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OZET

GUC MESAFESI ALGISI VE CAM TAVAN ILISKiSi: KADIN CALISANLAR
UZERINDE BiR ARASTIRMA

Nimet Digdem DOKMECI
Insan Kaynaklar1 Yiiksek Lisans Programi

Tez Danismani: Dog. Dr. Burcu Ozge OZASLAN CALISKAN

Haziran 2019, 98 Sayfa

Tarih boyunca kadina bicilen misyon ve yargilardan 6tiirii calisma hayatinda ¢ok fazla
var olamayan kadinlar, gectigimiz yiizyilda yogun bir sekilde is yasaminda yer almaya
baslamislardir. Yiizyillardir siire gelen kadinlara yonelik yapilan ayrimeilik, kadmlarin
egitim seviyesi arttikca, kadinlar is diinyasinda yer edindikce daha ¢ok hissedilir hale
gelmistir. Erkek egemen bir toplumda bireylerinin olusturdugu organizasyonlarda
cogunlukla s6z hakki olmayan kadinlar artik giiniimiizde bu durumu bir sorun olarak daha
cok giindeme getirmektedir. Ancak istatistik veriler gdsteriyor ki is diinyasinda yer alan
kadin sayisinin hizla artmasina karsin, tepe yoneticiler ve liderler arasindaki kadin orani
halen istenilen diizeyde degildir. Kadin ¢alisanlarin 6nlerindeki engeller ve bu engellerin
erkek egemen sistemde asilmasinin gili¢ hale gelmesi kadinlarin yonetici kadrolarina
yiikselmelerine 6nemli bir engel teskil etmektedir.

Bu tez; kadin ¢alisanlarin gii¢ mesafesi algisi ve cam tavan sendromu algilarini 6lgerken,
iki degiskenin birbirleriyle olan iligkisini de incelemektedir. Bu kapsamda, beyaz yakali
calisan kadinlarin ¢alistiklart mevcut kurum ve yoneticileri odakli olusturduklar: algilar
analiz edilmistir. Arastirmanin sonucunda, giic mesafesi algis1 ve cam tavan sendromu
algist arasinda bir iligkinin oldugunun tespitini yapabilmek igin elde edilen bulgular
yorumlanmistir. Bu baglamda, bu konuda daha genisletilmis alan aragtirmasi yapmak
isteyen kisilere yonelik oneriler sunulmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Yo6netimi, Glig Mesafesi, Cam Tavan.



ABSTRACT

POWER DISTANCE PERCEPTION AND GLASS CEILING RELATIONSHIP: A
RESEARCH ON WOMEN EMPLOYEES

Nimet Digdem DOKMECI
Masters Degree in Human Resource Management

Thesis Advisor: Associate Professor Burcu Ozge OZASLAN CALISKAN

June 2019, 98 Pages

Women who have not been able to exist much in working life due to the mission and
judgments but now they have already started to take part in the business life intensely in
the century. Discrimination against women for centuries has become more noticeable as
women gain a place in the business world as the level of education increases. In a male-
dominated society, women who do not have the right to speak in the organizations formed
by their individuals have raised this situation as a problem. However, the statistical data
indicates the women in the business world, the ratio of women among the top managers
and leaders is now there. Obstacles in front of women employees and these obstacles must
become difficult to overcome in the sovereign system of men is an important obstacle for
them to rise to the executive management staff.

This thesis; while measuring the perception of power distance and glass ceiling syndrome
of female employees, it also examines the relationship between the two variables. In this
context, the perceptions of white-collar employees constructed by managers and
executives working in their existing businesses are analyzed. In order to determine
whether there is a relationship between cleaning the study, perception of power distance
and perception of glass ceiling syndrome, the findings were interpreted.

Keywords: Career, Career Management, Power Distance, Glass Ceiling.
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1. GIRIS

Tarih boyunca evlerde hapsolmus kadinlar, gectigimiz yiizyilda yogun bir sekilde is
yasaminda yer almaya baglamiglardir. Yiizyillardir siire gelen kadinlara yonelik yapilan
ayrimcilik, kadmlarin egitim seviyesi arttik¢a ve kadinlar is diinyasinda yer edindikge
daha ¢ok hissedilir bir hale gelmistir. Erkek egemen bir toplumda ve bu toplumun
bireylerinin olusturdugu organizasyonlarda ¢ogunlukla s6z hakki olmayan kadinlar i¢in
artik giinimiizde bu durum bir sorun olarak daha ¢ok giindeme getirilmektedir. Ancak is
diinyasinda yer alan kadin sayisinin hizla artmasina karsin, iist diizey yoneticiler ve
liderler arasindaki kadin orani olduk¢a azdir. Kadin ¢alisanlarin 6nlerindeki engeller ve
bu engellerin erkek egemen sistemde asilmasinin gii¢ hale gelmesi kadinlarin yonetici
kadrolarina yiikselmelerine 6nemli bir engel teskil etmektedir. Konuyla ilgili yapilan
arastirmalar, kadinlarin tepe pozisyonuna ulasmakta agikca goriillemeyen ve ayni
zamanda agsilamayan ¢esitli engellerle (Cam Tavan) Kkarsi karsiya olduklarini
gostermektedir. Cam tavan kadinlar ile iist yonetim arasinda yer alan ve onlarin
basarilarina ve yeteneklerine bakilmaksizin kariyerlerinde ilerlemesine izin vermeyen

engelleri ifade etmektedir.

Caligma yagsamina giren kadinlar, her ne kadar kariyer yapmak isteseler de ¢esitli engeller
(cam tavan) ile karsilasilabilmektedirler. Boylelikle ¢alisma yasamlar1 ya kisa bir siire
sonra sona ermekte ya da kariyer basamaklarinda yilikselme dogrultusunda tiim

potansiyellerini ortaya koyamamaktadirlar.

Bu baglamda, bu tezin iceriginde cam tavan algisi ve giic mesafesi kavramlari tartigilmas,

bu kavramlar arasindaki iligkiler model kurularak analiz edilmistir.

Uc ana boliime ayrilarak incelenen bu tezde; ‘Kadin ¢alisanlarin gii¢ mesafesi algisi ile

cam tavan sendromu arasindaki iliski nasildir?’ sorularina cevap aranmaktadir.

Tezin ilk boliimiinde, literatiir arastirmasina ve hipotezlere yer verilmistir. ilk béliimiin

amact; oncelikle kariyer yonetimi, kadinlarin kariyer siirecinde karsilagtig1 engeller, giic



mesafesi ve cam tavan kavramlarin tanimlamasmi yaparak ve literatiirden Ornekler
vererek teorik alt yap1 olusturmak olmustur. Bu baglamda, bu boliimde kariyer yonetimi
kavrami iizerinde durulmus, tanimi ve etkilerine yer verilmistir. Ardindan kadinlarin
kariyer yolu siirecinde karsilastigi engeller ve nedenlerine girilmistir. Bolimiin
devaminda, kariyer siirecinde engel teskil eden kavramlardan cam tavan algisi ve giig
mesafesi kavramlari incelenmis ve iliskisi literatiirden drnekler ile verilmistir. Ik boliim
cam tavan algis1 ve gii¢ mesafesi arasindaki iliskiyi ortaya koymaya yonelik yapilan 6rnek
calismalar ile sonlandirilmistir. Bu béliimde ilgili kavramlar arasindaki iliskinin etkisini
6lgmek amaci ile hipotezler gelistirilmis, bu hipotezler ise literatiirdeki ¢alismalar ile

desteklenmistir.

Ikinci boliimde ise yapilan arastirmanin énemi ve amacina iliskin yontem gelistirilmistir.
Burada gii¢ mesafesi algis1 ve cam tavan iligkisini 6lgme amaci ile kadin ¢alisanlar
tizerinde bir anket galigmasi yapilmigtir. Bu boliimiin amaci; yapilan anketin hazirlik
asamalarinda referans noktalarin1 gostermek, kavramlar arasinda model gelistirmek ve
hipotezlerin desteklenmesi adina bir yol haritas1 ¢cizmektir. Ayrica bu boliimde verilere
iligkin kisitlara da deginilmis, anketin uygulanacak orneklem biiyiikliigiiniin tespiti ve

profiline iliskin yontemlere de yer verilmistir.

Ucgiincii béliimde ise yapilan arastirmanin sonucunda verilerin toplanmasi ve analizi ele
almmustir. Farkli sektorlerde istihdam eden kadin galisanlarin verdikleri cevaplar
dogrultusunda bulgular test edilmistir. Ankete iliskin bulgular tablolar halinde gosterilmis
ve tablodan c¢ikarilan sonuglar yorumlanmistir. Giig mesafesi algis1 ve cam tavan
degiskenlerin birbiri arasindaki iliski ve demografik etkenlerle olan iliskisi de bu boliimde
detaylar1 ile agiklanmistir. SPSS programi ile verilerin analiz edildigi bu boliimde,
gelecekte benzeri caligmalarin devami i¢in arastirma modeli ile ilgili analizler anlatilmig

ve bulgularin degerlendirilmesi ile sonlandirilmistir.



2. LITERATUR TARAMASI

Calismanin bu boliimiinde kariyer ve kariyer yonetimi kavrami, ¢aligma hayatinda cam
tavan sendromu, giic mesafesi algis1 ve cam tavan ile giic mesafesi algisi arasindaki iliski
ele alinmakta, literatiirden kaynaklar referans gosterilerek detayli bigimde

incelenmektedir.

2.1 KARIYER YONETIMIi

Bu boliimde kariyer kavraminin tanimina, tarihsel gelisimine, kariyer planlamasi, kariyer
secimini etkileyen unsurlara, kariyer evrelerine, kariyer yonetimin Onemine, kariyer

stireci ve kariyer yonetiminde karsilagilan sorunlara yer verilmektedir.

2.1.1 Kariyerin Kavram Tanim

Kariyer giinliik yagsantimizda; meslek ve is yasaminda koyulan hedeflere yonelik gerekli
egitimler alarak ilerlemek, mesleki ve bireysel agidan basar1 elde etmek ve kisinin tiim is

yasami1 boyunca kendisini gelistirmesi olarak tanimlanir.

Alan yazin incelemesi yapildiginda da kariyer kavraminin degisik bir¢ok tanimlari oldugu
goriilmistiir. Baruch’a (2006) gore kariyer, bir veya daha fazla isletmede calisanlarin
calisma hayatlar1 boyunca ¢alistiklar1 bu islerde ilerlemeleri ve daha fazla deney ve
yetenek sahibi olmalaridir. Kariyer kisinin c¢aligma alaninda edindigi deneyim ve
egitimlerle elde ettigi pozisyonlardir. Belirli zaman dilimlerinde kisilerin isle alakali

yaptiklari isler ve tecriibeleri olarak da tanimlamak miimkiindiir (Pinar, 2016, s.4).

Kariyer kavrami daha ¢ok idareci, lider, yonetici gibi kisiler arasinda kullanilmaktayken
giiniimiizde ¢alisan biitiin kesim arasinda kullanilmaya baslanmistir. Calisanlarin meslek

hayatlarindaki ilerlemeleri olarak tanimlanan bir kavramdir (Odabasi, 2008, s.14).



Kariyer, calisanlarin ¢alisma hayatlarini siirdiirdiikleri isle ilgili ise basladigi giinden
itibaren sadece bilgi, beceri ve tecriibe elde etmesi degil bunun yani sira bireyin mesleki
tutum, davranis ve sorumlulugunun da gelistigi bir slire¢ olmustur. Kisi bu sliregte
tecriibeler kazanarak calistigi kuruma faydali olmaya ¢alismaktadir (Simsek, Celik ve

Akatay, 2007, s.32).

Kisilerin yasaminin tiretken yillarin1 kullanarak, kendilerine hedefler koyarak ¢alisma
hayatinin sonuna kadar siirdiirdiigii, egitim ve tecriibelerle kendini mesleki, fikirsel ve
davranigsal olarak gelisime tabi tuttugu hayatini devam ettirdigi is ya da meslek
gruplarinda ilerlemesi kariyer tanimi olarak yapilabilmektedir (Can, Kavuncubasi ve
Yildirm, 2009, s.9). Degisik tamimlari yapilan kariyer kavramimi Ozgen, Oztiirk ve
Yal¢in (2005) bireyin hayatim1 devam ettirdigi is alanlarinda mevki edinmesi olarak

tanimlamistir.

Secilen bir iste ilerlemek ve bunun sonucu daha fazla deneyim ve beceri kazanmak olan
kariyer giinliik yasamda daha ¢ok dile getirilen bir kavram olmustur. Kisilerin kendilerini
gelistirmelerine katki saglayan ve is ortamlarinda ¢alisanlart daha ¢ok motive edici bir
kavram olmustur (Leierer vd., 2011, s.59). Literatiirde kariyer ile ilgili bu tanimlamalar
degerlendirildiginde, “insan” olgusu odak noktay1 olusturmaktadir. Sonug olarak kariyer
kavrami, c¢alisan bireyin is hayatina girdigi an itibariyle kendisine ve gorev yaptigi

isletmeye sagladig1 yararlar biitiinii olarak soylenebilir.

2.1.2 Kariyer Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Kariyer ¢alismalart son donemlerde iizerinde durulmasi gereken énemli konulardan biri
olmus, insan kaynaklar1 departmanlar1 tarafindan daha fazla Onem verilmeye
baslanmistir. Bu kavram 1970’11 yillarda is diinyasinda kullanilmaya baglanmistir. 1970’11
yillardan bu yana insan yasamindaki degisimlere bagl olarak degisiklikler gostermistir.
Insan kaynaklar1 insan odakli ise alma, yerlestirme, yiikseltme ve isten ¢ikartma gibi
faaliyetlere odaklanan bir yapidayken kariyer kavraminin ortaya ¢ikmasiyla ¢alisanlarin
kariyerlerini yiikseltici planlama ve gelistirme calismalarina yer vermistir (Diindar, 2002,

5.130).



Kariyer kavrami zaman i¢inde birgok degisiklige ugramistir. 16. yilizyildan itibaren
kullanilmaya baslanmis giiniimiize kadar siiregelmistir. ilk olarak devlet memurlugu
kavramu ile ortaya ¢ikarak tam anlamiyla 1970°li yillarda incelemeye alimmistir (Ozgen,

Oztiirk, Yal¢in, 2005, s.185).

Ikinci Diinya Savasi’ni takip eden dénemde &zel sektdrde bulunan isletmeler kariyer
kavramiyla bu zenginlik doneminde tanismistir. Savas sonras1 donemde, endiistrilesmis
iilkeler ve Amerika Birlesik Devletleri tahmin edilemeyecek derecede bir ekonomik
bliylime gdstermislerdir. Bu biliylime ayni zamanda mevcut oOrgiitlerin sayilarinin
cogalmalarini da saglamis ve rekor sayilarda yeni isletmenin agilmasina neden olmustur.
Tiim bu gelismeler bireylerin kariyerlerini yonetme ihtiyacini da beraberinde getirmistir.
Bu baglamda hem bireyler icin hem de orgiitler icin kariyer yonetimi kavrami insan
kaynaklar1 fonksiyonlar1 iginde en yeni ve en ¢ok tartisilan konulardan biri haline

gelmistir.

Son otuz yilda, insan sermayesine olan onem artmis bu durum oOrgiitlerde personel
yonetimi kavramindan insan kaynaklari yonetimi kavramina ge¢is yasanmasini
saglamistir. Insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin kullanilmasryla birlikte ayn1 donemde
egitim sistemlerinde goriilen degisme ve gelismeler kariyer yonetimi kavraminin hizli bir
sekilde gelismesine katki saglamistir (Ozgen, Oztiirk, Yalcin, 2005, s:185). Calisanlar ve
orgiitler egitim ve 6grenmenin artan rekabet karsisinda 6nemli oldugunu gorerek hayat
boyu egitim ve Ogrenmeyi saglayacak kariyer gelisimi kavramimi daha cok telaffuz

etmeye baslamiglardir.

2.1.3 Kariyer Planlama

Kariyer planlama kisinin sadece is yasamiyla ilgili degil, kisinin kendi ilgi ve
yeteneklerini kesfetme ve kendini sorgulama siirecidir. Bunun i¢in bireyin kendisini
tanimast gerekir, neleri yapmaktan hoslandigi, hangi konularda bilgi sahibi oldugu ve

yeteneklerinin neler oldugunu belirlemeli ve o dogrultuda hareket etmelidir.



Kariyer planlamasi, hem orgiitler hem de ¢alisanlar i¢in énemli bir unsur olmaktadir.
Kariyer planlama caligsanlarin ¢aligmakta olduklar1 islerde ilerlemeleri ve yiikselmelerinin
planlanmasidir. Ayrica calisanlarin kariyerini siirdiirecegi mesleklerin, isyerlerinin
secimi olan kisisel bir siiregtir. Kariyer planlama kisinin kendi ¢alisma hayatiyla ilgili
yaptig1 planlardan olusmaktadir. Kisinin kendi yetenek ve deneyimlerini tanimasina
olanak veren bir sistemdir. Calisanin, kariyerini olusturan islerin sirastyla dizini ise

Kariyer yolu olarak tanimlanmistir (Aytag, 2005, s.11).

Birey kariyer planlamasi yaparken 6nce kendi kendini degerlendirmeli, is hayat ile ilgili
cevresindeki firsatlar1 tanimali, kendi hedeflerini belirlemeli ve kariyer planlarini
hazirlayarak uygulamaya koymalidir. Bireyin tek basina kariyer planlamasi yapmasi
yeterli olmaz, orgiitin de bu noktada g¢alisanina destek saglamasi gerekir. Orgiit

calisanina gerekli destegi saglamazsa galisaninin kariyerine engel olusturabilir.

Kariyer planlamasi, ¢alisanin ¢alisma hayati boyunca bir¢cok asamada fayda saglayacak,
yol gosterecek bir planlamadir. Ulasmak istenilen hedefe daha saglam adimlarla
ilerleyebilmeyi saglayan, kisilerin bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerinin gelistirilmesine

yardimci olan Orgiit i¢inde yiikselmesini saglayan planlamalardir (Tasc1, 2004, s.122).

Ozetlenecek olursa kariyer planlamasi, birey agisindan sahip oldugu bilgi birikimini,
yeteneklerini, bagsarili oldugu alanlar1 tespit ederek gelecege yonelik hedef belirlemesi,
orgilitsel agidan ise; bireyin yeteneklerinin ve bilgi birikiminin Orgiit tarafindan
yonetilmesidir. Kariyer planlamasi yapilirken calisanin kisisel 6zellikleri, sahip oldugu
bilgi, yetenek ve becerileri dikkate alinarak kurum igindeki ilerleyisini saglayabilecek
planlar yapilmalidir. Yapilacak planlamalarda hem birey hem de 6rgiit farkli alanlarda
sorumlu olmaktadir. Kisisel amaclar ve firmanin ihtiyaci arasinda denge kurularak iki
tarafinda memnuniyetini saglamak bu planlar yapilirken dikkate alinmahdir (Kisioglu,

2015, 5.9).

Kariyer planlama, ¢alisanlarin 6rgiit icinde sahip olduklar1 bilgi, beceri ve yeteneklerini
egitim alarak arttirmalari ve kuruma daha faydali olmalarimi saglamaktadir. Orgiit

acisindan ise is gorenler orgiit kaynaklarini daha etkin ve verimli kullanarak orgiitiin



amagclarini yerine getirmesine fayda saglayacaktir. Kariyer planlama ile hem kurum hem

de calisanlar olumlu olarak fayda gorecektir (Bayraktaroglu, 2013, s.119).

2.1.4 Kariyer Gelistirme ve Onemi

Kariyer gelistirme, bireylerin kendine 6zgii ozelliklerini gelistirici yetenek, bilgi ve
becerilerini  genisletmesini  saglayan  kariyer = amagclarimi  ve  hedeflerini
gerceklestirmelerine olanak saglayan faaliyetlerdir. Kariyer gelistirme, bireyin
performansini arttirmak i¢in igverenlerin gerekli egitim, 6grenim yardim programlari,
gibi egitsel egitim firsatlar1 saglamalar1 c¢aliganlarin kendilerini gelistirici kariyer

gelistirme programlar1 yapmalarina yardimer olacaktir (Mathis ve Jackson, 2010).

Orgiitlerin calisanlara daha fazla moral motivasyon saglamalari icin kullandiklari bir
yontemdir. Bu yontemle calisanlarin ihtiya¢ duyacagi bilgi, beceri, yetenek gibi
ozellikleri kazanmalarini saglayacak ve gelecek donemler i¢in motivasyonu yiiksek, daha

verimli ve orgiite bagl ¢alisanlar 6rgiitte tutulacaktir (Bing6l, 2013, s.51).

Kariyer gelistirme yoneticiler tarafindan kullanilan ve calisanlarin kariyer planlar ile
orgiitiin ithtiyaglariin karsilastirilmasi ile olusturulan bir yontemdir (Sabuncuoglu, 2005,

s.77).

2.1.5 Kariyer Secimini Etkileyen Faktorler

Birey yasaminin biiyiikk bir kismin1 meslek hayatinda gecirir. Kiginin mutlu olmasi,
motivasyonunun artmasi ve is hayatinda basarili olabilmesi i¢in kariyer se¢cimini dogru

bir sekilde yapmasi gerekir.

Kisisel kariyer planlamasinda kariyer se¢imi olduk¢a onemlidir. Kisilerin kariyerini
secerken bireysel kariyer planlamasi yapmasinda birgok etmen etkili olmustur. Bu

etmenler arasinda en Onemlileri ailesinin sosyo-ekonomik diizeyi, kisilik gelisimi



toplumun etkileri ve bireysel beklentileri olmustur. Yapilan ¢alismalar, kariyer se¢imi

yapilirken dort temel faktorden etkilenildigini gostermistir (Aytag, 2005, s.91).

Sekil 2.1: Kariyer secimini etkileyen faktorler

Bireysel ; Sosyal

Beklentiler Gegmis

Degerlerin Kisilik

Gelisimi f Gelisimi

Kaynak: Kisioglu, (2015, s.11).

Sosyal Gegmis,; kisinin sosyal gegmisi kariyer secimini etkileyen temel
etmenlerden birincisidir. Yapilan aragtirmalar, aile bilyiiklerinin sahip oldugu
kariyerleri ile cocuklarinin istedikleri kariyerlerin arasinda benzerlikler oldugunu
gostermektedir.

Kisilik Geligimi; bireyin Kariyer se¢imi siirecinde “kisiligin” de olusan duygu,
diisiince, basar1 gibi psikolojik giicler etkili olmaktadir.

Degerlerin Gelisimi; bireylerin kariyer sahibi olmalarinda isler hakkinda bilgi
sahibi olmalar1 ve isin degisik yapisina uyum saglamalar1 gerekmektedir. Bu
asamada aile biiytlikleri ve 6gretmenlerin davraniglar1 gibi toplumsal degerler
etkili olmaktadir.

Bireysel beklentiler; bireyler is secimi yaparken kendi karakterine, bilgi ve
yeteneklerine gore secim yapmaktadir. Bazi durumlarda bireyler yeterli
olmadiklarini diistinerek var olan isi segmemektedir. Bireylerin bu kararlar1 hem

bireyin hedeflerine hem de Orgiitiin faaliyetlerine yonelik kisisel beklentilerine



bagli olmaktadir. Kariyer planlarinda bireyler kendileri i¢in daha fazla Oneri

umduklar teklifleri segmektedirler (Simsek, 2010, s.117-118).

Sonug olarak birey kariyerini secerken kisinin karakteri, sosyal ge¢misi, degerlerin
gelisimi ve beklentileri 6nem arz etmektedir. Birey kendi karakteri, degerleri, bilgi ve

becerileri dogrultusunda ¢aligmak istedigi alanlar1 belirlemelidir.

2.1.6 Kariyer Evreleri

Kariyer evreleri ¢ocukluktan baslayarak emeklilige kadar devam eden bir siirectir.
Literatiire gore bu siire¢ Kariyer evrelerini farkli sekilde siniflandiran evrelerden

olusmaktadir.

Barutgugil (2004) bireyin kariyer doneminin ilk donem, orta donem ve ileri donem olarak
ayrildigini séylemistir. Erdogmus (2003) kesif evresi, ilerleme, siirdiirme ve diisiis evresi
olarak kariyer evrelerini siniflandirmistir. Ozden’e (2008) gore kariyer evreleri; kesfetme,

kurma, kariyer ortasi ve kariyer sonu evreleri olarak 4 basliga ayrilmistir.

Hall (2004) kariyer evrelerini kesif, kurulma, orta kariyer, kariyer sonu ve diisiis evreleri
olarak siniflara ayirmistir. Bu evreler calismanin devaminda alt bagliklar halinde

aciklanmustir.

2.1.6.1 Kesif evresi

Kesif evresi kariyer seciminin baslangic asamasi olmustur. Bireyin kariyer ile ilgili
caligmalar1 bu donemde baglar. Hangi iste daha basarili olacagini, ilgi alanlarmi ve
hedeflerini bu asamada belirler. Gelecege yonelik kararlar bu asamada verilir. Bundan
dolay1 bu dénem bireysel kariyer yénetimi agisindan ¢ok dnemlidir (Ozgen vd., 2005,
s.60). Bireyin bu donemdeki kararlar1 ve segimleri yakin c¢evresinden ve ailesinden
etkilenerek olugmaktadir. Bu dénem bireyin dogumu ile baslayarak yirmi bes yasina

kadar gecen siire olarak tanimlanmustir.



2.1.6.2 Kurulma evresi

Kurulma evresi; egitimini tamamlamis bireyin is hayatina katilmak i¢in uygun is
aramasini kapsayan donemdir. Bu donem ilk is bulma, ise yerlesme, isi 6§renme ve diger
calisanlar tarafindan kabul gérme siireglerinden olugmaktadir. Bu donem bireyin 26-35
yaslar1 arasindaki donemi kapsamaktadir. Birey calisma yasaminin basinda istedigi gibi
bir ig bulamayabilir. Bu durum birey lizerinde hayal kirikliklarina, pismanliklara ve
basarisizliklara neden olacaktir. Kurulma evresi birey i¢in en zor gegen donemlerden biri
olmustur. Bu evrede dogru adimlarin atilmasi kariyer hedeflerine ulagilmasini da

kolaylastiracaktir (Calik ve Eres, 2006, s.33).

2.1.6.3 Orta kariyer evresi

Bu evre, bireyin yasaminin olgunluk donemi olarak da nitelendirilen bir donem olmustur.
Bireyin isinde iyice ustalastigi 35- 50 yaslar1 arasindaki dénemden olusan bu dénem
bireyin basar1 ve daha ¢ok sayginlik gibi gereksinimlerini n plana ¢ikarmistir. Birey bu
donemde gelecek kariyer planlarint yapabilmekte ve daha fazla sorumluluk
alabilmektedir. Birey i¢in kritik bir donemdir. Birey bu donemde yaptig1 basarili islerin
karsiliginda odiillendirilebildigi gibi baz1 durumlarda da 6diillendirilmeyebilir. Birey
yapacagi hatalar karsilifinda cezai uygulamaya tabi tutuldugu gibi basarilarinin
desteklenmemesi gibi durumlarda ¢alisma azmi ve istegi azalmaktadir. Bu durum bireyde
motivasyon kaybina neden olmaktadir (Okakin, 2009, s.90). Motivasyonu diisen ve

performansi azalan birey, kurum ve kendisi i¢in faydali olmayacaktir.

