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ONSOZ

Literatiirde cam tavan ile ilgili ¢alismalarda, yogunluklu olarak 6zel sektor
temel alinarak, 6zellikle de cinsiyet faktori irdelenmistir. Halbuki cam tavan basta
olmak tizere ayrimecilik iceren uygulamalar, diger sektorlerde ve cinsiyet ayrimciligi
disinda baska faktorler {izerinde de gerceklesebilir. Bu ¢alisma cam tavan olgusunun
tiniversiteler baglaminda nasil kurgulandigina odaklanmaktadir. Bir kamu personeli
olarak akademisyenlerin terfi siirecinde de etkili oldugu diisiiniilen cam tavanlarin
ele alindig1 bu galismanin biitiin siireglerinde beni yonlendiren ve biiyiik katkisi
olan, degerli bilgi ve deneyimleri ile bana siirekli yol gosteren danigman hocam
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kosulda yanimda olduklarini bildigim aileme, burada isimlerini yazamadigim

arkadaslarima ve dostlarima tesekkiirlerimi sunarim.
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TURKIYE'DE 'CAM TAVAN': YUKSEKOGRETIMDE KAPALILIK
EGILIMLERI
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Prof. Dr. Hiiseyin OZGUR

Kasim, 2016, 345 Sayfa

Cam tavan, c¢aliganlarin liyakat ve basarilar1 gbz ardi edilerek bireysel,
kurumsal ve toplumsal faktorlerin biri ya da bir kaginin etkisiyle ortaya ¢ikan, terfi
stirecinde etkili olan goriinmez ve kirilmasi giic engellerdir. Bu engellere iliskin
algilar literatiirde cinsiyet ve etnik kdken farkliliklar: dikkate alinarak incelenmistir.
Tiirkiye’de cam tavana iliskin gerceklestirilen ¢alismalarda ise yalnizca cinsiyet
farkliliklar1 dikkate alinmistir. Ayrica ¢alismalarin biiyiik bir kismi 6zel sektdrde
gercgeklestirilmistir. Bu ¢alismalarin ortak amaci isletmelerde cam tavana neden olan
faktorlerin tespit edilmesi ve ortadan kaldirilmasidir.

Kiiresellesme siireci ve bilgi-iletisim teknolojilerinin gelisimiyle birlikte kamu
kurumlarinin da rekabet ortaminda yer almasi nitelikli personel ihtiyacini artirmistir.
Dolayisiyla kamu kurumlarinda nitelikli personelin kariyer yasamina engel olan cam
tavanlarin belirlenmesi ve bu bariyerlere iliskin ¢6ziimlerin iretilmesi artik bir
gerekliliktir. Bu c¢alismanin amaci, Tirkiye’de cinsiyet ve etnik kokenle sinirli
olmayan cam tavan algisini, bir kamu personeli olarak akademisyenlerin kariyer
gelisimi {izerinde etkiSini ortaya koymaya ¢aligmaktadir.

Bu kapsamda, ¢alismada, 6ncelikle kavramsal ve kuramsal alt yap1 verilmis ve
ilgili literatiir taramistir. Daha sonra belirlenen 6rneklem iizerinde alan arastirmasi
yapilmis, ayrica konuya iliskin ikincil verilere de ulasilmistir. Alan arastirmasinda
nicel ve nitel yontemlerin birlikte kullanimi tercih edilmistir. Calismanin evrenini,
Tiirkiye’deki kamu tiniversiteleri istihdam edilen 6gretim iiyeleri olusturmaktadir.
Orneklem olarak ise 1992 yilinda kurulan Devlet iiniversitelerindeki dgretim iiyeleri
secilmigtir. Bu Ogretim iiyelerinin {ist diizey idari gorevlere (rektorlik, rektor
yardimeiligi, dekanlik ve miidiirlik) atanmasi/segilmesi Oniindeki engellerin tespit
edilmesi amaglanmistir. Nicel yontemle elde edilen veriler kesifsel faktor analizi,
bagimsiz orneklem t-testi ve ANOVA analiz yontemleriyle yorumlanmistir. Nitel
goriisme formlartyla elde edilen veriler ise, igerik analizine tabi tutularak tablo
haline getirilmis ve nicel verilerle harmanlanarak yorumlanmistir.

Arastirma sonunda elde edilen bulgulara gore akademisyenlerin iist diizey
idari gorevlere terfileri Oniinde ¢esitli engeller bulunmaktadir. Cam tavan 6zelligi
sergileyen bu engellere yedi faktér neden olmaktadir. Bunlar: 1) orgiit kiiltiirti ve
politikalari, 2) stereotipler ve onyargilar, 3) korku ve endise, 4) rol catigmasi, 5)
mesleki liyakat, 6) hayal kirikligi, 7) informel iletisim aglaridir.

Anahtar Kelimeler: Kamu personel sistemleri, Cam tavan sendromu, Egitim
sektorii, Ayrimcilik, Kariyer engelleri.



ABSTRACT

THE GLASS CEILING IN TURKISH PUBLIC PERSONNEL SYSTEM:
CLOSENESS TENDENCIES IN HIGHER EDUCATION

Hava TAHTALIOGLU
Ph.D. Dissertation
Political Science and Public Administration Program
Hiiseyin OZGUR, Prof. Dr.
November, 2016, 345 Pages

Glass ceiling means invisible and hard-to-break barriers in promotions that
could be evaluated as result of personal, institutional and societal factors. Glass
ceiling are at stake if merit and success of employees are disregarded. Studies in
relevant literature mainly focus on barriers sourced from gender, or ethnic
background differences. In Turkey studies particularly focus on gender differences,
mostly in private sector. Common aim in these studies appears to define the roots of
barriers and how to eliminate them.

Globalization and developments in information and communication
technologies require institutions in public sector to hire and promote qualified
personnel. Thus it is utmost necessity that factors causing barriers, like glass
ceilings, are to be described and solved. The aim of this study is to define
perceptions of academic personnel with regard to glass ceilings over their career
paths.

In this context, the study gives, first of all, conceptual and theoretical
background after making a literature analysis. Then we performed a field research
on academics in public universities after defining the universe and the sample. We
also had second-hand data regarding the sample. We employed both qualitative and
guantitative methods in field research. The universe of the study is composed of
public universities established in 1992. The sample includes academics in these
universities. Field research focuses on defining the barriers before career paths of
academics with regard to get promoted to administrative positions as rector, vice-
rector, dean and director. We also commented on data statistically analyzed
including tests as exploratory factor analysis, independent sample T-test and
analysis of variance. Data acquired through qualitative communication forms were
analyzed via content analysis methods and blended with help of quantitative
analyzed data.

Findings of the research point out to some factors that establishing barriers
before academicians’ career paths in administrative positions. We have defined at
least seven factors as 1) organizational culture and policies, 2) stereotypes and
prejudices, 3) fears and anxieties, 4) role conflicts, 5) professional eligibilities, 6)
disappointments, and 7) informel communication networks that display glass ceiling
functions.

Keywords: Public personnel systems, Glass ceiling syndrome, Education
sector, Discrimination, Career barriers.
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GIRIS

Tiirkiye’nin  personel sisteminde, prensip olarak, kamu kurum ve
kuruluglarinda ise girme ve yiikselmelerde kat1 kast sisteminden uzak, bireylerin
yetkinlik ve egitimleri yoluyla en iist statiiye ulasmalarina olanak saglayan acik bir
sistem ve anlayis uzun zamandir varligimi devam ettirmektedir. Sistemin prensipte
acik olmasi, kamu personel rejiminde, sistem i¢i ve dis1 faktorlerden kaynaklanan
bireysel, kurumsal ve toplumsal sorunlarin varligini ortadan kaldirmaya
yetmemektedir. Tirkiye’de ozellikle ist diizey idari gorevler igin personel
seciminde ve/veya atanmasinda, liyakat ve tecriibe Olgiitlerinden ziyade kisisel ve
siyasal menfaatler, bireylere duyulan giiven, amirlere ve secilmislere kars1 sadakat,
informel iligkiler, cinsiyet, mezun olunan okul gibi faktorler hayli etkili
olabilmektedir.

Tiirkiye’nin kamu personel sistemindeki gelismeleri geg¢misinden ayri
diisiinmek, sorunlar1 ve bu sorunlarin giderilmesi igin gelistirilen ¢6ziim Onerilerini
anlamay1 giiclestirmektedir. Osmanli Devleti’nin personel sistemi siniflandirma,
liyakat ve kariyer ilkeleri lizerine kurulan bir yap1 sergilemekteydi. Osmanli’nin ilk
yillarinda patrimonyal o6zellik gosteren biirokratik yapilanmasi, firsat esitligi
konusunda sorunlart i¢inde barindirsa da nitelikli personelin ise alinmasi ve
yiikseltilmesine 6onem vermekteydi. Zamanla yozlagan ve kisisel menfaatler ugruna
zedelenen bu sistem islerligini yitirmisti. Osmanli Devleti’nin Tanzimat déneminde
baslayan modernlesme ¢abalarindan bugiine kamu personel rejimindeki iyilestirme,
profesyonellesme, mesleklesme ve uzmanlasma g¢abalarina ragmen sistemin uzun
stiredir ¢oziilemeyen degisen derecelerde varligimi siirdiiren ¢ok sayida sorunu
bulunmaktadir. Osmanli Devleti yonetim sisteminden Tiirkiye Cumhuriyetine
devreden pek ¢ok sorun arasinda personel sisteminin ¢oziimlenemeyen sorunlari da
yer almaktadir; personelin nasil, kimler tarafindan ve hangi kriterlere gore terfi
edecegi de bunlar icerisinde daha spesifik bir konu/sorun olarak yerini
korumaktadir; ki bu tezin ana sorunsalini olusturan konu yiikselmenin agikliginda

yasanan goriinmez engellerdir.

Tirkiye’de kamu personel sistemlerinde benimsenen anlayis ¢ergevesinde,
birbiriyle uyumsuzluk gosteren liyakat ve kariyer ilkelerinin varligi, is
smiflandirmasiin belirli standartlara oturtulamayisi, ticret ve terfilerin adaletli

dagitilmamasi, Sistemden kaynaklanan sorunlarin yasanmasina zemin hazirlamistir.



Personel sistemlerinde yasanan bu aksakliklar yasal diizenlemeler yoluyla
giderilmeye calisilmaktadir. Diger taraftan bireyler, irk, etnik kdken, cinsiyet, yas,
fiziksel engellilik gibi goreli olarak kolay gozlemlenebilir faktorlerden dolayr da
Tiirkiye’nin kamu personel sisteminin isleyisinde sorunlar yasanabilmektedir.
Ayrica kisinin degerleri, dini inanc1 ve tutumlari, egitim diizeyi, medeni durumu,
siyasi ideolojisi ve tercihi, acik veya Ortik mentorluk destegi alip almamasi,
akrabalik ve yakin arkadashik baglari, hemsehrilik gibi go6zlemlenmesi zor
etkenlerden dolayr da calisanlar kariyerlerinde ilerlemeye iliskin sorunlarla karsi

karsiya kalabilmektedir.

Calisma yasaminda kadin ve azinliklar kadar diger ¢alisanlarin da liyakat ve
becerilerine bakilmaksizin, kariyerleri oniinde engel olusturan ve sistem dis1 beliren
bu sorunlar cam tavan olarak anilmaktadir (Burbridge, 1994: 4; Woo, 1994: 35-36;
U.S. Glass Ceiling Commission, 1995: 9; Billingsley, 1995: 65; Lockwood, 2004: 2;
Blake, 1999: 92-93). Kamu gorevlileri iginde, cam tavana maruz kalan g¢alisanlarin
kesin oranin1 ortaya koymak Tirkiye’de ve baska iilkelerde pek olanakli olmasa
bile, sorunu anlamaya yardimci, pratik ve yol gosterici degerleri gelistirmek
miimkiindiir. Ornegin, cinsiyet, etnik koken, egitim gibi belirli 6zelliklere sahip
bireylerin ¢alisma yasamindaki orani ile bu 6zelliklere sahip iist diizey yoneticilerin
oranmin karsilastirllmasi cam tavanin tespiti baglaminda islevseldir. Bu yontem
literatiirde cinsiyet ve etnik koken iizerine odaklanan c¢alismalarda ozellikle
kullanilmakta, sonu¢ta temsili biirokrasideki sorun bazen cam tavanla
iligkilendirilmektedir (6rnegin, Kahn, 1993; Johnsrud ve Heck, 1994; Powell ve
Butterfield, 1994; Landau, 1995; Tesch, Wood, Helwing ve Nattinger, 1995; Bailey,
1996; Baldwin, 1996a; Ards, Brintnall ve Woodard, 1997; Powell ve Butterfield,
1997; McDowell, Singell, Larry ve Ziliak, 1999; Di Palma ve Topper, 2001; Okafor,
2007; Young, 2011).

Sayisal degerlerin ele alindig1 gdstergelerin kullanilmasi halinde, cam tavana
en ¢cok maruz kalan grup olarak kadin calisanlar 6ne ¢ikmaktadir. ilk kez 1986
yilinda Carol Hymotwitz ve Timoty Schellhardt tarafindan Wall Street Journal’da
yayimlanan “is yasaminda kadin” konulu bir raporda cam tavanin dile
getirilmesinden sonra, literatiirde konuya iliskin gerceklestirilen ¢alismalarin biiyiik
¢ogunlugunda cinsiyet ayrimciligi (Morrison, Schreiber ve Price, 1995; Cotter,
Hermsen ve Vanneman, 1999; Chen, 2005; Ergeneli ve Ak¢amete, 2004; Alican,



2007; Karaca, 2007; Oriicii, Kili¢ ve Kilig, 2007; Anafarta, Sarvan ve Yapici, 2008;
Mizrahi ve Araci, 2010; Dogru, 2010; Negiz ve Yemen, 2011; Oztiirk, 2011; Yildiz
ve Cicek, 2013; Alacam ve Altuntas, 2015) temel alinmistir. Cinsiyet ayrimcilig
dolayisiyla beliren cam tavan ¢alismalari, Bati1 liberal demokrasilerinde etnik koken
ayrimcilig1 lizerine de (Shultz, Montoya ve Briere, 1992; Fisher, Motowidlo ve
Werner, 1993; Kahn, 1993; Johnsrud ve Heck, 1994; Landau, 1995; Tesch, Wood,
Helwing ve Nattinger, 1995; Ards, Brintnall ve Woodard, 1997; Powell ve
Butterfield, 1997; Bain ve Cummings, 2000; Di Palma ve Topper, 2001; Hagedorn
ve Laden, 2002; Lee, 2002; Maume, 2004; Witherspoon, 2009; Young, 2011;
Arslan, Sabo ve Siyli, 2012) yogunlagsmaya baglamustir.

Tiirkiye’de ilgili yurtdisi literatiirle baglantili olarak cam tavana maruz kalan
kadin calisanlara iliskin bir¢cok c¢alisma gerceklestirilmistir (6rnegin, Ergeneli ve
Alagam, 2004; Alican, 2007; Karaca, 2007; Oriicii, Kilic ve Kilic, 2007; Anafarta,
Sarvan ve Yapici, 2008; Ergen, 2008; Sezen, 2008; Akdol, 2009; Aktas, Algiir ve
Cengiz, 2009; iraz, 2009; Ozan, 2009; Dogru, 2010; Ipek ve Yarar, 2010; Mentes,
2010; Mizrahi ve Araci, 2010; Zeybek, 2010; Negiz ve Yemen, 2011; Bingol,
Aydogan, Senel ve Erden, 2011; Oztiirk, 2011; Caliskan, 2012; Cetin ve Atan, 2012;
Ozyer ve Orhan, 2012; Taskin ve Cetin, 2012; Inel, 2013; Yildiz ve Cigek, 2013;
Aksu, Cek ve Senol, 2013; Ozyer ve Azizoglu, 2014; Alagam ve Altuntas, 2015;
Biiyiikyaprak, 2015; Diiz, 2015; Erot, 2016; Hosgor, Hosgoér ve Memis, 2016; Tung,
2016). Bu calismalardan elde edilen bulgular, kadinlarin bireysel, toplumsal ve
orgiitsel faktorlerden dolayi, terfi siireclerinde goériinmez bariyerlere takildiklarini
ortaya koymaktadir. Ulkemize iliskin c¢alismalarda, cinsiyet temelli ayrimcilik
disinda, 6rnegin etnik kokene iliskin diger calismalar cam tavan bagligr altinda ele
almmamistir. Bunun nedenleri arasinda; calisanlarin kurumsal kayitlarinda etnik
kokenine iliskin verilerin tutulmamis olmasi, bu tip bilimsel arastirmalara,
calisanlarin 6znel bilgilerini agiklamada isteksiz davranmasi ve arastirmacilara karsi
siipheci yaklagsmasi gosterilebilir.

Tiirkiye 6zelinde ayrimciligi temel alarak yapilan g¢alismalar, cinsiyet disinda
farkli faktorleri seyrek bi¢imde de olsa yer yer igerirken, cam tavan ¢alismalari
tamamen kadinlarla (cinsiyetle) sinirli kalmistir. Bu baglamda Tiirkiye’de cinsiyet
dis1 faktorleri de iceren cam tavan temelli ayrimciliga odaklanan ¢aligsmalara ihtiyag

vardir.



Bu ¢alismanin amaci, Tiirkiye’de, kamu personelinin kariyer gelisimi lizerinde
cinsiyet veya etnik kokene ilaveten etkili olan diger cam tavana iligkin faktorlerin
nasil algilandiginin iiniversite akademik personeli Ozelinde Ol¢lilmesidir. Bu
cergevede, akademik personelin kisisel 6zellikleri nedeniyle kamu {iniversitelerinde
idari tist makam ve mevkilere yiikselmesinin oniindeki engeller irdelenmekte ve elde
edilen bulgu ve gozlemler dogrultusunda belirlenen cam tavan algilari ortaya
konulup yorumlanmaktadir. Bunu yaparken de Osmanli Devleti son doneminden
beri gelen kamu personel sistemi Ozellikleri bir arkaplan bilgisi olarak
kullanilmaktadir.

Caligmanin ana hipotezi Tiirkiye’nin kamu personel sisteminde 1rk, cinsiyet,
yas, degerler, kisilik, tutumlar, din/inang, egitim diizeyi gibi faktorlerden kaynakli
kariyer engellerinin varhigidir. Bu engeller, ¢alisanlarin ve ilgili birimlerin ¢alisma
barisim1 ve verimini olumsuz etkilemektedir. Kamu calisanlarina ve kurumlarina
zarar verecegi disliniilen bu engellerin ortadan kaldirilmasi i¢in oncelikle, bu
engellerin tespit edilmesi gerekmektedir.

Bu calisma Tiirkiye’nin kamu kurumlarinda cam tavan sorununu incelemek
lizere yiliksekogretim kurumlarinda goérev yapan akademik personelin idari
pozisyonlara yiikselmede karsilastigi cam tavanla irtibatli  sorunlara
odaklanmaktadir. Calisma i¢in, diger kamu kurum ve kuruluslar1 ile meslekler
yerine, Universitelerin ve akademik personelin tercih edilme nedenlerini sdyle
siralamak miimkiindiir: 1) Bu kurumlarin diger kamu kurumlarma ve kendi
kurumlarina yonetici yetistirme islevine sahip olmasi, 2) Diger kamu kurumlarina
oranla daha esitlik¢i, adaletli, uzmanlik ve birikime daha fazla 6nem veren kurumlar
olarak  algilanmasi, 3)  Yiiksekogretim  kurumlarinda  istihdam edilen
akademisyenlerin, diger kamu kurumlarinda istihdam edilen personele oranla,
haklarinda daha fazla ve derinlikte bilgiye erisim saglanabilmesi, 4)
Akademisyenlerin etnik kokeni, sosyal statiisii, ekonomik durumu, dini inanci,
ideolojisi gibi cam tavana konu olacagi diigiiniilen farkliliklarin1 daha rahatlikla dile
getirebilecegi diislincesi, 5) Arastirmacinin ve danigsmanin, yiiksekogretim akademik
personeli olmasi nedeniyle iceriden gdzlem yapabilme olanagi, 6) Cam tavam
asarak basar1 orne8i gosteren aktif gorevdeki veya onceki donemlerde bu gorevi
yerine getiren akademisyenlere erismenin goreli kolayligi.

Akademisyenler, kendi mesleki sorumluluklari ve akademik gelisim/yiikselme

cabalar1 yaninda, ¢esitli idari gorevleri de yerine getirmekle yiikiimli
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olabilmektedirler. Akademisyenlere kendi mesleki gelisimi ve tatminleri yani sira
yiklenen s6z konusu bu idari  yiikiimlilikler yasal  zorunluluktan
kaynaklanmaktadir. Kimi akademisyenler, yasal zorunluluktan kaynaklanan bu idari
gorevlere segilirken/atanirken, ¢esitli engellerle karsilasmaktadirlar. Calismada
akademisyenlerin idari pozisyonlarda yer alabilmesi Oniindeki engellerin tespit ve
analiz edilmesinin, gii¢ oldugu en basindan beri vurgulanmaktadir. Ancak, bu
caligmanin, ilgili alanda oOncii/kesfe yonelik (exploratory) diizeyde de olsa, cam
tavan sorununu ortaya koyabilmek adina onemli oldugu distiniilmektedir.
Calismada alan arastirmasina dayali nicel verilerin ve analizlerin yaninda,
derinlemesine miilakatlara dayali nitel analizler de kullanilmigtir.

Calismanin igeriginin sekillenmesinde ihtiya¢ duyulan bilgi, bulgu ve verilere,
oncelikle literatiir taramasi, sonra ikincil verilerin toplanmasi ve en nihayetinde alan
arastirmasi yoluyla ulasilmistir.

Kamu personel sistemlerine odaklanilan ¢alismanin birinci bolimiinde;
kariyer/riitbe ile kadro/simiflandirma sistemleri incelenmistir. Calismanin kapsami
geregi Ozellikle bu sistemler ele alinirken istihdam, terfi ve kismen iicret rejimleri
tizerinde durularak, bunlarin cam tavanla iliskilendirilmesi adina agiklik ve kapalilik
egilimlerine dikkat ¢cekilmektedir.

Calismanin ikinci boliimiinde, Tirkiye’deki kamu personel sisteminin
kapalilik egilimleriyle cam tavan arasinda bir iliski kurulmaya c¢alisiimaktadir.
Ulkelerin kamu personel sistemleri ve onlarin pratikteki isleyisinin kendi kiiltiirel,
siyasal, ekonomik ve tarihi gecmisiyle son derece iliskili olmasi nedeniyle, bu
bolimde oOncelikli olarak Osmanli Devleti’nin son doneminde uygulanan kamu
personel sistemi ele alinmaktadir. Osmanli’da Tanzimat dncesi ve sonrast donemde
uygulanan personel rejimleri Ozellikle istihdam, terfi ve {icret 06zelinde
incelenmektedir. Sonraki bagliklarda ise, bu rejimden Tiirk kamu personel sistemine
yanstyanlar ve giiniin kosullar1 dolayisiyla yapilan iyilestirmeler ele alinmaktadir.
Tiirkiye 6zelinde kadro-kariyer personel sistemlerinin kapalilik egilimleri, sorunlari
ve cam tavan iligkisi ortaya konulmaktadir. Bu cergevede, son olarak, akademik
personelin idari kariyer siiregleri hukuki ¢ercevede incelenmektedir.

Calismanin iiglincii boliimiinde cam tavan kavraminin tanimi, giindeme gelisi
ve doniisiimii ele alinmaktadir. Akabinde literatiirde cam tavan sendromuna neden
oldugu yaygin bi¢imde dile getirilen bireysel, orgiitsel ve toplumsal {i¢ temel faktor

incelenmektedir. Bu temel/ana faktorlerin her birinin alt boyutlarina da ayrica yer
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verilmektedir. Bu boliimde son olarak literatiirde dile getirilen cam tavani asma
stratejileri de irdelenmektedir.

Dordiincti boliimde, Tiirkiye’de akademisyenlerin idari gorevlere ilk defa
atanmas1 veya idari gorevlerde yiikselmesi oniindeki engeller ve buna dair algilara
iliskin yapilan, nicel ve nitel alan arastirmasina yer verilmektedir. Bu boliimde
oncelikli olarak anket sorular1 ve nitel gorlisme formlarinda yer alacak unsurlarin
olusturulmasina katki vermek iizere yurtdisi ve Tiirkiye’de cam tavan sendromuna
iliskin alan arastirmasina dayali literatiir 6zetlenmektedir. Takip eden alt baslikta
alan aragtirmasinin amaci, énemi, evreni, 6rneklemi ve hipotezleri sunulmaktadir.
Arastirmada nicel ve nitel verilerin nasil toplandigina dair bilgiler aktarildiktan
sonra nicel anketlerle elde edilen veriler SPSS programi yardimiyla frekans analizi
ve parametrik testler gergeklestirilmektedir. Nitel goriisme formlar1 ise, igerik
analizi yontemiyle irdelenmekte, daha sonra nicel verilerden elde edilen bulgularla
birlikte yorumlanmakta ve ¢alismanin hipotezleri sinanmaktadir. Akademisyenlerin
idari kariyerlerinde cam tavani agma stratejileri ve Onerileri saha ¢alismasinin nitel
arastirma kismindan yararlanilarak sunulmaktadir.

Sonug ve Oneriler bolimiinde genel degerlendirme yapilarak pratik, politik ve

akademik oneriler dile getirilmektedir.



BIiRINCi BOLUM
KAMU PERSONEL SiSTEMLERI

Kamu personel sistemleri ve gelisiminin incelendigi bu bdliimde;
kiiresellesme, degisen yonetim anlayislart ve calisma iliskilerindeki degisimin
personel sistemlerine yansimasi ele alinmistir. Diinya’da yaygin olarak kullanilan
kariyer ve kadro sistemi {lizerinde durularak sistemlerin kapalilik egilimleri

cercevesinde yol agtig1 sorunlara deginilmistir.

1.1. Kiiresellesen Diinyada Calisma liskileri

Kiiresellesme siireci ve bilgi iletisim teknolojisindeki gelisimlerle birlikte
diinyada biiyiikk toplumsal ve politik doniisiimler yasanmig/yasanmaktadir. Bu
doniisimler devletin faaliyet alanlarinin yeniden degerlendirilmesini ve kamu
yonetimlerinde degisimin giindeme gelmesini kaginilmaz kilmistir (Cope, Leishman
ve Storie, 1997: 444; Saylan, 2000a: 15). Uygarlik tarihine bakildiginda, sanayi
toplumundan sonra igiincii kokli degisime sebep olan bilgi toplumuna gegis,
geleneksel iktisat teorisine gore refahin temel kaynagi olarak goriilen toprak,
sermaye ve emek {i¢liisiiniin emek kanadinin deger kazanmasina sebep olmustur.
Diger bir deyisle, kiiresellesmeyle akiskanlik kazanan sermaye, nispeten kit bir
kaynak olmaktan ¢ikmis ve orgilitlerde rekabet ve Ustlinliik kaynag: olarak bilginin,
onu ireten insanin 6n plana ¢ikmasini saglamistir (Farnham ve Horton, 1993: 238;
Eryilmaz, 2015: 312-313).

Kiiresellesme siirecinin etki ettigi bir diger nokta ise devletin {iretici roliiniin
sinirlandirilmasidir. Devletin faaliyet alaninda sinirlandirmalara gidilmesi akabinde
gerceklesen yapisal-islevsel degisimdeki temel amag, daha etkili, kaliteli ve verimli
kamu hizmetinin sunulmasidir (Cope, Leishman ve Storie, 1997: 446; Gokiis, 2000:
195). Bu yiizden ozellikle kiiresellesmenin yogun yasandigi 21. yiizyilda, yakin
tarthten giiniimiize miras olarak kalan hantal ve is géremeyen kamu biirokrasisinin
degisimi elzem bir halalmistir (Gokge ve Sahin, 2002: 1).

Personel yonetimi, kamu idaresi i¢cinde devletin muhtag oldugu beseri faktorle
ilgilenen, istihdam, terfi, hak ve sorumluluklar gibi konulara egilen bilimdir (Adal,
1968: 11). Klasik yonetim yaklagimlariyla ortaya ¢ikan personel yonetimi yasanan
degisimlerin de etkisiyle 1980°1i yillardan itibaren yerini --iilkeler ve sektorler

arasinda ciddi farkliliklar bulunsa da-- Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) anlayisina



birakmaktadir. Personel yonetimini de i¢ine alan insan kaynaklar1 yonetimi, insani
Orgiitiin en onemli kaynagi olarak gormekte, kurum amaglarina ulasmak igin
bireysel amaglari Onemseyen, insan yetilerine deger veren, kurum disi insan
kaynaklarin1 da dikkate alan bir yonetim islevi olarak kabul goérmektedir (Bilgin,
2011: 222; Tunger, 2012: 206). Ayrica IKY anlayisi, statik ve smirl bir gorevi
yerine getiren personel yonetimi anlayisindan farkli olarak daha kapsamli
diizenlemeleri iginde barindiran ve orgiitlerin insan kaynagi potansiyelini tam olarak
kullanmasini saglayan ilkelerden olusmaktadir (Aykag, 1999: 35-36). Bu kapsamda
IKYY, personel ydnetimine uzun vadeli ve stratejik bir bakis acis1 katmistir (Bingél,

2010: 6).

Yénetsel reformlarla giindeme gelen IKY anlayis1 gegmisteki “insan iliskileri
yaklagimi” olarak bilinen yonetim anlayisindan cesitli farkliliklar géstermektedir.
Bu farkliliklar yoneticilerin 6rgiit icinde sergiledigi faaliyetlerde gézlemlenmistir.
Gegmiste yoneticilerin orgiitteki insanlar1 dikkate alarak yonetsel faaliyetlerde
bulunmalar1 gerekliyken, IKY anlayisiyla yoneticilerin orgiitteki insanlarla birlikte
yonetsel faaliyetlerde bulunmalar1 6nerilmistir. Hatta kapsami daha da genisleterek
orgiitteki her insanin kendi kendisini yonetmesi gerekliligi kabul gormiistiir (Aykag,
1999: 19). Personel yonetimi ile IKY arasindaki temel farkliliklari asagidaki

Tabloda gérmek miimkiindiir.

Tablo 1. Personel Yonetimi ve iKY Arasindaki Farklar

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Klasik yonetim anlayisi vardir. Cagdas yonetim anlayis1 hakimdir.

Kurum amaglar esastir. Bireysel amaglar kurum amaglari ile birlikte ele alinir.
Personel sadece tiretim girdisidir. Siradan iiretim girdisinden farklidir.

Sadece 06zliik islemleri esastir. Ozliik islemlerinin yam sira mesleki gelisim vardir.
Sadece yardimci birim hizmetidir. Tepe yonetiminin sorumlulugunda ele alinmalidir.
Kurumsal planlamaya uyulur. Kariyer planlamas: esastir.

Hiyerarsi hakimdir. Yonetime katilim esastir.

ilke ve kurallar hakimdir. Dinamik ve esnek bir yonetim anlayis1 vardir.
Duragan ve kurumsal planlama Stratejik planlama yapilir.

Amirin egemen oldugu degerleme Performansa dayali yonetim ve degerleme vardir.

Kaynak: Bilgin, Kamil Ufuk (2011) “Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Tiirk Kamu Personel
Sistemi”, Editor: Filiz Kartal, Tiirkiye 'de Kamu Yénetimi ve Politikalari, TODAIE, Ankara, Béliim 9,
s. 220-240.

IKY anlayisindaki temel islevler dért ana baslikta ele almabilir (Can,
Kavuncubast ve Yildirim, 2012: 13). Bunlar; istihdam, gelistirme, iicretleme ve

biitiinlestirmedir.



Kadrolama islevi olarak da ifade edilen istihdam islevinin temel o6zelligi,
orgiitlerin  gereksinim duydugu personelin sayica ve nitelikge belirlenmesi,

personelin saglanmasi ve uygun personel se¢imidir.

Gelistirme islevi 1s basarisini yiikseltmek i¢in personelin bilgi ve becerilerini
ortaya ¢ikarmaya yonelik bir faaliyettir. Bu faaliyet kapsaminda sosyalizasyon,
basar1 degerlendirilmesi, hizmet i¢i egitim ve kariyer gelistirme kavramlar1 one
cikmaktadir. Ayrica organizasyonel dgrenme siirecleriyle elde edilen spesifik bilgi

ve yeteneklerin gelistirilmesi amaglanmaktadir (Armstrong, 2008: 11).

Ucretleme islevi orgiitlerde adil bir iicret sistemini olusturmak igin islerin
degerlendirilmesi, personele isgiicii karsiliginda 6denecek licretlerin ve tlicret disinda

yapilacak 6demelerin (sosyal yardim ve hizmetler) belirlenmesidir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin biitiinlestirici islevinde ise, personelin orgiitii
benimsemesini, orgiit-personel iligkisinde orgiitiin amaglarinin gerceklestirilmesini
saglamak hedeflenir. Bu kapsamda g¢alisanlarin sendikal haklarina saygi gostermek,
toplu sozlesmeler yapmak, personel saglig1 ve is giivenligi konusunda ¢aligmalarda
bulunmak ve personelin orgiit ve isle ilgili sikintilarin1 dinleyerek ¢oziim tiretmek

onem arz etmektedir.

IKY ¢alisanlarin motivasyonunu saglamak icin calisanlara gostermis olduklari
faaliyetlerden dolayr verilmesi planlanan 6diill yontemini de icine almaktadir. Bu
kapsamda, orgiit politikasi ve siirecleri tarafindan tanitimi yapilan hedeflere

ulasilmasi dikkate alinir (Armstrong, 2008: 12).

IKY anlayis1 gergevesinde bu islevlerin yerine getirilmesi i¢in uyulmas: ve
dikkat edilmesi gereken ¢esitli ilkeler mevcuttur. Bunlar; liyakat ya da yeterlilik,
esitlik, kariyer, giivence, yansizlik, halef yetistirme ve yonetim gelistirme ilkeleri
olarak siralanmaktadir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2012: 29-35). Kamuda iKY
anlayisinda uyulmasi1 gereken kurallara bakildiginda; esitlik, yeterlilik, kariyer,
tarafsizlik, giivence, siniflandirma, performans ve aciklik gibi genel ilkeleri
kapsadig1 goriiliirken, kamu kurumuna ve insan kaynaklarina 6zgii mevzuatin da

dikkate alinmas1 gerekmektedir (Bilgin, 2011: 223-226).

IKY anlayis1 istihdam kadar kariyer siirecine de dnem vermistir. Kariyer “bir
meslekte zaman ve c¢alismayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanhk’tir

(www.tdk.gov.tr/). Baska bir ifadeyle, kariyer “calisanlarin is yasamlar1 siiresince



yaptiklar1 isleri, is yasamindaki gelisme ve ilerlemeleri igeren bir kavramdir”
(Bingo6l, 2010: 341). Bu tanimlar1 biraz daha agmak gerekirse kariyer; secilen bir is
yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla kazan¢ saglamak, sorumluluk

iistlenmek, sayginlik, erk ve prestij elde etmektir (Tutum, 1976: 31-32).

IKY anlayis1 calisma yasaminda ozellikle birey icin 6nem arz eden Kariyer
konusunda orgiitlere ¢esitli  sorumluluklar yiiklemistir. Kurumsal agidan
bakildiginda yogun rekabet ortaminin giindeme tasinmasiyla rekabette istiinliik
saglayabilmek igin IKY kapsaminda kariyer yonetimi ve planlar1 olusturma
gereksinimi  dogmustur (Bingol, 2010: 344). Kariyer yonetimi anlayisindaki
degisiklik hem birey hem de orgiit icin kariyer gelistirme olanaklarinin gozden
gecirilmesine sebep olmustur. Bu degisiklik orgiitlere, kendi kariyer planlarini
yapmanin yani sira ¢alisanlarinin kisisel kariyer planlarin1 gerceklestirmelerine belli
Ol¢iide destek verme sorumlulugu yiliklemektedir (Sabuncuoglu, 2009: 168; Tunger,
2012: 206).

Orgiitlerde kariyer ya da yiikselme olanaklarinin agik olmasi calisani daha
yaratici ve verimli olmaya itmektedir. Gilinlimiizde 6nem arz eden orgiitsel vizyon
ve misyon kapsaminda planli bir biiylimenin saglanmasi adina yeterli kapasiteye
sahip personelin gelismesine ve ylikselmesine firsat verilmesi ve tesvik edilmesi

IKY nin temel amaglar1 arasinda yer almistir (Ekinci, 2008: 181).

Kiiresellesen diinya sistemi, iletisim ve ulasim teknolojilerinde yasanan hizl
degisim artik insan kaynagini da akiskan hale getirmistir. Bu donemle birlikte gerek
kamu sektorii gerekse 6zel sektor istthdam ettigi nitelikli ve yetenekli personelini
elinde tutmakta zorlanmaktadir. Orgiitlerin nitelikli ve yetenekli personelin temel
beklentileri yani sira kariyer siireclerini etkin kullanma firsati sunabilmeleri,
kiiresellesme stirecini lehlerine cevirebilecekleri anlamina gelmektedir (Tunger,
2012: 207).

Kariyer yonetimi ve planlamasi ¢ok aktorlii bir yapiya sahiptir. Bu yapi
icerisinde ¢alisana biiyiik rol diisse de yonetici ve orgiit bu sorumluluktan paylarini
almaktadir (Uzun, 2003). Ancak kamu kurumlarinda 6nceden personel yonetimi
giiniimiizde ise IKYY boliimii olarak faaliyet gdsteren boliimler, ydneticiler tarafindan
genelde rutin hizmetleri saglayici bir boliim olarak algilanmaktadir (Aycan, 2001:
255). Bu nedenle diger konularda oldugu gibi IKY anlayisi, personeli motive edici

araglarin bulunmasi ve uygulanmasi agisindan sinirlt diizeyde destek vermektedir.
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Ayrica kamu kurumlarinda personelin kariyer planlar1 konusunda herhangi bir
faaliyet yiiriitilmemektedir. Ozellikle bu durum kamuda nitelikli personelin dzel
sektore kaymasina neden olmaktadir.

Kariyer ilkesi degisik iilke ve sistemlerde ise ya da kisiye Onem verme
Olclitiine gore sekillenmistir (Can, Kavuncubast ve Yildirim, 2012: 31). Ancak her
ikisinin de ortak yani, personeli orgiit icinde tutabilmenin etkili yollarindan birisi

olarak gelismeye agik kariyer yonetimini benimsemesidir (Uzun, 2003).

Kariyer yonetimi ile c¢alisanin motivasyonu arasinda siki  bir iligki
bulunmaktadir. Bu iliski kapsaminda ¢alisanlar, belirli bir siire sonunda statiilerinde
iyilestirme istegi icine girerler. Orgiitler ise calisan bireyin yeteneklerinden tam
olarak yararlanmaya ihtiyag duyar. Gerek kamuda gerekse 6zel sektdrde galisanlarin
iyl Ucretlendirilmesi, statiisiiniin toplum tarafindan saygi duyulan bir konumda
olmasi is gorenin tatminini, sadakatini ve ise bagliligini1 saglayacaktir. Kisisel
isteklere bagli olarak iicreti az olsa dahi iist diizey statii tek basina da is gorenin
tatminini saglayabilir (Uzun, 2003). Dolayisiyla bireylerin ¢alisma yasami iginde,
ozellikle terfi siireglerinde, Onlerindeki engellerin kaldirilmasi gerekmektedir. Bu
engeller zaman zaman sistem kaynakli goriilse de giiniimiizde terfiler sistem disi
faktorlerden daha fazla etkilenmektedir. Ayrica sistem dis1 faktorlerin is yasaminda
giderilmesi ya da minimum seviyeye indirilmesi kolay olmamaktadir. Bu
bariyerler/engeller 6zellikle kadin g¢alisanlar {izerinde cam tavan veya goériinmez
bariyer olarak anilir. Goriinmezlik ve zaman zaman hissedilemezlik sergileyen
bariyerleri, sadece calisanlarin cinsiyetlerinden dolayr maruz kaldiklar1 engeller
olarak kabul etmek, kariyer engeli teskil eden bu faktorlere yenisini eklemekten

baska bir sey degildir.

Kamu yonetimi alaninda insan kaynaklar1 yonetimi hakkinda cesitli
tartigmalar yasanmaktadir. Bunlar insan kaynagindan ne derecede yararlanildigi,
boyle bir mekanizmanin ne derecede basarili c¢alistirildigi, kisilerin kariyer
planlarinin ne kadar desteklendigi seklindedir. Bu tartigmalarin kamu sektoriindeki
boyutunu anlamlandirmak (Giler, 2013: 75) ve ¢aligmanin ana amaci ile konusunu
kamu personel sistemi temelinde irdelemek adina kamu personel sistemlerinin

gelisimi ve giiniimiizdeki durumuna dair notlar1 gézden gegirmek gerekmektedir.
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1.2. Kamu Personel Sistemleri

Kamu personel sistemi/rejimi kamu gorevlerini ifa eden kamu personelinin
devletle olan iliskilerini diizenleyen statiiye verilen isim (Kantarcioglu, 1977: 9),
iilkenin ekonomik ve sosyal yasamda oOrgiitlenme tarzina ve devletin buna gore
aldig1 role bagh olarak kurulan yapidir (Giiler, 2013: 75). Baska bir a¢idan ise
personel sistemi “kisi ile hizmet arasindaki iliskileri diizenleyen kural, teknik ve

uygulamalarin biitiinii” olarak tanimlanmaktadir (Tutum, 1981: 95).

Kapitalizmin tarihsel gelisimi kapsaminda kamu personel rejimi devletin
aldig1 bicimi biirokrasiye yansitma araclarindan birisi olarak goriilmektedir (Aslan,
2005: 7-8). Diger taraftan, kamu personel sistemi hukuksal, beseri ve teknik
yonleriyle kamu personel yonetiminin irdelenmesinde araci olarak kullanilmaktadir.
Personel yonetiminin teknik yoniiniin olusturulmasindaki Olciitlerde toplum ve
devlet yapilanmasinin dikkate alinmasi gerekmektedir (Giiler, 2013: 12). Kamu
personel sistemleri bu yiizden iilkeden iilkeye farklilik gosteren, tilkenin ekonomik
ve sosyal yasamda orglitlenme tarzina ve devletin buna gore aldigi role bagl olarak

kurulan bir yapidir (Acar, 2009: 1; Tortop, vd., 2013: 222; Giiler, 2013: 75).

Kamu personel sistemlerinde belirlenen kural ve teknikler, kamu hizmetlerinin
ve personelin siniflandirilmasi, licret yapisi, kamu gorevlilerinin hak, 6dev ve
sorumluluklar1 kapsaminda yol gostericidir. Ayrica personelin hizmete atanmalarini,
yetistirilmelerini, degerlendirilmelerini ve ylikseltilmelerini saptamaya yarayan

¢esitli konular1 da i¢ginde barindirir (Tutum, 1981: 95).

Kamu personel sistemi hakkinda yapilan tanimlara bakildiginda, kamu
calisanin istihdamindan, terfisine, {icret yapisina ve emeklisine kadar devlet ve kamu
hizmetiyle olan iligkisi 6n plana ¢ikmaktadir. Bu kapsamda giiniimiiz kamu personel
sisteminin anlagilmasi igin Oncelikli olarak kisaca modern donem kamu personel

tanimlarina goz atmakta biiyiik fayda bulunmaktadir.

Kamu personeli, “belirli bir alanda devletin kisiligini temsil etme yetkisi ile
ister bir monark ister bir meclis olsun, egemen tarafindan istihdam edilen kisidir”.
Bu tanim dogrultusunda personelin kamu gorevlisi sayilabilmesi cesitli
gerekliliklere baglanmistir. Bu gerekliliklerden ilki, personelin gerek monarkin
gerekse meclis liyelerinin kamusal kisiligi kapsamindaki kamu iglerinin yonetiminde

yer almasidir. Diger bir gereklilik ise devlet kisiligini temsil etmeleri ve egemen
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tarafindan istihdam edilmeleridir. Hobbes’un kamu personel siniflandirmasinda
genel yoneticiler, maliye ve askeri gibi 6zel yonetim gorevlileri, halki egitenler,
yargl yetkisi bulunanlar ve icra yetkisi kullananlar olmak {izere bes grup

bulunmaktadir (Hobbes, 2013: 184-187).

Hegel, 1821 yilindaki eserinde devleti, bireysel c¢ikarlara karsilik genel
menfaatleri diizenleyen bir yapilanma olarak ele alir. Genel menfaatleri diizleyen
devletin yiiriitme giiclinli ancak bireyler kullanabilir. Kamu personeli olarak goriilen
bu bireylerin 6zellikleri hakkinda bilgiler vermistir. Bu 6zelliklerden ilki bireyle
gorev arasinda uyumun saglanmasidir. Ikincisi kamu personeli bulunduklart
mevkilere gergek bir gorev duygusuyla baglanmahdir. Ugiinciisii kamu calisan1 ve
devlet arasinda karsilikli riza ve taahhiitlerle gorev iligkisi kurulmalidir. Dérdiincii
olarak ise devletin egemen giicliniin kullanmakla gérevli olan kisiler olas1 baska bir

Oznel giice karsilik sunmalar1 gereken giicli i¢inde bulundugu gorevden almasi

gerekir (1991: 239).

Max Weber kamu personelini, biirokrasi olarak ifade etmekte, yasal-ussal
otoritenin yonetim aygiti olarak gérmektedir (Weber, 1995: 321). Weber biirokrasiyi
tanimlamak yerine yapisal ve islevsel oOzelliklerine deginmistir (Eryilmaz, 2015:
266). Biirokrasisinin yapisal ve islevsel ozellikleri aslinda donem igin 6ngoriilen

kamu personel sisteminin anlagilmasi i¢in de 151k tutmaktadir.

Modern donem diisiiniirlerinin kamu personeli hakkinda yapmis olduklar1 bu
tanimlamalar 151831inda kamu personeli, zaman zaman farkli isimlerle de anilsa asil
olarak bir kamu kurulusunda kamu hizmeti sunmak iizere istihdam edilen ¢esitli
hak, 6dev ve sorumluluklar1 bulunan bireyler olarak ele alinmalidir. Kamu personel
sistemleri de kamu personeli olarak goriilen bireylerin istthdamindan emeklisine
kadar olan siiregte hak, O6dev ve sorumluluklarmin cesitli esaslar dahilinde

belirlenmesidir.

Kamunun idari gérev ve sorumluluklarini yerine getiren kamu personel
sistemlerinin diizenlenmesinde {iilkelerin dikkat etmeleri gereken cesitli ayrintilar
mevcuttur. Giinlimiiz sartlarinda 6zellikle de kiiresellesme siireciyle birlikte kamu
gorevlilerinin yerine getirdigi hizmetlerde verimlik ve etkinlik ilkeleri aranmaktadir.
Bu kapsamda kamu personel sisteminin 6zellikleri ve personel sisteminde reform
yapilirken dikkat edilmesi gereken noktalar iyi kavranmalidir. Kantarcioglu (1977:

9) kamu hizmetlerinde beklenen etkinligin ve verimliligin yerine getirilmesi igin
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kamu personel rejimlerinin diizenlenmesinde dikkat edilmesi gereken {i¢ statiiden
bahsetmektedir. Bunlarin ilki kamu personel rejimlerinin dinamik ve gelistirilmeye
elverisli yapiya sahip olmasidir. Ikincisi iilkelerin sosyo-ekonomik yapisma ve
egitim sistemlerine uygun olmasidir. Ugiincii ozelligi ise kamu hizmetlerinin
etkinligini artiracak, verimlilik ve ekonomiklik 6zeklerini dikkate alan bir yapi

sergilemesidir.

Kamu personel sistemlerini diizenlemek adina yapilan reformlarda ise dikkate
deger cesitli noktalar karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlardan ilki personel reformlarinin
tilkenin idari ve mali reformlar1 dikkate alinarak yapilmasi gerekliligidir. Sayet idari
ve mali yap1 dikkate alinmadan personel reformlar1 yapilirsa, bu reformlarin
gegerliligi sorgulanmaya mahkimdur. Diger bir 6nemli nokta ise kamu personel
sisteminde degisimin zamanla yapilmasinin gerekliligidir. Ayrica personel
reformuyla statik bir diizen getirilmesi diigiiniilmemeli, personel sistemi iilkenin
ekonomik ve sosyal sartlarina uygun olarak degisime miisait dinamik bir yapi

sergilemelidir (Kantarcioglu, 1977: 10).

Kamu personel rejimleri 6nceden de belirtildigi lizere, devletin iktisadi, sosyal
ve siyasal olarak zaman iginde aldig1 role gore cesitli degisimler sergilemektedir.
Devlet ilk ¢ag toplumlarindan buyana varligi bilinen bir olgudur. Bu kapsamda ilk
cagdan giliniimiize kadar birgok degisim gecirmis, devletin yliriitme araci olarak
goriilen kamu personeline dair, rejimin anlasilmasi adina tarihsel gelisim siiregleri

ve genel ozellikleri incelenmelidir.

1.3. Kamu Personel Sistemleri Tarihsel Gelisimi ve Genel
Ozellikleri

Kamu personel sistemlerinin tarihsel gelisiminde ilkelerin iktisadi, siyasi,
sosyal ve cografi dinamiklerinin etkilidir. Kamu personel sistemleri ve yonetimi
tilkelerin yonetsel tarihleri i¢inde uzun bir donemde varlik bulmustur (Kalkandelen,
1972: 24). Ulkelerin yasadig1 iktisadi ve siyasi degisimler devletin yapisinda gesitli
degisim ve gelisimlere sebep olmaktadir. Bu degisim ve gelisimler sonucu devlete
yeni islevler ve sorumluluklar yliklenmektedir. Béylece yeni bir devlet bigimi, buna
bagli olarak gelisen bir biirokrasi ve yeni devlet bi¢ciminin gelistirdigi biirokrasiyi

diizenleyen kamu personel rejimi ortaya ¢ikmaktadir (Aslan, 2012: 18).
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Giliniimiiz  kamu  personel rejimlerinde yasanan  degisimleri  1iyi
¢oziimleyebilmek i¢in yonetsel degisimlere paralel olarak incelemekte yarar vardir.
Devletin olusumu toplumsal bir olgudur. Kamu personeli de devletin yiiriitme araci
olarak varlik siirdiirdiigiinden, kamu personel yapisini diizenleyen sistemlerin de
toplumsal ve yonetsel degisimler karsisinda noétralize bir yap1 sergilemesi

diisiiniilemez.

Kamu personeli dendiginde ilk akla gelen memur igin c¢esitli tanimlar
yapilmistir. Memur, idare hukukunda orgiitlerin faaliyetlerini yerine getiren insan
unsuru (Onar, 1952: 1065), devletin morfolojik iiyesi ya da is¢i sinifinin (emekgi
smifin) bir pargasi olarak goriillmektedir (Aslan, 2012: 44). Kamu personeli,
devletlerin kamu hizmet sunumunda yiiritme araci olarak goriildiigiinden, kabileler
seklinde orgiitlenen toplumlarda kamu personeline ve kamu personel sistemine
rastlanmaktadir. Aslinda kabile oOrgiitlenmesinin  hakim oldugu donemlere
bakildiginda yonetimi elinde bulunduran bir kabile reisi vardir ve kabile reisinin
iradesi kanun hiikmiindedir. Ancak kabile reisi bu hiikiimleri de kendi

uygulamaktadir (Mises, 1947: 38).

Devletler agisindan; kamu personelinin, ahlaki, mesleki ve bilimsel degerleri
onplanda tutan, bu meziyetlerin en iyilerine sahip bireyleri segerek biinyelerine alma
fikri dogurdugundan personel sistemleri, giiniimiize kadar O6nemini yitirmeden
giindemde kalmistir. Kamu personeli olarak nitelendirilen biirokrasi ilk 6nce Misir
Imparatorlugunda etkin bir rol oynamustir. Atina Medeniyetinde hatip ve politikaci

olan biirokrasinin yapisinda degisime gidilmistir (Adal, 1968: 16).

Kamu y6netimi ¢ergevesinde biirokrasi ya da diger bir ifadeyle kamu personel
yapist/sistemi incelendiginde, ast-iist iligkisinin gozlemlendigi ussal yonetim bigimi
olarak kokenlerinin Cin ve Roma Imparatorluguna dayandigi goriilmektedir
(Abadan, 1959: 20; Sauvy, 1975: 14-15). Cin biirokrasisinde devlete bagimli olarak
calisan, maasli baz1 toplumsal ayricaliklara sahip, sinavla ise alinan bir biirokrasi
hakim olmustur (Karasu, 2001: 200). Ancak bu donemlerdeki biirokratik
yapilanmalar glinlimiiz kamu personel rejimlerine zemin hazirlasa da biirokratlara
gercek ya da tiizel kisilik haklart verilmemis oldugundan, giinlimiiz personel
rejimleriyle esdegere sahip degildir (Giiler, 2013: 29). Tarihte biiyiik uygarliklar

kuran Cin, Orta Asya Tiirk Devletleri, Misir ve Eski Yunan personel yonetimine
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dair teknik psikolojik ve orgiitsel islemlerin ele alinmasinda ortak noktalari, liyakat

ilkesini benimsemis olmalaridir (Kalkandelen, 1972: 25).

Feodal yapilarin hakim oldugu diizene bakildiginda kabile orgiitlenmesinin
aksine kamusal alanda istihdam edilen personeller vardir. Feodal yapida memur
maas karsiliglr calismadigindan emeginin karsiligin1 toplumsal artiktan pay olarak
edinmektedir. Memurlarin toplumsal artiktan gegimlerini saglamasi nedeniyle feodal
beylerle somiiriiye ortak olmasi, aralarinda giiven iligkisini dogurmustur. Kamu
personeli olarak memurun ise alinmasinda, yiikselmesinde, hizmetten ayrilmasinda
feodal beyler etkin role sahiptiler. Bu nedenle sadakat ilkesinin gegerli oldugu bir
memurluk diizeni hakimdir (Aslan, 2012: 44). Imparatorluklarin kurulmasiyla bazi
yetkiler hiikkiimdar adina ve hiikkiimdarin himayesi altindaki gorevlilere
yaptirilmistir. Kisaca bu donemde de kamu personeli iizerindeki hakim yapinin
sultan oldugu goriilmekte (Mises, 1947: 38); yani bagimsiz siyasal sistem bagiml
biirokrasi donemi karsimiza ¢ikmaktadir. Patrimonyall biirokrasi olarak da anilan bu
yap1 kralin aristokrasiye ve kiliseye karst kendi siyasal otoritesini kurdugu (Heper,

1973: 71-72) kamu personel rejimini gostermektedir.

Tarihsel gelisim stireclerinde kamu personel yapisinin incelenerek giiniimiiz
kosullarindaki kamu personel rejimlerinin ve gerek sistemsel gerekse sistem disi
sorunlarin irdelenmesi i¢in modern donem biirokrasilerinin incelenmesi ayri bir
oneme sahiptir. Modern biirokrasinin kokenleri ise 18. yiizyil Prusya ve 19. ylizyil
Fransa’sina dayanmaktadir (Abadan, 1959: 20; Sauvy, 1975: 14-15). Fransa ve
Biiyiik Britanya’nin 19. yiizyil itibariyle benimsedigi kamu personel rejiminde
reform girisimlerinin ortak noktasi, idarenin etkin ¢alismasim saglamaktir. idarenin
etkin olmast ise, personel rejiminde iki temel uygulamaya baglanmaktadir. Bu
uygulamalardan biri memurlarin ise alinmasinda diploma ve sertifikalar ve/veya
siavla yeterliliklerinin 6l¢tilmesi, digeri ise gorevlerin kaliciligint saglamak i¢in
kurumsal anlamda gergek bir kariyer imkaninin saglanmasidir. Ancak reform

girisiminde bulunanlar bu reformlarin ayrim yapilmaksizin her goreve uygulanmasi

taraftar1 degillerdir (Dreyfus, 2007: 186-187).

17. yiizyilda Prusya’da yasanan sosyal ve ekonomik sorunlar sonrasinda,

hiikiimdarin emrinde, halkin i¢inden secilmis, iyi yetismis ve sadik kamu hizmet

! Otoritenin geleneksel oldugu, ancak gii¢ sahibinin sahsi 6zerkligi yoluyla otorite uyguladig duruma
patrimonyal otorite denir (Weber, 2006: 67-68).
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kadrosu olusturulmustur. Boylece toprak asilzadelerinin ve sehir aristokrasisinin
imtiyazli grup olmasi1 Oniine gecilmistir. Ayrica kamu personel sisteminde
benimsenen liyakat ilkesiyle patronajin kaldirilmasi, tiniversite egitiminin zorunlu
kilinmasi, idarede bir siireligine staj mecburiyetinin konulmasi, diiriist, etkin,
verimli, tarafsiz, meslegini bilen sadik bir personel yapisinin kurulmasina zemin

hazirlamigtir (Aldan, 1968: 19-21).

Aslan (2012) “Devlet Biirokrasisi ve Kamu Personel Rejimi” adli eserinde
modern donem kamu personel rejimlerini {ic asamada incelemistir. Bu kapsamda
dikkat g¢ekilen nokta kapitalist iiretim bicimindeki sermaye birikimi rejimlerinin
degisiminin kamu personel sistemine yansimasidir. Bu yansima yaygin birikim
doneminde, yogun birikim doneminde ve esnek birikim doneminde kamu personel

sistemleri incelenerek ¢oziimlenebilir.

Tarih sahnesinde feodal iiretim bigimlerinin terkedilmeye baslandig: kapitalist
rejime dogru gecisin yasandigi donemde mutlakgr devlet yapist dikkat gekmektedir.
Bu yap1 igerisinde memurun sergiledigi kamu hizmetinin bedeli feodal yapidan
farkli olarak iicrete tabi kilinmigsa da tam anlamiyla kapitalist sistemin 6zelliklerine
ulasamamugtir. Mutlakg1 yapiya sahip toplumlarda dikkat ceken noktalar; Fransa’da
orneklerine rastlandigi gibi makam satisinin yasanmasi ve Prusya’daki hizmet
soylulugu diizeni, ABD’de yagma (spoils) sistemi? (Aslan, 2012: 45), Osmanli’da

ise kul sistemidir. Yine bu dénemde Ingiliz devlet personel sistemine bakildiginda

> Yeni secilmis ya da atanmis kamu gorevlilerinin sorumlulugu altinda ¢aligan biitin kamu
gorevlilerini olmasa da politika yapicilart yasal olarak kendi ¢evresi i¢inden segmesi/atamast seklinde
uygulanan bir sistemdir. Spoils sistemi kamu c¢alisanlarinin se¢ilmis veya atanmus liderlerine
sadakatini saglamanin bir yoludur (Fenlon, 2009: 2295-2301). Ayrica seg¢ilmis veya atanmis
liderlerin kendileriyle iligkili destekgilerini kamu personeli olarak atamalari yoluyla ddiillendirmekte,
bir nevi riisvet verilmektedir. Bu ¢er¢evede liderlerin destekleyicisi olan siyasal partilerin giictinii
artirmak hedeflemistir (Roosevelt, 1890: 1). Ozellikle yerel secim calismalarinda kadro sozii
verilerek partilerin harcamalar1 azaltilmistir (Johnson ve Libecap, 1994: 16).

Spoils ya da patronaj siyasi degisimin gegerliligini saglamaktadir. Federal hiikiimetteki yiiksek ticretli
islere bakildiginda iktidar olan siyasi parti baglantisi olan bireylerin yer aldig1 goriilmektedir. Spoils
sistemi sadece parti yandaslarinin kamu hizmetlerine yerlestirilmesi adina degil ayni zamanda
hiikiimetin demokratiklesme aracidir (Johnson ve Libecap, 1994: 12).

Spoils sisteminin degisimi i¢in en Onemli gereklilikten biri yeni se¢ilmis yOnetimin kamu
politikalarinin dniindeki kamu ¢aligan1 engelinin ortadan kaldirilmasidir. (Fenlon, 2009: 2297). Siyasi
patronaj diginda is basina gecen kamu ¢alisanlar: yeni iktidar partisinin kamu hizmetini hedefledigi
politikalarin1 yerine getirecek ve yeni politika yapimina katkilarda bulunacag diistintilmektedir.

Spoils sistemi maliyetli bir sistemdir. Spoils sistemini maliyetli yapan temel unsur ise tecriibe ve
kurumsal bilgi yonetiminde aksakliklar, ¢alisan istthdaminda bireysellikten mahrumluk, inang ve
sivil toplum iiyeliklerinde 6zgiirliikten yoksunluktur (Fenlon, 2009: 2301).

Kamu hukuku tarafindan korunmayan calisanlar siyasi ayrima karsi savunmasizdir (Fenlon, 2009:
2295).
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aristokrasinin ve asilzadelerin memurluk konusunda ozel ayricaliklart oldugu
goriilmektedir (Tortop, vd., 2013: 226). Bu durumu temsilen verilebilecek bir 6rnek
ise yoksul geng¢ bir avukatin babasinin meslegi ¢iftgilik olmasi dolayisiyla kamu
personeli olarak kabul edilmemesi ve kendisinin de babasi gibi ¢ift¢i olmasinin
istenmesidir (Hobsbawm, 2003: 169).

Kamu gorevlerinin satisi, siyasallastirilmast ya da belirli ziimrelere agilmast
burjuva devrimine kadar siirmiistiir. 1789 Biiyiik Fransiz Devrimiyle olusturulan
insan haklarina tabiyet sonucu olarak kaldirilan imtiyazlarin, kamu personel
sistemindeki uygulamalara yansimasiyla (Aldan, 1968: 22); diger lilkelerde ise
erken kapitalist donemle birlikte ortadan kaldirilmaya baslanmistir (Aslan, 2012:
68). Bu donemde devletin yerine getirmesi gereken genel ¢ikarlarin etkin olarak
sunulmasi, gerekli niteliklere sahip personel istihdamini zorunlu kilmistir (Dreyfus,
2007: 183). Bati toplumlarinda kamu gorevlerinin satisi ya da yagma diizeninin
tasfiye edilmesi, personel istthdaminda rasyonel esaslarin benimsenmesine sebep
olmus, personel terfisinde ise otomatik yiikselme sistemi benimsenmistir (Aslan,
2012: 69).

Liyakat sisteminin glindeme tasindigi donemler olarak karsimiza cikan
modern donem biirokrasilerinde bu sistemin uygulanabilirligi i¢in ¢esitli kosullar
gerekmektedir. Bunlarin ilki hizmete uygunluktur. Hizmete uygunluk kosulu kamu
gorevlileriyle gerceklestirilecek olan kamu hizmetinin birbiriyle ortiisen 6zellikler
sergilemesidir. Bu ozellikleri sistemsel olarak saglamanin yolu ise agik smav
sistemidir. Diger bir kosul ise tarafsizliktir. Kamusal hizmetler tim kisi, kurum ve
siniflar i¢in hi¢bir ayrim goézetmeksizin sunulmalidir. Bu yiizden 6ncelikli olarak
kamu gorevlileri herhangi bir ziimre veya sinifa mensup bireyler arasindan ya da bu
ziimre veya smif mensuplarmin istemi {lizerine se¢ilmemelidir. Diger taraftan kamu
hizmetlerinin tarafsiz sunulmasi i¢in de calisanlarin siyasete, idareye ve iigiinci
kisilere karst korunmasini saglamak adina hizmet gilivenceleri olusturulmalidir.
Ayrica kamu gorevlileri hiikiimetin gorev siliresinden uzun istthdam edilmeli,
toplumsal baski ve ¢ikar gruplarina kargin korunmalidir (Giiler, 2013: 152-153).
Ancak uygulamada {ist diizey yoneticilerin yasama, yiiriitme, ¢ikar gruplart ve
orgiitlenmis kamuoyuna kars1 fikirlerde olmamasimin gerekliligi dile getirilerek
kamu personelinin siyasallagsmasinin 6niine gegilemeyecegi ongoriilmektedir (Ergun
ve Polatoglu, 1984: 241-243).
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Kamu personel sistemlerinde Anglo-Sakson gelenegine sahip tilkelerle Kara
Avrupast gelenegine sahip llkeler arasindaki farkliliklarin temelinde uzun bir
donem uygulanan kayirmacilik etkili olmustur. ingiltere ve ABD’de uzun bir dénem
uygulanan kayirmacilik sistemi bu iilkelerde biirokrasinin ve kamu yoneticilerinin
geri planda kalmasma (Karasu, 2001: 205), iktidar yandaglarmma verecek bos
kadrolarin bulunamamasina, yonetimde verimin diigmesine ve biiylik boyutlara
varan yolsuzluklara (Ardani¢ ve Ergun, 1980: 74; Ergun ve Polatoglu, 1984: 235)
sebep olmustur. Yaygin birikim rejiminin yasandigi gelismis Batili iilkelerde bu
yiizyila kadar hakim olan personel sistemi, ya bir burjuva devrimle (1789 Fransiz
Devrimi’yle yayimlanan Insan ve Yurttaslik Haklar1 Bildirgesi), ya bir yonetsel
reformla (ingiltere’de 1854 yilinda yayimlanan Northcote-Trevelyan Raporu) ya da
biitiiniiyle siyasal sistemi etkileyecek bir reformla (ABD’de kayirma uygulamalari
ve yonetsel yozlagsmaya karsi 1883 Pendleton Yasasi) ortadan kaldirilmaya
calistlmugtir (Aslan, 2012: 69-76). Pendleton Yasastyla Ingiltere’deki kamu personel
sistemi uygulamalarim1 6rnek alan ABD kamu hizmetine giriste yarigma usuliinii
getirmistir (Ergun ve Polatoglu, 1984: 235). Kamu hizmetlerine giriste getirilen
yarisma usulii ve otomatik yiikseltmeler kamunun aristokrasi ve monarsi

egemenliginden ¢ikmasini saglamistir (Hobsbawm, 2003: 170-171).

Yonetim sekillerinde demokrasi ve halkin yonetimini dnplana tasiyan liberal
anlayisin gelisimiyle, oncelikli olarak mutlakiyetci yapida hakim olan anlayistan
uzaklagilmaya baglanmistir. Bu donemde krala ait yetkilerin kisitlanarak
parlamentolara verilmesi devlet memurunun sorumluluk ¢ergevesini degistirmistir.
(Tortop, vd., 2013: 226). Batili toplumlarda kral ile parlamento arasindaki yetki
dengesinin temel pargalarindan biri personel atamalaridir (Dreyfus, 2007: 38).
Liberal anlayisla birlikte parlamentonun onplana ¢ikist patrimonyal 6zellik

sergileyen kamu personel sisteminde doniisiim yasanmasina sebep olmustur.

19. yiizyildaki liberal-demokratik degerlerle orgiitlenmis toplumlarda, ortak
isleri yerine getirecek, siyaseti yonetimden ayri tutarak kurulacak kamu personel
sistemi hedeflenmistir (Giiler, 2013: 47). Liberal kamu personel sistemlerinde
memurlar icin statii giivencesi kapsamina alinma calismalar1 baslamistir. Oncelikli
olarak memur alimi i¢in bu donemde acik sinavlar yapilmaya baslanmistir. Ancak
her bir kurum ya da bakanlik bu smavlar1 kendi biinyesinde diizenlemis, istihdam

ettigi personelin terfi ve emeklilik rejimini, kendi kamu personel rejimi
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dogrultusunda gerceklestirmistir. Boylece iilke geneline yayilan memurluk statiisii
ve personel rejimi olusturulamamistir (Aslan, 2005: 41-42). Giiler ise bu
donemindeki 6zel memurluk statiisiine daha fazla elestirel gozle bakarak, liberal
kamu personel sisteminde gerek siyasi yapilanmada gerekse biirokratik yapilanmada
oncelik erkeklere, miilk sahiplerine, vergi verenlere, egitimlilere, toplumda genel
kabul gormiis belirli irk mensubiyeti olanlara verildigine (Giiler, 2013: 47-48)
dikkat cekmistir. Feodal yapilarda aristokrasinin elindeki kamu biirokrasisi, bu
donemde kabuk degiserek yaygim birikim rejimiyle birlikte ingiltere disinda diger
Avrupa iilkelerinde burjuvazinin kontrolii altina alinmistir. Ayrica ABD’de spoils

sistemi kararlilikla devam ettirilmektedir (Aslan, 2012: 68).

Liberal kamu personel rejiminin Ozellikleri arasinda memurun c¢alisma
siiresinde belirli bir 6l¢iitiin olmadigi ve her an gorevden ayrilacak bigimde
giivencesiz olarak istihdam edildigi goriilmektedir. Ayrica liberal personel sistemi
iginde her bir kurum ya da bakanlik kendi kamu personel rejimlerini diizenlemesi
icin st diizey yoneticilere vererek kendi kurumuna 0zgii uygulamalar
getirebilmektedir. Liberal personel sistemi iginde agik smav sisteminin
olusturulmasina karsin memur istihdami kurumsal diizeyde, memurun aldig1 egitime
gore, Ust dlizey memurun ve siyasilerin takdiri dogrultusunda gerceklestirilmektedir.
Kamusal alanda istthdam edilen memurlarin yiikselmesinde ise 6nceki donemlere ait
ist yonetici ya da bakanin giiven ve takdir kriteri yan1 sira memurun kidem ve
egitim Olgiitleri dikkate alinir (Aslan, 2005: 43-44). Liberal kamu personel rejiminde
memur aliminda egitim 6nemli bir unsur iken smif igerisindeki yiikselmelerde tist
yoneticinin takdiri ve kidem kriterleri 6nem kazanmaktadir. Ayrica liberal kamu

personel rejimlerinde kamu personeli diisiik giivencelerle ige alinmaktadir.

Liberal devletteki biirokratik Orgiitlenme ise kafa ve kol olmak iizere iki
sekilde olusturulmustur. Orgiitlerde kafa emegine sahip olan memurlar yoneticilik,
kol emegine sahip memurlar ise rutin isleri yiiriitmektedir. Kafa ve kol ayriminin
baslangic1 bu smiflandirma i¢in ise alimacak memurlarin egitim seviyelerindeki
farklilikla baglamaktadir. Ayrica kamu personel rejiminde daimi memurluk yaninda
gecici calisan memurluk kategorisi ortaya ¢ikmistir. Yine bu donemle birlikte idare
varligim1 tanimasa da sendikalar kurulmus ve belirli memurluklar i¢in emeklilik

hakki taninmustir (Aslan, 2005: 44-46).
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20. yiizyilin ilk geyreginde cereyan eden Birinci Diinya Savasi’nin bitiminde
baz1 Avrupa iilkelerinde siyasi ve idari rejimdeki degisiklikler, kamu personel
sistemine yansimgtir. Ornegin, Ispanya ve Italya’da hakim siyasi yapmin
destekleyicisi olan biirokratik yap1 olusturulmustur. Almanya’da ise “memur
partilerin degil, milletin ve toplumun memurudur” prensibine karsilik, memurlarin
siyasi parti Giyeligi yolu agilmis ve atama/terfi kriteri i¢in 6nem arz etmistir. Alman
memurunun siyasi tyeliklerinin atama ve terfide etkili olmasi, personel sistemi

icinde partizan degerlerin giiclendiginin gostergesiydi (Aldan, 1968: 27).

Fransa’da iki diinya savasi arasindaki donemde personel sisteminde yetersiz
ve dengesiz statiiler, adaletsiz ve yetersiz licret rejimleri, hizmet sartlar1 ve ¢alisma
metodlarinda aksakliklar bulunmaktadir. Dolayisiyla Fransa bu aksakliklarla birlikte
Ikinci Diinya Savagma giren bir diger iilkedir (Aldan, 1968: 28). ikinci Diinya
Savas1 sonrasinda ise Fransa’da liyakatli personel yetistirme onem kazanan konular

arasina alimmustir.

Fransa’da 1945 yilinda kurulan Ulusal Yonetim Okulu (Ecole Nationale
d’Administration - ENA) (Kalkandelen, 1972: 33; Gazier, 1977: 8; Oktay, Zeren ve
Seving, 2015: 164) ve Paris disinda da kurulan Siyasal Bilimler Enstitiisii (Instituts
Régionaux d’Administration - IEP) st diizey yonetici olmak isteyen bireylerin
bitirmesi 6ngoriilen okullardir (Turan, 2015: 195). Bunlardan Ulusal Y&netim Okulu
cesitli lilke deneyimleri arasinda en ¢ok basariyr elde eden ve bilinen yliksek
yoneticileri yetistiren egitim kurumudur. Ulusal Yonetim Okulu’nun vermis oldugu
formasyon egitimi yalnizca teorik degildir. Teorik egitim stajlarla desteklenerek,
yonetici adaylarin uygulamadaki sorunlar1 egitim siirecinde gérmesi saglanmaktadir
(Sengiil, 2009: 296). Bunlara dgrenci alimi ii¢ sekilde yapilmaktadir. IIki liseden
sonra en az 3 yil 6grenim goren fakiilte mezunlari, ikincisi diploma sart1 olmaksizin
kamuda en az 4 yil calisan kamu gorevlileri, igiinciisii ise diploma sarti
aranmaksizin 8 yil secimle getirilen veya 0Ozel sektor goérevlerini icra eden
secilmigler ve 6zel sektor temsilcileridir (Sengiil, 2009: 294; Turan, 2015: 195-196).
Okula bu basvurular arasindan segilen kisiler alinmaktadir. Ulusal Yonetim
Okulunun 6grencilerine memur statiisii taninirken &grencilerin 2,5 yil yoneticilik
egitimi almalar1 saglanir. Giris yarisma sinavi seklindeyken (Gazier, 1977: 8) hem
okulun kendinin siyasal olarak yansizlifi hem de Ogrenci aliminda siyasal

yansizligina dikkat edilmistir (Ardani¢ ve Ergun, 1980: 6; Ergun ve Polatoglu, 1984:
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236). Dolayisiyla iist diizey idari gorevlere erisimin segkinlerin ve burjuvazinin
egemenligini kirarak demokratiklestirme saglanmasi amaglanmistir (Turan, 2015:
195). Bu uygulamayla Fransa’da yiikselmelerde sendika ve dernek baskilarini ve
siyasal etkileri minimuma indirmek amaglanmistir. Ancak valilik ve miistesarlik gibi
mevkiler politik mevkiler sayilarak iktidar parti goriisii ¢er¢evesinde istihdamlar

saglanmaktadir (Ardani¢ ve Ergun, 1980: 6; Ergun ve Polatoglu, 1984: 236).

ABD’nin Birinci Diinya Savasi’na girisiyle zorlagan sartlar ve artan ihtiyaclar,
memur maaglarindaki yetersizligi gozler 6niine sermistir. Ayrica, savagin dogurdugu
yeni ihtiyaglarin karsilanmasi icin gerekli goriilen personel istihdami, kamudaki
maas yetersizligi ve 0Ozel sektoriin kamu sektorden daha elverigli imkéanlari
dolayistyla saglanamamistir. Boylece ABD kamu personel sistemi gdzden
gecirilmeye baslanmistir. Kadrolarin siniflandirilmasi ve esit ise esit licret 6denmesi
konusunda calismalarda bulunmustur (Mihgioglu, 1958b: 22-28). Bu ddénemde
devlet memurlarinin tasnif edilmesi Sivil Servis Komisyonu himayesi altinda liyakat
esas alinarak yapilmistir. Ancak bu yetki sahasi i¢inde alt kademeler dncelikli olarak
diizenlenebilmis, {ist kademeler ise uzun siire siyasi partilerin se¢im ganimetleri

olarak kalmistir (Mih¢ioglu, 1958b: 114).

Ikinci Diinya Savasi’nin sonrasinda liberal devlet anlayismin yerini alan
Fordist devlet anlayisi ile kamu personel sistemi statii hukuku c¢ergevesinde
diizenlenmigtir. Fordist kamu personel rejimi olarak adlandirilan bu doénemdeki
personel rejimi hem Taylorist ilkeleri hem de Weberci ilkeleri i¢inde barindiran ve
rasyonellestirme cabasi i¢cinde olan bir sistemdir. Fordist kamu personel sisteminde
rasyonellestirme hiyerarsik emir-komuta zinciri i¢inde Weberyan diisiince
sisteminin temellerini alan statii hukukuna gére yasam boyu istihdam ilkesiyle varlik
bulmustur. Bu sistemle memur, istihdam edilmesinden ilerlemesine, {icret
rejiminden emeklisine, isten ayrilmasina biitiin asama ve siireglerin objektif hukuk
kurallariyla diizenlenen merkezi kamu personel rejimine bagli olarak ¢alismaktadir

(Aslan, 2005: 91).

Heper modernlesme siireciyle baslayan bu kamu personel rejiminin temel
noktasin1 devletlerde yasanan yapisal-iglevsel farkliliklara dayandirmaktadir.
Devletin yapisal-islevsel evrimi kamu personel diizenini de etkilemekte ayni
zamanda biirokratlarin nitelik ve tutumlarindaki degisikligin gerekliligini 6nplana

cikarmaktadir. Modernlesme siirecinin biirokratik yapilanmaya etkisini; Morstein
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Marx, biirokratik elitin statii elitten islevsel elite doniisiimii seklinde ac¢iklamaktadir.
Siyasal ve biirokratik kurumlar arasinda dikey bir farklilasmanin olamadigi
donemlerde ortaya ¢ikan statii elitin kamu c¢ikar1 anlayist kendinin belirledigi
kapsamda kalmaktadir. Statii elit grup sosyo-ekonomk olarak tist seviyelerdeki
toplumsal kesimden olugsmaktadir. Ancak modernlesme siireciyle birlikte farklilasan
ve karmagik bir hal alan kamu hizmetleri daha islevsel o6zelliklere sahip
uzmanlagmis personeli gerekli kilmaktadir (Heper, 1973: 57-59). Bu yiizden liberal
personel rejiminde temelleri atilan geneli kapsayan ve kosullar1 ayni olan
yurttaglarin girebilecegi sinav sisteminin merkezilestirilmesi, Fordist kamu personel
rejiminde yogun bir sekilde giindeme gelmistir. Istisnai olarak da kosullarin merkez
tarafindan belirlendigi sinavlarin kurumlar tarafindan yapilmasi kabul goérmistiir.
Kamu personel sistemlerinin ¢esitlerine gore iliskilendirme durumu zaman zaman
farklilik gosterse de siniflandirilan kadrolarla istthdam edilecek bireyin egitim
durumu arasinda bir bag kurulmustur. Ayrica Fordist kamu personel sistemini
onceki sistemden ayiran 6nemli bir 6zellik ise kurumsal yapidan siyrilarak merkezi
bir diizenlemeye biiriinmesidir. Bu kapsamda olusturulan kurumsal yapilar Anglo-
Sakson tilkelerde bagimsiz bir komisyon iken diger Batili lilkelerde merkezi idare
icinde bir birim olma 6zelliginin tasimaktadir. Kurumsal yapilar personel rejiminde
genel ise giris kurallarim diizenleme ve rejimin yoneticisi olma gorevlerini

tistlenmektedir (Aslan, 2005: 91-93).

Kamu personelinde uzmanlagsmanin 6nplana ¢ikarilmasi ve yoneten yonetilen
kesimlerin ayrismasi kamusal diizen i¢inde yabancilagsmay1 ortaya ¢ikarmaktadir. Bu
donemde yasamin neredeyse her alanina ulasan devlet hizmet ve faaliyetlerinin
toplumdan 6zerklestirilmesi ve asir1 diizeyde teknik varsayilmasi yaygin katilim ve
demokratiklesme siireci agisindan tehdit olarak goriilmektedir. Dolayisiyla bu
donemde kamu personelinin toplumdan soyutlanarak segkinci bir ziimre haline

gelmesi acisindan tehditler belirmistir (Ustiiner ve Keyman, 1995: 43).

Ikinci Diinya Savasi sonrasinda gelismis iilkeler askiya aldigi kamu personel
sistemi reformlarini harekete gecirilirken az gelismis ve somiirge durumuna diigsmiis
tlkeler gelismis filkelerden etkilenmektedir. Az gelismis ilkelerde liyakat,
simiflandirma, hizmet i¢i egitim ve sosyal giivenlik konular1 yogunluk gosterirken
Ingiltere ve Fransa gibi iilkelerde kamu personel rejiminde gergeklestirilen

reformlardan biri de sendika teskilatlanmasinin yolunun agilmasidir (Aldan, 1968:
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31). Gerek bu donemde gereckse diger donemlerde az gelismis iilkelerin kalkinma
siirecinde kamu personel sisteminin onemli etkileri bulunmaktadir. Ulkenin
gelisimini saglamak liyakatli personelin istihdamina baghidir. Liyakatli bireylerin
kamu personel sistemine dahil edilmesi bu donemde yayilma egilimi gosteren kamu
hizmetlerinin kalitesini ve seklini degistirebilmektedir (Ergun ve Polatoglu, 1984:
270). Az gelismis tllkelerde oldugu gibi gelismis iilkelerde de kamu personel sistemi
reformlar siklikla gindeme gelmektedir.

Aldan (1968: 32-37) demokratik devletlerin personel rejimlerinden
bahsederken bu rejimlerin ana hatlarin1 maddeler halinde vermektedir. Bunlar
tarafsizlik, personel rejiminin kariyer sistemiyle gelisim gostermesi, siniflandirma,
liyakat, adil ve yeterli ticret, hizmet i¢i egitim, personel idaresinde ortak egilimin
saglanmasi, sosyal gilivenliklerinin temin edilmesi, personel ve halk arasinda

iletisimi kurmalar olarak siralanmaktadir.

Fordist asamada 06zgiin niteligine kavusan kariyer diizeni, memurun belirli
ogrenim kosullarin1 saglamasindan sonra geng yaslarda alt unvanlarda hizmete
alinarak iist unvanlara dogru yiikselmesine olanak tanimaktadir (Aslan, 2005: 85).
Aslinda liberal devlet anlayisi gercevesinde kariyer diizeni getirilmistir, ancak
Fordist anlayisla birlikte 6zgiin niteligine kavusturulmustur (Tutum, 1979: 51). Bu
donemde kurulan kariyer diizeni, memurun i¢inde bulundugu sinifta kidemini esas
alarak otomatik sekilde saglanmaktadir. Memurun yiikselmesinde ise egitim, kidem
ve sicil® saptamalarinda ortaya ¢ikan basari durumlari etkin role sahipken kismen de
yeterlilik smavlariyla saglanan bir kariyer diizeni hakimdir (Aslan, 2005: 93).
Fordist kariyer diizeninde memurlarin smiflandirilmas1 uzmanlik alanlarina gore
dikey, her birinin de 6grenim ve deneyim derecelerine gore kendi i¢inde yatay

olarak diizenlenmistir (Tutum, 1979: 51-53).

Kamu personelinde sorunlar yasandigi bu dénemde personelin, liyakat ve
kariyer diizeni yam1 sira hizmet ig¢i egitimlerle daha fazla etkinliginin ve
verimliliginin saglanmasi hedeflenmektedir (Yulug, 1971: 46-50). Boylece
giiniimiizde yogun sekilde gliindeme gelen memura hizmet i¢i egitimin verilmesinin

yapisal ve iglevsel kosullar1 Fordist kamu personel sisteminde olusturulmustur.

® Fordist kamu personel diizeninde olusturulan sicil sistemi memurun isteki iiretkenligini
degerlendirmekten ziyade uyumsuzlugu ve disiplinsizligi gibi durumlarda devreye sokulmaktadir. Bu
ylizden memurun ilerlemesi ve yiikselmesi ile sicil degerlendirmesi arasindaki bag gevsektir. Bkz.:
Aslan, 2005: 93.
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Kariyer diizeni i¢in hizmet Oncesi egitim esas alinirken memurun yetistirilmesi
diisiincesi ¢ergevesinde hizmet i¢i egitimler verilmistir. Batili toplumlarda hizmet igi
egitimler merkezi bir kurum tarafindan yerine getirilmektedir. Merkezi bir birim
olan kamu yonetimi enstitiileri hizmet i¢i egitimde 6nemli yere sahipken hizmet
Ooncesi vermis oldugu uzun egitimlerle yetistirdigi bireylerin {iist kademe

yoneticiliklerde kullanildig1 gortilmistiir (Aslan, 2005: 94).

Fordist kamu personel sisteminde memurluk kendine 6zgii iistiin ve ayricalikli
bir konuma getirilmistir (Giiler, 2013: 71). 1970’lerdeki teknolojik gelismeler,
bilimsel ilerlemeler ve egitimdeki gelismeler akabinde bilgi is¢isini glindeme
tastmustir (Igli, 2001: 67-68). Fordist yap1 dncesi niteliksiz isciler, Fordist sistemle
birlikte yerini nitelikli is¢ilere birakmistir. Ancak nitelikli is¢iye duyulan egilim
uzun siireli olmamais, yerini entelektiiel yetenegi olan is¢i kesimi almaya baglamistir

(Oztiirk, 1993: 50).

Kamu personel sistemlerinin de 1970’li yillarla baslayan ve 1980’lerde
yogunlagsan Postmodern kamu yonetimi anlayisinin son donem kamu personel
sistemleri lizerinde olduk¢a etkili oldugu goriilmektedir. Postmodern kamu yonetimi
anlayis1 ¢ergevesinde, devletin toplumdaki roliinde 6nemli degisimler yasanmigtir.
Bu degisimlerle birlikte hiikiimet, biirokrasi, piyasalar ve vatandaglar arasindaki
iliskiler yeniden tanimlanmaya baslanmistir. Postmodern yonetim anlayisinin
oziinde devletin, asli ve Kklasik gorevlerini yerine getiren minimal devlet
fonksiyonuna ¢ekilmesi ongoriilmiistiir (Eryilmaz, 2015: 53-54). Postmodern kamu
yonetimi anlayisinda “olguculugun reddi ve post-biirokrasi, 6znellik ve durumsallik
yaklasimi, belirsizlik ve sonu¢ odaklilik” giindeme gelmistir (Yildirim, 2009: 383-
393). Baska bir acidan bakildiginda ise “sistem merkezli” ve “iiretim odakli” kamu
yonetimi anlayisindan “insan merkezli” ve “tiiketim odakli” kamu yoOnetimi
anlayisina gecis saglanmistir. Yeni kamu yonetimi, yonetisim, kamu isletmeciligi,
Ogrenen oOrgiit, kamu tercihi okulu, toplam kalite yonetimi gibi yaklasimlarla bu
gecisin kamu yonetiminde islerligi kazandirilmaya c¢alisilmistir (Saran, 2004: 22).
Postmodernizmin kamu ydnetim yapisi lizerindeki etkileri ayrint1 incelendiginde {i¢
temel oOzellik dikkat ¢ekmektedir. Bunlardan ilki sosyal devletin daraltilmasi,
ikincisi yeni kamu isletmeciligi anlayisinin  benimsenmesi, {giinciisii ise
postmodernizmin degerlerini olusturan 06znellik, kismilik, parg¢alanmislik gibi

ilkelerle deger cogulculugu ve topluluk¢ulugunun olumlu gosterilmesidir (Ozalp,
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2010: 154-155). 1980’lerde bu ii¢ temel boyutun kamu Orgiitlerine yansimasi
ozellestirmeler, 6zerklesme, 6zerk hukuka tabi hale getirme, esnek istihdam ve
tageron kullanimi seklinde belirmektedir (Sakli, 2013: 109). Dolayisiyla orgiitsel

boyutta yasanan esneklesme personel sistemlerine de yansimistir.

Kamu gorevliliginin kariyer olmaktan c¢ikarildigi bu donemde belirli siireli
sOzlesme ile istihdam yayginlagmaya baslamis, {icret rejimi ise bireysel performansa
gore diizenlenmigtir. Statii hukukundan esneklige dogru giden personel sisteminde
uygulamalarin yogun hissedildigi kesim {ist diizey yoneticilerdir (Giiler, 2013: 156).
Biirokrasinin Post-Fordist kamu personel rejiminde burjuvaziye eklemlenmis kismi
da ¢ekirdek biirokraside yer alan sayica az cesitli alanlarda uzmanlasmis bu
biirokratlardir. Yine bu ¢ekirdek kisim feodal donemde oldugu gibi egemen olana
baglanan kamu c¢alisanidir. Feodal donemde egemen olan feodal beylerken bu
donemde sermayeye ya da sermayedara bagl bir egemenlik ortaya ¢ikmistir (Aslan,
2005: 154). Biirokratik elit tabakay1 ¢ozmek adina gergeklestirilen bu sistem saf bir
demokratiklesme islemi olmaktan ziyade liyakatin piyasaya sadakat ilkesi etrafinda

yiikselmesini saglamistir (Giiler, 2013: 156).

Esnek biirokrasi ve sdzlesme sistemine gore sekillenen 1970’lerde baslayan ve
1980’lerde genisleyen yapisiyla Post-Fordist kamu personel rejimi Anglo-Sakson
tilkelerde daha c¢abuk kabul goriiliirken, kariyer sisteminin benimsendigi Kita
Avrupa’sinda daha yavas ilerlemektedir. Esnek kamu personel rejiminin daha yavas
benimsendigi iilkelerden digerleri ise azgeligsmis {ilkelerdir. Bu kapsamda az
gelismis iilkelerin esnek kamu personel rejimleri IMF ve Diinya Bankasi tarafindan
gozetim altina almmistir (Aslan, 2005: 156). Kamu yonetimindeki degisimin
personel rejimi tizerindeki etkilerini sadece hukuki ve teknik diizenlemelerle
degerlendirmek yanlis olmaktadir. Yeni personel rejimlerinin sekillenmesinde
uluslararasi/ulusiistii kurumlarin da yadsinamayacak etkileri vardir (Acar, 2009: 2).
Ayrica Post-Fordist kamu personel rejiminin Anglo-Sakson iilkelerde daha kolay
benimsenme nedeni personel sistemlerinden kadro sistemine daha yakin hatta ayni

ozellikleri sergiliyor olusundandir.

1980’1 yillarin biirokratik yapilanmasinda Fordist biirokrasisinin biitiinciil
yapisinin  aksine parcalanmis yap1 dikkat c¢ekmektedir. Pargalanmis yapinin
merkezinde yonetici ve uzmanlarin yer aldigi ¢ekirdek biirokrasi bunun g¢evresini

kaplayan yardimci personelin yer aldigi cevresel biirokrasi ve en dis gevreyi
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kaplayan taseron biirokrasi bulunmaktadir. Post-Fordist kamu personel rejiminin
dort temel niteligi dikkat ¢cekmektedir. Bunlardan ilki glivencesiz ve sozlesmeye
dayali esnek istihdam rejimi, performansa dayali 6deme diizeni ve toplam kalite
uygulamalaridir. Fordist kamu personel rejiminde hakim olan hukuksal rasyonalite
bu donem itibariyle kabuk degistirerek Ozsel rasyonaliteye doniismiistiir. Ozsel
rasyonalitede memurun hiyerarsik kontrolii azaltilarak daha yasamsal miidahaleler
(isten atilma, az maas alma gibi) getirilmistir. Hukuksal rasyonalitenin agik
siddetine karsilik 6zsel rasyonalitenin goriinmez siddeti, kamu personel rejiminde bu
dénemde hakim kilinmistir. Weberyan biirokrasinin 6nemli 6zelliklerinden birisi
olan hukuksal rasyonalite de arka planda varligin1 yogun sekilde hissettirmektedir
(Aslan, 2005: 151-153). Bunlarin yani sira Postmodern kamu y6netimi anlayisiyla
degisen kamu hizmetinin eskisine nazaran daha teknik bir halalmasi ve bu degisimin
kurumlara yansitilmasi adina profesyonel uzmanlar kamu calisan1 olarak tekrar

giindeme gelmistir (Karasu, 2001: 25).

Perkin (1996: 8) endiistri sonrasi toplumlarda yalnizca hizmet sektoriiniin
genislemesi ifadesini kullanmay1 yeterli gérmemektedir. Bu siireci {i¢iincii bir
devrim olarak adlandirmis ve profesyonellerin iktidarmni saglamlagtiran; ytikselen
yasam standardi, kariyerin, yeterliligin, kadinlarin katiliminin, yonetsel verimliligin
artmasi gibi maddelerden bahsetmistir. Ancak Post-Fordist donemde kamu personel
rejiminde yasam boyu istihdam yerini sézlesmeli isttihdama birakmistir. S6zlesmeli
istihdamda sinav ilkesinin yerini takdir ilkesi almistir. Sozlesmeli personelin
giindeme geldigi bu diizenle s6zlesmenin devam edip etmeyecegi de calisanin
performansina gore degerlendirilecektir. Hiyerarsik amirler bu kapsamda o6ne
cikarken, esnek kamu personel rejiminin bir diger 6zelligi ise merkezi diizeyde
rejimin belirlenen genel nitelikleri dikkate alinarak kamu kurumlarinin niteligine
gore yerel personel rejiminin olusturulmasidir. Post-Fordist kamu personel rejiminin
genel niteligi, yerel, ¢ok bicimli ve parcali bir goriinlim sergilemektedir. Kamu
personel sisteminin yerellesmesinin en Onemli sonucu ise kamu hizmetinin
metalagmasidir. Kamu hizmetindeki metalagma kamu hizmetinin piyasadan satin
aliabilme olasiligini artirmistir. Kamu hizmetlerinin metalasmamis bolimii eylemci
birimlere devredilmis, insan kaynaklar1 birimi biitiinctil olarak davranigsal bir
nitelige biirlinmiistiir (Aslan, 2005: 192-194).
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Esnek kamu personel rejiminde yiikselme kriterleri arasinda kidem ve egitimin
temel alindig1 diizenli-otomatik yilikselme sistemi geri plana itilerek, basari
temelinde yiikselme 6nplana alinmustir. Is yasaminda basar1 gosteren bireyler geng
yasta iist kademelere yiikselebilmektedir. Maas iizerinde de kidem ve egitimden
ziyade basar1 temel kriterdir. Maas sisteminin performansa dayali bireysel zemine
oturtulmasi, kamu personel sisteminin yerellesmesi, tagseron biirokrasi uygulamasi
ve Fordist kamu personel sisteminin aksine esnek kamu personel sisteminde
sendikal hareketleri 6nemsizlestirmistir. Ayrica benimsenen bu personel rejiminde
performansa dayali iicret rejiminin farkli uygulamalar1 vardir. Ornegin, iist diizey
memurlar i¢in maas iizerine performansa gore verilen pirim sistemi varken, orta ve
alt dlizey memurlar iginse maaslarinin belirli bir oran1 temel maas olarak kabul

edilmek tizere performansa gore belirlenen maas bandina gére 6deme yapilmaktadir

(Aslan, 2005: 195-196).

Kamu personel sistemlerinin tarihsel gelisimini ve degerlerini toparlamak
gerekirse oncelikle sunu belirtmekte yarar vardir ki, siyasal sistemler, toplumlarin
istemleri dogrultusunda biirokratlasma egilimine gitmislerdir. Bir siyasal sistemin
cagdaglasabilmesi ve gelisim gostermesi i¢in biirokratlagsmaya ihtiyact vardir
(Oktay, 1983: 27). Ancak siyasal sistem i¢inde gergeklestirilen biirokratlasma
sirecinin saglikli yiiriimesi adina bu yapiya 0zgli sistemin olusturulmasi
gerekmektedir. Ancak biirokratik yapiyr diizenleyen bu sistemler her bir iilkede
farklilik gostermis, ayrica her bir iilkenin farkli yonetsel anlayisi benimsemesiyle
dahi farklilastigi dénemler goriilmiistiir. Ulkelerde temel hatlariyla vyiiriitiilen iki
personel sistemine rastlanmaktadir. Ancak hangisi olursa olsun kamu personel
sistemlerinde ozellikle son yiizyillarda liyakat, kariyer ve smiflandirma gibi belirli

ozellikler siklikla dile getirilmistir.

Kamu personel sistemlerinde ortaya ¢ikan ¢oklu ve adaletsiz yapilanma her bir
donem i¢in liyakati 6nplana ¢ikarmistir. Liyakat, bir insanin degerli oldugu alandaki
0zel bir kudret ya da yeteneginden dolay1 bir géreve sahip olabilmesidir. Kisaca
uygunluk veya yatkinlik olarak da ifadelendirilir (Hobbes, 2013: 80). Herhangi bir is
icin en uygun olan kisinin tercih edilmesi seklinde tanimlanan liyakat sisteminin
uygulanmasi ile tiim seviyelerin rekabete acilacagi, atama kararlarinin seffaf ve
meydan okunabilir olma 06zelligi gosteren personel sisteminde etkin olacaktir

(McCourt, 2007: 5). Bu etkinlik kamu personel sisteminde liyakat (merit) sistemini
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diger sistemden (spoils) ayiran Ozellikler olarak da anilmaktadir. Liyakatin esas
alindigr bu sistemde kamuda gorev alma, bireylerin herhangi bir siyasi parti
baskanina sundugu hizmet, siyasi parti inanci dolayisiyla 6denen ddiiller olmaktan
cikmistir. Her vatandas kamuya giriste liyakatleri Olgiisiinde esit haklara sahiptir
(Roosevelt, 1890: 1). Liyakat sistemiyle kamu hizmetleri verimlilik ve itibar artigi
yasarken, personele yasama ve c¢alisma hayatinda genis garantiler saglanmistir
(Adal, 1968: 34). Kamu personel sistemlerinde 6nemli yeri olan liyakat prensibine
gore, devlet kadrolarinda bos bulunan kadrolarin miimkiin oldugunca genis kitleye
duyurulmasi ilk sarttir. Prensip i¢indeki diger bir sartsa, bu kadrolara miiracaatta
bulunan bireylerin yarigsma sinavina tabi tutularak en ehliyetli olanin istihdamidir.
Sayet bos kadrolara bagvurular bir kigiyle smirli kalirsa, bu kisinin istihdam
edilecegi kadro icin belirlenen asgari sartlara sahip olup olmadiginin kontroli
dogrultusunda (ehliyet imtihani) istihdami saglanmaktadir (Mihgioglu, 1958a: 109).
Liyakat sisteminin olusturulmasi i¢in merkezi kamu personel ajansina ve kamu
personel kanununa ihtiya¢ vardir. Fakat bunlar, liyakat sisteminin olusturulmasi igin
bir Oncli goérevindedir. Bunlarin yam1 sira atama metotlarindaki profesyonel
tyilestirmelere, degerlendirme merkezlerinin tanitilmasina ve miilakat goriismeleri
yontemlerinde iyilestirmelere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu sayede, kamu kurumlarinda
patronaj esasli ve esitligin/adaletin yok sayildigi sistem ortadan kaldirilacak ve
yerine kamu kurumlarinda gerekli yetkinlige sahip personel istthdam edilecektir

(McCourt, 2007: 3).

Kariyer sisteminin temellerinin sekillenmesinde Hegel ve Weber’in goriisleri
onem arz etmektedir. Hegel, kamu personel tanimi i¢inde mevcut kamu personel
sisteminde olmas1 gereken Ozelliklere, kamu hizmetinin siirekli olmas1 gerektigine
dikkat ¢cekerek bu hizmete getirilecek bireylerin bilgi ve yeteneginin gorevle uygun
olmas1 ve bu bireylerin gercek bir gorev duygusuyla kamu hizmetine baglanmasi
gerekliligi lizerinde durmustur. Bu dogrultuda bireylerdeki bilgi ve yetenegin
Olciilmesi, calisanin 6zel menfaatleri ile genel cikarlarin bagdastirilmasi, kamu
calisanlarinin ve devletin karsilikli rizasi ve taahhiidiiyle olusturulan istihdam
kosullarinda soézlesme iligskisi kurulmasi, i¢ ve dis denetim mekanizmalarinin
olusturulmasi1 ve calisana yoneltilecek 6znel gilice karsilik devletin egemen giiciinii

kullanabilme hakkinin verilmesi gerekmektedir (Hegel, 1991: 239).
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Biirokrasinin yapisal ve islevsel oOzelliklerine deginerek doénemin kamu
personel rejimi hakkinda bilgi veren Weber’e gore, biirokrasinin iktidar sahiplerine
kars1 yalnizca gorevlerinden kaynaklanan ddevleri vardir ve kamu personeli kisisel
olarak ozgiirdiir. Saglam bi¢gimde kurulmus hiyerarsik bir yapida Orgiitlenmistir,
iistlendikleri her gorev i¢in yasal olarak belirlenmis bir yetki alan1 bulunur, hizmete
girme herkese agik ve 0zgiir sdzlesme iliskisiyle kurulur. Adaylar sahip olduklari
niteliklerini belirleyen bir diploma ya da sinavla segilir ve goreve atamayla getirilir.
Ayda bir nakit olarak maas ddenir ve ¢ogu durumda emeklilik hakki taninmustir.
Gorev bir meslektir, isi Ustlenen kisinin tek ya da en azindan asil isidir, terfi ise
calisma siiresine ya da basar1 Olcilisiine gore gergeklesir. Gorevli, hizmete iliskin
araglarin ve gorevin kendisi iizerinde miilkiyet hakkima sahip degildir. Is gdrme
usulii sistemli bir disiplin ve denetim ilkesine gore kurulmustur (Weber, 1995: 321-
323; Oktay, 1983: 35-37). Kara Avrupa iilkeleri tarafindan benimsenen kariyer
sisteminin temelleri 19. yilizyilda atilmis ve giiniimiize kadar tasinmistir. Ancak
Post-Fordist kamu personel sistemlerinde kariyer sistemi yerine kadro sistemi daha

yaygindir.

Kamu personel sistemleri i¢inde dnemle vurgulanan bir diger kavram ise
siniflandirmadir. Smiflandirma kamu hizmeti sunacak personelin mesleklerine ve
yetistirilme niteliklerine gore hizmet 6dev ve sorumluluklarinin tasnif edilmesi
sonucunda yapilan gruplandirmadir. Bu gruplandirmalar kapsaminda personelin
0zlik ve sosyal haklar1 belirlenirken kariyer sisteminin olusturulmasinda buna
ihtiya¢ duyulmaktadir (Adal, 1968: 33-34). Kamu personel sistemine siniflandirma
usuliiniin saglayacagi baslica faydalara bakilacak olursa, smiflandirma devlet
teskilatinin biitlinlinii gédrme ve parcalar1 hakkinda ise genel bir fikir edinme sansi
verir. Maaglarda esitlik saglar, isttihdam edilecek personelin tedarik edilme isini
kolaylastir, tezkiye ve terfi islemlerinde rasyonelli§i, memuriyet unvanlarinda
yeknesaklig1, biitgenin hazirlanmasinda kolaylig1 saglar, orgiitlerin isini kolaylastirir

(Mihgioglu, 1957: 102-103).

Kamu personel sistemlerinin tarihsel olarak gelisimlerini bu tezde ele alinan
konunun ana temasinit olusturan terfi olanaklarina dair verecegi ipuglart nedeniyle
Ozetlemekte yarar vardir. Feodal ve mutlakiyetci yapida uygulanan kamu personel
sistemlerinde terfi olanaklar1 kayirmacilik/ganimet sistemi usuliine gore

belirlenmektedir. Bu sistemde biirokrat ve iist yonetici kesim siyasi orgilitlenmenin
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gerisinde birakilmistir. Bu donemde hakim olan patrimonyal biirokrasi karsimiza
cikmaktadir. Liberal anlayisla birlikte kamu personel sisteminde, kamu ¢aliganinin
istihdaminda ve terfi edilmesinde dncelikli olarak egitim sart1 aranir hale gelmistir.
Yine bu kapsamda kamu hizmetini tarafsizlik ger¢evesinde sunmasi adina siyaset-
yonetim iliskilerinin diizenlenmesi hedeflenmistir. Bu anlayista terfilerde st

yOneticisinin takdiri yaninda kidem esas1 da uygulanir.

Fordist kamu personel sistemlerinde ise kariyer sisteminin temelleri atilarak
terfi kosullar1 kidem ve egitim esasina baglanmistir. Bu sistem ig¢in yapilan
elestirilerde bireylerin memurluk meslegine kiiciik yaslarda girmesi ve terfi
kosullarinin ¢aligma siirelerine baglanmasi bireyi kiiresel yasamin getirdigi
yeniliklerden uzak tutmaktadir. Ayrica bu sistemle gen¢ yaslardaki yetenekli

bireyler kamusal alanda {ist diizey yoneticilikten uzak kalmaktadir.

1980 sonrast benimsenen Post-Fordist kamu personel rejimiyle yasam boyu
istihdam yerini sozlesmeli istihdama birakmistir. Terfiler kidem ve egitim sartini
geride birakan performans Olgiitleri sayesinde yapilmaktadir. Bu sisteme karsi
yoneltilen elestiriler terfi kosullarinin belirlenmesinde takdirin hakim olusu, feodal
ve mutlakiyet¢i donemde hakim olan post-biirokratik yapilanmanin bir benzerinin
bu donemde de goriilmesidir. Post-Fordist kamu personel sistemiyle iist diizey
biirokratik yapilanmalar sermayedar veya sermayeye hakim olan elit tabakanin eline

gecmektedir.

Giinlimiiz kamu personel sistemlerinde kariyer ve kadro sistemleri karma
halde uygulanmaktadir. Kimi iilkelerde temel olarak benimsenen kariyer sisteminin
yaninda kadro sistemi uygulama c¢abalar1 sarf edilirken, kimi iilkelerde de devletin
yiiklendigi temel hizmetler kapsaminda kariyer sistemi gecerlidir. Caligmanin ana
konusunu teskil eden ve bir¢ok iilkede devletin yiiklendigi temel kamu hizmeti
olarak kabul edilen egitim sektoriinde uygulanan kamu personel rejimini ve bu
rejimde gerekli reformlar1 anlamak adina genel olarak kamu personel sistemleri,
0zel olarak da bu sistemlerdeki terfi olanaklarinin incelenmesinde biiyiik fayda

vardir.
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1.4. Kamu Personel Sistemleri ve Bunlarda Aciklik ve Kapahhk
Egilimleri
Diinya’da kamu personel sistemi dendiginde oncelikle Avrupa, ABD,
Sosyalist iilkeler ve iiclincii diinya {ilkeleri seklinde dortlii bir ayrim karsimiza
cikmaktadir; ancak bu ayrim yeterince objektif degildir. Isvigre gibi Avrupa iilkesi
olmasina karsin personel sistemi Avrupa ayrimina uymayan iilkeler mevcuttur. Bu
nedenle Tortop ve digerleri (2013: 222) kamu personel sistemlerinin agik ve kapali

sistem olarak ikiye ayrilmasi taraftaridir.

Cahit Tutum farkl iilkelerde ele alinan kamu personel sistemlerinin liyakat
ilkesi kapsaminda gergeklestirilen iki tiir ayrimina dikkat ¢cekmektedir. Bunlardan
ilki kisi odakli siniflandirmay: temel olarak alan Kariyer/riitbe sistemidir. Ikincisi is
odakli smiflandirma iizerine kurulan kadro (is siniflandirmasi) sistemidir (Tutum,

1990: 31).

Ister acik ve kapali kamu personel sistemleri olarak anilsin isterse kariyer ve
kadro sistemi olarak anilsin her birinde liyakat ilkesini yasama gecirmeyi amaglayan
iki farkli sistem vardir. Kariyer sistemi Ingiltere, Fransa ve Almanya gibi Avrupa
tilkelerinde ortaya ¢ikmis ve Avrupali olarak anilan bir sistemken, ABD’de ortaya
¢ikan kadro sistemi Amerikali olarak anilmaktadir. Bu sistemleri birbirlerine karsit
(lal, 1996: 750; Giiler, 2013: 194) ya da personel sistemi igindeki istihdam
gesitlerine gore uygulama alani bulan “karma sistemler” olarak degerlendirmek de

mumkindiir.

Kamu personel sistemini belirleyen temel 6gelerden biri siniflandirma digeri
ise liyakattir. Siniflandirmanin kelime manasit tasnif etmek, gruplandirmak iken
kamu personel sistemleri agisindan ele alindiginda hiyerarsik baglantilar1 olan,
birbiriyle ayn1 veya benzer Ozelliklere sahip hizmet gruplarinin ayrima tabi

tutulmasidir (Mihgioglu, 1958b: 5; Tortop, vd., 2013: 228).

Kamu personel sistemlerini kavramak adina siniflandirma ile kadro iligkisini
anlamak gerekmektedir. Bu ylizden kamu personel sistemi g¢esitlerine ge¢cmeden
once kisaca smiflandirma ile kadro iliskisine deginmekte yarar vardir. Aslinda
smiflandirmanin  biri genel digeri 6zel iki anlami vardir. Genel anlamda
siniflandirma herhangi bir sistemi kurabilmek icin ortak 6zelliklere sahip olanlar1 bir
araya toplamak farkliliklar1 olanlar1 ise guruplar halinde ayirmaktir. Bu anlamiyla

siniflandirma her dénem kamu personel sistemlerinde yerini almistir. Ancak
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siniflandirma kendine 6zgii diger anlamiyla tek tek is analizleri yapildiktan sonra
birbirine benzer Odevlerin yerine getirilmesini saglayan is siniflandirmasidir.
Siniflandirmanin kendine 6zgili anlamina sekil veren is siniflandirmasi aslinda kadro

sistemindeki siniflandirmayi agiklamaktadir (Giiler, 2013: 192).

Kamu personel sistemindeki genel smiflandirmayla kadrolama kamu
personelinin aldigi ticretin miktarina, hukuki mahiyetine, bagl olduklar1 teskilata,
yaptiklar1 igin cinsi ve mahiyetine ve benzeri birgok unsura bagli olarak
gerceklesebilmektedir. Aslinda smiflandirmada dikkat edilen husus kamu
personelinin tasnifindeki gayenin ve ondan beklenecek faydanin saglanmasidir
(Mihgioglu, 1958b: 5).

Kadro ise Amerikan sisteminde islerin siniflandirilmasi sonucunda elde edilen
siifin, kadronun ya da norm kadronun kendisidir. Bu kadro kapsaminda yapilacak
islerin kendisi ve isi yapacak personelin Ozellikleri tanimlanmistir. Avrupa
sisteminde ise kadro yalnizca personelin kariyer sistemi igerisindeki yerini
belirlemek i¢in kullanilir. Kariyer sisteminde personel ise girdigi kadroda sabit
olarak kalmamaktadir. Kamu personeli c¢alistig1 siirece bir kadrodan baska bir

kadroya stirekli ve diizenli sekilde terfi etmektedir (Gtiler, 2013: 192).

Siiflandirmanin gayesi personelin ise alinmasi, licretlendirilmesi, ylikselmesi,
ozlik hak ve sorumluluklariin belirlenmesi gibi islemlerin gergeklestirilmesini
kolaylastirmaktir. Ulkeler kamu personel sistemlerinde personel segimini kendi
sosyo-ekonomik yapilarina uygun smiflandirma  yontemleri  belirleyerek

gergeklestirmektedir.

Kamu personel sistemlerinde siniflandirma yaninda 6nem arz eden bir diger
noktaysa liyakattir. Liyakat sistemi ge¢mis yiizyillarda kamu personel sisteminde
benimsenen kayirmacilik sistemine karsin gelistirilmistir. Giiniimiizde ise kamu
personel sistemlerinin ister acgik-kapali sistemler olsun ister kariyer-kadro sistemleri
olsun 6ziinde kamu calisaninin isle uyumunu, ise alinmada veya terfide tarafsizlig

ortaya koyan liyakat sistemi benimsenmistir.

Gerek kariyer gerekse kadro sisteminde liyakat ilkesi hizmete alma ve
yiikselme Ol¢iitlerinin kamu personel sistemlerinde acikligini zorunlu kilan bir
ilkedir. Bu ilke kapsaminda gorev ve sorumluluk igin gereken 6zellikler 6nceden

belirlenmis ve aciklanmistir. Goéreve getirilmeyen bireylere bu ozellikler delil

33



gosterilerek itiraz yolu agilmistir (Giiler, 2013: 195). Ancak personel sistemi iginde
liyakat dis1 atamalar dikkat ¢cekmektedir. Bu atamalar se¢ilmis iiyeler, siyasal ve
direk atamalar (secilmis {liyelere danigmanlik hizmeti vermek icin getirilen
miistesarlar), pozitif ayrimcilik (dezavantajli gruplar i¢in kota yonteminin
bulundugu atamalar), i¢ atama, transferler ve yerel yoneticilerin takdiri ile yapilan
atamalar, diger atamalar (gegici gorevlendirme, tedviren gorevlendirme, taseronluk
gibi) seklinde gergeklesmektedir. Liyakat sisteminin esnetildigi bu atamalar i¢in

giiclii gerekgelere ihtiya¢ duyulmasi gerekir (McCourt, 2007: 6-7).

Avrupa lilkelerinde ii¢ ¢esit terfi metodundan s6z etmek miimkiindiir
(Chapman, 1970: 158-159). ilki bir memur isinde yeterli olmasi kosuluyla ayni
derece ve mevkide kalmak iizere otomatik sayilabilecegi bir {icret artigina tabi
tutularak kademe ilerlemesi yapilmas: seklindedir. Ikinci terfi yolu ise aym simifta
kalmak kosuluyla bir iist dereceye yiikselme olanagi tanir. Bu metotla memur ise
alindig1 smifta kalmak kosuluyla her terfi alisinda ayni sinif i¢inde daha fazla
sorumluluk yiiklenmektedir. Ugiinciisii ise memurun istihdam edildigi bir smiftan

daha tuist bir sinifa terfi edebilmesidir.

Glinlimiizde bircok iilke bu ti¢ tip terfi seklinin karigimini kullanmak suretiyle
kideme ve liyakate dayanan terfi arasinda denge bulma cabasi i¢indedir. Kamu
personel sistemlerinin ele alinacagi bu baglikta calismanin ana temasini kurmak
adima Diinya’da ve iilkemizde uygulanan kamu personel sistemlerinden kariyer ve
kadro sisteminin temel 6zellikleri dikkate alinacak ve bu kapsamda istihdam, terfi,

hak ve 6devler kisaca incelenecektir.
1.4.1. Kariyer Sistemi

Birey ya da personel odakli siiflandirmaya dayanan kariyer sisteminin
olusmasinda modern devlet kuramcilart arasinda yer alan Hobbes, Hegel ve
Weber’in kamu biirokrasisiyle ilgili goriisleri 6nem arz etmektedir (Demirci, A.G.,
2009: 10; Giiler, 2013: 195).

Sosyal bilimcilerin goriisleri 1s181inda olusturulan kariyer sistemiyle yonetim
giiclli, tlirdes, disa kapali bir yapidadir. Kendi basmma bir mesleki uzmanlik
gerektirmesi dolayisiyla tarafsizlik ve siireklilik ilkelerine baghdir. Kariyer
sisteminde siniflandirma teker teker gorevlerin degil de genel olarak devletin vermis

oldugu hizmetlerin siniflandirilmasi {izerine oturtulmustur (Giiler, 2013: 194-197).
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Bu siniflandirmaya gore her bir smif kendi iginde bazi yetki ve sorumluluk
iistlenmis ve derecelere ayrilmistir. Derecelerde yiikselmeler yasandikca yetki ve
sorumluluklar artmaktadir. Ayrica belirli derecelere erismis kisiler, ayn1 derecede

olmak kosuluyla ¢ok degisik gorevler yiiklenebilir (Eryilmaz, 2015: 322).

Kapal1 bir sistem 6zelligi gdsteren kariyer sistemi kadro sistemine gére kamu
yonetimi i¢in daha uygun bir sistem olabilir. Bu sistem kamu yonetimine genel
menfaatlere uygun olarak tecriibeli, deneyimli ve yetismis personel c¢alistirma
imkan1 vermektedir. Kariyer sisteminde kariyer ve statii iki Onemli unsurdur

(Tortop, vd., 2013: 224).

Kariyer kavrami bakis agisina ve kullanim alanlarina gore farklilik gésteren
bir kavramdir (Eryilmaz, 2015: 320). Kariyer, bireyin ¢alisma yasaminda adim adim
ve siirekli ilerleyerek deneyim ve yetenek kazanmasi olarak tanimlanabilir (Tortop,
vd., 2013: 225). Bu sistem bireyin hizmete girisinden baglamak tizere kurallara bagh
kariyer olanaklarmin emeklilik veya isten ayrilmaya kadar sunuldugu dikey bir
biitiinlesme {izerine kuruludur (Giiler, 2013: 196; Eryilmaz, 2015: 320). Statii ise
calisanin kadrosu dolayisiyla bagl oldugu durum ve pozisyonunu ifade eder. Kamu
personel sisteminde kariyer ve statii iligkisi kapsaminda yetenekli bireylerin

istthdamini saglanmak hedeflenmistir (Eryilmaz, 2015: 320).

Kariyer sisteminin belli basli 6zellikleri arasindaki ilk ve Oncelikli unsur
personelin belirli bir is kolunda uzmanlasmasidir (Tortop, vd., 2013: 225). Baska bir
deyisle, kariyer sisteminin Oncelikli hareket noktasi gorev, 6dev ve sorumluluklar
degildir. Is diinyasinda gorev, 6dev ve sorumluluklari yerine getirecek bireylerin
sahip oldugu nitelikler bu sistemin hareket noktasini olusturmaktadir (Eryilmaz,
2015: 322). Bu hareket noktasinin belirlenmesinde ise kamu personelinin hizmete
ilk girisindeki egitim kosulu Onemlidir (Giler, 2013: 196). Giliniimiiz kariyer
sisteminde uzmanlagsmanin kirildig1 ¢esitli noktalar olsa da iiniversite mezunlarinin
artist Ozellikle belirli programlardan mezun olunmas: diger iiniversite mezunlarina
gore kariyer siireglerine farkli noktalardan baglamakta ve fark atilmasini

saglamaktadir.

Personelin tasidigi 6zelliklerin 6n planda tutuldugu kariyer sistemde diger bir
onemli nokta ise personelin bir is kolunda ilerlemesi ve basar1 kazanmasidir (Tortop,

vd., 2013: 225). Bu sistemde hizmete girebilmek i¢in 6grenim durumu dikkate
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alinirken gorevin gerektirdigi bilgi ve beceriler hizmet i¢inde kazanilir (Tutum,

1979: 28).

Ise alimda liyakat ilkesi &n plandadir (Tortop, vd., 2013: 225). Belirli bir
hizmete giriste 6grenim diizeylerinin farkliliklar1 personelin farkli derecelerde ise
baslamasin1 gerektirir (Tutum, 1979: 28). Riitbe smiflandirilmasi veya personel
siiflandirilmasi olarak da isimlendirilen kariyer sistemi, dikey ve yatay olmak
tizere iki boyutta gruplanabilmektedir. Bu gruplamalardan dikey olan belirli
uzmanlik, disiplin ve beceriye gore olusturulurken, yatay olan hizmetlerin degisik

O0grenim ve mesleki deneyim dereceleri dogrultusunda gerceklestirilmistir

(Eryilmaz, 2015: 322).

Kara/Kita Avrupa’sinda kamu personel temini egitim sistemine paralel olarak
gelistirilmistir. Bu sistemde kamu personeli olabilmek i¢cin ge¢mis yillarda hukuk,
tarih ve kamu hukukuna kayan siyasal bilimler egitimi almak gerekirdi (Heper,
1973: 103). Modern donemle birlikte egitimde istenen bu kisitli alanin digina
cikarak, sistemin belirledigi siniflandirmaya uygun egitim sartin1 yerine getirmek

yeterli goriilmektedir.

Kat1 kariyer sisteminde gorevde yiikselmeler ¢ogunlukla i¢erden atamalarla
gerceklestirilmektedir. Hizmete en alt kademeden alinan personel o kademe i¢in
gerekli olan yetenek ve becerilere sahip oldugu varsayimiyla ise alinir. Calisanlara
hizmet i¢inde verilen egitim onlarin bir iist kademelerdeki gorevleri hakkindadir.
Yiikselmeler her bir orgiit icin ayni kurallar benimsenerek gerceklestirilmektedir

(Giiler, 2013: 196).

Kariyer sisteminde uzmanlagma ise hizmet oncesi ve hizmet ici egitimlerle
saglanir (Tortop, vd., 2013: 225). Kariyer sisteminde hizmet dis1 almis oldugu
egitimler dikkate alinarak memur gen¢ yaslarda hizmete alinip hizmet i¢i egitimler
sayesinde de Oomiir boyu siirecek ve yliksek kademelere ulasma olanagi bulunan

idarecilik hayatina girmektedir (Heper, 1973: 103).

