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OZET

CALISMA YASAMINDA KADIN VE KONAKLAMA
ISLETMELERINDE KADIN YONETICILERDE CAM TAVAN

SENDROMUNU ONLEMEYE YONELIK STRATEJILER: iISTANBUL

ORNEGI
Mayuk, ARIFE
Yiiksek Lisans Tezi, Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Ana Bilim Dal
Tez Danismani Dog¢. Dr. Diiriye BOZOK
2013, 154 Sayfa

Calisma yasamindaki degisimlere paralel olarak toplumsal statiistinde
de degisimler yasayan kadin, ozellikle sanayi devriminden sonra ¢alisma
yasaminda yer almaya baslamis ve zamanla hizmet endiistrisindeki isgiicliniin
biiyiik bir boliimiinii kargilar hale gelmistir. Bu suire¢ i¢erisinde kadin ¢aligma
yasamindaki avantajlarla yaninda pek c¢ok engel ve sorunla da yliz ylize
gelmistir. Cam tavan sendromu da kadmin kariyer basamaklari boyunca

karsilasmis oldugu engellerin genel adidir denilebilir.

Calismanin yazin boliimiinde kadinin tarihsel siiregler icerisindeki
degisiminin ¢alisma yasamina etkisi, kadinin ¢aligma yasaminda karsilastigi
kariyer engelleri, cam tavan sendromunun tanimi, nedenleri, konaklama
isletmelerinde cam tavan sendromu, nedenleri, etkileri, sonuglart ve
konaklama isletmelerinde cam tavan sendromuyla miicadele yontemleri ve
miicadele yontemleri icerisinde Orgiitsel stratejilerden bahsedilmistir.
Arastirma kisminda ise Istanbul’da faaliyet gdsteren dort bes yildizh
konaklama isletmelerinde calisan orta ve iist kademe yoneticilerine anket

uygulamasi yapilmaistir.

Anahtar Kelimeler: Kadin yonetici, kariyer engeli, cam tavan

sendromu, konaklama isletmeleri



ABSTRACT

WOMEN IN WORKING LIFE AND STRATEGIES TO PREVENT WOMEN
MANAGERS WORKING AT HOTELS FROM THE GLASS CEILING
SYNDROME:

ISTANBUL SAMPLE
MAYUK, Arife
Master Thesis, Department of Tourismand Hotel Management,

Advisor: Diiriye BOZOK

Parallel to the changes in their business life, social status of women has
changed. Particularly after the industrial revolution women had started to get
involved in business life. In time, women occupied a high proportion of the service
industry labour force. During this process women face a lot of problems and barriers
despite advantages of their new way of life. Glass ceiling syndrome can be named as

a general term of women's barrier during their career.

While writing this study the effect of the changes of women's roles in history
on their business life, the barriers women encounter during their career, the definition
of glass ceiling syndrome, reasons for glass ceiling syndrome, glass ceiling syndrome
at the hospitality industry, reasons for glass ceiling syndrome at the hospitality
industry, effects of glass ceiling syndrome at the hospitality industry, results of glass
ceiling syndrome at the hospitality industry, battling mechanisms against glass
ceiling syndrome at the hospitality industry and organizational strategies under the

battling mechanisms is mentioned.

A survey has been conducted to mid-level and senior women managers working at

four and five star accomodation facilities in Istanbul.

Key Words: Women manager, career barrier, glass ceiling syndrome, hospitality

industry
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1. GIRIS

Tarihsel siiregler igerisinde kadinin sosyal statiisii ve ¢alisma yasamindaki
yeri, ekonomik o6zgiirligi baglaminda siirekli gelismis ve degismistir. Sanayi
devriminin toplumsal yasama en Onemli kazanimlarindan biri, kadinin ¢alisma
yasamina aktif katilimi sayilabilir. Kadin, toplumda oldugu gibi is hayatinda da
yadsinamaz bir yere sahiptir. Ancak hem kadinin geleneksel algidan dolay: sahip
oldugu rol, hem de bu rolle birlikte firsat esitsizliklerinin de ortaya ¢ikmasi kadinin is
yasaminda engellerle karsilasmasina neden olmakta ve kadinlar 6zellikle yonetici

kademesinde bu tiir engellere daha ¢ok maruz kalmaktadirlar.

Yapilan aragtirmalarda kadinin c¢aligma yasaminda pek cok engelle karsi
karsiya kaldigi tespit edilmistir. Bunun yaninda arastirmalarda farkli isimlerle
bahsedilse de; yonetim kademelerine c¢ikarken kadinlar, genel olarak bireysel,
orgiitsel ve de toplumsal olarak kategorize edilebilecek “gériinmez” engellerle de
miicadele etmektedir. Cinsiyet temelli farkliliklarin, ig bolimiiniin ve rollerin ana
nedenler olarak sdylenebilecegi cam tavan sendromu genel olarak 6zellikle kadinlar
hedef almaktadir. Ancak cam tavan sendromu son dénemlerde azinlik erkek gruplari

icin de kariyer engellerinden biri olarak belirtilmektedir.

Emek yogun bir sektdr olan turizm sektoriinde de kadin ¢alisanlar engellerle
kargilagmaktadir. Konaklama isletmelerinde yogun bir sekilde kadin isgiicline ihtiyag
duyulmaktadir. Ayrica giiniimiizde bu ihtiya¢ sadece mavi yakali personel olarak
degil, yonetim kademeleri iginde 6nemli bir hale gelmistir. Ancak kadinin fizyolojik
ozelliklerinden dolay1 engellenmesi, bu engellerin sadece kadin oldugu i¢in karsisina
¢ikmasi ve hak ettikleri pozisyonlara ulagsmada karsilagtiklar1 gériinmez engeller s6z
konusudur. Bu durum cam tavan sendromu olarak adlandirmaktadir ve bu kariyer
engelleri, hizmet sektoriinde 6nemli bir istihdam oranina sahip kadin ¢alisanlar icin

tehdit arz etmektedir.

Bu ¢alismanin amaci da; konaklama isletmelerinde var olan cam tavan

sendromu hakkinda yonetici konumunda yer alan kadin ve erkek calisanlarin



diistincelerini, c¢alisanlar tizerinde olumsuz etkilerini ve konaklama isletmelerinin

cam tavan sendromunu 6nlemeye yonelik orgiitsel stratejilerini aragtirmaktir.

Calismanin birinci  boliimiinde ¢aligmanin amaci, kapsami ve arastirma

yontemine deginilmistir.

Ikinci bélimde kadimm toplumsal konumu, calisma yasaminda kadinin
statiisii ve kadinin karsilasmis oldugu problemler, cam tavan sendromunun tanimi ve
cam tavan sendromu ile ilgili kavramlar agiklanmig, cam tavan sendromunun
ozellikleri, hedef kitleleri ve cam tavan sendromunu Onlemeye yonelik oOrgiitsel
stratejilerden bahsedilmistir. Ayrica bu boliimde ilgili alan yazin, konaklama
isletmelerine yonelik olarak da ele alinmig ve otel isletmelerinde cam tavan

sendromunun orgiitsel, bireysel sonuglari incelenmistir.

Caligmanin son boliimii olan dérdiincii boliimde Istanbul ilinde bulunan dért
ve bes yildizli otellerde konuyla ilgili amprik bir aragtirmaya yer verilmistir. Bu
arastirma sayesinde otel isletmelerinin cam tavan sendromunu 6nlemeye yonelik
uygulamis olduklar1 orgiitsel stratejiler ortaya ¢ikarilmaya c¢aligilmis, ¢alismanin
kuramsal ve arastima kismiyla baglantili olarak aragtirmanin bulgularina yer

verilmistir.

S6z konusu aragtirma bulgularinin degerlendirilmesi neticesinde de dzellikle
otel igletmelerinde olusan cam tavan sendromuna yonelik onerilerin gelistirildigi

sonu¢ kismiyla ¢alisma bitirilmistir.
1.1.Arastirmanin Problemi
Bu calismanin ana problemi kadin yoneticilerin kargilasmis olduklari cam

tavan sendromunun, konaklama isletmelerinde varligi ve konaklama isletmelerinin

cam tavan sendromuyla miicadele yontemleridir.

1.2. Arastirmanin Problem Ciimleleri

Bu aragtirmanin amaci konaklama isletmelerinde cam tavan sendromunun

varligini tespit etmek, cam tavan sendromunu 6nlemeye yonelik orgiitsel stratejileri



ortaya ¢ikarmaktir. Bu amagla arastirmada asagidaki sorulara yanit aranmaya

calisilacaktir.

e Konaklama isletmelerinde ¢alisan kadin yoneticiler cam tavan sendromunun

farkinda midir?
e (Cam tavan sendromuna neden olan engeller nelerdir?

e (Cam tavan sendromunu Onlemeye yonelik konaklama isletmelerinde ne tiir

stratejiler uygulanmaktadir?

1.3. Arastirmanin Onemi

Bu aragtirmanin énemli olmasinin sebepleri:

1.Kadinin hem toplumsal alanda hem de c¢alisma yasaminda konumunun

degismesi,

2. Gerek ilgili literatiire bir hizmet sektorii olan turizm alanina katkida bulunmasi
gerekse sektorde c¢alisan kadinlarda cam tavan sendromuna iligkin farkindalik

yaratilmasi,

3. Konaklama isletmelerinde kadin yoneticilerin karsilasmis olduklari cam tavan
sendromunu &nlemek amaciyla uygulanmasi gereken orgiitsel stratejilerin ortaya

koyulmasidir.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmanin amacina uygun olarak Istanbul’da yer alan dort ve bes yildizli
otel isletmelerinde ¢alismakta olan kadin ve erkek yoneticilerine uygulanmak iizere
hazirlanmis olan anket sorularina katilimcilarin objektif bir bi¢imde cevap verdikleri
varsayllmigtir. Arastirmanin hedef kitlesi kadin yoneticilerdir. Ancak konaklama
isletmelerinde cam tavan sendromunu &nlemeye yonelik strateji belirlerken erkek

yoneticilerin de goriislerini almak gerekmektedir.
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1.5. Arastirmanin Sinirhliklar:

Aragtirmanin kuramsal ¢ergevesi ulasilabilen literatiir, gorgiil kismi ise
konaklama isletmelerinde ¢alismakta olan orta kademe ve list kademe yoneticileri ile
sinirhidir. Bununla birlikte arastirma evreninin genis bir alana yayilmasi nedeniyle
arastirma Istanbul’da bulunan dért ve bes yildizli konaklama isletmelerinde
calismakta olan orta kademe ve {ist kademe yoneticileri ile yapilmistir. Aragtirmanin
dort ve bes yildizli konaklama isletmelerinde yapilmasmin nedeni ise dort ve bes
yildizli konaklama igletmelerinin daha kurumsal olmasi ve yonetim aglsmdén daha

hiyerarsik yapida bulunmasidir.

1.6. Ilgili Tammlar

a)Kariyer Engeli: Bir bireyin ¢alisma yasaminda bekledigi yiikselme, yetki,
prestij, ticret gibi sonuglari elde edebilmesinin Oniinii kesen ve kendisinden

kaynaklanmayan etkenleri ifade eder.

b)Cam Tavan Sendromu: Kadin yoneticilerin orta kademeden iist kademe
yonetim basamaklarina ¢ikarken karsilamig olduklari engellere cam tavan

sendromu denir.

¢) Stereotip: Bir gruba ya da kisiye kars1 gelistirilmis siirekli tekrarlanan,

Onyargisal tutum, algi.

d) Toplumsal Cinsiyet: Biyolojik cinsiyet kavraminin 6tesinde tiim cinsiyet

algilarinin toplum tarafindan belirlendigini 6ne siiren kavramdir.

e) Kadin Yonetici:  Orgiitlenmelerin iist kademesinde ya da orta
kademelerinde orgiitiin isleyisi ile ilgi stratejik karar ve yetki konusunda sorumlu

olan kadin calisanlardir.



2. ILGILI ALANYAZIN

Bu bolimde kadinin toplumsal hayattaki statiistine, ¢aligma yasamindaki
konumuna iliskin tarihsel siire¢ler géz oniinde bulundurularak kadinin konumunun
gelisim siiregleri incelenmistir. Kadin yoneticilerle ilgili verilere deginilerek giincel

bilgiler verilmigtir.

Diinya, Tirkiye 6l¢eginde kadinin durumu analiz edildikten sonra cam tavan
sendromuna iliskin kavramlar agiklanarak ilgili alanda yapilmis olan arastirmalar
incelenmistir. Hizmet sektoriinde kadin ¢alisanlarin yerine ve etkinligine deginilerek,
konaklama isletmelerinde kadin yoneticilerin karsilasmis olduklari cam tavan

sendromuna yonelik 6rgiitsel stratejiler tizerinde durulmustur.

2.1. Kuramsal Cerceve

Calismanin bu bolimiinde arastirmanin temel amacima uygun olarak,
oncelikle kadmm ve kadin yo6neticilere dair toplumsal ve tarihsel veriler agiklanmakta
ve sonrasinda cam tavan sendromu ve konaklama isletmelerinde cam tavan

sendromuna deginilmektedir.

2.1.1 Kadinin Toplumsal Statiisii

Toplumsal diizende ekonomik gelismeler basta olmak {izere siyasi yapi,
kiiltiirel bazdaki degisimler toplumsal yapida pek ¢ok degisimi de beraberinde
getirmektedir. Degisim siiregleri kadin ve erkegin toplumsal yapidaki konumlarini da
etkilemektedir. Kadinin ev yasamindan is yasamina gegisi siirecinde kadinin sosyal
statiistinde de degismeler meydana gelmektedir. Bu degisimler kadinin i yasamina
adaptasyonu siirecinde olumlu etki saglarken rol ¢atigmalarinin olugmasina da neden

olmaktadir.