2.1.6.4 Kariyer sonu

Bu doénem de 6grenme yavaslamig birey biiyiik bir tecriibe birikimi kazanmistir. Kariyer
evrelerinin son basamagi olarak kabul edilen bu evre, bireyin kariyerinin en uzun safhasi

olmustur (Ozden, 2008, 5.57).
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Bu agsamada iki 6nemli gorev bulunmaktadir. Birincisi; ¢alisma hayatina devam eden
birey, tecriibelerini paylasarak orgiite faydali olarak devam etmelidir. Bu durum yash
insanlara olan tutumun bireyler ve toplumda degisiklik gostermesiyle engellenmektedir.
Ikincisi ise; kariyer sonundaki bireyin, etkili bir emeklilik plan1 yaparak isten ayrildiginda

psikolojik bir bosluk yasamamasina yardimci olur (Baruch, 2004, s.7).

2.1.6.5 Diisiis evresi

Bu safha, bireyin 65 yas ve iistii donemini kapsayan emeklilik veya diisiis evresi olarak
adlandirilan bir donemdir. Bu donemde c¢alisanlar aktif ¢calisma yasamina dair 6nemli
kararlar alarak, calisma hayatina devam edip etmeyeceklerine karar verirler. Calisanlarin
bu kararlar1 erken emeklilik veya normal ¢alisma siiresinin bitmesiyle emeklilik olarak

iki tiirlii olmaktadir (Mathis ve Jackson, 2010).

2.1.7 Kariyer Yonetimi Kavram

Artan rekabet kosullar1 firmalarin rekabet iistlinliigli saglamalarini zorlastirmakta firmalar
insan kaynaklar1 yonetiminin dogru bir sekilde yonetilmesine ihtiyag duymaktadirlar.
Insan kaynaklar1 yonetimi calisanlarm ve kurumun stratejik amaglarina ulagsmasini
saglayacak ¢aligmalar yapmaktadir. Hem 6rgiitiin hem de ¢aliganlarin stratejik amaglarina
ulagsmasin1 saglayan en etkili yontem kariyer yonetimidir. Kariyer yonetimi ve
planlamasi, ¢alisanlara kendilerini gelistirme firsati vermektedir. Kisilerin is hayatinda
ilerlemesini ve planlar yapmasim1 saglayarak gelecege hazirlanmasina yardimei

olmaktadir (Bing6l, 2013, 5.248).

Kisinin kendini taniyarak gelecege yonelik kararlar almasinda yardimci olan bu yontem
orgiitler agisindan pahali ve zaman alici olarak goriilebilmektedir. Lakin bilgi ve
becerinin giin gectikge sekillenmesi, islerin yenilenmesi ve daha karmagsik bir hale
gelmesi, ozellikle biiyiik orgiitlerde karmasiklik yasanmasina neden olmaktadir. Fazla
personelin ¢alistigi bu kurumlarda ¢alisanlarin terfilerinin ayni anda yapilmasi miimkiin

olmadigindan kariyer yonetimi 6nem kazanmistir (Gliriiz ve Yaylaci, 2004, s.186).
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Orgiitler calisanlarin motivasyonlarini ve verimliligini arttirici ydntemler arayisina
girmistir. Kariyer yonetimi sayesinde ¢alisanlar daha fazla motive olarak kendilerine yeni
hedefler belirlemektedirler. Bu yontemler orgiit ve c¢alisanlarla birlikte yiiriitiilerek
calisanlarin kariyerlerini gelistirmelerini saglar. O halde kariyer planlama ve kariyer
gelistirme fonksiyonlarin1 kapsayan genel bir kavram olan kariyer yonetimini, “hem
Orgiitiin ihtiyaglarini hem de bireylerin tercih ve kapasitelerini karsilayacak sekilde
kariyerin planlamasini ve yonetilmesini miimkiin kilan orgiitsel siirecin tasarimi ve

uygulamasi1” olarak tanimlayabiliriz (Bingol, 2013, 5.246).

Kariyer yonetimi; ¢alisanlara bulundugu birimin farkinda olmasini saglayan ve daha
sonraki agsamada nerede olacagini1 gosteren isle alakali gelecegini gérmesini saglayan ve
bu sekilde gelecekteki konumuna dair hazirliklar yapmasini 6n géren gerekli ve yararh
bir yontemdir. Bu yontemin uygulandigi orgiitlerde, ¢calisanlar belirsizlik yasamadan belli
bir slirenin sonunda nerede olacaklarini bilerek kendilerini ona gore ayarlarlar (Yilmaz,

2006, s.125).

Kariyer yonetimi, orgiit tarafindan destek verilmesi ile ¢alisanlarin kendi kariyerlerini
belirlemelerine imkan veren siirectir. Bu siire¢ calisanlarin mesleki gelisimine katki
saglayan isletmelerin insan kaynaklarindan etkin olarak yararlanmasi ic¢in kariyer
gelistirme programlarina yer vererek ¢alisanlarin is tatmininin saglanmasi igin biiyiik

Oonem tasimaktadir (Acar, 2000, s.45).

Cagdas yonetim tekniklerinden biri olan kariyer yonetimi, nitelikli is giicliniin elde
tutulmasina yardimci olacak is goren ihtiyaclarini tatmin edecek, kariyer hedeflerine
ulagmalar1 i¢in gerekenleri saptamaya ve uygulamaya yardimci olacak bir siirectir.
Orgiitler calisma yasaminda mutlu, tatmin olmus bir isgiicii olusturmak igin bu

yontemlerden faydalanmaktadir (Tasliyan, Ar1 ve Duzman, 2011, s.236).
Kariyer yonetimi ¢alisanlarin ve Orgiitiin amaglarinin biitlinlestirilmesini saglayacak,

calisanlarin bireysel kariyer planlarina destek verecek ve bu sayede calisanlarin orgiite

bagliligin arttirarak daha verimli ¢alismalarini saglayacak bir faktor olmaktadir.
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2.1.8 Kariyer Yonetiminin Amaci

Cagimiz yasam kosullar1 ¢alisanlarin 6rgiit icinde daha basarili olmasini ve bu basarisinin
farkina vararak ¢alismalarinin karsiligint maddi ve manevi olarak almalarini istemeleri
kariyer yonetimi kavraminin 6nemini ortaya ¢ikarmistir. Calisanlar orgiit i¢inde gelisim
ve ilerleme gostererek orgiitiin etkinlik ve verimliligini arttirmaktadir.

Kariyer yonetimi firmalarin gelecekte olusabilecek nitelikli personel ihtiyaglarini
belirleyici olmasi yoniiyle de tercih edilmektedir. Mevcut personelin niteliklerinin farkina
varmasinda da yardimci olmaktadir (Argiiden, 1998, s.39). Giiniimiiz kosullarinda
orgiitler rekabet ortamlarinda ayakta kalabilmek icin nitelikli personellere ihtiyag
duymakta ve bu personelleri uzun siire orgiitte tutmak istemektedirler. Kariyer yonetimi
ile personellerin niteliklerine gore gerekli egitimleri almalar1 saglanmakta ve ¢alisanlarin

yeteneklerini gelistirmelerine yardimci olmaktadir (Cilingir, 2014, s.12).

Kariyer yonetiminin 6nemini ¢ok daha somut bir bi¢imde ortaya koyabilmek icin
amaglarmin bilinmesi faydali olacaktir. Kariyer yonetimi iki grup amaca hizmet
etmektedir. Bunlar genel amaglar ve 6zel amaglardir (Armstrong, 1991°den akt: Cilingir,

2014, 5.12):

a-) Genel amaglar:
i.  Orgiitiin hedeflerine ulasmasinda ihtiyaglarmin karsilanmasini saglamak,
ii.  Personellerin yeteneklerine gore almak istedikleri bir dizi egitim ve gelistirme
faaliyetleri olusturarak ¢alisanlarin bu egitimlere katilmalarin1 saglamak,
iii.  Calisanlarin istedikleri ve ihtiya¢ duyduklart bilgi ve rehberligi saglayarak

cesaretlendirilmelerini saglamak.

b-) Ozel amaglar ise su sekilde siralanabilir:

i.  Orgiit ve birey igin karsilikli fayda saglamak,

ii.  Calisanlara kendilerini tanima ve gelistirme firsati saglayarak kariyerlerini
yiikseltmeyi hedeflemek,

iii.  Orgiitiin amaglari ile kisisel arzular biitiinlestirmek,
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iv.

V.

Gelecekte olusacak nitelikli personel ihtiyacini giderici personeller yetismesine
yardimci olmak,
Bireylerin kariyer beklentilerini yeni kariyer yollar1 ve planlar1 gelistirerek tiim

yonlere yonelmesini saglamak.

2.1.9 Kariyer Yonetiminin Faydalari

Orgiitlerde iyi planlanmis ve uygulanmus bir kariyer yonetimi faaliyetleri hem drgiite hem

de calisanlara birtakim faydalar saglamaktadir. Kariyer yonetiminin Orgiit i¢in olan

faydalar su sekilde siralanmaktadir (Aytag, 2005, s.110):

Etkili kariyer yonetimi; bireylere daha iyi is imkanlar1 saglamak ve daha iyi
icret ve statii elde etmeleri i¢in profesyonel, teknik ve yonetimsel olarak
yardimci olacak kararlar alinmasidir.

Yonetim ve calisanlar arasindaki mesafeyi azaltarak, orgiit i¢inde karsilikli
iletisim kurulmasina yardimci olacak ve isgiicii ile yonetim arasinda gii¢lii bir
bag kurulmasini saglayacaktir.

Gelecekte olusabilecek nitelikli is giicti ihtiyacinin daha iyi belirlenmesini
saglamaya ve calisanlarin beklentilerinin neler olduguna dair bilgiler elde
etmeye varar.

Orgiit ve ¢alisanlari iletisimini giiclendirerek yasanabilecek uyumsuzluklari
en aza indirmeye ve orgiit i¢in ise yerlestirme politikalar1 ve isten ¢ikarma
uygulamalari, segme, terfi ve kariyer siireclerinin adil bir sekilde yapilmasini

saglamaktadir.

Calisanlar acisindan kariyer yonetiminin sagladigi faydalar su sekildedir (Aytag, 2005,

s.110):

i

ii.
iii.
iv.

V.

Personelin potansiyel is giiciinden faydalanmay1 saglar.

Personellere kariyer firsatlari sunarak kendilerini daha iyi tanimalarini saglar.
Personelin is tatminini arttirir.

Isletmenin hedeflerine ulasmasia destek olur.

Bireyin is ile ilgili diis kiriklig1 yagsamasini azaltir.
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vi.  Bastirilmig kariyer hedeflerini agiga ¢ikartir ve tutarlilik olugsmasini saglar.
vii.  Isyerleri, aile ortam, endiistriyel degisim ve toplum hayat gibi yasamin her

alaninda kariyer hedeflerini yiikseltmek.

2.1.10 Kariyer Yonetiminin Gerekliligi

Insan kaynaklar1 birimleri ¢alisanlarina sadece kariyer secim ve hedeflerini belirlemede
degil, ayn1 zamanda formiile ettikleri hedefleri gergeklestirmelerinde de yardimei olacak
programlari tasarlayip uygulama konusunda giderek daha aktif rol ve sorumluluklar
tistlenmektedirler. Sirket ¢alisanlarinin tiim potansiyelini a¢iga ¢ikarmay1 ve gelistirmeyi
amaglayan bu tiir gorevler ise kariyer yonetimi fonksiyonu ile ifade edilmektedir

(Yaylaci, 2008, s.86).

Kariyer yonetimi, hedeflere ulagmak igin, bireyin kendisini kesfetmesi, kendisini
arastirmas1 ve kendisini bulmasi ile baglar. Kendini kesfetme, bireyin gelecegini
sekillendirmesi ve gelecege ait dogru 6ngoriiler yapmast ile sonuglanir. Birey, kendisini
kesfederken bireysel deger, tutum, kisilik, algi, bilgi ve becerilerini dikkate almalidir. Bu
tiirden bireysel degerlendirmeler kisinin meslege uyumunu kolaylastirir ve is basarisini

etkiler (Erdogan, 2008, s.164).

Son yillarda hizla geliserek firmalarin yonetiminde 6nemli bir islev haline gelmistir.
Gilintimiiz liderleri, ¢alisanlarinin bugiinkii ve gelecekteki amaglarini stratejik bir bigimde
ortaya koymalari halinde hem c¢alisanlarin hem de firmalarin hedeflerini de
gerceklestireceklerinin farkina varmislardir. Gelecekteki hedeflenen islere ulasabilmek
i¢in gerekli yetenegi, bilgiyi, beceriyi, kisilik 6zelliklerini saglayacak is degerlendirmeleri

yapilarak isin gerekleri ortaya ¢ikarilmaktadir.

Kariyer hem orgiitii hem de calisani ilgilendiren bir kavramdir. Kariyer orgiitiin kendi
amaglart ile personellerin kariyer ihtiyaclarini ortaya g¢ikartir. Kisilerin iy doyumunun
saglanmasi ve kisiligin gelismesinde etkilidir. Mevcut ve gelecekteki is pozisyonlari i¢in
personellerin gerekli yetenek, bilgi ve beceriyi gelistirmelerini saglayan siirekli

O0grenmeye acik personeller olusmasini saglamaktadir. Personellerin  kendilerini

15



gelistirmelerine ve kendilerini tanimalaria yardimci olan bir yontem olmustur (Kozak,

2001, 5.17).

2.1.11 Kariyer Yonetim Siireci

Kariyer yonetim siirecini, orgiit agisindan kariyer yonetimi ve birey agisindan kariyer

yonetimi olmak iizere iki sekilde ele almak miimkiindiir.

2.1.11.1 Orgiit acisindan kariyer yonetimi

Orgiitte kariyer yonetiminde her bir siiregte calisamin yaraticiligina firsat verilerek
orgiitsel ve bireysel amaclarin biitiinlestirilmesi saglanmalidir. Bireyin karsisina ¢ikacak
firsatlar ve daha iyi bir yagam sekli sunulmasi bireylerin kariyer hedefi olusturmalarina
orgiit tarafindan yon verilmesi ile saglanir (Uyargil vd., 2008, s.309). Orgiit agisindan

kariyer ydnetiminin dért asamasi bulunur. Bu asamalar (Simsek ve Oge, 2011, 5.286):

I.  Kariyer planlamasinda kapsanacak insan kaynaginin belirlenmesi,
ii.  Kariyer yoriingesinin ¢izilmesi,
iii.  Bireysel planlarin gelistirilmesi,

iv.  Kariyer danigmanlarinin atanmasi,

2.1.11.2 Birey agisindan kariyer yonetimi

Kisiler agisindan kariyer yonetimi, kisilerin kendi ¢alisma hayatlarina doniik olarak,
planlama ve uygulama faaliyetlerini ifade eder. S6z konusu planlama ve uygulama

faaliyetleri ise baslica su sekilde sayilabilir (Ugur, 2008, s.252-253):

I.  Amacin belirlenmesi (vizyon ve misyon),
ii.  Kariyer hedeflerinin belirlenmesi,

iii.  Sahip olunan bilgi, beceri ve tutumlarin belirlenmesi,
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Iv.  Uygun meslegin belirlenmesi,

v.  Isin gerektirdigi sartlarin saglanmasi,

vi. Ise baslama ve ise uyum,
vii.  Isletme kiiltiiriinii benimseme,
viii.  Mesleki gelismeleri takip etme,

IX.  Kariyer firsatlarin1 gézetme,
X.  Kariyer gelistirme uygulamalarina katilma,

Xi.  Emeklilige hazirlanma.

Kariyer yonetimi hem 6rgiit hem de birey odakl bir siiregtir. Orgiitiin destegiyle bireyler
niteliklerinin farkinda olarak kendilerini gelistirici bir tutum sergilemektedirler. Orgiit
bireylerin basarisini destekleyici prosediirler uygulayarak bireylerin kariyer gelistirme
cabalarma destek vermelidir. Orgiitiin destegiyle beraber is gorenlerinde kariyer
olusturma ve gelistirmede 6nemli sorumluluklari bulunmaktadir. Is gorenler kariyer
olusturmada bes farkli kariyer asamasindan geg¢mektedirler. Bireylerin bu siirecleri
kisiden kisiye degisiklik gostermekte ve her bir siirecte beklenti ve ihtiyaglar da
farklilagsmaktadir (Simsek, 2010, s.135).

2.1.12 Kariyer Yonetiminin Kapsami

Kariyer YoOnetiminin igerigi acik ve net olarak belirtilerek kurumun hedefleri
dogrultusunda faaliyetler yiiriitiilmesini saglamalidir (Eryigit, 2000, s.9). Kariyer

yonetiminin kapsami su sekilde agiklanmaktadir:

2.1.12.1 ise alma

Orgiit, biiyiidiikge veya ¢alisanlar isten ayrildik¢a yeni kaynaga ihtiya¢ duyarlar. Kurum
bu ihtiyaglarini i¢ ve dis kaynaklardan karsilayabilmektedir. Ise alim siirecinde isletmeler
buldugu insan kaynaklarini isin gerekleri ile adayin niteliklerini karsilastirarak se¢im
yapmalidir. Burada yapilacak secimler etkin ve titizlikle yapilmalidir. Adayin yetenegi,

sorumluluk bilinci ve 1is ile 1ilgili nitelikleri uyum icinde olup olmadig:

17



degerlendirilmelidir. Kisisel o6zelliklerin haricinde oOrgiitiin ihtiyaglarma cevap
verebilecek diizeyde olup olmadigina bakilmalidir. Orgiitler nitelikli is giicii elde
edebilmek icin is ile ilgili gerekli tanitimlar1 yaparak en uygun elemanlarin se¢ilmesini
saglar. Kurumun hedeflerine ulasmasi ve etkililigi insan kaynaginin niteligine bagh
olmaktadir. Bireylerin yaptiklar1 iste basarili olmalart isten tatmin olmalarini
saglamaktadir. Ise alinan ve calismaya baslayan bireylere de ise alistirma oryantasyon

stireci uygulanmalidir (Elmali, 2015, s.10).

2.1.12.2 Se¢cme ve degerlendirme

Insan kaynaklar: stratejisi ile belitlenen ya da kendiliginden meydana gelen is giicii
thtiyacinin karsilanmasi icin pozisyona uygun personelin bulunmasi, seg¢ilmesi, ise
yerlestirilmesi ve oryantasyona tabi tutulmasi segme ve degerlendirme islemleri i¢inde
yer almaktadir. Bu siire¢ kurumlar arasinda ve kurumlarin faaliyette bulundugu sektore
gore farkliliklar gosterebilmektedir. Se¢me ve degerlendirme islemleri hem ydnetimin
beklentilerinin karsilanmasi1 hem de ¢alisanin kapasitesinin arttirilmasi bakimindan 6nem

arz etmektedir (Elmali, 2015, s.11).

2.1.12.3 Egitim ve gelistirme

Isletmeler egitim yoluyla ¢aliganlarinin davranislarinda farkliliklar yaratmay: amaglarlar.
Is gorenlere egitim ve gelistirme teknikleri ile yeni bilgi ve beceriler, teknik bilgiler, sorun
¢ozme ve kabiliyetlerini gelistirme imkanlar1 saglanmaktadir. Bu egitimlerle ¢alisanlarin
isletmede yapacaklar isleri daha yetkili bir bigcimde yapabilmeleri i¢in onlarin mesleki
bilgi ufuklarini genisleten, karar alma agamasinda daha emin davranmalarini saglayan ve
yeni teknolojik gelismelere ayak uydurmalart i¢in egitim ve gelistirme programlari
diizenlenmektedir. Bu programlar ile ¢alisanlarin kuruma baglilig1 artmaktadir (Elmals,

2015, s.11).
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2.1.12.4 Terfi

Terfi; bir iste ya da yapilan bir gérevde derece ve makam olarak yiikselmektir. Personelin
unvan, sorumluluk ve iicret bakimindan daha iist mevkilere yiikseltilmesi seklinde de
tanimlanabilmektedir. Kariyer yonetiminde dogru yapilan terfi personeller agisindan
motivasyonlarini ve orgiite bagliligin1 arttirici 6zellige sahiptir. Motivasyonu yliksek
calisanlar oOrgiit i¢in daha faydali olmakta ve Orgiitin basarisin1 arttirmaktadir

(Baraktaroglu, 2003, s.143).

Terfi sistemi, adil olarak yapildig1 taktirde calisanlara gelecekte hangi konumda

olacaklarina dair bilgi verir. Terfi ¢alisanlarin kisisel ilerlemesine katki saglar.

Orgiit icinde hakkaniyetli bir terfi ve ilerleme siireglerinin olmas1 bu degerlendirmelerin
performans degerlemesi ile yapilmasi ile miimkiindiir. Terfi islemleri performans
degerlemesi sonucu ¢ikan neticeye gore yapilmalidir. Kariyer planlama ve degerlendirme
calismalarinin adil bir sekilde yapilmas1 orgiite olan giiveni arttirmakta bu da 6rgiit i¢inde

olusabilecek huzursuzluklari azaltmaktadir (Aytag, 2005, s.127).

2.1.12.5 Transfer ve yer degistirme

Calisanin pozisyon olarak ayni diizeyde kalarak, mevcut is yerinde benzer nitelikte baska
bir ise ya da baska bir kuruma gonderilmesidir. Bu uygulama g¢esitli sebeplerle
yapilabilmektedir. Bir konumda uzun siireli ¢alisma bireylerin verimliliklerini
diisiirebilmektedir. Ornegin, yonetimde calisan bireylerin 10-15 yil en iyi performans

sergiledikleri sdylenebilir (Hanger, 2004, s.66).

Yer degistirme, transfer islemlerinde bazen bireyin yetki, sorumluluk, iicret diizeyinde ya
hi¢ degigsme olmayabilir ya da kiiciik bir artis yasanabilmektedir. Yer degistirme islemleri
1s gorenlerin bazi sikintilar yasamasina neden olabilmektedir. Cevresel degisiklikler ve

ailesel problemler bu sikintilardan bazilaridir. Ozellikle 6rgiit tarafindan yapilan yer
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degistirmeler motivasyon diisiikliigline ve uyumsuzluk yasanmasina neden olmaktadir

(Aytag, 2005, s. 129).

2.1.12.6 Isten ¢ikarma

Baz1 durumlarda igverenler mevcut personel ile ¢alismayi sonlandirabilmektedir. Bu
durum isverenler ve calisanlar acisindan istenmedik bir durumdur. Isten ¢ikarma siireci

ise alim siireci gibi dogru, sistematik ve profesyonel bir sekilde yiiriitiilmelidir.

Calisanlara gerekli egitimler verilerek gelisim planlart olusturulmasma ragmen bazi
durumlarda calisanlar bu egitimlere kapali olmakta kurum icin faydali olamamaktadir.
Bu ve bunun gibi durumlarda igverenler ¢oziimii isten ¢ikarma ile bulmustur. Kuruma
yeni katilacak nitelikli personeller kuruma yeni kan olacaktir. Kurumlar bazi durumlarda
kendilerini ve ¢alisanlar1 olumsuz etkileyecek adimlar atmak zorunda kalirlar. Ekonomik
sartlarin kotiiye gitmesi veya kriz yasanmasi durumlarinda firmalar istemeden de olsa

calisanlarinin islerine son vermek zorunda kalabilmektedirler (Elmali, 2015, s.13).

2.1.12.7 Emeklilik

Bireyin is hayatindan ayrilmasina dair hazirlik yapmasi ve bireyin bagka islere
yonelmedigi taktirde iiretkenlik doneminin son bulmasidir. Ulkemiz de sosyal giivenlik
mevzuatinda yer alan sartlarin saglanmasi ve kisinin kendi istegi sonucu emeklilik
gerceklesmektedir (Tiirk, 2008, s.117). Gelecek kusaklarin is bulabilmeleri agisindan
emeklilik hakki kazanan kisilerin isten ayrilmasi gerekmektedir. Bu sayede Orgiit yeni

gelisime agik personellerle ¢aligabilecek ve Orglitiin performansi artacaktir.

2.1.13 Kariyer Yonetiminde Karsilasilan Sorunlar

Orgiitlerin ¢alisanlarinin yeteneklerini ve ¢ikarlarini analiz etmelerine yardimei olan
kariyer yonetimi teknolojik yeniliklerle beraber sorunlar1 da beraberinde getirmistir.

Orgiitlerin ve toplumun yasantis1 de@ismis, insanlar farkli isler farkli kariyer
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beklentilerine girmistir. (Diindar, 2013, s.40). Yapilacak iyi bir kariyer planlama ile
calisanlarin gelecekte olusabilecek muhtemel sorunlari minimize edilerek olasi
sikintilarin ortadan kaldirilmasi saglanacaktir (Akoglan Kozak, 2009, s.21). Kariyer

yonetiminde karsilasilan sorunlar soyledir:

I.  Gozden diisme,
ii.  Kariyer platosu,
iii.  Cift kariyerli esler,
iv.  Cift kariyerlik,
v. Cam tavan,
vi. Ay 1s181 sorunu,
vii.  Engellenme,
viii.  Isten ¢ikarilma,
iIX.  Beceri eksikligi,
X.  Kariyer evrelerinde ortaya ¢ikan engel ve sorunlar,

Xi.  Stres ve tiikenmislik.

2.2 CAM TAVAN SENDROMU

Wirth’e gére cam tavan sendromu, tutumsal ve Orgiitsel Onyargilar ile kadinlarin {ist
diizey yOnetim pozisyonlarina yiikselmelerini engelleyen yapay ve goriinmez engeller
olmaktadir (Wirth, 2001°den akt: Ayogul, 2017, s.27). Bu engeller toplumsal, bireysel ve

orgiitsel faktorlerden kaynakli olmaktadir.

Toplumsal faktdrlerden kaynaklanan engeller; mesleki ayrim ve stereotiplerdir (cinsiyetle
bagdastirilan kaliplagsmis onyargilar). Bireysel faktorlerden kaynaklanan engeller; kisisel
tercin ve algilar ile kadinlarin ¢oklu rol iistlenmeleridir. Orgiitsel faktorlerden

kaynaklanan engeller ise; i hayatinda cinsiyet ayrimi, orgiit kiiltiiri, firsat esitsizligi,
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orgiit politikalari, erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller, mentor eksikligi ve

informal iletisim aglarina katilamamaktir (Ayogul, 2017, s.27).

Kadinlarin hak ettikleri pozisyonlara gelememeleri, 6nyargi ve ayrimciligin yapilmasini
ile list yonetimden uzak tutulmasi ve metafor olarak negatif ayrimciligi igeren durum cam

tavan olarak nitelendirilmektedir (Demirel 2011, s.75).

Morrison ve arkadaslar1 (1987) isletmelerde kadinlarin belirli bir seviyenin {izerine dogru
yiikselmesini engelleyen saydam bir engel olarak cam tavani ifade etmislerdir (Keskin,
2016, s.47). Afza ve Newaz’ a gore cam tavan engeli bu ifadelere ek olarak cinsiyet
ayrimcilifi ve irkeilik seklinde ifade edilmistir. Bu tanimlardan da anlasildigi iizere
“tavan”, yukartya dogru ilerlemeyi durduran bir engel; “cam” ise sinirlarin seffaf
oldugunu dogrudan apagik olmadigini ve yazili olmayan genellikle gayri resmi

politikalardan olustugunu ifade etmektedir (Afza ve Newaz, 2008, s.86).

