Tiirkiye’ye bakacak olursak; 2006 yilinda yapilan bir aragtirmaya gore 25
milyon calisandan 3 milyondan fazlasi yildirmaya maruz kalmaktadir. Bu sonug,
oran olarak yaklasik %12 gibi diisiik bir yiizde manasina gelmekle birlikte, yildirma
algisinin toplumda diisiik bir esikte seyrettigi, kiiltiirel yap1 geregi patronun adeta bir
baba roliinde olup uyguladig1 yildirma eylemlerinin normal karsilandig1 gercekleri de

g0z Online alinirsa bu oranin ¢ok daha yiiksek olma olasilig1 gézden kagmamalidir.
1.1.Arastirma Projesinin Amaci

Bu aragtirmada, Genglik ve Spor Bakanlig1 Spor Genel Miidiirliigii’nde gorev
yapan kadin personelin maruz kaldigi cam tavan sendromu ve erkek personelin cam

tavan sendromu hakkindaki goriisleri incelenmistir.
1.2.Arastirma Projesinin Onemi

Diinya niifusunun yarisindan fazlasini olusturan kadinlarin is hayatindaki yeri
ve dnemi kiicimsenemeyecek kadar 6nemlidir. Ailelerin maddi yetersizligi kadinlar
is hayatma itmistir. Ulkemizde de bunun paralelinde kadmlarin ¢ogunlukla kamuda
is yasaminda varliklar hissedilir oranda artmistir. Kamu sektoriinde sabit maas ve is
giivencesi gibi nedenler ililkemizde kadinlar tarafindan kamu sektoriiniin tercih
edilmesinin baglica sebeplerindendir. Genglik ve Spor Bakanligt Spor Genel
Midiirliigi’ de tistte bahsi gegen ve tercih edilen kurum olmakla birlikte bu kurumda
ozellikle iist yonetim kademelerinde son yillarda kadinlar lehine uygulanan pozitif
ayrimciliga ragmen kadinlarin daha az sayida gorevlendirildikleri baska bir ifadesiyle

ettikleri goriilmektedir.
1.3.Problem

Kadin personelin maruz kaldigi cam tavan sendromunun tespiti ve erkek
personelin cam tavan sendromu hakkindaki goriisleri arastirmamizin problem

climlesini olusturmaktadir.
1.4 Hipotez

HO: Personelin cinsiyeti ile cam tavan sendromu diizeyleri arasinda farkliliklar

yoktur.

H1: Personelin cinsiyeti ile cam tavan sendromu diizeyleri arasinda farkliliklar

vardir.



HO: Personelin medeni durumu ile cam tavan sendromu diizeyleri arasinda farklilik

yoktur.

H1: Personelin medeni durumu ile cam tavan sendromu diizeyleri arasinda farklilik

vardir.
HO: Personelin yas grubu ile cam tavan sendromu diizeyleri arasinda farklilik yoktur.
H1: Personelin yas grubu ile cam tavan sendromu diizeyleri arasinda farklilik vardir.

HO: Personelin egitim diizeyleri ile cam tavan sendromu diizeyleri arasinda farklilik

yoktur.

H1: Personelin egitim diizeyleri ile cam tavan sendromu diizeyleri arasinda farklilik

vardir.

HO: Personelin mesleki deneyimi ile cam tavan sendromu diizeyleri arasinda farklilik

yoktur.

H1: Personelin mesleki deneyimi ile cam tavan sendromu diizeyleri arasinda farklilik

vardir.

HO: Personelin cinsiyeti ile cam tavan sendromu alt boyutlar: diizeyi arasinda

farklilik yoktur.

H1: Personelin cinsiyeti ile cam tavan sendromu alt boyutlar1 diizeyi arasinda

farklilik vardir.

HO: Personelin medeni durumu ile cam tavan sendromu alt boyutlar1 diizeyi arasinda
farklilik yoktur.

H1: Personelin medeni durumu ile cam tavan sendromu alt boyutlar1 diizeyi arasinda

farklilik vardir.

HO: Personelin yas grubu ile cam tavan sendromu alt boyutlar1 diizeyi arasinda

farklilik yoktur.

H1: Personelin yas grubu ile cam tavan sendromu alt boyutlar1 diizeyi arasinda

farklilik vardir.

HO: Personelin egitim seviyesi ile cam tavan sendromu alt boyutlar1 diizeyi arasinda

farklilik yoktur.



H1: Personelin egitim seviyesi ile cam tavan sendromu alt boyutlar1 diizeyi arasinda

farklilik vardir.

HO: Personelin mesleki deneyim siireleri ile cam tavan sendromu alt boyutlar

diizeyleri arasinda farklilik yoktur.

H1: Personelin mesleki deneyim siireleri ile cam tavan sendromu alt boyutlar

diizeyleri arasinda farklilik vardir.

1.5. Sayiltilar

Arastirmada uygulanan veri toplama araglarinin amaclanan bilgileri ortaya
cikaracagi, ayrica arastirmaya katilan kadin ve erkek personelin veri toplama

araglarma verdikleri yanitlarda samimi olduklar1 varsayilmaistir.
1.6.Simirhhiklar

Bu arastirma Genglik Ve Spor Bakanligr Spor Genel Miidiirligii’'nde gorev
yapan kadin personelin maruz kaldigi cam tavan sendromunu inceleme ile
sinirlandirilmistir. Ayrica evrene ulasma zorlugunda dolayi, zaman ve emek harcama
tasarrufu saglamak agisindan smirli miktarda Orneklem ile yiiriitiilmistiir.
Dolayistyla 6rneklem miktarinin siirliligindan dolayr bu arastirmada elde edilecek

sonugclar tiim kadin personelle genelleme yapilamaz niteliktedir.
1.7.11gili Arastirmalar ve Yayinlar

Can tavan sendromu ile ilgili gerek yurt i¢inde gerek yurt disinda cesitli

calismalar yapilmistir. Bu ¢caligmalardan 6rnekler asagidaki gibidir.

Oriicii tarafindan yapilan “Cam Tavan Sendromu ve Kadinlarin Ust Diizey
Yonetici Pozisyonuna Yiikselmelerindeki Engeller: Balikesir Ili Ornegi”isimli
calisma sonucunda erkek katilimcilar, kadinlarin bagarili bir ydnetici olmak igin

gerekli yetenege sahip olmadigini belirtmistir (Oriicii,2007)

Anafarta'nin Konaklama Isletmelerinde Kadin Yéneticilerin Cam Tavan
Algisi: Antalya ilinde Bir Arastirma” isimli calismasinda ¢alisan kadinlar iicret, terfi
ve egitim imkani gibi konularda ayrimcilifa maruz kaldiklarini belirtmistir. Bu

durum, kadinlarin diger alanlarda calisan kadinlarla kiyaslandiginda, gorevde



yiikkselme gibi konularda ayrimciliga maruz kaldiklarini gostermektedir. (Anafarta,
2008).

Bingo6l tarafindan yapilan “Cam Tavan Sendromu ve Kadinlarin Hiyerarsik
Yiikselmelerindeki Engeller: T.C. Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanligi Ankara
Merkez Teskilati Ornegi” isimli ¢alismada kadinlar, ¢alistiklari orgiitte, erkekler
tarafindan Onyargi ile karsilastiklarini, mesleki bir ayrima tabi tutulduklarini,
mentorlik iligskisinden faydalanamadiklarini, resmi olmayan iletisimaglarina
giremediklerini, orgiit kiiltiirii ve uygulanan politikalarin yiikselmeleri oniinde ket

vurdugunu belirtmislerdir. (Bingdl, 2011).

Bombuwela ve De Alwisin yapmis olduklar1 ¢alismadaelde edilen sonuglara
gore; calisanlarin  c¢ogu, terfi konusunda kurumlarinin adaletli olmadigim
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,
ayn1 gorevdeki kadin ve erkeklere esit sorumluluklar verilmesinin daha iyi olacagi

belirtilmistir. (Bombuwela, Alwis:2013).

Calismalar incelendiginde kadinlarin is yerlerinde cam tavan sendromuna

maruz kaldig1 goriilmektedir.
1.8. Tammlar

Sendrom:Ozel bir bozuklugu gosteren ve bir arada goriilen, taniy:
kolaylastiran belirtilerin ve bulgularin tiimiidiir. T1p dilinde, belirgi, yalnizca,
nedenleri tek tek agiklanamayan, birlikte rastlanilan bulgular1 tanimlamakta

kullanilir.

Dolayisiyla, bu bulgular, altinda yatan bir hastalikla agiklanabilirse, kuramsal olarak
artik sendrom degildir. Buna karsin, eskiden belirgi olarak anilan, ve giliniimiizde
nedenleri bilindigi i¢in hastalik olarak bilinen bir siirii durum, geleneksel sendrom

adin1 korumustur.

Yunanca'da birlikte kosmak anlamina gelen belirgi, mantiklt bir deyistir,

clinkii yukarida da agiklandigir gibi, sendrom, tanimi geregi birtakim bulgularin


https://tr.wikipedia.org/wiki/T%C4%B1p
https://tr.wikipedia.org/wiki/Hastal%C4%B1k
https://tr.wikipedia.org/wiki/Kuram
https://tr.wikipedia.org/wiki/Yunanca

birlikte  olmasindan  kaynaklanir. Hastaligin  olusumunun  (patofizyoloji)

aciklanamadigi durumlarda en ¢ok kullanilir. (http://wikipedia.org).

Personel: “Yetkileri kullanarak kararlar1 verecek, hukuki ve maddi
faaliyetlerde bulunacak, kamu hizmetlerini ¢esitli kademelerde degisik katkilarla

yiiriitecek ve kamu yararini gerceklestirecek olan gercek kisilerdir . (Ozyoriik, 1982)

Memur:Memurlar: Devlet Memurlart Kanunu’nun 4. maddesine gore
mevcut kurulus bigimine bakilmaksizin, Devlet ve diger kamu tiizel
kisiliklerince genel idare esaslarina gore yiiriitiilen asli ve siirekli kamu

hizmetlerini ifa ile gérevlendirilenler memur sayilir (Bucaktepe,2014).

a. lIsci: 1475 sayil is kanunun 1. Maddesinde is¢i soyle tanimlanmistir. Bir
hizmet akdine dayanarak her hangi bir iste iicret karsiligi calisan kisiye
is¢i denir (1475 sayili i kanunu, 1971). 22/8/1973 giin ve 7 sayil1 kanun
hilkmiinde kararname ile 657 sayili kanunun 4. Maddesinin D bendine
gore; is kanunlarina gore isci sayilanlar ile genel ve katma biitcelerle
bunlara bagli doner sermayeli kuruluslar ve kanunlarla kurulan fonlar,
kefalet sandiklar1 veya beden terbiyesi boélge miidiirliikleri
isyerlerindebedenen veyahut bedenen ve fikren calisanlardan bedeni
caligmalar1 fikri c¢aligmalarina galip olan kisilerdir (7 sayili kanun

hitkmiinde kararname, 22/8/1973).


https://tr.wikipedia.org/wiki/Patofizyoloji

2.GENEL BIiLGILER
2.1.KADINLARIN iS YASAMINDAKI SORUNLARI
2.1.2. Egitimde Farkhihk

1970’11 yillardan itibaren isgiicline katilan ve bunun paralelinde yonetsel ve
profesyonel kariyer hedefleyen kadinlarin sayisinda biiyiik artis olmakla birlikte,
aragtirmalar gostermektedir ki, kadinlar meslege erkeklerle ayni sartlarda, ayni
Ozlemlerle girmekte, fakat hemen sonra mesleki tecriibeleri ve kariyer yollar
ayrilmaktadir. Tirkiye’de degisik sektorlerde gérev yapan kadinlarin konumlarina
bakildiginda her gegen giin orgiitiin orta ve iist kademelerinde biraz daha ilerleme
kaydetmektedirler. (Celikten, 2004). Ayni olumlu diisiinceyi spor genel mudiirligi

biinyesinde ¢alisan kadin yoneticiler i¢in sdylemek giictiir.

Is hayatma biiyiik kariyer hayali ile baslayan calisan, oniine ¢ikan engelleri
asamadiginda ve beklentilerini bulamadiginda “kariyer soku” denilen durum ortaya
cikmaktadir. Egitimi, tutumu, kisiligi v.b. ozellikleri ile is hayatina atilan birey,
kurum kariyer yonetim sistemi ile kendi kariyer planinin uyusmadigini gordiigiinde
i$ memnuniyeti ve verimi diismekte ve bahse konu personel en kisa zamanda kariyer
planina daha uygun bir kurum arayisi i¢ine girecektir. Bu olumsuzluklar personel
devir oranini artiracagi igin isletmeler tarafindan da istenen bir durum degildir.
Ayrica bu siire¢ personel se¢im siirecinin de uygun kriterlere dayali olmadigimin bir

gostergesidir. (Uyargil, 2010).
2.2.2. isbulma ve Terfide Farkhlhk

Kadinlarm isgiicline katilimi1 hem ekonomik hem de sosyal acidan kalkinmay1
saglayan ve yoksullugun azaltilmasinda rol oynayan en dnemli etkenlerden biridir.
Bununla birlikte isgiicii piyasasinda istthdam edilen ve bodylece ekonomik
Ozgiirliiklerinin yan sira kendine giliven ve toplumsal saygi kazanan kadinlarin hem
kendileri, hem aileleri hem de toplum i¢in 6nemli sosyal kazanimlar saglayacagini da

s0ylemek miimk{indiir.

Kadimlarin caligmas: ile kazanilabilecek bu sosyolojik katkinin yani sira

kadinlarin iggiiciine katilim oranlarinin ve dolayisiyla kadin istihdaminin erkeklere
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kiyasla daha diisilk olusuna ayrimcilik c¢ergcevesinde bakmak da miimkiindiir.

(Kalig,Oztiirk , 2014).

Ulkemizdeki kadin emeginin kamu ve 6zel sektdr kuruluslarinda is bulma ve
terfi farkliliklarin1 (Dokmen, 2006) su sekilde agiklamaktadir: Kadinlarin, liderlik
yetenegine sahip olmadiklar1 inanci, kadinlarin, erkek c¢alisanlar iizerinde otorite
olarak kabul edilmelerini Onleyen sosyal degerler, davraniglar ve cinsiyet rolii
sosyallesmeleri, kadmnlarin, 1yi bir liderlik i¢in gerekli oldugu erkeksi ozelliklere

sahip olmadiklar1 algisi, cam tavan etkisi yaratmaktadir.

Kadinlarin is yasamindaki ise alinma veterfi konusuna bakisini, (Gokkaya,
2011). 2010 yilinda Cumhuriyet Universitesi’nde 154 kadim idari personelle yaptig
calismada da gozlemlemek miimkiindiir. Arastirmaya katilan kadinlara genelde iist
kademeye (ayni iste ¢alisan) kadin m1? Erkek mi? ¢ikar sorusuna kadinlar, %51.3’liik
oranla erkekler, %16.9’luk oranla kadinlardir cevabini vermistir. Ust kademelerde
erkeklerin daha ¢ok ¢iktigimi ifade eden kadinlar, bunun nedenlerini %39.6 ile
kadinlar hak etse de onlara esit davranilmiyor, %3.2 ile erkekler daha ¢ok hak ediyor,
%2.6 ile erkekler daha cok calisiyor cevabini vermistir. Ancak ankete katilan
kadinlarin %10.4’1 ise bu nedenlerin disinda toplumsal yapinin ataerkil bir yapiya
sahip olmasindan, kadinlarin hem iste hem de ayni zamanda evde yiikiimliiliiklerinin
olmasindan, egitim acisindan kadinlarin erkeklere gore daha alt seviyede
kalmasindan ve son olarak da erkeklerin fiziksel anlamdaki giiclinden kaynaklandig:

seklinde agiklamistir.