Diinya niifusunun yarisini olusturan kadinin toplumsal olarak her alanda
varliginin kabul edilmesi gerekmektedir. Ancak 6zellikle gelismekte olan iilkelerde
ve ligiincii diinya tilkelerinde kadin erkekten daha geri plandadir. Kadinin geleneksel
rolleri (ev kadmligi, anne, es) geri planda olmasiin temel nedenleri arasinda yer
alirken; toplumun bakis agisinin da bu duruma etkisi olduk¢a biiyiiktiir. Ancak
kadinin ¢alisma yasamina girmesiyle birlikte sosyal konumunda da degismeler
olmustur. Giderek daha fazla kadinin tcretli is¢i olarak ise girmesi, kadinlara kars:
uluslararasi koruyucu soézlesmeler ve ulusal mevzuat, geleneksel rolleri kismen
ikame edebilen ve kolaylastiran gelismeler, siyasal katilim ile kadin &rgiitlerinin
cabalar1 sonucu bugiin 6zellikle gelismis tlkelerde daha iyi konumdadir. Yine de
diinyada bugiin toplumsal olanaklardan yararlanamayan kesimlerin basinda kadinlar
gelmektedir(Karaca, 2007:35). Ozellikle gelismekte olan iilkelerde kadin haklar

konusunda hem yasal olarak hem de uygulamada bosluklar bulunmaktadir.

Kadin haklari konusu sosyal esitligi, toplumsal uyumu hedefleyen AB
(Avrupa Birligi)’nin yapi taslarindan biridir. AB, 70°li yillardan bu yana kadin- erkek
esitligi konusunda pek ¢ok uygulama yapmis ve bu anlamda ilerleme kaydetmistir.
Tiim onlemler AB vatandasi kadinlarin daha esit bir statiiye kavugmalarini saglamig
olsa da, AB esitligin tam anlamiyla saglanmasi i¢in sorunlu alanlar1 tespit etmeyi
stirdiirmektedir. Az gelismis ve gelismekte olan iilkeler ise boyle bir degisimin heniiz
cok gerisindedir. Kadinlarin ¢ogu boyle iilkelefde cagdist konumdadir. Tiirkiye’de de
kadinlarin biiyiik bir kism1 bu konumdan kurtulamamistir. 2010 yilinda da kadmn iki
isverenli, dort vardiyali ( ev, es, is, ¢cocuk ) agir bir is¢idir. Bunun yaninda kadina
yonelik siddet ve istismar da iilkenin 6nemli sorunlarinin basinda gelmektedir.
Sosyal gergeklik bir yana Tirkiye’deki kadin haklar1 da gerek mevzuat gerek
uygulama bakimindan AB’den geridedir. Tirkiye’de kadin, mevzuattan ¢ok
uygulama alaninda esitsizliklerle karsilasmaktadir. Toplumun kadini ikinci planda
tutan deger yargilari, bolgeler arasi esitsizlikler ve ekonomik sorunlar bunun en

biiyiik nedenleri arasinda yer almaktadir (Seyman,2010:12).

Calisan kadinlarin 6zellikle ticretli ¢alisanlarin konumlarinin daha iyi oldugu
soylenebilmekle birlikte, ¢alisan kadinlarin da bagka sorunlarinin oldugu
gozlenmektedir. Kadinlarin toplumsal yasamdaki ikinci konumunun yani sira

istihdamdaki kadinlarin da ciddi sorunlari vardir. Geleneksel “annelik-kadinlik”
6



rolii ile evi disinda “ ¢alisan birey” roliinii bir arada yiiriitme ¢abasi istthdamdaki
kadinlarin temel sorunlarindan biri olarak gériilmektedir. Kayit dis1 ¢alisan kadinlar

ise tiim korumalarin diginda kalmaktadir.

Tiirkiye’deki kadinlarin ekonomik alana katilimi yillar igerisinde artmistir
ancak istihdam piyasalarinda kadinlarin durumu, gerek AB iilkelerinde gerekse aday
tilkelerinden oldukga geridedir (Seyman, 2010:12-13). Kadinin ¢alisma yasamindaki
konumunun toplumsal statiisiine etkisinin biiyiik oldugu sodylense de, g¢alisma
yasamindaki etkinligi ve toplumsal konumundaki ilerlemeler goz 6niine alindiginda

hala toplumsal alanda ikinci konumda oldugu gériilmektedir.

2.1.2 Tarihsel Siirecte Kadinin Yeri

Kadinlar i¢in esitlik Roma’da 1957°de ahitlestirilmistir. Kanunen bunun
anlami kadin ve erkeg@in esit muameleye tutulmasidir. Postfeminist+ teoriye gore bu
esitligin miicadele ile kazanildigin1 ve boylece kadin ve erkegin esit sartlara sahip

oldugu savunulur (Gander,2010:120).

Kadin ile erkegin toplum igindeki yerlerinin ge¢irdigi evrimi gérmek igin,
her iki cinsin {iretim siirecinde stlendikleri gorevleri, maddi tiretime yaptiklar
katkilar1 da incelemek gerekmektedir. Yani; kadin ve erkegin, dzellikle de kadinin
toplumsal alandaki sosyal degisimi ve gelisimini gérmek i¢in iiretim siire¢lerinin
gdzden gegirilmesi zorunludur (Tayang ve Tayang,1977:12). Bu siiregler toplumlarin
doga ile ilk miicadelelerinden baslayarak giiniimiize kadar gelmektedir. Ornegin
gbcebe ilkel toplumda, toplayicilikla ge¢inildigi i¢in kadin ve erkek iretim
stire¢lerine birlikte dahil olurken, yerlesik ilkel toplumda tarimin ortaya ¢ikisi, iiretim
araglarinin gelisimi ve aile kavraminin yerlesmesiyle birlikte kadinin {iretimden

cekilmesi de kaginilmaz olmugtur (Tayang ve Tayang,19-28).

* Postfeminizm; esitlik feminizmi tizerine kurulmus; ancak bir adim daha da ileriye giderek
“toplum cinsiyeti” ve “biyolojik cinsiyet” olmak {iizere iki cinsiyetten bahsetmistir. Cinsiyet
kimliklerinin ortak kabul edilebilmesi, cinsiyetler arasindaki farkliliklarin daha az gii¢lii olmasiyla

baglantihdir(http://en.wikipedia.org/wiki/Postfeminism).



[lkel toplumlarda neslin devamliligini anne sagladigi igin anaerkil bir yapinin
oldugu diisiiniilmektedir. Yerlesik hayatla birlikte fiziksel olarak daha giiglii olan
erkegin avcilik yapmasi ve kadimin evde kalmasiyla birlikte kadinin ikinei plana

itilmesi ger¢eklesmistir. Bu siire¢ sanayi devrimine kadar devam etmistir.

Sanayi devriminin olumlu etkileri arasinda, kadin istthdam oraninin pozitif
yonde etkilenmesi gosterilebilir. 1850 yilindan sonra kadinlar tekstil islerinde yogun
bir sekilde ¢alismaya baslamiglardir. 1915 yili sanayi sayimu istatistiklerine gore,
tarima dayali sanayide c¢alisanlarin biiyiik oranini kadinlar olusturmaktadir

(Parlaktuna, 2010:1120).

19.yiizyilda kamu ve hizmet sektoriinde yasanan biiytime, kadinlarin toplam
isgiicti i¢indeki oranlarint hizla arttirmigtir. Bunun yaninda I. ve II. Diinya Savasi
yillarina gelindiginde, kadin is giiciiniin ekonominin tiim kesimlerinde sayica arttig
goriilmektedir(Koca, 2012:5). Bu donemde erkeklerin savasa gitmesi nedeniyle

tiretimde kadin emegine ihtiya¢ duyulmasi kadinin istthdamdaki oranini arttirmigtir.

20.ylizy1l, hem tarim toplumundan sanayi toplumuna gegis siireci ve hem de
bu siirecten sonra bilgi toplumuna gegisle birlikte fiziksel giligten ziyade bilginin
dneminin vurgulandigi dénem olmustur. Bu nedenle yeni is kollarinda bilgi, beceri
ve insan iliskilerinin dneminin arttigi gorilmektedir. Boylece kadina olan ihtiyag

artmis ve is kollarindaki bu dontisiim kadinin sosyal doniisiimiinii de tetiklemistir.

2.1.2.1. Eski Toplumlarda Kadinin Yeri

Ilkel tarihin ilk ¢agma ait ilk incelemeler, insan gelisiminde cinsel iliskilerin
ve aile sekillerinin daima degistigini gosterir. Toplumsal degismenin her doneminin
kendine 6zgii tiretim araglari oldugu gibi her donemin kendine 6zgii ahlak kurallari
da vardir. Bu kurallar toplumsal kosullarin yarattigi etki sonucunda olusur. Bu
dénemde cinsel iligkiler toplumsal alanda sinirlandirilmamig olmakla birlikte; kar1 ve
kocalar ortak oldugu gibi ¢ocuklar da ortaktir. Boyle bir ortamda elbette ki ortak
miilkiyet s6z konusu olmustur (Ciner, 2003:22). Toplumdan topluma farklilik



gosterse de temelde cinsiyete dayali ig bolimiine bagli olarak kadinin toplumsal

statlisli olusmustur.

Eski toplumlarda kadimin yerine kisaca deginilecek olursa Cin ve Hint
toplumlarinda kadina deger verilmemis, genel olarak sadece kocasi ve babasi igin
gerekli roller bigilmistir. Babil toplumunda kadini korumak esastir ve istisnalar harig
tek eslilik mevcuttur. Hititler’de de tek eslilik s6z konusudur ancak kadinin erkekten
sonra geldigi goriilmektedir. Stimerlerde kadin bereketin simgesi olarak goriilmekte
ve onemli bir konumdadir ancak ¢ok eslilik hakimdir (Tirkkahraman ve

Sahin,2010:7).

Eski Yunan’da da Atinali kadinlarin higbir hakki yoktu. Sadece cinslerine
ozgii annelik ve ev hammligina dair egitim verilmekteydi (Bag¢1,2010:67).  Yemek
yapma, dikis dikme, 6rgii drme ve belki biraz da okuma yazmay1 ve aritmetigi evde
annesinden ya da bilyiikannesinden Ogrenen bir kizin, ergenlige erisir erigmez
evlenmesi beklenirdi (Demiralp,2009:140). Eski Yunan kiiltiriinde kadmin yeri;
onun toplumda sahip oldugu konumun etkisi altinda sekillenmistir. Yahut toplumda
kadinhgin algilanis sekliyle baglantihdir. Bu kavrayis; kadini, zayif ve giigsiiz bir
cinsiyet olarak goriir. Bu yilizden aile ve toplum iginde varhgi belirsizdir.
Dogumundan itibaren hayatini bigimlendirecek her kararda erkek s6z sahibidir. Onun
yegane gorevi ise; gocuk dogurmaktir. Bu konuda da yalnizca yardimer bir figiir

olarak belirir (Demiralp,2009:144).

Roma imparatorlugunda kadin, egine ve babasina tabidir. Ancak zamanla bazi
haklar elde ettigi goriilmektedir (Turkkahraman ve $ahin,2010:7). Bunun yaninda
tek tanrili dinlerdeki kadin imgesi de kadinin toplumsal statiisiiniin belirlenmesinde
onemli rol oynamistir. Yahudilerin tanrisi ancak erkelerle anlagma yapar, sadece
erkekler tanri ile insanlar arasinda araci olabilir (Bag¢1,2010:65). Hiristiyanlikta
Adem’in sug islemesinde ve diinyaya gonderilmesinde en 6nemli etken Havva olarak
kabul edilmis boylece kadin dogustan suglu ilan edilmistir (Berktay,2004:3). Yani
kadin neredeyse 1800°1lii yillara kadar Avrupa’da da dahil olmak {izere sadece erkege

hizmet i¢in yaratilmis bir varlik olarak gériilmiistiir.



2.1.2.2 Tiirk Tarihinde Kadin

Eski Tiirklerde kadin yine ev islerinden ¢ocuktan sorumlu olsa da devlet
kademelerinde onemli yerlere gelebilmis ve savunmada yer almistir. Miras
konusunda yine diger uygarliklarda oldugu gibi erkeklere oncelik taninmistir ancak
erkek ¢ocuk olmadigi durumlarda kadma kalmistir. Islamiyet oncesi Tiirk
toplumlarinda kadinsiz is goriilmedigi, kadinin erkegin tamamlayicisi ve siirekli
erkegin yaninda oldugu belirtilmektedir. Yabanci devletlerin elgilerinin kabuliinde
hatun da hakanin yaninda yer aldigi ¢esitli kaynaklarda anlatilmaktadir (Gogebakan,
2011,507).

Osmanli’ da ise Bizans ve Arap kiiltiirtinlin etkisiyle kadinin statiisiinde eski
Tirk uygarliklarina gore bir gerileme olmustur. Bu gerileme ancak demokratik
siireclere atilan ilk adimlarla durdurulmaya calisilmistir. Ornegin; &nceleri sadece
Osmanlilarda mahalle mektebi olarak da bilinen ve geleneksel ilkogretim okulu olan
sibyan mektebine gidebilen kiz ¢ocuklarina Tanzimatla birlikte ilkdgretim
zorunlulugu getirilmistir (Ttrkkahraman ve $ahin,2010:8). Osmanli devletinde
kadinlarin yasami pek ¢ok sekilde kisitlandirilmigti. Fakat yine de bu kisitlanma,
kadmin tamamen her seyden yoksun birakilan bir niifus olarak algilanmasina sebep
olmamalidir (Biricikoglu,2006:1). Osmanlida kadinin konumunun geri planda
olmasinin en 6nemli nedeni Osmanli devletinin bir Islam devleti olmasidir. Ancak
kirsal kesimde yasayan kadinlar tiretime katilmalari nedeniyle kentte yasayanlara
gore daha 6zgiir konumdaydilar. Yine de Osmanli Devleti’nde kadinin durumu orta
cag Avrupa’sindan daha iyi konumdadir denilebilir. Osmanli kadinlar1 toplumdan
tamamen soyutlanmamis, aksine ticari faaliyetlerde bile bulunmuslardir. Kanuni
donemindeki bazi fermanlarda kadinlarin ¢amasirhane agtiklari, bazilarinin da kole
ticaretiyle ugrastiklari belirtilmektedir. Bunun yani sira vakif kuruculari arasinda

kadinlarin da yer aldig1 bilinmektedir (Biricikoglu,2006:2).

Osmanli devletinde Tanzimat Fermani olarak bilinen, 3 Kasim 1839 yilinda
ilan edilen Giilhane Hatt-1 Humayun’un okunmasiyla baslayan modernlesme ve
yenilesme hareketlerinde 6zellikle kisi hak ve 6zgiirlikleriyle ilgili temel gelismeler
olmugtur. Osmanli tarihinde Avrupai bir hareket olarak adlandirilan Tanzimat

doneminde kadinlara 6zel miilkiyet hakki taninmasi da degismelerden biridir
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(Erdem,2010:67).  Osmanli devletinde bu modernlesme hareketiyle kadininin
toplumsal konumunda da degisimler olmustur. Kadinin ¢aligma hayatina girmesi de
Tanzimat doneminde olmugtur. 1873’te bir kadinin ilk defa 6gretmen olarak
atanmasi, 1881°de kadinin kamusal alanda konusma yapmasi ve 1883’te kadinin
okullara yonetici olarak atanmasi bunlardan bazilar1 olarak sayilabilir

(Biricikoglu,2006:3).