Loockwood (2004, s.2) cam tavani; yliksek gelir elde etmek amaciyla girisimlerde
bulunan kadinlarin karsilastiklari ist diizey gorevlere ulagsmaktaki engeller seklinde ifade
etmektedir. Loockwood’un yaptigi tanimi destekleyici nitelikte Taskin ve Cetin (2012,
s.20)’nin yaptiklar1 tanim ise: kadinlarin cinsiyet ayrimi nedeniyle yonetim kadrolarina
ulagmalarin1 6nleyen engellerin belirsiz oldugundan bahsetmisler ve cam tavanin ¢ok

basit bir engel olmadigin1 savunmuslardir.

Connell (2006, s.837) ise cam tavanin anahtar ii¢c maddeden olustugunu agiklamaktadir:
Birincisi, kadinlara kars1 cinsiyet ayrimciligin bulunmasidir (list yonetim kadrolarina
daha ¢ok erkeklerin getirilmesi). Ikinci madde, yapilan bu ayrimciligin mantiksiz
olmasidir (kadmlarm yeteneklerinin yetersiz oldugunun diisiiniilmesi). Ugiincii madde

ise, cam tavanin alinacak orgiitsel onlemlerle asilabilmesidir.

Cam tavan tanim1 Aydin ve arkadaslarina (2007, s.313) gore, kadinlarin ¢alisma
hayatinda adlandirilamayan nedenlerden dolayr sadece belirli bir kademeye kadar
ilerlemeleri, iist yonetim kademelerine terfilerinin yapilmamasi ve agiklanmayan

nedenlerden dolay1 yonetim kadrolarina getirilmemeleri seklinde yapilmistir. Yapilan bir
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diger tanim ise Cetin ve Atan (2012, s.125) tarafindan bu sorunlarin sadece kadinlarla
siirli kalmadigini erkeklerin de bazi durumlarda engellerle karsilastigini belirtmektedir.
Yine de karsilasilan engellerle kadinlarin daha ¢ok maruz kaldigi bu durumda cam

tavanin kadinlara yonelik oldugunu diisiindiirmiistiir.

Ozdemir (2009, s.135) farkli bir ifade ile ¢alisma ortamlarinda kadinlarin erkeklerle esit
bir sekilde yetkilendirilmediklerini ve daha diisiik iicretlerle calistirildiklarini, karar
verme siireglerinde fikirlerinin alinmadigin1 daima arka planda birakildiklarin1 ve bu

uygulamalarin cam tavan siirecinde yer aldigini ifade etmistir.

Arastirmacilar cam tavanin tanimi hakkinda ortak bir gériise varmiglardir. Bu goriis cam
tavanin; kadinlarin ¢aligma hayatinda goériinmeyen ya da gizli engeller ile yonetim
kademelerine ulagmalarinin 6nlendigini ve cam tavanin cinsiyet ayrimciligina dayandigi
seklinde olmustur. Cam tavan uygulamalari1 kadinlar1 hedef alan ¢ogunlukla ¢aligtiklar
isletmelerde kadinlarin yoneticilik derecelerine ulasmalarini 6nleyen engeller olmustur.
Kadinlarin iist yonetim kademelerine gelmelerini engelleyen goriinmez yapay
engellerdir. Bu uygulama calisma hayatinda kadinlarin motivasyonunu diisiirmekte ve

kadinlar is ortamina girmekten ¢cekinmektedirler.

Isletmeler nitelikli kadin giiciinii cam tavan engeli ile iist diizey yonetim kademelerinde
gorev aldirmamalari ile kendi biinyesinde nitelikli kadin yoneticiler ile gergeklesebilecek
gelisimlere engel olmaktadir. Kadinlarin {ist yonetime gelebilmeleri ve esit firsatlara

sahip olabilmeleri orgiit kiiltiiriine gore degisiklik gdsterebilmektedir (Ozan, 2009, s.18).

Literatlirdeki genel prosediire uygun olacak bir sekilde cam tavan engelinin olusmasina

neden olan faktorler {i¢ baslik altinda toplanmustir:

I.  Bireysel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller: Kadinlarin Kigisel Tercih ve
Algilari, Coklu Rol Ustlenme ve Ogrenilmis Caresizlik (Salihoglu, 2014, s.25).

ii.  Orgiitsel Faktorlerden Kaynaklar Engeller: Orgiit Politikalari, Mentor Eksikligi,
Orgiit Kiiltiirii, Kralice Ar1 Sendromu ve Resmi Olmayan letisim Aglarina

Katilamama (Asik, 2014, s.88-90).
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iii.  Toplumsal Faktorlerden Kaynaklanan Engeller: Toplumsal Cinsiyet ve Cinsiyet
Ayrimciligi, Mesleki Ayrimeilik ve Stereotipler (Oziinlii, 2013, 5.33-34).

Kadinlarin maruz kaldigi cam tavan engelinin asilmasi i¢in farkli aragtirmalarda ¢esitli
stratejiler olusturulmustur. Bu aragtirmada, isimleri farklilik gosterebilen fakat genellikle
ayni kategorilerde olan stratejiler incelenmistir. Bu stratejiler syle agiklanmistir (Akgay,

2013, s.87-88; Giilbay, 2012, s.84-85; Erkiling, 2011, s.43):

I.  Sosyal iligki gelistirme stratejisi,

ii.  Mentordan yardim alma stratejisi,
iii.  Universite ve mesleki egitim edinme stratejisi,
iv.  Pozitif ayrimeilik,

v.  Kariyer gelistirme programlarina katilim gdsterme stratejisidir.

2.2.1 Cam Tavan Sendromunu Ortaya Cikaran Unsurlar

Literatiire gore degerlendirme yaptigimiz zaman cam tavan sendromunu meydana getiren
ogeler her yapilan ¢aligmada farkli sonuglar ortaya ¢ikarabilir, buna sebep olan etken ise
farkli zamanlarda farkli degerlere sahip olan bdlgelerde yapilmis olan calismalar
olmasidir (Akdsl, 2009, s.55-70: Oziinlii, 2013, s. 25-30). Kisa bir sekilde cam tavan

sendromunda etkili olan dgeleri asagida inceleyebiliriz:

2.2.1.1 Erkek egemen orgiit Kiiltiirii ve uygulamalari

Sanayi Devriminden sonra kadinlarin is hayatina dahil olmasi, oOrgiitsel ¢alisma ve
faaliyetlere ise daha ileri siireclerde dahil olmalari ile ortaya c¢ikan “erkek egemenliginin
giicli hissedildigi orgiit kultiiri” igerisinde kendilerine yer edinirken zorluklar ortaya

cikabilmektedir, clinkii erkek bireyler kendilerine uygun olarak orgiit politikalarini
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belirlemis ve orgiit kiiltliriiniin yapisi-igleyisi zaman igerisinde olugsmustur (Akdol, 2009,

5.56).

Simsek ve digerlerine (2007, s.32) gore; “etkinligi yliksek oranda hissedilen ve
alisilagelmis degerlerden meydana gelen, ¢alisan bireylere belirli bir sembolik ifadeler ile
anlatilan, orgiit igerisinde bireyler tarafindan ortaya atilan hikayeler, masallar, slogan ve
inanglardan ortaya ¢ikmis olan bir yap1” seklinde ifade edilmektedir (Simsek vd., 2007,
s.32’den Akt: Oziinlii, 2013, s. 25).

Ikinci Diinya Savasindan sonraki zamanlarda kadinlarin ¢alisma hayatia katilmas: ile
birlikte hizmet verdigi sirketlere deger kattig1 hi¢ kimse tarafindan inkar edilemeyecek
bir durum olsa da, list kademelerde beklenilen seviyelere ulasamadigi goriisii ileri
siriilmektedir. Caligma hayatinin erkek bireyler ile baslamasi orgiit politika ve
uygulamalarinin onlara gore sekillenmesine sebep olmus ve bu durum kadinlarin ¢alisma
hayati i¢in bir engel teskil ederek, kadinlarin bu erkek egemen yapinin baskin oldugu bir

yapida is hayatin1 devam ettirecegini gdstermektedir (Ogiit, 2006, s.63).

Cagimizda artik kadinlarin i hayatindaki katilim orani yiiksek ve bu oran her gegen giin
daha da artarak devam etmektedir. Kadinlar ig hayatinda 6nemli bir grup igerisinde yer
almaktadir. Bu gelismelere bagl olarakta yeni orgiitsel yapilarin olusturulmasi gerekli bir
zorunluluk halini almistir. Kiiresellesmenin yogun olarak hissedildigi diinyada orgiitlerin
hepsi de gruplarin tiim ¢esitliligini biinyesinde tasimaktadir. Bu gruplar; cinsiyet gruplari,
yas gruplar1, hobi gruplar, etnik gruplar vb. seklinde sayilabilir. Orgiitler ¢calismalarini
saglikli bir sekilde devam ettirebilmek i¢in mevcut biitiin gruplarla adaletli bir sekilde
bag kurmak zorundadir. Ornegin; kadinlar igin yapilan faaliyet ve etkinliklerde erkeklerin
de katilim1 desteklemek onemlidir (Sesen, 2013, s.566-567). Clinkii ayn1 ortam igerisinde
calisan kadin ve erkek bireylerin birbirlerini bu faaliyetler ile daha i1yi tanimasini,
hassasiyet ve duyarliliklarin1 Ggrenerek gelecekte ortaya ¢ikabilecek sorunlarin
¢cOziimiine karst bu iletisimden destek alarak bir yaklasim sergilemeleri i¢in firsat

yaratmaktadir.
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Orgiit kiiltiirii igerisinde baskin olarak hissedilen erkek egemen diizende erkeklerin

kadinlarla ayn1 ortamda calisirken onlarin yiikselmesini engelleyen faktorleri asagidaki

sekilde belirtebiliriz (Akdol, 2009, s.58).

Vi.

Vil.

viil.

Erkekler ayn1 ortam igerisinde g¢alistiklar1 kadin arkadaslarma karsi ciddi
degillerdir.

Erkekler hep iistiin olmak istedikleri i¢in ¢alisma ortaminda da kadin ¢alisma

arkadaslari iizerinde iistiinliik kurma cabalar1 gergeklesir.

Erkekler {istleri olarak kadin bir yetkili tarafindan yonetilmekten

hoslanmazlar.

Erkekler is ortamin1 disinda gayri resmi iletisim kurarken kadinlar1 arkadaslik

gruplart icerisine dahil etmek istemezler.

Kadinlar orgiit igerisinde kendilerine yol gosterebilecek bir destekten

mahrumlardir.

Kadinlar yaradilis geregi bazi durumlarda is hayatlarina ara vermek
mecburiyetinde kalabiliyorlar ve bu gecen siiregte onlar i¢in ileri de

tecriibesizlik olarak karsilarina ¢ikabiliyor.

Kurumlarin genel olarak birgogu kadinlarin degerlendirmelerine gore

bulunduklar talepleri dikkate almayabiliyorlar.

Pozitif ayrimeilik politikalart kadinlarin tam olarak verim alabilecegi sekilde

etkin ve tarafsiz degildir.

Toplum igerisinde miisteri pozisyonunda olan biitiin bireyler kadin

yoneticilerle goriismekten memnuniyet duymamaktadir.

2.2.1.2 s ve aile dengesi miicadelesi

Is ve aile dengesini olumsuz etkileyen; kisinin is hayatindaki gérev ve sorumluluklarini

gerceklestirirken, aile icerisindeki sorumluluklarinin ithmal ettirilerek hayat kalitesinin

olumsuz etkilenmesidir (Giray ve Engin, 2006, s.84).Bireyin is hayatindaki ve aile
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hayatindaki rollerinde farkli beklentiler igerisinde olmasi kigilerin genel yasam
standartlarinda bazi1 denge sikintilar1 ortaya ¢ikarabilir ve bu sorunlar zincirleme olarak
bireyin hem is hayatin1 hem de aile hayatin1 ¢atismaya sokarak olumsuz bir sekilde
etkileyebilir. Bu iki 6nemli unsur arasinda dengelerin bozulmasina sebep olan sonuglar
kisinin aile hayat1 ve ¢alismis oldugu sirket i¢in 6nemli bir durumdur. Ciinkii bireylerin
aile ve is hayati arasinda yasamis oldugu olumsuzluklar-catismalar kisinin huzurunu,
sagligini, yasam standardini ve calisma hayatindaki performansini olumsuz yonde

etkileyecektir (Yiiksel, 2005, s.302).

Is hayat1 ve aile hayat1 arasindaki dengeyi saglamak kadin ¢alisanlar icin her iki agidan
da zor olmakta ve kadim1 baski altinda tutarak bu engeli agsmasini daha da
zorlastirmaktadir. Kadinlarin kendileri i¢in olduk¢a 6nemli olan bu iki faktér arasinda
dengeleri saglayamamasindaki etkenler; ayni ¢ati altinda yasadiklari esin anlayisi,
yaklagimi ve 6zellikleri, kiiltlirel yap1, ekonomik durum, isine olan baglilig1, sahip oldugu
cocuk sayist ve ¢ocuklarin 0-6 yas arasinda olmasi, yapmis oldugu isin nitelikleri ve
calisma sartlarini siralayabiliriz. Diinyanin biitiin toplumlarinda kadin erkek arasindaki
cinsiyet ayriminin ayni zamanda bir rol ayrimi da yarattigi ¢ok net olarak gériinmektedir.
Bu rol paylasimma gore kadin ev ve Ozel yasam arasindaki sorumluluklari ile
sinirlandirilirken, erkek toplumsal olarak evin reisi pozisyonunda yer alir ve evin
ekmegini getiren, gelirini temin edip kazanan, aile i¢i kararlarda s6z hakki olan giiglii bir

imaj1 oldugunu gozlemlerimiz ile anlayabiliriz (Dogru, 2010, s.52).

Ergol ve Arkadaslari’'nin (2012) “Tiirkiye’de Kadin Arastirma Gorevlilerinin Ev ve Is
Yasamlarinda Karsilastiklar1 Gtigliikler” hakkinda yapmis olduklari arastirmaya gore
sonuglari su sekilde soyleyebiliriz; aragtirmaya katilim saglayan her iki kadin bireyden
birisi ¢aligma hayatinin aile yasamini olumsuz yonde etki gosterdigini, her {i¢ kadindan
biri ise kadinin calisma hayatinda erkekten yiiksek bir pozisyonda olmasiin sorun
yaratacagini diisiinmektedir. On kadindan bireyden biri ise calistiklar1 i¢in aile bireyleri
ile tartisma ve sikintilar yasadiklarini belirtmislerdir. Bu arastirmanin neticesi de
gostermektedir ki, kadinlar aile-is hayati arasindaki dengeleri korumak i¢in bu gibi

sorunlar ile miicadele etmek zorundadirlar.
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2.2.1.3 Rol model ve mentor eksikligi

Calisma hayatinda rol model alinacak kisinin eksikligi calisanlarin kendilerine tecriibeli
bir calisan1 6rnek alarak onun yolunda ilerlemesinin miimkiin olmamasi durumudur.
Mentor eksikligi ise bireylerin ¢alistiklar sirkette ileriye doniik planlar ve kariyerleri ile
ilgili olarak kendilerine bilgi verip kendilerini yonlendiren kisilerin olmamasi durumudur

(Oziinlii, 2013, 5.29).

Kadinlarin is hayatina erkeklerden sonra baslamalar1 ve yer aldiklar orgiitlerde yiiksek
kademelere getirilmemeleri nedeniyle kendilerine Ornek alabilecekleri rol modelleri
olmamasinin sikintisini ya da yol gosterici mentor eksikligi sikintisini yasamaktadirlar.
Cinsiyet ayrimindan kaynakli olarak kadinlarin rehberlik iligkisi konularinda ve

gelistirmede sikinti teskil edecekleri diisiincesi mevcuttur (Anafarta vd., 2008, s.119).

Erkek rehberler ofis icerisindeki olumsuz ve yipratict dedikodulara maruz kalmamak i¢in
olabildigince kadin c¢alisanlardan kacarak erkek calisanlara destek olmayi tercih
edebilmekte, rehberlik destegi konularinda daha acik ve disa doniik davranan kadin
calisanlara kars1 uzak olarak olumsuz davranislar sergileyebilmektedirler. Calisma ortami
igerisinde fazla disa donilik davraniglar1 olan kadinlara “ asir1 derecede hirsli” seklinde
bakilabilmektedir. Bu nedenle erkek calisanlar aktif olarak bir rehber ararken, kadinlar

bu konuda daha se¢ici davranmaktadir (Anafarta vd., 2008, s.119).
Is hayatinda tiim calisanlar tarafindan genel olarak mentorluk énemli bir konu iken
yapilan ayrimcilik nedeni ile kadinlar bu konuda geri kalmakta ve mentorluk gérevini

istlenip gerceklestiren kisilerin kadinlara karsi desteksiz kalip yardim etmemeleri

durumuna maruz kalmaktadirlar (Oziinlii, 2013, s.30).

2.2.1.4 Kadinlar ve erkekler arasindaki tarz farkhihg:

Calisma hayatinda kadinlar ve erkekler arasinda ¢alisma tarzi farkliligi bakimindan;

analitik diisiinme, problemlere ¢oziimler gelistirme, zorluklarla miicadele etme, is

28



sosyallesme, motivasyon ve Ogrenme yetenekleri ile ilgili olarak bir farklilik
goriinmemektedir. Yapilan psikolojik aragtirmalar neticesinde, kadin ¢alisanlarin
anlasmalara daha uyumlu olduklari, otoriter giice kars1i daha saygili davrandiklar
gozlemlenirken, erkekler de daha gergin-sinirli ve yiiksek seviyede basari beklentisi
icerisindedirler (Erdost Colak, 2013, s.45).

Kadin ve erkek ¢alisan bireyler yaradilistan gelen cinsiyet farkliliklar1 sebebiyle ¢alisilan
ortamda farkli davranis ve tepkiler sergileyebilmekte, bu davranislar ise bulunulan ortam
tarafindan farkli algilara yol agabilmektedir. Ortaya ¢ikan bu durum yonetici vasfindaki
kadin ve erkek bireyler icin aralarinda bir karsilastirma yapilmasindan ziyade, ilerleyen
siireclerde kadinlarin da is hayatinda varliginin artmasi ile ortaya ¢ikan bir degisim
neticesinde yonetim Kkiiltiirlerinde karsilastirma yapilmasi seklinde ifade edilebilir

(Soysekerci, 2006, s.16-17).

Kadin yoneticiler ilk yonetici pozisyonunda gorevlendirildikleri zaman itibari ile
yonetimde erkek yonetici modelini ve davranislarini kopyalayarak o sekilde bir yonetim
tarz1 sergilerler. Ancak ilerleyen siireglerde yoOnetici gorevinde deneyim kazanmaya
basladik¢a kendilerini gelistirerek kendi tarzlari ve tavirlari, beceri ve davranislarini

benimseyerek, kendilerine gore bir yoneticilik sekli ortaya ¢ikarirlar (Akdol, 2009, s.68).

2.2.1.5 Astlarin ve diger kadin yoneticilerin olumsuz tutumlari

Orgiit yonetimi igerisinde yiiksek kademelere gorevlendirmeler yapilacagi zaman
hiyerarsik yap1 igerisinde astlar, iistler ve bunun disinda dis etken olan miisterilerin de
kadin yoneticileri kabullenme durumlart dikkate alinmaktadir. Gorevlendirmeler ve
atamalar yapilacagi zaman astlarin kadin calisanlara olan tavir ve davraniglar
incelendiginde olumsuz sergilenen bir davranisin olmasi, kadinlarin  kademe
atlamalarinda sikintilar olabilecegini gdstermektedir (Serap, 2006, s.61). Ustiingiiler’in
Sakarya’da bankacilik sektoriine yonelik olarak yapmis oldugu bir aragtirmada, bankada
calisan kadin bireylerin astlar1 tarafindan dikkate alinmadigi ve tist kademelerde gorev

alan kadin calisanlarin ise astlar1 ve {istleri tarafindan cinsiyet ayrimi yapilarak kadin
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olmasi1 sebebi ile erkek yoneticilere kiyasla daha farkli ve olumsuz davraniglar

sergiledikleri belirlenmistir (Akt: Serap, 2006, s.61-62).

Katrinli’nin izmir’de iist kademelerde gorev alan ¢alisan kadilar ile yapmis oldugu
goriismelerde, kadin yoneticilerin vasiflar1  geregi gorevlerini gerceklestirirken
karsilastiklar1 olumsuzluklardan en 6nemlisi kadinlar ile ¢caligmaya sicak bakmayan ve
kadinlarin yonetici vasfinda gorev almasina aligkin olmayip tavir sergileyen astlardan

kaynakl1 oldugunu ifade etmislerdir (Celikten, 2004, s.96).

Yapilan bu aragtirmalar neticesinde, orgiitlerde ¢alisan bireylerin kadin yoneticileri {ist
kademelerinde gormek istemedikleri seklinde bir sonuca varilmistir. Ciinkii kadin
yoneticiler daha ¢ok rakip olarak goriilmekte ve beklentiler daha yiiksek tutulmaktadir.
Ozellikle kadin calisanlar tarafindan kadin liderlere karsi beklentiler yiiksek olup
anlasilmadiklar1 zamanlarda yoneticiye 6fke artabilmekte ve kadin yoneticilerin “kadin
calisanlarin halinden daha i1yi anlamasi gerekli” diisiincesini tagimalar1 ile kadin lidere

diismanlik hissiyat1 i¢ine girebilmektedirler (Akdol, 2009, s.70).

2.3 GUC MESAFESI

Bu boliimde giiciin tanimina, gii¢c mesafesi kavrami ve boyutlarina, kadin ¢alisanlarin giic

ve belirsizlige bakis agilarina yer verilmektedir.

2.3.1 Giiciin Tanim ve Kapsam

En basit sekli ile bireyi diisiindiiglimiizde avci-toplayici olarak yasayan toplumlarda bile
insanlar arasinda daha biliylik, daha akilli ya da daha kuvvetli seklinde ayrimlar
yapilmaktadir. Baskalarimin davranig ve yapilarin1 “daha” ya da “tam” olarak ifade
edebilirler. Bazi kisiler digerleri ile kiyaslandiginda onlardan daha zengin ya da daha fazla
statii sahibi ya da daha fazla saygi sahibi olabilirler. Dahasi, baz1 bireyler diger bireylere
kiyasla daha fazla giice sahip olabilmektedir.
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Toplumsal hayat igerisinde varligin1 ve dnemini fazlasi ile hissettiren fakat bireyler
arasinda ¢ok fazla bahsedilmeyen hatta bahsedilmekten kaginilan “gii¢” kavrami,
toplumsal ve bireysel olarak bircok duruma etki etmekte ve sekil vermektedir
(Kemikkiran, 2015, s.318). Sosyal bilimlerin esas etkenlerinden biri olarak
degerlendirilen gii¢ kavraminin birden ¢ok tanimi yapilmistir. Kisinin, baskalarinin
davraniglar {izerinde etki yaratabilme yetenegi olarak ifade edilen gii¢ (Simsek, 2009,
5.188), diger bir tanimda ise bireyin kendi istek ve emirlerini yerine getirecek olan diger

kisilerin davranislar1 iizerindeki etkileme yetenegi olarak belirtilir (Gliney, 2006, s.19).

Glig, toplumlar arasinda genel olarak bir kaynak veya imkan olarak degerlendirilmistir.
Bu durum giiciin bireyler arasinda boliisiilmesi veya pay edilmesi gerektigini gosterirken
diger yandan da iiretilmesinin gerekliligi toplayict bir yapiya sahip olmasi ve paylastirici
gorevi oldugu da ilave edilmistir (Parsons, 1957°den akt: Lorcu, 2019, s.73). Giig,
yaptirilmak istenilen igin yerine getirtilmesi ve ddiilleri kendi hakimiyeti altinda tutabilme

meziyeti seklinde de ifade edilmektedir (Can ve Celikten, 2000, s.274).

Kemikkiran (2015) ise giiciin, bagimlilik ve denetim kavramlarinin birlesmesi ile olugan
yeni bir kavram oldugunu belirtmektedir. Bireylerde esas ve herkes tarafindan ayni
sekilde kabul edilen kontrol(denetim), giic kavraminda farkliliklar yaratmaktadir. Bu
nedenle yapilan eylemlerin neticelerini kontrol edemeyen bireyler giigsiiz, kontrol
mekanizmasini saglayanlar ic¢in ise gliclii oldugu kanisi mevcuttur. Genel olarak
bireylerin sosyal iligkiler neticesinde meydana gelen bagimlilig1 ise gii¢ iligkilerindeki
bagimliliklarini gostermektedir. Bireyler arasinda meydana gelen bu bagimlilikta bireyler
bagimli olduklar1 seyi daha yakin olarak inceleyip, bunlarin eylem ve amaclarmi dogru
bir sekilde tahmin edebilmektedir. Bu durum ise bireyin kendi ciktilar1 iistiinde
denetimini saglamak ve bunu elde tutmaya ¢alismaktadirlar (Kemikkiran, 2015). Sener
ve Cetinkaya (2016), giic kavraminin bireyin istemis oldugu ciktilar1 elde etmesini
saglayan ve elle tutulup gozle goriilemeyen soyut bir kuvvet seklinde oldugunu

belirtmistir.
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2.3.2 Gii¢c Mesafesi

Geert Hofstede (2011), kiiltiirel degerlerin davranislari nasil etkiledigini ve bir kiiltiirdeki
bireylerin neden belirli bir sekilde davrandigini acgiklamak tizere bir teori gelistirmistir.
Bu teoriye gore bir kiiltiiriin alti farkli boyutu bulunur ve bu boyutlar sirasiyla; giic
mesafesi, belirsizlikten kaginma, bireysellige karsi kolektivizm (ortaklasa yasamcilik),

uzun vadeli oryantasyon, maskiilenlige kars1 feminenlik ve 6zgiirliige karst sinirlanmadir.

Gli¢ mesafesi, kisiler arasindaki esitsizligin esas sorunu hakkinda degisik ¢6ziimleri ile
alakalidir (Hofstede, 2011, s.8). Giig mesafesi, aile gibi kurumlar ve 6rgiitlerin arasindaki
daha az giiclii olan bireylerin giiclin adil olarak dagitilmadigini kabul etmesi ve tahmin
ettikleri seviyede ifade edilmistir. Diger bir deyisle, toplum igerisinde gii¢siiz olan
bireylerin var olan bu giiciin adaletsiz bir sekilde dagitildigin1 kabullenme seviyeleridir.
Sonug itibari ile giic mesafesi, toplum igerisinde giicli daha az olan kisilerin, ortada olan
bu esitsiz durumu ne kadar kabul ettikleri ile alakalidir. Toplumlarin esitsizlik Ol¢iileri,
calisan bireyler kadar, giiclii veya yonetici pozisyonundaki kisilerin de kabulii ile
olmaktadir.