Kariyer sisteminde personelin durumu, statiisiine ve yasalara gore belirlenir,
sozlesmeye tabi tutulamaz (Tortop, vd., 2013: 225). Bu yiizden kamu personel
sistemlerinde kariyer sistemi orgiitiin biitiin ¢alisanlari i¢in gecerli degildir. Personel
siniflandirilmasina dayali kariyer sistemi memurluk meslegi i¢in gecerlidir (Giiler,

2013: 197).
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Kariyer sisteminde iicret, ¢alisanin ilerleme ve yiikselmesine paralel olarak
iyilesir. Memuriyete giristen sonra c¢alisanlarin hiyerarsik basamaklari ilerlemesi ve
licret artiglar1 rastlantiya bagli olarak gerceklesmez. Istihdam edilen personelin iist
gorevlere gelebilmesi ve bir makamdan digerine gecis yapabilmesi igin belirli
kurallar ve degerlendirmeler dikkate alinir (Tortop, vd., 2013: 225). Dolayisiyla
kisinin performansina bagli olmadan yapilan bu iicretlendirme sisteminde esit ise
esit Ucret politikast gecerli degildir. Ayrica memurun istthdam edildigi kadro
kaldirilsa da memurun varligi kadrosuna bagli olmadigindan hizmetle iliskisi
kesilmemektedir (Gtiler, 2013: 196-197). Kariyer sisteminin hakim oldugu personel
sistemlerinde galisana taninan bu gibi bazi hak ve giivencelere karsin, onlara bazi
O0dev ve sorumluluklar yliklenmektedir. Bu kapsamda calisan isini habersiz terk
edemez, grev yapamaz, sendika kuramaz, politik faaliyetlerde bulunamaz gibi
yasaklar ve kisitlara tabi olur® (Tortop, vd., 2013: 224).

Kamu hizmetlerinde ve kamu c¢alisanlarinda tarafsizligin saglanmasi igin
iktisadi ve siyasal etkiler karsisinda memurun korunmasi saglanmalidir. Bu koruma
memura atilabilecek iftiralara karsi kamu davasiyla korunma ayrica memurun
yargilanmasinin da 6zel usul ve esaslara gore idari yargiya baglanmasi seklinde
uygulanmaktadir. Ayn1 zamanda memur idarenin kendi hakkinda vermis oldugu

kararlara kars1 da itiraz ve sikayet hakkina sahiptir (Giiler, 2013: 197).

Kariyer sistemini benimseyen iilkeler i¢in istthdam edilen personelinin adaletli
bicimde ylikselecegi, ilerleyecegi, kariyer yapabilecegi ve bunlarin hizmet
gerekleriyle uyum saglayacag sistemi kurmak oldukga giictiir. Bu yiizden kapalilik
egilimi gosteren kariyer sisteminde iyi bir siniflandirma, atama ve iicret sistemine
ihtiyag vardir (Tortop, vd., 2013: 224). Istihdam edilen personelin yiikselmesi igin
aciklik egilimi gosterirken kapalilik egilimi 6zellikle sisteme iist idari diizeyden
girmeye caliganlar i¢in gegerlidir. Kariyer sisteminde istisnai memurluk yapilanmasi

bunun aksi 6rneklerin olabileceginin kanitidir.

Ozetlenecek olursa, kariyer sistemi kamu yararmi saglama amaciyla kamu
hizmetlerinin siirekliligi ve istiinliigli, kamu orgiitlerinde deneyime dayali bilginin
saglanmasi adina, personel i¢in ise dmiir boyu siirecek bir meslege girmek demektir

(Giiler, 2013: 194). Dolayisiyla, Kara Avrupa’s: iilkelerinde goriilen Kkariyer

4 Diger 6dev, yiikiimliilik ve yasaklar i¢in bakimiz: Goziibiiyiik, 2008: 119-226; Gozler, 2009: 644-
650; Eryilmaz, 2015: 339-345.
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sisteminde biirokrasi bir kariyer olarak tesis edilmis ve anayasal-yasal
diizenlemelerle ayrintili olarak garantiye alinmistir. Kara/Kita Avrupa’st iilkelerinde
gelistirilen idari yargi sistemi ile memurlar yiiriitme ve yasama karsisinda daha

giiclii konuma getirilmislerdir (Heper, 1973: 102).
1.4.2. Kadro Sistemi

Kadro sisteminde siniflandirma memurun degil isin/gorevin niteligine gore
belirlenmektedir. Aslinda bu sistemdeki siniflandirma memurlarin isgal etmekte
olduklar1 kadrolarin simiflandirilmasidir (Mihgioglu, 1958b: 5). Bu yiizden
smiflandirma yapilmadan 6nce bu sistemde kadro envanteri ¢ikarilir (Tortop, vd.,
2013: 222). Envantere gore siniflandirilan kadrolarin niteliklerine gore istihdam
edilen personelin tagimasi gereken 6zellikler ve yiiklenecegi sorumluluklar belirlenir
(Eryilmaz, 2015: 323-324).

Kadro sistemine Taylorist ilkeler altinda is analizi teknigiyle biitiin kadrolarin
gorev ve niteliklerinin saptanmasi ve bu kapsamda ayni nitelikteki kadrolarin bir
araya getirilmesiyle baslanmistir (Mihgioglu, 1958b: 113). ilk olarak ABD’de
uygulama alam bulan is smiflandirma anlayisma dayali kadro sistemi (Ingiliz
isgaliyle somiirgeci aristokrasinin hakim oldugu yonetsel siniftan kurtulmak igin)
Ingiliz isgalinin son bulmasiyla Amerika’da benimsenen spoils sistemi deneyiminin
bir triiniidir (Demirci, A.G., 2009: 16). ABD’de benimsenen bu sistemin partizan
bir biirokratik yapi olusturmasit ve iktidar miicadelesinde kotiiye kullanilmasi
nedeniyle idari yapilanma icin reform girisimleri giindeme tasmmistir. Kamu
gorevlerinde reform yapilmasi hareketi tiiccarlar, bankerler/bankacilar, gazeteciler,
akademisyenler, avukatlar ve genellikle Yeni Ingiltere (New England) kiiltiiriinii
benimsemis papazlar tarafindan destek goriirken siyasiler tarafindan elestiri odag
olmustur. Bu yizden ABD’de kamu personel reformu ancak kademeli
tyilestirmelerle saglanabilmistir (Dreyfus, 2007: 203-212). 19. yiizyill boyunca
devam eden patronaj sistemini degistiren 1883 yilindaki Pendleton Yasasiyla ABD
Federal Hiikiimetindeki patronaj pozisyon sayilarinin azaltilmasi yoniinde
diizenlemeler yapilmistir (Johnson ve Libercap 1994: 12). Diger taraftan siyasi
patronajin isten ¢ikarma konusundaki etkilerini azaltmak adina da ABD’de yasal
diizenlemelere gidilmistir. Bu diizenlemelerle siyasi patronaja karsi yasal siirecin
baslatilmasi, c¢alisanin anayasal olarak korunmasi, g¢alisanin konumunun siyasi

egilimlerine uygunlugu gerekmediginin benimsenmesi, kamu c¢alisanin politik
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tiyeliklerinin isten ¢ikarilma sebebi olabilmesine karsi diizenlemelere gidilmistir
(Fenlon, 2009: 2296). 1904 yilinda ise ABD’de federal calisanlarin yarist spoils
sistem disinda (parti ve parti patronlarinin politik ihtiyaglarindan uzak yetkin ve
verimli sekilde kamu hizmetlerinde yer alacaklari liyakat/merit sistemiyle) istthdam

edilmistir (Johnson ve Libercap, 1994: 12).

ABD’de kamu personelinin tarafsizlagtirilmast ve liyakat temelleri
dogrultusunda bir sistemin olusturulmast i¢in kadro sistemi ortaya c¢ikmistir
(Demirci, A.G., 2009: 17). Spoils sisteminden vazge¢isin temel nedenleri ise ig
savas sonrast donemde yasanan ekonomik genisleme, daha fazla kentlesme ve
sanayilesme, kamu hizmetlerinde talep artisi, bu hizmetlerin etkinliginin
sorgulanmasi, zamanla artan kamu personel sayisi ve bunlarin kamuya maliyeti gibi
nedenlerdir. Bu siiregle birlikte yagma/spoils sistemi iktidar i¢in karli olmaktan
¢ikmistir (Johnson ve Libercap 1994: 37-38). Aslan (2005: 88) kadro sisteminin
ABD’de 19. yiizyildaki yagma/spoils sisteminin bir ¢esidi olarak belirlendigi ve

yagma diizeninin ortadan kalkisindan sonra da varligini siirdiirdiigii kanaatindedir.

ABD’de kadro sistemiyle yapilan ilk siniflandirma 1910 yilinda Chicago
Belediyesinde gerceklestirilmistir (Mihcioglu, 1957: 100; Ilal, 1996: 751-752;
Aslan, 2005: 88); 1919 yilinda da ABD 6rnek alinarak Kanada’da uygulanma firsati
bulmustur (Mihgioglu, 1958b: 113). Brezilya’nin bazi federe devletleri ve bazi
belediyelerinde kadro temelli siniflandirma sistemi uygulandigi gorilmistiir
(Mihgioglu, 1957: 100).

Kadro sisteminde personelin géreve girmeden 6nce o alanda uzmanlagmis
olmasi 6nemlidir (Canman, 1995: 19). Bu sistemde Taylorist uzmanlasma ilkesinin
en ileri asamast kullanilmaktadir (Aslan, 2005: 89). Simiflandirilan islerde
calistirilmasi planlanan personelin ne diizeyde egitim aldig1, mesleginin ne oldugu
ve uzmanlik alan1 6nem arz eden konulardandir (Tortop, vd., 2013: 222). ABD’de
rastlanan bu sistemde mevkiler agisindan biirokrasi, kariyer meslegi degildir (Heper,

1973: 100).

Acik yapili kadro sisteminin/rejiminin bir 6zelligi farkli alanlarda iiniversite
diizeyinde uzman yetistirmenin dnemsenmesi ve gerekli olmasidir. Sayet egitim-
ogretim sisteminde yiiksek niteliklere ve uygulamaya yonelik egitim-6gretim veren
anlayis ve kapasite yiiksekogretim kurumlar1 diizeyinde bulunmuyorsa, kadro

sistemini benimsemis iilkeler segtikleri elemanlar1 6zel bir egitimden gegirmeksizin
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personel rejimine uygun insan kaynagi haline getirememektedir (Tortop, vd., 2013:
223).

Kadro sistemi personele, hizmete her alanda ve diizeyde ise girme imkani
verir. Ozel sektorle serbestce eleman degisiminin yasandigi bu sistemde hizmete
giris i¢in genel bilgi ve yetenekten daha ¢ok 6zel bilgi, deneyim ve beceri derecesini
dlgmeye yonelik smavlar yapilir (Canman, 1995: 19). Ozel sektor istihdami icin
daha uygun oldugu savunulan (Giler, 2013: 202) bu sistemde memuriyete giris i¢in
gerekli olan tahsilin yaninda tecriibenin/deneyimin daima o6nemli oldugu

(Mihgioglu, 1958b: 64) goriilmektedir.

Kadro sisteminde smiflandirmanin  personelden  bagimsiz  olarak
gerceklestirilmesi personele saglanacak hukuksal giivenceleri zedelemektedir.
Personelin giivencesi, performansina bagh olarak degismekte, isinde iyi performans
gosteren personel giivencesini saglamaktadir. Dolayisiyla bu sistemde yasam boyu
slirecek bir meslege giris sz konusu olmamaktadir (Giiler, 2013: 203). Personelin
giivencesini kendi performansina dayandiran kadro sisteminde memurun duragan
olmayan, siirekli calisma ve verimliligi onemseyen dinamik yapiya bilirlinmesi

saglanacaktir.

Kadro sisteminde siniflandirma yapilirken terfi istikametleri kisilerin degil
kadrolarin 6zellikleri dikkate alinarak gergeklestirilir. Istihdam edilen bireyin énceki
ya da ¢alisirken kazandig vasiflar kisiyi muhakkak terfiye gotiirmez; ¢linkii kadro
sisteminde terfi hatlar1 sinirli degildir. Bu sistemde terfiler o siniflara nereden ve o
smiflardan nerelere terfi edilecegini gostermektedir (Mihgioglu, 1958b: 65). Kariyer
sisteminin aksine personel istihdam edildigi bir isten terfi etmeden de emekli olabilir
(Gtiler, 2013: 203). Dolayisiyla kadro sistemi kariyer fikrine aykir1 goziiken ve asir
uzmanlasmay1 gerektiren bir sistemdir. Kadro sisteminde bu sayilan nedenlerden

dolay1 artan kirtasiyeciligin hakim oldugu bir diizen vardir (Mihg¢ioglu, 1957: 108).

Kadro sisteminin en 6nemli 6zelliklerinden biri, basit ve yumusak bir isleyisin
hakim olmasidir. Basit ve yumusak yapisiyla gerekli biiylimelere ve daralmalara
kolayca ayak uydurabilir. ABD’de uygulanan bu sistem, biirokrasiyi dinamik ve
yenilige acik bir yap1 olarak gostermektedir. Ayrica bu yapi calisanlarin kamu
sektoriinden Ozel sektore ya da ozel sektdérden kamuya gegislerine olanak tanir
(Heper, 1973: 100; Tortop, vd., 2013: 223); ancak bu gegisler atama yoluyla

gerceklesmez. Bireyin gecis yapacagi kadronun kosullarini saglamasi gerekir.
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Kadro sisteminde benimsenen kadro siiflandirilmasinin temel o6zellikleri
topluca ele alinacak olursa; siiflandirmada esas aliman memur degil kadrolarin
icinde barmdirdigi yetki ve sorumluluktur. Kadrolara atamalar agik yarisma usuliiyle
yapilir. Birbirine benzer kadrolar birer siif olusturur. Bagka bir kadroya gecmek
isteyenler kendilerine uygun yer bularak o yerle ilgili sinava girer. Istisnai ve yiiksek
kadrolar igin yeterlilik ilkesi uygulanmaz (ilal, 1996: 754; Tortop, vd., 2013: 230;
Gililer, 2013: 203-204).

Kariyer sisteminin aksine kadro sisteminde hizmet i¢i e8itimin amaci bir tist
basamaga personeli hazirlamak degildir. Kadro sisteminde hizmet i¢i egitimle
personelin iginde bulundugu kadroda tanimlanan isleri yiiritmesi adina gerekli bilgi

ve yetenegi kazanmasi amaglanmistir (Gtiler, 2013: 203).

Kadrolarin siniflandirilmasi sirasinda goz 6niinde bulundurulan ilk faktor ele
alinan kadronun ait oldugu (biiro isleri, hemsirelik, miihendislik ve benzeri) konu
veya meslek sahasidir. Tkinci sirada kadronun giigliik derecesi tespit edilir. Ugiincii
olarak idare ve gozetlemeyle ilgili 6dev ve sorumluluklar belirlenir. Dordiinciisii
idari mahiyette olmayan oOdev ve sorumluluklarin tespitidir. Besinci olarak
kadrolarin kapsadigi gorevlerin yerine getirilmesi igin gerekli goriilen asgari vasiflar
belirlenir. Belirlenen bu 6zellikler dikkate alinarak ayni meslek ve is sahasina giren
kadrolarda (sayilan bu faktorler agisindan incelendiginde bazi farkliliklar gosterse
de) biitiin faktorler bir arada incelendiginde yeterli derecede benzerlik gdsteriyorsa

ayni sinifa tabi tutulur (Mihg¢ioglu, 1958b: 40-53).

Kadro sisteminde iicretlendirme kadroyu isgal eden memurun vasiflarina gore
degil de o kadroya viicut veren Odev, yetki ve sorumluluklarin diizeyine gore
belirlenmektedir. Ayrica esit ise esit lcret ilkesi uygulanmaktadir (Mihgioglu,
1958b: 116; Giiler, 2013: 203).

Kadro sisteminin iilkelerde benimsenmesi i¢in oncelikli olarak lisans egitimi
veren kurumlarin zengin bir yapida olmasi gerekmektedir. Ayrica bu iilkelerde
personel devri/dongiisii i¢in biiyiikk 6zel sektor kuruluslarinin  bulunmasi
gerekmektedir. ABD’de kamu-o6zel-ligiincii/goniillii sektorler arasinda personel
gecisleri kolaydir ve pratikte de siklikla gergeklesmektedir. Bu yiizden ABD kadro
sistemini benimsemektedir. Gelismekte olan iilkeler igin ise bu kurumlar ve gegisler

saglanamadigindan uygulanmasi zor olan bir sistemdir (Tortop, vd., 2013: 223).
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Kadro ve kariyer sistemleri karsilastirmas1 asagidaki Tabloda ele alinmaktadir.

Tablo 2. Kariyer ve Kadro Sistemi Karsilastirmasi

Kariyer Sistemi

Kadro Sistemi

istihdam Yapisi Siirekli istihdam Esnek Istihdam

Asli Personel Yapisi Memur So6zlesmeli-Gegici Personel

Kadro Yapisi Daimi Kadro Gegici Kadro

Yap1 Derece ve Kademeye Dayal1 Basamak ve Pozisyona Dayali

Calisma Yapisi Isbirligine Dayali Rekabete Dayali

Temel ilkeler Liyakat, Siniflandirma, Kariyer, Verimlilik, Girisimecilik,
Gizlilik Performans, A¢iklik

Belirleyici Unsur Hizmet Is

Hedef Kitle Vatandag Miisteri

Oncelik Kamu Hizmeti Piyasa Hizmeti

Statii Giivenceli Giivencesiz

Ucretlendirme Kisisel Yetenege Gore Yapilan Hizmete Gore

Kaynak: Demirci, Aytiil Glineser (2009) Kamu Personel Sistemleri Analizi: Tiirkiye'de Kariyer-
Kadro Gerilimi, Ankara Universitesi Kamu Yonetimi ve Siyaset Anabilim Dali
Yayimlanmamig Doktora Tezi, Ankara, s. 66.

Uygulamada kamu c¢alisanlar1 i¢in makul yilikselme olanaklari saglanirken
kamu yararmin en iist diizeyde saglanmasi icin {list mevkilerin en yetenekli
kimselere verilmesi bir¢cok {ilkenin yogunlukla ilgilendigi konular arasindadir
(Chapman, 1970: 158). Bu yiizden kariyer ve kadro sistemlerinin higbirini pratikte
saf halde gormek miimkiin degildir; ¢linkii her iki sistemin de gii¢lii ve zayif yanlari
bulunmaktadir. Kamu personel sistemlerinde kadro ve kariyer sistemleri yalin halde
bulunmaktan uzak, ancak yan yana veya karma halde uygulanmaktadir (Canman,
1993: 23).

Kadro sisteminin vatani olarak anilan ABD’de dahi egitim, saglik gibi sivil
hizmetlerde ve orduda kariyer sisteminin Orneklerine rastlanmaktadir. Kariyer
sisteminin hakim oldugu diger iilkelerde ise melekeye dayali kamu hizmetlerinde
kadro sistemi goriilmektedir (Mihgioglu, 1958b: 149). Ancak her iki sistemin de
artilar1 ve eksileri ele alinarak olusturulan karma personel sistemlerinin personel
yonetim anlayiginda benimsenmesinin kabul gérmeyecegini beyan eden fikirler de
mevcuttur (Demirci, A.G., 2009: 66). Pratikte ise kadro veya kariyer sistemleri
saf/piir teorize edilmis halleriyle kullanilmamaktadirlar, az ¢ok karsit sistemlerden

etkilenmeler olmaktadir.

Gilinlimiiz kosullarina bakildiginda 6zellikle kiiresellesme siireciyle birlikte
bilgi ¢aginin yasanmasi (Coskun, 2005: 299-330; Bilgi¢, 2008: 31-39; Coskun,
2008: 55-56) ve kamusal alanda kurumsal etkinlik ve verimliligin 6nem kazanmasi

personeli bilhassa da iist diizey kamu ¢alisanin1 6n plana ¢ikarmistir. 20. yiizyilda
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baslayan bu degisim artarak 21. yiizyilda da devam etmistir. Bu donem zarfinda
kamu hizmetlerinde etkinlik ve verimlilik saglanmasi i¢in kamu personel sistemleri
tekrar gozden gecirilmeye baglanmistir. Kamu personel sistemlerinde giiclii ve zayif

yanlar ortaya ¢ikarilarak personel reformlar1 glindeme taginmastir.

Neticede birgok toplum kamu personel sisteminde temelde benimsedikleri ana
kamu personel sistemlerinin yaninda diger kamu personel sistemini de kullanarak
karma bir yap1 olusturmustur. Ne yazik ki kamu personel istihdaminda ve 6zellikle
terfisinde ¢esitli sorunlar giiniimiize kadar halen varligin1 korumaktadir. Belki de
istihdam ve terfide var olan bu sorunlar kamu hizmet sunumunda daha etkin ve
verimli ¢alisacak olan personeli atil konuma diisiirmektedir. Bu yilizden kamu
personel sistemlerinin sorunlar1 ayrintili sekilde irdelenmelidir. Gilinlimiize kadar
kamu personel sistemlerinde yapilan reformlara ragmen sorunlar yasaniyorsa bazi
eksikliklerin dikkate alinmadigi ya da sistem olusturulurken kimi ayrimciliklara

miisamaha gosterildigi akillara gelmektedir.

Kamu personel sistemlerinde yapilan reformlarin personel istihdami ve
terfisinde yasanan sorunlara 21. yiizyilda dahi ¢6ziim bulanamamis olmasinin en
temel gostergesi ve literatiirde cam tavanla biitiinlesen kadinlardir. Kadinlarin
istihdam1 ve terfisinde yasanan ayrimciligin ya da goériinmez bariyerlerin siklikla
dile getirilme nedeni, sayisal olarak rahatlikla ispatlanabilmesinden kaynaklidir.
Dolayisiyla gerek sistemden gerekse sistem digi faktrlerden kaynakli goriinmez
bariyerlere maruz kalan diger bireyler de zaman zaman dile getirilse de kadinlar

kadar ses getirmemektedir.

Bilgi ¢aginda olmamiz dolayisiyla kamu personel yapisi iginde ¢esitli faktorler
onem arz etmektedir. Bu faktorler personel sistemi iginde ayrimlardan ziyade
liyakatli bireylerin istihdamina ve terfisine Onem verilmesi, bunlarin insan
kaynaklar1 yonetimi ¢ercevesinde gergeklestirilmesi, cam tavan ve ayrimciliga karsi

miicadelede pozitif etkilerin siklikla giindeme getirilmesi gerekmektedir.

1.5. Kamu Personel Sistemlerindeki Sorunlar

Kamuda yaygin olarak kullanilan personel sistemlerinin her birinin kendi
dogasina 06zel sorunlart bulunmaktadir. Bu sorunlar kamu personelinin
istthdamindan terfisine hatta emekliligine kadar, o6zlik haklar, o6dev ve

yiikiimliiliikleri, ticretleri gibi genis alanlarda ortaya ¢ikmaktadir. Ancak bu baglik
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altinda ¢alisma konusuna uygun olmasi agisindan, kamu personeli i¢in yasal olarak
yapilan diizenlemelerde ve bu diizenlemeler disinda karsilasabilecekleri sorunlar

tizerinde durulmak istenmistir.

Ulkelerin kamu personel sistemindeki en énemli sorunlardan biri ayrimeiliktir.
Ayrimcilik, toplum, orgiit ya da bir grup iginde birey(ler)in ekonomik, sosyal,
kiiltiirel, demografik gibi baz1 6zelliklerinden dolay1 bireye saglamasi gereken hak
ve imkanlardan yararlanamamasi seklinde tanimlanabilir (Demir, 2011: 761).
Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) 1958 yili 111 Sayili Sézlesmesinde ayrimeiligy,
“irk, renk, cinsiyet, din, siyasal inang, ulusal veya sosyal mense bakimindan yapilan
is veya meslek edinmede veya edinilen is veya meslekte tabi olunacak muamelede
esitligi yok edici veya bozucu etkisi olan her tiirli ayrilik gézetme, ayr1 tutma veya
istlin  tutma”  olarak  tanimlamistir (111  Sayih  ILO  Soézlesmesi,

https://www.tbmm.gov.tr).

Ayrimciligl, bir siire¢ olarak degerlendiren Goregenli (2012: 21) “bir grup
veya grubun liyelerine karst dnyargilardan beslenen olumsuz tutum ve davraniglarin
timii” olarak ifade etmektedir. Onyargilar ise bireyleri grupsal aidiyetleri
dogrultusunda degerlendirerek onlara dogmatik faaliyetlerde bulunulmasidir. Insan
haklarmin ele alindigi doneme kadar oOnyargt ve ayrimcilik acik sekilde
gerceklestirilmistir (Quillian, 2006: 299). Ayrimcilik gegmiste oldugu gibi sadece
seckinlerin sahip oldugu bir liikks olmaktan ¢ikmis ve toplumun biitiin kesimlerinde

birbirini 6tekilestirme olarak belirmistir (Dilizen, 2015: 11).

Ayrimciligin onlenmesindeki en temel unsur farkliliklar arasinda esitligin
saglanmasidir. Esitlik insanlik tarihinin belirli donemlerinde dini, vicdani ve
hukuksal temellerde saglanmistir. Modern toplumlarda modern hukukla esitlik ilkesi
temel insan haklartyla saglanmaya baslamigtir. Temel insan haklar1 perspektifinde
her bir bireyin esit niteliklere sahip varliklar olduguna dikkat ¢ekilmistir (Goregenli,
2012: 18). Ancak Quillian’in (2006: 299) belirttigi lizere yasalara yansiyan bu
hukuksal diizenlemeler diglanma ve ayrimcilig1 teorik ¢ercevede ortadan kaldiriyor
gibi goziikse de uygulamada aymi oranda iyilestirmelere rastlanmamaktadir;

dolayisiyla farkliliklara karsi beslenen 6nyargi ve stereotipler devam etmektedir.

Toplumlarda belirli irk/etnik kokene sahip ve diger azinlik gruplar ile tarihsel
olarak is yasaminda uzun ve sikintili ge¢misi olan kadinlar iizerinde uygulanan
ayrimciligin genis sekilde yasandigi (Kellough, 2002: 209) bilinmektedir. Is
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diinyasinda algilanan istihdam ayrimciliginin 6ziine bakildiginda demografik
farkliliklarin etkin oldugu goriilmektedir. Ancak bu ayrimcilifi ortaya ¢ikarmak
cinsiyet ayrimciligi kadar kolay olmadigindan hissedilememekte, hissedilse de

dikkate alinmamaktadir.

Ayrimcilik ister demografik isterse diger nedenlerden kaynaklansin aslinda
hem kurum ve toplum hem de bireyler i¢in telafisi olduk¢a maliyet gerektiren bir
olgudur. Ayrimcilik bireylerin psikolojik ve fizyolojik sagliklarindaki bozulmalar, is
memnuniyetinde azalmalar, is geriliminin artmasi gibi sorunlara sebep olmaktadir.
Ayrimciliga kurumsal agidan bakildiginda ¢alisanin bagliligindaki sarsinti, 6rgiitsel
vatandaslik davranisi, moral ve is performansindaki azalmalarin maliyetlere negatif

etkileri goriilmektedir (Avery, Mckay ve Wilson, 2008: 235).

Kamusal alanda insan kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalarinda ayrimciliga
bakildiginda ise alma, terfi, transfer, egitim ve gelistirme olanaklari ile performans
degerlendirme, iicretlendirme ve isten ¢ikarma gibi bircok konu dikkat g¢ekicidir.
Bunlar kamusal alanda istthdam edilmede ve terfi islemlerinde yasanan ayrimcilik

olarak iki kiimede/ana baslikta ele alinabilir.

Kamu personel sistemleri incelendiginde ge¢cmis donemde adi ‘yagma’,
‘ganimet’, ‘himayecilik’® olarak anilan kayirma diizeninin hakim oldugu
gorilmektedir. Kayirma sisteminde hem hizmete giriste ve hem de hizmette kalista
kamu gorevlilerinin belirli bir ideolojiye, siyasal partiye, etnik ve/veya mezhebi alt
kiiltiire, belirli bir sosyo-ekonomik ziimreye ait olmalar1 dolayisiyla kamu gorevlisi

olmas1 fikri yatmaktadir (Giiler, 2013: 142).

Uygulamada personel se¢iminde ya da terfisinde yasanan bu ayrimciligin
sebebi yonetimde reformun gergeklestirilmesinde teknik olarak sunulan gercegin
altinda yatan nedenler olabilir (Dikmen, 2013: 18). Bu nedenle yonetimin daha etkin
ve verimli caligmasi acisindan degisen kamu personel sisteminde iist diizey
yonetimin belirlenmesi i¢in One siirlilen yeni sistemlerin iyi irdelenmesi
gerekmektedir. Acaba bu sistem iginde gercekten kamu yoOnetiminin etkinligi ve
verimliligi gozetilerek mi degisimler yapiliyor; yoksa teknik konularla iizeri
kapatilan ideoloji ve iktidar araglari mi1 giindeme tasiniyor, detayli ve objektif

sekilde incelenmesi gerekmektedir.
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Kamu personel sistemlerinde 6zellikle gegmiste istthdam sorunu bazi
ayricalikli kesimlerin lehine sonuglanirken modern donemle birlikte kamu personel
sistemlerinde yasanan degisim en azindan hukuksal olarak bireylere esit diizeyde
kamu gorevlisi olma hakkin1 zamanla tanmmistir. Gegmisteki kamu personel
sistemleri kayirmacilik {izerine insa edilirken giintimiizde liyakati esas alan sistemler
gerek istihdamda gerekse terfide benimsenmis ya da benimsenmesi i¢in ¢aba sarf
edilmistir/edilmektedir. Ancak uygulamada toplumsal yapinin bu hukuksal
diizenlemeleri ne kadar benimsedigi sorusuna verilen cevaplar pek de olumlu
degildir.

1980 baglarindan itibaren Post-Fordist iiretimin yasandigi donemde
uygulamadaki Orneklere bakildiginda kamu personel yapisinda {ist diizey
biirokratlarin halen toplumun hékim sinifinin elinde oldugu goériilmektedir. Kamu
personel yapisindaki biirokrasinin ana gévdesini olusturan alt ve orta kademedeki
personele bakildiginda is¢i sinifiyla benzesmistir (Aslan, 2005: 21). Oysa st diizey
yoneticilik diger meslekler gibi teknik alanda yetismeyle sinirli kalmamaktadir.
Ornegin, avukat, teknisyen, dis hekimi gibi meslek gruplarinda alanla ilgili teknik
bilgiler 6nemliyken, iist diizey idari pozisyonlarda istihdam edilen bireylerin tek bir
alanla sinirli egitimden ziyade birey, toplum ve kosullar1 degerlendirebilecek bilgi
ve donanima sahip olmasi gerekir (Gazier, 1977: 4). Tarafsizlik ve esitlik¢i olarak
amlan Ingiltere yonetim sistemine bakildiginda iist diizey memur atamalarinda
beyazlarin, 6zel iniversiteli, Oxford ve Cambridge okullar1 --kisaca Oxbridge--
mezunlari, Ust-orta sosyo-ekonomik simiftan, erkeklerin yogun oldugu bir yapi
dikkat ¢cekmektedir (Giiler, 2013: 155). Bunlar kamu personel yapisinda dikkat
ceken sorunlarmm ele alindigi Orneklerden sadece birkacidir. Kamu personel
sistemlerinden bahsederken 6zellikle Post-modern donemle birlikte iyilestirmelerin
ve istthdamda/terfide esitligin giindemde oldugu goriilse de uygulama alaninda ve

giindelik yasantimizda bu gibi orneklere siklikla rastlanmamaktadir.

Kamu personel sistemlerinde yasanan reformlarla sistem kaynakli cesitli
diizenlemeler yapilsa da sistem dis1 (goriinmez) ayrimciliga kars1 pozitif yonli
cozlimler daha agir islemekte ya da hi¢ islememektedir. Bu ylizden giiniimiizde
kamu personel sistemlerinde ayrimcilik temellerinin incelenmesi adina hem

sistemden kaynaklanan sorunlar hem de sistemden kaynaklanmasa da bireylerin
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gerek dogustan var olan gerekse sonradan edinilen diger ozellikleri dolayisiyla

maruz kaldig1 ayrimeiliga deginmek gerekmektedir.
1.5.1. Sistemden Kaynaklanan Kamu Personel Sorunlar:

Kamu personel sistemleri basligi altinda ele aliman kadro ve kariyer
sistemlerinin her biri liyakat esasina gore diizenlenmis olsa da ¢esitli yonlerden
eksiklikleri vardir. Personel sistemlerindeki bu eksiklikler, orgiitlenme agisindan

cesitli sorunlarin ortaya ¢ikmasinda etkilidir.

Kamu personeli secilirken dikkat edilecek en 6nemli hususlardan birisi liyakat
(yeterlilik) ilkesidir. Liyakat ilkesi kamu kurumlarinda bulunan agiklardan haberdar
edilen genis bir kitle i¢inde miiracaat eden vatandaglarin segme imtihanina tabi
tutularak ehliyet sahibi olan kisilerin ise alinmasidir (Mihgioglu, 1958b: 115).
Personel sistemindeki eksikliklerin uygulamaya yansimasi kayirmacilik, nepotizm,
ayrimcilik  ve liyakatin tanimindaki belirsizliktendir. Liyakatin tanimindaki
belirsizlik bu tanimin sadece isi yapabilme olarak benimsenmesinden kaynaklidir.
Liyakat tanimindaki bilgi ve beceri gereksinimine dair belirsizlik gosteren alan ise
liyakatin yok sayilmasini tetikleyen unsurlardir (McCourt, 2007: 8). Liyakat
tanimindaki bu eksiklikler liyakati zedeleyici diger faktorlerin de kolayca
gerceklestirilmesine neden olmaktadir. Ornegin, liyakat taniminda dile getirilen bilgi
ve beceri gereksinimindeki belirsizlik ¢oklu yapi iginde segilecek adaylarin
kayirmacilik, nepotizm ve ayrimcilikla karsi karsiya kalabilme olasiligim

dogurmaktadir.

Feodal ve mutlakiyet¢i yapida daha ¢ok yer edinen kayirmaci sisteme karsin
modernlesmenin yasandigl 19. yiizyil boyunca ¢ogu iilkede kamu sektoriinde terfi
islemleri bakanlar eliyle gergeklestirilmekteydi. Hatta bazi iilkelerde en yiiksek
mevkiye terfi miimkiin olmamaktaydi. Bu durumu benimsenen kamu personel
sistemiyle memurlarin terfi edebilecegi bir iste kendilerini gelistirmeleri ve fazla
calismalar1 dolayli olarak engellenmekteydi (Chapman, 1970: 157). Batili
toplumlarda (Fransa ve Ingiltere’de) yasanan devrimlerle toplumun yetenekli,
basarili, enerjik, zeki ve c¢aligkan belirli kesimi i¢in kamu personeli olmanin
oniindeki engeller ya da kamu personeli olsa da iist diizey gorevlere erisememeye
neden olan olgular (cam tavan sendromu) ortadan kaldirilmaya c¢alisilmistir
(Hobsbawm, 2003: 169). Donemin kamu personel sistemindeki ¢alisma hayatinda

negatif yonlii etkiye sahip olan bu uygulama hakkinda ¢esitli diizenlemeler giindeme
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getirilmistir. Bu diizenlemelerle 6ncelikli olarak terfilerin bakanin elinden alinarak,
iltimas ve siyasallagsmaya yer verilmeden yapilmasi hedeflendi. Terfide herhangi bir
kisisel ve siyasal baskinin hakim olmamasi, terfilerin kidem esasina gore
yapilmastyla miimkiindii. Kidem esas1 iist kademede bulunan is i¢in bir asagi
derecede en ¢ok hizmet siiresi bulunan kisinin atanmasi seklinde gerceklesmektedir.
Ancak benimsenen kamu personel sistemindeki kidem esasimin da kisisel liyakati
g6z ardi etmesi calisanlar arasinda en iyi olanin hakkinin yenilmesi hususunda
adaletsizligi i¢inde barindirmaktadir (Chapman, 1970: 157). Bu durum ytikselmeye
acik goziikken kamu personel sisteminin istihdam edilmeyen, kisisel liyakati o
pozisyon ig¢in uygun ve bireyin istekli olmasmna karsin kapalilik egilimi

gosterdiginin kanitidir.

Kamu personel sistemlerinde kariyer sistemi personelin ve hizmetin siirekliligi
esasina dayanarak kamunun orgiitlenmesi biirokratik yapilanmanin ayr1 bir gii¢
odagi olmasini saglamaktadir. Personel agisindan kariyer sisteminin olumsuzlugu
ise bireylerin geng yaslarda ise baslayip emeklilige kadar istihdam ve terfi edebilme
giivencesini elinde bulundurmasi degisim ve gelisimlerden uzaklagmasina neden
olmaktadir. Ayrica kariyer sistemindeki terfilerin kideme dayandirilmasi geng
yeteneklerin kamu personel sistemlerinde iist diizey yonetici olarak c¢aligsmasini

engellemektedir (Tutum, 1990: 31-35).

Kamu personel sisteminde benimsenen terfi imkanlarinda kariyer sistemi ya
da otomatik  yiikseltmeler personeli inaktivistlik ozelligi  sergilemeye
siiriiklemektedir. Inaktivist kamu personeli kendine onceden tanimlanmis isleri
yerine getiren sisteme, yoOnetime, degisimlere katkist olmayan birey Ozelligi
sergilemektedir. Kamunun bu personeli iyilestirme konusunda elindeki tek giicti ise

personel sayisinda azaltmaya gidebilecegidir (Ackoff, 1999: 51).

Kamu calisanlarinin terfi sistemlerinde liyakat ilkesinin esas alinmasina
elestirel bir bakis Chapman (1970: 157) tarafindan sunulmaktadir. Bu bakis acisina
gore terfi sisteminde liyakatin esas alinmasi kisisel degerlendirme usuliinii giindeme
getirmektedir. Terfi sisteminde kisisel degerlendirme ise 6teden beri memurlarin ve

liberal diisiiniirlerin kars1 olduklar1 kayirmaciliga agilan bir kapidir.

Kamu personel sistemlerindeki ayrimciligin anlasilmasini saglamak adina
yaygin sekilde kullanilan kadro sisteminin aksayan ya da elestiriye maruz kalan

yonlerine de kisaca deginmekte yarar vardir. Post-Fordist kamu personel rejimiyle
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benimsenen esnek kamu personel sisteminin temel sorunlar1 vardir. Bu sorunlar
kariyer sisteminin esasin1  teskil eden, liyakat ve kariyer ilkelerinin
kaldirilmasi/zayiflatilmasi, kariyer sistemlerinin degistirilmesi, farkli ¢ikarlara
karsin devletin idaresini saglayan memurluk rejimine son vermesi seklinde

siralanmaktadir (Gtiler, 2013: 74).

Kariyer sisteminin kurulus ve gelistirme asamasinda ilk 6rnek iilkelerden biri
olan Ingiltere’ye bakildiginda 20. yiizyilla birlikte yasanan degisimler ile kadro
sisteminin Ozellikleri yavas yavas kamu personel sistemine etki etmistir. 1996
yilinda st diizey yoneticilik kurumu olarak kurulan ve Senior Civil Service adiyla
anilan kurum kapsaminda {ist diizey yoneticilik yasam boyu memurluk meslegi
olmaktan cikarilmistir. Ust diizey yoneticilik diger ana personel sisteminden
ayrilarak kisa donemli sozlesmeli istthdamla gergeklestirilmistir. Tiim personel
sistemi i¢in Onerilen bu yapt kamu hizmetinin siirekliligi acisindan 1998 yilinda

Lordlar Kamarasi tarafindan elestirilmistir (Giiler, 2013: 199-202).

Kadro sistemi igin yapilan diger bir ise, simiflar arasindaki farkliliklarin gok
ince esaslar dikkate alinarak yapilmasi bireylerin ise alinmasinda dar tutulmus bir
sahada tecriibe gormiis olmalarimi gerektirmektedir. Bilindigi {iizere kadro
sisteminde yeterlilik sartina binaen tecriibe sarti da aranmaktadir. Bu durumda
siniflandirma yapilirken dar tutulmus olan bir sahada tecriibe gérmiis olmak bireyler

arasinda ayrimciliga sebep olmaktadir (Mihgioglu, 1958b: 117).

Kadro sisteminde personelin hizmetteki varligi kadroya dayandirildigindan
kadro ortadan kaldirildiginda ¢alisan sistem disinda kalmaktadir. Dolayisiyla kadro
sistemini benimseyen kamu personel sistemlerinde yasam boyu istihdam
sunulmamaktadir (Giiler, 2013: 205). Bu uygulama personelin psikolojik olarak
isine kars1 giivensiz olmasini dogurmakta ve motivasyonunu azaltmaktadir. Baska
bir agidan kadro sistemi ile federe devletler ve mahalli idareler iist diizey kadrolara
tayin edileceklerin o bdlgenin sakinlerinden olmasi sartini aramasi yine istthdam
edilecek olan bireyler arasinda rekabet sahasini daraltmaktadir. Diger bir 6nemli
nokta ise kamu kurumlarinda ihtiyaglari olmadigi goriisiiyle evli kadinlarin
calistirllmamasidir. Ayrica kadro sisteminde ise giriste aranan asgari tecriibe sarti
yillarca ev isleriyle mesgul olmalar1 yiiziinden gerekli vasiflara sahip bircok ev

hanimini ¢alisma hayatindan alikoymaktadir (Mihgioglu, 1958b: 117).
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Kamu personel sistemlerinde hakim olan kadro ve Kkariyer sistemlerinin her
ikisinde de personel ve isgiicii agisindan eksik yonleri bulunmaktadir. Kariyer
sistemi bireye yasam boyu istihdam ve terfi imkani saglarken kamu personeli
olmayan/olamayan kisisel liyakatini tamamlamis bireylerin iist diizey gorevlere
gelmesinde engeller olusturmaktadir. Kadro sistemine bakildiginda ise istthdam
edilecek bireylerde dar alanlarda uzmanlasma ve deneyim kosulu gegmis
donemlerde cesitli nedenlerle istihdam edilmeyen ya da gegici islerde istihdam
edilen personel agisindan olumsuzluklar barindirmaktadir. Son ylizyilda gerek ulusal
gerekse uluslararast diizenlemeler 15181nda her tiirlii ayrimciligin engellenmesi adina
yapilan hukuksal diizenlemeler ve idarenin her tiirlii faaliyetlerine karsi yargi
yolunun agik olmasi sistemden kaynaklanan sorunlarin giderilmesine olumlu

katkilar sunmaktadir.
1.5.2. Sistem Dis1 Faktorlerden Kaynaklanan Kamu Personel Sorunlari

Kiiresellesme siireciyle degisen yonetsel degerler, istihdam Kkitlesini
degistirmistir. Degisen bu istihdam kitlesine etnik kdken farkliliklari, birgok iilkede
artan yagh niifus, azinliklarin orgiitlerde daha fazla temsil hakki kazanmasi, ¢alisan
niifus i¢inde 16-24 yas grubundaki artis ve kadinlarin is yasaminda artan orami
neden olmustur (Barutgugil, 2001: 44-45). Yalnizca bu sayilanlarla sinirl kalmayan
degisim, sosyo-ekonomik olarak bazi toplumsal kesimlerin mahrum kaldig:
bilgilenme, kendini gelistirme ve egitim olanaklarmin artis1, bir zamanlar Grgiitsel
alanda calisan ve Ozellikle iist diizey yOnetici konumuna erisim hakki olmayan

gruplarin genislemesine sebep olmustur.

Cesitlenen istihdam gruplar1 ve akabinde yasanan {ist diizey kadrolara talip
olabilecek insanlarin farkliliklar1 personel rejimlerinde yeni sorunlarin ortaya
c¢ikmasina zemin hazirlamistir. Bu sorunlarin giderilmesine ve kurumlarda
farkliliklarin  taninmasina yonelik diizenlemelere ihtiya¢ duyulmustur. Kamu
personel sistemlerinden kaynaklanan sorunlar, hukuksal anlamda yasal
diizenlemelerle giderilmeye calisilmistir. Ancak bu diizenlemelerle bireylerin
farkliliklar1 kurumsal anlamda firsata ¢evrilemedigi gibi cesitli onyargilardan da
kurtulamamigstir. Ge¢mis donemlere oranla sistemden kaynakli sorunlar azalmaya
baglarken sistem dis1 nedenlerden kaynaklanan sorunlar daha fazla giin yiiziine

cikmaya baglamistir.

50



Kamu kurum ve kuruluslarinda da diger sektorlerde oldugu gibi istihdam
kitlesi degismistir. Bu kurumlarda istihdam edilen personelin terfisinde, sistemden
kaynaklanan ayrimei uygulamalarla birlikte, sistem dis1 faktorler de engel teskil
etmektedir. Bireyler aslinda caligma yasaminda yer almak ve terfi imkanlarindan

faydalanmak {izere anayasal ve yasal yeterliliklere sahiptir.

Diinya’nin birgok yerinde, ozellikle 20. yiizyilla birlikte, kamu personel
sistemleri, ulusal ve uluslararasi diizenlemeler 1s18inda 1k, din, dil, cinsiyet vb.
ayrimlardan kurtularak her bir bireye kamu calisan1 olma hakki vermistir. 20.
yiizyildaki bu olumlu gelismelere karsin ABD’de, Afrika kokenli Amerikalilar ile
beyazlar arasinda, esit istihdam firsatlarinin gii¢lii argiimanlarina ve esitlik iizerine
tasarlanmis hukuk ve liyakat sistemlerine ragmen sistem dis1 faktorlerin yol agtig
goriinmez engeller devam etmektedir. Aslinda yapilan bu diizenlemelerle kamu
sektoriinde istihdam igin bireylerin maruz kalacagi engeller sadece kendi yetenekleri
tizerinden olmalidir (Kellough, 2002: 210). ABD’deki bu 6rnegin, benzeri bir¢ok
gelismis veya gelismekte olan tilkelerde, farkli azinlik gruplar arasinda yasansa da
varhgini siirdiirmektedir. Ozellikle son yillarda Islamafobi olarak bilinen ve Islam
inancina sahip bireylere kars1 dnyargilarin olusmasi1 ABD ve Avrupa’da ayrimciligi

koriiklemektedir.

Kariyer engeli olarak goriilen sistem dis1 faktorler incelendiginde iki olasilik
karsimiza c¢ikmaktadir. Bunlardan ilki politik engeller digeri ise uygulamada
kisiselligin ve kaymrmaciliin 6n plana c¢ikmasidir. Politik engeller arasinda
bireylerin benimsedikleri ideolojiler, siyasete yakinliklari, empati duyduklar
partiler, parti iiyelikleri, sendikal {iyelikleri, diger taraftan yoneticilerin elinde
bulundurduklar1 siyasal iktidar ve kamu personelinin siyasallagtirilmas: egilimi
yatmaktadir. Cetin ve Ozdemirci (2011: 196) siyasi ayrimciligi, herhangi bir
evrensel gerekce s6z konusu olmaksizin, bireylerin yalnizca siyasi gorilislinden
dolay1 hak ve ozgiirliiklerinden mahrum birakilmasi ve/veya diger bireylerle esit
olmayan muamelelerle karsi karsiya kalmasi olarak ifade etmistir. Sistemlerde
gerceklestirilen iyilestirmeler ne yazik ki bu tip sorunlari ¢dzememektedir. Ornegin,
her birey kamu ¢alisan1 olma hakkina sahip iken karar mercisi olabilecek iist diizey
idari gorevlerde karar vericiler kendileri gibi diisiinen insanlarla calismak
istemektedir. Boylece bu is i¢in uygun olabilecek bireyler liyakatlerine

bakilmaksizin haklarindan yoksun birakilmaktadir.
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Kurumsal alanda yasanan terfi engellerinde etkili oldugu goriilen kisiselligin
ve kayirmaciligin temelinde ise bireysel diizeyde ele alinabilecek farkliliklar vardir.
Barutcugil (2001: 46) farklilik boyutlarini ele aldigi calismasinda, bireysel diizeyde
incelenebilecek farkliliklar1 iki temel nokta {lizerinde toplamaktadir. Bunlardan ilki
daha ¢ok dogustan gelen 1irk, cinsiyet, yas, etnik koken, fiziksel ve zihinsel
yetenekler gibi insana ait Ozelliklerdir. Temel farkliliklar olarak anilan bu
ozelliklerle insan, yasami boyunca hemen hemen her alanda negatif veya pozitif
yonde etkilenmektedir. Toplumun bir pargasi olan insanin egitimle, diger bireylerle
etkilesimiyle ve deneyimleri sonucu edindigi ya da gelistirdigi dil, din, iletisim tarzi,
bakis acisi, inang ve degerleri, yasama ve calisma tarzi, aile, egitim ve is

deneyimleri, gelir diizeyi, ikincil farkliliklar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bireylerin temel farkliliklar1 olan 1rk, cinsiyet ve etnik kokenden kaynaklanan
engeller, dogustan sahip oldugu 6zelliklerine dayanirken yas faktoriinde bireylerin
takvimsel yaslar1 dikkate alinir. Yasa dayali ayrimcilik, bireyin ¢alisma performansi
terfi edecegi pozisyon icin yeterliyken yasimin kiigiik olmasi gibi durumlarda
karsimiza ¢ikacagi gibi yaslt bir bireyin de iist gorevlere terfisinde kurumun goéze
aldigi maliyeti kurtaramayacagi diislinlilerek ayrimciliga ugramasi seklinde

yasanabilir (Karatepe ve Gokge, 2011: 46).

Gerek birincil gerekse ikincil farkliliklarin sebep oldugu, sistem disi terfi
engellerine yon veren kavramlardan biri ényargilardir. Onyargi, “bir sey ya da kisi
hakkinda belirli baz1 6zellikleri nedeniyle dnceden karar vermek, ona karsi tutum
belirlemek, tavir almaktir”. Bireylerde olusan Onyargilar ise kisisel faktorler,
kisileraras1 faktorler ve toplumsal faktorler olmak iizere ilic ana nedene
baglanmaktadir. Kisisel faktorler bireyin kendi dogasinda var olan, otoriter, baskici,
saldirgan, gii¢ odakli, tutucu, siipheli ve mevcut durumu siirdiirme egilimini iginde
barindiran kisilerde siklikla rastlanir. Kisileraras: faktorler ise karsi tarafta bulunan
bireyin kendi dogal yapisinda ve tarihsel gegmisinde barindirdigi o6zelliklerden
kaynakli, secici liyelerde biraktiklari izlenimler sonucu olusmaktadir. Toplumsal
faktorler ise toplum tarafindan benimsenmis cesitli materyallerle temsil edilmis
degerler iizerine kurulmus yargilardir (Barutgugil, 2001: 52-55). Onyargiya neden
olan iki temel bilesen bulunmaktadir. Bu bilesenlerden biri, hedef gruplara karsi
negatif duygu ve hislerden olusan stereotiplerdir; digeri ise stereotiplere etki eden
giiclii hislerdir (Quillian, 2006: 300).
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Onyargilarin davranisa déniismesiyle goriinmez engeller ortaya ¢ikmaktadir
(Goregenli, 2012: 22). Oysaki liyakat ve adaletin temel kavramlar1 kamu sektoriinde
Onyargilardan uzak bir yapiy1 gerektirir. Sayet kamu sektorii, kadin ve diger azinlik
gruplari kendi istihdam diizeni i¢indeki riitbelerde istihdam edemezse, 6zel sektor ve
diger is alanlarinda bu sorunlarin nasil ¢éziime ulastirilabilecegi (Kellough, 2002:

209) 6nem arz eden konular arasindadir.

Farkliliklara karsi uygulanan engellerin temelinde stereotip ve Onyargiyla
birlikte bir¢ok neden vardir. Bu nedenler arasinda bireylerin benlik duygulari,
otekilestirme, sosyal olarak kategoriye sokma, karsilagtirma, benzerlik ve c¢ekim
yaklasimi, gibi daha gesitlendirilebilecek bir¢ok kavram dikkat ¢ekicidir. Sistemden
kaynaklanan ayrimciliktan ayrilan tarafi ise goriinmez olarak kabul edilen bu

engellerin, kamu personel sisteminde herhangi bir dayanaginin olmamasidir.

Kamu personel sisteminde yasanan istihdam ve terfi engellerini 6zetlemek
gerekirse; oncelikli olarak sistem kaynakli ayrimecilik sonrasinda ise sistem dist
goriinmez engellerden kaynaklanan bariyerler karsimiza g¢ikmaktadir. Sistem
kaynakli ayrimcilikta, kariyer ve kadro sistemini benimsemis kamu personel
rejimlerinin dezavantajli yonleri dikkate alinmigtir. Sistem kaynakli ayrimciligin
giderilmesi adina Diinya’da da uygulama alani bulan bir ¢6ziim 6nerisi olarak her
iki sistemin de artilarinin ve eksilerinin degerlendirilerek kamu personel sisteminin

etkinligi ve verimliligi icin tespit edilen karma bir yap1 sunulabilir.

Sistem dis1 goriinmez engeller ele alindiginda kamu personel sisteminde daha
biiyiik bir sorunla karsilagilmaktadir. Ciinkii sistem dis1 engellerin 6ziinde kisisellige
dayal1 sorunlar karsimiza ¢ikmaktadir. Gerek kamu personel sisteminde gerekse 6zel
sektorde siklikla rastlanilan ve sistem dis1 ayrimciligi tetikleyen cesitli unsurlar
(benlik duygular1, otekilestirme, sosyal olarak kategoriye sokma, karsilagtirma,
stereotip, Onyargi, benzerlik ve ¢ekim yaklasimi gibi) vardir. Bu unsurlarin en
onemli tetikleyicisi ise Onyargilardir. Gerek Onyargilarin gerekse diger unsurlarin
etkisi ile azinlik kesimler iizerinde, istihndam ve terfide, cesitli engeller dikkat
cekmektedir. Bu engeller basta kadinlar olmak iizere toplumda hékim olan etnik
kokenden farkli bireyler {izerinde de goriinmez ve kirilmasi gili¢ bariyerler
olusturmaktadir. Bu bariyerler cam tavan olarak isimlendirilmektedir. Kamu

personel sistemleri, kamu yararini gozettigi gibi bireylerin kariyer planlarini dikkate
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alacak sekilde dizayn edilse de ¢alisanlarin karsi karsiya kaldigi cam tavanlar

sistemlerin kapalilik egilimlerini ortaya koymaktadir.

Calismanin konusuna uygun olarak Tiirkiye’nin kamu personel rejiminde
sistem dis1 faktorlerden kaynaklanan sorunlarin ele alinmasi gerekmektedir. Bu
kapsamda bir sonraki boliimde Tiirkiye’de yiikselmeye agik olan kamu personel
sisteminin incelenmesi yararli olacaktir. Giiniimiiz kamu personel sistemindeki
aciklik ve kapalilik egilimlerini anlamak adina Osmanli kamu personel sistemi ele
alimacaktir. Tiirkiye’nin kamu personel sisteminin gelisimi, temel Ozellikleri dile

getirilirken istindam ve terfi kosullar tizerinde durularak sorunlar irdelenecektir.
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IKINCi BOLUM
TURKIYE’DE KAMU PERSONEL SiSTEMI VE KAPALILIK
EGILIMLERI
Tirkiye kamu personel sisteminin gelisimi ve sistemin bazi unsurlara karsi
sergiledigi kapalilik egilimlerinin dikkate alindigi bu boliimde oncelikli olarak
Tirkiye’deki kamu personel sisteminin tarihsel gegmisi ele alinmaktadir.
Calismanin ana konusundan uzaklagilmamasi adina kamu personel sistemi i¢inde
ozellikle istthdam ve terfi uygulamalar1 iizerinde durulmaktadir. Cam tavan

sendromunun anlasilmasi  konusunda siklikla dile getirilen personelin

ticretlendirilmesi konusuna da yeri geldik¢e deginilmektedir.

2.1. Tiirkiye’nin Kamu Personel Sisteminde Tarihsel Siire¢

Kamu personel sistemi kisaca “devletin tstlendigi gorevleri yerine getirecek
personelin bagli olacagi politika, kosul, kural, teknik ve uygulamalarin biitiinii”
anlamina gelmektedir (Tutum, 1980: 95). Bu yiizden kamu personel yapisinin
gelisimi kurumsallasma yapisinin temellerini olusturdugu devlet ile paralellik
gostermektedir (Sahin, 2007: 425). Dénemler itibariyle benimsenen birikim rejimi,
birbirinden farkli devlet bigimi, biirokrasisi ve kamu personel sistemlerine zemin
hazirlamaktadir (Aslan, 2012: 26).

Devlet, insanlik tarihinin neredeyse baslangicindan giiniimiize kadar gelen bir
olgudur. Ancak devlet yapilar1 incelendiginde ge¢misteki devlet gelenegi ile
giintimiizdeki devlet geleneginin farkliliklar1 dikkat ¢cekmektedir. Bu durumda en
kapsamli agiklama diinyada yasanan kiiresel degisim ve gelisimdir. Kiiresel
degisimin dinamiginde de iktisadi, toplumsal ve siyasal etkenler 6nemli rol
oynamistir. Bu degisim ve gelisim sosyal, siyasal, kiiltiirel, toplumsal ve teknoloji

gibi bir¢ok alana niifuz etmistir.

Degisim kavrami tek basina dahi olumlu ya da olumsuz bir anlam ifade
etmeye yetmemektedir. Ciinkii degisim pek c¢ok firsatin giindeme gelmesini
saglarken cesitli tehditlerin de kaynagii olusturmaktadir. Bu yiizden degisim,
tilkelerde bireyler ve kurumlar tarafindan zamaninda ve dogru algilandiginda,
olumlu sonuglar doguracaktir. Bireylerin ve kurumlarin da degisimi yeni olusan

kosullara uyarlamasi gerekmektedir. Ayrica stratejik bir yaklasim i¢inde degisimin
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getirdigi belirsizlik durumunun azaltilmasiyla bireysel ve kurumsal gelisimin etkin
sekilde saglanmas1 degisim siirecindeki negatif etkileri minimize ederek gelisimin

saglanmasina zemin hazirlayacaktir (Dinger ve Yilmaz, 2003: 20-21).

Iktisadi, toplumsal ve siyasal degisimlerin kiiresellesmeyi tetikledigi,
kiiresellesmenin de birgok alana niifuz ederek olumlu ya da olumsuz degisimler
vasitastyla kamu personel sistemlerinde olusturdugu etkilerin incelenmesinde fayda
bulunmaktadir. Bu kapsamda Tiirkiye 6zelinde kamu personel sistemleriyle birlikte
degisen ¢alisma iliskileri, istihdam ve terfisinin ele alinmasi, ¢alismanin ana konusu

olan cam tavan sendromu hakkinda bilgiler verecektir.

Tiirkiye’deki kamu personel sistemine bakildiginda siyasal bunalimlarin ve
ekonomik krizlerin yasandigi donemlerde degisime ugradigi goriilmektedir. Ancak
bu donemlerde gerceklestirilen degisimler, personel sistemini {ilkenin i¢inde
bulundugu siyasal, yonetsel ve ekonomik durumlardan soyutlamistir. Dolayisiyla
personel sistemine iliskin gergeklestirilen reformlar giinii kurtarmak amaciyla ticret
diizenlemelerinin yapildigi, diger personel sorunlarinin ¢ok daha az 6nemsendigi bir
halalmigtir (Tutum, 1990: 35). Bu nedenden dolay1 personel sistemdeki bir¢ok sorun

¢ozlimsiiz birakilarak giinimiize kadar varlik gostermistir.

Yirminci ylizyila kadar devletin kamuya hizmet anlayis1 adalet, savunma ve
giivenlik alanlarini i¢ine almistir. Ancak bu yap1 yirminci yiizyilin basi ve 6zellikle
Ikinci Diinya Savasindan sonra sosyal devlet ve refah devleti anlayisi kapsaminda
ve degisen siyasi, toplumsal ve iktisadi sartlarla birlikte egitim, saglik, iktisat, kiiltiir
gibi alanlar1 da cevrelemeye baslamistir (Bilgic, 2008: 27). Devletin iistlendigi bu
hizmetleri kamu personeli (biirokrasisi) vasitasiyla sunmasi personel sayisinda artigi
getirmistir. Devletin biiyliimesi ve yiikiinlin artmasi, vatandas vasfiyla halkin
goziinde kamu personelinin gii¢lii ve sorun ¢ikaran bir 6rgiit, miisteri vasfiyla halk
tarafindan personel sisteminin kirtasiyeci ve verimsiz bir yapi olarak goriilmesine
sebep olmustur (Eryillmaz, 2015: 260). Halkin ister vatandas isterse miisteri goziiyle
biirokrasiye yapmis oldugu bu elestirilerin kokeninde otoriter ve kuralcr sistemlere

kars1 olumsuz diisiince yapisi bulunmaktadir (Mises, 1947: 14).

1970’11 yillarla baslayan durgunluk, (1973’teki petrol krizinin tetiklemesiyle)
artan biitce agiklar1 ve enflasyon, issizlik oranindaki artis ve benzeri sorunlari
tagtyan kiiresel rekabet ortami, klasik refah devleti anlayisinin aksine liberal

yaklasimlarin benimsenmesi; devlet yonetim yapisinda tekrar bir degisimi gerekli
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kilmistir (Dinger ve Yilmaz, 2003: 21). Boylece 1970°1i yillarin sonu ve 1980’li
yillarin basindan itibaren yasanan bu ciddi degisimler geleneksel yonetim
anlayigindan yeni kamu yonetimi anlayisina dogru evrimlerin gerceklestigi siireci
baglatmistir. Bu siirecle birlikte devletin kiigiiltiilmesi, biirokrasi ile vatandas
arasindaki iligkilerin yeni bir ¢erceveye oturtulmasi hedeflenmistir (Bilgic, 2008:
30). Devletin kigiltiilmesi ve degisen iligkiler kapsaminda Dbiirokratik

yapida/sistemde diizenlemelere gidilme gereksinimi dogmustur.

Diinyadaki personel sistemleri incelemelerinde oldugu iizere Tiirk kamu
personel sisteminin incelenmesinde de kendi tarihi ve kiiltiirel degerleri i¢cinde kendi
i¢ dinamiklerinin ve insan tiplerinin etkilesiminin dikkate alinmasi gerekmektedir
(Sahin, 2007: 425). Cumhuriyet donemi kamu personel rejimlerinin gelisim seyrinin
anlasilmasi adina Osmanli Devletinin modernlesen kamu personel yapisit goz ardi
edilmemelidir (Kalagan, 2010: 92). Kamu personel sistemlerindeki modernlesen
yap1 kapsaminda hizmete alma, hizmette tutma, terfi, iicret, sosyo-ekonomik haklar

gibi birgok alanda ¢esitli degisimlerle karsi karsiya kalinmaktadir.

Osmanli Devletinde temelleri atilan ve kimi Ozellikleri giliniimiize kadar
degisim ve gelisimlerle devam eden kamu personel sistemlerini (Kapucu ve
Palabiyik, 2008: 204) anlamlandirma ve incelemede genel kamu personel
sistemlerinde oldugu gibi ¢esitli yollara bagvurulabilir. Bu yollar; benimsenen siyasi
ideolojilerin, iliretim sistemlerinin personele yansimasi seklinde olabilecegi gibi
personel sistemine etki eden yasal degisimler gz Oniinde bulundurularak da
olusturulabilir. Ornegin, Aslan, Tiirkiye’nin kamu personel sistemlerini anlamak
adina sermaye birikim rejimleri ve diizenleme bi¢imlerini dikkate alan {igli
donemsel gruplandirma yapmustir. Bunlarin ilki Kapitalist Memurluk Rejiminin
Kurulmas: ve Liberal Kamu Personel Rejimi (1838-1945), ikincisi Fordist Kamu
Personel Rejimi (1945-1980), iciinciisii ise Post-Fordist-Esnek Kamu Personel
Rejimi (1980°den giiniimiize) seklinde ii¢ tarihsel doneme ayrilmistir (Aslan, 2012:
310). Bu donemler de kendi iginde personel rejiminde degisik uygulamalarin
yasandig siirecler olarak belirmektedir. Kamu personel sistemlerindeki degisim ve
cam tavan iligkisinin kurulmasi adina Tiirk kamu personel sistemi gelisimi
kapsaminda ozellikle istthdam ve terfide yasanan degisimler {izerinde durulmasi

gerekmektedir.
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2.2. Cumhuriyet Oncesi Osmanh Devleti’nde Kamu Personel
Sistemi

Osmanli Devleti, kendine 6zgii ve Kanuni’nin son yillarina kadar iyi isleyen
yonetim yapisina sahipti. 16. yiizyilin sonlarinda bozulmaya baglayan bu yap1 18.
yiizyilda giristigi batililasma c¢abalarinda basarili olamamis ve ¢okiis siirecine
girmistir. Osmanli Devletinin harabeleri arasina kurulan Tiirkiye Cumhuriyeti dogal
olarak Osmanli’nin kurumsal yapisim1 bir anda yok edememistir. Ciinki
Osmanli’dan Cumhuriyete gegiste siyasal rejimde yasanan degisiklige ragmen;
yonetim gelenekleri, kurumlar1 ve siyaset kiiltlirii belirli Ol¢lide yeni rejimde
varligimi siirdiirmiistiir (Eryilmaz, 2015: 290). Tiirk kamu personel sisteminde ise
Osmanli’nin personel yonetimi ile ilgili gelenekleri ve sistemi diizenleyen unsurlarin

izlerine 1965 yilina kadar rastlanmaktadir (Demirci, A.G., 2009: 67).

Avrupali tarihgilerin biiyiik bir ¢ogunluguna gore Osmanli Devletinin sahip
oldugu biirokratik merkeziyet¢i yapinin temelinde Bizans biirokratik yapilanmasinin
etkileri vardir (Webster, 1939: 248). Bu tarihgilerin Osmanli devlet biirokrasisindeki
idarecilerin biliylik bir bolimiiniin Hiristiyan devsirmelerden olustugu iddiast
bulunmaktadir. Bu iddialara karsin Osmanli biirokratik yapisinin 13. yiizyilda iyi
isleyen ve kuvvetli memur sinifina sahip Selguklu orgiitlerinin yap1 ve igleyisinden
esinlendigine yonelik kanitlar bulunmustur (Solakoglu, 1994: 86-90; Karpat, 2002:
11). Selguklu orgiitlerindeki yapinin temelinde ise Ortadogu devlet ve yonetim
kavramlari etkilidir. Bu kavramlarin 6ziinde hukuk ve adalet ilkeleri yer almistir
(Inalcik, 2011: 71-73). Ayrica merkezi ve giiglii bir yapiya sahip olan Osmanl
biirokrasisi, Anadolu’ya fiilen hakim olan, merkezde ve bagli olan bolgelerde gayet
iyi isleyen bir idari teskilata sahip Ilhanlilardan ve diizenli orgiitsel yapiya sahip
olan Memluk Imparatorlugundan etkilenmistir (Abadan, 1959: 27). Gerek Avrupali
tarihgilerin biliylik bir ¢cogunlugunun gerekse Tiirk tarihgilerinin iddiasina karsin
Osmanli’daki ilk kurumsallasma Oriintiisiiniin incelenmesi sonucunda, Osmanli-
Tiirk devletinin kurumsal yapis;, Islami olan ve olmayan unsurlarin
bagdastirilmasindan olustugu gorilmustiir (Heper, 1974: 32-36; Findley, 1994: 3;
Inalcik, 1998: 1; Karpat, 2002: 13).

Osmanli Devletinde g¢alisma iliskilerine dair hukuksal diizenlemelere genel
hatlartyla bakildiginda Devletin siyasal ve toplumsal yapisina kosut olarak otoriter

nitelik tasidigr goriilmektedir. Ancak otoriter niteligiyle donemin hukuksal
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diizenlemeleri toplumsal icerikten ve ¢alisan1 korumaktan uzaktir (Makal, 1999: 41).
Bu ylizden biirokratik yapiy1 diizenleyen rejimin incelenmesinde Tanzimat 6ncesi ve
sonrasi donemde yasanan degisimler dikkat ¢ekmektedir. Tiirkiye kamu personel
sistemi, kapalilik egilimleri ve yasanan sorunlar agisindan etkili olan Tanzimat
sonrasi iken bu donemde yasanan doniisiimlerin anlasilmasi adma Tanzimat

oncesine de bakmak gerekmektedir.

2.2.1. Tanzimat Oncesi Osmanh Devleti’nde Personel Sistemi

Ortagag toplumlarimin siyasi, iktisadi ve toplumsal yapilarinin benzerlik
gbstermesi yaninda, Islam ve Bati medeniyetlerinin farkli 6zellikler sergilemesi
yadsinamaz. Bu yiizden her bir medeniyeti kendi kiiltiirel degerleri i¢inde ele almak
en dogru yaklasimdir (Ozdemir, 2001: 66).

Osmanli Devletini Bati toplumlarindan ayiran en 6nemli gelisme kapitalizm
Oncesi liretim bicimi olan feodalitenin Osmanli’da yasanmamis olusudur. Bati
toplumlarindaki feodalite, yerel feodallerin toprak tasarrufundan feodal beylerin
toprak miilkiyetini ele gegirmesiyle sonuglanirken, Osmanli’da toprak tasarrufu
merkezden atanmis ya da merkez tarafindan taninmis yerel kisilere verilmistir. Fakat
toprak miilkiyeti merkezi yonetimin elinde tutulmustur (Heper, 2012: 49). Bu yapida
agir basan komiinal-patriyarkal ilisikilerin korundugu iiretim bi¢imi kullanilmistir
(Aslan, 2012: 319-320). iste bu iiretim bi¢imi ile Osmanli’daki yonetim big¢imini
feodaliteden ayiran en dnemli etken timar sistemidir (Inalcik, 1992: 53). Bu sistemle
birlikte topragimn miilkiyeti devlete ait olup, sipahiler, Bati toplumlarindaki gibi
feodal lordlarin emrinde olmayan, devletin birer memuru konumundadir. Osmanl
valileri, sancakbeyleri ve timarli sipahiler de halk iizerinde Bati toplumlarindaki
feodal sistemde oldugu gibi yargilama ve tasarrufta bulunma hakkina sahip degildir
(Ozdemir, 2001: 72).

Osmanli’da hakim olan ve diger iilkelerden ayirdedici ozellige sahip olan
patrimonyal (Mardin, 2015a: 105), merkeziyet¢i ve biirokratik yapinin nedeni
aslinda hiikiimdarin iilke ve tebaayr babadan kalma bir miilk olarak gdrmesidir.
Boylece hiikiimdar kendisi ile toprak ve tebaa arasinda baska bir otorite
tanimamaktadir. Klasik donem Osmanli’da fethedilen topraklardaki feodal gii¢ ve
kurumlar ise hemen sonlandirilmis ya da feodal aileler timar sistemi igine alinarak
merkezi otoritenin egemenligi saglanmistir. Ayrica iilke genelinde halkin ve

ordunun temel gereksinimlerini olusturan hububat {liretimine elverigli topraklar1 da
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miri toprak rejimi ile merkezin miilkii haline getirilmistir (Inalcik, 2015: 218).
Osmanli Devletinde benimsenen bu rejim, merkezi hiikiimetin otoritesini
sarsabilecek yapilanmalara kars1 ¢ikildiginin ve patrimonyal esaslara gore kurulan
biirokratik yapmin gostergesidir. Inalcik (1992: 49) Weber’in patrimonyal iilkelerin
analizinde Osmanli’y1 siklikla 6rnek gosterdigine deginmistir. Osmanli’nin kamu
personelini denetlemesine olanak taniyan patrimonyalist yapist 16. Yiizyilin
sonlarina kadar siirdlirilmistiir (Aslan ve Yilmaz, 2001: 289). Bu yapinin
hakimiyetinde padisahin halife ve sultan olmas1 oldukga etkilidir (Inalcik, 1992: 50).
Osmanli Devletinde 15. ve 16. yiizyillarda biirokrasi rejiminde hakim olan
diizendeki akilcilik ve temkin yerini rastgele atamalara birakmistir. Bu donemde
ozellikle hirshi saray kadinlarinin yaninda olan, askeri isyanlar gibi diizeni bozmaya
yonelik asi hareketlerde bulunan bireyler biirokratik kadrolara atanmistir (Karpat,
2002: 61).

Osmanli Devletinde Miisliman olsun ya da olmasin iki smif kargimiza
cikmaktadir. Bu smiflardan ilki askeri smiftir. Askeri smif dogrudan dogruya
hiikiimdarin hizmetinde, olan {iretimle ugrasmayan biitiin askeri kesimi, din
adamlarin1 ve biirokratlarla ailelerini, uyruk ve kolelerini i¢ine alir. Osmanli’daki
ikinci smif ise reayadir. Bu smif ise ticaret ve tarimla ugrasan ve vergi vermekle
yiikiimlii olan halktan olusmustur (Inalcik, 2011: 74-75). Bu sinif yapistyla Osmanli
klasik donemde dini ve etnik smiflarin dikkate alinmadig goériilmektedir (Karpat,

2002: 13).

Osmanli Devletinde reaya sinifindan askeri sinifa gecis 6zel bir durumdur. Bu
0zel durum, padigahin nadiren verdigi beratlarla gerceklesmektedir. Reayadan
birinin askeri sinifa gegmesinde etkili olan faktorler ise bu smifta belirli bir
baglantisinin olmasi, siirda ya da sultanin seferlerinde goniillii olarak savasmasidir
(Inalcik, 2011: 75). Miisliiman bireyler icin ulema smifi yiikselme imkam
sunmaktadir. Bu imkanin gerceklesmesi icin Miisliiman bireylerin medrese
egitimine baglayarak zamanla en yliksek dereceye ulagarak miiderris ve bu sayede

kadi olma imkan1 bulunmaktadir (Karpat, 2002: 30).

Klasik donemde Osmanli’da memurluk sistemindeki temel ilke padisaha
kisisel bagliliktir. Padisaha kisisel baglhiligin saglanmasindaki temel nokta kul
diizenidir. Kul diizeninin 6zelligi ise padisahin memurun hizmete alinmasindan,

egitimine, yiikselmesine ve hizmetle olan iliskisinin kesilmesine kadar biitlin
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asamalarda etkili ve s6z sahibi olmasidir (Aslan, 2012: 323). Kul sisteminde memur
kul-memurdur, kole-memur degildir. Ancak kul-memurda padisaha itaatle
yiikiimliidiir. Ortadogu Islam devletlerinden alman ve Osmanli’da gelistirilen kul
diizeninin 6zlinde gayrimiislim 6zellikle de Hiristiyan kokenli ¢ocuk ve genglerin
devsirilerek egitilmesi ve devlet hizmetinde kullanilmasi1 yatmaktadir. Devsirme
oglani olarak isimlendirilen bu ¢ocuklar aslinda esir sayilmamislardir (Heper, 1974:
38; Inalcik, 2011: 83). Ancak devsirme sistemi, devletin patrimonyal karakterine
hizmet etmesinden dolayi, gergekgi olmasa da bir gesit kolelestirme sistemi olarak

goriilmesine neden olmustur (Findley, 1994: 129).

Anadolu Selg¢uklularindan alinan kul sistemine dayali olarak olusturulan
personel Osmanli’nin ilk dénemlerinde Anadolu Selguklularinda oldugu gibi askeri
makamlarda yer almistir. Veziriazamlik, maliye ve insa sefliklerine ise Tiirk
Miisliman kokenli bireyler getirilmistir. Boylece bu donemde kul sistemine tabi
bireyler adina hakim olan bir ayrimcilikla kars1 karsiya kalinmistir (inalcik, 2013:
101). Ancak Kalkandelen (1972: 41) Selgukludaki devsirme usuliiniin insan
psikolojisini bilen ve kabiliyet ve kapasitesini dlgen, liyakat ilkelerinin uygulanis

sekli oldugunu ifade etmektedir.

Kul diizeninin bir diger dnemli noktasi1 ise yonetsel anlamda bir aristokrasinin
olusturulmasidir. Fakat bu aristokrasi sistemi Avrupa’da oldugu gibi babadan ogula
gecen irs (kan bagi olan) bir aristokrasi degildir. Yonetici siifta kan bagi esasina
dayanan tek aile ise sadece Osmanli hanedanhgidir. 18. yiizyila kadar Enderun’a’
Miisliiman ve Osmanli hanedaninin ¢ocuklarinin alinmamasiyla yonetici sinifin kan
bag1 esasim igeren aristokrasiden uzak tutulmasi saglanmistir (Inalcik, 1998: I;
Ozdemir, 2001: 77; inalcik, 2011: 90; Aslan, 2012: 325). Karpat (2002: 29) Osmanl1
biirokrasisinde Miisliimanlarin lehine isleyen bu diizenin 16. ylizyilin sonlarinda,
O0zgiir dogmus Miisliimanlarin yenigerilige kabulii ve liberallesme siireciyle

basladig kanaatindedir.

Kul sistemi ile klasik donemde Osmanli’da kan bagina dayanmayan ve
padisaha giiclii baglarla baglanan devsirme memurlariyla iilkenin merkeziyetei
yapist korunmustur. Ayrica kul sistemi ile gérevlerin babadan ogula gegmemesi ve

sahip olunan timarlarin miras yoluyla devredilememesi aristokrat yonetici sinifin

® Enderun: Yiiksek sevk ve idarecilerin yetistirildigi, bunlarin hizmet iginde egitiminin saglandigi ve
cesitli meslek gruplarimin tst diizey elemanlarinin yetistirildigi egitim kurulusudur (Kalkandelen,
1972: 43).
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olusmasina engel olmustur (Aslan, 2012: 325-326). Osmanli biirokratik sistemi
icinde ulema hari¢ diger tiim yonetici kesim kul sistemi ile temin edilmistir. Bu
personelin Enderun’da gormiis oldugu egitim de merkezi yonetime bagliliklarini
pekistirmistir (Aslan ve Y1ilmaz, 2001: 289; Ergun, 2004: 48).

Klasik donem Osmanlt memur kategorisindeki iist diizey yoneticiler
(merkezde vezir-i azam, vezirler, defterdar, pasalar tasrada ise beylerbeyi gibi)
goreve gelirken kendi kisisel memurlariyla gelirlerdi. Kul sistemi ile saglanan {ist
diizey memur ve askerlerle padigah arasindaki paternalist iligki iist diizey yOneticiler
ve memurlar1 arasinda da mevcuttur. Memurun goreve alinmasindan, terfi etmesine,

isine son verilmesine kadar biitiin asamalarda iist diizey yOneticinin takdir yetkisi

vardir (Aslan, 2012: 331-332).

Osmanli Devletinde merkezdeki maasli askerler ve kiiciik memurlarin
maaglar1 toplumsal artiga dolayli el koyma yonetimi olan iltizam sistemiyle ve
dogrudan el koyma yontemi olan timar diizeniyle saglanmistir (Aslan, 2012: 328).
Tanzimat donemine kadar bu diizenle memurlara yapilan ddemelerin nakdi aylik

seklinde olmadig1 goriilmektedir (Kantarcioglu, 1977: 16).

Osmanli’da Enderun’un yani sira medrese ve kalemiye (¢iraklik egitimi) kamu
personel sistemi igin personel yetistiren diger birimlerdir (Demirci, H.A., 2015: 78).
Medrese egitiminde 6grenciler Miisliiman ailelerin ¢ocuklarindan seg¢ilmis ve dini
biirokraside gorev almislardir (Heper, 1974: 37). Eryillmaz, medrese egitimini sivil
egitim olarak degerlendirmekte ve Osmanli toplumunda medrese egitimi almis
bireylerin bilim adami, 6gretmen, kad: ve miiftii gibi gorevlerde bulunduklarina
isaret etmektedir (Eryilmaz, 2010: 166). Fatih doneminde kurulan kalemlere
bakildiginda, orta ve alt diizey memurlarin kul-memur sisteminin aksine babadan
ogula gecen (kan-bagi) bir yapir sergiledigi goriilmektedir. Bu yapi lonca adiyla
anilmaktadir (Ozdemir, 2001: 78; Aslan, 2012: 331). Kalemiye smifi Osmanl
Devletinde biiro hizmetleri veren ve devletin genislemesi ve yazili kayitlara ihtiyag
hissetmesi dolayisiyla olusturulan bir simiftir. Kalemiye personeli okuma-yazma
bilenler arasindan seg¢ilen ve uygun bir staj ve deneme siireci sonunda biiro
hizmetlerinde goérev yapmak {lizere asil olarak atanan kisilerdir. Klasik dénem
Osmanli’da Kalemiye siifi mensuplari kalem amirligi, defterdarlik, reislik ve defter
eminligine kadar yiikselebilmekteydi. Ancak 1789 sonrasi donemde Kalemiye

memurlar1 arasinda ¢ok uzun memuriyet ve devlet tecriibesi olanlar beylerbeyi,
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vezir hatta sadrazamlik yaptiklar1 goriilmistiir. Bu durumla Osmanli’da ilk sivil

miilkiye olusturulmaya baslanmistir (Ozdemir, 2001: 101).

Klasik donem Osmanli’da giiglii ve halkin yararimi gozetleyen idari sistem
hakim olmustur. Bu yap1 giiclii merkezi ydnetim eliyle gerceklestirilmigtir
(Akyildiz, 2004: 18). Osmanli Devleti i¢in dile getirilen monarsik yap1 iginde
aslinda bilinenin aksine devlet yapisinda ser-i hukuk sistemi ve yaninda o6rfi hukuk
sistemi ile isleyen bir hukuk devleti de hakimdi. Padisah bu hukuk diizeni
cergevesinde faaliyette bulunmaktaydi. Bu durum Osmanli yonetim ve biirokratik
yapisinin rasyonellik esasli oldugunun gdstergesidir. Ayni zamanda Osmanlt
yonetim ve teskilatlanma bicimlerinde idarecilerin liyakat ve kabiliyetlerinden

onemli 6l¢iide faydalanilmist: (Ozdemir, 2001: 97).

Osmanli’da 17.-18. vyiizyillar1 itibariyle baslayan bozulma ve yozlasma
donemiyle birlikte bozulan kul sistemi kamu personel sistemini yakindan
etkilemektedir. Onceki donemlerde ocak yolu olarak ifade edilen terfi sisteminde
arttk belirli hizmetlerden gecilerek getirilen personelin aksine yetkili olarak
goriilenlerin direkt {ist odalara gecirilmesi benimsenmistir. Ayrica Enderun
mensuplari ve biiylik ricaller, bozulan devsirme sistemiyle kendi ¢ocuklarini saray
okullart ve Enderun’a yerlestirmistir. Yine bu donemde icra makamlarina ve
vilayetlere kalemlerde yetisen katipler gecirilmeye baslanmistir (Inalcik, 2013: 111).
Klasik donem biirokratik yapilandirilmasindan farkli olarak sadece devsirme
cocuklarin Enderun’da egitim almasina benzer sekilde belirli bir kesimin
cocuklarmin tist diizey idareci yetistirilme olanag: da liyakat sahibi olabilecek diger

bireyler agisindan goriinmez bariyerler olarak kabul edilmektedir.

19. yiizyilin bagi itibariyle askeri, sivil ve dini biirokrasinin Padisaha
bagliliginin azalmaya baslamasi, biirokratik yonetim geleneginin olusmasina zemin
hazirlamaktadir (Heper, 1974: 60). Osmanli’nin yiikselme donemleri personel
sisteminde liyakat ve yeterlilik ilkeleri hakim yap1 olarak goriilmekteydi. Ancak
Osmanli Devletindeki yonetsel zayiflamalar personel sistemine de yansidi ve kariyer
sistemine dayali liyakat yapisi bozularak yerini nepotizm birakmaya baslamistir

(Kapucu ve Palabiyik, 2008: 205-206).

19. ylizyilin ikinci ¢eyreginde Osmanli’daki memurluk rejiminde degisimler
yasanmistir. Bu degisimlerden ilki II. Mahmud tarafindan 1833 yilinda Enderun

Odalarinin kapatilmasi iken ikincisi 1838 yilinda kapitalist tiretim bi¢imi memurluk
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sisteminin temel 6n kosulu olan maas diizeninin Sultan Mahmud tarafindan bir
fermanla kurulmasidir (Aslan, 2012: 327). Aslinda yapilan bu degisiklikle vergiler
yardimiyla devlet tarafindan toplanan paralarin biitceye aktarilmasi, biitceden de
kurumlara aktarilarak memurlarin unvanlarina gore giinlimiiz sartlarindaki gibi
onceden belirlenmis oranda maas almasi saglanmistir. Ancak maas yelpazesi adil
diizenlenememis, ast ve {ist personel arasindaki maas farki oldukca fazla
belirlenmistir. Ayrica farkli birimlerde ¢alisan ancak unvanlari ayn1 olan memurlar
icinde esit licret rejimi olusturulamamis, memurun gorev yaptig1 kuruma gore maas
almas1 Ongorilmistir (Akyildiz, 1993: 105-107; Aslan, 2012: 339-343). Farkli
birimlerde istihdam edilen ancak unvanlar1 ayni olan ¢alisanlar arasinda meydana
gelen maas farkliligi da donemde uygulanan personel rejimindeki cam tavanin bir
gostergesidir.

II. Mahmut klasik donem Osmanli Devletinde memurun uzmanlasmasi
oniinde engel teskil eden tevcihat sistemini Tanzimat Oncesinde kaldirmistir.
Osmanl1 biirokrasisi kaldirilan bu sistem sayesinde belirli siireler (bir yil) zarfinda
degil gerektiginde azil ve atama islemiyle karst karsiya kalmistir (Akyildiz, 2004:
50; Eryilmaz, 2010: 75). Bu durum her bir personelin istthdam edildigi birimde
uzmanlagmasi sansima sahip oldugunun gostergesidir. Ayrica bireylerin istihdam
edildikleri islerde uzmanlagmasina olanak taninmas: terfileri dniindeki engellerin de

kismen kalkmasina neden olmustur.

2.2.2. Tanzimat Sonras1 Osmanh Devleti’nde Personel Sistemi ve Liyakate
Gegis
Osmanli Devleti’nde 16. yiizy1l itibariyle Batida yiikselise gecen kapitalizmin
etkileri dolayisiyla toplumsal ve ticari yasam bozulmaya baslamistir. 17. ylizyilin
sonu ve 18. yiizyilin basi itibariyle bozulan idari ve mali yap1 yonetimde ve bir¢ok
alanda yeniden yapilanmalara neden olmustur. Tanzimat siireci olarak anilan bu
donemde Batinin kurumsal ve toplumsal yapis1 6rnek alinarak degisim ve doniisiime

gidilmeye baslanmistir.

Tanzimat’in amaci iktisadi, idari ve toplumsal yapisi ¢Oziinmeye baslayan
devletin modern yonetim sistemleri vasitasiyla ¢cokmesini engellemek idi. Modern
yonetim sistemlerinde sivil biirokrasinin gelismesi agisindan ise iktisadi, idari,
egitim ve hukuki alanlarda Bati tarzinin benimsendigi kurumsal ve yasal

diizenlemelere gidilmistir (Ozdemir, 2001: 125). Ancak Bati1 kapitalizminin
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golgesinde gelisim seyreden bu olgular zaman zaman Osmanli’nin yar1 somiirge
kosullarinda Bat1 kapitalizmine uyarlanmasi ve eklemlenmesi olarak goriilmistiir.
Ayrica bu siirecin bir pargasit olarak kamu personel sistemi, Kkapitalist nitelikte
yeniden olusturulmaya baslanmistir (Aslan, 2006: 137; Giiler, 2013: 212). Bu
donemde patrimonyal biirokratik yapilanmadan yasal-rasyonel biirokratik
yapilanmaya gecisin izlerine rastlanmaktadir (Al, 2004: 2). Osmanli Devletinde
batililasma olarak da isimlendirilen bu dénemde yenilikler dncelikle askeri alanda
baslamis (Sevil, 2005: 100) ve akabinde patrimonyal biirokratik yapinin
modernlestirilmesiyle askeri yeniligin desteklenmesi hedeflenmistir (Heper, 1976:
82).

Tanzimat’in mimar1 olan Mustafa Resit Pasa, tiim yetkilerin bir padisahta
toplanmasi yerine kurumlarin ve sivil biirokrasinin devlet yonetimi alaninda daha
onplanda tutulmasinin gereksinimi iizerinde durmustur. Yeni kurumlar ve sivil
biirokrasi ile sorunlu olan yonetimin daha basarili olacag disliniilmiistiir.
Benimsenen biirokratik yapida ise personelin kisiye/sahsa baglilig1 yerine goreve ve
kurallara baglihg 6nemsenmistir (Ozdemir, 2001: 140-142; Tataroglu, 2013: 186-
187). Abdiilaziz doneminde devlet idaresinde etkin rol alan pasalar biirokratik
yapilanmanin gii¢c kazanmasina ve sultanin yonetimde etkisinin azalmasina neden
olmustur (Mardin, 2015b: 277). Ayrica Mustafa Resit Pasa, Ali ve Fuat Pasa ve
Mehmet Nedim Pasa’min iktidarlarinin giic kaynagini Ingiliz, Fransiz ve Rus
elciliklere dayandirarak kurmasi devlet (kamu biirokrasisi) acisindan elzem bir

sonucun habercisi olmustur (Eryilmaz, 2010: 170).

Osmanlt Devletinde kapitalist iiretim bigimine bagli kamu personel rejiminin
ortaya ¢ikigindaki kurucu unsur II. Mahmud tarafindan yayimlanan 1838 Maas Hatt-
1 Himayunu’dur (Aslan, 2006: 145). Osmanli Devletinde biirokrasinin modern
toplumlara uygunlugunun saglanmasi ve gili¢lendirilmesi Tanzimat doneminin
triinidiir (Eryilmaz, 2013: 146). Osmanli Devletinde Bati1 tarzi yoOnetim
tekniklerinin benimsenmeye baglandig: ilk donemde, patrimonyal sistemle padisaha
bagi ve iilkenin yonetiminde s6z sahibi olan hakim elit grubun (statii elit) etkisi
vardir (Heper, 1976: 64; Inalcik, 1998: 3; Tataroglu, 2013: 188).

Tanzimat’la Batidan 6rnek alinan modern yonetim bigiminin etkinligini
saglanmak adina yetigsmis personel isttihdami on plana c¢ikmaktadir. Bu yilizden

modern memur yetistirilmesi i¢in atilan ilk 6nemli adim memuru yetistirecek
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okullarm ag¢ilmasidir (Ozdemir, 2001: 195). 1839°da Tanzimat fermaninin hemen
oncesinde Mekteb-i Maarif-i Adliye ve Mekteb-i Ulum-1 Edebiye egitimli memur
yetistirilmesi i¢in Osmanli Devletinde agilan ilk mekteplerdir. 19. yilizyilin ikinci
ceyregi itibariyle personel (aydin devlet adami) yetistirilmesi i¢in agilan egitim
kurumlari arasinda sivil biirokrasinin egitimi bakimindan en ¢ok bilinen Galatasaray
Lisesi ve biirokrat okulu olarak gegen Mekteb-i Miilkiye’dir (Heper, 1974: 62-63).
Ust diizey yonetici ve biirokrat kadrosunu yetistiren Mekteb-i Miilkiye yani sira
Tanzimat sonrasi donemde Tibbiye ve Harbiye mektebleri de siyasal ve biirokratik
kadrolarin yetistirilmesinde etkili olmustur (Eryilmaz, 2013: 146). Oncelikle acilan
bu egitim birimleri dikey toplumsal hareketliligi destekleyen bir yol ve biirokratik
sisteme yeni lyeler kazandirmak adina kurulan birimlerdir (Karpat, 2002: 88).
Mekteplerin kurulma amaci ise eski usul kalemlerde yetistirilen memurlarin pratik
bilgiler disinda egitimden uzak olmalaridir. Bu eksikligi gidermek igin egitim
kurumlarinda yetistirilen memurlara Arapga, Farsca, cografya ve riyazi
(matematiksel) ilimler verilmesi amaglanmistir (Akyildiz, 2004: 49). Ayrica bu
egitim sistemiyle ulemanin kamu biirokrasisi i¢indeki niifusunun kirilmasi da
amaglanmaktadir (Eryilmaz, 2010: 160-161). Donem itibariyle toplum ve biirokrasi
arasindaki farklilhik egitim odakli olmaya baslamistir (Sevil, 2005: 103).
Biirokrasinin yetistirilecegi okullara dncelikli olarak memur ¢ocuklart alinmistir. Bu
okullardan mezun olanlar kalem sefi ve ilgili nazirin gézetiminde sinav-goriismeye
alindiktan sonra sonuca gore hizmete baslamiglardir (Akyildiz, 1993: 54-55). Klasik
dénem Osmanli’da oldugu gibi bu déonemde de kamu personeli olmak ve idari

gorevler iistlenmek belirli zlimrelere taninmustir.

Tanzimat Fermani sonrasi biirokratik rejimde hizmete giris ile egitim
arasindaki bagin kurulmaya calisildigi goriilmekte olup, bu calismalar |II.
Abdiilhamit doneminde yogunlasmistir (Karpat, 2002: 89). Bu donem
biirokrasisinde gayri sahsilik azalmakta ve uzmanlagsma Onem kazanmaktadir
(Mardin, 2015b: 252). II. Abdiilhamit Hazine-i Hassa’dan gereksinimleri
karsilamakla birlikte idari personel yetistirilmek {izere yeni bir mektebin agilmasini
istemistir. Bu mektebe 6grenci aliminda mezhep ayrimciligi gézetilmeden her bir
smif i¢cinden c¢ocuklarin egitim almasi ve terfilerde derece ve liyakatin gegerli
olacagi diizen kurulmasi &ngériilmiistiir (Ozdemir, 2001: 170-171). Bu donemde
askeri okullara alinan c¢ocuklar basar1 etigi ve ahlakini 6nemseyerek yetismeleri

saglanmistir. Ayrica bu okullarda egitim goren ¢ocuklarin sosyo-ekonomik
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yapilarinin diisiik oldugu ve aileleri ile egitim hayatlar1 boyunca iliskilerinin
0zellikle maddi olanaksizliklar yiiziinden zayifladig1 goriilmektedir. Donemin egitim
kurumlarinda yetistirilen liyakatli bireylere kars1 padisah, modern niteligi olmayan
idari mekanizmalar olusturmustur (Mardin, 2015b: 254). Boylece memuriyete
giriste liyakat ve ehliyet yerine biiyiik biirokratlarin séziiniin gegtigi, hukuki diizen
yerine kisi hakimiyetinin devam ettigi gériilmektedir (Ozdemir, 2001: 170-173). Bu
yiizden hizmet ile egitim arasindaki bagin gergek anlamda kurulmasi Cumbhuriyet
déneminde daha etkin nitelikler kazanmistir (Aslan, 2012: 346). Ciinkii hizmet ile
egitim iliskilerinde gesitli ayricalikli gruplarm bulunmasi dnlenmemistir. Ornegin,
memur ¢ocuklarinin egitimdeki onceligi, istihdam icin gerekli goziiken sinav-
goriisgme esasinin memur c¢ocuklarima uygulanmamasi ve iist diizey kadrolarda

istihdam i¢in diploma sart1 aranmaksizin amirin takdirine birakilmasidir (Akyildiz,

1993: 54-56).

Tanzimat oncesi donemde kamu personel sistemlerini diizenleyen hukuksal bir
metne rastlanmamaktadir. Kamu personel sisteminin anayasal acidan iki kurucu
ilkesi (maasla calistirma ve hizmete alma) 1838 Fermaniyla baslayan siiregte
fermanlarla diizenlenmistir. 1876 Kanun-i Esasi sonrasinda ise anayasal ilke
kanun/kararname, nizamname hiyerarsisi igerisinde diizenlenmeye baslanmistir
(Aslan, 2006: 144). II. Abdilhamit donemi kanun ve nizamnamelerin en ¢ok
cikarildigr donem olarak goriilmektedir. Diger taraftan kendisine muhalif ve gézdesi
olan memurlar1 yiiksek mevkilere atamistir. Bu donemle birlikte muhalefet
hareketleri ve ideolojik ayrismalar baslamistir (Ozdemir, 2001: 172). 1l. Abdiilhamit
doneminin bir diger 6zelligi ise merkezilesme taraftar1 olmasidir. Bu dogrultuda
geemis donemlerde biirokrasinin hatalar1 (6zellikle mali hatalar1) yliziinden, onlara
kars1 giiven azalmis ve yetkilerin bircogu sarayda toplanmistir (Akyildiz, 2004: 167-
173). Abdiilhamit boylece kendisine bagli biirokratik kadroyu olusturmustur
(Eryilmaz, 2013: 148).

Osmanli Devleti tebaasinin memurluga girebilmesi 1839 Giilhane Hatt-1
Himayunu ile baslamigtir (Aslan, 2006: 146). Giilhane Hatt-1 Hiimayunu ile
Tanzimatg1 biirokratlarin Padisaha ve topluma karsi can, mal ve namus giivenliginin
garanti edildigi yasal giivenceler getirilmistir (Eryilmaz, 2010: 160). Kamu personel
sisteminde esitlik¢i ve 6zgiirliik¢ii bir yapinin benimsenerek uygulamaya yansimasi

ise 1856 Islahat Fermani’na dayanmaktadir. Islahat Fermaniyla Osmanli Devleti
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tebaasindan olanlarin hangi din, mezhep ve ulustan olursa olsun, bireylerin kendi
kabiliyet ve ehliyetlerine goére mevzuat hiikkiimleri kapsaminda kamu hizmetlerine
girebilme hakkinin taninmast kamu personel sisteminde liyakat esasina dayali
uygulamalarin zemini olusturulmustur (Findley, 1994: 166). Bu zeminin temelinde
ise 6zellikle Hiristiyan halk bulunmaktadir (Karpat, 2002: 100). Liyakat ilkesi 1789
Biiyiik Fransiz Devriminin Islahat Fermanindaki yansimalarindan birisidir (Aslan,
2012: 344). Ancak yapilan diizenlemelerle birlikte personelin istihdami sonrasinda
kendini gelistirme ve yenileme firsati saglanamamistir. Bu yiizden Tirkiye’ye
kalitesi ve etkinligi diisiikk personel miras birakilmistir (Cangizbay, 1998: 3566-
3567; Akgiiner, 2001: 11).

Osmanli’da istihdam edilen memurlar 1838 yilina kadar her yil Sevval ayinda
idare tarafindan atama ile tekrar goreve getirilmektedir. 1838 yilindaki
diizenlemelerden biri de memurluk rejiminin siirekli memurluk rejimine (kapitalist
iiretim bigiminin gerekleri) dogru gelisim gostermesidir. Artitk kamu sektoriinde
calisanlar hizmetle iligkileri herhangi bir nedenler kesilmedigi miiddetce gorevlerine
devam edeceklerdi (Aslan, 2012: 338). 19. yiizy1l kamu personel terfisinde dikkat
ceken nokta iist mevkilerde gorev yapabilmek i¢in Bati dillerini bilmek, Avrupa’da

bulunmus olmak gibi 6nemli niteliklerin aranmastyd: (Ozdemir, 2001: 126).

Tanzimat Fermani sonras1 donemin memurlarinda terfi islemleri ise oncelikli
olarak her bir dairenin kendi nizamnamesi ¢er¢evesinde belirlenmistir. 1880 tarih
1298 sayili Miilkiye Memurlarimin Terfi ve Emeklilikleri Hakkindaki Kararname,
Tanzimat donemi biitiin memurluklari kapsayacak terfi sistemlerinin daha sistematik
bir yap1 almasini saglamistir. Bu Kararname hiikiimlerine gére bir memur meslege
en alt dereceden baslayarak bulundugu derecede en az iki y1l gecirdikten sonra bir
iist dereceye terfi edebilirdi. Ancak arsiv kayitlarindaki dilekgeler gozden
gecirildiginde, uzun yillar aym1 gérevde hizmet sunan bireylerin terfi ettirilmedigi
gorilmektedir. Ayrica valiler, sefirler, nazirlar ve miistesarlarin devlet tarafindan
gerekli goriildiigl stirece kideme bakilmayarak liyakat ve tecriibeleri dogrultusunda

terfi etme olanaklar1 bulunacakt: (Ozdemir, 2001: 211-212).

1856 Islahat Fermaninda getirilen liyakat sistemi, Osmanli kamu
hizmetlerinde din ve mezhep ayrimimin ortadan kalkmasina, yetenegin Onplana
cikmasina, boylece kamuda iyilesen bir yapinin hakim olmasina sebep olacakti. Bu

Fermanin batili iilkelerin zorlamasiyla gergeklestirildigi gbz oniine alinacak olursa
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liyakat sisteminin artilar1 yanmi sira eksileri de dikkat ¢ekmekteydi. Ciinkii bu
donemde Batili toplumlar kendilerine bagli ve bagimli bir birokratik sistem

olusturma g¢abasi igindeydiler (Aslan, 2012: 345).

1856-1876 arasindaki 20 yillik donem, personel yonetimi agisindan genel
anlamda liyakat sistemi uygulamalarina dair arayislarla gecmistir. Ancak bu donem
memurluk niifuslu ¢evrelerin elinde toplandigi ve mutlak monarsinin giiciiniin
artirlmaya calisildigi bir donemdir. 1876 Anayasasit devlet hizmetlerine girisin
Osmanli Devleti uyrugundaki her bir bireye a¢ik hale getirildigi donemin
baslangicidir. Bu Anayasa hiikiimleri kapsaminda kamu hizmetine personel
aliminda tek se¢gme usulii yeterlilik ve yetenek olarak belirlenmis, yalnizca kamu
hizmetine girmek isteyen bireylerde Devletin resmi dili olan Osmanli Tiirkgesi ya da
Osmanlicay1 bilme sart1 aranmistir (Aslan, 2012: 348; Giiler, 2013: 158).

1850’11 yillarda askeri egitim veren kurumlara bakildiginda liyakat cabalarina
karsi ikili yap1 hakimdi. Bu ikili yap1 i¢inde varliksiz ailelerin ¢ocuklar1 ve Tanzimat
ricalinin ¢ocuklart yer almisti; ancak bu cocuklar farkli statiilere tabi tutulmustu.
Normal yollarla bu okullara giren ve askeri disipline tabi tutulan varliksiz ailelerin
cocuklar1 yaninda devlet adamlarinin ¢ocuklar1 sekli imtihanla alinarak disiplinden
uzak tutulmustur. 1876 yilinda Ittihat ve Terakki Cemiyeti’nin kurucularina
bakildiginda bunlarin tasrali olmasi, sistem iginde {iglincii bir grubun ortaya
ciktiginin  kanitidir. Bu  smifin  belirmesinde etken Harbiye &grencilerinin

seviyesindeki diisiisten kaynaklidir (Mardin, 2014: 139-141).

Kanun-i Esasi donemi olarak da anilan 1876 donemi itibariyle Osmanli
Devleti tebaasinin yetenek ve becerileri dogrultusunda kamu hizmetine alinacagi
belirtilmistir. Kanuni Esasinin memurin (memurlar) baslikli alt boliimiinde ise
memurlar i¢in memurluk rejiminin diizenlenmesi adina nizamnamelerin ¢ikarilmasi

ve liyakat ilkesinin goz ardi edilmemesi istenmistir (Aslan, 2012: 349).

Osmanli modern déneminin sonlarinda personel yapilanmasini diizenleyen ii¢
onemli mevzuat vardir. Ilki maas rejimine iliskin diizenlemeleri iceren 27.04.1880
tarihli Maasat Kararnamesi’dir. Bu Kararnamenin bir hitkmiine dayanilarak diger iKi
mevzuat olusturulmustu. Bunlardan biri devlet memurlarinin istihdam, ilerleme,
sicil ve emeklilikleri gibi haklarin diizenlendigi 08.09.1881 tarihli Memurini
Miilkiyye Terakki ve Tekaiid Kararnamesi, digeri ise 23.12.1896 tarihli Memurini

Miilkiyye Komisyonu Nizamnamesi’dir. Bu Nizamname memurlarin sicil, 6zlik
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gibi dosyalarinin tutulmasi i¢in merkezi bir oOrgiit kurulmasmi oOngéren bir
diizenlemedir. Bu diizenlemeler Cumhuriyetin ilk yillarina kadar yiirtirliikte

kalmistir (Demirci, A.G., 2009: 67; Toprak, 2009: 4).

1881 yilindaki Kararname 1884’de yeniden diizenlemeye tabi tutuldu. Bu
Kararname hiikmii uyarinca devlet memurluguna giris ya adayin uygun 6zelliklere
sahip oldugunu belgeleyen diplomasiyla ya da bir memur heyetinin yapacagi
smnavdan sagladigi basar1 durumuna gore gergeklestirilecektir (Gtiler, 2013: 160).
1881 sayili Kararname hiikiimlerinde belirtilmese de emekli sandigia girenlerin
kapsaminin belirlenmesi iizerine kamuda gorev alan fahri, tcretli, yevmiyeli ve
kontrath c¢alisanlar bu kararname hiikiimlerinin diginda birakilmistir (Aslan, 2012:

351-352).

Osmanli Devletinin modern dénemi sonlarinda, kamu hizmeti gorevleri igin
genel bir siniflandirma yapilmasi 6ngoriilmiis ancak gergeklestirilememistir. 1908
Ikinci Mesrutiyet déneminde kamu personel sisteminde genel bir diizenleme
yapilmamis her bir kurumun yasa ve yonetmelikleri kapsaminda siniflandirmalari
yapilmistir. Bu donem kamu personel sisteminde tek bir ortak uygulama mali
haklar1 konusunda yiiriitilen Maliye Bakanligi ve wyillik biitce uygulamalaridir
(Guiler, 2013: 212-213). Tanzimat Oncesi ve sonrasi personel sistemi
degisimlerinden biri de memuriyetin Tanzimat dncesi bir hizmet olarak goriilmesine
karsin Tanzimat sonrasinda bir meslek olarak kabul gériilmesidir (Ozdemir, 2001:
151).

Osmanli kamu gorevlilerini biitiinciil olarak ele alirsak Tanzimat Fermani
sonrasinda memurlastiklar1 ve bdylece kul sisteminden uzaklasilmaya baglandigi
sOylenebilir. Anayasal olarak diizenlemelere giren maas ve kamu personeli hizmet
alim diizenlemeleri bunun gostergeleri arasindadir (Aslan, 2006: 150). Ozellikle de
kamu personel sisteminde ayrimciligin ortadan kalkmasina yardimci olacak liyakat
sisteminin uygulamaya yansiyarak belirlenmesi ise 1856 Islahat Fermani1 donemi ile
1876 Anayasasindaki hiikiimlerle saglanmistir. 1876 Anayasasinda sonraki tiim

Anayasalarda da yer edinen ii¢ maddeyle®, memurluga giriste liyakat esaslarinin

® 1876 Kanun-i Esasi: Madde 39. Bilciimle memurin nizamen tayin olunacak serait iizere ve
miistahak olduklari memuriyetlere intihap olunacaktir ve bu vechile intihap olunan memurlar
kanunen mucibi azil hareketi tahakkuk etmedik¢e veya kendisi istifa eylemedikge veyahut Devletge
bir sebebi zaruriye mebni infisal edenler nizami mahsusunda tayin olunacagi vechile terekkiyata ve
takaiit ve mazuliyet maaslarina nail olacaklardir.
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dikkate alinmasi anayasal kural haline gelmistir. Bu donem itibariyle artik
memurluk sinirl da olsa giivencesi olan ve yasaya bagliligin amire sadakatten iistiin

sayildig1 bir meslektir (Giiler, 2013: 159).

Ikinci Mesrutiyet yillarmin II. Abdiilhamit doneminde yetisen modern
biirokratlarin (Ittihat ve Terakki iktidarmin) donemidir (Karpat, 2002: 102). Bu
dénemde biirokrasinin elinde bulundurdugu araglar egemenliklerini arttirsa da bu
egemenlik ¢ok kisa siirmiistiir (Tataroglu, 2013: 190). 1908 yilindaki Mesrutiyet
Hareketleri kapsaminda ise biirokraside yapilan tensikat (diizenleme) Islahat
donemiyle birlikte uygulamada izlerine rastlanan liyakat sisteminin esaslarini
zedelemektedir. Bu donem itibariyle bazt memurlarin memuriyetlerine son verilip

gecmisteki bazt memurlarin ise goreve alindig1 gézlemlenmistir (Giiler, 2013: 162).

Weberyen biirokrasi teorisinin 6zelliklerini tasiyan ve Batidan 6rnek alinarak
olusturulan biirokratik orgiitlenme bi¢imi ve personel sisteminde, memurlar i¢in sicil
tutulmasi, cezalandirmanin kanun ve yonetmeliklerle yapilmasi, ihtisaslagmaya gore
meslek okullarinin  agilmasi, egitimli ve vasifli memurlarin yetistirilmesi,
memuriyete giriste sinav usuliiniin benimsenmesi dikkat gekicidir (Ozdemir, 2001:
143). Kamu personel sisteminde olumlu goziikken bu uygulamalara ragmen

Osmanli’nin son doneminde sistemde bozulmalar da kendini gostermistir.

Osmanli déneminde bozulan personel sistemini genel hatlariyla ele almak
gerekirse mesleklere dayanan ancak teminatini kaybeden, liyakat sisteminin
benimsenemedigi bir kariyer sistemi goze carpmaktadir. Mesrutiyet sonrasi
donemde biirokratik yapi igerisinde kayirma usulii ve partizanlik onplana ¢ikmaigtir.
Personel sisteminin mali unsurlarinin bozulmasi, toplu isten ¢ikarmalar (tensikat) ve
memurun gerekge gosterilmeden kadro disi birakilmasi personelin devlete olan
giivenini sarsmustir (Adal, 1968: 40-41). Dolayisiyla yeni kurulacak devlet,
bdylesine mesleki giivencesi olmayan, hayati tahvil (degistirme) adli siirgilinlerin
yasandigi, kefalet sistemiyle boyunduruk altina alinan, azil diye isimlendirilen
kovulmalarin yasandigi, liyakat sisteminin oturtulamadigi bir personel sistemiyle

yoluna devam edememistir (Giiran, 1981: 70-71).

Madde 40. Her memuriyetin vezayifi nizamu mahsus ile tayin olunacagindan her memur kendi
vazifesi dairesinde mes’uldur.

Madde 41. Memurun amirine hiirmet ve riayeti lazimeden ise de, itaati kanunun tayin ettigi daireye
mahsustur. Hilafi kanun olan umurda amire itaat mes’uliyetten kurtulmaga mecbur olamaz (Giiler,
2013: 159).
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Osmanli kamu personel sisteminde once devsirme c¢ocuklarin daha sonra
belirli ailelere mensup g¢ocuklarin egitim, istihdam ve terfi olasiliklart bulunmasi
durumunda magdur olan halkin yani sira kadinlarin magduriyetleri de dikkat
¢ekmektedir. 19. yiizyil toplumsal yapi iginde kadin, erkeklerin korumasina muhtag
ve zayif olarak degerlendirilmektedir. Bu yiizden de sosyal yasamin digsinda
birakilmistir (Ozankaya, 1985: 128-129). Tanzimat Fermani sonrasi donemde
calisma hayatindaki bir diger degisiklik ise kadinin egitim ve kisith da olsa belirli is
sahasinda rol almaya baslamasidir. Osmanli toplum yapisi ele alindiginda sosyal
tabakalagma, klasik dénem Tiirk/Tilirkmen aile yapist ve benimsenen geleneksel
anlayis uzun siire kadinin memuriyet hayatinda yerini almasina engel olmustur
(Ozger, 2012: 420). Aslinda Tanzimat Fermani dncesi dénemde de kendine ¢alisma
hayatinda yer edinen az sayidaki kadin, ekonomiye toplum tarafindan pek fark

edilmeyen katkilar saglamaktaydi’.

Tanzimat Fermaniyla birlikte giin yiiziine ¢itkmaya baglayan kadinin ¢alisma
hayatinda yer edinebilme siireci 1876 Mesrutiyet yillarinda ilerleme kaydetmistir.
llerleme kaydetmesindeki ana nokta, Avrupa’ya nazaran Tiirk toplumun kadmnin
egitim Ozgiirlligiiniin ve firsatinin olmayisidir (Gliven, 1998: 148). Donem itibariyle
kadin, toplumsal yasami i¢inde farkli statii kazanmak i¢in girisimlerde bulunmustur.
Bu girisimler o donemde ¢ikan gazeteler (1868°de ¢ikan Terakki Gazetesinde
kimlikleri agciklanmayan kadinlar tarafindan génderilen mektuplara yer verilmesi) ve
ozellikle kadin dergilerinde (6rnegin, ilk kadin dergisi Terakki-i Muhadderat) kadin
sorunlarinin ve beklentilerinin dile getirilmesi, toplumu kadinin istekleri ve sorunlari
hakkinda bilgilendirmistir. Kadmlar bu donemde konferanslar diizenlemis ve
dernekler (ilk o6rnekleri yardim dernekleri olarak kurulan, 1898 Sefkat-i Nisvan,
1908 Osmanli Kadinlar1 Sefkat Cemiyet-i Hayriyesi) kurmustur (Cakir, 1996: 22).
Osmanli Devletinde Maarif-i Umumiye Nizamnamesiyle getirilen ilkdgretim
zorunlulugunun ardindan 1876 Anayasasi ilgili maddesi uyarinca kiz ve erkek
cocuklart i¢in esit egitim firsatlarinin sunulmasini hukuken miimkiin kilmistir
(Dulum, 2006: 32). Dolayisiyla bu donem Osmanli Devletinde kadinlarin hak

miicadelesi, gerekli gelisimi hemen gostermese de etkili olmaya baglamistir.

" Osmanl Devletinde kadinin galisma hayatindaki yerinin yeterince anlasilamamasindaki sebeplerin
baginda kadmin calistigmma dair istatistiki verilerin devlet tarafindan tutulmamasi gelmektedir.
Osmanli Devletindeki 1882-1884 niifus sayimi orduya asker alimi amaglanarak gergeklestirildiginden
bu sayima kadinlar dahil edilmemistir. Kadinin ¢aligma hayatin1 belgeleyen sanayi istatistiklerinde
yer alis1 1913 yilinda belgelenmistir (Makal, 1997: 194).
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Kadimin Osmanli’daki ¢alisma hayat1 1908 II. Mesrutiyet sonrasinda daha da
hiz kazanmistir. Bunun en O6nemli sebepleri donem itibariyle yasanan savaslarin
erkek isgiiclinli etkisiz kilmasi, savas maliyetlerindeki artis, iggiicii kayb1 sonucu
iilkenin ekonomik durumunda kotilesme, emek arzinin simirli kalmasi kadin
isgliclinii popiiler hale getirmesidir. Artik kadin, gerek kamu gerekse 6zel sektorde
artan oranda istihdam edilmeye baslanmistir (Dulum, 2006: 58-59). Osmanli’da
etkili olan kadin hareketlerini diger iilke deneyimlerinden ayri tutmak uygun bir
davranig degildir. Osmanli kadin hareketleri batili tilkelerin taklidi degil es zamanl
yiirlitiilen hareketlerdir. Bat1 toplumlarinda kadin siyasal hayata girmek icin
miicadele verirken Osmanli’da egitim ve calisma alanlar1 6nplana ¢ikmistir (Cakar,

1996: 316-317).

Kamusal alanda kadinin istihdaminda Oncelikli gerekliliklerden biri kiz
ogrencilere istihdam edilecekleri alanlarda egitimin verilmesidir. Osmanli’da
kamusal alanda kadinlarin c¢alisma yasamina girislerinde ilk adim 1842 yilinda
Tibhane-i Amire biinyesinde hizmet vermeye baslayan ebe mektebleriyle
gerceklesmistir. Bu mekteblerin ilk egitim vermeye basladigi yil 1843 olmus ve iki
y1l egitim sonucunda 10 Miisliiman ve 26 Hiristiyan kadin ebe 1845 yilinda mezun

olmuslardir (Dulum, 2006: 37).

Ogretmen yetistiren okullardan biri olan Dariilmiiallimin ilk olarak 1848
yilinda erkek dgrenciler i¢in agilmistir. Ancak kiz 6grencilerin egitim ve buna bagh
olarak is sahasindan uzak kalmalar1 6niindeki egitim engellerinin kaldirilmas: adina
1870 yilinda faaliyet baslayan Dariilmiallimin okullar1 a¢ilmistir (Akyliz,
dhgm.meb.gov.tr). Ik olarak bu okullarda egitim yash ve ahlakli erkek egitmenler
tarafindan verilmeye baslanmistir. Bu okullarda sibyan mekteplerinde egitim
vermesi i¢in iki y1l 6grenim goren ve riistiye mekteblerinde egitim vermesi igin ise

ti¢ y1l 6grenim goren kadin ¢alisanlar yetistirilmistir (Dulum, 2006: 41-43).

Osmanli Devletinde Tanzimat doneminden itibaren yasanan degisimlerle
kadinlar maash olarak ilk kez ebelik alaninda isttihdam edilmistir. Daha sonra
Dariilmuallimat’tan mezun olan kadinlarin kamusal alandaki istthdami egitim
sektorliinde gergeklesmistir. Kadinlarin diger sektorlerdeki istihdami ise iilkede
yasanan Balkan Savasi ve Birinci Diinya Savasi donemindedir. Kadinin sosyal
hayatin ¢esitli alanlarinda yer almasi ve basarili kadinlarin performanslari sayesinde

kadina kars1 is yasamindaki 6nyargilarin yikilmaya basladigi bu donem eszamanlidir
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(Ozger, 2012: 425). Ik kadm miidiir 1879 yilinda Fatma Zehra Hanim olmustur.
Kadin c¢aligsanlarin egitim alaninda artan sayist egitimin iilkenin daha kiiclik
kentlerine de yayilmasini saglamistir (Dulum, 2006: 43). Ancak istihdam edilen
kadinlarin biiyiik ¢ogunlugu Istanbul’da ikamet etmekteydi. Bu dénemde toplumsal
kiiltiirden kaynakli olarak kadmin ¢alisma hayatina girisine engel olan onyargilar

(Ozger, 2012: 429) kismen de olsa devam etmekteydi.

Tanzimat sonrast kadin egitiminde deginilmesi gereken bir diger nokta ise
yabanci okullarin faaliyetlerini gelistirmeleridir. Agilan yabanci okullar 6zellikle de
varlikli Tiirk ailelerinin 1ilgisini ¢ekmistir. Yabanci okullarin Tiirk ailelerini
cezbetme sebebi ise daha disiplinli, miifredat1 daha etkili ve iki yabanci dil egitimi
veren okullar olugsudur. Batililar tarafindan kurulan bu okullarin cezbedici bir diger
unsuru ise kadinlarin batililagma yolunda yalnizca maddi olarak degil de manevi ve
kiiltiirel degerlerle iyilestirilmelerine olanak tanimasidir. Batili medeniyetleri
tantyan, yabanci dil bilen aydin bir kadin kitlesinin yetistirilmesi de kadinin sosyal
yasamda daha hizli yer almasina katki verse de (Dulum, 2006: 44-45); bunun aksi
ornekleriyle de rastlanmistir. Batililasmay1 kendi kimliklerini yok sayma olarak

kabul eden kesim bu egitime olumlu gozle bakmamastir.

2.2.3. Osmanh Personel Sisteminin Temel ilkeleri

Mekeziyetci ve patrimonyal yapiya sahip ve biiylik bir alana niifuz eden
Osmanli personel sisteminin sekillenmesine sebep olan ve giiniimiiz personel
sistemlerinde siklikla dile getirilen siniflandirma, kariyer ve liyakat ilkeleri

bulunmaktadir.