II. Mesrutiyet doneminde de (1908) ozellikle egitim alaninda gelismeler
kaydedilmistir. Ilk “Inas Dariilfiinun’u” (kizlar iiniversitesi ) agilmis ve ilk kez
devlet memurluguna dgretmen olarak atamalar yapilmistir. Sadece memuriyet degil
savas nedeniyle iretimde erkegin yerini kadin almaya baglamistir. Esit miras
paylasimi da mesrutiyet doneminde olan geligmelerdendir fakat esas diizenlemeler
cumhuriyet sonrast olmustur (Sahin,2002:21). Bu doénemde dergi ve derneklerin
sayisi da artmistir. Bu dergiler, kadinin toplumsal alanda karsilastigi sorunlar1 dile
getirmede arag¢ olarak kullanilmigtir. Ayrica bu dergilerde kadinin konumu, is
yasamindaki yeri, aile yasami sorgulanmaktaydi. II. Mesrutiyet donemi kadinin

kendi hak miicadelesinde faal olmaya basladigi donemdir (Biricikoglu,2006:5).

Cumbhuriyetin ilanindan sonra toplumsal hayatin her konumunda oldugu gibi
kadinlar agisindan da onemli gelismeler kaydedilmistir. 1923 yilinda diizenlenen
iktisat kongresinde dogum izinlerine diizenleme getirilmistir. 1923’ten itibaren
egitim, kilik kiyafet, segme ve segilme hakki gibi kadinin sosyal ve politik alanlarina
dair diizenlemeler getirilmigtir. 1936 yilinda da is kanunundaki diizenlemelerle
calisan kadinlarin orani arttirilmaya ¢aligilmistir. Yani cumhuriyet déneminde
kadmin is hayatina giriste ona engel olabilecek kisitlamalar1 kaldirmak adina her

alanda ¢alismalar yapilmistir (Karaca,2007: 20).

Cumhuriyet déneminde devletin kadini Islam ve Osmanli gelenegi ile
baglarini koparmak i¢in kullanildigi soylenebilir. Kadin konusundaki tutumlar ve
reformlar eski diizenin yikilmasinin ve eski diizenle olan baglarin koparilmasinin en

onemli gostergelerinden biri olarak sayilmaktadir (Biricikoglu,2006:6).

Cumbhuriyet dénemi ile birlikte Tiirkiye’de kadinlarin, ekonomik, hukuki ve
kiiltiirel agidan statiilerinin yiikseltilmesi ile ¢aligma yasaminda daha etkin yer

alabilmeleri igin ortam yaratilmaya baslanmistir. Atatiirk, zamaninin Gtesindeki
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fikirleriyle, kadin haklar1 konusunda da, Milli Miicadelenin 6nemli unsurlarindan

olan kadinlara ¢esitli haklar verilmesini saglamigtir. Bunlar arasinda;

e 29 Ekim 1923: Cumbhuriyetin ilaniyla birlikte kadinlarin kamusal alana

girmesini saglayan yasal ve yapisal reformlarin hizlanmasi,

e 3 Mart 1924: Tevhid-i Tedrisat Kanunu (Ogrenim Birligi) ile egitimin
laiklestirilerek tim egitim kurumlarinin  Milli  Egitim Bakanligi’na

baglanmasi ve kiz ve erkeklerin esit haklarla egitim gérmeye baslamasi,

e 17 Subat 1926: Tiirk Medeni Kanunu'nun kabulii ve kanun ile erkegin ¢ok
esliligi ve tek tarafli boganmasina iligkin diizenlemelerin kaldirilmast;
kadinlara bosanma hakki, velayet hakki ve mallar1 tizerinde tasarruf hakki

taninmasi,

e 1930: Belediye yasasi ¢ikarilmasi ile birlikte, kadinlara belediye se¢imlerinde

se¢cme ve sec¢ilme hakki taninmast,

e 1930: Kadin ve cocuklarin korunmasina iligkin ilk diizenlemenin Umumi

Hifzisithha Kanununda yer almasi ve dogum izninin diizenlenmesi,

e 10 Haziran 1933: Kiz cocuklarina mesleki egitim vermek amaciyla Kiz

Teknik Ogretim Miidiirliigii kurulmasi,

e 26 Ekim 1933: Koy Kanunu'nda degisiklik yapilarak kadinlara kdylerde

mubhtar olma ve ihtiyar meclisine se¢ilme haklar1 verilmesi,

e 5 Aralik 1934: Anayasa degisikligi ile kadinlara segme ve secilme hakki
taninmasi, sayilabilir (Dalkiranoglu,2006:18).

Cumhuriyet déneminde kadinin ¢alisma yasamina iligkin bilgiler kisitli olsa
da 1927 Sanayi Sayimi sonuglari bu konuda yardimer bilgilere sahiptir. Bu sayimda
Tirkiye’de o donemde var olan tiim sanayi kuruluglarinin var olmasi énemlidir. Bu
sayima gore 14 yasindan biiyiiklerde toplam 124 444 is¢iden 29 533’4 %23.73
kadindir. 14 yasindan kiigiiklerde ise toplam 22 684 isgiden 8 107°si %35.74 kizdir.
Rakamlar, 14 yasindan kiigiikler itibariyle cinsiyet dagiliminin biraz daha farkli
oldugunu ortaya koymaktadir. Yani bu yaslarda kadin oranmi yetiskinlerden daha
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fazladir. Her iki yas kategorisi itibariyle ise toplam 147 128 is¢iden 37 640’si
(%25.58) kadindir. Yani, cinsiyet itibariyle degerlendirildiginde, her dort isciden biri
“kadin”dir. Ayni kuruluslarda calisan 7 817 memurdan ise 1 609°u (%20.58)
kadindir. Kadin ¢alisanlarin statiisii itibariyle yapilan bu degerlendirmeler “igveren”
statiisiindeki kadinlar agisindan yapildiginda ise durum tlimiiyle farklilagmakta,
kadinlarin oraninin yok denecek diizeyde oldugu goriilmektedir. Sonuglara gére, 10

941 patrondan sadece 155’1 (%0.14) kadindir (Makal,2010:21).

Tablo 1. Tesvik-i Sanayi Kanunu Kapsamina Giren Kuruluslarda
Isci ve Ustabasilar I¢inde Kadinlar (1932-1934)

14+ yas kadin 14- yas kadin Toplam
Yillar Say1 Oran% Say1 Oran % Sayi Oran %
1932 12 713 25.13 761 47.74 13 474 25.80
1933 13 052 21.89 1476 57.19 14 528 23.35
1934 15579 24.17 919 S1.11 16 498 24.91

Kaynak: Makal,2010:22

Tablo 1’de 1932 ve 1934 yillarinda Tesvik-i Sanayi kanunu kapsamina giren
kuruluslarda is¢i ve ustabagilarin orani yer almaktadir. Tabloda dikkat g¢eken
noktalardan biri o dénemde ¢ocuk (14-kadin) oraninin 14+ ¢alisan oranindan fazla
olmasidir. Kadin c¢alisanlarin toplam ¢alisanlar igerisindeki orani {i¢ yilda da

%20’lerde seyretmektedir.

Cumbhuriyet doneminde, ulusal sanayi kurup gelistirme cabalari ve erkek
niifusun savaslar nedeniyle azalmasi, kadinlarin ig yasamina daha yogun katilimini
saglamistir. Kadin- erkek esitligi dogrultusunda yapilan reformlarla, kadinin sosyal
konumu is ve toplum yasaminda da degismeye baglamistir. 1950°1i yillarda hizlanan
sanayilesme, kéyden kente gogilin artmasi ve sehirlerdeki ekonomik sikintilar, ailede
erkeklerin yaninda kadinlarin da is yasamina daha fazla katilmalarini gerekli
kilmistir. Kadinlar genellikle meslek egitimi gerektirmeyen, isgiicliniin bolluguna ve

ucuzluguna dayali islerde istihdam edilmistir. Bunlar daha cok tiitlin, gida, dokuma,
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kimya gibi kayit disinin yogun oldugu hafif imalat sanayi ve hizmet kesimindeki

islerdir (Dalkiranoglu,2006:19).

Cumbhuriyet doneminde var olan ekonomik, siyasi ve sosyal devrimler
kadinin toplumsal statiisii i¢in nemlidir. Ancak ataerkil toplum yapisinin etkileri
nedeniyle kadinin ¢aligma yasamindaki etkinligi zorlu geleneksel bakis agisindan

kurtulamamustir.

2.1.2.3 Giiniimiizde Kadin

Toplumsal degisimlere, toplumlarin farkli gelisimlerine ragmen temelde
kadinin rolii; genel olarak annelik —eslik’ten 6teye pek gecememistir. Var olan tiim
gelismelere, tarihsel siiregte yapilmis olan diizenlemelerle birlikte kadinin ¢aligma
hayatina girmesiyle calisan kadin sayisinda 6nemli bir artis olmustur. Giiniimiizde
kadinin yer almadigi, bir liyesinin bulunmadigi faaliyet alani kalmamis gibidir.
Ancak yine de kadinin gerek toplumsal yasamdaki gerekse is hayatindaki sorunlari

bitmemis aksine daha karmasik boyutlar almaya baglamistir.

Arastirmalar, cagimizda Ozellikle endiistrilesmis {ilkelerde olmak iizere
isgiicine katilan kadin sayisimin  arttigini  ortaya koymaktadir (Giirol ve
Marsap,2007:98). Calismanin ilerleyen bdliimlerinde sayisal verilerle bu bilgi daha
iyi anlasilacaktir. Giinlimiizde yiiriirlikte olan diizenlemeler g6z 6niine alindiginda,
iki 6zelligin belirleyici oldugu ortaya c¢ikmaktadir: ilk olarak kimi zaman
“boomerang” etkisi yapan geleneksel koruyuculuk yaklagimi, ikinci olarak da soyut
bir esitlik anlayiginin “damgasini” tasiyan “nétr” yaklagimdir (Burada “boomerang
etkisi” ile anlatilmak istenen geleneksel koruyuculugun kadin {izerinde pozitif etki
gostermesi beklenirken negatif etki gostermesidir). Ilk yaklasim; kadnlarin
calisabilecekleri alanlar ve emeklilik konusunda yapilan diizenlemelere yansirken,
notr esitlik calisma yasamina iligkin tim dizenlemelerle, egitim ve siyaset
alanlarinda benimsenmistir. Ancak bilindigi gibi soyut esitlik anlayisina dayali notr
politikalar, genel bir kural olarak var olan esitsizliklerin dezavantajli gruplar i¢in
daha da artmasma yol agmaktadir (Citci,2000:84). Yani soyut esitlik anlayisi

uygulama olarak yine eksik kalmaktadir.
14



Gozlenen gelismelere karsilik yine 1990’larin sonunda kadmlar bakimindan
demokrasinin ger¢ek anlamimin timilyle yasama ge¢medigi; tiim toplumsal
sistemlerde kadinlara karsi ayrimcilik yapildigi, Avrupa’nin tiim {ilkelerinde
cinsiyet¢iligin  hakim oldugu, toplumsal cinsiyet kaliplarinin hiikiim stirdiigii
goriilmektedir. Ekonomik ve siyasal dislanmisliklarinin yaninda karar verme

mekanizmalarindaki oranlar1 da oldukga distiktiir (Citei, 2000:84-85).

Tiirkiye’de kadinin sosyal statiisiine ait verilere bakmak gerekirse kadin hala
kentte de kirsalda da ev i¢i sorumluluk paylagiminda 2006 istatistiklerine gore %87,1
oranla ev isleri sorumluluk paylagiminda cinsiyet faktoriintin kadinin ¢alisma
yasamina girmesine ragmen degismedigini gostermektedir (Tuik, Istatistiklerle

Kadin 2011:66).

2.2. Calisma Yasaminda Kadin

Kadinin insanlik tarihi boyunca ¢alisma yasami igerisinde 6nemli bir yeri
olmustur. Modern dénem 6ncesi kadina galigma yasami baglaminda geleneksel roller
yiiklenmistir. Bu dénemde isler ev i¢i isler ve ev disi isler olarak ikiye ayrildiginda
ev isleri kadinin (¢ocuklarin yetistirilmesi ve bakimi gibi gorevler), ev disinda ailenin
gecimini saglayici isler ise erkegin sorumlulugunda bulunmaktadir. Sanayi devrimi
ile birlikte degisen toplumsal yasam igerisinde kadinlar ev dis1 islerde de ¢alismaya
baslamis ve ilerleyen siire¢ i¢ersinde kadinlarin ev dis1 islerde ¢aligma orami artmigtir
(Tiirkkahraman ve Sahin, 2010:88). Ancak esas olarak kadinlarin is glicline katilim1
ise I. ve II. Diinya savasindan sonra baslamistir (Karaca, 2007:6). Baz iilkelerde ¢ok
sayida erkegin go¢ etmesi nedeniyle kadinlar igin daha fazla egitim ve istihdam
firsatlarinin dogmasi sonucu, dogurganligin azalmasiyla birlikte ¢ocuk bakimi i¢in
daha az zaman ayrilmasi kadmin isgiiciine katilimini arttirmistir. Bunun yaninda
ucuz is giicli olusturmalar1 ve kadmin gelirine olan ihtiyacin artmasi gibi nedenlerle
kadin ¢alisma yasaminda daha ¢ok yer almaya baglamistir (Karaca,2007:7). Ancak
bazi is kollar1 i¢in fiziksel anlamda erkeklerden daha fazla gii¢ harcayan kadin
manevi anlamda da c¢alisma yasamini her alaninda biiylik baskilarla miicadele edip

stres yasamak zorunda kalmigtir (Olas, 2006:34).
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Ozellikle 1970°li yillardan baslayarak, kadinlarin sanayi ve hizmetler
sektorlerinde ev dis1 ¢alisma yasamina katilimi, bircok {iilkede oOnemli artis
gostermeye baglamistir. 1970’lerde ve 1980’lerde ihracata doniik sanayilesme
stratejisini benimseyen gelismekte olan iilkelerin ¢ogunda, 6zellikle diisiik ticretli
isgiiciiniin tercih edildigi ihracat sektorlerinde, kadin ¢aligan sayisi hizla artmis ve
bazi arastirmacilar bu siireci, isgiicliniin kadinlagmasi olarak yorumlamigtir
(Tiirkkahraman ve Sahin,2010:81). Bu nedenle kadinlarin yaptiklari isleri ev isleriyle
bir tutma egilimi kadinin ¢aligma yasaminda yerini daraltmis bu da kadinin disiik
licret ve diisiik statiide ¢alismasina neden olmus bdylece kadinin is yagaminda

gelismesinin 6nii kesilmistir.