Cikis noktasi ve tiirii nereden kaynaklanirsa kaynaklansin, giic unsuru toplumlarda
mesafe olusmasina sebep olmaktadir. Giiciin neticesi olarak toplum igerisinde meydana
gelen mesafe toplumlarin 6zelliklerine gore sekil alir ve ilerleyen siireglerde kisiler
tarafindan benimsenir (Cetinoglu ve Biiber, 2012, 5.199). Orgiit mensuplarmin zenginlik,
sayginlik, blyiikliik, yakisiklilik ve statiiden gelen giiclerinin esit olmayan bir sekilde
dagiliminm1 kabullenme durumlar1 giic mesafesini gosterir (Uslu ve Ardig, 2013, s.316).
Orgiit mensuplarma verilen sorumluluk, bagimsizlik ve inisiyatif gibi haklar kisilerin

rahatlikla kullanabilme seviyesi gili¢ mesafesini gosterir (Uzun ve Tamimi, 2007).

Toplumlar ve gruplar arasindaki degisiklige bagli olarak esitsizlige olan toleranslar1 da
degisiklik gosterir. Yonetici konumunda olanlar yani gii¢ elinde olanlar, ellerindeki gii¢
ve egemenlik kapsamini arttirmak isterken, yonetilen sinifinda olan bireyler yonetenlerin
bu egemenlik giiclinii azaltmaya caligsmaktadir. Bu durum ydneten ve yonetilenler
arasinda sikintilara yol ag¢mis olsa da ilerleyen siireclerde aralarinda anlagsma

saglanmaktadir. Bu anlasmanin saglandig1 nokta denge noktasi olarak adlandirilir. Esitlik
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seviyesinin denge mesafesi ile arasindaki uzaklik giic mesafesidir. Buna grup ve
toplumun esitsizligi kabullenme seviyesi seklinde ifade edilmektedir (Dogan, 2012, 5.67).
Gili¢ mesafesi, kurumlar icerisindeki iletisim ve haberlesmenin ne sekilde olacagini
belirler. Ayrica, glic mesafesindeki seviye orani iist diizey yoneticiler ve ¢alisan bireyler

arasindaki bilginin ne kadar hizli bir sekilde iletildigini gosterir (Bialas, 2007, s.107).

2.3.3 Gii¢ Mesafesi Boyutlar:

Grup mensuplarinin aralarindaki gii¢c dagilimlarinin nasil anlasildigini, mevzu ile ilgili
eylem ve algilama sekillerini gli¢ mesafesi i¢ine alir. Gii¢ mesafesi seviyesinin yiiksek ya
da diisiik oldugu kiiltiirler; kisileraras1 esitlige dnem verilmesi, kisilerin gelir seviyeleri
ve yasam tarzlari arasindaki degisiklikler, yonetim igerisindeki ast-iist yapisi, kisilerin
kullanmis oldugu gii¢ kaynaklari, karar verme asamasinda ve katilimlarinda fark yaratici

bir 6zellige sahiptir (S1r1 ve Tigl1, 2006, s.330).

Gii¢ mesafesi boyutu; ast ve istlerin birbirleri ile ilgili diisiinceleri, yonetimde bireysel
ya da katilimc1 bir yapiya sahip olmasi ve ¢aligma ortamindaki disiplin, diizen kurallarinin

hiyerarsik kademeleri gosterme seviyesini kapsar (Uzun ve Tamimi, 2007).

2.3.3.1 Yiiksek giic mesafesi

Karar mekanizmasinin gii¢liiler olmasi, gii¢lii olan kisinin taleplerinin 6ncelikli olmasi,
giiclii 1le gli¢siiz arasinda ayirim yapilmasi, gili¢liinlin ayricalikli ve her pozisyonda 6n
planda tutulmasi ve bu esitsizligin toplum tarafindan kabul gormesi yiiksek giic
mesafesini gostermektedir. Toplumu olusturan in, iginde bulunduklart 6rgiitlerine toplum
icerisinde sahip olduklar1 glic mesafelerini yansittiklar1 diistiniilmektedir. Bu nedenle
toplumun kabul ettigi glic mesafesini i¢inde olduklar1 orgiitlerinde gostermekte, buna
bagl olarakta orgiit icerisinde yiiksek giic mesafesi anlayis1 olusmaktadir (Kemikkiran,
2015, s.318). Giiciin esit olmadigi durumlarda yiiksek gilic mesafesi mevcuttur (Sekerli
ve Gerede, 2011, s.21).
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Gili¢ mesafesi yiiksek seviyede olan toplumlarda esitsizlik durumlarina karsi gostermis
olduklar1 anlayislt tavir derecesinde karakterize edilir ve bu sekildeki toplumlarda ¢alisan
bireyler, giiclin esit bir paylasim ile yapilmamasi gerekliligine onay verirler. Sosyal hayat
icerisinde yliksek pozisyonlarda bulunan bireylere oncelikli sekilde davranilir ve bu
davranis sekli cevre tarafindan normal olarak karsilanir (Bialas, 2007, s.106). Orgiit
icerisinde calisan bireyler arasinda mesafeli davraniglar hissedilir ve bu seviye hep

korunur (Uzun ve Tamimi, 2007).

Yiiksek giic mesafesinin oldugu orgiitlerde, bagvurulacak olan pozisyonlar i¢in 6nemli
olan kistas, giiglii bir yapiya sahip olmak ve séziinii dinletebilmektir. Ciinkii bireylerin
sahip oldugu bilgi ve becerilerin ise alinmalarinda yeterli olmayacagi diisiincesi hakimdir.
Bireyin performansi ve ¢abasi basarida 6énemli bir kistas olarak goriilmemektedir. Tiirk
toplumu, yasamis oldugu basariy1 da basarisizligi da dis etkenler araciligr ile yasadigin
diisiinen bireylerdir. Bu nedenle, olaylarin akisini degistirebilecegini diisiindiikleri
kisilere yonelik olarak ¢aba icerisine girebilmektedirler. Hatta bu kisiler arasinda is
yapabilme durumlarina gore aralarinda kiyaslama yapilarak yaristirilirlar (Sargut, 2015,
5.198).

Yiiksek gii¢ mesafesinin 6nemli oldugu toplumlarda bireyler arasindaki iletisim zayiftir.
Hiyerarsik olarak iist-ast fark etmeksizin her iki tarafta kendilerinin kontrolii disinda
bircok konu ve durumun var oldugunu disiinmektedirler. Bu diisiince yapisinda olan

bireyler giicii baskasinda arar ve onlarin pesinden giderler (Sargut, 2015, 5.198).

2.3.3.2 Diisiik giic mesafesi

Orgiit yapis1 igerisinde hiyerarsik olarak ast-iist iligkisinin yogun olarak hissedilmedigi
ve esit bir yapiin oldugu yerlerde diisiik glic mesafesi vardir. Diislik giic mesafesi olan
yapidaki sirketlerde c¢alisan vasfindaki bireyler ilerleyen siirecte yonetici vasfini
kazanarak calisabilirler. Sirket icerisinde ast-iist iliskisi ve hiyerarsik yap1 piramidi
diizdiir, merkezi olmayan bir yap1 vardir, ¢alisan sayisi ¢ok degildir ve denetim sinirhidir.
Ucret politikasinda farkliliklar mevcuttur. Yonetim pozisyonunda yer alan liderler
demokratik bir sekilde yonetimi gergeklestirmeye c¢alisirlar. Sirket kararlari alinirken

astlarinda fikirleri alinir fakat son karar mercii yoneticidir (Giimiistekin ve Emet, 2007,
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s.100). Gii¢ mesafesinin diisiik oldugu toplumlarda giigten dogan farkliliklar1 ve
esitsizlikleri toplumlar azaltmaya calisir (Terzi, 2004, s.100).

Toplumlarn kiiltiir yapilar i¢lerinden dogan orgiitlere de aksetmektedir. Gii¢ mesafesinin
diisiik seviyelerde hissedildigi toplumlarda, bireylerin birbirleri ile saglikli iletisim
icerisinde oldugu, esitsizliklerin olabildigince az oldugu, bireyler arasinda ve sirket
igerisinde karsilikli bagimliliklarin var oldugu, hiyerarsik yapinin sadece goriintii itibari
ile yer aldigi, ast-iist arasindaki sosyal seviye farkinin yok denecek kadar az oranda
oldugu bir yapiya sahiptir. Bu 6zelliklere sahip bir yapi icerisinde toplum tiyelerinin hepsi
esit haklara sahip olmaktadir (Dogan, 2012, s.67). Yonetim pozisyonundaki liderler ile
yOneticinin altinda calisan bireyler arasindaki iletisimin kalitesini glic mesafesinin
seviyesi belirler. Diisiik gii¢ mesafesinin var oldugu iilkelerde yonetici vasfindaki kisiler
ile calisan bireyler arasindaki iliski kuvvetlidir ve aralarinda arkadasca bir bag vardir,

ideal olan demokratik bir yonetim anlayisi ile yonetim gergeklesir (Bialas, 2007, s.107).

Toplumlar igerisinde planlanan ve ulagilmak istenen hedeflerin basariya doniismesi gii¢
mesafesinin diisiik olmasi ile orantilidir. Calisan bireylerin alinacak kararlar hakkindaki
ortak diisiince ve gorisleri sirketin basarisi i¢in ¢ok onemlidir. Diinyada basariy1 elde

etmis olan sirketler de diisiik glic mesafesinin oldugu goriilmiistiir (Dursun, 2013, s.53).

2.3.4 Kadin Calisanlarin Gii¢ ve Belirsizlige Bakis Acisi

Toplumlarm kiiltiir yapisina gore olusan normlar, cinsiyet ayrimina gore degerlendirilen
kadin-erkek mesleklerini ve yapabilecekleri isleri buna gore tanimlarken diger taraftan
kadinlar ve erkekler arasindaki gii¢ farkina da deginmistir. Bu sekilde yapilan cinsiyet
ayriminda kadin erkek arasindaki is boliimiine ve sorumluluklara, kadinin yapacag isler
erkegin yagacagi isler seklinde ayrimlara vurgu yapilmistir. Bu yapilirken de kadinlar ve
erkekler arasindaki yetenek, davramis, beceriler ve istekler belirtilerek kisilerin
bilingaltina yer edilmeye ¢alisilmistir (Dedeoglu, 2000, s.150-151).

Kadinlarin 6niinde yer alan en biiyiik engellerden biri, erkeklerin egemen oldugu bir
toplum yapisi igerisinde kadinlarin is hayatinda basarili olarak yiikselme cabasi icerisinde

olmasidir. Toplumlarda kadin ve erkeklerin bir arada ¢alisarak kadinlarin basarili oldugu
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rahatlikla yiikselebildigi bir ortam olmasi i¢in cinsiyet ayriminin ortadan kalkmasi

gereklidir.

Sirketler de ileriye yonelik olarak belirsizlik tasityan durumlar, ¢alisanlar arasindaki bazi
gruplar arasinda bir tehdit algis1 yaratirken, bagka bir grup arasinda ise istenilen ve firsat
olarak degerlendirilen bir alg1 olusturabilmektedir (Karavardar, 2011, s.164). Yapilan bu
tanimlardan da anlasildigi tizere kadinlarda belirsizligin etkilerinin daha yogun
hissedilmesi ve belirsizlik durumunun yaygin olmasi acik bir sekilde izah edilmistir.
Ciinkii toplum igerisinde erkek egemen bir giiciin varligi kiiltiirel olarak yogun bir sekilde
hissedildigi i¢in kadinlar aile hayatinda ilk 6nce babaya, evlilikten sonra ise kocaya bagh
olarak yasamaktadir. Aile hayatinda alinacak kararlarda son sozii erkek bireylerin
sOylemesi kadin bireylerin aile hayatinda da belirsiz bir durum igerisinde oldugunu
gostermektedir. Aynt durum is hayati icinde gecerlidir ve kadinlarin bu konumda da
belirsiz bir yerleri vardir. Sirketlerde kadinlar erkek personeller ile karsilastirildiginda
performans degerlendirmesinde ayni seviyede olsa da iicretlendirme yapilirken esit
tutulmazlar veya bir erkek calisan ile ayn1 zamanda, ayn1 pozisyonda goreve baslamis
olan kadin ¢alisanlar yiikselme konusunda yine arka plana atilirlar ve oncelik erkek
calisana verilir, kadin ayn1 pozisyonda devam eder. Bu durumun esas sebebi ise tistte

karar veren merciinin erkek olmasidir.

Kadinlarda var olan calisma isteginin temel sebebi, icinde bulunulan sosyal gevre ve
kadinlik duygusundan kaynaklanmaktadir. Kadinlarin geneli kaliteli bir egitim alarak 1yi
bir meslek sahibi olmay1 arzu ederler. Toplumsal yap1 igerisinde meslek sahibi olan kadin
bir birey olarak kendilerine daha ¢ok giiven duygular gelisir, ¢iinkii bu sekilde kendilerini
mevcut olduklar1 her alanda hem is hayat1 hem sosyal hayatta daha gii¢lii ve s6z hakkina
sahip olarak goriirler. Bu nedenle kadinlar amaglarina ulagsmak i¢in daha ¢ok ¢alismak ve
mevki sahibi olup yiikselmek isterler. Kadin ¢alisanlar hizmet verdikleri sirketlerde erkek
bireyler gibi yetenek sahibi olduklarini ve kazandiklari nitelikleri degerlendirerek
basartya ulasabileceklerini ileri siirmektedirler. Diger bir yonden ise kadinlarin maddi
olarak bagimsiz olup kendi paralarim1 kazanma istegi ve belirli bir statii sahibi olarak
toplum igerisinde daha saygin, gilicli olma arzularidir. Bu hedeflerini

gerceklestirebilmeleri i¢in ¢alisma hayatinda daha etkin bir yer alarak, hizmet verdikleri

36



sirketlerde daha ytliksek mevkilere gelmeleri gereklidir. Kadinlar yap1 olarak daha narin
ve duygusal bir 6zellige sahip olduklari i¢in bu hedeflerini gerceklestiremedikleri zaman
kendilerini yenilmis ve basarisiz hissederler (Tiirkkahraman ve Sahin, 2010, s.82).
Kadilarin toplum igerisinde daha gii¢lii bir sekilde yer edinebilmeleri i¢in daha ¢ok

egitim destegine ihtiyaglar1 vardir.

2.4 GUC MESAFESI VE CAM TAVAN ALGISI ARASINDAKI ILiSKI

Bu tez kapsaminda, ikincil verilerden elde edilen literatiir caligsmasi, ilgili yazin
incelenmek suretiyle gergeklestirilmistir. Aragtirma modelinin olusturulmasinda ve
hipotezlerin kurulmasinda 6nceki boliimlerde ele alinana literatiir taramasi ve literatiir
Ozeti tablosunun Tablo 2.1°de yer alan ¢alismalar da destekleyici nitelik tasimaktadir.
Degiskenler arasindaki iliskiler, akademik calismalar baz alinarak detayli olarak

incelenecektir.

Toplumlarin genelinde ¢ocuk yetistirme siirecinde kiz ve erkek ayrimi yapilarak, kiz
cocuklart geleneksel bir kalip icerisinde ev hizmetleri ve annelik rolleri verilerek
yetistirilirken, erkek cocuklar i¢in yiiksek statiilii ve daha etken bir kisilik kalibina
sokularak yetistirilir. Kadinlarin tiim erkek bireylere yas farki gozetmeksizin saygi
duymalari, itaat etmeleri beklenmekte ve kiz ¢ocuklarina kiiclik yasta bu dogrultuda
egitim verilerek biiylitiilmektedir (Zeybek, 2010, s.29). Yillarca siiregelen bu geleneksel
kaliplasmis davraniglarin etkisi ile kadinlar 6zel hayat ve ¢ocuk bakimi arasinda
sikistirillarak, erkege maddi olarak muhtag¢ bir birey olarak hayatin1 devam ettirirken,
erkege verilen rol ise ekonomik olarak iiretken ve ev ge¢indirme sorumlulugunun ait
oldugu toplumsal olarak degeri olan statii sahibi bir birey olarak yer almistir (Karacioglu
ve Leblebici, 2014, s.2). Giinlimiizde bu durum daha farkli bir hal almis ve geleneksel

aligkanliklar yerini cagdas ve esit bir yasam tarzina birakmaya baglamistir.

Geleneksel bir toplum yapist igerisinde erkek bireyler lstiindiir ve giicii ellerinde
bulunduran taraftir, kadin bireyler ise erkegin bu giiciinii kabullenmis olan tarafi temsil
etmektedir. Bu iistlin glic dengesizligi karsisinda cinsiyetler arasinda mesafeler olusmus

ve bu dengenin zayif tarafi azinlik olan kadin bireyler olmustur. Bu mesafe kadinlarin
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hayatinda olumsuz bir yer edinerek, ilk olarak baba evinde, sonrasinda evlilik hayatinda
ve is hayatinda kadmlarin hep giicliikklerle savasmasina sebep olmustur. Kadinlar
yasamlar1 boyunca her alanda bu mesafeyi, adaletsiz ayrimcilig1 hissetmisler ve ilerleyen
siirecler de bu sikintili durumu normal bir durum olarak algilamaya baslamislardir.
Normal olarak karsilanan bu adaletsiz durum, kadinlar ¢ocuk sahibi olduklarinda
zincirleme olarak devam edecek ve hemcinsleri olan kiz ¢ocuklarini arka plana atarak
yetistirirken, erkek cocuklarini 6ncelikli ve 6nemli bir sekilde biiyiiteceklerdir. Bu durum
son zamanlarda degisim gec¢irmis olsa da, gegmis donemin bu sikintilarin1 yasayan kiz
cocuklarini giiniimiiziin ¢alisan kadinlart olugturmaktadir ve yasamlarinin her alaninda
karsilastiklar1 esitsizlik, cam tavan engellemeleri sebebi ile giiniimiizde st diizey
yonetim pozisyonlarinda sayilari ¢ok azdir. Kadimnlarin kargilastiklart bu cam tavan
engeller ile savasmalarina karsin, 6nceden kazanilmis olan cinsiyetler arasit ayrimdaki
olumsuz kabullenigler onlarin yiikselmesinde Onlerinde bir engel olusturmaktadir

(Jahangirov, 2012, s.70).

Jahangirov (2012) yapmis oldugu bir calismasinda g¢alisan kadin bireylerin, orgiitler
icerisindeki glic mesafesinin kiiltiirel degiskenlere gore nasil bir algi yarattigi ve bunun
cam tavan ile olan iliskisini ortaya koymaya ¢aligmistir. Yapilan ¢alismalar neticesinde
cam tavan ve gii¢ mesafesini kadinlarin erkeklere oranla daha yogun hissettikleri ve kadin
calisanlarda can tavan hissiyati ile gii¢ mesafesi arasindaki iliski orta diizeylerde olarak

belirlenmistir.

Gii¢c mesafesi yliksek olan toplumlarda ve sirketlerde kadin ¢alisanlar cam tavan engeli
ile daha cok kars1 karsiya kalmaktadir. Ciinkii bu tarz bir kiiltiir yapis1 igerisinde olan
sirketlerde kadinlar calisma hayatinda kendileri i¢in bir yer bulamazlar. Bir baska sekilde
ifade edilecek olursa, kadinlarin is hayatinda yer almalarindan ziyade evde ¢cocuk bakan
ve 13 yapan bir pozisyonda olmalari, erkek bireylerin de arkasinda yer almalari
istenmektedir. Kadinlar1 daha etkisiz ve arka planda gérmek isteyen bu anlayis genel
olarak gelismemis ya da az geligsmis toplumlarda goriilmektedir. Bu tarz bir anlayisa sahip
olan toplumlarda kadinlarin hem toplumda hem de is hayatinda yer edinmesine imkan
taninmamakta, sirketler de ise kadinlarin yiikselmesine, deger kazanip bir statii

kazanmasina miisaade edilmemektedir (Karacioglu ve Leblebici, 2014, s.3).
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Bu sekilde bir anlayisa sahip olan toplumlarda karar mercii her zaman erkek bireyler
oldugu icin kadin erkek arasindaki esitsizlik dogal bir durum olarak goriilmektedir. Bu
olumsuz durum kadin bireylerin cesaretlerini kirarak basarilarinin ve ilerlemelerinin
oniinde ¢ok biiyiik engel olusturmaktadir. Bu pozisyonda ve bdyle bir anlayisa sahip olan
toplum igerisinde yer alan kadinlar cam tavan sendromunu ve engelleri yogun bir sekilde
yasamaktadirlar. Kadinlar cam tavan engelini asmaya calisarak basarili bir sekilde
ilerleyip yiikselmek icin ¢aba gosterseler de yine de istenilen makamlara
gelememektedirler. Ciinkii asmis olduklar1 cam tavanin arkasindaki diger bir engel ise
giic mesafesidir ve bu engeli agmalar1 genellikle olanaksizdir, ¢linkii toplumun

kabullenmis oldugu dengesiz bir gii¢ yapis1 mevcuttur.

Gii¢ mesafesi diisiik olan toplumlarda ve sirketlerde ise kadin ¢alisanlar cam tavan
sendromuna daha az maruz kalmislardir, ¢iinkil bu kiiltiir anlayisina sahip olan girket ve
toplumlarda kadin bireylere yonelik olumsuz Onyargilar daha az hissedilmekte ve
sOylenmektedir. Gelismis toplumlarda yonetim pozisyonunda erkek bireyler olsa da her
iki cins i¢inde uygun ve adaletli sartlar1 saglayarak daha iyi ortam sunmak icin
cabaliyorlar ve ¢ogu erkek calisanlar geleneksel olan erkeksi meslek gruplarin
reddediyorlar, bazi erkekler ise “Babalar en iyisini bilir” seklindeki 6nyargili anlayislarin
ve kaliplagmig bakis agilarinin yok olmasini igten bir sekilde istiyorlar (Meyerson ve
Fletcher, 2006, s.80-81). Bu tarz bir anlayis yapisina sahip olan toplumlarda kadin erkek
esitligi yasalar ile korunarak, karar alma mekanizmalar1 toplumun diizenini korumak i¢in
olusturulmustur. Bu tarz kiiltiirlerde kadinlar cam tavan sendromuna c¢ok maruz
kalmamislardir ve bu nedenle giic mesafesi diisiik oranda oldugu i¢in karsilastiklar
engelleri asmak icin kendilerinde gii¢ ve cesaret bulmaktadirlar. Buradan da gili¢ mesafesi

ve cam tavan arasindaki baglantili olan iligkiyi gorebiliriz.

Geleneksel sistem kurallarina gore hareket etmeyen orta biiyiikliige sahip bir sirkette cam
tavan engellerini asan kadin liderler, calisanlar arasindaki emir-komuta yapisinin
geleneksel sistemdeki erkek calisanlarin tarzini yansittigini ve bu yontemin basariyi elde
etmede tek yol olmadigini gostermislerdir. Calisan kadin bireyler kademe atlayip tist
pozisyonlarda yetkilendirildiginde eskiden erkek yoneticilerin kullanmis oldugu davranis

kurallarim1 dikkate almiyorlar ve kendilerince davranig ve yontemler gelistirerek bu
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dogrultuda yenilik¢i bir sekilde hareket ediyorlar. Ciinkii kadin calisanlarin ve
yoneticilerin geleneksel yapidan uzak olarak yapmis olduklari liderlik tasiyan
davraniglar1 baz1 sirketler ve ¢evrelerde 6zellikle belirsizligin yogun oldugu ortamlarda
sikintili durumlar1 yok ederek ayaga kaldirmistir. Bu durumda gostermektedir ki yonetim
anlayisindaki yenilik ve farkliliklar ortama gii¢ getirebilmektedir (Rosener, 2006, s.188-
189).

Mohammed Halo (2015) ise yapmis oldugu arastirmada calisan bireylerin is hayatinda
kariyer basamaklarini ¢ikip ylikselebilmelerine engel olan ve can tavan sendromu adi ile
anilan bu sikintilar1 ve bunlarin 6niindeki gii¢ mesafesi ile olan baglantilarini arastirmistir.
Arastirmalar neticesinde elde edilen verilere gore, cam tavan sendromu denilen bu
engelin ortaya ¢ikis sebebi, bu sendromun etkiledigi kitleler, bunu ortaya ¢ikaran etkenler,
karsilasilan bu sendromdan “Orgiitsel faktorler, toplumsal ve bireysel faktorler” etkisi ile
ortaya ¢ikan sikinti ve engelleri yok etmeye yonelik yontemlerden s6z edilmistir. Yapilan
bu calismada gii¢ mesafesi ve cam tavan sendromu arasinda giiglii bir iliski oldugu ve
birbirlerini yiliksek seviyede etkiledikleri ortaya c¢ikmistir. Bu baglantida giic mesafesi
seviyesi ylikseldik¢e cam tavan engeller de o oranda artmustir, giic mesafesi diistiikce cam
tavan engelleri de diigmeye baslamis hatta tamamiyla ortadan kalktig1 gézlemlenmistir.
Cam tavan engeller toplum icerisindeki giic mesafesinin seviyesi ile alakali oldugu gibi
bagli oldugu kurum igerisindeki giic mesafesinin durumu ile de ilgili oldugu

belirlenmistir.

Tablo 2.1.°de yer alan literatiir taramasi sonucunda elde edilen bilgiler 1s1ginda
arastirmada test edilmesi disiiniilen Hi hipotezi asagidaki gibi gelistirilmistir. H:
hipotezinin alt hipotezi olarak demografik 6zelliklere gore giic mesafesi algist ve cam
tavan sendromlari arasindaki iliski de incelenmektedir.

Hi: Calisanlarin gii¢ mesafesi algisi ile cam tavan sendromu arasinda pozitif bir iligki
vardir.

Tezin bundan sonraki boliimiinde, giic mesafesi algis1 ve cam tavan sendromu
kavramlarinin aralarinda olan iliski bir uygulama ile desteklenmistir. Ikinci boliimde
uygulamaya iligkin arastirmanin tasarim ve yontemlerine dair detayli c¢alismalari

anlatarak teorik bolimiin desteklenmesi hedeflenmektedir.
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Tablo 2.1: Arastirma modeli ile ilgili calismalar

Yil Calisma — Yazar Ismi Yontem | Bashica Bulgular
Bankacilik  sektoriindeki  ilk
kademe  yonetici kadin  ve
Kadin ve erkek yoneticilerin erkeklerin, calisan kadinlar ve
kadinlarin iist diizey yonetici kadinlarin st diizey yOnetici
olmalarina yonelik olmalar1 konusundaki tutumlarin
2004 | tutumlarinin ve cam tavan | Nicel belirlemek lizere arastirma
sorununun incelenmesi: yapilmistir. Cam tavanin varligina
Bankalarda bir uygulama iliskin bir bulgu elde edilememis,
(Akgamete) erkekler, kadinlara gore kadinlarin
iist diizey yoOnetici olmalarina daha
olumlu yaklagmaktadirlar.
Bankacilik / finans ve egitim
sektorlerinde iist diizey yoneticilik
The glass ceiling ten years pozisyonlarinda kadinlarin daha
later: a study of the fazla oldugu goriilmektedir. Bu
2005 professional Nicel arastirma, bazi sektorlerin
Woman’s perception  of kadinlar1 tesvik etmede neden
success in corporate diger sektorlerden daha iyi
America (Payne) oldugunu belirlemek i¢in daha
fazla arastirma yapilmasi
konusunda 6neride bulunmustur.
Bankacilik sektoriinde, kadinlarin
yonetsel pozisyonlara
yiikselmelerine engel olan
. e s . faktorlerin  bilesenlerinin  neler
Kadin yoéneticilerde kariyer - ) .
y oldugu tespit edilmek
engelleri: Cam tavan ) .
2007 | sendromu tizerine | Nicel istenmektedr. Arastirma
) sonucunda, kadin ve erkek
uygulamali bir arastirma . e e
(Karaca) yonetlcller.m tutumlari ar?smda
anlamhi bir farklilik oldugu ve
kadinlarin erkeklerden
daha olumlu tutumlara sahip
olduklar1 belirlenmistir.
Kadinlarin yonetici olmalaria pek
cok dahili ve harici engel oldugu
Career Aspirations icin bunlar1 neyin teskil ettigini
of Women in Nicel arastirmak ve tanimlamak lizere
2007 | Corporate Management: The makale calismasi yapilmistir. Is
Case of South (Lee & hayatina iligkin hirslart  olan
Cheon) kadinlarin ~ orgiitsel normlardan
etkilenme olasiligt daha disiik
sonucuna ulagilmistir.
2008 Orgiitlerde kadin Ni Cam tavan sendromunun boyutlar1
icel . )
calisanlarin  karsilastiklari tespit edilip, nedenleri ve sonuclari
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cam tavan engeli: Orta ve
bliyiik Olcekli otel
isletmelerinde bir
arastirma (Sezen)

ortaya konulmus, ¢6ziim Onerileri
ve stratejiler sunulmustur. Otel
isletmelerinde c¢alisan kadinlarin
bir cam tavan engeli ile karsi
karsiya olduklar1 tespit edilmistir.