2.2.3.1. Osmanli Personel Sisteminde Siniflandirma

Osmanli Devletinde kamu personel sistemlerindeki siniflandirma hizmetlerin
ve gorevlerin dagitimi esas alinarak gercgeklestirilmistir. Osmanli’daki bu kamu
personel siniflandirmasi Fatih Kanunnamesi (Kanunname-i Al-i Osman) ile agik bir
sekilde anlatilmaktadir. Bu Kanunda devlet adamlarinin siniflarina goére mertebeleri,
dereceleri, gorevleri ve terfileri dile getirilmistir (Kalkandelen, 1972: 44; Ozdemir,
2001: 99). Osmanli yonetici smifi igerisinde ayricalikli olan iki grup dikkat
cekmektedir. Bunlardan biri Osmanli hanedan1 mensuplari iken digeri Askeri simif

igerisinde olan insanlardir (Findley, 1994: 12).
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Lybyer (2011: 44-45) ve Inalcik (1990: 31) ise biirokratik yapinin iki iist
kurumdan meydana geldigi ve bu kurumlarin idari ve dini kurumlar olarak belirdigi
goriisiindedir. Idari kurumlar iginde askeri ve sivil biirokrasi ve saray erkam varken
dini kurumlarda din personeli ve yargi organlari bulunmaktadir. Heper (1974: 28)
padisah ve saray erkdnini biirokrasinin i¢inden ¢ikararak askeri-sivil ve dini

biirokrasi seklinde siniflandirmaktadir.

Osmanli’da klasik donemde Askeri olarak nitelendirilen yonetici ziimre
seyfiye, ilmiye ve kalemiye seklinde siniflandirilmigtir. Bunlardan seyfiye sinifi
yonetici kadronun askeri kanadini olustururken, ilmiye sinifi ser’i hukuk uzmanlari,
kad1 (yargt), miiderris (egitim hizmetleri) ve ulemay1 (din hizmetleri), ligiincii sinif
olan kalemiye ise Katiplik hizmeti ve devletin biirokratik islemlerini olusturan
gorevlileri igine almistir (Fleischer, 1996: 5). Findley ise Osmanli biirokratik sinifini
askeri-idari teskilat, seyfiyye; Islami dini teskilat, ilmiyye veya ulema; saray
hizmetlileri; katiplik hizmeti, kalemiye olarak dort sekilde siniflandirmustir. Klasik
donemde seyfiye siniflandirmasinin idari ve askeri yoneticiler olarak ele alinmasina
karsin 19. yiizyil i¢in seyfiyedeki bu siniflandirmanin sadece askeri teskilat olarak
yapilmasini uygun gormektedir. Ciinkii bu smiflandirmanin idari kanadi heniiz
olusturulmamigti. Kalemiye sinifi ise daha sonralari miilkiye (sivil biirokrasi) sinifi

olarak anilmistir (Findley, 1994: 13).

Mﬁlkiyes, kalemiye, ilmiye ve seyfiye smiflarinin her biri de kendi iginde
sunulacak olan hizmetin Onemine gore derecelere ayrilmistir. Bu dereceler
mesleklere gore farkliliklar gostermektedir. Ornegin, baskatipler ve mutasarriflar
icin iki derece Ongoriilirken, miistesarlar, kalem bagkatipleri, valiler, kaza
kaymakamlari, defterdar ve disisleri bakanligi mensuplar: i¢in {i¢ derece, genel
miidiirler i¢in dort derece, muhasebeciler i¢in bes derece ve Ogretmenler icin ise

yedi derece ongoriilmiistiir (Kantarcioglu, 1977: 14-15).

Klasik donemdeki siniflandirma ile 19. yiizyildaki siniflandirma arasindaki
farka kisaca deginilecek olursa, klasik donemde biirokrasi kanadi sadece askeri
bilirokrasiden olusmaktadir. Bu yap1 i¢inde biirokrasiyi tasrada sipahiler, merkezde
ise ¢ekirdegi yenigeriler tarafindan olusturulan gruplar bulunmaktadir. Zaman ig¢inde

sipahilerin azalan giicii tasrada merkezi biirokrasinin ve Saray’in giiclinii artirmastir.

8 Miilkiye sinifi memurlari, klasik déonem Osmanli’da, devsirn}eyle cocuklar arasindan segilerek
saraya alinan ve Enderun’da yetistirilen kisilerden olusmaktaydi (Ozdemir, 2001: 101).
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19. yilizyila gelindiginde ise sivil ve askeri biirokrasi ayrimi gergeklestirilmistir
(Karpat, 2002: 28-29).

Klasik donem Osmanli’da askeri sinifin kaynaklari, kdlelerin yetistirilmesi
olan kul sisteminin yani sira Osmanli tebaasi Hiristiyan halkin ¢ocuklar (I. Bayezid
doneminde kul sistemini desteklemek {izere) toplanarak saray ve devlet hizmeti i¢in
yetistirilmesini saglayan devsirme sistemiyle saglanmistir (Lybyer, 2011: 45).
Devsirme usulii ile yetistirilen biirokratlar aslinda  ailesizlestirilmis,
kavimsizlestirilmis ve vatansizlagtirllmig bireylerdir. Devlete bagliliklar1 da bu
yiizdendir (Cangizbay, 1998: 3562). Kul ve devsirme sistemleriyle elde edilen ¢ocuk
ve gengler Istanbul, Edirne ve Manisa’da saraylarda icoglani, yeniceri, kdylerde ise
acemioglan olmak iizere iki ya da yedi yil siliren saray egitimlerine tabi kilinmistir.
Bu egitimler sonrasinda elemeden gecen cocuk ve gengler dort yillik uzmanlik
egitimlerin verildigi Enderun-Birun sistemi olarak anilan ve merkez ya da tasraya
yonetici yetistirilen egitim siirecinden ge¢mislerdir (Giiler, 2013: 210). Enderun
Osmanli’da askeri ve miilki yonetici kadrolarin yetistirildigi bir kurumdur (Demirci,
H.A., 2015: 78). Klasik donem i¢inde 6zellikle Osmanli’nin diisiise gectigi yillarda
blirokratik yapilanmanin uzmanlagmas1 Oniindeki engel “tevcihat” usuliidiir.
Tevcihat yontemiyle memurlar birer yilligina memuriyete getirilip gorevlerinde
basarili olanlar gorevlerinde birakilir, diger personel baska bir géreve gecirilirdi
(Akyildiz, 2004: 24). Gorevlerinde basarisiz olanlar ise sistem disinda birakilirdi.
Gorevleri disinda birakilanlara (agiga alinanlar) ticret 6denmezdi ve yeniden
atanmak i¢in sira beklerlerdi (Eryilmaz, 2010: 73-75). Bu yontem personelin
uzmanlagmasin1 engellerken kurumda teskilatlanmanin da Oniline ge¢mektedir

(Akyildiz, 2004: 24).

Osmanli idari yapisinda memur olma sarti dort temel maddeye
dayandirilmistir. Bunlardan (Kantarcioglu, 1977: 13-14); birincisi Osmanl
tebaasindan olmak, ikincisi yirmi yasini doldurmus ve iyi ahlak sahibi olmak,
ticiinciisli girecegi memuriyete iliskin 6zel egitimini yapmis oldugu okul diplomasi
veya bilirkisilerden olusan enciimen oniinde girmis oldugu sinav sonucunu sunmak,

dordiinciisii ise bir yil hapis ve ona denk diisen bir ceza ile mahkim olmamaktir.

Osmanli siniflandirma sistemine genel hatlariyla bakilacak olursa personel
odakli bir kariyer siniflandirma sistemi hakimdir. Benimsenen bu personel

sisteminin temellerini, egitim ve kidem olusturmaktadir (Gtiler, 2013: 211). Ancak
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klasik donem Osmanli askeri-idari yapilanmasinda devsirme usuliiniin yogunluklu
olarak tercih edilmesi Miisliiman kokenli ailelerin ¢ocuklarinin st diizey idari
pozisyonlara gelebilmesi Oniindeki engeller olarak goriilmektedir. Ayrica kamu
calisanina uygulanan tevcihat usulii bir¢ok personelin uzmanlasmasi Oniinde

goriinmez bir engel teskil etmektedir.

2.2.3.2. Osmanli Personel Sisteminde Kariyer

Klasik donem Osmanli’da kamu personel sistemlerine goz atarken onceki
basliklarda da dikkat c¢ekildigi gibi iki cesit istihdam sekli karsimiza ¢ikmaktadir.
Bunlardan ilki devsirme yoluyla elde edilen ¢ocuklarin egitime tabi tutularak askeri
ve idari alanlarda istihdam edilmesi, digeri ise babadan ogula gecen ancak

uygulamali bir egitime tabi tutulan ¢ocuklarin kalemlerde istihdamidir.

Osmanli’da egitim, istthdam ve terfi arasindaki iliski g6z ard1 edilmemelidir.
Kamu personel sisteminde bu iliski kamu personeli olma acisindan 6nemli bir unsur
olarak belirmistir. Egitim alan bireylerin kamu personel sistemi iginde yer
edinmeleri ise bu yapida elit tabakanin olusmasina zemin hazirlamigtir (Kapucu ve
Palabiyik, 2008: 207). Devsirme usuliiyle Enderun’a alinacak c¢ocuklara miilakat
usuliiniin uygulanmasi, Osmanli Devletinde gérev alacak ¢ocuklarin yeteneklilerinin
tercih edildiginin ve dSnemsendiginin gostergesidir (Ozdemir, 2001: 77).

Osmanli’da Fatih Sultan Mehmet’in Istanbul’u fethi sonrasinda dil, din, 1rk
bakimindan farkli iilkelerin devlet otoritesi i¢ine alinmasi idari yapinin da gelisimini
gerektirmistir. Bu yiizden saray mektepleri daha fazla 6nplana ¢ikmis ve sarayda tist
diizey idari gorevlere getirilecek bireylerin yetistirildigi hazirlhik mektepleri
kurulmustur. Hazirlhlk mekteplerinde devsirme yoluyla gelen ¢ocuklarin
yetkinlikleri, ilgileri ve bireysel farkliliklar1 degerlendirilerek egitim yasamlarina
yon verilmeleri saglanmistir. Bu usul egitim hayatindaki ¢ikma yOnteminin
uygulanisidir (Akkutay, 2004). Cikma yonteminin ikinci uygulama sekli ise
Osmanli’da biirokratlarinin ylikselmesine olanak taninmasidir. Cikmada Enderun ve
Birun’daki biitiin gruplar hareketlenirdi. Cikma ile oglanlar aldiklar1 egitim ve
terbiyeden sonra yeni bir elemeden gecer ve iist kademelere ¢ikarlard: (Inalcik,
2011: 86-89). Bu elemede basarili olanlar padisahin oturdugu sarayda Biiyiik Oda ve
Kiiciik Oda denilen dairelere alinirdi. Saraya alinmayanlar ise kapikulu sipahi
boliimlerinde alt kademede bulunan ulufeciler ve garipler bdliiklerine verilirdi

(Inalcik, 2013: 101-102). Enderun mezunlari arasinda siyaset bilgisi iyi olanlar i¢in
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reisiilkiittap, vezir, vali gibi énemli mevkilere kadar terfi olanaklar1 bulunurken,
askeri bilgisi iyi olanlar igin ise yenigeri agaligina kadar uzanan bir terfi sistemi

bulunmaktayd: (Ozdemir, 2001: 114).

Osmanli Devleti tarafindan gelistirilen bu sistem kisiye bagli memuriyet
sisteminin en ileri agamasidir. Bu sistemle saray egitimine kiigiik yaslarda tabi olan
ve padisah1 bir amir degil de babas1 olarak goren paternalist diizenle yetisen kul-
memur, kendisini devletin ve miilkiin sahibi olarak géormektedir (Aslan, 2012: 325).
Osmanli doneminde padisahin paternalist bir lider olmasi ve memurlarin padisaha
olan bagliliginda ahde vefa iligkisi, giinimiiz personel sistemlerinin sorunu olarak
dile getirilen siyasallasmanin yansimasidir. Personel sistemlerinde aksakliga neden
olan siyasallasma ise cam tavan sendromuna neden olan faktorler arasinda yer

almaktadir.

Osmanli’da ozellikle klasik donemde biirokratik memuriyete giris igin
Hiristiyan olan devsirme ¢ocuklarin Enderun’da yetistirildikten sonra kabiliyetlerine
gdre askeri ya da idari gorevlere tayini ile gerceklestirilmistir (Ozdemir, 2001: 77).
Ancak 16. ylizyilin sonunda Miisliiman ailelerin ¢ocuklar1 6zellikle de devlet
erkaninin ¢ocuklarinin Enderun’a kabulii (Demirci, H.A., 2015: 78) iist diizey

yoneticilik vasiflarina gelebilecek bireylerin ¢esitlenmesini saglamistir.

Kul sisteminin yaninda Lonca ad1 verilen, alt ve orta diizey memurluklar igin
uygun goriilen, genelde babadan ogula gegen bir kariyer sistemi hakimdir. Bu yap1
icerisinde memurlarin ve devletin ileri gelenlerinin ¢ocuklar: 12 yasina girdiklerinde
kalemlere ¢irak (sakird) olarak atanir, usta-¢irak iliskisiyle hizmeti 6grenirlerdi. Bu
asamadan sonra ¢iraklar memur olarak atanir ve maas alirlardi. Donem itibariyle
Divan-1 Hiimayunda ve kalemlerde ¢alisan orta ve alt diizey memurlar genel
itibariyle maas rejimine bagli olsalar da aralarinda timar sahibi olanlar vardi
(Ozdemir, 2001: 78; Akyildiz, 2004: 25; Aslan, 2012: 331). Babast memur olmayan

cocuklar ise tanidik vasitastyla memuriyete girebilirlerdi (Ozdemir, 2001: 78).

Osmanli Devletinde terfi sistemine verilecek bir diger ornek ise gulamlarin
ilerleme yollaridir. Gulamlar kole olarak Osmanli askeri personel sistemine adapte
edilir ve bir dizi siirecten gectikten sonra liyakati Olgiisiinde ve yasina dikkat
edilerek (otuz, otuz bes ve kirkina ulasmasi beklenir) kendilerine vilayet ya da baska
kamu vazifeleri verilebilirdi (Nizamii’1-Miilk, 1941: 152). Koélelikten gelerek vilayet

yonetimine kadar ulasabilmek padisahin takdirine birakilmisti.
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Osmanli’da dort smifa ayrilan memurlar her bir smif i¢inde ayri bir
dereceleme ve terfi sistemine tabi tutulmaktadir. Ornegin, kalemiye sinifina giren bir
memur hacelik riitbesine kadar yiikselebilirken, ilmiye sinifina giren bir memur ise
Seyhiilislamlik makamina kadar, miilki-askeri smifa giren bir memur ise Sadaret

makamina kadar ulasabilmekteydi (Ozdemir, 2001: 211).

Osmanli Devletinin klasik doneminde siniflandirma temeline oturtulmus
personel sistemi icindeki kariyer olanaklarmmin bulundugu da goriilmektedir
(Kalkandelen, 1972: 45-46). Kariyer sisteminin yasal dayanagi ise siniflandirma
sisteminde oldugu gibi Fatih Kanunnamesidir (Ozdemir, 2001: 109). Fleischer
(1996: 10) 16. yiizyila kadar Osmanli’da miiderrislerin nisanci, kadilarin defterdar
olabildigi i¢ige gegmis bir kariyer ¢izgisinden bahsetmektedir.

Kanunda kademeler arasi yiikselis diizenlemesinde en {ist derecelere
basamaklari tirmanmadan atamalar engellenmis, harcama yetkileri ve maaslart
memurun riitbe ve derecesine gore belirlenmistir; ancak siniflararast da igige
geemislik mevcuttur. 16. yiizyildan itibaren istihdamda artan uzmanlagmayla birlikte

kariyer cizgileri daha da kesinlesmis ve smiflararasi gecis azalmistir (Ozdemir,

2001: 99).

2.2.3.3. Osmanli Personel Sisteminde Liyakat

Osmanli’da liyakat anlayis1 gliniimiiz liyakat anlayisindan farklilik gosterse de
uzun bir donem kamu personel sisteminde esas alinan unsurlardan biridir. Giinliimiiz

liyakat anlayisindan farkli olan tarafi ise devsirme sisteminden kaynaklidir.

Osmanli’da kamu kurumlarina personel yetistirilmesi ve istthdaminda
uygulanan devsirme sistemi gayrimiislim c¢ocuklarin liyakat sahibi olmalari i¢in
bilgi ve becerileri yoniinde egitim-6gretim almasini saglar. Devsirme yoluyla alinip
bilgi ve becerileri dogrultusunda yetistirilen bu cocuklar askeri ve sivil islerde
istthdam edilerek, aralarinda en basarili olanlar iist kademelere kadar c¢ikarilmistir
(Ozdemir, 2001: 111). Ust kademelere kadar cikarilma sistemi tesadiifi ya da
otomatik degildir. Yeteri kadar egitim-0gretime tabi tutulan kamu personelinin en
iist seviyelere kadar yiikselmesi biiyiik bir titizlik ve akillilikla gerceklestirilmigtir
(Lybyer, 2011: 94). Ancak klasik donem Osmanli kamu personel sistemine genel
hatlariyla bakildiginda padisahin istihdamda ve terfide mutlak yetki sahibi oldugu
gorilmektedir (Aslan, 2012: 133). Busbecq’in Siileyman’la yapmis oldugu

goriismeden aktardigina gore, Sultan birini goreve atarken servetine veya mevkisine
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bakmaz. Her bir bireyi kendi liyakatine gore degerlendirir ve kisinin karakterini,
yetenegini, davraniglarini ve egilimlerini goézlemleyerek kararimi verirdi. Yiiksek
mevkilere atanmasi1 6ngoriilen bireylerde de liyakat esas alinirdi (Lybyer, 2011: 98).
Padisahin personel iizerindeki bu takdir yetkisi hiyerarsik olarak her birime bir ast1
icin kullanmasi adina (tasradaki beylerbeyi ya da sancakbeyinin kendi altindaki
memurlar tizerindeki takdir yetkisi) verilmisti (Aslan, 2012: 133). Kanuni Sultan
Siileyman zamaninda Osmanli’daki siniflandirma ve liyakat sistemi en {ist
seviyelere ulasmistir. Kalkandelen (1972: 44) bu siniflandirma ve liyakat sisteminin
Avusturya, Fransa, Ingiltere ve bunlar aracihigi ile ABD’ye onciiliik ettigi

kanaatindedir.

Busbecq’e gore, Tiirklerin olaganiistii bir insan bulduklarinda degerli bir nesne
edinmisgesine cosku duymalart ve iyi yetismis insandan biiyiik zevk almalari,
liyatake verdikleri 6nemin gostergesidir (Lybyer, 2011: 86). Mutlak monarsi lizerine
temelleri kurulan ve personel sisteminin 6ziinde kul sistemini benimseyen Osmanli
Devletinde iistlin zekali insanlara 6nem verildiginin agik gdstergesi egitim sistemi
olarak Enderun’un benimsenmesidir (Akkutay, 2004). Giiniimiiz demokrasilerinin
bazilarinda istiin zekalilarin kesfi ve terfi imkanlari sinirlidir. Bunun sebebi ise
giiniimiizde kapsamli ve bireysel 6zgiirliigli savunan demokrasilerde yetenekli
bireylere terfi olanaklar1 taninmasina karsin bireylerin terfi yolunda ¢esitli engellere
maruz kalmalaridir. Giiniimiiz terfi engelleri ayrica asilamaz (Lybyer, 2011: 95) ve

siklikla goriinmez niteliktedir.

Klasik donem Osmanli’da liyakate onem verildigi kadar biirokratin
istthdaminda iltimas ve kayirmalara da rastlanilmaktadir. Bir kisi makami hak
etmedigi halde bagli oldugu sahislarin s6z sahibi olmasi dolayisiyla ehliyet sahibi
birinin yerine gecerek istihdam edilebilmektedir. Ancak bu sistemde kayirmacilik
bir dénem f{ist diizey gorevlerde yer almig bir bireyin bagl oldugu sahsin/sahislarin
giiclerinin ortadan kalkmasi dolayisiyla ani yiikselmeler kadar diisiislerle de karsi
karsiya kalinmigtir. Osmanli biirokratik sisteminde ehliyet ve liyakatin goz ardi
edildigi bu uygulama personel sorunu olarak belirmistir. Dolayisiyla Tanzimat
oncesi ve sonrasinda memurlarin istihdami i¢in sinavlarin ve kurallarin getirilmesi
yoniinde calismalar yapilsa da basariya ulasamamistir (Akyildiz, 2004: 27). Osmanl
personel sistemlerinde kayirma, iltimas ve despotlugun devamlilik gdstermesi

personel tarafindan sunulan/sunulacak hizmet ve iste aksamalarin, basarisizliklarin

80



yasanmasina neden olmustur (Ozdemir, 2001: 110). II. Abdiilhamit dénemiyle
birlikte biirokratlar1 yetistirecek egitim kurumlarinin agilmasi, liyakatin Tanzimat

. .. - 9
sonrasinda da giindeme gelmesini saglamistir”.

Osmanli personel sisteminde de, prensip olarak, giiniimiiz personel sisteminin
Ozellikleri olan simiflandirma, kariyer ve liyakat ilkelerinin uygulandigi
goriilmektedir. Ancak bu donemde gerek devsirme gerekse lonca yoluyla elde edilen
personelin Ozellikle istihdaminda diger taraftan terfi kosullarinda da toplumun
geneline yayilan adaletlilik ve hakkaniyetlilikten bahsetmek zordur. Ornegin,
devsirme yoluyla yalnizca gayrimislimlerden alinan (6zellikle Hiristiyan)
cocuklarin istthdami ve list kademelere kadar ¢ikarilmasi, lonca yoluyla babadan
ogula gecen kamu personeli olma olanaklari toplumun diger kesiminin yok
sayllmasina olanak tanimistir. Tanzimat sonrasi déonemde de 6zellikle istihdamda

yogun olarak iltimas ve kayirmacilik faaliyetleri etkili olmustur.

Osmanli Devleti Tirk kamu biirokrasisine liyakati Onemseyen ama
uygulayamayan bir kamu personel sistemi miras birakilmistir. Bu sistem
cergevesinde Oncelikle liyakatli bireylerin yetistirilmesi icin gerekli egitim
kurumlarmin merkezi birimlerde yer almasi belirli bir kesimin egitim almasina

olanak verilmis diger kesim egitim olanagindan yoksun birakilmistir.

2.3. 1920-1965 Donemi Kamu Personel Sistemi Gelisimi

Tiirkiye’de kamu personel rejimi/sistemi Anayasa Hukuku, idare Hukuku ve
Kamu Yonetimi disiplinlerinin kapsamina giren bir olgudur. Konunun hem igige
gecmis olmasi hem de bir¢ok disiplinden etkilenmesinden dolayi, disiplinlerden
herhangi biri konuyu yeterince ayrintili olarak aciklayamamaktadir (Aslan, 2006: 2).
Bu nedenle Tiirkiye’de kamu personel sistemini tam anlamiyla agiklamak kariyer

sisteminin mi kadro sisteminin mi benimsendigini ¢oziimlemek oldukga zordur.

Personel sistemindeki degisimleri algilayabilmek i¢in farkli disiplinler dikkate
alimirken yasa taslaklari, yasa metinleri, Bakanlar Kurulu kararlari, bakanlik
genelgeleri, felsefi-teorik zemindeki yeni liberal kavramlar, uluslararas: kurumlarin
etkileri (Acar, 2009: 1-2), donemsel olarak ele alinabilecek mahkeme igtihatlarini
sistemlerin  gelisimi ¢ercevesinde incelemek gerekmektedir. Bu kapsamda

Tirkiye’deki  kamu personel sistemi incelemeleri ¢esitli sekillerde ele

% Bkz. Tanzimat sonrast liyakat uygulamalar1 2.2.2. nolu bashkta ayrintili olarak verilmistir.
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almabilmektedir. Oncelikli olarak devletin belirledigi siyasal ideolojiler ve bunun
kamu personeline yansimalar1 dikkate alinarak incelenebilecektir. Diger taraftan
giiniimiizde de bir¢ok degisiklige ugramis olmasina ragmen halen varligini siirdiiren
Devlet Memurlar1 Kanunu (DMK) oOncesi ve sonrasi seklinde ayrimlara dayali
incelemeler yapilabilir. Bu incelemeler yapilirken calismanin ana konusu geregi
ozellikle istihdam, terfi ve kismen de maas sistemleri ele alinarak ilgili donemlerde

personel iizerinde etkili olan gériinmez engellere vurgu yapilmaktadir.

Tiirkiye’de kamu personel sisteminin temelleri, Osmanli Devletinde Tanzimat
Fermani sonras1 dénemden kalan ve uzun yillar boyunca varligin1 koruyan sisteme
dayanmaktadir. Bu donemden miras kalan Tiirkiye’nin kamu personel sisteminin
genel Ozellikleri tiglii gruplandirmayla 6zetlenebilir. Bunlardan ilki kamu personel
sisteminde askeri, adli, akademik ve sivil (idari) dortlii ana ayrimin olmasidir.
Ikincisi sivil personel yonetim sisteminde merkezden y&netim, yerel yonetim ve
kamu iktisadi tesebbiisleri personel alt sistemlerinin ayriligidir. Ugiinciisii genel
hiikiimler yasas1 olarak anilan kamu personel sisteminin bagli oldugu bir yasal
diizenlemenin yaninda baslica meslek gruplari i¢in diizenlenmis yasalarin varligiyla
kamu personel sisteminin ¢oklu yasal diizenlemeye tabi tutulmasidir (Giiler, 2013:
213). Tirkiye’nin kamu personel sistemindeki bu siniflandirmada farkli kamu
sektorlerini i¢ine alan birlesik personel rejiminin yiikselisi goriilmektedir. Bu ana
rejime bazi 6zel hukuki diizenlemelerle ilaveler yapilmigsa da genelde birlesik
catinin digina ¢ikilmamaya 6zen gosterilmistir (Saylan, 2000a: 29). 1924 ve 1961
Anayasalarinda Tiirkiye’deki kamu personeli memur statiisii olarak tek bir ¢atida
toplanmistir (Kayar, 2015: 34). 1982 Anayasasi ise genel kamu hizmetleri,
memurluk ve diger kamu gorevliligi olarak kategorize edilmistir. Ancak memurluk
icin diizenlenen ilkeler diger gruplar i¢in de yasal zemini olusturmaktadir (Giiler,
2013: 224-225).

Cumbhuriyet donemi personel sisteminde dikkat ¢eken bir diger unsur ise
hizmet yoniinden yerinden yonetim kurulusu olan KIiT’ler ile yer ydniinden yerinden
yonetim kuruluslar1 olan il 6zel idareleri ve belediyelerin personel yapist igindeki
yeridir. Cumhuriyetin ilk yillarinda bu kuruluslarin personel sistemi igin ayrica bir
diizenleme 6ngoriilse de personel siniflandirilmasi iginde ele alinarak kamu personel

sisteminde bir biitiinliik saglanmistir. 1980°li yillarla birlikte 6zellestirme
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politikalar1 igine alman KIT’ler kamu personel yapisi igindeki bu biitiinliigiin
bozulmasina sebep olmustur (Giiler, 2013: 224).

Osmanli Devletinin yikilist ve Cumhuriyet doénemine gegis siirecinde
Ankara’daki hiikiimet memurluk rejiminin diizenlenmesinden ziyade rejimin giinliik
yonetsel isleyisiyle ilgili siurli sayida kanun ve nizamname™ yayimlamistir. Bu
kanun ve nizamnameler harcirah, yol masrafi, yevmiye, aile masrafi, ise girme yasi,
caligma saatleri gibi diizenlemeleri kapsamaktadir (Aslan, 2012: 371). Cumhuriyetin
ilk yillar1 olarak anilan bu donemde kamu personel yapisinda 6nemli bir husus
biirokrasinin diger toplum iiyelerine karsi imtiyazli grup i¢inde olmasidir. Bu
donemde Tiirkiye’'nin biirokrasisinde verimlilik ve etkinlikten ziyade benimsenen
ideoloji &nplana ¢ikmustir (Onder ve Akinci, 2011: 59). Atatiirk bu dénemde iist
diizey idari gorevlere yapmis oldugu atamalarda siyasal kriterleri (kendi
devrimlerinin savunucular1) dikkate almistir. Ancak reform ve yenileme
hareketlerinde etkisi olmayan alt dilizeylerdeki kamu c¢alisanlart igin ayni
uygulamaya gidilmemistir (Bent, 1969: 48; Cangizbay, 1998: 3567). Bu donemde
biirokrasinin ayricaliklarla donatilmasindaki gerekce ise koklii devlet gelenegi
tizerine kurulmaya calisilan yeni yapi i¢inde onlarin devrimlerin yiiriitiiciisii ve
bekeisi olarak goriilmesidir. Devlet bu donemde reformlarin yiriitilmesinde ve
gelistirilmesinde katkis1 olan miilki yoneticileri iist diizey gorevlere atama yoluyla
odillendirmektedir (Eryilmaz, 2015: 294). Cumhuriyetin ilk yillarinda askeri
biirokrasinin daha sonra parti biirokrasinin sivil bilirokrasiye Ustiinligii
Miilkiyelilerin istthdamiyla yerini sivil biirokrasiye birakmistir (Heper, 1974: 116).
Miilkiyelilerin kamu personel sistemlerinde istihdamina ve 6zellikle iist diizey idari
pozisyonlarda yer almalarina 1930°1u yillarda baglanmistir (Eryi1lmaz, 2013: 152).

Osmanli’dan Cumhuriyet déonemine gecis noktasinda kamu personel agisindan
dikkat c¢eken iic Onemli kararname vardir. Bunlar mevcut istihdam edilen
memurlarin yeni kurulacak kamu teskilatinda yer almalar1 agisindan diizenlenmistir.
Isgal Mimtikasinda Memuriyetlerine Devam veya Memuriyet Kabul Edenlerin veya

Isgal Esnasinda Istanbul Hiikiimetince Tayin Olunanlarin istihdam Olunmayacaklar

10 Omegin, 9 sayilh Miilkiye Harcirah Kararnamesine Tevfikan Verilmekte Olan Umum
Harcirahlarindan Yiizde Kirk Tenzilat Icrasma Dair Kanun, Ketebe-i Aklamin Sinleri Hakkinda
Nizamname, Devairde Ogle Tatillerinin Ilgas1 Hakkinda Kararname, Memaliki Mesgule Memurlar
Hakkinda Olunacak Muamele Hakkinda Kararname, Isgal Mintikasinda Memuriyetlerine Devam
veya Memuriyet Kabul Edenlerin veya Isgal Esnasinda Istanbul hiikiimetince Tayin Olunanlarin
Istihdam Olunmayacaklar1 Hakkinda Kararname Bkz. Aslan, 2012: 372-373.
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Hakkinda Kararname ile isgal edilen topraklardaki Istanbul hiikiimetine bagli olarak
istihdam edilen iist diizey memurlarin istihdamina son verilmesinin yolu agilmistir.
Ancak bu kararnamenin akabinde yayimlanan Miicbir Sebeplere Binaen Isgal
Altinda Bulunan Mahallelerde Kalan Memurin ve Muallimin Cevazi Istihdamlari
Hakkinda Miizeyyel Kararname ile 6nceki kararname kadiik olmustur. Boylece isgal
edilen topraklarda iggal siirecinde gorevinin geregini yerine getiren memur ve
Ogretmenlerin iggal sonrasi da gorevlerine devam etmeleri 6ngoriilmiistiir. Ancak bu
kararname de kadiik olmus ve 18 Ekim’de yayimlanan son kararname ile isgalden
kurtulan boélgelerde milli harekete karst olmayan memurlarin istihdamma devam
edilecegi belirtilmistir (Aslan, 2012: 373-374).

Tanzimat sonrast donemde Osmanli Devletinde uygulama alani bulan liyakat
ilkesi Cumhuriyet doneminde de anayasal ve yasal ilkelerle temellendirilmistir
(Giiler, 2013: 163). Cumhuriyet donemiyle birlikte personel sistemini diizenleyen
anayasal hiikiimler 1924 Anayasasimin 92.-94. maddelerinde yer almaktaydi. Ilk
yasal zemin ise 1926 yilinda ¢ikarilan 788 sayili Memurin Kanunu olmustur
(Saylan, 2000b: 106; Akgiiner, 2001: 14; Giiler, 2013: 162; Kayar, 2015: 8).
Personel sistemindeki mali ilkeler ise 1927 yilinda ¢ikarilan 1108 sayili Maas
Kanunu ile olusturulmustur (Saylan, 2000b: 107; Giiler, 2013: 214; Kayar, 2015: 8).
1929 yilinda cikarilan 1452 sayili Devlet Memurlarinin Maasatinin Tevhit ve
Teadiiliine iliskin Kanun ile Cumhuriyetin kamu personel rejiminin yasal cergevesi
olusturulmustur (Aslan, 2012: 377); 1939 yilinda yasal zemin kapsamli degisiklige
ugratilmistir. Yasal zemindeki tiglincii biiyiik degisim ise 1965 yilinda ¢ikarilan 657
sayil1 DMK ile gergeklestirilmistir (Giiler, 2013: 162-163).

Tiirkiye’de ilk kez kamu personel sistemini diizenleyen 1924 Anayasasi 92.
maddesi hiilkmii uyarinca siyasi haklar1 olan her Tiirk, yeterliligine ve hakedisine
gore Devlet memuru olma hakkina sahiptir. 1924 Anayasasinin 93. maddesine gore
biitiin memurlarin nitelikleri, haklari, gorevleri, ylikselmeleri ve maaslarinin 6zel bir
kanunla gosterilir (https://www.tbmm.gov.tr). Cumhuriyet doneminde memuriyete
giriste liyakat prensibi ilk kez 92. madde hiikkmiine gore benimsenmistir (Mihgioglu,
1958a: 109). Akabinde 1926 tarih 788 sayili Memurin Kanunu hiikiimleri uyarinca
devlet memurlugu genel hiikiimlii kurallara baglanmistir (Saylan, 2000a: 25; Giiler,
2013: 162; Kayar, 2015: 8). Ancak Memurin rejimi ile genel memur statiisiiniin

belirlenmesinin yaninda her bir bakanlik da kendine &zgii istihdam rejiminin
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belirlendigi yasalar ¢ikarmustir (Aslan, 2012: 387). Bu anlamda kamu personel
sisteminde donem itibariyle kapsayici tek bir rejimin olmadigi goriilmektedir. Ergun
ve Polatoglu (1984: 271-272) 788 sayili Kanunla getirilen genel hiikiimler ve her bir
kurumun kendi personelini belirlemesinde pratikte gelisi glizel durumlarla

karsilasilmasina neden oldugu kanaatindedir.

1924 Anayasasinda Oncelikli olarak merkeziyet¢i bir yapmin hakimiyetinin
kurulmasi hedeflenmistir. Bu yap1 igerisinde kamu personel rejimine sekil veren
yasa ise, ‘Barem Rejimi’ olarak adlandirilan yasalar demetiyle diizenlenmistir
(Aslan, 2006: 239). Ancak her bir bakanligin bu yasalar demetine kosut olarak 6zel
personel yasalart olmustur. Aslinda 1924 Anayasasi ile merkeziyet¢i bir yapi
oturtulmaya calisilirken kamu personel rejiminde ¢ift yonlii bir merkezi yapi
benimsenmistir. Belirli unvanlara atamalar merkez teskilati tarafindan yapilirken
digerleri igin yetki genisligi ilkesinin benimsendigi goriilmektedir (Aslan, 2006:
239). Belediye personel sistemlerine bakildiginda 1931 yilindaki Belediye Memur
ve Miistahdemleri Hakkinda Nizamname ile belediyelere personelini kendi se¢cme
yetkisi verilmistir. Ancak atama yetkisinin kimi belediyelerde valilik ve
kaymakamliklara tanimmasi, 1939 yilinda maas belirleme ve kadro ihdasinin
Bakanlar Kurulu onayina sunulmasi belediye personelini merkezi personel biinyesi
icine almistir (Gtiler, 1999: 10-11). Aslinda bu yasal olusumlar genel ilkeleri
itibariyle liberal personel rejimlerinin 6zelliklerini sergilemektedirler (Aslan, 2012:
377). Bir onceki baglik altinda da belirtildigi tizere, iilkelerin benimsedigi siyasal
ideolojiler kapsaminda kamu personel sistemleri sekillenmektedir. Donem itibariyle
benimsenen liberal politikalar kamu personel sistemlerine yansimigtir. Liberal
politikalarin kamu personel sistemlerine yansimasi, Tiirkiye’de 788 sayili Kanunun
kamu personel sistemine genel diizenlemeler™ getirmesine karsin  kurumsal
kapsamda personel sistemlerini diizenleyecek yasal cerceveyi esnek birakmasina

neden olmustur.

788 sayili Memurin Kanunu ile sivil kamu kurum ve kuruluslarinda genel

anlamda memurlar ve sézlesme ile istihdami 6ngoriilen miistahdemler olmak iizere

' Memurluga giris sartlari: 1- Tiirk olmak, 2- Siyasi haklardan mahrum olmamak, 3- Iyi ahlak sahibi
olup, yiiz kizartict sug iglememis olmak, 4- En az ortaokul mezunu olmak, 5- Askerlikle ilgisi
bulunmamak, 6- Gorevini yapmamaya mani bir hastaligi bulunmamak, 7- Yabanci tabiyetli kadinla
evli olmamak.

Miistahdemlige giris sartlari: Memurlar i¢in sayilan 1, 2, 3 ve 6. maddelerdeki sartlar1 tasiyor
olmaktir. Bkz. Demirci, 2009: 80.
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ikili bir ayrima gidilmistir. Kanunun 4. maddesi hiikiimlerine gére memur olabilmek
icin Tirk olmak, Hukuku siyasiyesine sahip olmak, ahlakli, seref ve haysiyetli,
namuslu, temiz sicilli olmak, ortaokul mezunu olmak (Kanun ortaokulu bitiren
birden ¢ok adayin bagvuruda bulunmasi veya ortaokulu bitiren adaylarin
bulunmamasi durumunda yarisma smavi yapilmasini O6ngormekteydi), askeri
gorevini yapmis olmak, saglikli olmak (gorevini ifa edebilmesine mani bedeni ve
akli hastalig1 bulunmamak, sara hastasi olmamak), yabanci uyruklu kadin ve kizlarla
evli olmamak (sayet bu Kanun oncesi evlilik yapilmis ise Hariciye, Miidafaai
Milliye ve Bahriye vekaletlerinde istihdam edilemezler) gibi sartlar sunulmaktadir.
Miistahdem kadrolart i¢in ise ilgili Kanunun 5. maddesi hiikiimleri gegerlidir.
Bunlar, Tirk olmak, kamu hizmetlerinden yasakli olmamak, ahlakli, haysiyetli,
namuslu olmak ve cezai bir fiil ile mahkum olmamak, sara hastas: olmamak, bedeni
ve akli rahatsizligi bulunmamak ve devlet tarafindan gerekli goriildiiglii ilizere
hizmete alinacak ecnebi (yabanci) miistahdemler sahsi kosullara tabidirler. 788
sayili Kanunun 6. maddesinde ise kadinlarin memur ve miistahdem olmalarina izin
verilmistir (http://www.memurlar.net). Bu Kanun kapsaminda memur olmanin
yalnizca genel kosullari dile getirilmisken hizmete alimlar kurumlarin takdirine
birakilmistir.  Ancak kamu  personelinin  smiflandirma  sorununa  ¢6ziim
bulunamamistir (Saylan, 2000b: 107; Aslan, 2012: 379; Giiler, 2013: 214).
Siniflandirma sistemi oturtulamadigindan Ttcret esitsizlikleri de giderilememistir
(Saylan, 2000b: 107). Yine de personel rejimini genel bir statii iginde diizenleyen bu
Kanun donem itibariyle Devletin yiiklendigi gorevleri yerine getirecek, kariyer
sistemi ve bir dereceye kadar liyakat sisteminin gozetildigi memur rejimini

olusturmustur (Gokiis, 2000: 27).

Personel sistemindeki mali ilkeler ise, 1927 yilinda ¢ikarilan 1108 sayili Maag
Kanunu ile diizenlenmistir (Saylan, 2000b: 107; Giiler, 2013: 214; Kayar, 2015: 8).
788 sayili Kanun kapsaminda, devlet personelinin smiflandirmasima ¢6ziim
sunulmamis olmasina ragmen personelin sinif, derece, unvan ve maaslarinin
diizenlendigi yeni/6zel bir yasa ¢ikarilmasi Ongoriilmiistiir. 1929 yili itibariyle
kariyer sisteminin olusturulacagi siniflandirma 1452 sayili Devlet Memurlarinin
Maaglarinin Tevhid ve Teadiiliine (Birlestirilmesi ve Denklik Saglanmasina) Dair
Kanun ile gergeklestirilmistir (Aslan, 2012: 390; Giiler, 2013: 214; Kayar, 2015: 8).
Bu Kanunla birlikte Tirk kamu personel sisteminde ilk kez barem sistemi

uygulanmaya bagslanmis, tek tip maas sistemi ve esitlik ilkesi getirilmistir (Saylan,
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2000b: 107: Kayar, 2015: 8). 1452 sayili Kanun askeri memurlar ve subaylari
disarida tutarak hakimleri, 6gretmenleri ve tiim diger kamu ¢alisanlarini kapsamigtir
(Avaner, 2007: 629). 1929 yilinda askeri personel igin ise 1453 sayili Zabitan ve
Askeri Memurlarin Maasat1 Hakkinda Kanun ¢ikarilmistir (Oktem, 1992: 87; Giiler,
2013: 215). Bu yasalarla hedeflenen aslinda memurlarin maas diizenindeki daginik
yapmin yok edilmesidir. Ayrica bu yasalarda heniiz ciddi varlig1 olmayan kamu

iktisadi isletmeleri ve belediyeler kapsam dis1 birakilmistir (Giiler, 2013: 215).

1929 yilinda maas diizenlemesi yapilmasi hedeflenen yasalarda kapsam disi
birakilan belediyelerdeki memur ve miistahdem, tim belediye calisanlariyla ilgili
diizenlemelere ise 1931 yilinda yiiriirliige giren Tiiziik’te rastlanmaktadir (Giiler,
2013: 215). Maas diizenlemelerinin yapildigi barem sistemi ile birlikte devlet
memurlari belirli gruplara ayrilmis ve ayn1 barem sinifinda istihdam edilen personel
i¢cin ayn1 maas ongoriilmiistiir (Gokiis, 2000: 28).

1929 yilinda c¢ikarilan 1452 sayili Kanun hiikiimleri kapsaminda memur
maaglarindan damga pulu ve yol vergisi disinda vergi ve emeklilik pay1 kesilmemesi
Ongoriilmiistiir. Ancak bu diizenlemelerden vergi icin olan 1931 yilinda emeklilik
icin olan ise 1945 yilinda kaldirilmistir. Bu bulgular Cumhuriyetin ilk yillarinda
blirokrasinin egemen giic oldugu iddialarimi zayiflatmaktadir (Aslan, 2012: 396-
397).

1930’Iu yillarin basinda ortaya ¢ikan yaygin ve etkin devletgilik politikasi,
1938 yilinda ¢ikarilan 3460 sayili Sermayenin Tamami Devlet Tarafindan Verilmek
Suretiyle Kurulan Kamu iktisadi Tesekkiillerinin Teskilatiyla idare ve Murakabeleri
Hakkindaki Kanun ile kamu personel sistemi iginde sozlesmeli personel giindeme
gelmistir (Saylan, 2000a: 26). Ayrica bu dénem itibariyle devletin dogrudan
sermaye birikimine ideal bir kapitalist olarak girmesi iist diizey biirokrasinin
burjuvazi ile yakinlagmasini/eklemlenmesini saglamistir (Aslan, 2012: 379). Bu
donemde hizla gelisen Iktisadi Devlet Tesekkiillerinde (IDT) sdzlesmeli personel
calistirilmaya baslanmistir. Boylece kamu personeli arasinda ciddi bir statli ve maas
esitsizligi ortaya c¢ikmustir. Devlet bir yandan kidem ve kariyer ilkelerine gore
adaletli ticret rejimi olusturmaya calisirken, diger taraftan biiylimeyi tetikleyecek

ekonomik faaliyetleri yerine getirecek tiirdeki personel igin gegerli olacak farkli bir
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iicret rejimi'® (barem disi ayliklar) arayislarima girmistir. Ancak bu uygulamalar
kamu personel sistemi i¢inde adaletsizligin ve karmasanin daha da c¢ogalmasina
neden olmustur (Saylan, 2000a: 26). Boylece kamunun istihdam ettigi nitelikli
personel IDT’ye ge¢meye baslamistir (Saylan, 2000b: 108). Ayrica dénem itibariyle
beliren yiiksek enflasyon orani personel iicret sisteminde aksamalara ve Kariyer
sisteminin diizenli sekilde gelisim gdsterememesine sebep olmustur (Oktem, 1992:
95). Donem itibariyle devlet tarafindan benimsenen politikalarla gerek burjuvayla
yakinlasan gerekse {licret rejimlerinde uygulanan adaletsizlikler, kamu personel
sisteminde liyakat ilkesini zedelemistir. Bu durumda gerek ise alimlar gerekse {ist
diizey gorevlerde yer alacak olan personelin belirlenmesinde kayirmacilik gliindeme
tasinmistir. Yine bu yiizden kamu personeli i¢inde nitelikli olan personel IDT veya

ozel sektore kaymistir.

1939 yilinda ¢ikarilan ve Barem Kanunu®® olarak da amilan 3656 sayili Devlet
Memurlarinin Ayliklarinin Tevhit ve Teadiiliine Dair Kanunu 1452 sayili Kanunu ve
onun getirmis oldugu diger serileri, derecelendirmeye bagli asli maas ve emsal
sistemine bagli 6demeleri yuriirlikten kaldirmistir (Saylan, 2000b: 108). 1452 sayili
Kanunla askerlerin de icine alindigi siif, derece, gosterge, katsayr degiskenleri
tizerine kurulmus olan sistem yerine 1939 yili itibariyle sadece derecelerden olugan
barem sistemini getirilmistir (Demirci, A.G., 2009: 68). Ilgili Kanun memurlarin
hizmete giris derecelerini, aldiklar1 egitime gore (ortaokuldan daha diisiik egitim
alanlar 15. dereceden, ortaokul mezunu 14, lise mezunu 13, lise-iistii meslek okullari
mezunlart 12, yiiksekokul mezunlari ise egitim siirelerine ve master yapmalarina
gore 11 ile 9. dereceden istihdam edilmeye baslanir) diizenlemistir. Istihdam edilen
personelin yiikselmesi ise yiiksekokul mezunlari igin ti¢ yil, digerleri igin dort yil
olarak belirlenmistir (Aslan, 2012: 392). Ayrica 1939 yilinda cikarilan 3659 sayili
Bankalar ve Devlet Miiesseseleri Memurlarinin Ayliklarmin Tevhid ve Teadiilii
Hakkindaki Kanunla ayricalikli statiiye sahip IDT personelini de kaliplagmis barem
sistemine baglamistir (Saylan, 2000b: 108).

121939 tarih ve 3656 sayili Kanunla getirilen diizenleme ve D cetveliyle (barem disi ayliklar)
uygulamasi; 1958 tarih ve 10195 sayili Kararname ile (teknik personel i¢in gegerli olacak ayricalikli
maas sistemi diizenlemesi) kamu personel sisteminde calisanlar arasinda farkli iicret rejimleri
benimsenmistir (Saylan, 2000: 26).

B3 Saylan (2000: 26) ise 1929 yilinda ¢ikarlan 1452 sayili Kanun Barem Kanunu olarak
isimlendirmektedir. Oztiirk (2001: 4) ise 1926-1965 yillar1 arasinda gerceklestirilen yasal
diizenlemeler ile tcret rejimindeki degisimlerin yapildigi doneminin tamaminmi “barem sistemi
donemi” olarak isimlendirmektedir.
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Kanunun 3. maddesine gore memurlarin kamu alaninda hizmete giris
dereceleri icin egitimleri dikkate alinmistir (Demirci, A.G., 2009: 83). Ayrica 788
sayili Kanun hiikiimlerinde kamu personeli olarak memur aliminda sinav sarti
getirilmis olmasina ragmen 1939’a kadar yasama gegirilememistir (Aslan, 2012:
388). 3656 sayili Kanunun 17. maddesinde memurluk meslegine ilk girisin yarisma
smaviyla olacagi ve birden fazla talip bulunmadig takdirde yeterlilik sinavindan
geemesi gerekliligi hilkkmii bulunmaktadir. Ancak bu hiikiim i¢in istisnai durumlar
belirtilmistir. Bu durumlar mesleki egitim gorenler, mecburi hizmeti olanlar, istisnai
memuriyete ve ihtisas mevkilerine tayin edilecek olanlar ile naklen atanacak olanlar
yarisma ve yeterlilik sinavlarindan muaf olacaklardir. Boylece yasal diizenleme ile
degisime ugrayan ve istisnalari genis tutulan diizenleme, yarigma ve yeterlilik
sinavina girme ilkesini dar bir alana mahkum etmistir (Mih¢ioglu, 1958a: 109-110;
Aldan, 1981: 26; Giiler, 2013: 163). Tiirkiye’nin kamu personel sistemi i¢inde
istisnai memurluk 1929 tarih ve 1452 sayili Devlet Memurlart Tevhit ve Teadiiliine

Dair Kanunla ilk kez giindeme getirilmistir (Kayar, 2015: 130).

Cumhuriyetin kurulus ve ilk yillar1 olarak kabul edilen bu donemde kamu
personel sisteminin genel 6zellikleri degerlendirildiginde gesitli sorunlar karsimiza
cikmaktadir. Bu sorunlardan birisi personel yonetim tekniklerinden biri olarak
bilinen siniflandirma konusunda sistemli, bilimsel ve teknik ayrimlarin yapilmamig
olmasidir. Kariyer sistemi Osmanli donemindeki gibi tesis edilerek gelistirilmis,
ancak smiflandirma sisteminin geregi gibi kurulmamis olmasi kariyer sisteminin
benimsenmesini 6nemsiz kilmistir. Bu donemde iilkenin personel sisteminde
yerlestirilmesi ve gelistirilmesi i¢in c¢aba sarfedilen personel yonetim teknigi ise
liyakattir. Bu dogrultuda acik kadrolarin duyurulmasi, basvuruda bulunanlara agik
yarigma sinavi yapilmasi, en yeterli olanin géreve alinmasi, basvurularin az sayida
olmast durumunda ise ehliyet smavlarinin yapilmas: gibi uygulamalara

basvuruldugu goriilmistiir (Kalkandelen, 1972: 47-48).

3656 sayili Kanunla getirilen yilikselme yillar1 1944 yilindaki diizenlemeyle
lise ve alt1 egitimliler i¢in ii¢ yila yiiksekokul mezunlari i¢in ise iki yila indirilmistir.
Boylece toplam memur istihdami ig¢inde %10’luk dilimi olusturan yiiksekokul
mezunlari i¢in hizl terfi olanagi taninmistir. Ayrica 1452 sayili Yasa hiikkmiine gore
A serisi kadrolara yiikselebilmek i¢in yiiksekokul mezunu olmak ve 15 yil hizmette

bulunmak ya da 20 yillik hizmet siiresini doldurma gerekliyken 3656 sayili Kanunla
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bes ya da daha yukari seviyelere terfi olanagi yalnizca yiiksekokul mezunlarina
verilmistir. Ancak 1944 yilinda yapilan diizenlemeyle egitim ve terfi arasindaki bag
gevsetilerek kidem esasi Onplana tasinmistir. Bu uygulamaya gore yiiksekokul
mezunu olmayan bir ¢alisanin da iist kademelere yiikseltilmesine olanak verilmistir
(Aslan, 2012: 392-393). Basbakanlik Devlet Personel Dairesi tarafindan personel
rejimi hakkinda sunulan 6n raporda kamu personel sisteminde terfide kidemin esas
alinmasinin, ciddi ve basarili sekilde ¢alisan personel lizerinde olumsuz etkiye sahip
oldugu dile getirilmistir. Personelin liyakatine bakilmaksizin yalnizca kidemle
yapilan derece terfi sistemi oldukg¢a zararli goriiliitken bunun yiikselme degil

ilerleme (kademelerdeki maas artis1) oldugu dile getirilmistir (Adal, 1968: 72).

3656 sayilt Kanunun 4598 sayili Devlet Memurlarinin Tevhid ve Teadiiliine
Dair Baz1 Maddelerin Degistirilmesi ve Bu Karma Bazi Maddelerin Eklenmesi
Hakkinda Kanun ile degisen 7. maddesine gore “yukar1 dereceye ylikselebilmek igin
en az ii¢ yil ayni1 derecede bulunmus, bu kadar siire ile bulundugu derecenin ayligini
fiilen almis ve iist derece yiikselmeye ehliyet kazanmig olmak sarttir”. Bu Maddeye
dayanarak ¢ikarilan 1947 tarihli Bakanlar Kurulu Karariyla kabul edilmis
Memurlarin Yeterliliklerinin Takdiri Hakkinda Tizik ile ilgili Kanunda belirtilen
ehliyet sozciigiiyle memurun yiikselmesinde yeterlilik ilkesinin 6nplanda tutulmasi

amaglanmistir (Canman, 1993: 81).

Memurlarin  Yeterliliklerinin Takdiri Hakkinda Tiiziik ile memurun terfi

etmesindeki ehliyet sunlara gore belirlenmekteydi:

e Memurlarin mesleki bilgisi (istthdam oOncesi egitim gbéz Oniinde
bulundurularak memurlugu sirasinda gorevine iliskin olarak edindigi
bilgiler),

e Memurlarin basarist (memurun gorevini kavrayisi, calisma yetenegi ile
caligmalarinda gergeklestirdigi diizen ve verimlilik),

e Memurlarin sicili (788 sayili Kanuna gore tutulmasi gereken acik sicil),

e Memura yonelik tezkiye (yetkili amir ve miifettisler tarafindan doldurulan
gizli sicil formu).

Memurun sicil kayitlar, tezkiye kagitlar1 ve yeterlilik figleri olmadig

miiddetce yeterlilikleri belirtilemez. Tezkiyeler arasinda aykiri durum varsa
yeterliligin takdiri hakkinda verilecek kararin agik ve kesin nedenlere dayandirilarak

aciklanmas1 gerekmektedir (Canman, 1993: 82).
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Barem rejimi igerisinde miistahdemlere bakildiginda 788 sayili Kanun
hiikiimleri dogrultusunda devlet iglerinde {icretli ¢alistirilan, kadrolarinin olmayan
ve memurlarin hak ve yetkilerine sahip olmayan, sozlesme ile calistirilan personel
karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica miistahdem olarak c¢alistirilan bireyler ile devlet
arasinda sozlesme yapilmadigi takdirde idarenin biitiin ¢alisma kosullarini saptamasi
Ongoriilmiistiir. Miistahdemlerin devlet tarafindan belirlenen bu kosullart kabulii
dolayisiyla sikayet haklar1 da ortadan kalkmaktadir. Ek olarak belirtmek gerekir ki
mistahdemlerin 1930 Askeri ve Miilki Tekaiid Kanunu kapsami disinda
birakilmalari dolayisiyla 1949 tarihli Emekli Sandig1 Kanunu diizenlemelerine kadar
emeklilik hakki taninmamistir (Aslan, 2012: 381-382).

788 sayili Memurin Kanunu’na kadar kamuda is giivencesi bulunmamaktaydi.
Amir idareten azil olarak da adlandirilan takdir yetkisi sayesinde memurun isine son
verebilirdi. 788 sayili Kanun bu uygulamaya son vermistir. Ancak biiyiikelgilik
meslek memurlarii, valileri, kaymakamlar1 ve emniyet amirlerini merkeze ¢ekme
hiikmii sakli kalmistir. Ayrica dogrudan memuru meslek disina ¢ikarma yerine

memuriyeti ilga etme yetkisi yonetime taninmistir (Giiler, 2013: 166).

5434 sayili T.C. Emekli Sandig1 Kanunu 39. maddesi F fikrasi uyarimca 1951
yilinda Bakanlar Kurulu Karari ile kabul edilmis bir diger tiiziik ise ‘T.C. Emekli
Sandig1 ile Ilgili Memur ve Hizmetlileri Sicilleri Uzerine Emekliye Sevkleri
Hakkinda Tiziik’tiir. Bu Tiiziigiin getirmis oldugu usul ve esaslara gore Oncelikli
olarak Yargitay, Danistay ve Sayistay Baskanlari, Daire Baskanlar ile iiyeleri ve
secimle gelen Belediye Baskanlar1 ve yargiglar kapsam dist birakilmistir. Kurumlar
tezkiye varakalarini ¢ikaracak amirleri belirlemek i¢in yonetmelik ¢ikarir. Tezkiye
doldurmaya yetkili kilinmis amirin en az altt ay personeli ile ¢alismis olmasi
gerekmektedir. Baska bir kurumdan nakledilmis personelin tezkiyesi ise gelmis
oldugu kurum tarafindan doldurularak yeni kuruma gonderilir. Tezkiye varakalari
gizlidir. Ancak Bagbakan, Bakanlar, Miistesarlar, Yetkili Genel Sekreterler, Genel
Miidiirler, Daire Bagkanlari, tim memur ve hizmetlilerin gizli tezkiye varakalarini

gorebilirler. Kasten verilmis aykirt sicillere karsi amire yasal kovusturma agilabilir

(Canman, 1993: 83).

Cumhuriyetin ilk yillarindan itibaren gerek anayasal gerekse yasal
diizenlemeler yapilmasina karsin iilkenin Ikinci Diinya Savasi’ndan etkilenmesi ve

hizli degisen kiiresel kosullara ayak uydurmaya calismasi kamu personel sisteminin
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yetersizligini giindeme getirmistir (Gokiis, 2000: 27). Tiirkiye’de ikinci Diinya
Savast memuru Ozellikle maddi agidan etkileyerek itibar kaybinin yasanmasina
neden olmugstur. 1942-1948 yillar1 arasinda da bu durumun kamu personel sistemine
yansimasi 0zellikle 3656 sayili Kanunda gergeklestirilen bir dizi diizenlemeyi (4178,
4598, 4644, 4805, 4988 sayil1 Yasalar) giindeme tagimistir. 1953 yilinda ¢ikarilan
6211 ve 6675 sayilr Kanunlar ile 1959 yilinda ¢ikarilan 7244 sayili Kanun
memurlara zam ve ddenek artiglariyla sistemin daha da bozulmasina sebep olmustur

(Saylan, 2000b: 108; Eryilmaz, 2015: 295).

Tirkiye’de 1930-1950 yillart arasinda kamu biirokrasisi altin = ¢agini
yasamustir. Bu donemde kurulan KiT’lerde biirokratlarm yiiksek sorumluluk
mevkilerine kadar ulagabilmesi prestij sahibi bireyler olmasini saglamistir. Ayrica
Osmanli Devletindeki klasik yonetim faaliyetlerini yiiriiten biirokrat, ayn1 zamanda
sosyal ve kiiltiirel hizmetlerde, ekonomik kalkinma ve gelisme faaliyetlerinde, siyasi

karar alma siireglerine katilimda yerini almistir (Eryilmaz, 2015: 295).

Tiirkiye’de 1945°ten itibaren kamu personel reformu istegi on plana ¢ikmaya
baglamigtir. Cok partili siyasal yasamin getirdigi ekonomik boyutlar bir yandan
yonetim icindeki sistemsizligi ¢c6zmeye odaklanirken diger taraftan kamu personel
sisteminin ulasmis oldugu karmasadan kurtarilmasimi gerekli kilmistir (Saylan,
2000b: 106; Ergun, 2004: 49). Bu yapilirken biirokrasinin altin ¢agl sona
erdirilmistir (Kapucu ve Palabiyik, 2008: 208). 1950°1i yillarda hizlanan reform
caligmalarinin hazirligi kapsaminda konuyla ilgili yabanci uzmanlarca hazirlanan
raporlar dikkate alinmistir. Yabanci uzman raporlart siyasal ve yonetsel anlamda
reform calismalarinin birer isareti olarak inceleme, degerlendirme, tavsiye ve
yonlendirme niteligindeki belgelerdir. Giliniimiizde dahi reform c¢alismalarinda
dikkate alinmaktadir (Ayka¢ ve Altunok, 2014: 2). Tirkiye i¢in gerek i¢ talepler
dogrultusunda gerekse sistemin bozuklugundan esinlenerek olusturulan bu raporlar;
1949 yilinda Istanbul Universitesi Ogretim Uyelerinden Fritz Neumark tarafindan
hazirlanan “Devlet Dairelerinin ve Miiesseselerinin Rasyonel Calismasi” konulu
rapor, 1949 yilinda “Tirkiye Nasil Yiikselir” baslikli Thornburg Raporu, 1951
yilinda Diinya Bankasi destegi ile James M. Barker’in baskanliginda bir kurul
tarafindan hazirlanan devlet personeli rejimi konulu rapor, 1951 yilinda Maliye
Bakanligi’na sunulan “Martin ve Cush Raporu”, 1951 Leimgruber Raporu, 1959
Chailloux-Dantel Raporu, 1962 Mook Raporu, 1962 Fisher Raporudur (Oktem,
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1992: 88-92; Saylan, 2000b: 109-111; Dinger ve Yilmaz, 2003: 12: Giiler, 2003: 4;
Yayman, 2008: 106-172).

Savas sonrasi donemde kamu personel sistemine Fordist iiretim asamasinin
Ozelliklerinin insasiyla birlikte Cumhuriyetin ilk yillarindaki miistahdemlige yeni
kategoriler'® eklenerek genisletilmistir. Bu kapsamda Taylorcu yaklasim etrafinda
memur ve miistahdem ayrimi yapilirken kafa-kol emegi ayrimi geri planda
birakilmistir. Miistahdem olarak ¢alisan ve kol emegi kullanan bireyler bu donemde
masabast islerde yer almis ve zaman zaman yoneticilik vasfiyla gérevler tistlenmistir

(Aslan, 2012: 385).

Kamu personel sisteminde ikinci bir diizenleme olarak goriilen 3656 sayili
Kanunun dikkat ¢eken bir diger yonii ise derecelerin 20’den 15’¢ ¢ekilmesi ve
O0grenim durumu goéz Oniline alinarak memuriyete giriste yeni diizenlemelere
gidilmesidir (Oztiirk, 2001: 8). Ogrenim durumu gozdniine alinarak yapilan
diizenlemeyle birlikte hukuk ve siyasal okuyanlar Igisleri Bakanligi’nda, ticaret
lisesinden mezun olanlar Iktisat Bakanligi’nda, devlet, il &zel idare, belediye
bursuyla okuyanlarin zorunlu hizmetleri dolayisiyla mezun olduklarinda ilgili
kurumlarda  mecburi  hizmet seklinde istthdami uygun  goriilmiistiir.
Cumhurbaskanligi memurlugu, 6zel kalem midiirliikleri, ¢evirmenlik, elgilik, valilik
ve hukuk misavirligi gibi gorevlerde istihdam istisnai memurluk kapsaminda
diizenlenmigtir. Uzmanlik gerektiren gorevlerde sinavsiz atamalar ve her kurumun
0zel yasasinda diizenlenen uzmanlik gorevleri i¢cin kamu disindan atamalar (Giler,
2013: 164) kamu personel sisteminde tek diizeligin olmadiginin kanitidir. Istisnai
memurluk ABD’nin 1883 yili Pendleton Yasasiyla degistirdigi personel sistemiyle
kamu gorevlileri i¢inde yer alan bir grup personeli isaret etmektedir. Siirekli
memurluk olarak anilan diger personel g¢esidinde siyasi atamalara rastlanmazken
siyasi kararlarin alinmasinda yardimci olan ve giiven pozisyonlarinda yer alan
istisnai memurluk tiirlinde siyasi atamalar dikkat ¢ekmektedir. Dolayisiyla sistem

politik pozisyonlarla kariyer pozisyonlar1 arasinda ayrim yapilmasi i¢in uygun

¥ Miiteferrik Miistahdemler: Kol emegi kullanan yardimei nitelikli hizmetlerde istihdam edilen
personeldir. Gegici Hizmetliler: 12 ay calistirilmak tizere (ancak uygulamada her yil uzatilmistir)
gecici hizmetleri yerine getirmek {izere istihdam edilen personeldir. Yevmiyeli Teknik Personel:
Miihendis, mimar gibi idare tarafindan her an isine son verilebilecek olan egitimli teknik kisilerden
olusan ve devletin teknik eleman ihtiyacim gideren personeldir. Mukaveleliler: Ihtisas sahibi kisilerin
belirli ve gegici isler i¢in yiiksek licret ve sozlesme ile istihdam edilen personeldir. (DPT personeli,
yabanc1 ve yerli uzmanlar). S Cetveli Personeli ve N Cetveli Personeli (Bkz. Adal, 1968: 179-182).
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kurulamamistir. Bu tip drneklere Ingiltere, Fransa, Federal Almanya ve Isveg’te de

rastlanmaktadir (Ergun ve Polatoglu, 1984: 235-236).

1949 yilinda Memurin Kanununa ek kanun olarak yiirtirliige giren 5439 sayili
Kanunla gegici madde hiikmii kapsaminda hiikiimete kadrolari kaldirma yetkisi
taninmistir. Bu kadrolarda istihdam edilen personel ise acikta kaldiklarindan dolay1
bir yil kadar maaglar1 tam Odenecektir. Acgikta kalan bu personel Onceden
bulunduklar1 kadronun altinda kalmayacak sekilde herhangi bir yerdeki kadroya
yerlestirilir. Adal’a gore (1968: 119-120) Kanunun gec¢ici maddesiyle taninan bu
yetki sadece kanunla gergeklestirilebilecek olan gorev olusturma ya da iptal etme
yetkisini yiiriitme organina vererek kamu personel sistemindeki tarafsizlik ilkesini
zedelemistir. Personelle yiirlitme organi arasinda patronaj iligkilerin kurulmasinin

zeminini hazirlamistir.

Personelin siyasallagmasina zemin hazirlayan diger bir kanun ise 1954 yili
6435 sayili Bagli Bulunduklari Teskilat Emrine Alinmak Suretiyle Vazifeden
Uzaklastirilacaklar Hakkinda Kanundur. ilgili Kanun askerler ve yargiclar disinda
bakanliklara, memur, miistahdem ve tiniversite personelini neden gostermeksizin ve
disiplin karar1 gerekmeden isten uzaklastirabilme yetkisini tanimistir. Gorevinden
uzaklastirilarak 6 ay i¢inde yeni bir goreve atanmayanlarin hizmet siireleri dikkate
alinmaksizin emeklilige sevk edilirdi. Bu Yasa Oncesi isten uzaklagtirmalara yargi
yolu agikken Yasayla verilen bu yetki kapsaminda yapilan islem ve uygulamalara
yargl yolu kapatilmistir. 1961 ve 1982 Anayasalar1 idarenin eylem ve islemlerine
kars1t yargi yolunu agmasi ile bu uygulamalara karsi acgilan davalarda genellikle

bagvuranlarin lehine kararlar alinmistir (Ergun ve Polatoglu, 1984: 240).

Tiirkiye’de demokratiklesme adina ¢ok partili donemin gelistigi bu yillarda
yapilan anti-demokratik diizenlemelerin akademiye yansimis ¢esitli Orneklerine
rastlamak miimkiindiir. Bu ornekler siyasal yasamda ortaya g¢ikan doniistimlerin
aksine entelektiiel yasamin suskunluga itilmesini saglamistir. Bunlara Ornek
verilecek olursa, Cumhuriyetin ilk yillarinda yurtdist egitimini tamamlayarak
sosyoloji alaninda uzman kabul edilen ve yurtdis1 deneyimlerini {ilkeyle paylasma

arzusu i¢inde olan Niyazi Berkesls, Muzaffer SeriflG, Behice Boran, Pertev Naili

5 Yagaminin biiyiik bir boliimiinii Tiirkiye’nin toplum yapisini incelemeye adamis Berkes, yapmis
oldugu akademik caligmalarda, donemin siyasal iktidar1 ve devlet ideolojisiyle ¢atigmasi sonucu 1945
yilinda agiga alinmis ve 1952 yilinda iilkeyi terk etmek zorunda kalmistir (Ak, 2013: 199).
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Boratav gibi akademisyenler bir sekilde islerinden edilmistir (Tekeli, 2000: 13).
Miibeccel Belik Kiray’in da hocalar1 olan bu akademisyenlerle birlikte diinya
capinda tanimmis olan bir¢ok akademisyen gorevlerinden ihra¢ edilmistir. Bu
donemde Kiray hocasi olan Muzaffer Serif’in yardimiyla Nortwestern University’de
toplum bilimi programinda ikinci doktorasini yapmak igin gitmistir. Bu programi
tamamlayarak Tiirkiye’ye dondiiglinde ise akademik yasama girisi akademisyenlere

kars1 olusturulan goriinmez engeller dolayisiyla zaman almistir (Kongar, 2016: 423).

1961 Anayasi’nda ise “her Tiirk, kamu hizmetlerine girme hakkina sahiptir.
Hizmete alinmada, odevin gerektirdigi niteliklerden bagka hicbir ayrim
gosterilemez” hikkmii ile ise alinmada yeterlilik ve esitlik ilkesi 1924 Anayasasinda
oldugu gibi benimsenmistir (Aldan, 1981: 25). 1961 Anayasasinda calisanlara
ozellikle kamu ¢alisanlarina temel hak ve oOzgiirliikler, sosyal ve iktisadi hak ve
Odevler konusunda genis olanaklar sunulmustur. Ancak 1961 Anayasasinda 1971
yilinda yapilan degisiklikle memurlarin orgiitlenmeleri ve 6gretim tiyelerinin siyasal
partilerde goérev almalarina iliskin konularda kisitlamalar ve yasaklamalar
getirilmistir (Saylan, 2000b: 119).

Tek partili rejimlerin ortak 06zelligi parti egemenliginin mutlak olusudur.
Boyle bir duruma sahip iilkelerde idarenin tarafsizligindan s6z etmek miimkiin
olmamaktadir. Kamu personeli i¢in de parti sadakati asil dgelerden biridir. idarenin
tarafsizligi ve parti sadakati siyasallasmus bir biirokratik kesimi karsimiza
cikarmaktadir. Bu biirokratik kesimin saglanmasinda iki yol izlenmektedir. Birincisi
kamu hizmetine giriste ve kamu personelinin yiikselisinde partinin etkin rol
listlenmesidir. Ikincisi ise idari faaliyetlerin her bir noktasinda parti

denetiminin/yiiriitme organinin hakim olmasidir (Tutum, 1972: 4).

Tek parti donemi Cumbhuriyet Tirkiye’sinde yasanan iktisadi ve siyasi
gelisimler oncelikli olarak ¢alisma iligkilerini etkilemistir. Siyasal gelismeler ve
degisimler ile ¢alisma iligkileri arasindaki baglantilar halk¢ilik kavraminin donem

itibariyle almis oldugu goriintimle agiklanabilir. Ancak halk¢ilik kavraminin sabit

161939 yilinda Ankara Universitesi Dil ve Tarih-Cografya Fakiiltesi Felsefe Boliimii’nde Psikoloji
Docgenti olan Serif, Ikinci Diinya Savasi sirasinda irkciliga, fasizme ve Turancihiga karsi durus
sergilemistir. Fakiilte’de 1rk¢ilarin ihbar1 sonrasinda siyasi propaganda yaptig1 gerekgesiyle 40 giin
gdzaltma alinmustir. Bu siirecte Princeton Universitesi tarafindan misafir hoca olarak ¢agrilmis ve
1945 yilinda (1946 yilindaki bazi 6gretim iiyelerinin tasfiye edilmesinden dnceki donemde) ABD’ye
gitmigtir (Simsek, 2016: 294).
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bir tanim1 olmamakla birlikte bu kavram donemsel etkiler ve degerlerle birlikte
degisime ugramigtir (Makal, 1999: 46).

Cumhuriyetin ilk yillarina tekabiil eden tek parti doneminde siyasal kadroda
Atatlirk ve arkadaglarinin yer aldigi Cumhuriyet ilkeleri temelinde goriisleri olan ve
gittik¢e biiyiiyen bir gruptan olusmustur. Askeri, 6zellikle sivil ve dini biirokrasinin
ise cumhuriyet ilkelerinin ya uzaginda ya da tamamen karsisinda bir yap1 olarak
belirmistir. Aslinda bu durumun ana nedeni asirlik gegmise sahip bir devletin
tizerine insa edilmeye ¢aligilan yeni bir devlet biirokrasisidir. Bu nedenle Devletin
kurulusuyla yeniden olusturulan/olusturulmaya g¢alisilan siyasal ve kiiltiirel amaglar
dogrultusunda, cumhuriyetin temel ilkelerini benimsemis yeni bir biirokratik yap1

olusturulmak hedeflenmistir (Gokiis, 2000: 23-24).

Calismanin esas1 gergevesinde incelenecek olan kavram toplumsal degerlerle
iligkilendirileceginden Cumhuriyet Tiirkiye’sinde halk¢ilik kavrami farkli toplumsal
tabakalarla devlet arasindaki iligkilerle baglantili bir kavramdir; cilinkii bu donem
itibariyle farkli toplum ya da toplumsal smiflarin reddedilmeye ¢aligildigt
goriilmektedir (Makal, 1999: 46-48). Dolayisiyla bu donemde yeni kurulan rejimin
devam ettirilmesi ve yiikselmesi ayrica devletin ekonomik anlamda Onciiliigiiniin
saglanmas1 adina biirokrasiye cesitli ve 6nemli misyonlar yiiklenmistir. Yiiklenen bu
misyonlarin yerine getirilmesi i¢in de biirokratlara hukuksal giivenceler saglanmigtir

(Cangizbay, 1998: 3566-3567; Gokiis, 2000: 24).

Cumhuriyetin ilk yillarina tekabiil eden bu dénemde kamu personel sistemi,
sivil ve askeri personel i¢in benimsenen yapi sinif, derece, gosterge ve katsayi
degiskenleri iizerine kurulmus bir kariyer sistemidir. Askeri personel 13 derece
temelinde smiflandirilirken sivil personel A, B, CY olmak iizere ti¢ sinif temelinde
20 derecede smiflandirilmistir. Sivil memuriyete disardan giris 15. dereceden
yapilirken, yiiksekokul mezunlar1 12. dereceden, yabanci iilkelerde yiiksek uzmanlik
egitimi almislar i¢in ise 10. dereceden yapilmistir. Memuriyete 15. ve 12. dereceden
girecek olanlar Bati iilkelerinde lisanslar egitimi almiglarsa bir iist dereceden
aliacaklardir. Donemin kamu personel sistemindeki derece yiikseltilmeleri ise bir
derecede en az li¢ yil hizmet gorme sartina baglanmistir. Cumhuriyetin ilk
yillarindaki bu diizenlemeyi iist kadrolara getirilecek bireylerin medrese egitimi

gormiis ve kidem esasiyla ylikselebilecek memurlara kapatilarak Bati dil ve

7 A Serisi 1-5. dereceleri, B Serisi 6-13. dereceleri, C Serisi ise 14-20. dereceleri kapsamaktadir.
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egitimine sahip memurlara tercihli bi¢imde agildigi goriilmektedir. Ayrica kamu
personel sisteminde c¢alisanlarin  yiilksek memuriyeti olusturan A  serisine
ulasmasinda, yiiksekokul mezunu olmalari ve en az on bes yil kamuda calismisg
olmalar1 sarti aranmaktadir. Yiiksekokul mezunu olmayan B serisi ¢alisanlarin A
serisine gegmesine ise yirmi yil kamu hizmetinde bulunma sart1 konulmustur (Giiler,

2013: 215-216).

Cumhuriyetin ilk yillarinda sivil biirokrasinin denetim altinda bulundurulmasi
cabalar1 askeri biirokratlarin (smirlara yakin tiimen ve kolordu komutanlari) askeri
vazifelerini yerine getirirken ayn1 zamanda valilik gorevi iistlenmelerini saglamistir.
Yine aynm1 donem igerisinde Osmanliya sempati duyan vali ve kaymakamlarin
gorevden azledilmesi sonucunda askeri biirokrasiden yararlanildigr goriilmiistiir
(Heper, 1974: 101).

CHP yonetimi doneminde biirokratik kesim Tiirkiye’nin siyasal seckinleri ile
Ozdeslestirilmistir. Tek parti doneminin sonuna dogru biirokratik personelin
toplumsal konumunda ve statiisiinde negatif yonde bir degisim baslamistir (Gokiis,
2000: 25-26). Cok partili siyasal yasamin genel 6zelligi ise idarenin nisbi olarak
iktidardan ayrilmasidir. Iktidardan nisbi olarak ayrilan bir idarede tarafsizlik
rejiminden s6z etmek miimkiindiir. Tarafsizlik rejiminin saglanmasi adina memurla
idare arasinda statii iligkisi kurulmalidir. Ancak uygulama 6rneklerine bakildiginda
cok partili diizeni benimseyen iilkelerde de idarenin tarafsizliginin saglanmasinda
ciddi zorluklar ve eksiklikler varligini siirdiirmistiir. Oysaki bir iilkede biirokratin
tarafsizliginin saglanamamasi ve iktidara bagliligi demokrasi aleyhine isleyen bir
diizenin habercisidir. Ciinkii memur i¢in statii hukukundan uzaklagilarak
benimsenen esnek yapilanmalar, biirokratik kadrolarla 6zel ¢ikarlara ulagmanin
yolunu agmaktadir. Yonetim sistemi iginde iyi isleyen demokratik sistem isteniyorsa

memura siirekligi olan statii verilmesi gerekmektedir (Tutum, 1972: 5).

Devlet Memurlar1 Kanunu o6ncesindeki yasal diizenlemeler genel hatlariyla
incelendiginde beliren bir diger sorun ise performanstir. Memurun ehliyetinin
onplanda tutulmaya calisildigi ve yeterlilik ilkesi kapsaminda ehliyetinin
degerlendirilmesini saglayan sicil sisteminin personelin ve dolayisiyla kamu
kurumlarinin performansini gelistirici olmasindan uzak oldugu goriilmiistiir. Ilgili
donemlerle iliskili sicil sisteminin yalnizca personelin is i¢i degerlendirilmesi

disinda is dis1 davranislarla iliskili sorularin da olmas1 hem ¢agdas personel sistemi
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Ozelliklerinden uzak hem de tezkiye varakasi diizenleyen yetkili amirlerin objektif
karar vermesine engeldir. Zamanla tezkiye varakalarinin doldurulmasi kamu
personel sistemleri agisindan personelin terfisinin diizenlendigi belgelerden ¢ikarak

rutin yapilmasi gereken idari bir islem olarak uygulanmistir (Canman, 1993: 84).

2.4. 1965-1980 Donemi Kamu Personel Sistemi Gelisimi

Kamu personel sisteminde mevcut durumu isaret eden aksakliklarin dile
getirildigi yabanci uzman raporlart dogrultusunda 1956 yilinda Tiirkiye Cumhuriyeti
Devlet Personel Kanunu Taslagi diizenlenmis; ancak TBMM’de kabul edilmemistir.
Kabul edilmeyen bir kanun taslagi olusu sistem i¢inde yok olmasina neden olmamas,
aksine personel yonetimi konusunun giindeme geldigi hemen hemen her alanda dile
getirilmigtir. 1965 yil1 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu (DMK) da bu Tasarinin
kanunlastirilmig hali olarak goriilmektedir. 657 sayili Kanuna iliskin hazirliklarda
yabanci uzman raporlar1 kadar yerli uzman raporlart da etkili olmustur. Merkezi
Hiikiimet Teskilati Arastirma Projesi (MEHTAP) Raporu da bu donemin
tirtinlerinden birisidir (Demirci, A.G., 2009: 87).

MEHTAP Raporu ¢ercevesinde kamu hizmetlerinde yasanan yetersizligin
sebeplerinden birisi olarak personel aksakliklari® dile getirilmistir (Seving, 2014:
745). Bu kapsamda idarenin gelisiminde kendi personelinin ehliyet ve yeterliligi
gerekli 6gelerden biri olarak saptanmig ve personel rejiminde degisime gidilmesi
esas olarak kabul edilmistir. Calisanlarin maneviyati (motivasyonu) ise biiyiik
Olclide adil bir ticret rejimi ve adil hizmet sartlarinin belirlenmesine baglanmistir

(MEHTAP, 1966 70).

657 sayili Kanunun ilk halinde o dénemde Ingiltere’de uygulanan personel
siniflandirmasina benzer bir siniflandirma benimsenmistir. 1lgili smiflandirma
kapsaminda yonetici, icraci ve biiro hizmetleri olmak {izere {i¢ sinif olusturulmustur.
Bu ii¢ siif kurumlar aras1 personel niteligine sahip olacaktir (ilal, 1996: 764-771).
Ancak her bir kurumda kendi kurumsal siif tiiziiklerini hazirlayacak ve tiiziikler
Danistay inCelemesinden gectikten sonra yiirlirliige girecektir. Kanunun ilk

donemlerinde benimsenen bu siniflandirma ve her bir kurumun kendi sinif yapisini

18 a-) Mevcut kamu gorevlerinin gesitli hizmet alanlari arasinda rasyonel bir sekilde dagitilmis
olmamasi, b-) Personel rejiminin, statiiler, licretler ve personele saglanan sosyal imkanlar bakimindan
yetersiz olmasi, C-) Personelin gerek hizmet 6ncesi, gerekse hizmet i¢i egitimi bakimindan gerekli
biitiin tedbirlerin alinmamig bulunmast, d-) Personel yonetimi gorevlerinin hem icraci birimler iginde,
hem de merkezde heniiz modern esaslara gore diizenlenmemis olmasi.
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belirleyecegi tiiziikler islerlik kazanmamistir. 1970°1i yillarda DMK {izerindeki
revizyonlar ise karsimiza farkli bir siniflandirma ¢ikarmaktadir. Bu siniflandirmada
devlet memurlar1 “Genel idare Hizmetleri Sinifi, Teknik Hizmetler Sinifi, Saghk ve
Yardimer Saglik Hizmetleri Smifi, Egitim Hizmetleri Smifi, Avukatlik Hizmetleri
Sinifi, Din Hizmetleri Sinifi, Emniyet Hizmetleri Sinifi ve Yardimci Hizmetleri
Sinifi” olmak {iizere sekize ayrilmistir. Daha sonra bu sekiz sinifa Miilki Amirler
Smifi ve Milli Istihbarat Sinifi eklenerek devlet memurlar1 sinif sayisi ona

yiikselmistir (Giiler, 2013: 220-221; Kayar, 2015: 98).

1965 yili 657 sayili DMK kapsaminda memur atamalar1 i¢in uygulanacak
yasal hiikiimler yiiriirliige girmistir. Devlet memurlugu liyakat, kariyer ve
siiflandirma esasina dayandirilmistir. Kanun genel hatlariyla liyakat ilkesini ise
girigte yarigma sinavi esasi ile siniflandirma ilkesini onlu bir gruplandirmaya tabi
tutarak, kariyer ilkesini ise on besli derece ve kademe sistemiyle yasama gecirmistir
(Saylan, 2000a: 34). Ayrica bir {ist 6grenim yapma yoluyla daha genis yiikselmelere
olanak saglamis, yiiksekdgrenim {istii uzmanlik, doktora ve ihtisas i¢in kademe
ilerlemesi olanagi saglanmistir. Ek olarak egitim ve birey arasindaki iligki de

gozetilmis ve kurum i¢i egitimlerin diizenlenmesi saglanmistir (Yulug, 1971: 50).

Gilniimiizde halen varligim1 koruyan 657 sayili DMK c¢ok sayida degisiklige
konu olmustur (Saylan, 2000a: 34). 657 sayili Kanunun kisa siirede yasalasmasi
(Tutum 1970: 11) yiirtirliige girisinden bes yil sonraki 1970 yili 1327 sayili Kanun
ve 1972 yili 2 sayili Kanun Hitkmiinde Kararname (KHK) ile mevcut Yasadaki
eksikliklerin giderilmesi adina degisiklikler'® yapilmistir (Aldan, 1981: 25).

657 sayili Kanunun ilk devlet memurlarinin hizmete girigleri kurumlar arasi
siiflar i¢in Devlet Personel Dairesi (DPD) tarafindan yapilacak merkezi yarisma
sinav sistemi ve kurumsal siniflara alinacak olan personel i¢in ise DPD gbzetiminde
yapilacak yarisma sinavlari benimsenmistir; ancak 1327 sayili Kanunla bu sistem
degisiklige ugratilmistir. Degisiklik kapsaminda kamuda calistirilacak memurlar igin
DPD tarafindan hazirlanan ve genel sartlarin belirlendigi hiikiimleri i¢ine alan bir
tiiziik dogrultusunda kurumlarin kendi hizmet 6zelliklerini dikkate alacaklar1 6zel

sinavlarla istihdam edilecektir (Tutum, 1970: 23).

9657 sayili Kanun kapsaminda 1327 sayili Kanun ile yapilan diizenlemeler ile getirilen yenilikler,
memurlarin hukuki ve mali statiilerinin birlestirilmesi, yeni bir siniflandirma anlayisi, tek {icret
sistemi, iicret aleniligi ve iicretlerde denklik, personel istihdaminda dikey ve yatay hareketlilik,
yonetici smif yerine yonetici kadro ve dikey hareketlilik, degisen katsayr sistemi, devlet
memurluguna giris memur yardimlasma kurumu gibi (Tutum, 1970: 14-23).
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Kamu personeli isttihdaminda ve terfisinde kariyer sisteminin benimsenmesi
personel rejiminin rasyonellesmesinin gostergesidir. Tiirk kamu personel rejiminde
657 sayili Kanunun ilk halinde hizmete almada benimsenen merkezi sinav sistemi
1970 yilinda 1327 sayili Kanunla kurumlarin inisiyatifine birakilmistir. 12 Eyliil
1980 sonras1 personel hizmete aliminda tekrar merkezi diizene gecilmisse de 1985
yilinda kurumsal sistem tekrar islerlik kazanmistir (Aslan, 2012: 494). Kurumsal
diizeyde personel alimi egemen giicten bagimsiz biirokratin hakimiyetini onplana
cikarirken, merkezi sinav sisteminin benimsenmesi personel {lizerinde biirokrasinin

etkisini kirmaktadir.

2.5. 1980 Sonras1 Donemde Tiirkiye’de Personel Sistemi

Tiirkiye’de 1977 yilinda Fordist birikim rejiminde yasanan bunalim
sonrasinda degisimi diislinlilen rejime karsi is¢i kesiminin direnisi esnek birikim
rejiminin giindeme gelmesini 1980°li yillara birakmistir. Tirk kamu personel
sisteminde 1980°’1i yillarla benimsenen esnek yapi, oncelikle sézlesmeli personeli,
daha sonra ise 1988’yilinda yardimci hizmetlerin sunumunda tageronlagmayi
gindeme getirmistir. Boylece kamu personel sisteminde tek¢i istihdamdan
parcalanmis istihdama gegilmistir (Aslan, 2012: 463-464).

1982 Anayasasi 70. maddeyle Tirkiye’de kamu hizmetlerine giris, siyasi bir
hak olarak 1961 Anayasasi’nda oldugu gibi her Tiirk vatandasina taninmigtir. 1961
Anayasasi’ndan farkli olarak 1980 Anayasasi’nin 128. maddesine gore devletin,
kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger kamu tiizel kisilerinin genel idare esaslarina gore
yiiriitmekle ytikiimlii olduklart kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli
gorevler, memurlar ve diger kamu gorevlileri eliyle goriilecektir. Diger bir farklilik
ise iist kademe yoneticilerinin yetistirilme usul ve esaslari, kanunla 6zel olarak
diizenlenir. 1982 Anayasasi hilkmii kapsaminda kamu c¢alisanlarinin nitelikleri,
atanmalari, gorevleri, yetkileri, haklar1 ve yiikiimliiliikkleri, aylik ve 6denekleri ile

diger 6zliik isleri kanunlarla diizenlenmektedir.

Tiirkiye’nin kamu yOnetimi personel istthdam sekli 657 sayili DMK’ya gore
memur, sézlesmeli personel, is¢i ve gecici personel olmak iizere dort grupta
toparlanmistir. Memur temel istthdam bi¢imi olarak goriiliirken s6zlesmeli personel
ve gecici personel istisnai durumlarda bagvurulmasi gereken personel ¢esidi olarak

dile getirilmistir (Kayar, 2015: 26). 1960’11 yillarda kamu personel istihdamindaki
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“kafa kol emegi ayrimi ile isin siiresi ve gerekleri”ne dayali bu dortlii grubu

belirleyen ayrim isin niteligi esas alinarak yapilmistir (Sezen, 2013: 293).

1982 Biilend Ulusu Hiikiimeti doneminde yonetimin yeniden diizenlenmesi
adma olusturulan ii¢ komisyondan (Kamu Y®&netimi Komisyonu, Genel Istihdam
Komisyonu, Personel Rejimi Komisyonu) biri olan Personel Rejimi Komisyonu
devlet memurlariin statiilerinin saglam temellere oturtulmasi, iicret sisteminde
basitlestirme ve reform niteliginde degisimlerin yapilmas: igin c¢aligmalar
istlenmistir. Bu dénemde bir personel kanunu taslagi hazirlanmis; ancak bu taslak
dikkate alimmamug; énerilerin kiigiik bir boliimii yiiriirliige girmistir. Genel Istihdam
Komisyonu ise kalkinma hedeflerini gergeklestirmek i¢in insan kaynaklarimin
verimli kullanilmasi, kisilerin kazang¢ ve psikolojik doyumlarinin saglanmast adina
2000 yilma kadar ki istihdam politikasinin belirlenmesi yoniinde calismalar

yapmistir; ancak somut sonuglara ulasamamistir (Saylan, 2000b: 116).

1984 yili ve 243 sayii KHK’nin 23. maddesi hiikmiine gore sicil
raporlarindaki tezkiye varakalariin yerini not usulii ile degerlendirme uygulamasi
almistir. Not usuliinde 100 tam puan iizerinden sicil raporlarinda yer alan yoneticilik
yetenegiyle, mesleki ehliyetle ve yurtdisinda memurlarin ehliyetleriyle ilgili 6geler
dikkate alinarak degerlendirilir. Sicil amirlerince 100 tam puan iizerinden not
verilen her bir faktor toplanip faktor sayisina boliinerek bulunan ortalama ile sicil
notu tespit edilir. Sicil notu 59 ve daha diisiik olan personel yetersiz ve olumsuz sicil
almis olur. Sicil yonetmeligine getirilen bir diger degisiklik ise memurlarin mesleki
yeterlilikleriyle ilgili konularda kurumlara ek soru sorma hakki taninmasidir. Bu
kapsamda sicil raporlarindaki katiligin giderilmesi hedeflenmistir (Canman, 1993:
87).

657 sayili DMK’ nin 121. maddesi hiikmiine gére sicil yonetmeliginin®® 1986
yilina kadar ylrirliige konulmamast 1951 tarihli Tiiziik hiikiimlerinin
uygulanmasina sebep olmustur. 1986 yilinda 19255 sayili Resmi Gazetede
yayimlanan Sicil Yonetmeligi ve DMK hiikiimleri kapsaminda devlet memurlarinin
yiikseltilmesi, emekliye sevk edilmesi, hizmetle iligkilerinin kesilmesi ve gorev

degisiklikleri gerceklestirilmekteydi. Devlet Memurlar Sicil Yonetmeligi isimli bu

20 Aslinda DMK nin éngordiigii Sicil Yonetmeligi Bakanlar Kurulu tarafindan 1978 yilinin sonunda
kabul edilmis ve 26 Temmuz 1979 tarihli 16708 sayili Resmi Gazetede yayimlanmigtir. Ancak
yirilirlige konmast bir yil ertelenmistir. Bir y1l sonrada yine Bakanlar kurulunun almis oldugu kararla
yirtirlikten kaldirilmistir (Tortop, 1992: 144).
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Yonetmelik Devlet Memurlarinin Sikayet ve Miiracaatlar1 Hakkinda Ydnetmelik ile
Aday Memurlarin  Yetistirilmelerine iliskin Genel Yonetmelikte Degisiklik
Yapilmas: ve Bazi Yonetmeliklerin Yiriirliikkten Kaldirilmasina Dair Ynetmeligin
5. maddesiyle yiirirliikten kaldirilmistir. YoOnetmelik kapsaminda sicil raporu
doldurulurken g6z 6niinde bulundurulmasi gereken ilkeler memurun devlete baglilik
ve sadakati, memuriyet sifatinin gerektirdigi seref ve itibar, hizmetlerin siiratli ve
ekonomik bir bicimde yiiriitiilmesi, glivenilir ve yetenekli memurlarin yiikseltilmesi,
yeteneksiz olanlarin kamu hizmetinden uzaklastirilmasi seklinde diizenlenmistir

(Canman, 1993: 84-88).

Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeliginin ekindeki Devlet Memurlart Sicil
Raporunda cagdas personel degerlendirme sistemleri dikkate alinarak objektif
degerlendirme Olgiitlerinden uzak subjektif ve bireylerin kisilikleriyle ilgili
kriterlerden olusan sorular kullanilmaktaydi (Canman, 1993: 92-93).

Esnek kamu personel rejiminde 1984 yilinda dikkat ceken ve KIiT’lerde
istihdam edilen personele iligkin 1989 yilindaki Anayasa Mahkemesinin tutumu
sOzlesmeli personel istihdamindaki artis1 durdurmustur. Ancak ayni donemlerde
memur ve sozlesmeli personel arasinda statiiye sahip “kadro karsiligr sozlesmeli”
personel istthdami yasanmistir. Belirli kamu kurumlarinda idareyle so6zlesme
imzalayan, yiikksek maas ve memur statiisiiyle kadro karsiligi istihdam edilen,
personel yapisinin olusturulmast kamu kurumlarinda personel sisteminde iKili

yapinin bir diger 6rnegi olarak goriilmektedir (Aslan, 2012: 465).

Biirokrasiyi odak noktasina koyan ve statii elit konuma getiren Ozal
déneminin sona ermesi, koalisyon hiikiimetleri doneminde (1990’lar) biirokrasinin
statli ve giiclinii geri kazanma ¢abasi i¢ine girmesine neden olmustur. 28 Subat
kararlar1 da askeri biirokrasinin etkisi daha c¢ok hissedilse de bdyle bir siirecin
tirtiniidiir. Bu donemde biirokraside islevsel ve yapisal degisiklikler yasanmistir

(Tataroglu, 2013: 205).

Tiirkiye’de DMK kapsanmi disinda kalan ve Kamu lktisadi Tesebbiislerinde
(KIT) yénetici olmayan sdzlesmeli personel ile sdzlesmeli yonetici personelin
degerlendirilmesi 1990 yilinda Bakanlar Kurulu Karariyla kabul edilip ayni yil
Resmi Gazete’de yayimlanarak vyiiriirliige giren Kamu lktisadi Tesebbiisleri
Sozlesmeli Personel Sicil ve Basar1 Degerlemesi Hakkinda Yo6netmelik kapsaminda

yapilmaktadir. Bu YoOnetmelikteki birgok hiikim Devlet Memurlart = Sicil
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Yonetmeligi ile benzerlik ve paralellik gosterse de bazi noktalarda farkliliklar
bulunmaktadir. Ornegin, 22 Ocak 1990 tarih ve 399 sayili Kamu iktisadi
Tesebbiisleri Personel Rejiminin Diizenlenmesi ve 233 sayili Kanun Hiikmiinde
Kararnamenin Bazi Maddelerinin  Yiirlirlikten Kaldirilmasina Dair Kanun
Hiikmiinde Kararname hiikiimlerine gore basar1 diizeyi belirlenen personelin basari
oranina gore temel iicretlerine basart licretleri eklenmektedir. Ancak ozellikle
yonetici kadrolarinin sicillerindeki degerlendirme faktorleri objektif degerlendirme

olgiitlerinden uzaktir (Canman, 1993: 93-94).

Orgiitsel anlamda personelin degerlendirilmesi sisteminde dikkat edilmesi
gereken lic kosul mevcuttur. Bunlardan ilki Orgiitsel amaclarin gergeklestirilmesi
dogrultusunda motivasyon saglamak, ikincisi calisanin basar1 yetenegi ve
kapasitesini belirlemek, ligilinciisii ise gorevin gerektirdigi nitelik ve performans
konusunda agiklik saglamaktir. Personel degerlendirme sisteminde bu kosullarin
yerine getirilmesi i¢in objektiflikten uzaklasilmasini saglayan Olgiitlerden
kacinilmasi, personelin yeteneklerini kullanabilecegi ve gelistirebilecegi ¢alisma
ortami hazirlanmasi, Orgiit i¢i iletisim arttirillmasi, is tamimlar1 ve is gerekleri
olusturulmasi gerekir (Canman, 1993: 95-96). Personel degerlendirmeyi esas alan
sicile iliskin gerceklestirilen bu degisiklikler, oOrgiitsel anlamda personel

degerlendirme sisteminin amacina uygun gergeklestirilmediginin kanitidir.

1930’lu yillarda glindeme gelen ancak 1985 yilina kadar gesitli yasal ve
yargisal engellere takilarak geri alman veya vazgecilen, kimi zaman da yon
degistiren s6zlesmeli statiide personel istihdami 1985 yili itibariyle kamu kesiminde
yasam alan1 bulmaya baslamistir (Saylan, 2000a: 30). 1984 yilinda KIiT’lerde
sOzlesmeli personel istihdami uygulamasi kamu personel sistemi i¢inde pargalanmis
yapinin olugmasina sebep olmustur. Anayasa Mahkemesinin sozlesmeli personele
iliskin 1989 yilindaki karar1 sozlesmeli personel istihdamindaki artisa engel
olmustur. Ancak kamu kurumlar1 1984-1989 yillar1 arasinda ¢ok sayida sozlesmeli
personel istihdam etme firsati bulmustur (Aslan, 2012: 464).

Tiirkiye’deki kamu personel sayisi ile isgiicli arasinda baglangictan beri sorun
oldugu dile getirilmistir (Oktay, 1983: 189-191). Ancak kamu personel sisteminde
esnek birikim rejiminin benimsenmesi ile personel azaltilmasi istemi dogmustur.

1990’11 yillarla birlikte, zaman zaman, kamu personel sayisinda diisiisler yasanmistir

(Aslan, 2012: 474). OECD (Organisation for Economic Co-operation and
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Development - Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii) iilkeleri arasinda Tiirkiye
kamu personel istihdaminda gerek niifus 6zellikleri gerekse toplam isgiicii verileri

degerlendirildiginde diisiik oranlara sahiptir (Sezen, 2013: 294).

1991 yilinda hiikiimete sunulan ve yayimlanan, kamu yonetiminde degisimi ve
gelisimi Ongodren o giine kadar yapilmis diizenlemelerin uygulamaya yansimalari ve
bu calismalarm eksiklikleri, aksakliklar1 ve sorunlarini arastirmak adina TODAIE
tarafindan gerceklestirilen Kamu Yonetimi Arastirma Projesinde (KAYA) de
inceleme konularindan birisini personel rejimi®* olusturmaktadir. Bu Proje
kapsaminda da diger raporlardan farkli sonuglar ¢gitkmamstir. Personel sistemindeki
aksakliklar smiflandirma, {icretlendirme, merkezi smav sistemi ve personel
reformlarmin asamali bigimde gergeklestirilmesi seklinde ele alinmistir (Saylan,
2000b: 118). KAYA Raporunda kamu personel sistemindeki bir¢ok soruna
deginildigi tzere ust diizey yonetici kadrolarma yapilan atamalarda personel
sistemindeki maddelerinin agik ve nesnel 6lgiitlerden olusmadigina dikkat ¢ekilmis,
bu sorunun yonetimde yozlasma gibi bir¢ok sorunun habercisi olabilecegi tizerinde

durulmustur (KAYA, 1991: 10-11).

Kamu yonetiminde degisen anlayis cercevesinde esneklesmesi Ongoriilen
personel sisteminin sorunlari, ekonomik ve sosyal doniistimlere ayak uyduramamis
olmasidir. 2000’11 yillardan itibaren Avrupa Birligi uyum politikalar1 kapsaminda
yonetim yapilari, anlayislar1 ve prosediirleri konusunda ge¢mise nazaran daha fazla
tyilestirmelere rastlanmaktadir (Eryilmaz, 2015: 299). Tiirk kamu personel sistemi
iginde memurluk rejiminin esneklestirilmesiyle iist diizey biirokrat konumunda ya
sozlesmeli ya da kadro karsiligi sozlesmeli personel istthdami Ongoriilmektedir.
Memurluk rejiminin i¢ siireclerindeki esneklestirme ve metalagsma egilimi sonucu
ortaya ¢ikan bu durum kariyer siirecinin iki agsamasi olan ise alma ve yiikselmede
rasyonellesmeyi getirmistir (Aslan, 2012: 481-494).

Tiirkiye’de iki sekilde gergeklesen sozlesmeli personel istihdamindan ilki,
kadro karsilig1 s6zlesme ile istthdam edilen, is glivencesi olan ve olagan durumlarda

sozlesmesi her yi1l veya birkag (en ge¢ 3) yilda bir yenilenen personeli kapsarken,

2! Rapora gore iilkenin degisen ekonomik, toplumsal, siyasal ve teknolojik kosullar1 dikkate alinarak,
ayn1 zamanda uluslararast iliskilerin gerektirdigi yapiin kurulmasi adina personel sistemindeki
aksakliklarin giderilmesi, ikili yapilarin ortadan kaldirilmasi, personelin saglam ve saglikli statii
iligkisinin kurulmasi, terfi ve kadro sistemlerinin nesnel ve adil ilkeler dogrultusunda
gergeklestirilmesi adina galigmalar yapmasi adina Personel Rejimi Arastirma Grubu, olusturulmustur
(KAYA, 1991: 10-11).
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ikincisi sdzlesme siirecinin bitiminde iliskisi kesilen ve is gilivencesi olmayan
personeli igine almaktadir. Tiirk kamu yo6netiminde ikinci tiir sdzlesmeli personel
Ornegi yalnizca bir donemligine calistirilan s6zlesmeli/vekil 6gretmenlerde (Sezen,
2013: 296) ve TUIK tarafindan 4C kadrolu gegici s6zlesmeli personel sifatiyla

calistirilan istatistik elemanlarinda goriilmektedir.

Tiirkiye’nin kamu personel sisteminde kariyer ve liyakat ilkesini zedeleyen en
onemli faktor siyasallasmadir (Sezen, 2013: 297). Ulkemizde devlet kadrolarinin
iktidar yarisginin  6diili olarak goriilmesi her donemde “ganimet sisteminin”
gegerliligini  korudugunun gostergesidir (Tutum, 1990: 36). Kamu personel
sisteminde siyasallasmanin gerekli olup olmadigini ortaya koymak adina Amme
Idaresi Dergisinin 1968 yilinda yapti§1 ankette 13 bilim insanmin ¢ogu kesin
yorumda bulunmaktan kacinmistir. “Tiirk idaresinde politik nitelikte yiiksek kademe
yoneticilik mevkileri ihdas edilmeli midir?” sorununa verilen olumlu yanitlarin
gerekcesi iktidara gelen partinin segmenine vermis oldugu so6zleri yerine getirmesi
ve programlarni uygulayabilmesi i¢in kendi goriisiinii benimseyen calisanlara
duydugu ihtiyagtir. Soruya verilen olumsuz yanitlarin gerekgesi ise iktidara gelen
partilerin kendi yandaslarini zaten tist diizey idari gorevlere getirdikleri, bu durumun
iktidarin belirli ztimreye hizmet etmesini sagladigi, politik nitelikli olarak diigiiniilen
kadrolarin (miistesarlik, valilik, el¢ilik gibi) Anayasa’ya gore asli ve stirekli gorevler
olmas1 gerektigine isaret etmistir (Ergun ve Polatoglu, 1984: 239). Biirokrasinin
yonetim-siyaset dikotomisi tezinde belirtildigi {izere, yOnetimin Siyasetten
uzaklastirtlip teknik bir aygit olarak yapilandirilmasi pek de miimkiin degildir
(Ardanic ve Ergun, 1980: 4). Ancak kamu personel reformlarinda yapilacak
birtakim diizenlemelerle biirokratlarin siyasallasmasini bir 6l¢iiye kadar azaltmak

miimkiindiir (Nohutcu, 2005: 124).

1999 yilinda ¢ikarilan Ik Defa Devlet Kamu Hizmet ve Gorevlerine Devlet
Memuru Olarak Atanacaklar i¢in Mecburi Yeterlik ve Yarisma Sinavlart Genel
Yonetmeliginde Degisiklik Yapilmasina Dair Yonetmelik ile merkezi sinav
sistemine geri doniilmiistiir. Nitekim 1999 yilinda kamu hizmetine giris igin ilk kez
yapilan merkezi sinav siyasallasma ve nepotizmi nispeten engeller nitelikte
gorillmektedir. Fakat kurumsal sinavlarda sozIlii sinava ¢agrilan aday sayisinin ¢ok
genis tutulmasi gibi etkenler dolayisiyla siyasallasmanin ortadan kalktigini

sdylemek giictiir (Sezen, 2013: 297-298). Universitelerin 6gretim elemanlari, hikim
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ve savcilar, askeri personel ve diizenleyici kurum personel adaylar1 1999 yilinda
getirilen merkezi sinav sistemi sonucu istihdam seklinin disinda birakilmistir (Aslan,

2012: 495).

Tiirkiye’nin kamu personel sisteminde diger (Ingiltere, Almanya, ADB,
Fransa, Isve¢ gibi) personel sistemlerinde oldugu gibi y&netim-siyaset ayrimi
yapilamadigindan siyasal nitelikli kadrolarin 6nceden saptanmamis olmasi
personelin siyasallasma olgusunun tiim yonetim basamaklarinda ve bazen de
yardimci hizmetlerde goériilmesine neden olmaktadir (Ardanig ve Ergun, 1980: 8).
2000’11 yillarda ise ydnetim ve siyasetin birbirinden Yyeterince ayrilmadig
gdriilmiistiir. 2002 yilinda yapilan yeni bir diizenleme olan Kamu Gérevlerine Ik
Defa Atanacaklar i¢in Yapilacak Sinavlar Hakkinda Genel Yonetmelik ile sinav
sisteminde merkezi ve kurumsal sinav usulii bir arada yapilma olanagi sunmustur.
Bu Yonetmelik kapsaminda A grubu kadrolar i¢in hem merkezi sinav hem de
kurumsal sinav 6ngoriilitken B grubu kadrolar i¢in sadece merkezi simav sarti
getirilmistir.

Siyasallasma bir yonetim mekanizmasi i¢in geri kalmishgin gostergesiyken
yonetimin ¢evreye karsi duyarsizliginin giderilme seklidir. Cevreye karsi duyarsiz
olan yonetimin bu eksikligini gidermek adina yonetimde biitiinliigii saglamak i¢in
secilmis bir yontemdir (Oktay, 1998: 138). Siyasallasma ve kayirmaciligin en etkin
gozlemlendigi yer yonetici atamalaridir. Tiirkiye’nin kamu personel sisteminde en
yiiksek devlet memuru olan miistesarliktan baslayarak alt kademe yoneticilerde dahi
atamalar liyakat ilkesi esas alinarak yapilmasi Ongoriilmiistiir; ancak kimi
uygulamalar bunun tersi yoOniinde Onemli Ornekler teskil etmektedir veya
etmekteydi. Yoneticilerin objektif esaslara gore atanmasini saglamak igin yiikselme
simavlarmin uygulamaya konulmasi pratik yasamda iyilestirme gostergesi olarak
algilanmaktadir. Ancak bu smavlarin belirli bir kesim ydnetici atamalar1 i¢in
uygulanis1 ve pratikte sinav kosulunun objektif 6zellik sergileme niteliginin ilgili
Yonetmelikteki (Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Goérevde Yiikselme ve Unvan
Degisikligi Esaslarma Dair Genel Y&netmelikte Degisiklik Yapilmasma Iligkin
Y onetmelik) diizenlemelerle asildig1 goriilmistiir (Sezen, 2013: 298). Kamu Kurum
ve Kuruluslarinda Goérevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi Esaslarina Dair Genel
Yonetmelik kapsaminda yiikselme diizeni personelin en az 4 yillik yiiksekgrenim

gormiis olmasi, her gorev i¢in kurumlarin yayinlayacagi 6zel yiikselme yonetmeligi
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kapsaminda belirlenen siire hizmette bulunmasi, bu hizmet siiresinin son alt1 ayini
bir iist goreve atanacagi kurumda gegirmis olmasi gerekmektedir. Ayrica personelin
atanacagl kurumlarin ¢ikaracagi 6zel yonetmeliklerde belirledigi disiplin sartlarina
uymasi beklenmektedir. Yonetmelik hiikmiine gore; sube miudiirii, midir ve
bunlarla ayn1 diizeydeki gorevlere gorevde yiikselme suretiyle atanacaklarin yazili
ve sozIi sinavda; diger gorevlere gorevde yiikselme suretiyle atanacak personelin

ise yazili sinavda basarili olmalar1 gerekir.

Tiirkiye’nin siyasal yasami iginde kiigiik partilerin siyasal iktidara ortak
oldugu koalisyon hiikiimetlerinde de sik¢a orneklerine rastlanildig tizere, partilerin
almis oldugu bakanliklara kendi siyasi goriisiindeki bireyleri yerlestirmeleri hatta
bakanliktaki tiim kademelere boylesi atamalarin yapildigr goriilmiistiir. Koalisyon
hiikiimetlerinde yogun sz sahibi olan partilerin ise temelde siyasal nitelikli
atamalara karst c¢ikmayarak bu tip atamalarin alt kademelere indirilmemesi
konusunda hem fikirdir. Uygalama 6rneklerinde ise iktidara gelen partilerin bir¢ok
ist diizey yoOneticiyi yeni atama ve gorevden alma yontemleriyle degistigi
goriilmektedir (Ardanig ve Ergun, 1980: 9-11). Koalisyon hiikiimetlerinde dikkat
ceken bir diger 6rnek ise 1960 devriminden sonra yapilan ilk se¢imlerde birbiriyle
zit egilimli iki siyasi partinin basa ge¢mesi iist diizey biirokratlarin tedirgin
davramiglarinin  ortadan kalkmasina neden olmustur. Ust diizey biirokratlarin
koalisyon hiikiimeti kanadinin birine yakin olmasi gorevde kalmasinin teminati

olarak goriilmektedir (Bener, 1998: 5).

Tirkiye’nin kamu personel sisteminde Osmanli’dan kalan diizenlemelerin
yeni yonetim bi¢imine uyarlanmast uzun yillar almistir; ancak Osmanli kamu
personel sisteminin izleri tamamen silinememistir. Ozellikle Cumhuriyetin ilk yillari
personel sisteminin aksayan yonleri raporlarla dile getirilmis, ancak yapilan
diizenlemelerle personel sisteminde zaman zaman birinin (kadro-kariyer sistemi)
agirligi hissedilse de tek bir sistem kullanilmamistir. Tiirkiye’nin kamu personel
sistemlerindeki gelisim siirecine deginildikten sonra caligmanin amacia uygun
olarak, Tirkiye’de benimsenen kamu personel sistemlerinin terfi kararlar

tizerindeki etkilerine dikkat cekmekte fayda vardir.
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2.6. Tiirkiye’de Kadro-Kariyer Sistemi ve Yiikselmeye Etkileri
Kamu personel sistemlerinde siklikla dile getirilen kadro ve kariyer
sistemlerinin ilk bakista birbirinden ayrilan yoni sadece siniflandirma prensipleri
olarak goriilmektedir. Ancak Aytiil Giineser Demirci, (2009: 66), boylesine basite
indirgenmis bir ayrimin yanlis olacagi kanaatindedir. Sistemler arasindaki
farkliliklar, istihdam yapisi, asli personel yapisi, kadro yapisi, sistemlerin belirledigi
temel ilkelere gore, licretlendirme gibi ¢esitli kriterlere gore belirlenmektedir.
Ornegin, kariyer sisteminde siirekli istihdam yapisi1 benimsenirken kadro sisteminde

esnek istihdam belirleyici 6zelliklerden birisidir.

Tiirkiye’ye bakildiginda Osmanli Devletinden Cumhuriyete miras kalan kamu
personel sisteminde kariyer sistemi/anlayis1 hakimdir (Ozkal, 2009: 202). Osmanl
Devleti sonrasi kurulan Tiirkiye Cumhuriyeti’yle birlikte kamu personel sisteminde
yasal diizenlemelere gidilmistir. Tiirkiye’deki bu diizenlemelerden biri olan 788
sayili Memurin Kanunu 44 yil yiiriirliikte kalmistir. Kanun ¢alisanlar i¢in hukuki
acidan giivenceli, ekonomik acidan ise ¢ekici bir memurluk statiisii olusturmaktaydi
(Saylan, 2000b: 107). Bu Kanun ayrica hizmete giriste benimsedigi liyakat
sisteminin ve terfilerde kidem esasinin dikkate alindigi kariyer sisteminin temel

nitelikleri iizerine kurgulanmistir (Demirci, A.G., 2009: 81).

Tiirkiye’deki kariyer sistemi dort farkli alanda varlik gdstermektedir. idari,
askeri, adli ve akademik olarak belirlenen bu dort alan1 da diizenleyen farkli yasal
diizenlemeler vardir. Kamu personel yapisindaki bu farkliligin sebebi ise Eski
Yunan doneminden beri devlet egemenliginin bu alanlarda gérev yapan kamu

personeli iizerine yogunlasmasidir (Ozkal, 2009: 202).

Tiirkiye tarihinde kariyer sisteminin temellerinin insa edildigi Memurin
Kanunu kamu personel sisteminde sinif, derece, unvan ve maas diizenlemesini bagka
bir kanuna birakmistir. 1929 yilinda yiiriirliige giren 1452 sayili Kanunda ise
personel sistemindeki siniflandirma ilkesi yiiriirliige ilk kez girmistir. Memur bu
donemde A, B ve C olmak {izere {i¢ seriye ve 20 dereceye ayrilmistir. 1939 yilinda
ise 1452 sayili Kanun yerine gegen 3656 sayili Kanun yiiriirliige girmis ve 20 derece
olan sistem 15 dereceye diisiirilmiistiir (Aslan, 2012: 390-391). Personel rejimini
genel bir statii i¢ginde diizenleyen 788 sayili Kanun donem itibariyle kariyer sistemi
ve bir dereceye kadar liyakat sisteminin gozetildigi bir memur rejimi olusturmustur

(Gokiis, 2000: 27).
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Tiirkiye Cumhuriyeti’nde 1940’11 yillarin son ¢eyregine kadar kamu personel
sisteminde Kkariyer sistemi onplanda yer almistir (Demirci, A.G., 2009: 86). Ancak
personel sisteminde sorunlar ¢ikmaya baslamis ve yeni bir sistemin kurulmasi
gindeme gelmistir. 1947 yilinda Basbakan olan Hasan Saka’nin hiikiimet
programinda devlet kadrolarindaki rasyonel ¢alisma sisteminin kurulmasinda
yabanci kokenli yiiksek ihtisas sahibi miiesseselerden faydalanilacaginin sinyalleri
verilmigstir (Neziroglu ve Yilmaz, 2013: 490). 1949-1952 yillar1 arasindaki uzman
raporlarina bakildiginda kamu personel sistemindeki sorunlarin ¢6zimii i¢in
Onerilen sistemin Amerikan kokenli kadro sistemine dogru yoneltildigi

goriilmektedir (Demirci, A.G., 2009: 86).

Tiirkiye’deki kamu personel sisteminde kadro sistemi i¢in onerilerin dile
getirdigi yabanct uzman raporlarina bakildiginda; Neumark ve Thornburg’un
Raporu goze ¢arpmaktadir. Bu raporlardaki, memurlarin say1 ve niteligine iliskin
sorunlart ele alinarak kurumlardaki personel dagiliminin saglanmasi ve nitelikli
olanlarin iste tutulmasi i¢in liyakat ilkesinin 6nemsenmesi Onerisi, kadro sisteminin
sinyalleridir (Yayman, 2008: 134-135). Neumark ve Thornburg’un ifadelerine
katilan Barker raporunda ise agik¢a Tiirkiye’nin kamu personel istihdaminda alinan
memurun hizmetle iliskilerinin saglanmadigi, gorevlerin tam olarak belirlenmedigi
ve siniflandirmanin yapilmadigi iizerinde durmustur. Boylece Tirkiye’nin kamu
personel sisteminde ilk defa agikca gorev simiflandirmasimnin  kadro-is
siniflandirilmasi1 seklinde yapilmasinin gerekliligi, hizmet sirasinda yetistirme
programlarinin ve merkezi personel biriminin olusturulmasi vurgulanmistir (Adal,
1968: 81; Yayman, 2008: 144-145; Demirci, A.G., 2010: 154-156). Martin-Cush
raporunda da Barker raporuna deginilmis ve biitliin kamu hizmetlerini igeren
siniflandirma yapisinin olusturulmasi, merkezi personel dairesinin kurulmasi, devlet
memurlarina adil ve esit davranilmasi, ise alimda merkezi sinav sistemi
olusturulmasi ve personel kayit sistemi olusturulmasi onerilmistir (Adal, 1968: 82;
Yayman, 2008: 152).

Kamu personeline iliskin diizenlemeler 1959 Chailloux-Dantel Raporu
haricinde birer ciimle ya da paragraf seklinde incelenirken bu Raporda kapsamli
olarak incelenmistir (Yayman, 2008: 166). Chailloux-Dantel Raporu Tiirkiye’deki
demografik ve ekonomik sartlarin degismesiyle devlet personel rejiminin yalnizca

maas ve licretler sorununa odaklanmasini elestirmistir. Kamu personel sistemi i¢inde
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oncelikle biitiinliiglin saglanmasi, statiilerin ferdi olarak degil de belirli bir
siiflandirmaya tabi tutulmasi, devlet personel dairesinin kurulmasi Onerilmistir

(Adal, 1968: 84-86).

1955 yilinda Maliye Bakanligi Biitce ve Mali Kontrol Umum Midiirliigi
tarafindan hazirlanan Kanun Taslagi, mubhtelif bakanliklara, devlet kurumlarma
gonderilerek goriis ve yorumlar elde edilmistir (Mihgioglu, 1957: 98). Bu Tasari
yabanci uzman raporlarindan esinlenerek olusturulmustur (Giiler, 2003: 7). 1956
yilinda TBMM’ye gonderilen “Tiitkiye Cumhuriyeti Devlet Personel Kanunu”
Taslaginda benimsenen kamu personel sistemi kadro sisteminin o6zelliklerini
sergilemektedir. Taslagin siniflandirma sistemi seklinde diizenlenmesi iicretlerde
yapilmasi, diisliniilen denklestirmenin saglanmasi adina memuriyetleri 6dev, yetki
ve  sorumluluklarina  gore  simiflandirilmast  usuliiyle — gergeklestirilmesi
hedeflenmistir. Kadro sistemini destekleyen bu Kanun Tasaris1 hiikiimleri sdyledir:

e Memuriyet ve gorev unvanlari ne olursa olsun, ayni ya da denk isleri
yapanlara ayni1 iicret verilmesi,

e Ucretin hizmette gosterilen ehliyete, verime, basariya gore artirilmasi,

e Hizmetlerin isin niteligine gore kadrolara baglanmasi,

e Ucretlerde adalet ve denklik saglamak iizere, hizmetleri smiflandirma ve
standart kadrolarla (norm kadro) iligkilendirme gérevini yerine getirmek tlizere

Devlet Personel Dairesinin kurulmasi.

Amerikan kadro sisteminin dort Ozelligini olusturan esit ise esit tcret,
performansa gore iicret, is tanimlama ve merkezi bir personel dairesinin kurulmasi
bu Kanun taslaginda dile getirilmistir (Mihgioglu, 1957: 98-99; Giiler, 2013: 218);
ancak Tasar1 kanunlasamamistir. Bu Tasar1 hakkinda elestirel yaklasan diisiinceler
Tirkiye’nin ihtiyaclart dogrultusunda diizenlenemeyen bir kamu personel sisteminin
giindeme tasindig1 goriisiindedir (DPB, 2012: 6). Ayrica Tasart incelendiginde
barem sistemindeki tahsil ve kidem esaslarinin bir¢ogunu iginde barindirarak
baslangicta kadro sisteminin 6ziinii olusturan siniflandirma usuliinden uzaklastigi
gorilmiistiir (Mihgioglu, 1957: 108).