Buna goére kadimin g¢alisma yasamindaki niteliklerini siralamak gerekirse

(Karaca, 2007:8):

e Genellikle kadinlar istihdam uygulamalarindaki genislemelerden son
yararlanan ve kisitlamalardan ilk zarar goren durumundadir.

e Ekonomik gelisme siirecinde baslangigta kadin isgiiciine olan talebin yiiksek
oldugu ancak belli bir noktadan sonra azaldigr arastirmalarla kanitlanmigtir.

e Kadin c¢alisanlar issizligin ve kronik diigiik istthdamin oldugu dénemlerde
erkekler tarafindan tehdit unsuru olarak goriilmektedir.

e Toplumdaki “kadmnlik rolleri” ile ilgili kavramlar, kadinlarin caligma
yasamindaki sinirliliklarini olugturmaktadir.

e Evli kadinlarin is giiciine katilim oraninin bekar ve bosanmis kadinlarin
oranindan az oldugu gériilmektedir .

e Kadmlar baz1 sektorlerde yi1gilmis baska ifade ile ayrigtirilmiglardir(hizmet
sektoriinde kadinlarin ¢ok olmasi ve/ ya sanayi sektoriinde, gida, dokuma gibi
alanlarda kadin ¢aligan sayisinin fazla olmast).

e Aym is yerinde de bazi yogunlagsmalar ve ayristirmalar olmustur (kadin
calisanlarin daha az beceri gerektiren boliimlerde daha rutin ve az inisiyatifin

kullanildig1 yerlerde yogunlagmast)

1970’lerde baslayarak 1980’lerde hizlanan bilimsel ve teknolojik gelismeler

isgorenlerin istihdam edilme bigimlerini de degistirmistir. Rekabet kosullarinin
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degismesiyle birlikte isletmeler daha esnek bir yapiya biirlinmiis ve esnek ¢alisma
kosullarini gelistirmiglerdir. Bu c¢aligma bi¢imi kadinin ¢alisma yasaminda yer

almasini kolaylastiran uygulamalardan biridir (Kaya, 2009:43).

Kadin ¢alisanlarin yiikselme olanaklari da erkeklere gore daha zayiftir. Karar
alic1, yonetici, diizenleyici ve sorumluluk gerektiren isler yapmaktan ¢ok, kararlar
uygulayan, yonetilen, emir verilen, konumdadirlar, kadinlarin yogun oldugu meslek

gruplarinda bile yonetim kademelerini erkekler isgal etmektedir (Giiler, 2005:39).

2.2.1. Feminist Yaklasimin Kadinin Calisma Yasamina Etkisi

“Feminizm” sozciigii Fransizca’ya 1837°den sonra girmistir. “Kadinlarin
toplum igindeki roliinii ve haklarini genisletmeyi ©ngoéren bir doktrin”olarak
tamimlanan feminizm; bir diisiinceyi ifade etmesinin yaninda eylemleri de
barindirmaktadir (Michell, 1996:6). Feminizm genel olarak, kadin erkek
ayrimciligina her anlamda karsi ¢ikan, cinsler arasinda siyasal, ekonomik ve
toplumsal esitligi savunan ozgiirlik¢li bir akim olarak tanimlanabilir (Ergen,
2008:17). Feminist yaklasim, 6zellikle kadinlarin toplumda bireye giic kazandiran
konumlar igerisinde alt diizeyde temsil edildikleri ve kadinlarin gii¢ eksikliginin aile
yasantilarina yansidigir gergegini biiyiik ol¢iide ¢atisma teorisinden 6diing almistir.
Feministler igyerinde cinsel tacize, ise alma ve terfide cinsiyet ayirimciliginin
yayginligina, kadin ve erkek arasindaki {tcret farkliliklarina, aile {yelerinin
davraniglarim1 kontrol etme araci olarak siddete ve kadin yoksullugu fenomenine yol
acan evlilik disi dogumlar ve artan bosanma olaylarina dikkat g¢ekmislerdir

(Demirbilek, 2007:18).

Feminist iktisadin ¢ikis noktalarindan biri, siire¢ igerisinde “ev ekonomisinin”
ve onu olusturan birimlerin; yani, aile, kadin ve ¢ocuklarin ekonomi tartismalarinin
disia atilmis oldugu go6zlemidir. Kadinlarin, iicretli emegin 6nemli bir kismini
olusturdugu bugiin dahi “kadin”, “aile” ve biiyiik ¢ogunlugu kadin tarafindan
gerceklestirilen “hane-i¢i iiretim” kavramlar1 “Iktisat” disiplininin ¢ogu alaninda
disarida tutulmaktadir (Ozbey, 2004:3). Feminist iktisat, iktisadm tiim disiplin ve

kurallarina elestirel bir bakisla dncelikle kadinin iktisadi durumunu ele alarak kadin
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ve erkek arasidaki esitligi saglamaya yonelik gelistirme amacli, kadinlarin iktisadi
hareketlerini, konumlarini ve bunlarin sonuglarini goézden gecirerek incelemeyi
amaglayan disiplindir. Yani iktisadin ayrimeci ozellikle cinsiyetgi bakis agisinin

sorgulanmasidir denilebilir (Serdaroglu, 1997:3).

Piyasa ekonomisinde kadinin roli oldukga kisithdir. Ancak 1960’larda
kadinin isgiicine katilimi, ev ig¢i tretim, tcret farklilagmalari ve mesleki ayrim,
cocuk bakimi gibi iktisadi konulara deginilmesi ile feminist iktisat baglamigtir
denilebilir (Isler ve Ereoglu, 2004:58-59). Feminist bakis agisi kadinin ¢aligma

yasamina katilmasinda olumlu etki yaratmaistir.

2.2.2. Diinyada Kadm Is Giicii

Ulkelerin gelismislik durumlar, sektorel, kiiltiirel, ideolojik 6zelliklerinin
yani sira Ozellikle 1980 sonrasinda tiim ilkeler arasinda rekabetin artmasi ve yeni
teknolojilere gegis, kadin istthdaminin yapisini degistiren faktorlerdendir. Bu siireg
kadimin is yasamina girmesini kolaylastirmigtir ancak ¢alisma sartlarindaki
diizensizlik devam etmistir. Clinkli kadin ¢alisma yasamina sonradan dahil edilen ve
ilk ¢ikarilmasi gereken olarak gorilmiistir. Kadinin is yasamina girdigi ilk
siireclerden itibaren karsilagtigi esitsizliklerle bitiin iilkeler miicadele etmektedir.
Uluslararas1 Calisma Orgiitii ( ILO) bu konuda dikkat ¢ekmeye ¢alismistir. ILO’ nun
prensip ve standartlari daha sonra Kadina Karsi Her Tiirlii Ayrimeiligin Onlenmesi
Sozlesmesi CEDAW’ a alinmigtir. BM, 1979 yilinda Kadinlara Kargi Her Tirli
Aynmecihigin - Onlenmesine Dair  Sézlesme’yi (CEDAW, Committee on  the

Elimination of Discrimination against Women ) kabul etmistir. Cinsiyet ayrimciligi,

CEDAW ile toplumsal cinsiyet alaninda ilk kez ele alinmigtir. Bu belge,“kadnlarin

insan haklar1 bildirgesi” olarak da nitelendirilmektedir. CEDAW Sozlesmesi
18.maddesi uyarinca; taraf devletler, Sozlesmenin ilkelerinde ylrirliige girmesini
takip eden bir y1l i¢inde ilk raporlarini, daha sonrada her dort yilda bir donemsel iilke
raporlarint CEDAW Komitesine sunmak zorundadirlar. Komite, Sézlesmenin
17.maddesi uyarinca kurulmus olup, Soézlesme hiikiimlerinin uygulanmasini
denetlemekle go6revlendirilmis olan organdir. Komite, kadinlarin ilerlemesi ve
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ayrimciligin ortadan kaldirilmasi konusunda tilkelerin sagladiklart ilerleme ve
karsilagilan engelleri igeren iilke raporlarini goriismekte ve gesitli sorular yonelterek
iilkenin kadin haklart konusunda ulasmis oldugu durumu analiz etmekte ve
tavsiyelerde bulunmaktadir. Taraf devletler tarafindan hazirlanan ulusal raporlar
gbzden gegiren Komitede ayrica, kadimin statiistinii gelistirmeye yonelik olarak
alinan ulusal tedbirleri ve eylemleri kapsayan raporlar hiikiimet temsilcileri
tarafindan sozlii olarak yapilmaktadir. Bu sunumun ardindan Komitenin uzmanlari
ulusal rapora doniik yorumlarda bulunarak ek bilgiler talep etmektedirler (Kaya,

2012:30).

Tablo 2. Diinya Olceginde Isgiicine Katiim Orani(Genel ve
Cinsiyete Gore)

Yillar 1999 2002 2006 2007 2008 2009
Toplam % 65,5 65 64,8 64,7 64,7 64,7
Erkek % 79,2 78,6 78 77,8 77,7 71,7
Kadm % 51,8 51,6 51,6 51,6 51,7 51,6

Kaynak: ILO (2009 yil1 verileri ortalama tahmindir).

Hizmetler sektorii, kadin isgiiclinlin istthdaminin yogunlastigi ve tipik
¢aligma modellerinin yayginlastigi bir sektor niteligini kazanmaktadir. ILO’nun 2009
yilinda yapmis oldugu arastirmalara gore, kadin galisanlarin  %50’nin iizerinde bir
oranla alti sektdrde yogunlastigi goriilmektedir. Bu sektorler sirasiyla; 6zel ev
idaresi, egitim, saglik ve sosyal hizmetler, konaklama ve yeme-i¢gme hizmetleri, diger
iletisim ve sosyal hizmetler ve finansal araciliktir. Yine ILO’nun Asya iilkeleri
arasinda yapmis oldugu benzer arastirmada siralama degismemistir (ILO, 2010:39-

40).

Genel olarak diinyada kadin istthdaminda bir artis yasandigi gozlenmektedir.
Bu artis biiyiikk oranda tarim ve hizmetler sektoriinde yogunlagmaktadir. Ozellikle
hizmetler sektoriiniin yapisi itibariyle kadin istihdami biiyiik oranda kismi zamanli
olarak gerceklesmektedir (Sanal, 2008:8). Hizmet sektoriinlin emek yogun yapisi

kismi zamanli ¢aligmay: gerekli kilmaktadir.
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Ulkelere gore kadinin istihdam oramina bakildiginda;  Tuik’in 2011°de
yapmis oldugu istatistife gore gelismis {lkelerde kadin niifusunun %50’den
fazlasinin isgiiciine dahil oldugu goriltrken, Tiirkiye’de bu oran 2005 ve 2010 yillar
arasinda en diisiik seviyelerde seyretmigstir. 2010 verilerine gore, Tiirkiye gibi
Akdeniz iilkesi olan Ispanya’da 15 iistii yas grubunun isgiiciine katilim orant %53
iken, Tiirkiye %26,2 ile en diisiik orana sahiptir. En yiiksek orana sahip {ilkeler ise
%71,1 ile Danimarka, %70,3 ile Isve¢ ve %72,3 ile Isvigre’dir(Tuik, Hane halki

[sgiicii Istatistikleri,2011:4). 2012’ye ait son veriler ise Tablo 2’de verilmistir.

OECD’nin en son istatistiklerine gore 15+ yas aralifinda ¢alisan kadin niifus
istatistikleri tabloda gdsterilmektedir. 2011 ‘de ve 2012°de iilkelerin kadin istihdam
orani tablo 3’de verilmistir. Tiirkiye’nin kadin ¢aligan oran1 Avrupa tilkelerine oranla
diisiiktiir. Ozellikle Isveg, Isvigre ve Norveg gibi kuzey Avrupa iilkelerinde niifusa

oranla kadin ¢alisan oraninin en tist seviyelerde oldugu soylenebilir.
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Tablo 3. Ulkelere Gore Istihdamda Kadin Orani (15+ yas )

Ulke 2011 : 2012

Avustralya ' 5187984 5257975
Avusturya 1915950 1943375
Belgika 2047350 2057825
Kanada 8221125 8320025
sili 2967255 3053246
Cek Cumbhuriyeti 2109600 2111475
Danimarka 1281675 1275900
Estonya _ ‘ 307725 314800
Finlandiya 1195825 1206075
‘Fransa 12239850 12292350
Almanya 18333950 18454180
Yunanistan 1649250 1523525
Macaristan 1754625 1795500
Iceland 79600 80450
Irlanda 860425 857025
Israil 1420775 1570742
Italya 9348600 9458200
Japonya 26527500 26540830
Kore 10091080 10293630
Lukssemburs 97425 104075
Meksika ,v ‘ 17443830 18253640
vHolland}a‘ . . 3870050 3899850
i nhnce H 1037650 1039900
Norvee - o 1203750 1223175
Polonya 7238550 6939675
Portekiz 2262500 2191075
Slovak Cumhuriyeti 1041200 1025475
Slovenya 430025 424000
Ispanya 8113250 7849650
Isveg 2187675 2214775
Isvigre 1987975 2013675
Turkiye v 6968800 7308075
Birlesik Krallik , 13502100 13631580
ABD 65578830 66913670
Euro Bolgesi (17 Ulke ) 63961080 63849750
Avrupa Birligi (27 Ulke) 98640650 98456980
& - _ 153752000 155610800
OECD - Toplam 240503800 243439400

Kaynék: h'ttp:// stats.oecd.oig/ Ihdex.aspx?QueryId=3 8898
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2.2.3. Tiirkiye’de Kadin Is Giicii

Kadinin kentsel alanda ¢alisma yasamina girmesi sanayi devrimi ile olmustur.
Tiirkiye’de  Cumhuriyet sonrasi hizlanan sanayilesme, sanayilesmenin getirdigi
kentlesme ve gd¢ dalgasi ve cumhuriyetin getirmis oldugu hukuk sisteminin saglamigs
oldugu kadin-erkek esitligi, kadinin istedigi alanda 6grenim gérme ve meslek edinme
haklari; kadinlar i¢in yeni is alanlarmin agilmasii saglamistir. Sanayilesme ile
birlikte ¢alisan kadin sayisinda artis gozlense de, Tiirkiye nin sanayi dncesi ve sanayi
sonrast toplum agamalarini birlikte yasamasi nedeni ile geleneksel degerlerdeki
¢oziilme ve gelismeler ¢ok hizli olmamaktadir. Bir yandan sanayi dncesi geleneksel
degerler yasatilirken, bir yandan sanayi toplumunun yeni degerleri olugmaktadir.
Diger bir deyisle hem kadinlarin geleneksel rolleri ile ilgili geleneksel tutumlar ve
yargilar, hem de ¢alisan kadina yonelik olarak degisen tutum ve yargilar ayni anda

var olmaktadir (Uzun, 2005:30-31).