Dolayistyla  kadinlarin,  toplumsal  yapidaki  durumunun  biyolojik
farkliliklardan ¢ok toplumdaki kaniksanmig/benimsenmis toplumsal cinsiyet
anlayislart tarafindan belirlenmesi, kadin bagimli, edilgen, gii¢siiz, boyun egici bir
kaliba sokmaktadir. Oysaki “kadinlarin is hayatinda daha aktif olmas1 hem ekonomik
hem de sosyal yonden biiylik 6nem tasimaktadir. Buna ragmen Diinya ve Tiirkiye
niifusunun yarisini teskil etmelerine karsin, kadinlarin is yasamina katilim oraninin
ozellikle yonetim kademelerinde diisiik olmasina bir¢ok ¢alismada dikkat ¢ekilmistir.
ILO’nun 96. Uluslar Arast Calisma Konferanst Haziran 2007 Raporu’na gore,
Tiirkiye’de orta ve iist kademe yoneticilerinin %21 kadindir. DIE’nin 2006 raporuna

gore ise, Tiirkiye’de hizmet sektoriinde calisan kadin orant %44.4, erkeklerin orani
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%356.7 iken, yonetici olarak gorev yapan kadinlarin oran1 %29.8 ve erkeklerin orani

%70.2°dir” (Anafarta ve dig., 2008).
2.3.3.Ucretlerde Farklihk

Kadin, insanlik tarihi boyunca i¢inde bulundugu toplumsal yasamin her
alaninda oldugu gibi ekonomik alanda da bir {iretim faktorii olan emek unsuru rolii
oynamistir. Kadmin 6zel alanda ¢ikip, kamusal alana ge¢mesi, Sanayi Devrimi ile
birliktedir. Sanayi Devrimi, kadinin iiretici bir kimlik kazanmasinda ve toplumsal

yapida konumunun farklilagsmasinda 6nemli bir yere sahiptir.

Ucretlendirme farkliligina iliskin bir aragtirmaya gore, yerlesik sosyal ve
kiiltiirel tutumlar ile egitim ve ise alimdaki cinsiyet esitsizligi, daha once deginildigi
gibi yatay ve dikey mesleki cinsiyet ayirimina yol acarak, kadin ve erkek isgiicli
arasinda siirekli bir {icret farkini beraberinde getirmektedir. Bu ticret farkinin bir
nedeni olarak da, aym yastaki erkeklerle karsilagtirildiginda kadinlarin daha kisa
kariyere sahip olmalar1 gosterilebilir. Cesitli iilkelerde gerceklestirilen son
calismalar, kadin ve erkek isgiicii arasindaki artan iicret farkinin biiyiik bir kisminin,
kadinin hamilelik ve ¢ocuk yetistirme doneminden kaynaklandigini gostermistir.
Cogu kadin calisanin 25-35 yas arasinda ¢ocuk yetistirmek i¢in isten ayrildig1 veya
part time islerde calistigi; bu donemi geciren kadinlardan bazilarininsa, daha sonra
tam zamanh islere geri dondiikleri goriilmektedir. Bu durum dogal olarak, daha
yavas terfi ve daha az kazanmaya yol agmaktadir. Ayn1 zamanda bu, isyerinde ve bir
biitin olarak bakildiginda toplumda, anneyi destekleyecek politikalar ile
uygulamalarin eksikligine de dikkat ¢ekmektedir . (Wirth, 2001).

Ulkemizde ise hem 6zel alanda hem de kamusal alanda kadinlarin yaptiklari
is karsihiginda aldiklart ticret farkliligin giderilmesi konusunda sosyal politikalar
gelistirilmistir. Bu duruma ragmen konuya daha genis bir ¢erceveden bakan (Murat
2007), kadinlarda yillar itibariyle siirekli azalan isglicine katilma oraninin
diistikliiglinlin arka planin da; yliksek niifus artig hizi, kadin isgiicli arzimi kisitlayan
ataerkil zihniyet, geleneksel aile yapisi ve buna bagli is boliimii ekonominin istihdam
hacminin  diisiik  olmasi, kadinlarin  egitim  imkanlarindan  yeterince
yararlanamamalari, tarimsal istihdamin ¢oziilmesi ve buna bagli kdyden kente hizh

gbc, yiiksek issizlige bagli bireylerin is bulma iimidini kaybetmeleri, iicretlerin
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diisiikliigi, ortalama egitim siiresinin uzamasi, kayit dist ve enformel ekonominin

varlig1, sermaye birikiminin yetersizligi ve erken emekliliktir” ifadesini kullanmistir.

1980’lerle birlikte diinya ekonomi siyaseti yeni bir rota belirlemis ve her
alanda daha liberal politikalar benimsenmistir. Gelismis tilkelerin bu tavr1 Tirkiye
acisindan da belirleyici olmustur. Yasanan degisim ekonomiden siyasete, yonetim
sisteminden toplumsal alana ¢ok yonlii olmus ve bu degisim siirecinin yonetim
ayaginda ise “etkin ve verimli bir kamu yonetimi” olusturma amaci 6n plana
cikmigtir. Olusturulmak istenen daha etkin ve daha verimli kamu ydnetimi,
sunulacak kamu hizmetlerinin daha rasyonel bir bakis agisiyla belirlendigi, yeniden
belirlenen bu hizmetler dogrultusunda kamu kurumlarinin miikerrerlikleri 6nleyecek
sekilde konumlandirildigt ve kamu hizmetini sunacak personelin verimliliginin
mimkiin oldugunca artirilarak daha kaliteli hizmetin sunuldugu bir model olarak

aciklanabilir.

Bu cok yonlii siirecin alt basliklarindan biri olan “kamu personelinin
verimliliginin artirilmas1” hedefi, bir¢cok ilkede farkli uygulama araglariyla
saglanmaya calisilmistir. Personelin alacagi iicretin sundugu hizmet ve bu sirada
gostermis oldugu performansla iliskilendirilerek, iicretin bir ara¢ olarak kullanilmasi
sonucu, verimliligin artirilmas1 amaci etrafindaki uygulamalardir. (Eraslan ve Tozlu,

2010).
2.3.4.Cinsel Taciz

Isyerinde cinsel taciz konusu, toplumsal, psikolojik ve ekonomik olmak iizere
birgok boyuta sahip bir olgudur. Isyerinde cinsel taciz sorunu toplumlarin giindemine

son yillarda girmis bulunmaktadir.

Endiistriyel devrimden itibaren calisma iligkilerinde siirekli var olan bir
sorun olmasma ragmen, is yerinde cinsel taciz konusunun ele alinmasi 1970'li
yillarm ortalarina rastlar. Is hayatinda cinsel taciz konusuna duyarliligin olusmasi ve
tacizi Onlemeye yoOnelik yasal diizenlemelerin gerceklesmesinde, kadinlarin is
diinyasinda zamanla sayilarinin artmasinin ve ozellikle 1960'larda baslayan kadin
kuruluslarmin ¢abalarinin pay biiyiiktiir. Ulkemizde de son yillarda kadin kuruluslari
ve medyanin gayretleriyle konuya ilgi artmakla beraber, cinsel tacizi dogrudan ele

alan aragtirmalar heniiz mevcut degildir. (Gerni,2011).
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2.3.5.Mobbing

Sektorler ve kurumlar arasinda Cam Tavan Sendromu dikkat c¢eken bir
konudur. Cam Tavan Sendromu haricinde kadinlarin maruz kaldigi diger bir 6nemli
durum ise mobbingdir. Diinyada ve Tiirkiye’ de ¢ok dikkat ¢eken ve ¢ok fazla
irdelenen bir basliktir. Mobbing; anlam olarak, bir grup insanin sahisa veya baska bir
gruba sosyal kabadayilik yapmasi anlamini tasir. Kelime anlami olarak latince bir
sozclk olup; psikolojik siddet, baski, taciz, psikolojik terér anlamina gelir. Mobbing
kelimesinin Tiirk Dil Kurumu’nca karsilifi ise bezdirici anlaminm1 tasimaktadir.
Mobbing igyerinde baslar ve ilk basta catigsma ile ortaya ¢ikar. Catisma ¢oziilemezse
ki genelde ¢oziilemez mobbing baslar. Siddet giin gegtikge artar ve magdurda ¢ok

ciddi hasarlar birakir.

1960’11 yillarda taninmis Avusturyali bilim adami1 Konrad Lorenzmobbing
terimini, hayvanlarin bir yabanciy1 veya avlanmakta olan bir diisman1 kagirmak i¢in

yaptiklar1 davraniglar tanimlamak i¢in kullanmistir. (Lorenz ve Davenport, 2003).

Mobbing tanimlamasi1 yapilirken zorba agisindan tanimlama yapilmasi
zordur. Ciinkli yapilan davranislarin hangi niyetle ya da hangi sonuca dayanarak
yapildiginin agiklanmasi o kisilerin amaglarina gore degisir. Bunun i¢in mobbing
daha ¢ok kurbanlarin yasadiklar1 tecriibeler ve sonucunda olusan hastalanma,

verimlilikte diistikliik gibi durumlar agisindan ele alinir. (Salin, 2003).

S6z konusu mobbing tanimlamalarina ek olarak, belirlenen davraniglara
maruz kalan kisilerin; bu davraniglara bilingli olarak maruz birakildiklari, bunlarla
bas edebilmek icin yeterli firsatlarinin olmadigi, farkli yaptirimlara maruz kaldiklari,
savunmasiz olduklar1 ve sonucunda utang verici, kii¢iik diisiirtici durumlara

diistiikleri not edilmistir. (Matthiesen ve Einarsen, 2010).

Tiirkiye’de mobbing iizerine arastirmalariyla taninan Tinaz’ da mobbingin,
igyerinde calisanlar arasi veya igverenler tarafindan yapilan tekrarli saldirilar ya da
bir cesit psikolojik terdr oldugunu ileri siirmektedir. Tinaz’a gbre mobbing,
magdurlara istleri, astlar1 veya esit diizeydeki calisanlar tarafindan her tiir koti
muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi davraniglarin sistematik bigimde

uygulanmasidir. (Tmaz, 2006).
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Isyerinde psikolojik yildirma davranislarma o6rnek verecek olursak;
Avustralya’da mobbing’in gittik¢e artmasi ilizerine mecliste kurulan bir komisyon bir
arastirma yapmis ve bilindik psikolojik siddet tavirlar lizerine asagidaki orneklere

ulagsmistir. (Vega ve Comer, 2005).

Mobbing teriminin giiniimiizdeki anlami ile kullanilmasini saglayan kisi
Uluslararas1 Anti-mobbing hareketinin de kurucusu HeinzLeymann’dir. (Namie,
2003).

Leymann (1990, ), mobbingi, “bir veya birkag kisi tarafindan diger bir kisiye
yonelik, sistematik bir bigimde yapilan, diismanca ve etik olmayan uygulamalardir”
climlesi ile ifade etmistir. Bu davranislar sik¢a (neredeyse her giin) ve uzun siire
boyunca (en azindan alt1 ay) gerceklesir ve magdurda ciddi ruhi, psikosomatik ve

sosyal rahatsizliklar ile sonuglanir. (Leymann, 1990; Leymann, 2012).

Brodsky ise mobbingi bir kisi tarafindan, baska bir kisiden reaksiyon almak
veya onu kizdirmak, giiciinii tiikketmek, azap vermek i¢in tekrarlanan uzun siireli

davraniglar olarak tanimlamistir . (Brodsky, 1976 akt. Skogstad (2007).

Isveg'te yapilan bir arastirmanm sonuglarina gore 4,4 milyondan olusan
isgliciiniin %3,5"1 yani yaklasik olarak 154.000 kisi is hayatinda duygusal taciz
kurbani olmaktadir. Hornstein (1996) da 20 milyon Amerikalinin giinliik olarak

igyerinde tacizle karsilagtigini tahmin etmektedir. (Cobanoglu, 2005).

Isyerinde psikolojik siddet, Amerika Birlesik Devletleri’nde diger iilkelere
gore daha fazla dikkat cekmektedir.1999 yilinda 1100 saglik sektorii calisani
arasinda yapilan arastirmaya gore katilimcilarin %38’inin gecmis 1 yil iginde
mobbinge maruz kaldigi, mobbinge sahit olanlarla birlikte bu oranin %66 ya
yiikseldigi belirlenmistir. Ingiltere’de sendikalar bu problemin kamuoyuna duyurulup
dikkat c¢ekmesine ve ¢Oziim arayislarina biliyik katkida bulunmaktadirlar.
Uretim,bilim ve finans sendikalar1 birligi 1994 yilinda mobbing’e karsi kampanya
baslatarak yasal diizenlemeler i¢in kamuoyu olusturmuslardir. 2001 yilinda igyerinde

haysiyetin korunmasi adl1 yasa tasaris1 meclisten gecmistir. (\Vega ve Comer, 2005).
Ulkemizde mobbig’in dniine gegilebilmesi igin Tetik,2010) ‘in belirttigi gibi,
Isyerlerinde, Uluslararas1 Af Orgiitii (UAO) Tiirkiye Subesi’nde calisan kisileri

korumak i¢in hazirlanan “’Is Yerinde Tacizi ve Baskici Davramslari Onleme
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Politikas1” benzeri uygulamalarin baslatilmas1 ve denetlenmesi saglanmalidir.
Denetleme kadar yasal yaptirimlarin caydiriciligi da g6z oniine alinarak, yasalardaki

bosluklar doldurulmalidir.
2.3.6. Cam Tavan Sendromu

Cam tavan 1970’ li yillarda ABD de ortaya ¢ikan bir kavramdir. Kadinlarin is
yasamlar1 sirasinda iist diizey yoneticilik yapmalarin1 engelleyen formel olarak rgiit

i¢i yiikselme prosediirlerinde olmayan tutumlardir.

Orgiitsel Onyargilar ve kaliplar tarafindan yaratilan, kadmnlarin iist diizey
yonetim pozisyonlarina gelmelerini engelleyen goériinmez, yapay engeller olarak

tanimlanmustir. (Wirth, 2001).

Cam tavan; devlette, sirketlerde, egitim kurumlarinda veya kar amaci
giitmeyen kuruluslarda yiliksek mevkilere gelmeyi arzulayan ve bunun i¢in ¢cabalayan
kadinlarin karsilagtiklart engellerdir. Cam tavan terimi ile anlatilmak istenen,

karsilasilan sorunlarin belirsizligidir . (Aycan, 2004).

Yonetici pozisyonunda calisan kadinlarin, belirli bir asamadan sonra
yiikselmelerini engelleyen faktorlerin toplamina "Cam Tavan" ya da "Cam Tavan
Sendromu" adi verilir. Cam Tavan adindan da anlasilacag gibi goriinmez bir engeli
tanimlamaktadir. Cam tavan, bir kadin yonetici olarak belirli bir noktaya kadar
yiikseldikten sonra Onemli bir terfi bekledigi anda adin1 tam olarak ortaya
koyamadig1 nedenlerden otiirii istedigi terfiyi alamama durumu seklinde de

aciklanmaktadir. (Siyve, 2004).

Cam tavan ifadesiyle sdylenmek istenen asil sey engellerin gériinmezligi yani
sadece kisinin kafasinda olusudur. Bireylerin kendine koyduklar1 engeller aslinda
gercekte var olmayan, miikemmeliyetcilikten, dzgiiven probleminden, daha 6nceki
basarisizliklarint hazmedememis olmasindan kaynaklanan sanal engellerdir. Kisi
gelebilecegi en yliksek noktaya geldigine inanir ya da daha fazla yiikselmesi icin sarf
etmesi gereken enerjiye sahip olmadigini kurgularsa farkinda bile olmadan kendisini
atalete siiriklemis olur. Bir siire sonra gergekten enerjisi kalmaz, stres orani yiikselir,
zamanla hicbir seyden zevk alamaz hale gelir. Diger adiyla 6grenilmis c¢aresizlik

olarak ta anilir.
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Is diinyasinda yonetici pozisyonunda galisanlarin, belirli bir asamadan sonra
sektorlerinde yiikselmelerini engelleyen faktorlerin toplamina "Cam Tavan" ya
da ""*Cam Tavan Sendromu™ adi veriliyor. Kadin yoneticiler i¢in daha ¢ok telaffuz
edilse de erkek yoneticilerinde Cam Tavani bulunmaktadir. Cam Tavan adindan da
anlasilacagi gibi goriinmez bir engeli tanimliyor. Bir yonetici, belirli bir noktaya
kadar yiikseliyor, ama 6nemli bir terfi bekledigi anda bilinmez nedenlerden dolayi

arzu ettigi terfii alamiyor.