2009

Cam tavan ve kurumsal bir
strateji  pozitif ayrimcilik;
ilag sektoriinde bir
smiflandirma (Akdol)

Nicel

Cam tavani asmada kurumsal bir
strateji olarak pozitif ayrimcilik
kavrami bu tez c¢alismasinda
incelenmistir.  Egitimli  kadin
istihdaminin yogun oldugu Ilag
Sektor'inde  yapilan  arastirma
sonucuna gbre st yoOnetime
yiikselmede, ya cinsiyetler
arasinda bir fark gérmemekte ya da
kadinlar1 daha uygun
bulmaktadirlar. Bu sonug¢ egitimli
kadin calisanlarin fazla oldugu bir
sektor i¢cin beklenen ve arzu edilen
bir durumdur.

2010

Equal opportunity?
Women's managerial careers
in governmental
organizations in China (
Cooke)

Nitel

Akademik  makalede, Cin'de
kadinlarin kariyer firsatlarimi ve
engellerini incelenmektedir. Bu
yazinin amaci, yonetim
kariyerlerinde cinsiyet
esitsizliginin Cin'deki 6zelliklerini
anlamaktir. Kadmlarin yukariya
dogru hareketliligini  etkileyen
faktorleri inceleyen, kadinlarin en
1yl mesleklere atanmasinin
ontindeki engellerin
belirlenmesidir.

2010

Cam tavan sendromu - bir
hastane uygulamasi (Irmak)

Nicel

Cam tavan, dokuz farkli boyut
acisindan analiz edilmistir. Bu
arastirmada kariyer yolu
tizerindeki bu engellerin asilmasi
icin Ozgilivenle hareket etmek, ve
neyi basarabilecegine iligkin deger
yargilari her ¢alisan i¢in dnemlidir
sonucuna ulagilmistir.

2010

Kadin ¢alisanlarin cam tavan
engelleri ve is tatminine
etkisi:  Afyon  Kocatepe
Universitesi Tip Fakiiltesi
ornegi (Dogru)

Nicel

Yurt disindaki arastirmalarda cam
tavan olgusuna genellikle tip
sektoriinde rastlandig1
gozlenmistir.  Tirkiye'de  bu
sektorde arastirma  yapilmamis
olmasindan dolayr ¢alisanlarin
kadin yoneticilere karsi tutumlari,
kadin calisanlarin cam tavan
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algilart ve cam tavanin i tatminine
etkileri 6l¢iimlenmektedir.

Kadinlarin karsilastiklar1 engeller

. . ve yonetim kademelerinde
Kariyer engelleri ve cam .

, . . yeterince  yer  alamamalarmin

tavan: Ankara'da faaliyet . , )
i . tespiti, sektorel agidan is ve sosyal
2010 | gosteren 4 ve 5 yildizli otel | Nicel .
; . . hayatlarinda yapilabilecek
isletmelerinde bir uygulama .. P .
diizenlemelere dair fikir ve ¢oziim
(Zeybek) e N
Onerileri iiretilmeye
calisilmaktadir.
Kadinlarin yogun olarak calistigi
Kadin yoneticilerin -~ cam ve Tirkiye'de tekstilin en 6nemli
tavan algisinin cam tavani merkezi olan Bursa'daki tekstil
2011 | asma stratejilerine etkisi: | Nicel isletmelerinde  ¢alisan  kadin
Bursa ili tekstil sektOriinde yoneticilerin  karsilastiklar1 cam
bir alan aragtirmasi (Cetin) tavan engelleri ve bunlar1 asma
stratejileri analiz edilmektedir.
Cam tavan algist diisiik olan
kadinlarin herhangi bir strateji
kullanmadiklari gorilmiistiir.
The role of breaking the Analizde cam tavan algis1 yiiksek
glass ceiling strategies on | .. olan grubun yiiksek performans
2011 , Nicel , . L
women's career gosterme ve kariyer gelisim
advancement (Erkiling) programlarina katilma stratejilerini
kullandiklar1 sonucuna
ulasilmaktadir.
Konaklama isletmelerinde ortaya
¢ikan cam tavan engelin cesitli
yonleri ile ele alinmast,
yoneticilerin  konu ile ilgili
Konaklama isletmelerinde goruglermm belirlenmesi,  bu
e engelin ortadan kaldirilmasina
calisgan kadin yoneticilerin T . .
. yonelik alinabilecek tedbirlerin
2011 | karsilastiklar1  cam  tavan | Nicel
} o ortaya konulmasi arastirilmaktadir.
engelleri ve Mugla Ornegi o et L
" Yoneticilerin ~ cinsiyetine  ve
(Gtinden) . . . .
isletmedeki  pozisyonuna gore
tutumlarin  farklilik  gosterdigi;
buna karsin yas, egitim durumunun
ve isletmedeki calisma yilinin
etkili olmadig1 saptanmaktadir.

e Yiiksekogretim kurumlarinda
Kadin 6gretim elemanlarinin N w
cam tavan sendromu {izerine | . gorev yapan kadn  Ggretim

2011 Nicel elemanlar1 agisindan bir cam tavan

bir arastirma: Ankara
Universitesi 6rnegi (Oztiirk)

sendromu olup olmadigini tespit
etmek ve cam tavan engelleri
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hakkindaki diisiincelerini ortaya
koymaya c¢alisgilmistir.  Medeni
durum, yas gruplari, idari goérev
alma, tinvan, ¢ocuk sahibi olma
durumlari, mesleki deneyim ve
gorev tiirlerine gore istatistiksel
olarak anlamli bazi farkliliklarin
oldugu goriilmektedir.

Ogretmen  ve  ydneticilerin
kadinlarin erkeklere oranla, egitim
orgiitlerinde yonetsel konumlara

Egitim orglitlerinde yiikselmelerinde karsilastiklar
2011 kadmlarin yonetsel konuma Nitel cam tavan etkisinin nedenlerini
yilikselmelerinde cam tavan ortaya c¢ikarilmaktadir. Tirkiye'de
etkisi (Toraman) egitim Orgiitlerinde kadin yonetici
sayisinin -~ az  olmasmi  ise,
kadinlarin  geleneksel rollerinin
neden oldugu 6ne siiriilmiistiir.
Kadmlarin st diizey yonetici
pozisyonuna gelmelerindeki
Kadin yoneticilerin kariyer engeller {lizerine  goriis ve
sorunlart: Cam tavan Onerilerini tespit etmeye
2012 | sendromu tizerine | Nicel calisilmaktadir. Kisilerin
uygulamali bir arastirma yoneticilere yonelik tutumlari ile
(Giilbay) cinsiyet, yas, cocuk sayisi, egitim
diizeyi arasinda farklilik
bulunmaktadir.
Karsilagtirmali olarak saglik ve
Kosul bagimliliklar egitim sektoriinde calisan
cergevesinde Orglitlerin cam kadinlarin cam tavan algilar
2012 tavan diizeyinin Nitel incelenmektedir. Bununla,
siiflandirilmast: Egitim ve geleneksel kadin alani olabilecek
saglik sektorii karsilastirmali bir sektor ile bu kapsama girmedigi
ornegi (Aksoy) diistiniilen bir sektoriin
karsilastirilmas1 amaglanmistir.
Kadin c¢alisanlarin, kiltiirel bir
degisken olarak Orgiitlerde gii¢
mesafesini nasil algiladiklarinin ve
bu kavrammm cam tavanla
Kiiltiirel bir degisken olarak iligkisinin ortaya konulmasidir.
giic mesafesi ve cam tavan Analiz sonuglarinda kadin
2012 | engeli arasindaki iligkiler | Nicel calisanlarin cam tavan ve gii¢

iizerine ampirik bir aragtirma
(Jahangirov)

mesafesini erkek calisanlara gore
daha yogun algiladiklar1 ve kadin
calisanlarda giic mesafesi algisi ile
cam tavan algis1 arasinda orta
diizeyde bir iliski  oldugu
goriilmektedir.
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Kamu sektoriinde istihdam
edilen kadmlarin kariyer
engellerini ve cam tavan

Arastirmada kurum tarafindan
konulan engellere ve yoneticiler
(erkek) tarafindan konulan
engellere iligkin cam tavan algisi
incelenmistir. Calisan kadinlarin

2012 Nicel . ..
sendromunu algilamalarina medeni durumlarina goére cam
iliskin bir aragtirma tavan algilarinin  ancak  Orgiit
(Caligkan) merkezli nedenlerden

kaynaklandigr ~ hususunda  bir

Ongoriide bulunulmustur.

Cam tavan kavraminin Orgiitsel
Cam tavan sendromunun baglilik tizerindeki etkisini
orgiitsel baglilik tlizerindeki | .. belirlemek amaglanmistr. Cam

2013 A w1 1. | Nicel
etkisini 6l¢gmeye yonelik bir tavan sendromuna maruz kalan
arastirma (Oziinlii) calisanin oOrgiitsel baghlik diizeyi

azalmaktadir.
Calisma yasaminda kadin ve Istanbul’da faaliyet gosteren dort
konaklama isletmelerinde bes Y tldizh konaklar.l'la
s isletmelerinde ¢alisan orta ve st
kadin  yoneticilerde cam | ... A

2013 N Nicel kademe yoneticilerinin cam tavan
tavan sendromunu 6nlemeye .

. . . sendromu algilarin1 ve Onlemeye
yonelik stratejiler: Istanbul . ileri belirlemek
drnegi (Mayuk) Yonehk stratejileri e

lizere arastirma yapilmaktadir.

Bu calismanin amacit 11 Milli

Egitim Miidiirliiklerinde gorev

yapan yoneticilerin yasadiklari

cam tavan sendromunun boyutlari
Kadin ve erkek egitim ve cam tavan sendromuna iligkin

2013 yoneticilerinin cam tavan Nicel algilarmin  belirlenmesidir. Cam
sendromuna iliskin algilar tavan sendromunu kadinlarin daha
Istanbul ili 6rnegi (Y1lmaz) fazla yasadigimi gostermistir. Cam

tavana iliskin arastirmalarin daha
genis  kitlelerde  ve  farkh
degiskenlerle tekrarlanmasi
onerilmektedir.
Tiirkiye’de  siyasetle  ugrasan
kadinlarin kariyerlerinde
L yiikselmelerini engelleyen bir cam
Kadmlarmn Styast | tavanin (gdriinmeyen bir engelin)
2013 kar_ly_erle.r‘lnfje cam tavan | Nicel olup olmadigi iizerine arastirma
etkisi (Goniil) yapitlmistir.  Kadinlarin  siyasi
kariyerlerinde  etkisi  oldugu
sonucuna varilmaktadir.
Kurum yapist ile i3 yerinde
Kurum yapisinin cam tavana kadinlara yonelik negatif

2013 | etkisi:  Tirkiyenin  Ege | Nicel ayrimcilik  olan cam  tavan
bélgesi kurumlari (Inel) sendromu arasinda iligki

aragtirllmaktadir.  Cam  tavan

45




sendromunun kurum
yapilanmasina bagli  olmadig
goriilmiis, bunun yaninda

cinsiyetin cam tavan lizerinde ters
yonde bir etkisi bulunmaktadir.

Malezya’da kadin dergisi olan
Cleo'da yer verilen kariyer yapan
kadinlarin makaleleri
incelenmistir. ~ Malezya'da ki
kariyer kadmlarmin kimliklerinin

The Construction modern ve kiiresellesen yonetim
2014 of _C_areer Women in CIeo; Nitel sOylemleri sistemine gore mesleki
Critical Discourse Analysis beceri, bilgi, eylem ve kisilik
(Zulkifli) acisindan giiclendirmek suretiyle
olabilecegini gdsteriyor. Popiiler
medyanin kadmlar ic¢in tercih
edilen kimliklerini sekillendirmeye
siirekli olarak calistigini
gostermektedir.
Calisan erkek ve kadimnlarin kadin
Kadin  c¢alisanlarda cam calisanlarda cam tavan engellerini
2014 | tavan sendromu tizerine bir | Nicel nasil algiladiklar1 ve farkliliklar
aragtirma (Dogan) konusunda ¢alisma yapilmaktadir.
Milli Egitim Bakanli§i merkez
teskilatinda calisan kadin
A Sampl_e from_ _Central personellerin ~ kariyer  gelisim
Orggnlzatlon of 'Mlnlstry of engellerinden cam tavan
National Education; one of . sendromuna yonelik algilarini
2015 | the obstacles of carreer Nicel ortaya koymak ve cahsma
development ~ of Wor_lqng yasaminda karsilastiklar1 kariyer
women g.I.aS"S ceiling engeli olan bu sendromu ¢esitli
syndrome (Buyiikyaprak) yonleri ile aciklanmaya
caligmaktadir.
Kadin miifettislerinin  oniindeki
cam tavan sendromunu ortaya
¢ikaran unsurlara yer vermek ve
cam tavan sendromuna iliskin
Kadin maarif miifettislerinin gKorélslle ot wl?elilirlemektledlg(.
2015 | cam tavan sendromuna | Nitel adiniarin egitimii olara

iligkin goriisleri (Diiz)

donanimli ve is hayatinda basarili
olmalarina ragmen ataerkil bir
toplum yapisindan dolay1r kadin
miifettiglerinin yarisindan
fazlasinin cam tavan sendromu
yasadiklari bulunmaktadir.
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Kadin  ¢alisanlarin  en  ¢ok
kendilerinden kaynaklanan
Bireysel Cam Tavan Engellerinden
etkilendigi belirlenmistir. Kadinlar

Cam tavan etkisinin . : S —_
e kendi  bariyerlerini  kendileri

asilmasinda doniisiimcii

. . S olusturmaktadir. Bu Cam Tavan

liderligin rolii - Bilisim | ... L ]

2015 . Nitel engellerini  hissetmeyen  veya
sektoriinde calisan kadin . 4
: . X asmay1l basaran kadin liderlerin
liderler {izerine bir arastirma e
(Unal) Donitistimcii  Liderlik  6zellikleri

sergiledigi ve kadmnlarin sahip
olduklar iggiidiiler ile bu liderlik
boyutlar1 arasinda uyum oldugu
belirlenmektedir.
Kadinlarn tist diizey pozisyonlara
yilkselememesine neden  olan
bireysel, orgiitsel ve toplumsal
engellere ve bu engelleri asmaya
) ) iligkin goriislerini tespit etmek
Kgdmlqnn ust diizey amaciyla arastirma yapilmaktadir.
yonetici ' olmalarin Kadmlarin st diizey yonetsel

2015 engelleyer'1 “cam tf‘_V_a” Nitel pozisyonlara yiikselmede cam
se"ndr(‘)rpur‘la' iliskin ue.gltlrr} tavan engellerle karsilastiklarini
yoneticilerinin gorislerl disiiniilmektedir. Cam  tavan
(Kara) engellerin  ¢ogunlukla Dbireysel

faktorlere iliskin olduguna
inandiklar1 saptanmustir.
Calisanlarin iy yasaminda iist
pozisyonlara yiikselmelerini
engelleyen ve cam tavan sendromu
olarak adlandirilan bariyerleri ve
. bu bariyerlerin giic mesafesi ile
Cam tavan sendromu ve giig olan iliskilerini irdelemektedir. Bu
mesafem' . 111§!<1s1: ) sendromu ortaya ¢ikaran unsurlar,

2015 | Akademisyenler  iizerinde | Nicel cam tavan engellerinden "bireysel
uygulamalt  bir  arastirma faktorler, Orgiitsel faktorler ve
(Halo) toplumsal faktorler" etkisi ile

meydana gelen engelleri kirmaya
yonelik stratejilerden

bahsedilmektedir.

47




2016

Kadin calisanlarin cam tavan
engelleri  ile  algilanan
orglitsel adalet arasindaki
iliski: Eskisehir bankacilik
sektoriinde bir uygulama
(Tung)

Nicel

Kadinlarin  ¢alisma  hayatinda
karsilastiklar1 sorunlar 6rgiitlerinde
algiladiklar1 adalet degiskeniyle
incelenmistir. Cam tavan
sendromu ile orgiitsel adalet algisi
arasinda anlamli bir iliski tespit
edilmistir. iki ana degiskenin alt
boyutlar1 arasinda karsilikli ve
kendi aralarinda olmak {tizere de
anlamhi  iliski  oldugu tespit
edilmektedir.

2016

Is-aile catismasinin  cam
tavan sendromu iizerindeki
etkisi: Otel isletmelerinde bir
arastirma (Findik)

Nicel

Otel isletmelerinde is gorenlerin
caligilan otel isletmelerinin
Ozelliklerine gore is-aile ¢atigmasi
ve cam tavan sendromu diizeyleri
arasinda anlamli farkliliklar olup
olmadigint ortaya konulmaktadir.
Arastirma, is-aile catismasinin alt
boyutlar1 arasinda zaman temelli
boyutun en yiiksek algilanan,
davranig temelli boyutun da en
diisiik algilanan boyut oldugu
tespit edilmektedir.

2016

Saglik c¢alisanlarinin  cam
tavan sendromu'na iliskin
algilarinin

incelenmesi (Koksal)

Nicel

Saglik calisanlarinin Cam Tavan
Sendromu'na iliskin algi
diizeylerini belirlemek ve algi
diizeylerinin  cinsiyet, meslek,
medeni durum ve egitim durumu
ile iligkisi incelenmektedir. Saglik
calisanlarinin "Cam Tavan
Sendromu" algilarinda cinsiyet
faktori ve mesleki farkliligin
(hekim-hemsire) etkili  oldugu
gorilmiistir. Kadin  ¢alisanlar
erkek calisanlara kariyer
konusunda daha fazla imkéan
verildigini  diislinlirken,  erkek
calisanlar kendilerinin ve
kurumlarin kadinlar i¢in "Cam
Tavan" olusturmadig:
diistiniilmektedir.
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Tiirkiye'de kadin caliganlar
oniindeki engeller kapsaminda cam
tavan sendromunun varlig
lizerinde arastirma yapilmaktadir.
Kadmlarim st diizey yonetim

Cam tavan baglaminda pozisyonuna gelmelerindeki
Tiirkiye'de kadin ¢alisanlarin | . engeller ~ lizerine  goris  ve
2016 . il omesi | VICE! Onerilerini tespit etmek amaciyla
sorunlarti: Mardin Ili 6rnegi oneriferint tesp1 y
(Deger) gerceklestirilen bu ¢alismaya gore
elde edilen bulgular ise kisilerin
yoneticilere yonelik tutumlan ile
cinsiyet, yas, cocuk sayisi, egitim
diizeyi arasinda farklilik
bulunmaktadir.
Insaat  sektoriindeki  kadinlar
tarafindan ~ Kkariyer  yolundaki
engellere yonelik algilar
incelenmektedir. Kariyer tipleri ve
: ) bunlarla ilgili engeller esas olarak
Women in the construction . kadinlarin ¢alistig1 sirket tiiriiniin
2017 tradeg: Career t_ypes - and | Nitel bir sonucudur; kadmlarin kariyer
associated barriers (Ibafiez) yiikselisini destekleyecek herhangi
bir hiikiimet politikas1 hazirlarken
akilda tutulmasi gereken bir
gercektir.
Kadinlarin is hayatinda
Kariyer planlama ve karsilagtiklari zorluklar ve
gelistirme  siirecine cam ilerlemelerindeki sorunlardan biri
2017 | tavan sendromunun etkisi: | Nicel olan cam tavan sendromunun,
Calisan kadinlar {izerine bir kariyer planlama ve gelistirme
arastirma (Acet) stirecindeki etkileri ele
alinmaktadir.
Kadinin maruz kaldig1 "cam tavan
sendromu" incelenmektedir. Kadin
ve erkek personelin "cam tavan
Genglik ve Spor Bakanligi sendromu" diizeylerinin, cinsiyet,
Spor Genel Miidiirliglinde medeni durum, yas diizeyleri,
2017 gorev yapan kadin Nicel egitim ve mesleki deneyim
personelin  maruz kaldigt durumlarina gore incelendiginde
cam tavan sendromunun anlamli diizeyde sonuglara
incelenmesi (Duman) ulasildig gOriilmiistiir. Is
hayatinda kadinin, calisma
zorlugunun iistesinden gelebilecek
yapida olduklar1 sdylenebilir.
2017 Calisan kadinlarin cam tavan Nicel Cam tavan engelleri algilarinin

sendromu ve is tatmin

neler oldugunu belirlenirken,
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diizeyleri arasindaki iliskinin
algilanmasina yonelik bir
aragtirma: Kocaeli sosyal
giivenlik  kurumu  Grnegi
(Gazioglu)

calisan kadinlarin is tatminlerini ne
derecede etkiledigi ortaya
konulmustur. Calisan  kadinlarin
cam tavan engelleri ile is tatminleri

arasinda anlamli bir iligkinin
olmadig1 tespit edilmistir.
Kadinlarin ~ bazi  demografik

Ozellikleri ile cam tavan algilar
arasinda ise anlamli  farklar
bulunurken, bu engellerin daha ¢ok

erkeklerden kaynaklandig1
goriilmektedir.

Bankacilik  sektoriinde  ¢alisan
kadinlarda cam tavan

sendromunun var olup olmadiginin
tespiti, buna yonelik algi ve
diisiincelerin  ortaya koyulmasi

Kadin c¢alisanlarin kariyer amagclanmaktadir. Banka
engelleri ve cam tavan calisanlarinin, cam tavan
2017 | sendromu  iizerine  bir | Nicel sendromunun varhg ile ilgili
aragtirma Ankara Ornegi algilarinda, cinsiyetlerine, medeni
(Pamuk) durumlarina, yaslarina, kurumdaki
unvanlarina, c¢ocuk sahibi olma
durumlarina, mesleki
deneyimlerine gore anlamli bazi
farkliliklarin oldugu
goriilmektedir,
Temel benlik Bu calismanin amaci, bir kisilik
degerlendirmesi ve cam yaklasimi  olan temel benlik
2018 |tavan sendromu iligkisi: | Nicel degerlendirmesi ile kadin
Kadin isgorenler {iizerine isgorenlerin cam tavan algilan
gorgiil bir arastirma (Basar) arasindaki iligkiyi test etmektir.
Kamu ve 0Ozel sektérde calisan
kadinlarin cam tavan sendromu,
bunun  tiikenmiglige  etkisini
incelemektir. Demografik
Kadmn calisanlarin . N e
degiskenler g0z Oniinde
karsilagtiklari  cam  tavan
- - bulundurularak, cam tavan ve
sendromunun  tiikenmislik . .1 . .
. . . . tilkenmislik diizeylerine
2018 | diizeylerine etkilerinin | Nicel
. i o bakilmistir. Cam tavan
incelenmesi: Kamu sektorii oy .

R . 3 ) degiskeninin alt boyutu olan ¢oklu
ve 0zel sektor Istanbul il . . .. oL
drnegi (Celik) rol {stlenme ile tikenmislik

arasinda  bir iliski  oldugu
belirlenmektedir.  Yas  diizeyi
arttikca tilkenmislik sendromunun
artti1 ortaya ¢ikmaktadir.
Ortaokul yoneticilerinin cam | . Calisan okul yoneticilerinin cam
2018 . 1. | Nicel e
tavan sendromuna iliskin tavan sendromuna iliskin
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algilarinin demografik
degiskenlere gore
farklilagma durumunun

incelenmesi (Orbay)

algilarinin tespiti ve bu algilarin

farkli demografik degiskenlere
gore  farklilasma  durumunun
incelenmektedir.  Cam  tavan

sendromunu kadinlarin daha fazla
yasadigini gosterirken,
arastirmalarin daha genis kitlelerde
ve farkl degiskenlerle
tekrarlanmasi 6nerilmektedir.

Orgiitsel adalet ile cam tavan

Cam tavan sendromu ve algilanan
oOrgiitsel adalet arasindaki iligkiyi
aciklayarak teorik anlamda; ayni

2018 soegéierlcl);n u  liskisi  (Esra | Nicel zamanda is hayatindaki ilgililere de
pratik anlamda fayda saglamak
lizere arastirma yapilmaktadir.
Tiirkiye ve diinyadaki yeri, tarihi

Yoneticilik sendromlart ve Ve ISBUEHIC kat1}1m1, kadin
calisanlarin  yasadigi  sendrom

cam tavan sendromunun . .

B . gesitleri ve cam tavan sendromu

arajitlerdSagygenlanmagi arastirilmig, veriler aragtirmaya

2018 | (Istanbul vakif tiniversiteleri | Nicel ? B ? Y

. . katilan Istanbul Vakif
kadin akademik personeline) . . :

. 1 . Universitelerindeki kadin
yonelik  bir  uygulama : C o .
(Yenici) akademik personeli {iizerinde bir

anket uygulamast ile test edilmeye
calisilmaktadir.
Calisan kadinlarin orgiitsel destek,
orgiit kiltirt tirleri algisinin ve
baz1 demografik degiskenlerin cam
tavan engeli algist {izerindeki
etkileri incelenmektedir. Kidem,
Orgiit kiltirii ve Oorgiitsel yas, gelir diizeyi, medeni durum ve
destek algisinin cam tavan cocuk sahibi olma durumunun
engeli ile iligkisi: Istanbul | .. algilanan orgiitsel destek ile cam
2018 . o Nicel .
turizm sektorii kadin tavan algist arasindaki olumlu
calisanlart  iizerine  bir iliski iizerinde etkili faktorler
arastirma (Demirer) oldugu bulunmustur. Orgiitsel
destek algisinin cam tavan engeli
algis1 tizerindeki olumlu etkisinde
girisimei  kiltir  ve  takim
kiiltlirtinlin  olumlu kismi araci

etkisi oldugu bulunmustur.
Bu calismada kurum kiltiirii ve
e yapisinin cam tavan sendromu ile

Kurum kiiltiirii ve yapisinin e

cam tavana etkisi: istanbul | - . iligkisi arastirilmistir.  Sonuglara
2018 ' Nitel gbre kurum yapisinin cam tavan

ili egitim kurumu Ornegi
(Kizildeli)

sendromuna  dogrudan  etkisi
olmadigr goézlem ve yorumlarla
degerlendirilirken, kurum
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kiiltiiriiniin alt degiskenlerinin cam
tavan  sendromunu tetikledigi
belirlenmektedir.