Grafik 1. Kadinlarin Isgiiciine Katilmama Nedenleri
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Kaynak:Istatistiklerle Kadm 2011
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2011 yilinda TUIK ’in yapmis oldugu arastirmada kadin ve erkeklerin
isgiicline katilmama nedenleri arasinda en biiylik pay ev isleriyle mesgul olmalar
gosterilmektedir. Bu ise, Tirkiye’deki is glici analizi i¢in 6nemli bir veri
olusturmaktadir. Ayrica 2006’da yapilmig olan bir diger arastirmada “kadin ¢alismali
mi1” “kadin ¢alismamalidir” diyen kadinlarin oran1 %10 iken erkeklerin orani %23
‘tiir. Kadinin ¢alismas1 hakkindaki distincelere bakildiginda ise “kadimin asli
gérevinin ¢ocuk bakimi ve ev isleri” oldugu goriisii kadin ve erkek katilimcilarda

%060 oranlarinda kabul gérmektedir.

Tablo 4. Kadinin Calismas1 Hakkindaki Diisiinceler,2006

Kadin Erkek
Kadmin asli gorevi ¢ocuk bakimi ve ev isleridir 64,7 60,7
Gelenek ve goreneklerimize aykiri 14,1 12,0
Calisma ortamlar1 kadin igin giivenli degildir 9,5 16,5
Calisan kadinin ¢ocuklari magdur olur 7,8 7,0
Ucretli bir iste calismak kadin1 yipratir 2,5 2,0
Diger 1,4 1,8
Toplam 100,0 100,0

Kaynak: Aile Yapisi Arastirmas1,2006

Tiirkiye’de kadinlarin is giictine katilim oranlar1 erkeklerin ancak tigte biridir.
Kadinlarin is giiciine katilim oranlar1 tarimdan gogle beraber, 1950’lerden bu yana
hizla diismektedir. 1955°te %72 iken, 1989°da %35.1, 1999°da 29.7 ve 2005 yilinda
%24.7 olmustur. Ayn1 dénemde bu oran AB ve OECD (Ekonomik Kalkinma ve
Isbirligi Orgiitii, Organization for Economic Co-operation) iilkelerinde ortalamasi
%61°dir (Seyman, 2010:13). Turkiye’de kadinlarin isgiictine katilim orani (istthdam
edilen ve issiz kadinlarin galisabilir yastaki kurumsal olmayan kadin niifusuna orani),

1989 yilinda yiizde 36,2 iken bu oran 1999’a gelindiginde yiizde 30’a, 2009’a
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gelindiginde ise ylizde 26’ya diigmiistiir. Yani son 20 yilda kadinlarin isgiicline

katilim orani yiizde 28 azalmistir Ayn1 donemde erkeklerin isgiictine katilim orani ve

genel isgiictine katilim oran1 da gerilemistir. Son 20 yilda erkeklerin isgiiciine katilim

orani ylizde 12,4 azalirken, genel iggiiciine katilim orani yiizde 17,6 azalmistir.

Ozetle ifade etmek gerekirse, son 20 yilda kadinlar isgiiciine katilimi diismeye

devam etmis ve bu diisiis erkeklere kiyasla daha fazla olmustur (Tirkiye’de ve

Diinya’da Kadin Istihdam1 Raporu, 2010:17).

Tablo 5.Hane Halki Niifusunun is Giicii Durumu  Bin kisi 15+
yas
Tiirkiye Kent Kir

Yillar L—j g &E % —.E‘E T%
Kadmn _g é '%: E é % E é %

— Sy w2 L ol —~ S ey L o| — Sy w2 s o
2004 24 293 5669 23,3 17 125 3039 17,7 7 168 2629 36,7
2005 24 686 5750 23,3 17 263 3236 18,7 7422 2514 33,9
2006 25080 5916 23,6 17 510 3413 19,5 7570 2503 33,1
2007 25480 6016 23,6 17 770 3513 19,8 7710 2503 32,5
2008 25 855 6329 24,5 17 976 3739 20,8 7879 2 590 32,9
2009 26 317 6 851 26,0 18 321 4084 223 7 996 2766 34,6
2010 26 740 7383 27,6 18519 | 4396 23,7 8221 2987 36,3
2011 27273 7 859 28,8 18 736 4 655 24,8 8536 3203 37.3
Erkek
2004 23251 16 348 70,3 16 548 11432 69,1 6703 4916 13,3
2005 23673 16 704 70,6 16 875 11 811 70,0 6798 4 894 72,0
2006 24 094 16 836 69,9 17 277 11978 69,3 6817 4 857 713
2007 24 513 17 098 69,8 17 504 12 122 69,3 7009 4976 71,0
2008 24917 17 476 70,1 17 721 12 323 69,5 7195 5153 71,6
2009 25369 17 898 70,5 17 875 12 501 69,9 7 493 5396 72,0
2010 25 801 18 257 70,8 18 057 12 709 70,4 7744 5549 716
2011 26 320 18 867 71,7 18 236 12939 71,0 8084 5928 73,3

Kaynak:TUIK, Hane Halki Is Giicii Anketi,2011
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Tirkiye® de 2011 verilerine gore, issizlik oranlarinin kadinlarda %11,3
erkeklerde ise %9,2 oldugu goriilmektedir. 2004 ‘ten bu yana yapilan istatistiklere
bakildiginda, son 7 yildir kadinlarin issizlik oranit ayni civarlar da seyrederken
erkeklerin igsizlik oranlarinda diisiis vardir. Yine 2011 yilinda 6.793 kadin istihdam
edilirken erkek niifusta bu rakam 17.137°dir.

Tiirkiye'de isgiicii piyasasinda calisan kadinlarin isteki durumuna gore
dagilimi incelendiginde, {icretsiz aile is¢isi olarak ¢aligan kadinlarin oraninin oldukga
yiiksek oldugu goriilmektedir (%51.2). Ozellikle kirsal kesimde bu oran daha da
yiiksektir (%76.8). Tiirkiye'de kentlerde yasayan kadin isgiiciiniin %81.9'u ticretli ve
yevmiyeli olarak caligmakta buna karsilik kirsal alanda kadinlarin sadece %9.3"
ticretli ve yevmiyeli olarak calismaktadir (TUSIAD, 2008;Tiimen,2009:13).
Turkiye’de kadin istihdami, temel sorun alanlarindan biri olarak varligim
siirdiirmektedir. Kadinlarin isgiiciine katilma orani 1990°da % 34,1 civarindayken,
2002 yilinda % 26,9, 2004 yilinda % 25,4, 2011 yili igin % 28,8’dir. Yine 2011 yili
verilerine gore; kente gore (% 24,8) kirsal alanda daha ¢ok kadin isgiictine katiliyor
(% 37.,5) gibi goriinse de kirdaki 100 kadindan 84’1 tarim kesiminde ve bunlarin %
80’1 herhangi bir ticret almaksizin {icretsiz aile is¢isi olarak caligmaktadir. Tirkiye
geneline baktigimizda, 2011 yili verilerine gore kadin istthdam orant % 25,6, issizlik
orani % 11,3 iken bu oranlar sirasiyla AB-15’te(Euro bolgesi iilkeleri)% 59,5 ve %
9,8, AB-27"de(Avrupa Birligine iiye iilkeler) % 58,2 ve % 9,8 dir (Istihdam alaninda
AB 2011 verileri bulunmamaktadir). Tirkiye’de 2011 yili verilerine gore istihdama
katilan kadinlarin % 42,2°si tarim sektoriinde, % 15,2°si sanayi sektoriinde, % 42,6°s1
ise  hizmetler sektoriinde ¢alismaktadir  (Tirkiye’de  Kadinin ~ Durumu

Raporu,2012:24-25).

Tirkiye’de isgiicli piyasasina katilim ag¢isindan kadinlar, “tarim sektoriinde
ilk statii grubunda, sanayi ve hizmet sektorlerinde ise ikinci statii grubunda”
yogunlagmislardir. Sanayi sektoriindeki is kollarinin, hukuki ve sosyal nedenlerle
kadinlarin sektore giris ve sektérde kalmasina yeteri kadar uygun olmamasi, bu
sektordeki kadin c¢alisan sayisina yansimaktadir. Hizmet sektoriindeki is kollari
kadinlar i¢in daha avantajli bir gériinlim arz etse de, her iki sektoriin de kadinlar i¢in

yeterli istihdam olanagi olusturamadigi soylenebilir. Bu durum, bu sektorlerde is
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bulamayan kadinlarin “isgiicti talebinin en diizensiz, isglicliniin en giivencesiz
oldugu, sémiirii diizeyi yiiksek, orgiitsiiz” informal sektor iglerine gegmesine yol

acabilmektedir (Ogiit, 2006:70).

Norve¢ ve Tiirkiye’de kadinlarin kendilerini algilayislarindaki benzerlik ve
farkliliklar1 ortaya koyabilmek amaciyla Siimer (2001: 115) tarafindan yapilan
arastirmada oldukga ilging sonuglar ortaya ¢ikmigtir. Arastirmaya gore, goriisiilen
Tiirkiyeli kadinlar ‘kadin’ kimligini Norveglilere oranla daha geri planda ve daha
onemsiz gérmektedir. Tirkiyeli kadinlarin ¢ogu, kendini ‘kadin’ kategorisi ile
ozdeslestirmemektedir. Goriisme yapilan Tiirk kadinlari, kadinlarin toplum i¢indeki
konumlarindan rahatsiz olmalarina ragmen, kendi konumlarindan memnun
olduklarini ve feminist hareketlere soguk baktiklarini belirtmislerdir. Hem Norvegli
hem de Tiirk kadinlar, is ve ev hayatinin birlikte yiiriitilmesiyle var olan sorunlari
onemsemekle birlikte, Tirk ve Norve¢li kadinlarin konunun ¢oziimii ile ilgili
onerileri farkli yonlerde olmustur. Turkiye’de hakim olan geleneksel cinsiyet
ideolojisi ¢oziimiin aile iginde ya da 6zel yontemlerle olacagini belirtirken, Norveg’te
hakim olan esitlik¢i denilebilecek ideoloji ise ¢ocuk ve yaslilarin bakimini toplumsal
bir sorumluluk olarak tanimlayarak konunun toplumsal bir sorun olarak ele alinmasi

gerektigini belirtmislerdir (Stimer,2001:122-123).

2011 yili istatistiklerine gore, Tiirkiye’de kadinin iggiictine katilimi asagidaki

grafikte goriildigi gibidir.

Grafik 2. Tiirkiye’de Kadinin Is Giiciine Katilim Orani
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Kaynak: Tuik, Istatistiklerle Kadmn,2011:19
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AB27°de kadinlarin isgiiciine katilma orani ve istihdam orani Tiirkiye’ye
kiyasla ¢ok yiiksek seviyededir. Istihdam edilen kadinlarin iktisadi faaliyet kollarina
bakildiginda; AB27°de hizmet sektorti, Tirkiye’de ise tarim  sektorii agirligini
korumaktadir. Ulkemizde tarim sektériinde kadinlarin ¢ogunlugu iicretsiz aile isgisi
olarak ve kayitdisi istihdam edilmekte, bu durum kadinin toplumsal ve ekonomik
statiisiiniin iyilesmesine yonelik bir katki yapmamaktadir. Ancak, son yillarda
Tiirkiye’de hizmetler sektoriinin agirlik kazanmaya baslamast esnek ¢aligma
bicimlerinin de daha ¢ok uygulama alani bulacagi anlaminda yorumlanabilir.
Buradan esnek ¢alisma uygulamalarina iligkin diizenlemelerin yapilmasinin énem

kazandig1 sonucu ¢ikarilabilir (Filiz, 2011:182).

2.3.Calisma Yasaminda Kadimin Karsilagtigi Sorunlar

Toplumsal statii olarak dezavantajli durumda bulunan kadin hayatinin her
doneminde cinsiyete bagl bir¢ok ayrimcilik ve zorlukla miicadele etmek zorundadir.
Is hayatina girmeden kendini gelistirmede ve kendini ifade edebilmede birgok
dezavantaja maruz kalirken, cinsiyetin getirmis oldugu pek ¢ok Onyargiyla birlikte
zaten olduke¢a zor olan is hayatinda erkeklere nazaran daha ¢ok sorunla miicadele
etmek durumundadir. Bu sebeplerden dolayr kadini ise giriste ve ige giristen sonraki

pek ¢ok evrede farkli sorunlar beklemektedir.

2.3.1. Ise Giriste Karsilastign Sorunlar

Kadin toplumsal statiisiiniin getirmis oldugu yiikiimliiliik ve rollerden dolay1
is hayatina girmeden de pek ¢ok dezavantajli durumla yiiz yilize gelmektedir.
Karsilastigi bu durumlar is hayatinda karsilastigi sorunlarin temelini olusturmaktadir.
Omegin kadmin 6grenim hayatindaki dezavantajli durumu kadmin kariyerinde
ilerlerken pek ¢ok konuda arka planda olmasina neden olmaktadir. Kadinlarin

geleneksel rollerine uygun olarak gocuk bakimi, evin temizlii vb. iglerin kadinin
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sorumluluguna yiiklenmesi, kadinin ev diginda is sahibi olmasini giiglestirmektedir.
Kadmlar bu sorumluluklar1 yerine getirebilmek igin yart zamanli ve diistik isleri
tercih etmek durumunda kalmaktadir. Dolayisiyla kadinlar is giivencesi, ylikselme ve

egitim gibi olanaklardan da geri kalmaktadir (Giiler, 2005:43).