Uzmanlar Cam Tavan’1 yaratan ¢ok onemli bir faktore isaret ediyorlar. Bu
kisinin kendi kendine yarattigi engeller. Bunlar, aile hayatlarinin zarar gérmesinden
duyulan endise, nasil olsa yiikselmem miimkiin degil diyerek sonuna kadar

gidememe ve bu yaklasimin getirdigi 6zgiiven eksikligi seklinde tanimlanabilir.

Bu deneye benzer bir deneyi ABD’li tinlii psikolog Martin Seligman 1975
yilinda kapana kisilmig insanlarin durumuna 1sik tutmak igin kopekler iizerinde
uygulamistir. Seligman, bir grup kopegi kafeslerin igine hapsedip sik sik sok
uygulamistir. Bu duruma once direnip miicadele eden kopekler, bir siire sonra
kendilerini ¢aresizligin kucagina birakmislardir. Daha sonra kafeslerin kapilari
acilmig ve kopeklerin kacabilecegi imkan saglanmistir ancak, kopeklerin %65’
kagmay1 bir kez daha denememis, yere uzanip umutsuzca sizlanmayi tercih
etmiglerdir. Seligman, benzer davranislarin insanlarda da yasandigini belirlemistir.

Bireylerin siirekli oniine konan engeller zamanla onlarin miicadele etme istegini

Cam tavan 1970’ li yillarda ABD de ortaya cikan bir kavramdir. Orgiitsel
Onyargilar ve kaliplar tarafindan yaratilan, kadmlarin {ist diizey yonetim
pozisyonlarma gelmelerini engelleyen goériinmez, yapay engeller olarak

tamimlanmustir. (Wirth, 2001).

Cam tavan; devlette, sirketlerde, egitim kurumlarinda veya kar amaci
giitmeyen kuruluslarda yliksek mevkilere gelmeyi arzulayan ve bunun i¢in ¢abalayan
kadinlarin karsilagtiklart engellerdir. Cam tavan terimi ile anlatilmak istenen,

karsilasilan sorunlarin belirsizligidir. (Aycan, 2004).

Yonetici pozisyonunda calisan kadinlarin, belirli bir asamadan sonra

yiikselmelerini engelleyen faktorlerin toplamina "Cam Tavan" ya da "Cam Tavan
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Sendromu" adi verilir. Cam Tavan adindan da anlasilacagi gibi goriinmez bir engeli
tanimlamaktadir. Cam tavan, bir kadin yonetici olarak belirli bir noktaya kadar
yiikseldikten sonra Onemli bir terfi bekledigi anda adin1 tam olarak ortaya
koyamadigi nedenlerden &tiirii istedigi terfiyi alamama durumu seklinde de

aciklanmaktadir. (Siyve, 2004).

Kadmlarin is hayatinda giderek artan oranlarda yer almalari, calisma
yasaminda ve yoOnetimde kadinlarla ilgili arastirmalarin da artmasin1 beraberinde
getirmistir. Yapilan arastirma sonuglari, 6zel sektordeki kadin yoneticilerin ancak
orta kademeye kadar ilerlediklerini ve orada durduklarini gostermistir. Yonetim ve
Ekonomi 14/2 (2007) 117-135 119 seviyeleri bakimindan bakildiginda kadin
yOneticilerin sayist acgisindan olumsuz sayilabilecek sonuclar ortaya ¢ikmaktadir.
Fortune 1000°deki (Fortune 1000 listesi, toplam gelirler temel alinarak olusturulan en
biiyiik 1000 Amerikan sirketinden meydana gelmektedir.) firmalarin sadece ikisinin
en tepe yoneticisinin (CEO) kadin oldugu belirtilmektedir. Bu durum, kadinlarin
yiikselmesini engelleyen bir cam tavan (glassceiling) oldugu iddias1 ile
aciklanmaktadir. Cam tavanin olusum nedenleri olarak; kadinlarin c¢aligma
yasaminda kisa sayilacak bir siiredir yonetici durumunda bulunmalari, isgiliciine
aralikli olarak katilmalari, geleneksel olarak kadinlarin ¢alistiklari belli alanlarin
bulunmasi. Ornegin; halkla iliskiler, insan kaynaklari yonetimi gibi yiikselme
olasiligiin diisiik oldugu alanlarda ve son olarak da {ist yonetimin ise alma ve terfi

politikalarinda ayrim yapmalar1 gosterilmektedir. (Zel, 1999).

Powell ve Butterfield (1994.69), terfi konusunda karar verenlerin ¢ok azinin
ist diizey yoOnetici pozisyonuna atamalarda cinsiyete Onem vermediklerini

belirtmisglerdir.

Cam tavan sendromunun olusum nedenleri Ozetle, kadinlarin is giiciine
araliklh olarak katilmalari, kadinlarin, insan kaynaklar1 halkla iliskiler gibi yiikselme
thtimalinin az oldugu belirli alanlarda istthdam edilmesi, {ist yonetimin ise almada ve
terfide uyguladigi ayrim ve kadma bigilmis olan toplumsal rol olarak

belirtilmektedir. (Kelly ve Young, 1993: 23-29; Zel, 2002: 39-48).

Diinyada kadin niifusu toplumun hemen hemen yarisini olusturmasina

ragmen, calisma yasaminda ydnetsel pozisyonlarda gegmisten giiniimiize kadinlarin
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erkeklerle ayn1 diizeyde yer alamamalarinin sebebi ¢cogu zaman toplumlarin kadinin

istlenmesi gereken rollere dair ¢izdikleri ¢ergeve olarak belirlenmistir. (Uzun, 2004).

Avrupa Birligi bu konuda dikkat ¢ekmek ve siireci hizlandirmak adina
Avrupa Komisyonu tarafindan hazirlanan Womens Charter (Kadin Sarti)
dokiimaninin 5 dnceliginden birini karar alma mekanizmalarinda kadinlarin temsili
olarak belirlemistir (EuropeanComission, 2010). Ayrica, komisyon tarafindan AB
iilkelerindeki sirketlerin yonetim kurullarindaki kadin sayisinin goniilliiliik esaslh
olarak artirilmasi i¢in 2011 yilinda bir girisim baglatilmistir. Komisyonun hedefi,
2015’¢e kadar yonetim kurulu tiyelerinin %30’unun, 2020’ye kadar da %40’ 1nin kadin
olmasmi saglamaktir (The Economist, 10-16 Mart 2012). Uluslararasi bagimsiz
denetim sirketlerinden Grant Thornton’un yaptigi arastirmaya goére 2012 yilinda
diinya genelinde kadinlarin iist yonetimde temsil oran1 %21 olarak bulunmustur

(Grand Thornton, 2012). Ulkelere gore bu dagilim Tablo.1’de soyle gosterilmistir
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Tablo1. Ulkelere Gére Ust Diizey Yénetimde Kadin Oranlari(Grant Thornton, 2012).

ULKE KADIN ORANI (%)
RUSYA 46
BOSTVANA 39
TAYLAND 39
FILIPINLER 39
GURCISTAN 38
ITALYA 36
HONG KONG 33
TURKIYE 31
POLONYA 30
MALEZYA 28
BREZILYA 27
CiN 25
KANADA 25
AVUSTURALYA 24
FRANSA 24
ISVICRE 22
YUNANISTAN 21
BIRLESIK KRALLIK 20
ABD 17
BIRLESIKARAP EMIRLIKLERI 15
ALMANYA 13
JAPONYA 5

Tablodan goriildiigii gibi tilkelerin gelismislik oranlart ile iist yonetimde
kadin temsili oranlari paralellik gostermemektedir. Ozellikle ABD, Japonya ve
Almanya gibi gelismis {tilkelerin {ist yonetimde kadin oranlar1 tablosunda son

siralarda yer almasi, dikkat ¢ekmektedir.
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ABD’de yapilan bir arastirma sonucuna gore, kadinlarin haftalik kazang
ortalamalari, erkeklerin haftalik kazang ortalamalarinin %70’i kadardir. Daha bariz
bir gercek, kadin yoneticilerin erkek emsallerine gore %58°1 kadar {icret almalaridir.
Bu destekleyen baska bir arastirmada, Kaman yaklasik on yila yakin benzer bir is
gecmisine sahip yiiksek lisansa sahip kadinlarin, erkek emsallerinin %81°1 kadar

ticret aldiklarini ortaya ¢ikarmustir . (Zel, 2002).

ABD Isgiicii Istatistik Biirosunun 1997 yili verilerine gore iist diizey kadin
yoneticiler erkeklere gore %72 daha az gelir elde etmekte, orta diizey kadin

yoneticiler ise erkeklere gore %86 daha az gelir elde etmektedir.

ABD’de 2005 yilinda yapilan bir aragtirma sonucuna gore ise ‘“yonetim,
ticaret ve finansal alanlarda” calisan kadinlar erkeklere gore %71 daha az kazang
elde etmektedir. (Acker, 2009).

Avrupa Birligi (AB) Esitlik Raporu’nda, kadinlarin erkeklerden daha iyi
egitim almalarina ragmen, iicretlendirmede Avrupa capinda ortalama %16 daha
diisiik ticret aldiklar1 ortaya cikmistir. Calismaya gore, genelde kadinlar erkek

meslektaglarina gore %25 daha diisiik ticretle ¢alismaktadirlar (www.econturk.org).

Diinya Ekonomik Forumu 2008 Kiiresel Cinsiyet Esitsizligi Raporuna gore,
Tirkiye’de esdeger iste kadin iicretlerinin erkek {iicretlerine orant %61 ve tahmini

kazanilan gelirde kadinlarin erkeklere orani %35°dir. (Akdol, 2009).

Ucret esitligi ilkesi ulusal kanunlarda ve uluslararasi anlagsma veya
sOzlesmelerde bir kadin calisana kadin oldugu i¢in erkek ¢alisandan daha az iicret
veya bir erkek calisana erkek oldugu i¢in kadin ¢alisandan daha ¢ok iicret 6denmesi

yasaklanmustir. (Yildirak ve Dig, 2003).

Cam tavan ilk kez kadmlarin 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 bi¢ilmis olan toplumsal rollerden

olugsmaktadir. (Korkmaz, 2014).


http://www.econturk.org/
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Giliniimiizde kadin, yonetim diinyasinda erkegin arkasinda degil yaninda yer
almak istemektedir. Ancak, yonetimde kadina olumsuz bakan g¢evrelerin bu konuda
halen negatif etkileri devam etmektedir. Kadinin daha ¢ok ev, es ve ¢cocuk dongilisii
icinde ve erkekten geride goriildiigli geleneksel diisiince yapisi, bu gevrelerin temel
dayanagini olusturmaktadir. Bu diisiince yapist az gelismis toplumlarda kendini daha
cok gostermektedir. Bu iilkelerde kadmin gerek toplumsal alanda gerekse is
yasaminda belirli bir yer edinme silireci tamamlanmadigindan, kadinlarin yonetim

pozisyonlarina yiikselmeleri engellenmektedir. (Akoglan, 1997).

Tiirkiye’de degisik sektorlerde gorev yapan kadmlarin  konumlarina
bakildiginda, kadinlarin birtakim engeller nedeniyle cesaretleri kirilsa da, her gecen
giin Orgiitlin orta ve {ist kademelerinde biraz daha ilerledikleri goriilmektedir. Fakat
ayni olumlu diisiinceyi egitim yonetimi alanindaki kadin yoneticiler igin sdylemek

giigtiir. (Celikten, 2004).

2.2.KADINLARIN AILE YASAMLARINDA KARSILASTIKLARI
FARKLILIK

2.2.1.Meslek ve Aile Catismasi

Sanayilesme ve sonrasinda bilgi toplumuna dogru evrilen diinyamizda is
hayat1 geleneksel toplumlardaki aile i¢i liretim tarzindan dis mekanlardaki igsyerlerine
tasinmistir. Bunun yani sira is hayatinda giderek artan farklilasma ve uzmanlagma ile
kas giiciine dayali calisma tarzi merkezi konumunu giderek kaybetmistir. Tarim
toplumundan sanayi ve bilgi toplumuna dogru bu hizli degisim siirecinde kadinin
calisma hayatina katilimi da aymi dogrultuda degisiklik gdstermistir. Bu durum is
hayatinda kadina duyulan ihtiyac1 da artirmistir. Ayni zamanda bu siire¢ aile
yapisinda degisikliklere neden olup her iki esin calistig1 cocuklu aile sayisinda artis
olmustur. Gelinen yeni sosyo-Kkiiltiirel siirecte kadin hem kamusal hayata katilimda
hem de is hayatina atilmada geleneksel rollerinden farkli bir konumda olmustur.
Ancak is hayat1 ve diger alanlardaki bu koklii degisim ve gelisime paralel olarak
toplumun kadindan bekledigi rol ve davranislarda benzer degisimler s6z konusu
olmamistir. Kadindan, bir taraftan aile iginde (¢ocuk bakimi, ev isleri ve ese
bakmaktan sorumlu olma vb. gibi) geleneksel rollerine uygun davraniglar

beklenirken diger yandan ona esit birey olarak is hayatina katilma imkanmi da
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saglanmistir. Sonugta kadin, erkekten farkli olarak az Once zikredilen ev icindeki
geleneksel rol ve islevleri yerine getirme yaninda is hayatinda da erkekler kadar is
yiikii ile yiikiimli olmus olmaktadir. Evde geleneksel rolleri, iste de modern is
kosullarina uygun rolleri yerine getirmesinin beklenmesi kadinin 6zellikle aile ve is
hayatinda erkege oranla daha fazla ¢atisma durumu ortaya ¢ikarmaktadir. Kadinlarin
is yasamlarinda evlilik, aile ve ¢cocugun yerinin kariyerden 6nce gelmesi, bu nedenle
kadinin aile yagsamindaki rolii ve sorumluluklar1 geregi mesleginde terfi imkanlarinin
kisitlanmasi, kadmin evliliginin ve c¢ocugunun is yasami ve kariyerini sekteye
ugratmast vb. nedenlerle ig-aile catismasi kadinlarda daha fazla goriilmektedir. (M.

Arslan, 2012).
2.2.2.Cift Kariyerli Esler

Toplumlarin sanayilesmesi ile birlikte kadmlar da erkekler gibi iilke
ekonomisini olusturan kurumlarda caligmaya baslamiglardir.  Bu toplumlarin
gelismesi ile olmustur. Fakat aile yapisindaki rolleri toplumdaki ve sanayideki
degisime ayak uyduramamistir. Kadin hem aile i¢inde yapmasi gereken gorevleri
yapmaya devam etmis hem de bir kurumda ¢alisarak aile reisi olarak goriilen erkekle

ayni isi yapmaya baglamistir.

Cift kariyerli, bireyin iki farkli kariyere birden sahip olmasi anlaminda
kullanilan bir kavramdir. Cift kariyerli calisanda iki alanda birden uzmanlhk ve
tecriibe gerektirmesi yani sira kisiye her iki uzmanlik alaninda kariyer ve statii saglar.
Ancak bir kisinin enerjisini bir alanda yogunlastirmak yerine, iki farkli alana birden
enerjisini harcamasi bireyin hem istenilen diizeyde basar1 saglamasini zorlastiracak,
hem de bireyin kariyer yolunda daha fazla yorulmasina sebep olacaktir (Simsek ve

Celik, 2011; Simsek ve Oge, 2011; Uyargil vd., 2010).

Cift kariyerli esler kavramindan “Her iki esinde is hayatinda olmasi1 ve her ikisininde
kariyer hedeflerinin pesinde kosmasi” anlagilmaktadir. Bu tip kariyere sahip ciftleri

i¢ gruba ayirmak miimkiindiir.
a. Ayni isletmede ¢alisan ve ayni kariyeri izleyen ciftler,

b. Ayni isletmede ve farkli kariyer izleyen giftler,
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c. Farkli isletmede benzer veya farkli kariyer izleyen c¢iftler olarak

siiflandirilmaktadir.

Bu sistemde genel olarak problemler su sekilde sirlanabilmektedir.

a. Eslerin farkli ve uzak is yerlerinde ¢alismalari,

b. Cocuk bakiminin genel olarak bayanin sorumlulugunda olmasi gerektigi algisi,

c. Tatil ve aligveris programlarinin uyusmamasi gibi sorunlar siralanabilir. (Aktas,
2015)

2.2.3.Ay15181 Sorunu

Son donemlerde istihdam imkani1 bulmus kadin ve erkek personel; gelirlerini
artirmak, yeni beceriler kazanmak veya tecriibe kazanmak gibi sebeplerle diizenli

isleri yaninda, ilave isler de yapma egilimindedir.