1956 yilinda yasalasgamayan Kanun Tasaris1 1965 yilindaki 657 sayili Devlet
Memurlart Kanunu’nun yasal ve tartisma zeminini olusturmustur. Yine bu
kapsamda kamu personel sistemine getirilen iki dnemli degisim dikkat cekicidir.

Bunlardan ilki kamu personel sisteminin diizenlenmesinde etkin role sahip olan
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merkezi bir personel dairesinin kurulmasi digeri ise birbirlerine karsit olarak
goziiken kariyer sistemi ile kadro sisteminin birlestirilmesi girisimidir (Onar, 1952:
1102-1126). Sonug itibariyle, 1940’1 yillarin son g¢eyreginde baslayan ve kamu
personel sisteminin aksayan yonlerinin diizeltilmesini hedef alan gerek yurtici
gerekse yurtdis1 kokenli bireyler tarafindan dile getirilen kadro sisteminin temelleri

1956 yilinda hazirlanan Kanun Tasarisinda viicut bulmustur.

1960 yilinda genel ve katma biit¢eli kurum ve kuruluslarla, il 6zel idareleri,
belediyeler, iktisadi devlet tesekkiilleri personelini kapsayacak 160 sayili kanunla
Bagbakanliga bagli Devlet Personel Dairesi (DPD) kurulmustur (Akgiiner, 2001:
15). DPD’nin gorevleri ise memur, hizmetli ve kadro unvanlarinin standart hale
getirilmesi, memurluklart ve hizmetleri siniflandirmak, hizmete alma, yiikselme,
odiillendirme, yetistirme ve calisma yontemlerine iligkin ilkeleri, hak, 6dev ve
sorumluklari, iicret sistemini belirleme, personel sistemine iliskin yasa tasarilari,
tiiziik ve yonetmelikleri hazirlamaktir (Saylan, 2000b: 119). Boylece kamu personel
sisteminde Maliye Bakanligi odakli yonetimden Anglo-Sakson anlayisina dayali
merkezi personel orgiitii odakli personel sistemi benimsenmistir (Giiler, 2013: 219).
Ancak personel sisteminde Onemli yere sahip olan yeterlilik ilkesinde Onemli
islevler yiiklenecegi diistiniilen DPD gorevlerini etkin sekilde yerine getirememistir

(Saylan, 2000b: 119).

Personel sisteminde yasanan sorunlar, idarenin gelistirilmesi amaciyla
TODAIE, Devlet Planlama Teskilati?? (DPT), DPD, Ankara Universitesi ve ilgili
bakanliklarin, dairelerin igbirligi olusturulan MEHTAP Raporunda dile getirilmistir.
MEHTAP Raporu kapsaminda Tiirk kamu personel sisteminde dikkat edilmesi
gereken temel unsurlar1 arasinda kamu teskilatinda biitiinliik saglamak icin iyi bir
teskilat yapist i¢inde igin siiflandirilmasina ve derecelendirilmesine yonelik yol ve
yontemlerin belirlenmesi gereklidir. Personelden en iyi sekilde deger saglamak i¢in
kendi ihtisas ve tecriibelerine uygun istthdam edilmeleri, ¢alisanlarin maneviyatini
ve motivasyonu saglamak icin adil {cret rejimleri ve hizmet kosullarinin
saglanmasi, personelin derece ve sayisinin hizmet gereklerine gore olusturulmasi,
yeterliliklerinin en iyi sekilde belirlenmesi i¢in sinav sisteminin uygulanma
gereksinimi gibi diger temel unsurlara dikkat cekilmistir Ayrica bu kapsamda

personel sisteminde yatay smiflandirma ve dikey derecelendirme benimsenmesi

22011 yilinda Kalkinma Bakanlig1 olarak yeniden diizenlenmistir.
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onerilmistir (MEHTAP, 1966: 70-71). Rapor kapsaminda kamu personel sistemi
icin Onerilen is smiflandirilmasina gidilmesi, personelin egitimi yaninda
tecriibelerini de dikkate alarak istihdam yoluna gidilmesi kadro sistemi

Ozelliklerinin dile getirildiginin kanitidir.

657 sayili Kanunun diizenlenmesi asamasinda oncesi ve hazirlik siirecince
kadro sistemine kayan diizenlemeler hakimdir. Hatta Kanun i¢in is siniflandirmasi
zorlamasi altinda kariyer sisteminin getirildigi bazi kesimler (Bkz: Giiler, 2013:
219-224) tarafindan dile getirilmistir. 657 sayili Kanunda agikca belirtildigi iizere,
Tiirk kamu personel sistemi i¢inde memurluk kariyer (riitbe) sistemi ilizerine insa
edilmistir. ilgili Yasaya gore sistemin liyakat, siniflandirma ve kariyer olmak iizere

ti¢ temel ilkesi mevcuttur.

1970 yilinda kabul edilen ve 657 sayili Kanun kapsaminda cesitli degisiklikler
sunan 1327 sayili Kanunla yonetici simif yerine yonetici kadro anlayisi
benimsenmistir. Bu anlayis ¢er¢evesinde Genel Idare Hizmetleri smifinm 1., 2., 3.
ve 4. derecelerine getirilecek personelin sorumluluklar: karsiliginda ilave gosterge
hakk: taninacak ve asagi derecelerdeki memur tayininin gerceklestirilecegi dikey
hareketlilik saglanacaktir. Bu mevkilerin belirlenmesinde Bakanlar Kurulu etkin
olacaktir. Kamu personel sisteminde esnekligin getirildigi bu anlayisla (Tutum,
1970: 22) iist diizey gorevlerde kariyer sistemi temelleri {izerine kurulmus yapidan

kadro sistemine dogru bir hareketlilik saglanmaktadir.

Tiirkiye’de kamu personel istihdami i¢inde yogunluk kazanan sozlesmeli
personel uygulamalar1 kamu personel sisteminde hakim olan kapali sistemden
(kariyer) acik sisteme (kadro) gecisin gostergesi olarak degerlendirilmektedir
(Tortop, vd., 2013: 225). Dolayisiyla 1980 sonras1 kamu personel sisteminde yapilan
caligmalarin tamaminda kadro sisteminin Ozelliklerine rastlanmaktadir. 1982
Anayasas1 degisiklikleri KHK’ler ile kadro sistemi diizenlemeleri yapilmistir.
2000’li yillarda ise kamu personel sistemindeki degisimler kanun taslaklariyla
olusturulmaya calistlmistir (Demirci, A.G., 2009: 87). 657 sayili Kanunun 4.

maddesinde sunlar ifade edilmektedir;

4. maddesi B bendinde A bendinde devlet kamu hizmetleri gérevlerini ve bu gérevlerde
calisan Devlet memurlarin1 gorevlerin gerektirdigi niteliklere ve mesleklere gore siniflara
ayirmaktir.

4. maddesi B bendinde devlet memurlarina, yaptiklar: hizmetler i¢in liizumlu bilgilere ve
yetisme sartlarina uygun sekilde, siniflar1 iginde en yliksek derecelere kadar ilerleme
imkanini saglamaktir.
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4. maddesi C bendinde ise devlet kamu hizmetleri gorevlerine girmeyi, smiflar iginde
ilerleme ve yiikselmeyi, gorevin sona erdirilmesini liyakat sistemine dayandirmak ve bu
sistemin esit imkanlarla uygulanmasinda Devlet memurlarini giivenlige sahip kilmaktir.

Giiniimiiz kamu personel sistemi iginde silahli kuvvetler (1967 yili 926 sayili
Tirk Silahli Kuvvetleri Personel Kanunu), hakim ve savcilar (1983 yil1 2802 sayili
Hakimler ve Savcilar Kanunu) ve tlniversite (1981 yil1 2547 sayili Yiiksekogretim
Kanunu ve 1983 yili 2914 sayili Yiiksekdgretim Personel Kanunu) personelinin
ozliik haklarma iliskin her birinin ayr1 birer kanunu bulunmaktadir. Ancak hepsi
mali ve sosyal haklar yoniinden 657 sayili Kanunun getirdigi esaslara tabi

kilinmaslardir.

Memurluk meslegi geng yasta girilen ve dmiir boyu siiriilen bir meslek olarak
goriilmektedir. Ozellikle kariyer sistemi iginde geng yasta girilen bu meslekte belirli
kosullara sahip olunmasi sartiyla en iist basamaklara kadar ilerleme imkan1 vardir.
Tirkiye’deki kamu personel sisteminde kariyer ve yeterlilik ilkesi birlikte
benimsenmis olmasi {ist basamaklara kadar ylikselmenin belirli yeterliliklere bagl
olarak gergeklestirilmesi gerekliligini giindeme tasimaktadir (Saylan, 2000b: 134).
Belirli yeterlilikler ise egitim, kidem, sicil (disiplin) takdir, hizmet i¢i egitim ve
sinav ilkelerinin topluca degerlendirilmesiyle gerceklesmektedir (Aslan, 2012: 499).

Tirkiye’de kadro ve kariyer sistemine iliskin gelismelerin ve degismelerin
incelendigi bu baslik altinda aslinda sistem kaynakli sorunlarla birlikte sistem dist
sorunlarin varligina da dikkat cekilmektedir. Kisaca konuyu 6zetlemek gerekirse
kamu personel sistemlerinde belirlenen gerek kadro gerekse kariyer sisteminde asil
olan memurun hizmetle iliskilendirilmesini, hizmetlerin smirlarinin tam olarak
cizilmesini ve her iki sistemde de varlik gosteren siiflandirilmanin etkin sekilde
yapilmast gerekmektedir. Sistemlerdeki bu diizenlemelere ek olarak personel alim
ve terfi islemlerinde liyakat ilkesinin goz ardi edilmedigi esitlik¢i ve seffaf bir yap:
olusturulmasi gerekmektedir. Kamu personel sistemlerdeki aksakliklar yasal

metinlerle ¢oziime ulastirilmaya ¢alisilirken diger aksakliklar goz ardi edilmektedir.

Tiirkiye’de 1960’11 yillarda kurulan DPD aslinda goz ardi edilen sistem dis1
faktorlere sebep olan aksakliklart gidermek adina kurulsa da uygulama ornekleri
giniimiizde dahi bu aksakliklarin mevcut oldugunu gostermektedir. Ancak bu
calismanin sinirlarini belirlemek adina kamu personel sisteminin kapsayici kanunu
olan 657 sayili Kanun hiikiimlerinde terfi olanaklar1 6ncelikli olarak ele alinacaktir.

Daha sonra 2547 sayili Yiiksekogretim Kanunu ile yiiksekdgretimde personele dair
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diizenlemelerin  yapildigi 2914 sayili  Yiiksekogretim Personel Kanunu

kapsamindaki idari terfi olanaklari incelenecektir.

2.6.1. 657 sayih Kanun Cercevesinde Memurluk Rejiminde Yiikselme

Cumhuriyetin ilk yillarinda kamu personelinin terfisinde kidem ve amirin
takdir yetkisi onplandadir. Kamu personelinin terfisinde egitim/diploma ise kidem
ve takdir yetkisinin gerisinde birakilmistir. Ancak memurun ylikselmesinde en 6nem
unsur kidemdir. Bu ylizden memurun yiikselmesi i¢in her basamakta ii¢ yil gorev
yapmis olmasi gerekmektedir. Memurlar arasinda kidem esitligi yasandigi
durumlarda ise ehliyet sahibi olan memurlar arasindan isi hak eden memur, amirin
takdiri tizerine terfi edecektir. 1452 sayili Kanunla 788 sayili Kanunda yiikselme
sartt olarak belirtilen memurun her bir basamakta gecirmesi gereken ii¢ yil siire,
yiiksekokul mezunlar1 i¢in iki yila diisiiriilmiistiir. 1939 yilinda 3656 sayili Kanunla
memurun ise girme derecesiyle diplomasi arasinda kurulan iliski, egitimin terfide
dolayli etkiye sahip olmustur. Ancak 1944 yilinda yapilan yeni bir diizenlemeyle
egitim ve terfi arasindaki iliski tekrar zayiflatilmistir (Aslan, 2012: 391-392).

Egitim ve terfi arasinda degiskenlik gosteren iligkilerin yani sira 1972 ve 1984
yillarinda ¢ikarillan yasal diizenlemelerle Bakanlar Kurulu’na DMK’ya iliskin
diizenlemeleri yapmak adina KHK ¢ikarabilme yetkisi taninmistir (Saylan, 2000b:
124-126). Goriildiigii lizere donem itibariyle kamu personeli {izerinde hiikiimetin
takdir yetkisi arttirilmigtir. Personelin istthdamu, terfisi ve statli haklar1 hakkinda

verilecek hiikiimler idarenin inisiyatifine birakilmustir.

657 sayill Kanunun kariyer ilkesi dolayisiyla memurlarin kendi niteliklerine
uygun olarak kademe ilerlemesi ve derece ylikselmesi durumunda terfi edecekleri
belirtilmistir. Kamuda istihdam edilen personel i¢in 657 sayili Kanunda 6ngoriilen
iki ¢esit ilerleme vardir. Bunlardan ilki olan kademe ilerlemesinde belirli bir siireyi
(1 y1l) doldurduktan sonra ilerleyebilecegi bir kademenin bulunmasi kosuluyla
bulundugu derecede yatay olarak hareketlilik vardir. ikincisi memurun bulundugu
derecede ilerleyecegi herhangi bir kademesi kalmadig1 durumlarda, bulundugu statii
ve aldig1 egitim gibi asgari sartlar agisindan derece ilerlemesinin onii agiksa, dikey
olarak bir {ist dereceye yiikselmesidir. Derece yiikselmesinde kademe
yikselmesinden farkli olarak memurun yalnizca ayliginda degil gorev ve
sorumlulugu ile haklarinda da artis veya iyilesme meydana gelmektedir veya

gelmesi beklenmektedir. Derece yiikselmesinin gergeklesebilmesi igin {ist derecede
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bos bir kadronun bulunmasi, derecesi i¢ginde en az ii¢ yil ve bu derecenin tigiincii
kademesinde en az bir yil bulunmus olmasi ve personelin kadronun tahsis edildigi
gorev i¢cin ongoriilen nitelikleri elde etmis olmasi gerekmektedir (Saylan, 2000a: 37-
38; http://www.mevzuat.gov.tr). 657 sayilh DMK 2011 yilinda Resmi Gazete’nin
27857 sayisinda yayimlanmasi iizerine yiiriirliige giren 6111 sayili Baz1 Alacaklarin
Yeniden Yapilandirilmasi ile Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortas1 Kanunu ve
Diger Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasi
Hakkinda Kanun ile personel rejiminde yiikselmelerde hakim olan sicil sistemi

kaldirilmastir.

Memurlarin yiikselme sisteminde esas 657 sayilt Kanunun genel hiikiimleri
olmakla birlikte 1980°li yillardan itibaren istisnai denilebilecek hiikiimler de
getirilmistir. 1980°li yillar personelin yiikselmesi i¢cin benimsenen bu hiikiimler
rasyonellesme ve kariyer rejiminde kirilmalarin yasandigr donemdir (Aslan, 2012:
496). 1984 yilindaki 199 sayili KHK ile 657 sayili Kanunun 68. maddesi b bendinde
yapilan degisiklikle Egitim Ogretim Hizmetleri Smifi ile Saglk Hizmetleri ve
Yardimcr Saglik Hizmetleri Smifi® diginda kalan smuflarm 1., 2., 3. ve 4.
derecelerindeki kadrolara 12, 10 ve 8 yil ¢alismus, yiiksekdgrenim yapmis bireylere
de gorevin gerektirdigi niteliklere sahip olmak kosuluyla genel kamu personel
sisteminde Ongoriilen derece ylikselmesindeki siire kosulu aranmaksizin atama
yapilabilecektir. Uygulamada bu durum “asansorle yiikselme” (Saylan, 2000a: 38)
ya da “Ozal’m prensleri” olarak yer almistir. Aslinda bu sistem ¢ok daha énce 1970
yilinda 1327 sayili Kanunla uygulanmaya baslanmistir. 1970 yilindaki uygulamanin
1984 yilindaki uygulamadan farklilig1 ise caligma siirelerinin hesaplanmasindan
kaynaklidir. Ancak her iki diizenlemede de kamu personel sisteminde kariyer ilkesi
esnetilerek (Saylan, 2000a: 38) kadro sistemine gecis yasanmistir. Ozal Hiikiimeti
doneminde Amerika’nin uzman kadrosundan etkilenilmistir. Tiirkiye’de de teknik
konularin ele alinacagi alanlarda uzman kadrolarin olusturulmasi yoluna gidilmistir.
ABD’de egitim goren bu uzman kadroya verilecek o6rnekler arasinda Emlak Bankasi
Genel Miidiirliigiine atanan Engin Civan’la birlikte, Adnan Kahveci, Biilent Semiler,

Riistii Saracoglu, Biilent Giiltekin, Ciineyt Ulsever, Cengiz Israfil, Cem Duna, Can

28 21.2.2013 tarihli ve 6428 sayih Kanunun 18. maddesiyle, bu paragrafta yer alan “Egitim ve
Ogretim Hizmetleri Simifi” ibaresi “Egitim ve Ogretim Hizmetleri Sinifi ile Saglik Hizmetleri ve
Yardimei Saglik Hizmetleri Sinifi” seklinde degistirilmistir (http://www.mevzuat.gov.tr).
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Cangir, Ahmet Sdylemez, Turgay Ozkan, Yilmaz Argiin, Okkes Ozuygur, Coskun
Ulusoy gibi isimler yer almaktadir (Tokatli, 1999: 87).

1989 yilinda 375 sayili KHK ile 657 sayili Kanunun 68/b maddesinde yapilan
yeni diizenlemelerle 6zel sektor ya da kendi hesabina ¢alisan deneyimli bireylerin
memuriyete girerek kisa siire iginde iist diizey gorevlere erisebilmesini saglamigtir
(Saylan, 2000a: 38; Aslan, 2012: 497). Kamu personel sistemindeki terfi kosullarini
esneten bir diger uygulama ise 1993 yilinda 501 sayili KHK ile gergeklestirilmistir.
Ancak bu Kararname Anayasa Mahkemesinde Hiikiimete TBMM tarafindan verilen

yetki yasasina uygun olmadigi i¢in iptal edilmistir (Saylan, 2000a: 39).

Kariyer diizeni i¢cinde 1999 yilinda Bakanlar Kurulu tarafindan kabul edilen
“Devlet Memurlarinin Gorevde Yiikselme Esaslarina Dair Genel YoOnetmelik”
kapsaminda belirli hizmetlere ulasilabilmesi hizmet i¢i egitim ve sinav kosulunu

baglanmistir. Yonetmelik belirli kurum ve kuruluslarda veya birimlerde®*

uygulanacaktir (Aslan, 2012: 498).

2001 krizi sonras: giiclii ekonomiye gegis programi kapsaminda ekonomiden
sorumlu bakan olarak Diinya Bankasi baskan yardimciligi gorevinden getirilen
Kemal Dervis de Ozal’in prenslerine benzer sekilde kamuda iist diizey biirokrat

olarak gérev almistir (Onis ve Senses, 2009: 1).

2011 yilinda 6223 sayili Yetki Kanunu cergevesinde Bakanlar Kurulunun
cikardigr 35 KHK den biri olan 643 sayilt KHK ile bakan ve miistesar arasinda yer
alan bakanlik orgiitlenmesi i¢inde iist diizey yonetim konumuna yerlestirilen “bakan

25
yardimcis1 ™

olarak isimlendirilen yeni bir uygulama ortaya ¢ikmistir (Dik, 2013:
125-126). Istisnai memurlugun ortaya ¢ikarilmasindaki amag hiikiimet
politikalariin yiiriitilmesi oldugundan, istihdam edilen personelin siyasal nitelikli

memurlar oldugu goriilmektedir (Kayar, 2015: 130).

24 Bunlar; genel ve katma biitgeli idareler, il 6zel idareleri, belediye ve bunlara baglh kuruluslar, fon
ve kefalet sandiklarindan g¢alisan memurlar, 3046 sayili bakanlilarin Orgiitlenmesi hakkindaki
kanunda belirtilen sirlama dogrultusunda miidiir ve altindaki gorevlileri kapsamaktadir. Yonetmelik
kapsami diginda birakilanlar ise, bakanliklarda gdrevli miistesar, miistesar yardimcisi, genel miidiir,
genel miidiir yardimcisi, daire bagkanligi gorevlerine idarenin dogrudan takdir hakkimi kullanarak
getirdigi gorevliler bulunacaktir. Yonetmelik disinda kalan diger grup ise 657 sayili Kanunun
36/A/11. maddesine gdre meslege 6zel yarigma sinaviyla alman gérevlilerdir. Universite dgretim
elemanlari, askeri personel, hakim ve savcilar, KIT personeli, Miilki Idari Amirligi Hizmetleri ve
Milli Istihbarat Hizmetleri Siniflaridir. Bkz. Aslan, 2012: 498.

% Bakan Yardimeilart icin ayrintili bilgi icin bakiniz: Gézler ve Kaplan, 2012; Uyanik, 2012; U¢man,
2015.
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Tirk kamu personel sisteminde benimsenen terfi kosullar1 dikkate alindiginda
gerek 657 sayili DMK hiikiimleri kapsaminda gerekse diger yasal diizenlemeler
kapsaminda dile getirilmistir. Bu diizenlemelerde ortak her bir birim i¢in ayni terfi
kosullar1 bulunmamaktadir. Ornegin, kimi meslek gruplarinda (genel idari
hizmetler) bireyin derecesi ve kidemi terfi etmesinde ve iist diizey idari pozisyonlara
gelmesinde yeterli goriilmekteyken istisnai olarak nitelendirilen bakan yardimeiligi
gibi meslek gruplar igin direk atamalar yapilabilmektedir. Tiirkiye’de benimsenen
bu yapilar i¢inde iist diizey idari pozisyonlara gelmenin liyakat esas1 kapsaminda
yapilacagi/yapildigr siirekli dile getirilmistir. Ancak pratikteki Orneklerine
bakildiginda st diizey idari pozisyonlarda istihdam edilmesi Onilinde bireylerin
yetkinliklerinden ziyade baska faktorlerin de etkili oldugu ve bu faktérlerin kamu

personel sistemi ile benimsenen liyakat prensibiyle ortiismedigi goriilmektedir.

2.6.2. Tiirkiye’de Yiiksekogretim Kurumlarinda Akademik Personel ve

Yiikselmesi

Osmanli Devletinde adli ve akademik alanlar birbiri i¢ine girdiginden adli-
akademik islevlerin iist yonetim makami devletin ilk yillarinda kazaskerlik,
sonrasinda ise dini degerlerin agirlig1 dolayisiyla seyhiilislamlik makami olarak
belirmistir. Ogretim iiyeligi kadrosu ilmiye smifina mensup miiderrislere verilmistir.
Cumhuriyet doneminde ise adli ve akademik alanlar 1924 yilinda 431 sayili
Halifeligin Kaldirilmasi, 430 sayili Egitim ve Ogretimin Birlestirilmesi ve Seriye ve
Evkaf Vekaletinin kaldirilmasiyla yeni yonetsel rejime uygun hale getirilmistir

(Giiler, 2010: 218-221).

Tiirkiye’de yiiksekdgretim sistemini diizenleyen ilk koklii degisim yasas1 1933
yilinda gergeklestirilmistir. 1933 yilinda 2252 sayili yasayla Istanbul Dariilfiinunu
kapatilarak Istanbul Universitesi kurulmustur. 1946 yilinda 4936 sayili Universiteler
Kanunuyla tiniversitelerin yapisal biitiinliik i¢ine alinmast 6ngoriilmiistiir (Baskan,
2001: 25-26). 1933 yilinda kurulan tiniversitenin makam ve unvan yapisinin 6zerk
olmasina kars1 rektdr ve dekan atamalar1 Milli Egitim Bakanligi (MEB) yetkisine
verilmisti. 1946 yilindaki Yasa ise Bakanligin {iniversiteleri denetleme yetkisini
Universiteleraras1 Kurul (UAK) eliyle gerceklestirilmesini éngdrmiistiir. Akademik
yonetimde MEB’in roliiniin daraltilmasi ise 1960 yilinda c¢ikarilan 115 sayili
Kanunla gerceklestirilmistir. 1961 Anayasasi ile liniversiteler ve Bakanligin iliskisi

kesilerek, liniversitelerin bilimsel ve yonetsel 6zerkligini UAK’a birakilmistir. 1971
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anayasa degisikligi ile iiniversitelerin 6zerkliginin kalkacagi ifade edilmistir. 1973
yilinda ¢ikarilan 1750 sayili Kanun ile {niversiteler, MEB, basbakanlik ve kurul
tarafindan yonetsel denetime acilmistir. 1981 yili 2547 sayili Yiksekogretim
Kanunu ile MEB denetimi tiimiiyle kaldirilmistir. 1982 Anayasasi ile iilke
genelindeki yiiksekdgretim kurumlar1 iiniversitelerin ¢evresinde toparlanmis ve
bunlarin genel yonetim ve denetim yetkisi Yiiksekdgretim Kurulu’na (YOK)
verilmistir. Yiiksekogretim Kanunu ¢ergevesinde iiniversiteler, bilimsel 6zerklige ve
kamu tiizel kisiligine sahip kurumlar olarak tanimlanmistir (Giiler, 2010: 229-236).
Gilinlimiizde Tiirkiye’de yiiksekogretim kurumlarinin teskilat, isleyis, gorev, yetki ve
sorumluluklarinin belirlendigi 06.11.1981 tarih 2547 sayil1 Yiksekogretim Kanunu
ile yiiksekdgretimde personele dair diizenlemelerin yapildigi 13.10.1983 tarih 2914

say1l1 Yiiksekdgretim Personel Kanunu hiikiimleri kullanilmaktadir.

2547 sayili Kanunun 3. maddesi d bendine bakildiginda iiniversite, “bilimsel
ozerklige ve kamu tiizelkisiligine sahip yiiksek diizeyde egitim-6gretim, bilimsel
arastirma, yaym ve danigmanlik yapan; fakiilte, enstitii, yiiksekokul ve benzeri

kurulus ve birimlerden olusan bir yliksek6gretim kurumudur”.

Universite iginde yer alan fakiilte, yiiksekokul, enstitii, konservatuar, meslek
yiiksekokulu, aragtirma merkezleri gibi her bir birimin iist diizey idari yOneticisi
bulunmaktadir. Rektor basta olmak {izere bu yoOneticiler ve yonetici yardimecilar
Ogretim tlyeleri arasindan secilmektedir. 2547 sayili Kanunun 3. maddesi m
bendinde dgretim iiyelerinin yiiksekdgretim kurumlarinda gorevli profesor, dogent

ve yardimci dogentten olustugu belirtilmistir.

Yiiksekogretim kurumlarinda istihdam edilen akademik personelin (arastirma
gorevlisi, yardimci dogent ve dogent) Oncelikli hedefi akademik kariyerlerini
tamamlamaktir. Ancak 6gretim iiyelerinin iist diizey idari pozisyonlara ya da iist
diizey idari pozisyon yardimciligina geldigi/getirildigi goriilmektedir. Calismanin
amaci diginda kaldig1 icin yiliksekogretim birimlerinde istihdam edilen ve akademik
acidan (doktora, dogentlik, profesorliik gibi) ilerlemesi gereken/beklenen 6gretim

elemanlarinin bu siiregte yasadig1 gériinmez bariyerler ele alinmamuistir.

Yiiksekogretim kurumlarma Devlet iiniversitelerinde rektdr segimleri 2547
sayllt Kanunun 13. maddesine gore, profesdr akademik unvanina sahip kisiler
arasindan gorevdeki rektoriin ¢agrisi iizerine toplanacak 6gretim tiyeleri tarafindan

gizli oyla secilen adaylar arasindan Cumhurbagkaninca atanmaktaydi. 2016 yil1 676
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sayil1 KHK ile iiniversitelerin rektor se¢imlerinde degisiklik gerceklestirilmistir. Bu
KHK’nin 85. maddesiyle 2547 sayili Kanunun 13. maddesinin a fikrasinin birinci
paragrafi degistirilmistir. Bu degisiklige gore;

“Devlet tiniversitelerinde rektdr Yiiksekogretim Kurulu tarafindan onerilecek, profesor
olarak en az ii¢ yil gorev yapmis ii¢ aday arasindan Cumhurbagkaninca atanir. Bir aylik
stirede Onerilenlerden birisinin atanmamasi ve Yiiksekdgretim Kurulu tarafindan, iki hafta
icinde yeni adaylar gosterilmemesi halinde Cumhurbaskaninca dogrudan atama yapilir.
Rektoriin gorev siiresi 4 yildir. Siiresi sona erenler ayn: yontemle yeniden atanabilirler.
Ancak ayni Devlet iniversitesinde iki donemden fazla rektorlilkk yapilamaz. Rektor,
iniversite veya yliksek teknoloji enstitiisii tiizel kisiligini temsil eder. Vakiflarca kurulan
iiniversitelerde rektdr, miitevelli heyetinin Yiiksekogretim Kuruluna teklifi ve
Yiiksekdgretim Kurulunun olumlu goriisii iizerine Cumhurbaskani tarafindan atanir.”

Rektorliikkte yas haddi 67 iken rektdr olarak atanmiglarda gorev siiresi
bitinceye kadar yas haddi aranmamaktadir. Rektor yardlmcﬂarl26 ise tliniversitenin
aylikli profesorleri arasindan, rektor tarafindan kendi rektorliik siiresiyle smirli

olmak iizere segilir.

Universitelerin fakiilte birim yoneticisi olan dekanlar igin 2547 sayili Kanunun
16. maddesine gore, rektdriin Onerisi iizerine Universite i¢inden veya disindan
YOK’e onerilen ii¢ profesdr arasindan Yiiksekogretim Kurulunca ii¢ yil siireyle
secilir ve normal usul ile atanir. Dekan yardimcilari ise fakiiltenin aylikli 6gretim

tiyeleri arasindan dekan tarafindan ii¢ yilligina atanir.

Enstiti miidiirleri ise 2547 sayili Kanun 19. maddesine ve Yyiiksekokul
miudiirleri 20. maddesine gore, rektorliige bagli enstitillerde dogrudan rektor
tarafindan, digerlerinde ise ilgili fakiilte dekaninin Onerisi ilizerine yine rektor

tarafindan ti¢ y1l i¢in atanir.

2547 sayili Kanun cergevesinde dile getirilen personel yetki, hak ve
sorumluluklar1 18.02.1982 tarih 17609 sayili Universitelerde Akademik Teskilat
Yonetmeligi’nde daha ayrintili olarak dile getirilmistir. Calisma agisindan 6nem arz

eden noktalar her ikisinde de ayni oldugundan tekrar edilmemistir.

1999 yilinda Bakanlar Kurulunda kabul edilen Devlet Memurlarinin Goérevde
Yiikselme Esaslarina Dair Genel Yonetmelik kapsaminda belirli hizmetlere
ulasilmast hizmet i¢i egitime ve simmav kosuluna baglanmisken iiniversitelerdeki
Ogretim elemanlar1 Yo6netmeligin etkili oldugu alanin disinda birakilmistir (Aslan,

2012: 498).

262547 sayih Kanunun 13. maddesinde yer alan rektor yardimeilarin gérev siireleri ile iliskili “bes yil
icin” ibaresi 20.08.2016 tarih 6745 sayili Kanunun 14. maddesiyle kaldirtlmistir.
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2.7. Tiirkiye’de Kamu Personel Sistemi Sorunlari

Tiirkiye’de mevcut kamu personel sistemi sorunlari merkezilesmis geleneksel
yapisi, statli zihniyeti ve liyakat sisteminin eksikligi gibi c¢esitli faktorlerle
iliskilendirilebilir (Kapucu ve Palabiyik, 2008: 222; Eryilmaz, 2015: 305-306).
Ozellikle iist diizey idari gérevler igin personel seciminde liyakat ve tecriibe
olgiitlerinden ziyade kisisel (sir saklama) ve siyasal menfaatler, kisiye giivenin tam

olmasi gibi faktorlere dayandirilmaktadir (Gokge ve Sahin, 2002: 18).

Tiirkiye’deki kamu personel sisteminde kapsamli bilgiye sahip olmayan
bireylerin fikirleri dogrultusunda ve 6nemsiz bir konuymus gibi ¢ok kisa siirede
yapilan diizenlemeler dikkat ¢cekmektedir. Bu diizenlemeler personel sisteminde kisa
Omiirlii olacak formiillerin getirilmesini saglarken, sistemden kaynaklanan sorunlar
hakkinda koklii ¢oziim Onerilerinin ertelenmesine sebep olmaktadir (Tutum, 1970:
12). Oysaki Ingiltere kamu personel sisteminin sorunlarinin ve ¢dziim dnerilerinin
ele alindig1 ve 6zel ihtisas komisyonlari tarafindan hazirlanan Fulton Raporu’nda

(Tutum, 1969: 58-79) oldugu gibi kapsaml ¢alismalara ihtiyag duyulmaktadir.

Bir iilkenin kamu yonetiminin seviyesini belirlemede her seyden once o
ilkedeki devlet kadrolarinda istihdam edilen personelin niteligi saptanmalidir. Bu
yiizden kamuda kaliteyi yakindan etkileyen personelin yonetimi adma kamu
personel sistemlerinin 6zelliklerine ve isleyisine dikkat edilmelidir (Mihgioglu,
1957: 97). Ozellikle de kiiresellesme siireciyle birlikte giiniimiiz kamu hizmetlerinde
degisen beklentiler, kamu hizmetlerinin halka sunucusu olan kamu gorevlilerinin
daha yetenekli, yeterlilik sahibi ve erdemli bireyler olmasi yoniindedir. Bu
beklentinin kamusal sektorde saglanmasinda personel se¢imini ve terfisini
diizenleyen yasal temellerin 1yi kurulmasi gerekmektedir (Aldan, 1981: 22). Ancak
bir ilkenin biirokratik Orgiit yapisim1i o {iilkenin siyasal, toplumsal, ekonomik,
teknolojik ve kiiltiirel gevresiyle birlikte diisiinmek gerekmektedir (Culpan, 1980:
32).

Tiirkiye’de de ge¢misten giiniimiize gerek toplumsal yapi, gerek kurumsal
yapilar i¢inde 6zellikle onyargilar dolayisiyla cinsiyete (Aycan, 2004a: 472) yonelik
cesitli engeller bulunmaktadir. Gelismekte olan iilkelerde oldugu gibi Tiirkiye’de de
kadin istihdam oraninin biiyiikk bir bolimi kamu sektoriindedir. Ancak kamu
sektoriiniin hiyerarsik basamaklar1 incelendiginde ozellikle iist diizey yonetim

diizeyine ve stratejik kararlarin alindigi kadrolara bakildiginda erkek egemen

120



yapimnm hakim oldugu goriilmektedir (Ozkaya, 2001; Kabasakal, 2004: 44;
Tiikeltiirk ve Per¢in, 2008: 113; Diizen, 2015: 44). Tiirkiye’de istthdam yapis1 iginde
kadinlar teknik ve uzmanlik gerektiren mesleklerde daha fazla istihdam edilmektedir
(Kabasakal, 2004: 46).

Tiirkiye’de calisma yasaminda kadina gerekli Onemin verilmemesinin
temelinde ekonomik, sosyal ve Kkiiltiirel bazi aksakliklar vardir. Ulkemizdeki bu
aksakliklarin zamanla giderilememesi, c¢alisan kadmin toplumsal Onyargilardan
uzaklagamamasi ve sosyallesememesi, kadinin kamuda ya da 6zel sektdrde personel
olma istegini azaltmaktadir. Kurumsal anlamda is diinyasinda kendine yer
edinemeyen kadinlar ise kendi kurduklar1 isin patronu olma yoluna bagvurmustur
(Bediik, 2005: 115). 1950’11 yillardan itibaren Tiirk toplum yapisindaki degisiklikler
kadinlarin eskisine oranla is diinyasinda daha yogun goriilmesine katki saglamistir.
Toplumdaki degisim kadinlarin eski rollerinden uzaklasarak yeni konumlarinin
gereklerine uygun roller iistlenmesini saglamistir. Tiirk toplum yapisinda ortaya
cikan bu degisimlerle kadin egitim alma yoniinde de uzun mesafe kat etmistir.
Ancak toplumsal yasamda kadina kars1 eski gelenek ve tavirlar tamamen ortadan
kalkmamustir. Bu kapsamda kadinlar calisma yasamina girseler de halen toplumsal
baski altindadir. Bu toplumsal baskilar kadinin kendi i¢ diinyasinda c¢atisma
yasamasina neden olurken (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 196) kariyer basamaklari

oniinde de ¢esitli goriinmez engeller olusturmustur.

Tiirkiye’de cinsiyet digindan, 1rk, etnik koken temelli (Carkoglu ve Toprak,
2006: 95; Diizen, 2015: 115-118), din ve mezhep temelli ayrimciliga (Tol, 2005:
211-225; Carkoglu ve Toprak, 2006: 95; MAZLUMDER, 2010: 368-386; Derin,
2011: 70-72; Yenigeri, 2011: 212), bireylerin cinsel tercihlerinden dolay:1 (Tar,
2015: 5-22) ve bireylerin oziirlerinden (engellerinden) kaynaklanan ayrimcilik
orneklerine (Cakinberk, 2011: 239) rastlanmaktadir. Aslinda bireylerin istihdam ve
terfisinde karsi karsiya kaldigi bu engellerin temelinde toplumsal ve kurumsal
anlamda farkliliklarin kabul gérmemesi yatmaktadir. Ornegin, Alevilere iliskin bazi
hayat hikayelerinin ele alindigi c¢alismada Tol, (2005: 218-220) g¢esitli kamu
kurumlarinda Alevi olanlarin istthdam edilmedigi, terfi alamadigi, istihdam
edilenlerin de mezheplerini belirtemedigi 6rnekleri sunmaktadir. Din ve mezhep
konusunda ayrimciliga maruz kalan (Islam dinin benimsemeyen ve/veya Siinni

olmayan) bireylerin yani sira 6zellikle 20. yilizyilin ikinci yarisindan son yillara
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kadar gegen siire zarfinda Tiirkiye’de bagortiilii kadinlarin yiiksekogretim kurum ve
kuruluglarinda egitim goérme ve calisma haklar1 kisitlanmigtir. Bagortiilii kadinlarin
laik rejimi tehlikeye sokacagi diisincesinden kaynakli bu kisitlama kamusal alanda
diger kurum ve kuruluslar ile 6zel sektorde de goriilmiistiir (Cindoglu, 2010: 43-47).
Ayrica dini inanglart geregi erkek calisanlarda kimi zaman kendi tutum ve
hareketlerinden dolayr kimi zaman ise esleri veya aile fertlerinin tutum ve
davraniglarindan dolayr kamu kurumlarindan ihra¢ edilmistir (MAZLUMDER,
2010: 165-182). Kurumsal ve toplumsal yasamdaki bir diger ayrimda yas faktorii
kullanilarak yapilmaktadir. Ornegin, Tiirk akademik yasami ve Batili iilkelerin
akademik yasamina bakildiginda Batil1 {ilkelerde geng akademisyenlere daha fazla
firsat taninirken, Tiirkiye’de akademik yasamda yas hiyerarsisi hakimdir (Cayir,
2012: 4). Yas ayrimcilif1 ise giriste, iste gecirdigi siirede ve isten cikarilirken
bireylerin kars1 karsiya kalabilecegi durumlardan biridir. Tiirkiye’de yasa dair
ayrimcilik 6rnegi olarak ilk istihdamda bir¢ok alanda yas sinirinin konulmasi (Cayir,
2012: 9-10), yonetsel gorevlere olgun yas ve deneyim sahibi bireylerin uygun
goriilmesi gibi stereotipler bulunmaktadir. Ackoff (1999: 46-47) reaktif yapiya ve
anlayisa sahip oOrgiitlerde ve bireylerde list diizey hiyerarsik basamaklara gelmek
icin yasin (olgunlugun) 6énemli yeri olduguna isaret etmektedir. Bunlara ek olarak
Ozkan ve Bayoglu'nun (2011: 108) calismasinda yashilik yasinin toplumsal
faktorlerle degistigine isaret edilmis ve yast ileri olan bireylere karsi da
stereotiplerin oldugu dile getirilmistir. Kamu personeli agisindan yeni iretilecek
¢Ozlimlerin bu degerleri goz ardi ederek sorunlar1 ¢éziime ulastirmasi diisiiniilemez

bir durumdur.

Bireylerin cinsiyeti, irki, dini, dili, rengi, yas1 gibi 6zellikleri/farkliliklari
dolayisiyla esit olmayan muamelelerle kars1 karsiya kalmasi durumunda ugradig:
ayrimciligit  ortadan kaldirmaya yonelik gergeklestirilen cesitli tokenizm?’
politikalari bulunmaktadir (Demirel, 2011: 297). Kamu sektoriinde tokenizm
kokenli reformlarin kamu personeli tarafindan da benimsenmesinde biiyiik fayda
vardir. Sisteme iligkin yeni yasalarin uygulamaya getirilmesi tek basina kamu
personel sistemindeki sorunlarin giderilmesi agisindan yeterli degildir. Sistemin

diizenlenmesi adina yapilan hukuksal iyilestirmelerin kamu personel sistemine

%" Bir ig alaninda cinsel veya irksal esitligin saglanmasi adina olusturulan politika ve uygulamalardir.
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yansimasi i¢in 6nemli olan 6ge; reformu yapacak, uygulayacak ve yiirlitecek olan

mekanizmalarin yeteri kadar iradeli olup olmadiklaridir (Tutum, 1970: 14).

1933 yilinda Almanya’da hakim olan Hitlerin olusturdugu kamu personel
yasas1 ¢ercevesinde “ari irki” mensubu veya bu soydan biriyle evli olmayanlarin
gerek kamu personeli olarak gerekse tliniversitelerde istthdami kabul edilmemistir.
Boylece Alman akademisyenlerinin ilk sigmma yeri Istanbul Universitesi olmustur
(Yayman, 2008: 81-82). Ikinci Diinya Savasinin baslarinda Almanya’nin kazandig
basarilarla birlikte Tiirkiye’ye de sirayet eden irk¢i diisiince yapisi dolayisiyla, Dil
Tarih ve Cografya Fakiiltesi (DTCF) biinyesinde Sosyoloji kiirsiisiinde istihdam
edilen Behice Boran sol diislince ve akimlara karsi olusan onyargilar dolayisiyla

akademik yasamina ara vermek zorunda kalmistir (Atilgan, 2009: 43).

Tiirk yonetim tarihi icinde kadinin yalnizca kadin olmasi disinda baska ise
girme ve yiikselme faktorlerinin de is yasaminda engel oldugu goriilmektedir.
Omegin, Behice Boran, Amerikan Kiz Koleji’'ni tamamladiktan sonra
yiiksekogretimini Amerika’da yapmustir. Tiirkiye’ye dondiikten sonra Istanbul
Universitesi Iktisat Fakiiltesi Arastirma Gorevliligi basvurusunun Dekan Celal
Sarag¢’la gegen olumlu goriismesine binaen Yiiksek Tedrisat Umum Miidiirliigii’ne
gonderilen dilek¢eye karsi kurumdan haber gelmemesi iizerine Ankara’ya giderek
Yiiksek Tedrisat Umum Miidiirii Cevdet Dursunoglu ve Sube Midiirii Kutsi Tecer
ile yapmis oldugu goriismeden olumsuz cevap almistir. Bu goriisme esnasinda
Boran’a ortadgretimde dahi is bulamayacagi bildirilmistir. Boran c¢evresindeki
bireylere bu ifadeleri anlattiginda Ankara’da kendisine verilen tepkinin Boran’in
Amerika egitimli olmasindan kaynakli oldugu ve bu bireylerin Anadolucu olduklari
dile getirilmistir (Atilgan, 2009: 44).

1950°1i-1960’11 yillarda Tiirkiye’de kamu personeli atamasi, yer degistirmesi
ve terfisinde liyakat ilkesinin Oniinii siyasi iligkiler almaya baslamistir. Boylece ve
bagka faktorlerin etkisiyle, Tiirkiye’de kamu biirokrasisi Cumhuriyetin ilk
yillarindaki popiilaritesini kaybetmistir. Kamu personel sorunlarina ¢oziim olarak
ise reform girisimleri baglamistir (Ergun ve Polatoglu, 1984: 272). Cumhuriyet
dénemi boyunca personel sistemine iliskin diizenlemeler merkezi yOnetim
yapisindan ayr1 diigiiniilmemistir. Bunun en iyi gostergesi d¢ MEHTAP Raporunda
personel sistemine gerekli diizenlemelerin yapilmasi adina yer verilmesidir (Oktem,

1992: 92). Ulkenin siyasal kiiltiirii, toplumsal degerleri, ekonomisi ve teknolojisi o
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tilkenin kamu personel sistemlerinin hangi ac¢idan sekillenecegi konusunda 6nemli
yere sahiptir. Ancak bu faktorler sadece sistemi degil sistem disi etkenleri de
bireysel ayrimcilik yoniinde etkilemektedir. Hukuksal diizenlemelerin ayrimci
uygulamalar1 onleyememe sebebleri ise hukuksal diizenlemelerin farkli insan
gruplar1 arasinda esitlik¢iligi benimseyen sekilde igsellestirilememesi, her bir
toplumda hukuksal diizenlemelerin kendi toplumsal kiiltiiri etrafinda sekillenmesi
(Goregenli, 2012: 18), orgiitsel kiiltliriin, politikalarin hukuksal diizenlemelerin
Oniline gegmesidir.

Kamu personel sisteminde reformun gerekliligini bircok kez dile getiren gerek
yabanci uzmanlarin gerekse MEHTAP Raporunun i¢inde belirtilen bir diger sorun
ise kamu sektoriinde yonetici kesiminin idarenin gelisimi ve degisimi i¢in yetersiz
olusudur. Ozellikle Podal’m sundugu Raporda personel sisteminin yalnizca bir
boyutu ele alinmistir. Bu Rapordaki degerlendirmeye gore Tiirkiye’nin ydnetici
kesimi belirgin bir portreye sahip degil, kisisel dzellikleri i¢inde is basarma egilimi
zay1f, riitbeye-mevkiye ¢cok onem veren, asirt merkeziyetei, teknik yeterliligi diistik,
yoneticilik egitimi almamis, Batili olduguna inanan, haberlesme bakimindan zayif
bireylerden olugmaktadir (Saylan, 2000b: 113). Podal Raporunda deginilen bir diger
ozellik ise Tirkiye’nin yonetici smifi ig¢indeki degisimei kitlenin istisnasiz ya
yurtdis1 egitimi almalar1 ya da tilke icinde yabancilar tarafindan yonetilen okullardan

mezun olduklaridir (Adal, 1968: 89; Aykag¢ ve Altunok, 2014: 14).

Mook’un Idareci Smif i¢in Memur Alma ve Yetistirme isimli Raporunda ise
idareci kadrolarda istihdam edilecek personelin yalmizca kariyer sistemiyle
calistiklar y1l esas alinarak belirlenmesi yerine devlet dairelerinde biiyiik tecriibeler
edinmis nitelikli bireylerin getirilmesi Onerilmistir. Onerideki asil amag idareci
smmifa  nitelikli  elemanlarin  almarak  yetistirilmesi ve 1ilgili alanlarda
uzmanlastirilmasidir. Bu amaci yerine getirmek icin ise terfi sisteminde liyakatin
esas alinmasi1 gerekmektedir (Mook, 1962: 40). Boylece iist kademeye atanacak
bireylerde tecriibe, uzmanlik ve liyakat ilkelerinin aranmasi onerilmistir (Yayman,
2008: 224; Ayka¢ ve Altunok, 2014: 12). 1950’li yillarda Kaliforniya Personel
Dairesi genel miidiirii olan John Fisher ise Tiirkiye’de kamu personeli olmak isteyen
bireylerin bu meslegi 6miir boyunca meslek edinmeleri beklentisiyle ise alindigi
andan itibaren liyakatine dikkat edilmesini 6nermektedir. Ayrica personel istihdami

konusunda vatandaslar arasinda ayrim yapilmaksizin liyakatin yaninda performans

124



ve ise uygunlugunun da genel sistem icine dahil edilmesi gerektigi (Adal, 1968: 90;
Yayman, 2008: 226) kanaatindedir.

Podal ve Mook raporlarinin benzer yami ise her ikisinin de yoneticilerin
yetistirilmesinde etkili olacak egitim programlarinin yiiriitiilmesinde TODAIE’den
istifade edilmesini onermeleridir. Yoneticilik egitiminin ise iniversiteler veya
TODAIE® tarafindan yapilmasi éngériilmiistiir (Adal, 1968: 89; Aykag ve Altunok,
2014: 14). Ancak Tiirkiye’de iist diizey yoneticilerin yetistirilmesi sorununu ele alan
acik ve belirli politikalar bulunmamaktadir. Raporlarda da dile getirildigi iizere {ist
diizey kamu yoneticilerin cagdas yonetim tekniklerine gore egitim almasi, insan
kaynaklar1 hakkinda yeterince bilgi ve beceriye sahip bireylerden olusmas1 siyasal
kaygilardan uzak tarafsiz yonetimin saglanmasinda 6nemli etkiye sahiptir (Ergun ve

Polatoglu, 1984: 240-241).

Podal ve Mook raporlarinin 6zellikle yonetici egitimine yapilan vurgulari
kapsaminda yabanci dil bilmenin, yabanci iilkede egitim gdrmenin ve yabanci
uzmanlardan alinmasi gereken destegin iizerine énemle vurgu yapilmistir. Her iki
raporda da eksik goriilen yanlar ise bu raporlar1 hazirlayan bireylerin Tiirkiye
hakkinda tarihsel, ekonomik ve sosyal bilgilere genis acilardan hakim olduklari
izlenimi uyandirmamalaridir (Ayka¢ ve Altunok, 2014: 14-15). Ayrica bu raporlar
kapsaminda yonetici kademelere getirilecek olan bireyleri kategorize ederek sadece
yurtdigt egitimi almis veya yurtdisindan gelen egitmenler tarafindan egitilmis
bireylerle sinirli tutmasi1 kamunun istihdam ettigi diger basarili ¢calisanlarin géz ardi
edilmesine sebep olabilir. Bu durumda diger kamu c¢alisanlar1 {izerinde goriinmez

bariyerler etkisini belli edecektir.

Aslinda kamu personel sisteminin Cumbhuriyetin ilk yillarindan baglanarak
1960’11 yillarla birlikte planli kalkinma donemine kadar gegen siire i¢inde yer yer
biitiinliiglin korunmasi hedeflenirken memurlarin maaslarinin ve kadrolarinin
belirlenen gereksinimlere gore diizenlenmesi digina ¢ikamamustir. Yapilan her bir
diizenleme kamu personel sistemini daha da karmasik hale getirmistir (Saylan,

2000b: 106). Ayrica planli doneme kadar olan siire¢ icerisinde sunulan yerli ve

% TODAIE bireylere aktif ve pratige yonelik yoneticilik egitimi vermek yerine arastirma
calismalarina agirhik vermistir (Oktay, Zeren ve Seving, 2015: 186). Kamu yonetimi egitimi
noktasinda onemli rol istlenirken Tiirk kamu yonetiminin yapisal ve islevsel sorunlarina iliskin
caligmalara Onciiliik etmistir (Usta ve Celik, 2015: 309; Bilgin, 2015: 338).
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yabanci raporlarda personel sistemindeki aksakliklar iizerinde durulmussa da

personel sorunlari lizerinde pek durulmamustir (Seving, 2014: 733).

Kamu personel sisteminin diizenlenmesine yer veren yabanci uzman
raporlarinin her birinde ortak gozlemler iyi yetismis nitelikli yOneticilerin ve
uzmanlarin kamu sektoriinde yeterince bulunmadigidir. Ayrica planli doneme kadar
gergeklestirilen yasal diizenlemeler ve barem sisteminin yetersizligi, hizmetlerin
siniflandirilmamis olusu ve yiikselmelerin yeterlilikten ¢ok kideme ve sahsi mertebe
sistemine dayandirilmas1 konusuna dikkat ¢ekilmistir (Oktem, 1992: 88-89; Saylan,
2000b: 109-111). Ulke hakkinda deneyimi olmamasi gerekcesine dayanarak,
yabanci uzmanlar tarafindan sunulan raporlarda bu uzmanlarin sistem hakkinda dile
getirdikleri aksakliklarin goz ardi edilmesi dogru bir yaklasim tarzi degildir. Gerek
bu yaklagim tarzi gerekse sistemin ve toplumun kaliplasmis degerlerden
vazgecememesi kamu personel sisteminde giiniimiizde dahi baska unsurlarin liyakat
ilkesine gore daha etkin sekilde islemesine neden olmaktadir. Bu yiizden sistemde o

giinlerde dile getirilen aksakliklarin birgogu giiniimiizde de varligini korumaktadir.

1980°1i yillarda kamu personel yapisindaki sorunlardan birisi ise bir kiginin
yapacagl isin birka¢ personele bolinmesi ve yetersiz olan c¢aliganlara kendi
uzmanlik alam disinda islerin verilmesidir. Bireylerin uzmanlik alanlari disinda
calistirilmas1 yeteneklerinde savurganlik meydana getirmektedir (Oktem, 1992: 87-
88). Bu durumun birgok sebebi vardir. Bunlar; kamu personel sisteminde istihdam
edilen personelin yanlis hedeflere yoneltilmis olusu, kisi ile hedef ve kisi ile kaynak
arasindaki iliskinin iyi kurulmamis olmasi, dikey ve yatay hareketliligin tam
anlamiyla olusturulmamasi, insanlarin etkinligini ve verimliligini artiracak
calismalarin ya yetersiz olusu ya da kurumsal anlamda farkli degerlendirilisi, kisinin
yiikselmesinde liyakatine ya onem verilmemesi ya da yok sayilmasidir (Yulug,
1971: 47-48).

Tiirkiye 6zelinde kiiresellesme siireciyle birlikte daha yogun sekilde giindeme
gelen personel sistemine iliskin sorunlar birkag¢ baslikta toplanmaktadir. Bunlardan
ilki kamu personelinin ¢ok diisiik verimlilikle ¢alistigidir. Ikincisi kamu personeli
istthdaminda ve terfisinde siklikla glindeme gelen liyakat ilkesinden
uzaklasilmasidir. Uciinciisii ise etik ilkelerden uzaklasma olarak da isimlendirilen
gittikge etkisini gosteren yolsuzluk tutum ve davraniglardir (Saylan, 2000a: 20-22).

Aslinda kamu personel sistemlerindeki temel sorunlardan biri de idari, askeri,
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akademik ve adli personel yapisini diizenleyen yasal zeminlerin farkliligidir (Sayan,
2009: 203). Bu sorunlara ek olarak biirokrasinin siyasallagmasi, hizli personel devri,
yolsuzluk (Tutum, 1990: 36), kirtasiyecilik ve sekle diskiinliik, oOrgiitleme
bozukluklari, giidiileme yetersizligidir (Culpan, 1980: 32-37).

Oktay (1983: 203-216) eserinde yonetimde yozlasma basligi altinda dile
getirmis oldugu sorunlar personel sorunlari olarak da yoOnetim sisteminde yer
almaktadir. Bu sorunlarin personel atama ve terfilerinde dile getirilenlerinden biri
siyasallagma olmakla birlikte digerleri ise kabilecilik ve araci kullanmadir. Aslinda
bu iicli kamu personel seciminde ve terfisinde siyasal tercihlerin, egitim alinan
kurumun, memleketin ayn1 olmasi, akrabalik iligkileri, sosyal iliskiler gibi 6gelere

dayandirilmasi olarak agiklanmaktadir.

Kamu personel sistemlerinde liyakat ilkesinin belirlenmesiyle ¢esitli
ayricaliklara sahip toplumsal kesimlerin kamu kurumlarinda elde ettigi siyasal
haklarin sinirlandirilmast esastir (Giiler, 2013: 157); ancak uygulamada aksi
durumlarla karsilasilmaktadir. Kimi yazarlara gore, her yeni iktidar/hiikiimet atama
ve terfi ettirme islemlerinde liyakat esasindan uzaklasarak siyasal yandaslarini
istihdam etmekte ya da {iist diizey biirokratik pozisyonlara getirmektedir (Culpan,
1980: 32; Saylan, 2000a: 21). Osmanh ve Tiirkiye kamu personel sistemlerine
bakildiginda ise siyasal kaymrmanin baska bir tiirii olarak tensikat (tasfiye)
uygulamasi dikkat ¢ekicidir (Gtiler, 2013: 157). Osmanli Devletinin son yillarinda,
20. ylizyilin basinda, yasanan tensikatin iki nedeni bulunmaktadir. Bunlardan ilki, I.
Mesrutiyet biirokrat ve memurlarim islerinden uzaklastirarak Ittihatgilarin kendi
zihniyetine uygun bireyleri bu pozisyonlara getirme istekleridir. Ikincisi ise
Osmanli’nin dénem iginde yasadigr mali sorunlar dolayisiyla personel sayisinda
azaltmanm gerekliligidir (Ozdemir, 2001: 190). Ancak uygulamalara bakildiginda,
Osmanli donemindeki tasfiyelerle Cumhuriyetin ilk yillarinda yasanan tasfiyeler
farklidir. Ozellikle 1926°da cikarilan 854 sayili Milli Miicadeleyi Milliyeye Istirak
Etmiyen Memurin Hakkinda Kanun ile igbirlik¢i memurlara kars1 yapilan tasfiye
gerekli ve sinirliydi. Donemin tasfiye islemi {ist diizey personelle sinirli tutularak
sivil biirokrasiden ¢ok askeri biirokrasiye karsi daha fazla uygulanmistir (Aslan,

2012: 375).

Cumbhuriyetin ilk yillarinda 788 sayili Kanunla kamu personel rejiminde genel

hatlar cizilse de her bir bakanligin kendi istihdam rejimini olusturdugu yasalarla
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parcalanmis bir kamu personel sistemi vardir (Aslan, 2012: 387). 1929 yilinda
yasalasan 1452 sayili Devlet Memurlarinin Maaglarinin Tevhid ve Teadiiliine Dair
Kanun ve smav sisteminin belirlendigi 3656 sayili Kanunlarda yapilan
derecelendirme de kamu personel sisteminde aymi meslek gruplarini bir araya
toplamak amaciyla yapilmamistir. Bu Kanunlarda yer alan derecelendirmedeki asil
ama¢ maaglarin 6denmesi ve maaglar arasindaki oransal degerlerin saglanmasidir.
Dolayisiyla bu Kanunun ismindeki tevhid ve teadiil maaglardaki birlik ve denkligin

kurulmas1 amacini giitmektedir (Demirci, A.G., 2009: 84).

Kamu yonetimi sistemi ic¢inde insangiicii planlamasi en Onemli unsurlar
arasmda yer almaktadir (Oktem, 1990: 22). Ne yazik ki sistem i¢inde insangiicii
planlamas1 ve bu planlamanin egitim sistemiyle baglantili olabilmesi adina
diizenlemeler yapilamamistir. Bu durumun siyasi iktidarin lehine olusu bu sorunun
coziimlenememesindeki etkenlerden birisidir. Siyasal iktidar bos devlet kadrolarini
igsizlige bir ¢oziim gibi gorerek rastgele doldurmaktadir. Kurumlar tarafindan
diizenli sekilde yapilmayan insangiicli planlamasi ve siyasal faktorler {ilke niifusuna
gore fazla olmayan kamu personel sayist belirli kurumlardaki yigilmalardan otiirii
yogun goriilmektedir (Saylan, 2000b: 131-132). Kamu personel sisteminde ¢esitli
pozisyonlara iliskin gorev, yetki ve sorumluluklarin belirsiz olusu da sistemde
karisikliklara neden olmaktadir. Bu belirsiz ortamdan yararlanmak isteyen birim ya
da kisiler yetki asimina gidebilmektedir. Belirsizliklerin asil sebebi norm kadrolarin

saptanmamis olusudur (Culpan, 1980: 36).

Tiirk kamu personel yapisinda siyasallasmanin en ¢ok yasandigi pozisyonlar
ise genelde iist diizey biirokratlardir. Kamu kurumlar i¢inde yiiksek memurluklara
yapilan bu tip atamalarda liyakat sisteminin géz ardi edildigi durumlar mevcuttur.
Ust diizey biirokratlarin bu sekilde géreve getirilmesi, iktidarin basarili politikalarini
yiirlitmesi adina bir dereceye kadar makul goriilmektedir (Tutum, 1976: 12). Ancak
biirokrasinin siyasallagmasinin alt tabakalara ve biitiin kamu kurumlarina yayilmasi
hatta sozlesmeli personel calistirilan kamu kurumlarinda yaygin olarak goriilmesi
bireyin Anayasal haklarina miidahale etmek anlamina gelir. Ayrica bu durum hizl
personel devrine de neden olmaktadir. Kamu kurumlarinda yasanan hizli personel
devri ise bireyin ise adaptasyon siirecini uzatarak verimli ve etkin ¢alismasina mani

olmaktadir (Culpan, 1980: 33). Kamu kurumlarinda siklikla goriilen siyasallagsmanin
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asil nedeni bunlarmn kurumsallasamamis olmasindan kaynaklanmaktadir (Oktay,

1983: 204-205).

Kamu personel sistemlerinde ge¢misten gliniimiize kadar siirekli dile getirilen
ticret rejimleri de dikkat etmemiz gereken bir diger 6gedir (Yulug, 1971: 47). Kamu
personel sisteminde licret rejimi belirlenirken dikkat edilmesi gerekenler ayni
giicliik ve sorumluluk derecelerine gore gerceklestirilen islerde istihdam edilen
personele esit ticret verilmesidir. Ayrica bunlar arasinda daha fazla sorumluluk
verilen personele ise daha fazla flicret verilebilecek sistem olusturmalidir. Bu
sistemin olusturulmamasi durumunda, kamunun karsilasacagi temel sorun yiiksek
vasiflara haiz personeli biinyesinde ¢alistiramamasidir (Mihgioglu, 1957: 98;
Oztiirk, 2001: 3). Ucret rejiminin iyilestirilememesi durumunda yasanan diger
sorunlar ise kamu personelindeki performans disiikligii (Saylan, 2000a: 21-22),
kamu hizmet sunumunda etik degerlerin g6z ardi edilerek gergeklestirilen

yolsuzluklar, hizli personel devridir (Mihgioglu, 1957: 98; Saylan, 2000a: 22).

Kamu personel sisteminde digerlerine gore daha iyi calisan bir personelin
giidiillenememesinden (ekonomik, toplumsal ve kigisel agidan) kaynaklanan
sorunlarla da kars1 karsiya kalinmaktadir (Culpan, 1980: 37). Sistemsel faktorlerle
bireysel acidan giidiilenen/motivasyonu saglanan personelin daha verimli ve etkin
calisacag diisiiniilmektedir. Oysaki gerek sistemsel gerekse sistem dis1 faktorler
tarafindan Onlerine set ¢ekilen bireylerin basarili olmasi beklenmemelidir. Giinlimiiz
sartlaria bakildiginda 6zellikle personel motivasyonu agisindan sistemsel sorunlar
giderilmeye c¢alisgilmis olsa da sistem dis1 faktorler halen mevcudiyetini

korumaktadir.

Gerek 657 sayil1 DMK oncesi gerekse sonrasinda ¢oziime kavusmamis benzer
bazi1 sorunlar uzun siiredir varlik gostermektedir. Giiniimiiz kamu personel sistemine
bakildiginda ge¢mistekine oranla Ozellikle de bilgi iletisim ¢aginin yasanmasinda
kiiresellesme olgusunun kamu ydnetim sistemlerinde kabulii personel sistemlerini
etkileyen faktorlerin sisteme yansiyisina engel olmustur. Bilgi toplumunda yetisen
bireyler gecmise oranla haklarin1 daha fazla savunabilecek konuma gelmistir. Bu
nedenle ge¢gmiste kamu personel sistemi iizerinde etkide bulunan bazi 6geler sistem
dis1 faktorler tarafindan kullanilmaya baslanmustir. Ornegin, Kimi kamu kurum ve
kuruluglariin belirli bir siyasal ziimrenin ya da egitim kurumunun etkisi altinda

ideolojik yakinlik ve biitiinliiglin saglanmast adma iist diizey yoneticilik
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kademelerine belirli baglar1 olan bireylerin getirilmesidir. Bu uygulama ge¢misteki
yagma sisteminin glinlimiiz kosullarina sistem dis1 faktorler tarafindan
uyarlanmasidir. Boylesi orneklere cinsiyet, wrk/etnik koken farkliliklari, sosyal

durum, mezun olunan okul siklikla rastlanmaktadir.

657 sayili Kanun cergevesinde siniflandirma, kariyer ve liyakat ilkeleri
personel sisteminin igerisine alimmissa da 6zellikler smiflandirmanin hizmetlerin
Ozellikleri ve gorevlerin giiglik ve sorumluluklar1 konusunda farkliliklart
icermediginden sistemdeki sorunlara ¢6ziim getirememistir (Saylan, 2000b: 123).
Farkli meslek ve uzmanlik dallariin ayni sinif igerisinde toplanmasi kamu personel
sistemi agisindan gerekli biitiinliigli saglayamamistir. Kamu hizmetleri i¢in gerekli
personel istihdami zorlasmakta ve niteligi dolayisiyla yetersiz licret alacak birey

kamu sektoriinii tercih etmemektedir (Saylan, 2000b: 133).

657 sayili Kanunun smiflandirma yapisinda yer alan Genel idare Hizmetleri
Sinifi birbiriyle iligskisi olmayan kariyer gruplarini igine aldigindan, 1970 yilinda
yasalasan 1327 sayili Kanunda yer alan olagandisi yiikselmeye iliskin diizenlemenin
eklenmesiyle Kanunda engellenmis bir kariyer olasiligi (Saylan, 2000b: 123) ya da
sistemdeki kapalilik egilimleri ortaya ¢ikmaktadir. Donem itibariyle Kanunun
gerekgesinde ise hizmetin 6nem Olgiitiine gore bu siniflandirma ve derecelendirmede
farkl1 uygulamalara gidilecegi belirtilmistir. Farkli uygulamalarin yapilacagi bu
smiflarin devlet i¢in degerinin belirlenmesinde, bilimsel kistaslar bulunmadigindan
yapilacak olan is ve kadro analizleriyle belirlenecektir (Tutum, 1970: 18). Ayrica
Bakanlar Kurulunca belirlenecek bu mevkilerin kisa siire zarfinda ortaya konulmasi
ve bu yil stratejik dneme sahip olan bir mevkinin bir sonraki yil bu 6zelligini
yitirebilme olanagmin bulunmasi uygulamanin aksakliklara neden olacagim
gostermektedir. Bu uygulamanin aksakliga neden olabilecek ikinci yonii ise
kapsaminin belirtilmemis olusu, atamalarin i¢erden veya disardan kag¢ kisiyle
sinirlandirilabilecegi ve her an eski derecelere gonderilebilecek bir yonetici sinifin
olusturulmasidir. Yine bu kadrolar i¢in yonetici smifta bulunmasi gereken
ozelliklerin ve personelin yetistirilmesi de diger bir sorun olarak goéziikkmektedir

(Tutum, 1970: 22).

657 sayili Kanundaki diger bir énemli husus liyakat ilkesinin uygulanisinda
yoneticilik konumuna atanacak bireylerin gorev igin gerekli nitelikleri kazanmis

olmasi disinda herhangi bir zorunlulugun olmamasidir. Kanunda yer alan bu ibare

130



yonetimin takdir yetkisini giiglendirmektedir (Saylan, 2000b: 123). Yo6netim
acisindan takdir yetkisinin giiclendirilmesi personelin kisisel iligkileri dolayisiyla

atanma ya da atanamama seklinde sonuglarla yiizlesmesine neden olmaktadir.

Yasal olarak kamu personel sisteminde benimsenmis olan yeterlilik ve kariyer
ilkesinin aksine uygulamada bu ilkelere bakilmaksizin iist diizey pozisyonlara
bireylerin atanabilme/seg¢ilebilme olanagi vardir. Bunun temelinde siyasal iktidarin
etkisi oldukca fazladir. Ornegin, yurtdisindan getirilen geng bireyler i¢in deneyim
kosulu aranmaksizin st diizey idari pozisyonlara atanma/secilme imkan
taninmistir. Eski donemlerde siyasal iktidar degisikliklerinde bu tip atamalara
rastlanirken yakin gecmiste bakan degisikliklerinde dahi liyakat ve kariyer ilkeleri
g0z ard1 edilerck atamalar yapilmistir (Saylan, 2000b: 134-135).

Tirkiye’de benimsenen kamu personel sisteminde goriinmez engellerin
yasanmasina neden olan diger bir unsur, personel sistemindeki ¢esitliligi (idari,
askeri, adli ve akademik) diizenleyen farkli yasal uygulamalarin varligidir. Aslinda
kamu personel sistemi i¢cinde Osmanli’dan kalan ‘tevhid ve teadiil’ (birlik ve

denklik) islemi uygulanamamaktadir (Sayan, 2009: 203).

Tirk yonetim ve personel sistemi iginde yasal dayanagi olmasa da gerek
istihdamda gerekse terfide karsilasilan sorunlarla Tiirk kiiltiir ve toplumsal yapisini,
orgiit kiiltiiriinii farkli diisiinmek yerinde bir tutum olmamaktadir. Sargut’un (2001:
92-96) dile getirdigi lizere, bireyler yasam boyu almis olduklari egitimde gerek
bilingli gerekse bilingdis1 yontemlerle i¢inde yasadiklar kiiltiiriin deger ve
yargilarini  benimsemektedir. Bireylerin orgiitleri i¢inde gegirdikleri zaman ve
oOrgiitiin bireyin gelisimindeki katkis1 6nemli unsurlar arasindadir. Her bir toplum ve
orgiit kiiltiirtiniin de kendine 6zgii davranis bigimleri, simgeleri, ¢calisan insan modeli

bulunmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
CAM TAVAN SENDROMU, NEDENLERI VE COZUM
ONERILERI

Cam tavan sendromu son yillarda personel sisteminde kadinlarin ve diger
toplumsal farkliliklarin karsi karsiya kaldigi ayrimcilik ¢esidi olarak giindeme
gelmektedir. Bu ayrimciligin cam tavan olarak isimlendirilmesinde en onemli etken
bariyerlerin goriinmez ve asilmasi gii¢ olmasindan kaynaklidir. Birgok birey is
yasaminda karsilastigi bu engellere karsi kendini savunmasiz hissetmektedir. 21.
yiizyilda ¢aligma yasami i¢inde karsilasilan goriinmez engellerin dile getirildigi bu
boliimde Oncelikle cam tavan kavrami ele alinacak ve bu kavramin gelisim seyri
izlenecektir. Boliimiin ilerleyen diger basliklarinda ise cam tavana neden olan
faktorler dile getirilecektir. Son olarak ise personel sisteminde zaman zaman bir¢ok
bireyin kars1 karsiya kaldigi cam tavanlarla miicadelenin yollarina deginilecek ve
kiiresellesme stirecinin etkilerinin yagandig1 giiniimiizde neden hala varlik gosterdigi

iizerinde durulacaktir.
3.1. Cam Tavan Sendromu: Kavram ve Gelisimi

Personel sistemleri ve bu sistemler i¢indeki kariyer olanaklari incelenirken son
yillarda ayrimcilifa neden olan bir kavram dikkat ¢ekmektedir. Bu kavram “Cam
Tavan” (Glass Ceiling) veya daha seyrek sekilde “Cam Tavan Sendromu” (Glass
Ceiling Syndrome) olarak dile getirilmektedir. Cam tavan isminden de anlasildigi
iizere Oncelikle seffafligi/goriinmezligi, kirllganligr ile varilabilecek en list seviye
olarak diisiiniilen konuma erisimi engelleyen yapay bir bariyerdir. Caligma
yasaminda ve politik yasamda ise bu sozciik bireyler {lizerinde etkili olan, bir iist
seviyeye gecisi engelleyen yapay ve goriinmez bariyerlerdir. Cam tavan veya cam
tavan sendromu hakkinda yapilan tanimlarin 6ziinde aslinda bu iki anlayis
yatmaktadir. Ancak konunun derinlemesine arastirilmasi adina cam tavan hakkinda

yapilmis tanimlara goz atmak gerekmektedir.

Cam tavan sadece kadin® calisanlar iizerinde etkili olan ve yogunlukla st

diizey yonetim kademelerine diger bir ifadeyle kadinlarin dikey hiyerarsi iginde

% Cam tavan sendromuna sadece kadmlarin karsi karsiya kalmadiginin ifade edildigi bir ¢aligmada,
Amerikan ordusunda beyazlarin, kadinlarin, erkeklerin ve azinliklarin terfi durumlari incelendiginde
goriilmektedir ki, sadece kadinlar i¢in degil azinliklar i¢in de cam tavan sendromuna rastlanmaktadir.
Erkeklerin ve beyazlarin sayisindaki artis, biitiin subaylarin yiizdesi i¢inde dikkat c¢ekicidir. Bunun
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yiikselislerine konulan engellerdir (Baxter ve Wright, 2000: 276). Bu engeller gayri
ahlaki ve adalet kavramini yok sayan uygulamalar seklinde ortaya ¢ikmaktadir

(Ozyer ve Azizoglu, 2014: 103).

Kadmlarin is yasaminda iist yonetim diizeylerine ilerlemelerini engelleyen
seffaf tavanlar (cam tavanlar), kadin ve {ist yonetim arasinda yer alan ve onlarin
basarilarina ve liyakatlerine bakilmaksizin terfilerine engel olan, hem gériinmeyen
hem de gecilemeyen keyfi engellerdir (U.S. Glass Ceiling Commission, 1995: iii;
Aytag, 1999: 29; Mizrahi ve Araci, 2010: 149). Kadin ¢alisma yasaminda etkili olan
bu engeller yapay bir bariyer 6zelligi sergilemektedir (Snyder, 1993: 97).

Bagka bir tanimda ise cam tavan; isletmelerde, egitim kurumlarinda veya kar
amaci giitmeyen kuruluslarda yliksek mevkilere gelmeyi arzulayan ve bunun i¢in
caba gosteren kadinlarin siklikla karsilastiklar1 engeller olarak (Lockwood, 2004: 2;
Tagkin ve Cetin, 2012: 20) goriilmektedir.

Cam tavanin, hem istihdamda hem de terfide, etkisinin dile getirildigi tanimda
ise “cam tavan belirli is kollarinda yogunlasan ve genellikle {ist kademe profesyonel
calisanlar arasinda sayica azlik gosteren kadinlarin ilerleme ve gelisimini engelleyen
goriinmez engeller’dir (Ogiit, 2006: 56). Bu durum orgiitlerdeki cam tavanlarm
kadmlarin gii¢ ve statliye erisimini azaltan onemli bir olgu olarak goriilmesini

saglamistir (Bell, McLaughlin ve Sequeria, 2002: 68).

Cam tavan sendromu psikolojide de yer almaktadir. Ogrenilmis caresizlik
olarak da tanimlanabilen cam tavan algisinin temelinde kadinlar ve azinlik gruplarin
belirli sartlar sonucunda kendilerini caresiz hissedecek derecede gz ardi edilmeleri
(Gil ve Oktay, 2009: 422) yatmaktadir. Hem cam tavan hem de Ogrenilmis
caresizlik isimlendirmelerinin ortak yonii orgiitlerde ¢alisan veya calismaya aday
olan insanlarin, 6zellikle de iist diizey gorevler, statiiler ve sorumluluklar agisindan
ayrimciliga ugramalar1 ve yiikselmemeleri i¢in Oniiniin kesilmesi veya hayli
zorlagtirilmasidir. Pratikte siklikla rastlanan bu engellerin varligit cam tavan

sendromunun varligini defalarca giindeme tagimigstir.

aksine kadin ve azinliklar i¢in dramatik bir sekilde azalma mevcuttur. Genel olarak kadin ve
azinliklar tizerindeki bu ayrimciligin temel sebebi cinsiyet ya da 1tk ya da cinsiyet ve irkin etkilesimi
ile ilgili dnceligi olan sosyo ekonomik, egitim, kiiltiirel ve kurumsal faktorlerdir (Baldwin, 1996b:
204-205). Boylece cam tavan sendromunun ikinci bir grup muhatabi etnik ayrimlardan kaynakli
rksal etkilere agik olan insanlardir (Foley, Kidder ve Powell, 2002: 478).
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Kariyer olanaklar1 oniindeki bariyerlerin cam tavan olarak isimlendirilme
sebebi, alt pozisyonlarda bulunan kadin c¢alisanlarin yukariya baktiginda {ist
pozisyonu/yoneticileri gormeleri, ancak cam tavan olarak simgelenen degerler,
inanglar ve beklentilerin engeline takilarak terfi edememelerinden kaynaklidir

(Davies ve Ann, 1998: 340; Uzungarsili ve Soydas, 2007: 65).

3.1.1. Cam Tavan Sendromu Kavrami

Cam tavan hakkinda yapilan tanimlara bakildiginda sendromun kadin
calisanlar iizerinde etkili oldugu hakkindaki ortak goriis dikkat ¢ekicidir. Ayrica
azinliklar, kadinlar gibi karakterleri ve kabiliyetleri dikkate alinmadan cam
tavanlarla karsilasan bir diger gruptur (Burbridge, 1994: 1; Starks, 2009: 79). Cam
tavan sendromunu yasayan iki gruptan bahseden bir tanimda ise, cam tavan
sendromu personel sistemi iginde cinsiyet veya irksal ayrimlardan dolay1 yasanan
kariyer basamaklarindaki goriinmez bariyerlerdir (Morrison ve von Glinow, 1994: 2;
Cotter, vd., 2001: 656). Goérlinmez olan bu bariyerler, ayn1 zamanda ince ama bir o
kadar da giicli (Burke, 2005: 13), kadin ve azimliklar iizerinde orgiitsel ve algisal
engellerdir (Weyer, 2006: 442).

Cam tavanin etki ettigi bir diger grup ise engellilerdir (Braddock ve
Bachelder, 1994: 6). 21. yiizyilda dahi engelli bireylere yiiklenen kiiltiirel tanimlama
ve resmetme gelenegi devam etmekte (O’Brien ve Dempsey, 2004: 134; Burcu,
2011: 52), iist diizey idari pozisyonlarda sayilari toplumdaki oranlarina gore hayli
diigiik kalmaktadir. Kadin ve azinliklarin istthdaminda ve {ist diizey pozisyonlara
gelmesinde cesitli iyilestirmelere rastlanirken engelliler i¢in ayni durumdan
bahsetmenin ¢okta miimkiin olmadig1 goriilmektedir (Braddock ve Bachelder, 1994:
37).

Calisma yasaminda ve siyasal hayatta cam tavan kavraminin etki alanina daha
genis bir agidan bakilacak olursa; cam tavan, kadinlar kadar irk/etnik kdken ve
yiikselmelerinin Oniine ¢esitli nedenlerden dolay1 gériinmez bariyerler ¢ekilen tiim
calisanlar i¢in bagvurulabilecek bir kavramdir (Burbridge, 1994: 4; Woo, 1994: 35-
36; U.S. Glass Ceiling Commission, 1995: 9; Billingsley, 1995: 65; Lockwood,
2004: 2; Blake, 1999: 92-93).

Cam tavanla iligkilendirilen ve hali hazir 6rneklere bakildiginda cam tavan

sendromu, cinsiyet ayrimeiligi, esit ticretlendirmenin gergeklestirilmemesi, terfilerin
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gerektigi gibi yapilmamasi, kadin ve erkeklere igyerlerinde farkli davraniglar
sergilemesi ve kadimnlar tarafindan tehdide maruz kalan erkeklerin hissettikleri gibi
konular1 igine alan kapsamli bir kavramdir (Wrigley, 2002: 48; Goodman, Filds ve
Blum, 2003: 493). Bazen kadinlarla biitiinlestirilen cam tavan kavrami feminizmin
bir goriintiisii  olarak zihinlerde canlanmigtir (Wrigley, 2002: 48). Ancak
iicretlendirmedeki esitsizligin cam tavanla iliskilendirimesinden ziyade caligsanlarin
islerinde geg¢irdigi stireyle iliskilendirildigi yaygin 6rneklere rastlamak miimkiindiir
(Morgan, 1998: 490; Barnet ve Wolff, 2008: 14). Hatta cam tavan ve iicret
farkliliklar1 kadinlarin ailevi sorumluluklarinin sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Wood, Corcoran ve Courant, 1993: 431-432). Ucret farkliliklarinin cam tavanla
iligkilendirilebilecegi bir diger durum ise kadro esasi1 benimsenmis kamu personel
sistemlerinde, erkeklerin 6zel sektéorde kadinlara oranla daha fazla istihdam
edilmesine baglanabilir. Kadinlara oranla 6zel sektorde istihdam edilen erkeklerin,
is deneyimlerini kazanarak kamusal alanlara gecisleri ve tecrilbe kazanmig
olmalarina bagl olarak {ist diizey pozisyonlara gelmeleri daha kolay olmaktadir. Bu
durum kadin erkek arasindaki terfi ve iicret farkliliklariyla karsilasmamizin
nedenlerinden biridir (Lewis, 1986: 406-407; Dinovitzer ve Hagan, 2013: 946).
Kurumlarda 1rk ve cinsiyet 6geleri kapsaminda ticret farkliliklari, ¢alisma kosullari,

terfi imkanlar1 gibi faktorler istthdamdaki tabakalagsmanin kaba gostergeleridir

(Reskin, Mcbrier ve Kmec, 1999: 354).

Cam tavanin tanmimlanmasinda etkili olan gdriinmeyen yapay bariyerler,
durumsal ve &rgiitsel dnyargilardan olusmaktadir. Is yasami ve politik alanda ortaya
cikan bu cam tavan ozellikle toplumsal ve ekonomik cinsiyet esitsizliginin bir ¢esit

yansimasidir (Wirth, 2001: 1).

Cam tavan sendromu ister sadece kadmlar ve etnik kokenli calisanlar
iizerindeki kariyer engelleri olarak kabul edilsin, isterse tiim ¢alisanlar iizerinde de
zaman zaman ¢esitli nedenler sunularak uygulanan goriinmez engeller kabul edilsin
aslinda Orgiitsel agidan farkli perspektifteki bilgilerden ve deneyimlerden
yararlanmanin Oniine konulmus bariyerlerdir. Bir cesit kariyer engeli olarak da
isimlendirilebilecek cam tavan, 6zelligini goriinmez olusundan almaktadir. Genel
ozellikleri itibariyle personel sistemleri i¢inde yer almamaktadir. Cam tavanin diger
bir oOzelligi ise literatiirde yogunlukla hiyerarsik basamaklarin yukari dogru

tirmanilmasinda, kadin c¢alisanlar {izerine konulan engellerin dile getirilmesinde
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kullanilmasidir. Cam tavan sendromu ¢alismalarinda ikinci sirada ise 1rk
farkliliklarinda yasanan sorunlar ele alinmistir. Giiniimiizde bir¢ok {ilkede anayasal,
yasal ya da uluslararasi diizenlemelerden esinlenerek reform konusu olan personel
sistemleri gerek kadin gerekse irk ve benzeri farkliliklar dikkate almaksizin esitlik
ve tarafsizlik cergevesinde diizenlenmektedir. Hatta bazi uygulamalar kapsaminda

kadinlara pozitif yonlii ayrimeiliklar®® da taninmaktadur.

Cam tavan uygulamalar1 ¢ogunlukla sistemden kaynaklanmasa da kamu, 6zel
sektor ve sivil toplum kurumlar1 arasinda bir farklilik gézetilmeksizin varligim
stirdiirmektedir (Kabasakal, 2004: 44). Cam tavanlara bir ¢esit kariyer engeli olarak
bakilacak olursa bireylerin deneyimleri, se¢mis olduklart meslek tiirleri (biiro
hizmetleri, profesyonel alanlar, mesleki hizmetler, teknik hizmetler gibi) zaman
zaman cinsiyetin oniine gegerek bireylerin terfilerine engel olmaktadir (Lewis, 1986:
417). Kamu kurumlarinda, 6zel sektor ve kar amaci giiden kuruluslarda kadinlarin
kariyer gelisimlerinde muhtemel negatif etkilerin rastlandigi yoneticilik,
profesyonellik ve teknik isler dikkat ¢cekmektedir (Burbridge, 1994: 25-26). Ayrica
Lockwood’un da belirttigi gibi, cam tavan yalnizca kadimnlar {izerinde
goriilmemektedir. Cam tavan sendromunun/sorununun goriinmeyen ve kimi zaman
dile dahi getirilmeyen sadece algida kalan yani1 bazi ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri

hatta ikincil kisisel 6zellikleri dolayisiyla maruz kaldiklar1 engelleri kapsamasidir.

Cam tavan sendromu hakkinda yapilan bu tanimlardan yola ¢ikilarak biitiin
calisanlarin zaman zaman rastladigi goriinmez engelleri tamimlayacak olursak; cam
tavan, gerek istthdamda gerekse terfide basar1 ve liyakate bakilmaksizin giic ve
statiiye erisimi engelleyen, seffaf, ince ve bir o kadar da gii¢lii, kurum farki
gozetmeksizin bireysel, durumsal ve orgiitsel onyargilardan kaynaklanan kirilmasi

glic yapay bariyerlerdir.
3.1.2. Cam Tavan Sendromunun Gelisimi

Kadinlarin ¢alisma yasamina iicret karsiliginda girisleri Sanayi Devrimi ile
Birinci ve Ikinci Diinya Savaslarinda ise erkek isgiiciiniin baska bir alana

yonlendirilmesiyle giindeme gelmistir. Kadinin ¢alisma yasaminda yer almasinda

% Kadinlarm istihdaminda artisa neden olan pozitif yonlii yasal diizenlemeler kadin istihdaminda bir
anda artisa neden olmaktadir. Bu diizenlemeler kapsaminda kadina hamilelik siirecinde, emzirme
stirecinde saglanan haklar, kiirtaj hakki, aile planlamasiyla ebeveynlerin az ve dengeli ¢ocuk sahibi
olabilmesi gibi diizenleme ve uygulamalara kadinin istihdamda daha fazla goriilmesine sebep
olmustur (Spurr, 1990: 407).

136



kiiresel anlamda yasanan devrimler, savaglar ve krizler dnemli etkiye sahiptir.
Ancak ekonomik kosullarin zorlasmasi sonucunda Sanayi Devrimi sonrasi kadin
isglici birka¢ on yil boyunca bariz ve yaygin bigimde ezilen bir smif haline
gelmistir. Bu konu hakkinda Ingiltere basta olmak iizere diger toplumlarda da cesitli
yasal diizenlemelere gidilmigse de kapsamin dar tutulmasi istenilen sonuca
ulagilamamasina sebep olmustur. Diinya Savaglar1 ve krizler sonrasinda ise toplum
artik daha bilingli bir halalmis ve kadmlarin ekonomik ve toplumsal yasamdaki
rollerinde degisimler yasanmistir. Ne yazik ki gerek gelismis gerekse gelismekte
olan iilkelerde kadin rollerinin degisimi kabul edilse de tam anlamiyla diizenlemeler

yasanmamistir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 197-198).

ABD’de 1962°de, 1977°de ve hatta 1985°te agikca ayrimciligin giderilmesi
icin diizenlenen kadin hareketleri de is diinyasindaki ayrimciligin agik birer
gostergeleridir. Giiniimiiz is diinyasinda bu engeller daha sinsi ve goriinmezlik
ozelligi sergilemektedir. Ornegin, kadin ydneticilerin yerine daha az deneyimli
erkek yoneticilerin terfi ettirilmesi, dogum yapan kadin yoneticilerin izin doniisii
daha alt diizeyde ise baslatilmasi gibi. Bunun nedeni gerek yasal gerekse kurumsal
diizenlemeler sonucu kadinlarin gegmise oranla kazanilmis haklarini savunabilme

imkanina sahip olmasindan kaynaklidir (Meyerson ve Fletcher, 2006: 78).

Toplumlarda kadin erkek ayrimi, aralarindaki fizyolojik fark dolayisiyla
olusmus ve her bir gruba birbirinden farkl statii ve roller taninmistir. Teknolojik
gelisimlerin yasandigi, sehirlesmenin ilerledigi, sosyal ve fiziki hareketlerin arttigi
giiniimiiz endiistri toplumlarinda kadin erkek ayrimimi tetikleyen kosullar yavas
yavag ortadan kalkmaktadir. Artik kadinin tiim toplumsal faaliyetlerin i¢inde olmaya
ve kariyer basamaklarini tirmanmaya basladig1 iddia edilse de (Tiirkkahraman ve
Sahin, 2010: 80) aslinda kiiresel anlamda yeni kamu isletmeciligi ve akabinde
degisime siiriiklenen yeni kamu personel rejimi ile birlikte calisanlarin 6ncelikli
olarak maliyet, verimlilik ve etkinlik agisindan degerlendirildigi goriilmektedir.
Ancak etkinlik ve verimlilik sorgulamasi kadin c¢alisanlari, gerek fiziksel
yapilarindan kaynakli gerekse toplumsal sorumluluklarinin verdigi yiiklerden
kaynakli olarak negatif yonde etkilemistir (Cit¢i, 2013: 147). Sanayi devrimiyle
birlikte calisan is¢i olmaya baslayan kadinin yonetici pozisyonlara gelmesi o
kadarda kolay olmamistir. Toplumsal etkilerinin yaninda bireysel tercihleri de

kadinin st diizey idari pozisyonlara gelememesine neden olmaktadir (Negiz ve
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Yemen, 2011: 196). Gilinlimiizde dahi kadin isgiiclinlin ikinci planda tutuldugu
alanlar mevcudiyetini korumaktadir. Ydnetici pozisyonlardaki kadin sayisi1 hemen

hemen biitiin is alanlarinda oldukg¢a diistiktiir.

Kadin calisanlar is yasamlarina basladiklar1 andan itibaren ¢esitli nedenlerden
dolay1 kariyer yollar1 goériinmez bir takim engellerle kapatilmistir. Kariyer yollari
kapatilan kadin ¢aliganlar yoneticilik kademesine ulasamadan alt/orta diizey
kademelerde plato halinde kalmaktadirlar (Aytag, 1999: 27; Wirth, 2001: 25;
Goodman, Filds ve Blum, 2003: 492; Bartol, Martin ve Kromkowski, 2003: 16).
Kadinlar orta ve alt diizeydeki kademelere yiikselmeler yasasa da bu yiikselisler
yavag ve belirsiz olarak gerceklesmektedir (Wood, 2008: 614). Kadinlarin ¢alisma
hayatinda alt/orta diizeylerde kalmasi ve {ist diizey yoneticilik vasiflarina

ulasamamasina neden olan bariyerler giindeme taginmustir.

Cam tavan ilk kez 1986 yilinda Carol Hymotwitz ve Timoty Schellhardt
tarafindan Wall Street Journal’da yayimlanan “is yasaminda kadin” konulu bir
raporda kullanilmistir (Dreher, 2003: 542; Lockwood, 2004: 2). Cam tavan kavrami
devlette, isletmelerde, egitim kurumlarinda veya kar amaci glitmeyen kuruluslarda
kadinlarin st yonetim seviyelerine ulasmasi oOniindeki engelleri ve sinirlari
aciklamak i¢in kullanilmis bir kavramdir (Dreher, 2003: 542). Yaygin bir kurumsal
olgu olarak kabul géren cam tavan, Orgiitlerde kadin yoneticilerin ancak orta
kademeye kadar ilerlemesine miisaade etmektedir. Orta kademeye yliikselen
kadinlarin biiylik bir ¢ogunlugunun terfileri goriinmeyen engeller tarafindan

durdurulmaktadir (McDonald ve Hite, 1998: 242).

Kadin gerekli ve nitelikli egitim almis olmasi iist diizey yoneticiliklerde
bulunmasini teorik olarak etkilemesi gerekirken uygulamada etkilememektedir
(Goodman, Filds ve Blum, 2003: 476). Aksine Singapur’da yapilan bir ¢aligmada
1990’1 yillardan itibaren kadin sayisinin profesyonel ve yonetsel bilgi yogun
mesleklerde arttig1 goriilmektedir. Bu artiglarin sebebi kadinin egitim hakkini eline

almasi ve kullanmasidir (Chew ve Khatri, 2005: 132).

1950-1990 yillar1 arasinda kamu kurumlari, 6zel sektdr ve kar amaci
giitmeyen kuruluslarda ABD’de yapilan bir ¢alismada egitimli kadinlarin kar amaci
giitmeyen kuruluslarda daha agirlikli bulunduklart goriilmiistiir. Kadinlarin kar

amaci glitmeyen kuruluslarda ve kamu kurumlarinda yogunluklu goriilme sebebi,
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buralarda kadinsi iglerin ¢okluguna baglanmistir (Burbridge, 1994: 70-71). ABD’de
yoneticilerin cinsiyet oranina bakildiginda kadinlar, %30’luk dilimde yer alirken, iist
yonetim seviyelerinde %5’°ten az temsil edilmistir (Bell, McLaughlin ve Sequeria,
2002: 68). ABD’de 2005 yilinda gergeklestirilen diger bir ¢alismada ise yonetsel
pozisyonlarin yaklasik olarak %50’sinin kadinlardan olustuguna dikkat ¢ekilmistir.
Ancak kadmlarin istihdam edildigi yonetsel pozisyonlarin isletmelerin diisiik
seviyelerinde bulunmasi (Chen, 2005: 1) 21. yiizyilda dahi ¢alisma yagaminda cam

tavan sendromu varliginin ispatidir.

Eagly ve Carli (2007: 66-67) kadinlarin ii¢ ¢esit bariyerle karsilagtiklarini dile
getirmiglerdir: Beton duvarlar, cam tavanlar ve labirentler. Beton duvarlar olarak
isimlendirilen bariyerler cinsiyet farkliliklarinin 6nemli 6l¢iide etkili oldugu, erkegin
evi gecindiren kadinin ise ev isleriyle mesgul oldugunu savunan goriislerin hakim
oldugu donemde belirmistir. 1920°li yillarda kadina taninmaya baslayan haklarla
keskin cinsiyet farkliliklarinin Oniine gegilmeye baglanmistir. Ancak 1970’lerde
kadmlar beton duvarlar1 tirmanmaya baglamistir. 1980’lerin ortasinda ise kadin
caligma yasaminda orta diizey yoneticilik konumuna ulasmaya baslamistir. Fakat bu
donem itibariyle de {ist diizey idari pozisyonlar igin goriinmez bariyerlerle

karsilagmustir.

Kadinlar son yillarda bu cam tavanlar agarak iist diizey idari gorevlerde yer
alsa da dolambacl yollar, sayisiz engellerle belirgin olmayan bir labirentin igine
alinmistir. Bu durum kadinin is yasaminda karsilastigi yeni bir bariyerdir. Bu
donemde de kadimnlar cinsiyet rolleri dolayisiyla evindeki gorevlerini yerine
getirirken is yasaminda da etkin olmaya ¢abalamaktadir. Bugiiniin kadinlar1 giicl,
yetki sahibi ve prestijli olabilmek icin orgiitsel labirent engelleriyle basa ¢ikmaktadir
(Eagly ve Carli, 2007: 70; Valerio, 2009: 16).

ABD toplumuna bakildiginda yalnizca kadinlarin degil de azinliklarin da
organizasyonlarda iist dlizey yOnetim pozisyonlarma gelmelerini kisitlayan cam
tavan engeliyle yiizlestikleri goriilmektedir (Morrison ve Glinow, 1994: 1; U.S.
Glass Ceiling Commission, 1995: 9). Hatta 20. yiizyilin ikinci yarist itibariyle ABD
toplumunda azinlik kesimin sayica artig géstermesine karsin onlarin almis olduklari
egitimle Ustiin profesyonel seviyelerde bulundurulmasi yerine bir g¢esit yonetim
materyali olarak kullanilmasi hedeflenmistir (U.S. Glass Ceiling Commission, 1995:

10).
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Amerikan Siyaset Bilimi Dernegi bolimi tarafindan 1980-1990 yillar
arasinda sunulan verilerle siyaset bilimi 6gretim iiyeleri arasindaki 1k farkliliklar
gbzler Oniine serilmektedir. Bu ¢alismada 1980-1990 yillar1 arasinda fakiiltelerin
ritbeleri incelenmis ve Afrika kokenli Amerikalilarin {ist kademelerdeki oransal
azhigina dikkat cekilmistir. 5.129 akademik personel arasinda %62’lik bir orant
profesorler olustururken bunlar arasinda yalnizca %3’liik bir dilimin Afrika kokenli
oldugu tespit edilmistir. Afrika kdkenli Amerikalilarla Avrupa kokenli Amerikalilar
arasindaki bu dengesiz oranlar, akademik yasamda irksal nedenlerden dolayr cam
tavan sendromunun yasandigini (Ards, Brintnall ve Woodard, 1997: 168) gozler
online sermektedir. Aslinda bu ve benzeri konular hakkinda yapilan ¢aligmalarin
bulgular1 cam tavan sendromunun yalnizca kadin ¢alisanlar iizerinde etkili

olmadiginin gostergesidir.

Cam tavan kavrami ilk basta ABD’de kadin ayrimcilifinin bir gostergesi
olarak ele alinirken 1980’11 yillardan itibaren bir¢ok iilkede kadinlar, irk/etnik koken
ve haklarindan mahrum edilmis gruplar iizerinde engellerin gostergesi olarak kabul
gormiistiir (Jackson ve O’Collaghan, 2009: 462). Cam tavan kavraminin giindeme
gelmesi dolayisiyla kadinlarin  kariyerleri oniindeki engellere sebep olan
onyargilarin ve bariyerlerin agiklanmasi icin ¢alismalar yapilmaya baslandi. 1989
yilinda ABD Calisma Bakanligi’nin (US Department of Labor) almis oldugu bir
kararla cam tavan fenomeni arastirilmaya baslanmigtir (Dunn, Stroh ve Stroh, 2007:
13). 1991 yilinda ise isyerlerinde maruz kalinan esitsizlikleri arastirmak ve
¢oziimlenmesi adina Amerikan Federal Cam Tavan Komisyonu® (Federal Glass
Ceiling Commission) kurulmustur (Braddock ve Bachelder, 1994: ii; Jackson ve
O’Collaghan, 2009: 462).

Amerikan Federal Cam Tavan Komisyonu i¢in yapilan bir aragtirmada cam
tavanin 1rk/etnik koken etkileri belirli kurumsal baglamlarla iliskilendirildiginde
bireysel 6zelliklere g6z atarak ispatlanabilir. 1990’larda ABD’de medeni haklara
konu olan etnik kokenli bireylerin egitim kurumlarinda basarilarindan dolay1

comertce Odiillendirildigi, isgilicii igerisinde yeteneklerini gosterdikleri tespit

1 Amerikan Federal Cam Tavan Komisyonuna gesitli vasiflar yiikklenmistir. Bunlardan ilki liderlik ve
yoneticilik pozisyonlarina kadin, azinlik ve engellilerin ulagmasin1 kisitlayan ya da engel olan tutum,
belirli davranis ve uygulamalarda kamu bilincini olusturmak, ikincisi kadm, azinlik ve engellileri
icine alan istihdam firsatlarinin genisletilmesi ve iyilestirilmesi icin somut kamu politikalarinin
olusumunu gelistirmek, ti¢linciisii ise Komisyonun esit ig firsat1 giindemini iletisim ve gelisim i¢inde
liderlerle saglamaktir (Braddock ve Bachelder, 1994: ii).
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edilmistir. Ancak iist diizey pozisyonlarda yer alamamistir. Ornegin, Asyali
Amerikalilarin  bilim ve miihendislik alaninda yogun olarak yer almasi ve
egitimlerinin iyi diizeyde olmasina karsilik {ist diizey pozisyonlarda diisiik diizeyde

yer almalaridir (Woo, 1994: 97-98; Blake, 1999: 78).

Amerikan Federal Cam Tavan Komisyonunun (1995) sunmus oldugu bir
raporda cam tavanin ge¢mise oranla daha fazla ilgi ¢ekici olma nedenini ii¢ faktdre
baglamaktadir. Bunlar isgiiclindeki demografik degisimler, ulusal tiiketici
pazarlarinin  demografisindeki  degisimler ve piyasanin  hizli  sekilde

kiiresellesmesidir (1995: 59).

Cam tavan sendromu toplumsal ve kiiltiirel faktdrlerden dolay1 her bir iilkede
ya da her bir orgiitte farkliliklar gostermektedir (Giil ve Oktay 2009: 422). Bu
farkliliklar toplumsal cinsiyetgilik (stereotipler) kaliplari ile siki bir iligki i¢indedir.
Stereotipler sayesinde isinde ilerlemek icin gerekli nitelige sahip kadinlar firsat
eksikligi ile karsi karsiya kalmaktadir (Bell, McLaughlin ve Sequeria, 2002: 68;
Diizen, 2015: 141-143). Soyle ki cam tavan sendromu iilkelerin gelismislik
diizeyiyle orantili degildir. Bazen gelismis iilkelerde bile cam tavan algisinin yiiksek
oldugu gozlemlenebilir (Giil ve Oktay, 2009: 430). 2000’11 yillardan beri kadinlarin
ist kademelerde gorev aldiklar1 goriinmesine karsin ¢alisma hayatinda hala erkek
egemen bir yap1 hakimdir (Lockwood, 2004: 2). Aslinda bunun sebebi cinsiyetlerin
doga tarafindan belirleniyor olmasia karsin toplumsal cinsiyetin belirlenmesinde
kiiltiirtin etkin bir role sahip olmasidir. Yaygin olarak savunuldugu {lizere cam tavan
ya da kariyer Oniindeki goriinmez engeller 6zelde cinsiyet ayrimi genelde ise
ayrimciligin gozetildigi ve orgiitsel kapsamdaki farkliliklarin degerlendirilemedigi

kiiltiirlerde daha yogun sekilde hissedilmektedir.

Cam tavan sendromunun 20. yiizyil ve 21. yiizyilda popiiler olma
nedenlerinden biri de kiiresellesme siireciyle birlikte calisanlarin ¢esitliligindeki
artistir. Ozellikle de ¢alisma yasamina kadinlarin yogun bir sekilde girisleri ve
akabinde yasanan tatsiz ayrimciliklar cam tavan sendromunu giindeme tasimigtir.
Ciinkli kadinlarin ¢alisma yasamina girisleri 6zellikle de kadinin egitim alarak
caligma yasami i¢ine girisi terfideki ayrimciliklar1 gozler Oniine sermistir. Ayrica
ABD’deki 1rksal ayrim da cam tavan sendromunun uygulanma alanindaki cesitliligi

artirmistir.
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3.2. Cam Tavan Sendromunun Nedenleri

Istihdam edilen personelin veya kadin calisanlarin kariyerleri oniindeki
engelleri ¢oziime ulastirmanin yolu 6ncelikli olarak engel teskil eden sorunlarin
nedenlerini arastirmaktir. Cam tavan sendromu gerek kadinlar ve azinliklar gerekse
tim calisanlar iizerinde zaman zaman etkili oldugundan, bu yapay bariyerlerin
olusumunda katki saglayan nedenler bilinmelidir. Cam tavan sendromunun
olusmasina sebep olan bu nedenler bazen ¢ok basite indirgenerek bazen de
detaylandirilarak cesitlendirilmigtir. Cam tavan sendromu literatiirde yogunluklu
olarak kadin ¢alisanlar iizerinde etkili oldugu diisiincesi ¢ergevesinde sekillenen bir
kavramdir. Morrison, White ve van Velsor (1987: 13) cam tavan sendromunu tek bir
nedene bagl olarak gelistigini ifade ederek, calisma yasaminda bir seviyenin
tizerine ylikselen bir grup kadinin daha yiiksek seviyelere ilerlemesine mani olan

seffaf bariyerlerin konulma sebebini sadece kadin olmalarina baglamaktadir.

Cam tavan sendromu ile iliskilendirilen literatiir ¢alismalar1 ve pratikteki
ornekler incelendiginde sendromun kapsami ig¢indeki en biiyiik kitlenin kadinlar
oldugu goriilmektedir. Kadinlarin sadece cinsiyetlerinden kaynakli maruz kaldig1 bu
ayrimciliga bakildiginda ¢ogu organizasyon yapilarinda gozlemlendigi {tzere
istthdam  i¢in  secimlerinde, zorunlu gdrev  atamalarinda, performans
degerlendirmelerinde, liderlerin degerlendirmelerinde, mentorluk® gibi gelisim
deneyimlerinde ayrima rastlanmaktadir. Bu hakim yapilarda meydana gelen adalet
dagilimindaki esitsizlikleri erkeklerden daha ¢ok kadinlar hissetmektedir (Foley,
Kidder ve Powell, 2002: 478).

Kadin ¢alisanlarin isgiicli piyasasinda ozellikle de iist diizey pozisyonlarda
oransal olarak diisiikk diizeyde temsilini temelde iki ana neden iizerinde tartismak
miimkiindiir. Bunlardan ilki kadinin yalnizca cinsiyetinden dolayr maruz kaldigi
ayrimeiliktir.  Isle ilgisiz degiskenler tarafindan desteklenen ve toplumsal
cinsiyet¢ilik olarak dile getirilen bu degiskenler dolayisiyla kadin ayrimciliga
ugramaktadir. Ataerkil toplumlarda ¢ogunluklu olarak goriilen toplumsal cinsiyet
esitsizliginden kaynakli bu ayrime1 uygulama kadinin iist diizey idari pozisyonlarda
az temsilinde dogrudan etkiye sahiptir (Powell ve Butterfield, 1994: 70-71).

Toplumsal cinsiyetcilik kavramiyla kadin {izerinde siklikla vurgulanan engelleri

%2 Mentorluk, cogu meslegin gelisim siirecidir: usta-girak, hekim-stajyer ve 6gretmen-6grenci (Hunt
ve Michael, 1983: 475).
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tanimlamada Feminstlerin sectigi en temel kavramlardan biri cam tavan/goriinmez

engellerdir (Basak, 2009: 120).

Kadinlarin iist diizey pozisyonlarda diisiik diizeyde temsiline sebep olan ikinci
temel unsur ise kadinin galisacag isle ilgili deneyimlerinin ve egitimlerinin diisiik
olmasina sebep olan ge¢miste alinmis karar ve politikalardir. Bu tip politika ve
kararlar kadmlarin st dlizey pozisyonlara erisimini dolayli  olarak
etkilemistir/etkilemektedir (Powell ve Butterfield, 1994: 70-71). Aslinda gegmisten
beri kadinlarin is diinyasinda evdeki rollerine uygun olarak destek¢i ve isbirlikei
islerde calismasi da kadinin st diizey pozisyonlara erisimini engelleyici bir diger
unsurdur. Kadinlarin ¢alismis olduklari bu sahalarda yiikselmelerine elverisli

konumlar bulunmamaktadir (Rosener, 2006: 100).

Literatiirde cam tavan algisinin olusma nedenleri incelendiginde kadinlarin {ist
diizeydeki gorevler icin miicadelelerinde yetenek eksikliginden ¢ok basmakalip
yargilar, rol ¢atismasi, sirket uygulamalari, rehbere sahip olamama ve iletisim ag1
eksiklikleri dikkat cekmektedir (Anafarta, Sarvan ve Yapici, 2008: 115-120; Oztiirk,
2011: 90-91). Cai ve Kleiner (1999: 53-54) temelde kadinlarin mesleki
yasantilarinda terfilerine engel olan bes grup faktdre 6nem vermektedir. Bunlar
stereotipler ve algilar, mentorluk ve iletisim aginmi1 olusturma, ayrimcilik, ailesel
sorunlar, baska birinin isinde ¢alisma olarak siralanmaktadir. Morrison (1995: 36)
cam tavan engellerini daha da genisleterek yiiksek diizeyde teknik ve profesyonel
islerdeki yerlestirmede yasanan sorunlar, mentor eksikligi, yonetici egitimi eksikligi,
kariyer gelisimi i¢in firsat eksikligi, kisiye 6zel egitim olanaklar1 eksikligi, cok goz
onlinde olan islere hizmet eden kritik gelisimsel atamalara erisimin eksikligi,
performans degerlendirme i¢in farkli standartlarin uygulanisi, degerlendirme
sistemlerindeki Onyargilar, iletisim aglarindaki eksiklik, meslektaslar tarafindan ters

davraniglarin ve tacizlerin yasanmasi olarak siralamaktadir.

Kadinlara zaman zaman kariyerlerinin ilk baslangicinda ulagabilecegi son
noktalar gosterilerek, iist diizey yoneticilige biiyiikk bir olasilikla ulasamayacagi
belirtilir. Buna binaen kadinlarin terfi olanaklarinin Oniinde birtakim engeller
siralanir. Bu engeller toplumsal onyargilar, aile i¢i sorumluluklar, 6rgiit kiiltiirleri,
firsat esitliginin olmayisi, algi, cinsiyete yonelik kalip yargilar ve cinsiyet

ayrimcilifi (Sezen, 2008: 6), eski moda cinsiyet¢ilik, dnemli informel aglardan
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kadin yoneticilerin izole edilmesi, kadinin ise girisinden itibaren dezavantajli bir

konuma yerlestiren tutumlar (Baxter ve Wright, 2000: 276) olarak siralanabilir.

Akoglan (1997: 14-19) ise, kadinlarin st diizey yoneticilik ve karar alma
sorumlulugu {iistlenmesi acisindan Onlerine konulan engellerin nedenlerini bes
yaklasim ¢ergevesinde agiklamistir. Bunlar insan kaynaklari yaklasimi, piyasa
kosullar1 yaklagimi, geleneksel yaklasim, orgiitsel faktorler yaklagimi ve dnyargilar
olarak siralanabilir. Cogunluklu olarak yonetimsel yaklagimlarin temelleri {izerine

konulan bu nedenlere kisaca deginecek olursak;

Insan kaynaklar1 yaklasimi kisilerin yapabilecekleri isleri egitim diizeyleri,
becerileri, deneyimleri ve yetenekleri dogrultusunda belirleyen bir yaklagimdir. Bu
yaklasim, kadin ve erkek ayrimciliini1 arz talep sorunu gercevesinde agiklamaya
calisir. Ayrica insan kaynaklari yaklasimi, kadinin egitim diizeyi ve deneyiminin
erkeklere oranla diisiik olmasindan kaynakli, yoneticilik gorevine ve karar alma
sorumlulugu yiiklenmesine karsi ¢ikan tutumlari ig¢inde barindirir. Baska bir
anlatimla kadinlarin is diinyasinda istthdam edilebilmesine karsin iist diizey idari
pozisyonlar i¢in yeterli goriilmemeleri arz talep dengesinin kurulamamasina neden

olur.

Piyasa kosullar1 yaklasimi ise isgiici pazarimi calisma kosullari, 6deme
sekilleri, terfi imkanlar1 ve isin dinamizmi gibi baz1 6zellikleri dikkate alan bir
yaklasimdir. Bu yaklasimda piyasalar birincil ve ikincil iggiicii piyasalari seklinde
boliimlendirmistir. Piyasa kosullar1 yaklasimiyla kadinlara, diisiik iicretli*®,
kolaylikla girilip ¢ikilan, fazla nitelik gerektirmeyen, aile sorumluluklar1 geregi
katihm distikligi  sergiledikleri ikincil mesleklerde istihdam edilme sansi
verilmistir. Ikincil mesleklerde terfi imkanlarmin olmayisi, kadinin kariyer

stirecinde ilerleyememesine neden olmaktadir.

Geleneksel yaklasim c¢ergevesinde kadinlarin is yasami ve ev dengesini
bozmadan sadece simirlandirilmis kadins1 mesleklerde ¢alismasini savunan bir

anlayis hakim olmustur. Bu yaklasimda kadinlarin yonetsel seviyelerdeki sayisal

% Ueret farkliliklar: da bir ¢esit cam tavan olarak ele alinmaktadir. Bkz. Albrecht, James, Anders
Bjorklund, and Susan Vroman (2001) “Is There a Glass Ceiling in Sweden?”, IZA Discussion Paper
Series, No. 282; Arulampalam, Wiji, Alison L. Booth, and Mark L. Bryan (2007) “Is There a Glass
Ceiling Over Europe? Exploring the Gender Pay Gap across the Wage Distribution”, Industrial &
Labor Relations Review, Vol. 60, No. 2, p. 163-186.
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azhig1 ataerkil diisiince temelinde ve ailesel sorunlarin Onlenmesi goriisiiyle

aciklanmaya calisilmistir.

Kadin istihdamindaki azliga ve kadinin iist diizey gorevlere gelmesindeki
kisitlara dair Orgiitsel faktorler yaklasiminin etkileri ise Orgiitlin yapisi, Orgiit i¢i
iliskiler, faaliyet alanlari, orgiitiin biiylikligii ve isletme politikalaridir. Baska bir
acidan ele alinacak olursa orgiitiin kiiltiirii ve politikasi kadinin istthdamin veya st

diizey idari gorevlerde yer almasini etkileyici unsurlar arasindadir.

Son olarak, kadina kars1 ayrimcilikta etkili olan faktorlerden biri 6nyargilardir.
Gerek toplumun gerekse kurumun 6nceden belirledigi rol ve diisiinceler kadina kars1
Onyarginin olusmasinda temel teskil etmektedir. Son yillarda yasanan degisim ve
doniisiimlere ragmen kadin calisanlarin iist yonetim ve karar alma sorumluluklari
iistiindeki engeller arasinda yerini koruyan Onyargilarin gliniimiizde de var oldugu
yadsmmamaz bir gergektir. Calisanlar iizerindeki Onyargilar toplumdan topluma

farklilik gosterse de siirekliligini korumaktadir.

Kadin calisanlara karsi uygulanan ayrimciligin kdkeni genelde sosyo-kiiltiirel
etkilere dayanan ve degisimi kolay olmayan degerlerle ¢evrilidir. Bu degelere genel
olarak bakildiginda kurumlarda erkek egemen yapilarin varligi, kadinlarin tercih
ettikleri es secimleri dolayisiyla (daha yasli ve basarili) onlar1 is hayatinda
desteklemek icin ev ile ilgili sorumluluklar: tistlenmeleri, kadinlarin i ve egitim
deneyimlerinin terfi i¢in yeterli olmasma karsin sosyal sermayelerinin iist diizey

yonetici olmalari igin yeterli olmadigidir (Uzungarsili ve Soydas, 2007: 66-67).

Demografik olarak bireylerin birbirinden farkli 6zellikler sergilemesi de
kurumlarda cam tavan sendromuna neden olan bir diger unsurdur (Reskin, McBrier
ve Kmec, 1999: 353; Tsui, Porter ve Egan, 2002: 899-900). Aslinda gerek toplumda
gerekse kurumlarda demografik farkliliklar cesitli sekillerde ifade edilse de,
cinsiyet, 1rk, etnik koken gibi bazi farkliliklar digerlerine oranla daha fazla etkiye
sahiptir (Tsui ve Gutek, 1999: 5; Diizen, 2015: 58-70). Toplumlarin genel yapisina
bakildiginda c¢ogunlugu olusturan gruplarin  kurumsal c¢esitliligi  etkiledigi
goriilmektedir (Cox ve Smolinski, 1994: 27). Azinlik olan bireyler yardimci
hizmetlerde istihdam edilmektedir (Tsui ve Gutek, 1999: 12). Kurumdaki ¢alisanlar
arasindaki farkliliklar dikey iliskilerde kotii sonuglara neden olabilmektedir (Tsui,

Porter ve Egan, 2002: 922).
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Demografik benzerliklerin ya da farkliliklarin neden oldugu ayrimeiligin yanm
sira yapilan ¢aligmalarda elde edilen sonuclarin sadece demografik farkliliklardan
kaynaklanmadigi goriilmektedir. Ozellikle iist diizey yonetsel pozisyonlarda
erkeklerin daha fazla hakim olmasina dayali medeni durumun ele alindig1 geleneksel
gostergelerin de rol oynadigi farkliliklarin nedenlerini sdyle siralamak miimkiindiir:
Bekar erkeklerin islerine daha fazla oncelik vermeleri, uzun ¢alisma saatlerine kolay
riayet edebilmeleri, seyahat Ozgirliiklerini kullanirken sikinti yasamamalari, izin
konusunda fedakarlikta bulunmalari1, konakladig1 yeri degistirmede zorlanmamalari.
Cocuklu veya cocuksuz kadinlarin ve evli erkeklerin bu geleneksel gostergeler
dolayisiyla daha az tercih edildikleri dikkat ¢ekmektedir. Dolayisiyla, cam tavan
sendromuna neden olan sosyal/toplumsal-6rgiitsel kiiltiirler ve Onyargilar aslinda
hem kadi hem de erkek karar vericiler iizerinde etkili olabilmektedir (Porter, 2001:
392-394; Chernesky, 2003: 16). Cam tavana neden olan medeni durumdan ziyade
bireylerin almis oldugu ailevi sorumluluklardir. Bu sorumluluklar fazlalastikca
bireylerin idari gérev alma istekleri azaldigi gibi kurumlarinda ailevi sorumlulugu

cok olan bireyleri idari gorevlerde tercih etmedikleri goriilmektedir.

Aycan (2004b) cam tavan sendromunun nedenleri arasinda siralanabilecek bir
diger unsuru yoneticilerin ve kadinlarin kendi kendilerine koymus olduklar1 engeller
olarak degerlendirmektedir. Bu engeller erkek yoneticiler tarafindan konulan
engeller, kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller (kralice ar1 sendromu) ve
kadmlarin kendi kendine olusturdugu engellerdir (Ogiit, 2006: 65; Oriicii, Kili¢ ve
Kilig 2007: 119; Zeybek, 2010: 53-56). Aycan’in (2004b) bu degerlendirmesi,
kadinin kendi kendine koydugu engellerle birlikte yoneticilerinde kadin iizerinde

cam tavan olusturma egilimleri olabilecegine dikkat gekmektedir.

Cam tavana neden olan ve sadece 1rk/etnik kokeni ele alan bir ¢alismada dort
temel faktor siralanmistir. Bu faktorler egitimde diisiik verimlilik, st diizeylere terfi
icin ¢ok uzun zamana ihtiya¢ olmasi, stereotip ya da degerlendirme siirecinde daha
az objektif davranilmasindan dolay: terfi i¢in zorlu bir siirecin hissedilmesi, iist
diizey pozisyonlarda kendileri gibi olanlarin az sayida olmasidir. Bu temel dortliiye
ek olarak bireylerin iletisime gegtikleri dil, bu dilin kullanimi, kurumsal kiiltiir,
bireysel tutum ve beceri gibi faktoérlerden dolay1 azinliklarin cam tavan sendromu ile

karsilagsmas1 muhtemeldir (Woo, 1994: 99-103).
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Calisma yasaminda erkek ve kadinlarin ortak olarak hemen hemen aym
oranlarda karsilagtiklar1 kariyer engellerine bakildiginda ise orgiit politikalari,
mentor eksikligi, performans doniislerinin kurum tarafindan yapilmamasi, terfi
firsatlarin -~ smirlanmasi,  yoneticilikle  kigilik ~ tartismasi,  performans
degerlendirmede cifte standart gibi faktorler etkili olmaktadir (Broadbridge, 2008:
21-22).