Gida sektoriinde cam tavan

Kadmlarin erkeklere oranla, iist
yonetimlerde, stratejik  Oneme
sahip  pozisyonlardaki  temsil
giiclerinin az olmasinin nedenlerini
arastirmaktir. Kadinlarin liderlik
ve yoneticilik 6zelliklerinin sinirl

2018 | sendromu: Konya ili 6rnegi | Nicel o
(Ceran) olmasi, ailevi sommlu'l‘ukla{lnln
fazla olmasi, kadinlarin st diizey
yonetici pozisyonuna
yiikselememelerinin temel
nedenleri oldugunu ortaya
koymustur.
Kadin ¢alisanlarin cam tavan Caligmanin amaci, ¢alisan kadin
algilari ve orgiitsel bireylerin karsilastiklar1 cam tavan
2018 | bagliliklar arasindaki | Nicel engellerinin, orgiite olan
iliskiye yonelik bir arastirma bagliliklarina  etkisini  ortaya
(Altay) koymaktir.
Bu calismada kadin 6gretmenlerin
yasadiklar cam tavan
Kadin Ogretmenlerin sendromunun arastirilmasi
yonetici olmalar1 6niindeki Ni yapilirken, istihdam edildikleri
; itel & ., . “...
2019 | engellerin cam tavan Nicel sektorlerin basinda gelen egitim
sendromu baglaminda sektorlinde, kadin ¢alisanlarin tepe

incelenmesi (Mert)

noktalara ¢ikildikca sayica oldukca
azaldig1  istatistiklerle  ortaya
konulmaktadir.
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3. ARASTIRMANIN TASARIM VE YONTEMI

Calismanin bu kisminda ¢alisan kadinlarin sirket yapisi i¢erisindeki giic mesafesi algisi
ile ¢alisma hayatinda en sik karsilasmis olduklar1 engellerden biri olan cam tavan
sendromu arasindaki etkilesmenin ve bagin anlasilmasina yonelik olarak yapilan alan
aragtirmasinin modeli, evren ve drneklemi, hipotezleri, veri toplama araglar1 ve verilerin

analiz edilmesine yer verilmektedir.

3.1 ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu tez kapsaminda 6ncelikli olarak bu ¢alismanin se¢ilme nedeni; cam tavan sendromu
ve gii¢ mesafesinin iliskisine yonelik yeterli sayida arastirma olmamasi ve yapilan su ana
kadarki arastirmalarin da farkli sonuglar ortaya koymasidir. Bu dogrultuda, tez
kapsaminda, sirket yapisi igerisindeki algilanan giic mesafesi ve cam tavan sendromu
arasindaki etkilesmeyi 6l¢gmek amaciyla bir anket ¢alismasi yapilmistir. Tiim ¢alisma
boyunca, nicel yontemlerden yararlanilarak bilimsel ¢er¢eveye uygun bir yol takip

edilmistir.

Onceki dénemlerde kadin calisanlarimiz calisma hayatina atilabilmek icin miicadele
verirken, giinimiizde ise Kkariyer yapabilmek adina miicadele vermektedirler. Bu
miicadelede kadin calisanlarimiz hem bilingalt1 diisiincelerden hem dis etkenlerden

dolay1, tam olarak gériinmeyen daha biiyiik bir engelle de karsilagsmaktadirlar.

Bu aragtirmanin oncelikli amacinda; g¢alisan kadinlarin sirket yapisi igerisindeki gii¢
mesafesi algisi ile calisma hayatinda en sik karsilasmis olduklar1 engellerden biri olan
cam tavan sendromu arasindaki bagin anlagilmasina yonelik etkinin ortaya konulmasi
hedeflenmektedir. Calisma kapsaminda ayrica katilimcilarin orgiitsel giic mesafesi ve
cam tavan puanlarinin ¢alisilan sektdr, gorev, aylik gelir, mesleki deneyim, kurumdaki
caligma siiresi ve yonetici cinsiyeti gibi meslek o6zelliklerine gore farklilik gosterip

gostermedigi sorgulanacaktir.
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Arastirmanin degiskenleri; orgiitsel giic mesafesi algist ve cam tavan algisidir. Aragtirma
degiskenleri hakkinda yapilan literatiir taramasinda, degiskenler arasinda iligkilerin
detayli incelendigine ve saptandigina dair ¢alismalara rastlanmistir. Bunun sonucunda
gii¢c mesafesi seviyesi ile cam tavan engeli arasinda anlamli bir iliski oldugu, giic mesafesi
yiikseldik¢e cam tavan engellerin de ayni oranda arttig1, giic mesafesi diistiik¢e cam tavan

engellerinde de diisiis oldugu ve bazen tamamiyla ortadan kalktig1 gozlemlenmistir.

Bu baglamda, nicel arastirmanin testi olmasi ve kanit olusturmasi amaci ile arastirma
kapsaminda degiskenlere yonelik oOlgekler kullanilip ve demografik nitelikler ile
bagdastirilarak test edilmektedir. Arastirmanin sonucunda, beyaz yakali olarak calisan
kadinlarin gli¢ mesafesi algisinin cam tavan algisin1 anlamli ve pozitif yonde etkilemesi
durumunda, bu faktorlerin ¢ok daha dikkatli incelenmesi gerekliligi hususunda ilgili

birimlere yardimci fikirler sunulmasi amaglanmaktadir.

3.2 ARASTIRMANIN YONTEMI

Bilimsel arastirmalarda esas olan, ¢oziimlenmesi zor olan olgularla alakal1 olarak genel,
gecerli ve tutarli bilgilere ulasmaktir. Bu ylizden, metot ya da bir diger adiyla yontem
genellenebilir, gecerli ve tutarli bilgiye ulasmak i¢in takip edilen bir yol olarak tanimlanir.
Detaylandirmak gerekirse, yontem gegerli ve giivenilir bilgiye hangi teorik goriisle
varilacagini, olgu ve olaylarin ne sekilde irdelenecegi ve arastirilacagini ifade eder.
Netice olarak, gozlem, deney ve test aracilifiyla ele alinan verilerin nasil analiz

edilecegini belirler (Boston: Allyn & Bacon, 2000, s.246).

Bilimsel arastirma siireci genel olarak 7 asamadan olusmakta olup biitiinsellik ve biiyiik
resmin goriilmesi agisindan adimlari tablo halinde vermek yararli olacaktir (Sait Giirbiiz,
Faruk Sahin, 2017, s.50).

Bu tabloda, bilimsel arastirma siirecine dair adimlar1 basamak basamak gérmek, tezdeki

ornek uygulamasimin ne sekilde ele alindigini gostermek adina faydali olacaktir. Tezin

uygulama kismina iliskin olarak, bu boliimde yer verilen bilimsel arastirma siirecinin
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aktarildig1 tablodaki tasarim ve yontem takip edilmis, detaylara iliskin analiz ve

raporlama ise son boliimde ele alinmustir.

Tablo 3.1’de belirtilen bilimsel arastirma siireci tablosuna goére ilk adim sorunsal
belirleme safthasidir. Burada aragtirmaya iliskin asil problemin tespit edilmesi
gerekmektedir. Ikinci adimda ise kavramsallastirma ad verilen kuram, model, degisken
ve hipotezlerin belirlenmesi sathas1 yer almaktadir. Bu tez kapsaminda, bilimsel arastirma
siirecinin ilk iki adimi birinci béliimde islenmistir. Uciincii adimda ise tezin ikinci
boliimiiniin bagladigi tasarim ve yontem kismi gelmektedir. Tasarim ve yontem asamasi
tezin bir anlamda plan safhasidir. Arastirmanin ne sekilde ele alinacagi, hangi adimlarin
izlenecegi bu sathada 6zetlenmektedir. Bilimsel arastirma siirecinin dordiincii adiminda
ise orneklem olusturma adimi yer almaktadir. Arastirmanin kapsam belirleyicisi olarak
da tanimlanabilen bu sathada evren ve 6rneklemin belirlenmesi yapilir. Besinci adimda
veri toplama sathas1 gelmektedir. Veri toplama araglarinin belirlenmesi ve veri toplamaya
iliskin aksiyonlar burada yer almaktadir. Bilimsel arastirma siirecinin son iki basamagi
analiz ve raporlama safthalaridir. Bu tezin de son boliimiinii olusturan analiz ve raporlama
sathas1 verilerin analizini ve aragtirmaya iliskin bulgularin neticelendirilmesini

icermektedir.

Tablo 3.1: Bilimsel arastirma siireci

Sorunsal Belirleme
Arastirma konunun ve probleminin tespit edilmesi

Kavramsallagtirma
Kuram, model, degisken ve hipotezlerin belirlenmesi

Tasarim ve Yontem
Aragtirma tasarimi ve yontemin belirlenmesi
L

Orneklem
Aragtirmanin evren ve ornekleminin belirlenmesi
Veri Toplama
Veri toplama araglarinin belirlenmesi ve veri toplama

Analiz
Verilerin analiz edilmesi ve yorumlanmasi

Raporlama
Arastirma bulgularinin raporlanmasi ve yayimlanmasi
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Kaynak: Sait Giirbiiz, Faruk Sahin, Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri, Seckin Yayinevi, 2017, s.
50

Arastirma kapsaminda takip edilen adimlara ait bilimsel arastirma siirecini tezin
gidisatina gore uyarlamak miimkiindiir. Bu siirece gore oncelikle, kadinlarin ¢alisma
hayatindaki kariyer siirecindeki engellere konu olan giic mesafesi algist ve cam tavan
sendromu alaninda bir arastirma yapilmasina karar verilmesinin ardindan genel bir
literatiir taramas1 yapilmistir. Bir sonraki adimda arastirmanin modeli olusturulmus, test
edilecek hipotezler belirlenmistir. Arastirmada yer alan hipotez ve alt hipotezi test
edebilmek icin nicel arastirma yontemlerine bagvurulmasi gerektigine ve ihtiya¢ duyulan
verilerin anket yontemiyle elde edilmesine karar verilmistir. Ardindan giic mesafesi algisi
ve cam tavan sendromu arasindaki iliskinin 6l¢tilebilmesi i¢in soru havuzu olusturulmus,

evren ve orneklem belirlenmis, belirlenen 6rneklemin kitleye sunulmasi hedeflenmistir.

Arastirma iki asamada tamamlanmistir. Birinci asamada, arastirmaya katilan kadin
caliganlarin cam tavan sendromuna yonelik algisini1 6l¢mek i¢in Payne’in (2005) tezinde
kullandig1 cam tavan algisina yonelik olusturulmusg 11 ifadeli 6l¢ek, glic mesafesi algisini
6lgmek icin Yorulmaz, Colak, Altinkurt ve Yilmaz’in (2018) ¢alismalarinda gelistirerek
kullandiklar1 20 ifadeli olgek kullanilmistir. Ankette 11 sorudan olusan demografik
sorular haricinde toplamda 31 ifadeden olusan 5 dereceli Likert tipi 6l¢ek yer almaktadir.
Gegerlilik ve giivenilirlik analizleri tamamlanan 6lgeklerin 31 ifadeli son hali EK 1 olarak
yer verilen anket formundan incelenebilir. Arasgtirmada kullanilan tiim Olgeklere
gecerlilik ve giivenilirlik analizleri uyguladiktan sonra arastirmanin ikinci agamasina

gecilmistir.

Ikinci asamada ise arastirma kapsaminda 398 katilimci kadin calisandan elde edilen
veriler analiz edilmistir. Toplamda 403 kadin ¢alisana ulasilmis ancak toplanan anketler
dogrultusunda bazi verilerin eksik veya yetersiz olmasindan dolay1 gecerli 398 anket
verileri analiz edilerek raporlanmistir. Daha sonrasinda, hipotezler test edilerek arastirma

sonuglandirilmistir. Ikinci arastirmaya ait detayli sonuglar iiciincii boliimde belirtilmistir.
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3.3 ARASTIRMANIN MODELI

Dogrudan gozlemleyemedigimiz olgularin  anlasilmasini  basitlestirmek  ig¢in
kullandigimiz analitik ger¢eveler model kurma olarak kabul edilmektedir (Sait Giirbiiz,
Faruk Sahin, 2017, s.76). Burada yer alan arastirma modeli, arastirmaya dair problemin

bilimsel yolla nasil ¢dziimlenebilecegini gorsel olarak daha anlagilir kilan bir unsurdur.

Bu c¢alisma tanimlayici aragtirma metodu ile yapilmistir. Tanimlayici arastirma, bir sorun
veya problem ile ilgili durumlari, gegmis olaylar1 ve iliskileri agiklamaya ¢alisan bir
arastirma metodudur. Bu tez kapsaminda yiiriitiilen arastirmanin modeli Sekil 3.3’de

gosterilmektedir.

Sekil 3.1: Arastirma modeli

Bagimsiz Bagimli
Hi (+)
Gii¢c Mesafesi Cam Tavan
Algisi > Algisi

Sosyal bilim arastirmalarinda bagimli degiskene etki eden pek cok bagimsiz degisken
vardir. Bagimsiz degiskenlerin de bagimli degiskenlere olan etkileri farkli bigim ve
tarzlarda olabilir. Bu yiizden, bagimsiz degiskenle iligkili farkli tiirler kullanilabilir.
Bunlar, diizenleyici degisken, araci degisken, kontrol degiskeni, maniple edilmis
degisken ve secilmis degiskenlerdir (Giirbiiz Sahin, a.g.e., s.78). Arastirma modeli ile

yukarida verilen acgiklamalar dogrultusunda, deneysel modele dayali olan bu tez
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calismasinin bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda iliskiyi arastirdigi ve olctildigi

sOylenebilir.

3.4 ARASTIRMANIN DEGISKENLERI

Arastirmanin baslangi¢ asamasinda yani sorunsalin tanimlanma evresinde ya da hemen
sonrasinda, arastirmanin dogru sekilde saptanmasi miithimdir. Degiskenlerin dogru
belirlenmesi ve tanimlanmasi, arastirma siirecini biiylik ol¢iide sekillendirecektir. Tez
kapsaminda, arastirma modelinde yer alan bagimli ve bagimsiz degiskenler asagida

belirtilmektedir.

I.  Gii¢ Mesafesi Algisi

ii.  Cam Tavan Algisi

3.5 ARASTIRMANIN HiPOTEZi

Bilimsel aragtirmalarin amaglarindan biri de ilgili kuramlar1 test etmektir. Bu amagla
hipotezler olusturulur. Hipotez, arastirmacilarin degiskenler arasinda dogru varsaydig
iliskiler ve test etmek istedigi denenceleridir. Arastirma kapsaminda, literatiir taramasi
yapilirken 2012 yilinda Jahangirov’un yaptigi bir ¢alismada kiiltiirel bir degisken olarak
giic mesafesi ve cam tavan engeli arasindaki iliski incelenmis ve arastirmanin sonucuna
gore kadinlar agisindan bir cam tavan engelinin varligindan ve kadinlarin cam tavan ve
glic mesafesi algis1 arasinda dogru bir orantinin oldugunu ispatlanmistir. Bu noktada
sorun olarak kabul edilen bu duruma ¢dziim yollar1 bulmanin gerekliligi dnerilmistir. Ote
yandan 2015 yilinda Halo’nun yaptig1 bir ¢alismada giic mesafesi algilamalari ile cam
tavan sendromuna yonelik algilar1 arasinda iliski ve cinsiyete gore algida farkliklilarin
olup olmadi incelenmistir. Genel sonug olarak, literatiirde de bahsi gegtigi gibi cam tavan
ve glic mesafesi arasinda yiiksek derecede bir iligki vardir. Bu iliski, giic mesafesini
yiikselmesiyle cam tavan engellerin artmasi, giic mesafesinin diigmesiyle de cam tavan

engellerin varliginin hissedilebilir derecede azalmasi veya ortadan kalkmasi seklinde bir

sonu¢ dogurmaktadir. Ancak bu cam tavan engeller ve giic mesafesine yonelik algida ise,
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cinsiyet fark etmeksizin bir fark géziikmemektedir. Cam tavan engeller toplumun giig
mesafesi ile ilgili oldugu kadar bagli bulunulan kurumdaki gili¢ mesafesiyle de alakalidir.
Bu durum egitim seviyeleriyle bir degiskenlik ortaya koymaktadir. Oztiirk tarafindan cam
tavana yonelik olarak yapilan ¢alismaya gore egitim seviyesinin yiiksekligi ac¢isindan iyi
bir 6rnek olan iiniversitelerde ise cam tavan engeller daha az goriilmektedir (Oztiirk A.,
2011, s.90-91). Toplumun fertleri arasindaki giic mesafesi ve bu mesafenin etkisiyle
olusan cam tavan engeller bazen de toplumlarin koymus oldugu baglayici normlarin
etkisiyle ortaya ¢cikmaktadir. O halde tiim bu anlatilanlar 15181inda asagidaki hipotez ileri

surilebilir.

Hi: Calisanlarin giic mesafesi algisinin cam tavan sendromu tizerinde anlamli bir etkisi

bulunmaktadir

3.6 ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Arastirma evrenini, Istanbul ilinde yasayan beyaz yakali kadin calisanlar olusturmaktadur.
Ormeklem biiyiikliigiiniin tespitinde istatistiksel farkli verilere ulasildigindan bilgilerin
dogrulugu teyit edilemediginden bu arastirma igin 6rneklem biyiikliigliniin tespitinde
ozellikle sosyal bilimler alanindaki arastirmalarda kabul edilen asgari Orneklem
biiyiikliiklerinin yer aldigi hazir tablolardan yararlanilmigtir. Ana kiitle sayisinin
bilinmedigi durumlarda kullanilabilen ilgili tabloda yer alan verilere gore bu aragtirma
icin gerekli asgari orneklem sayis1 minimum 384 olarak tespit edilmistir (Glirbiliz ve
Sahin, 2016, 5.132).

Bu baglamda; kolayda ornekleme yontemiyle 403 kadin calisana anket formlar
ulastirilmistir. S6z konusu 403 katilimcidan toplanan verilerin eksik ve hatali olanlari
ayiklanmis; elde kalan 398 katilimcinin cevapladigr anketlerden elde edilen veriler SPSS

22. 0 yazilimina aktarilarak degerlendirmeye alinmistir.

Aragtirmada kadin c¢alisanlarin cam tavana ve glic mesafesine bakis acilar
degerlendirilerek, giic mesafesi ve cam tavan algis1 arasindaki bagin derecesi tespit

edilmeye ¢alisilmistir.
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3.7 VERI TOPLAMA ARACLARI VE TEKNIKLERI

Bu ¢alismada literatiir taramas1 yapilmis veri tabanlarina ulasilarak oncelikle yerli ve
yabanci dilde yazilmig bilimsel makaleler incelenmistir. Erisime uygun olan lisansiistii ve
doktora tezlerinden faydalanilmistir. Arastirma konusu ile ilgili olarak ozellikle
Tiirkiye’de ¢ok fazla g¢alisma yapilmis ve bu kaynaklardan yararlanilmistir. Tezin ilk
boliimiinde yazilan teorik ¢ergevenin olusturulmasi literatiir okumalar1 sonucu ortaya
olusmustur. Tezin arastirma kisminda yer verilmek {izere ihtiya¢ duyulan sayisal veriler
ise birincil kaynaklar aracilifiyla elde edilmistir. Bu akademik c¢aligsmada, arastirma
modelinde belirtilen hipotezlerin test edilmesi i¢in anket yontemi ile elde edilen birincil

kaynaklar kullanilmaktadir.

Arastirma modeli dogrultusunda arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla hazirlanan
soru formu, literatiir taramasindan elde edilen veriler 118inda alaninda uzman danigman
goriisiine bagvurarak belirlenmistir. Bu kapsamda iki béliimden olusan bir veri toplama
aract hazirlanmistir. Veri toplama aracinin birinci boliimiinde beyaz yakali calisan
kadinlarin demografik 6zellikleri (yas, cinsiyet, medeni durum, aylik kazang, kidem
sliresi, son calisma yeri siiresi, yonetici cinsiyeti, gorev seviyesi) ile ilgili bilgilere
ulasilmaya ¢alisilmustir. Ikinci boliimde ise kadin calisanlarin giic mesafesi algis1 ve cam
tavan algis1 tutumlarini belirlemeye, birbirleri arasindaki iliskiyi 6l¢cmeye yonelik sorular
yoneltilmistir. Soru formunda yer verilen dlgeklerin tercih edilmesinde literatiir taramasi
ve benzer konularda yapilan calismalar destekleyici olmustur. Anket formunda yer alan
sorularin kolay anlasilir olup olmadigini saglamak ve anket formuna nihai seklini vermek
amactyla akademisyenler ve fokus grup calismasi yapilarak katilan kadin ¢alisanlar ile
goriismeler yapilmis ve soru formu incelenmistir. Tiim bunlarin neticesinde anket

formuna nihai sekli verilerek calismada kullanilmak {izere diizenlenmistir.

Bu baglamda tiim kaynaklarin sonucunda, Payne’in (2005) tezinde kullandigi cam tavan
algisina yonelik olusturulmus 11 soru ve giic mesafesi algisin1 6lgmeye yonelik
Yorulmaz, Colak, Altinkurt ve Yilmaz’in (2018) ¢alismalarinda gelistirerek kullandiklari
20 sorunun bir araya getirilmesiyle ankette toplamda 31 ifadeden olusan o&lgek

kullanilmaktadir. Ankette yer alan tiim 6l¢eklerin orijinal versiyonlarina ulasilmais, icerik
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ve anlagilirlik bakimindan yeniden incelenerek, uluslararasi literatiirde farkli calismalarda
gecerlilik ve giivenirlilik test edilmistir. Ankette kullanilan dlgeklere iliskin ifadeler,
orijinal 6l¢cek makalelerinden olusturularak yer alan ifadeler hi¢ katilmiyorum (1)’den

tamamen katiliyorum (5)’a uzanan 5’li Likert sistemi ile 6l¢tilmiistiir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin gecerlilik ve giivenilirlik ¢aligmalar literatiirde
farkli galismalarda da test edilmistir. Ankette kullanilan 6lgeklere iliskin ifadeler orijinal
6l¢ek makalelerinden olusturulmustur. Demografik bilgi formunda 11, cam tavan algisina
iliskin boliimde 11 ve gii¢ mesafesi ile ilgili boliimde 20 olmak {izere, toplamda 42 soru
yer almaktadir (Bkz. Ek 1).

Anketi olusturan cam tavan ile ilgili sorular Payne’in (2005) tezinde kullandigi cam tavan
algisina yonelik olusturulmus 11 sorudur. flgili sorular Tiirk¢e’ye cevrilerek calismada
kullanilmistir. Ilgili soru siralamasi calismamizda 12-14-16-18-20-22-24-26-28-38-41
siradaki sorulara karsilik gelmektedir. Hazirlanan anket sorularinda 5°1i Likert dlcegi
hazirlanarak katilimcilarin 1°den 5’e¢ kadar olan sayilara sirasiyla karsilik gelen “1
Kesinlikle Katilmiyorum”, “2 Katilmiyorum”, “3 Kararsizim”, “4 Katiliyorum”, “5

Kesinlikle Katiliyorum™ a kadar olan goriisleri saptanmustir.

Gli¢ mesafesi algisini 6lgmeye yonelik sorular Yorulmaz, Colak, Altinkurt ve Yilmaz’in
(2018) calismalarinda gelistirerek kullandiklart 20 sorudur. Ilgili soru siralamasi
calismamizda 13-15-17-19-21-23-25-27-29-30-31-32-33-34-35-36-37-39-40-42 siradaki
sorulara karsilik gelmektedir. Hazirlanan anket sorularinda 5’11 Likert 6l¢egi hazirlanarak
katilimcilarin 1’den 5’¢ kadar olan sayilara sirasiyla karsilik gelen “ 1 Kesinlikle
Katilmiyorum”, “2 Katilmiyorum”, “3 Kararsizim”, “4 Katiliyorum”, “5 Kesinlikle
Katiliyorum” a kadar olan goriisleri saptanmistir. Bahsi gegen Olgeklerin tercih
edilmesinin sebebi, ilgili ifadelerin kadin ¢alisanlar goziinden gii¢ mesafesi ve cam tavan

algilarinin ve birbirleriyle olan etkilerinin dl¢iilebilmesine imkan tanimasidir.
Gii¢c mesafesi ve cam tavan engeli sorularinin bu kavramlar1 6l¢gme konusunda ne kadar

basarili oldugunu tespit etmek i¢in Olgekte kullanilan faktérler bazinda maddelerin

tamamimin Cronbach Alpha giivenirlik katsayilart hesaplanmistir. Kontrol sorularini

61



tersten hesaba kattigimizda ise elde edilen giivenilirlik katsayilar1 agsagidaki gibidir. Giig
Mesafesi Sorularinin Giivenilirlik Olgegi Alpha: o= 0.846 Cam Tavan Engeli Sorularimnin
Giivenilirlik Olgegi Alpha: a = 0.911.

Ozdamar’a (1997) gére, Alpha katsayisinin degerlendirmesinde uyulan degerlendirme
Olciitii asagidaki gibidir; 0.00 < a < 0.40 ise 6l¢ek gilivenilir degil, 0.40 < a < 0.60 ise
Olcek diisiik glivenilir, 0.60 <a < 0.80 ise oldukca giivenilir, 0.80 <a <01.00 ise yiiksek
derecede giivenilir bir 6lgek olarak nitelendirilmektedir. Bu degerin altinda yer alan
maddeler giivenilirlik analizinde yer almaz. Bu degerlendirme Olgiitiine gore, kontrol
sorularinin tersten hesaba katilmasiyla birlikte, glic mesafesi ve cam tavan engeli

sorularinin yiiksek derecede giivenilir bir 6l¢iit oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Tezin {igiincii bolimiinde, buraya dek adi gecen kavramlarin verilerine iligkin olarak
ornek uygulama ile analiz ve bulgularina yer verilecek olup sonuglar
degerlendirilecektir. Tez, giic mesafesi algis1 ve cam tavan sendromu iligkisine yonelik
caligmalarin devami olabilmesi agisindan gelecekte yapilabilecek arastirma oOnerileri ile

sonlandirilacaktir.