Ay 15181 sorunu olarak tamimlanan bu olgunun temelinde is giivenligi
yatmaktadir denilebilir. Ay 15181 terimi ¢alisanlarin asil islerinin yaninda ek gelir elde
etmek, yeni bilgi ve beceri edinmek ve diger nedenlerden dolayi ikinci veya tiglincii
is yapmalarini ifade etmektedir. Ay 15181 ikinci bir is anlamina gelmez, daha ¢ok
kariyer gelisim stratejisi olarak ifade edilmektedir. Ay 15181 isimli kariyer gelisim
stirecindeki asil problem: ¢alisanin is yerinde normal iiretim i¢in gereken enerjisini,
mesai sonrast ve hafta sonlart ek gelir imkani ve benzer nedenlerden dolay:
harcamast sonucu, mesai slirecinde normal performansin altinda performans
sergilemesidir. (Simsek ve Celik, 2011; Simsek ve Oge, 2011: 301; Uyargil vd.,
2010).

2.2.4.Kariyer Platformu

Diinya’nin hizli degisimine paralel kendini her gecen giin yineleyen is
yasaminda; bireylerin kariyer yollarini dogru belirlemeleri, orgiitlerin ise stratejik
hedeflerine ulasmada ve rekabette kendilerini {istiin kilacak, en fazla katma degeri
saglayacak calisanlar1 yapilarma dahil etmeleri ve siirekli gelisim gostermeleri
gerekmektedir. Bu gereklilik Orgiitlerde kariyer yoOnetimi kavraminin ortaya
¢ikmasina neden olmustur. Boylece; bireylerin birincil ihtiyaglarina dayanarak
olusturdugu hedefleri ile orgiitiin gelecek hedeflerinin uyumlu hale getirilerek birey-

orgiit biitlinlesmesi saglanmistir. Bu asamada ise kariyer planlama ile hem bireyin
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kendi hedeflerini dogru tanimlamasi hem de oOrgiitiin bu ihtiyaglar1 ne oOl¢iide
karsilayabilecegini analiz etmelidir. Dogru yapilan bir kariyer planlamasi gelecege
yonelik uygulamalarin verimli olmasini saglamasi bakimindan 6nem tagimaktadir.
Ciinkii kariyer planlama ile gelisim alanlar1 tespit edilerek gerekli programlar ve
faaliyetler hayata gecirilecektir. Dolayisiyla kariyer yonetiminin ve planlamasinin
stirdiirebilir olmas1 etkin bir kariyer gelistirme sistemi ile miimkiindiir. Kariyer
gelistirme, c¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirme ile ilgili imkanlarin
orgiit tarafindan saglanmasini igeren bir siirectir. Boylece, basar1 yalnizca bireyin

degil ayn1 zamanda Orgiitiin de basaris1 olmaktadir. ( E. B. Aydin, 2007).

Kadinlarin ¢alisma yasaminda cinsiyete dayali negatif ayrimcilia maruz
kalmalar1 baglaminda, isyerindeki diger calisanlar ve yoneticilerce fikirlerine dnem
verilmemesi, kadma karsi erkek calisanlardan, hakaret ve kadin diismani tutum
iceren veya kadinlar1 asagilayan cinsel nitelikli davranis ve imalarmin olmasi,
kadinlarin igyerindeki basarilarini ve o isyerinde calisma devamliligini olumsuz

yonde etkilemektedir. (Bebekoglu ve Wasti, 2002).

Bununla birlikte; kadinin aile biit¢esine ek gelir saglamak igin ¢aligmakta
oldugu diisiincesi onun calistig1 igletmeye ve isine bagliligini engellemektedir.
Calisan kadinin esinin yani aile reisinin gelir diizeyinde bir artis olmasiyla ¢alisan
kadinin ¢alisma hayatindan cekilece§i an1 beklemesi, calismay1 yilik kabul eden bir
psikolojiye girmesine sebep olmaktadir. Bu baglamda bdyle bir psikoloji ile ¢alisan
kadin i¢in calisma, bir yasam tarzi olarak degerlendirilmemekte, gegici siire
katlanilmas1 gereken bir sorumluluk olarak goriilmektedir. Boyle bir psikolojik hal
igerisinde olan kadinin galistigi iste ilerlemek igin ¢aba sarf etmesi beklenmemelidir.
(Serter, 1994).

Kadinlarin kariyer sorunlar1 arasinda bulunduklar igyerinde yiiksek diizeyde
gorev yapan kadimnlarin azligr da gosterilmektedir. Cam tavan sendromu bigiminde
adlandirilan bu sorunun sadece gelismekte olan iilkelerin degil ayni zamanda
gelismis {ilkeler igin de hala gegerli oldugu dile getirilmektedir. isletme igerisinde
basarili kadin profili ¢izen ve Ornek olarak gosterilebilecek iist diizey yonetici
konumunda kadin ¢alisanin olmamasi isletme icerisinde kadinlara yonelik bir takim

Oon yargilarin gelismesine sebebiyet vermekte ve kadinlarin orta diizey islerde
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istihdam edilmesinin daha uygun olduguna yonelik bir kanaat ortaya ¢ikmaktadir.

(Erdogmus, 2003).

Yukarida sozii edilen durumlar genel olarak kadimmin kariyer yapmasinin
oniindeki engeller, kadina yliklenen toplumsal roller ve kadinin kendi psikolojik
durumundan kaynaklanan engeller olarak simiflanabilir. Bu engellerin ortadan
kalkmasi elbette ki belirli bir siire¢ igerisinde olacaktir. Toplumuz yasanilan dénemin
sartlariin yonlendirmesine gore siirekli degisen bir yapiya sahiptir. Toplumsal

degisim igerisinde kadinin rolleri ve kadindan beklenenlerde degismektedir.
2.3.KADIN PERSONELDE CAM TAVAN ENGELLERI

Kadinlarin kariyer engelleri arasinda istihdam edildikleri igyerinde yiiksek
diizeyde gorev yapan kadinlarin azligi biline bir gergektir. Cam tavan sendromu
biciminde adlandirilan bu problemi hem gelismekte olan {ilke kadin calisanlarinin

hem de gelismis tilkelerdeki kadin ¢alisanlar hala yasamaktadirlar.

Isletme igerisinde basarili kadin profili ¢izen ve 6rnek olarak gosterilebilecek
tist diizey yonetici konumunda kadin ¢alisanin olmamasi isletme igerisinde kadinlara
yonelik bir takim On yargilarin geligmesine sebebiyet vermekte ve kadinlarin orta
diizey islerde istthdam edilmesinin daha uygun olduguna yonelik bir kanaat ortaya

¢ikmaktadir. (Erdogmus, 2003 ).

Genel anlamda kadinin kariyer yapmasinin Oniindeki engeller, kadinlarin
kendilerine koyduklar1 engellerce 6grenilmis ¢aresizlik, erkek yoneticiler tarafindan

konulan engeller, kralige ar1 sendromu olarak ii¢ ana grupta incelenmektedir.

2.3.1.Kadinlarin Kendilerine Koyduklar1 Engellerce Ogrenilmis Caresizlik

Ogrenilmis caresizlik, ilk olarak 1960’larda hayvanlar iizerinde yapilan
deneyler ile ortaya ¢cikmis ve daha sonra insanlar {izerinde yapilan deneylerler ile tiim
organizmalara genellenen bir olgu haline gelmistir. S6z konusu kavram, siirekli
olarak kontrol edilemeyen durum ve olaylar karsisinda kalan organizmanin,
kontroliin miimkiin oldugu sonraki durumlarda bile i¢inde bulundugu durumu
degistirebilecegine dair inancim yitirdiginden olaylar karsisinda hareketsiz kalmasini

ifade etmektedir. (Giiler, 2006).
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Ogrenilmis caresizlik, bir bireyin herhangi bir durum yada olay karsisinda
cok sayida basarisizliga ugrayarak, bir sey yapsa bile hicbir seyin degismeyecegini,
olaylarin kendi kontrolii altinda bulunmadigini ve o konuda asla basariya

ulasamayacagini diistiniip cesaretini yitirmesidir. (Sekman, 2006).
2.3.2.Erkek Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller

Kadinlarin iist diizey yonetici olmalarmin 6niindeki engelleri ifade eden cam
tavan sendromunu olusturan iki énemli faktorden birisi olan ¢evresel faktorlerdir.
Cevresel faktorler iginde yer alan erkek diinyasi; kadinmi bilingli olarak
siirlandirmaktadir, Erkek isveren ve personelin, kadin personel igin “nasil olsa
kariyerinin bir noktasinda ailesine daha fazla zaman ayirmayi tercih edecek”
yoniinde gelisen inanglardir. (Siyve2004). Kadinlarin tabiati itibariyla erkege goére
daha az becerikli, basarili olma ihtimali diislik, liderlik vasfi olmayan bireyler
seklinde Onyargiyla tanimlanmasi kadinlarin terfilerini engelleyen ¢evresel faktorler

olarak goriilmektedir.

Erkek yoneticiler tarafindan olusturulan diger engeller ise “kadinlarla iletisim
kurmanin zorlugu” ve “erkeklerin giicii elde tutma” istegidir. (Oriicii, Kilig, Kilig,

2007)

Cogu negatif olan bu Onyargilar kadmnlarin verilen ist diizey isleri
yapamayacagina dair gorisleri igerir. Kisilik, kararlilik ve azim agisindan yetersiz

olarak degerlendirilirler.
2.3.3.Kralice Ar1 Sendromu

Is yasaminda kadilarin birbirlerine sergiledikleri olumsuz tutumlarin nedeni

aciklayan bir kavramdir.

Bu kavram; Kkadin yoneticilerin, hemcinslerinin st diizey yOnetici
pozisyonlarina gelmelerini istememesi, bulundugu mevkide tek kadin olma
diistincesi, kadinlar arasinda kariyer yariginin kiskanglik ve cekememezliklere sebep
olmast “Kralice Ar1 Sendromu” olarak adlandirilmakta ve kadinlarin {ist diizey
yonetici pozisyonuna yiikselmesinde en Onemli engellerden biri olarak kabul
edilmektedir. Kralice ar1 sendromu, kadin yoneticilerin erkek tutumlarim

benimseyerek bunu kadinlara karsi kullanmak, diger kadinlarin rekabetini bertaraf
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etmeye calismak, kadin erkek ayrimiyla ilgili belirtileri gérmemezlikten gelmek gibi

ti¢ 6zellikten olusmaktadir. (Korkmaz,2014)

2.4. CAM TAVAN SENDROMUNU ENGELLEMEYE YONELIK
STRATEJILER

2.4.1.Egitim Stratejisi

Genel olarak strateji; bir seyi elde etmek i¢in izlenen yol ya da amaca
ulagmak i¢in gelistirilen bir plan uygulamasidir. Egitim agisindan strateji; hedefe
ulagsmay1 saglayan yontem teknik ve ara¢ gereclerin belirlenmesine yonelik

yaklasimdir.

Modern toplumlarda egitim anlayisinin son derece onemli degisikliklere
ugradigr bilinmektedir. Geg¢miste bireyin veya ailenin konusu olan egitim,
giiniimiizde ulus devletlerin ve uluslar arasi kuruluslarin ilgi alanlarina girmektedir.
Yeni olusan teknolojide ,bilgiye dayali toplum®, ,bilgiye dayali ekonomi* ifadeleri bu
gercegi vurgulamaktadir. Bireyin yasaminda egitim, bugiine kadar oldugundan ¢ok
daha fazla 6nem kazanmustir. Bilgi toplumuna girerken egitim, artik bir ayricalik
veya c¢ok az kisinin ulasabildigi bir ,6zgiirliik boyutu® degildir. Egitim herkes i¢indir,
denilmektedir. Insan haklar1 agisindan 6zellikle egitim hakki olarak da bilyiik nem
tasimaktadir. Giinliik yasamda egitim, sosyal bir gereklilik, bir bagska anlatimla, bir

zorunluluk olarak goriilmektedir. (Zgaga, 2008).

Kadinlara yonelik cam tavan sendromunun egitim yoluyla asilabilmesi igin su

stratejiler uygulanmalidir.

Universite ve Mesleki Egitim Edinme Stratejisi: Universite ve mesleki egitim
kisinin mesleki kariyerinde ilerlemesi onemli bir etkendir. Kadinlara yonelik cam
tavanin asilabilmesi i¢in Oncelikle kadmlarin iyi bir egitim alarak iist pozisyonlari

hak ettiklerini kanitlamalar1 gerekmektedir. (Lewis ve Fagenson, 1995).

Kariyer Gelistirme Programlarina Katilma Stratejisi: kadin ¢alisanlara
mesleki egitim sunulmas1 ve Ozel gorevler verilmesi kariyer gelistirme
programlarindan iki tanesidir. Bu programlar kadinlarin yonetim asamasina gegisini

ve uyumunu kolaylagtirmaktadir. Kadmnlarin kariyer ilerletmesinde karsilastig
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engeller arasinda mesleki egitim ve deneyim olgusuna vurgu yapilmaktadir. Bu tip

programlar sayesinde kadinlarin kariyer ilerletmesi kolaylasacaktir. (Ergen, 2008).
2.4.2.Mentor Yardim Stratejisi

Kariyer gelisiminde mentér yardimmin rolii biiyiiktiir. Kadin calisanlar
Periyodik olarak yiiz ylize ya da online bir araya gelebilecegi bir mentor, kadin

calisanlarin i¢sel olarak kendilerine uyguladigin engelleri asmana yardimer olur.

Mentérden yardim alma stratejisinin temelinde, tecriibeli, isinde ustalagsmis
kisilerle usta-¢irak iligkisi ¢ercevesinde deneyimlerinden faydalanmak yer
almaktadir. Bu siirecin 0ziinde ustanin ¢iragl yetistirmesi ve yol gostermesi
bulunmaktadir. Mentor iliskisine ait baz1 6zelliklerde, iliskinin aktif olmasi yardimi
amaglamasi, 6gretmeyi ve 6grenmeyi igermesi, samimi bir sekilde rehber olunmasi

gibi davraniglar yer almaktadir. (Ergen, 2008).
2.4.3.Sosyal Iliski Stratejisi

Calisma yasaminda kurum i¢i veya isletme icinde sosyal iligkilerin
gelistirilmesi, erkegin egemen oldugu is diinyasmna kadinin adaptasyonunu

kolaylastirmaktadir.

Gelisen bu iligkiler sayesinde, kadinlar, kabul goren davranis ve tslup
bicimlerinin farkina vararak kariyerlerini daha kolay ilerletebilmektedirler. (Yogun
Ercen, 2008). Cinsiyet temelli engeller arasinda yer alan kabul gormis liderlik
bicimleri ve iletisim tiplerinin kadinlar tarafindan farkina varilmasi ve
uygulanabilmesi icin, kadinlarin daha ¢ok sosyal iliskiler gelistirmeleri
gerekmektedir. Ayn1 zamanda kadinlarin erkek iliski aglarindan uzak durmasi,

kariyer ilerletmenin 6niindeki 6nemli engellerden biridir. (Lockwood, 2004).

Bu eksikligi giderecek yapi ise kurum i¢i halkla iligkiler departmanidir.
Gilintimiizde halkla iligkiler faaliyetlerinden beklenen, orgiit ile tim paydaslar
arasinda giiclii bir etkilesim saglamasidir ve tahmin edilecegi gibi bu misyon, orgiitii
cevresiyle uyumlu kilmada stratejik bir 6neme sahiptir. Oyle ki halkla iliskiler
faaliyetlerinden beklenen bu igerik, halkla iliskiler yonetiminin stratejik iletisim

yonetimi olarak isimlendirilmesine yol agmis; Orgiitiin i¢inde bulundugu makro ve
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mikro ortami tamimlama ve Orgiitiin c¢evresiyle olan bagimliligin1 agiklama

sorumlulugu gibi genis ve iddiali bir kapsama ulasmistir. (Kitchen, 1997).