Kadinin cinsiyetinden dolayr ise giriste karsilagtign en bagslica sorun ise
alimda gergeklesen acik ya da ortiilii olarak yapilan cinsiyet ayrimeciligidir. Ise
alimlarda miilakatlarda kadin ve erkek farkli kriterlerde degerlendirilmekte, ayni
niteliklere sahip kadin ve erkeklerde ayni pozisyon i¢in erkege 6ncelik verilmektedir

(Oztiirk, 2007:48).

2.3.2. Ucretlendirmede Esitsizlik

Kadinin calisma yasaminda karsilastigi en kokli ve en biiylik sorun
licretlendirmede esitsizliktir. Yapilan arastirmalarda neredeyse tiim diinyada kadin
calisanlarin ayni iste calisan erkek calisanlara gore daha diisiik ticret aldigini
gostermektedir. Bu da esit ige esit Ucret ilkesinin genel olarak uygulanmadigini
gostermektedir. Kadin ve erkekler arasindaki bu iicret ayriminin temel sebebi;
kadinlarin daha ¢ok kadinlara ait olarak diistiniilen islerde ¢aligmasindan; tecriibe,
vasif farklilign ve c¢alisma siiresi gibi sebeplerden kaynaklanmasidir. Ayrica
sendikalarin yapisi toplu pazarlik uygulamalarinin giicii, isletme biyiikligi,
teknolojik degisim, endiistriyel biiyime modelleri ve en &nemlisi toplumsal deger
yargilar1 farklihklart da bu esitsizlige neden olan temel faktorlerdendir (Karaca,

2007:23).

Kadinlarin isgiiciine katilim oranlar1 siiregsel olarak artsa da ticretlendirmede
var olan esitsizlikler devam etmektedir. Ornegin Amerika’da 1998 yilinda kadinlarin
isgiicline katilim oran1 %45 erkeklerin katilim orani ise % 55 iken, 2008 yilinda bu
oran kadinlarda %48’e ¢ikmustir. Ancak tcretlendirmedeki esitsizlik hala devam

etmektedir (Jackson ve O’Callaghan, 2009).

Aym egitim diizeyindeki erkek ve kadinlar kiyaslandiklarinda erkekler ve

kadinlar arasindaki iicret farki belirgin bir hal almaktadir. Ilkokul ve alti egitim
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dizeyindeki kadin ve erkekler arasindaki iicret farki yiizde 17,1; ilkokul ve
ortaggretim mezunlar1 arasindaki fark yiizde 18,7; lise mezunlar1 arasindaki fark
yiizde 7,7; meslek lisesi mezunlar1 arasindaki fark yiizde 27,2; yiiksekokul ve tstii
egitim diizeyi arasindaki fark yiizde 17,7°dir. Bir baska deyisle Tirkiye’de
cinsiyetler arasi ticret farki varligini korumaktadir (Tiirkiye’de ve Diinya’da Kadin

Istihdami Raporu, 2010: 26).

Tablo 6. Egitim Durumuna Gére Cinsiyete Dayali Ucret Farka

Ucretli ¢aliganlarmn orani Yillik ortalama briit ticret Yillik ortalama briit kazang Cinsiyetler
arasi Ucret
Toplam | Erkek | Kadm | Toplam | Erkek Kadin Toplam | Erkek Kadin farki
Toplam 100,0 100,0 | 100,0 17.884 17.837 | 18.029 | 19.694 19.683 | 19.728 | -1,1
flkokul  ve | 25,0 27,4 17,7 12.237 12.597 | 10.519 | 13.099 13.526 | 11.065 | 16,5
alt1
[Ikogretim 18,3 19,9 13,5 12.192 12.571 | 10.470 | 13.043 13.505 | 10.949 | 16,7
ve ortaokul
Lise 24,4 23,7 26,3 15.117 15.531 | 13.969 | 16.414 16.907 | 15.049 | 10,01
Eslek lisesi 9,9 10,08 | 7,3 18.759 19.442 | 15.647 | 21.280 | 22.295 | 17.109 | 19,5
Yiksek okul | 22,4 18,2 35,3 31.486 | 33.574 | 28.184 | 35.383 | 37.878 | 31.437 | 16,1
ve usti

Kaynak:Tuik, Istatistiklerle Kadm,2011:21

Cinsiyete dayal iicret farki toplamda kadin iicretinin lehine (%-1,1) iken,
egitim durumuna gore incelendiginde, tim egitim durumu basamaklari igin erkek
ticreti lehinedir. Gostergenin toplamda kadin lehine olmasi ticretli ¢alisanlarin egitim
durumuna goére dagiliminin incelenmesi ile agiklanmaktadir. Buna gore iicretli
calisan kadinlarin en yogun bulunduklari egitim durumu %35,5 ile yiiksekokul ve
iistli iken erkekler i¢in bu grup %27,4 ile ilkokul ve altidir (Tuik, Istatistiklerle
Kadin,2011:21). Yani genel anlamda erkek c¢alisanlarin her egitim asamasina
dagilmasina ragmen kadinlar {cretli c¢alismada yliksekokul ve {istiinde

yogunlagmaktadirlar.
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Anayasanin 55. Maddesinde “devlet ¢aliganlarin yaptiklari ise uygun adaletli
bir iicret elde etmeleri ve diger sosyal yardimlardan yararlanmalari i¢in gerekli
tedbirleri alir” denilerek esit ise esit ticretlerin adil olmasi konusuna deginmistir
(Anayasa, 1982, 55.Madde). Bunun yaninda Is Kanunun 5. Maddesinde de ¢aliganlar
arasindaki esitsizlikler yasaklanmis ve “ayni is ya da esit degerde bir iste cinsiyet
nedeniyle daha diisiik iicret kararlastirilamaz, is¢inin cinsiyeti nedeniyle ozel
koruyucu hiikiimlerin uygulanmasi, daha diisik bir ticretin uygulanmasini hakli
kilmaz, is iliskisinde dil, irk, cinsiyet, siyasal diistince, felsefl inang, din ve mezhep
ve benzeri sebeplere dayali ayirim yapilamaz.” olarak belirtilmektedir (Is Kanunu,

2003:Madde 5).

2.3.3. Sosyal Haklardan Yararlanmada Esitsizlik

Sosyal haklar kisinin sosyal ve ekonomik faaliyetleriyle ilgili bulunan hak ve
hiirriyetleridir. Calisma hakki, ¢alisma kosullar1 ve dinlenme hakki, sendika kurma
hakki, grev ve lokavt hakki, saglik hizmetleri ve korunmasi, sosyal giivenlik hakki bu
sosyal haklardan bazilaridir. Bu haklar1 ayirim gozetmeksizin tlim vatandaslarina
saglamak devletin asli gorevleri arasindadir. Fakat Tiirkiye’de isgiicii piyasasinda
kadinlarin en temel O6zelligi erkeklere gore disik katilimi ve ikincil konumlari
(dusiik statiili, dusiik tcretli, sosyal giivencesiz ¢alisma kosullar1) olmaktadir.
Dolayisiyla kadinlar sosyal haklardan yeterince yararlanamamaktadir. Bu haklardan
yararlanamamalari, kayit disi ¢alistirilmalart ve kadin ¢alisanlarin yedek isgiicii

olarak nitelendirilmelerinden kaynaklanmaktadir (Dogru, 2010:52).

Calisma yasaminda kadinin  konumunun tiim boyutlariyla ortaya
konulabilmesi i¢in kadmin sosyal haklari konusu da biiyik 6nem tagimaktadir.
Sosyal haklar, vatandaslarin kendi amaglari ve ddeme gliclinden bagimsiz olarak,
temel toplumsal risklere karsi formel esitlik ve objektif kurallarin varligi ile
bireysellesmis korumaya sahip olmasini miimkiin kilacak kapsamli haklardir. Herkes
icin insanca bir yasam tarzini saglayacak haklar ve sosyal koruma, gerekli alt yapinin

olusturulmas: ile miimkiindiir. Sosyal haklarin kapsaminin ve sosyal korumanin
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gostergesi, sosyal haklarin hayata gegirilmesi i¢in kurulmus sosyal koruma
programlarinin kapsadigi niifus, sagladigr yararlhiliklarin kapsami, hizmetlerden
yararlanma hakki ile ilgili kurallar ve yarar diizeyleridir. Sosyal sigorta sisteminin

amaci istihdamdan saglanan gelir kaybinin telafi edilmesidir (Ciner, 2003:52).

Kadin ¢alisanlar ticret konusunda oldugu gibi sosyal giivenlik konusunda da
erkeklerden geri plandadirlar. Bu durumun arkasinda da kadin g¢alisanlara gegici
calisan olarak bakilmasi goriilmektedir. Nitekim 1989 yili itibariyle Tiirkiye’de
istihdam edilen kadinlarin %83’i esas isinden dolayr hi¢bir sosyal giivenlik
kurumunda kayith degil iken bu oran 1999°a gelindiginde %75%e, 2009’a
gelindiginde %58’e¢ dusmiistir. Ayni1 erkeklerde bu oran %38°dir. Yani ¢alisan
kadinlarin kayit dis1 orani neredeyse erkeklerin iki katidir (Tiirkiye’de ve Diinya’da

Kadin istthdami Raporu, 2010:25).

[stihdamda yer alan 100 kadindan 57,8’i herhangi bir sosyal giivenlik
kurumuna kayitli olmaksizin ¢aligsmakta, bunlarin da % 57,9’unu {icretsiz aile is¢isi
olarak ¢alisan kadinlar1 olusturmaktadir. Ucretli veya yevmiyeli ¢aligan kadimlarin %
26,31, isveren kadinlarin % 22,9°u, kendi hesabina ¢alisan kadinlarin % 89,6’s1
herhangi bir sosyal giivenlik kurumuna bagli olmaksizin ¢aligmaktadir. Kayit disi
calisma Tiirkiye genelinde % 42,1 olup, kirsal kesimlerde 2000 yilinda % 73,8 (kadin
% 91,4; erkek % 64) ve kentsel yerlerde % 28,8 (kadin % 30; erkek % 28,5) iken;
2011 yilinda kirsal yerlerde % 66 (kadin % 87,6; erkek % 53,9) ve kentsel yerlerde
% 28,7 (kadin % 34; erkek % 26,9)’dir. 2011 yilinda Tiirkiye’de ¢alisan kadinlardan
tarimsal faaliyetlerde bulunanlarda bu oran % 96,1 iken, tarim dig1 faaliyetlerde
bulunanlarda % 29,7°dir. Bu durum, kayit disiligin daha ¢ok tarimsal faaliyetlerle
ugrasanlarda, ozellikle de fticretsiz aile isgilerinde yogunlastigini gostermektedir.
2011 yilinda kayit disi olarak {icretsiz aile is¢isi konumunda tarimsal faaliyetlerle
ugrasanlarin % 19,5%ini erkekler olustururken; % 80,5’ini kadinlar olusturmaktadir

(Tirkiye’de Kadinin Durumu, 2011:25).

2011 yilinda 6.973.000 kadindan 2.943.000 inin sosyal giivenlik kurumuna
kayitli oldugu belirtilmistir (Tuik, Hane Halki Isgiicii Anketi, 2011). Kadinlarin
analik hallerinin korunmasina dair de bazi yasal diizenlemeler vardir. Ancak yine de

dogum sonrasi ¢ocuk, yasli, hasta bakim hizmetlerinde destek mekanizmalari
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yayginlasmadigi gibi bu hizmetler olduk¢a pahalidir. Ayrica kadinin isten kisa stireli
ayrilmis olmasi, kadinlarin mesleki kariyer elde etmesinde firsat esitliginden

yararlanma konusunda engel olusturmaktadir (Oztiirk, 2007:53).

2.3.4 Yiikselme ve Mesleki Egitimden Yararlanmada Esitsizlik

Kadinlarin ¢alisma yasaminda karsilagtiklari sorunlardan bir digeri de
meslekte yiikselme ya da yiikseltilmektir. Nitekim isverenlerde hakim olan goriise
gore kadinlar gecici olarak calismakta ve erkeklere gore kendilerini daha az ise
vermektedirler. Bununla birlikte hamilelik ve ev isleri de kadinlarin terfi
ettirilmemelerine, oOzellikle {ist yonetim basamaklarina ¢ikmalarinda engel
olmaktadir. Kadmlarin 6ncelikle anne ve es olarak toplumsal rolleri iistlenmesi
beklenmekte; mesleki basar1 ve kariyer ikinci sirada yer almaktadir (Karaca,

2007:22).

Kadin c¢alisanlarin terfisi konusundaki Onyargilardan birini de kadinlara
atfedilen birtakim 6zellikler olusturmaktadir. Citci’nin kamu kuruluglarinda personel
yoneticileri ile yaptigi ¢alismanin bulgularina gore, kadin goérevlilerin en 6nemli
Ozelligi “yumusak baglilik™ olarak belirtilmekte, erkekler ise daha ¢aligkan, glivenilir,
dakik ve islerine baglh olarak degerlendirilmektedir. Bu bulgular 15181inda, kadinlarin
calisma yasamindaki performanslariyla 1ilgili degerlendirmelerde kullanilan
kriterlerin profesyonel 6zellikler olmadigi, fakat erkekler i¢in kullanilan sifatlarin,
tamamen calisma yasamina ait nitelikler oldugu soylenebilir. Yukarida bahsedilen
“yumusak baglilik” 6zelligi aym zamanda, kadinlarin ‘ast’ olabilecek nitelikte

algilandiklarini da gostermektedir (Ciner, 2003:39).

Kadinlarin  kariyer siire¢lerinde aile ve ¢ocuk gibi baz1 engeller
bulunmaktadir. Genellikle kadin ¢alisanlar igverenler tarafindan gecici ¢alisanlar
olarak goriildiigt i¢in erkeklere oranla daha az ig verdikleri, olas1 hamilelik, annelik
ve ev isleri dolayisiyla terfi ettirilmemeleri gerektigi kanisi taginmaktadir. Kadinin
Oncelikle anne ve es rollerini yerine getirmesi beklendigi i¢in mesleki basari ve

kariyer ikinci plana atilmaktadir (Oztiirk, 2007:54).
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Kadinlarin is yasamindaki basarisini etkileyen bir diger faktor de egitimdir.
Kadinin egitim almasi ve dolayisiyla kariyer basamaklarinda ilerlemesi; ataerkil yapi
icinde baski altinda tutularak, yasal ya da toplumsal yollarla engellenmistir. Egitim
olanaklarindan uzak ya da erkeklerle esit firsatlara ulasgamamak kadini istthdam
olanaklarindan yoksun birakarak ekonomik yasamdan uzak tutan bir etmendir.
Egitimde kadinlara yonelik esitsizlik bigimsel egitim diizeylerinin diisiik tutulmast,
beceri isteyen islere hazirlayici 6zel egitimlerin verilmemesi, is yerinde verilen
gelistirici egitimlerden daha diigiik diizeyde yararlandirilmas: seklinde olmaktadir

(Dogru, 2010:38).