Cam tavan sendromuna neden olan faktorleri ayrintili olarak ele alan ve birgok
nedeni siralayan ¢alismalar (Anafarta, Sarvan ve Yapici, 2008: 115-120; Dogru,
2010: 194; Irmak, 2010: 63; Oztiirk, 2011: 90-91) bulunmaktadir. Cam tavana neden
olan unsurlar1 belli kategoriler ¢ergevesinde Ozetleyen yaklasimlar ve galigmalar
(Dreher, 2003: 542; Lockwood, 2004: 2; Oriicii, Kili¢ ve Kilig, 2007: 119; Taskin ve
Cetin, 2012: 20; Asik, 2014: 87-91) da vardir. Cam tavan sendromu hakkinda ¢esitli
arastirmalar yapan ve ¢oziim Onerilerinde bulunan Amerikan Federal Cam Tavan
Komisyonunun yaptig1 kategorilestirme de dikkat ¢ekmektedir. Komisyon ten/renk
farkliligi olan bireylerin ve kadinlarin {i¢ sekilde goriinmez bariyerlerle
karsilasabildiklerini belirtmistir. Bunlardan ilki toplumsal bariyerlerdir. Ikinci
grupta i¢ yapisal bariyerler (Srgiitsel) vardir. Ugiincii grupta ise hiikiimet/ydnetim ve
siyaset bariyerleri vardir (Morrison, 1995: 26; Jackson ve O’Collaghan, 2009: 462).
Hiikiimet bariyerleri cam tavanin varliginin hiikiimet adina izlenmesinde ve kolluk
eksikliginde belirginlesir. Bu zayiflikla cam tavani tanimlayici analizler i¢in veri
toplamadaki zayifliklar, tartismalar ve yetersiz raporlama dikkat c¢ekmektedir

(Jackson ve O’Collaghan, 2009: 462-463).

Cam tavan sendromunu hakkinda yapilan literatiir incelemeleri dogrultusunda
kadinlarin st diizey idari gorevlerden ziyade alt diizey gorevlerde istihdamina
neden olan diger bir kategorilestirmede ise {i¢ temel faktore rastlanmaktadir. Powell
(1999: 339) bunlar1 toplumsal sistem merkezli, durum merkezli ve birey merkezli
faktorler olarak tanimlamaktadir. Toplum merkezli faktorleri siniflandirmada cam
tavan sendromuna toplumun genel Ozelliklerini sebep gostermektedir. Durum
merkezli yaklagimda ise bireylerin i¢inde bulundugu durumu ya da is alanini ele
alarak orgiitsel faktorlere yaklasmistir. Birey merkezli yaklasimda ise bireyin kisisel

ozellikleri ile ¢cevre destegini ele alan nedenler siralanmaktadir.

Powel’in {i¢lii kategorisine benzer ve bu caligmanin ilerleyen basliklarina

temel teskil eden bir diger kategorilestirme ise, cam tavan sendromunun diger bir¢ok
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nedenini de i¢ine alan icli kategoridir. Bu kategoride bireysel, oOrgiitsel ve
toplumsal olmak iizere ti¢ temel unsur dikkat ¢ekmektedir (Dreher, 2003: 542;
Lockwood, 2004: 2; Taskin ve Cetin, 2012: 20). Bu gruplar cam tavan sendromuna
neden olan ve {ist paragraflarda siralanan bir¢ok unsuru da iginde barindirmaktadir.
Her bir temel unsurun kendi alt unsurlar1 dolayisiyla ortaya ¢ikmasini izlemek adina

bu tiglii temel unsurlart ayrintili olarak incelemekte biiyiik fayda bulunmaktadir.

3.2.1. Cam Tavan Sendromuna Neden Olan Bireysel Unsurlar

Kadinin Statiirii Genel Midiirliigii (KSGM) cam tavan sendromuna neden
olan bireysel unsurlar1 kendi i¢inde iki gruba ayirir. Bunlardan ilki kadin ¢alisanlarin
aile ve toplumsal hayatta ¢ok rol iistlenmesi, digeri ise yiikselmeye karsi bireysel
tercih ve algilaridir (Mizrahi ve Araci, 2010: 150). Bireysel unsurlar1 biraz daha
genisletecek olursak, gorev odakli davranis, tutum ve liderlik yeteneginde cinsiyet
odaklilik, aile sorumluluklarinin ve is-aile dengesindeki karisikligin etkileri cam
tavan sendromunun olusmasina zemin hazirlamaktadir (Powell, 1999: 339). Cam
tavan sendromuna neden olan bu bireysel unsurlarin her biri kendi bagina etkili

olabilecegi gibi birbirlerini de tetikleyebilmektedir.

Kadimnlar aile ve toplumsal hayatta bir¢ok rol istlenmektedir. Kadinin
geleneksel rolii evin kizi, es ve annelik gibi temel rollerle c¢evrelenirken is
yasaminda bu rollerinin yaninda isinin gerektirdigi 6dev ve sorumluluklar etrafinda
kendine diisen gorevleri yerine getirmekle ylikiimlidiir. Geleneksel rollerinin
yaninda igin gerektirdigi genel rolleri iistlenen kadin bu roller arasinda uyumu
saglamakta zorlanmaktadir (Ellemers, vd., 2004: 4; Kocacik ve Gokkkaya, 2005:
213; Uzungarsili ve Soydas, 2007: 61). Aslinda c¢alisan kadinlar ailevi ve kariyer
sorumluluklarini dengede tutma ¢abasi i¢indedirler. Kadinin iistlendigi annelik rolii
genellikle diger sorumluluklarini ikincil plana itmesine neden olmaktadir (Sezen,
2008: 8; Dogru, 2010: 194; Oztiirk, 2011: 36-37). Kadmlarin kariyerleri igin
gereken sorumluluklar1 g6z ardi edisleri de terfileri i¢in kendi kendilerine bireysel
olarak koyduklar1 engelleri olusturmaktadir. Dogru (2010: 195) aile ve cocuk
dolayistyla kadinlarin kendilerine koymus olduklar1 bu engellerin toplumsal
cinsiyet¢ilik ve cinsiyet ayrimcilifindan daha fazla etkili oldugu kanaatindedir.
Ayrica Zeybek (2010: iii) kadinlarin cam tavanla karsilagsmasinda iistlendikleri
ailevi yiikiimliiliiklerinin ve rol c¢atismasmmin yam sira terfi konusunda negatif

diisiinceler i¢cinde olmalari, aligkanliklar1 ve duygular1 da etkili olmaktadir.
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Kadmin geleneksel rolleri, igin gerektirdigi roller tarafindan asindirilsa da
ortadan kalkmamaktadir (Eagly, Johannesen-Schmidt ve van Engen, 2003: 572).
Hatta kadin calisanlar ¢ocuklar1 yaninda ailelerine karsi hissettikleri sorumluluk
dolayisiyla zaman zaman Kkariyerlerinin getirecegi sorumluluklart goz ardi
etmektedirler (Barutgugil, 2002: 58; Chew ve Khatri, 2005: 132; Broadbridge, 2008:
21). Kadinlarin yasam igerisinde ¢ok rol iistlenmesi ve roller arasinda denge kurma
cabasi, kadinin rol ¢atismasi yasamasina neden olmaktadir. Kadinlar yasadiklar1 bu
rol ¢atismasi ile yasama dair (aile ve is yasami) olumlu beklentileri olumsuz yonde
etkilemektedir. Ancak kadinin ¢ok rol {istlenmesi bireysel engel olarak literatiirde
kabul edilse de Ruderman vd. tarafindan gerceklestirilen ¢alismada ¢ok rol {istlenen

kadimin rol birikimlerini yonetsel pozisyonlarda uyguladiklart goriilmektedir

(Ruderman, vd., 2002: 382).

Kadin ¢alisanlarin evli olmasi onlara ek sorumluluk yiiklemektedir. Bu
sorumluluktan dolayr kadimnlar, is diinyasindaki segeneklerinin azaldiginin
farkindadir. Dolayisiyla evli ve ¢ocuklu kadinlarin is diinyasinda cam tavan algisi
yiikseltmektedir (Anafarta, Sarvan ve Yapici, 2008: 125). Bu durumda evlilik ve aile
hayati kadinlar i¢in kariyer yapma firsatlarin1 azaltmaktadir (Zel, 2002: 44). Isi ile
evliligi arasinda denge sorunu yasayan kadinlar kimi zaman tercih haklarini isten
ayrilmaktan yana kullanmaktadir (Uzungarsili ve Soydas, 2007: 62). Is yasamia bu
olumsuz beklentilerin yansimasi ise zaman zaman isi birakmak olabilecegi gibi

isinde belirli bir seviyede kalma arzusu i¢ine girmelerine neden olmaktadir.

Kadinlarin tercih ve algilar1 bireysel kariyer engeli olarak belirlenmektedir.
Kadin kendi istegi ile {ist diizey idari gorev lstlenmemek isteyebilir; bu ylizden
kendi kendine kariyer engelleri koyabilir. Bagka bir acidan ise bu bireysel kariyer
engeli, kurumsal yapilar i¢inde orta diizeyde ¢alisan kadin yoneticilerin kendilerine
konulan engellerin farkina vararak, yiikselme arzu ve motivasyonlarini kaybetmeleri

seklinde belirebilir (Dreher, 2003: 542).

Kadin ve azmliklarin kendi kendilerine koyduklart cam tavanin bir diger
nedeni ise i ortaminda basarili olabilme olasiliklarina karsi gelistirilen olumsuz
degerlendirmelerdir. Calisanlar bu degerlendirmeleri igsellestirdiklerinden terfi
olanak ve imkanlarin1 kagirmaktadir (Ilgen ve Youtz, 1986: 33). Orgiitsel adalet ve

cam tavan iliskisi yoniinde degerlendirmelerde de bu iliskinin orta diizeyde ¢ikmasi,
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kadinin kendisine uygulanan kariyer engellerini i¢sellestirmesiyle iliskilidir (Ozyer

ve Azizoglu, 2014: 104).

Kadmin aile yasami igerisinde ¢ok rol listlenmesi ve ailesi ile isi arasinda
yaptigi/yapmak zorunda kaldigi tercihler dolayisiyla rol ¢atismasi ig¢ine girmesi
kadinlarin is diinyasinda kariyer olanaklarina bireysel olarak engel koymasina neden
olmaktadir. Ayrica is diinyasinda kadin ve azinliklarin, bulunabilecekleri yere dair
cizilen smirlar, bireysel tercih ve algilar iizerinde negatif etki uyandirmaktadir.
Bireysel tercih ve algilar iizerinde olusturulan bu negatif etki bireyler tarafindan
icsellestirilmektedir. Dolayisiyla bireyler icsellestirilen bu simirlardan dolayr is

diinyasinda kendilerine yapay bariyerler olugturmaktadir.

3.2.2. Cam Tavan Sendromuna Neden Olan Orgiitsel (Kurumsal) Unsurlar

Orgiitlerde cinsiyetle iliskilendirilmis ayrime1 davranislarin ortaya ¢ikmasinda
etkili olan biyolojik farkliliklar, toplumsal stereotipler ve yapisal/kiiltiirel degerler
cam tavanin ortaya c¢ikmasina neden olmustur (Lueptow, Garovich-Szabo ve
Leuptow, 2001: 2; Bartol, Matin ve Kromkowski, 2003: 16). Cam tavan
sendromuna neden olan orgiitsel unsurlar kendi i¢cinde gruplandirilmaktadir. KSGM,
bu gruplandirmay1, orgiit kiiltiirii, 6rglit politikalari, mentor eksikligi ve informel
iletisim aglarina katilamama olarak siralamaktadir (Mizrahi ve Araci, 2010: 150).
Bunlara orgiit iklimi, firsat esitliginin olmayisi, erkek yoneticiler tarafindan konulan
engeller, kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller (kralice ar1 sendromu)
(Taskin ve Cetin, 2012: 21-23), orgiitlerin farkliliklar1 gézetecek ve degerlendirecek
yonetim anlayigina sahip olmayiglar1 (Dreher, 2003: 542) eklenebilir. Cam tavan
sendromuna neden olan bu Orgiitsel unsurlar organizasyon tarafindan kontrol

edilebilmektedir (U.S. Glass Ceiling Commission, 1995: 8).

Cam tavan sendromu ayrimcilik temelli ele alindiginda, tarafli veya kayirmaci
hiyerarsik, insana deger vermeyen ya da insan1 odak noktasi olarak kabul etmeyen
orgiitlerde (Demirel, 2011: 70) rastlanmaktadir. Yine cam tavan sendromu,
ayrimcilik temellinde ele alinacak olursa ayrimciligin nedenleri arasinda bicimsel
yap1, Orgiit kiltirii, liderlik, strateji, insan kaynaklar1 sistemi ve oOrgiitsel iklimin
etkili oldugu goriilmektedir (Fagenson, 1990: 271; Gelfand, vd., 2007: 6). Cam
tavan sendromuna neden olan Orgiitsel unsurlarin degerlendirilmesi yapilirken
dikkat edilmesi gereken nokta her bir orgiitiin acik sistem 6zelligi sergilemesidir.

Acik sistem olarak kabul edilen orgiitlerde cam tavana neden olan bu orgiitsel
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unsurlarin her biri bir digerini harekete gecirme ve etkileme giicline sahiptir. Bu

yiizden Orgiitsel unsurlar birbirinden bagimsiz olarak degerlendirilmemelidir.

Orgiit kiiltiri®*  ve politikalar1 kadin c¢alisanlar iizerinde cam tavan
sendromunun artmasinda ya da azalmasinda etkin unsurlardir (Fagenson, 1990: 267,
Ogiit, 2006: 63). Bu unsurlar dis kaynaklardan (idari kararlar) bagimsiz sekilde
kurumsal ataletle siklikla iligkilidir (Goodman, Filds ve Blum, 2003: 494). Gigli
orglit kulttrleri orgiitiin i¢ ve dis c¢evresindeki degisim ve gelisimlere ayak
uydurmasi adina oOrgiit i¢in gerekliyken (Sahin, 2010: 22), iyi koklesmis bir Orgiit
kiiltiirti kadinlarin ilerlemesi yoniinde engeller (Lockwood, 2004: 3) ve Onyargilar
olusturabilir (Burke, 2005: 13). Hatta kokli orgiit kiiltiirleri icinde erkek egemen
orgiit yapisinin hakim olmasi kadin ¢alisanlarin terfisi tizerinde negatif yonlii etkiler
olusturmaktadir (Baldwin, 1996a: 1196; Asik, 2014: 91). Geleneksel olarak erkek
egemen yapilarin hakim oldugu bu organizasyonlarda kurallarin ve diizenlemelerin
statiikocu yapry1 bozmamak tizere sekillendirildigi bir tarihi gegmise rastlanmaktadir
(Wrigley, 2002: 48). Orgiit kiiltiirinde benimsenen reaktif ydnetim anlayisinm
yenilige acik olmamasi ve eski gelenek¢i yapinin siirdiiriilmesinde 1srarct olmasi, iist
diizey yonetimde benimsenen oOnceki yapmin hakim olmasina neden olmaktadir
(Ackoff, 1999: 46). Orgiit kiiltiirlerinin temelinde maddi degerler kadar (bireylerin)
manevi degerlerin de yer almasi, her bir orgiit kiiltilirlinlin birbirinden farkli sekilde

olusmasina zemin hazirlamaktadir (iscan ve Timuroglu, 2007: 121).

Cinsiyet esitsizliklerinin yasandigi erkek egemen kurumlardan biri askeri
kuruluslardir; ancak bu kuruluslar da kendi iginde farklilik gdstermektedir. Ornegin,
orduda, donanmada ve hava kuvvetlerinde terfi oranlari birbiriyle ayni
olmamaktadir (Baldwin, 1996a: 1193). Bu 6rnek belirli bireyler i¢in konulan cam

tavanlarin her bir orgiitte ayn1 diizeyde olmayacaginin bir kanitidir.

Kadinlarin is yasamina ge¢ katilmasi, bir taraftan yonetim akimlarinda
yOneticinin cinsiyeti konularina deginilmemis olusu ve uzun yillar yoneticiligin tek

cinsiyetli gorlinim sergilemesi (Barutgugil, 2003), diger taraftan Orgiitlerde

¥ Orgiit kiiltirii toplumsal kiiltirden bagimsiz disiiniilemeyen, orgiitiin degerleri, inanglar1 ve
normlar1 dogrultusunda, kurumun geg¢misi ve gevresi ile etkilesim icinde zamanla kendiliginden
olusan kural, diisiince ve davranis normlaridir. Kurumsal/drgiitsel kiiltiir, orgiitleri tanimaya yardime1
olan, orgiitlerdeki karmasiklig1 giderici, yoneticilere yol gosterici, basari olasiliklarmi etkileyici
unsurlar olarak tanimlanabilir. Orgiit kiiltiirii 6rgiit kimliginin olusmasina, drgiitlerin etkin ve verimli
calismasma yardimer olarak hedeflere ulasilmasini saglar. Bkz. Tinar, 1990: 81-86; Iscan ve
Timuroglu, 2007: 120-121; Sahin, 2010: 23; Nisanct, 2012: 1283-1284.
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farkliliklar1 gozetecek ve degerlendirecek bir yapinin olusturulamamas: dikkat

cekmektedir (Dreher, 2003: 542).

Cinsiyet esitsizliklerinin yasandig1 erkek egemen kurumlarda kadinlara karsi
firsat esitliginin yoklugu da cam tavanlarin orgiitsel kapsamda olusumunu tetikleyen
bir diger 6gedir. Erkek egemen yapiya sahip orgiitlerde siklikla rastlanan bu olgu
kadin calisanlarin kendini gelistirebilecegi ya da {ist pozisyondaki idarecilere
kendini ispatlayabilecegi imkanlarin sunulmamasi orgiitsel ¢apta firsat esitliginin
olmayisinin gostergesidir. Ayrica orgiitsel anlamda ikincil isgiicli olarak goriilmesi,
toplumsal olarak bigilen roller kapsaminda sadece smirlandirilmig alanlarda
istihdam edilmesi, yine Orgiitsel Onyargilar dolayisiyla terfilerinin verilmeyisi
kadinlar ve azmliklar iizerinde firsat esitsizligini olusturmaktadir. Orgiitsel ortamda
yasanan firsat esitsizlikleri kadin ¢alisanlarin iist yonetime bagliligini azaltmaktadir
(Bell, McLaughlin ve Sequeria, 2002: 68). Firsat esitsizligiyle giindeme gelen terfi
adaletsizlikleri (birey tarafindan algilandigi Olgiide) bireylerin is tatminlerini,
yonetime karst olan giivenlerini ve motivasyonlarm etkileyecektir (Iscan ve
Timuroglu, 2007: 126-127). ik bakista hemsirelik, ilkokul 6gretmenligi,
kiitiiphanecilik gibi alanlarda erkek istihdami ve terfisinin az oldugu goriilmektedir.
Ancak yapilan galismalarda erkeklerin kendi tercihleri degilse bu alanlara girmeleri
onilinde herhangi bir engel olmadigi anlasilmistir. Bu alanlarda erkeklerden ok
kadin isttihdaminin olmasi ise yiikselmeye elverigsiz alanlar olarak goriilmelerinden

kaynaklidir (Williams, 1992: 263-264).

Orgiit kiiltiirii ve uygulamalarinda dikkat ceken bir diger nokta ise kadmlarin
ise alinma siireclerinde baglayan ayrimci politikalardir. Ayrimeilik temelleri tizerine
kurulmus orgiit kiiltiirli ve politikalarinin hakim oldugu kurumlarda kadinlarin tist
diizey yOnetime ilerleme imkéani ve stratejik Onemi olmayan (O6rnegin, insan
kaynaklari, halkla iligkiler gibi kurmay pozisyonlar) pozisyonlarda/birimlerde ise
alimmalar1 cam tavan sendromunun gostergesidir (Wirth, 2001: 25; Kocacik ve
Gokkaya, 2005: 207). Bu temel iizerine kurulan orgiit kiiltiirii kadinlarin kariyer
gelisimine mani olmaktadir (Taskin ve Cetin, 2012: 21). Ayrica kurumsal politika
ve uygulamalar icinde cam tavan engelleriyle karsilasmasi muhtemel diger
gostergeler ise, kadinin ise alinmasinda herhangi bir kisitlamaya maruz kalmasi, iste
tutulmasinda kadina pozitif yonlii destegin yeterince verilmemesi, terfi islemleri

dogrultusunda kadina uygulanan 6grenme ve kariyer gelistirme olanaklarindaki
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yetersizlik ve ayrimci terfi politikalari, tazminat pratikleridir (Oakley, 2000: 322-
326).

Orgiit kiiltiiriinde belirli kitlelere ydnelik benimsenen burs politikas1 ve
akabinde burs verdigi bireye tanidigi hak, cam tavan sendromuna neden olan bir
diger bariyerdir. Bu bariyerlerle birlikte belirli egitim kurumlarinin belirli
boliimlerinde burslu olarak okutulan dgrencilerin ya da bu kurumlarda basar diizeyi
yiliksek olan Ogrencilerin sadece iist diizey yoneticilik imkani1 olan islerde ya da
birimlerde istihdami saglanmaktadir (Morrison, 1995: 32-33). Diger adaylar bu

birimler i¢in herhangi bir eleme yapilmaksizin sistem disinda birakilmaktadir.

Cam tavan sendromuna neden olan orgiit iklimine bakildiginda, biirokratik
orgiit iklimini benimseyen kurumlar karsimiza cikmaktadir. Orgiit yapilar
incelendiginde tii¢ farkli orgiit iklimine rastlanmaktadir. Destekleyici oOrgiit
ikliminde, agik iliskilerin hakim oldugu, dostluk ve isbirliginin Onemsendigi
sosyallesen bir olusum, kisi 6zgiirliiklerine ve glivene énem veren ve ayni zamanda
bireyleri cesaretlendiren bir yap1 karsimiza ¢ikmaktadir. Yenilik¢i orgiit ikliminde,
risk istlenmeyi gerektiren, yaraticilik ve girisimcilige olanak taniyan, sonuca
odaklanan Orgiitsel yapilar vardir. Aslinda calisma yasamindaki bu iki Orgiit
iklimine sahip olan kurumlar kadin ¢alisanlarin {ist yonetime ulagmasina olanak
tanimaktadir. Ancak kati, hiyerarsik ve degisimi kabullenmeyen biirokratik orgiit
iklimine sahip kurumlarda, erkek egemen yapmin hakim olusu ve bu yapmin
kirilmaya miisait olmayis1 veya degisimi zor kabullenisi kadinlarin terfi olanaklarini

oldukca kisitlamaktadir (Taskin ve Cetin, 2012: 22; Asik, 2014: 89).

Cam tavan sendromunun olusumunda literatiirde siklikla deginilen bir diger
olgu ise kurumlardaki mentor eksikligidir. Mentor, isyerinde deneyime sahip bir
kisinin, kendisine gore daha deneyimsiz olan kisilere 6zel yasaminda, is ve
kariyerinde yol gosteren, tavsiyelerde bulunan ve rol modeli olabilen, performans ve
kariyer gelisimini artirmak icin destek olan kisidir (Trujillo, 1995: 45). Rehberlik
olarak da anilan mentorlugun kisilerin kariyerlerinde basartya ulagmasi i¢in 6nemli
bir faktor oldugu agiktir (Hunt ve Michael, 1983: 475; Ragins, 1999: 348; Jackson,
2001: 33; McLlwain, 2013: 82). Bir rehber, bir akil hocasi destegi ve tesviki
olmadan iist diizey yonetici pozisyonlara gelen kisiler nadirdir. Etnik azinlik ve
kadin calisanlarin kurumsal engellerle karsilastiklarinda onlara rehberlik edecek

etkili mentorlere rastlamasi ihtimali disiiktiir (Trujillo, 1995: 45; Blake, 1999: 94;
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Asik, 2014: 89). Kurumlarda erkek lehine calisan terfi destekleyici rehberlik
programlar1 kadinlarin ve azinliklarinkinden daha fazladir (Lockwood, 2004: 3).

Ancak mentor eksikligi kariyer gelisiminde erkeklerin ylikselmesini de olumsuz

etkileyebilmektedir (Broadbridge, 2008: 19).

Kadinlarin ve azmliklarin mentor eksikliginde etkili olan unsurlardan biri ise
mentorluk gorevini goniillii olarak tistlenecek kendileri gibi iist diizey yoneticilerin
azligidir. Kadin calisanlar igin tist yonetimde goreli kadin idarecilerin eksikligi
genellikle mentorlerin erkek olmasina sebep olmaktadir (Taskin ve Cetin, 2012: 22).
Aslinda giiglii mentorler bulma konusundaki sorunlar diger ¢alisanlar1 da kapsayan

bir gériinmez engeldir.

Kadinlar aslinda mentor eksikliginden dolay:r sirket/kurumlardaki iliskilerini
gelistirememekte ve informel aglara erisim konusunda erkekler kadar sansh
olamamaktadir. Erkek calisanlar kurumsal kapsamda diizenlenen c¢esitli faaliyetlere
katilarak (6rnegin, golf, yelken gibi) informel iletisim aglarini kurmaktadir (Davies
ve Ann, 1998: 348; Lockwood, 2004: 3). Tirkiye’de kurumsal informel ve/veya
sportif etkinlikler yoluyla erkeklere yiikselmenin yolunun agilmasina, futbol, hali
saha mac1 ornek olarak verilebilir. Kadinlar ise bu alanlardan yoksun birakilarak
yonetim seviyesinde nelere dnem verildigi, hangi projelerin destek gordiigii, hangi
mevkilerin kadrolarinda bosluk oldugu ve bu kadrolar igin iist ydnetimin
beklentilerine dair informel bilgi akisindan uzakta kalmaktadir (Taskin ve Cetin,
2012: 22). Informel iletisim aglarindan yalmzca kadmlar degil azinlik gruplarda
uzak kalmaktadir. Kadinlarda oldugu gibi bu gruplarin da orgiitsel yap: i¢indeki
bilgi ve uygulamalardan haberdar olmas: iletisim aglarina ulagmalaria baghdir
(Ibarra, 1993: 67-73). informel iletisim aglarinin erkek calisanlarin terfi olanaklarma
etkisi zaman zaman pozitif yonlii olarak goriilse de bu aglarin iist diizey gorevlere
erisimde etkili olmadiginin savunuldugu (Broadbridge, 2008: 20) durumlara da
rastlanmaktadir. Ancak bu karsi gorlis informel iletisim aglar1 iginde yer alan
bireylerin orgiit i¢inde yasanan gelismelerden diger bireylerden daha ¢abuk haberdar

oldugu gercegini degistirmemektedir.

Cam tavan sendromuna neden olan bir diger 68e ise Orgiitiin Ust diizey
yoneticileridir. Elit kesimle siki iligkilerin hakim oldugu erkeklerin iist diizey
yonetim gorevlerine gelme olasiliklart kadinlara gore daha yiliksek goriilmektedir

(Davies ve Ann, 1998: 348). Ust diizey idari pozisyonlarda yer alan erkekler ise
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mevzuattaki iyilestirmeler, firsat esitliginin saglanmasi ve pozitif ayrimcilik
politikalarmin tesvigine yonelik kadin lehine uygulamalarin aksine halen kadinlarin
iist diizey gorevlerin %50’sini dolduramayacaklar1 diisiincesindedir (Wood, 2008:
623). Ust diizey yoneticilerin erkek olusunun kadin terfileri iizerindeki etkileri
dikkate alindiginda c¢ikan sonu¢ Oncelikli olarak kadinlara karsi Onyargilt
davranmalaridir. Negatif yonlii bu onyargilar erkek yonetici tarafindan kadinlara
verilen islerde kararlilik ve azim acisindan yetersiz olduklarini diistindiikleri i¢in
basarisiz olacaklar1 yoniindedir. Erkek yoneticiler tarafindan olusturulan bir diger
engel ise kadinlarla iletisimde rastlanan sikintilar ve hakimiyeti elden birakmamaktir
(Oriicii, Kili¢ ve Kilig, 2007: 119; Dogru, 2010: 196). Erkek yoneticiler tarafindan
konulan bu engeli bekarlara oranla evli ve ¢ocuklu kadinlar daha ¢ok hissetmektedir
(Caliskan, 2012: 136). Baska bir agidan bakildiginda ise erkeklerin kadinlar1 koruma
icgiidiisii karsimiza ¢ikmaktadir. Ancak korunan ve is imkanlari kisitlanan kadin {ist

yonetim tarafindan farkedilmemektedir (Taskin ve Cetin, 2012: 22).

Orgiitsel unsurlar i¢inde yer alan ve cam tavan sendromunun sebeplerinden
biri olan kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller ise iki temel nokta altinda
incelenebilir. Bunlardan ilki kadin yoneticinin kendini referans alma yanilgisidir.
Kadin yoneticilerin biling altinda kadin ¢alisanlar icin 6zel bir cabaya gerek
olmadig1 ve kendisinin bu noktaya gelis yolunu izleyerek diger kadinlarin da
gelebilecekleri kanis1 hakimdir (Oriicii, Kilig ve Kilig, 2007: 119). Kadin yéneticiler
tarafindan konulan engellerden ikincisi olan “krali¢e ar1 sendromu”nun temelinde ii¢
ozellik dikkat gekmektedir. Ilki kadin yoneticilerin erkek tutumlarmi benimseyerek
kadinlara karsi kullanmasi, ikincisi diger kadinlar arasindaki rekabetin bertaraf
edilmeye caligilmasi, tclinciisii ise ayrimla ilgili belirtilerin gérmemezlikten
gelinmesidir (Zel, 2002: 42). Aslinda kralice ar1 sendromunun 06ziinde, kadin
yoneticinin basarili ve ayricalikli olarak tepedeki tek kadin olma i¢ giidiisii vardir
(Oriicii, Kilig ve Kilig, 2007: 119; Dogru, 2010: 194). Bu da kurumdaki kadm
caliganin diger kadin calisanin degerini diisiirerek kendi degerini ispatlamasi
seklinde belirebilir (Elsesser ve Lever, 2011: 1572). Kralice ar1 sendromuyla
kadinlara uygulanan cam tavan engelleri ortadan kalkmis olmasa da disiik

seviyelerde oldugu (Derks, vd., 2011: 533) goriilmektedir.

Yoneticilerin ~ kisiler hakkinda belirli  diisiince ve  goriislerinden

(6nyargilarindan) dolay1 kadinlarda ve erkeklerde benzer nedenlerle yetkinlik

155



diizeyinin daha az dikkate alindig1 cam tavanlara rastlanmaktadir (Elsesser ve Lever,
2011: 1572). Ust diizey karar vericilerin etkili oldugu yonetim kademelerine
bireylerin se¢iminde dikkat edilen faktorler arasinda sayilan demografik benzerlikler
konusunda karar vericiler bilingli bir ayrimciligi diisinmeyebilirler. Ancak dikkate
alinan demografik benzerlikler dolayisiyla karar vericiler, kendi hemcinslerinin ve
benzer etnik gruplarin lehine bir durum olusturabilirken (Chernesky, 2003: 14) diger
gruplar icin goriinmez engeller olusturmaktadir. Bireylerden ¢ok orgiitlerin
farkliliklar1 gozetecek ve degerlendirecek yonetim anlayisina sahip olmayislari,
kadinlarin ve azinliklarin {ist kademelere yiikselmesini engellemektedir. Bu durum
{ist yonetim grubu iginde cesitliligi azaltmaktadir. Ust kademelerde azalan cesitlilik
ya da homojenlik, alinan kararlardaki cesitliligi de onlemektedir (Dreher, 2003:
542). Dolayisiyla orgiitlerde  hakim olan aksak yapilar devamliligin

surdiirebilmektedir.

Orgiitsel faktorler aslinda bireyin istihdam edildigi kurumlarda yasamis ya da
yasamakta oldugu durumu ifade ettiginden durum merkezli faktor olarak da ele
almmistir. Powell’a goére (1999; 339) durum merkezli cam tavanin nedenleri
arasinda; yoneticilerin kendiler1 gibi insanlarla c¢alismak istemeleri, Orgiitsel
politikalar, lst diizey yonetici terfisinde ya da istthdaminda kadma atfedilen
ozelliklerin dikkate alinmasi, gelisimsel deneyimde erkeklerin tercih edilmesi,

personel destegi ve mentore ulagma gibi unsurlar yer almaktadir.

Orgiitsel unsurlar arasinda sayilmasa da kadinlarin kariyer gelisimi iizerinde
olumsuz etkiye sahip olan ve stres temelli uygulamalarin gerceklestirildigi
kurumlarda terfi olanaklar1 sinirlanmaktadir. Kadinlar1 strese iten faktorler ise kadin
calisanlarin ihtiyaclarinin  kurumsal diizeyde yeterince dikkate alinmamasi,
performans degerlendirilmesinde calisanlar arasinda esitligin saglanmamasi ve
kadinlara esit davranilmasiyla ilgili yonetsel yaklasimlarin is diinyasinda gittikce

azalmasidir (Zel, 2002: 45; Gatrell ve Cooper, 2007: 66-67).

Cam tavan sendromuna neden olan orgiitsel unsurlar incelendiginde; erkek
egemen Orglit kiltiirii, Orgiitsel kapsamda benimsenen politika ve yaklasimlar
cercevesinde yoneticiligin  tek cinsiyetli olmasi, hiyerarsik ve degisimi
kabullenmeyen biirokratik oOrgiit iklimine sahip kurumlar, kadin calisanlarin {ist
diizey yoneticiliklere yiikselmeleri oniinde engeller olusturmaktadir. Diger taraftan,

mentor eksikligi, informel iletisim aglarina erisememe c¢alisanlarin orgiit, iist
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yonetim ve kariyer olanaklari hakkindaki bilgilenmelerini olanaksiz kilmakta ve
terfilerde goriinmez engellerin olusumunu tetiklemektedir. Ayrica orgiitsel ortamda
kadinlarin goriinmez engelleri arasinda erkek yoneticilerin kadinlar hakkinda
basmakalip Onyargilari, kadin yoneticilerin ise erkeksi yonetici rollerine biirlinmesi,
kadmlar arasindaki rekabet, zirvede tek kadin olma icgiidiisii kadin calisanlarin

yiikselmesi oniinde engel teskil etmektedir.

3.2.3. Cam Tavan Sendromuna Neden Olan Toplumsal (Kiiltiirel) Unsurlar

Kadinlarin liderlik pozisyonlarinda sayica az temsillerini agiklamak igin en iyi
yontem liderlik davraniglarindan ziyade sosyal/toplumsal unsurlardir (6nyargilardir)
(Bartol, Matin ve Kromkowski, 2003: 17). Toplumsal unsurlarin temelinde yatan
neden ise is ortamlarinda cinsiyet temelli engellerin varolusudur (Chernesky, 2003:
14; Dreher, 2003: 542). KSGM’ye goére cam tavan sendromunu tetikleyen cinsiyet
temelli bu ayrimeciliga neden olan toplumsal unsurlar, mesleki cinsiyet ayrimi ve
stereotipler/cinsiyetle bagdastirilan kaliplasmis Onyargilardir (Mizrahi ve Araci
2010: 150). Toplum kadin ve erkegi yasamlarinin baslangicindan itibaren toplumsal
cinsiyet rolleri ile ayrima maruz birakmaktadir (Jacobs, 1989: 53-54). Bu tip
toplumlarin ataerkil 6zellik sergiledigi diisliniildiiglinde cam tavan, dominant grup
tarafindan  gergeklestirilen ayrimcilik ve etkili  yOneticilerin = Onyargilar
dogrultusunda sekillenmektedir (Powell, 1999: 339; Arslan, Sabo ve Siyli, 2012:
55). Toplumsal bariyerler, dogrudan organizasyon tarafindan kontrol altina
alinamayan engellerdir (U.S. Glass Ceiling Commission, 1995: 7). Hatta
benimsenen toplumsal faktorler kurumsal faktorleri de etkileyerek kadin is giicii
oraninda diisiikliige neden olmaktadir (Dinovitzer ve Hagan, 2013: 933). Aslinda
cam tavan sendromuna neden olan toplumsal unsurlarin temelinde toplumsal kiiltiir

yatmaktadir.

Toplumsal kiiltiir, bireylerin yasamlari siirecinde davranislarini sekillendiren,
toplumda tarihsel bir gegmise sahip olan ve toplumun geneli tarafindan kabul goren
kural, davranis ve diistince nomlaridir (Tmar, 1990: 82; Nisanci, 2012: 1279).
Toplumu olusturan bireyler/gruplar birbirlerinden fonksiyonel olarak ayrilsa da
benimsedikleri maddi ve manevi degerler birbiriyle benzerlik gostermektedir
(Nisanci, 2012: 1281). Ancak her bir toplum birbiriyle ayn1 degerleri benimsemez;
her toplumun liderlige yiikledigi anlam kendi kiiltiir perspektifiyle iliskilidir.
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Cam tavan sendromunun olusumunu saglayan cinsiyet temelli engeller ise
toplumca kabul gormiis cinsiyet rolleriyle iliskilendirilmistir. Toplumsal cinsiyet
rollerine gbre bireylerin; tavir, davramis ve tutumlarmi sekillendirmesi
beklenmektedir. Bu beklenti is yasaminda mesleki cinsiyet ayrimini ortaya
cikarmaktadir (Jacobs, 1989: 50-51; Ogiit, 2006: 59). Kadinin mesleki cinsiyet
ayrimini kabul etmesi ise cam tavan sendromunu kabullenmesine neden olmaktadir.
Ornegin, insan kaynaklar1 alaninda ¢alisma egilimlerinin yogunlugu, kendi islerini
kurmay1 tercih etmeleri ve isletme ve miihendislik becerilerinden yoksun (Aytag,
2005: 263-264) oldugunu kabullenmeleri cam tavanlara maruz kalmalarina neden

olmaktadir.

Toplumsal statiilerindeki diisiikliikten dolay1 erkeklerden ¢ok kadinlar ayrima
maruz kaldiklarin1 hissederler (Foley, Kidder ve Powell, 2002: 478). Toplum
kadmin iist diizey gorevlere gelmesinde iki tiir etkiye sahiptir. Ilki kadmmn
cinsiyetiyle iliskilendirilen mesleki alanlarla sinirlandirilmasidir.  Bu  tip
sinirlandirilmaya cinsiyete dayali mesleki ayrimcilik neden olmaktadir. Mesleki
ayrimcilikta kadinin degerleri, tutumlari, davranislar1 ve egitimleri yoniinde diisiik
statiilii islerde ve diisiik iicretle ¢aligmasi benimsenmistir (Strober, 1984: 144-145).
Sosyal rol kuramina gore kadinin mesleki ayrimeiliga ugramasinin nedeni erkek ve
kadinlarin liderlik rollerinde cinsiyetlerinin etkili oldugu goriisiidiir (Eagly,

Johannesen-Schmidt ve van Engen, 2003: 572).

Mesleki ayrimciliga verilebilecek bir diger 6rnek ise hemsirelik, ilkokul
ogretmenligi, kiitiiphanecilik gibi alanlarda erkek personelin azlhigidir (Williams,
1992: 253; Giin, 2011: 86). Toplum tarafindan kadinlarin cinsiyetleriyle
iliskilendirilmis oncelikli gorevlerinin bulunmasi kadinin is sahasinda yer almasi ve
yiikkselmesi Oniindeki engellerden biridir. Kadinlar toplum tarafindan Oncelikli
olarak cocularin ve yaslilarin ihtiyaglarin1 giderici bakicilar olarak goriilmektedir.
Bu durumda kadina ailevi sorumluluklar yiiklemektedir. Orgiitsel kapsamda kadin
caligsanlarin bu sorumluluklarini giderici kurumsal dnlemlerin olmayisi, kadinlarin is
yasaminda ist seviyelerde bulunmasini engellemektedir (Lockwood, 2004: 3).
Mesleki ayrimciligin ortaya ¢ikmasindaki en temel ozellik belirli sektorlerin ve

islerin kadinsi 6zellik sergilemesinden kaynaklanmaktadir.

Cam tavan sendromu agisindan birincil hedef kitle olarak belirlenen kadinin

toplumsal sinirlar1 cocukluk yillarindan itibaren aslinda ¢izilmektedir. Her ne kadar
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kadin i¢in terfi engelleri yiikselme asamasinda ortaya c¢iksa da, aslinda toplum
kadina g¢ocukluk yillarindan baslamak {izere bu engelleri asilamaktadir (Sezen,
2008: 28).

Cam tavan sendromuna neden olan toplumsal unsurun bir diger yansimasi
olarak karsimiza ¢ikan stereotip; “kati kaliplar iginde degismeyen izlenimlere dayali
olarak diistinme ve davranma, insanlar1 veya varliklari; varsayimlara, beklentilere ve
deneyimlere dayali olarak zihinsel anlamda gruplandirma ve siniflandirmadir”. Bu
ylizden stereotip, insanlar1 birey olarak gézlemlemeyi ortadan kaldirmakta onlar
hakkinda ¢ogu zaman yanlis fikir ve Onyargilarin olugsmasini saglayarak yanlis
hiikiimler verilmesine neden olmaktadir (Barutgugil, 2001: 63-64). Stereotipleri
Onyargidan ayiran temel Ozellik ise streotiplerin kalipyargilar seklinde olmasi ve
olumsuz o6zellik sergiledikleri gibi olumlu o6zellikleri de i¢inde barindirmasidir

(Goregenli, 2012: 23).

Cam tavan sendromunda etkili olan stereotiplerin (rahatsizliklarin) temelinde
toplum tarafindan benimsenen ii¢ 6nemli neden yatmaktadir. Bunlar kiiltiirel
farkliliklar, cinsiyet ve irk/etnik koken farkliliklaridir (Morrison, 1995: 28-29;
Davies ve Ann, 1998: 350). Literatiirde ise stereotiplere neden olan bu ii¢ Gnemli
unsurdan ikisi (cinsiyet farkliligt ve irk/etnik koken farkliligi) lizerine yapilan
caligmalar daha fazladir. Hatta yogun olarak cam tavan sendromuna neden olan
stereotiplerin temelinde “erkek egemen” kiiltiirel yapinin yattig1 (Davies ve Ann,
1998: 349; Kocactk ve Gokkaya, 2005: 195; Ozyer ve Azizoglu, 2014: 104)
savunulmustur. Stereotiplerle kadinlarin liderlik i¢in gereken vasiflar1 tasimadigi

diisiincesi toplumda benimsenmistir (Valerio, 2009: 28).

Toplumda ve kurumda kadina karst hdkim olan “kadinlarin kurumlarina
bagliligi giiclii degildir” ve “kadinlar zorluklar karsisinda dayanikli degillerdir”
(Anafarta, Sarvan ve Yapici, 2008: 124) seklindeki stereotipler, profesyonel kadinlar
icin ciddi bir dezavantajdir. Kaliplasmis onyargilar kadinin yoneticilik gorevlerine
daha az ilgili oldugu algisina neden olur (Eagly, Johannesen-Schmidt ve van Engen,
2003: 572; Burke, 2005: 18). Ayrica stereotiplerde yoneticide bulunmasi gereken
rollerin kadinlarda bulunmadigi kanisi yaygindir (Wood, 2008: 615). Toplumda
kadinin sefkatli ve anlayisli olmasi dolayisiyla yoneticilik yetkinligini géz ardi
edebilecegi diislincesi olusmustur. Bu diisiince kadin hakkinda stereotiplerin

olusmasina neden olmaktadir (Elsesser ve Lever, 2011: 1573).
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Toplumdaki stereotipler iiniversitelerin de icinde bulundugu birgok kurum
tarafindan benimsenmistir. Ornegin, akademik yasamda kadina karsi beslenen
stereotipler sayesinde kadinin erkek meslektasina gore bilimsel kariyer i¢in daha az

uygun ve kararli oldugu izlenimi hakimdir (Ellemers, vd., 2004: 18).

Morrison (1995: 27) ise cam tavan sendromuna sebebiyet veren toplumsal
unsurlart iki temel {izerinde degerlendirmistir. Bunlardan ilki arz bariyerleri iken
digeri farklilik bariyerleri olarak sunulmustur. Arz bariyerleri i¢inde gerek
azinliklara gerekse kadinlara sunulacak olan firsatlar ve basar1 degelendirmeleri
yatmaktadir. Ancak uygalama Orneklerine bakildiginda bu gruplarin ikincil
ekonomilerde, kismi zamanli (part-time) ¢aligma sistemlerinde, mevsimlik islerde ve
diisiik iicretli islerde yogunlastig1 goriilmektedir. Isgiicii piyasasinda bu gruplar icin
yukar1 dogru hareketlilik neredeyse yoktur. Sayet finansal kaynaklarda da cesitli
eksiklikler mevcut ise bu gruplarin egitim diizeylerinde yiikselme imkani da
kisitlanmaktadir. Farklilik bariyerlerinde ise stereotiplerle toplumda yasayan bazi
gruplar adina genellemeler yapilarak kurgulanan Onyargilar olarak karsimiza
cikmaktadir. Ancak bu stereotiplerin cogu toplum tarafindan hi¢ yoktan var
edilmemistir. Ornegin, azinlik gruplarin bazi davramslar;, medyada diger toplum

iiyelerinin bu gruplara karsi tavir sergilemesi adina kotii tanitimlarla yansimaktadir.

Toplum tarafindan benimsenen Onyargilar dolayisiyla bireylerin 6z
yeterlilikleri etkilenmekte ve toplumun onlardan bekledigi dogrultuda bu
yeterliliklerini gelistirmektedirler. Bu durum toplumda azinlik olan kesimin belirli is

ve statiilerden 6teye gitmemesine neden olmaktadir (Ancis ve Phillips, 1996: 134).

Ozetlemek gerekirse, calisma yasaminda varlik gosteren cam tavan
sendromuna neden olan ii¢ unsurla kars1 karsiya kalinmistir. Bu unsurlardan ilki
bireysel unsurlar etrafinda sekillenmis ve orta diizeyde ¢alisan kadin yoneticilerin
yilikselmeleri Oniindeki engellerin farkina varmalarini saglamistir. Kadinlarin bu
farkindaliklar1 yiikselme veya tam kapasite caligmalar: icin sahip olduklar1 arzu ve
motivasyonlarin1 kaybetmelerine neden olmustur. Ikinci olarak ise karsimiza
orgiitsel unsurlar ¢ikmaktadir. Orgiitsel unsurlarda sayilan birgok nedenin aslinda
oziinde orgiitlerin farkliliklar1 gozetecek ve degerlendirecek yonetim anlayisina
sahip olmayislar1 yatmaktadir. Bu kapsamda kadin calisanlarin iist kademelere
yiikselmesi engellendiginden iist yonetim grubu arasinda cesitlilikte azalmaktadir.

Ust yonetici grubundaki azalan c¢esitlilik homojenligi ve alman kararlardaki
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cesitliligi de engellemektedir. Uciincii olarak ise is ortamlarinda cinsiyet temelli
engellerin olugsmasini tetikleyen toplumsal unsurlar yatmaktadir. Toplumsal degerler
kapsaminda olusan ayrimcilik zamanla orgiitlerin ihtiya¢ duyduklar yetenek ve
kaynaklarda azalmalara neden olmaktadir. Literatiirde siklikla dile getirilen bu fi¢
unsurun yaninda aslinda dordiincii bir unsur da hiikiimet/yonetsel bariyerleridir.
Yonetsel bariyerler, cam tavanin varligmin hiikiimet tarafindan izlenmesindeki ve
kolluk hizmetlerini yerine getirmedeki eksikligin varlig1 ile agiklanir. Bu zayiflikla
cam tavani tanimlayici analizler i¢in veri toplamadaki zayifliklar, tartismalar ve
yetersiz raporlama dikkat ¢ekmektedir (Jackson ve O’Collaghan, 2009: 462-463).
Cam tavana neden olan yonetsel bariyerlerin Federal Cam Tavan Komisyonu
tarafindan ii¢ temel sorun kapsaminda ortaya c¢ikabilecegi belirtilmistir. Bu temel
sorunlar hiikiimetin saglam ve tutarli izleme ve kolluk eksikligi, istihdamla iliskili
verilerin toplanmas1 ve ayristirilmasindaki zayifliklar, cam tavan konular ile ilgili
bilgilerin yayiminda ve raporlanmasindaki yetersizliklerdir (Morrison, 1995: 29).
Besinci bir unsur olarak kurumsal faktorler eklenmelidir. Kurumsal faktorler de ise
Alman modeli, Ingiliz modeli, Latin modeli, Amerikan modeli ve Dogu Asya
modeli kurumsal yapilanmalar ve isleyisler yatmaktadir (Bain ve Cummings, 2000:
497). Kurumsal faktorlerin etkisiyle olusan cam tavanlar aslinda orgiitsel unsurlar
i¢inde kendilerine yer bulmaktadir. Orgiit benimsedigi bu modeller dogrultusunda
kiiltiiriinii ve politikalarini belirlemektedir. Ilgili modelle dair benimsedigi personel

politikas1 da modelin genel 6zelliklerini sergileyerek ayrima neden olabilmektedir.

3.3. Cam Tavan Sendromu ve Coziimii

Cam tavan sendromuyla, bireylerin isten ayrilmasi, i tatminsizligi yasamasi,
diistik verim sergilemesi, kurumda igsgéren devir hizinin artisi, orgiitsel bagliligin
zedelenmesi gibi nedenler dolayistyla kurum (Tiikeltiirk ve Percin, 2008: 125), birey
ve toplum negatif yonde etkilenmektedir. Ayrica cam tavanlar kisilerin ilerleyen
kariyer yasamlarmi yavaslatmasina, bireylerin kariyer iddialarin1 zamanla
kaybetmesine ve boylece bireylerin kariyer yasaminda plato durumuna diistirmesine

neden olmaktadir.

Cam tavan sendromunun ¢Ozliimii literatiirde, sendromun nedenleri olarak
kabul edilen bir¢ok unsurun ortadan kaldirilmasi ya da miimkiin oldugu kadar
minimum seviyeye indirilmesiyle saglanacag dile getirilmistir. Bunu saglamanin en

temel yolunun insan oldugu unutulmamalidir. Aslinda cam tavan, bireylerin negatif
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yonlii etki uyandiran unsurlardan dolayr kendi kendine engel koymasi, kurum
ve/veya toplum tarafindan konulan engellere karsi c¢ikamamasi sonucunda
olusmaktadir. Bu yiizden cam tavan sendromunun ¢6zimii i¢in insan unsuru goz
ard1 edilmemek kosuluyla sendromun ¢oziimiine dair sunulan onerileri incelemekte

fayda vardir.

3.3.1. Cam Tavan Sendromunun Co6ziim Yollar:

Literatiirde yogun bir sekilde savunulan, cinsiyet ve irk/etnik kdken ayrimi
iizerine yogunlasan ve bireylerin kariyerleri {izerinde olusturuldugu diisiiniilen
goriinmez engellerin kaldiritlamamasi kurumlarin etkin ve verimli sekilde caligmast
onlinde de engel teskil etmektedir. Bu kapsamda cam tavan sendromunun
olusumunda etkisi olan unsurlarin ortadan kaldirilmast Oncelikli hedefler
arasindadir. Bu hedefe ulagmak icin degisen diinya kosullar1 ve ihtiyaglar
kapsaminda yonetici adaylarin nasil gelistirilmesi gerektigi, yonetici kademelerinin
kariyer basamaklarinda ilerleme arzusu ve azmi i¢inde olan herkese agik olacak

sekilde nasil uyarlanmasi gerektigi ele alinmasi gereken konulardir.

Cam tavan sendromunun ¢éziimlenme nedenlerinden bir digeri ise kurumsal
gerekliliktir. Kiiresellesmenin yogun sekilde yasandigi 21. ylizyilla birlikte gerek
kamu kuruluslar1 gerekse 6zel sektor kuruluslart i¢ ve dis ¢evresiyle uyum ve yaris
icine girmistir. Kurum ve kuruluslarin siiriiklendigi bu yaristan galip ¢ikmasi
giiniimiiziin ikamesi az ya da imkéansiz olan insangiicii kaynagindan en etkin ve
verimli sekilde faydalanmasina baglidir. Kurumlar insan kaynagindan faydalanmak
icin de kendi biinyeleri kapsaminda calistirdiklar1 personeldeki farkliliklar: dikkate
alarak, insangiiciinii iyi degerlendirmeleri ve bu giicii iyi yonetmeleri gerekmektedir.
Bu yiizden gerek kadin calisanlar gerekse diger azinlik gruplar iizerinde etkisi
bircok c¢alismada 1spatlanan terfi engeli olarak anilan cam tavan sendromunun
¢ozlim yollarmin bulunmas1 gerekir. Aycan’in (2004b) ifade ettigi lizere iist diizey
idari gorevlerde kadinlarin yer almasi cam tavanin yok oldugu anlamma gelmez. Ust
diizeye c¢ikan kadinlar goriinmez bu bariyerleri asmak i¢in c¢esitli stratejiler
gelistirmiglerdir.

Literatiirde siklikla kadin ile anilan cam tavan sendromunun ¢éziimlenmesinin
gerekliligi kadinlarin artik iiniversite egitimini almis olmasinda aranmaktadir.

Gegmis donemlere nazaran gerekli egitimi almis olan kadinin artik erkekler kadar

iist diizey yoOnetim pozisyonlarma gelmesi beklenmektedir. Ayrica literatiirdeki
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caligmalara bakildiginda cam tavanin ni¢in olustugunun yani sira bu tavani kirma ve

asma stratejileri de siklikla ele alinmaktadir (Burke ve Mattis, 2005: 1-2).

Ruderman ve Ohlott (1994: 5) kadinlarla yaptiklar1 goriismelerde, onlarin
kariyer siireclerinde etkisi olan ve cam tavanin ¢Ozliimiinde de etkili olacagi
diisiiniilen bes noktaya dikkat ¢ekmektedir. Bunlar; yetki/otorite (i¢ deger ve
inanglar ile dis davraniglarin uyuma sahip olma ihtiyaci), baglant1 (baskalariyla
yakin ve samimi olma ihtiyaci), kendi kaderini ¢izme (kisinin hayat1 ve kariyer
hedeflerine ulasmada etkin olmasi), biitiinliik (bireylerin takipg¢isi olan zaman ve
yasamsal cesitliliklerin birlestirilmesi/entegre edilmesi), kisinin kendi kendini iyi

tanimasidir (degerler, inanglar, yetkinlikler).

Davies ve Ann (1998: 349-351) ise kadmlarin siklikla is diinyasinda
karsilastiklar1 cam tavani agsma/kirma yollar1 arasinda ileri diizeyde egitim almalari,
erkek meslektaslarina benzer gelismeler saglamayi, iist diizey pozisyonlarda yer
almig diger kadin ¢alisanlarla informel aglarini gelistirmeyi, ev ve is sorumluluklari

arasinda bir mutabakata varmalar1 gerektigine deginmistir.

Cam tavan sendromunun ¢oziim yollar1 aranirken ilk olarak dikkat edilmesi
gereken nokta bu olguya sebep olan nedenlerin ¢oklu olmasi kadar ¢éziimiiniin de

farkli perspektiflerden ele alinabilecegidir (Macarie ve Moldovan, 2014: 15).

Cam tavan1 agabilmek i¢in bireysel ve Orgiitsel 1iki stratejinin
kullanilabilecegine/kullanildigina dikkat g¢ekilmistir. Bireysel strateji kapsaminda
iniversite ve mesleki egitim edinme, mentorden yardim alma (Burke ve Mattis,
2005: 2), sosyal iliskileri gelistirme, yiiksek performans gosterme ve rol ¢atismasini
cozme stratejilerinin kullanilmasi yer almaktadir (Sezen, 2008: 31-37; Taskin ve
Cetin, 2012: 23). Bunlara ek olarak cam tavan sendromunu asan kadinlarin ortak
ozellikleri; disiplinli ve Ozverili ¢alismalari, yapilan hatalarin {lizerine gitmeleri,
eksik yonlerini bilerek tamamlama yolunu segmeleri, yapmis olduklari hatalardan
ders ¢ikarmalari, belirlenen hedefler dogrultusunda pes etmeden caligsmalari, gerekli
egitimden kendini yoksun birakmamalari, girisimci yapiya sahip olmalari, caligma
arkadaslariyla diyalogunun iyi fakat her zaman belirli seviyede olmasidir (Zeybek,

2010: 99).

Orgiitlenmenin anlami, insanlarin zayif yonlerini gelistirmek, giiclii yonlerini

ortaya c¢ikarmakken, yOnetimin gorevi insanlari etkileyerek bireylerin gercek
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performanslarmin ortaya ¢ikmasina yardimei olmaktir (Oztiirk, 1993: 57). Kisinin
giicli Olciisiinde isler ve kisiye kendini ispatlama firsat1 verilmesi, insani degerlerin
Oonemli bir unsur olarak kabul edilmesi cam tavanin dnlenmesine katkida bulunan
orgiitsel c¢aptaki unsurlardir (Zeybek, 2010: 99). Bu yiizden cam tavanin
cozlimlenmesinde de hem Orgiitlenmenin hem de yonetimin Onemi biiyiiktiir.
Orgiitsel ve yonetsel cam tavan cdziimlenme stratejileri kapsaminda ise erkek
egemen Orgiit Kkiltiiriinii  degistirmek, esnek c¢alisma ve aile dostu isyeri
uygulamalari, pozitif ayrimciliga iliskin diizenlemeler yapmak (Akdol, 2009: 72;
Oztiirk, 2011: 91-92; Taskin ve Cetin, 2012: 23, Sozer, 2015: hurriyet.com), kadin
caliganlara mentor hizmeti sunmak, kariyer gelisimleri i¢in firsatlar sunmak
(Ozbilgin ve Woodward, 2004: 683-684), hiikiimet tarafindan bu uygulamanin
tesvik edilmesi (Chew ve Khatri, 2005: 135), kariyer gelistirme programlari
diizenlemek ve sosyal haklardan yararlandirmak stratejileri yer almaktadir (Taskin
ve Cetin, 2012: 23). Ayrica kurumda {ist diizey personel se¢imini yapan birey veya
gruplarin sorumlulugunu artirict ve terfi siirecinde tekdiizeli§in saglanmasi i¢in
revizeler gergeklestirilebilinir. Terfi karar siireclerinde gerceklestirilen revizelerde,
tim potansiyel bagvurularin gecerli oldugunun benimsetilmesi gerekmektedir
(Powell ve Butterfield, 1994: 84). Bunlara ek olarak is ve sosyal hizmetler saglama,
ise alma, potansiyel liderlerin belirlenmesi, liderlik egitimi, kariyer gelistirme,
danigmanlik ve network aglari kurma, degerlendirme ve iist kademelere hareket
etmeyi saglayacak tanitimlarin yapilmasi orgiitsel anlamda etkili olan cam tavan

sendromunun ¢6ziim yollari olarak gériilmektedir (Trujillo, 1995: 43-46).

Egitim gerek kadin gerekse azinlik kesimin glinlimiiz sartlarinda is imkani i¢in
elinde bulundurdugu en Onemli silahlarindan biridir. Ayrica egitim toplum
tarafindan belirlenen cinsiyet rollerine iliskin dolayli olarak cam tavana neden olan
bireysel algilar1 etkilemektedir (Macarie ve Moldovan, 2014: 11). Bu yiizden kadin
kariyeri oOniindeki engellerin asilmasinda cam tavana neden olan toplumsal
Onyargilarin giderilmesi ve cinsiyet ayriminin engellenmesi icin aile i¢i egitim ve
okul egitimi onemli yer tutmaktadir. Ailelere kiiltiirel degisim, cinsiyet ayrimi ve
aile i¢i demokrasi konularinda seminerler verilmesi, egitimler almasi toplumsal
Oonyargilarin ve cinsiyet ayrimcilifinin ortadan kaldirilmasi  veya 1iyice
azaltilmasinda etkilidir. Okul egitimi sirasinda ise egitimle iligkilendirilen

bakanliklarin yogun ¢aba harcayarak bu kapsamda egitim politikalar1 gelistirmesi ve
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gelistirilen bu politikalarin degerlendirilmesi gerekir. Ayrica bireysel problem
¢coziimleri yolunda adimlar atilarak danigmanliklarin olusturulmasi cam tavan

sendromunun ¢6zlim yollar1 arasindadir (Aksu, Cek ve Senol, 2013: 158).

Kadin is yasaminda kendini iiretken ve basarili buldugu siiregle birlikte
profesyonellesme egilimi igine girer. Akabinde iist diizey gorevler igin talepkar
davranmaya baglar. Ancak is yasaminda kadinin yiikselme egilimi kurumsal
anlamda risk olarak degerlendirilmektedir. Kadinin iist diizey pozisyonlara gelisinin
risk olarak degerlendirilmesinde ise kadinin geleneksel rollerinin yogun olusu
yatmaktadir (Tiirkkahraman ve Sahin, 2010: 82). Ancak kadinlara firsatlar
tanindiginda kariyer agisindan erkeklerden daha basarili ve hazirlikli oldugu gortiliir

(Woodd, 1999: 27).

Kadinlan kariyer yasaminda basartya ulastiran bir 6nemli faktor de vizyon
olusturmaktir. Kadinlar vizyonlarmi olustururken kim olduklarmi, kim olmak
istediklerini, mesleki yasantisinda neleri bagarmak istedigini, bunlar1 nasil basarmasi
gerektigini belirlemek zorundadir (Deemer ve Fredericks, 2006: 30-34). Kadinlar is
diinyasinda bunlar1 basarmak icin bireysel {stilinliiklerinin yaninda mentorlere
thtiya¢c duymaktadir. Mentorler astlarina rol model olma o6zelligi gostererek {ist
diizey idari gorevlere hemcinslerinin ulasabilecegini gostermelidir (Gatrell ve
Cooper, 2007: 73). Ancak mentorlerin erkek ve bayan olusu baz1 grup bireyler i¢in
onem arzetmektedir. Ayrica belirtmekte yarar vardir ki, gerek kadin gerekse erkek
olan mentorlar cam tavan sendromuna neden olan Onyargilarindan siyrilarak ve
azinlik olan bu kesimlerin kariyer yollarinda ilerlemesine katki saglayacaklarina
inanarak bu hizmeti vermelidir. Valerio’ya gore (2007: 40) mentorun cinsiyetinin
farkl1 olmasi diger bireye daha farkli deneyimler, stratejiler ve bakis agilari
saglayacaktir. Ayrica Korkmaz’in (2014: 11) da dile getirdigi iizere, mentor yardimi
her zaman planlanmis formel yapilarda goriilmemektedir. Bazen plansiz ve informel
sekilde st diizey idari pozisyonlara erismek isteyen bireylere tecriibe sahibi bireyler
tarafindan sunulmaktadir. Hunt ve Michael’e (1983: 479) goére, mentor hizmeti
farkliliklara acik, yenilikleri kolaylikla kabullenebilen ve kadin ve azinlik kesimler

icin esit firsatlar sunmay1 hedefleyen orgiitlerde goriilmektedir.

ABD’de Federal Cam Tavan Komisyonu cam tavanlarin ortadan kaldirilarak
tist diizey yonetici kadrolara kadinlarin getirilmesinde mevzuattan ziyade informel

aglarin ve mentorlerin katkis1 olacagi kanaatindedir (Trujillo, 1995: 45; Bell,
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McLaughlin ve Sequeria, 2002: 68; Oztiirk, 2011: 91). Cam tavan sendromuna
¢ozlim yolu olarak sunulan mentorlara diisen gorevler, informel aglara cam tavanla
kars1 karsiya kalabilecek azinliklarin girmesine yardimci olmak (Trujillo, 1995: 45;
Thomas, 1989, 290; Baldwin, 1996b: 205; Valerio, 2007: 40), orgiitlerde hakim olan
kiiltiirli anlamaya tesvik etmek ve kariyer gelistirme olanaklarini iyilestirmek olarak

siralanabilir (Baldwin, 1996b: 205).

Etkin olarak sunulan mentorluk hizmeti terfi imkan1 kisithi olan azinlik kesimi
informel aglara sokarak oOrgiitsel kapsamda sosyal iliskilerinin de gelismesine
yardimci olmaktadir. Azinlik kesim ve diger ¢alisanlar arasinda orgiit iginde gelisen
sosyal iliskiler ile kariyer gelisimine etkide bulunan 6rgilit uyumu, isdiinyasinda
kabul edilen davranis ve tutumlarin kavramasini saglamaktadir (Taskin ve Cetin,
2012: 24). Diger taraftan kadinlarin da kendi 6z egitimlerini destekleyici aglar
kurmasi gerekmektedir. Kadin ¢alisanlarin i¢inde bulundugu bu aglar bir yonetici
icin deger arzeden orgiit ici ve dis1 politik ve toplumsal yasam hakkindaki bilgileri
edinmesini saglar (Palmer ve Hyman, 1993: 19-20). Kadinlarin i¢cinde bulunacagi ve

kendilerinin mentorluk edecegi bu yapi1 digerinden daha etkili olarak calisabilir.

Cam tavan sendromunu ortadan kaldirmada bireysel olarak etkili goriilen
stratejilerden biri de Orgiitteki azinlik kesimin yiiksek performans gostermesidir.
Yiiksek performans gosterme egiliminde olan bu kesim bir taraftan orgiitsel olarak
Onyargilara maruz kalmamis diger cogunluk kesime ve ozellikle iist diizey
yoneticiye kendini ispatlamak i¢in bodyle bir yolu tercih etmektedir. Lockwood
(2004: 3) diger calisanlara gore kadin ¢alisanlarin gostermis oldugu iistiin
performanslarla goriinmeyen bariyerleri asabilecegini savunmaktadir. Bu fikri
destekleyici bir ¢calismada da genel ve mesleki egitim, sosyal iliskileri gelistirme,
kariyer programlarina katilma, mentordan yardim alma gibi cam tavani asma
stratejilerinden ziyade yiiksek performans gostererek kadinlarin cam tavanlari

asabilecegi algis1 ortaya konmustur (Ergen, 2008: 100).

Kadin ¢alisanlar iizerindeki kariyer engellerinin sebepleri arasinda gosterilen
rol catigmasi, isi ve ailevi yasantisi arasinda se¢ime maruz birakilan kadinin
motivasyonu kirilmaktadir. Tagkin ve Cetin (2012: 24) rol ¢atigmasina maruz kalan
kadinlar c¢esitli ¢0zlim Onerileri ortaya koymaktadirlar. Bunlardan ilki kadin
yoneticilerin aile kurmay1 reddetmesi, ikincisi az ¢ocuk sahibi olmak ve sosyal

iligkileri kisitlamak, ti¢linciisli cocuklarin biiyiimesine oncelik vererek daha sonra is
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hayatina atilmak, dordiinciisii ¢ocuk ve ailevi sorumluluklarinda esten, aileden veya

diger yardimcilardan destek almaktir.

Rol g¢atismasini ortadan kaldirmaya eklenebilecek bir diger yol ise kariyere
engel oldugu diisiincesiyle yonetici kademelere c¢ikmadan aile kurmayi
reddetmektir. Aslinda kadin calisanlar1 etkisi altinda birakan rol g¢atigmasinin
giderilmesi kurumsal anlamda olusturulacak kapsayici programlara baglidir. Bu
programlar kadmin ailesi ve isi arasinda denge kurmasimi saglamada yardimci
olacaktir. Kadinin rollerine karsi sosyal yapi ve siireclerdeki, tutum ve deger
degisimleri kadinin yasaminda farkliliklara neden olmustur. Bu farkliliklar, kadinin
is yasamina katilimi, irk ayrimina son verilmesi, sorumluluklarinin artan seviyelerde
olmasi, evlenme yasi, bosanma ve aile i¢inde edindigi 6nemli yer, yiiksek egitim ve
geleneksel olmayan ilerlemeler, siyasi yapida edindigi yer (6zellikle yerel siyasette)
kadin1 sosyal yapi iginde iist diizeylere tasimistir (Lueptow, Garovich-Szabo ve
Leuptow, 2001: 4-5).

Muhafazakar aile yapisi i¢inde yetismesi ve ailesinin ¢alisma yasamina bakis
acist, kadinin {izerinde etkili olan cam tavan sendromunun bir diger nedenidir.
Kadinin ekonomik nedenler disinda kendi bilgi, beceri ve yetenegi dogrultusunda is
yasaminda yer almasi, muhafazakar aile yapisinda da yetigse, cam tavan
sendromunun ¢dzlimlenmesinde etkili olan unsurdur. Bu unsuru yerine getirirken

ailenin de kadina destek olmas1 beklenmektedir (Caliskan, 2012: 142).

Cam tavan sendromuyla bireyin bas etmesini saglayan iki temel yol vardir.
Bunlarn ilki kadin ¢alisanlarin kendi kariyer gelisimleri hakkinda kararli, tutarl ve
hirsli olmalari, ev ve is yasamin birbiriyle karistirmamalari, toplumsal baskidan
kendilerini soyutlayip kararlarin1 kendileri vermeleri, hedefe odaklanmalar1 ve
yeteneklerini bilingli sekilde kullanmalaridir. Cam tavan sendromunun ¢6ziimiindeki
ikinci temel yol ise kadin calisanlar yonetici konumuna geldiklerinde kendileriyle
calisan kadinlara, motivasyonu yiiksek ve yetenekli, bireylere destek olmasidir

(Mizrahi ve Araci, 2010: 155; Oztiirk, 2011: 91).

Cam tavan sendromuna neden olan orgiitsel unsurlar arasinda da ele alinan
erkek egemen Orgiit kiiltiiriinlin degistirilmesi kadin ¢alisanlar iizerinde terfi
imkanlarin1  gelistirici bir strateji olarak diisiiniilmektedir. Orgiit kiiltiirii ve

toplumsal Onyargilar kapsaminda yonetici dendiginde akillara ilk erkek yonetici
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gelmesi bir tesadiif degildir. Hem oOrgiit kiiltiirlerinde hem toplum 6nyargilarinda
hem de yonetsel anlayis cercevesinde erkek egemen yapilarin hakim oldugu hemen
hemen biitlin toplumlarda gecerlidir. Bu egemen yapinin ¢6ziilmesi i¢in toplumsal
Onyargilar gibi daha genis tabana yayilmis olgulardan ziyade orgiit kiiltiirlerinin
degisimi daha kolay bir yontem olarak goriilmektedir. Kadinlarin terfisinde
toplumsal olarak benimsenmis Onyargilarin yikilmasi adma pozitif yonlii bir

kiiltiiriin sergilenmesi i¢in her bir orgiite de biiylik sorumluluklar diismektedir.

Orgiitlerde erkek egemen yapinin yok edilme gereksinimlerinden biri
kadmlarin erkeklerle esit diizeyde rekabet edebilme yetenegine sahip olmasidir.
Gligsiiz olan bireyler orgiit icinde kendilerinden gii¢lii olan bireyler ya da gruplarla
biitiinlesebildikleri siirece basariya ulasabilirler (Hennig ve Jardim, 1977: 14).
Bundan dolay1 calisan bireylere kurumsal anlamda rekabet edilebilirlik yoniinden

firsat esitliginin saglanmasi gerekmektedir.

Erkek egemen oOrgiit kiiltiirlerinin degisimi yerine kadinlarin cam tavan
sendromuna takilmamalar1 i¢in genelde Onerilen ve uygulamalarda siklikla
rastlanilan bir ¢oziim yolu ise egitimler vasitasiyla kadinlarin is yasantisinda erkeksi
ozellikleri tasimalaridir (Deemer ve Fredericks, 2006: 18; Taskin ve Cetin, 2012:
25). Cinsiyet temelli ayrimciligi gideremeyen kadinlar kendi cinsel kimliklerini yok
sayarak erkek degerleri dogrultusunda davrandiklarinda basarili bir is yasamina
atilmaktadir (Bediik, 2005: 114; Uzuncarsili ve Soydas, 2007: 63). Aslinda bu tip
bulgular toplumsal cinsiyet ayrimciligimin baskin oldugunun bir gostergesidir.
Ancak bu durum yonetsel ve profesyonel kadini yiiksek diizeyde dezavantajli
duruma diisiirmektedir. Ust diizey ydnetsel fonksiyonlar igin kadinlarin ise
alinmasinda daha az etkili ve ilgili olarak algilanmaktadir (Burke, 2005: 18).
Deemer ve Fredericks (2006: 18-19) kadinlarin is yasaminda {ist kademelerde yer
edinmek i¢in bagvurdugu bu uygulamaya karsi ¢ikmaktadir. Ciinkii bu uygulamalar
aslinda kadinlarin kadins1 6zelliklerini (ki bu 6zelikler beynin sag bdliimiinde
bulunan ig¢giidiisel, biitiinsel, icten gelen, dile getirilemeyen, gorsel, yaratici vs.)
kaybederek toplumda egemen olan, yonetici vasiflarinin anlatilmasinda kullanilan
ozelliklere (ki bu 6zellikler beynin sol boliimiinde bulunan pozitif, analitik, ¢izgisel,
belirgin, sirali, sozel vs.) odaklanmalarim1 gerektirmektedir. Bu durumda kadin
calisanlarin, beynin sag bolimiinde sahip olduklar1 giligten mahrum kalarak

istemeden de olsa kendilerini denetim altina almalarina ve orta kademelerde
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kalmalarina sebep olmaktadir. Lueptow, Garovich-Szabo ve Leuptow’un (2001: 23-
24) da belirttigi iizere, kadinlar bir donem liderlik/yoneticilik kademelerinde erkeksi
faaliyetler sergilediklerinden dolay1 goriinmez engelleri asamamuslardir. Oysa Ki
kadinlar yoneticilik/liderlik i¢in gerekli olan asil Ozelliklerle birlikte kadinsi

yetenekleri birlestirdiklerinde basarili sonuglar elde etmektedir.

Kurumsal anlamda esnek calisma, tiim calisanlara kariyer planlamasinda esit
imkanlarin sunulmasi, basarili ¢alisanlarin 6diillendirilmesinde ayrim yapilmamasi,
esit licret ve egitim imkanlari (Tiikeltiirk ve Pergin, 2008: 125) ve aile dostu isyerleri
politikalarinin benimsenmesi de cam tavan sendromunun ¢éziimii i¢in Onem arz
eden konular arasinda yer almaktadir. Kadin calisanlarin toplumsal yasam iginde
birgok rolii {stlenmesi kariyer basamaklarini tirmanmasini zorlastirmaktadir.
Orgiitsel kapsamda kadinlarin iistlendigi bu rollere yardimci olmak ve kadin
calisandan daha etkili sekilde faydalanmak adina esnek calisma saatleri, kres
imkanlari, evlilik ve ¢ocuk yardimi gibi maddi ve manevi imkénlar sunulmasi cam
tavan sendromunun etkilerini azaltacak ya da ortadan kaldiracaktir. Boylesi esnek
calisma ve aile dostu Orgiitlerin olusturulmas: kadinlarin is ve yasam dengesi

arasinda cektikleri zorluklara bir dereceye kadar ¢oziim olabilecektir.

Orgiitlerin yetenekli ve istekli olan calisanlar icin gelistirecegi kariyer
programlarina kadin c¢alisanlarin katilmast mevcut olan bilgi ve becerilerini
gelistirmekte ve kariyer yapma konusunda onlar1 tesvik etmekte kullanilacak etkin
bir yoldur (Taskin ve Cetin, 2012: 25). Orgiitlerde bu durum aslinda kadina bilgi ve
becerisini artiric1 egitim firsatlarinin sunulmasi ve mentorluk olarak algilanmalidir.
Egitim ve mentorluk kadinin is diinyasinda ugradigi ayrimeciligin ¢éziim yollarindan
biridir.

Kadin ve azmliklarin cam tavan sendromunu asmasinda bir diger O6nemli
husus da bu bireylerin sosyal haklardan yararlandirilma stratejileridir. Sosyal haklar
kapsaminda sendikal orgiitlenme hakki, sosyal giivenlik hakki, kadin ¢alisanlar i¢in
annelik ve dogum/emzirme izin gibi haklar bulunmaktadir. Bu haklardan calisan
bireylerin yararlanmasi, kendilerini giivende hissetmelerine ve orgiitsel kapsamda
yolunda gitmeyen olaylarin ¢oziimiine yardimeci olmaktadir. Ornegin, hukuksal
olmayan engeller/cam tavanlar vasitasiyla iist diizey yoneticilik vasiflarina
erismelerine mani olunan kadin c¢alisanlarin hakkin1 savunmasina, engelleri

asmasina destek olacaktir (Taskin ve Cetin, 2012: 25).
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Kurumsal ¢6ziim olarak ele alinan pozitif ayrimcilik ise kadinlara firsat
esitliginden yararlanma konusunda olanaklar sundugundan, kadinlarin ilerlemesi
oniindeki engelleri kaldirmada veya en azindan azaltmada etkili yollardan birisidir.
Pozitif ayrimcilik, kadinlara gerek toplumsal olarak gerekse oOrgiitsel olarak bigilen
roller dolayisiyla is kollarinda kadinlarin esit temsil edilememeleri durumunda
uygulanan 6nlem politikalaridir (Akdol, 2009: 84). Esit temsilin saglandig1 devletin
olumlu eylem programlar1 ve kadinin disardaki firsatlarinin artirilmasi cam tavanin
asillmasini saglayacaktir (Yamagata, vd., 1997: 622). Baldwin (1996a: 1196) erkek
egemen kurumsal yap1 i¢inde kadinlarin gerek ise aliminda gerekse terfilerde cam
tavan sendromuna maruz kalmamalar1 i¢in pozitif ayrimeciligin gerekliligine vurgu
yapmaktadir. Hatta bu politikalarin mevcutta var olan pozitif ayrimeiliginda Stesine

gecerek saldirgan nitelik sergilemesi taraftaridir.

Kurumsal diizeyde ise cam tavanlarin yok edilmesi adina kurumun her bir
departmaninda ve alaninda derecelerin degisimi fonksiyonel olarak gereklidir.
Boylece cam tavanlar ya da hiyerarsik tavanlarin nerede oldugu tespit edilecektir
(Yamagata, vd., 1997: 626). Gerek kurum gerekse ¢alisanlarin etkinlik ve verimlilik
icinde olabilmesi icin bireylerin farklilik arzeden Ozelliklerinden bagimsiz olarak
caligma yasamina neler katabilecegi ilizerine odaklanan yeni ve ilerici yonetim
tekniklerinin (Palmer ve Hyman, 1993: 13) orgiitsel kapsamda benimsenmesi de
cam tavan sendromunun ¢o6ziimlenmesini saglayabilir. Bu durumda kurum ve
kuruluslarda insan kaynaklari uzmanlarina cam tavanin etkilerini azaltma yoniinde
sorumluluklar ~ diigmektedir. Insan kaynaklart uzmanlari organizasyonlarin
performansin1 ve itibarin1 optimal diizeye c¢ikarmak ic¢in calisanlar iizerindeki
goriinmez bariyerlerin gerekli diizeyde azaltilmasi yoluyla stratejik organizasyonel
doniisiimler saglayabilirler. insan kaynaklari uzmanlar1 bunu saglamak igin kendi
sektorleri hakkindaki kanun, program ve uygulamalari bilmesi gerekmektedir.
Ayrica insan kaynaklari uzmanlart c¢alisanlar iizerinde cam tavan bariyerlerinin

etkilerini de anlamalidir (Lockwood, 2004: 2).

Algilanan cam tavan sendromu agisindan adalet dagitiminin cam tavan
sendromu algilarinda biiyiik bir yere sahip oldugu goriilmektedir. Ayrimciliga sebep
olan sorunlar bireylerde 0Ozellikle de azinliklarda kurumsal anlamda adalet
dagittimindaki aksakliklar olarak algilanmaktadir. Kurumsal anlamdaki adalet

dagitimmin ayrimciliga neden olusu ayni zamanda terfideki adalet dagitimin1 da
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etkileyerek cam tavan sendromu algilarina neden olmaktadir. Bu alginin giderilmesi
icin en etkili ¢oziim Onerisi ise kurumsal baglamda farkliliklar i¢inde barindiran
calisanlar arasinda sosyal acidan karsilagtirma standartlarinin belirlenmesi ve
kurumsal terfilerde gerekcenin agikca c¢alisanlara iletilmesi olarak goriilmektedir
(Foley, Kidder ve Powell, 2002: 474-490). Kurumsal farkliliklar1 gidermek i¢in bir
diger Oneri ise Oonyargilara ve kaliplagmis fikirlere, cinsel ve irksal tacizlere, kiiltiirel
farkliliklara ve iletisim stillerine deginen ¢esitlilik egitimlerinin kurumlar tarafindan

kullanilmasini saglayan basarili programlarin olusturulmasidir (Trujillo, 1995: 41).

Cam tavan sendromunun kirilmasinda devletlere de 6nemli roller diismektedir.
Devletin kadin, azinlik ve engellilerin siklikla karsilastigi cam tavani kirmak ve
bireylerin kariyerlerinde gerekli olan gelisimleri saglamak adina mesleki
rehabilitasyon programlart olusturmasi gerekmektedir (Braddock ve Bachelder,

1994: 37).

Cam tavan sendromunun 6nemli unsurlarindan bir digeri yoneticilerdir. Cam
tavanin olusmasina neden olabilen yoneticiler cam tavanin ortadan kaldirilmasinda
da etkili unsurlar arasinda yer almaktadir. Cam tavanin ¢6ziimlenmesinde
yoneticilere kurumsal ve yasal/hukuki anlamda ayrimciligin giderilmesi i¢in yapilan
plan ve programlarda, kurum diizeyinde farkliliklarin korunmasi agisindan
sorumluluklar  yiiklenmistir. Bu  sorumluluklart  6rneklendirmek — gerekirse,
yoneticilerin kurumsal anlamda mutabik olunmasi gereken hedef ve zaman
cizelgelerini dl¢iilebilir sonuglarla kurmasi beklenmektedir. Ayrica tesvikler, ddiiller
ve cezalar performansa bagli ve adil sekilde yonetici tarafindan diizenlenmis

olmalidir (Trujillo, 1995: 42).

Orgiitlerde farkliliklardan faydalanilmasi ve firsat esitliginin saglanmasi igin
iki yontem onerilmektedir. Bunlardan ilki ayrimeilik ve hakkaniyet®™ digeri ise

erisim ve mesruluktur®®. Ancak her iki yonteminde eksik yonleri bulundugundan

% Ayrimcilik ve hakkaniyet paradigmasmi genel 6zellikleri kurumda esit firsatlarin olusturulmast,
adil davranilmasi, esit istihdamin saglanmasidir. Uygulama orneklerine bakildiginda kurumlarda bu
tip Ozelliklerin dikkate alinmasi tek basma ayrimciligin giderilmesini saglamamaktadir. Bunun
nedeni bu paradigmanin bazi pozitif ayrimcilik gereken durumlara duyarsiz kalisidir.

% Erisim ve mesruluk paradigmasi incelendiginde kurumlarin benimsedigi kiiltiirel degerleri disinda
farkl kiiltiirel degerlerin benimsendigi alanlarda bu kiiltiire hakim bireylerin istihdam edilmesi tezi
0n plana ¢ikmaktadir. Kurumsal agidan bu paradigma baslangigta olumlu bir perspektif gériiniimiinde
olsa da hem kurum hem de calisan i¢in eksi yonleri bulunmaktadir. Bu eksi yonler kurumsal ag¢idan
farklilik gosteren kiiltiirel degerlerin giderilmesinde ve kurumun basart saglamasinda kisa siireli bir
¢0ziim olustururken ¢alisan agisindan kendisinin degersiz ve kullanilmig oldugu izlenimini uyandirir.
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kurumsal anlamda firsat esitliginin saglanmasi i¢in 6grenme ve etkinlik paradigmast
kullanilmalidir. Bu paradigma ile c¢alisan perspektifinin kuruma katilmasini, temel
gorevler iizerinde yeniden diistinmek, misyonlari, kurumsal pratikleri, hatta
kurumsal kiiltliri yeniden tanmimlamak suretiyle kurumsal kaliteyi ve hizmet
kalitesini artirmak hedeflenmektedir. Aslinda bu paradigma hakkaniyet paradigmasi
gibi herkese esit firsatlar saglarken erisim paradigmasi gibi insanlar arasindaki
kiiltiirel farkliliklar1 ve degerleri temsil eder. Ayrica bu paradigmanin kapsaminda
giidiilen c¢esitlilik calisanlar arasindaki farkliliklarin igsellestirilmesine ve bu
farkliliklar sayesinde yeni perspektiflerin acilmasina sebep olur (Thomas ve Ely,
1996: 79-80). Farkliliklarin toplumda ve kurumda yer edinebilmesinin yolu ise
goriiniir olmasi/olabilmesine dayanmaktadir. Gerek tolumda gerekse kurumda
farkliliklar c¢ogaldiginda bireyler birbirini azinlik durumuna diisiiremeyecek ve

ayrimc1 muameleler oldukga azalacaktir (Yenigeri, 2011: 214).

Cam tavan sendromunun ¢6ziimlenmesinde etkili olacag: diistiniilen bir diger
0ge ise liderlerin tutum ve davranislaridir. Burns, tarafindan ortaya konuldugu tizere
kurumsal agidan liderlerin doniistimcii 6zellikler sergilemesi calisanlarin orgiitsel
vatandaglik diizeylerini artirarak giliclenmelerine, bagliliklarina, calisanlarin 6z
yeterlilik inanglarina, 1§ tatminine, giiven, motivasyon ve performanslarina dogrudan
etkide bulunmaktadir (Givens, 2008: 15-16). Doniistimcii liderler bireyde, sosyal
sistemlerde ve Orgiitlerde degisime neden oldugundan cam tavan sendromunun
coziimlenmesinde de etkili bir yontem olarak bilinmektedir (McLlwain, 2013: 81).
Kurum ya da kuruluslarin basinda bulunan bu liderlerin adaletli, anlayish ve etik
olmalar1 gerekmektedir. Kamu hizmetleri sunumunda her tiirli hirstan arinmas,
adaletin ve nezaketin saglanmasia vesile olan davranislarin sergilenmesinde iki
onemli noktaya dikkat ¢ekmektedir. Bunlardan ilki dogrudan dogruya bireylerin
almis oldugu ahlaki ve entelektiiel egitime baghdir. Ikinci olarak devletin biiyiikliigii
de calisanin devlet adina biiyilk menfaat sorunlariyla ugragmasi siibjektif
goriislerinin geri plana itilmesine sebeptir (Hegel, 1991: 240). Bunlara ek olarak
sOylenebilecek Tliglincli nokta ise kurumsal etik degerlerin tam ve anlagilabilir bir
sekilde olusturulmasi, calisanlara bu kapsamda egitimler verilmesi c¢alisma
yasaminda bireylerin diger bireylere iliskilerinde 6zellikle de iistlerin astlarina karsi

adil ve nezaketli olmasinda etkili olacaktir.
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Cam tavan sendromunda ¢oziime ulasmanin bir diger yolu ise feminist
yaklasimin konuya daha fazla ilgi gostermesidir. Kadinlar {izerinde fazlasiyla
hissedilen cam tavanlarin giderilmesinde ger¢ek degisimlerin saglanmasi ve konuya
kars1 ilginin alevlendirilmesinde cinsiyet farkliliklar1 konusunda biraz da radikal bir
tutum sergileyen feminist yaklasimin etkili olabilecegi diisiiniilmektedir (Oakley,

2000: 331; Wrigley, 2002: 53).

Amerikan Federal Cam Tavan Komisyonunun (1995: 9) cam tavani ortadan
kaldirmak i¢in sundugu onerilere bakildiginda oncelikli olarak dikkat ¢ektigi nokta
kadin ve azinliklar tizerindeki cam tavan sendromunun ¢éziimiinde geneli kapsayan
tek bir yolun olmayisidir. Ancak orgiitsel anlamda yapilan incelemelere bakildiginda
degisimi yoOnetebilen sirket analizlerinde ¢esitli girisimlerin ortak oldugu
gozlemlenmigtir. Cam tavan sendromuna karst gelistirilen bu girisimlere
bakildiginda, CEO’larin destegi, cam tavan ¢oziimiiniin stratejik is planlarinin bir
pargasi olusu, organizasyona 6zel olusu, onyargilar1 ve basmakalip fikirleri isaret
edisi, asag1 yukar1 hesaplamalar ve vurgulamalarda bulunusu, orgiitsel ilerlemeyi
izleyen ve kapsamli bir yap1 sergileyisi dikkat c¢ekmektedir. Bu kapsamda
kurumlarda cam tavani agsma stratejisi olarak list diizey pozisyonlara ilerleme hedefi
olan nitelikli kadin ve erkek calisanlarin tesvik edilmesini saglayan politikalarin
benimsenmesi faydali olacaktir. Boylelikle kurumdaki nitelikli kadin ve erkek
bireyler/calisanlar icin cam tavanlar kirilmis olacaktir (Powell ve Butterfield, 1994:
84; Burke ve Mattis, 2005: 2). Bu kurumsal politikalara ek olarak gesitliligin
benimsenmesi de cam tavanin giderilmesinde énemli bir diger unsurdur. Ornegin,
Hewlett-Packard (HP) teknoloji sirketinin Tiirkiye’deki g¢alisanlarinin %60°1, st
diizey yoneticilerin ise %55°1 kadinlardan olugmaktadir. HP Tiirkiye Genel Miidiirii
Filiz Akdede ile kariyer gelisimi iizerine yapilan bir sohbette; Sirket i¢inde din, dil,
ik, yas ve cinsiyet gibi degiskenlere bakilmaksizin firsat esitliginin sunuldugu
istihdam ve terfi yapisi ve ¢alisanlar tarafindan sunulan projelerin adaletli
degerlendirilmesi goriinmez bariyerlerin kirilmasi konusunda 6nemli unsurlar olarak

ifade edilmistir (S6zer, 2015: hurriyet.com.tr).

Cam tavan ile miicadelede etkili olan yontemleri topluca ele alan bir diger
gbrlis ise cam tavani yalnizca zamanin kosullarima birakarak coziimlenmesini
beklememe lizerine kurguludur. Cam tavanin ¢oziimiinde basarili stratejik planlar

yapilmali, bu planlara liderlerin katkis1 saglanmali, yine bu planlar yapilirken azinlik
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ve kadmlarin ¢alistigi ¢evre ve kurum kiiltliriiniin dikkate alinarak i¢ bariyerlerin
tanimlanmasi1 gerekmektedir. Ayrica kurumsal tarih dikkate alinarak bu planlarin
kapsayici Ozellikte olmasina dikkat edilmelidir. Ciinkii gecmiste {iist diizey
pozisyonlara gelen gruplarin diger azinlik gruplara tanman haklarla sadece
kendilerinin sahip olduklarini diisiindiikleri haklarin elinden alinacagi goriisiine
kapilmamas1 adina bu planlarda kapsayici 6zellikler dikkate alinmalidir (Trujillo,

1995: 39-40).

Ozetlemek gerekirse is diinyasinda yogun bir sekilde hissedilen 6zellikle kadin
ve 1rksal azinliklar iizerinde etkili olan ancak pratikte sadece bu alanla siirh
kalmayan cam tavan sendromunu ¢oziimleme modelleri bireysel, orgiitsel ve bircok
strateji benimsenerek yok edilmeye calisilmaktadir. Ancak giinlimiizde halen
varligimmi siirdiirmeye devam etmektedir. Aslinda kamu personel sistemlerinde ve
kisi hak ve hiirriyetlerinde giiniimiize kadar bir¢cok diizenleme gerceklestirilse de
cam tavan sendromunun en temel varlik goOsterme sebepleri anayasal, yasal
diizenden bagimsiz olarak bireysel, kurumsal, toplumsal ve diger bircok faktorii
icine almaktadir. Dolayisiyla ¢6ziim asamasinda her bir faktor dikkate alinmali ve
korumaya alinan bir gruba karst diger grubu negatif yonde etkileyici faktérlerden

uzak tutmak cam tavan sendromunun ¢oziimiinde dikkat edilmelidir.

3.3.2. Cam Tavan Sendromunun Co6ziimlenmeme Sebepleri

Cam tavan sendromunun ¢dziimlenmesinde yasanan degisimlere bakildiginda
aslinda 20. ylizyiln ikinci yaris1 itibariyle fark edilebilir ozellik sergiledigi
goriilmektedir. Bu donemde degisen c¢alisma iliskileriyle azinliklar ve kadinlar
isgiicii icinde belirgin sekilde hissedilmeye baslanmustir. Is diinyasinda yasanan bu
belirginlik st diizey pozisyonlarda aym hizda goriilememektedir. Bu yiizden
giinlimiizde cam tavan sendromunun caligma iligkilerinde halen var oldugu ve
cozlime ulastirilmasit gerekli bir sorun oldugu izlenimi uyandirmaktadir. Ancak
teorideki caligmalara ve uygulama 6rneklerine bakildiginda bu sorunun ¢éziimiini

engelleyen birgok faktorle karsi karsiya kalinmaktadir.

Isgiiciine kars1 uygulanan engellerin ismi ister cam tavan isterse herhangi bir
isimle anilsin 6zlerinde bu engellere sebebiyet veren bircok faktdriin olusu bu
engellerin adeta cikilamaz bir yol ya da labirent olarak algilanmasma sebep
olmaktadir. Cam tavan sendromunun ortaya ¢ikisinda bir¢ok faktor rol oynadigi igin

¢oziimiinde de tek bir yol bulunmamaktadir (Trujillo, 1995: 38).
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Cam tavan sendromunun algisinin temelinde gerek kadinlarda gerekse diger
azinliklarda belirli durum ve kosullar karsisinda miicadele duygularini yitirmeleri
veya kendilerini ¢aresiz hissetmeleri yatmaktadir (Giil ve Oktay, 2009: 422).
Kendini ¢aresiz hisseden bu azinlik kesim ¢am tavan sendromunu ¢dziimleyecek
bireysel stratejilerden (iiniversite ve mesleki egitim edinme, mentorden yardim
alma, sosyal iliskileri gelistirme, yiiksek performans gésterme ve rol gatismasini

¢ozme) faydalanmamaktadir.

Cam tavan sendromunun ¢oziime ulastirilamamasindaki diger bir etken ise is
diinyasinda hakim olan cam tavan sendromuyla yiizlesmedeki isteksizliktir. Bu
isteksizligin temelinde is diinyasinda bdyle bir ayrimciligin  yasanmadiginin
savunulmasi saklidir. Cam tavan sendromu is diinyasi i¢inde inkar edilmekte ya da

var olan esitsizlikler gormezden gelinmektedir (Wrigley, 2002: 30).

Cam tavan sendromunun ¢oziimiinde siklikla dile getirilen informel aglara
kadin yoneticilerin dahil edilmemesi, sendromun ¢oziime ulastirilamamasinda
onemli bir sorundur. Bu kapsamdaki diger bir sorun ise mentorluk caligmalar igin
ayrimciligi ¢ozmede zaman sikintis1 yasanmaktadir. Ayrica mentorluk vazifesinde
bulunacak bireylerin erkek olusu cam tavan sendromunun ¢oziimiinde, geng

kadinlarda daha az verimli ve sorunlu olabilmektedir (Thomas, 1989: 279).

Mentor hizmetinin sunulmasi ve ¢alisanlarin sosyal iligkilerinin gelistirilmesi
kurumsallasmanin sonucu oldugundan kurumsallasmasini saglayamamis orgiitlerde
cam tavan sendromuna daha fazla rastlanmaktadir. Ornegin, cam tavam asma
stratejilerinin ele alindigi calismalarda finansal kurumlardaki kadin ¢alisanlarin
diger kurumlara oranla goriinmez engelleri asmada mentor yardimi alma
stratejisinden daha fazla yararlandig1 goriilmektedir (Er¢en, 2008: 101-102). Tiirkiye
igin 2001 finansal krizinden sonra bankalar buna verilebilecek 6rneklerden biridir
(Ozbilgin ve Woodward, 2004: 672). Cam tavan sendromunun kadinlar {izerindeki
etkisini giderememenin Oonemli nedenleri arasinda Orgiitlerdeki kurumsallasmanin

saglanamamasi yatmaktadir.

Cam tavan sorunlarinin yeteri kadar algilanamamasi ve uzun yillardir
¢oziimlenememesinin bir diger sebebi bu sorunun sadece ya da yogunlukla nicel

kapsamda incelenmesine dayanmaktadir. Oysaki bu sorunun daha saglikli
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¢Ozliimlenmesi i¢in nitel bir¢ok unsurun da nicel verilerle birlikte ele alinmasi

gerekmektedir (Mentes, 2010).

Kadinlar bireysel olarak ge¢mise oranla giiniimiizde daha fazla hakka sahip
olmalarina karsin toplumda kadina yonelik stereotipler egemenligini yitirmemistir
(Lueptow, Garovich-Szabo ve Leuptow, 2001: 23). Toplum tarafindan kadin i¢in
bicilen roller tarihsel siire¢ i¢cinde degerlendirildiginde kadinin ¢alisma yagaminda
yer almasiyla tstlendigi roller arasindaki degisim ayni oranda yasanmamuistir. Hatta
kadina bigilen ailevi rollerde ciddi eksilmelere ya da diger bir degisle erkekle
paylagimi gerektiren diislincelere pek de rastlanmamaktadir (Kiray, 1985: 83).
Kadin agisindan e¢le alinan cam tavan sendromunun ¢oziime ulastirilamama
nedenlerinden biri de cevre tarafindan kadmna yiliklenen sorumluluklarin dogal
karsilanmasidir (Taskin ve Cetin, 2012: 20). Toplumsal ac¢idan kadina bigilen ve
kizlara ¢ocukluklarindan buyana asilanan sorumluluklar kadinlarin ¢aligma
yasamina girmesiyle degismemistir. Kadina halen evinin ve aile bireylerinin istek ve
ihtiyaclarin1 giderecek birey goziiyle bakilmaktadir. Toplumun kadma oncelikli
olarak yiikledigi bu goérev dolayisiyla kadinin isindeki sorumluluklar1 yerine
getirememesi ya da daha fazla sorumluluk yiiklenememesine neden oldugu
gercegini goz ardi etmektedir. Diger taraftan kadin da kendine yiiklenen bu
vasiflarla kariyerleri 6niindeki engelleri g6z ardi etmektedir. Gerek toplum gerekse
kadin tarafindan cam tavana karsi gelistirilen algi eksikligi de sorunun ¢oziime

ulastirilamamasinda bir etkendir.

Bazi organizasyonlara bakildiginda bireylerin istthdaminda ve calisanlara terfi
olanaklar1 sunumunda ayrimciliktan uzak durduklari gdzlenmektedir. Ancak
uygulamalara bakildiginda durumun pek de i¢ agict olmadigr agiktir. Ciinkii bu
organizasyonlarda ayrimciligin onlenmesi c¢ogunlukla toplumsal baski ve yasal
sorumluluktan kurtulmak adma yerine getirilmektedir. Organizasyonel anlamda
kadimnlar, azinlik gruplar ve engellilere yonelik diizenlenen pozitif ayrimcilik
politikalart kamuoyunu etkileme ve pozitif mesaj verme olarak iist yOnetim
tarafindan goriilmektedir. Ayrimciligin giderilememesindeki diger bir etken ise
organizasyonun kiiresellesmeyle birlikte yeni pazarlara acilmasi adina pazarlama,
satig, is gelistirme gibi cesitli departmanlarda hizmet sunacagi kesime 6zel kendi

kiiltlir gruplarini istihdam edisleridir (Barutgugil, 2001: 49-50). Bu durum cam tavan

176



sendromunun ¢dziimlenememesine Orgiitsel/kurumsal agidan verilebilecek giizel bir

Ornektir.

Cam tavan sendromunun tek bir akademik alan icine girmemis olmasi
¢oziimlenememesine neden olan faktorlerden biridir. Tek bir akademik kapsamda
incelenmeyen cam tavan sendromunu anlamak gii¢clesmis ve etkilerinin azaltilmasi
sekteye ugramistir. Bu kapsamda Amerikan Federal Cam Tavan Komisyonun sosyal
bilimlerde bir¢ok alanla iliskilendirilen cam tavan sendromunun bilimsel arastirma
ve sOylemdeki etkilerini kristalize edilmis bir hale getirmesi gerekmektedir (Jackson
ve O’Collaghan, 2009: 461). Ayrica tek bir akademik alan i¢inde yer almayan cam
tavan sendromu is diinyasindaki sadece iki azinlik kesim igin siirlanmistir. Bu
sinirlandirmanin da 6tesinde cam tavan sendromu i¢in (egitimle, dil, din, iletisim
tarzi, bakis agisi, inan¢ ve degerleri, yasama ve c¢alisma tarzi, aile, egitim ve is
deneyimleri, gelir diizeyi gibi) ikincil bireysel farkliliklar, pratikte Onemli
gostergelerdir. Bu gostergelerin yok sayilmasi is yasaminda cam tavan sendromunun

coziimlenememesiyle sonuglanmaktadir.

Starks (2009: 88) gerek cam tavan olarak isimlendirilsin gerekse bagka bir
adla isimlendirilsin ayrimciligin ¢oziimlenememe nedenlerine toplu olarak
bakmistir. Bu bakis agisiyla orglitsel bazda ayrimciliga neden olan unsurlar
gidermek igin kullanilan yontemlerden sadece birinin (mentor eksikliginin
giderilmesi) ya da bir kacinin uygulanarak digerlerinin goz ardi edilmesine dikkat
cekilmistir. Faktorlerden birinin ya da birden fazlasinin dikkate alinarak digerlerinin

g6z ard1 edilmesi sendromun ¢oziimlenememesine neden olmaktadir.

Istihdam verilerine iliskin bilgilerin yeterince ayrmtii ve kapsaml
tutulmamasi, kendileri dile getirmedigi miiddetge calisanlarin ugradiklart gériinmez
engellerin anlagilamamasina neden olmaktadir. Ayrintili ve kapsamli tutulamayan
veriler 1s18inda yapilan analizlerde cam tavanin c¢oOziimiinde etkin sonuca
ulagilamamaktadir. Ayrica gogunlugu temsil eden orta ve iist diizey yoneticiler ile
azinliklara esit haklarin saglanmasi ve degerlendirmelerin yetkinlik kapsaminda
yapilmasi, ¢ogunluk aleyhine firsat kayiplarinin yasanacagi endisesini
uyandirmaktadir. Dolayisiyla cam tavanlar i¢in sunulan ¢6ziim Onerileri sekteye

ugratilmaktadir (Morrison, 1995: 29-31).
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Kadinlar erkek egemen mesleklerde yer almaya baslasalar da kurumsal ve
resmi olmayan toplumsal baskilarin varligindan dolayr mesleki kariyerlerini ya da
belirli bir asamadan sonra ilerlemeyi birakmak zorundadir. Boylece cinsiyet
kompozisyonundaki saglamlik yerini ¢arpik bir yapilanmaya birakmaktadir. Jacobs,
bu durumu (revolving doors) doner kapi olarak isimlendirmektedir. Bu durum is
diinyasinda kadina kars1 kiimiilatif dezavantajli modele (mesleki yasami boyunca

kadinin kariyer engelleri) benzerlikler gostermektedir (Jacobs, 1989: 50-52).

Cam tavan sendromunun ¢6ziime ulastirllamamasinin temelinde Yyatan
etkenlerden biri ve belki de en 6nemlisi kiiltiirel degerlerin belirli bir zamanda gerek
toplumda gerekse orgiitlerde olusmasidir. Orgiit insan eliyle olusturulan yapay,
karmasik bir sosyal sistemdir. Bu sosyal sistemler insan eliyle olusturuldugu gibi
kendi kimligi dolayisiyla, zamanla kendine 6zgii degerler, inanglar ve normlar
dogrultusunda, yapilarini insa etmektedir (Tmar, 1990: 81). Toplumsal kiiltiir
orgiitsel kiiltiire etki etmektedir; ¢linkii her ikisinin de odak noktasinda insan vardir.
Toplumu olusturan insanlarin bir kismi orgiitler i¢inde ¢aligmaktadir. Toplumsal ve
orgiitsel kiiltiir birbirlerinin yansimasidir (Nisanci, 2012: 1285). Toplumsal kiiltiiriin
olusmast yillar siirerken oOrgiit kiiltiirleri biraz daha yakin ge¢cmise sahiptir.
Dolayisiyla cagdas kosullar ¢ercevesinde degismesi de uzun yillar alacaktir. Cam
tavan sendromunun ¢dziimiinde gecikmenin bir nedeni de kiiltiirel bu degisimlerin

koordineli yapilmamasindan kaynaklidir.
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DORDUNCU BOLUM
AKADEMISYENLERIN IDARI KARIYERDE CAM TAVANA
DAIR GORUSLERI ALAN ARASTIRMASI

Bu boliimde akademisyenlerin idari gorevlere ilk defa atanmasi veya idari
gorevlerde yiikselmesi Onilindeki engeller ve buna dair algilar Tiirkiye 6zelinde
ortaya konmaya c¢alisilmaktadir. Calismada alan arastirmasini ylriitmek ig¢in
Tiirkiye’deki tiniversite ¢esitleri arasindan esitlik ve adalete daha fazla Gnem
vermesi beklenen ve gereken Devlet tiniversiteleri tercih edilmistir; uzmanlik ve
birikime daha fazla 6nem vermesi beklenen ve gereken vakif iiniversiteleri, 6zel
statiilii iniversiteler, 6zel meslek yiiksekokullar1 ve diger yiiksekogretim kurumlari

arastirmanin disinda tutulmustur.

4.1. Cam Tavan Arastirmalar Literatiiri

Cam tavana dair Tirkiye’de ve yurtdisinda tamamlanan ampirik arastirmalar,
calismanin teknigi, varsayimlari, hipotezleri ve bulgularmin karsilastirmali olarak
degerlendirilmesi ve bu bulgulardan istifade edilmesi amaciyla bu baslikta 6zetle

irdelenmektedir.

Cam tavan baghg altinda yurtdisinda yapilan arastirmalarin ¢ogunlugu
(6rnegin, Morrison, White ve Von Velsor, 1987; Jacobs, 1992; Jhonsrud ve Heck,
1994; Ohlott, Ruderman ve McCauley, 1994) cinsiyete (kadina) odaklanirken bir
kisim c¢aligmalar ise etnik koken (6rnegin, Ards, Brintnall ve Woodard, 1997;
Powell ve Butterfield, 1997; Chen, 2004; Calvert, 2006) veya hem cinsiyet (kadin)
hem de etnik koken (6rnegin, Landau, 1995; Bailey, 1996; Bartol, Martin ve
Kromkowski, 2003; Bartol, Martin ve Kromkowski, 2003) iizerine
yogunlagmaktadir. Alan arastirmasina dayali bu ¢alismalar 4.1.1 nolu baslikta dile

getirilmektedir.

Tiirkiye’de cam tavan dendiginde akillara yalnizca kadinin is yasaminda karsi
karsiya kaldigi cinsiyet temelli goriinmez bariyerler gelmekte olup 4.1.2. nolu
baslikta bu caligmalar kisaca Ozetlenmektedir. Gerek yurtdis1 gerekse yurtigi
konuyla iligkili gerceklestirilen alan arasgtirmalarinin biiyiik ¢ogunlugunda belirli
hipotezlerin varsayimi altinda nitel (6rnegin, Schmidt, 1999; Chen, 2004;
Witherspoon, 2009; Hart, 2009; Arslan, Sabo ve Siyli, 2012; Aksu, Cek ve Senol,
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2013) ve nicel (6rnegin, Karaca, 2007; Oriicii, Kilic ve Kilig, 2007; Anafarta,
Sarvan ve Yapici, 2008; Oztiirk 2011) ya da hem nitel hem nicel (&rnegin, Ohlott,
Ruderman ve McCauley, 1994; Bailey, 1996; Alican, 2007; Zeybek, 2010) teknikler

ve yontemler secilmistir.

Tirkiye’de alan arastirmasina dayali olarak gergeklestirilen ¢alismalar
icerisinde kamu sektoriine odaklanan galigmalar birka¢ kurumla iligkilidir. Bu
baglamda Tiirkiye’de Enerji Bakanlig1 (Bingol, vd., 2011), MEB personeli (Ozan,
2009; Ipek ve Yarar, 2010; Cetin ve Atan, 2012; Ozyer ve Orhan, 2012; Aksu, Cek
ve Senol, 2013; Biiyiikyaprak, 2015; Diiz, 2015; Erot, 2016), kamu ve 6zel bankalar
(Karaca, 2007; Tung, 2016), belediyeler (Caliskan, 2012), tiniversitede akademik
ve/veya idari personel (Dogru, 2010; Negiz ve Yemen, 2011; Oztiirk, 2011; Yildiz
ve Cigek, 2013; Alagam ve Altuntag, 2015) iizerine yapilan ¢aligmalara

rastlanmaktadir.

4.1.1. Cam Tavan’a Dair Yurtdis1 Arastirma Literatiirii

Bu tezin alan arastirmasinda, yol gostermesi adina, yurtdisindaki cam tavan
konulu c¢alismalardan faydalanilmaktadir. Yurtdisinda  gerceklestirilen  bu
arastirmalarin bir kismi ilerleyen paragraflarda gegmisten giiniimiize siralanarak ve

Ozetlenerek ele alinmaktadir.

Morrison, White ve Von Velsor’'un (1987) Breaking the Glass Ceiling: Can
Women Reach the Top of America’s Largest Corporations? (Cam Tavanda Kirilma:
Amerikanin Enbiiyiik Sirketinde Kadin Zirveye Ulagabilir Mi?) isimli Fortune 100
sirketlerinden {ist diizeylere ¢ikmis kadinlarla gerceklestirilen ¢calismasinda ii¢ temel
sorun incelenmistir. Bu kapsamda Fortune 100 sirketlerinden genel midiir ya da
yonetici seviyesinde 76 kadinla ve ek olarak 16 erkek ve 6 kadin st diizey
yoneticiyle goriisiilmiistiir. Kadinlarin basarisina katkida bulunan {i¢ durum
kadinlarin kendi akranlarina giivenilirligi tesis etmesi, bir kurumda {ist seviyelerde
etkili olan bireyler tarafindan verilen destek ve son olarak sans ve yeterliliktir.
Bunlara ek olarak geleneksel olmayan yoneticiler ¢esitli tavsiyelerde bulunmustur.
Bu tavsiyeler ise kendilerine verilen sorumluluk/gorevleri hakkiyla yerine getirmek,
isyeri basar1 algisin1 giliglendirmek, kariyer yapma konusundaki isteklilik, kariyer

hedeflerinde yardimei olacak bireylerle iletisime gecmedir.
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Jacobs (1992) Women’s Entry into Management: Trends in Earnings,
Authority, and Values among Salaried Managers (Yonetime Kadimin Girisi: Ucretli
Yoneticiler Arasinda Gelir, Yetki ve Degerler Egilimi) isimli ¢alismada kadin
yonetici sayisindaki artisin gergek olup olmadigini ya da kazang ve otorite
degisikligi olmaksizin kadinlarin yapay sekilde yeniden smflandirilip
smiflandirilmadigini  belirlemeyi amaglamigtir. Jacobs 1970-1980 niifus sayimi
sonuglar1 ve 1980 niifus sayimi ile baglantili sanayi ve is kollar1 verileri kullanarak
kadinin ¢aligma yasaminda maruz kaldigir cam tavan tespit etmek istemistir. Sonug
olarak yonetimde kadin sayisindaki énemli artig ve {icretteki cinsiyet esitsizliginde
daralma tespit eden Jacobs yetki alaninda bosluklarin sabit kaldigini1 gormiistiir. Bu
yiizden kadinin yonetimde temsilinin artirilmasi yetkilendirmede de (s6z sahibi

olabilme) esitsizliklerin 6niine gegilecegi anlamina gelmemektedir.

Shultz, Montoya ve Briere (1992) Perceptions of Institutional Climate
(Kurumsal Iklim Algilar1) isimli ¢alismada, tek bir yiiksekogretim kurumundaki
(Pensilvanya’daki Kutztown Devlet Universitesinde) fakiilteler arasinda kariyer
gelisiminde algilanan destek ve engelleri tespit etmeyi amaglamiglardir. Calismada
bireylerin terfilerinde etkili olan faktorler (aile destegi, kurumsal destek algilari,
ilerlemeye kars1t algilanan engeller, iletisim aglar1) incelenmistir. Demografik
verilerin istendigi ve 16 yar1 yapilandirilmis sorunun bulundugu goériisme formu
(anket) tniversitedeki tiim Ogretim elemanlarina gonderilmistir. Cevaplanan anket
sayist 340’dir. Anketlerde elde edilen verilerin yilizdelik dilimleri aliarak
degerlendirmeler yapilmistir. Bu degerlendirmelere gore liniversitede erkek egemen
yap1 hakimdir. Anket sonuglarina gore erkek ¢alisanlara kurumsal destegin daha
fazla oldugu ve erkeklerin halen iist diizey yonetimde hakim oldugu goriilmistiir.
Calismanin sonucuna gore kKadinlarin iletisim aglarina erisememesi ve mentorlerinin

eksikligi de devam etmektedir.

Fisher, Motowidlo ve Werner (1993) Effects of Gender and Other Factors on
Rank of Law Professors in Colleges of Business: Evidence of a Glass Ceiling
(Isletme Fakiiltelerinde Hukuk Profesérleri Kadrosunda Cinsiyetin ve Diger
Faktorlerin Etkisi: Bir Cam Tavan Kanit1) isimli ¢alismada, ABD’de isletme
fakiiltelerinde hukuk profesorleri iizerindeki cam tavan etkilerini arastirmiglardir.
Orneklem Is Hukuku Arastirmalar1 Akademisi’nde gérev alan 15 kadin 50 erkek

profesdrden olusmustur. Ucret, riitbe, cinsiyet ile diger faktdrler arasinda korelasyon
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iligkisine bakilmistir. Bu akademisyenlerin {icret farkliliklart cam tavanin kaniti
olarak baslangicta ele alinsa da dcret farkliigmmin kidem farkliligindan
kaynaklandig1 tespit edilmistir. Ancak cam tavanlarin cinsiyet farklilig1 dolayisiyla
gergeklestigi ve list diizey gorevlerde kadinlarin az sayida temsil edildigi ortaya

konmustur.

Kahn (1993) Gender Differences in Academic Career Paths of Economists
(Iktisatcilarin Akademik Kariyerinde Cinsiyet Farkliliklar) isimli ¢alismasinda,
iktisat ve yonetim alanlarindaki akademisyenlerin kariyer yasamlarindaki cinsiyet
farkliliginin nedenlerini aragtirmistir. Bu kapsamda Ulusal Bilim Vakfi (National
Science Foundation - NSF) tarafindan akademisyenlere anket uygulanmustir.
Bulgular doktora yapan kadinlarin akademik yasama direkt giriglerinin olduk¢a az
oldugunu gostermektedir. Kadinlarin gorev siirelerinde basar1 saglamalari

erkeklerden daha uzun siirede ve zor kosullarda gergeklesmektedir.

Johnsrud ve Heck (1994) Administrative Promotion within a University: The
Cumulative Impact of Gender (Universite I¢inde Idari Terfiler: Cinsiyetin Kiimiilatif
Etkileri) isimli caligmada, idari pozisyonlar i¢in bireysel ve yapisal ozellikler,
bunlarin kiimiilatif etkileri arastirmiglardir. Calismada 1982-1985 yillar1 arasinda
tiniversitenin bos pozisyonlarinin doldurulmasinda kullanilan i¢ adaylardan
demografik verileri tam olan 370 kisilik 6rneklem segilmistir. Veriler iiniversitenin
resmi personel kayitlarindan elde edilmistir. Calismada idari personel atamalarina
iligkin politikalar ve uygulamalarin 6nemli oldugu, statii, licret ve basarilan
sorumluluk kadar ise almada cinsiyetin 6nemli etkiye sahip oldugu goriilmiistir.
Cinsiyete dair Onyargi kiimiilatiftir ve gelecekte bazi kurumsal terfiler ig¢in

kadinlarin artis gostermesinden etkilenecektir.

Ohlott, Ruderman ve McCauley (1994) Gender Differences in Managers’
Developmental Job Experiences (Yoneticilerin Gelisimsel Is Deneyimlerinde
Cinsiyet Farkliligi) isimli ¢alismada, kadin ve erkek yoneticilerin spesifik gelisimsel
is deneyimlerini incelemeyi amacglamislardir. Bu amaca ulagsmak igin nicel metot
kullanilmistir.  Caligmanin  6rneklemi  glineydoguda  yonetim  gelistirme
organizasyonu tarafindan diizenlenen yonetim gelistirme programlarina katilan ve
kolayda oOrneklem yontemi kullanilarak bu katilimcilar arasindan segilen
yoneticilerden olugsmustur. Bunlarin 281°1 erkek, 226’s1 kadindir. Kadin ve erkek

katilimcilarin karsilagtirilmasini yapabilmek igin ki-kare ve t-testleri uygulanmaistir.
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Sonug olarak ¢alisma yasaminda erkeklerin kariyer sorunlariyla Kkarsilastigi
gerceginin yani sira kadinlarin oransal olarak kariyer engellerine daha fazla maruz

kaldig1 ve bu engellerden dolay1 gelisimsel sorunlar yasadigi goriilmiustiir.

Powell ve Butterfield (1994) Investigating the “Glass Ceiling” Phenomenon:
An Empirical Study of Actual Promotions to Top Management (Cam Tavan
Olgusunu Arastirma: Ust Diizey Yonetime Fiili Terfilerde Ampirik Bir Arastirma)
isimli arastirmada, iist diizey yonetim i¢in fiili terfi kararlarinda cam tavan
olgusunun yansitilip yansitilmadigr irdelenmistir. Calismada kabine/bakanlik
diizeyindeki departmanda ABD federal hiikiimetlerinde iist diizey yonetici servis
pozisyonlari igin 438 basvurudaki terfi kararlar1 incelenmistir. Verilerin analizinde
regresyon yontemi kullanilmistir. Hipotezin aksine {ist diizey yonetici terfilerinde
cinsiyetin dolayli ve dolaysiz etkileri olmadigi; ancak is deneyimlerinin terfilerde

biiyiik etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Kay ve Hagan (1995) The Persistent Glass Ceiling: Gendered Inequalities in
the Earnings of Lawyers (Inatg1 Cam Tavan: Avukatlarin Kazanglarinda Cinsiyete
Dayali Esitsizlikler) baslikli ¢alismada, sektordeki cinsiyet ayrimini ele alarak, bu
ayrimin kazanglar {izerindeki etkilerini kavramsallagtirmiglardir. Calismanin
orneklemi, Kanada’daki Hukuk Dernegine iiye avukatlar arasindan tabakali tesadiifi
ornekleme yontemiyle belirlenmis olup avukatlara anketler e-posta yoluyla
iletilmistir. Kadin avukatlarin ayni yasal islemlerde erkeklerden daha az kazandigi
tespit edilmistir. Erkekler kendi is ve okul deneyimlerini daha fazla 6diillendirir, evli
erkekler gelirlerini kazanca doniistiiriirken kadinlar i¢in ayn1 durumdan bahsetmek

oldukea giictiir.

Landau (1995) The Relationship of Race and Gender to Managers’ Ratings of
Promotion Potential (Terfi Potansiyelinde Yoneticilerin Degerlendirmesinde Irk ve
Cinsiyet Iliskisi) isimli calismada yoneticiler tarafindan bireylerin terfi
potansiyelinin degerlendirilmesinde 1k ve cinsiyet etkilesimini karsilastirmustir.
Orneklem grubu Cokuluslu Fortune 500 sirketlerinde calisan Beyaz, Afrika kokenli
Amerikali, Asyali ve Latin bireylerden olusmaktadir. 682’si orta diizeyde, 586’s1
yiiksek diizeyde istihdam edilmekte ve toplam 1.268 kisiden olusan bu 6rneklemin
%23’1 kadin %87’s1 erkektir. Calismanin sonucunda ise terfi potansiyelinin

degerlendirmesinde yas, egitim, kidem, performans, pozisyon tiirli, kariyer
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desteginin tabakalastirilmasi icin kontrol edilen irk ve cinsiyet arasinda 6nemli bir

iligki bulunmustur.

Morrison, Schreiber ve Price (1995) A Glass Ceiling Survey: Benchmarking
Barriers and Practices (Bir Cam Tavan Anketi: Engellerin ve Uygulamalarin
Karsilastirilmasi) isimli ¢alismada geleneksel olmayan yoneticilerin (beyaz kadinlar,
ik farkliligr ile dogan yerliler ve gd¢menler) isgiicli icinde artig gosterdigine dikkat
cekmislerdir. Fakat bu artisg iist diizey idari pozisyonlar iginde aymi oranlarda
goriilmemektedir. Cam tavan olarak isimlendirilen bu olgunun aragtirilmasi igin
1992 yili ABD insan Kaynagi Planlama Dernegi listelerinde kayithh 902 insan
kaynag1 yOneticisinin e-postalarina cam tavani agikliga kavusturmak amaciyla 11
soru gonderilmis olup bu e-postalara 304 cevap almmistir. Bu aragtirmada
orgiitlerde ¢esitlilik politikalarinin istenen diizeyde benimsendigi, ancak personelin
iist diizey idari gorevlere erismesinde yol gosterici uygulamalara yer verilmedigi
ortaya ¢ikmistir. Calismanin sonucunda personel gesitliliginin saglanmasi igin dile
getirilen ¢oziim ise bireylerin {ist diizey idari gorevlere getirilmesinde kurumlarin

performans degerleme hedefleri oranlarinin dikkate alinarak gerceklestirilmesidir.