Kurum i¢i halkla iligkiler departmani, kadin ¢alisanlarin kurum igi sosyal
aglarin biitliniinde yer alabilmesi icin gerekli diizenlemeleri gozden gecirmeli,

planlamali ve uygulamalidir.
2.4.4.Performans Yiikseltme Stratejisi

Kadin personelin kariyer ilerletmeleri i¢in ¢alistiklar1 kurumun destegine ve
performanslarinin yiiksek olmasi1 gereklidir. Kurumlarin performans degerleme
politikalar1 da eger kadin personele pozitif ayrimciliktan yana degilse bu durum

kadinlarin kariyerlerini etkilemektedir.

Orgiitin performans degerleme politikalari da kadimnlarin kariyerlerini
etkilemektedir. Geleneksel bir erkek isinde esit liretkenlik s6z konusu oldugunda,
cogunlukla erkegin basaris1 yetenege baglanirken, kadinin basarist ise sans faktori
ile agiklanmaktadir. Basarisizlik durumunda erkeginki sanssizlik olarak addedilirken,
kadinin yetenek veya beceri diizeyinin yetersizligi temel agiklama faktorii olarak
kullanilmaktadir. Bu sebeple, kadin c¢alisanlarin islerini basarma yoniinde gelecege

doniik olarak diistik potansiyel tasidiklar inanci ortaya ¢ikmaktadir. (Karaca, 2007)

Son yillarda, insan kaynaklar1 ve performans arasindaki iliski yogun olarak
tartisilan hayati bir konudur. Bunun temel nedeni, orgiitlerde siirdiiriilebilir basarinin
saglamas1 icin bireysel, grupsal ve kurumsal performansin yiikseltilmesinin
gerekliligidir. Bu ¢ercevede performans artisinin odaginda ise, orgiitteki bireyler dne
cikmaktadir. Diger bir deyisle orgiitlerde yer alan bireylerin performansindaki artis,

grup ve kurum performansina da olumlu olarak yansimaktadir. (Ozmutaf, 2007).

Kurumlarda cam tavan sendromunun Onlenmesi i¢in ylikselme potansiyeli
olan kadin personel tespit edilerek, onlarin gelisimlerinin desteklenmesi
gerekmektedir . Bu destekleme siirecinde kadinlara, 6zellikle nemli projelerde
gorevler verilmeli, farkli fonksiyonlarda rotasyon saglanmali ve egitim olanaklar
sunulmalidir. Boylelikle kadin personelin performansinin yiikseltilmesine imkan

saglanmis olacaktir.
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2.4.5.0rgiit Kiiltiirii Gelistirme Stratejisi

Orgiit kiiltiirii, tim kurum personelini i¢ine alan bir kavramdir. Bu nedenle
iretilen {irtiniin etkin ve verimli olabilmesinin saglanabilmesi i¢in sadece erkek
personel temelli olmayip kadin personele yonelik sosyo ekonomik degisimleri de

icsellestirmesi gerekmektedir.

Stirekli gelisim ve degisim baglaminda, hayatiyetlerini devam ettirme
yoneliminde, agik sistem 6zelligi gésteren giiniimiiz kuruluslar1 dinamik bir yap1 arz
etmektedirler. Diger bir yaklasimla, hem kurum i¢i gevre, hem de kurum dis1 gevre;
Orgiitii ve icinde yer alan insan kaynagini orta ve uzun vadede biitiinsel olarak
evrimsel temelli bir doniisiime zorlamaktadir. Bu baglamda, gerek orgiitiin biitlint,
gerekse Orgiit icinde yer alan birey ya da gruplar performans diizeylerini de bir iist
boyuta ¢ikarma egiliminde olduklarinda, sozii edilen dinamik yap1 pozitif yonde
etkilenmektedir. Aksi durumda ise, Orgiitin / kurulusun hayatta kalma olanagi

zayiflamaktadir. (Ozmutaf, 2007)

Kurumlarda yiliksek potansiyele sahip kadinlarin yonetim becerilerinden
yararlanma ve onlarin cam tavani kirmasina yonelik alinacak tedbirlerden biri de is
yerinin aile yasantisina zarar vermeden esnek caligma saatleri belirlemesi ve ¢ocuk
bakimia destek uygulamalar gelistirmektir. Kamu c¢alisanlart i¢in devletin ¢ocuk
bakimi, hamilelik ve yash bakimi gibi konularda gerekli uygulamalar1 baslatmasi
gerekmektedir. Ayrica 6zel sirketlerin de 6zellikle esnek caligsma saatleri konusunda
kadinlara kolaylik saglayacak diizenlemelerin olusturulmasi gerekmektedir. (Knutson
,Raymond, 1999).
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3. YONTEM
3.1. Arastirma Modeli

Calisma tarama arastirma yontemine uygun olarak dizayn edilmistir. Bu
modelde ilgilenilen konu iizerinde degisiklige gidilmeden alan ve saha ¢aligsmasi

yapilarak mevcut durum ortaya konulmaktadir.
3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni, Tiirkiye’ de sporun ana merkezi olarak sayilan Genglik
ve Spor Bakanhigt Spor Genel Midirligli’nde goérev yapan personeli
kapsamaktadir. Ankara ili Genglik ve Spor Bakanligi Spor Genel Miidiirliigi
binasinda gorev yapan 631 erkek 315 kadin personel arasindan 152 erkek 44 kadin

personele anket uygulanmistir.
3.3. Veri Toplama Araclar:

Ankara ili Merkez binada gorev yapan kadin ve erkek calisanin oranlarinin
belirlenmesi ve bu oranlarin ¢esitli etkenlere ( mesleki deneyim yili, yas, medeni
durum, egitim durumu vb.) gore karsilastirilmasi amaciyla bir bilgi formu
gelistirilmistir. Kadin yoneticilerin kariyer gelisimlerindeki engelleri ve
calisanlarin kadin yoneticilere yonelik tutumlarini belirlemek tizere Karaca (2007)
tarafindan  gelistirilen “Kadin  Yoneticilerde Kariyer Engelleri Anketi”
kullanilmistir. Toplam 38 tutum ifadesinden olusan anket yedi alt boyuttan
olugmaktadir: ¢oklu rol {istlenme (5 soru), kadinlarin kisisel tercih algilar1 (7 soru),
orgiit kiiltiirii ve politikalar (8 soru), informal iletisim aglar1 (3 soru), mentorliik (2
soru), mesleki ayrim (6 soru), stereotipler (7 soru). Anketteki 38 tutum ifadesi,
besli Likert tipi dereceleme Olgegiyle hazirlanmistir: Kesinlikle Katiliyorum (4),
Katiliyorum (3), Kararsizim (2), Katilmiyorum (1), Kesinlikle Katilmiyorum (0).
Bu besli Olgekteki dort aralik igin (40=4) hesaplanan aralik katsayisina gore
(4/5=0,80) segenek araliklar1 diizenlenecektir.

3.4. Istatistiksel Analiz
Ormeklem grubundaki Spor Genel Miidiirliigii Ankara Merkez binasinda

calisan toplam 631 erkek 315 kadin personelden 152 erkek 44 kadin personele anket

uygulamak icin gerekli izinler alindiktan sonra ¢alisan toplam 196 kisiye kuruma
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bizzat giderek arastirmaci tarafindan uygulanmistir. Toplam 196 anketin geri donisu
gerceklesmistir. Verilerin analizinde tanimlayici istatistiklerin yani sira, normallik
testi yapildiktan sonra verilerin normal dagilip dagilmadigina gore, c¢alisanlarin
toplam tutum puanlarinin cinsiyet, yas, medeni durum, mesleki deneyim yili ve
egitim durumu degiskenlerine gore parametrik ya da nonparametrik t-testi ile analiz

edilmistir.

Anket formu ile elde edilen verilerin ne 6lgiide giivenilir oldugunu belirlemek
amaciyla, Cronbach Alpha giivenirlik testine tabi tutulmustur. Elde edilen sonug
baglaminda, anketin kabul edilebilir oranin iizerinde bir giivenirlige sahip oldugu

goriilmistiir (Karaca, 2007).

38 ifadeden olusan alg1 anketi, teori kismina paralel bir sekilde yedi alt boyut
acisindan analiz edilmistir. Bu boyutlarin olusturulmasinda faktor analizi yapilmamis

olup, teorik kisimda edinilen bilgilerden yararlanilmistir. S6z konusu 7 alt boyut:

Arastirma Konusu le Ilgili Sorularin Analizi:

Calismanin bu boliimiinde, arastirmanin ana konusunu olusturan ve kadin
yoneticilerin st diizey yonetsel pozisyonlara yiikselmelerini engelleyen cam tavan

bilesenlerinin neler oldugunu tespite yonelik analizlere yer verilecektir.

Kadinlarin Coklu Rol Ustlenmesi ile Ilgili Tutumlar:

Bu boliimde “kadinlarin aile yasamindaki rol ve sorumlularinin st diizey
yonetsel pozisyonlara ylikselmelerini nasil etkiledigi” arastirilmak istenmektedir.

Durum ile ilgili 5 ifade yoneltilmistir.

Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilari ile Ilgili Tutumlar:

Bu boliimde “kadinlarin herhangi bir dis engel olmasa dahi iist diizey yonetsel
pozisyonlara gelme ile ilgili isteklerinin olup olmadig1” arastirilmak istenmektedir.

Durum ile ilgili 7 ifade yoneltilmistir.
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Informal letisim Aglar ile Ilgili Tutumlar:

Bu boliimde “kadinlarin orgiitlerde erkeklerin kurmus olduklari iletisim
aglarina ne diizeyde katildiklar1” arastirilmak istenmektedir. Durum ile ilgili 3 ifade

yoneltilmistir.

Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Politikalar ile Tlgili Tutumlar:

Bu bolimde “firsat esitligi tanimayan orgiitsel politikalara ve erkek-kadin
orgit kiltiriine iliskin mevcut durum” arastirilmak istenmektedir. Durum ile ilgili 8

ifade yoneltilmistir.

Mentorluk ile Tlgili Tutumlar:

Bu bolimde “kadinlarin orgiitlerde mentdrluk iliskisinden ne derece

yararlandiklar1” arastirilmak istenmektedir. Durum ile ilgili 2 ifade yoneltilmistir.

Stereotipler ile Ilgili Tutumlar:

Bu boliimde “erkeklerin kadin yoneticiler ve kadin c¢alisanlar hakkinda
olumsuz Onyargilara sahip olup olmadiklar1” arasgtirilmak istenmektedir. Durum ile

ilgili 7 ifade yoneltilmistir.

Mesleki Ayrim ile Ilgili Tutumlar:

Bu bdliimde “cinsiyet rollerine yonelik toplumsallagsma tarzinin oOrgiitsel
yapilanmaya tasimip tasmnmadigi, dolayisiyla kadinlara yonelik yatay ve dikey
ayrimciligin s6z konusu olup olmadig1” arastirilmak istenmektedir. Durum ile ilgili 6

ifade yoneltilmistir.

Calisanlarin  Toplam Tutum Puanlarinin  Demografik Degiskenler Bakimindan

Karsilastirilmasi ve Hipotezlerin Testi:

Calismanin bu boliimiinde, ¢alisanlarin toplam tutum puanlar1 demografik
degiskenler = bakimindan  karsilastirilacak, boylece  hipotezlerin  testi
gerceklestirilecektir. Asagida her bir hipoteze iliskin yapilan istatistiksel analizler ve

sonuglar1 goriilmektedir.
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Verilerin Coziimlenmesi:

Toplanan veriler, SPSS bilgisayar programi kullanilarak analiz edilmis ve
elde edilen sonuglar tablolar araciligiyla sunulmustur. Olgekte yer alan maddelere
yonelik frekans dagilimi, ortalama ve standart sapmalar bulunmustur. Ornek
bireylerin toplam cam tavan sendromu algi puanlarinin yas, medeni durum, egitim
durumu, unvan (stati) ve mesleki deneyim degiskenleri bakimindan
karsilastirilmasinda bagimsiz gruplar t-testi (IndependentSamples t-test), Kruskal-

Wallis ve Mann- Whitney U analiz teknikleri 0,05 6nem diizeyinde kullanilmistir.



4 BULGULAR

4.1 Frekans tablolar: ve test istatistikleri

Tablo:4.1.1. Cinsiyet
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Frekans % Gegerli% Birikimli%
Kadmn 44 22,4 22,4 22,4
Erkek 152 77,6 77,6 100,0
Toplam 196 100,0 100,0

Bireylerin; %22,4°1 kadin, %77,6’s1 ise erkektir.

Tablo:4.1.2.Yas Gruplar

Frekans % Gegerli% Birikimli%
20-30 31 15,8 15,8 15,8
31-40 92 46,9 46,9 62,8
41-50 37 18,9 18,9 81,6
51-+ 36 18,4 18,4 100,0
Toplam 196 100,0 100,0

Bireylerin; %15,8’1 20-30 yas grubu arasinda, %46,9’u 31-40 yas grubu

arasinda, %18,9’u 41-50 yas grubu arasinda, %18,4’1i 51-+ yas grubu arasindadir.

Tablo:4.1.3.Egitim Diizeyi

Frekans % Gegerli% Birikimli%
Lise 30 15,3 15,3 15,3
On Lisans 31 15,8 15,8 31,1
Lisans 116 59,2 59,2 90,3
Yiiksek Lisans 15 1,7 17,7 98,0
Doktora 4 2,0 2,0 100,0
Toplam 196 100,0 100,0

Bireylerin; %15,3’ii Lise, %15,8’i On Lisans, %59,2’si Lisans, %7,7’si

Yiiksek Lisans ve %2,0’1 ise Doktora mezunudur.




Tablo:4.1.4. Medeni Hal
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Frekans % Gegerli% Birikimli%
Evli 151 77,0 77,0 77,0
Bekar 45 23,0 23,0 100,0
Toplam 196 100,0 100,0
Bireylerin; %77,0’1 Evli, %23,0’1 Bekardir.
Tablo:4.1.5.Mesleki Deneyim
Frekans % Gegerli% Birikimli%
1-5 23 11,7 11,7 11,7
6-10 67 34,2 34,2 45,9
11-15 39 19,9 19,9 65,8
16-20 26 13,3 13,3 79,1
21-+ 41 20,9 20,9 100,0
Toplam 196 100,0 100,0

Bireylerin; %11,7’si 1-5 y1l mesleki deneyim arasi, %34,2°si 6-10 y1l mesleki

deneyim arasi, %19,9’u 11-15 yil mesleki deneyim arasinda, %13,3’i 16-20 yil

mesleki deneyim arasi ve %20,9’u ise 21-+ y1l mesleki deneyimdedir.

Tablo:4.1.6. Kadin ve Erkek Personelin Cam
Tavan Sendromu Diizeyleri

Cinsiyet N A.Ort.

Kadn 44| 2,2055
N 44

Erkek 152| 2,6179
N 152

Kadin personelin kurum i¢i maruz kaldiklar1 cam tavan sendromu goriisii diizeyi

(2,2055), erkek personelin kadin personelin kurum i¢i maruz kaldigi cam tavan

sendromu goriisii diizeyine (2,6179) gore daha diisiiktiir.
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Tablo:4.1.7. Personelin Cinsiyetlerine Gore Cam Tavan Sendromu Alt
Boyutlarina Gore Puan Dagilim Ortalamalar

Cinsiyet N Min. Max. A.Ort, St
Sapma
Coklu Rol iistlenme 44 1,40 | 4,00 2,2591 ,70160
Kadinlarin  Kigisel Tercih 44 129 357 2 2695 51041
Algilar
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 | 44 ,88 2,88 1,8324 ,37056
Kadn "V fentorliik 44 | 1,00 | 350 | 2,1591 | ,76836
Mesleki Ayirim 44 1,67 3,50 2,5076 ,54861
Sterotipler 44 1,29 | 4,00 2,6851 ,58585
N 44
Coklu Rol iistlenme 152 ,00 4,00 3,0434 ,92469
Kadinlarin  Kigisel Tercih 152 43 4,00 2 8900 88986
Algilan
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 | 152 | 1,25 7,25 1,9951 ,52541
Erkek | Mentorliik 152 | 00 | 400 | 26250 | 1,06144
Mesleki Ayirim 152 .33 4.00 2,5362 , 70448
Sterotipler 152 ,00 4,00 3,0094 ,95933
N 152

Personelin Cinsiyetlerine Gore Cam Tavan Sendromu Alt Boyutlarina Gore
incelendiginde, Aritmetik Ortalama degerleri

Kadinlarda gore; Coklu Rol Ustlenme degeri 2,2591, Kadmlarin Kisisel
Tercih  Algilar 2,2695,0rg1'it Kiltiri ve Politikalarnt  1,8324,Mentorlik
2,1591 Mesleki Ayirim 2,5076 ve Sterotipler 2,6851 dir.