Grafik 3. Tirkiye’de Kadinin Egitim Durumu
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Kaynak: TUIK, Istatistiklerle Kadin,2011:14
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Egitim kadmin kargilasign en biiyiik engellerden biridir. Kadinin her
platformda erkekten geri kalmasmin temel sebebi egitim konusunda dezavantajl
olmasidir. Tiirkiye’de son yillarda gelismeler var olsa da yine de egitim konusunda
esitsizlik devam etmektedir. 2010 yilinda okuryazar olmayan her 100 kadina karsilik
22 erkek okuryazar degildir. [lkogretim mezunu her 100 kadina kargilik 170 erkek,
lise ve dengi okul mezunu her 100 kadina karsilik 151 erkek, yiiksekokul mezunu her
100 kadina karsiik 149 erkek yiiksekokul mezunudur (Tuik, Istatistiklerle
Kadin,2011:14).

Tiirkiye’de ve diinyada kadinlar egitim konusunda erkeklerden geri planda
kalarak kariyer olanaklarindan istenilen 6lgiide yararlanamamaktadirlar. Yonetim
kademelerinde erkek basarisi egemendir diigiincesi ile bagari yakalayamayacagina
inandirilan kadin, bir de egitim konusunda eksikse, gii¢lii adimlar atamayan bir

yonetici olarak kalmaya mahk(mdur.

2.3.5. Isyerinde Cinsel Tacize Maruz Kalma

Cinsel taciz genel anlamda is¢inin istthdammin veya isle ilgili
kazamimlarinin, cinsiyetinden otiirii istenmeyen bir kosula baglanmasi olarak
tanimlanmakta ve magdurlar1 genellikle kadinlar olmaktadir. Diinya Ozgiir Isci
Konfederasyonu ICFTU (The International Confederation of Free Trade Unions )
Kadin Komitesi cinsel tacizi “ is yerindekiler tarafindan, tekrar edilen, istenmeyen,
s6zle, viicut hareketleriyle ya da jestlerle gergeklestirilen her yaklasim, cinsel agidan
kiiciimseyici her beyan, cinsel ayrim giiden her s6z” olarak tanimlanmaktadir

(Karaca, 2007:24).

Cinsel taciz kadinlarin hem c¢aligma yagamina girmesini hem de ¢aligma
yasamini siirdiirmesini engelleyen bir faktdr olarak ele almabilir. Cinsel taciz
ozellikle kadimlarm gece calismayr gerektiren iglere bagvurmamalarina neden olan

gerekeelerden biridir (Gelegen, 2001:4).

Terfi, iste ilerleme ya da pozisyon degisimi vb. séz konusu oldugunda

erkekler tarafindan kadinlara cinsel iliski teklifleri yapilmakta, buna karsilik zor
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durumda kalan kadin ya devamsizlik yapmakta ya da istifa etmektedir. Kadinlarin is
yasamlarinda karsi karsiya kaldiklari ¢ogu cinsel istismar olay1 toplumun yargilari

nedeniyle dile getirilmemektedir (Sahin, 2002:40).

Konuya iliskin galigmalar ve alan yazininda, igyerinde kadina yonelik taciz ve
siddetin  genellikle a¢iga vurulmadigt ve goriinlir olmadigi ve tacizin
tanmimlanmayabildigi belirtilmektedir. Ote yandan her ne kadar isyerinde cinsel tacize
iliskin yasal diizenlemeler yapilmis olsa da heniiz igyerlerinde tacizi 6nlemeye ve
taciz yasandig1 takdirde bagvuruya yonelik etkin mekanizmalar ve uygulamalarin s6z
konusu oldugunu soylemek giictiir (Tiirkiye’de ve Diinya’da Kadin Istihdami

Raporu, 2010:26).

Tiirkiye’de kadinlarin igyerinde maruz kaldiklari taciz ve siddete iliskin ulusal
Olgegi yansitabilecek ¢alisma yoktur. Ancak konuya iliskin yapilan kimi ¢aligmalar,
isyerinde kadmna yonelik psikolojik ve cinsel taciz ile siddetin yaygin ve dikkate
alinmasi gereken bir sorun oldugunu ortaya koymaktadir. Ornegin Avrupa Birligi'ne
bagli Avrupa Yasam ve Calisma Kosullarini lyilestirme Kurumu tarafindan
hazirlanan 2005 tarihli "4'tinci Avrupa Calisma Kosullar1 Anketi"nin sonuglarina
gore, Tirkiye, yiizde 6’lik cinsel taciz orami ile 31 iilke arasinda Hirvatistan ile
birlikte Giciincii sirada yer almustir (Tiirkiye’de ve Diinya’da Kadin Istihdami Raporu,

2010:26).
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Grafik 4. Kadinlarin Egitim Durumuna Gore Fiziksel veya Cinsel Siddet
Yayginlig: (2008)
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Kaynak: Istatistiklerle Kadin 2011

Grafikte goriildiigii gibi yasamin herhangi bir doneminde karsilasilan fiziksel
ve cinsel siddet egitim durumuyla ters orantilidir. Egitimi olmayan veya ilkdgretimi
bitirememis kadinlarin %57,7’si cinsel ve ya fiziksel siddetten herhangi birine

ugrarken bu oran egitim durumu arttik¢a azalmaktadir.

2.3.6. Is Yerinde Mobbinge Maruz Kalma

Calisma yasaminda mobbing kavrami ilk kez 80°li yillarin basinda
kullamilmustir. Isvecli endiistri psikologu Heinz Leyman tarafindan kullanilan bu
kavram c¢alisanlar arasinda benzer tipte uzun siire aym saldirgan ve diismanca
davranislarin varligina dair yaptigi saptamalar sonucunda bu kavramu kullandig:

goriilmektedir (Tinaz, 2006:15).

Mobbing terimi Tiirkcede “yildirma” , “psikolojik taciz” ve “psikolojik
siddet” terimleriyle karsilanmaktadir (Cetin ve Safarova, 2009:93). Mobbing
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uygulamalarinda yas, cinsiyet, irk gibi her hangi bir ayrim olmadan taciz, rahatsiz
etme, kotii soz gibi saldirilar vardir (Is Yerinde Psikolojik Taciz ve Céziim Onerileri

Komisyon Raporu,2011: 12).

Mobbing is yerinde karsilagilan duygusal ve fiziksel siddeti igerir. Ciinkii
mobbing genelde bir dizi adimi ve uygulamay: igerir. Kavram isyerinde fiziksel
siddetten daha ¢ok seyi tamimlar. Yani duygusal istismara neden olan siirece
odaklanarak, bireyleri grup olarak tek bir bireye yonelterek istismar1 daha etkili bir

sekilde ifade eder (Reichert, 2003:4).

Heinz Leymann(1980) tarafindan yapilan arastirmada cinsiyet istatistikleri
soyledir. Yaklasik olarak esit kosullarda calisan erkek ve kadinlardan mobbinge
maruz kalanlarin oranlar1 %45 erkek ve %55 kadin olarak bulunmustur. Kimin kime
uyguladigi konusuna gelindiginde ¢aligmaya gére %76 erkege erkekler tarafindan,
%3 erkege kadinlar tarafindan ve %21 erkege de her iki cins tarafindan mobbing
uygulanmigtir. Buna karsilik %40 kadina kadinlar tarafindan, %30 kadina erkekler
tarafindan ve kalan %30 kadma da iki cins tarafindan mobbing uygulanmistir.
Finlandiya’da 385 yoneticinin katildigi bir ¢aliymada, psikolojik tacize ugrayan
kadin oraninin (%11,6), erkek oranina (%5) gore daha ytiksek oldugu belirlenmistir.
Irlanda’da da iilke genelinde gergeklestirilen aragtirma sonuglar1 da kadinlarin, is
yerinde psikolojik tacize maruz kalma oraninin erkelere gore daha fazla oldugunu

gostermistir (Kogak ve Hayran, 2011:1115).

Tiirkiye’ de mobbing Avrupa iilkelerine gore daha fazla yasanmaktadir.
arastirma ortakligi ile 2012°de Tiirkiye’de yapilmis olan bir mobbing arastirmasinda
12 ilde 316 galisanla anket gergeklestirilmistir. Bu ankete gore ¢aliganlarin %10°u
mobbinge maruz kalmaktadir(ERA Research &Consultancy ve Futurebright ,2012).
Yine 2008’de konaklama isletmelerinde yapilmig olan bagka bir aragtirmada 328
kisiden 99’u mobbinge maruz kaldig1 ortaya c¢ikmistir. Bu sayr &meklemin
%30,2’sine karsilik gelmektedir. Bu galismada kadin ve erkek calisanlarin esit
oranlarda mobbinge maruz kaldigii  ortaya ¢ikmaktadir(Caliskan  ve
Tepeci,2008:141). Avrupa Calisma Kosullar1 Anketine gére Avrupa’da kadinlarin
%6°s1 erkeklerin ise %4’ii mobbinge maruz kalmaktadir (Is Yerinde Psikolojik Taciz

ve Coziim Onerileri Komisyon Raporu, 2011: 18).
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2.4.Kadin Yoneticiler

Calisma hayatina girisi miicadeleli olan kadimin yoneticilik konusunda da
oldukga zor bir siire¢ gegirmesi gerekmistir. Kadinin yénetici olmaya basladigr yillar
1900’1 yillardir. Ancak bu 1900°lerin baslarinda kadinin sadece belirli meslek
gruplarina yogunlagsmis olmasi (6gretmenlik, hemsirelik) nedeniyle bu doénemde
oldukea diisiik oranda kadin yonetici olabilmistir. Olanlar da alt kademe yonetici

olarak baglamistir (Arikan, 1999:148).

Yonetime gelme siiresinde kadinlar hem ige giriste hem de ilerleme de
erkeklere gore sayica daha ¢ok ve asilmasi daha zor engellerle karsilagmaktadirlar.
Yonetim  gelistirme  programlarina  alinmamalari, yurt dist  egitimlere
gonderilmemeleri, yiikseltmelerde oOnceligin erkeklere verilmesi gibi nedenler

kadinlarin yonetime gelememesine yol agmaktadir (Barutgugil, 2002:27).

Egitimli kadin sayisinin artist yonetici kadin sayisinin da artmasina neden
olmustur. Bu da kadinin geleneksel roliiniin disina ¢ikmasini, ¢alisma yasamina
girmesini kolaylastirmis ve kendine hedefler edinmesini saglamistir. Biitiin bu
gelismelere ragmen egitimli kadin sayis1 hala egitimli erkek sayisindan az oldugu
icin oOrgiitlerdeki ataerkil yapt devam etmektedir. Buna bagli olarak da kadinin
calisma yasaminda ilerlemesi ve belirledigi hedefe ulagsmasinda engeller

olusmaktadir (Giiler, 2005:60).

1900’larin basinda Bernard Pass tarafindan kadin yoneticilerle ilgili kapsamli
bir analiz yapilmistir. Pass’in arastirmasina gore kadin ve erkegin yonetici
davraniglarindan ziyade Onyargilarin kadinin yonetici olma konusunda engel
olusturdugunu ortaya ¢ikartmigtir. Ancak E. Steven bu konuya daha farkli yaklasarak
kadin ve erkeklerin farkli &zelliklerde olmalarinin, onlarin aligkanlik ve
giidiilerindeki degisimlerin yo6netici olmalarina olan etkisinin varligmi ileri
stirmiistiir. Kadinin is hayatina girisi yonetici olmaya baglamasi kadinlarla ilgili

yapilan arastirmalarin artmasina neden olmustur.
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Holcombe (1973), Anderson (1976), McNally(1979), Barker ve
Downing(1980), Davies(1982), Crompton ve Jones(1984), Zimmeck( 1986) ve
Walby (1986) erkekler yiiksek kademelerdeki birbirine bagli terfi basamaklarini iggal
ederken, kadinlarin nasil kadin mesleklerine(sekreter vb.)yogunlastiginin altini

¢izmislerdir (Bradley, 1989: 174).

Ozel sektorde yapilan arastirmalar kadinlarin orta kademe yoneticiliklerine
kadar geldiklerini fakat o noktadan sonra ilerleyemediklerini gostermistir
(Uzun,2005:28). Yani y6netimde kadinin orani dogal olarak giin gectikge artmakta

ancak tist diizey yonetim i¢indeki oran1 hala diisiik seviyelerdedir.

Kadmm yonetici olma konusunda yatay ve dikey boliimlendirmenin 6nemi

(13

biiytiktiir. Yani kadinin yogunlukta oldugu “kadin igkollar: ya da “kadin
meslekleri” diye adlandirilan ayrim yatay bolinmeyi ancak kadinin bu is kollarinda

daha ¢ok alt kademelerde ¢aligmasi da dikey bolinmeye girmektedir.

Yatay béliimlenme yapilan ¢ogu aragtirmayla desteklenmektedir. Omegin
1950°1i yillarda Amerika’da yapilan bir arastirmaya gore %901 kadinlardan olusan
sekreterlik, hemsirelik, 8gretmenlik ve ev hizmetleri gibi mesleklerde toplam ¢alisan
kadin sayismnin dortte birinin yer aldigi, kadin ¢aliganlarin yarisinin da ¢ogunlugunu

kadinlarin olusturdugu is kollarinda ¢aligtiklar: tespit edilmistir (Giildal, 2006:28).