Tesch, Wood, Helwing ve Nattinger (1995) Promotion of Women Physicians
in Academic Medicine: Glass Ceiling or Sticky Floor? (Tip Akademisinde Kadin
Hekimlerin Terfisi: Cam Tavan ya da Sabit Kat?) isimli c¢alismada, ABD’de
kadmlarin tip fakiiltesindeki dogentlik ve profesorlikk unvanlarinda erkeklere oranla
diisiik olmasinin nedenlerini arastirmislardir. Veriler Amerikan Tip Kolejleri veri
tabanindan ¢ekilmistir. Orneklem 1979-1981 yillar1 arasinda ilk kez atanan 153
kadin ve 263 erkekten olusmaktadir. Sonug olarak kadin hekimler erkeklere oranla
cok diisiik diizeyde terfi etmistir. Tip akademisindeki kadinlarin terfilerinin
verimlilik ya da akademik tippin ayrimsal yipraticilarindan kaynaklanmadigi

gorilmiistiir.

Bailey (1996) Breaking Through the Glass Ceiling: Career Advancement of
African Americans in the Federal Government (Cam Tavanin Kirilmasi: Federal
Hiikiimette Afrikali Amerikalilarmn Kariyer Ilerlemesi) isimli doktora tezinde
Amerikan Federal Hiikiimetinde Afrika kdkenli Amerikalilarin kariyer ilerlemelerini
incelemistir. Nicel ve nitel yontemleri birlikte kullanan Bailey, nicel yontemde iki
hipotezi ele almistir: 1) Afrikali Amerikalilar federal ¢alisanlar 6nemli iglerin dar

kiiciik bir alanda ¢aligir. 2) Afrikali Amerikalilarin istihdam edildigi 6nemli islerde
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terfi firsatlar1 diisiiktiir. Bunun belirlenmesinde ¢esitli kaynaklardan faydalanilarak
140 temel/6nemli is grubu belirlenmistir. Bu kapsamda ABD Merkez Personeli Veri
Dosyasinin 1992 verileri incelenmistir. Bu veri setleri iginde 12 degisken olmasina
karsin bu ¢alismada 6 degisken ele alinmistir. Bunlar; mesleki gruplari, GS seviyesi,
siyah erkek, beyaz erkek, siyahi kadin, beyaz kadinlardir. Nitel yontemde ise (SES-
Senior Executive Service®’) iist diizey idari gorevlere gelen 54 Afrikali Amerikaliya
yonlendirilen sorular bulunmaktadir. Bu sorular Morrison ve digerlerinin 1992
yilinda 6zel sektor kadinlar lizerine yaptiklar1 bir ¢calisma olan Breaking the Glass
Ceiling (Cam Tavanin Kirilmasi) adli eserinden elde edilmistir. Ancak sorulardan
bazilar1 ¢alismanin kriterine uymadigindan degistirilmistir. Degistirilen sorular
Afrikali Amerikalilarin federal hizmetlerdeki kariyerlerine negatif ya da pozitif etki
eden davranigsal ve yapisal faktorlerin tanimlanmasi ve Afrikali Amerikalilarin
kariyer ilerlemelerinin uzun vadeli etkileri ile deneyimlerini belirlemek 1s18inda

tasarlanmugtir.

Baldwin (1996a) Female Promotions in Male-Dominant Organizations: The
Case of the United States Military (Erkek Egemen Orgiitlerde Kadin Terfileri: ABD
Askeri Orgiitinde Durum) isimli ¢alismada silahli kuvvetlerin en biiyiik {i¢
bransinda (kara, hava, deniz) orta diizeyde riitbelerde terfi esitsizliginin olup
olmadigin1 agiklanmaya ¢alismistir. Bu calisma kamu kurumlarinda cam tavanin
istesinden gelmek i¢in agresif cinsiyet bilincine sahip terfi politikalarinin gerekli
olup olmadig1 belirlemede yardimci olmaktadir. 1980-1993 yillar1 arasindaki kadin
ve erkek calisanlara dair 350.000 terfi karar1 incelenmistir. Calismanin sonucunda
askeri gligler i¢inde kadin terfi oranlarmin riitbe yiikseldikge diistigii tespit

edilmistir.

Frankforter (1996) The Progression of Women beyond the Glass Ceiling (Cam
Tavan Disinda Kadimnlarin ilerlemesi) isimli ¢alismada toplumsal, profesyonel ve
kurumsal seviyede kadinlarin basarisint  etkileyen kurumsal degiskenleri
incelemistir. Orneklem grup 1984-1994 yillar1 arasinda borsada faaliyet gosteren
321 sirket calisan1 arasindan rasgele yontem kullanilarak secilmistir. Elde edilen
bulgular dogrultusunda kadinlarin statiilerini kazanmasi i¢in fazla mesai harcamasi

gerekmektedir. Temel meslek gruplarinin ¢ogunda, kadinlar cam tavani kolaylikla

%7 SES-Senior Executive Service: ABD’de en iist diizeydeki Baskanlik atamasinin hemen altinda
bulunan yonetici pozisyonlar1 ve politika belirleyici danisman pozisyonlarini i¢ine alan grubu
olusturmaktadir.

185



asmaktadir. Ayrica geng ve kiiciik firmalarda kadin calisanlar daha fazla temsil

edilmektedir.

Ards, Brintnall ve Woodard (1997) The Road to Tenure and beyond for
African American Political Scientists (Afro-Amerikan Siyaset Bilimciler i¢in Gorev
Stiresinde ve Sonrasindaki Siire¢) isimli ¢aligmada siyaset bilimi fakiiltesindeki
rlitbe ve gorev siiresi esitsizliklerini ortaya koymuslardir. Calismada kurum tiirt,
yas, cinsiyet gibi faktorler kontrol edilerek Afrika kokenli Amerikalilar ile Avrupa
kokenli Amerikalilar karsilastirilmistir. Calismanin sonucunda Afrika kokenli
Amerikalilarin profesorlik kadrosundaki diisiik temsilinin en Onemli ve tek

nedeninin irk oldugu tespit edilmistir.

Hanks’in (1997) The Impact of Gender, Education, Training, and Occupation
on the Promotion Progress and Salaries of Federal Employees (Federal Calisanlarin
Terfi Siireci ve Ucretlerinde Cinsiyet, Ogretim, Egitim ve Meslegin Etkileri) isimli
doktora tezi ABD’de kadinlarin 1995 yilinda %43’liik dilimde olmasina ragmen {ist
diizey pozisyonlarda erkeklerin ezici ¢ogunlugundan yola ¢ikarak yapilan bir
caligmadir. Oysaki federal hukuk kurallarinda is giicii i¢inde cinsiyete dayali
ayrimcilig1 yasaklayan, ayni zamanda milletin farkliliklarinin is giicline yansimasi
gerektigi yoniinde kararnameler yer almaktadir. Hanks bu ¢alismada ¢oklu degisken
lojistik regresyon analizi kullanarak, ABD’de federal galisanlarin terfi ve iicretler
iizerinde cinsiyet, hizmet Oncesi ve hizmet i¢i egitim ve meslegin etkilerini, bes
bagimli degisken ve 20 bagimsiz degiskenle sorgulamistir. Bagimsiz degiskenler
cinsiyet, ise girme yasi, egitim (orta 6gretim sonrasi derece tiirii, ¢alisma alani ve
okul kalitesi dahil olmak iizere) hizmet i¢i egitim (training), stajyer programa
katilim, meslek, is atamalarinin gesitligi (alan atamalar1 da dahil), denetim deneyimi,
federal servis Oncesi, emekli durumu, kismi zamanh statiisiinde olup olmadigi ile
maddi ve maddi olmayan &diillerdir. Bagimli degiskenler ise baglangi¢ maasi, terfi
sayisi, sinifi icindeki zaman ve her terfi zamaninda istthdamdaki toplam aylar, son
maas, istihdaminin ilk 14 yili boyunca maas artisidir. Veriler bu ¢alismada ismi
verilmeyen bir ajansin personel ofis dosyalarindan elde edilmistir. Calismada diger
ozellikler kontrol edilebilse dahi kadinlarin erkeklere gore daha diisiik maags aldiklar1
tespit edilmistir; ancak istihdamda ilk 14 yil boyunca (terfi siireglerinde) cinsiyetin
onemli rol oynamadigi ortaya konmaktadir. Kadinlarin erkeklere oranla daha

egitimli olduklar da bir diger gostergedir. Bu arastirmada ayrica teknik mesleklerin,
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yonetim deneyimlerinin ve ek egitimlerin, baslangi¢ maasi ve terfi siirecinde pozitif

etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Powell ve Butterfield (1997) Effect of Race on Promotions to Top
Management in a Federal Department (Federal Hiikiimette Ust Diizey Y&netime
Terfilerde Irkin Etkisi) isimli c¢alismada azinliklar (etnik koken) igin terfi
kararlarinda cam tavanin etkilerini arastirmislardir. Ayrica fiili terfi kararlarinda,
bagvuranlarin 1rki ve cinsiyeti arasindaki etkilesim ve irkinin diret ya da dolayh
etkisi aragtirilmistir. Calismada kabine diizeyinde ABD federal hiikiimet iist diizey
yonetici servis pozisyonlarina 300 basvurudaki terfi kararlari incelenmistir.
Calismanin sonucuna goére bagvuranlarin irklarinin terfi kararlarinda direkt etkisi
olmadig1 tespit edilmistir. Ancak bagvuranlarin irklarinin, adaylarin degerlendirilme
panellerinde ve sevk kararlarinda dolayl etkileri tespit edilmis olup beyazlar bu

etkilerden dolay1 6nplanda tutulmustur.

Yamagata, Yeh, Stewman ve Dodge (1997) Sex Segregation and Glass
Ceilings: A Comparative Statics Model of Women’s Career Opportunities in the
Federal Government over a Quarter Century (Cinsiyet Ayrim1 ve Cam Tavan:
Ceyrek Yiizy1l Boyunca Federal Hiikiimette Kadinlarin Kariyer Firsatlarina
Karsilastirmali Bir Istatistik Modeli) isimli calismada 25 yil boyunca is diinyasinda
kadmlar i¢in sunulan firsatlarin seviyelerini degerlendirmek amaciyla bir model
olusturmuslardir. Bu ¢alismada ayrica cinsiyet ayrimi ve cam tavan arasindaki yeni
iliskiler arastirilmistir. Calismada cam tavan ii¢ farkli sekilde gosterilmistir. Ilki bir
meslek iginde siradan boliisiimsel ikiligi ifade eder. Ikincisi is disinda analitik
perspektifle ortaya cikar, ancak Orgiit icinde muhtemel engellerle diisiiniilebilir.
Ugiincii olarak cam tavani asan bireylerin deneyimlerini takip ederek ortaya ¢ikar.
Orneklem 1962-1989 yillar1 arasinda ABD Federal Hiikiimetinde g¢aligan beyaz
yakali tiim sivillerin rastgele Orneklem yontemiyle secilen %210 unundan
olusmaktadir. Sonug olarak cam tavamn ¢ok etkili oldugu goriilmiistiir. Ucret
farkliliklar1 altinda yatan olaganiistii faktorlerden birisi cinsiyet ayrimciligidir.
Kadm i¢in diger engellerin de iistesinden gelmesi adina iicret farkliliginda ortaya
cikan cinsiyet ayrimciligmin giderilmesi 6nemlidir. Ustelik nitelikli kadinlarin
profesyonel, teknik ve yonetsel alanlarda daha fazla yer almasi stratejik 6neme sahip

bir olgudur.
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Cohen, Broschak ve Haveman (1998) And Then There were More? The Effect
of Organizational Sex Composition on the Hiring and Promotion of Managers (Ve
Sonra Daha Fazlasi Var Miydi? Yéneticilerin Istihdam ve Terfisinde Orgiitsel
Cinsiyet Yapis1 Etkileri) isimli ¢calismada orgiitsel cinsiyet bilesenleri ve kurumsal
hareketlilikte cinsiyetin etkilerini ele almislardir. Kurum ¢alisanlart olarak istihdam
edilen kadin personelin diger kadin personel secimindeki etkilerinin yoniinii tespit
etmek i¢in gerceklestirilen bir calismadir. Orneklem olarak Kaliforniya’daki tasarruf
ve endiistri kurumlari se¢ilmistir. Calismada kadinlarin kurumlarin odak noktasinda
yer almast diger kadinlarin gerek istihdaminda gerek terfisinde (kendileri ile ayni

seviye ya da daha alt diizeyler i¢in) yardimei oldugu sonucuna varilmaistir.

Davies-Netzley (1998) Women Above the Glass Ceiling: Perceptions on
Corporate Mobility and Strategies for Success (Cam Tavan Ustiinde Kadmn:
Kurumsal Hareketlilik ve Basar1 Stratejilerindeki Algilar) isimli ¢alismada ABD’de
iist diizey idari gorevlerde yer alan kadin ¢alisanlarin erkek egemen is yapisi iginde
nasil hissettiklerine ve hareketlilikleri-basarilar1 hakkinda neler diisiindiiklerine
odaklanmistir. Kaliforniya’da kartopu modeliyle secilen 16 kadin CEO ile
gorliismeler yapilmistir. Gortismeler sonucunda kadinlarin basarili olmalart i¢in tek

bilesen bireysel nitelikleri oldugu dile getirilmistir.

Morgan (1998) Glass-Ceiling Effect or Cohort Effect? A Longitudinal Study
of the Gender Earnings Gap for Engineers, 1982 to 1989 (Cam Tavan Etkileri ya da
Kidem Etkileri? 1982’den 1989’a Miihendislerin Cinsiyet Kazan¢ Yariklarinda
Kapsamli Bir Calisma) isimli ¢calismada kidemler arasinda miihendisler i¢in kadin
ve erkek licret farkliliklarini analiz etmek i¢in kapsamli verileri degerlendirmistir.
Calismada Doga, Sosyal Bilimler ve Miihendislerin Anketi ile Kadin ve Erkek
Miihendislerin Anket verileri kullanilmistir. Sonug¢ olarak cinsiyet kazang
sorunlarmin kidem etkilerinden kaynaklandigi goriilmiistiir. Kadinlarin c¢alisma

yasamina ge¢ girisleri de bunun bir sonucudur.

Shultz (1998) Managerial Perceptions of Glass Ceiling Barriers (Cam Tavan
Bariyerleri Yonetsel Algilart) isimli caligma yonetsel algilara dayali olarak
gorinmez engelleri analiz etmeye odaklanmistir. Kamu yonetimi alaninda
gerceklestirilen bu doktora tezinde 165 erkek kamu galisani tarafindan kadinlarin
cam tavan engellerinden nasil etkilendigini belirlemek amaglanmis ve bu dogrultuda

nicel bir arastirma yiirlitilmiistiir. Calismada iki kamu kurumu karsilastirilmigtir.
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Calismanin bagimsiz degiskeni erkek yoneticiler bagimli degiskeni ise altisi i¢ -
altist dis olmak tizere 12 cam tavan bariyeridir. Korelasyon, Lineer Regresyon ve
%95 giiven diizeyinde fark testleriyle tanmimlayici ve ¢ikarimsal veriler analiz
edilmistir. Kadinlar ile cam tavan arasinda 6nemli bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Bu iligkide etkili olan igsel faktorlerin siklik diizeyleri biiyiikten kii¢lige sirasiyla
erken sosyallesme, basar1 endisesi, rol beklentileri, rol ¢atismasi, ¢ift kariyerlilik ve
cocuk bakimidir. Digsal bariyerler ise list yonetim destegi, cinsel taciz, informel

aglar, tlicret esitsizligi, mentor ve erkek tutumlari olarak siralanmustir.

Cotter, Hermsen ve Vanneman (1999) Systems of Gender, Race and Class
Inequality: Multilevel Analyses (Cinsiyet, Irk ve Smif Esitsizligi Sistemleri: Cok
Diizeyli Analiz) isimli ¢aligmada 1rk ve cinsiyet farkliliklarinin {icrete yansimasi ve
bunlarin  derecelerini  belirlemeyi  hedeflemislerdir. Elde edilen bulgular
dogrultusunda kazanglardaki cinsiyet farkliliklar1 irk ve etkin gruplara karsi sabittir.
Irk ve cinsiyet farkliligi dolayisiyla olusan kazang farkliliklar1 arasinda iliski
bulunmamaktadir. Ten rengi beyaz olan kadinlarin da erkeklere oranla iicret
farkliliklar1 bulunmaktadir, ancak siyahi kadinlara oranla daha ayricalikli olduklari

saptanmigtir.

Ginther ve Hayes (1999) Gender Differences in Salary and Promotion in the
Humanities (Beseri Bilimlerde Maas ve Terfide Cinsiyet Farkliliklar1) isimli
calismada akademik yasamda ticret ve terfi farkliliklarinin cinsiyete gére degisimini
ele almiglardir. Elde edilen bulgular dogrultusunda terfide gorev siiresine bagli
cinsiyet farkliliklar1 verimlilik, demografik ozellikler ve temel is aktivitelerinden
sonra gelmektedir. Maas agisindan incelemelere bakildiginda farkliliklarin

riitbelerden kaynaklandig1 goriilmektedir.

McDowell, Singell, Larry ve Ziliak (1999) Cracks in the Glass Ceiling:
Gender and Promotion in the Economics Profession (Cam Tavanda Catlaklar: Iktisat
Mesleginde Cinsiyet ve Terfi) isimli calismada terfi firsatlarinda cinsiyet
farkliliklarinin olup olmadigini incelemislerdir. Orneklem olarak Amerikan Iktisat
Toplulugu iiyeleri icin olusturulan veriler kullanilmistir. Sonug¢ olarak iktisatct
kadmlarin terfi olasiliklar1 erkek meslektaslarina oranla daha disiiktiir; ancak bu

alanda kadinlarin terfi firsatlari son zamanlarda iyilestirilmistir.
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Schmidt (1999) Determinants in Attaining the Position of Chief Executive
Officer (Ust Diizey Idareci (CEO) Pozisyonuna Atanmada Belirleyiciler) isimli
doktora tezinde Kanada’da faaliyet siirdiiren sirketlerde istihdam edilen dokuz iist
diizey idari gorevliyle nitel goriisme yapmistir. Calismanin amaci biiyiik sirketlerde
CEO olmak igin gerekli faktorleri tespit etmektir. Orneklem grup olusturulurken
kamu, 6zel ve goniilli kuruluslardan tiger CEO segcilmistir. Arastirmaya goére CEO
pozisyonuna atanmada 6zgliven 6nemli bir faktordir. Akademik basari1 daha alt
diizey yoneticiliklere/seviyelere ulagsmak igin yeterli olmasma ragmen stirekli
olaganiistii sonuglar iiretmeyi gerektiren CEO pozisyonuna atamada belirleyici
faktor itibardir. Katilimcilart ayirt eden ozellikler sorunlari kavramsallagtirma,
yaratict fakat pratik ¢oziimler bulma, onlart uygulamak icin bagkalarina ilham
yetenedi verme kabiliyetlerini igerir. Diger Ozellikler ise islerinde karar verme,
taahhiit etme, milkkemmellik, kisisel sorumluluk ve biitiinliik tutkularidir. Mentorlar
CEO’larin bazilarinin basarisinda rol oynamistir. Kadinlar i¢in ise toplumsal
cinsiyet farkliliklarinin 6nemsizdir. Cam tavan fenomeni CEO olmada bir engel

olarak goriilmemistir.

Wrigley (1999) The Ceiling’s Made of Structural Steel, Not Glass: Barriers to
Advancement of Women in Public Relations and Communications Management
(Cam Degil, Celikten Uretilen Tavanlar: Halkla Iliskiler ve Iletisim Y®netiminde
Kadmin ilerlemesinde Bariyerler) isimli doktora tezinde halkla iligkiler ve iletisim
yonetimi alanindaki kadinlarin karsilastiklart engelleri o kadar gii¢lii bulmaktadir ki
camdan degil c¢elikten tavan kavramindan bahsetmektedir. Feminizm artis
gostermesine ragmen halkla iligkiler ve iletisim yonetiminde kadinlar i¢in cam tavan
varligimi siirdiirmektedir. Bu doktora tezinde halkla iliskiler ve kurumsal iletisim
yonetiminde kadinlar i¢in var olan cam tavanin tanimlayici faktorlerini tespit etmek
amaclanmistir. Calismada cam tavana iligkin faktorler donem itibariyle tam olarak
ortaya konulmadigi icin nitel arastirma yontemi ve odak grup calismasi
kullanilmigtir. Calismanin 6rneklemi, cam tavana iliskin goriislerini dile getiren
ajanslarda ve kurumlarda yonetici olarak c¢alismis 27 kadindan olusmustur. Bu
gorlismeler sonucunda cam tavani tanimlayici bes faktér elde edilmistir. Bunlarin

ayn1 zamanda cam tavani agabilmenin faktorleri oldugu dile getirilmistir.

Athey, Avery ve Zemsky (2000) Mentoring and Diversity (Mentorluk ve

Cesitlilik) isimli ¢aligmada firmanin {ist diizey cesitliligi ve kurumsal terfi politikasi
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arasindaki iliskiyi analiz edecek bir model gelistirmiglerdir. Bu model kapsaminda
ise giriste kadin ve azinliklarin istthdamindaki sayisal ¢okluga ragmen onlara karsi
olusan Onyargilarin giderilmesine etki eden faktorlerin neler oldugunu belirlemek
amaglanmigtir. Kurumlardaki gesitliligin saglanmasinda en onemli etken rehberlik

hizmetlerinin gelistirilmesi olarak tespit edilmistir.

Bain ve Cummings (2000) Academe’s Glass Ceiling: Societal, Professional,
Organizational, and Institutional Barriers to the Career Advancement of Academic
Women (Akademisyenlerin Cam Tavani: Kadin Akademisyenlerin Kariyer
Gelisimlerinde Toplumsal, Profesyonel, Orgiitsel ve Kurumsal Bariyerler) isimli
calismada kadinlarin ilerlemesinde etkili olan akademik sistemlerin, 6zel gruplar ya
da farkli kurumsal gelenekleri etkilemedeki roliinii incelemislerdir. Bu kapsamda
akademik camiada kadinlarin ilerlemesinde etkili olan firsat ya da bariyerler ele
alinmistir. Caligmada son yillarda yapilan akademik alanla iligkili uluslararasi
aragtirmalarin sonuglarin1 birlestirici ve tezatliklar1 ortaya koyucu bir yontem
izlenmektedir. Bu yontemde toplumsal, profesyonel, organizasyonel ve kurumsal

faktorler dikkate alinmustir.

Baxter ve Wright (2000) The Glass Ceiling Hypothesis: A Comparative Study
of the United States, Sweden, and Australia (Cam Tavan Hipotezi: ABD, Isvec ve
Avustralya Karsilagtirmali Bir Calisma) baslikli eser cam tavan hipotezinin merkezi
ampirik c¢alismalarinin arastirildign kesifsel bir 6n ¢alismadir. ABD, isveg ve
Avustralya’da gerceklestirilen bu calismanin bulgularina gore kadinlarin sahip
oldugu idari gorevlerin erkeklerinkine oranla dikkate deger diizeyde az oldugu
goriilmiistiir. ABD’de kadinlarin az temsiline neden olan cam tavanin sistematik
kanitlart bulunamazken diger iki ililkede boylesi etkileri zayif da olsa destekleyen

kanitlar bulunmustur.

Di Palma ve Topper (2001) Social Work Academia: Is the Glass Ceiling
Beginning to Crack? (Sosyal Hizmet Akademisi: Cam Tavan Catlamaya Basliyor
Mu?) isimli ¢alismada Sosyal Hizmet Akademisinde iist diizey idari gorevlere
getirilen kadin calisanlara dikkat ¢ekmislerdir. Akademinin elinde bulundurdugu
personel arsiv kayitlar1 dikkate alinmis ve son yillarda kadin idarecilerin sayisinda

artis oldugu goriilmiistiir.
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Hagedorn ve Laden (2002) Exploring the Climate for Women as Community
College Faculty (Meslek Yiiksekokullarinin Kadin Akademisyenlerinin Calisma
Iklimini Kesfetme) isimli ¢alismada kadin yiiksekokul ¢alisanlarinin kosullarini ele
almiglardir. Calismada hem literatiir taranmis hem de yiiksekokul kayitlarindan
faydalanilmistir. Literatiir gézlemleri cam tavanin var olup olmadigi konusunda
ikiye boliinmistiir. Ancak mevcut analiz yiiksekokullarin cam tavan sorunu
oldugunu gostermistir. Kadinlarin is yasamlarinda halen cam tavana dair algilarinin

var olduguna da dikkat ¢cekmistir.

Lee (2002) Do Asian American Faculty Face a Glass Ceiling? (Asyali
Amerikan Akademisyenler Cam Tavanla Yiizlesir Mi?) isimli ¢alismada azinlik
olan Asyali Amerikalilarin ayrimciliga ugrayip ugramadiklarini arastirmistir. Sayet
yiiksekdgretimde cam tavan varsa toplum icinde Asyali Amerikalilarin statiileri ve
tarihsel olarak irksal azinlik olmalarindan dolayr ayristirllmig is yagaminda cam
tavanla kargilasma olasiliklart oldukea yiiksektir. Arastirma sonuglarinda elde edilen
bulgularla Asyali Amerikalilarin Beyazlara oranla yiiksek maas alacaklari is

alanlarmna terfilerinin olduk¢a sinirlandirildigr goriilmiistiir.

Parham (2002) Equal Employment Opportunities for African-American
Women in the Federal Government: The Impact of the Glass Ceiling (Federal
Hiikiimette Afrika Kokenli Amerikalilarin Esit Calisma Firsatlari: Cam Tavanin
Etkisi) isimli doktora tezinde Afrika kokenli Amerikali kadinlarin iist ve orta diizey
yoneticilik pozisyonlarinda temsil edilme sorunlarina odaklanmistir. Calismanin
hipotezleri 1) Afrika kokenli Amerikali kadinlar orta ve ist diizey yoneticilige
ulagmak i¢in gereken niteliklere sahiptir. 2) Bu pozisyonlara ilerleyemeden Afrika
kokenli Amerikali engel olan, asilamayan engeller vardir. Bu ¢alismanin sorulari ise
egitim, Ogretim ve mentor onlarin ilerlemesine ne Ol¢iide yardimci olmustur?
Toplumdaki niifuslariyla orantili olarak onlar kamu kurumlarinda temsil ediliyor
mu? Afrika kokenli Amerikali basarilar1 ya da basarisizliklar: terfi etme kararlarini
ne Olglide etkiledi? Calismada Merkez personel veri dosyast ve Merit Sistem
Koruma Kurulu verileri olmak tizere iki kaynaktan yararlanilmistir. Afrika kokenli
Amerikali kadinlarin temsil orani, bunlara sunulan firsatlar (bagimsiz degiskenler),
0zel ve teknik egitim, mentor yardimi, insan kaynaklar1 (ara degiskenler) ve
kadinlarin terfisinde basarili ya da basarisiz olma durumlarinin etkisi (bagimli

degisken) degerlendirilmistir. Tek degiskenli, iki degiskenli ve ¢cok degiskenli analiz
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yontemleri kullanilmistir. Calismanin sonucunda kadinlarin temsil orant (bagimsiz
degisken) ile basarili ya da basarisiz olmasi arasinda iliski tespit edilmistir. Ayni
sekilde kadinlara sunulan firsatlar (bagimsiz degisken) ile egitim, rehberlik ve insan
kaynaklar1 (ara degiskenler) arasinda iligki tespit edilmistir. Ancak {i¢ ara degisken
ve bagimli degisken arasinda ve bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasinda
iliski bulunmamaktadir. Aragtirmanin bulgularina gore orta ve iist diizey yoneticilik
pozisyonlarma Afrika kokenli Amerikali kadmnlar diger kadin ve erkeklere gore
farkli temsil edilmektedir. Bu temsil oldukca diisiik orandadir. Oneriler ise Afrika

kokenli Amerikali kadinlara yonelik ajanslar ve politikalar yapilmalidir.

Van Vianen ve Fischer (2002) Illuminating the Glass Ceiling: The Role of
Organizational Culture Preferences (Cam Tavanin Aydinlatilmast: Orgiitsel Kiiltiir
Tercihlerinin Rolii) isimli ¢alismada farkli seviyelerinde ve fonksiyonlardaki kadin
ve erkeklerin ¢alistiklari kurumlarin kiiltiirinde farklilik algilarinin olup olmadigini
ortaya koymayir amaglamislardir. Ayrica bu c¢alismada kiiltiirel algilar, kariyer
motivasyonlari ile bireylerin hirslar1 arasindaki iliski incelenmistir. Orneklem grup
Hollanda’da 68 6zel sektor kurulusundan ve biiyiik bir kamu kurumunda ¢alisan 480
kisiden olusmaktadir. Sonug olarak hem orta diizeyde hem de {ist diizeyde yer alan
biitiin yoneticiler diisiik seviyedeki calisanlardan daha giiclii diizeyde eril kiiltiir
varhigim savunmaktadir. Ust diizey yoneticilige ulasabilen kadin orta diizey yonetici
grup erkeklerden daha azdir. Kadinlar erkeklerden daha zayif yonetim hedefleri
oldugunu gostermistir. Hatta iddiali kadinlar is-ev ¢atismasini iist diizey yonetime

ulagmada 6nemli bir bariyer olarak algilamaktadirlar.

Bartol, Martin ve Kromkowski (2003) Leadership and the Glass Ceiling:
Gender and Ethnic Group Influences on Leader Behaviors at Middle and Executive
Managerial Levels (Liderlik ve Cam Tavan: Orta ve Ust Diizey Yé&neticilik
Seviyeleri Lider Davraniglarinda Cinsiyet ve Etnik Grup Etkileri) isimli
caligmalarinda orta ve st diizey kadin liderlerin davraniglarini hem toplumsal
cinsiyet normlar1 hem de kurumsal normlar c¢ercevesinde kismen ele almay1
hedeflemislerdir. Ayrica liderlik davramiglarindaki etnik etkilere de dikkat
cekilmistir. Orgiitsel ve toplumsal cinsiyet normlar1 kadmi yéneticilik gdrevini

yerine getirirken etkileyen 6geler arasinda oldugu goriilmiistiir.

Lemons (2003) Contextual and Cognitive Determinants of Procedural Justice

Perceptions in Promotion Barriers for Women (Kadinlar i¢in Terfi Engellerinde
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Usul Adaleti Algilar1 Baglamsal ve Bilissel Belirleyicileri) isimli ¢alismada cam
tavana katkida bulunmak adina kadinlar igin terfi kararlarinda usul kurallari ile
cevresel faktorler arasindaki iliskiyi incelemistir. Usul kurallarini etkileyen gevresel
faktorler olarak kadin rol modellerin eksikligi, siirlandirilmis iletisim aglar,
igyerindeki cinsiyet ayrimcilifi ve resmi kariyer basamaklar1 incelenmistir.
Aragtirmanin 6rneklem grubu olarak birkag¢ biiyiilk Gilineydogu iiniversitesinden
lisans ve yiiksek lisans Ogrencileri arasindan ortalama yaslart 34, %57’si kadin,
%75’ beyaz olan 277 kisiden olusmaktadir. Orgiitsel adalet algilar1 Kkiiltiirel
beklentileri cevaplamak icin gelistirilen bireysel bilissel siireclerin Uriiniidiir.
Kadinlarin terfi kararlarinda iletisim aglarinin 6nemli etkisi bulunmaktadir. Diger
taraftan rol model ve resmi kariyer basamaklar1 algilar1 ile orglitsel adalet arasinda

iliski bulunmaktadir.

Chen (2004) A Longitudinal Test and a Qualitative Field Study of the Glass
Ceiling Effect for Asian Americans (Asyali Amerikalilar icin Cam Tavan Etkisi
Nitel Alan Calismasi ve Gozlemsel Bir Test) isimli doktora tezini profesyonel ve
teknik alanda istthdam ve egitim diizeyleri diger azinlik gruplara oranla nispeten
yiiksek olan Asyali Amerikalilarin goriiniirdeki bu yiiksek orantilar dolayisiyla
yapisal engelleri astiklarina dair yaniltici bir izlenim uyandig: fikrinden yola ¢ikarak
hazirlamigtir. Tezde orneklem olarak Kaliforniya Eyaletinde Los Angeles ve Bay
Area’da yasayan bilim ve miihendislik alaninda Asyali Amerikali profesyoneller
secilmistir. Arastirmanin  birinci  boyutundaki orneklem grupta cam tavanin
varliginin ampirik yonii ve bunun belirli is deneyimi siirelerinde ortaya ¢iktig1 tespit
edilmistir. Caligmanin ikinci boyutunda ise Asyali Amerikalilarin kariyer
gelisiminde etkili olan psikolojik ve silire¢ deneyimleri degerlendirilmistir. Bu

dogrultuda yar1 yapilandirilmis goriismeler 22 kisiyle gegeklestirilmistir.

Maume (2004) Is the Glass Ceiling a Unique form of Inequality? Evidence
From a Random-Effects Model of Managerial Attainment (Cam Tavan Esitsizligin
Benzersiz Bir Formu Mudur? Yonetsel Atamalarin Rastgele Etkileri Modelinden
Kanitlar) isimli ¢aligmada Cotter vd. (2001) tarafindan cam tavani agiklamada
yardime1 olan dort kriterden ikinci ve ligiincii kriterlere karsilik gelen iist diizeylere
atanma konusunda genislemesine bir analiz yapmustir. Cotter ve arkadaslarinin
gelistirdigi dort kriterden ilki kadin ve azinliklarin ilerlemesine engel olan yapay

bariyerlerin varhigidir. Ikincisi bu bariyerler iist diizey idari gérevler/unvanlar igin
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daha fazla siddetlenmektedir. Ugiinciisii cam tavan genis/cesitli verilerle
aciklanmalidir. Dordiinciisii ise cam tavan yasam siireci boyunca artan esitsizligin
gostergesidir. Maume (2004) gelirlerin degerlendirildigi panel ¢alismasindan elde
edilen veriler 15181inda bulgularini incelemistir. Calismada yapay bariyerler yonetsel
atama slireclerinde farkli itk ve cinsiyetle iliskili oldugu tahmin edilerek
degerlendirilmistir. Ayrica yonetsel kademelere atanma farkliliklar1 beyaz erkekler

ile diger gruplar arasinda halen devam ettigi goriilmiistiir.

Chen (2005) A Study of the Glass Ceiling and Strategies for Women’s Career
Advancement (Cam Tavan ve Kadinlarin Kariyer Gelisim Stratejilerinin
Incelenmesi) isimli doktora tezinde kadimlarm iist diizey idareci pozisyona
ulagmasinda etkili olan bes stratejinin en fazla pozitif etkiye sahip olan1 belirlemeyi
amaclamigtir. Mevcut literatlir arastirmalarinda ortaya konan bu bes strateji: ileri
diizeyde egitim ve 6gretim, i¢ aglar (networking), kariyer izleme, formel mentorluk,
olaganiistii performans beklentileri olarak siralanmistir. Calismada online anket
aract olarak dizayn edilen nicel arastirma tasarimi kullanilmistir. Calismanin
orneklem grubu Kadin Liderlik Enstitiisii (orta diizey yoneticilik seviyesinden {ist
diizey yoneticilige) liderlik pozisyonlarindaki 500 kadin tiyeden olusmustur. Ankete
geri doniis 108 adet olmustur. Calismanin analizinde c¢oklu regresyon ydntemi
kullanilmigtir.  Ayrica farkli irksal gruplar arasinda en etkili stratejinin
karsilastirilmast icin de ANOVA analizi kullanilmistir. Coklu regresyon analizi
sonucuna gore formel mentorluk en Onemli terfi stratejisi olarak belirlenmistir.
Ayrica demografik degisiklikler ile terfi oranlari arasinda ve demografik degiskenler
ve formel mentorluk arasinda da anlamli bir iliski bulunmustur. ANOVA analizi
sonucunda ise en etkili terfi stratejisi konusunda c¢esitli irk gruplar1 arasinda farklilik

ortaya ¢gikmamistir.

Calvert (2006) The Glass Ceiling and the Impact of Ethnicity: An
Investigation of Barriers to Organizational Advancement for African American
Women (Cam Tavan ve Etnik Etki: Afrikali Amerikan Kadinlar icin Orgiitsel
Ilerleme Engellerinin Incelenmesi) isimli doktora tezini asagidaki iic soruyu
cevaplamak i¢in tasarlamistir. Bunlar; ayni orgiitsel yapi igerisinde en az bir terfisi
olan Afrika kokenli Amerikali kadinlarin profili nasildir? Orta diizeyden tist diizey
yonetim pozisyonlarina ulasan Afrika kokenli Amerikali kadinlarin terfilerine hangi

orgiitsel faktorler katkida bulunmustur? Terfi kosullar1 i¢in ihtiyag duyulan
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ozellikler ile orgiitsel faktorlere nasil katki saglanmistir? Arastirma sorunlarinin
basar1 ile irdelenmesi i¢in problemin kavramlastirilmasi, ilgili literatiire géz atma,
arastirma stratejisi gelistirme, arastirma tasarimi belirleme, Ornek se¢me, secilen
Olcekler, c¢alismay1 yiiriitmek icin personel se¢cme, veri toplama standartlarini
koruma, verileri analiz etme, sonuglari gosterme yolu kullanilmistir. Calismada
Ruderman ve Ohlott (1994) tarafindan onerilen yar1 yapilandirilmig agik uglu
miilakat sorular1 kullanmilmistir. Orneklem grup Teksas, Houston’da kamu ve 6zel
sektorde yonetimin c¢esitli seviyelerinde bulunun 16 Afrika kokenli Amerikali
kadindan olusmaktadir. Goriisme siireci sahsen veya telefon yoluyla yapilmistir. Her
bir gorisme katilimcinin onayiyla kaydedilmistir, tim katilimcilarla goriisme
halindeyken arastirmaci notlar almistir. Verilerin analizinde 6zetleyici hikdyeleme
metodu kullanilmistir. Her bir miilakat sorusu bir arastirma sorusunun cevaplanmasi
dogrultusunda sorulmustur. Her bir katilimct kendi dilince sorulara cevap
vermektedir. Calismanin sonucunda Afrika kokenli Amerikali kadin galisanlarin
terfilerine yardimci olabilecek iletisim aglarina katilma, mentor yardimi alma ve is

rotasyonu gibi tavsiyelerde bulunulmustur.

Arulampalam, Booth ve Bryan (2007) Is There a Glass Ceiling over Europe?
Exploring the Gender Pay Gap Across the Wage Distribution (Avrupa’da Cam
Tavan Var Midir? Ucret Dagilimi Karsisinda Cinsiyet Yariklarin1 Agiklama) isimli
calismada 11 iilkedeki cinsiyet farkliliklar1 goz Oniline alinarak ticret dagilimini
sektorel olarak incelemislerdir. Arastirmanin verileri bu tilkelerin 1995-2001 yillar
arasindaki Avrupa Birligi uyumlastirma raporlarindan elde edilmistir. Calismada
kadin ve erkek arasinda farkli getirilere atfedilen bosluklar hesaplanmistir. Cinsiyete
dayali ticret farkliligi ortaya konan iilkede kamu ve ozel sektor ticret dagilimi
arasinda 6nemli bir farklilik tespit edilmistir. Ucret farkliligina neden olan 6geler ise
cam tavan ve yapiskan kat olarak bulunmustur. Calismada AB iilkeleri arasinda
¢ocuk bakiminda ve iicret belirleme kurumlarindaki farkliliklarin iilke ve sektorler

tarafindan kismen degisime ugratilarak giderilecegine dikkat ¢ekilmistir.

Okafor (2007) The Glass Ceiling: Does Perception Have Any Impact in
Keeping It in Place or Removing It? (Cam Tavan: Algi Onu Yerinde Tutmada ya da
Hareket Ettirmede Herhangi Bir Etkiye Sahip Midir?) isimli doktora tezinde cam
tavanin isgiiciine yansimasmi incelemek adina Amerika’da Degisen Isgiiciiniin

Ulusal Arastirmas: (National Study of Changing Work Force) 1997 ve 2002
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verilerini  kullanmistir. Okafor isyerinde ayrimci bariyerlerin isgiicii ilerleme
davranislarin1 ne kadar etkiledigi incelemistir. Caligmada ili¢ 6nemli analitik metot
kullanilmistir. Bunlar hiyerarsik coklu regresyon, lojistik regresyon ve quantile
(istatistik/siklik derecesi) regresyondur. Calismanin sonucunda cinsiyet ve irk
faktorlerinin  kanitlariin  ¢akistigi ortaya ¢ikmustir. Bireylerin ilerlemesinde
yOneticilerin 6nemli etkileri oldugu goriilmiistiir. Bu bulgulara gére cam tavan algist
ve ilerleme davranislart kosullu dilim regresyon gibi ayrimci istatistiki metotlar
kullanilarak analiz edilmelidir. Insan sermayesi bu ¢alismada etkili faktor olarak

goriilmemistir.

Makombe ve Geroy (2008) Seeking Culturally Attentive Career Advancement
Strategies for Women: Perspectives from Zimbabwean Women (Kiiltiirel Olarak
Kadnlarin Kariyer ilerleme Stratejilerini Arastirma: Zimbabveli Kadmlarin
Perspektifi) isimli ¢calismada kadinlarin st diizey yoneticilik gorevlerinde az sayida
yer alma nedenlerini arastirmiglardir. 1980 yilinda bagimsizhigimi kazanan
Zimbabve’de kadinlarin sorunlarin1 ve ozgiirliiklerini ele alan proaktif yaklagimlar
dogrultusunda diizenlemelere gidilmistir. Bu dogrultuda 1980 yilinda kadin isgiicii
orant %17 iken 2000’li yillarda %45’°e yiikselmistir; ancak iist diizey yoOneticilikte
kadin istthdami ayni artis1 gosterememistir. Bunun nedenlerini arastirmak icin ¢esitli
sektorlerde ¢alisgan ve birgogunun birden fazla ydnetsel pozisyonlarda yer aldigi
kadimnlarla yar1 yapilandirilmis acik uglu sorularla gergeklestirilen goriismeler
yapilmistir. Telefonla ve kaydedilerek gergeklestirilen goriismeler fenomonolojik
(yontem, teknik ve metod) analiz yonteminin dort asamasi kullanilarak ¢alisma bes
temel terimde Ozetlenmis ve bulgular elde edilmistir. Zimbabveli kadinlarin iist
diizey idari gorevlerde smirli temsilinde iki faktoriin (geleneksel rolleri ve

profesyonellik) 6nemli etkisi oldugu dile getirilmistir.

Hart (2009) The Experience of Women Aspiring to and Holding Executive
Leadership Positions in the Public Sector: A Generic Qualitative Study (Kamu
Sektoriinde Ust Diizey Liderlik Pozisyonunu Arzulayan ve Ulasan Kadinlarin
Deneyimleri: Genel Bir Nitel Caligma) isimli doktora tezinde kamu sektdriinde
yonetici - liderlik pozisyonlarina ulasma ve atanma deneyimlerini incelemek adina
dokuz kadinla miilakat gerceklestirmistir. Literatiirde ¢cok sayida ve uygulanabilir
teorilerin varligmin farkinda olmasina karsin calisma teorik bir varsayimla

yiirlitilmemistir. Bu c¢alisma Catalyst (2001) tarafindan yapilan arasgtirmadaki
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kadinlarin ve azimliklarin ilerlemesi oniindeki engellerinin (mentor ve rol model
eksikligi, informel aglardan dislanma, stereotipler ve kadinlarin rol-kabiliyetleri
hakkindaki onyargilar ve deneyim eksikligi, goriinebilir ya da goriinmeyen birgok
engel) dogrulugunu teyit eden bir ¢alismadir. Calismada elde edilen demografik
verilerle yar1 yapilandirilmig goriisme anketleri kullanilmistir. Calismanin bulgular
arasinda literatlirle baglantili olarak kadinlarin iist diizey yoOnetimde az temsil

edildigi goriilmiis ve cam tavan faktorlerinin etkili oldugu tespit edilmistir.

Witherspoon (2009) Burden of Leadership: Re-Envisioning the Glass Ceiling
Based on Constructs of Race, Gender, and Ethnicity (Liderlik Yiiki: Irk, Cinsiyet ve
Etnisite Yapilarina Dayanarak Cam Tavan Yeniden Tasarlamak) isimli doktora
tezinde telefon yoluyla gercgeklestirilen nitel goriigmeler SES seviyesinde kamusal
alanda (federal hiikiimet) cam tavan fenomeni ve kariyer ilerlemesiyle iliskili kadin
ve azinlik liderlerinin yasamis oldugu deneyimleri ve algilar1 dlglilmeye calismistir.
Irk, cinsiyet, etnik koken, egitim ve federal hizmet siiresi degiskenleri incelenmistir.
Cam tavan siiflandirmasi; 1) erkek egemen orgiit kiiltiirii, 2) kaliplasmis fikirler,
Onyargilar, ayrimcilik, 3) toplumsal rol beklentileri ve 4) beseri sermaye,

ozyeterlilik seklinde gergeklesmistir.

Drake (2010) Mentoring Relationships among African American Women in
the Senior Executive Service (Ust Diizey Yonetim Seviyesinde Afrikali Amerikan
Kadmlar Arasinda Mentor Iliskisi) isimli doktora tezinde federal hiikiimette iist
diizey terfiler i¢in etkili olan mentorlerin Afrikali Amerikan kadinlar {izerindeki
etkisi arastirllmistir. Calismada nitel arastirma teknigi kullanilmistir. Arastirmada
kullanilan sorular kariyer yonetimi, cam tavan, mentor literatliri ve se¢ilmis
katiimcilarin - demografik ozellikleri yardimiyla gelistirilmistir. Katilimeilarin
mentor eksikligi ya da mentor deneyimleri konusunda arastirmacinin bireysel olarak
yaptigi telefon goriismeleriyle veriler elde edilmistir. Telefon goriismeleri
kaydedilmis, benzer bakis acgilar1 ve perspektiflere dayanan baglica temel ifadelere
uyarlanmis ve tanimlanmistir. Nitel goriismelerden elde edilen veriler Nvivo (nitel
arastirma analizi) programiyla analiz edilmistir. Mevcut yilda {ist diizey idari
gorevlerde bulunan Afrika kokenli Amerikali 205 kadin vardir. Calismada 6rneklem
grup mevcut yillarda ve eskiden {ist diizey idari gorevlerde yer alan Afrika kokenli

Amerikali 9 kadindan olugmaktadir. Kadinlarin se¢iminde kartopu yontemi
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kullanilmistir. Bu kadinlarin resmi ya da gayri resmi mentorluk deneyimleri oldugu

tespit edilmistir.

Gregg (2010) The Perception of the Glass Ceiling Phenomenon and Women in
Senior Executive Service Leadership Roles (Cam Tavan Olgusu Algisi ve Ust
Diizey Liderlik Rollerinde Kadm) isimli doktora tezinde ABD’de Icgiivenlik
Bakanliginda (Department of Homeland Security) cam tavan algisin1 ve Bakanlikta
calisan st diizey yonetici kadinlarin yonetici olmalar1 6niindeki algilanan engelleri
incelemistir. Bu bariyerler mevcut iist diizey yoneticilerle yapilan (yari
yapilandirilmis  sorular esliginde) derinlemesine miilakat teknigiyle (nitel
goriismeler yoluyla) tespit edilmeye calisilmistir. Gorlisme 5 kadin ve 5 erkek {ist
diizey yonetici olmak iizere toplam 10 kisiyle yapilmistir. Caligmanin analiz kismi1
icin elde edilen veriler kodlanmis ve kategorize edilmistir. Katilimcilar tarafindan

kadinlarin iist diizey yoneticilige ulasmada yasadiklari sorunlar dile getirilmistir.

Wilson (2010) An Evaluation of Gender Leadership Preference in the
Government Contracting Industry: An Examination of the Glass Cliff Phenomenon
(Taseron Sirketlerde Liderlik Algisinda Toplumsal Cinsiyetin Degerlendirilmesi:
Cam Ugurum Olgusuna Dair Bir Degerlendirme) isimli doktora tezinde kadin
liderligine iligkin bariyerlerin tageron/yiiklenici sirketlerdeki durumunu ele almastir.
Calismada cam tavan engeliyle karsi karsiya kalan kadinlarin is hayatinda cam
ucurum “glass cliff” olgusuyla da kars1 karsiya kaldig: ifade edilmistir. Cam ugurum
kavramindaki ele alinan nokta ise kadina liderlik pozisyonunun verildigi durumlarda
kurumsal tehlikelerin var oldugu iddiasidir. Dolayisiyla kadin lider erkek
meslektaslarindan daha tehlikeli durumlarda liderlik gorevini yiiriitmek zorunda
birakilmistir. Calismada cam ugurum olgusunun tespiti i¢in nicel metodoloji
kullanilmis; olguyu tetikleyen cinsiyet, yas ve egitim diizeyinin etkileri test edilmek
istenmistir. Veriler t-testi ve korelasyon testi kullanilarak analiz edilmistir.
Calismanin drneklem grubu, devletin (ABD) hizmet sunumu i¢in kullandig: tageron
sirketlerde c¢alisan uzman sozlesmeli profesyonellerden olugmaktadir. National
Contracts Management Associations (NCMA) veri tabaninda kayitli 18.000 {iyeden
rastgele secilen 6.833 uzmana ulasilmigtir. Anket geri doniis sayisi ise 301 olmustur.
Analizde kullanilabilir diizeyde veri sayis1 269’dur. Sonug¢ olarak ABD taseron

isletmelerinde cam ugurum olgusunun var oldugu tespit edilmistir. Ancak bu
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olgunun algisinda cinsiyet, yas ve egitim diizeyleri arasinda farklilifin olmadigi

tespit edilmistir.

Young (2011) Exploring the University President Selection as Evidence of
Glass Ceiling Effects (Cam Tavan Etkilerinin Kanit1 Olarak Universite Rektor
Secimlerini Aragtirma) isimli doktora tezinde {iniversite rektorliigii icin erkek
tiyelerin kadin iiyelerden daha fazla tercih edilmesinin altinda yatan nedenleri
arastirmistir. Bu kapsamda basarili ya da basarisiz rektér adaylarinin 6zgegcmisleri,
egitim planlar1 ve yeni bir iiniversite seciminde sahip oldugu idari kayitlar1 dikkate
alinmig; Ozellikle cinsiyet kavrami iizerinde durulmustur. Calismada toplanan 209
ozgecmisin ancak 187 tanesi kullanilabilmistir. Oncelikli olarak 25 6zgecmis
kodlama uygulamalarini test etmek ve veri tabani kurmak igin kullanilmustir.
Calismada tanimlayict istatistikler, capraz tablo (cross tabulation) (iki degisken
arasindaki karsilastirma) ve ki-kare testleri, lojistik regresyon analizi, agirlikli en
kiiciik kareler yontemi regresyon analizi kullanilmistir. Adayin egitim ve idari
deneyimlerine iliskin verilerin rektdr se¢iminde herhangi bir role sahip olup
olmadigini agiklamak adina 6zgegmisler de kodlanmistir. Bu ¢alismada elde edilen
veriler gostermistir ki adayin yasi, tecriibesi ve bir dl¢iide lisans alanindaki seviyesi
rektor se¢iminde onemli faktorlerdir. Oysaki ise girdigi kurum ve adayin mevcut
kurumu hem de ise girdigi kurumun bolgesi, se¢im siirecinde onemli bir faktor
degildir. Calisma cinsiyetin se¢im silirecinde Onemli bir faktér olmadigini
gostermigstir; rektor se¢iminde cam tavamin varli@ini ortaya koymamistir. Bu
caligmada endise edilen konu gosterilemeyen cesitli verilerin olabilmesidir;
dolayistyla rektér olmak isteyen kadinlar iizerinde cam tavan bulgularindaki kanit

eksikligi hem cesaret verici hem de cesaret kirici olabilmektedir.

Arslan, Sabo ve Siyli (2012) Social and Cultural Factors that Effect University
Women Managers (Universite Kadin Yoneticilerini Etkileyen Toplumsal ve
Kiiltiirel Faktorler) isimli g¢alismada tiniversitelerde kadin yonetici oraninin
diisiikliigiinde etkili olan sosyal ve kiiltiirel degerleri tanimlamaya caligmaktadirlar.
(Calismada nitel yar1 yapilandirilmis goriismeler kullanilmistir. Calismanin kapsami
ise Devlet tniversitelerindeki kadin yoneticilerdir. Biitiin yoneticilerle yapilan
goriismeler kayit altina alinmistir. Goriismeci tarafindan 6nemli noktalar not

edilmigstir. Elde edilen notlar ¢esitli teorik yaklasimlarla karsilastirilarak feminist
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teoriye dayanarak yorumlanmistir. Akademide ve profesyonel yasamda toplumsal

degerlerin kadin {izerinde bariyer olusturdugu sonucuna varilmistir.

O’Brien (2013) Women in the Public Sector Who Experience Feelings of
Bumping Their Heads on the Glass Ceiling: A Grounded Theory Study (Kamu
Sektoriinde Kadinlarin  Cam Tavana Baglarint  Carptiklarinda  Hissettikleri
Deneyimler: Bir Gomiilii Teori Calismasi) isimli doktora tezinde Kanada’da yerel
kamu hizmetlerinde kadinlarin {ist diizey pozisyonlara ulagsmasinda yetenek
faktoriiniin ne kadar etkili oldugunu ispatlamay1 hedeflemistir. 9 kadin katilimciyla
gerceklestirilen c¢aligmada kariyer planlamasi, sistematik sorunlar ve cinsiyet
farkliliklarinin algilanmasi olmak tizere ti¢ temel kategori belirlenmistir. Yari
yapilandirilmis ve alana girmeden 6nce bagimsiz konu uzmanlari tarafindan test
edilen aragtirma sorulari1 belediye kuruluslarinda calisan kadinlarin cam tavanla
karsilasma deneyimlerini ve cam tavanin mesleki hayatlarindaki etkileri incelemek
lizere yiiz ylize goriismeler gergeklestirilmistir. Veriler bilgisayar yazilimi
kullanilmaksizin analiz edilmis ve gomiilii teori (temellendirilmis kuram) yontemi
kullanilmistir. Bu analiz yonteminde (manuel analysis methodology) verilerle
etkilesimde bulunan arastirmacilar i¢in ¢cok anlamli ve gergekgidir. ilk olarak veriler
gbzden gegirilmis, yorumlar ve isaret edilen noktalar belirlenmistir. Sonra daha fazla
genisletmek ve agiklanmak tizere sosyal olgu haline gelen diisiince, iddia ve sorulari
yakalamak i¢in dncesinde alinan notlar tamamlanmistir. Aslinda bu asamada verileri
diizenlemek ve elde edilen malzemeleri organize etmek lizere agik kodlamalar
olusturulmustur. Verilerin analiz siirecindeki ikinci asama ise eksen kodlamadir. Bu
asamada arastirmaci verilerin agik kodlanmasinda tanimlanan kategori ve boyutlar
arasindaki baglantilar1 aramustir. Ozellikle bu asamada olgunun merkezi kategorileri
belirlenmis ve tanimlanmaya baslanmistir. Aragtirmanin sonucunu ya da hikayesini
anlatmak i¢in siirecin bir modeli ya da islem sistemi gelistirilmistir. A¢ik ve eksen
kodlamadan kategoriler ve alt kategoriler belirlenmistir. Sonug olarak yerel kamu
hizmetlerinde kadinlarin cam tavana maruz kaldigi, cam tavanin ise negatif

stereotipler dolayisiyla daha fazla ortaya ¢iktig1 dile getirilmistir.

Kanada, ABD, Hollanda, Isvec, diger Avrupa iilkeleri ve Zimbabwe gibi
tilkelerde gerceklestirilen ¢aligmalarin biiylik bir ¢ogunlugunda kadinlarin ve/veya
azinliklarin st diizey idari yoneticiliklere terfi etmeleri Oniinde goriinmez

bariyerlerin oldugu kanitlanmistir. Ozellikle ABD’de yapilan calismalarda cam
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tavan sorunu etnik kokenle de yogunlukla iligkilendirilmistir. Bu calismalarda
literatiir taramasi, nicel yontem, nitel yontem ve karigik (mixed) yontemlerden biri
ya da birden fazlasi kullanmistir. Nicel yontem kullanan ¢alismalarda verilere iki
sekilde ulasilmistir. Bunlardan ilki personel kayitlari, 6zge¢mis kayitlar1 gibi
kurumlardan veya birimlerden elde edilen yazili belgeler (Jacobs, 1992; Johnsrud ve
Heck, 1994; Tesch, Wood, Helwing ve Nattinger, 1995; Bailey, 1996; Baldwin,
1996a; Ards, Brintnall ve Woodard, 1997; Powell ve Butterfield, 1997; Yamagata,
vd., 1997; Morgan, 1998; Arulampalam, Booth ve Bryan, 2007; Okafor, 2007;
Witherspoon, 2009; Young, 2011), geri kalanlar ise anket formu {izerinden elde
edilen verilerdir. Bu ¢aligmalarda 6rneklem, ¢alismanin amacina uygun 6zel sektor,
kamu veya her ikisinin de yer aldigi kurumlarda istihdam edilen ¢alisanlar arasindan
secilmistir. Bu ¢alismalarin analiz kisminda frekans, ki-kare, bagimsiz 6rneklem t-
testi, ANOVA, korelasyon, regresyon (Shultz, Motoya ve Briere, 1992; Fisher,
Motowidlo ve Werner, 1993; Ohlott, Ruderman ve McCauley, 1994; Powell ve
Butterfield, 1994; Kay ve Hagan, 1995; Landau, 1995; Shultz, 1998; Chen, 2005;
Okafor, 2007; Wilson, 2010; Young, 2011) gibi analiz tekniklerinin biri ya da

birden fazlasi kullanilmistir.

Nitel yontemde ise c¢alismanin amaci dogrultusunda belirlenen birim ya da
gruplardan cam tavani kirmis olan {ist diizey idari yoneticilere ulasilarak yiiz yiize,
telefonla ya da e-posta yoluyla goriismeler yapilmigtir. Nitel ¢alismalarin analizinde
ise Nvivo (Drake, 2010), hikayeleyici yontem (Calvert, 2006), gomiilii teori yontemi
veya kodlamalar (Shultz, Montoya ve Briere, 1992; Morrison, Schreiber ve Price,
1995; Gregg, 2010; O’Brien, 2013) yapilarak ¢esitli istatistiki testler kullanilmustir.
Cam tavani konu alan aragtirmalar arasinda nicel, nitel ya da karma yontemlerin
kullanildig1 birgok doktora tezi (Bailey, 1996; Hanks, 1997; Wrigley, 1999; Parham,
2002; Chen, 2004; Chen, 2005; Calvert, 2006; Okafor, 2007; Hart, 2009;
Witherspoon, 2009; Drake, 2010; Gregg, 2010; Wilson, 2010; Young, 2011;
O’Brien, 2013) bulunmaktadir.

Elde edilen bulgularla bir¢cok ¢alismada kadin ve azinlik gruplarin yonetici,
ozellikle iist diizey yoOnetici, olmalarina kars1 6nyargilarin varligi ortaya konmustur.
Bir¢ok arastirmada kadinlar i¢in erkek egemen kiiltiir yapisinin kurumlarda hakim
olmasi, rol catigmasi, iletisim aglarindan uzak kalma, mentor eksikligi gibi

faktorlerin cam tavana neden oldugu tizerinde durulmaktadir. Azinliklar iizerinde ise
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stereotip ve Onyargilarin, rol model eksikliginin, iletisim aglarina ulagsmadaki

eksikligin etkilerine rastlanmaktadir.

4.1.2. Tiirkiye’deki Cam Tavan Arastirmalar Literatiirii

Bu c¢aligmanin alan arastirmasinda, yol gostermesi adina, yurtigindeki cam
tavan konulu ¢alismalardan faydalanilmistir. Bu arastirmalarin bir kismi ilerleyen

paragraflarda ge¢misten giinlimiize siralanarak ve 6zetlenerek ele alinmaktadir.

Ergeneli ve Akgamete (2004) Tiirkiye’de bankacilik ve sigortacilik sektoriinde
kadin ve erkeklerin, kadinlarin iist yonetim kademelerine getirilmelerine iligkin
tutumlar1 degerlendirilmek istenmistir. Calismada demografik degiskenlerle banka
statlisliniin tutumlar {izerindeki etkilerinde anlamli bir iliski olup olmadig1 test
edilmigtir. Sonu¢ olarak kadinlarin st yonetime gelmelerinde erkeklerin daha
olumlu tutumlar sergiledigi goriilmiis, demografik degiskenler ile tutumlar arasinda

ise anlaml1 bir iliski bulunamamuistir.

Alican (2007) Kamu Memur Sendikalarinda Calisan Yonetici Kadinlar isimli
yiiksek lisans tezinde kiiresellesme siireciyle on plana ¢ikan kadin, emek ve
dayanigsma alanlarindaki sorunlari, kadinin sendikal faaliyetlerde karsilagtiklari cam
tavanlar ekseninde degerlendirmistir. Sendikalar erkeksi bir yapiya sahip
oldugundan kadinlarin iyelik, temsilcilik ve yoneticilik kademelerinde beklenen
diizeyde temsil edilmedikleri goriilmektedir. Ayrica isci sendikalar1 ve kamu emekgi
sendikalar1 arasinda da kadin temsili farklilik gostermektedir. Kadinin kamu
sektoriinde 6zel sektore oranla daha fazla istihdam edilmesi sendikal faaliyetlerde de
daha fazla yer almasina neden olmustur. Calismada veri toplama yontemi olarak
nicel ve nitel tekniklerin her ikisi de kullanilmistir. Nicel yontemle bireylerin sosyo-
demografik oOzellikleri memuriyette ve sendikada calisma siireleri ve ne kadar
stiredir yonetici konumunda bulunduklar1 tespit edilmeye c¢alisilmistir. Nitel
goriismeler ise Kamu Memur Sendikalar1 olan Memur-Sen, Kamu-Sen ve KESK’e
bagli sendikalardaki yonetici konumunda olan kadinlarla yapilmigtir. Gorligmeler
kapsaminda ¢alisma yasaminda cinsiyet rollerinin yeri ve yonetici kadinlarin

sendikal siireclere bakis agis1 sorgulanmaistir.

Karaca (2007) Kadin Yoneticilerde Kariyer Engelleri: Cam Tavan Sendromu
Uzerine Uygulamali Bir Arastirma isimli tezinde Tiirkiye’de bankacilik sektdriinde

cam tavanin var olup olmadigini tespit etmek ve kadinin tist diizey yonetici konuma
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terfisine engel olan cam tavanlari (goriinmez bariyerleri) belirlemeyi amaglamistir.
Bu amagla kadin ve erkek banka yoneticilerinin, kadin calisanlara ve kadin
yoneticilere iligkin tutumlarmi incelemistir. Literatiir taramasi yapilarak nicel 38
anket ifadesi olusturulmus ve ifadeler yedi boyuta ayrilmistir. Bu boyutlar; 1) Coklu
Rol Ustlenme, 2) Kadmlarin Kisisel Tercih Algilar;, 3) Orgiit Kiiltiirii ve
Politikalar1, 4) Informel iletisim Aglar1 (Networklar), 5) Mentorluk, 6) Mesleki
Ayrim, 7) Stereotipler’dir. Orneklem olarak Konya’daki kamu ve 6zel bankalari
sec¢ilmis ve bu bankalarin 20’sinden izin alinarak 35 subesinde 140 banka
yoneticisine anket ulastirllmistir. Bu anketlerden 55’i erkek ve 45’1 kadin olmak
tizere istenen diizeyde 100 adet doldurulmustur. Veriler bagimsiz 6rneklem t-testi ve
ANOVA yontemleriyle analiz edilmistir. Calismanin sonucunda kadinlarin diger
sektorlerde oldugu gibi bankacilik sektdriinde de orta diizey yonetici kadrolarinda
yogunlastigr gortiilmiistiir. Bankaciligin yogun mesai ve fedakarlik gerektiren sektor
olusundan dolay1 kadinin rol ¢atismasi yasamasi ve cinsiyete bagl kadinin duygusal

yoniine iligskin olumsuz onyargilarin degismemesi cam tavana neden olmaktadir.

Oriicii, Kilig ve Kili¢ (2007) Cam Tavan Sendromu ve Kadinlarin Ust Diizey
Yonetici Pozisyonuna Yiikselmelerindeki Engeller: Balikesir ili Ornegi isimli
caligmada kadinlarin iist diizey yonetim pozisyonlar1 ve stratejik pozisyonlarda az
sayida bulunmasinin nedenlerini aragtirmaktadirlar. Calismanin 6rneklemi Balikesir
ilinde kamu ve 0zel sektdrde calisan {ist, orta ve alt diizey yoneticilik kademelerinde
istthdam edilen kadin ve erkek calisanlardir. Bu c¢alisanlardan tesadiifi 6rneklem
yontemiyle belirlenen 103’4 erkek ve 97°si kadin olmak {izere 200 Kkisiye
ulagilmistir. Literatiir taranarak olusturulan anketlerin cevaplandirilmasinda yiiz
ylize goriisme yontemi kullanilan ¢alismada elde edilen veriler bagimsiz 6rneklem t-
testi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile test edilmistir. Test edilen veriler
sonucunda ulasilan bulgulardan ortaya ¢ikan sonug¢ ise kadinlarin yoneticilik ve
liderlik o6zelliklerinin smirli oldugu algisinin hakim olmasi, iistlendikleri ailevi
sorumluluklar ve kralice ar1 sendromuyla daha once iist diizey yoneticilik vazifesi

tistlenen kadinlarin hem cinslerinin ylikselmesine engel olmasidir.

Anafarta, Sarvan ve Yapict (2008) Konaklama Isletmelerinde Kadin
Yoéneticilerin Cam Tavan Algisi: Antalya ilinde Bir Arastirma isimli ¢alismada
konaklama isletmelerinde istihdam edilen kadin yoneticilerin cam tavanin varligina

ve kariyer engellerine iligkin algilarimi ortaya koymayi amaglamislardir. Yine bu
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kapsamda kariyer engellerinden hangisinin cam tavan algisin1 daha fazla
hissettirdigi ve bunlarin demografik farkliliklarda nasil algilandigi o6l¢iilmeye
calisgtimistir. Calismada kullanilan soru formu ilgili ¢alismalardan gelistirilerek
olusturulmustur. Calismanin 6rneklemi olarak Antalya ve ¢evresindeki dort ve bes
yildizli konaklama isletmelerinde ist ve orta diizey yoneticilik pozisyonunda
istihdam edilen toplam 374 kadin yonetici belirlenmistir. Bunlara gonderilen anket
formlarindan 151°i ¢alismada kullanilabilecek nitelikte doldurulmustur. Verilerin
degerlendirilmesinde tanimlayici istatistikler ve Mann-Whitney U, Kruksal Wallis
ve korelasyon analizleri kullanilmistir. Caligmanin sonucunda kadin yoneticilerin
cam tavanin varligimi hissettigi tespit edilmisken, ¢oklu regresyon analizi temel
kariyer engellerinin basmakalip yargilar, ayrimcilik, rol c¢atismasi ve mentor

eksikligi oldugunu gostermistir.

Ercen (2008) Kadimlarin Cam Tavam Asma Stratejileri: Biiyiik Olgekli Tiirk
Isletmelerinde Bir Inceleme isimli doktora tezinde kadinlarin yonetim kademelerine
ulagmasinda cam tavani asmak i¢in kullandigi en etkin stratejileri belirlemeyi
amaglamistir. Calisan kadinlar cam tavami agmak icin egitim almak, sosyal iliski
gelistirmek, kariyer gelistirme programlarina katilmak, mentordan yardim almak ve
yliksek performans gostermek gibi stratejileri kullanmaktadir. Calismanin evreni
Financial Times Europe 500’e giren 11 Tiirk isletmesinde ¢alisan ve en az bir defa
terfi etmis kadinlardan olugsmaktadir. Bu kadinlarin 196’°sina ulasilmistir. Calismada
cam tavani asma stratejilerinin belirlenmesi adma Chen (2005) tarafindan
gelistirilen Olgekten istifade edilmistir. Verilerin analizinde ANOVA ve c¢oklu
regrasyon yontemlerinin kullanildig1 ¢alismada ¢oklu regresyon yontemi, kadinlarin
kariyer ilerleme stratejileri ile terfileri iliskisini saptamaya ve anlamaya olanak
vermistir. Cam tavani agsmak igin etkin stratejilerden birisi c¢alisanin yiiksek

performans gostermesidir.

Sezen (2008) Orgiitlerde Kadin Calisanlarm Karsilastiklari Cam Tavan
Engelleri: Orta ve Biiyiik Olgekli Otel Isletmelerinde Bir Arastirma isimli yiiksek
lisans tezinde otel isletmelerinde kadin g¢alisanlarin cam tavan engelleriyle karsi
karsiya kalip kalmadiklarimi tespit etmeyi ve otel calisanlarinin bu engeller
hakkindaki diisiincelerini 6grenmeyi amaglamistir. Arastirma Istanbul ili smirlar:
icinde Turizm Isletmesi Belgesine sahip 4-5 yildizli 18 adet otelde yapilmistir.

Kadin caliganlarin cam tavan sendromu algilarini 6l¢mek icin 27 adet ifadeden ve
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calisanlarin demografik bilgilerinin edinildigi 11 adet sorudan olusan anket formu
orneklem gruba uygulanmistir. Calismada faktor analizi, giivenilirlik, ¢oklu uyum
analizi ve Ki-kare analizi kullanilmistir. Faktor analizi sonucunda cam tavana neden
olan alt1 faktér belirlenmistir: Cinsiyet ayrimciligi, onyargilar, iist yonetimden
kaynaklanan engeller, sosyal yasam ve aile hayati. Caligmada elde edilen bulgular
kadinlar otel isletmelerinde ifade edilen bu faktorlerden dolay:r cam tavana maruz

kaldiklarin1 gostermektedir.

Akddl (2009) Cam Tavan ve Kurumsal Bir Strateji Pozitif Ayrimcilik; Ilag
Sektoriinde Bir Siniflandirma isimli yiiksek lisans tezinde toplumsal cinsiyet
ayrimciligi nedeniyle mesru ve dogal goziikken cam tavanlarin ¢oziimiinde onemli
stratejilerden biri olarak pozitif ayrimciliga dikkat ¢cekmistir. Calismadaki ampirik
aragtirma kadinlarin yogun olarak calistigi gida, ilag ve tekstil sektorlerinden biri
olan ila¢ sektoriinde gergeklestirilmistir. Veriler anket yontemiyle toplanmustir.
Anket sorularinin hazirlanmasinda Ergeneli ve Akcamete’nin (2004) bankacilik
sektoriinde kullandig1 anketler ila¢ sektoriine uyarlanmistir. Pozitif ayrimciliga
iliskin tutumlarin 6l¢iilmesi i¢in ise Combs ve Nadkarni’nin (2005) yilindaki ABD
ve Hindistan’da pozitif ayrimciliga yonelik kullandiklar1 6lgekten yararlanilmistir.
Calismada kadinin ist diizey yonetime gelmesinde pozitif ayrimciligin etkili
olabilecegi ve kapsamli firsat esitligi politikalariin uygulamaya gecirilmesi
gerektigi sonucuna varilmistir. Ayrica calisanlarin bu politikalar kapsaminda

egitilmeleri ve bilinglendirilmesi 6nerilmektedir.

Aktas, Algiir ve Cengiz (2009) Turizm Sektoriindeki Kadin Yoneticilerin Cam
Tavan Sendromu Agisindan Degerlendirilmesi: Antalya’da Bulunan Konaklama
Isletmelerinde Yapilan Bir Arastirma isimli ¢alismada konaklama isletmelerinde
orta ve iist diizey yonetici kadin sayisinin azligindan yola ¢ikarak bunun nedenlerini
irdelemislerdir. Yine bu kapsamda anketle yoneltilen sorularda konaklama
isletmelerinde kadinlar i¢in uygun goriilen departmanlar belirlenmek istenmistir.
Arastirma i¢in hazirlanan anket formu Oriicii ve arkadaslarimmm (2007)
calismasindan esinlenerek gelistirilmigtir. Caligmanin evreni Antalya’da faaliyet
gosteren 9 adet bes yildizli konaklama isletmesinde istihdam edilen orta ve iist
diizey pozisyonlarda bulunan yoneticilerdir. Dokuz isletmenin altisindan izin
alinmis ve bu isletmelere toplam 180 anket dagitilmis, bu anketlerden 129 tanesi

geri donmiistiir. T-testi kullanilarak analiz edilen 31 ifadeli 6l¢egin 11 ifadesinde
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kadin ve erkekler arasinda anlamli goriis farkliliklart oldugu tespit edilmistir. Genel
olarak g¢alismanin sonucunda cam tavanin varligini ortaya koymaya ¢aligan ifadelere
kadinlarin katilmadigi goriiliirken erkeklerin kararsizlik egilimi sergiledigi dikkat

cekmistir.

fraz (2009) Calisma Yasaminda Kadm ve Erkek Yéneticilerin Cam Tavan
Sendromuna iliskin Tutumlarinin Karsilastirilmas: baslikli bankacilik sektdriinde
yapilan aragtirmada kadin ve erkek yoneticilerin cam tavana iligkin tutumlar
arasinda farkin olup olmadigini belirlemeyi, bu farkliliklar1 demografik diger
degiskenlere gore degerlendirmeyi amaglamistir. Arastirmada Konya ilinde toplam
20 kamu ve 0zel sektor bankalarinin 35 farkli subesinde istihdam edilen 140 kadin
ve erkek yoneticiye ulasilarak anket formu verilmistir; geri doniis 100 adet olmustur.
Calismanin analizi icin t-testi ve ANOVA testi kullanilarak katilimcilarin cam tavan
algilart karsilastirilmistir. Aragtirmanin sonucunda cam tavan engellerine iligkin
ifadelerde kadin ve erkek yoneticiler arasinda farklilik oldugu tespit edilmistir.
Kadin yoneticilerin terfilerinde karsilastiklari en 6nemli engelin cinsiyet temelli

oldugu ifade edilmistir.

Ozan (2009) Okul Yéneticiliginde Cam Tavan Sendromunun Yasanmadigi Bir
Ada Ornegi: Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti isimli ¢alismada Kuzey Kibris Tiirk
Cumhuriyeti’nde goérev yapmakta olan kadin ilkokul midirlerinin liderlik
ozelliklerini belirlemek adina rasgele segilen 22 ilkokulda 217 §gretmenin goriisiine
basvurmustur. Okul yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin 6l¢lilmesi adina 37 maddelik
anket uygulamasi gerceklestirilmistir. Boyle bir calismanin Kuzey Kibris Tiirk
Cumhuriyeti’nde yapilma nedeni ilkokul yoneticisi olan 165 kisiden 81’inin kadin
olmasidir. Bu durumun gerek Bati toplumlarinda gerekse iilkemizde benzeri
bulunmamaktadir. Calismanin analizinde t-testi ve varyans analizi (one-way)
kullanilmistir. Katilimceilarin cinsiyeti, hizmet yili ve bransina gore kadin okul
yoneticilerinin liderlik ozellikleriyle iliskili goriisleri arasinda anlamli farklilik

goriilmemistir.

Dogru (2010) Kadin Calisanlarin Cam Tavan Engelleri ve Is Tatminine Etkisi:
Afyon Kocatepe Universitesi Tip Fakiiltesi Ornegi isimli yiiksek lisans tezinde cam
tavan sendromunun calisanlarin islerinden duyduklari memnuniyet derecesi olarak
tanimlanan is tatmini {izerindeki etkilerini aragtirmay1 amaglamistir. Bu aragtirmanin

amact Afyon Kocatepe Universitesi Tip Fakiiltesi’nde gérev yapan erkek
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calisanlarin kadin ¢aligsanlara karst tutumunu, kadin ¢alisanlarin cam tavan algilarini
ve cam tavan engellerinin is tatminlerine olan etkisini Olgmektir. Calismanin
orneklemi, Afyon Kocatepe Universitesi Tip Fakiiltesinde ¢alisan 100 doktor,
hemsire, diger personelden olusmaktadir. Calismada kullanilan anket OnceKi
bilimsel yaymlarda kullanilan anketler incelenerek amaca uygun olan 34 sorunun
secilmesiyle hazirlanmigtir. Bir 6n calisma olarak Sakarya Universitesi Biyoloji
Boliimii’'nde calisan 6gretim iiyeleri lizerinde uygulanmis ve ¢ikan sonuglara gore
ankete son hali verilmistir. Anketin son halinde demografik 6zelliklerle ilgili sorular
ve cam tavanin varligina yonelik 15 soru, sadece kadinlarin yanitlamasi istenen 13
soru bulunmaktadir. Calismanin analizinde frekans analizi ile birlikte bagimsiz
degisken t-testi uygulanmistir. Elde edilen bulgularda ise kadinlara yonelik cam
tavanin varligi kabul edilirken erkeklerin yoneticilik ve liderlik konusunda,

toplumsal cinsiyetgilik algilarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Ipek ve Yarar (2010) Smif Ogretmeni ve Simf Ogretmeni Adaylarmin Okul
Yoneticiliginde Cinsiyet Ayrimciligina Yonelik Tutum ve Gorigleri isimli
calisgmada okullarin yoneticilik kadrolarinda kadin O6gretmenlerin sayisindaki
yetersiz temsilin nedenlerini, siif &gretmenleriyle aday smif 6gretmenlerinin
gortisleri dogrultusunda degerlendirmislerdir. Aday siif 6gretmenleri de birinci ve
dordiincii siniflar arasinda kendi i¢inde degerlendirmeye tabi tutulmustur. Calismada
Yarar ve Ipek tarafindan gelistirilen (2009) 6lgek kullanilmistir. Calismanin
bashiginda cam tavan sendromu ifadesi kullanilmamis olmasima ragmen anahtar
kelimelerde kullanilan ve Olgiilmek istenen iki boyut da cam tavan nedenleri
arasindadir. Bu boyutlar; kadinlarin okul yoneticiligindeki yetersiz temsili
konusunda kisisel ve toplumsal tutum ve goriisleri dogrultusunda olusturulmustur.
Calisma igin elde edilen veriler t-testi ve Pearson momentler ¢arpimi korelasyon
katsayist teknigi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirmaya katilan erkekler okul
yoneticiliginde kadinlarin basar1 gosteremeyecegi goriisiindedir. Kadinlar ise

toplumsal cinsiyet rollerini erkeklerden daha ¢ok benimsemistir.

Mentes (2010) Cam Tavan Sorununun Boyutlarinin Anlasilmasinda Nitel
Unsurlarin Onemi: IMKB100 Uzerine Bir Calisma isimli eserde goriinmez
bariyerlerin tespitinde nicel unsurlar yaninda nitel unsurlarin da gerekliligini
savunmustur. IMKB100 sirketlerinde ydnetim kurulundaki kadin iiyelerin sayisal

verileri degerlendirilirken yasal sistem, miilkiyet yogunlagmasi ve toplumsal
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kiiltiiriin 6zellikleri dikkate alinarak goriinmez bariyerler hakkinda agiklamalarda
bulunulmustur. Arastirmada IMKB100 endeksinde yer alan 100 sirketten biitiin
yonetim kurulu {yelerine ulasilabilen 88 sgirket degerlendirilmistir. Calismada
sirketlerinden alinan nicel verilerin sendromu degerlendirmedeki yetersizligi dile
getirilmis ve Tiirkiye’de cam tavan sendromunun boyutlarinin degerlendirilmesi i¢in
hukuki sistem, miilkiyet yogunlasmasi ve toplum kiiltiiri gibi bireysel 6zelliklerin

gerekliligine vurgu yapilmustir.

Mizrahi ve Arac1 (2010) Kadin Yéneticiler ve Cam Tavan Sendromu Uzerine
Bir Arastirma baslikli ¢calismada bireysel, orgiitsel ve toplumsal unsurlar dikkate
alinarak, Izmir’de faaliyette bulunan KOBI’lerde calisan kadin ve erkek yoneticilere
anket uygulamislardir. Anketler internet araciligiyla gonderilmistir. 300 tane
gonderilen anketten ¢alisma igin uygun olan 100 adedi degerlendirmeye katilmistir.
Anket ifadeleri cam tavanin temel bilesenleri olarak dile getirilen ¢ok rol iistlenme,
orgiit kiltliri ve politikalari, informel iletisim aglar, mentorluk, mesleki ayrim ve
stereotiplere uygun olarak hazirlanmis 35 sorudan olusmaktadir. Arastirmada elde
edilen bulgular ANOVA ve t-testi kullanilarak analiz edilmistir. Kadinlarin ¢alisma

yasaminda cam tavanla yiiz yiize kaldig1 tespit edilmistir.

Zeybek (2010) Kariyer Engelleri ve Cam Tavan: Ankara’da Faaliyet Gosteren
4 ve 5 Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Uygulama isimli yiiksek lisans tezinde
kadinlarin turizm sektoriinde karsilastiklart kariyer engellerine dikkat g¢ekmek
istemistir. Ortaya ¢ikan sonu¢ dogrultusunda bu engellerin ne sekilde asilabilecegi
hakkinda yorumlar yapilmistir. Arastirma yontemi karma yontem (mixed method)
olarak saptanmis olup hem nitel hem nicel yontem kullanilmigtir. Arastirmanin nitel
boliimii olusturulurken, nicel arastirmada kullanilan anket sorularinin faktor analiz
sonuclartyla Makombe ve Geroy’un (2008) nitel arastirmaya dayali makalesinden
yararlamlmustir. Orneklem olarak Ankara’da faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizl1 45 otel
belirlenmis ve bu otellerden toplam 41’i arastirmaya katilmistir. Bu otellerde
caligsanlarin 224’{inlin anketi degerlendirmeye alinmistir. Nitel c¢alisma igin ise bu
otellerde istihdam edilen 95 kadin yoneticiden rastgele secilen 16’s1 ile yiiz yiize
gorlisme yapilmistir. Arastirmanin analizinde bagimsiz t-testi ve ANOVA
kullanilmigtir. Caligmanin sonucunda, yonetim kademesinde calisanlarin toplumda
var olan onyargilar dolayisiyla otel isletmelerinde kadinlarin galismasi ve kariyer

yapmasint olumsuz etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica kadinlarin terfi edebilmesi
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icin erkeklere oranla daha fazla calismasi gerektigi diisiincesinin hakim oldugu

gorilmiistir.

Negiz ve Yemen (2011) Kamu Orgiitlerinde Kadin Yéneticiler: Yonetici ve
Calisan Agisindan Yonetimde Kadin Sorunsali isimli ¢alismada yonetici kadinlarin
yonetime gelmeleri esnasinda ve yoOnetim kademelerindeyken karsilagtiklart
zorluklar ve yoneticilik kademelerindeki basarilarint dlgmeyi amaglamiglardir.
Kadin c¢alisanin gerek cinsiyetleri gerekse gorevleri arasinda yasadigi ikilem
incelenmistir. Arastirma Isparta ili kapsaminda yonetici kadinlar ile kadin
yoneticiyle ¢alisan personel iizerinde yapilmistir. Isparta’da kamu kurumlarinda
yonetici pozisyonunda olan 77 kadindan 43’iiniin katilimi saglanmistir. Calisanlarla
gerceklestirilen (ikinci) kisimda ilde en fazla kadin yoneticiye sahip olan Universite
tercih edilmistir. Universitede calisan toplamda 187 kisiden 127’si ile goriisme
saglanmistir. Caligmada yoOnetici kadinlar i¢in ve calisanlara yoneltilmek tizere iki
cesit soru formu olusturulmustur. Verilerin analizinde ise giivenilirlik, frekans,
ortalama gibi tanimlayic1 yontemlerin yani sira, hipotezlerin test edilmesinde Mann
Whitney U-Testi kullanilmistir. Calismanin sonucunda Tiirkiye’de kadin yonetici
sayisindaki azliga neden olan faktorlerin geleneksel cam tavan yaklasimi ile
paralellik gosterdigi tespit edilmistir. Yonetici kadinlar ise yonetim kademelerine
gelirken Onlerine ¢ikan engelleri engel olarak gormemektedir. Calisanlar {lizerine
yapilan anketler degerlendirildiginde; kadin yonetici ile daha once ¢aligan ya da ilk
kez calisan erkek personelin, kadin yoneticiyi motive edici, huzur ortami saglayici,

performansa ve kuruma katki saglayici gordiikleri sonucuna ulasilmistir.

Bingdl, Aydogan, Senel ve Erden (2011) Cam Tavan Sendromu ve Kadinlarin
Hiyerarsik Yikselmelerindeki Engeller: T.C. Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanlig:
Ankara Merkez Teskilati Ornegi isimli ¢alismada kamu kurumlarindaki kadmn
yonetici sayisindaki diisiik oranin nedenlerini ortaya koymayr amaclamislardir.
Aragtirmada kamu kurumu olarak T.C. Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanlig1 Ankara
Merkez Tegkilati secilmis ve bu kurumda cinsiyet ayrimi yapilmaksizin biitiin
yoneticiler 0rneklem olarak secilmistir. Calismanin uygulama kisminda Karaca nin
(2007) gelistirdigi anket kullanilmistir. Dagitilan anket formlarindan kullanilabilir
seviyede 147 adet tespit edilmistir. Verilerin analizinde oncelikle frekans, ortalama,
standart sapma degerleri tespit edilmis ve sonrasinda bagimsiz t-testi ve ANOVA

kullanilmigtir. Caligmanin sonucunda kadinlarin cam tavanin varligina dair
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algilarinin bulundugu tespit edilirken, erkeklerin kadin calisanlarin yiikselmesi

konusunda kadinlara oranla daha ilimli oldugu sonucuna varilmistir.

Oztiirk (2011) Kadin Ogretim Elemanlarmin Cam Tavan Sendromu Uzerine
Bir Arastirma: Ankara Universitesi Ornegi isimli yilksek lisans tezinde
yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan kadin 6gretim elemanlar1 {izerinde cam
tavan sendromunun olup olmadigini tespit etmeyi ve kadin 6gretim elemanlarinin
cam tavan engelleri hakkindaki diislincelerini ortaya koymayi amaglamistir.
Calismanin evreni Ankara Universitesinde gorev yapan 1.682 kadin Ogretim
elemanindan olugmaktadir. Bu Ogretim elemanlar1 arasindan rastgele Orneklem
secimi yontemiyle 185 kadin 6gretim elemani tespit edilmistir. Veri toplama teknigi
olarak anket kullanilmistir. Calismada Karaca’nin (2007) tezinden yararlanilarak
anket sorular1 gelistirilmistir. Calisma bireysel (¢ok rol {listlenme, kadinlarin kisisel
tercih ve algilar), orgiitsel (Orgiit kiiltiirli, politikalari, mentor eksikligi, resmi
olmayan iletisim aglarina katilamama) ve toplumsal faktorler (mesleki ayrim,
stereotipler) olmak tizere ii¢ unsur etrafinda sekillenmistir. Elde edilen verilerin
oncelikle frekanslar1 belirlenmis ve sonrasinda t-testi ve ANOVA testi
gergeklestirilmistir. Sonu¢ olarak kadin 6gretim elemanlarinin  diger meslek
gruplarina gore daha az cam tavan engeliyle karsi karsiya kaldigr goriilmektedir.
Ancak aragtirmaya katilanlarin bir kismi erkek egemen iletisim aglarina
giremedikleri, mentorluk hizmetinden yeteri kadar faydalanamadiklari, kendilerine
ornek olacak yeterince kadin yonetici bulunmadigi, yonetsel faaliyetlerde kadinlarin
sergileyecegi diisiiniilen tavirlara 6nyargilarla adil davranamayacagi kanaati ve firsat

eksikliginden yakinmaktadir.

Caliskan (2012) Kamu Sektoriinde Istihdam Edilen Kadimnlarin Kariyer
Engellerini ve Cam Tavan Sendromunu Algilamalarina Iliskin Bir Arastirma isimli
yiiksek lisans tezinde birbiriyle iliskili iki amag belirlemistir. Bunlardan ilki kamuda
calisan kadimnlarin cam tavan algilarini dlgmektir. Ikinci amaci ise sayet cam tavan
algis1 varsa bunun nedenlerini tespit etmektir. Calismada Tekirdag ili sinirlari i¢inde
faaliyet gosteren 10 belediyedeki 153 kadin galisanla anket yapilmustir. Olgekte yer
alan ifadeler, literatiir taramas1 ve arastirma siireci sonucunda, kadinlarin karsi
karsiya kalabilecekleri terfi engelleri dikkate alinarak, arastirmaci tarafindan
hazirlanmistir. Olgek hazirlanmasinda genel olarak Morrison, Schreiber ve Price’mn

(1995) calismasindan yararlanilmistir. Arastirmanin analizinde faktor, Kruskal
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Wallis H-testi, Mann Whitney U-testi uygulanmigtir. Elde edilen bulgular
sonucunda cam tavana neden olan faktorlerden kurum ve erkek yonetici tarafindan
konulan engellerin medeni durum degiskenine gore farklilik gosterdigi tespit

edilmistir. Evli ve ¢ocuklu kadinlarin bu engellere katilim oran1 daha fazla ¢ikmustir.

Cetin ve Atan (2012) Ilkogretim Okullarinda Gérev Yapan Kadm Okul
Yéneticilerinin “Cam Tavan”a Iliskin Algilarinin Incelenmesi isimli calismay1
Istanbul ilinin Anadolu yakasinda faaliyet gosteren devlet okullarinda gérevli 120
kadin okul yoneticisiyle gergeklestirmislerdir. Calismanin amacit kadin okul
yOneticilerinin cam tavana ve kadinlarin okul yonetiminde yiikselme diizeylerine
yonelik algilarinin tespit edilmesidir. Calismada Karaca’nin (2007) tezinden alinan
anketler kullanilmistir. Toplanan bilgiler yaygin olarak dile getirilen yedi alt boyut
kapsaminda degerlendirilmistir. Elde edilen verilerin analizinde bagimsiz t-testi,
Kruskal Wallis H-testi, Mann Whitney U-testi kullanilmistir. Arastirmanin
sonucunda kadin yoneticilerin cam tavana iliskin alt boyutlardan en fazla

stereotiplerden en az da mentorluk alt boyutundan etkilendigi sonucuna ulagilmistir.

Ozyer ve Orhan (2012) Cam Tavan Sendromunun Calisanlarin Korku
Diizeylerine Etkisi Var mudir? Egitim Sektorii Uzerine Bir Uygulama isimli
calismada kadin 6gretmenlerin 6nyargilar dolayisiyla maruz kaldigi cam tavanlarin
korku diizeyleri tiizerinde etkisi olup olmadigini arastirmislardir. Arastirmada
Hatay’da ¢alisan kadin 6gretmenler tercih edilmistir. 200 kadin &gretmene anket
ulastirilmis ancak kullanilabilir 126 veri elde edilmistir. Calisma 2 Olgek 3
boliimden olugmaktadir. ik 6lgek Karaca’nin 2007 yilindaki yiiksek lisans tezinde
kullanilan 7 alt boyut ve 38 sorudan olusmaktadir. ikinci &lgek Collins’in (2006)
doktora tezinden uyarlanan 5 alt boyut ve 25 sorudan olusan korku olgegidir.
Olgeklerin her biri bir béliim kabul edildiginden son béliimde katilimcilarin
demografik 6zelliklerinin anlagilmasini saglayan 7 soru bulunmaktadir. Elde edilen
verilere Oncelikle giivenilirlik analizi yapilmistir. Arastirmanin degiskenlerine
Kormogrov Smirnov-Normallik Dagilim Testi uygulanarak degiskenlerin normal
dagilmadig1 goriilmiistiir. Bu yilizden veri analizinde Mann Whitney U-testi ve
Kruskal Wallis H-testi kullanilmistir. Calismada cam tavan sendromu ve korku
diizeyi arasinda anlamli iliskinin olup olmadigmi test etmek i¢in korelasyon analizi
gerceklestirilmigtir. Cam tavan sendromunun g¢aliganlarin korku diizeylerine etki

etmedigi ortaya cikarken her iki kavraminda alt boyutlar1 arasindaki iligkiye
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bakildiginda korkunun alt boyutlariyla sadece cam tavanin basmakalip yargilar alt
boyutu arasinda anlamli iliski bulunmustur. Korelasyon analizindeki bu anlamli

sonuglar1 detaylandirmak i¢in regresyon analizi gergeklestirilmistir.

Tagkin ve Cetin (2012) Kadin Yoneticilerin Cam Tavan Algisinin Cam Tavani
Asma Stratejilerine Etkisi: Bursa Ornegi isimli ¢alismada cam tavan engellerinin
algistyla cam tavani asma stratejisi arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Arastirmada
Bursa’daki 42 tekstil fabrikasi evren olarak belirlenmistir. Bu fabrikalarin her birine
telefonla ulasilarak izin istenmistir; ancak 16 isletme izin vermistir. Toplam 200
anket formu dagitilmis bunlardan 112°si geri donmiis, ancak bunlarin 96 tanesi
gecerli sayilabilmistir. Verilerin analizinde cam tavan algisi ve cam tavani agsma
stratejileri arasindaki iliskinin tespiti i¢in Pearson korelasyon analizi hipotezlerin
testinde ise ¢ok degiskenli regresyon analizi kullanilmistir. Ayrica Mann Whitney
U-testi ve Kruskal Wallis H-testi kullanilmistir. Arastirmanin sonucunda cam tavan
ve cam tavani agma stratejileri arasinda anlamli bir iliski bulunurken, cam tavan

algisinin orgiitsel faktorlerden kaynaklandigi sonucuna varilmistir.

Inel (2013) Kurum Yapisinin Cam Tavana Etkisi: Tiirkiye’nin Ege Bolgesi
Kurumlart isimli yiiksek lisans tezinde kurum yapisi1 (mekaniklik/organiklik) ile
isyerinde kadinlara yonelik cam tavan sendromu arasindaki iligkiyi arastirmistir.
Genis c¢apli literatiir taramasi sonucu hazirlanan ankette agik uclu, demografik ve
Likert olgekli sorular bulunmaktadir. Sorulara 6 bilmiyorum ve 7 bu soru bizim
kurumumuz igin gegerli degildir secenekleri de eklenmistir. Veriler toplamak igin
Ege Bolgesinin Afyon, Manisa ve Izmir illerinde rassal olarak 81 kurum (kamu, 6zel
ve STK) se¢ilmistir. Bu kurumlardan 3’ sadece erkek personel istihdam ettiginden
calisma alani diginda birakilarak 78 kurumda anket gergeklestirilmistir. Calismada
kurumsal yapmin (mekaniklik/organiklik) cam tavan {zerindeki etkisinin
anlasilmas1 i¢in ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Calismanin sonucunda cam

tavan ile kurumlarin 6rgiitlenmesi arasinda iliski bulunamamuistir.

Yildiz ve Cigek (2013) Cam Tavan Sendromu Kariyer Yolunda Bir Engel
Midir? Akademisyenler Uzerinde Bir Arastirma isimli ¢alismada --isminden de
anlasilacagl lizere-- kadin akademisyenlerin cam tavan sendromu, karsilagsma
diizeylerini belirlenmeyi ve cam tavana neden olan unsurlari irdelemeyi
amaclamislardir. Arastirmanin evreni Kafkas Universitesinde istihdam edilen 72

kadin 6gretim iiyesidir. Tam say1 orneklem yontemi kullanilarak 72 kadin 6gretim
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iiyesine anket dagitilmistir; ancak 46 anket geri donmistiir. Veriler faktor,
giivenilirlik, korelasyon ve regrasyon analizi ile test edilmistir. Elde edilen bulgular
sonucunda kadin 6gretim iiyelerinin orta diizeyde cam tavan algis1 bulundugu tespit
edilmistir. Kadin akademisyenler iizerinde orta diizeyde algilanan cam tavanla
cinsiyet ayrimciligi, basmakalip yargilar ve kurum kiltiirii arasinda pozitif yonde

iligki bulunurken rol ¢atismasi konusunda iliski bulunmamastir.

Aksu, Cek ve Senol (2013) Kadinlarin Miidiir Olmalarinin Oniindeki Cam
Tavan ve Cam Tavani Asma Stratejileri’ne Iliskin ilkdgretim Okulu Miidiirlerinin
Goriigleri isimli ¢alismada cam tavanlart belirlenmeyi ve cam tavan agsma
stratejilerini ortaya koymay:r amagclanuslardir. Bu kapsamda Izmir’in Buca
ilgesindeki ilkdgretim okullarinda miidiirliikk yapan 4°ii kadin, 6’s1 erkek cevaplayici
ile ortalama bir buguk saat siiren goriismeler yapilmistir. Nitel arastirma yonteminin
kullanildig1 bu ¢alismada goriismelerde veriler arastirmaci tarafindan not alinmis ve
icerik analizi yontemiyle degerlendirilerek boyutlar olusturulmustur. Arastirmanin
sonucunda cam tavan sendromuna toplumsal onyargilarin, aile ig¢i sorumluluklar,
orgiit kiiltiirli, cinsiyete ayrimciligi, iist yonetimin goriisii gibi faktorlerin etkili
oldugu goriilmiistiir. Cam tavana neden olan bu faktorleri agsmak i¢in kadinlarin
yiikksek performans gostermeleri, egitim durumlarinin iyi olmasi, mentor yardimi
almalar1 ve sosyal iliskilerini iyi kurmalar1 gerektigi gibi konular iizerinde siklikla

durulmustur.

Ozyer ve Azizoglu (2014) Is Hayatinda Kadmlarin Oniindeki Cam Tavan
Engelleri ile Algilanan Orgiitsel Adalet Arasindaki Iliski isimli calismada cam tavan
sendromu ve Orglitsel adalet ve Orglitsel adaletin alt boyutlar1 olan islemsel,
etkilesimsel ve dagitimsal adalet arasindaki iliskiyi irdelemislerdir. Bunlara ek
olarak cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve mesleki durumu ile cam tavan
ve algilanan Orgiitsel adalet, algilanan Orgiitsel adaletin alt boyutlar
karsilastirilmistir. Arastirma Istanbul’daki sanayi isletmelerinde yapilmistir. Bu
isletmelere gonderilen 450 anketten 439’u geri donmiis; kullanilabilir 350 anket
oldugu tespit edilmistir. Anket verilerinin normalligi i¢in Kolmogorov-Smirnov Z
testi yapilmis ve c¢alismada korelasyon, t-testi, ANOVA testleri kullanilmistir.
Calismanin sonucunda cam tavan ile algilanan adalet arasinda anlamli bir iliski

tespit edilmistir.
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Alacam ve Altuntas (2015) Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engelleri Olcegi
Gelistirilmesi isimli ¢alismayr Eyliil 2013-Agustos 2014 tarihleri arasinda Dogu
Anadolu Boélgesinde yer alan 10 Saglik Yiksekokulu ile bir Saglik Bilimleri
Fakiiltesi olmak tizere toplam 11 okulda gerceklestirmislerdir. Bu arastirmanin veri
toplama arac1 olarak kisisel bilgi formu ile kadin akademisyenlerin kariyer engelleri
Olcegi taslak formu kullanilmistir. Arastirma icin etik kurul onay1 ile kurum izinleri
almmistir. Arastirma verileri kapsam gecerliligi, yap1 gecerligi ve giivenirlik
analizleri agisindan degerlendirilmistir. Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri

Ol¢eginin gelistirildigi bu calismada 40 madde ve dort alt boyut tespit edilmistir.

Biiytikyaprak (2015) Calisan Kadin Personelin Kariyer Gelisimi Engellerinden
Cam Tavan Sendromu: Milli Egitim Bakanligi Merkez Teskilati Ornegi isimli
calismada Milli Egitim Bakanligi (MEB) merkez teskilatindaki kadin personelin
kariyer engeli olarak cam tavan sendromu algilarini O6lgmeyi amaglamistir.
Calismada kullanilan anket sorular1 Oztiirk’iin (2011) tezinden alinmistir. Anket 297
MEB merkezi teskilatinda ¢alisan kadinlara uygulanmistir. Veriler gecerlilik analizi,
tanimlayici analizler ve ANOVA testine tabi tutulmustur. Calismanin sonucunda
kadinlarin ¢ocuklari konusunda hassas olduklari, erkeklerden daha fazla aile
sorumlulugu yiiklendigi, ancak aile sorumluluklarinin kariyerlerine engel olmadig:
tespit edilmistir. Calisma yasaminda erkeklerin kariyer yolunun kadinlara oranla
daha fazla acik oldugu, kadinlarin kariyer siirecleri i¢in ¢esitli planlara sahip oldugu,

ancak mentor ve informel iletisim aglarindan yoksun olduklar1 sonucuna varilmistir.

Diiz (2015) Kadin Maarif Miifettislerinin Cam Tavan Sendromuna iliskin
Gortsleri isimli calismada kadin maarif miifettislerinin, egitim yonetimi ve denetimi
kademelerine gelirken yasayacagi engelleri dile getirmeyi ve cam tavana iligkin
algilari ortaya koymayi amaglamistir. Arastirmanin evrenini Istanbul’da bulunan 27
kadin maarif miifettisi olustururken orneklem belirlenmemis bu miifettislerin
hepsine ulasilmaya ¢alisilmistir. Nitel arastirma yontemi kullanilan bu ¢alismada 18
kadin maarif miifettisiyle gorlisilmiistiir. Veriler icerik analizi kullanilarak
coziimlenmistir. Arastirmanin sonucunda kadin maarif miifettislerinin gorevlerini
yerine getirirken ataerkil toplum yapisindan kaynakl cinsiyet esitsizliginden negatif
yonde etkilendigi goriilmiistiir. Kadin miifettiglerin erkeklere gore daha fazla
calisarak kendilerini ispatlamaya calistiklar: belirtilmistir. Ayrica gorlismeye katilan

kadin miifettislerin yarisindan fazlasi cam tavana maruz kalmaistir.
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Erot (2016) Antalya Devlet Okullarinda Gorev Yapan Kadin Yoneticilerin
Cam Tavan Sendromu Hakkinda Gériislerine Iliskin Nitel Bir Arastirma isimli
yiikksek lisans tezinde Antalya’daki devlet okullarinda gérev yapan kadin
yoneticilerin cam tavana iliskin goriiglerini ortaya koymayir amacglamistir. Bu
kapsamda nitel aragtirma teknigi olan fenomonoloji (olgu bilimi) yaklagimi
kullanilmigtir. 19 kadin yoneticiyle gergeklestirilen goriismeler cam tavana neden

olan faktorlerin baginda kadinin toplumsal rollerinin geldigini gostermistir.

Hosgor, Hosgoér ve Memis (2016) Sosyo-Demografik Ozellikler ile Cam
Tavan Sendromu Arasindaki iliski ve Farkliliklarin incelenmesi: Saglhik Calisanlari
isimli ¢alismasinda kamu hastanelerindeki kadin ¢alisanlarin cam tavan sendromu
ile sosyo-demografik ozellikleri arasindaki iligkiyi ve farkliliklar1 tespit etmeye
calismiglar. Calismanin evrenini Istanbul’daki kamu hastaneleri saglik personeli
olustururken drneklem grubu bu evren i¢inde segilen dort kamu hastanesindeki 313
kadin saglik personelidir. Verilerin analizinde giivenilirlik, frekans, tanimlayici
analizler, Pearson korelasyon, t-testi ve ANOVA testleri kullanilmistir. Calismanin
sonucunda saglik calisanlariin kariyer engeli olarak gordiigii cam tavan nedenleri
siralanmigtir. Bunlar: Kadinlarin kisisel tercih ve algilari, basmakalip yargilar, coklu
rol iistlenme, Orgiit kiiltiirii ve politikalari, informel iletisim aglarina katilamama,

mesleki ayrim ve mentor eksikligidir.

Tung (2016) Kadm Calisanlarmn Cam Tavan Engelleri ile Algilanan Orgiitsel
Adalet Arasindaki Iliski: Eskisehir Bankacilik Sektoriinde Bir Uygulama isimli
yiiksek lisans tezinde kadinlarin calisma yasaminda karsilastigi engeller ve bu
engellerle orgiitsel adalet algilar1 arasindaki iliskileri ortaya ¢ikarmayr amaglamistir.
Evren Eskisehir ilindeki kamu ve 6zel bankalardaki ¢alisanlardir. Bu calisanlar
arasinda kolayda orneklem yontemiyle belirlenen 450 kisiye anket ulastirilmistir;
bunlarin 409’u eksiksiz doldurulmustur. Verilere Kolmogorov-Smigrov normallik
testi, Cronbach's Alpha giivenilirlik analizi, frekans, cam tavan ve orgiitsel adalet
faktorleri arasi korelasyon ve t-testi uygulanmistir. Elde edilen sonuglar

dogrultusunda cam tavan ve orgiitsel adalet arasinda negatif iligki saptanmustir.

Tiirkiye’deki aragtirmalarin biiyiik bir cogunlugunda kadinlarin {ist diizey idari
yoneticiliklere terfi etmeleri 6nilinde goriinmez bariyerlerin varligi kanitlanmistir. Bu
eserlerde yurtdisi ¢aligmalarda oldugu gibi literatiir taramasi, nicel, nitel ve karma

(mixed) veri toplama tekniklerinden biri ya da birden fazlasi kullanmistir. Nicel
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yontemler i¢in personel kayit (Mentes, 2010) ve 6zgeg¢mislerinden ziyade agirliklt
olarak anket formu ya da dlgek kullanilmigtir. Bu ¢aligmalar amacina uygun olarak
Ozel sektor, kamu veya her ikisinin de yer aldigi kurum/sirket calisanlariyla
gerceklestirilmistir. Orneklem segiminde ise tiim evrenin ¢alismaya dahil edilmesi
ya da tesadiifi 6rneklem yontemi kullanilmistir. Elde edilen verilere Kolmogorov-
Smirnov Z-testi (normallik dagilimi tespiti) (Ozyer ve Orhan, 2012; Ozyer ve
Azizoglu, 2014; Tung, 2016), giivenilirlik, frekans, Ki-kare testi, Mann Whitney U-
testi, Kruskal Wallis H-testi (Anafarta, Sarvan ve Yapici, 2008; Sezen, 2008; Negiz
ve Yemen, 2011; Caliskan, 2012; Cetin ve Atan, 2012; Ozyer ve Orhan, 2012;
Tagkin ve Cetin, 2012), Bagimsiz Orneklem T-Testi, ANOVA, Korelasyon,
Regresyon testlerinin (Karaca, 2007; Ercen, 2008; Aktas, Algiir ve Cengiz, 2009;
Iraz, 2009; Ozan, 2009; Dogru, 2010; ipek ve Yarar, 2010; Mizahi ve Araci, 2010;
Zeybek, 2010; Bingol, vd., 2011; Oztirk, 2011; Ozyer ve Orhan, 2012; Taskin ve
Cetin, 2012; Inel, 2013; Yildiz ve Cicek, 2013; Ozyer ve Azizoglu, 2014;
Biiyiikyaprak, 2015; Hosgor, Hosgoér ve Memis, 2016; Tung, 2016) biri ya da birden

fazlas1 kullanilarak analizler yapilmis ve hipotezler kabul ya da reddedilmistir.

Nitel yontemde ise ¢alismanin amaci dogrultusunda belirlenen birim ya da
gruplardan cam tavani kirmis olan iist diizey idari yoneticilere ulasilarak yiiz yiize,
telefonla ya da e-posta yoluyla gériismeler yapilmistir. Nitel ¢alismalarin analizinde
ise hikayeleyici yontem ya da igerik analizi (Alican, 2007; Diiz, 2015; Erot, 2016)
kullanilmistir. Cam tavani konu alan arastirmalar arasinda nicel, nitel ya da karma
yontemlerin kullanildig1 birgok yiiksek lisans tezi (Alican, 2007; Karaca, 2007;
Sezen, 2008; Akddl, 2009; Dogru, 2010; Zeybek, 2010; Oztiirk, 2011; Caliskan,
2012; Inel, 2013; Diiz, 2015; Erot, 2016; Tung, 2016) ve bir tane doktora tezi
(Ergen, 2008) bulunmaktadir.

Alagam ve Altuntag (2015) 40 madde ve 4 boyutun bulundugu Kadin
Akademisyenlerin Kariyer Engelleri Olgegini gelistirmislerdir. Diger calismalarda

literatiirdeki anketler birebir, adapte edilerek ve/veya esinlenerek kullanilmistir.

Elde edilen bulgular sonucunda birgok c¢alismada kadinlarin ¢ok rol
ustlenmesi, kisisel tercih ve algilari, informel iletisim aglarina ulasamamasi,
orgiitlerin cinsiyet ayrimci kiiltiir ve politikalari, mentor eksikligi, toplum tarafindan
mesleki ayrimcilik ve iist diizey yonetimin tutumu gibi faktorler dolayisiyla cam

tavana maruz kaldig1 goriilmektedir.
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4.2. Arastirmanin Amaci, Onemi, Evreni, Orneklemi ve Hipotezleri
Tiirkiye’de cam tavan konusunun kadin disinda ¢alismalara yansimamasi
biiyiik bir eksikliktir. Kamuda ¢alisan ve 6zellikle terfide ayrimciliga ugrayan, cam
tavana maruz kalan tek kesim kadin olarak aksettirilmektedir. Oysaki ayrimcilik
konusunda birgok faktoriin etkili oldugu cesitli ¢alismalar bulunmaktadir. Bu
yiizden bu ¢alismanin 6ncelikli amaci, is yasaminda terfi sorunlar1 yasanmasinin tek
nedeninin cinsiyet olmadigini, gesitli faktorlerin gesitli gruplar lizerinde cam tavan

etkisi olusturdugunu ortaya koymaktir.

Akademisyenler, idari Kkariyerlere ulasmada yasal herhangi bir engel
olmamasina karsin ¢esitli goriinmez engellerle karsi karsiya kalmaktadir. Bunlar
gerek Ozel sektor gerekse kamuda calisan diger bireylerin karsilastigi engellerle
cogunlukla benzerlik gosterse de ¢esitli farkliliklar1 da barindirmaktadir. Tiirkiye’de
akademisyenlerin idari kariyerini etkileyen faktorlerin ortaya konmasi agisindan bu
boliimde alan arastirmasina yer verilmektedir. ilerleyen alt bashiklarda galismanin

amaci, 6nemi, evreni, 6rneklemi, sinirlar1 ve hipotezleri ele alinmaktadir.

4.2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Akademisyen mesleki yasantis1 boyunca hem akademik hem de idari kariyer
stiregleriyle karsi karsiya kalmaktadir. Cogu akademisyen i¢in akademik Kariyer,
idari kariyerin Oniine gectiginden idari kariyer ikincil plana birakilmaktadir.
Ulkemizdeki iiniversitelerde akademik kadrodaki &gretim iiyelerinin gesitli idari
gorevleri yerine getirmesi bir gerekliliktir. Sadece akademisyenlerin atanabildigi /
yoneticilik yapabildigi, rektor, dekan, enstitii midiirii, yliksekokul miidiirii gibi idari
gorevleri yerine getirmek icin bu tiir idari gorevlere atanmalarda ya da segimlerde
asgari sartlar1 tagiyan uygun adaylar arasinda yasal esitlik saglansa da, kimi adaylar
bazi engellerle karsi karsiya kalmaktadir. Akademik personelin idari kariyerlerinde
karsilarina ¢ikan bu goriinmez engellerin nedenlerinin arastirilmasi bu c¢alismanin

ana amacidir.

Akademik kadronun idari kariyer engellerinin gériinmesinin zorlugu cam
tavan engelleriyle iliski icinde olabilecegi kanisini uyandirmaktadir. Cam tavan
engellerinin asilmasina veya azaltilmasina, toplumsal ve bireysel farkindaligin ve
duyarligin arttirilmasina dair alinacak onlemler Onceki boliimlerde bir Olgiide
incelenmistir. Ancak ¢oOziim Onerilerinin, akademisyenlerin idari kariyerleri

baglaminda ele alinmasi adina engellerin alan arastirmasi bulgular1 1s18inda
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tartisilmasi ve genel cam tavan sendromuna neden olan faktorlerle karsilastirilmast

gerekmektedir.

4.2.2. Arastirmanin Sinirlari

Alan aragtirmasinin sinirlar asagida siralanmaktadir:

Arastirma alan1 1992 yilinda kurulan Devlet {iniversiteleri olarak
belirlenmistir. Zaman ve biitce kisintisi nedeniyle diger kamu {iniversiteleri

aragtirma kapsamina alinamamistir.

1992 yilinda kurulan kamu tiniversitelerinin de 23 farkli ilde yer almasi, izin
prosediirlerinin ¢ok uzun siirmesi ve zaman dilimine yayilmasi dolayisiyla yiiz yiize
anket yontemiyle elde edilen veriler birkag tiniversiteyle siirhi kalmistir. Diger
tiniversitelerdeki (e-posta adreslerine ulasilabilen) 6gretim iiyelerine online anket

uygulanabilmistir.

Cam tavan sendromunu konu alan bu ¢alismada orgiitsel kiiltiir ve faktorlerin
karsilagtirilabilmesi agisindan alan arastirmasinin daha az sayida iniversitede
yapilmasi Ongoriilmistiir. Ancak anket ve miilakat igin izin alinabilen
iniversitelerde hedeflenen o6rneklem biyiikliigline ulasilamadigindan ¢alismada

boyle bir karsilastirma gergeklestirilememistir.

Ozellikle yiiz yiize uygulanan anketlerde karsilagilan en temel sorun ise
kimliklerin ifsa edilmesi korkusudur. Bu yiizden kimi anketler eksik doldurulmus ve

bu eksiklikler dolayisiyla ¢aligma kapsami i¢ine alinamamustir.

Akademisyenlerin ders ve idari sorumlulugu disinda akademik kariyerlerine
de zaman ayirmasi gerektiginden anket ve miilakatlar1 cevaplamaya katilim

hedeflenen diizeyin altinda ger¢eklesmistir.

Sosyal bilimlerde alan arastirmasiyla elde edilen sayisal verilerin sonucuna
inancin olmamasi ¢alismanin bir diger siirliligidir. Calismada bu sorunu gidermek
adma nitel goriigmelerin yapilmasi hedeflenmistir. Nitel goriismelerin st diizey
idari gorevlerde bulunan akademik personelle yapilmasi hedeflendiginden ve bu
akademisyenlerin yogun temposundan dolay1r hedeflenen sayiya ulagilamamustir.
Zaman sikintisina ek olarak kimlik ifsas1 korkusu, kacamak bilgiler verilmesi, bazen
de goriisme talebinin geri ¢evrilmesi yasanan diger sikintilar arasindadir. Ayrica

caligma ic¢in hedeflenen nitel goriisme sayisini lilkemizde yasanan 15 Temmuz 2016
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darbe girisimi etkilemis ve bu siire¢ sonrasinda nitel goriismeler i¢in randevu talep

edilen st diizey idari gorevdeki akademisyenlerden geri doniis alinamamastir.

Anket formunun cevaplandirilmasinda, katilimcilarin ifadeleri algilama
sekillerine bagli olarak, gériinmez bariyerleri bir engel olarak diisiinmek yerine
sistemin gerekliligi olarak diisiinmesi ve objektif cevap vermemeleri ihtimali de bir

risk ve siirlilik olarak akilda tutulmalidir.

4.2.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Aragtirmanin ~ evreni, Tirkiye’de  faaliyetlerini  siirdiiren  Devlet
tiniversitelerinin 6gretim {iyelerinden olusmaktadir. Arastirma igin tiim Devlet
tniversitelerindeki  6gretim iyelerine ulagilmast zaman ve biitge Kkisintist
olusturmasindan, ¢ok farkli donemlerde kurulmus olan {iniversitelerdeki kosullarin
cevaplar1 etkilemesi ve degerlendirmeyi zorlastirmasi ihtimalinden dolayr 1992
yilinda kurulan Devlet iiniversiteleri 6rneklem olarak segilmistir. 1992 yilinda bir
kararla 21 Devlet tiniversitesi ve 2 yiiksek teknoloji enstitiisii kurulmustur. 2014
yilinda TBMM tarafindan kabul edilen bir yasayla, 1992 yilinda kurulan Gebze
Yiiksek Teknoloji Ensititiisii  Gebze Teknik Universitesi olarak yeniden
yapilandirilmigtir. Dolayisiyla ¢alismada 22 kamu tiniversitesi ve 1 yiiksek teknoloji

enstitiisii 0rneklem olarak ele alinmustir.

Arastirma i¢in secilecek 6rneklemin evreni temsil giicii, alan arastirmalari i¢in
onemli bir unsurdur. Sosyal bilimlerde alan arastirmasi yapilan c¢alismalar icin
evrende yer alan bireylerin sayisinin bir milyon ve iizerinde olmasi durumunda 0,95
giivenilirlik ve %35’lik hata toleransiyla 384 Orneklem biiyiikliigii yeterli olarak
gortiilmektedir (Sekaran, 2003: 294).

S6z konusu Ornekleme katilan iiniversiteler ihtimalli 6rneklemeden kiime
orneklemesi yontemi kullanilarak seg¢ilmistir. Kiime Orneklemesi, evrenin cesitli
kiimelere ayrildiktan sonra bir ya da bir kaginin seg¢ilmesi olarak tanimlanmaktadir
(Nakip, 2013: 282). Olasilikli 6rnekleme yontemlerinden biri olan kiimeleme
yonteminin kullanilma sebebi, evrenin dagmik olarak yayilmasi ve evrene
ulagmanin maliyetinin olduk¢a yiiksek olmasindan kaynaklidir (Neuman, 2014: 320-
321).
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Tablo 3. Orneklem Olarak Secilen Universiteler ve Ulasilabilen Ogretim
Elemam Sayisi

UL Ogr. UL Ogr.

Universite Adi Uy. Say.* | Universite Adi Uy. Say.*
Abant izzet Baysal Universitesi  |470 Kafkas Universitesi 196
Adnan Menderes Universitesi 330 Kahramanmaras Siitcii Imam Univ. |250
Afyon Kocatepe Universitesi 325 Kirikkale Universitesi 450
Balikesir Universitesi 350 Kocaeli Universitesi 682
Biilent Ecevit Universitesi 260 Mersin Universitesi 670
Manisa Celal Bayar Universitesi> |375 Mugla Sitk1 Kogman Universitesi 251
Canakkale Universitesi 370 Mustafa Kemal Universitesi 460
Dumlupinar Universitesi 347 Omer Halisdemir Universitesi>® 300
Gaziosmanpasa Universitesi 400 Pamukkale Universitesi 321
Gebze Teknik Universitesi 120 Sakarya Universitesi 800
Harran Universitesi 200 Siileyman Demirel Universitesi 350
Izmir Yiiksek Teknoloji Enstitiisii | 160
Siitun Toplam 3.707 Siitun Toplam 4.730

Genel Toplam (22 Univ. + 1 YTE) |8.437

* UL Ogr. Uy. Say.: Ulasilabilen Ogretim Uyesi Sayist

Anket aragtirmasi Orneklem olarak segilmis {iniversitelerden hicbir ayrim
yapilmaksizin belirlenmis 3’tinde faaliyet gosteren fakiiltelerdeki dgretim tiyeleriyle
yliz yilize yapilmistir. Bunun temel nedeni yoOnetim kademesine yiikselmede
bireylerin dnlerine ¢ikacak/cikabilecek kariyer engellerine ve cam tavanlara iliskin
goriislerini belirlemektir. Bu kapsamda calismada kullanilabilecek nitelikte 136
anket elde edilmistir. Nicel anket katiliminin bu iiniversitelerde diisiik olmasi 1992
yilinda kurulan diger tniversitelerin Ogretim iyelerinin de ¢alismaya dahil
edilmesini gerektirmistir. 1992 kurulumu 19 dniversite ile 1 yiiksek teknoloji
enstitiistindeki 7.565 &gretim iiyesine e-posta yoluyla ulasilmistir; bunlardan 440
adet katilim saglanmigtir. Toplam olarak 8.437 6gretim iiyesine ulasilmis; yaklasik
olarak %6,8’inden geri doniis alinmistir. Bdylece arastirmada kullanilmak tizere 576

nicel anket veri seti testlere tabi tutulmustur.