Erkeklere gore; Coklu Rol Ustlenme degeri 3,0434, Kadimlarin Kisisel
Tercih  Algilar 2,8900,0rgﬁt Kiltiri ve Politikalart  1,9951,Mentorlik
2,6250,Mesleki Ayirim 2,5362 ve Sterotipler 3,0094 dir.
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Tablo:4.1.8. Personelin Yas Gruplarima Gore Puan Dagilim Ortalamalari

vas N | Min. | Max. | Ao | O

Gruplari Sapma
Coklu Rol iistlenme 31 ,00 4,00 3,1161 1,00236
Kadinlarin Kisisel Tercih Algilari 31 57 4,00 2,6498 92202
(")rgl'it Kiltiirti ve Politikalari 31 1,25 7,25 2,2419 ,98316
20-30 Mentorlik 31 1,00 4,00 2,1129 ,65460
Mesleki Ayirim 31 1,33 3,67 2,1989 53475
Sterotipler 31 1,14 4,00 2,8618 1,02252

N 31
Coklu Rol iistlenme 92 1,20 4,00 2,9022 ,95503
Kadinlarin Kisisel Tercih Algilar 92 43 4,00 2,7966 ,94506
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari 92 1,25 3,00 1,9579 ,31897
31-40 Mentorliik 92 ,00 4,00 2,6304 1,05056
Mesleki Ayirim 92 1,33 3,83 2,5380 ,67309
Sterotipler 92 71 4,00 2,9596 ,94342

N 92
Coklu Rol tistlenme 37 1,40 4,00 3,0000 ,94985
Kadinlarin Kisisel Tercih Algilar 37 1,29 4,00 2,9421 ,84881
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar 37 1,38 2,63 1,8885 ,30159
41-50 Mentorlik 37 ,00 4,00 2,8514 1,09205
Mesleki Ayirim 37 1,33 3,83 2,7658 ,65553
Sterotipler 37 1,14 | 4,00 3,1081 ,81330

N 37
Coklu Rol iistlenme 36 1,40 4,00 2,4278 ,67638
Kadinlarin Kisisel Tercih Algilari 36 71 3,00 2,5238 47442
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari 36 .88 2,25 1,7882 ,30446
51-+ Mentorlik 36 ,00 4,00 2,2500 ,98198
Mesleki Ayirim 36 .33 4,00 2,5509 ,70014
Sterotipler 36 ,00 4,00 2,7659 , 713254

N 36

Personelin Yas Gruplarina Gore incelendiginde, Aritmetik Ortalama
degerlerti,

20-30 yas grubunun, Coklu Rol Ustlenme degeri 3,1161, Kadinlarin Kisisel
Tercih  Algilar 2,6498,0rgﬁt Kiltiri ve Politikalarnt  2,2419,Mentorlik
2,1129,Mesleki Ayirim 2,1989 ve Sterotipler 2,8618 dir.




39

31-40 yas grubunun, Coklu Rol Ustlenme degeri 2,9122, Kadnlarin Kisisel
Tercih  Algilar 2,7966,0rgﬁt Kiltiri  ve Politikalarn  1,9579,Mentorlik
2,6304,Mesleki Ayirim 2,5380 ve Sterotipler 2,9596 dir.

41-50 yas grubunun, Coklu Rol Ustlenme degeri 3,0000, Kadinlarin Kisisel
Tercih  Algilar 2,9421,0rgﬁt Kiltiri ve Politikalarn1  1,8885,Mentorlik
2,8514,Mesleki Ayirim 2,7658 ve Sterotipler 3,1081 dir.

51-+ yas grubunun, Coklu Rol Ustlenme degeri 2,4278, Kadmlarm Kisisel
Tercih  Algilar 2,5238,0rgﬁt Kiltiri ve Politikalarn  1,7882,Mentorlik
2,2500,Mesleki Ayirim 2,5509 ve Sterotipler 2,7659 dir.



Tablo:4.1.9.Personelin Egitim Durumuna Gore Puan Dagilim Ortalamalari
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Egitim N | Min. | Max. | Aor. | S
Diizeyi Sapma
Coklu Rol iistlenme 30 1,20 3,60 | 2,4600 ,66675
Kadinlarin Kisisel Tercih Algilari 30 71 3,43 | 2,2619 ,62898
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari 30 1,38 7,25 | 2,0250 | 1,01889
Lise Mentorliik 30 1,00 3,50 | 2,1667 ,712318
Mesleki Ayirim 30 1,33 3,33 | 2,4222 ,58022
Sterotipler 30 71 | 3,43 | 2,5619 ,57869
N 30
Coklu Rol iistlenme 31 1,40 4,00 | 2,6645 ,91417
Kadinlarin Kisisel Tercih Algilari 31 1,43 400 | 2,7742 ,68589
on Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar 31 88 | 2,25 | 1,7581 29919
_ Mentorliik 31 ,00 4,00 | 2,6129 ,95490
Lisans | pfesleki Ayirim 31 33 | 3,33 | 2,6290 | ,69484
Sterotipler 31 ,00 | 4,00 | 2,9954 ,88563
N 31
Coklu Rol iistlenme 116 ,00 4,00 | 2,9448 | 1,00523
Kadinlarin Kisisel Tercih Algilari 116 43 400 | 2,8190 91916
Orgiit Kiltura ve Politikalari 116 1,25 3,00 | 1,9968 32574
Lisans | Mentorlik 116 ,00 4,00 | 2,5388 | 1,06148
Mesleki Ayirim 116 1,33 3,83 | 2,4842 ,66811
Sterotipler 116 1,00 4,00 | 2,9643 ,96595
N 116
Coklu Rol iistlenme 15 2,40 400 | 3,3867 56804
Kadinlarin Kisisel Tercih Algilari 15 1,57 4,00 | 3,0762 ,89029
Viiksek Orgiit Kiiltiirii ve Politikalart 15 1,25 2,88 | 1,9500 ,34654
_ Mentorlik 15 ,00 4,00 | 2,8000 | 1,26491
Lisans | pfesleki Ayirim 15 | 1,33 | 4,00 | 2,7111 | ,79798
Sterotipler 15 1,29 4,00 | 3,2286 ,84653
N 15
Coklu Rol iistlenme 4 2,80 4,00 | 3,3000 ,52915
Kadinlarin Kisisel Tercih Algilart 4 2,43 3,71 | 3,0357 52651
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar 4 1,50 2,13 | 1,9375 ,29756
Doktora | Mentorliik 4 1,50 3,50 | 2,8750 ,94648
Mesleki Ayirim 4 3,00 3,50 | 3,2083 ,25000
Sterotipler 4| 3,00 | 357 | 3,3929 , 27042
N 4
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Personelin Egitim Durumlarina Gore incelendiginde, Aritmetik Ortalama
degerleri;

Lise diizeyinde, Coklu Rol Ustlenme degeri 2,4600, Kadinlarin Kisisel
Tercih Algilari2,2619, Orgﬁt Kiltiru ve Politikalari2,0250,Mentorlitk
2,1667,Mesleki Ayirim 2,4222 ve Sterotipler 2,5619 dir.

On Lisans diizeyinde, Coklu Rol Ustlenme degeri 2,6645, Kadinlarin Kisisel
Tercih  Algilar 2,7742,0rgﬁt Kiltira  ve Politikalart  1,7582,Mentorliik
2,6129,Mesleki Ayirim 2,6290 ve Sterotipler 2,9954 dir.

Lisans diizeyinde, Coklu Rol Ustlenme degeri 2,9448, Kadinlarin Kisisel
Tercih  Algilar 2,8190,0rgiit Kiltiri ve Politikalarn1  1,9968,Mentorlik
2,5388,Mesleki Ayirim 2,4842 ve Sterotipler 2,9643 dir.

Yiiksek Lisans diizeyinde, Coklu Rol Ustlenme degeri 2,3867, Kadinlarin
Kisisel Tercih Algilar 2,0762,0rgiit Kiltiri ve Politikalar1 1,9500,Mentorlik
2,8000,Mesleki Ayirim 2,7111 ve Sterotipler 2,2286 dir.

Doktora diizeyinde, Coklu Rol Ustlenme degeri 3,3000, Kadinlarin Kisisel
Tercih  Algilar 3,0357,0rgiit Kiltiri ve Politikalarnt  1,9375,Mentorlik
2,8750,Mesleki Ayirim 3,2083 ve Sterotipler 3,3929 dir.
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Tablo:4.1.10.Personelin Medeni Durumuna Goére Puan Dagilim Ortalamalari

Medeni N | Min, | Max. | Aor | S
Hal Sapma
Coklu Rol iistlenme 151 1,20 4,00 2,9113 92711
Kadinlarin Kisisel Tercih 151 43 4,00 28184 84208
Algilar
) Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari 151 ,88 3,00 1,9230 ,30817
BVl " Mentorliik 151 | 00 | 400 | 25166 | 1,05896
Mesleki Ayirim 151 ,33 4,00 2,5375 ,65523
Sterotipler 151 ,00 4,00 2,9801 ,90817
N 151
Coklu Rol iistlenme 45 ,00 4,00 2,7200 ,96615
Kadinlarin Kisisel Tercih 45 57 4,00 25238 89110
Algilar
Orgﬁt Kiltiura ve Politikalari 45 1,25 7,25 2,0778 ,87146
Bekar | "Mentorliik 45 | 1,00 | 400 | 25333 | 88805
Mesleki Ayirim 45 1,33 3,83 2,5037 , 713037
Sterotipler 45 1,14 4,00 2,7905 ,85747
N 45

Personelin Medeni Durumlarma Gore incelendiginde, Aritmetik Ortalama
degerleri;

Evlilerde, Coklu Rol Ustlenme degeri 2,9113, Kadmlarin Kisisel Tercih
Algilar12,8184,0rgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 1,9230,Mentérliik 2,5160,Mesleki
Ayirim 2,5375 ve Sterotipler 2,9801 dir.

Bekarlarda, Coklu Rol Ustlenme degeri 2,7200, Kadinlarin Kisisel Tercih
Algilart 2,5238,0rgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 2,0778,Mentorliik 2,5333,Mesleki
Ayirim 2,5037 ve Sterotipler 2,7905 dir.
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Tablo:4.1.11.Personelin  Mesleki Deneyimlerine Goére Puan Dagilim
Ortalamalan
Mesleki N | Min | Max. | Ao | @

Deneyim Sapma
Coklu Rol iistlenme 23 ,00 4,00 2,4261 ,91115
Kadinlarin Kisisel Tercih Algilari 23 43 4,00 2,1677 95020
(")rgl'it Kiltiirt ve Politikalari 23 1,50 7,25 2,3587 | 1,14024
1-5 Mentorlik 23 1,00 4,00 2,1739 ,711682
Mesleki Ayirim 23 1,33 3,33 2,1667 ,52944
Sterotipler 23 1,14 4,00 2,2857 ,75100

N 23
Coklu Rol iistlenme 67 1,20 4,00 3,0866 ,97622
Kadinlarin Kisisel Tercih Algilar 67 1,43 4.00 2,9318 92661
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari 67 1,25 2,88 1,9515 ,33212
6-10 Mentorlik 67 1,00 4,00 2,7463 | 1,00895
Mesleki Ayirim 67 1,33 3,67 2,5249 ,69646
Sterotipler 67 71 4,00 3,0064 | 1,03149

N 67
Coklu Rol iistlenme 39 1,40 4,00 2,9897 96130
Kadinlarin Kisisel Tercih Algilari 39 1,29 4,00 2,8645 ,83682
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari 39 1,50 2,63 1,9679 23772
11-15 Mentorlik 39 ,00 4,00 2,2308 | 1,08122
Mesleki Ayirim 39 1,33 3,33 2,3974 ,59311
Sterotipler 39 1,14 | 4,00 3,0586 ,89558

N 39
Coklu Rol iistlenme 26 1,40 4,00 2,9769 ,89143
Kadinlarin Kisisel Tercih Algilar 26 1,29 4,00 2,8352 ,82184
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari 26 1,38 2,38 1,8894 ,26059
16-20 Mentorlik 26 ,00 4,00 2,9808 ,95374
Mesleki Ayirim 26 1,67 3,83 2,9936 ,53225
Sterotipler 26 | 2,00 | 4,00 3,2802 57779

N 26
Coklu Rol iistlenme 41 1,40 4,00 2,5707 , 15705
Kadinlarin Kisisel Tercih Algilari 41 71 4,00 2,6202 56750
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari 41 ,88 2,25 1,7805 ,30205
21-+ Mentorlik 41 ,00 4,00 2,3293 | 1,01001
Mesleki Ayirim 41 ,33 4,00 25732 , 70519
Sterotipler 41 ,00 4,00 2,8537 ,73920

N 41




44

Personelin Mesleki Deneyimlerine Gore incelendiginde, Aritmetik Ortalama
degerleri;

1-5 yil, Coklu Rol Ustlenme degeri 2,4261, Kadmlarm Kisisel Tercih
Algilar1 2,1677,0rgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 2,3587,Mentorliik 2,1739,Mesleki
Ayirim 2,1667 ve Sterotipler 2,2857 dir.

6-10 yil, Coklu Rol Ustlenme degeri 3,0866, Kadmlarin Kisisel Tercih
Algilar1 2,9318,0rgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 1,9515,Mentorliik 2,7463,Mesleki
Ayirim 2,5249 ve Sterotipler 3,0064 dir.

11-15 yil, Coklu Rol Ustlenme degeri 2,9897, Kadimnlarin Kisisel Tercih
Algilar1 2,8645,0rgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 1,9679,Mentorliik 2,2308,Mesleki
Ayirim 2,3974 ve Sterotipler 3,0586 dir.

16-20 yi1l, Coklu Rol Ustlenme degeri 2,9769, Kadmlarin Kisisel Tercih
Algilar1 2,8352,0rgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 1,8894,Mentérliik 2,9808,Mesleki
Ayirim 2,9936 ve Sterotipler 3,2802 dir.

21-+ yil, Coklu Rol Ustlenme degeri 2,5707, Kadmnlarin Kisisel Tercih
Algilar1 2,6202,0rgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 1,7805,Mentorliik 2,3293,Mesleki
Ayirim 2,5732 ve Sterotipler 2,8537 dir.

Tablo:4.1.12 Personelin Cinsiyeti lle Cam Tavan Sendromu Diizeyleri Seviyeleri
Arasindaki Farkliliga iliskin Mann Whitney-U Testi

.. Cam tavan Mann
Degisken sendromu Diizeyi N S.0rt Whitney U P
. Kadin 44 70,64
Cinsiyet Erkek 150 106,57 2118,000 ,000

Kadin personel ve erkek personelin cam tavan sendromu algilama diizeyleri arasinda
anlamli farklilik vardir (p<0,05)H;:hipotezi kabul edilmistir.

Tablo:4.1.13 . Personelin Medeni Durumu Ile Cam Tavan Sendromu Diizeyleri
Seviyeleri Arasindaki Farkliliga Iliskin Mann Whitney-U Testi

Cam tavan Mann

Degisken sendromu Diizeyi N S.0rt Whitney U P
Medeni Evli 151 100,90
durum Bekar 45 90,43 3034,500 217

Personelin medeni durumu ile cam tavan sendromu diizeyleri arasinda anlamh
farklilik yoktur (p>0,05). Ho hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo:4.1.14.Personelin Yas Grubu Ile Cam Tavan Sendromu Diizeyleri Seviyeleri
Arasindaki Farkliliga Iliskin Kruskal Wallis Testi

Degisken | Camtavansendromu |\l sy | gp | x2 | p
Diizey1
20-30 31 94,44
31-40 92 100,93

Yas grubu 4150 37 111,81 3 5,387 | ,146
51-+ 36 82,10

Personelin yas grubu ile cam tavan sendromu diizeyleri arasinda anlamli farklilik
yoktur (p>0,05) Hy hipotezi kabul edilmistir.