3.8 VERILERIN ANALIZi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Bu dogrultuda arastirmada

kullanilan testler ise;

I.  Normallik testi (Shapiro Wilk)
ii.  Giivenilirlik analizi (Cronbach’s alpha)
iii.  Faktor analizi
iv.  Tanimlayici istatistikler (frekans analizi, betimsel istatistikler)
V.  Bagimsiz grup karsilastirmasi (Bagimsiz 6rneklem t testi, Tek Yonlii Varyans
Analizi)
vi.  Pearson Korelasyon analizi

vii.  Regresyon analizi
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Verilerin ¢oziimlenmesinde frekans, yilizde, aritmetik ortalama, standart sapma,
minimum, maksimum gibi tanimlayic1 istatistiklerden faydalanilmistir. Verilerin
analizinde parametrik testlerden faydalanilmistir. Bagimsiz 2 grubun ortalamalari
karsilastirilmasinda bagimsiz orneklem t testi, 2’den fazla bagimsiz grubun
karsilastirilmasinda Tek yonlii varyans analizi testi sonucu kullanilmistir. Olgeklerin
giivenilirlik analizinde Cronbach’s alpha katsayist kullanilmistir. Arastirmanin
devaminda 6lgeklerin yapr gecgerliligini saglamak amaciyla faktér analizi yapilmastir.
Faktor analizinin uygulanabilir olup olmadigr hususunda Orneklem yeterliligi ve
degiskenler arasi korelasyon anlamliligina bakan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett
testleri uygulanmistir. Tiim Glgeklerdeki degerlerin 0,50’nin tizerinde olmasi nedeniyle
Olceklerden ¢ikarilan ifade olmamistir, ayrica 6l¢eklerin Sig. anlamlilik derecesi 0,005’in
altinda olmas1 nedeniyle analiz yapmaya uygun bulunmustur. Olgegin kag faktdrden
olustugunun ortaya ¢ikarilmasi amaciyla 6zdegeri 1’den biiylik olan faktorler dikkate
alarak kiimiilatif aciklayiciliktan yararlanilmigtir. Arastirma hipotezlerini test etmek
amactyla yapilan regresyon analizleri i¢in bu analizlere yonelik varsayimlar
incelenmistir. Bagimli degiskenin, bagimsiz degiskenler ile yordanmasinda ise ¢oklu
regresyon analizi kullamlmistir. Olgeklerin korelasyon analizinde pearson katsayilari
kullanilmistir. Arastirmada kullanilan Glgeklerin demografik 6zelliklere dayali olarak
yapilacak farkliliklarin tespiti i¢in dncelikle verilen puanlarin dagiliminin normal olup
olmadig1 test edilmistir. Giig Mesafesi ve Cam Tavan o6l¢eklerinin normallik testi
yapildiginda carpiklik katsayis1 (Skewness) ve basiklik katsayis1 (Kuttosis) degerlerinin
-1,5 ile 1,5 arasinda degistigi saptanmistir. Bu nedenle hipotez testlerinin parametrik
testlerden olan bagimsiz t-testi ve tek yonlii varyans (Anova) testinin kullanilmasina karar

verilmistir.
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4. BULGULAR

Bu boliimde, arastirma sonucunda elde edilen bulgulara deginilmektedir.

4.1. DEMOGRAFIK BULGULAR

Tablo 4.1’de goriildiigii gibi arastirmaya katilan katilimeilarin %6°s1 25 yas ve altinda,
%38,5’1 26-35 yas arasi, %46’s1 36-45 as arasi, %9,5’1 ise 46 yas ve lizerindedir.
Aragtirmaya katilan katilimcilarin %42°si bekar, %581 evli; katilimcilarin %28’inin 1
cocugu, %15’ini 2 ¢ocugu ve %1 ’inin 3 ve lizerinde ¢ocuklar1 olup %56’sinin ¢ocugu
yoktur katilimcilarin eslerinin %87’°si ¢alismakta oldugu goriilmektedir. Arastirmaya
katilan katilimcilarin %4°1 lise, %5°1 0n lisans, %55°1 lisans, %30’u yiiksek lisans ve

%06’s1 1se doktora diizeyinde egitimlidir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin galistiklar: sektor degerlendirildiginde, %15°1 egitim,
%30’u bankacilik, %5,5°1 saglik, %5’1 perakende, %6’s1 iiretim/sanayi ve %37’si ise
diger sektorlerde calistiklarini; %51°1 calisan olarak, %21°1 orta diizey yonetici ve %28’1

ise Ust diizey yonetici olarak calistiklarini belirtmislerdir.

Arastirmaya katilan katilimeilarin  %25,7’si 4.000 TL ve altinda, %24,6’s1 4.001-6.000
TL arasinda, %19,8’1 6.001-8.000 TL arasinda, %9,8’1 8.001-10.000 TL arasinda, %9,5’1
10.001-12.000 TL arasinda ve %10,6’s1 ise 12.000 TL {izerinde aylik gelirleri oldugunu;
katilimeilarin %3,3°1 1 yildan daha az, %13,6’s1 1-5 yil arasi, %17,8’1 5-10 yil arasi,
%29,6’s1 10-15 yil arasi, %21,1°1 15-20 yil aras1 ve %14,6’s1 ise 20 yil ve {izerinde

mesleki deneyimleri oldugunu belirtmislerdir.

Tablo 4.1: Sosyo-demografik ozellikler

Frekans Yiizde
25 yas ve alt1 24 6,0
26-35 arasi 153 38,5
Yas 36-45 arasi 182 46,0
46-55 aras1 34 8,5
56 yas ve lstii 5 1,0
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. Bekar 168 42,0
Medeni durum Evli 930 580
Es calisma durumu Evet 218 87,0

Hayir 33 13,0
Lise 15 4,0
On lisans 21 50
Egitim Lisans 219 55,0
Yiiksek lisans 120 30,0
Doktora 23 6,0
Yok 224 56,0
1 ¢cocuk 111 28,0
Cocuk sayist 2 cocuk 58 15,0
3 ve lizeri 5 1,0
Egitim 61 15,0
Tekstil 6 15
Bankacilik 119 30,0
Calisilan sektor Saglik 22 55
Perakende 20 5,0
Uretim/ Sanayi 24 6,0
Diger 146 37,0
Calisan 197 51,0
Gorev Orta diizey yonetici 82 21,0
Ust diizey ydnetici 107 28,0
2.020 ve alt1 19 4.8
2.021-4.000 TL 83 20,9
4.001-6.000 TL 98 24,6
Aylik gelir 6.001 - 8.000 TL 79 19,8
8.001 - 10.000 39 9,8
10.001 - 12.000 38 9,5
12.001 ve tizeri 42 10,6
1 yildan daha az 13 3,3
1-5 yildan az 54 13,6
. . 5-10 y1ldan az 71 17,8
Mesleki deneyim 10-15 yildan az 118 29,6
15-20 yildan az 84 21,1
20 yil ve iizeri 58 14,6
1 yildan daha az 52 13,0
1-5 yildan az 131 33,0
Kurumdaki calisma siiresi iEJI-(I) Sygﬁzznazz ?g ié:g
15-20 yildan az 45 11,0
20 y1l ve iizeri 16 4.0
Erkek 230 58,0
Yonetici cinsiyeti Kadin 142 36,0
Y Oneticim yok 26 6,0
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Kurumdaki calisma yili degerlendirildiginde, %13’ 1 yildan az, %33’i 1-5 yil aras,
%21°1 5-10 y1l arasi, %18’1 10-15 yil arasi, %11°1 15-20 yil aras1 ve %4’1 ise 20 yil
tizerinde kurumda calistiklarini; ayrica katilimcilarin %58°1 yoneticilerinin erkek, %36’s1

kadin ve %6’s1 ise yoneticilerinin olmadigini belirtmislerdir.

Arastirmada katilimcilarin cam tavan anketi ile ilgili diislinceleri degerlendirildiginde,
katilimcilarin, cam tavan anketine ait diisiincelerle ilgili en diisiik ortalama puani 1,9 ile
“Calistigim kurum kadinlarin gelisim siirecine inanmaz”, ikinci en diisik ortalama
madde puan 2,2 ile “Calistigim kurumda kadinlar iist diizey yonetim kademelerine terfi
olanag1 diisiik olan pozisyonlara ya da insan kaynaklari gibi personel islerine
verlestirilirler” maddesi ve li¢lincii en diisiik maddesi ise 2,2 ile “Calistigim kurumda
kadinlarin ilerleme firsatlarint sinirlayan engeller var” maddesidir. Kisiler calistiklari
kurumda kadinlarin gelisim siirecine inandiklarini, kadinlarin diisiik pozisyonlara
yerlestirilmedigini ve kadinlarin ilerleme firsatlarini engelleyen genel bir durum

olmadigini belirtmislerdir.

Arastirmada  katilmcilarin ~ oOrgiitsel  giic  mesafesi  ile ilgili  diisiinceleri
degerlendirildiginde, katilimcilarin, orgiitsel giic mesafesi 6lgegine ait diisiincelerle ilgili
en ylksek ortalama puani 4,0 ile “Yoneticilerin, benim hakkimda ne diigiindiiklerini
onemserim”, ikinci en yiiksek ortalama madde puani 3,16 ile “Yoneticilerin bazi
imtiyazlara sahip olmasinit normal karsilarim” maddesi ve en diigiik maddesi ise 1,79 ile
“Yoneticilerin ayni diinya goriigiindeki ¢alisanlara bazi imtiyazlar tanimasint normal
karsilarim” maddesidir. Kisiler ¢alistiklart kurumda yoneticilerin kendileri hakkindaki
diisiincelerini Onemsediklerini, yoneticilerin bazi imtiyazlara sahip olabileceklerini
bununla birlikte yoneticiler ile ayn1 goriiste ¢alisanlarin bazi imtiyazlara sahip olmasin

nadiren normal karsiladiklarini belirtmislerdir.

4.2. TANIMLAYICI iSTATISTIKLER

Tablo 4.2de goriildiigii gibi arastirmaya katilan katilimeilarin cam tavan ve orgiitsel giic
mesafesi 6lgek puanlarina ait tanimlayici istatistikleri degerlendirildiginde; ortalama cam

tavan puani 27,19 ve ortalama 6rgiitsel giic mesafesi puani 50,93 olarak goriilmektedir.

66



Genel ortalamalar degerlendirildiginde, cam tavan i¢in genel ortalama 2,47 iken orgiitsel

giic mesafesi i¢in genel ortalama 2,54 olarak goriilmektedir.

Tablo 4.2: Olgeklerin tamimlayici istatistikleri

N % ss. Min.- Genel
maks. ortalama
Cam Tavan 398 27,19 11,07 11-55 2,47
(")rgiitsel Gii¢ Mesafesi 398 50,93 11,71 22-90 2,54

Tablo 4.3’de goriildiigii gibi cam tavan anketi ve Orgiitsel giic mesafesi 6l¢ek degerlerine
yonelik normallik dagilimi degerlendirildiginde, orgiitsel glic mesafesi disindaki degerler
normal dagilim gostermemistir (p<0,05). Ancak puanlarin normal dagilim
gostermemesine ragmen normal dagilimin diger varsayimlari olan basiklik ve carpiklik
degerlerinin +1,5 arasinda olmas1 ve 6rneklem hacminin 30 ve iizerinde oldugundan cam
tavan anketi ve Orgiitsel glic mesafesi Olcek degerlerinin normal dagildigi kabul

edilmistir.

Tablo 4.3: Olgeklerin normallik dagilimi

Shapiro-Wilk Skewness | Kurtosis

Statistic DFf P (Carpikhik) | (Basikhik)
Cam Tavan 0.951 398 0.000 0.497 -0.711
Orgﬁtsel Gii¢ Mesafesi 0.994 398 0.160 0.092 0.006

Tablo 4.4’de goriildiigli gibi aragtirmaya katilan katilimcilarin orgiitsel giic mesafesi ve
cam tavan anketi puanlart sosyo-demografik Ozelliklere gore anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo 4.4: Bireylerin orgiitsel giic mesafesi ve cam

demografik ozelliklere gore karsilastirilmasi

tavan puanlarimin sosyo-

Orgiitsel
Gii¢ Cam tavan
N Mesafesi uF P uF P
25yagvealt1 | 24 | 51,71 £9,06 23,08 +9,26
Yas 26-35arast | 153 | 50,75+ 11,23 28,13+ 11,25
0,927 | 0,428 1,675 | 0,172
gruplart | 36-45aras1 | 182 | 51,56 + 12,08 26,74 + 11,24
46 ve iizeri 39 |48,21+13,19 28,15 + 10,27
i Bekar 168 | 50,4+ 11,41 27,83+ 11,54
Medeni _ -0,760 | 0,448 0,971 | 0,325
durum Evli 230 | 51,31+ 11,93 26,73 + 10,72
Evet 218 | 51,11+ 11,82 26,9 + 10,73
Es ¢aliyma 1,048 | 0,687 0,403 | 0,687
durumu | Hayir 33 |53,42+11,64 26,09+ 11,16
Lise 15 53,8+9,89 31,4+ 11,11
On lisans 21 |52,05+13,83 23,62 + 10,51
Y iksels 120 | 50,96 + 11,00 27,52+ 11,47
lisans
Doktora 23 | 50,52+9.25 29,96 £ 11,41
Yok 224 | 50,04 + 11,14 27,16 + 10,92
1 gocuk 111 | 51,1 12,58 27,3+ 12,04
Cocuk § 2,386 | 0,069 0,005 | 1,000
sayisi 2 cocuk 58 | 54,4+ 11,74 27,14 49,79
3 ve iizeri 5 | 46,6+ 11,67 27+ 12,88

1Tek Yonlii Varyans Analizi, 2Bagimsiz drneklem t testi

Aragtirmanin amacinda daha Once belirtildigi lizere g¢alisma kapsaminda ayrica
katilimcilarin algiladiklarr orgiitsel glic mesafesi ve cam tavan puanlarinin mesleki
ozelliklerine gore karsilagtirlmasi hedeflenmistir. Buna gore, meslek Ozellikleri
arasindan calisilan sektor, gorev, aylik gelir, mesleki deneyim, kurumdaki ¢aligma stiresi
ve yonetici cinsiyetine gore orgiitsel giic mesafesi ve cam tavan algilarinin ne 6lgiide
degisiklik gosterdigini anlayabilmek adina varyans (ANOVA) analizine bagvurulmustur.
Tablo 4.5°de yer alan varyans analizi bulgularina gore katilimcilarin Orglitsel gii¢
mesafesi puanlarinin gorev ve yonetici cinsiyeti degiskenlerine gore anlamli bir farklilik

gosterdigi ortaya ¢ikmistir (p<0,05).
Bununla birlikte, orta diizey yonetici olan katilimcilarin ortalama orgiitsel giic mesafesi

puani (53,96 + 10,78) anlamli olarak st diizey yonetici olan katilimcilarin ortalama

puanindan yiiksek; yoneticisi kadin olan katilimcilarin ortalama orgiitsel glic mesafesi
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puant (53,22 + 11,29) anlaml olarak yoneticisi erkek olan ve yoneticisi olmayan
katilimcilarin ortalama puanlarindan yiiksek oldugu goriilmektedir (p<0,05). Bu sonuca
ulasmamiz1 saglayan insanlarin kidem siiresi arttikca ve {iist diizey pozisyonlara

yiikseldikge gii¢ mesafesi algis1 diismesi olarak yorumlayabiliriz.

Ayrica, egitim sektoriinde ¢alisan katilimecilarin Aragtirmaya katilan katilimcilarin
ortalama cam tavan puani (27,62 + 11,62) anlamh olarak perakende sektoriinde
calisanlarin puanindan (21,50 + 7,47), saglik (30,68 + 11,67) ve diger sektorlerde (28,88
+ 11,92) ¢alisanlarin ortalama puani anlamli olarak bankacilik ve perakende sektoriinde

calisanlarin ortalama puanindan yiiksek oldugu goriilmektedir (p<0,05).

Tablo 4.5: Bireylerin orgiitsel giic mesafesi ve cam tavan puanlarimmin mesleki
ozelliklere gore karsilastirilmasi

N Orlg/luetssaefleguc ye | p | CamTavan | e P
Egitim 61 | 51,67+11,37 27,62+ 11,62
Tekstil 6 | 54,67+9,97 29,33 + 8,55
Bankacilik 119| 52,06+ 9,89 25,03 +£10,19
iﬂt‘g‘:a“ Saglik 22 | 4736+892 |0847| 0,535 |30,68+11,67| 2,691 |0,014*
Perakende 20 | 50,4+1548 21,50 + 7,47
Uretim/Sanayi 24 | 48,71 £10,37 27,54 £+ 8,07
Diger 146| 50,51+13,2 28,88+ 11,92
Calisan 197 | 50,42+ 11,70 28,98 £ 11,74
Gérev ?;;ae i dizey | g5 | 53,96+ 10,78 4172 | 0.016% | 2648 10.55| 5 462 | 0 005
;Josrtle ot diizey | 107| 49,21+ 11,98 24,74 +9.78
2.020 ve alti 19 | 47,16+ 12,92 25,53 +£9,95
2.021-4.000TL | 83 | 53,41+ 11,54 29,86 + 11,49
4.001-6.000 TL | 98 | 49,91 + 12,41 2743 412,17
6.001-8.000 TL | 79 | 49,37+ 11,36 26,59 + 10,75
~|8.001-10.000TL| 39 | 5187895 22,85+92
Aylik gelir #?_ 00112000 | a0 | &3 611 og 1,793 | 0,099 1024 1045 1,993 | 0,068
%001 ve bzeri| 4o | 49,69+ 11,79 26,64+ 9,87
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1 yildan daha az 13 | 48,15+12,34 24,85 +9,68
1-5 yildan az 54 | 52,85+ 11,03 27,46 £ 11,17
i 5-10 yildan az 71 | 50,62+11,33 28,69 + 11,15
Mesleki Y 1,120 | 0,349 0,587 | 0,710
deneyim 10-15 yildan az 118 | 52,19+ 11,12 27,47+ 11,51
15-20 yildan az 84 | 4949+12,7 26,08 + 10,72
20 y1l ve tlizeri 58 | 49,64 + 12,26 26,69 + 10,94
1 yildan daha az | 52 | 47,77 + 10,27 28,69 + 10,55
1-5 yildan az 131 51,91+11,2 26,46 £ 10,25
Kurumdaki | 5.10 yildan az 84 | 51,07+12,24 29,57 + 11,82
calisma 1,246 | 0,287 1,593 | 0,161
ciiresi 10-15 yildanaz | 70 | 50,33 + 11,91 25,89+ 12
15-20 yildan az 45 52,8+ 13,26 25,16 £ 10,67
20 y1l ve tlizeri 16 | 49,75+ 11,44 27,31 +£11,07
Erkek 230| 50,13 +11,58 29,55 + 11,32
E;’\'S‘l;‘;: Kadin 142 | 5322+ 11,29 |6,243|0,002% | 23,57 +9,78 | 13,745 | 0,000*
Yoneticim yok 26 | 4546 £12,77 26,15 +10,38

1Tek Yonlii Varyans Analizi, 2Bagimsiz rneklem t testi, *p<0,05

4.3. OLCEKLERIN GECERLILIK ANALIZLERIi

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin faktoriyel ve yapisal gegerliliklerini tespit edebilmek
icin IBM SPSS Statistics 21 programi kullanarak, Temel Bilesenler Analizi ve Varimax

Eksen Dondiirme Teknigi’ne bagvurularak kesfedici faktdr analizi uygulanmistir.

4.3.1. Cam Tavan Algis1 Ol¢egi Gegerlilik Testi

11 ifadeli Cam Tavan Algis1 Olgegi nin kesfedici faktdr analizi sonuglarina gore Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) degerinin 0.944 oldugu, yani 6rneklem yeterliliginin faktor analizi
icin uygun oldugu saptanmistir. Bununla birlikte, Bartlett kiiresellik testi sonucu ise
(x2(398) =2697.337; p = 0.000) maddeler arasinda korelasyon iliskilerinin ileri diizeyde
anlamli oldugunu isaret etmektedir (Williams, Onsman ve Brown, 2010). Bu bulgular
orneklem biiyiikliigiinlin faktor analizi yapilmasi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.
Ayrica, KFA bulgularina gore 11 maddenin tek faktor boyutunda toplandigi ve faktor ytik
degerlerinin 0.466 ile 0.893 arasinda degismekte olup, tek faktoriin toplam varyansin

%56.612’sinin agiklandigr goriilmiistiir (bk. Tablo 4.6).
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Tablo 4.6: Cam Tavan Algisi1 Olgegi Gecerlilik Testi (n:398)

CT8

CT3

CT10

CT4

CT7

CTS

CT11

CT1

CT6

CT9

CT4

Calistigtm kurumda kadinlar erkeklerin sahip oldugu ilerleme
firsatlarina ayni dlgiide sahip degillerdir.

Calistigim kurumdaki kaliplasmis yargilar kadinlarin ilerlemesini
engeller.

Calistigim kurumda erkeklerin ve kadinlarin degerlendirilme
standardi farklidir.

Calistigim kurumda kadinlar i¢in kogluk, gelistirme ve yonetim
deneyimleri saglayan bir mentorluk (rehberlik) programi yoktur.

Calistigim kurumda kadin ¢alisanlarin terfi orani ile erkeklerin terfi
orani ayni degildir.

Calistigim kurum kadinlarin gelisim siirecine inanmaz.

Calistigim kurumda kadinlar iist diizey yonetim kademelerine terfi
olanag diisiik olan pozisyonlara ya da insan kaynaklar gibi personel
islerine yerlestirilirler.

Cam tavan terimi kadmnlarin st diizey yonetim konumlarina
yiikkselmelerini  engelleyen goériinmez bir bariyer olarak
tanimlanmaktadir. Bu tanima gore calistigim kurumda cam tavan
engelinin bulunduguna inantyorum.

Calistigim kurumda calisan kadin yonetici sayist erkek calisanlara
oranla daha azdir.

Calistigim  kurumun politika ve uygulamalari kadinlarin
ilerlemesine dair bir inanis sergilememektedir.

Calistigim kurumda kadinlar i¢in kogluk, gelistirme ve yonetim
deneyimleri saglayan bir mentorluk (rehberlik) programi yoktur.

0.893

0.868

0.846

0.829

0.826

0.820

0.771

0.752

0.525

0.517

0.466

Tek faktor ile aciklanan toplam varyans yiizdesi: %056.612 (Ozdeger: 6.227)

KMO Orneklem Yeterlilik Testi

0,944

Bartlett Kiiresellik Testi 2697,337

df
Sig. (Anlamhilik) (p)

55
0,000
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4.3.2. Orgiitsel Gii¢ Mesafesi Olcegi Gecerlilik Testi

20 ifadeli Orgiitsel Gii¢ Mesafesi Olgegi’nin kesfedici faktor analizi sonuglarma gore
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin 0.861 oldugu, yani 6rneklem yeterliliginin faktor
analizi i¢in uygun oldugu saptanmistir. Bununla birlikte, Bartlett kiiresellik testi sonucu
ise (x2(398) = 2159,899; p = 0.000) maddeler arasinda korelasyon iliskilerinin ileri
diizeyde anlamli oldugunu isaret etmektedir (Williams, Onsman ve Brown, 2010). Bu
bulgular Orneklem biiyiikliigliniin faktdr analizi yapilmasi i¢in uygun oldugunu

gostermektedir.

Kesfedici faktor analizi bulgularina gore orijinal dl¢ekte Giice Raz1 Olma boyutu altinda
yer alan “ise iligkin temel diisiincem, “her sey olacagina varwr” seklindedir” ve Giicii
Aragsal Kullanma boyutu altinda yer alan “eger yonetimle ters diisersem (diinya goriisii
vb.) islerimin yiirtimeyecegini diisiiniirtim” maddelerinin ongoriilenden farkli yeni
faktorler olusturmalari ve bu maddelerin faktor yiik degerlerinin 0.40 altinda kalmalari
sebebiyle (Kline, 2014) 6l¢ekten ¢ikarilmalarina karar verilmis ve 6lgek madde sayisi
18’e diistiriilmistir. KFA kapsaminda ifade ¢ikarma islemi tek tek yapilarak, her
defasinda analiz tekrar edilmistir. Geriye kalan 18 maddenin dort faktor boyutunda
toplandigr ve faktor yiik degerlerinin 0.414 ile 0.810 arasinda degismekte oldugu
goriilmektedir. Dort faktor ile toplam varyansin %52.93 iiniin agiklandigi tespit edilmistir
(bk. Tablo 4.7).

Tablo 4.7: Algilanan Gii¢c Mesafesi Ol¢egi Gegerlilik Testi (n:398)

Birinci Faktor: Giicii Kabullenme / Ozdeger: 5.245/ Aciklanan varyans
yiizdesi: %29.139

GK2  Yoneticilerin aldiklar1 kararlar1 sorgularim. * 0.810

GK4  Yoneticilerin aldig1 kararlara gerektiginde karsi ¢ikarim. * 0.769

GK6  Bir kisi yonetici pozisyonuna gelirse, o kisiye gosterdigim saygi 0,733
artar.

GK1  Yonetici konumundaki insanlara daha fazla saygi gosteririm. 0.730

GK3  Yoneticilerin, benim hakkimda ne diisiindiiklerini 6nemserim. 0.419
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GK5

Yoneticilerin bazi imtiyazlara sahip olmasini normal karsilarim. 0.414

Ikinci Faktor: Giice Razi Olma / Ozdeger: 1.773 / Aciklanan varyans yiizdesi:

%09.848

GRO6

GRO4

GRO1

GRO2

GRO5

Yoneticilerin dogru bulmadigim kararlar1 konusunda yasal yollara 0.709
bagvurmaktan kag¢imnirim.

Sonug kaginilmaz ise yoneticilere itiraz etmenin bir anlami yoktur. 0.691

Yonetimin kararmi etkilemeyeceksem, alinan kararlara razi 0.668
olurum.

Yoneticiler tarafindan goriiglerim dikkate alinmaz ise, daha fazla 0.619
itirazda bulunmam.

Y 6netimin onaylamadigim uygulamalarini, genellikle elestirmem. 0.462

Uciincii Faktor: Giicii Aracsal Kullanma / Ozdeger: 1.363 / Aciklanan

varyans yiizdesi: %?7.573

GAK?2

GAK3

GAK1

GAK5

Karsimdaki kiginin statiisii, benim ona kars1 davraniglarimi etkiler. 0.768

Catisma yasamamak i¢in, yOneticilerin bekledikleri davraniglar1 0.537
sergilemeye calisirim.

Islerimi kolaylastirmak igin yoneticilerle yakin olmaya calisirrm.  0.477

Kariyerim acgisindan sorun yasamamak i¢in ydneticilerle 0.474
catigmamaya calisirim.

Dordiincii Faktor: Giicii Mesrulastirma / ()zdeger: 1.147 / Aciklanan varyans

yiizdesi: %6.37

GM3

GM1

GM2

Y oneticilere yakin kisilerin, bazi imtiyazlara sahip olmasini normal 0.799
karsilarim.

Yoneticilerin ayn1 diinya goriisiindeki ¢alisanlara bazi imtiyazlar 0.790
tanimasini normal karsilarim.

Yoneticinin sert (buyurgan, otoriter) davraniglarina karsi tepki 0.422
gosteririm.*

Dort faktor ile aciklanan toplam varyans yiizdesi: %52.93

KMO Orneklem Yeterlilik Testi 0,861
Bartlett Kiiresellik Testi 2159,899

df 90

Sig. (Anlamhlik) (p) 0,000

*Ters yonli ifadeler

73



4.4. OLCEKLERIN iC TUTARLILIK ANALIZLERI

Kesfedici faktor analizleri sonrasinda arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklerin i¢in i¢
tutarlilik analizi, Cronbach alfa (a) degeri hesaplanarak yapilmistir. DeVellis (2003: s.

95) gore, a katsayisinin degerlendirmesinde uyulan degerlendirme dlgiitleri;
a. 0.60 - 0.65 ise dlgek giivenilir degil,
b. 0.65 - 0.70 ise 6l¢ek diisiik glivenilir,
. 0.70 - 0.80 ise giivenilir,

d. 0.80 - 01.00 ise yiiksek derecede giivenilir seklindedir.