Nitel verilerin elde edilmesinde ise ilgili fakiiltelerdeki dekanlarmn ve
iiniversite rektorlerinin deneyimleri 1s18inda karsilastiklar1 kariyer engellerinin ve
cam tavanlarin tespiti yapilarak arastirmanin ankete dayali diger kismini
desteklemek ya da algida bu iki grup arasinda ayrisan yonleri bulmak
amaclanmaktadir. Bu ama¢ dogrultusunda Oncelikle 1992 yilinda kurulan 3

iiniversitede {ist diizey idari gorevde yer alan akademisyenler arasindan randevu

%8 7 Eyliil 2016 tarihli ve 29824 sayili Resmi Gazetede yayimlanan 20 Agustos 2016 tarih 6745 sayili
Kanun ile Celal Bayar Universitesi’nin adina Manisa eklenerek, Manisa Celal Bayar Universitesi
olarak degismistir.

% 7 Eyliil 2016 tarihli ve 29824 sayili Resmi Gazetede yayimlanan 20 Agustos 2016 tarih 6745 sayili
Kanun ile Nigde Universitesi’nin adi Omer Halisdemir Universitesi olarak degismistir.
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teklifini kabul edenlerle goriisiilmiis, online doldurmak isteyenlere e-posta yoluyla
ulagilmistir. Yeterli sayiya ulagsmak adina 1992 kusagi diger tniversiteler de bu
kapsama dahil edilmistir. Cesitli kisitlar dolayisiyla bu goriismelerden ¢alismada

kullanilabilir nitelikte toplam 24 adet goriisme formu elde edilmistir.

4.2.4, Calismanin Varsayimlar: / Hipotezleri

Kamu personel rejiminde galisanlar; cinsiyeti, irki, etnik kokeni, yasi, kisisel
deger ve tutumlari, dini inanci, egitim diizeyi ve yeri, siyasi tercihi, fiziksel engel
durumu gibi faktorlerden kaynaklanan sistem dis1 kariyer engellerine (cam
tavanlara) maruz kalarak terfi edememekte veya terfide zorluklar yasamaktadirlar.
Calismanin ana hipotezi kamu personeli agisindan cam tavan sendromunun yalnizca
cinsiyet farkliliklarindan kaynaklanmadigi, ¢alisanlarin diger farkliliklarindan dolay1
da zaman zaman goriinmez kariyer engellerine takildiklar1 ve bu diger engellerin de
cam tavan olarak isimlendirilebilecegi veya cam tavan olgusuna dahil

edilebilecegidir.

Calismada kamu c¢alisan1 olarak 6gretim tiyelerinin 6zellikle st diizey idari
pozisyonlara atanmasinda/segilmesinde karsi karsiya kaldiklar1 goriinmez bariyerler
faktorlestirilerek bireyler iizerindeki etkilerinin ortaya konmasi amaglanmistir. Bu
ama¢ dogrultusunda goériinmez bariyerlerin {ist diizey idari goreve aday Ogretim
iyelerini ne derece etkiledigi, her bir faktoriin bu etkiye katkisinin hangi diizeyde
oldugunun tespit edilmesi gerekmektedir. Bu faktorlerin Ggretim {yelerinin
demografik ozelliklerine gore farklilasip farklilagmadiginin ortaya konulmasi adina

su hipotezler olusturulmustur:

H1: Cinsiyet ile cam tavan algisi arasinda anlaml bir farkliik vardur.
H1a: Cinsiyet ile orgiit kiiltiirii ve politikalar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H1b: Cinsiyet ile stereotipler ve dnyargilar arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H1c: Cinsiyet ile korku ve endise arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H1d: Cinsiyet ile rol ¢atismasi arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hle: Cinsiyet ile mesleki liyakat arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H1f: Cinsiyet ile hayal kiriklig1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H1g: Cinsiyet ile informel iletisim aglari arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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H2: Yas ile cam tavan algist arasinda anlaml bir farklilik vardur.
H2a: Yas ile orgiit kiiltiirii ve politikalar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H2b: Yas ile stereotipler ve 6nyargilar arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H2c: Yas ile korku ve endise arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H2d: Yas ile rol ¢atismasi arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H2e: Yas ile mesleki liyakat arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H2f: Yas ile hayal kiriklig1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H2g: Yas ile informel iletisim aglar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H3: Medeni durum ile cam tavan algisi arasinda anlamli bir farkiilik vardur.

H3a: Medeni durum ile orgiit kiiltiirii ve politikalart arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H3b: Medeni durum ile stereotipler ve Onyargilar arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H3c: Medeni durum ile korku ve endise arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H3d: Medeni durum ile rol ¢atismasi arasinda anlaml bir farklilik vardir.

H3e: Medeni durum ile mesleki liyakat arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H3f: Medeni durum ile hayal kiriklig1 arasinda anlaml bir farklilik vardir.

H3g: Medeni durum ile informel iletisim aglar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H4: Cocuk sayist ile cam tavan algisi arasinda anlaml bir farklilik vardir.

H4a: Cocuk sayisi ile orgiit kiiltiirii ve politikalar1 arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H4b: Cocuk sayisi ile stereotipler ve 6nyargilar arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H4c: Cocuk sayisi ile korku ve endise arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H4d: Cocuk sayisi ile rol ¢atigsmasi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H4e: Cocuk sayisi ile mesleki liyakat arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H4f: Cocuk sayisi ile hayal kirikligi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H4g: Cocuk sayisi ile informel iletisim aglar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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H5: Dini inang ile cam tavan algisi arasinda anlamly bir farklilik vardir.
H5a: Dini inang ile orgiit kiiltiirii ve politikalar1 arasinda anlaml bir farklilik vardir.
H5b: Dini inang ile stereotipler ve dnyargilar arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H5c: Dini inang ile korku ve endise arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H5d: Dini inang ile rol ¢atismasi arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H5e: Dini inang ile mesleki liyakat arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H5f: Dini inang ile hayal kiriklig1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H5g: Dini inang ile informel iletisim aglar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H6: Sivil toplum kurulusuna tiyeliK ile cam tavan algisi arasinda anlaml bir

farkhilik vardur.

H6a: Sivil toplum kurulusuna iyelik ile orgiit kiiltiirli ve politikalar1 arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

H6b: Sivil toplum kurulusuna iyelik ile stereotipler ve dnyargilar arasinda anlaml

bir farklilik vardir.

H6c: Sivil toplum kurulusuna iiyelik ile korku ve endigse arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H6d: Sivil toplum kurulusuna tiyelik ile rol ¢atismasi arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H6e: Sivil toplum kurulusuna tiyelik ile mesleki liyakat arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H6f: Sivil toplum kurulusuna iiyelik ile hayal kirikligi arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H6g: Sivil toplum kurulusuna iiyelik ile informel iletisim aglar1 arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H7: Ilkokul egitimi alinan ilin soSyo-ekonomik yapisi ile cam tavan algisi

arasinda anlamly bir farkhilik vardir.

H7a: Ilkokul egitimi alman ilin sosyo-ekonomik yapisi ile orgiit kiiltiirii ve

politikalar1 arasinda anlamli bir farklilik vardar.
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H7b: Tlkokul egitimi alinan ilin sosyo-ekonomik yapisi ile stereotipler ve dnyargilar

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H7c: Ilkokul egitimi alman ilin sosyo-ekonomik yapist ile korku ve endise arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

H7d: Ilkokul egitimi alinan ilin sosyo-ekonomik yapisi ile rol gatigmasi arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

H7e: ilkokul egitimi aliman ilin sosyo-ekonomik yapisi ile mesleki liyakat arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

H7f: Ilkokul egitimi alinan ilin sosyo-ekonomik yapisi ile hayal kiriklig1 arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

H7g: Ilkokul egitimi alian ilin sosyo-ekonomik yapisi ile informel iletisim aglar

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H8: Ortaokul egitimi alinan ilin sosyo-ekonomik yapisi ile cam tavan algisi

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

H8a: Ortaokul egitimi alinan ilin sosyo-ekonomik yapisi ile Orgiit kiiltiirii ve

politikalar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H8b: Ortaokul egitimi alinan ilin sosyo-ekonomik yapisi ile stereotipler ve

Onyargilar arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H8c: Ortaokul egitimi alinan ilin sosyo-ekonomik yapisi ile korku ve endise

arasinda anlamli bir farklilik vardair.

H8d: Ortaokul egitimi alinan ilin sosyo-ekonomik yapisi ile rol ¢atigmasi arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

H8e: Ortaokul egitimi alinan ilin sosyo-ekonomik yapisi ile mesleki liyakat arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

H8f: Ortaokul egitimi alinan ilin sosyo-ekonomik yapist ile hayal kiriklig1 arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

H8g: Ortaokul egitimi alinan ilin sosyo-ekonomik yapisi ile informel iletisim aglar

arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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H9: Lise egitimi alinan ilin sosyo-ekonomik yapisi ile cam tavan algisi
anlaml bir farkliik vardir.

H9a: Lise egitimi alinan ilin sosyo-ekonomik yapisi ile orgiit kiiltiirii ve politikalari

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H9b: Lise egitimi alinan ilin sosyo-ekonomik yapisi ile stereotipler ve Onyargilar

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H9c: Lise egitimi alinan ilin sosyo-ekonomik yapisi ile korku ve endise arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

H9d: Lise egitimi alinan ilin sosyo-ekonomik yapisi ile rol ¢atigmasi arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

H9e: Lise egitimi alinan ilin sosyo-ekonomik yapisi ile mesleki liyakat arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

HOf: Lise egitimi alinan ilin sosyo-ekonomik yapisi ile hayal kirikligi arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

H9g: Lise egitimi alinan ilin sosyo-ekonomik yapisi ile informel iletisim aglar
arasinda anlamli bir farklilik vardar.

H10: Lisans egitimi alinan kurum ile cam tavan algisi arasinda anlamh bir

farklihik vardr.

H10a: Lisans egitimi alinan kurum ile orgiit kiiltiiri ve politikalar1 arasinda anlaml

bir farklilik vardir.

H10b: Lisans egitimi alinan kurum ile stereotipler ve dnyargilar arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H10c: Lisans egitimi alinan kurum ile korku ve endise arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H10d: Lisans egitimi alinan kurum ile rol ¢atismasi arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H10e: Lisans egitimi alinan kurum ile mesleki liyakat arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H10f: Lisans egitimi alinan kurum ile hayal kiriklig1 arasinda anlamli bir farklilik

vardir.
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H10g: Lisans egitimi alinan kurum ile informel iletisim aglar1 arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H11: Yiiksek lisans egitimi alinan kurum ile cam tavan algisi arasinda anlamlt

bir farkiiik vardr.

H1la: Yiiksek lisans egitimi alinan kurum ile orgiit kiiltlirii ve politikalar1 arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

H11b: Yiiksek lisans egitimi alinan kurum ile stereotipler ve Onyargilar arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

H1lc: Yiiksek lisans egitimi alinan kurum ile korku ve endise arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H11d: Yiiksek lisans egitimi alinan kurum ile rol ¢atigmasi arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H1le: Yiksek lisans egitimi alinan kurum ile mesleki liyakat arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H11f: Yiiksek lisans egitimi alinan kurum ile hayal kiriklig1 arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Hl1lg: Yiiksek lisans egitimi alinan kurum ile informel iletisim aglar1 arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

H12: Doktora egitimi alinan kurum ile cam tavan algisi arasinda anlamli bir

farkhilik vardir.

H12a: Doktora egitimi alinan kurum ile orgiit kiiltiirii ve politikalar1 arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

H12b: Doktora egitimi alinan kurum ile stereotipler ve dnyargilar arasinda anlaml

bir farklilik vardir.

H12c: Doktora egitimi alinan kurum ile korku ve endise arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H12d: Doktora egitimi alinan kurum ile rol ¢atismasi arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H12e: Doktora egitimi alinan kurum ile mesleki liyakat arasinda anlamli bir farklilik

vardir.
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H12f: Doktora egitimi alinan kurum ile hayal kiriklig1 arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H12g: Doktora egitimi alinan kurum ile informel iletisim aglar1 arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H13: Akademik unvan ile cam tavan algisi arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H13a: Akademik unvan ile 6rgiit kiiltiirii ve politikalar1 arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H13b: Akademik unvan ile stereotipler ve Onyargilar arasinda anlaml bir farklilik

vardir.

H13c: Akademik unvan ile korku ve endise arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H13d: Akademik unvan ile rol ¢atismasi arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H13e: Akademik unvan ile mesleki liyakat arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H13f: Akademik unvan ile hayal kiriklig1 arasinda anlamli bir farklilik vardr.

H13g: Akademik unvan ile informel iletisim aglari arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H14: Kurumdaki deneyim ile cam tavan algisi arasinda anlamli bir farkiilik

vardir.

H14a: Kurumdaki deneyim ile orgiit kiiltiiri ve politikalar1 arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H14b: Kurumdaki deneyim ile stereotipler ve Onyargilar arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H14c: Kurumdaki deneyim ile korku ve endise arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H14d: Kurumdaki deneyim ile rol ¢atismasi arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H14e: Kurumdaki deneyim ile mesleki liyakat arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H14f: Kurumdaki deneyim ile hayal kiriklig1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H14g: Kurumdaki deneyim ile informel iletisim aglari arasinda anlamli bir farklilik

vardir.
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H15: Toplam is deneyimi ile cam tavan algisi arasinda anlaml bir farkhilik

vardir.

H15a: Toplam is deneyimi ile orgiit kiiltiirii ve politikalar1 arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H15b: Toplam is deneyimi ile stereotipler ve Onyargilar arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H15c: Toplam is deneyimi ile korku ve endise arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H15d: Toplam is deneyimi ile rol ¢atismasi arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H15e: Toplam is deneyimi ile mesleki liyakat arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H15f: Toplam is deneyimi ile hayal kiriklig1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H15g: Toplam is deneyimi ile informel iletisim aglar1 arasinda anlaml bir farklilik

vardir.

H16: Idari bir gorevde yer alinmasi ile cam tavan algis: arasinda anlamli bir

farkhilik vardur.

H16a: idari bir gorevde yer alinmasi ile 6rgiit kiiltiirii ve politikalar1 arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

H16b: idari bir gorevde yer almmasi ile stereotipler ve dnyargilar arasinda anlamli

bir farklilik vardir.

H16c: idari bir gérevde yer alinmasi ile korku ve endise arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H16d: Idari bir gérevde yer alinmasi ile rol ¢atismasi arasinda anlaml bir farklilik

vardir.

H16e: Idari bir gérevde yer alinmast ile mesleki liyakat arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H16f: Idari bir gérevde yer alinmast ile hayal kiriklig1 arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H16g: idari bir gérevde yer alinmas ile informel iletisim aglar1 arasinda anlamli bir

farklilik vardir.
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H17: Aymi anda birden fazla idari gorev iistlenilmis olmas: ile cam tavan

algist arasinda anlamly bir farklilik vardur.

H17a: Ayn1 anda birden fazla idari gorev iistlenilmis olmasi ile Orgiit kiiltiirii ve

politikalar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H17b: Ayni anda birden fazla idari gorev istlenilmis olmasi ile stereotipler ve

Onyargilar arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H17c: Aym anda birden fazla idari gorev iistlenilmis olmas1 ile korku ve endise

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H17d: Aynm1 anda birden fazla idari gorev istlenilmis olmasi ile rol g¢atismasi

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H17e: Ayni anda birden fazla idari gorev istlenilmis olmasi ile mesleki liyakat

arasinda anlamli bir farklilik vardair.

H17f: Aymi anda birden fazla idari gorev {iistlenilmis olmasi ile hayal kiriklig

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H179: Ayn1 anda birden fazla idari gorev iistlenilmis olmast ile informel iletisim

aglar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

4.3. Veri Toplama Teknikleri

Sosyal bilim arastirmalarinda ii¢ temel yontem bulunmaktadir. Bunlar; nitel,
nicel ve karma yontemdir. Nicel yontem konuya iliskin nedensel iliskileri
gorlintiilemek ve sayisal Olgiilebilen ifadeleri saglamak i¢in kullanilir. Nitel
arastirma yontemleri*® sosyal bir olgu olan konunun her yéoniiyle ele alinmasi ve
bireylerin deneyim, gozlem ve endiselerini birincil agizdan dile getirmesi iizerine
yogunlagir. Nitel yontemle dile getirilen sosyal olgunun ortak noktalar1 ve bu ortak
noktalarin agiklanmasiyla arastirma sonuglanir. Karma yontemde ise ¢alismada hem

nicel hem de nitel yontemin kullanilmasi tercih edilmektedir (Creswell, vd., 2006).

0 Sosyal bilimlerde insanin ve sosyal yasamin gesitli temel dinamikleri vardir. Bu dinamiklerin
Olciilmesinde nicel aragtirmalar tarafindan elde edilen bulgular zaman zaman yetersiz kalmaktadir.
Sosyal bilimlerdeki olgu ve olaylarin agiklanmasinda yetersiz kalan nicel arastirmalarin
olumsuzluklarinin giderilmesi admna nitel arastirma yontemleri ilgi ¢ekmeye baslamistir. Nitel
aragtirma yonteminin hedefi ise bireyin algilari, duygulari, tecriibeleri, diisiinceleri gibi 6znel
verilerden harekete gegilerek sosyal gergekligin dogasina ulagsmaktir (Islamoglu ve Alniagik, 2014:
212; Giirbiiz ve Sahin, 2014: 357; Yildirim ve Simsek, 2005: 37). Baz1 ¢aligmalarda (Creswell, vd.,
2003; Jhonson ve Onwuegbuzie, 2004) iki grubu Kkarsilagtirmak, iligkilerini agiklamak ya da
egilimlerini ele almaktan ziyade deneyimlerinin ve algilarmin 6l¢iilmesinin gerekliligi {izerinde
durulmus ve nitel arastirmalar desteklenmistir.
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Bu ¢alismanin uygulama boéliimiinde veri toplama teknigi olarak karma
yontemin (mixed method) kullanilmast uygun goriilmistir. Nicel ve nitel
tekniklerde kullanilan ifadeler, literatiir taramasinda faydalanilan c¢alismalarin
anketleri ve tespitleri dogrultusunda amaca uygun olarak hazirlanmistir. Anket ve
miilakatlar bir 6n ¢alisma olarak Atatiirk Universitesi ve Gazi Universitesi (Iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Fen Fakiiltesi, Iletisim Fakiiltesi) &gretim iiyeleriyle
uygulanmistir. On calismadan ¢ikan sonuglara gore, nicel anket ve nitel miilakat
goriismesine son hali verilmistir. Son hali verilen anketlerin ve miilakatlarin
uygulanmasma 06.04.2016 tarihinde 1992 yilinda kurulan {niversitelerde
baslanmigtir.  Anket ve miilakatlar Nisan-Temmuz 2016 doneminde

gerceklestirilmistir.

4.3.1. Nicel Veri Toplama Teknigi/Araci

Calismada nicel verilerin toplanmasi i¢in anket tekniginden yararlanilmistir.
Literatiir taramas1 sonucunda olusturulan kavramsal c¢ergeve 1s18inda anket sorulari

hazirlanmistir.

Anket formu iki boliimden olusmaktadir. Formun birinci boliimii demografik
ve mesleki bilgileri elde etmek icin 15 ifadeden olusmustur (Ek: 1). Nicel anket
formunun ikinci boliimiinde ise 36 ifade kullanilmistir (EK: 2). Ancak bunlardan 1-
12 aras1 ve 25-35 arasi ifadelerde katilimcilarin gozlem ve deneyimleri disinda
kendi fikirlerini de dile getirmelerini saglayici, ifadenin ana temasinda degisiklik
yapilmadan ikinci bir siitun olusturulmustur. Ankette 36. ifade hari¢ 5°li Likert
Slgegi’ kullanilmasi uygun gorillmiistiir. 36. ifadede ise tglii secenck ve bu

secenekler arasindan birden ¢ok isaretleme hakki taninmistir.

Arastirmada veri toplama agisindan iki yol tercih edilmistir. Bunlardan ilki
gerekli izinlerin alindig1 iiniversitelerde anket formunun elden verilerek toplanmasi
seklindeyken, digeri ise e-posta adreslerine ulasilabilen 6gretim iiyelerine anketin
bulundugu linkin/baglantinin gonderilmesi seklinde gergeklestirilmistir. Verilerin
toplanmasinda tercih edilen ilk usulde tiniversitelerde &gretim iiyelerinin odalari
ziyaret edilerek ankete katilmak isteyenlere birakilan anket formlarindan 156 adet
geri donilis saglanmistir; ancak bu anket formlarmin 136 adeti g¢aligmada

kullanilabilir niteliktedir.

“t 1. Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne Katiliyorum, Ne Katilmiyorum, 4:

Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katilmiyorum.
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Nicel veri toplama teknigi olarak yiiz yilize anket yapilmasina devam
edilmeme nedenlerinden birisi, 1992 yilinda kurulan {iniversitelerin 23 farkli ilde
yer almasi ve bu illere ulasmanin ¢alisma agisindan maliyet ve zaman sikintisi
olusturmasidir. Ikinci bir neden ise, Mutlu’nun (2016: 36) da belirtigi iizere, gerek
nicel gerek nitel veri toplamada arastirmacinin kendi demografik ozelliklerinin
calismanin siirecine olumsuz etkilerde bulunmasi ihtimalidir. Son olarak ise elden
anket dagittminda Ogretim tyelerinin, Kimliklerinin arastirmaci tarafindan ifsa
edilecegi endisesi i¢cinde olmasindan dolay1 online anket yontemiyle nicel verilerin
toplanmasina devam edilmistir. Online olarak nicel veri toplamada e-posta
adreslerine ulasilan 7.565 6gretim tiyesinden 440 adet katilim saglanmistir. Toplam

olarak 576 nicel anket veri seti ¢esitli testlere tabi tutulmustur.

4.3.2. Nitel Veri Toplama Teknigi/Araci

Nitel arastirma, konunun derinlemesine irdelenmesi i¢in saglam bir yontem
olarak goriilmektedir. Ele alinan konuya iliskin verilerin deneyimi olan bireyler
tarafindan dile getirilmesi konunun derinlemesine incelenmesi i¢in 6nemli yararlar
sunmaktadir (Denzin ve Lincoln, 1994: 2; Stout, 2007: 228). Goulding (2002) de bu
goriisii  destekleyerek deneyimler yoluyla elde edilecek veriler i¢in en iyi
teknigin/yontemin nitel goriisme oldugunu dile getirmektedir. Bu ¢alismada da nicel
anket verilerini desteklemek adina, cam tavani asmis Ogretim {yelerinin
deneyimlerinden ve algilarindan yararlanilmasi hedeflendiginden, nitel goriisme
formlar1 da hazirlanmistir. Nicel anket formunun hazirlanmasinda oldugu gibi
literatiir taramas1 sonucunda elde edilen veriler 1s1ginda katilimcilarin
deneyimlerinin ve algilarmin nitel yolla (miilakatla) 6l¢iilmesinin hedeflendigi 16
soru olusturulmustur. Bu sorular iist diizey idari pozisyonda gérev yapan 6gretim
iiyeleriyle yapilan yliz yiize derinlemesine miilakat goriismeleriyle test edilmistir.
Nitel goriisme formu igin elde edilen bu veriler sonucunda bazi sorularin birbiriyle
benzestigi goriilmiis ve ¢alismada kullanilacak goriisme formundaki soru sayist 10°a
digtirilmiistir (Ek: 3). Nicel anket formunda oldugu gibi nihai nitel goriisme
formunun ilk boliimiinde de katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemek adina

15 ifade kullanilmistir.

Nitel goriisme formu igin gerceklestirilen pilot ¢alismanin tamami yiiz yiize
derinlemesine miilakattir. Temel ¢alismada da nitel goriisme formu igin veri toplama

teknigi olarak yiiz yiize goriisme kullanilmasi hedeflenmistir. Nitel goriismelerden
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elde edilen verilerin bliylik bir kismi (%75) yiiz yiize derinlemesine miilakatlar
yapilarak toplanmistir. Ancak 6rneklem grubunun genis bir ¢evreden olusmasi,
zaman ve maddi imkanlarin kisintili olmasi, katilimcilarin her biriyle yiiz yiize
gorlisiilememesine neden olmustur. Bu yiizden iletisime gecilen katilimcilara
gonderilen nitel goriisme formlart katilimcr tarafindan doldurularak posta ya da e-
posta yoluyla geriye gonderilmistir. Nitel goriismelere katilimmn 24 ile sinirh
kalmasinda katilimcilarin kimliklerinin ifsa edilebilme korkusu yasamasi, yogun is
tempolar1 ve nitel verilerin toplanma siirecinde 15 Temmuz 2016 darbe girisiminin

etkileri bulunmaktadir.

4.4. Verilerin Analiz Teknikleri

Katilimeilar tarafindan doldurulan nicel anket formlarindan elde edilen veriler,
bilgisayar ortaminda SPSS 22 (Statistical Package for the Social Sciences) paket
programiyla cesitli analizlere tabi tutulmustur. Analizlere baslanmadan once ilk
olarak veri girisinde hatalarin tespit edilmesi ve betimsel istatistiklere gecilmesi
adna; verilerin, temel frekans dagilimlar ve yiizdeleri tespit edilmistir. SPSS 22 ile
gergeklestirilen analizlerde, Olgegin igsel tutarliginin 6lgiilmesi igin Cronbach’s
Alpha katsayisina bakilmig, boyutlarin tespitinde kesifsel faktér analizinden

yararlanilmigtir.

Nicel anketler sonucu elde edilen veriler, aragtirmanin amacina uygun olarak
ve verilerin normallik dagilimi1 dogrultusunda parametrik ya da parametrik olmayan
testlerden hangisine uygun oldugu tespit edilmistir. Sonrasinda ise p=0,05 anlamlilik
diizeyinde parametrik hipotez testleri gerceklestirilmistir. Bu testler kapsaminda
ortalama farkliliklarmin anlamliligmin test edildigi Bagimsiz Orneklem T-testi ve
Tek-yonlii Varyans Analizi (ANOVA) kullamilmistir. Ikiden fazla bagimsiz
degiskenin analizinde kullanillan ANOVA yonteminde farklilifa neden olan
gruplarin belirlenmesinde Post Hoc testlerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu ¢alismada
orneklemde yer alan gruplarin sayisinin birbiriyle esit olmamasi; ancak bu esitligi
bozacak degerin ¢ok biilylk olmamasi dolayisiyla farkliliga neden olan

grubu/gruplar tespit etmek i¢in Gabriel testi kullanilmistir.

Nitel analiz yar1 yapilandirilmig goriisme/miilakat sorulariyla toplanan verilere
dayanmaktadir. Nitel goériigme formlarinin analizi kisminda, katilimcilardan (mevcut

durumda st diizey idari gorevlerde bulunanlardan) elde edilen veriler oncelikli
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olarak igerik analizi sonucu agiklayici ifadeler seklinde (EK 7-11) tablolastirilmistir.

Bu ifadeler yorumlanarak yer yer anket sonuglariyla birlikte sunulmustur.

4.5. Nicel ve Nitel Arastirmanin Demografik Bulgulari

Arastirmada elde edilen verilere iliskin bulgular, demografik verilerin ve cam
tavan sendromuna iligkin ifadelerin yer aldigi iki ayr1 baslik altinda incelenecektir.
Arastirmanin nicel anket ve nitel gériisme formuna katilan akademisyenlere iliskin

demografik veriler ilerleyen baslikta ele alinacaktir.

4.5.1. Nicel Arastirmanin Demografik Bulgular:

Arastirmanin nicel anket formu katihmecilarina iliskin demografik veriler*?

Tablo 4’te toplu olarak sunulmaktadir.

Tablo 4. Nicel Arastirmaya Katilan Akademisyenlere iliskin Bulgular

Degiskenler f (%)

Cinsiyet Kadin 188 32,6
Erkek 388 67,4

Yas 35 ve alt1 89 15,4
36-40 154 26,7

41-45 145 25,2

46-50 99 17,2

51 ve ilizeri 89 15,4

Medeni Durum Bekar 92 16,0
Evli 484 84,0

Cocuk Sayisi Yok 126 21,9
1 162 28,1

2 214 37,2

3 ve tizeri 74 12,8

Anadil Tiirkce 560 97,2
Diger 16 2,8

Dini Inanc Islam 547 95,0
Diger 29 5,0

Sivil Toplum Kurulusuna Yok 323 56,1
Uyelik Egitim-Sen 34 5,9
Tiirk Egitim-Sen 75 13,0

Egitim Bir-Sen 75 13,0

Diger 69 12,0

Egitim Ahnan 11 (ilkokul) I. Grup 165 28,6
I1. Grup 198 34,4

I1. Grup 117 20,3

IV. Grup 58 10,1

V. Grup 31 54

Yurtdist 7 1,2

Egitim Alinan i1 (Ortaokul) I. Grup 171 29,7
I1. Grup 206 35,8

1. Grup 120 20,8

V. Grup 53 9,2

V. Grup 23 40

Yurtdist 3 0,5

*2 Aragtirmadaki bazi demografik veriler/sorular bu ¢alismaya uygun olarak eklenmistir.
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Egitim Alman 11 (Lise) . Grup 182 31,6

I1. Grup 210 36,5
I1. Grup 113 19,6
IV. Grup 49 8,5
V. Grup 18 3,1
Yurtdisi 4 0,7
Egitim Ahnan Kurum (Lisans) 11k 15 Universite 286 49,7
Diger 290 50,3
Egitim Ahnan Kurum (Yiiksek 11k 15 Universite 208 36,1
Lisans) Diger 339 58,9
Yurtdist 29 5,0
Egitim Ahnan Kurum (Doktora) Ik 15 Universite 238 41,3
Diger 308 53,5
Yurtdisi 30 5,2
Unvan Yrd. Dog. Dr. 311 54
Dog. Dr. 175 30,4
Prof. Dr. 90 15,6
Kurumdaki Caliyma Siiresi 1-6 y1l 193 33,5
7-12 yil 128 22,2
13 ve fazlasi 225 44,3
Toplam Is Deneyimi 1-12 y1l 126 21,9
13 ve fazlasi 450 78,1
idari Gorev Evet 246 42,7
Hayir 330 57,3
idari Gérev Tiirleri Ust Diizey idari Gorev Olanlar 47 8,2
Idari Gorevi Olanlar 199 34,5
idari Gorevi Olmayanlar 330 57,3
Aym Anda Birden Fazla idari Evet 192 33,3
Gorev Hayir 384 66,7

Tablo 4’¢ gore arastirmaya katilan akademisyenlerin ¢ogunlugunun erkek
oldugu gorilmektedir. FErkek akademisyenlerin oran1 %67,4 iken kadin
akademisyenlerin oran1 %32,6’dir. Katilimcilarin oransal olarak esit olmama
nedenine bakildiginda, Tiirkiye’deki 2015-2016 Egitim-Ogretim yili Devlet
uiniversitelerinde kadin akademisyen oraninin %35,1 (https://istatistik.yok.gov.tr/)

olmasindan kaynaklandig: diisiintilmektedir.

Katilimcilarin yas dagilimlart 36-40 yas araligt %26,7, 41-45 yas araligi
%25,2, 46-50 yas aralig1 %17,2, 35 ve alt1 yas araligi ile 51 ve {izeri yas aralig1 %
15,4’erlik dilimlerde oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin  medeni durumlart bakildiginda agirlikli  olarak evlilerin

bulundugu goriilmektedir. Evliler %84, bekarlar, %16°dir.

Katilimcilarin ¢ocuk sayilarina bakildiginda %7,2’sinin 2 ¢ocugu, %28,1’inin
1 ¢ocugu, %21,9’unun g¢ocugu olmadigi, %12,8’inin 3 ve iizeri ¢ocugu oldugu

goriilmektedir.
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Katilimcilara anadilleri soruldugunda %97,2’sinin Tiirkge, %2,8’inin diger
beyan ettigi goriilmektedir. Diger anadiller Ingilizce, Almanca, Arapca, Kirgizca ve

Kiirtge olarak belirtilmistir.

Katilimcilara hissettikleri dini inanglar1 soruldugunda %95’i Islam olarak
belirtirken, %5’i diger segenegini isaretlemistir. Diger segeneginde belirtilen

inanglar ise Ateist ve Deist’tir.

Katilimcer 6gretim iiyelerinin %56,1°lik oranla yarisindan fazlasinin herhangi
bir sivil toplum kurulusuna tiyeliginin bulunmadig: goriiliirken, Tiirk Egitim-Sen ve
Egitim Bir-Sen’e tiyelik %13 ile esit olarak dagilmistir. Katilimeilarin %12 ise diger
secenegi isaretledigi ve %5,9’unun ise Egitim-Sen’e iiye oldugu goriilmiistiir. Diger
secenegi isaretleyen katilimcilar, ¢ogunlukla mesleki sivil toplum kuruluslar

iiyelikleri oldugunu belirtmislerdir.

Katilimeilarin  sosyo-ekonomik durumlart hakkinda bilgi sahibi olabilmek
adina ilkokul, ortaokul ve lise egitimini aldig iller ve ilgeler sorulmustur. Ancak ilge
diizeyinde sosyo-ekonomik degerlere ulasilamadigindan iller dikkate alinmistir. Bu
kapsamda Giil ve Cevik’in (2015) “2013 Verileriyle Tiirkiye’de Illerin Gelismislik
Diizeyi Arastirmasi” sonucuna gore en gelismis ilden en az gelismis ile dogru
birbirlerine yakin endekslere sahip illerden olusan 5 grup43 karsimiza ¢ikmaktadir.
Calismaya katilan akademisyenlerin lisans yasamina kadar bulunduklari illerin

soruldugu demografik sorularda bu gruplandirma esas alinmustir.

Katilimcilar %34,4’i 11. grupta, %28,6’s1 |. grupta, %Z20,3’1 Ill. grupta,
%10,1°1 IV. grupta, %5,4’4 V. grupta, %1,2’si ise yurtdisinda ilkokul egitimini
almistir. Ortaokul egitimini %35,8’1 II. grupta, %29,7’si |. grupta, %20,8’1 1ll.
grupta, %9,2’si V. grupta, %4°’i V. grupta, %0,5’1 ise yurtdisinda almistir. Lise
egitimini ise %36,5°1 IL. grupta, %31,6’s1 |. grupta, %19,6’s1 11l. grupta, %8,5’1 IV.
grupta, %?3,1°’1 V. grupta, %0,7’si ise yurtdisinda almistir. Frekans sonuglarina
bakildiginda ankete katilan 6gretim {yelerinin %60’dan fazlasinin gelismislik

diizeyi II. ve I. grupta bulunan illerde egitim aldig1 goriilmektedir.

Katilimeilarin lisans egitimi aldigi kurumlar ise {i¢ gruba ayrilmistir. Bu
ayrimda birinci grupta 2015-2016 Egitim-Ogretim yilinda ODTU Enformatik

Enstitiisii biinyesinde yer alan URAP Arastirma Laboratuvari tarafindan agiklanan

* llerin sosyo-ekonomik gelismislik diizeyine gore olusturulan tablo EK 4’tedir.
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Tiirkiye’nin en iyi 15 iiniversitesi yer almaktadir. ilk 15°e giren iiniversiteler
sirastyla:  Ortadogu Teknik Universitesi, Hacettepe Universitesi, Istanbul
Universitesi, Thsan Dogramaci Bilkent Universitesi, Ankara Universitesi, Istanbul
Teknik Universitesi, Gebze Teknik Universitesi, Ege Universitesi, Gazi
Universitesi, Sabanc1 Universitesi, Kog Universitesi, Bogazi¢i Universitesi, Atatiirk
Universitesi, Yildiz Teknik Universitesi ve Erciyes Universitesidir. Anketlerin
degerlendirilmesinde bunlar disinda kalan iiniversiteler, diger olarak ele alinirken
ticlincti grubu ise yurtdisinda egitim alinan tniversiteler olusturmaktadir. Ankette
Ogretim lyelerinin lisans, yliksek lisans ve doktora egitimini aldig1 tiniversiteler bu

kategoriye gore degerlendirilecektir.

Ik 15°e giren iiniversitelerde lisans egitimi alinma orani %49,7, digerlerinde
%50,3 olarak tespit edilmistir. Yiiksek lisans egitimi ilk 15’e giren {iniversitelerde
%36,1, digerlerinde %58,9 ve yurtdisinda egitim alanlar ise %35 olarak tespit
edilmistir. Doktora egitiminde ilk 15’¢ giren iniversitelerde %41,3, digerlerinde
%53,5 ve yurtdiginda egitim alanlar ise %5,2 olarak tespit edilmistir. Frekans analizi
sonucunda ankete katilan 0gretim iiyelerinin lisans egitiminde ilk 15’e giren ve
diger tniversiteler arasinda fark ¢ok kiiglikken, lisansiistii egitimde diger

iniversiteler ilk 15°e giren tiniversitelere oranla daha fazla yer almaktadir.

Katilimcilarin unvanlarina bakildiginda %54 iiniin Yrd. Dog. Dr., %30,4’iiniin
Dog. Dr., %15,6’smin Prof. Dr. oldugu gériilmektedir. YOK iin 2015-2016 Egitim-
Ogretim yili &gretim elemam: istatistiklerine gdre bu oransal dagilim akademik
unvana gore yiiksekogretim kurumlarinda istthdam edilen 6gretim lyelerininkiyle

paralellik gostermektedir (https://istatistik.yok.gov.tr/).

Katilimcilarin mevcut kurumlarinda galisma siirelerine bakildiginda %44,3’i
13 ve tizeri yil, %33,5’1 1-6 yil, %22,2’si ise 7-12 yil oldugu goriilmektedir. Bu
akademisyenlerin toplam is deneyimleri 13 ve fazla yil olan katilimcilar %78,1°lik

dilimdeyken, 1-12 yi1l deneyime olanlar %21,9’luk dilimdedir.

Katilimeilarin idari gérevi olup olmadigt soruldugunda %57,3 linlin herhangi
bir idari gorevi yokken, %42,7’sinin ise idari gorevleri oldugu goriilmektedir. idari
gorevleri olanlarin dagilimi ise %8,2 ile {ist diizey idari gorev alanlardan olusurken
%34,5°1 ¢esitli idari gorevler yiiklenmektedir. Ayni anda birden fazla idari gorev

tistlenip listlenmediklerine verilen yanitlarin %66,7’si hayir, %33,3’1 evettir.
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4.5.2. Nitel Goriismelerin Demografik Bulgular:

Arastirmanin nitel goriismesine katilan akademisyenlere iliskin demografik

veriler Tablo 5°de analiz edilmektedir.

Tablo 5. Nitel Arastirmaya Katilan Akademisyenlere liskin Bulgular

Degiskenler f

Cinsiyet Kadin 5
Erkek 19

Yas 36-40 4
41-45 5

46-50 9

51ve iizeri 6

Medeni Durum Bekar 2
Evli 22

Cocuk Sayisi Yok 5
1 1

2 15

3 ve iizeri 8

Anadil Tiirkge 24
Dini inanc Islam 22
Diger 0

Sivil Toplum Kurulusuna Yok 13
Uyelik Egitim-Sen 1
Tirk Egitim-Sen 2

Egitim Bir-Sen 1

Diger 7

Egitim Ahnan 01 (ilkokul) 1. Grup 4
1. Grup 10

I1. Grup 5

IV. Grup 2

V. Grup 3

Egitim  Alman @1 |- Grup 6
1. Grup 10

(Ortaokul) 1. Grup 6
IV. Grup 2

Egitim Alman il (Lise) . Grup 8
1. Grup 12

1. Grup 3

V. Grup 1

Egitim Alinan Kurum i1k 15 Universite 12
(Lisans) Diger 12
Egitim Alinan Kurum Ilk 15 Universite 7
(Yiiksek Lisans) Diger 13
Yurtdigi 2

Egitim Alinan Kurum Ilk 15 Universite 8
(Doktora) Diger 12
Yurtdisi 4

Unvan Yrd. Dog. Dr. 2
Dog. Dr. 6

Prof. Dr. 16

Kurumdaki Calisma 1-12 yil 6
Siiresi 13 ve fazlasi 18
Toplam is Deneyimi 13 ve fazlasi 24
Idari Gorev Evet 24
Idari Gorev Tiirleri Ust Diizey Idari Gorev Olanlar 24
Aym Anda Birden Fazla Evet 20
idari Gorev Hayir 4
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Tablo 5’e gore nitel arastirmaya katilan akademisyenlerin 19’u erkek, 5’i
kadindir. Katilimcilarin oransal olarak esit olmama nedenine bakildiginda,
Tiirkiye’deki 2015-2016 Egitim-Ogretim yilinda Devlet iiniversitelerinde kadin iist
diizey idareci oranlarinin diisiikliigiine (Tahtalioglu, 2016: 98) baglanmaktadir.

Katilimcilarin yas dagilimlarina bakildiginda ise 46-50 yas aralig1 9, 41-45 yas
araligt 5, 36-40 yas aralig1 4, 51 ve iizeri yaslarda ise 6 O6gretim {iyesinin oldugu
goriilmektedir. Demografik bilgiler i¢in 6ngoriilen yas araliklarinda ilk grubun st
diizey idari gorevlerde yer almadig goriilmektedir. Ust diizey idari gorevlerin gerek
akademik kariyerle iliskisi olmasi gerekse kurumsal ve toplumsal kiiltiirde
yoneticilik yapacak bireylerin olgun yasta olmasi gerektigi kanisi elde edilen bu

sonuglarla kismen iligkilendirilebilir.

Katilimcilarin medeni durumlarina bakildiginda agirlikli olarak evlilerin
bulundugu goriilmektedir; evliler 22, bekarlar ise 2 kisidir. Katilimcilarin ¢ocuk
sayilarina gore dagilimi, 15’inin 2 ¢ocugu, 5’inin ¢ocugu olmadigi, 3’iliniin 3
¢ocugu, 1’inin 1 ¢ocugu oldugu seklindedir. Cocugun idarecilik gorevi i¢in bir engel
olmamasina karsin iist diizey idari gorevlerde cocugu olmayanlarin yaklasik %21°lik

oranla yer almasi goz ard1 edilemeyecek bir durumdur.

Katilimcilara anadilleri soruldugunda 24’tiniin de Tiirk¢e oldugu dinin
inanglart soruldugunda ise 2 katilimeimnin bunu belirtmekten ¢ekindigi ve geri kalan

22 katilimeinim Islam olarak belirttigi goriilmektedir.

Katilimcr 6gretim {iiyelerinin 13’linlin herhangi bir sivil toplum kurulusuna
tiyeligi bulunmazken, 7’si mesleki sivil toplum kuruluslarina tiyeliklerini belirterek
diger segenegini isaretlemistir. 2 katilimei ise Tiirk Egitim-Sen’i, 1’er katilimer ise

Egitim-Sen ve Egitim Bir-Sen’i isaretlemistir.

Katilimcilarin 10°u 11. grupta, 5’1 I11. grupta, 4’ 1. grupta, 3’1 V. grupta, 2’si
IV. gruptaki illerde ilkokul egitimini tamamlamislardir. Ortaokul egitimlerini 10’u
Il. grupta, 6’sar kisi I. ve Ill. gruplarda, 2’si de IV. gruptaki illerde almislardir. Lise
egitimini ise katilimcilarin 12’si 1. grupta, 8’1 . grupta, 3°a I1l. grupta, 1’1 ise IV.

gruptaki illerde almistir.

Katilimcilarin lisans, yiiksek lisans ve doktora egitimleri nicel arastirma
verilerindeki ayrim dikkate alinarak degerlendirilmistir. Katilimcilarin lisans

egitiminde yurtdisindaki tiniversiteler yer almazken ilk 15’e giren iiniversiteler ile
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diger iiniversitelerde lisans egitimi alan dgretim iiyesi sayisi esittir. Yiiksek lisans
egitimini aldig1 kurumlardaki dagilim ilk 15’e giren iiniversitelerde 7, digerlerinde
13 ve yurtdisinda 2 6gretim tiyesi seklindedir. Doktora egitimini aldigi kurumlardaki
dagilim ise ilk 15’¢ giren tniversitelerde 8, digerlerinde 12 ve yurtdisinda ise 4

Ogretim liyesi olarak tespit edilmistir.

Katilimcilarin unvanlarina bakildiginda 16’simin Prof. Dr., 6’simin Dog. Dr.,
2’sinin Yrd. Dog. Dr. oldugu goriilmektedir. Bu dagilimin temel nedeni {ist diizey

idari gorevlere atanan akademisyenlerin bir¢ogu i¢in Prof. Dr. olmas1 gerekliligidir.

Katilimecr  akademisyenlerin - mevcut kurumlarinda c¢alisma siirelerine
bakildiginda 18’inin 13 ve iizeri yil, 6’sinin 1-12 yil oldugu goriilmektedir. Bu
akademisyenlerin hepsinin toplam is deneyim siireleri ise 13 ve fazlasi yildir.
Katilimcilarin hepsi st diizey idari goérevleri ifa ederken, 20 katilimci ayni anda

birden fazla idari gorev listlenmistir.

4.6. Cam Tavan Sendromuna Iliskin Analiz Sonugclar1 ve Bulgular
Calisma i¢in gergeklestirilen arastirmalar sonucunda elde edilen ifadeler
hazirlanirken bireysel, orgiitsel (kurumsal) ve toplumsal faktorler dikkate alinmistir.
Anket formuna bakildiginda bu faktorlerin olgimleri i¢in toplamda 35 ifade
kullanilmistir. Bu ifadelerden bireysel faktor igin 1-12, kurumsal faktor igin 13-24,
toplumsal faktor igin ise 25-35 arasindaki ifadelerden yararlanilmistir. Daha
oncesinde de belirtildigi tizere, bu ifadelerin 6lgtimleri igin 5°li Likert (1: Kesinlikle
Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4:
Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum) kullanilmistir. Bu 6l¢ek kapsamindaki

ifadelere iliskin frekans analizi sonuglar1 Tablo 6°da ele alinmistr.

Tablo 6’da akademisyenlerin cam tavana maruz kalmasinda bireysel faktorler
olarak diisiliniilen ve {ist diizey idari gérev alma istegini artiran ifadeler sirasiyla,
“edindigi idari yetkinlik diizeyi” (%72,4), “kurumdaki siyasi konjonktiirle benzer
diisiincede olmas1” (%71,7), “akademik yetkinlige ulasmas1” (%48,3), “mobbing
magduru olmasi” (%43,2), “profesorliige atanma siireci icinde olmast” (%43),

“akademik tatminsizligi” (%41,1) seklinde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 6. Cam Tavan Sendromuna iliskin Algimn Frekans Analizi Bulgulari

Akademisyenin..... iist diizey idari gorev alma 1 2 3 4 5 T
istegini artirir
B-1 akademik yetkinlige ulagmasi f 84 131 | 83 212 | 66 576
% 146 | 22,7 | 144 | 36,8 | 11,5 | 100
B-2 profesorliige atanma siireci i¢inde olmast | f 88 126 | 114 | 188 | 60 576
% 153 (21,9198 | 32,6 | 10,4 | 100
B-3 akademik tatminsizligi f 87 128 | 124 | 144 | 93 576
% 15,1 22,2215 | 25,0 | 16,1 | 100
B-4 kurumdaki siyasi konjonktiirle benzer f 34 |45 |84 | 239 | 174 | 576
diistincede olmasi % |59 |78 |146|415 | 30,22 100
B-5 edindigi idari yetkinlik diizeyi f 38 42 79 279 | 138 | 576
% 6,6 |73 | 13,7484 |24,0 | 100
B-6 mobbing magduru olmasi f 87 101 | 139 | 177 | 72 576
% 151 | 175|241 | 30,7 | 12,5 | 100
Akademisyenin..... iist diizey idari gorev alma 1 2 3 4 5 T
istegini azaltir
B-7 evli olmast f 91 196 | 125 | 126 | 38 576
% 15,8 | 34,0 | 21,7 | 219 | 6,6 | 100
B-8 ailevi yiikiimliiliiklerinin olmasi f 66 135 | 92 223 | 60 576
% 11,5 | 23,4 | 16,0 | 38,7 | 10,4 | 100
B-9 dogentlik unvani alma hazirligi iginde f 56 62 58 245 | 155 | 576
olmasi % 9,7 (10,8 | 10,1 | 42,5 | 26,9 | 100
B-10 basarisizlik korkusu f 65 103 | 128 | 226 | 54 576
% 11,3 1179 | 22,2 | 39,2 | 94 | 100
B-11 yalniz kalma (kisilerle iligkilerinin f 61 154 | 121 | 185 | 55 576
bozulma) korkusu % |10,6 | 267|210 32195 |100
B-12 motivasyon kaybina ugramasi f 50 86 110 | 254 | 76 576
% 8,7 (149|191 | 44,1 | 13,2 | 100
Kurumlarda (Tiirkiye’deki kamu iiniversiteleri) 1 2 3 4 5 T
iist diizey idari goreyv icin .....
K-13 liderlik vasiflarinin olmas1 aranir f 191 | 197 | 67 92 29 576
% 332 (3422|116 | 16,0 | 50 | 100
K-14 yoneticilik vasiflarinin olmasi aranir f 182 | 182 | 66 111 | 36 576

% 31,4316 |115| 193 |63 | 100
K-15 egitim alinan iiniversitenin (etiketinin) f 152 | 159 | 119 | 127 | 19 576

Onemi vardir % 264 | 276 | 20,7 | 22033 | 100
K-16 mezun olunan boliimiin 6nemi vardir f 167 | 182 | 113 | 94 20 576

% 29,0 1316|196 | 16,3 | 3,5 | 100
K-17 deneyim 6nemli bir unsurdur f 116 | 153 | 101 | 158 | 48 576

% 20,1 | 26,6 | 175 | 27,483 | 100
K-18 akademisyenin siyasi tercihi onemlidir f 46 |55 |74 | 195 | 206 | 576
% |80 |95 |128 339|358 100
K-19 akademisyenin istekli olmasi aranir f 61 88 135 | 220 | 72 576
% 10,6 | 15,3 | 23,4 | 38,2 | 12,5 | 100
K-20 istekli olan akademisyenlere rehberlik f 162 | 198 | 126 | 78 12 576

/mentorluk hizmeti verilir % 28,1 1344121913521 | 100
K-21 atama/se¢im yapilacagi onceden formel | f 103 | 139 | 130 | 163 | 41 576
yollarla duyurulur % 1792411226 | 283 |71 | 100
K-22 atama/secilme informel yollarla f 69 96 107 | 209 | 95 576
duyurulur % 12,0 | 16,7 | 18,6 | 36,3 | 16,5 | 100
K-23 secilebilecek akademisyenler adil bir f 224 | 155 | 106 | 59 32 576
sekilde degerlendirilir % 389|269 | 184 | 10,2 |56 | 100
K-24 yoneticilik egitimi almig olmasina 6nem | f 189 | 178 | 114 | 64 31 576
verilir % 328309198111 |54 | 100
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Toplumumuzda iist diizey idari gorevlere

secilecek/atanacak bireyin .......... onem verilir

T-25 evli olmasina

T-26 erkek olmasina

T-27 kadin olmasina

T-28 olgun yasta olmasina
T-29 wrkina/etnik kdkenine
T-30 dini inancina

T-31 anadiline

T-32 sosyal sinifina

T-33 ekonomik sinifina

T-34 fiziksel engel durumuna

T-35 farkli siyasi ideolojileri benimsemesine

f
%
f
%
f
%
f
%
f
%
f
%
f
%
f
%
f
%
f
%
f
%

1

116
20,1
53
9,2
146
25,3
57
9,9
97
16,8
61
10,6
73
12,7
68
11,8
77
13,4
85
14,8
105
18,2

2

180
31,3
102
17,7
252
43,8
128
22,2
122
21,2
98
17,0
116
20,1
122
21,2
145
252
125
21,7
122
21,2

3

147
25,5
109
18,9
150
26,0
135
23,4
142
247
121
21,0
144
25,0
143
24,8
166
28,8
175
30,4
119
20,7

4

108
18,8
222
38,5
17
3,0
223
38,7
145
25,2
188
32,6
172
29,9
179
31,1
146
25,3
142
247
140
24,3

5

25
4,3
90
15,6
11
1,9
33
5,7
70
12,2
108
18,8
71
12,3
64
111
42
7,3
49
8,5
90
15,6

T

576
100
576
100
576
100
576
100
576
100
576
100
576
100
576
100
576
100
576
100
576
100

Nitel goriisme formuyla iist diizey idari gorevlerde bulunan akademisyenlere

yoneltilen “list diizey idari gorevlere atanmanizda/se¢ilmenizde

meslektaslarinizdan  ayiran  faktorler

bakildiginda;

nelerdir?”

sizi

diger

sorusuna verilen yanitlara

K10 “yoneticilik egitimi almis olmam, insani iliskilerdeki genislik, karsi goriise saygili
olmam, siyasi goriisleri onemsememem, benim i¢in milli, manevi degerlerin 6n planda

olmast, ekip kiiltiiriinli benimsemem”,

K12 “deneyim, bilgi birikimi, tecriibe, istekli olmam, liderlik vasfin1 tasimam, giivenilir
olmam ve iist yonetimle iyi iligkilerimin olmas1”,
K19 “idari gorev i¢in ¢aba harcamak ve basarili olmak gerek”,
K20 ve K24 kodlu katilimcilarin yiliksek performanslari, almis olduklar1 egitim ve

cevrelerinde kurduklari sosyal iligkilerin etkili oldu diisiincesinde olmalari,

akademisyenler, nicel verilerle desteklenen idari ve akademik yetkinlikleri,

kurumdaki siyasi konjonktiirle benzer diisiincelerde olmasi, iist diizey idari goreve

secilmelerinde etken oldugu kanisindadir.

Cam tavan sendromu bireysel faktorler arasinda yer alan ikinci kisimda ise

akademisyenin iist diizey idari gorev alma istegini azaltan ifadeler sirasiyla

“dogentlik unvani alma hazirhigr icinde olmasi” (%69,4), “motivasyon kaybina

ugramasi” (%57,3), “ailevi yiikiimliiliikklerinin olmas1” (%49,1), “basarisizlik

korkusu” (%48,6), “yalniz kalma (kisilerle ilisiklerinin bozulma) korkusu” (%41,6)

oldugu goriilmektedir. Ancak yalniz kalma korkusunun {ist diizey idari gorev alma
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istegini azaltacagi diislincesine katilmayanlarin orani da %37,3 tiir. Ayrica ayni
kategoride yer alan akademisyenin evli olmasi iist diizey idari gorev istegini
azaltacagi diisiincesine katilmayanlarin orani (%49,8) katilanlarinkinden olduk¢a

fazladir.

Nitel gortigme formunda “iist diizey idari gorevinizin akademik yasaminizda
(kariyerinizde) olumlu ya da olumsuz etkileri nelerdir?”” sorusuna verilen yanitlara

bakildiginda;

23 katilimcinin iist diizey idari gorev iistlenmenin akademik anlamda ¢aligmalar1 olumsuz
etkiledigi diistincelerini beyan ettikleri goriilmektedir. K3 ise “akademik calismalarima
herhangi bir etkisi olmadi. Ciinkii kendi sosyal yasamimdan ve uykumdan taviz vererek
onlara da zaman ayirdim”

ifadesiyle st diizey idari gorev ustlenmenin bir sekilde sorumluluklari
artirdigin1 ve bu sorumluluklar yerine getirmek adina gesitli tavizlerin verilmesi
gerektigini dile getirmistir. Bu soruya verilen yanitlar, akademisyenlerin iist diizey
idari gorevleri Ustlenme arzularindaki eksikliklerin siralandigi analizi dogrular
niteliktedir. Ancak akademisyenlerin iist diizey idari gorev alma istegini azaltacagi
diistiniilen basarisizlik ifadesi sadece K11’in 8. soruya verdigi cevapta ist diizey

idari gorev almada erkek akademisyenlerin kendilerine koydugu bariyer;

K11’in “erkeklerdeki 6zgiiven eksikligi ben yapamam, yapamazsam ne olur deyip geri
cekilebiliyor”

seklinde dile getirilmistir. Yalmz kalma (kisilerle ilisiklerinin bozulma)
korkusu nitel cevaplarda desteklenmemekte; aksine iist diizey idari gorevlerin kisiye

kattig1 olumlu taraflarindan bahsedilmektedir. Ornegin;

K11 “ist diizey idari gorev iistlenmem insanlara farkli agidan bakmak ve daha iyi tanima
firsat1 verdi”,

K12 “idari gorev bana haklarimi savunma konusunda deneyim kazandird1”,

K13 “deneyim kazanmamui, insanlar1 daha yakindan tanimami sagladi”,

K16 “¢cevremle daha iyi iligkiler kurmamda etkili oldu”.

Cam tavan sendromu frekans analizi sonucuna gore akademisyenlerin orgiitsel
faktorleri arasinda yer alan Kurumlarda (Tirkiye’deki kamu iiniversiteleri) st
diizey idari gorev igin gerekli olan unsurlar, “akademisyenin siyasi tercihi” (%69,7)
ve ‘“akademisyenin istekli olmasi” (%50,7) seklinde belirtilmistir. Ancak
akademisyen iist diizey idari goreve segilirken/atanirken istekli olup olmadigi orani
ile %23,4’liik dilimle bu grupta en fazla kararsizlik beyan edilen ifadedir. Ayrica
akademisyenlere iist diizey idari gorev icin se¢im ve atama yapilacagr %52,8’lik

oranla “onceden informel yollarla duyurulur” ifadesine katilim saglanmistir.
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Nitel goriisme formunda “lst diizey idari géreve atanmanizda/secilmenizde
pozitif ya da negatif etkiye sahip kurumsal ve toplumsal degerlerin etkili oldugunu

diistinliyor musunuz?”’, sorusuna verilen yanitlara bakildiginda;

K4 “secimlerde mevcut yonetimi desteklemek kisilere pozitif etkide bulunurken, siyasi
g0riis negatif etkide bulunmustur”,

K8 “kuruma sahip ¢ikma, informel iligkiler pozitif etkide bulunmustur. Ancak infomel
iligkilerim idari gorev iistlenmek adina kurulan iligkiler degildir (bilingsiz olarak kurulan
iligkiler)”,

K9 “kurumsal degerlere sahip ¢ikma, hemsehricilik, informel iletisimler, kurumun
olusmasinda ailemin alt zemini hazirlamasi ve saygin kisiligi pozitif etkilemistir”,

K10 “mikro milliyet¢ilik, hemsehricilik pozitif etkiye sahip olur”,

K15 “@st amirlerin kendilerine yakin hissetmesi”,

K21 “siyasi tercihimin su an bulundugum konuma gelmemde etkili oldugunu
diistiniiyorum”,

ifadeleri cam tavana neden olacag: diisiiniilen kurumsal faktorler arasinda yer
alan ifadelerin frekans analizi sonuclariyla paralellik gostermektedir. Katilimeilar
akademisyenlerin siyasi diislinceleri ve bilinci ya da bilingsiz kurmus olduklari
sosyal iligkileri iist diizey idari gorevlere tercih edilmelerinde etkili faktorler

arasinda gérmektedir.

Kurumlarda (Tirkiye’deki kamu tniversiteleri) list diizey idari gorev igin
bireylerde olmasi gereken ve kurum kiiltiir ve politikalarina yansimasi gereken
bircok ifadeye katilmama oranmi Tablo 6’ya gore oldukga yiiksektir. Bu oransal
degerlere sirasiyla bakildiginda “liderlik vasiflarinin olmasi” (%67,4), “secilecek
akademisyenler adil bir sekilde degerlendirilmesi” (%65,8), “yoneticilik egitimi
almis olmasina onem verilir” (%63,7), “yoneticilik vasiflarinin olmas1” (%63),
“mezun olunan bolimiin 6nemi vardir” (%60,6), “egitim alinan {iniversitenin
(etiketinin) 6nemi vardir” (%54), “deneyim 6nemli bir unsurdur” (%46,7) ifadeleri
dikkat ¢ekmektedir. Bu sonuglarin aksine nitel goriisme formlarinda katilimcilara

yoneltilen 7. Soruya verilen yanitlara bakildiginda;

K1 “kuruma kars1 sadakat, kurum kimligine saygi, liyakat ve tecriibe”,

K3 “kurumsal sadakat ve liyakat, basarili olmak ve ¢esitliligi savunmak”,

K7 “kisilik, beceri, ciddiyet ve giiven 6zelliklerini bulundurmam?”,

K11 “kurumsal anlamda ¢aligma ve basariya verilen 6nem, deneyim ve aidiyet”,
K13 “liyakat ve giivenilirlik”,

K20 “yasgim, deneyimim, egitim aldigim kurumun etiketi”,

K24 “egitim aldigim alan, deneyim siirem ve yasim”,

kisisel 6zelliklerin, egitim alinan kurum ve alanin, liyakatin, deneyim ve yasin
list diizey idari gorevlere tercih edilmelerinde pozitif etkiye sahip oldugu inanci

bulunmaktadir.
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Tablo 6’ya gore Ust diizey idari gorevler i¢in gerekli oldugu diisiiniilen ve cam
tavan sendromunun ¢Ozlimiinde Onemli wunsur olarak kabul edilen
rehberlik/mentorluk hizmetinin Tiirkiye’deki kamu tiiniversitelerinde %62,5’lik
oranla verilmedigi kanaati hakimdir. Nitel goriismelerde katilimcilara ydneltilen
“list diizey idari gorev icin mentorluk/rehberlik yardimi aldiniz m1?” sorusuna
verilen yanitlarda mentorluk ve rehberlik hizmetleri igin merkezi birimin
olmamasina karsin 6zellikle rektorlerden veya kendilerine gore daha deneyimli olan

yoneticilerden bu konuda faydalanabildikleri dile getirilmistir. Ornegin;

K1 “tecriibeli arkadaslardan, rektor ve rektor yardimeilarindan zaman zaman aldim”,

K3 “6zellikle mentorluk yardimi almadim. Ancak tecriibeli kisilerden yardim istedigimde
geri de ¢evrilmedim”,

K9 “iist diizey diger yoneticilerden zaman zaman yardim aldim”.

Katilimcilardan ikisi ise;

K10 “bilgilendirici konferanslar, yoneticimizin diizenledigi egitim programlarinda zaman
zaman aldim”,

K11 “rektor tarafindan planlanan liderlik ve yoneticilik egitimi kapsaminda mentorluk
sunuldu ve rektor kismen mentorluk yapmaktadir”

ifadeleriyle tiniversitenin katkis1 ya da kendi imkanlariyla mentorluk hizmeti

aldiklarini dile getirmistir.

Ust diizey idari gorevlere bireylerin (akademisyenlerin) cikabilmesi igin
esitligin ve adaletin saglanmasi adina idari gorevlere se¢im ve atama isleminin
onceden formel yollarla duyurulmasi gerekmektedir. Ancak Tablo 6’ya bakildiginda
kurumlarda formel yollarla se¢cim ve atamalarin duyurulmadigini beyan edenlerin

orani %42 iken duyuruldugunu beyan edenlerin oran1 %35,4 tiir.

Akademik yasamda st diizey idari gérevler igin cam tavan sendromunun
nedenleri olabilecek ifadelerin siralandigi toplumsal faktorlere bakildiginda bireyin
irk/etnik koken, farkli siyasal ideolojileri benimseyebilme 6zelligi, fiziksel engel
durumu ve eckonomik durumu gibi ifadelerin katilma ve katilmama oranlarinin
birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir. Tablo 6’ya bakildiginda toplumsal
nedenler arasinda yer alan ifadelere katilma ve katilmama oranlart en yiiksek
olandan asagiya dogru bir siralama yapilabilir. Bu siralamaya gore, iist diizey idari
gorev icin segilecek/atanacak bireyin “erkek olmasina” (%54,1), “dini inancina”
(%51,4), “olgun yasta olmasma” (%44,4), “anadiline” (%42,2), “sosyal sinifina”
(%42,2) ve “farkli siyasi ideolojileri benimsemesine” (%39,9) onem verildigi

diisiincesi hakimdir. Diger bir siralamada katilimcilar toplumda iist diizey idari
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gorev icin segilecek/atanacak bireyin “kadin olmasina” (%69,1), “evli olmasina”
(%51,4), “ekonomik smifina” (%38,6), “irk/etnik kokenine” (%38) ve “fiziksel

engel durumuna” (%36,5) 6nem verilmedigi kanaatindedirler.

Toplumun aksine kamu sektoriinde liderlik ve yoneticilik i¢in cam tavana

iliskin deneyimlerin neler oldugu sorusunun yoneltildigi akademisyenler;

K1 ve K2 “cinsiyet, din, dil, irk, siyasi goriis”,

K3 “cinsiyet, dtekilestirme, cemaat kiiltliriiniin hakim olusu, siyasi goriis”,

K4 “cinsiyet ve mezhep farklilig1”,

K5 “cinsiyet, engellilik, siyasi goriis”,

K10 “dini inang (mezhep), siyasi goriis (iktidara yakinlik), dnyarg: ve dedikodu”,
K12 “bir cemaate mensup olmak”,

K15 “siyasi goriis, cinsiyet, mezhep farkliliklar:”

seklinde cevaplar vererek kendileri karsilagsmasa dahi ¢esitli gozlemlerinin

oldugunu dile getirmiglerdir. Cinsiyet lizerine yogunlasan {i¢ katilimci ise;

K8 “cam tavanlar icsellestirilmistir. Igsellestirilen konularm uygulamada algilanmasi
oldukca giictiir. Bireylere atfedilen toplumsal rollerin igyerine de yansidigin
diisiiniiyorum. Ornegin erkek ve kadin ayn1 olayda farkli degerlendirilmektedir. Cam tavan
kadinlar tizerinde daha fazla gériinmezlik sergilemektedir”,

K11 “kadinlar kendi kendilerine cam tavan koymaktadir. Ben yapamam, kiiltiirel etki,
evim, ¢cocugum ve esime kim bakar diisiincesi hakimdir”,

K23 “bence akademisyenlikte cam tavan sendromu bayanlarin kendilerine koyduklari
engellerden olugmaktadir”,

seklindeki ifadelerle kadinlarin cam tavani daha fazla igsellestirdikleri

konusunda hem fikir olmuglardir.

Akademik yasamda tst diizey idari gorevlere iliskin cam tavan algisi tespitinin
amaclandiglr nicel anket formunda bireysel ve toplumsal ifadelerin yer aldigi
satirlara ikinci bir 5°1i Likert ile 6l¢iimii hedeflenen siitun yerlestirilmistir. Birinci
siitunda katilimcilarin cam tavana iligkin algilariin 6lgiilmesi hedeflenirken bu
stitunda akademisyenin iist diizey idari gérev almasinda, olmasimi istedikleri ideal
durumlarin 6l¢iilmesi hedeflenmistir. Tablo 7’ye bakildiginda, akademisyenin iist
diizey idari gorev alma istegine etki etmesi beklenen ifadeler, “edinilen idari
yetkinlik diizeyi” (%74,1) ve “akademik yetkinlige ulasmasi” (%45,6) seklinde
siralanmaktadir. Anket katilimcilar tarafindan akademisyenin iist diizey idari gérev
alma istegini artirmasina gerek olmadigi belirtilen ifadeler ise ‘“akademik
tatminsizligi” (%65,5), “kurumdaki siyasi konjonktiirle benzer diisiincede olmasi1”
(%59.,4), “profesorliige atanma siireci i¢inde olmas1” (%53,9) ve “mobbing magduru

olmas1” (%53,5) seklinde siralanmaktadir.
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Tablo 7. Akademisyenin Ust Diizey Idari Gérev Almasina iliskin Bireyin
Sergilemesi Beklenen Davramislarin Frekans Analizi Bulgulan

B Akademisyenin..... iist diizey idari gérev alma 1 2 3 4 5 T
istegini artirmahdir
B-1 akademik yetkinlige ulagmasi f 107 | 122 | 84 173 | 90 576
% 18,6 | 21,2 | 14,6 | 30,0 | 15,6 | 100
B-2 profesorliige atanma siireci i¢inde olmast | f 130 | 180 | 123 | 102 | 41 576
% 226 1313|214 |17,7 |71 | 100
B-3 akademik tatminsizligi f 194 | 183 | 110 | 65 24 576
% 33,7(31,8(191|113 |42 | 100
B-4 kurumdaki siyasi konjonktiirle benzer f 178 | 164 | 112 | 79 43 576
diisiincede olmasi % [309|285]|194 |13,7 |75 | 100
B-5 edindigi idari yetkinlik diizeyi f 35 46 68 237 | 190 | 576
% 6,1 |80 |11,8| 41,1 | 33,0 100
B-6 mobbing magduru olmasi f 145 | 163 | 158 | 80 30 576
% 25,2 1283|274 (13952 | 100
Akademisyenin..... iist diizey idari gorev alma 1 2 3 4 5 T
istegini azaltmahdir
B-7 evli olmasi f 152 | 207 | 125 | 69 23 576
% 26,4 | 359 | 21,7 | 12,0 | 40 | 100
B-8 ailevi yiikiimliiliiklerinin olmasi f 120 | 170 | 128 | 120 | 38 576
% 20,8 | 29,5 | 22,2 | 20,8 | 6,6 | 100
B-9 dogentlik unvani alma hazirlhigi iginde f 68 107 | 83 195 | 123 | 576
olmasi % | 11,8 | 18,6 | 14,4 | 33,9 | 21,4 | 100
B-10 basarisizlik korkusu f 102 | 184 | 140 | 117 | 33 576
% 17,7 1 31,9 | 24,3 | 20,3 | 5,7 | 100
B-11 yalmz kalma (kisilerle iliskilerinin f 115 | 208 | 131 | 100 | 22 576
bozulma) korkusu % | 200361227174 |38 |100
B-12 motivasyon kaybina ugramasi f 86 151 | 135 | 168 | 36 576
% 149 | 26,2 | 234 | 29,2 | 6,3 | 100

Tablo 7°ye gore akademisyenin iist diizey idari gorev alma istegini azaltmasi
gerektigi diisiiniilen ifadeler “dogentlik unvani alma hazirhgi i¢inde olmasi” (%55,3)
iken “evli olmas1” (%62,3), “yalniz kalma (kisilerle iligkilerinin bozulma) korkusu”
(%56,1), “ailevi yiikiimliiliiklerinin olmasi” (%50,3), “basarisizlik korkusu” (%49,6)

ve “motivasyon kaybina ugramasi1” (%41,1) seklinde siralanmaktadir.

Tablo 8°de yer alan verilere gore, toplumumuzda iist diizey idari gorevlere
secilecek/atanacak bireyin “olgun yasta olmasima” (%43,6) 6nem verilmesi gerektigi
kanis1 hakimdir. Akademisyenin “irki/etnik kokeni” (%83,0), “ekonomik sinifi”
(%81,9), “dini inanc1” (%78,5), “sosyal smifi” (%78,3), “erkek olmas1” (%73,9),
“fiziksel engel durumu” (%72,0), “kadin olmas1” (%71,4), “evli olmas1” (%66,7),
“anadili” (%64,1) ve “farkli siyasi ideolojileri benimsemesi” (%63,7) iist diizey idari

gorev almasinda 6nemli unsurlar arasinda goriilmemektedir.
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Tablo 8. Akademisyenin Ust Diizey Idari Gérev Almasna iliskin Toplumun
Sergilemesi Beklenen Davramslarin Frekans Analizi Bulgulan

Toplumumuzda iist diizey idari gorevlere secilecek 1

/ atanacak bireyin onem verilmelidir.
T-25 evli olmasina f 186 | 198 | 88 75 29 576
% 32,3 34,4 | 153 | 13,0 | 50 | 100
T-26 erkek olmasina f 223 | 203 | 91 41 18 576
% 38,7352 (158 |71 |31 |100
T-27 kadin olmasina f 197 | 214 | 100 | 44 21 576
% 342 (372|174 |76 |36 |100
T-28 olgun yasta olmasina f 105 | 119 | 101 | 208 | 43 576
% 18,2 | 20,7 | 175 36,1 | 7,5 | 100
T-29 rkina/etnik kokenine f 208 | 198 | 55 31 12 576
% 486|344 195 |54 |21 |100
T-30 dini inancina f 273 | 179 | 67 46 11 576
% 47,4 (31,1116 |80 |19 | 100
T-31 anadiline f 229 | 140 | 83 94 30 576
% 39,8 24,3 | 144 | 16,3 | 5,2 | 100
T-32 sosyal sinifina f 254 | 197 | 84 31 10 576
% 44,1 | 342 | 146 | 54 | 1,7 | 100
T-33 ekonomik sinifina f 269 | 201 | 78 19 7 576
% 46,7 | 352 | 135|3,3 |12 | 100
T-34 fiziksel engel durumuna f 234 | 181 | 108 | 41 12 576
% 406314188 |71 |21 |100
T-35 farkli siyasi ideolojileri benimsemesine f 204 | 163 | 94 72 43 576
% 354 |283|163 | 125 |75 | 100

Nicel anket formunun “Simdiye kadar iist diizey idari gorevlerde yer
almadiysaniz, bunun nedeninin, kendinizden mi, kurumunuzdan mi, toplumsal
onyargilardan m1 kaynaklandigini liitfen bizimle paylasir misiniz?” seklindeki 36.
ifadesine verilen yanitlara bakildiginda 361 katilimecinin cevapladigi goriilmektedir.
Bu cevaplarin dagilimi ise 196 akademisyenin kendim, 80’inin kurumum, 54’iiniin
kendim-kurumum, 13’iniin, kendim-kurumum-toplum, 12’sinin kurumum-toplum,
6’smin toplum seklindedir. Bu ifadeye verilen yanitlara bakildiginda {ist diizey idari
gorev konusunda akademisyenlerin cam tavanlari Oncelikle bireysel faktorlerden
kaynaklandig1 goriilmektedir. Sonrasinda kurumsal faktorlerin etkili oldugu dile

getirilirken toplumsal faktorlerin ¢ok az etkiye sahip oldugu vurgulanmistir.

Cam tavana iliskin akademisyenlerin algisinin ve Kanaatlerinin ortaya
konulmasi adina gerceklestirilen bu frekans analizlerinden sonra literatiirde dile
getirilen faktorlere uygunlugu oOlclilmeye calisilacaktir. Bu kapsamda bireysel,
orgilitsel ve toplumsal olarak baglangicta kategorize edilen ifadelere iliskin
akademisyenlerin algisinm 6lgiildiigii ilk siitunlar dikkate almacaktir. Oncelikli

olarak bu ifadelerin faktorlestirmeye uygun olup olmadig tespit edilecektir.
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Tablo 9. Cam Tavan Sendromu Nedenlerinin Faktor Analizine Uygunlugu
Tablosu

KMO ve Bartelett’s Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ,828
Bartlett’s Test of Approx. Chi-Square 6962,539
Sphericity
Df 325
Sig ,000

Akademisyenler lizerinde cam tavan sendromunu 6l¢gmek amaciyla, yabanci
ve yerli yazindaki g¢aligmalarin incelenmesi, kisisel gozlemler ve pilot caligma
sonucunda 35 maddelik o6l¢ek gelistirilmistir.  Gelistirilen 06lgegin  yapisal
gecerliligini test etmek amaciyla temel bilesenler (principal componenet) analizi ve
“direct oblimin” eksen dondiirme teknigi kullanilarak kesfedici faktor analizi
uygulanmistir. Bu faktor analizi sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem
yeterlilik degeri 0,828 olmasi, 6rneklemin faktdr analizi igin oldukga yeterli
oldugunun kanitidir. Bartlett’s Kiiresellik testi (Bartlett’s Test of Sphericity)
sonucunda p (Sig.) degerinin 0.000 seklinde anlamli olmas1 ise degiskenler arasi
korelasyon iliskisinin faktor analizi i¢in anlamli oldugu ve analizin
gerceklestirilebilecegini isaret etmektedir. Bu bulgulara iliskin veriler Tablo 9’da

goriilmektedir.

Kesfedici faktor analizinde 6zdegerlerin (eigenvalues) 1°den biiylik olmasi
durumunda faktorler saglanmistir. Elde edilen ilk sonugta 9 faktor belirmistir. Ancak
9. faktorde tek bir ifadenin yer almasi, 8. faktoriin ise agiklanan varyansa katkisinin
diistik olmasi, diger ti¢ ifadenin faktor yiikiiniin 0,5’ten diisiik olmasi ve iki ifadenin
de toplam varyansi agiklamadaki etkisinin diisiik olmasi dolayisiyla toplamda 9
ifade*® cikarilmistir. Olcekte geriye kalan 26 ifade tekrar faktor analizine tabi
tutulmustur. Yeniden gergeklestirilen faktor analizi sonucunda 7 faktorli bir yapi
ortaya ¢ikmustir. Faktorlerin toplam varyansin %66,895’ini (3’te 2’lik agiklama
kapasitesi) agikladigi ve maddelerin faktor yiiklerinin 0,6’nin {izerinde oldugu

goriilmiistiir. Faktor analizi sonucuna gore birinci faktdr, Orgiit kiiltirli ve

“ Akademisyenin kurumdaki siyasi konjonktiirle benzer diisiincede olmasi, edindigi idari yetkinlik
diizeyi, dogentlik unvam1 alma hazirhgr icinde olmasi, kurumlarda (Tiirkiye’deki kamu
iniversitelerinde) iist diizey idari gdrev i¢in atama/se¢im yapilacagi formel yollarla duyrulur,
toplumumuzda ist diizey idari gorevlere segilecek/atanacak bireyin evli olmasina, erkek olmasina,
kadin olmasina, olgun yasta olmasina ve farkli siyasi ideojileri benimsemesine 6nem verilir ifadeleri
anketten ¢ikarilmustir.
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politikalariyla ilgili olup, toplam varyansin %22,08’ini agiklamaktadir. ikinci faktor,
toplumsal stereotip ve onyargilarla iligskilendirilerek toplam varyansin %15,72’sini
aciklamaktadir. Ugiincii faktdr, bireysel korku ve endiselerle iliskili olup toplam
varyansin %8,91’ini agiklamaktadir. Dordiincii faktor, rol catismalariyla iliskili olup
toplam varyansin %5,38’ini agiklamaktadir. Besinci faktor, bireylerin mesleki
liyakatleriyle iliskili olup toplam varyansin %5,21’ini agiklamaktadir. Altinci faktor
hayal kirikligiyla iliskili olup toplam varyansin %5,10’unu agiklamaktadir. Yedinci
faktor kurumda yer alan informel iletisim aglariyla iligkili olup toplam varyansin
%4,46’s1n1 agiklamaktadir. Bu sonuglar dlgegin 26 maddeden olusan ve 7 faktorlii

yapisinin gegerliligini géstermektedirAs.

Cam tavan sendromunu nedenleri arasinda siralanan bu 7 faktoriin giivenilirlik

analizi sonuglar1 Tablo 10°da gésterilmektedir.

Tablo 10. Cam Tavan Sendromu Nedenleri ve Giivenilirlik Skorlar1

Degiskenler Madde Sayis1 | Cronbach’s a Giivenilirlik Diizeyi
Olcegin Tamam 26 0,780 Oldukca giivenilir
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar: 9 0,901 Yiiksek derecede
giivenilir
Stereotipler ve Onyargilar 6 0,876 Yiksek derecede
giivenilir
Korku ve Endise 3 0,766 Oldukga giivenilir
Rol Catismasi 2 0,872 Yiiksek derecede
giivenilir
Mesleki Liyakat 2 0,695 Oldukga giivenilir
Hayal Kirikhig: 2 0,611 Oldukga giivenilir
informel iletisim Aglar 2 0,570 Giivenilir

Tablo 10’a gore ilk alti faktore iliskin Cronbach’s Alpha giivenilirlik
katsayilarinin 0,60’1n {izerinde olmasi faktorlerin giivenirliginin literatiir verilerine
gore yeterli oldugunun gostergesidir. Ozdamar (2004: 633) Cronbach’s Alpha
katsayilariin bir 6lgege dair giivenilirlik degerlerini; 0,00 ile 0,40 arasinda gilivenilir
degil, 0,40 ile 0,60 arasinda diisiik giivenilirlikte, 0,60 ile 0,80 arasinda oldukca
giivenilir, 0,80 ile 1,00 arasinda yiiksek derecede giivenilir seklinde kategorize
etmistir. Bu kategori dogrultusunda akademisyenlerin ugradigi cam tavanlari tespit

29 ¢

etmeye iliskin olusturulan bu 6lgegin “orgiit kiiltiirli ve politikalar1”, “stereotipler ve

Onyargilar” ve “rol catigmasi1” faktorlerinin Cronbach’s Alpha katsayilarina gore

** Elde edilen bu bulgular EK 6°da tablo halinde sunulmaktadir.
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yiiksek derecede giivenilir oldugu tespit edilmistir. Ayrica “korku ve endise”,
“mesleki liyakat” ve “hayal kiriklig1” faktorlerinin Cronbach’s Alpha katsayilarina
gore oldukca giivenilir oldugu goriilmektedir. Ancak “informel iletisim aglar1”
faktori Cronbach’s Alpha katsayist diisiik giivenilir faktor oldugunu gostermistir.
Bu faktordeki katsayinin diisiik olma nedeni 6lgegin ilk kez kullaniliyor olmasidir.
Giles (1996: 147) yeni gelistirilen 6lgeklerde giivenilirlik katsayisinin 0,50’ye kadar
kabul edilebilecegini belirtmistir. Calismadaki “informel iletisim aglar1™ faktoriintin
giivenilirliginin 0,57 olmas1 6l¢egin yeni gelistirilmesine bagli olarak gilivenilir

kabul edilmesi sonucunda ¢alismaya dahil edilmektedir.

Sosyal bilimlerde dlgekte elde edilen verilerin normallik dagilimi incelemesi
istatistiki teste gore oncelikle verilerin normal dagilip dagilmadigini tespit etmek
adma carpiklik ve basiklik degerlerine bakilarak yapilmalidir. Bu degerlerin + 1
degeri araliginda yer almasi verilerin parametrik testlerle analiz edilebileceginin
gostergesidir (Tabachnick ve Fidell, 2013: 112-114). Normallik dagilimi igin
carpiklik ve basiklik degerlerinin yaninda ortalama ve medyan degerlerine
bakilmigtir. Bu degerlerin birbirine yakin olmasi sapmalarin normal kabul
edilebilecek diizeyde oldugunun bir diger gostergesidir (Biiylikoztiirk, 2012: 40-47).
Son olarak ise merkezi limit teoremine gore Orneklem biiyilikliigiiniin en az 30
olmasi, hipotezlerin test edilmesinde parametrik testlerin kullanilabilmesinin
gostergelerinden bir digeridir (Altunigik, vd., 2001: 143). Calismanin verilerine
iliskin carpiklik, basiklik, ortalama ve medyan degerleri Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11. Arastirmada Kullanilan Faktorlerin Ortalama, Medyan, Carpikhk
ve Basiklik Degerleri

Degiskenler Ortalama Medyan Carpikhik Basikhik
Orgiit Kiiltiirii ve 2,46 2,33 317 -,583
Politikalar "

Stereotipler ve Onyargilar 3,03 3,00 -,238 -,322
Korku ve Endise 3,19 3,33 -,407 -,232
Rol Catismasi 2,91 3,00 -,060 -,818
Mesleki Liyakat 3,04 3,00 -,283 -, 717
Hayal Kirikhg 3,06 3,00 -,209 -, 726
informel Iletisim Aglar 3,54 3,50 -,595 -,284

Tablo 11°e gore degiskenlerin ortalama ve medyanlarinin birbiriyle yakinligi,

carpiklik ve basiklik degerlerinin + 1 deger araliginda yer almasi ve ankete katilimin
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30°dan fazla olmasi verilerinin normal dagilim sergiledigini gostermektedir. Bu

yiizden verilerin analizinde parametrik testler kullanilmistir.

Orgiit Kiiltiirii ve
Politikalar:
e Liderlik vasiflar
¢ Yoneticilik vasiflari
e Deneyim
o Cinsiyet * Mezun (.)lunan bgliim . Stereotipler ve )
e Yas . Rehbe.rl!lflmer!t(.)rlgk hiz. Onyargilar
e Medeni . .Yf)net.ICIhk egitimi alma o Anadil
Durum o Istekli olma e Sosyal siif
e Cocuk Sayisi o Irk/etnik kdken —
e Anadil Korku ve Endise * Dini inang A
e STK Uyc::‘lik e Yalniz kalma e Ekonomik sinif &
o Egt ALl o Basarisizlik * Fiziksel engellilik =
Ilkokul/Ortaok o Motivasyo ;
ul/Lise kaybi <
e Egt. Al. Kur. O E— Rol Catismasi g
Lis./YL/Dok. e Evli olmasi >
e Unvan o Ailevi (=}
e idari Gorev E
o Idari Gorev Mesleki Liyakat
Tiirleri o Akademik yetkinlik
. Aynl Anda Hayal Kinkhg | ® Profesorliige atanma —
Birden Fazla o Mobbing slirecinde olma
Idari Goérev magduriyeti
o Akademk | —— 7
tatminsizlik
Informel lletisim Aglari
o Secim/atama informel duyrulur
o Siyasi tercih 6nemlidir

Sekil 1. Arastirmanin Tasarim

4.7. Hipotez Testleri

Hipotez testi, 6rnekleme yoluyla evrene dair ortaya atilan iddiay1 ispatlama ya
da reddetme islemidir (Nakip, 2013: 351). Baska bir ifadeyle hipotez testi 6rneklem
grupla elde edilen istatistiki verilere dayanarak evren parametreleri hakkinda belirli

giiven seviyesinde genelleme yapilabilmedir.

Calismanin hipotezlerini test etmek i¢in her bir faktoriin demografik degerlerle
analiz edilmesi gerekmektedir. Giivenilirligi ve gegerliligi tespit edilen anket verileri
parametrik testlerle analiz edilecektir. Iki farkli ana kiitleden elde edilen bulgular ile
cam tavan faktorleri arasindaki iliskiyi tespit etmek i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi

(Independest Samples t-test) kullanilmustir. ikiden fazla degisken ve cam tavan
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faktorleri arasindaki iliskinin saptanmasi adina tek yonlii varyans (ANOVA) analizi
kullanilmigtir. ANOVA analizi sonucunda ortaya ¢ikan farkliliga neden olan grubun

belirlenmesi i¢in Post Hoc testleri kullanilmistir.

Calismanin ilerleyen kisimlarinda hipotezlerin her birinin degerlendirildigi

parametrik testlere iliskin tablolar ve elde edilen sonuglar sunulacaktir.

Tablo 12. Cinsiyet ve Cam Tavan Faktorleri Algis1 Arasindaki Farklihgin
Olciildiigii T Testi Sonuclar

Kadin Erkek t p
Degiskenler n=188 n=388
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari
Ortalama 2,49 2,44 0,556 0,57
Standart Sap. 0,96 0,86
Stereotipler ve Onyargilar
Ortalama 3,22 2,94 3,286 0,00*
Standart Sap. 0,92 0,95
Korku ve Endise
Ortalama 3,27 3,16 1,293 0,19
Standart Sap. 0,96 0,96
Rol Catismasi
Ortalama 2,91 2,91 -0,015 0,98
Standart Sap. 1,19 1,05
Mesleki Liyakat
Ortalama 3,15 2,99 1,619 0,10
Standart Sap. 1,12 1,10
Hayal Kirikh@
Ortalama 3,00 3,02 -0,984 0,32
Standart Sap. 1,02 1,11
informel letisim Aglar:
Ortalama 3,52 3,54 -0,212 0,83
Standart Sap. 1,05 1,04

*Anlamhhk diizeyi 0,05
Cam tavan faktorlerinin algilanmasina iliskin goriislerin cinsiyete gore anlamli

farklilik gosterip gostermedigi 576 akademisyenden elde edilen veriler iizerinde
aragtirtlmistir. Tablo 12°deki kadin ve erkek akademisyenlerin bu algi diizeylerini
olgmek i¢in yapilan bagimsiz orneklem t-testi sonuglarna gore, “stereotipler ve
onyargilar” faktoriinde %5 anlamlilik diizeyinde p’nin 0,05 degerinden kiiciik
olmas1 istatistiksel a¢idan anlami bir farkliligin oldugunu gostermektedir;
dolayisiyla H1b alt hipotezi kabul edilmistir. 5°1i Likert 6lgegine gore yapilan
aragtirmanin istatistiksel analiz bulgularina gére kadinlar (Ort. = 3,22; S.S. = 0,92)
erkeklere (Ort. = 2,94; S.S. = 0,95) oranla stereotipler ve Onyargilar faktoriinden
daha fazla etkilenmektedir. Elde edilen sonug literatiirde kadinlarin kariyer engeli
olarak gordiigii stereotiplere ve Onyargilara iliskin faktoriin dile getirildigi Catalyst
(2001), Deemer ve Fredericks (2006), Karaca (2007), Hart (2009), Witherspoon
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(2009), Mizrahi ve Araci1 (2010), Oztiirk (2011), Cetin ve Atan (2012), O’Brien
(2013) galigmalariyla ayn1 yondedir.

Bu ¢alismada nicel veri toplama yontemiyle es zamanli yiirlitilen nitel

yontemle elde edilen verilerde de katilimcilarin,

K8 “Bireylere atfedilen toplumsal rollerin isyerine de yansidigmi diisiiniiyorum. Ornegin
erkek ve kadin ayn1 olayda farkli degerlendirilmektedir. Cam tavan kadinlar {izerinde daha
fazla goriinmezlik sergilemektedir”

K11 “kadmlar iizerindeki kiiltiirel etkiler, evime, ¢ocuguma ve esime kim bakar
diisiincesini benimseme”

seklindeki diisiinceleri, kadinlarin toplumsal faktorleri erkeklerden daha fazla

icsellestirdiklerini gdstermektedir.

Tablo 13. Yas ve Cam Tavan Faktorleri Algis1 Arasindaki Anlamh Farklhihg:
Ele Alan Tek-Yonlii Varyans Analizi Sonuclari

35 ve 36-40 41-45 46-50 51 ve
Degiskenler alt1 iizeri ANOVA
n=89 n=154 n=145 n=99 n=89
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari
Ortalama 2,62 2,30 2,51 2,51 2,44 F=212
Standart Sap. 0,88 0,90 0,95 0,78 0,87 P=0,76
Stereotipler ve Onyargilar
Ortalama 3,24 3,06 3,05 2,84 2,98 F=223
Standart Sap. 1,03 0,97 0,97 0,85 0,87 P=0,64
Korku ve Endise
Ortalama 3,26 3,18 3,15 3,26 3,14 F=0,37
Standart Sap. 0,87 0,95 1,03 0,98 0,93 P=0,83
Rol Catismasi
Ortalama 2,89 3,07 3,02 2,81 2,61 F=314
Standart Sap. 1,14 1,08 1,15 1,07 0,95 pP=0,01*
Mesleki Liyakat
Ortalama 3,20 3,25 2,90 3,01 2,78 F=3,86
Standart Sap. 1,11 1,04 1,21 1,06 0,99 P =0,04*
Hayal Kirikhgi
Ortalama 3,04 3,08 3,07 3,06 3,03 F=0,03
Standart Sap. 1,04 1,09 1,17 1,08 1,00 P=0,99
informel Iletisim Aglart
Ortalama 3,75 3,50 3,60 3,56 3,22 F=243
Standart Sap. 0,93 1,10 1,02 0,94 1,14 P =0,04*

*Anlamhlik Diizeyi 0,05
Yas ve cam tavan faktorleri algis1 arasinda gruplar arasi anlamli bir farkliligin

olup olmadig1 tek yonlii varyans analizi ile test edilmistir. Tablo 14’te gorildigi
iizere p’nin 0,05 degerinden kiicliik oldugu “rol catismasi”, “mesleki liyakat” ve
“informel iletisim aglar1” faktorlerinde anlamli farklilifa rastlanmaktadir. Bu test
kapsaminda farkliliklara neden olan gruplarin belirlenmesi adina c¢oklu
karsilastirmanin yapilmasi uygun goriilmiistiir. Post Hoc testiyle 6rneklemde yer

alan gruplarin sayisinin birbiriyle esit olmamasi; ancak bu esitligi bozacak degerin
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cok biiyiikk olmamasi, farkliliga neden olan grubu/gruplar tespit etmek i¢in Field
(2012: 4) Gabriel’in kullanilmasin1 dnermistir. Bu c¢alismada da tek-yonlii varyans
analizinde farkliliklarin tespiti i¢in Orneklem gruplar1 arasinda az diizeyde
farkliliklardan dolay1r Post Hoc testlerinde homojen dagilim sergileyen ifadelerin

testi i¢in Gabriel testi tercih edilmistir.

Anlaml farkliligin goriildigii faktorlerden biri “rol ¢atigmasi”dir; dolayisiyla
H2d alt hipotezi kabul edilmistir. Rol ¢atismasi faktdriinde bu farklilifa neden olan
gruplar i¢in Gabriel testine bakilmistir. Bu teste gore 51 ve iizeri yas grubunda yer
alan akademisyenler (Ort. = 2,61; S.S. = 0,95), 36-40 yas gruplan (Ort. = 3,07; S.S.
= 1,08) ve 41-45 yas gruplar1 (Ort. = 3,02; S.S. = 3,02) arasindaki akademisyenlere

oranla rol ¢atismasi faktoriinden daha az oranda etkilenmektedir.

Yas gruplariyla cam tavana neden oldugu diisiiniilen faktérlerden biri olan
“mesleki liyakat” faktoriinde de anlamli farklilik goriilmektedir; dolayisiyla H2e alt
hipotezi kabul edilmistir. Bu faktoriin cam tavana neden oldugu algisinda anlamli
farkliligin ortaya ¢iktig1 yas gruplari ise 36-40 yas grubunda olan katilimeilar ile 41-
45 ve 51 ve lizeri yas grubundaki katilimcilardir. 36-40 yas grubundakiler (Ort. =
3,25; S.S. =1,04), 41-45 yas gruplart (Ort. S.S. =2,90; S.S. = 1, 20) ve 51 ve tizeri
yas gruplar1 (Ort. = 2,78; S. S. = 0,99) arasindakilere oranla bu faktérden daha fazla

etkilenmektedirler.

Yas gruplariyla cam tavana neden oldugu diisiiniilen faktorlerden biri olan
“informel iletisim aglar1” faktoriinde de anlamli farklilik goriilmektedir; dolayisiyla
H2g alt hipotezi kabul edilmistir. Informel iletisim aglar1 faktdriindeki farklilik 35
ve alt1 ile 51 ve lizeri yas gruplarinda yer alan katilimcilardan kaynaklanmaktadir.
35 ve alt1 yas grubundaki katilimcilar (Ort. = 3,75; S.S. = 0,93), 51 ve lizeri yas (Ort.
= 3,22; S.S. = 1,14) grubundakilere oranla informel iletisim aglari faktoriinden daha

fazla etkilenmektedirler.

Cam tavanin yogun hissedildigi kadinlarin dahi cam tavan algilar1 6zellikle
kurumdan kuruma degisik yaslarda hissedilmektedir. Ornegin bankacilik sektoriinde
cam tavan algist 31-40 yas aralifinda hissedilirken (Karaca, 2007: 77)
ogretmenlerde ise 51 ve lizeri yaslarda bu alginin daha fazla hissedildigi

goriilmiistiir (Cetin ve Atan, 2012: 134).
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Tablo 14. Medeni Durum ve Cam Tavan Faktorleri Algis1 Arasindaki Anlamh
Farkhihgin Olgiildiigii T Testi Sonuclar:

Bekar Evli
Degiskenler n=92 n=484 t p
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari
Ortalama 2,65 2,42 2,263 0,02*
Standart Sap. 0,97 0,87
Stereotipler ve Onyargilar
Ortalama 3,04 3,03 0,084 0,93
Standart Sap. 1,01 0,94
Korku ve Endise
Ortalama 3,11 3,21 0,838 0,40
Standart Sap. 1,01 0,95
Rol Catismasi
Ortalama 2,89 2,91 0,156 0,87
Standart Sap. 1,17 1,08
Mesleki Liyakat
Ortalama 3,00 3,05 0,417 0,67
Standart Sap. 1,12 1,10
Hayal Kirikhg:
Ortalama 2,97 3,08 0,877 0,38
Standart Sap. 1,16 1,07
Informel letisim Aglar:
Ortalama 3,50 3,54 0,370 0,71
Standart Sap. 1,10 1,03

*Anlamhlik Diizeyi 0,05
Akademisyenlerin medeni durumlar1 ve cam tavan faktorleri algisi arasinda

anlamli farkliligin olup olmadigini test etmek icin bagimsiz O6rneklem t-testi
kullanilmistir. Tablo 14’e bakildiginda, “orgiit kiiltiiri ve politikalar1” faktoriiniin p
degerinin 0,05’ten kiigiik oldugu goriilmektedir; dolayisiyla H3a alt hipotezi kabul
edilmistir. Bu farkliigin nedeni ise bekar akademisyenlerin (Ort. = 2,65; S.S. =
0,97), evlilere (Ort. = 2,42; S.S. 0,87) oranla orgiit kiiltiirii ve politikalar1 faktori
algisindaki yiiksekliktir. Kadinlar tizerinde gerceklestirilen ¢esitli calismalarda
(Anafarta, Sarvan ve Yapici, 2008; Caliskan, 2012; Ozyer ve Azizoglu, 2014) cam
tavan algisinin medeni duruma gore degisiklik gosterdigi tespit edilmistir. Ayrica
medeni durum dolayistyla erkeklerin de cam tavana maruz kaldigini ortaya koyan

calismalar (Porter, 2001; Chernesky, 2003) da bulunmaktadir.

Nitel goriisme formlarindaki, tist diizey idari goreve gelmenizde aileniz ve
ailevi yiikiimliiliiklerinizin etkilerinin soruldugu birinci soruya verilen yanitlara

bakildiginda;

K2 “ailevi yiikiimliiliiklerime negatif etkisi oldu aileme vakit aramamaya bagladim”,

K11 “evi ve c¢ocuklar1 ihmal edecegimi diisiindiigiinden esim idari gorev almami
istememektedir”,

K19 “ailem idari gorev almama destek oldu ancak sorumluluklarim idari gérevi olumsuz
etkilemektedir”,
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K18 “ailevi sorumluluklarimda 6zellikle hastalik gibi durumlarda esimin de c¢alisiyor
olmasi is performansimi olumsuz etkilemektedir”

ifadeleriyle orgiit kiiltiiri ve politikalarinda medeni duruma iliskin negatif
etkilerden bahsedilmezken, ailevi sorumluluklarint ihmal ettiklerinden/edecekleri
endisesinden dolay1 katilimcilar bireysel sorunlar yasamaktadir. Bu durumun aksine
medeni durum ve cam tavan faktorleri algis1 arasindaki anlamli farkliligin 6l¢ildigi
t-testi sonucglarina goére rol c¢atismasi faktoriinde anlamli  bir farklilik
goriilmemektedir. Bunun nedeni ise, ailevi sorumluluklar st diizey idari gorev
istlenen akademisyenleri zorlasa da idari gorev tistlenmede ¢ekimser degillerdir.

Tablo 15. Cocuk Sayisi ve Cam Tavan Faktorleri Algis1 Arasindaki Anlamh
Farklihg: Ele Alan Tek-Yonlii Varyans Analizi Sonug¢lar:

Yok 1 2 3 veiizeri |ANOVA
Degiskenler n=126 n=162 n=214 n=74
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar
Ortalama 2,53 2,42 2,49 2,34 F=0,83
Standart Sap. 0,95 0,90 0,90 0,75 P=047
Stereotipler ve Onyargilar
Ortalama 3,06 3,14 3,03 2,75 F=3,03
Standart Sap. 0,94 1,03 0,90 0,84 P =0,02*
Korku ve Endise
Ortalama 3,02 3,15 3,30 3,27 F=235
Standart Sap. 0,98 0,94 0,97 0,90 P =0,07
Rol Catismasi
Ortalama 2,88 2,90 2,98 2,77 F=0,70
Standart Sap. 1,15 1,08 1,09 1,05 P =054
Mesleki Liyakat
Ortalama 3,00 3,10 3,09 2,83 F=131
Standart Sap. 1,16 1,12 1,09 0,99 P=0,27
Hayal Kirikhg:
Ortalama 2,96 3,17 3,02 3,11 F=1,05
Standart Sap. 1,13 1,12 1,05 1,03 P=0,36
Informel iletisim Aglari
Ortalama 3,52 3,52 3,64 3,31 F=178
Standart Sap. 1,09 1,02 1,00 1,10 P=0,14

*Anlamhlik diizeyi 0,05
Tablo 15°’te gocuk sayisi ve cam tavan faktorleri algist arasindaki anlamli

farklilik tek-yonlii varyans analiziyle ele alinmistir. Analiz sonucunda p degerinin
0,05’ten kiigiik oldugu “stereotipler ve dnyargilar” faktdriinde gruplar aras1 anlaml
bir farkliliga rastlanmaktadir; dolayisityla H4b alt hipotezi kabul edilmistir. Cocuk
sayist ile stereotipler ve onyargilar faktoriiniin cam tavana neden olduguna iliskin
algida farkliliga neden olan grup 3 ve {izeri cocuga sahip olanlardan
kaynaklanmaktadir. 3 ve iizeri cocuga sahip olan akademisyenler (Ort. = 2,75; S.S.
= 0,84) diger gruplara oranla streotipler ve onyargilar faktoriinii daha az

algilamaktadir.
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Literatiirde sadece kadinlar iizerinde yapilan cesitli ¢alismalarda (Shultz,
1998; Barutcugil, 2002; Anafarta, Sarvan ve Yapict, 2008; Caliskan, 2012; Taskin
ve Cetin, 2012; Biiyiikyaprak, 2015) ¢ocuk bakiminin cam tavana neden olan

faktorler arasinda siralandig goriilmektedir.

Nitel gorlismeler esnasinda da cocuk bakimi ve ailevi yiikiimliliikler
konusunda iist diizey gorev iistlenmede gerek eslerin gerekse katilimcilarin gesitli

endiseleri dile getirilmistir.

K11 kodlu kadm katilimci “evi ve ¢ocuklar1 ihmal edecegimi diisiindiiglinden esim idari
gorev almami istememektedir”

ifadesiyle cocuk sayist ne olursa olsun eslerin, ailevi sorumluluklar
etkileyecegi diisiincesinden dolayr kadmin idari kariyerine karsi1 onyargili oldugu
anlagilmaktadir. Ayni sekilde erkek katilimcilarin da birgogunda idari gorevlerin
cocuklartyla vakit gegirmelerini olumsuz etkiledigi diisiincesi hakimken gerek kadin
gerekse erkek katilimeilarin bulunduklar1 gorevler dolayisiyla bu durumun
kariyerlerini olumsuz etkilemedigi goriilmiistiir.

Tablo 16. Dini inan¢ ve Cam Tavan Faktorleri Algis1 Arasindaki Farkhligin
Olciildiigii T Testi Sonuclar:

Degiskenler Islam Diger t p
n=547 n=29

Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari

Ortalama 2,48 2,02 2,719 0,00*

Standart Sap. 0,89 0,85

Stereotipler ve Onyargilar

Ortalama 3,01 3,45 -2,426 0,01*

Standart Sap. 0,95 0,70

Korku ve Endise

Ortalama 3,20 3,10 0,535 0,59

Standart Sap. 0,96 0,99

Rol Catismasi

Ortalama 2,91 2,84 0,343 0,73

Standart Sap. 1,10 1,12

Mesleki Liyakat

Ortalama 3,08 2,24 4,054 0,00*

Standart Sap. 1,09 0,97

Hayal Kirikhgi

Ortalama 3,06 3,13 -0,373 0,70

Standart Sap. 1,08 1,16

informel Iletisim Aglar

Ortalama 3,54 3,46 0,406 0,68

Standart Sap. 1,03 1,20

*Anlamhhk diizeyi 0,05
Cam tavan faktorleri algisinin dini inang degiskenine goére anlamli farklilik

gosterip gostermedigi bagimsiz 6rneklem t-testi kullanilarak analiz edilmistir. %35

anlamlilik diizeyinde p degerinin 0,05’ten kiiciik oldugu “orgiit kiltiiri ve
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politikalar1”, “stereotipler ve dnyargilar” ve “mesleki liyakat” faktorlerinde anlamli
farkliliga rastlanmaktadir; dolayisiyla H5a, H5b ve HSe alt hipotezleri kabul

edilmistir.

H5a hipotezini kabuliina neden olan bu farklilik, Islam inanc1 olanlarin (Ort. =
2,48; S.S. = 0,89) digerlerine (Ort. = 2,02; S.S. =0,85) oranla orgiit kiiltiirii ve
politikalar1 faktoriinden daha fazla etkilenmelerinden kaynaklidir. H5b hipotezini
kabuliina neden olan farklilik ise, diger inanca sahip olanlarin (Ort. = 3,45; S.S. =
0,70) Islam inancini1 benimseyenlere (Ort. = 3,01; S.S. = 0,95) oranla stereotipler ve
onyargilar faktoriinden daha fazla etkilenmelerinden kaynaklidir. HSe hipotezinin
kabuliine neden olan mesleki liyakat faktoriindeki farklilik ise Islam inancim
benimseyenlerin (Ort. = 3,08; S.S. 1,09) digerlerine (Ort. = 2,24; S.S. = 0,97) oranla

bu faktdrden daha fazla etkilenmelerinden kaynaklidir.

Nitel goriisme formunda dile getirilen “Ust diizey idari gérevlerde personel
cesitliliginin (cinsiyet, din, dil*, ik, siyasi goriis gibi) tniversitelerde kurumsal
kiiltiiriin ve politikalarin bir pargasi olup/olmadigina dair fikirleriniz nelerdir?”
ifadesine verilen cevaplar dogrultusunda katilimeilarin yarisindan fazlasi g¢esitlilik
kiiltiir ve politikalarinin tiniversiteye yansimadigi kanaatindedir. Ayrica bu soruyu
destekleyici nitelikte yonlendirilen “kamu sektoriinde liderlik ve yoneticilik i¢in
cam tavana iliskin deneyimleriniz ve gozlemleriniz/algilariniz nelerdir?” sorusuna
da mezhep, Otekilestirme, cemaat kiiltiiriiniin kurumsal yapiya islemesi, informel
iletisim aglari, aile yapisi, cam tavanlarin igsellestirilmesi gibi ifadelerin eklendigi
goriilmektedir. Dolayisiyla bu ifadeler aslinda cinsiyet, 1rk, dini inan¢ ve tutum,
siyasi diislince, ideoloji gibi faktorlerin Ozellikle toplumda ve diger kamu
kurumlarinda yasandigr gibi {niversitelerdeki goriinmez etkilerini  dile

getirmektedir.

Calismada akademisyenlere sivil toplum kurulusu fyeliklerinin sorulma

nedeni, iilkemizdeki sendika iiyeliginde siyasi egilimlerin Onemli bir faktor

% Calismanin demografik bilgi formu kisminda anadilin sorulma nedeni ise irk/etnik kokene gore
cam tavan algilariin saptanmasidir. Yabanci literatiir drneklerine bakildiginda 1tk ve etnik kékenin
cam tavan sendromuna neden oldugunu gosteren ¢esitli ¢alismalar (Landau, 1995; Ards, Brintnall ve
Woodard, 1997; Powell ve Butterfield, 1997; Lee, 2002; Maume, 2004; Witherspoon, 2009)
bulunmaktadir. Ancak cesitlilik politikalar1 dolayisiyla irk/etnik kokene gére cam tavan algilarinin
azaltildigy, ten rengi farkliligindan ziyade cinsiyet farkliliginin etkileri oldugunu dile getiren gesitli
caligmalar da (Morrison, Schreiber ve Price, 1995; Cotter, Hermsen ve Vanneman, 1999; Chen,
2005) bulunmaktadir. Ne yazik ki bu ¢alismada Tiirkce disinda diger dilleri isaretleyen katilimcilarin
sayisindaki azlik, bu degiskenin analize tabi tutulmamasina neden olmustur.
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olmasidan (Ozaydin ve Han, 2014) kaynaklidir. Tiirkiye’de demokrasi ve sivil
toplum Orgiitlerinin 6zgiirce gelisememesi patronaj iliskiden ve nepotizmden
kaynaklidir (Bayhan, 2002: 11-12). Ge¢misten giiniimiize yansiyan patronaj iliskiler
ve nepotizm sonucunda Ozgiirlesemeyen ve gergek amacina ulasamayan sendikalara
iyelik tam anlamiyla olmasa da bireylerin siyasi tercihlerini yansitmaktadir.
Bireylere siyasi tercihleri direk sorulamadigindan bdyle bir yontem kullanilmstir.

Tablo 17. Sivil Toplum Kurulusuna Uyelik ile Cam Tavan Faktérleri Algist
Arasindaki Anlamh Farklihig: Ele Alan Tek-Yonlii Varyans Analizi Sonuc¢lar:

Yok Egitim Tiirk Eg.Bir | Diger | ANOVA
Degiskenler -Sen  [Eg.-Sen | -Sen

n=323 | n=34 n=75 n=75 n=69
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar:
Ortalama 2,50 2,08 2,28 2,60 252 | F=3,05
Standart Sap. 0,88 0,86 0,93 0,90 0,82 | P=0,01%
Stereotipler ve Onyargilar
Ortalama 3,01 3,88 2,99 2,74 3,08 | F=917
Standart Sap. 0,92 0,74 0,92 0,93 0,99 | P=0,00*
Korku ve Endise
Ortalama 3,18 3,25 3,26 3,13 3,23 | F=0,23
Standart Sap. 0,97 1,04 0,95 0,94 093 |P=091
Rol Catismasi
Ortalama 2,92 2,85 3,04 2,87 2,78 | F=0,52
Standart Sap. 1,14 1,09 1,06 1,01 1,02 |P=0,71
Mesleki Liyakat
Ortalama 3,06 2,73 3,04 3,16 294 |F=1,03
Standart Sap. 1,11 1,25 1,14 1,08 1,00 | P=0,38
Hayal Kirikhig:
Ortalama 3,09 3,13 2,96 3,06 299 |F=0,35
Standart Sap. 1,05 1,26 1,14 1,09 1,11 | P=0,84
Informel iletisim Aglari
Ortalama 3,50 3,83 3,65 3,52 346 | F=1,09
Standart Sap. 1,06 0,95 1,04 0,89 1,14 | P=0,35

*Anlamhlik diizeyi 0,05
Akademisyenlerin sivil toplum kurulusuna iyeligi ile cam tavan faktorleri

algis1 arasinda anlaml bir farkliligin olup olmadigini tespit etmek adina, tek-yonli
varyans analizi yapilmistir. Tablo 17°de cam tavan faktorleri algist ve STK’lara
tiyelik arasinda %5 anlamlilik diizeyinde yapilan analiz sonucunda p degerinin
0,05°ten kiiciik olmas1 “orgiit kiiltiirii ve politikalar1” ile “stereotipler ve 6nyargilar”
faktorlerinde gruplar arasinda anlamli bir farklilik oldugunun kanitidir; dolayisiyla

Hé6a ve H6b alt hipotezleri kabul edilmistir.

H6a hipotezinin kabul edilmesine neden olan Orgiit kiltiirii ve politikalar
faktoriindeki farklihiga, Egitim-Sen (Ort. = 2,08; S.S. = 0,86) ile sendikasi
olmayanlar (Ort. = 2,50; S.S. = 0,88) ve Egitim Bir-Sen’li (Ort. = 2,60; S.S. = 0,90)

gruplar neden olmustur. Bu farklilik Egitim-Sen’lilerin digerlerine oranla Orgiit
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kiltirt ve politikalar1 faktoriinii daha az algilamasindan kaynaklidir. H6Db
hipotezinin kabul edilmesine neden olan stereotipler ve onyargilar faktoriindeki
farklilik, Egitim-Sen’liler (Ort. = 3,88; S.S. = 0,74) ile sendikali olmayanlar (Ort.
3,01; S.S. = 0,92), Egitim Bir-Sen’liler (Ort. = 2,74; S.S. = 0,93), Tiirk Egitim-
Sen’liler (Ort. = 2,99; S.S. = 0,92) ve diger STK iiyeleri (Ort. = 3,08; S.S. = 0,99)
arasinda oldugu goriilmektedir. Bu farklilik, Egitim-Sen’lilerin diger gruplardakilere
oranla stereotipler ve onyargilar faktoriinii daha fazla algilamasindan kaynaklidir.

Tablo 18. ilkokul Egitimi Alinan lin Sosyo-Ekonomik Yapisi ile Cam Tavan

Faktorleri Algis1 Arasinda Anlamh Farklihig: Ele Alan Tek-Yonlii Varyans
Analizi Sonuclar

. 1. 1. V. V. ANOVA
Degiskenler Grup Grup Grup Grup Grup

n=165 | n=198 | n=117 | n=58 n=31
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar
Ortalama 2,46 2,43 2,55 2,40 2,37 F=0,50
Standart Sap. 0,94 0,84 0,92 0,87 0,89 P=0,73
Stereotipler ve Onyargilar
Ortalama 3,10 3,12 2,38 3,01 2,75 F=197
Standart Sap. 0,96 0,92 0,94 0,97 1,06 P =0,09
Korku ve Endise
Ortalama 3,12 3,30 3,05 3,25 3,17 F=151
Standart Sap. 0,97 0,94 0,96 0,84 1,12 P=0,19
Rol Catismasi
Ortalama 2,86 2,99 2,85 3,09 2,62 F=1,33
Standart Sap. 1,09 1,07 1,11 1,08 1,26 P =0,25
Mesleki Liyakat
Ortalama 2,99 3,03 3,15 3,07 3,11 F=0,42
Standart Sap. 1,09 1,07 1,08 1,17 1,33 P=0,79
Hayal Kirikhig:
Ortalama 3,04 3,06 3,17 3,08 2,82 F=0,67
Standart Sap. 1,01 1,09 1,14 1,19 1,07 P =0,60
Informel iletisim Aglari
Ortalama 3,51 3,55 3,62 3,42 3,50 F=0,40
Standart Sap. 1,11 1,03 1,03 0,99 0,95 P=10,80

*Anlamhlik diizeyi 0,05
Akademisyenlerin ilkokul egitimi aldigi ilin sosyo-ekonomik gelismislik

diizeyi ile cam tavan faktorleri algisi arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadigini
tespit etmek adina tek-yonlii varyans analizi yapilmistir. Anket verileri 1s18inda
yurtdisinda egitim alan katilimcilarin sayis1 disiik oldugundan analize dahil
edilmemis ve 569 anket bu hipotez dogrultusunda degerlendirmeye alinmistir.
Analiz sonucunda Tablo 18’de goriildiigli lizere p degerlerinin her bir cam tavan

faktoriinde 0,05 ten biiyiik olmasi nedeniyle H7 alt hipotezleri reddedilmistir.
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Tablo 19. Ortaokul Egitimi Alinan ilin Sosyo-Ekonomik Yapisi ile Cam
Faktorleri Tavan Algis1 Arasinda Anlamh Farklhihig: Ele Alan Tek-Yonlii
Varyans Analizi Sonuglari

. Grup 1. Grup 1. Grup | IV.ve V.
Degiskenler Grup ANOVA
n=171 n=206 n=120 n=76
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari
Ortalama 2,44 2,44 2,53 2,45 F=0,33
Standart Sap. 0,93 0,85 0,92 0,87 P=0,79
Stereotipler ve Onyargilar
Ortalama 3,09 3,12 2,87 2,92 F=225
Standart Sap. 0,96 0,92 0,94 0,98 P =0,08
Korku ve Endise
Ortalama 3,15 3,31 3,03 3,17 F=221
Standart Sap. 0,95 0,96 0,96 0,93 P=0,08
Rol Catismasi
Ortalama 2,84 3,00 2,80 2,98 F=1,19
Standart Sap. 1,07 1,06 1,14 1,17 P=0,31
Mesleki Liyakat
Ortalama 2,96 3,02 3,16 3,07 F=0,50
Standart Sap. 1,10 1,07 1,12 1,20 P=0,78
Hayal Kirikhigi
Ortalama 3,03 3,05 3,11 3,05 F=0,11
Standart Sap. 0,99 1,10 1,16 1,15 P =0,95
Informel letisim Aglar
Ortalama 3,562 3,54 3,63 3,42 F=0,65
Standart Sap. 1,10 1,03 1,02 0,97 P=0,58

*Anlamhlik diizeyi 0,05
Akademisyenlerin ortaokul egitimlerini aldiklar1 ilin sosyo-ekonomik

gelismislik diizeyi ile cam tavan faktorleri algist arasinda anlamli bir farkliligin olup
olmadigini tespit etmek adina tek-yonlii varyans analizi yapilmistir. Anket verileri
1s1g81nda yurtdisinda egitim alan katilimeilarin sayisi diisiik oldugundan 573 anket bu
hipotez dogrultusunda degerlendirmeye alinmistir. Ayrica V. gruptaki illerde
ortaokul egitimini alan akademisyenlerin sayis1 yeterli olmadigindan en yakin sosyo
ekonomik ozellikteki IV. grup illere katilarak analize tabi tutulmustur. Tablo 19°da
analizin sonuglarina bakildiginda cam tavan faktorlerinin algisinda p degerlerinin

0,05’ten biiylik olmasi nedeniyle H8 alt hipotezleri reddedilmistir.

Akademisyenlerin lise egitimlerini aldiklar ilin sosyo-ekonomik gelismiglik
diizeyi ile cam tavan faktorleri algis1 arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadigim
tespit etmek adina tek-yonlii varyans analizi yapilmistir. Anket verileri 1s181inda
yurtdisinda egitim alan katilimcilarin sayisi diisiik oldugundan bu anket verileri
cikarilmig ve 572 anket bu hipotez dogrultusunda degerlendirmeye alinmustir.
Ayrica V. gruptaki illerde lise egitimini alan akademisyenlerin sayis1 yeterli

olmadigindan en yakin sosyo ekonomik 6zellikteki IV. grup illere katilarak analize
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tabi tutulmustur. Tablo 20’ye bakildiginda “korku ve endige” faktdriinde p degerinin
0,05’ten kiigiik oldugu goriilmektedir; dolayistyla H9c alt hipotezi kabul edilmistir.
Tablo 20. Lise Egitimi Alinan ilin Sosyo-Ekonomik Yapisi ile Cam Tavan

Faktorleri Algis1 Arasinda Anlamh Farklihig: Ele Alan Tek-Yonlii Varyans
Analizi Sonuclan

1.Grup Il.Grup | . Grup | IV.veV.
Degiskenler Grup ANOVA
n=182 n=210 n=113 n=67
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar:
Ortalama 2,44 2,44 2,52 2,46 F=0,22
Standart Sap. 0,95 0,86 0,90 0,82 P =0,87
Stereotipler ve Onyargilar
Ortalama 3,08 3,11 2,89 2,88 F=2,05
Standart Sap. 0,95 0,94 0,92 1,00 P=0,10
Korku ve Endise
Ortalama 3,12 3,35 3,00 3,16 F=373
Standart Sap. 0,92 0,97 0,95 0,98 P=0,01*
Rol Catismasi
Ortalama 2,82 3,03 2,78 2,98 F=1,82
Standart Sap. 1,09 1,06 1,10 1,19 P=0,14
Mesleki Liyakat
Ortalama 2,93 3,07 3,16 3,05 F=1,08
Standart Sap. 1,11 1,10 1,07 1,17 P=0,35
Hayal Kirikhigi
Ortalama 3,04 3,09 3,07 2,99 F=0,18
Standart Sap. 1,01 1,10 1,14 1,16 P=091
Informel iletisim Aglari
Ortalama 3,49 3,60 3,58 3,41 F=0,74
Standart Sap. 1,09 1,04 1,03 0,95 P=0,52
*Anlamhlik diizeyi 0,05

H9c alt hipotezi kabul edilmesini saglayan lise egitiminin alindigt ilin
gelismiglik diizeyi ile cam tavan algis1 arasindaki farklilik II. grup ile III. Gruplar
arasinda yer almaktadir. Bu farklilik, II. gruptakilerin (Ort. = 3,35; S.S. = 0,97) IIL.
gruptakilere oranla korku ve endise faktoriini daha fazla algilamasindan

kaynaklidir.