Tablo:4.1.15.Personelin Egitim Diizeyleri Ile Cam Tavan Sendromu Diizeyleri
Seviyeleri Arasindaki Farkliliga iliskin Kruskal Wallis Testi

Degisken | Camtavansendromu |\l ooy | ogp | x? | p
Diizey1
Lise 30 73,62

Egitim On_lisans 31 | 101,47

diizeyi Llsan§ 116 107,06 4 9,811 | ,044
Yiksek Lisans 15 120,67
Doktora 4 133,88

Personelin egitim seviyeleri ile cam tavan sendromu diizeyleri arasinda anlamli
farklilik vardir (p<0,05) Hj hipotezi kabul edilmistir.

Tablo:4.1.16.Personelin  Mesleki Deneyim Siiresi Ile Cam Tavan Sendromu
Diizeyleri Seviyeleri Arasindaki Farkliliga Iliskin Kruskal Wallis Testi

Degisken | Camtavansendromu |\l sy | gp | x2 | p
Diizey1
1-5 23 64,57 4 15,307 | ,004
Mesleki 6-10 67 108,04
deneyim 11-15 39 98,73
suiresi 16-20 26 120,06
21-+ 41 88,05

Personelin mesleki deneyim siiresi

anlamli farklilik vardir (p<0,05) Hj hipotezi kabul edilmistir.

ile cam tavan sendromu diizeyleri arasinda
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Tablo:4.1.17 Personelin Cinsiyeti Ile Cam Tavan Sendromu Alt Boyutlar
Arasindaki Farkliliga iliskin Mann Whitney-U Testi

Degigken Cinsiyet N | sor ngg G

iy rol fistl Kadin 44 60,81 1685,500 ,000
(oklu rol tstlenme Erkek 152 | 109,41

Kadinlarin kisisel Kadin 44 65,61 1897,000 ,000
tercih algilari Erkek 152 108,02

Orgiit kiiltiirii ve Kadin 44 79,30 2499,000 010
politikalar1 Erkek 152 104,06

Mentrliik Kadin 44 78,75 2475,000 ,007
Erkek 152 104,22

Mesleki ayirim Kadin 44 94,67 3175,500 ,609
Erkek 152 99,61

Sterotipler Kadin 44 80,74 2562,500 ,017
Erkek 52 103,64

Personelin cinsiyeti ile ¢oklu rol tistlenme goriisleri arasinda anlamli farklilik vardir
(p<0,05)H; hipotezi kabul edilmistir.

Personelin cinsiyeti ile Kadinlarin kisisel tercih algilar1 gorisleri arasinda anlamli
farklilik vardir (p<0,05)

Personelin cinsiyeti ile orgiit kiiltiirii ve politikalar1 goriisleri arasinda anlamli
farklilik vardir (p<0,05)

Personelin cinsiyeti ile mentorliik goriisleri arasinda anlamli farklilik vardir (p<0,05)

Personelin cinsiyeti ile mesleki ayirim goriisleri arasinda anlamli farklilik yoktur
(p>0,05) (Goriigler arasinda farklilik ¢ikmasi olumludur. Her iki grupta cam tavan
sendromunun oldugunu fark etmis durumdadir)

Personelin cinsiyeti ile sterotipler hakkindaki goriisleri arasinda anlamli farklilik
vardir (p<0,05)
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Tablo:4.1.18.Personelin Medeni Durumu Ile Cam Tavan Sendromu Alt Boyutlar:
Arasindaki Farkliliga iliskin Mann Whitney-U Testi

Degisken I\élﬁﬂfr?: N S.0rt. Wfll\l/lt?lr(;r)‘/ U P

Coklu rol tistlenme Evli 151 100,86 3041,500 279
Bekar 45 90,59

Kadinlarin kisisel tercih Evli 151 102,83 2743,000 0,49
algilar Bekar 45 83,96

et .. Evli 151 95,93 3009,000 237
Orgiit kiiltiirii ve politikalar Bekar 45 107.13

Mentérliik Evli 151 98,84 3346,500 ,875
Bekar 45 97,37

Mesleki ayirim Evli 151 99,22 3288,500 , 743
Bekar 45 96,08

Sterotipler Evli 151 101,76 2905,500 ,136
Bekar 45 85,57

Personelin medeni durumu ile ¢oklu rol {istlenme goriisleri arasinda anlamli farklilik
yoktur (p>0,05)

Personelin medeni durumu ile Kadinlarin kisisel tercih algilar1 goriisleri arasinda
anlaml farklilik vardir (p<0,05)H; hipotezi kabul edilmistir.

Personelin medeni durumu ile 6rgiit kiiltiirii ve politikalar1 goriisleri arasinda anlamli
farklilik yoktur (p>0,05)

Personelin medeni durumu ile mentorliik goriisleri arasinda anlamli farklilik yoktur
(p>0,05)

Personelin medeni durumu ile mesleki ayirim goriisleri arasinda anlamli farklilik
yoktur (p>0,05)

Personelin medeni durumu ile sterotipler hakkindaki goriisleri arasinda anlamli
farklilik yoktur (p>0,05)
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Tablo:4.1.19.Personelin Yas Grubu ile Cam Tavan Sendromu Alt Boyutlari
Arasindaki Farkliliga Iliskin Kruskal Wallis Testi

Yas

oy 2
Degisken Gruplan N S.Ort SD X P

20-30 31 |115,35 3 11,584 | ,009

Coklu rol tistlenme 31-40 92 100,78

41-50 | 37 |104,61

51-+ 36 71,89

20-30 31 92,11 3 3,921 | ,270

Kadinlarin kisisel tercih algilari 31-40 92 101,05

41-50 | 37 109,89

51-+ 36 85,78

20-30 31 [129,21 3 15,975 | ,001

31-40 | 92 100,34

Orgiit kiiltiirii ve politikalar 4150 37 89 47

51-+ 36 76,64

20-30 31 73,85 3 14,044 | ,003

31-40 92 1104,45

Mentorliik 41-50 | 37 |117,84

51-+ 36 84,64

20-30 31 71,29 3 11,844 | ,008

31-40 | 92 99,84

Mesleki ayirim 41-50 37 118,30

51-+ 36 98,17

20-30 31 94,19 3 2,401 | 494

31-40 | 92 99,53

Sterotipler 41-50 | 37 | 108,57

51-+ 36 89,22

Personelin yas grubu ile ¢oklu rol iistlenme goriisleri arasinda anlamli farklilik vardir
(p<0,05). Hy hipotezi kabul edilmistir.

Personelin yas grubu ile Kadinlarin kisisel tercih algilar1 goriisleri arasinda anlamli
farklilik vardir (p<0,05).

Personelin yas grubu ile Orgiit kiiltlirii ve politikalar1 goriisleri arasinda anlamli
farklilik vardir (p<0,05).

Personelin yas grubu ile mentorliik goriigleri arasinda anlamli farklilik vardir
(p<0,05).

Personelin yas grubu ile mesleki ayirim goriisleri arasinda anlamli farklilik vardir
(p<0,05).

Personelin yas grubu ile sterotipler hakkindaki goriisleri arasinda anlamli farklilik
yoktur (p>0,05).
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Tablo:4.1.20.Personelin Egitim Seviyesi ile Cam Tavan Sendromu Alt Boyutlar:
Arasindaki Farkliliga Iliskin Kruskal Wallis Testi

Alt boyut Egiim N | sort |sd| x| P
seviyesi

lise 30 72,37 4 14,821 | ,005
On lisans 31 85,87
Coklu rol ustlenme lisans 116 103,65
Y. Lisans 15 130,37
Doktora 4 123,62

lise 30 66,73 4 12,726 | ,013
Kadumlarm On lisans 31 99,39
Kisisel tercih algilart IIS{?InS 116 103,18
Y. Lisans 15 118,50
Doktora 4 119,12

lise 30 86,88 4 | 14,936 | ,005
s On lisans 31 68,00
Orifhlt‘iukl;‘farﬁ ve lisans 116 | 108,96
Y. Lisans 15 99,83
Doktora 4 113,75

lise 30 78,70 4 6,300 | ,178
On lisans 31 105,94
Mentorliik lisans 116 98,79
Y. Lisans 15 115,93
Doktora 4 115,62

lise 30 86,82 4 7,712 | ,103
On lisans 31 108,82
Mesleki ayrim lisans 116 95,11
Y. Lisans 15 111,37
Doktora 4 156,12

lise 30 73,33 4 9,093 | ,059
On lisans 31 105,44
Sterotipler lisans 116 99,89
Y. Lisans 15 116,70
Doktora 4 125,00

Personelin egitim seviyesi ile ¢oklu rol iistlenme goriisleri arasinda anlaml farklilik
vardir (p<0,05)H; hipotezi kabul edilmistir.

Personelin egitim seviyesi ile Kadinlarin kisisel tercih algilar1 goriisleri arasinda
anlamli farklilik vardir (p<0,05)

Personelin egitim seviyesi ile orgiit kiiltiirii ve politikalar1 goriisleri arasinda anlamli
farklilik vardir (p<0,05)

Personelin egitim seviyesi ile mentorliik goriisleri arasinda anlaml farklilik yoktur
(p>0,05)
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Personelin egitim seviyesi ile mesleki ayirim goriisleri arasinda anlamli farklilik
yoktur (p>0,05)

Personelin egitim seviyesi ile sterotipler hakkindaki goriisleri arasinda anlamli
farklilik yoktur (p>0,05)

Tablo:4.1.21.Personelin Mesleki Deneyim Siiresi Ile Cam Tavan Sendromu Alt
Boyutlar1 Arasindaki Farkliliga Iliskin Kruskal Wallis Testi

Alt boyut Mesleki N sort | sd X2 P
deneyim
1-5 23 74,15 4 113,628 | ,009
6-10 67 112,43
Coklu rol tistlenme 11-15 39 104,96
16-20 26 103,25
21-+ 41 80,23
1-5 23 63,11 4 12530 | ,014
Kadinlarin 613 04 108,64
Kisisel tercih algilart LIS C Lany'>
16-20 26 104,13
21-+ 41 92
1-5 23 126,28 4 113,634 | ,009
Orgiit kiiltiirii ve £ 67 =004
politikalar1 11-15 39 T
16-20 26 95,54
21-+ 41 75,43
1-5 23 78,70 4 115,830 | ,003
6-10 67 109,26
Mentorlik 11-15 39 84,09
16-20 26 125,73
21-+ 41 88,46
1-5 23 68,17 4 119,467 | ,001
6-10 67 99,43
Mesleki ayirim 11-15 39 87,96
16-20 26 135,79
21-+ 41 100,38
1-5 23 56,30 4 17,542 | 0,02
6-10 67 103,85
Sterotipler 11-15 39 105,59
16-20 26 117,62
21-+ 41 94,56

Personelin mesleki deneyim siireleri ile ¢oklu rol listlenme goriisleri arasinda anlamli
farklilik vardir (p<0,05).H; hipotezi kabul edilmistir.

Personelin mesleki deneyim siireleri ile Kadinlarin kisisel tercih algilar1 goriisleri
arasinda anlaml farklilik vardir (p<0,05).
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Personelin mesleki deneyim siireleri ile orgiit kiiltiiri ve politikalar1 goriisleri
arasinda anlaml farklilik vardir (p<0,05).

Personelin mesleki deneyim siireleri ile mentdrliik goriisleri arasinda anlamli farklilik
vardir (p<0,05).

Personelin mesleki deneyim stireleri ile mesleki ayirim goriisleri arasinda anlamh
farklilik vardir (p<0,05).

Personelin mesleki deneyim siireleri ile sterotipler hakkindaki goriisleri arasinda
anlaml farklilik vardir (p<0,05).
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5. TARTISMA ve SONUC

Kadin personelin cam tavan sendromu diizeyi erkek personele gore daha
disiiktiir. “Cam Tavan Sendromu” Tirkiye’ de Saglik calisanlar {izerinde de
incelenmis olup sonug olarak; erkek ve kadin saglik calisanlarinin “Cam Tavan
Sendromu” na iligkin bakis acilarmin farkli oldugu tespit edilmistir. Erkek saglik
calisanlart gerek erkek yoneticiler gerekse kurum yapisi olsun kadinlarin kariyer
yapmasina engel teskil edecek bir durumun s6z konusu olmadigr goriisiini
savunmaktadirlar. Buna karsin kadin saglik calisanlar ise erkek yoneticilere kariyer
asamalarinda kendilerine gore daha fazla imkan (yliksek iicret vb) verildigi goriistinii
benimsediklerini ifade etmislerdir. Yine kadin ¢alisanlar i¢in ailevi sorumluluklar da
kariyer engelleri olarak ifade edilmistir. Kurum yapist ve karsi cinsin kadinlarin
kariyer planlamasinda etkili rol oynamadigi, bazi durumlarda “Cam Tavan”
olusturduklart  kadmnlar  tarafindan  benimsenmis  bir  gorlis  olmustur
(Koksal,2015).Personelin medeni durum degiskenine gore cam tavan sendromu
diizeyleri arasinda bir farklilik yoktur. Personelin yas grubu degiskenine gore cam
tavan sendromu diizeyleri arasinda anlamli bir fark yoktur. Egitim seviyeleri
bakimindan lise mezunu personelin cam tavan sendromu diizeyi daha dusiiktiir. 1-5
yil gorev yapan personelin cam tavan sendromu diizeyi en diigiik olup, 16-20 yil
gorev yapan personelin cam tavan sendromu diger gorev siiresindekilere gore
yiiksektir. Personelin; “Firsat esitligi tanimayan orgiitsel politikalar1 ve erkek-kadin
orgiit kiiltiiriine iliskin mevcut durum yargisinda erkek personelin kadin personele
gore firsat esitligi olduguna dair diisiinceleri daha baskindir. Personelin; “Kadinlarin
orgiitlerde mentorliik iliskisinde ne derece yararlandiklar1” yargisinda erkek
personelin kadin personele gore kadmnlarin mentorliik iliskisinden yararlandiklari
diistincesi daha baskindir. Personelin; “Cinsiyet rollerine yonelik toplumsallagsma
tarzinin Orglitsel yapilanmaya tasinip tasinmadigi dolayisiyla kadinlara yonelik yatay
ve dikey ayrimciligin s6z konusu olup olmadig1” yargisinda erkek personelin kadin
personele gore kadinlara yonelik yatay ya da dikey ayrimciligin olduguna dair

3

diisiinceleri daha baskindir. Personelin;* Erkeklerin kadin yoneticiler ve kadin
calisanlar hakkinda olumsuz Onyargilara sahip olup olmadiklar1” yargisinda erkek

personelin kadin personele gore dnyargili ve olumsuz diisiinceleri daha baskindir.
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Personelin; “kadinlarin aile yasaminda rol ve sorumluluklarin st diizey
pozisyonlara yiikselmelerine etkisi” yargisinda, 20-30 ve 31 40 yas grubu personelin
diger yas gruplarindaki personele gore iist dlizey pozisyonlara yiikselmeleri 6niinde
engel olduguna dair diisiinceleri daha baskindir. Personelin; “Kadinlarin herhangi bir
dis engel olmasa dahi {ist diizey yoOnetsel pozisyonlara gelme ile ilgili isteklerinin
olup olmadig1” yargisinda 20-30 yas ve 31-40 yas grubu personelin diger yas
gruplarindaki  personele gore daha istekli olduklar1  diisiincesi daha
baskindir.Personelin; “Firsat esitligi tanimayan Orgiitsel politikalar1 ve erkek-kadin
orgiit kiiltiirtine iliskin mevcut durum 20-30 yas ve 31-40 yas grubu personelin diger
yas gruplarindaki personele gore firsat esitligi olduguna dair diisiinceleri daha
baskindir. Personelin; “Kadimnlarin oOrgiitlerde mentdrliik iliskisinde ne derece
yararlandiklar1” yargisinda 20-30 yas ve 31-40 yas grubu personelin diger yas
gruplarindaki personele gore kadinlarin mentorliik iliskisinden yararlandiklari
diistincesi daha baskindir. Personelin; “Cinsiyet rollerine yonelik toplumsallagsma
tarzinin Orglitsel yapilanmaya tasinip tasinmadigi dolayisiyla kadinlara yonelik yatay
ve dikey ayrimciligin s6z konusu olup olmadig1” yargisinda 20-30 yas ve 31-40 yas
grubu personelin diger yas gruplarindaki personele gore kadinlara yonelik yatay ya

da dikey ayrimciligin olduguna dair diisiinceleri daha baskindir.