Tablo 4.8de yer alan bulgulara gore tek boyutlu Cam Tavan Algis1 Olgegi i¢ tutarlilik
analizi sonuglarina gore giivenirlik katsayisi, genel tiim 6lgek i¢in o = 0.911 (11 ifade)

olarak hesaplanmustir.

Tablo 4.8: Cam Tavan Algisi Olgegi I¢ Tutarhhk Analizi

Boyutlar (i} Madde sayis1

Cam Tavan Algis1 Olgegi Genel 0.911 11

Tablo 4.9°da yer alan bulgulara gore dort boyutlu Orgiitsel Gii¢ Mesafesi Olgegi igin
giivenirlik katsayisi, giicii kabullenme boyutu igin o = 0593 (6 ifade), giice razi olma
boyutu i¢in o = 0.721 (9 ifade), giicii aragsal kullanma boyutu i¢in o= 0.769 (5 ifade) ve
bilissel zanaatkarlik i¢in oo = 0.543 (4 ifade) ve genel tiim dlgek i¢in o = 0.846 (18 ifade)
olarak hesaplanmistir. Bu baglamda, 6l¢ekte yer alan maddeler arasindaki i¢ tutarlilik
degerinin kabul edilebilir deger olan 0.70’den yiiksek oldugu sOylenebilmektedir
(Nunnally ve Bernstein, 1994).
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Tablo 4.9: Orgiitsel Gii¢ Mesafesi Olcegi i¢ Tutarhlik Analizi

Boyutlar o Madde sayisi
Glicii Kabullenme 0.593 6
Giice Raz1 Olma 0.721 5
Giicii Aragsal Kullanma 0.769 4
Giicli Mesrulastirma 0.543 3
Orgiitsel Gii¢ Mesafesi Olgegi Genel 0.846 18

4.5. KORELASYON ANALIZi

Arastirmada modelinde yer alan degiskenler arasindaki iliskiyi gosteren korelasyon

degerleri Tablo 4.10’da sunulmustur.

Tablo 4.10: Cam Tavan Algst ile Orgiitsel Gii¢ Mesafesi Arasindaki Iliski Analizi

1 2 3 4 5 6
1.CT 1
2.GK 0.378™ 1
3. GRO 0.311* 0.494™ 1
4. GAK 0.394* 0.399* 0.504** 1
5.GM 0.261** 0.512" 0.375™ 0.682** 1
6. OGM 0.334** 0.657" 0.505™ 0.637** 0.482** 1

CT: Cam Tavan, GK: Giicii Kabullenme, GRO: Giice Razi Olma, GAK: Giicii Aragsal
Kullanma, GM: Giicii Mesrulastirma, OGM: Orgiitsel Gii¢ Mesafesi-Genel, p<0.01, **p<0.05

Katilimcilarin elde edilen bulgulara gore cam tavan algist ile orgiitsel giic mesafesi
arasinda orta derecede (r = 0.334) pozitif ve istatistiksel olarak anlamli (p=0.000 < 0.05)
bir iligki tespit edilmistir. Ayrica Orgiitsel Gii¢ Mesafesi Olgegi’nde yer alan boyutlar
arasindaki korelasyon katsayilar1 incelenmis olup, katsay1 degeri 0.80 ve iizerinde olan
iligkilere rastlanmamis olmasi ¢oklu dogrusal baglanti (multicollinearity) problemi

olmadigini isaret etmektedir (Hair ve digerleri, 2010).
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4.6. REGRESYON ANALIiZi

“Calisanlarin giic mesafesi algisurmin cam tavan sendromu iizerinde anlamli bir etkisi

bulunmaktadir” hipotezini test etmeye yonelik bulgular Tablo 4.11°de yer almaktadir.

Buna gore cam tavan algist degiskeninin, orgiitsel giic mesafesi degiskeni {lizerinde

istatistiki olarak anlamli ve pozitif bir etki (f = 0.29, p < 0.05) yaptig1 goriilmektedir.

Tablo 4.11: Cam Tavan Algisimin Orgiitsel Gii¢c Mesafesi Uzerindeki Etkisi

Modele Ait Regresyon Model Ozeti Hipotez
Degerleri
Bagimsiz B t p R? F H1
Degisken
Orgiitsel
Giig 0.29* 19.51 0.000 0.18 314.27* Kabul
Mesafesi

* Bagimh Degisken: Cam Tavan Algisi, *p < 0.05, **p < 0.01

Elde edilen sonuglara gore cam tavan algisi degiskeninin tek basina, orgiitsel giic mesafesi

degiskeninin %18’lik kismini agikladig1 ve modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu

goriilmiistiir (R? = 0.18; F = 314.27, p < 0.05). Bu durumda Hji hipotezi kabul edilerek,

katilimcilarin Orglitsel gilic mesafesi algilarindaki artigin, cam tavan algilarin1 olumlu

olarak etkileyebilecegi diistiniilmektedir.
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5. SONUC VE ONERILER

Bu béliimde galismamizin sonuglar ve gelecekteki akademik galismalar i¢in 11k tutacak

Oneriler yer alacaktir.

5.1 SONUC

Oncelikli olarak arastirmamizda teorik kismi olusturmak igin gerekli literatiir taramasi
yapilarak ilerlenmistir. Bu kisimdaki konular1 desteklemek, hipotezleri gelistirmek ve bu
hipotezleri test etmek i¢in bazi sayisal verilere ihtiyag duyulmustur. Bu sebepten dolay1
Istanbul’da calisan kadinlara yonelik uygulanan ankete katilan 403 kisi katilim gostermis,
bu anketlerden 4’ii gegersiz sayilarak 398 anket degerlendirmeye alinmistir. Analiz
edilebilir anketler Excel programina veri olarak girilmis, daha sonra bu veriler SPSS
22.01 program ile analiz edilerek Tablo 4.11°de yer verildigi gibi hipotezin kabul ve ret

durumlari ortaya ¢ikarilmustir.

Demografik bilgilerden elde edilen sonuclar sdyledir; arastirmaya katilan 398 kadin
calisanlarin ylizde 46'sinin yaslar1 36-45 arasindadir. Katilimcilarin ytizde 58'1 evli ve
cocuk sayisi ile ilgili olarak yiizde 44'iniin ¢ocugu vardir. Evli olan Kkatilimcilarin
eslerinin yiizde 87’si ise c¢alismaktadir. Katilimcilarin yiizde 91°i lisans ve fiizeri
egitimlidir. Katilimcilarin calistiklar1 sektor goz onilinde bulunduruldugunda biiyiik
cogunlugu bankacilik sektoriinde yogunlastigi goriilmektedir. Katilimcilarin ylizde 51°1
yOnetici alt1 gorev seviyesinde ¢alismaktadir. Katilimcilarin biiylik ¢ogunlugu 5-10 yil
aras1 mesleki deneyime sahipken, mevcut kurumdaki ¢alisma yillar1 degerlendirildiginde

sadece %21°1 5-10 yil aras1 olarak cevaplamustir.

Demografik bilgiler boliimiiniin onbirinci sorusu olan "yoneticiniz kadin m1 erkek mi"
sorusuna katilimcilarin yiizde 58’1 tarafindan “erkek” olarak cevaplanmistir. Tiim kadin
calisanlarin yiizde 28’i iist diizey yonetici olarak kurumunda goérev yapmaktadir.

Gildal'm ifade ettigi gibi, kadmlarin yonetici pozisyonundaki sayisinin artmasinda
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egitimin Onemli bir neden olabilecegidir. Ciinkii kadmlarin iist diizey yonetici
pozisyonlarina yiikselebilmesi i¢in egitim diizeyine bagl olarak sanslari daha yiiksek
olacaktir (Giildal 2006, s. 31-54). Kadinlarin mesleki egitim diizeyi diisiik oldugu siirece,
yiiksek pozisyonlara gelmeleri zorlasacaktir. Netice itibariyle kadinlarin mesleki egitimi
yiiksek seviyelerde olmadigi siirece, yliksek pozisyonlarda yer almalar1 daha zorlasacak
ve ig yasaminda kadin ¢alisan sayilar1 ne kadar artarsa artsin mesleki egitimde kendilerini

gelistirmedikleri stirece sadece alt ve orta pozisyonlarda yer almaya devam edeceklerdir.

Mesleki tecriibeye baktigimizda tiim katilimeilarin yiizde 29,6's1 10-15 yil arasinda
tecriilbeye sahiptirler. 20 y1l ve iizeri tecriilbeye sahip olan kadinlarin sayis1 ise sadece

yiizde 14,6'dur.

Arastirmamiza katilan katilimcilarin orgiitsel giic mesafesi algisina gorev ve yonetici
cinsiyeti agisindan baktigimizda anlamli farklilik gostermektedir. Arastirmaya katilan
orta diizey yonetici olan katilimcilar orgiitsel glic mesafesi anlamli olarak iist diizey
yonetici olan katilimeilardan yiiksek iken; yoneticisi kadin olan katilimeilarin anlaml
olarak yoneticisi erkek olan ve yoneticisi olmayan katilimcilarin algisindan yiiksek

oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan katilmecilarin  sektorel dagilimma gore cam tavan algisim
degerlendirildiginde, egitim saglik ve diger sektorlerde calisanlarin anlamli olarak

bankacilik ve perakende sektoriinde ¢alisanlardan yiiksek oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin 6rgiitsel glic mesafesi ile ilgili diistinceleri degerlendirildiginde ise orgiitsel
glic mesafesi 6lgegine ait diisiincelerle ilgili en yiiksek degerlendirmeyi 21 ve 29. sorulara
“Yoneticilerin, benim hakkimda ne diisiindiiklerini 6nemserim” ve “Yoneticilerin bazi
imtiyazlara sahip olmasint normal karsilarrm” ve en disiik ise 39. Soru olan
“Yoneticilerin ayni1 diinya gortisiindeki ¢alisanlara bazi imtiyazlar tanimasini normal
karsilarim” ifadesi olmustur. Kisiler c¢alistiklar1 kurumda yoneticilerin kendileri
hakkindaki diisiincelerini Onemsediklerini, yoneticilerin bazi imtiyazlara sahip
olabileceklerini bununla birlikte yoneticiler ile ayni goriiste calisanlarin bazi imtiyazlara

sahip olmasini nadiren normal karsiladiklarini belirtmislerdir.
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Katilimcilarin cam tavan algisi ile ilgili diislinceleri degerlendirildiginde, en diisiik sirayla
28,14,16. sorulardaki “Calistigim kurum kadinlarin gelisim siirecine inanmaz”,
“Calistigim kurumda kadinlar {ist diizey yonetim kademelerine terfi olanagi diisiik olan
pozisyonlara ya da insan kaynaklar1 gibi personel islerine yerlestirilirler” ve “Calistigim
kurumda kadinlarin ilerleme firsatlarini sinirlayan engeller var” ifadeleri olmustur. Bu
baglamda katilimcilar genel ortak goriis olarak calistiklar1 kurumda kadinlarin gelisim
siirecine inandiklarini, kadinlarin diisiik pozisyonlara yerlestirilmedigini ve kadinlarin
ilerleme firsatlarimi engelleyen genel bir durum olmadigi yoniinde tavir sergiledikleri
goriilmiistiir. Orneklem grubunun Istanbul ili gibi sanayi sehri oldugunu goz &niine
alirsak daha once teorik boliimlerde bahsi gegen ¢alismalardan farklilik oldugu rahatlikla
goriilebilecektir. Ciinkii gii¢c mesafesi yliksek olan toplumlarda emirlere kati ve itirazsiz

iist diizey yoneticiler dahil herkes tarafindan uyum gosterilmektedir (Can 2012, s. 241).

Tiim bu gergeklestirilen arastirma ve istatistik analizlerinin neticesinde, gii¢ mesafesi ve
cam tavan arasinda anlaml1 bir iliski olmas1 nedeniyle arastirmamizin hipotezlerinden H1
kabul edilmistir. Kadinlarin giic mesafesi ve cam tavan arasindaki iliski algilarinin
demografik o6zelliklere gore degiskenlik gostermemekle beraber gorev seviyesi ve

yOnetici cinsiyetine gore anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir.

Orta diizey yonetici olan katilimcilarin giic mesafesi algis1 anlamli olarak {ist diizey
yonetici olan katilimcilarin algisindan yiiksek; bunu insanlarin kidem siiresi arttikca ve

ist dlizey pozisyonlara yiikseldikce glic mesafesi algisi diismesi olarak yorumlayabiliriz.

Arastirmaya katilan yoneticisi kadin olan katilimcilarin orgiitsel giic mesafesi algisi
anlaml olarak yoneticisi erkek olan ve yoneticisi olmayan katilimcilara gore yliksek
oldugu goriilmektedir. Bunu kadin yoneticilerin yasadiklar1 ve gordiikleri zorluklar
karsisinda empati kuramamak ve yasanilan benzer deneyim ve zorlugu gdrmelerini

normallestirmelerinden kaynakli oldugu yoniinde yorumlayabiliriz.
Diger yandan yonetici pozisyonunda ¢alisan kadinlar, bu konuma gelene kadar, cinsiyet

ayrimcl yaklasimlar sebebiyle erkek calisanlara gore ¢cok daha fazla caba gostermeleri

gerekmis, diger kadin ¢alisanlarin da ylikselmesi i¢in ayni1 sikintilart yagsamasi gerektigine
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inanmiglardir. Kralice Ar1 Sendromu olarak da nitelendirdigimiz bu durumun kadinlarin
calisma hayatinda ciddi ayrimciliklara maruz kaldiklar1 ve yoOnetici pozisyonlara
erkeklere gore daha zor yiikseldikleri i¢in bu tarz bir savunma mekanizmasi gelistirmekte
olduklar1 seklinde de yorumlayabiliriz. Bu baglamda ¢alisma hayatinda cinsiyet odakl
ayrimciliklarin giderilmesi durumunda, kadin yoneticilerin diger kadin ¢aligsanlara karsi
olumsuz tavir sergilemesine sebep olan Kralige Ar1 Sendromunun da ortadan kalkacagi

seklinde yorumlayabiliriz.

Genel sonug itibariyle, literatiirde bahsi gectigi gibi cam tavan ve glic mesafesi arasinda
dogru ancak orta diizeyde bir iliski vardir. Bu iligki, gli¢ mesafesinin yiikselmesiyle cam
tavan engellerin artmasi, gii¢ mesafesinin diigmesiyle de cam tavan engellerin varliginin
hissedilebilir derecede azalmasi veya ortadan kalkmasi seklinde bir sonug dogurmaktadir.
Ancak cam tavan engeller ve gii¢ mesafesine yonelik algida ise, demografik 6zelliklere
bagl olarak herhangi bir fark goziikkmemektedir. Cam tavan engeller toplumun gii¢

mesafesi ile ilgili oldugu kadar bagli bulunulan kurumdaki gii¢ mesafesiyle de ilgilidir.

Arastirmaya katilan kadin katilimcilarin biiylik ¢ogunlugunun Bankacilik sektoriinde
olmasi ve kariyer yonetimi agisindan bu sektdrdeki kurumlarin yapilandirilmis bir
kariyer yolu siirecinin tasarlanmis olmasi bu algmin diisiik seviyede bir iliski oldugu
seklinde yorumlanmasini ortaya koymaktadir. Payne’nin (2005) de ifade ettigi gibi bazi
endiistri ve sektorler, kadinlari terfi ettirmede diger sektdrlerden daha iyi durumda

oldugu yo6niindedir (Deitra C. Payne 2005, ss. 119).

Diger taraftan bankacilik sektorii gibi egitimli kadin ¢alisanlarin fazla oldugu bir sektorde
cam tavan ve gili¢ mesafesi algisinin yapilan arastirmalarimizda orta nitelikte sonug ortaya

koyuyor olmasi beklenen ve arzu edilen bir durumdur.

Bu baglamda kiiresel ortamda gercekten rekabet¢i kalmak isteyen diger sektordeki
kuruluslarin, kadinlarin isyerinde ilerlemesini engelleyen unsurlari asmasi gerekecektir.
Bu da, kurum kiiltiiriinii bu yonde olusturmak ve bu vizyonu tiim yonetim seviyelerinde

uygulayarak takip edilmesini saglamakla ger¢ceklesecektir.
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Gli¢ mesafesi diisilk olan toplumlar ve isletmelerde, calisanlar cinsiyet durumlarina
bakilmaksizin hak ve Ozgiirliik acisindan esit olup tstlerinden gelen kararlari
sorgulamadan oldugu gibi yerine getirmemektedirler. Bu tiir kiiltiirlerde zayif olanlarin
ve/veya kadinlarin dayanismasi yiiksiik diizeydedir. Kadinlar daha fazla bagimsizlik
cabasi igerisindedirler ve kendi cinslerinde giiven ortami olugsmustur. Calisanlar kurum
sahipleri ile tartismaktan kaginmamaktadirlar. Cilinkii bu tiir kiiltiirlerde yiikselme, beceri
ve yetenege gore degerlendirilir yani alt kademedeki pozisyonlardaki herhangi bir ¢alisan
iist kademedeki pozisyonlara yiikselebilmekte, iicretlendirme kosullar1 agisindan
calisanlar arasindaki fark daha diisiik seviyede ve terfilerde de ¢alisanin hak ettigi zaman

terfi ettirilmesi gibi uygulamalar s6z konusu olmaktadir.

Diger bir yandan kadinlar artan oranda bilinglenmekte ve her gegen giin 6nlerinde bir set
gibi duran cam tavan1 kirmaya yonelik yeni hamleler yapmaktadir. Toplumlarin kiiltiir

diizeyinin ylikselmesi ve egitim cam tavanin kirilabilmesinde en 6nemli etken olacaktir.

5.2 ONERILER

Yapilan calismada Hipotez 1 desteklenmis olup, kadinlarin cam tavan ve giic mesafesi
algis1 arasinda dogru bir orantinin oldugundan ancak zayif nitelikte oldugundan

bahsetmek mimkiindir.

Yapilan tiim arastirma ¢alismalarinda ortaya ¢ikan sonu¢ ve etkilerin daha da
belirginlesebilmesi amaciyla ¢alisma evreni Tiirkiye geneli olan benzer bir ¢alismanin
yapilmasi bilgi degeri daha yiiksek sonuglar ortaya ¢ikaracaktir. Caligmamiz istanbul’da
ikamet eden kamu ve 6zel sektérde beyaz yakali olarak ¢aligan kadinlara yapilmis olup
bu alanin daha da genisletilerek boylelikle kirsal kesim ve biiylik sehirde ¢alisan kadin
katilimcilarin algilarini karsilastirma ve birgok kesiminin temsil edilebilecegi bir calisma
da yine yiiksek degere sahip sonuglar elde edilmesini saglayacaktir. Bir diger agidan ayni
calismanin bankacilik sektorlii digindaki diger sektorlerden benzer oOlgiide katilimla
dagiliminin esit olacak sekilde yapilmasi tek bir ziimre degil tiim sektorde c¢alisan

kadinlarin algilariyla ilgili daha ¢arpici sonuglar ortaya da koyabilecektir.
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Diger bir akademik arastirma 6nerisi de, tez calismasinin kapsaminin kisitlilig: Istanbul-
Marmara Bolgesi’nde gergeklesmis olmasidir bu noktada ¢alisma sinirliliginin kapsami
genisletilerek yabanci literatiir arastirilarak benzer kiiltiir devletlerdeki kadin ¢alisanlarin

algis1 da karsilastirilabilir.

Ayn1 zamanda sektor olarak erkeklere yonelik olan meslek gruplarinin segilmesi ortaya
cikan sonuglar1 ve erkeksi mesleklerde kadinlarin karsilastiklar1 engeller ve etkileri
hakkinda daha &nemli ipuglar1 vermesi bakimimdan énemli olabilecektir. Ozellikle Bilgi
Teknolojileri, Otomotiv Sanayi gibi sektorlerde cam tavan bulgusuna daha fazla

rastlanacagi diisiiniilmektedir.

Diger taraftan bankacilik sektorii gibi egitimli kadin ¢alisanlarin fazla oldugu diger
sektorlerde de (ilag sektorii) calisanlarin cam tavan ve giic mesafesi algisi iizerine
arastirma yapilarak kurumdaki egitim seviyesindeki dagilimin iki degisken iizerinde

etkisi ortaya konabilir.

Calismamizin daha sonra yapilacak ¢aligmalara iyi bir kaynak teskil etmesi ve farkli

akademik ¢alismalara da 6nayak olmasi da bu kapsamda degerlendirilebilecektir.
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EK 1: ANKET FORMU

Sayin Katilimci;

Bu anket formu Bahgesehir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Insan Kaynaklar
Anabilim Dalr’nda yiiriittiigiim “Giic Mesafesi Algis1 ve Cam Tavan Iligkisi: Kadmn
caligsanlar lizerinde bir aragtirma” konulu tez ¢calismamin veri toplama aracidir.
Arastirmada elde edilen sonuglar bilimsel etik kurallara 6zen gosterilerek, kisi isimleri
dikkate alinmaksizin degerlendirmeye alinacaktir. Anket formundaki sorulari
cevaplarken size en yakin gelen cevabi derecesine gore isaretlemeniz yeterlidir.
Aragtirmanin amacina ulasmasi, agiklamalar1 ve sorular1 dikkatle okumaniza, cevaplari
0zenle segcmenize ve hicbir soruyu cevapsiz birakmamaniza baglidir.
Calismaya yapacaginiz degerli katkilarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir eder, saygilarimi
sunarim.
N. Digdem DOKMECI
Bahgesehir Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Insan Kaynaklar1 Béliimii
Yiiksek Lisans Ogrencisi

dokmecidigdem@qgmail.com
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1. Boliim: Demografik Form

Soru

Sorular
No
Yasiniz 25 yag ve | 26-35 36-45 46-55 56 yas
alt1 ve Ustil
1
Medeni Evli Bekar
Durumunuz
2
Esiniz Evet Hay1r
Calistyor
mu?
(Evliyseniz
cevaplayiniz
)
3
Egitim Lise On Lisans | Lisans Yiiksek | Doktora
Durumunuz Lisans
4
Cocuk Yok 1 2 3ve
sayiniz tizeri
5
Calistigimiz | Egitim Tekstil Bankacilik | Saglik Perakend | Uretim/ | Diger
sektor e Sanayi (belirtiniz
)
6
Goreviniz Calisan | Orta Diizey | Ust Diizey
Yonetici Yonetici
7
Aylik Net  |2.020 2.021 - 4.001 - 6.001- |8.001- |10.001- |12.000 ve
Gelir (TL) 4.000 6.000 8.000 10.000 |12.000 |iizeri
8
Mesleki 1 yildan |1-5yildan |5-10 yildan | 10-15 15-20 20 y1l ve
deneyiminiz |dahaaz |az az yildan az | yildan az | iizeri
?
9
Halen 1 yildan |1-5yildan |5-10 yildan | 10-15 15-20 20 y1l ve
caligmakta |dahaaz |az az yildan az | yildan az | iizeri
oldugunuz
kurumda
calisma
slireniz?
10
Yoneticiniz | Kadin Erkek
kadm m1
erkek mi?
11
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2. Boliim: Cam Tavan Sendromu ve Gii¢ Mesafesi ile Tlgili ifadeler

Bu boliimde yer alan tiim sorulari size en yakin gelen ifadeye gore isaretleyiniz.

(1: Kesinlikle Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizim 4: Katiliyorum 5: Kesinlikle

Katiliyorum)
£
:
> S
THBEEE:
= N — =
Soru £ g 2l 8| =
No Sorular f E E :? ﬁ
2 5|83 2
= | X 8
‘7 g
Q -
Cam tavan terimi kadinlarin {ist diizey yonetim konumlarina
yiikselmelerini engelleyen goriinmez bir bariyer olarak
tanimlanmaktadir. Bu tanima gore ¢alistigim kurumda cam
tavan engelinin bulunduguna inaniyorum.
12
Yonetici konumundaki insanlara daha fazla saygi gosteririm.
13
Calistigim kurumda kadinlar iist diizey yonetim kademelerine
terfi olanag diisiik olan pozisyonlara ya da insan kaynaklari
gibi personel islerine yerlestirilirler.
14
Yoneticilerin dogru bulmadigim kararlar1 konusunda yasal
yollara bagvurmaktan kaginirim.
15
Calistigim kurumda kadinlarin ilerleme firsatlarini sinirlayan
engeller var.
16
Yoneticilerin aldiklar kararlar1 sorgularim. *
17
Calistigim kurumda erkeklerin ve kadinlarin degerlendirilme
standard1 farklidir.
18
Yo6netimin onaylamadigim uygulamalarini, genellikle
elestirmem.
19
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Calistigim kurumdaki kaliplagmis yargilar kadinlarin
ilerlemesini engeller.

20
Yoneticilerin, benim hakkimda ne diisiindiiklerini 6nemserim.

21
Calistigim kurumun kiiltiiriinden kaynakli, insan kaynaklar1
politika ve uygulamalar1 kadinlarin ilerlemesine dair bir
yaklagim sergilememektedir.

22
Sonug kaginilmaz ise yoneticilere itiraz etmenin bir anlami
yoktur.

23
Calistigim kurumda kadinlar igin kogluk, gelistirme ve yonetim
deneyimleri saglayan bir mentorluk (rehberlik) programi
yoktur.

24
Yoneticilerin aldig1 kararlara gerektiginde karsi ¢ikarim. *

25
Calistigim kurumda kadinlar erkeklerin sahip oldugu ilerleme
firsatlarina ayni1 6lciide sahip degillerdir.

26
Ise iliskin temel diisiincem, “her sey olacagina varir”
seklindedir.

27
Calistigim kurum kadinlarin gelisim siirecine inanmaz.

28
Yoneticilerin bazi imtiyazlara sahip olmasini normal karsilarim.

29
Yoneticiler tarafindan goriiglerim dikkate alinmaz ise, daha
fazla itirazda bulunmam.

30
Bir kisi yonetici pozisyonuna gelirse, o kisiye gosterdigim
saygl artar.

31
Yonetimin kararini etkilemeyeceksem, alinan kararlara raz
olurum.

32
Islerimi kolaylastirmak igin yoneticilerle yakin olmaya
calisirim.

33
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Yoneticinin sert (buyurgan, otoriter) davraniglarina karsi tepki
gosteririm.*

34
Karsimdaki kisinin statiisii, benim ona karsi davranislarimi
etkiler.

35
Yoneticilere yakin kisilerin, bazi imtiyazlara sahip olmasini
normal kargilarim.

36
Catisma yasamamak i¢in, yoneticilerin bekledikleri davraniglari
sergilemeye caligirim.

37
Calistigim kurumda ¢alisan kadin yonetici sayis1 erkek
calisanlara oranla daha azdir.

38
Yoneticilerin ayn1 diinya goriistindeki ¢alisanlara bazi
imtiyazlar tanimasini normal karsilarim.

39
Eger yonetimle ters diisersem (diinya gortisii vb.) islerimin
yiirlimeyecegini diisiiniirim.

40
Calistigim kurumda kadin ¢alisanlarin terfi orani ile erkeklerin
terfi oran1 ayni degildir.

41
Kariyerim agisindan sorun yasamamak i¢in yoneticilerle
catismamaya caligirim.

42
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