Akademisyenlerin lisans egitimi aldig1 iiniversite ile cam tavan faktorleri
algis1 arasinda anlaml bir farkliligin olup olmadigini tespit etmek adina bagimsiz
orneklem t-testi yapilmistir. Tablo 21°deki sonuglara gore, “Orgiit kiiltiri ve
politikalar’” ve “rol catigsmast” faktorlerinde p degerinin 0,05’ten kiigliik olmasi
gruplar arasinda anlamli bir farkliligin oldugu gostergesidir; dolayisiyla H10a ve

H10b alt hipotezleri kabul edilmistir.

H10a alt hipotezinin kabuliine neden olan bu farklilik, ilk 15’e giren {iniversite
mezunlarinin (Ort. = 2,37; S.S. = 0,87) digerlerine oranla oOrgiit kiiltiiri ve

politikalar1 faktoriinii daha az algilamasindan kaynaklidir.
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Tablo 21. Lisans Egitimi Alinan "I"Jniversite ile Cam Tavan Faktorleri Algisi
Arasindaki Anlamh Farkhihgin Ol¢iildiigii T Testi Sonuclar:

ik 15 Diger
Degiskenler Universite t p
n=284 n=290
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar:
Ortalama 2,37 2,55 2,423 0,01*
Standart Sap. 0,87 0,90
Stereotipler ve Onyargilar
Ortalama 3,09 2,97 1,499 0,13
Standart Sap. 0,91 0,99
Korku ve Endise
Ortalama 3,15 3,23 -1,047 0,29
Standart Sap. 0,93 0,99
Rol Catismasi
Ortalama 2,79 3,02 -2,434 0,01*
Standart Sap. 1,05 1,13
Mesleki Liyakat
Ortalama 2,97 3,02 -1,590 0,11
Standart Sap. 1,11 1,09
Hayal Kirikhigi
Ortalama 3,06 3,06 0,053 0,95
Standart Sap. 1,05 1,12
informel letisim Aglar
Ortalama 3,57 3,51 0,628 0,53
Standart Sap. 1,05 1,04

*Anlamhlik diizeyi 0,05
H10b alt hipotezini kaluliine neden olan rol ¢atismasi faktoriindeki farklilik,

ilk 15’e giren liniversite mezunlarinin (Ort. = 2,79; S.S. = 1,05) digerlerine oranla

bu faktorii daha az algilamasindan kaynaklidir.

Yiiksek lisans egitimi alinan kurum ile cam tavan faktorleri algis1 arasindaki
anlamli farklilik tek-yonlii varyans analiziyle test edilmistir. Bu analizin Tablo
22’deki sonuglarina gore %5 anlamlilik diizeyinde p degerinin 0,05’ten kiiclik
oldugu “rol catigmas1” ve “mesleki liyakat” faktorlerinde anlamli farklilik oldugu

goriilmektedir; dolayistyla H11d ve H11e hipotezleri kabul edilmistir.

H11d alt hipotezinin kabuliine neden olan rol ¢atismasi faktoriinde farklilik ilk
15’e giren {iniversitelerde master egitimini alan katilimeilarin (Ort. = 2,71; S.S. =
1,03) diger iiniversite mezunlarma (Ort. = 3,02; S.S. = 1,01) oranla daha az

katilmalarindan kaynaklanmaktadir.

Rol gatismasinda oldugu gibi Hlle alt hipotezinin kabuliine neden olan
mesleki liyakat faktorlerindeki farklilik da ilk 15’e giren iiniversitede master
egitimini alan katilimcilarin (Ort. = 2,86; S.S. = 1,11) diger iiniversite mezunlarina

(Ort. = 3,14; S.S. = 1,09) oranla daha az katilmasindan kaynaklidir.
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Tablo 22. Yiiksek Lisans Egitimi Alinan Universite ile Cam Tavan Faktorleri
Algis1 Arasindaki Anlamh Farkhihgin Olgiildiigii Tek-Yonlii Varyans Analizi
Tablosu

Degiskenler ik 15 Diger Yurtdist | ANOVA
Universite
n=208 n=339 n=29
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari
Ortalama 2,37 2,52 2,34 F=2,20
Standart Sap. 0,91 0,86 0,95 P=0,10
Stereotipler ve Onyargilar
Ortalama 3,06 3,01 3,06 F=0,20
Standart Sap. 0,94 0,96 0,85 P=0,81
Korku ve Endise
Ortalama 3,13 3,21 3,42 F=1,37
Standart Sap. 0,94 0,98 0,90 P=0,25
Rol Catismasi
Ortalama 2,71 3,02 3,00 F=542
Standart Sap. 1,03 1,10 1,30 P =0,00*
Mesleki Liyakat
Ortalama 2,86 3,14 3,13 F=4.28
Standart Sap. 1,11 1,09 1,14 P =0,01*
Hayal Kirikhigi
Ortalama 3,01 3,07 3,27 F=0,75
Standart Sap. 1,08 1,10 1,01 P =0,46
Informel letisim Aglar
Ortalama 3,48 3,59 3,37 F=1,07
Standart Sap. 1,10 1,01 0,96 P=0,34
*Anlamhhik diizeyi 0,05

Tablo 23. Doktora Egitimi Alnan Universite ile Cam Tavan Faktérleri Algist
Arasindaki Anlamh Farkhihgin Olgiildiigii Tek-Yonlii Varyans Analizi Tablosu

Degiskenler Ik 15 Diger Yurtdisi ANOVA
Universite
n=238 n=308 n=30
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar:
Ortalama 2,43 2,51 2,19 F=2,05
Standart Sap. 0,88 0,89 0,92 P=0,13
Stereotipler ve Onyargilar
Ortalama 3,04 3,00 3,30 F=130
Standart Sap. 0,95 0,97 0,71 P=0,27
Korku ve Endise
Ortalama 3,14 3,21 3,41 F=121
Standart Sap. 0,93 0,97 0,98 P=0,29
Rol Catismasi
Ortalama 2,81 2,99 2,83 F=176
Standart Sap. 1,02 1,12 1,37 P=0,17
Mesleki Liyakat
Ortalama 2,91 3,14 3,03 F=277
Standart Sap. 1,11 1,08 1,15 P =0,06
Hayal Kirikhig:
Ortalama 3,03 3,06 3,30 F=0,76
Standart Sap. 1,08 1,10 0,93 P=0,46
Informel iletisim Aglar
Ortalama 3,52 3,56 3,50 F=0,11
Standart Sap. 1,07 1,04 0,95 P=10,89
*Anlamhlik diizeyi 0,05
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Akademisyenlerin doktora egitimi aldigi iiniversite ile cam tavan faktorleri
algis1 arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadigini tespit etmek adina tek-yonli
varyans analizi yapilmistir. Bu analizin sonuglarinin verildigi Tablo 23’e
bakildiginda %5 anlamlilik diizeyinde p degerlerinin her bir faktérde 0,05 ten biiytik
oldugu goriilmektedir; dolayisiyla H12 alt hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 24. Unvan ile Cam Tavan Faktorleri Algis1 Arasindaki Anlamh
Farkhihgin Olgiildiigii Tek-Yonlii Varyans Analizi Tablosu

Degiskenler Yrd. Dog. Doc. Dr. Prof. Dr. ANOVA
Dr.
n=311 n=175 n=90
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar
Ortalama 2,49 2,39 2,47 F=0,71
Standart Sap. 0,89 0,91 0,85 P=0,48
Stereotipler ve Onyargilar
Ortalama 3,10 2,90 3,05 F=247
Standart Sap. 0,98 0,92 0,85 P =0,08
Korku ve Endise
Ortalama 3,20 3,13 3,29 F=084
Standart Sap. 0,96 0,96 0,95 P=0,43
Rol Catismasi
Ortalama 2,91 3,04 2,64 F=393
Standart Sap. 1,09 1,13 1,03 P =0,02*
Mesleki Liyakat
Ortalama 3,17 2,89 2,87 F=5,03
Standart Sap. 1,07 1,16 1,06 P =0,00*
Hayal Kirikhig:
Ortalama 3,03 3,06 3,16 F=0,51
Standart Sap. 1,10 1,06 1,10 P=0,59
Informel iletisim Aglari
Ortalama 3,66 3,40 3,39 F=4,36
Standart Sap. 1,00 1,10 1,04 P =0,01*

*Anlamhlik diizeyi 0,05
Akademisyenlerin unvanlari ile cam tavan faktorleri algisi arasinda anlamli bir

farkliligin  olup olmadigin1 tespit etmek adma tek yonli varyans analizi
gerceklestirilmigtir. Tablo 24’e bakildiginda bu analiz sonucunda, p degerinin
0,05’ten kii¢iik oldugu, “rol c¢atismasi”, “mesleki liyakat” ve “informel iletisim
aglarr” faktorlerinde anlamli bir farkliliga rastlanmaktadir; dolayisiyla H13d, H13e
ve H13g alt hipotezleri kabul edilmistir.

Bu farkliliklarin hangi gruptan kaynaklandigini gostermek adina coklu
karsilagtima Gabriel test sonuglarina bakildiginda cam tavan faktorlerinden biri
olarak kabul edilen rol catigmasi ile unvanda anlamli bir farkliliga neden olan
gruplar docentler ve profesorler olarak goriilmiistiir. Farklilik dogentlerin (Ort. =
3,04; S.S. = 1,13) profesorlere (Ort. = 2,64; S.S. = 1,03) oranla rol ¢atismasi

faktoriinii daha fazla algilamasindan kaynaklidir.
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H13e alt hipotezinin kabuliinii saglayan mesleki liyakat faktorii ile unvan
arasindaki anlamli farklilik, yardimci dogentler ile dogentler ve profesorlerden
kaynaklandig1 goriilmektedir. Farklilik yardimci dogentlerin (Ort. = 3,17; S.S. =
1,07) dogentler (Ort. = 2,89; S.S. = 1,16) ve profesorlere (Ort. = 2,87; S.S. = 1,06)

oranla mesleki liyakat faktoriinii daha fazla algilamasindan kaynaklidir.

H13g alt hipotezinin kabuliinii saglayan informel iletisim aglar1 faktori ile
unvanda arasindaki anlamli farkliliga neden olan grup ise, yardimci dogentler ve
dogentler olarak gorilmektedir. Farklilik yardimer dogentlerin (Ort. = 3,66; S.S. =
1,00) dogent (Ort. = 3,40; S.S. = 1,10) ve profesorlere (Ort. = 3,39; S.S. = 1,04)
oranla informel iletisim aglar1 faktoriinii daha fazla algilamasindan kaynaklidir.

Tablo 25. Kurumda Calisma Siiresi ile Cam Tavan Faktorleri Algis
Arasmdaki Anlamh Farkhihgin Olgiildiigii Tek-Yonlii Varyans Analizi Tablosu

Degiskenler 1-6 yil 7-12 yil 13vefaz. | ANOVA
n=193 n=128 n=225

Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari

Ortalama 2,47 2,43 2,47 F=0,10

Standart Sap. 0,91 0,89 0,88 P=0,90

Stereotipler ve Onyargilar

Ortalama 3,11 3,17 2,91 F=417

Standart Sap. 0,99 0,94 0,90 P =0,01*

Korku ve Endise

Ortalama 3,21 3,23 3,16 F=0,23

Standart Sap. 0,98 0,95 0,95 P=0,79

Rol Catismasi

Ortalama 2,90 2,93 2,90 F=0,04

Standart Sap. 1,09 1,13 1,09 P =0,96

Mesleki Liyakat

Ortalama 3,13 3,00 2,99 F=1,08

Standart Sap. 1,11 1,13 1,09 P=0,34

Hayal Kirikhgi

Ortalama 3,05 3,12 3,03 F=0,31

Standart Sap. 1,07 1,09 1,10 P=0,72

Informel letisim Aglar:

Ortalama 3,71 3,54 3,41 F=4,66

Standart Sap. 0,96 1,06 1,08 P =10,01*

*Anlamhlik diizeyi 0,05
Akademisyenlerin kurumda calisma siiresi ile cam tavan faktorleri algist

arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadigini tespit etmek adina tek-yonlii varyans
analizi yapilmistir. Bu analiz sonuglarinin gosterildigi Tablo 25’e bakildiginda
“stereotipler ve Onyargilar” ile “informel iletisim aglar1” faktorlerinin p degerleri

0,05’ten kiigiiktiir; dolayisiyla H14b ile H14g alt hipotezleri kabul edilmistir.

Farkliliklarin  hangi  gruptan kaynaklandigim1  gosteren Gabriel test

sonuglarinda stereotipler ve Onyargilar faktoriine bakildiginda 7-12 yil deneyimi
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olanlar ile 13 ve daha fazla deneyimi olanlar arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Farklilik 7-12 yil deneyimi olanlarin (Ort. = 3,17; S.S. = 0,94) stereotipler ve

Onyargilar faktoriinii daha fazla algilamasindan kaynaklidir.

Informel iletisim aglarin1 kapsayan faktorlerde ise 1-6 yil deneyimi olanlar ile
13 ve daha fazla deneyimi olanlar arasinda anlamli bir farklilik vardir. Farklilik 1-6
yil deneyimi olanlarin (Ort. = 3,71; S.S. = 0,96) informel iletisim aglar1 faktoriini
daha fazla algilamasindan kaynaklidir.

Tablo 26. Toplam is Deneyim Siiresi ile Cam Tavan Faktorleri Algisi
Arasindaki Anlamh Farkhhgin Olgiildiigii T Testi Sonuclar

Degiskenler 1-12 yil 13 ve
fazlasi t p

n=126 n=450
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari
Ortalama 2,56 2,43 1,410 0,15
Standart Sap. 0,91 0,88
Stereotipler ve Onyargilar
Ortalama 3,24 2,97 2,777 0,00*
Standart Sap. 1,02 0,92
Korku ve Endise
Ortalama 3,30 3,16 1,383 0,16
Standart Sap. 0,86 0,98
Rol Catismasi
Ortalama 3,02 2,88 1, 276 0,20
Standart Sap. 1,12 1,09
Mesleki Liyakat
Ortalama 3,29 2,97 2,874 0,04*
Standart Sap. 1,05 1,11
Hayal Kirikhgi
Ortalama 3,09 3,05 0,361 0,71
Standart Sap. 1,08 1,09
informel letisim Aglar:
Ortalama 3,76 3,48 2,674 0,00*
Standart Sap. 0,91 1,07

*Anlamhlik diizeyi 0,05

Akademisyenlerin toplam is deneyim siiresi ile cam tavan faktorleri algisi
arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadigini tespit etmek adina, bagimsiz
orneklem t-testi gerceklestirilmistir. Tablo 26’ya bakildiginda bu analiz sonucunda p
degerinin 0,05’ten kiiclik oldugu “stereotipler ve onyargilar”, “mesleki liyakat” ve
“informel iletisim aglar1” faktorleri ile toplam is deneyimi arasinda anlamli farklilik

bulunmaktadir; dolayisiyla H15b, H15e ve H15g alt hipotezleri kabul edilmistir.

H15b alt hipotezinin kabuliinii saglayan farklilik, 1-12 yil ¢alisma deneyimi
olan akademisyenlerin (Ort. = 3,24; S.S. = 1,02) stereotipler ve Onyargilar
faktoriinii, 13 ve fazla yil deneyimi olan akademisyenlere oranla (Ort. =2,97; S.S. =

0,92) daha fazla algilamasindan kaynaklidir.
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Tablo 26’ya gore, H15e alt hipotezinin kabuliinii saglayan farklilik, 1-12 y1l
calisma deneyimi olan akademisyenlerin (Ort. = 3,29; S.S. = 1,05) mesleki liyakat
faktoriinii, 13 ve fazla yil deneyimi olan akademisyenlere (Ort. = 2,97; S.S. = 1,11)

oranla daha fazla algilamasindan kaynaklidir.

H15g alt hipotezinin kabuliinii saglayan farklilik, 1-12 y1l ¢aligma deneyimi
olan akademisyenlerin (Ort. = 3,76; S.S. = 0,91) informel iletisim aglar1 faktoriind,
13 ve fazla yi1l deneyimi olan akademisyenlere (Ort. = 3,48; S.S. = 1,01) oranla daha
fazla algilamasindan kaynaklidir.

Tablo 27. idari Gérev Tiirleri ile Cam Tavan Faktorleri Algis1 Arasindaki
Anlamh Farkhihgin Olgiildiigii Tek-Yonlii Varyans Analizi Tablosu

Degiskenler Ust Diizey | Idari Gorevi |Idari Gorevi
Idari Gérevi |Olanlar Olmayanlar ANOVA
Olanlar
n=47 n=199 n=330
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar:
Ortalama 2,78 2,53 2,37 F=512
Standart Sap. 0,69 0,90 0,90 P =0,00*
Stereotipler ve Onyargilar
Ortalama 2,78 2,89 3,16 F=7,00
Standart Sap. 0,93 0,95 0,93 P =0,00*
Korku ve Endise
Ortalama 3,17 3,19 3,20 F=0,01
Standart Sap. 1,07 0,91 0,97 P=0,98
Rol Catismasi
Ortalama 2,64 2,98 2,90 F=181
Standart Sap. 1,09 1,04 1,12 P=0,16
Mesleki Liyakat
Ortalama 3,10 3,07 3,01 F=0,25
Standart Sap. 1,09 1,05 1,14 P=0,77
Hayal Kirikhig:
Ortalama 2,86 2,96 3,15 F=259
Standart Sap. 1,23 1,12 1,04 P =0,07
informel iletisim Aglar
Ortalama 3,34 3,40 3,65 F=454
Standart Sap. 1,03 1,04 1,03 P=0,01*
* Anlamhlik diizeyi 0,05

Akademisyenlerin iist diizey idari gorevde bulunup bulunmamasi ile cam
tavan faktorleri algis1 arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadigim tespit etmek
adma tek-yonlii varyans analizi yapilmistir. Tablo 27°deki bu analizin sonuglarina
gore %5 anlamlilik diizeyinde p degerinin 0,05°ten kiigiik oldugu “orgiit kiiltiirii ve
politikalar1”, “stereotipler ve dnyargilar” ve “informel iletisim aglar1” faktorlerinde
anlamli bir farkliliga rastlanmaktadir; dolayisiyla H16a, H16b ve Hl6g alt

hipotezleri kabul edilmistir.
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Gabriel test sonuglarina gore, H16a alt hipotezinin kabuliinii saglayan orgiit
kiiltiiri ve politikalart faktoriindeki farklilik, iist diizey idari gorevi olanlar (Ort. =
2,78; S.S. = 0,69) ile herhangi bir idari gorevi bulunmayanlar (Ort. = 2,37; S.S. =
0,90) arasinda oldugu goriilmektedir. Farklilik idari gorevi olmayanlarin Orgiit

kiiltlirii ve politikalari faktoriinii daha az algilamalarindan kaynaklidir.

Stereotipler ve 6nyargilar faktoriine bakildiginda ise idari gorevi olmayanlar
(Ort. = 3,16; S.S. = 0,93) ile iist diizey idari gorevi olanlar (Ort. = 2,78; S.S. = 0,93)
ve idari gorevi olanlar (Ort. = 2,89; S.S. = 0,95) arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Farklilik idari gorevi olmayanlarin digerlerine oranla stereotipler ve Onyargilar

faktoriinii daha fazla algilamasindan kaynaklidir.

Informel iletisim aglar1 faktoriinde ise idari grevi olanlar (Ort. = 3,40; S.S. =
1,04) ve olmayanlar (Ort. = 3,65; S.S. = 1,03) arasinda anlaml bir farklilik vardir.
Farklilik idari gorevi olmayanlarin informel iletisim aglar1 faktoriinii diger
katilimcilara oranla daha fazla algilamasindan kaynaklidir.

Tablo 28. Aym1 Anda Birden Fazla Idari Gorev Ustlenme ve Cam Tavan
Faktorleri Algis1 Arasindaki Farklih@in Ol¢iildiigii T Testi Sonug¢lar:

Degiskenler Evet Hayir t p
n=196 n=384

Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar:

Ortalama 2,48 2,45 0,402 0,68

Standart Sap. 0,88 0,89

Stereotipler ve Onyargilar

Ortalama 2,86 3,12 -3,042 0,00*

Standart Sap. 0,93 0,95

Korku ve Endise

Ortalama 3,08 3,25 -2,003 0,04*

Standart Sap. 1,00 0,93

Rol Catismasi

Ortalama 2,84 2,94 -1,030 0,30

Standart Sap. 1,11 1,09

Mesleki Liyakat

Ortalama 3,04 3,04 0,080 0,93

Standart Sap. 1,07 1,12

Hayal Kirikhigi

Ortalama 2,96 3,11 -1,569 0,11

Standart Sap. 1,14 1,05

informel iletisim Aglar

Ortalama 3,43 3,59 -1,790 0,07

Standart Sap. 1,01 1,05

*Anlamhlik diizeyi 0,05
Ayni anda birden fazla idari gorev iistlenme ile cam tavan faktorleri algisi

arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadigini 6lgmek adina bagimsiz 6rneklem t-

testi kullanilmistir. Bu analiz sonucunda Tablo 28’de goriildiigii lizere p degerinin
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0,05’ten kiiciik oldugu “stereotipler ve Onyargilar” ile “korku ve endise”
faktorlerinde anlamli bir farklilik goriilmistiir; dolayisiyla H17b ve Hl17c alt
hipotezleri kabul edilmistir.

H17b alt hipotezinin kabuliinii gerektiren stereotipler ve Onyargilar
faktoriindeki farklililk, aymi anda birden fazla idari gorevi bulunmayan
akademisyenlerin (Ort. = 3,12; S.S. = 0,95) aym1 anda birden fazla idari gorev

iistlenen akademisyenlere oranla daha fazla katilmalarindan kaynaklidir.

H17c alt hipotezinin kabuliine neden olan korku ve endise faktoriindeki
farklilik ise, ayn1 anda idari gérev bulunmayan akademisyenlerin (Ort. = 3,25; S.S.

= 0,93) diger gruptakilere oranla daha fazla katilmalarindan kaynaklidir.

4.8. Akademisyenlerin idari Kariyerlerinde Cam Tavami Asma
Stratejileri ve Onerileri

Nicel ankette cam tavani asma stratejilerine iliskin herhangi bir ifade
kullanilmamisken nitel goériisme formunda idari kariyerin akademisyene katki ve
zararini 6grenmek adina yoneltilen sorunun yani sira cam tavani asma stratejileri

konusunda genglere tavsiyelerinin neler olacagi sorulmustur.

“Ust diizey idari gorevinizin akademik yasaminizda (kariyerinizde) olumlu ya
da olumsuz etkileri nelerdir?” ifadesine {ist diizey idari gorev {istlenen
akademisyenlerin hemen hemen hepsi olumsuz etkiledigini, makale, bildiri, kitap ve
diger akademik faaliyetlerden zaman kisintisi ve yogunluk dolayisiyla
uzaklastiklarii dile getirmislerdir. Bu durumu ortadan kaldirmanin yolu ise K3
kodlu kadin katilimcimiz tarafindan “akademik ¢alismalarima herhangi bir etkisi
olmadi; ¢iinkii kendi sosyal yasamimdan ve uykumdan taviz vererek onlara da
zaman ayirdim” ifadesinde oldugu gibi kisisel yasamdan tavizler verilmesi

seklindedir.

Akademisyenligin mesleki sorumluluklar1 yaninda idari gorev {istlenerek
ekstra sorumluluk almak isteyen/almasi gereken genglere Oneriler ise birkag ifadeyle

dile getirilebilir. Bu ifadeler:

Akademik kimliklerini gelistirip 6n plana ¢ikmalarini, yaptiklari en basit

islemlerde dahi 6zverili olmalari,
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Iyi bir es segimi, kendini yalmzca toplumsal cinsiyetcilik roliiyle

sinirlandirmama, hedefler belirleme,

Kendilerini 1yi yetistirmeli, ¢alistigi kurumu i1yi tanimali, psikolojik olarak

kendini yoneticilige hazirlamali,

Diirtist olmali, kurumu ilerletmek icin fikir tiretmek, egitim kalitesini

yiikseltme ¢abasi i¢inde olmali,

Problem ¢oziicli, katilimciliga 6nem vermeli, idari gorevlerde 6nceden tecriibe
edinmeli, bu isi angarya olarak gérmemeli, avantajin ve dezavantajin kurumda

dagitilmasina yardime1 olmaly,

Yeterlilik, liyakat sahibi olma, kendilerini iyi yetistirme, iletisim becerilerini

gelistirme, adil ve ¢6ziim odakli olmali,

Hedef belirleme, kendini iyi tanima, neleri yapabilip neleri yapamayacaginin

farkinda olma, tek alanla degil de en az birkag alanla ilgilenerek kendini gelistirme,

Mentorluk yardimi ve mevzuat egitimi alarak ilerde verecekleri kararlarda
kendi inisiyatiflerini kullanmali, hatalardan ders ¢ikarabilmeli, hakki olmayan bir
seyi asla istememeli, sahsi ¢ikarlar i¢in baskalarini kullanmamali, masum, magdur

ve mazlumlara sahip ¢ikmali, yaptigi islerde bireysel degil toplumsal diistinmeli,

Sabirli, sebatly, ilkeli ve kararli olmali, zamani iyi kullanmali, hedefleri olmali

ve bu hedeflere ulasmak i¢in ¢ok ¢alismalidir.

Bu onerilerin yani sira akademisyeni akademik yasamdaki basaridan baska bir
gorev Ustlenmenin mutlu edemeyecegi goriisiiyle geng akademisyenlerin oncelikli

hedeflerinin akademik yasam olmasi gerektigi yoniinde Oneriler bulunmaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Kamu kurumlar i¢inde diger her tiirlii 6rgiitlenme yapilarinda oldugu gibi
belirlenen amaca ulagsmak ve kamu hizmetinin yiiritiilmesinde etkin olmak adina
kurumda ikili bir yapilanma hakimdir. Bu ikili yapilanma yoneten ve isin
yiiriitiiclisii olan ¢alisan bulunmaktadir. Yoneten ve yonetilen arasindaki iligki ise
otorite iligkisini giindeme getirmektedir (Sevil, 2005: 83). Biirokrasi temelleri
iizerine kurulmus kamu yonetimi yaklagiminda bu otorite iligkisi de zaman zaman

istihdam ve terfide goriinmez bariyerlerin olusmasina neden olmaktadir.

Tiirk siyasi tarihi bakimindan kamu personel sistemi sorunlari ve goriinmez
engellerle iliskisinde dikkat ¢eken bir diger nokta ise iilkede benimsenen siyasal
rejimlerin yonetim sistemi tizerindeki etkileridir. Tiirkiye Cumhuriyeti’nin ilk
yillarinda benimsenen tek partili siyasal rejim kamu biirokrasisinin siyasallagmasina
neden olmustur. Tiirkiye’de cok partili donemde yurtdist drneklerde oldugu gibi
biirokratik kadroda tarafsizlik ilkesi saglanamamistir. Personel sorunlarinda siklikla
dile getirildigi tizere, her siyasal donemde ortaya ¢ikan kamu personel sistemi
sorunu olan siyasallasma da sistemin terfi yoniindeki agikligini yok ederek

goriinmez engel olusturmaktadir.

Cam tavan, calisanlarin kariyer yasamlarinda liyakat ve yeteneklerine
bakilmaksizin iist diizey idari pozisyonlara gelmesi Oniindeki goriinmez
bariyerlerdir. Bu bariyerlerin goriinmez olmast yani sira kirtlmasi zor oldugu da
literatiirde dile getirilmektedir. Literatiirdeki ¢aligmalarin biiyiik bir kismi cinsiyet
ayrimi lizerine odaklanirken diger kiiciik kismu ise, irk/etnik kdken ayrimina iizerine
odaklanmaktadir. Ayrica her ikisinin de ele alindigi ¢alismalar da bulunmaktadir.
Bireylerin ¢oklu ayrimciliga maruz kalabildigini ifade eden cam tavan ¢aligmalar1 da

bulunmaktadir.

Cam tavan sendromuna neden olan faktorler bireysel, orgiitsel ve toplumsal
olmak lizere ii¢ temel kavram cergevesinde ele alinmistir. Ancak bu ii¢ temel
kavram kendi i¢inde c¢esitli gruplandirmalar yapilarak acgiklanmistir. Bu
gruplandirmalara bakildiginda bireysel faktor iginde, ¢alisanlarin ¢ok rol tistlenmesi,
ist diizey idari gorevler icin bireysel tercih ve algilari 6nemli unsurlar olarak
gortiilirken, Orgiitsel faktorde orgiit kiltiiri ve politikalari, mentor eksikligi,

calisanlarin informel iletisim aglarina katilamamasit Onemli unsurlar olarak
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goriilmektedir. Toplumsal faktorde ise, stereotipler ve onyargilar ile bireylerin

kisisel 6zellikleri dolayistyla mesleki ayrima ugramasi yer almaktadir.

Ozellikle kariyer yasami iizerine odaklanan bu bariyerler akademisyenin de
terfisinde etkili olabilmektedir. Akademisyenlerin terfisi iki sekilde saglanmaktadir.
Bunlardan ilki akademik (doktora, yardimci dogent, dogent ve profesor)
cergevesinde gergeklesirken diger bazi gorevler ise, Tiirkiye’deki yiiksekogretim
kurumlarinda akademik unvanlarla da baglantili olarak sadece akademisyenlerin
atandi8i, st diizey idari gorevlerdir. Calisma kapsaminda cam tavana konu edilen
ist diizey idari gorevler; meslek yiiksekokulu midiirliigli, arastirma ve uygulama
merkezi midirligi, enstiti midirligi, dekanlik, rektér yardimciligi  ve
rektorliiktiir. Bu calisma akademisyenlerin iist diizey idari gorevlere ulagmasi

onilindeki cam tavanlarin sorgulanmasini amacglamistir.

Amerika’da gerek cinsiyetlerinden dolay1 gerekse etnik ayrimciliktan dolayi
Siyahi, Asya, Ispanyol ve Kafkas kokenli Amerikali vatandaslarin akademik
kariyerde ugradiklar1 ayrimeciliklar ve/veya idari ve akademik yiikselislerindeki
goriinmez engellere dair spesifik ¢aligmalar (Shultz, Montoya ve Briere, 1992;
Fisher, Motowidlo ve Werner, 1993; Kahn, 1993; Johnsrud ve Heck, 1994; Tesch,
Wood, Helwing ve Nattinger, 1995; Ards, Brintnall ve Woodard, 1997; Bain ve
Cummings, 2000; Hagedorn ve Laden, 2002; Di Palma ve Topper, 2001; Young,
2011; Arslan, Sabo ve Siyli, 2012) yapilmistir ve yapilmaktadir.

Yiiksekogretim kurumlarinda kadinlarin diger kurumlara oranla daha az cam
tavana maruz kaldigi distintilmektedir. Oysaki Tiirkiye’de yiiksekdgretim
kurumlarinda cam tavana neden olan unsurlart iletisim aglar1 ve mentorluk
hizmetlerinden kadinin yeterince faydalanamamasi, kendilerine 6rnek olacak kadin
liderlerin azlig1 olarak dile getirilmistir. Ayrica dnyargilar ve kaliplagsmig yoneticilik
kiiltlirtiniin etkilerine deginilmis ve kadmin st diizey yonetime yiikselmesinde
yeterince firsat verilmedigi goriisiine dikkat cekilmistir (Dogru, 2010; Negiz ve
Yemen, 2011; Oztiirk, 2011; Yildiz ve Cicek, 2013; Alacam ve Altuntas, 2015;
Tahtalioglu, 2016). Ancak akademik hayatta da kadin disinda, cam tavana hatta
daha genelde ayrimciliga dair, bir ya da birka¢ grubun oOzelliklerini ele alan

caligmalar heniiz bulanmamaktadir.
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Calismanin temel hipotezi, kamu personeli agisindan cam tavana neden olan
faktorlerin yalnizca cinsiyet farkliliklarindan kaynaklanmadigidir. Kadin disinda
diger calisanlarin da kariyer yasamlarinda zaman zaman goriinmez engellere
takilarak terfi edemedikleri goriilmektedir. Calismada kamu kurumlarinin tamami
incelenemeyeceginden, evren olarak yiiksekogretim kurumlari tercih edilmistir.
Yiiksekogretim kurumlarinin tercih edilmesindeki temel neden, kamu kurumlarina
ve 6zel sektore yoneticilik yapabilecek kapasitede bireyleri yetistirmesidir. Ayrica
diger bir neden ise, bilgi ¢agmin yasandigi ve nitelikli personelin daha fazla dnem
kazandig1 21. yilizyilda, tiniversitede idari gorevlere terfilerde dahi olsa ayrimcilik
algisnin  hissedilmesi, akademisyenlerin orgiitsel bagliligini zedeleyebilecegi

kaygisidir.

Bu c¢alismada, iki sinirlilik 6nemli olgiide etkili olmustur. Bunlardan ilkiyle
Tirkiye’de kamu personel sistemlerindeki sorunlarin  tespitine  yonelik
gerceklestirilen bolimde karsilagilmistir. Bu siirlilik, Osmanli ve Oncesi Tiirk
tarihinin fazlasityla milliyetci-devletci bakis acisiyla ele alintyor olmasidir. Ayrica
1970’1ere kadar Cumhuriyet tarihinin resmiyet alani ile kisith kalmasidir. 1970’lerde
yasanan kirilmalara ragmen tarithsel olarak (Kiirt sorunu, Alevilik olgusu gibi)
birgok alan ve konu geleneksel sosyo-kiiltiirel ¢evrenin etkisiyle tarihgiler tarafindan
yeterince dile getirilememistir (Ozel, 1994: 382-383). Bu yiizden kamu personel
sistemleri i¢indeki terfi konusunda aksakliklarin dile getirildigi bilimsel ¢aligmalara

konu olabilecek eserlere ve hayat hikayelerine erisim zorlagsmustir.

Cam tavani konu alan bu ¢alismada kamu personel sistemlerine iliskin
aksakliklar, Tiirkiye’de benimsenen personel sistemleri sorunlari1 ¢ergevesinde ele
alinmigtir. Ulkenin yonetsel yapisim tarihi gegmisinden ayirmak miimkiin olmadig
icin, Osmanli Devletinde personel sistemindeki istihdam ve terfi yontemlerine de
kisaca deginilmistir. Osmanli’da bireylerin cam tavanla karsilastiklarinin en 6nemli
kaniti, Ust diizey yoOnetici yetistiren, egitim kurumu olan Enderun’a segilen
ogrencilerin baslangicta devsirme yoluyla saglanmasidir. Bu 6grenciler, donemin en
1yi egitimini alarak {ist diizey idari gorevlerde yer alabilmislerdir. Osmanli tebaasi
ise, usta-cirak iliskisi ¢ergevesinde yetistirilerek biiro islerinde galisabilmislerdir.
Ayrica bu donemde kadinin egitim ve c¢alisma yasami icinde yer almamasi da
cinsiyete yonelik engellerin oldugunun kanitidir. Osmanli Devleti déneminde {ist

diizey yoneticilerin yetistigi egitim kurumlarina, devsirme usulii disinda tercih

275



edilen bir diger yontem ise personel c¢ocuklarinin bu kurumlarda egitim
gorebilmesidir. Patrimonyal biirokratik yapiyla sekillenen Osmanli’da iist diizey
idari gorevlerde belirli zlimreler yer almistir. Tanzimat donemi personel sisteminde
patrimonyal yap1 yerini yasal-ussal yapiya birakmaya baslamis ve buna uygun
egitim kurumlart agilmistir. Ancak bu egitim kurumlarina memur g¢ocuklarinin
alinmas1 diger birey ve ziimreleri dnceki donemde oldugu gibi {ist diizey idari

gorevlerden mahrum birakmustir.

Cumhuriyet doneminde kamu personel sistemi yonetsel reformlarda siklikla
dile getirilmistir. Ancak sorunlara iliskin dilizenlemeler giinimiizde dahi
sorgulanmakta ve degisime konu olmaktadir. Kamu personel sisteminde, kisilerin
egitim ve mesleklerine gore islerde calismasini saglayacak insangiicii planlamasinin
yapilmasi, gorev, yetki ve sorumluluklarin agik¢a belirlenmesi, kadrolara atanacak
personel niteliklerinin agikliga kavusturulmasi gerekmektedir. Personel sisteminde
bu unsurlar dikkate alinir ve uygulama alani bulursa atamalarda ve st diizey
pozisyonlara terfi islemlerinde yeterli bilgi ve yetenege sahip olanlarin, diger
adaylar karsisinda sans1 olacagi diisiiniilmektedir (Oktem, 1990: 22-23; Saylan,
2000b: 135). Ancak uygulamalara bakildiginda Tiirkiye’nin kamu personel
sisteminde bu kriterlerin bircogu belirlenmisken, 6zellikle iist diizey pozisyonlara
terfi ve istthdam imkanlarinda bireylerin ihtisas alanlari, gorev ve nitelikleri
arasindaki uyumu g6z ardi edilmekte ve kisisel iliskiler 6n planda yer
alabilmektedir. Oysaki kamu personel sistemlerinin sorunlarinin ele alindigi yabanci
uzman raporlarinda dahi {ist diizey kamu ydneticilerin cagdas yonetim tekniklerine
gore yetistirilmis olmasi, insan kaynaklar1 ve iligkileri hakkinda yeterince bilgi ve
beceriye sahip olmalart, liderlik vasiflarini tagimasi siyasal kaygilardan uzak tarafsiz

yonetimin saglanmasinda 6nemli etkiye sahip olacagi belirtilmistir.

Tiirkiye’nin kamu personel sisteminin ge¢misteki sorunlari arasinda da
siklikla dikkat ¢ekilen ve cam tavanla iligkili oldugu diisiiniilen kayirmacilik,
giiniimiizde de personel se¢iminde ve terfisinde oOnemli faktorler arasinda
siralanmaktadir. Kayirmacilik; adam kayirmaciligi ve siyasi kayirmacilik olarak
temelde iki acidan ele alinabilir. Adam kayirmaciliginda kisisel iligkiler 6n plana
cikarken, siyasi kayirmacilikta bireylerin kisisel ozellikleri disinda siyasi
mensubiyetleri de terfi imkanlarinda 6n plandadir. Cetin ve Demirci’nin (2011: 197-

198) de belirttigi tizere, siyasi ayrimcilik yapilan kurumlarda c¢alisan bireyler, bir
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miiddet sonra kurumda hakim olmasi beklenen siyasi diisiinceyi benimsiyor gibi
davranabileceklerdir. Bu durum, toplumda ve kurumda siyasi diislince ve
ideolojisini  saklayan, Oziinii kaybeden, farkliliklarin yOnetiminin getirecegi

avantajlar1 ortadan kaldiran bireylerin ¢ogalmasina neden olabilecektir.

Bu caligmanin ikinci sinirliligr ise yliksekogretim sektoriinde cam tavanlarin
tespitine yonelik gerceklestirilen kisimda karsimiza ¢ikmaktadir. Calismadaki bu
smirlilik, katilimcilara mezhep ve benimsedikleri dini inancin gereklerini yerine
getirme diizeyleri ve bunlara dair karsilastiklar1 engellerin direk sorulamamasindan
kaynaklidir. Ayrica katihmecilarin etnik kokenleri ve ideolojileri dolayli yollarla
Ogrenilmeye c¢alistlmistir. Acik uglu sorular, nitel goriismeler, smirli kisisel
gozlemlerden eserlere yansiyanlar, bu konuya yer veren ¢ok az sayidaki basili hayat
hikayelerinden faydalanilmasi, bu simrliligi bir nebze gidermektedir. Ancak
Tiirkiye’de cam tavan sorununun kamu personel yapisi iginde derinlemesine ele
alinmasinda ciddi engeller bulundugu goriilmektedir. Ornegin kendilerinin verecegi
bilgilerden dolay1 aragtirmaci tarafindan ifsa edilecegi korkusu, arastirmacinin ciddi
bir c¢alisma i¢in bu yolu tercih etmesinden ziyade birilerinin muhbiri olabilecegi

endisesi Ve diger sorunlar.

Alan arastirmasinda karsi karsiya kalinan bu sorunlara ragmen, ¢alismada
kullanilabilir nitelikte 576 nicel anket formu ve 24 nitel goriisme formu elde
edilmistir. Nitel goriisme formlarinin sayica az olma nedeni, iilkenin son donemde

icinde bulundugu durumdan (15 Temmuz 2016 darbe girisimi) kaynaklanmaktadir.

Calisma i¢in gerceklestirilen nicel anketlere uygulanan kesifsel faktor analizi
sonucunda akademisyenlerin iist diizey idari gorevlere se¢imi/atanmast Oniindeki
goriinmez bariyerler 7 faktorle ifade edilmistir. Bunlar: 1) orgiit kiltiri ve
politikalari, 2) stereotipler ve Onyargilar, 3) korku ve endise, 4) rol gatismasi, 5)
mesleki liyakat, 6) hayal kirikligi, 7) informel iletisim aglaridir. Bu bariyerler ii¢
temel faktor etrafinda asagidaki sekildei gruplandirilmaktadir.

Bireysel Faktorler Kurumsal Faktorler Toplumsal Faktorler
e Rol Catismasi o Orgiit Kiiltiirii ve . §tereotip|er ve

e Korku ve Endise Politikalar Onyargilar

e Mesleki Liyakat o informel iletisim Aglari

e Hayal Kiriklig1

Sekil 2. Yiiksekogretimde Cam Tavan Faktorleri
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Nicel anketler sonucunda yiiksekdgretimde cam tavana neden oldugu
diistintilen engeller, arastirmanin amacina uygun olarak parametrik testlerle
smanmistir. Bu testler kapsaminda ortalama farkliliklarinin anlamliliginin  test
edildigi Bagimsiz Orneklem t-testi ve Tek-yonlii varyans analizi (ANOVA)

kullanilmistir.

Ust diizey idari gorevleri gecmiste ya da giniimiizde ifa eden
akademisyenlerle gergeklestirilen goriismeler kapsaminda elde edilen bulgular,
akademik yasamda cam tavana neden oldugu diisiiniilen 7 faktorii dogrulamaktadir.
Calismanin nitel analiz kismini olusturan bolimiinde elde edilen veriler igerik

analizine tabi tutularak nicel bulgular1 destekler konumda ele alinmistir.

Calisma i¢in yapilan anket sonucunda elde edilen veriler dogrultusunda iist
diizey idari gorevler icin liderlik ve yoneticilik vasiflarinin aranmadigi, deneyimin,
mezun olunan alanmin, yoneticilik egitimi almig olmanin, mezun olunan
iiniversitenin etiketinin bir faktor olarak goriilmedigi, akademisyenlerin adil sekilde
degerlendirilmedigi, mentorluk/rehberlik hizmetlerinin sunulmadigi, orgiitsel kiiltiir

ve politikalar faktoriiniin hakim oldugu algis1 bulunmaktadir.

Toplumsal degerlerin yansitildig1 stereotip ve Onyargilar faktoriinde ise,
bireylerin anadilinin, sosyal simifinin, dini inancinin ve saglik durumunun st diizey
idari gorevlere atanmasi/se¢ilmesinde Onemli etkenler oldugu dile getirilmistir.
Katilimcilarda, bireylerin  bu kisisel 0Ozelliklerine karst toplumun onyargili
davrandigi algis1 bulunmaktadir. Oysaki katilimcilara toplumun sergiledigi bu
onyargili davraniglara gerek olup olmadigi soruldugunda, katilimcilar bu tip
davraniglara gerek olmadigi yoniinde fikir beyan etmistir. Diger taraftan bireylerin
ekonomik simifi ve irki/etnik kokeni list diizey idari géreve se¢ilme/atanmasinda
etkili unsurlar olarak goriilmemektedir. Yanitlarda dikkat ¢eken unsur, irk/etnik
kokene  karst  Onyargilarin oldugu  diisiincesine  katilanlarin  oraninin
azimsanamayacak diizeyde olmasidir; ayrica bircok katilimci da bu konuya iligskin
kararsizligimi dile getirmistir. Bunun nedeni, son yillarda lilkemizde yasanan terdr
olaylar1 olarak diistiiniilebilir. Katilimcilar, Tiirkiye’de adaletin, liyakatin 6n planda
tutuldugu, ¢esitliligi icinde barindiran, stereotiplerden ve onyargilardan uzak kamu

kurumlarinin ve iiniversitelerin olmasi gerektigini diisinmektedir.
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Akademisyenlerin yalniz kalma ve basarisizlik korkusu ile motivasyon
kaybina ugramasi iist diizey idari gorev iistlenmeleri 6niinde engel olusturmaktadir.
Bu engeller korku ve endise faktoriinde birlesmektedir. Oysaki katilimeilar,
yoneticilik ve liderlik vasiflar1 olan akademisyenlerin o makami hak ettigini

diisiinerek, bu akademisyenlerin korku ve endiselerini yersiz bulmaktadir.

Akademisyenlerin, iist diizey idari gorevleri yerine getirirken asil gorev ve
tercihleri olan akademik calismalarina ara vermesi ya da ge¢mise oranla az zaman
ayirabilmesi, bu pozisyonlar i¢in isteksiz davranmalarina neden olmaktadir. Bu
isteksizlige neden olan bir diger unsur ise akademisyenlerin ailevi sorumluluklarini
yerine getirememe endisesidir. Bu endise bireylere is ve ¢ocuk arasinda ikilem
olusturmakta ve sorumlulugunu yerine getirememe duygusunu yasatmaktadir.
Akademisyenin i¢inde bulundugu bu durum rol catismasina neden olmaktadir.
Dolayisiyla kimi akademisyenler iist diizey idari gorevlere talip olmaktan kendini
alikoymakta ya da dstlendigi idari gorevler dolayisiyla vicdani zorluklar

yasamaktadir.

Akademisyenlerin belirli bir akademik yetkinlige ulagmasi1 ve profesorliige
atanma siireci i¢inde olmasi, list diizey idari gérev alma istegini artirdigi algist
olusturmaktadir. Bu algi mesleki liyakat faktoriiyle iliskilendirilmistir. Bu faktor
baslangicta akademisyenin st diizey idari gorev istlenmesi konusunda kendine
herhangi bir cam tavan koymadigimin isaretidir. Ancak bireylerin akademik
vazifelerini yerine getirinceye kadar kendi kendine goriinmez engelleri koydugunun

isareti oldugu katilimcilarin s6zlii ifadelerinde siklikla dile getirilmistir.

Akademisyenin caligma yasaminda cesitli donemlerde mobbing magduru
olmas1 ve akademik alanda tatmin olmamasi, tist diizey idari gorev alma istegini
artirir algisint olusturmaktadir. Bu algi akademisyenin hayal kirikligi faktoriiyle
iliskilendirilmistir. Yiiz ylize yapilan goriismelerde, akademisyenlerin, calisma
yagsaminda kars1 karsiya kaldigi hayal kirikligi, onlarin asil amag ve hedeflerinden
uzaklagsmalarina, kisisel beceri, yetenek ve tecriibelerini bir kenara birakmalarina

neden olabilecegi dile getirilmistir.

Ust diizey idari gorevlere secilme/atamada akademisyenin siyasi tercihi
onemli bir unsur iken, iist diizey idari gorevlere segimlerin ve atamalarin informel

yollarla duyuruldugu algis1 bulunmaktadir. Bu durumda akademisyenlerin iist diizey
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idari gorevlere atanmasinda, informel iletisim aglarina yakinligi ya da uzakliginin
etkin bir faktér oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Katilimcilar informel iliskilerin st
diizey idari atamalarda dikkate alinmasini mesrulastiran ifadeler kullanmistir. Bu
ifadelerdeki ortak nokta, birim yoneticilerinin idari kaygilar1 yok sayilarak birlikte
calisacagi yoneticileri belirlerken informel iliskileri kullanmasindan sorumlu
tutulmasmin oldukg¢a haksiz bir ¢ikarim olarak goriilmesidir. Nitel goriismelerde

sohbet edilen birgok 6gretim iiyesi de bunu siklikla dile getirmistir.

Bu caligmada nicel anketlere iliskin yapilan analiz sonucunda, cesitli
demografik ve mesleki farkliliklarin cam tavan algilart tizerindeki etkileri tespit
edilmistir. Bu tespitler ve nitel goriismeler dogrultusunda elde edilen bulgular séyle

Ozetlenebilir:

1. Cam tavana neden oldugu diisiiniilen faktorlerden kadinlarin erkeklere
oranla stereotipler ve onyargilar faktoriinden daha fazla etkilendigi goriilmiistiir. Bu
durum literatiirdeki birgok ¢alismada siklikla dile getirilmistir. Dolayisiyla bu
caligmada tniversitelerdeki kadin akademisyenlerin toplum tarafindan kendilerine

yiiklenen sorumluluklari asamadiklar1 ve igsellestirdikleri diisiiniilmektedir.

2. Calismada analiz edilen yas degiskenine bakildiginda rol ¢atismasi, mesleki
liyakat ve informel iletisim aglar1 faktorlerinin gruplar arasi degiskenlik gosterdigi
goriilmektedir. Rol catigmast faktoriinde de belirtildigi tizere akademik ve ailevi
sorumluluklar akademisyenler iizerinde etki etmektedir. Elde edilen analiz
sonucunda 51 ve flizeri yas grubunun bu faktérden az etkilenme nedeni ise
katilimcilarin her iki sorumlulugunu da biiyiik 6l¢lide yerine getirmis olabilecegidir.
Mesleki liyakat faktorii ve yas gruplari arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur;
bu farklilik 36-40 yas grubu arasindaki akademisyenlerin digerlerine oranla bu
faktorden daha fazla etlendigi yoniindedir. Ortaya ¢ikan bu anlamli farkliligin,
akademisyenlerin oncelikli hedefinin, akademik kariyer olmasindan kaynaklandigi
diisiiniilmektedir. Informel iletisim aglar1 faktorii ile yas degiskeni arasindaki
anlaml farklilik 35 ve alt1 yas grubunun bu faktérden 51 ve lizeri yas grubundaki
katilimecilardan daha fazla etkilenmesinden kaynaklidir. Bunun temel nedeni
informel iletisim aglarinin ancak zamanla kuruluyor olmasidir. Dolayisiyla cam
tavanda sendromu nedenleri arasindaki diger calismalarda da siklikla dile getirilen

informel iletisim aglar1 akademik yasamda etkili faktorlerden biridir. Geng
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akademisyenler tarafindan kendi idari terfilerinde olabildigi gibi ¢evrelerindeki idari

terfilerinde bu faktoriin etkileri daha fazla algilanabilmektedir.

3. Akademisyenlerin medeni durumlari ile orgiit kiiltiirli ve politikalar1 faktori
algisinda anlamli bir farklilk bulunmustur. Bu farkliliga neden olan grup
bekarlardir. Bekar akademisyenler orgiit kiiltiirii ve politikalar1 faktoriinii daha fazla
algilamaktadirlar. Bu durum bekar akademisyenlerin evlilere oranla, ailevi
sorumluluklarinin daha az olmasindan kaynakli, orgiitsel kiiltiir ve politikalardaki
aksakliklar1 gézlemleyebilmesinden kaynaklandig: diisiiniilmektedir. Nicel analiz ve
nitel gortismelerin ortaya koydugu sonug, akademisyenlerin medeni durumu idari
kariyerleri i¢in rol ¢atigmasi konusunda beklenenin aksine goériinmez engel
olusturmamaktadir. ~ Ancak akademisyenler genellikle evliligin  getirdigi
sorumluluklar konusunda hemfikirdirler. Bu sorumluluklart bir ¢esit zorunluluk
olarak gormemekle birlikte, akademisyenler, eslerin birbirlerine, ¢ocuklarina ve

ailelerine zaman ayirmalar1 gerektigi konusunda diisiincelerini beyan etmislerdir.

4. Stereotipler ve Onyargilar faktorii ile ¢ocuk sayisi arasinda anlamli bir
farklilik ortaya ¢ikmistir. Calismanin baglangicinda ¢ocuk sayisinin rol catismast
faktori tizerinde etkili olacagi ongoriilmisti. Ancak elde edilen veriler, stereotipler
ve Onyargilarda, 3 ve lizeri ¢ocugu olan bireylerin, diger bireylerden ayristigini
ortaya koymaktadir. Bu gruptakiler, diger gruptaki katilimcilarla kargilagtirildiginda
stereotipler ve onyargilar faktoriiniin cam tavana neden oldugu algisina daha az
oranda katilmaktadir. 3 ve {izeri ¢ocugu olan akademisyenlerin Stereotipler ve

onyargilar faktoriinii igsellestirdikleri sonucuna varilabilir.

5. Akademisyenlerin benimsedigi dini inanglar ile cam tavan algis1 arasindaki
farkliliga neden olan faktorler Orgiit kiiltiiri ve politikalari, mesleki liyakat,
stereotipler ve onyargilardir. Bu farkliliklarin nedeni, islam inancini benimseyen
akademisyenlerin diger inanglar1 benimseyen akademisyenlere oranla orgiit kiiltiirii
ve politikalar1 ile mesleki liyakat faktorlerini daha fazla algilamasidir. Ancak Islam
disinda diger inanca sahip olan akademisyenlerin ise stereotipler ve Onyargilar
faktoriinden daha fazla etkilendigi goriilmektedir. Bunun nedenleri arasinda
Tiirkiye’de azinlik konumda olan diger inanca sahip insanlara karsi olusturulan
onyargilar yer alabilir. Hatta Islam inancina sahip olmasina ragmen, mezhep
farkliliklar1 dolayisiyla cam tavana maruz kalan/kaldig: diigiiniilen akademisyenlerin

oldugu, 6zellikle nitel goriismelerde birgok katilimei tarafindan dile getirilmistir.
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6. STK dyeligi ile orgiit kiiltirii ve politikalari, stereotipler ve Onyargilar
faktorlerinde gruplar arasi anlamli farkliliga rastlanmistir. Bu farkliligin nedeni
Egitim-Sen tiyesi olan akademisyenler, orgiit kiiltiirii ve politikalar1 faktoriinden
daha diisiik oranda etkilenmektedir. Stereotipler ve Onyargilarda ise Egitim-Sen
tiyeleri, digerlerine oranla daha fazla etkilenmektedir. Elde edilen bu sonucun,
Egitim-Sen {iyelerinin ideolojik yapilari ile giiniimiizde hakim ideolojik yap1
arasindaki farkliliktan kaynaklandigir disiiniilmektedir. Toplumsal degerler,
tiniversitenin kurumsal kiiltiir ve politikalarina yansimis olsa da bu analiz sonucunda
toplumla birebir olmadig diisiintilebilir. Bu goriistin nedeni ise, Memur-Sen
iiyelerinin oOrgiit kiiltiirii ve politikalar1 faktoriinden daha az etkilendigini ifade

etmesinden kaynaklidir.

7. Sosyo-ekonomik yap1 ve cam tavan algis1 arasindaki iliskiye bakildiginda
lise egitimi alinan ilin katilimeilar iizerinde Korku ve endise faktoriinde farkliliklarin
oldugu gorilmektedir. Analiz sonucuna gore II. grupta lise egitimini alan
akademisyenlerin III. gruptakilere oranla daha fazla korku ve endise faktoriinii

algiladig1 anlasilmaktadir.

8. Akademisyenlerin egitim aldigi kurumlar ile cam tavan algisi arasinda
anlamli farkliliga neden olan faktorler bulunmaktadir. Lisans egitimi alinan
kurumlar ile hem orgiit kiltirii ve politikalar1 hem de rol ¢atigmasi faktorleri
arasinda anlamli farklihga rastlanmistir. Ayrica yiiksek lisans egitimi alinan
kurumlar ile hem rol catismasi hem de mesleki liyakat faktorleri arasinda anlaml
farkliliga rastlanmistir. Rol catismasi ve mesleki liyakat faktorlerine iliskin farkliliga
neden olan grup, Tirkiye’de ilk on bese giren universitelerde egitim alan
akademisyenlerdir. Bu iniversitelerde egitim alan akademisyenler, ilgili
faktorlerinden diger gruptakilere oranla daha az etkilenmektedir. Bunun nedenleri
arasinda, bu ftniversite mezunlarinin, toplumda ve kurumda diger {iniversite
mezunlarina gore daha basarili oldugu kanisinin bulunmasi ve/veya bu gruptakilerin

daha fazla 6zgiivene sahip olmalar1 gosterilebilir.

9. Akademisyenlerin unvanlarina gore ve cam tavan algis1 arasindaki
farkliliga, rol catismasi, mesleki liyakat ve informel iletisim aglar1 faktorleri neden
olmaktadir. Dogentlerin rol ¢atismasi faktoriinden daha fazla etkilendigi goriiliirken,
yardimc1 dogentlerin mesleki liyakat ve informel iletisim aglar1 faktorlerinden daha

fazla etkilendigi goriilmektedir. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda, akademik kariyer
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siirecinin etkili oldugu diisiiniilmektedir. Ulkemiz akademik yasaminda, dogentlik
unvaninin elde edilmesine kadar olan siire¢, akademisyenin yogun g¢aligsmasini
gerektirir. Bu donemde akademisyenlerin birgogu ailesini ihmal ederek
sorumluluklarini yerine getiremedigini diistinmektedir. Dolayisiyla dogentlerin rol
catismasi1 faktoriinden daha fazla etkilenmesi, s6z konusu unvanin alinmasina
miiteakip ailelerine minnet duygusundan kaynaklandiginin gdstergelerinden biri
olabilir. Yardimci dogentlerin ise mesleki yeterliliklerini kazanmalar1 gerektigi
diisiincesinde olmasi, mesleki liyakat faktoriinden daha fazla etkilenmelerinin
nedeni olabilir. Ayrica yardimecir dogentlerin 6zellikle informel iletisim aglar
faktoriinden daha fazla etkilenmesi ise, s6z konusu aglara dahil olmak konusunda

sorun yagsamalarindan kaynaklanabilir.

10. Akademisyenlerin kurumda calisma siiresi ile stereotipler ve Onyargilar,
informel iletigsim aglar faktorlerinde anlamli farklilik bulunmaktadir. Meslekte 7-12
yil arasinda deneyimi olan akademisyenler stereotipler ve Onyargilar faktoriinden
daha fazla etkilenmektedir. 1-6 yil arasinda deneyimi olanlar ise, cam tavana

informel iletisim aglar1 faktoriiniin daha fazla neden oldugu kanisindadir.

11. Akademisyenin toplam is deneyimi ile stereotipler ve 6nyargilar, mesleki
liyakat ve informel iletisim aglar1 faktorlerinde anlamli farkliliklara rastlanmaktadir.
Stereotipler ve Onyargilar faktoriinden, 13 ve daha fazla yil deneyimi olanlar
toplumsal basmakalip yargilarin is yasamina yansimasini digerlerine gore daha fazla
i¢sellestirdiklerinden, 1-12 yil deneyimi olan akademisyenler daha fazla
etkilenmektedir. 1-12 yil deneyimi olan akademisyenlerin mesleki yeterliliklerini
kazanmalar1 gerektigi diisiincesinde olmasi, mesleki liyakat faktoriinden daha fazla
etkilenmelerinin nedeni olabilir. Ayrica 1-12 yil deneyimi olan akademisyenlerin
ozellikle informel iletisim aglar1 faktoriinden daha fazla etkilenmesi ise, s6z konusu

aglara dahil olmak konusunda sorun yasamalarindan kaynaklanabilir.

12. Akademisyenlerin istlendikleri idari gorevler ile cam tavan algisi
arasindaki farkliliga, orgiitsel kiiltiir ve politikalar, stereotip ve dnyargilar, informel
iletisim aglar1 faktorlerinde rastlanmaktadir. Orgiit kiiltiirii ve politikalarinda ortaya
¢ikan sonug oldukga sasirticidir. Idari gérevi bulunmayan katilimcilarin, bu faktore,
ist diizey idari gorevleri olanlardan daha az oranda katildiklar1 goriilmektedir.
Bunun en 6nemli nedeni, 6rgiit kiiltiirii ve politikalarini uygulayici olan kisilerin, st

diizey idari gorev alan kisiler olmasi gosterilebilir. Dolayisiyla buradaki aksakliklart
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en iyi bilen kisiler idarecilerdir. Stereotipler ve 6nyargilar ile informel iletisim aglar
faktorlerinde ise sonug tam tersidir. Idari gérevi bulunmayanlar bu faktorlerin

goriinmez bariyere yansimasini diger gruptakilere oranla daha fazla hissetmektedir.

13. Aym anda birden fazla idari gorevi bulunmayan akademisyenlerin
stereotipler ve Onyargilar ile korku ve endise faktdrlerinden daha az etkilendigi
goriilmektedir. Ayn1 anda birden fazla idari goérev tistlenen akademisyenlerin
kurumda birgok akademisyene karsi sorumlulugu ve yetkisi olmasi dolayisiyla
korku ve endise faktoriinden daha fazla etkilendigi 6ngoriilmektedir. Birden fazla
idari gorev Ustlenen akademisyenlerin, zaman zaman diger akademisyenlerle idari
menfaatler ugruna fikir ayriligina diisebilecegi ve bu durumun kisisel iliskilerini
zedeleyebilecegi, motivasyon kaybina ugrayabilecegi endisesini duymasindan

kaynakl1 olabilecegi diistiniilmektedir.

Calismada elde edilen bu bulgular literatiir 6rnekleriyle karsilastirildiginda
genelde kamu yonetiminde 6zelde ise, Universitelerde cam tavana dair cinsiyet
ayrimi disinda cesitli izlere ulasilmasini saglamistir. Literatiirle paralel olarak kadin
akademisyenlerin erkeklerden daha fazla stereotipler ve Onyargilarla goriinmez
bariyerlere ugradigi algis1 goriiliirken (Catalyst, 2001; Deemer ve Fredericks, 2006;
Karaca, 2007; Hart, 2009; Witherspoon, 2009; Mizrahi ve Araci, 2010; Oztiirk,
2011; Cetin ve Atan, 2012; O’Brien, 2013), diger faktorler dikkate alindiginda erkek
meslektaslariyla paralel algilar1 bulunmamaktadir. Dolayisiyla akademik yasam i¢in
cinsiyet ayrimina dair gelistirilen olumlu (ya da pozitif ayrimcilik giiden) politika ve
uygulamalarin, siirece olumlu katki verdigi soOylenebilir. Bu baglamda kadin

akademisyen sayis1 siirekli artig gdstermektedir.

Cam tavan konusunda stereotipler ve onyargilar faktorii akillara oncelikli
olarak toplumsal cinsiyetcilik/cinsiyet ayrimciligini getirirken, bu caligmaya gore

sadece kadinlarin degil de, toplumun diger kesimleri de 6nyargilardan mustariptir.

Arastirmanin temel hipotezi olan “cam tavanin cinsiyet disinda diger azinlik
ya da kendini azinlik hisseden gruplar etkilemesi” ¢alismanin bulgularyla
desteklenmektedir. Oncelikli olarak belirtmek gerekir ki toplumda hakim olan
stereotipler ve dnyargilar iiniversiteleri de etkilemektedir. Ilgili faktordeki ifadelere
katilim oranmin yiliksek olmasi, kurumsal olarak iiniversitelerde iist diizey idari

gorevlere atanacak bireylerin anadiline, sosyal sinifina, irk/etnik kdkenine, dini
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inancina ve saglik durumuna onem verildigini gostermektedir. Ornegin nitel
goriismelerde siklikla dile getirilen ve Tiirkiye’de ayrimeilik konusunda c¢aligmalar
yapilan mezhep farkliliklar1 dolayisiyla karar vericilerin toplum tarafindan
gelebilecek elestirilere karsi azinlik konumda olan bireyleri {ist diizey idari gorevlere
getirememeleri/getirememeleri. Diger bir 6rnek kesim ise engellilerdir. Fiziksel
engeli olan bireyler gerekli performansi gosteremeyecekleri 6nyargilariyla iist diizey
idari gorevlere getirilmedikleri diisiincesindedirler. Toplumun birer iiyesi olan
akademisyenler {ist diizey idari gorevlere bireylerin se¢ilmesinde, cinsiyet, dil, din,
itk gibi toplumsal Onyargilarin gerekliligi sorularina bu tip 6zelliklerden dolay1

liyakatli bireylerin engellenmesini dogru bulmadiklar1 cevabini vermektedirler.

Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 faktoriine bakildiginda, iist diizey idari gérevler
icin akademisyenlerdeki liyakatin, yonetim ve liderlik konusunda kisisel beceri,
hiinerin ve deneyimlerin dikkate alinmadigi goriilmektedir. Dolayisiyla, lider ve
yoneticilik  6zelligi bulunan akademisyenler bir sekilde sistem disinda
birakilabilmektedir. Liderlik veya yoneticilik 6zelligi bulunan bireylerin iist diizey
yoneticilik i¢in tercih edilmemesinin, yiiz yiize anketlerde ve nitel goriismelerde
elde edilen bulgulardan yola g¢ikilarak, informel iletisim aglar1 faktoriinden
kaynaklandigi goriilmektedir. Informel iletisim aglarinda ise, secim ve/veya
atamalarin agikca duyurulmadigi, bu islemler gerceklestirilirken sosyal iliskilerin,
hemsehriciligin, ideolojik ve bireysel yakinliklarin etkisi oldugu gorilmiistiir. Sallan
Gil ve Gil’iin Tirkiye’deki tiniversitelerin durumlarimi degerlendirdigi ¢alismada
dile getirilen durum, bu sorunu kismen agiklar niteliktedir; calismada elde edilen
sonuglar, son yillarda liniversite sayisindaki artiga ragmen, 6zerk olmasi beklenen bu
kurumlarin siyasallagtigi, piyasalastigi ve tasralastigi yoniindedir (Sallan Giil ve
Giil, 2014: 61). Bu faktoriin etkileri akademik unvana, deneyime gore degisiklik
gostermektedir. Kurumsal anlamda bunun nedenine bakildiginda ise, en tepedeki
yoneticinin, kurumu bir biitiin halinde yonetmesi noktasinda, kendine yakin gordiigii

ve giivenecegi insanlar1 segmek istemesinden kaynaklandigi diigiiniilmektedir.

Korku ve endise faktoriine bakildiginda akademik yasamda bireyler, yogun
caligma temposu, basarma iggiidiisii, yogun ve diizenli ¢alisma temposu iginde
meslegine motive olmak durumundadir. Mesleki yasamlarinda karsilasabilecekleri
cam tavan ve benzeri ayrimcilik uygulamalari, bu temel degerlerin sarsilmasi

sonucunu verebilir. Ayrica akademisyenlerin istlendikleri her bir idari gorevi
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(kigisel 1iligkilerinden uzak tutarak) sadece kamu yararini diisiinerek yerine
getirmesi, ¢evresindeki insanlarin uzaklagmasi/yalniz kalma endisesi list diizey idari

gorev alma isteklerini azaltacaktir.

Calismada akademisyenin rol ¢atismasi faktoriinde iki unsura dikkat ¢ekilmek
istenmistir. Bunlardan biri akademisyenin ailevi sorumluluklar1 digeri ise, akademik
sorumluluklaridir.  Nitel goriismelerde de akademisyenlerin  rol ¢atigmasi
yasamasinda bu iki sorumlulugun etkili oldugu siklikla dile getirilmistir. Ancak
nicel anket verilerinin faktorlestirilmesinde akademik sorumlulugun dile getirildigi
ifade calisma kapsami disinda birakilmistir. ifadelerin faktorlestirilmesi sonucunda
rol catigmasi faktorii, medeni durum ve ailevi sorumluluklarin dile getirildigi

ifadeleri kapsamistir.

Hayal kiriklig1 faktoriine bakildiginda katilimcilarin akademik yasamlarinda
karsilastiklart mobbingler ve tatminsizlikler, onlar1 idari gorevler tiistlenmeye
yonelten faktorler arasinda yer almaktadir. Nitel goriismelerde elde edilen veriler
1s181inda, st diizey idari gorev alma istekleri bulunan akademisyenlerin zaman
icerisinde, akademik yasamda korku ve endise faktoriiyle de yiiz yiize kalmalari

kosut bigiminde, idari gérev alma isteklerinin azaldig: belirtilmektedir.

Akademisyenlerin idari kariyerlerinde gosterdikleri basar1 hikayelerinin
derinlemesine irdelenmesinde yarar goriilmektedir. Bu akademisyenlerin cam tavani
asma stratejileri ve siiregleri, bu donemde karsilastiklar1 zorluklari agma bigim ve
yontemleri, ilham verici olabilir. Oncelikle, birgok akademisyenin iist diizey de olsa,
idari kariyeri bir basari olarak gormedikleri belirtilmelidir. Akademisyenlik
mesleginin Onceligi akademik alanda gelisimi saglamak ve bu bilgileri aktarmak
oldugundan {ist diizey idari gorevler listlenirken ortaya ¢ikan zorluklarin asilmasi
gerekir. Ust diizey idari gorev iistlenen birgok akademisyen, bu sorumlulugu
kurumun faydasi adina ve tepe yOneticiyle olan sosyal iliskilerden dolay1
iistlendigini, sorumlulugun paylasimi suretiyle kamu yararma katkida bulunmak
bigiminde degerlendirmektedir. Ust diizey idari gorevlerde bulunabilmek adina
gozlemlenen basar1 hikayelerine bakildiginda, ¢ok calismak ve alaninda basarili
olmak, sosyal iligkilerini gelistirmek, sevilen insan olmak, 6zverili ve diiriist olmak,
kurumsal degerlere saygili olmak, katilimciliga 6nem vermek, taraf olmamak gibi

unsurlar 6nemli faktor olarak goriilmektedir.
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Bu tez calismasinda elde edilen bilgi ve deneyimler sonucunda gelecekte

yapilacak arastirmalara iliskin su 6nerilerde bulunmak miimkiindjir:

1. Aymi oOrneklem grupla akademisyenlerin idari Kkariyerleri Oniindeki
engellerden nasil kurtulabileceklerinin ortaya konuldugu ve 6zellikle nitel arastirma
yontemlerinin kullanildig1 yeni bir ¢aligmanin yapilmasi belirlenen engellerin nasil

asildigi/asilacaginin gostergesi olacaktir.

2. Nitel olarak yapilacak calismada 6zellikle cam tavana maruz kalan fakat {ist
diizey idari gorevlere erisebilen akademisyenlerin 6rneklem tercih edilmesinin
yararlt olacagi diisiiniilmektedir. Bir baska degisle cam tavani agarak basarit 6rnegi
olan akademisyenlere ulasmak ve bu akademisyenlerden veri almak daha kolay

olacatir ve sonraki arastirmalar igin iyi bir arka plan olusturacaktir.

3. Akademisyenlerin akademik yasamda karsilastiklar1 gdriinmez engellerin
belirlenmesi adina bu aragtirmanin ayni 6rneklem grupla tekrarlanmasinda oldukga

anlamli sonuglara ulasmak miimkiindiir.

4. Kamusal alanda kurumlarin karsilastirilmasi adina baska kurumlarda da
cinsiyet unsuru disindaki faktorlerde dikkate alinarak bu arastirmanin yapilmasi
diger gruplarin cam tavan algilarim1 6l¢cmede faydali olacaktir. Ayrica bu ¢aligmalar
sonucunda kurumlarin birbirleriyle karsilagtirilabilecegi yeni c¢alismalar ortaya

konabilir.

5. Kamu kurumlarinda ve/veya iiniversitelerde cam tavan ve orgiitsel adalet ya
da orgiitsel aidiyet iliskisinin ele alindigir c¢aligmalarin yapilmasmin kurumsal ve

bireysel basarilarin artirilmasinda etkili olacaktir.

6. Calismada gergeklestirilen goriismelerin bircogunda, akademisyenin asil
gorevinin akademik c¢alisma, ders verme oldugu belirtilmektedir. Bu yilizden
yiiksekdgretim kurumlarmin idari yapilanmasi igin cesitli Oneriler gelistirebilen

caligmalar yapilmasinda fayda vardir.
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EKLER

Ek: 1. Demografik Bilgi Formu

1. Cinsiyetiniz () Kadin () Erkek
2. Yasimz ()35 vealtn () 36-40 ()41-45
() 46-50 () 51 ve tizeri
3. Medeni Durumunuz () Bekar () Evli
4. Cocuk Sayimiz () Cocugumyok ()1 ()2 () 3 ve tizeri
5. Anadiliniz () Tirkge ()Diger....coviiiiiiiiiiiieien
6. Dini inancimz (Hissettiginiz) () Islam ()Diger......coovviiiiiii
7. STK Uyeligi () Yok () Egitim-Sen () Tirk Egitim-Sen

() Egitim Bir-Sen () Diger .......

8. Egitim Aldigimz il ve/veya flce Tkokul.........coevviiieeiinn, lge .oooivviiiiei, il
Ortaokul..............oeveninie Mge.ooviviiiiiii, Il
LiS€...oeveeiiieieiieeei flge. ..o, il

9. Egitim Aldigimiz Kurumlarin Adlar:

LiSANS. ..o Universitesi/University
Yiiksek LiSans............cooueeiiuieeiiiieeeiieeeeieeee, Universitesi/University
DOKLOTA. ..ot Universitesi/University
10. Unvaniniz () Yrd. Dog. () Yrd. Dog. Dr. () Dog.

() Dog. Dr. () Prof. () Prof. Dr.

11. Su an ¢alismakta oldugunuz iiniversitede ne kadar siiredir (y1l olarak) ¢alisiyorsunuz?...........
12. Toplam is deneyim siireniz (yil olarak) ne kadardir?............
13. idari bir goreviniz var m? () Evet () Hayir

14. idari goreviniz varsa asagidakilerden hangisi oldugunu liitfen belirtiniz.

() Rektor () Rektor Yardimeisi

() Rektor Danigmani () Arastirma Merkezi Miidiri
() Dekan () Dekan Yardimcisi

() Mudir () Midiir Yardimeist

() Bolim Bagkani () Boliim Bagkan Yardimcist

() DIBEr(DElIItinIZ) ...venenenee et e e e

15. Aymi anda birden fazla idari gorev iistlendiniz mi? () Evet () Hayir
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Ek: 2. Anket Sorular

Ankette iist diizey idari gorev deyiminden Kkastimiz, meslek yiiksekokulu miidiirii,

yiiksekokul miidiirii, enstitii miidiirii, dekan, rektér yardimcisi, rektordiir. Asagidaki sorulara

katilma diizeyinizi litfen “X” ile belirtiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum | Ne Katiliyorum Katihyorum Kesinlikle Katiliyorum
Katilmiyorum Ne
Katilmiyorum 5
1 2 4
3

Akademisyenin.........ccoceeeeeeieieinnnnn. iist diizey idari artirir artirmahdir

orev alma istegini
1. akademik yetkinlige ulagmasi 123|465 1(2|3|4]|5

. Profesorliige atanma siireci i¢inde olmasit 1121345 112 ,3/4|5
8. akademik tatminsizligi 112(3|4]|5 112[3|4]|5

. kurumdaki siyasi konjonktiirle benzer diigiincede olmast | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 112|3|4]|5
5. edindigi idari yetkinlik diizeyi 112|3|4/|5 112,3|4|5

. mobbing magduru olmasi 112]|3|4]|5 112,3/4|5
Akademisyenin.........ccceeeuinininennnnn. iist diizey idari azaltir azaltmahdir
gorev alma istegini

. evli olmasi 112[(3]4]5 112[3|4]|5
8. ailevi yiikiimliiliiklerinin olmasi 112|3|4/|5 112,3|4|5

. Dogentlik unvani alma hazirlig1 icinde olmast 1/2|3|4]|5 1/2|3|4]|5
10. basarisizlik korkusu 1/2|3|4]|5 1(2|3|4]|5
11. yalniz kalma (kisilerle iligkilerinin bozulma) korkusu 112/3|4|5 112 |3|4]|5
12. motivasyon kaybina ugramasi 112(3|4]|5 112[3|4]|5
Kurumlarda (Tiirkiye’deki kamu iiniversiteleri) iist diizey idari gorev igin.............
13. liderlik vasiflarinin olmas1 aranir 1(2|3|4]|5
14. yoneticilik vasiflarinin olmasi aranir 112 ,3/4|5
15. egitim alinan iiniversitenin (etiketinin) dnemi vardir 1(2|3|4]|5
16. mezun olunan béliimiin 6nemi vardir 112 ,3/4|5
17. deneyim 6nemli bir unsurdur 1123|4|5
18. akademisyenin siyasi tercihi dnemlidir 112 ,3/4|5
19. akademisyenin istekli olmasi aranir 1123|4/|5

0. istekli olan akademisyenlere rehberlik/mentorluk hizmeti verilir 112[(3|4]|5
21. atama/se¢im yapilacagi 6nceden formel yollarla duyurulur 1(2|3|4]|5

2. atama/secim yapilacag: informel yollarla duyurulur 1123 /4]|5
23. segilebilecek akademisyenler adil bir sekilde degerlendirilir 1123|14|5

4. secilebilecek akademisyenin yoneticilik egitimi almis olmasi 1123 /4|5
Toplumumuzda iist diizey idari gorevlere onem verilir onem verilmelidir
secilecek/atanacak bireyin......

5. evli olmasina 112/3,4|5 112 ,3/4|5
26. erkek olmasina 112|3|4|5 112|3|4/|5

7. kadin olmasina 112(3]|4]5 112[(3|4]|5
28. olgun yasta olmasina 112(3|4]|5 112(3|4]|5

9. irkina/etnik kékenine 112(3]4]5 112[(3|4]|5
B80. dini inancina 1/2|3|4]|5 112|3|4|5

1. anadiline 112|345 112[3|4]|5
B82. sosyal sinifina 112|3|4|5 112|3|4|5

3. ekonomik sinifina 1123|145 112 ,3/4|5
34. fiziksel engel durumuna 112|3|4/|5 112|3|4/|5

5. farkls siyasi ideolojileri benimsemesine 112(3|4]|5 112[3|4]|5

36. Simdiye kadar iist diizey idari gorevlerde yer almadiysamz, bunun nedeninin, ( ) kendinizden mi, ( )

Kurumunuzdan m, ( ) toplumsal ényargilardan m kaynaklandigim liitfen bizimle paylasir misimz?
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Ek: 3. Nitel Goriisme Formu

Ankette iist diizey idari gorev deyiminden kastimiz, meslek yiiksekokulu

miidiirii yitksekokul miidiirii, enstitii miidiirii, dekan, rektor yardimcisi, rektordiir.

1. Ust diizey idari géreve gelmenizde ailenizin, ailevi yiikiimliiliiklerinizin ve is

arkadaslarinizin pozitif ya da negatif etkileri nelerdir?

2. Ust diizey idari gorevinizin akademik yasaminizda (kariyerinizde) olumlu ya da

olumsuz etkileri nelerdir?

3. Ust diizey idari gorevler igin liderlik ya da yoneticilik egitimi aldmiz nm?

Aldiysaniz idari gorevinizde ne tiir etkilerinin oldugunu diisiiniiyorsunuz?

4. Ust diizey idari gorevler igin rehberlik/mentorliik yardimi aldimz mi?

Aldiysaniz ne tiir etkilerinin oldugunu diistiniiyorsunuz?

5. Ust diizey idari gorevlerde personel gesitliliginin (cinsiyet, din, dil, rk, siyasi
goriis gibi) TUniversitelerde kurumsal kiiltiiriin ve politikalarin  bir pargasi

olup/olmadigina dair fikirleriniz nelerdir?

6. Ust diizey idari gorevlere atanmanizda/secilmenizde sizi  diger

meslektaslarinizdan ayiran faktorler nelerdir?

7. Ust diizey idari goreve atanmanizda/segilmenizde pozitif ya da negatif etkiye
sahip kurumsal ve toplumsal degerlerin etkili oldugunu diisiinliyor musunuz? Etki

eden bu degerleri 6nem sirasina gore siralar misiniz?

8. Kamu sektoriinde liderlik ve yoneticilik i¢in cam tavana (iist diizey idari
pozisyonlara ¢ikmak isteyen bireylere karsi konulan goriinmez bariyerlere) iliskin

deneyimleriniz ve gozlemleriniz/algilariniz nelerdir?

9. Universitelerde iist diizey idari ydnetici olmak isteyen gen¢ akademisyenlere

kariyerlerini yonetme konusunda tavsiyeleriniz nedir?

10. Bu konuda ¢alismaya katkis1 olacagini diisiindiigiiniiz ve eklemek istediginiz

kriterleriniz nelerdir?
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Ek: 4. 2013 Verileriyle Tiirkiye’de Illerin Gelismislik Diizeyleri

I. Grup 1. Grup 1. Grup 1V. Grup V. Grup
Istanbul Mugla Yalova Kastamonu Batman
Ankara Konya Isparta Kirsehir Gilimiishane
[zmir Adana Edirne Ordu Bayburt
Antalya Eskisehir Zonguldak Aksaray Adiyaman
Bursa Gaziantep Bolu Giresun Yozgat
Kocaeli Denizli Kiitahya Erzincan Kilis
Kayseri Kurklareli Artvin Van
Mersin Malatya Osmaniye Bingol
Tekirdag Elaz1g Mardin Kars
Trabzon Karabiik Tokat Igdir
Balikesir Nevsehir Cankiri Sirnak
Aydin Karaman Sinop Agn
Samsun Sivas Nigde Ardahan
Sakarya Kahramanmarag Tunceli Siirt
Manisa Diyarnbakir Bitlis
Hatay Usak Mus
Canakkle Diizce Hkkari
Kirikkale

Afyonkarahisar
Rize

Burdur
Erzurum
Sanlurfa
Amasya
Bilecik

Bartin

Corum
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Ek: 5. Akademik Personelin Cam Tavan Algisinda Hipotezlerin Faktorler ve Gruplar Acisindan Degerlendirilmesi

Cinsiyet Yas Medeni Cocuk Dini inang STK ilkokul Egitim | Ortaokul Lise Egitim Ili
Degiskenler Durum Sayisi Uyeligi ili Sosyo-Eko. |Egitim ili Sosyo-Eko
Sosyo-Eko

Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 | Red Red Kabul Red Kabul Kabul Red Red Red
Stereotipler ve Onyargilar Kabul Red Red Kabul Kabul Kabul Red Red Red

Korku ve Endise Red Red Red Red Red Red Red Red Kabul

Rol Catismasi Red Kabul Red Red Red Red Red Red Red

Mesleki Liyakat Red Kabul Red Red Kabul Red Red Red Red

Hayal Kirikhig Red Red Red Red Red Red Red Red Red

Informel letisim Aglar: Red Kabul Red Red Red Red Red Red Red
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Lisans Egitimi | Yiiksek Lisans | Doktora Unvan Kurumdaki Toplam Idari Gorev Aym Anda
Degiskenler Aldigi Kurum |Egitimi Aldig1 | Egitimi Aldig Deneyim Yii | Deneyim Yili | Tiirleri Birden Fazla
Kurum Kurum idari Gorev

Alma

Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 | Kabul Red Red Red Red Red Kabul Red

Stereotipler ve Onyargilar Red Red Red Red Kabul Kabul Kabul Kabul

Korku ve Endise Red Red Red Red Red Red Red Kabul

Rol Catismasi Kabul Kabul Red Kabul Red Red Red Red

Mesleki Liyakat Red Kabul Red Kabul Red Kabul Red Red

Hayal Kirikhig Red Red Red Red Red Red Red Red

informel fletisim Aglar Red Red Red Kabul Kabul Kabul Kabul Red
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Ek: 6. Cam Tavanin Nedenlerine iliskin Faktor Analizinde Faktor Yiikleri ve Aciklanan Varyans

Degiskenler Faktor |Ozdegerler | A¢iklanan | Toplam
Yiikleri Varyans |Varyans %

Faktor 1: Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar 5,743 22,087 22,087

Kurumlarda (Tiirkiye’deki kamu tiniversiteleri) list diizey idari gorev igin liderlik vasiflarinin olmasi aranir ,808

Kurumlarda (Tiirkiye’deki kamu tiniversiteleri) {ist diizey idari gorev i¢in yoneticilik vasiflarinin olmasi aranir ,808

Kurumlarda (Tiirkiye’deki kamu tiniversiteleri) iist diizey idari gorev i¢in deneyim 6nemli bir unsurdur ,790

Kurumlarda (Tiirkiye’deki kamu tiniversiteleri) ist diizey idari gorev i¢in mezun olunan boliimiin 6nemi vardir ,758

Kurumlarda (Tiirkiye’deki kamu tiniversiteleri) tist diizey idari gorev i¢in istekli olan akademisyenlere 122

rehberlik/mentorluk hizmeti verilir

Kurumlarda (Tirkiye’deki kamu tniversiteleri) tist diizey idari gorev i¢in egitim alinan iiniversitenin (etiketinin) ,716

6nemi vardir

Kurumlarda (Tiirkiye’deki kamu tiniversiteleri) tst diizey idari gorev igin segilebilecek akademisyenler adil bir ,7102

sekilde degerlendirilir

Kurumlarda (Tiirkiye’deki kamu tiniversiteleri) tst diizey idari gorevlere segilecek/atanacak bireyin yoneticilik ,683

egitimi almis olmasinin 6nemi vardir

Kurumlarda (Tiirkiye’deki kamu tniversiteleri) tist diizey idari gorev i¢in akademisyenin istekli olmasi aranir ,656

Faktor 2: Stereotipler ve Onyargilar 4,088 15,722 37,810

Toplumumuzda iist diizey idari gorevlere secilecek/atanacak bireyin anadiline 6nem verilir ,828

Toplumumuzda iist diizey idari gorevlere secilecek/atanacak bireyin sosyal sinifina 6nem verilir ,823

Toplumumuzda iist diizey idari gorevlere secilecek/atanacak bireyin irkina/etnik kokenine 6nem verilir ,813

Toplumumuzda iist diizey idari gorevlere secilecek/atanacak bireyin dini inancina énem verilir ,803

Toplumumuzda ist diizey idari gorevlere secilecek/atanacak bireyin ekonomik sinifina 6nem verilir 77

Toplumumuzda iist diizey idari gorevlere se¢ilecek/atanacak bireyin fiziksel engel durumuna 6nem verilir ,620

Degiskenler Faktor |Ozdegerler | A¢iklanan | Toplam
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Yiikleri Varyans |Varyans %

Faktor 3: Korku ve Endiseler 2,317 8,911 46,721
Akademisyenin yalniz kalma (kisilerle iligkilerinin bozulma) korkusu {iist diizey idari gérev alma istegini azaltir ,839

Akademisyenin basarisizlik korkusu iist diizet idari gorev alma istegini azaltir ,808

Akademisyenin motivasyon kaybina ugramasi iist diizey idari gérev alma istegini azaltir ,7195

Faktor 4: Rol Catismasi 1,401 5,389 52,110
Akademisyenin evli olmasi iist diizey idari gorev alma istegini azaltir ,913

Akademisyenin ailevi yiikiimliiliiklerinin olmasi iist diizey idari gérev alma istegini azaltir ,898

Faktor 5: Mesleki Liyakat 1,357 5,219 57,330
Akademisyenin akademik yetkinlige ulagsmasi iist diizey idari gorev alma istegini artirir ,866

Akademisyenin Profesorliige atanma siireci iginde olmasi {ist diizey idari gorev alma istegini artirir ,860

Faktor 6: Hayal Kirikhig 1,327 5,104 62,434
Akademisyenin mobbing magduru olmasi iist diizey idari gérev alma istegini artirir ,837

Akademisyenin akademik tatminsizligi iist diizey idari gérev alma istegini artirir ,822

Faktor 7: informel Iletisim Aglar 1,160 4,461 66,895
Kurumlarda (Tiirkiye’deki kamu tiniversiteleri) tist diizey idari gorev i¢in atama/se¢im yapilacagi informel yollarla |,799

duyurulur

Kurumlarda (Tirkiye’deki kamu tniversiteleri) tist diizey idari gorev i¢in akademisyenin siyasi tercihi onemlidir ,689
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Ek: 7. Nitel Goriisme Formu 1. ve 2. ifadelere Verilen Yamtlar

Ust diizey idari goreve gelmenizde ailenizin, ailevi yiikiimliiliiklerinizin ve is | Ust diizey idari gorevinizin akademik yasamimzda (kariyerinizde) olumlu
arkadaslarimizin pozitif ya da negatif etkileri nelerdir? ya da olumsuz etkileri nelerdir?

K1 | Ailemin ve is arkadaslarimin pozitif etkileri olurken, is arkadaslarim negatif | Kendi akademik ¢aligmalarimda olumsuz etkiye sahiptir, ayrica 6grencilere vakit
etkiye de neden oldu ayirmamaktayim

K2 | Ailevi yiikkiimliiliklerime negatif etkisi oldu aileme vakit aramamaya basladim Akademik ¢aligmalarimi olumsuz etkilemektedir

K3 | Esim ve ailem (babam) iistlendigim ailevi sorumluluklarda o6zellikle ¢ocuk | Akademik c¢alismalarima herhangi bir etkisi olmadi. Ciinkii kendi sosyal
bakimi konusunda siirekli yardimci olarak pozitif etkilemistir yasamimdan ve uykumdan taviz vererek onlarada zaman ayirdim
Is arkadaslarim desteklerini esirgememistir

K4 | Ailevi yiikiliiliikklerime negatif etkisi olmustur Kesinlikle akademik ¢alismalarimi olumsuz etkiledi
Is arkadaslarim destek olmuslardir

K5 | Ailem ve is arkadaglarim idari gérevimde destek olmustur Olumsuz etkilemigtir

K6 | Ailem idari gérev bana yorgunluk vereceginden dolay: negatif etkiledi Olumsuz etkiye sahiptir
Is arkadaslarim destek oldu

K7 | Is arkadaslarim destek oldu Akademik agidan kismen olumsuz etkiledi

K8 | Idari gérev beni yoracagindan ve aileyi aksatacagim diisiindiigiinden esimin | Akademik galismalar olumsuz etkilenmektedir. Bu etkinin giderilmesi igin gérev
negatif etkisi oldu boliistimii olmalidir

K9 | Ailem ve is arkadaslarim destek oldu Olumsuz etkilemigtir
Ailevi sorumluluklarimi aksatmasi negatif etkiledi

K10 | Ailem &nce destek oldu ancak idari gorev aldiktan sonra negatif etki gosterdiler. | Olumsuz etkilemistir
Is arkadaslarim destek oldu

K11 | Evi ve gocuklari ihmal edecegimi diisiindiigiinden esim idari gdrev almami | Olumsuz etkilemistir. Ust diizey idari gorev iistlenmem insanlara farkli agidan
istememektedir bakmak ve daha iyi tanima firsat1 verdi
Ancak bu durum tizerimde negatif etki olusturmuyor

K12 | Is arkadaslarimin pozitif ydde etkileri oldu Olumsuz etkilemistir. Ancak idari gorev bana haklarimi savunma konusunda
Aileme karg1 yiikiimliiliiklerim aksadi deneyim kazandirdi

K13 | Higbir etkisi olmamigtir. Ancak aileme daha az zaman ayirmama neden olmustur | Olumsuz etkilemistir. Ancak deneyim kazanmami, insanlar1 daha yakindan

tantmami sagladi
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K14 | Ailemin ve is arkadaslarim idari gérevi layikiyla yerine getirecegim konuusnda | Olumsuz etkilemistir.
pozitif etkileri olmustur
K15 | Ailemin ve is arkadaglarimin pozitif etkileri olmustur Olumsuz etkilemistir.
Idari gorev iistlenmem aileme kars: sorumluluklarimi negatif etkilemistir
K16 | Ailemin ve ig arkadaglarimin pozitif etkileri olmustur Cevremle daha iyi iliskiler kurmamda etkili oldu
K17 | Ailemin ve is arkadaglarimin pozitif etkileri olmustur Akademik caligmalarimi zaman ayiramadigimdan olduk¢a olumsuz etkilemistir.
Idari gbrev iistlenmem aileme kars1 sorumluluklarimi negatif etkilemistir Ancak kisisel tatmin ve devlete hizmet konusunda pozitif etkileri vardir
K18 | Ailemin pozitif etkisi olmugtur Kesinlikle akademik ¢aligmalarima olumsuz etkisi olmustur
Ancak ailevi sorumluluklarimda 6zellikle hastalik gibi durumlarda esiminde
calistyor olmasi is performansimi olumsuz etkilemektedir
K19 | Ailem destek oldu ancak sorumluluklarim idari gérevi olumsuz etkiliyor Akademik caligmalara zaman kalmiyor
K20 | Ailem gerek motivasyon gerekse sorumluluklarima yardimei olarak pozitif | Akademik ¢aligmalarimi  zaman kisintist  nedeniyle oldukca negatif
etkiledi. Is arkadaslarimin ise hepsi i¢in olmasa da yakinimdakiler destek oldu etkilemektedir
K21 | Is arkadaslarimdan destek ve fikirler aldim Olumsuz etkilemigtir
K22 | Aile ve is arkadaslarimin destek ve engelleri olmamigtir Olumsuz etkilemigtir
K23 | Aile ve is arkadaslarimin genelde destegini aldim. Diger kisilerin engellemeleri | Olumsuz etkilemistir
olmasa da kayda deger etkisi de olmadi
K24 | Aile ve is arkadaslarimin destek ve engelleri olmamigtir Olumsuz etkilemigtir
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Ek: 8. Nitel Goriisme Formu 3. ve 4. Ifadelere Verilen Yamitlar

Ust diizey idari gorevler icin liderlik ya da yoneticilik egitimi aldimz m1? | Ust diizey idari gorev icin mentorluk/rehberlik yardim aldimz m?
Aldiysaniz idari gorevinizde ne tiir etkilerinin oldugunu diisiiniiyorsunuz? Aldiysaniz ne tiir etkilerinin oldugunu diisiiniiyorsunuz?
K1 | Ozel bir egitim almadim, zamanla edindigim bilgilerden faydalandim. Tecriibeli arkadaslardan, rektdr ve rektér yardimcilarindan zaman zaman
aldim. Mentorluk yardiminin bilgi ve deneyimleri artirdigini diisiinityorum
K2 | Almadim. Almadim.
K3 | Yéneticilik ve liderlik egitimi almadim ancak usta ¢irak iliskisi ve onceki | Ozellikle mentorluk yardimi almadim. Ancak tecriibeli kisilerden yardim
deneyimlerimden almis oldugum gii¢le kendimi yetistirdim. istedigimde geri de ¢evrilmedim.
K4 | Ozel egitim almadim. Liderlik {izerine calismalarimdan elde ettigim tecriibeleri | Almadim. Ancak mentorluk hizmetinin ¢ok iyi olacagim diisiinmekle birlikte
uyguladim. bu konularda kurumsal mekanizmalarin olmasmin gerekli oldugu
diistincesindeyim.
K5 | Lisans disinda 6zel egitim almadim. Yoneticilik ve liderlik egitiminin 6nemli | Almadim. Ancak yoneticilik faaliyetlerinin ifasinda  etkili olacagi
katkisi1 vardir. diisiincesindeyim
K6 | Almadim. Ancak yoneticilik ve liderlikle ilgili kitaplar okudum. Almadim.
K7 | Almadim. Almadim.
K8 | Aldim. Ancak uygulama teoriden farkli, 6zellikle katilimer anlayisa personel | Almadim.
olumsuz bakmaktadir.
K9 | Almadim. Ust diizey diger yoneticilerden zaman zaman yardim aldim.
K10 | Lisasn egitimi diginda 6zel bir egitim almadim. Bilgilendirici konferanslar, yoneticimizin diizenledigi egitim programlarinda
zaman zaman aldim.
K11 | Uzmanlik alanim. Ayrica Rektoriimiiz tarafindan planlanan yoneticilik ve | Rektdr tarafindan planlanan liderlik ve yoneticilik egitimi kapsaminda
liderlik egitim seminerine katildik. Bu egitimlerin gerektigine inaniyorum. mentorluk sunuldu ve rektdr kismen mentorluk yapmaktadir.
K12 | Sahip oldugum bilgiler, deneyimler ve yeteneklerim dogrultusunda idari | Almadim. Ancak mentorluk hizmeti sunulsayd: iyi yonde katkilar olacagini
gorevleri yirittim. Bu egitimler almis olsaydim daha iyi bir yonetim | disliniiyorum.
sergileyebilirdim
K13 | Almadim. Almadim.
K14 | Almadim Almadim.
K15 | Almadim. Almadim
K16 | Uzmanlik alanim ve ¢alismalarim var. Kendim mentorliik, rehberlik yaptim. Masa ¢aligmalarinda bulunduk.
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K17 | Isletme mezunu oldugumdan bu egitimleri aldim. Almadim.
Alinmas1 konuusnda bireye katki sagladigini diisiiniiyorum. Ancak kisisel
6zelliklerimin ydneticilige uygun oldugunu diisiiniiyorum.
K18 | Bizzat almadim, ancak ydnetim bilimi mezunuyum. Almadim. Ihtiyacimda yok.
K19 | Akademik uzmanlik alanimla uyustugu i¢in olumlu etkilerinin oldugunu | Almadim.
diisiiniiyotum.
K20 | Ozel bir egitim almadim. Almadim. Sunulmasi gerektigi diisiincesindeyim.
Idari vasiflarin kisinin kendinde olmasi gerektigi diisiincesindeyim.
K21 | Almadim Rehber / mentor yardimi almadim
K22 | Higbir egitim almadim. Almadim
K23 | Bireysel ¢abalarim sonucu gergeklestirdim. Rehber / mentor yardimi almadim
K24 | Bireysel ¢abalarim olmustur. Ancak kurumsal uygulamalarin etkisini de inkar | Rehber / mentor yardimi almadim. Ancak uygulamada zaman zaman ihtiyag

edemem

duymaktayim
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Ek: 9. Nitel Goriisme Formu 5. ve 6. ifadelere Verilen Yanmitlar

Ust diizey idari gorevlerde personel cesitliliginin (cinsiyet, din, dil, irk, siyasi Ust diizey idari gorevlere atanmanizda/secilmenizde sizi diger
goriis gibi) iliniversitelerde kurumsal Kkiiltiiriin ve politikalarin bir parcasi1 | meslektaslarinizdan ayiran faktorler nelerdir?
olup/olmadigina dair fikirleriniz nelerdir?

K1 | Anadolu tiniversitelerinde atamalarda dil, din, ik, cinsiyet ve siyasi goriig gibi | Ast st iligkilerini iyi bilmem, kurumsal kimlige saygili olmama, kurum
faktorlerin etkili oldugu kanaatindeyim, ancak st diizey idari gorevler igin | ¢ikarlarim yonetmelikler pahasina savunmam, ge¢mis idarecilik deneyimlerim.
liyakate dayali tercihlerin yapilmasi gerektigi diigiincesindedir.

K2 | Universitelerde kismen cesitlilik gdzetilir. Bu cesitlilik daha fazla gozetilirse | Iyi iliskiler, giizel dostluklar
akademik niteligin artmasina katki saglayacagini diisiiniiyorum.

K3 | Kendi kurumumda bu g¢esitliligin su an itibariyle verildigini diisliniiyorum. | Eski donemlerden taniniyor olmak, iletisim becerilerim, her fikir ve goriise
Ciinkii 6nceki yonetimde sindirilen kesimin giiniimiizde bu c¢esitlilik sayesinde | acik olmam
hizmet verdigi kanaatindeyim.

K4 | Universitelerin gesitlilik yonetiminde ve farkliliklarin kabulii konusunda daha | Disiplinli, amag odakli, profesyonel ¢aligma ve yansiz is yapma becerilerim
fazla ¢aba gosterilmesi gerekmektedir.

K5 | Universitelerde genel anlamda cesitlilige énem verilmekte ancak fiziksel engel | Is tecriibesi, meslektaslariyla olan iyi iliskiler
durumu baglangi¢ donemlerinde bireylerin kisiye dnyargili yaklagsmasina sebep
olmaktadir.

K6 | Cesitlilige tiniversitelerde de diger kurumlar gibi verilmemektedir. Ancak | Bizi atayanlara sormak gerek
Universitelerde gesitliligin olmas1 gerektigine inaniyorum. Ciinkii kiiltiiriin
degisik 6geleri vardir.

K7 | Bunlarin 6énemli olmadigimi diisiiniiyorum ve dnceligin is ve sorumluluk bilme | Tecriibem, kisiligim, yapabilirligim ve giivenilirligim
olarak belirlenmesi durumunda bu tip aksakliklar giderilebilinir.

K8 | Kurumsal gesitlilik adeta bir renkliliktir. Bu yiizden kurumlar bunu 6nemle ele | Atandigim fakiiltenin alaniyla iliskim (mimarlik), deneyim, tecriibe, birikim,
almalidir. fakiiltenin kurulugundaki destegim,

K9 | Kurumsal politikalarda tekdiizelik hakimken ben bazi idari gorevlerde 6zellikle | Cesitlilik yaklasimi benimsemem, ailemin tanindik bir aile olmasi ve informel
kadinlarin olmasini tercih etmeme ragmen taleplerim kadinlar tarafindna geri | iligkiler
cevrildigine (dekan yardimciligr) tanik oldum.

K10 | Toplumsal yasamda saglanamayan demokrasi kurumlarda da saglanamamustir. | Yoneticilik egitimi almis olmam, insani iliskilerdeki genislik, kars1 goriise saygili
Cesitliligin kurum politika ve kiiltiirlerine yansimamasi ise iletigimsizlik veya yanlis | olmam, siyasi goriisleri dnemsememem, benim i¢in milli, manevi degerlerin
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iletisim, entelektiiel cahillerin 6grenmeye kapali olmasi, ¢esitliligi igsellestirememis
olmamizdan kaynaklanmaktadir.

onplanda olmasi, ekip kiiltiiriinii benimsemem

K11 | Universitelerin belirli kiiltiirleri vardir. Bu kiiltiire aykir1 diismemek iizere isin ehli ve | Deneyim, calisma performansim, etkin calistyor olmam.
isi basarabilecek nitelige sahip, temsil kabiliyeti yiiksek bireylerin se¢ilmesi gerekir.
Atamalarda 1rk, din, dil ve ozellikle cinsiyet ayrimina karsi olmakla birlikte hangi
goriis olursa olsun ugta gezen kisiler sorun ¢ikarmaktadir.
K12 | Universitede cesitliligin gozetilmedigi kanaatindeyim. Deneyim, bilgi birikimi, tecriibe, istekli olmam, liderlik vasfini tasimam, glivenilir
olmam ve iist yonetimle iyi iligkilerimin olmasi
K13 | Cesitliligin gozetildigi diigiincesindeyim. Fikrim yok
K14 | Cesitlilik gdzetilmemektedir. Bu soruyu rektor hocaya sormak lazim
K15 | Ayrim gdzetmeksizin isi ehline vermek gerekli ancak siyasi gorils, cinsiyet, mezhep | Basari, yonetim tarzi, adil ve kararli olmak, ayrim gozetmemek
farkliliklar1 gézetilmekte ve ayrimeir durus sergilenmektedir.
K16 | Universiteler kendine 6zgii bilimsel kurumlardir. Bu yiizden gesitliligi desteklemeli | Insanlara sayg1, hosgorii ve sevgiyle yaklasmam
ve uygulamalarina almalidir.
K17 | Cesitliligin gozetildigi diisiincesindeyim. Prensipli, diriist, ¢aligkan ve is talibi olmam, mesleki yeterlilik, titizlik
K18 | Universitelerin kurumsal kiiltiiriiniin olugmasinda bu cesitliliklerin katkis1 oldugunu | Gérev istenmez gorev verilir bu yiizden Rektdre sormak gerek
ve olmasi gerektigini diisiinliyorum.
K19 | Cesitlilikten ziyade politik tercihler ve hemsehricilik iligkisi yaygindir. Idari gorev icin caba harcamak ve basarili olmak gerek
K20 | Ne yazik ki {iniversitelerimizde liyakat 6l¢iisii iiginde ¢esitlilik g6z ardi1 edilmektedir. | Tabi ki diger meslektaglarimla farkliliklar oldu. Bu farkliliklarda gostermis
Liyakatli bircok insana bizden degil diisiincesiyle ¢esitli 6dev ve dorumluluklar | oldugum yiiksek performans, almis oldugum egitim ve sosyal iligkiler etkilidir
verilmemektedir. oldu.
K21 | Kurumda kiiltiirel farkliliklara karsi herhangi bir yaptirim yoktur. Kisisel 6zelliklerimle iliskili, ben her bireyi dinleyen ve orta yolu bulmaya calisan
bir kisiyim. Sosyal iligkilerim bu 1liml1 yapimin fark edimesini sagladi
K22 | Kurumda kiiltiirel farkliliklara kargi herhangi bir diizenleme yoktur. Herhangi bir farklilik hissetmedim.
K23 | Kiiltiirel farklihk yoktur. Idareci olmak i¢in énemli olan seyler idari ve akademik | Diger meslektaglarimla ayni sansa sahiptim. Kendimde herhangi bir farklilik
yetkinlik diizeyi olmalidir. Bunlarin disinda hicbir seyin 6nemi yoktur oldugunu diisiinmedim. Belki bayan olmam pozitif ayrimcilik olarak beni diger
erkek meslektaglarimdan one tagimigtir
K24 | Personel gesitliligine dair kurumsal kiiltiir ve politikalar yoktur. Ulkemizde bu | Tabi ki diger meslektaslarimla farkliliklar oldu. Bu farkliliklarda gdstermis

sistemin elemine edilmesi gereklidir. Ge¢miste bunun negatif etkilerini hissettim.

oldugum yiiksek performans, almig oldugum egitim ve sosyal iligkiler etkili
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Ek: 10. Nitel Goriisme Formu 7. ve 8. ifadelere Verilen Yanitlar

Ust diizey idari goreve atanmanizda/secilmenizde pozitif ya da negatif etkiye | Kamu sektoriinde liderlik ve yoneticilik icin cam tavana iliskin
sahip kurumsal ve toplumsal degerlerin etkili oldugunu diisiiniiyor | deneyimleriniz ve gozlemleriniz/algillarimz nelerdir?
musunuz? Etki eden bu degerleri 6nem sirasina gore siralar misimz?

K1 | Kuruma kars1 sadakat, kurum kimligine saygi, liyakat ve tecriibe pozitif etkiye | Cinsiyet, din, dil, irk, siyasi goriis
sahip degerlerdir

K2 | Gegmisteki kotii yonetim kurumsal olarak iligkileri iyi insanlarmn gelmesinde | Cinsiyet, din, dil, ik, siyasi goriis
pozitif etkiye sahiptir

K3 | Kurumsal sadakat ve liyakat, basarilh olmak ve cesitliligi savunmak pozitif | Cinsiyet, Otekilestirme, cemaat Kkiiltiiriiniin hakim olusu, siyasi goriis
etkilemistir dolayisiyla deneyimlerim ve gézlemlerim bulunmaktadir.

K4 | Segimlerde mevcut yonetimi desteklemeklemek kisilere pozitif etkide | Kendi deneyimim bulunmamaktadir. Ancak cinsiyet ve mezhep dolayisiyla
bulunurken, siyasi goriis negatif etkide bulunmustur. yasandigina sahit oldum

K5 | Asistanlik siirecinde fiziksel engellilik durumum digerlerine oranla oldukga fazla | Cinsiyet, engellilik, siyasi goriis, gibi faktorlerle deneyim ve goézlemlerim
caligmami gerektirmistir. Yoneticilik i¢in ise bu duurma 6nce endise ile bakilmig | bulunmaktadir. Ancak temel degerlere saygi, iilkeye sadakat belirli
ancak performansim bu engeli ortadan kaldirmistir pozisyonlara erigsmek i¢in yeterli oldugu kanaatindeyim

K6 | Bu soruda faktorlerin etkili oldugunu diigiiniiyorum ancak cevaplamam uygun | Boyle bir bariyerin olup olmadig1 hakkinda diigiincem yok ancak kurumlardaki
olmaz ekip ¢alismalarinin uyumlu yiiriimesi adina secici davraniliyor

K7 | Kisilik, beceri, ciddiyet ve giiven 6zelliklerini bulundurmam kurum tarafindan | Yoneticilik ayr bir sanat, herkes yapamaz. Belirli 6zellikleri tagimas: gerek,
idari goreve getirilmemde etkili olmustur. personelin iste gecirdigi zaman problem ¢dzme ve sorumluluk bilinci ile degil

de zaman gecirme ve para kazanma yeri olarak goriilmektedir.

K8 | Kuruma sahip ¢ikma, informel iliskiler pozitif etkide bulunmustur. Ancak | Cam tavanlar igsellestirilmistir. Igsellestirilen konularm uygulamada
infomel iliskilerim idari goérev istlenmek adma kurulan iligkiler degildir | algilanmasi oldukga giigtiir. Bireylere atfedilen toplumsal rollerin igyerine de
(bilingsiz olarak kurulan iligkiler) yansidigin1  diisiiniiyorum. Ornegin erkek ve kadin aym olayda farkli

degerlendirilmektedir. Cam tavan kadinlar iizerinde daha fazla goriinmezlik
sergilemektedir.

K9 | Kurumsal degerlere sahip ¢ikma, hemsehricilik, informel iletisimler, kurumun | Siyasi diisiince, ideoloji, hazmedememe, aile yapisi, iliskileri, yoneticilik ve
olugmasinda ailemin alt zemini hazirlamasi ve saygin kisiligi pozitif etkilemigtir. | liderlik ruhu

K10 | Mikro milliyet¢ilik, hemsehricilik pozitif etkiye sahip olur Cam tavana ugramadim, goézlemlerim, dini inang (mezhep), siyasi goriis

(iktidara yakinlik), 6nyarg: ve dedikodu etkilidir.
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Ayrica ist diize idari yonetici kendine uygun kisilerle caligmak istediginden
diger liyakat sahibi bireyler bu engele siklikla takilmaktadir

K11 | Yoneticilerin biri de bayan olsun diisiincesi, kurumsal anlamda c¢alisma ve | Kadinlar kendi kendilerine cam tavan koymaktadir. Ben yapamam, kiiltiirel
basariya verilen 6nem, deneyim ve aidiyet pozitif etkilemistir. Kadinlar erkekler | etki, evim, gocugum ve esime kim bakar, erkeklerde ise 6zgiliven eksikligi ben
gibi is yapamaz, onlarin &ncelikli isi ev ve ¢ocuk diisiincesi negatif etkiler yapamam, yapamazsam ne olur deyip geri ¢ekilebiliyor.

K12 | Diistinmiiyorum Birinci sirada belirli bir cemaate mensup olmak atanmada kriter olarak

arantyor,
Ikinci sirada ¢alisma kapasiteniz, yeteneginize, bilgi birikiminize, iyi niyetinize
O6nem verilmemesi son derece rencide edici bir durum.

K13 | Liyakat ve giivenilirlik Fikrim yok

K14 | Kurumsal kiiltiir ve politikalar pozitif etkiye sahiptir Dedikodu, iftira

K15 | Ust amirlerin kendilerine yakin hissetmesi, birimimin Ingilizce egitim vermesi | Siyasi gorils, cinsiyet, mezhep farkliliklari
dolayisiyla benimde yurtdisi egitim almam pozitif yonde etkili oldu

K16 | Akademik ¢alismalarimin insana yonelik olmasi, agik ve net hedef se¢cmek, Fikrim yok
zamani etkin kullanmak pozitif etkiye sahiptir

K17 | Hayir Evet, karsilastim, gbzlemlerimde var ancak paylagsmak istemiyorum

K18 | Diistinmiiyorum Kamu kesiminde cam tavan olduguna inanmiyorum, basarili insanlar hak

ettikleri yere gelirler diye diigiiniiyorum.

K19 | Diislinmiiyorum Politik, genel ve cinsiyet ile iligkili engeller vardir

K20 | Liyakat, basari, giivenilir olmam, yonetim iizerine egitim almam etkilidir Siyasi goriis, cinsiyet, engellilik, inang ve liyakat disinda bir¢ok faktor etkilidir

K21 | Egitim aldigim kurumun etiketinin, dini inancimin, konustugum dilin, yasimin, | Egitim aldig1 iiniversite, siyasi ayrimcilik
deneyim siiremin, siyasi tercihimin su an bulundugum konuma gelmemde etkili
oldugunu disiiniiyorum. Bunlardan yasim ve deneyimim ilk siralarda yer
almaktadir

K22 | Diislinmiiyorum Evet, toplumda erkekler her zaman bir adim dndedir

K23 | Aldigim egitim, Egitim aldigim kurumun etiketi, Sosyo-ekonomik simifim, | Bence akademisyenlikte cam tavan sendromu bayanlarin kendilerine
deneyim siirem, cinsiyetim geldigim konumda etkili olan unsurlardir koyduklar: engellerden olusmaktadir

K24 | Aldigim egitim alanmin, deneyim siiremin, yagimin, cinsiyetimin ve dini | Bilimselligin ve proje fikrine sahip olmanin Onplana ¢ikarilmadigini

inancimin su an bulundugum konuma gelmemde etkili oldugunu diisiiniiyorum

diistiniiyorum. Bu durumda cam tavan sendromuna neden oldugu kanisindayim
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Ek: 11. Nitel Goriisme Formu 9. ve 10. ifadelere Verilen Yanitlar

Universitelerde iist diizey idari yonetici olmak isteyen gen¢ akademisyenlere kariyerlerini | Bu konuda calismaya katkisi olacagim diisiindiigiiniiz ve
yonetme konusunda tavsiyeleriniz nedir? eklemek istediginiz kriterleriniz nelerdir?

K1 | Akademik kimliklerini gelistirip dnplana ¢ikmalarini, yaptiklari en basit islemlerde dahi 6zverili | Akademik agidan yetkinligi yiiksek ve/veya yiikselme siirecinde

olmalarini tavsiye ederim akademisyenlere verilen idari gorevlerin akademik gelisimi
engelledigini vurgulamak isterim.

K2 | Basari bir is yasamu, liyakatli olmak Yok

K3 | Bir kadin olarak tavsiyem iyi bir es se¢imi, kendini yalnizca toplumsal cinsiyet¢ilik roliyle | Yok

siirlandirmama, hedefler belirleme

K4 | Kendilerini iyi yetistirmeli, dil 6grenmeli, disiplinli ¢aligmali, isinde kendini gerceklestirmeyi | Herkesin yetenegine gore Oniiniin agilarak daha etkin ¢aligsmasi

hedeflemelidir. Katilimei, ekip liderligi sergileyebilmek 6nemlidi saglanmalidir

K5 | Kendilerini iyi yetistirmeli, calistigi kurumu iyi tanmimali, psikolojik olarak kendini yoneticilie | Bireylere esit ortamlar saglanmali, yarisma ortamlar1 esit

hazirlamalidir (yoneticiligin %90°1 psikolojiktir), kisinin kendisi yoneticilik i¢in istekli olmalhidir | kosullarda diizenlenmelidir.

K6 | Diiriist olmak, kurumu ilerletmek igin fikir {iretmek, egitim kalitesini yiikseltme ¢abasi i¢inde | Yok

olmak, bilimsel aragtirmalara katki saglamak

K7 | Problem ¢dziicii, diiriist ve arastirici olmasini tavsiye ederim TAM ADAM harflerine bakalim, Temiz, Ahlakli, Miitevazi,
Aragtirmaci, Diiriist, Adil, Mantikli (6zelliklerin bireylerde
bulunmasi gereksinimine bakalim)

K8 | idari gorevlerde dnceden tecriibe edinmelilerdir. Bu isi angarya olarak gdrmemeli, avantajin ve | Yok

dezavantajin kurumda dagitilmasina yardimci olmalidirlar. Idari gorevler icin siire sinir
konularak diger akademisyenlerinde bu gérevleri, sorumluluklar yerine getirmesi saglanmalidir.

K9 | Yeterlilik, liyakat sahibi olma, kendilerini iyi yetistirme, iletisim becerilerini gelistirme Gerek kurumsal gerekse sistemsel aksakliklar giderilemedigi
siirece cam tavan olgusuyla rastlamak mimkiindiir. Yasalar,
yonetmelikler ve yonergeler yeniden diizenlenmelidir

K10 | Tavsiyede bulunmak istemiyorum Yok

K11 | Hedef belirleme, kendini iyi tanima, neleri yapabilip neleri yapamayacaginin farkinda olma, tek | Kiiltiirel degerler tekrar gozden gegirilmeli, erkekler yeni

alanla degilde en az birkag alanla ilgilenerek kendini gelistirme, her akademisyenin en az bir kez | olusturulan  bu  degerler  konusunda  oOncelikli  olarak
idari gérev Ustlenmesi gerektigini diisiiniiyorum bilgilendirilmelidir

K12 | Uzun donemli planlar yapmali, iyi niyetli ¢alismayi, agik ve diiriist olmayi, meslegine énem | Teori ve uygulama birbirinden ¢ok farkli bu fark ortadan
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verilmesini, basarili olmalarini ve tek yiizlii olmalarini, yalaka olmamalarini tavsiye ederim.

kaldirildiginda her sey giizel olacagini diisiiniiyorum

K13 | Islerini severek yapsinlar, giivenilir olsunlar, herkese esit yakinlikta, adil ve ¢dziim odakli | Birlikteligi saglayabilme, ekip ruhuna inanma, siiriikleyici olma,
olsunlar adaletli olma.

K14 | Liderlik, yoneticilikegitimi, mentorluk yardimi ve mevzuat egitimi almalar1 gerekir Yok

K15 | Hi¢ kimseye kul olmamak, dogru bildigini yapmak, karar alirken mutlaka katilimei olmak, | Yok
liderlik &6zelligi sergilemek, azmini kaybetmemek, hatadan korkmamak ancak yapilan hatalardan
ders ¢ikarabilmek, hakki olmayan bir seyi asla istememek, sahsi g¢ikarlari i¢in bagkalarini
kullanmamak, masum, magdur ve mazlumlara sahip ¢ikmak. Yaptigi isleri bireysel degil
toplumsal diistinmek

K16 | Sabirli olmak, sebat etmek, ¢ok calismak ve zamani iyi kullanmak, bilgiye dayali ¢aligmalar | Yok
yapmak, hiper rekabet ortamina hazirlikli olmak ve insana deger vermek

K17 | Genel insani 6zellikler, ahlakli, mesleki basarilara sahip insan olmalari Yok

K18 | Universitelerde iist diizey idari yonetici olmalar1 hevesinden vazgegerek akademik caligmalara | Yok
zaman ayirmalari, basartya orda ulagmalar1 gerektigini diigliniiyorum

K19 | Kendilerini yonetim anlaminda yetistirmeleri gerekmektedir Yok

K20 | Liyakatli, adaletli, farkliliklar1 zenginlik olarak goren, kisisel ozelliklerini géz ardi etmeden | Yok
gorevini yerine getiren bireyler olmalilar

K21 | Akademik yasamda yoneticiligin gergek bir akademisyeni mutsuz edecegi kanisindayim. Bende | Yok
idari gorev istlenmekten mutlu degilim. Bu yiizden gen¢ akademisyenlere tavsiyem bilimsel
alanda kendilerini iyi yetistirmeleridir

K22 | Caligmak, sabretmek ve informel bir gruba bagli olmamak, her kesle iyi iligkiler i¢ginde olmak Yok

K23 | Lider olmak isteyen genglerin mutlaka hedefleri olmali ve bu hedeflere ulasabilmek i¢in ¢ok | Yok
calismalilar

K24 | Ilkeli, kararli, ¢aliskan ve planli calisma hayatina sahip olmalar1 &nerilerinde bulunurum Yok
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