Personelin; “kadinlarin aile yasaminda rol ve sorumluluklarin st diizey
pozisyonlara yiikselmelerine etkisi” yargisinda, Yiiksek lisans ve doktora egitimi
almis personelin diger egitim seviyesindeki personele gore iist diizey pozisyonlara
yiikselmeleri oniinde engel olduguna dair diisiinceleri daha baskindir. Personelin;
“Kadmlarin herhangi bir dis engel olmasa dahi {ist diizey yoOnetsel pozisyonlara
gelme ile ilgili isteklerinin olup olmadig1” yargisinda yiliksek lisans ve doktora
egitimi almis personelin diger egitim seviyesindeki personele gore daha istekli
olduklar1 diislincesi daha baskindir. Atan (2011)’1n arastirmasinda egitim diizeyi,
kadin yoneticilerin cam tavana iliskin algilarinda Kadinlarin Kisisel Tercih ve
Algilar1, Orgiit kiiltiiri ve Politikalar1, Informal Iletisim Aglari, Mesleki Ayirim alt
boyutlarini etkileyen bir degisken olarak goriildiigiinii belirtmistir. Caligmamizdan
Elde edilen bulgularla benzerlik gostermektedir.Personelin; “kadinlarin aile
yasaminda rol ve sorumluluklarin iist diizey pozisyonlara yiikselmelerine etkisi”

yargisinda, erkek personelin kadin personele gore st diizey pozisyonlara
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yiikselmeleri onilinde engel olduguna dair diisiinceleri daha baskindir. Personelin;
“Kadinlarin herhangi bir dis engel olmasa dahi iist diizey yoOnetsel pozisyonlara
gelme ile ilgili isteklerinin olup olmadig1r” yargisinda erkek personelin kadin
personele gore daha istekli olduklar1 diisiincesi daha baskindir. Personelin;*
Erkeklerin kadin yoneticiler ve kadin ¢alisanlar hakkinda olumsuz 6nyargilara sahip
olup olmadiklar” yargisinda erkek personelin kadin personele gore Onyargili ve
olumsuz diisiinceleri daha baskindir.Personelin; “Kadinlarin herhangi bir dis engel
olmasa dahi iist diizey yonetsel pozisyonlara gelme ile ilgili isteklerinin olup
olmadig1” yargisinda evli personelin bekar personele gore daha istekli olduklar
diistincesi daha baskindir. Biiyiiktoprak, (2015) tarafindan Milli Egitim Bakanligi’na
yonelik Yapilan ¢aligmanin sonucu ise; bulgularimizi destekler niteliktedir. Milli
Egitim Bakanligi merkez teskilatin da calisan kadinlarin, biiyiik boliimii tiniversite
mezunudur. Ote yandan yiiksek lisans ve doktora diizeyinde egitime sahip kadin
sayisinin azligi dikkat cekmektedir. Kadin ¢alisanlarin biiyiik bir kisminin 26- 43 yas
araliklarinda dinamik isgiiciine sahip oldugu goriilmektedir. Kadin calisanlarin
cogunlugunun evli ve 3 ve lizeri ¢cocuk sayisinin azlig1 da dikkat ¢cekmektedir. Diger
kurumlarda oldugu gibi Milli Egitim Bakanligi’'nda kadin yonetici sayisi ¢ok azdir.
Personelin; “Firsat esitligi tanimayan Orgiitsel politikalart ve erkek-kadin orgiit
kiiltiirtine iliskin mevcut durum” yargisinda lisans ve doktora egitimi almisg
personelin diger egitim seviyesindeki personele gore firsat esitligi olduguna dair

diistinceleri daha baskindir.

Personelin; “kadinlarin aile yasaminda rol ve sorumluluklarin iist diizey
pozisyonlara yiikselmelerine etkisi” yargisinda, mesleki deneyim agisindan 6-10 ve
11-15 y1l gorev yapmis personelin diger mesleki deneyime sahip personele gore {ist
diizey pozisyonlara yiikselmeleri Oniinde engel olduguna dair diislinceleri daha
baskindir. Personelin; “Kadinlarin herhangi bir dis engel olmasa dahi iist diizey
yonetsel pozisyonlara gelme ile ilgili isteklerinin olup olmadigi” yargisinda mesleki
deneyim agisindan 6-10 yil ve 11-15 yil gbrev yapmis personelin diger mesleki
deneyime sahip personele gore daha istekli olduklar1 diisiincesi baskindir. Cetin,
(2011) tarafindan yapilan calismada; kadin yoneticilerin yoneticilikteki c¢aligma
stirelerine bakildiginda 0-9 yil arasinda yonetim tecriibesi olanlar %75’dir. 18-34

yaglar1 arasinda olan kadin yoneticilerin yiizdesi de %75°dir. Bu sonu¢ kadin
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yoneticilerin daha ¢ok geng¢ ve yetiskinlerden olustugunu gostermektedir. Erken
yaslardaki kadin yonetici sayisinin ¢ok olmasina karsin 15 yil ve iizeri yoneticilik
tecriibesine sahip kadin yoneticilerin oram1 %8.3’diir. Bu durum kadin yoneticilerin
ilerleyen yillarda yoneticilik kadrolarin1 bireysel tercih algi, orgiitsel ve toplumsal
nedenlerle biraktiklarinin bir gostergesi bir baska deyisle cam tavanin etkisinin bir
gostergesi olabilir. Bu calisma elde ettigimiz bulgularla benzerlik gostermektedir.
Personelin; “Firsat esitligi tanimayan oOrgiitsel politikalar1 ve erkek-kadin Orgiit
kiltliriine iliskin mevcut durum” yargisinda mesleki deneyim agisindan 1-5 yil ve 11-
15 yil gorev yapmis personelin diger mesleki deneyime sahip personele gore firsat
esitligi olduguna dair diisiinceleri daha baskindir. Personelin; “Kadinlarin 6rgiitlerde
mentdrliik iliskisinde ne derece yararlandiklar1” yargisinda 6-10 yil ve 16-20 yil
gbrev yapmis personelin diger mesleki deneyime sahip personele gore kadinlarin
mentdrliik iliskisinden yararlandiklart disiincesi daha baskindir. Personelin;
“Cinsiyet rollerine yonelik toplumsallagma tarzinin orgiitsel yapilanmaya tasinip
tasinmadig1 dolayisiyla kadinlara yonelik yatay ve dikey ayrimciligin s6z konusu
olup olmadig1” yargisinda 16-20 yil ve 20 yil iistii goérev yapmis personelin diger
mesleki deneyime sahip personele gore kadinlara yonelik yatay ya da dikey
ayrimciligin olduguna dair diisiinceleri daha baskindir. Personelin;* Erkeklerin kadin
yoneticiler ve kadin ¢alisanlar hakkinda olumsuz 6nyargilara sahip olup olmadiklar1”
yargisinda 11-15 yil ve 16-20 y1l gorev yapmis personelin diger mesleki deneyime

sahip personele gore dnyargili ve olumsuz diislinceleri daha baskindi

Sonug olarak; Genglik ve Spor Bakanligi, Spor Genel Miidirliigli’'nde gorev
yapan kadin personelin maruz kaldigi cam tavan sendromunun incelenmesinde,
cesitli ozelliklerle yapilan degerlendirmeler goz onilinde bulunduruldugunda; genel
olarak aile toplum ve c¢alisma hayati ile cam tavan sendromunun iligkisini agiklayan
aragtirmalar yapilarak, spor genel miidiirliigii hizmet i¢i egitimsel amagli yol haritasi
c¢ikarilabilir. Kadin personelin isttihdami ve caligsma sartlar1 erkek egemen ortamdan
arindirilmali, erkek personel kaynakli mobbing, kadin yoneticilerin azlig1 nedeniyle
yasanan informal iletisim aglarina katilamama engellerin kaldirilmasi i¢in gerekli
onlemler alinmalidir. Kadin personelin yetki alanlarini etkin bigimde kullanabilmesi

icin spor genel miidiirligiinde gerekli oOrgiit iklimi olusturulmalidir. Spor genel
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midirliigii erkek personelinin cam tavan konusunda kadin personelden daha bilingli

olmasi alinacak 6nlemleri kolaylastirici bir unsur olarak goriilmektedir
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7.EKLER

KADIN YONETICILERDE KARIYER ENGELLERI ANKETI
ANKET FORMU

Kisisel Bilgiler :

Yas Gruplar:
20-30
31-40
41-50

51 ve lizeri

Egitim Durumu:

Lise

On Lisans

Lisans
Yiiksek Lisans

Doktora
Medeni Hal:
Evli

Bekar

Mesleki Deneyim Yilh:
1-5

6-10

11-15

16-20

21-+
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Katilmyoru

m
Katilmiyoru

m

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle

Katihhyorum

Coklu Rol Ustlenme

Kadmin yeri esinin
yaninda bulunmak ve

1yi bir anne olmaktir

Ev  islerinde esit
sorumluluk paylasimi

gereklidir.

Calisma yasami bir
kadimin iyi bir anne

ve es olmasini Onler.

Kadinlarin evli ya da

¢ocuk sahibi olmalar1

performanslarini
olumsuz yonde
etkiler.

Su anda ya da
gelecekte cocuk
sahibi olma diistincesi
kadinlarin kariyer

hedeflerini sinirlar.

Kadimlarin Kisisel Tercih ve

Algilar ile ilgili Tutumlar

Kadinlar kariyer
hedeflerini

gerceklestirmek igin
belirli  bir  plana

sahiptirler.




Kadinlar icin
islerinde ilerleme ve
gelisme olanaklar1

¢ok onemlidir.
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Kadinlar basarili bir
yonetici olmak igin
gerekli yetenek,
objektif  gbrlis ve
inisiyatife sahiptir.

Kadinlar {ist diizey
yonetici olduklarinda
yalniz kalma korkusu

yasarlar.

Ust diizey kadm

yOneticiler, kadin
olma ozelliklerini
yitirirler

Kendine giliveni olan
kadinlar, iist yonetici
olmanin zorluklarim

kolaylikla agarlar.

Kadinlar terfi etme ve
daha yiiksek
pozisyonlara gelme
konusunda

isteksizdirler.

Informal Iletisim Aglar ile Ilgili

Tutumlar

Kadinlar erkek is
arkadaslar1 ve Tstleri
ile rahat iletisim

kurabilirler.




Erkekler  genellikle

resmi olmayan kurum
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dis1 iliskilerin
etkisiyle kendi
cinslerini kayirict
davranislarda
bulunurlar.

Kadinlar erkek-
baskin iletigim
aglarina girmekte
zorlanmaktadir.

Kadinlar, maas, prim,
statli gibi konularda

ayrimcilia  maruz

Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Politikalart
ile Tlgili Tutumlar

kalirlar.

Ust diizey yoneticilik
i¢in erkeklere
kadinlardan daha c¢ok

firsat saglamaktadir.

Kadinlar

yeteneklerine ~ gore

daha diisiik
konumlarda
calistirilmaktadir.
Kadinlar aynt
konumdaki erkek

calisanlarla esit ticret

almaktadir.

Kadinlar yonetsel
gorevlere gelmelerini
saglayacak egitim

firsatlarindan




erkeklerle esit sekilde

yararlanmaktadir.
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Personel ¢ikarilmasi
gerektiginde kriz
doneminde Oncelikle
kadinlar isten

¢ikarilmalidir.

Kurumda kadin ve
erkeklere yonelik esit
performans

degerleme politikalar

mevcuttur.

Kurumda is yasami
erkeklerin
kurallartyla

yonetilmektedir.

Mentbrliik ile 1lgili Tutumlar

Kadinlara rol modeli
olabilecek yeterli
sayida kadin yonetici

yoktur.

Kurumda mentorlik
iliskisinden kadinlar
yeterince

yararlanmaktadir.

Aileler kiz
¢ocuklarin1 kadinlara
yonelik oldugunu
diistindiikleri
mesleklere

yoneltmektedir

Mesleki Ayrim ile ilgili Tutumlar

Kurum icinde gorev

dagilimi  kadin ve




erkek i¢in farklilik
arz etmektedir.
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Kadin calisanlar
mesleklerinde

ilerleme  konusunda
erkeklere gore daha
¢ok c¢alismakta ve
daha  uzun  siire

beklemektedir.

Ust diizey yonetici
kademelerine

ulasmada etkili olan
kilit gorevlerde,
kadinlar yeterince yer

almaktadir.

Kadinlar {ist diizey
yOnetici olarak

atanmamalidir.

Erkekler kadinlara

aoldre st diizev
g ust duzey

yoneticilik konumuna

daha uygundur.

Stereotipiler ile Tlgili Tutumlar

Kadinlar kariyerlerine

erkekler kadar bagh

degildirler.
Kadin yOneticiler
hizl mantiksal

karar alamazlar.

Kadinlar  yoneticilik

ozelliklerine sahiptir.

Kadinlar is

diinyasinin




giicliiklerine erkekler
kadar direng

gosteremezler.
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Kadinlar  erkeklere
gore daha duygusal
olduklarindan iist
diizey  yoneticilikte

basarili olamazlar.

Kadinlar uzun
mesailere,

sehirleraras1 ya da

ilkeler arast
seyahatlere sicak
bakmazlar.
Kadinlarin

yetenekleri iist diizey
yonetici olmalar1 i¢in

siirlidir.




. ?té-.‘-_h{i . T )
¢ Oy GENGLIK WL SPOR RAKANLICH
Womtast Spar Genel Mdivlizn
T
sayi

L BI206R 700
Kena - Anket Lent

Saym Mil Nibal DUMAN
Wugla Crenglik Lizaetler ve Spor 1| Mitdiidagh
Alibercde anm Cail, nog |l dlantesa ™ UGT.A

i U9.0% 2016 Larih i dilekezeniz,

{pi vrihli d:lekeeniz ile Spor Genel M LdfrliiF Meches Teycilabmda galizal Kacn persmels
yimelik talep enitinie ankel gu'wmanzm scoulan incelenmis olop isikie Dol Lt ik Lenmis
suretinin wrgulasncasnds biv sakmes gleilicennisbe.

Aunkel deferlenditme sonucuns Baskanh@fmes bildiclmesin des cderin,

|’

ARADAG
Fenel Ml o,

Pavzonel ve Tditm Daires] Bagham
Ik :

Akt dsaylu )

Ao Dk Sah. Cvog Beds Cac, o 13 Al A E A R
Pl 4005 ] 20 p

280 ¢ eposla: gz bah

FURET 20T

70



KISISEL BILGILER

Ads Soyad :Nil Nihal DUMAN
Dogum Yeri :Kaysert

Dogum Yili 11988

Medeni Hali :Bekar

ECITIM VE AKADEMIK BILGILER

Lise 2003-2005 : Kayseri Fevzi Cakmak Lisest
Lisams 2007-2013 :Kayseri Erciyes Universitesi- Beden Egitimi ve Spor

Ogretmenligi BoHimi

Yabanc Dil : Ingilizce

MESLEKI BILGILER
2009-2010 : Tiirkiye Bilardo Federasyonu Baskanlhifn Biiro Personeli
2019-2614 - Tiirkiye Yiizme Federasyonu Bagkanligi Biiro Koordinatori
2014-2015 - Tiirkive Ragbi Federasyonu Bagkanligi Antrendr ve Hakem

Kurslarn Miidiiri
2015 - Mugla Genglik Hizmetleri ve Spor [l Mudiirlii

Tl Temsilcileri ve Spor Koordinatorii
2046- : IMPR Humanitarian Spor Projeleri Koordinatdrii( AB-BM)
2016- : Mugla Ormanspor Basketbol Takim: Kultip Miidirt



ZGECMIS

1988 tarthinde Kayseri’de dogdu. Iikokul, ortackul ve liseyi Kayseri’de
tamamladiktan sonra 2007 yihinda Kayseri Erciyes Universitesi Beden Bgitimi ve
Spor Vitksekokulu Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi Bolimint kazandi. 2013
yilinda mezun oldu. 2014 yilinda Mugla Sitkt Kogman Universitesi Saghk Bilimler

Fnstitiisii Beden Egitimi ve Spor Anabilim dalinda yiiksek lisans programima basladi.