Ozel sektorde son yillarda kadinlarin  ozellikle bankacilik, finans,
danismanlik, turizm, avukatlik, saglik gibi alanlarda kariyer sahibi olduklari ve
yonetim kademelerinde yer alabildikleri goriilmektedir. Ayni olumlu gelismeyi kamu
kesiminde gérmek ne yazik ki miimkiin olmamistir. Kamuda {ist diizey gorevlerin
pek ¢ogunda kadinlar hig bulunmamakta, ya da ¢ok az sayida temsil edilmektedirler.
Yillar igerisinde kamuda ¢alisan nitelikli kadin sayisinda artis olsa da iist gorevlerde
ve karar mekanizmalarinda kadinlari gormek pek miimkiin olmamaktadir.
Ogretmenlik, akademisyenlik, hakimlik gibi mesleklerde kadin orami diger
mesleklere gore daha fazladir ve hatta bazi gelismis tilkelerdeki oranlara gore daha
iyi durumdadir. Ancak bu mesleklerle ilgili iist yonetimlerde de kadinlar yer

alamamustir (Yaprak, 2009:191).
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Kadin sanayi devriminden sonra calisma yasamina girmistir. Tarihsel
gelismelere paralel olarak, toplumsal alanda kadmin statiisiinde degisimler
yasanmistir. Ancak ¢alisma yasamiyla birlikte kadin yine pek ¢ok sorunla yiizlesmek
zorunda kalmustir. Ozellikle yonetim kademelerinde ilerleyebilmek igin kadin gerek
toplumsal gerek orgiitsel pek ¢ok engele takilmaktadir. Bu noktada kadinin y6netim

siire¢lerinin dntindeki engeller (Ttrktan, 2010:14);

e Ataerkil toplum degerleri ve geleneksel roller
e Cinsiyet temelli ayrigsma / ayrigtirma

e Ekonomik 6zgiirligiin faydasina inanmamak
e Kendine giiven veya zihinsel olgular

e Basarn / zirve / yalnizlik korkusu

e “Kralige Ari Sendromu” veya tek olma 6zlemi
e (Cam tavan sendromu

e Mobbinge yenilme

e Genis a¢1 ile bakabilme

e Analitik bakis

e Ozgiiven eksikligi olarak belirtilmektedir.

Amerika birlesik devletlerinde GAO (Government Accountability Office,
ABD Sayistay1 ) tarafindan 2002 yilinda yayimlanan calismaya gore; ABD’de
kadinlarin %47’sini olustururken bunlarin sadece %12’si yonetim kademelerinde yer
almaktadir. Yonetim kademelerindeki kadinlarin %60’tan fazlasi ise medikal
hizmetlerde, hastaneler ve egitim sektoriinde ¢alismaktadirlar (2000 yilinda). Erkek
yoneticiler pazarlama, reklamcilik ve satis sektorlerinde yogunlagirken kadin
yoneticiler daha ¢ok sirketlerin insan kaynaklari departmaninda yogunlagmislardir

(Uzun,2005:29).

13

Uluslararast Calisma Orgiitii ILO tarafindan “ Uluslararast Kadin Giinii”
dolayisiyla yaymlanan “ Kadin Istihdaminda Kiiresel Egilimler, Ozet 2007~
basligini tasiyan rapora gore, isgiicii piyasalarinda fiilen ¢alisan veya aktif bigimde is
arayan kadin sayisi en st seviyeye ulasmistir. ILO tahminlerine gére 2006 yilinda

2.9 milyar ¢aliganin 1.2 milyar1 kadindir (Oriicii, Kilig ve Kilig, 2007: 122).
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Kadinlarin istihdami ve terfilerinde sadece 6rgiit kiiltliriiniin degil, toplumsal-
kiiltiirel degerlerin, sosyal kaliplarin ve normlarin da etkileri 6nemli engel

olabilmektir (Oriicii, Kili¢ ve Kilig, 2007: 120).

Diinyada ¢alisan kadin sayisinda énemli bir artig varken tepe yonetimdeki
kadin sayis1 goz ardi edilebilmektedir (Elacqua, Beehr, Hansen ve Webster,2009:
285).

Tablo 7. Diinya’da Yonetici Kademesinde Calisan Kadin Yiizdesi

Tayland 45 Tirkiye 23
Giircistan 40 Brezilya 24
Rusya 36 Vietnam 23
Hong kong 35 Ingiltere 23
Filipinler 35 Ermenistan 23
Cin 34 Ispanya 22
Botsvana 32 Italya 22
Yeni Zelanda 32 Fransa 21
Polonya 31 Diinya ortalamas1 20
Malezya 31 Irlanda 19
Yunanistan 30 Belgika 19
Singapur 30 Meksika 19
Tayvan 30 Arjantin 18
Kanada 28 Hollanda 16
Giiney Afrika 27 Amerika 15
Avustralya 27 Isvigre 12
Isveg 27 Hindistan

Sili 25 BAE

Finlandiya 25 Japonya

Kaynak: Grant Thortorn, IBR, 2012

Diinyanin en biiyiik danismanlik firmalarindan biri olan Grand Thortorn’un
2011°de yapmis oldugu arastirmada diinyada yonetici kademesinde calisan
kadinlarin yiizdesi 39 iilke bazinda arastirilmistir. Bu arastirmanin sonuglarina
bakildiginda, Tiirkiye 2011 verilerine gore bu iilkeler arasinda 20. sirada olup diinya

ortalamasinin tizerindedir.
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2.4.1. Tiirkiye’de Kadin Yoneticiler

Kadinlarin farkli alanlardaki nicel artisina ragmen yonetici kademelerinde
ayni istikrar1 saglayamadiklari ortaya ¢ikmaktadir (Kozak, 1996:11-12). Diinyada ve
Tirkiye’de kadin yonetici imaji heniiz olusmaktadir. Is yasaminda kadinlar,
diinyanin her yerinde ayni sorunlarla karsilagsmaktadir. Orta ve iist kademede kadin
sayis1 ¢ok azdir (Barutgugil, 16:2002). Turkiye’de aile sirketlerinin ikinci ve tiglincii
kusaga gecmesiyle bu sirketlerde kadin yonetici sayilari da artmaktadir (Besler ve

Orug,2010:24).

Kadinlarin karsilastiklar1 zorluklardan biri de is seyahatleri ve i yemekleriyle
ilgilidir. Yonetici kadinlar toplumsal deger yargilarindan dolayr yalniz baslarina is
seyahatlerine ¢ikmalarinin ya da is yemeklerine katilmanin hos karsilanmadigini ve

bunun kendilerini olumsuz etkiledigini belirtmektedirler (Barut¢ugil, 2002:28).

Tirkiye’de kadin yoneticilerle, derinlemesine yapilan miilakat tarzi bir
arastirma, kadinin kariyer hedefleri konusunda ¢ok istekli ve iddiali olmadigini, eger
ortada bir yol ayrimi varsa, ailesini kariyerine tercih ettigini, ancak kimsenin zarar
gormedigi ve herkesin memnun oldugu zaman, kadinin kariyerine deger verdigini,
kadinlarda hep baskasini memnun etme ve onaylanma g¢abasinin oldugunu ortaya

koymustur (Mercanlioglu, 2009:42).

Kadin istihdamini Gelistirme Projesi kapsaminda kadin galisanlari inceleyen
calismalarda, ise alma siirecinde agik bir sekilde ayrimci uygulamalarin oldugu
goriilmiistiir. Projede kadinlarin rutin isleri yapan c¢alisan goziiyle, erkeklerin ise
yonetim mevkilerine terfi sansinin daha fazla oldugu uzman mevkilerde ise
alindiklar tespit edilmistir. Kadinlarin ige alinirken rutin islere tercih edilme nedeni
olarak ise daha sabirli yapilara sahip olduklar ileri siiriilmektedir. Bunun diginda
fiziksel olarak giizel gériinimlii kadinlart vitrin olarak resepsiyona yerlestirmek,
onlar1 cinsel bir meta olarak kullanmak, ise almada tercih konusu olmaktadir (Giiler,

2005:47).

2011 yili verilerine goére 2011°de istihdam edilen 6.973 kadinin 204’1
“Kanun yapicilar, {ist diizey yoneticiler ve miidiirler” olarak istihdam edilmigtir.

Erkekler de bu say1 17.137°e 1.770 ile yine kadinlarin yonetici konumunda
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erkeklerden daha dezavantajli olduklart géze garpmaktadir. Bunun yani sira mecliste
25 bakandan sadece 1’inin kadin olmasi da kamusal alanda kadinlarin temsili olarak
da ikinci planda oluglarmin bir gostergesidir (TUIK, Hane Halki Is giicii
Anketi,2011).

Tablo 8. Kadinlarin Meslek Gruplarma Goére Orani
Bin kisi, 15+ yas

Meslek Gruplari

istihda | Kanun | Profesyo | Yardimc | Biiro ve | Hizmet | Nitelikli | Sanatkar | Teknik Nitelik

m yapicila | nel 1 miigteri ve satig | tarim, lar  ve | makine | gerektirme

edilen | r iist | melsem | profesyo | hizmetleri | elemanl | hayvanci | ilgili operatér | yen islerde

ler diizey mensupl | nel nde ari 1k, islerde leri  ve | galisanlar

yonetici | ari melsem | c¢alisan ormancil | ¢aliganla | montajci
Yillar ler ve mensupl | elemanlar ik ve su|r lar
kadin miidiirl ar1 tirtinleri
er elemanla
11

2004 5047 | 126 427 311 431 356 2 141 335 195 725
2005 5108 | 152 467 366 448 402 2 004 336 221 711
2006 5258 | 158 503 406 503 478 1842 322 21 824
2007 5356 | 157 515 413 557 524 1787 284 230 859
2008 5595 | 183 522 471 584 548 1790 287 207 1002
2009 5871 | 189 595 437 601 594 1852 338 183 1083
2010 6425 | 189 632 435 661 634 2 093 378 232 1171
2011 6973 | 204 661 479 736 745 2158 360 239 1391
erkek
2004 14585 | 1676 861 751 680 1746 2 826 2.557 1812 1676
2005 14959 | 1919 888 827 716 1756 2498 2708 1913 1734
2006 15165 | 1774 902 883 789 1943 2295 2703 1990 1886
2007 15382 | 1678 818 988 767 2 042 2281 2758 2084 1 966
2008 15598 | 1677 799 1035 822 2 005 2331 2 736 2075 2118
2009 15406 | 1661 885 919 804 2 054 2452 2 547 1875 2208
2010 16170 | 1694 976 906 874 2124 2 599 2702 2102 2.193
2011 17137 | 1770 1047 969 930 2239 2 743 2814 2191 2434

Kaynak:TUIK, Hane Halki Is Giicii Anketi,2011

2.5.Toplumsal Cinsiyet

Kadin ve erkek arasinda var olan biyolojik farkliliklar, bugiin toplumsal

alanda bir hiyerarsiye ve esitsizlige doniigmiistiir. Bu esitsizlik durumunda kadin ve
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erkek birbirine karsitlik igerisinde olan cinsiyetler haline gelirken birbirinden farkli

rollere de biiriinmiis olurlar. Bu rollere toplumsal cinsiyet denir (Tiimen, 2009:15).

Toplumsal cinsiyet (gender) kavrami; kadin, erkek ve farkli kadin gruplar
arasindaki farki ortaya koymanin Gtesinde, cinsiyet iligkilerinin evrensel olma
ozelligi olan esitsiz yapilanmaya da dikkat ¢ekmektedir. Cinsiyet kavrami dogal ve
degismez olani ifade ederken, toplumsal cinsiyet kavrami toplumsal, tarihsel siire¢
icinde olusan dinamik ve degisebilir iligki bi¢imlerini igerir (Sahin, 2002:11).
Toplumsal cinsiyet kadin ve erkegin her tiirlii rollerini, sorumluluklarini,
sinirlamalarini, firsatlarini ve ihtiyaglarini analiz etmeye yarayan sosyo-ekonomik bir
degisken olarak da karsimiza ¢ikmaktadir. Kadin ve erkek farklilifinin biiyiik
kisminin cinsiyete degil kiiltiirel sartlanmaya bagli oldugu ileri stiriilmektedir (Gtiler,
2005:34). Yani toplumsal cinsiyet, cinsiyetle birlikte gelen bir olgudan ziyade

kiiltiirtin etkisiyle olugsmus bir olgudur.

Toplumsal cinsiyet rolleri, “kadin” ve “erkek” varliginin sosyal ortamda ifade
edilme seklidir. Bireylere yiiklenen cinsiyet rolii ile onlarin rolii dgrenmesi,
toplumsallasma ve igsellestirme ile bireyin toplumsal iligkilerde yerini almasini
saglamaktadir. Boylelikle kadinlik ve erkeklik rolii toplumsallasma ile yerlesmis
olmaktadir. Toplumsal cinsiyet ile bigimlenen toplumsal yapr i¢inde kadinlara kars:
olusan ayrimci eylem ve diisiinceler, tiim toplumsal diizlemde, 6rgiitsel yapida is ve
mesleki alanlarda, c¢alisma iliskilerinde yani yasamin her alaninda iiretilmektedir

(Giiler, 2007:34).

Toplumsal cinsiyet, ayni iktisadi konumda bulunan kadin ve erkegin farkl
iicretlendirilmesinin dayanagidir. Toplumsal cinsiyete, kamusal alan ile 6zel alan
arasinda hiyerarsi kurmak ve kadimi bu alanlardan ikincisine mahkiim etmek de

dahildir (Pellizzon, 2009:31).

2.5.1. Toplumsal Cinsiyete Dayah Is Boliimii ve Cinsiyet Rolleri

Cinsiyet kisinin dogustan getirdigi erillik ve disilik 6zelliklerinin fiziksel

ifadesidir. Toplumsal cinsiyet ise kadin ve erkegin toplumda yiiklendigi
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sorumluluklar1 ve geleneksel olarak toplumsal rollerini ifade eder. Bireyin
cinsiyetine gore, toplumun o kisiden bekledigi davranis, tavir ve 6zelliklerin birey
tarafindan kabul edilmesi cinsiyet rolleridir (Giildal, 2006:3-5). Cinsel kimlik ve
cinsiyet rolleri farkli anlamlara gelir. Cinsel kimlikte bireyin kendini nasil gordiigii
ve hissettigi onemlidir. Cinsiyet rollerinde ise toplumun bireyden istek ve beklentileri

s6z konusudur. Bu ikisi kimi zaman ¢eligebilir (Baruteugil,2002:23).

Toplumsal cinsiyetin olugmasinda stereotipler de Onemlidir. Stereotipler
dogal, daha ¢ok bireysel ve toplumsal beklenti ve normlara dayanir. Is hayatina
girildiginde bu stereotipler ozellikle de kadin yoneticilere zarar verebilmektedir

(Skelly ve Johnson, 2011:59).

Stereotipler, toplumdan gelenek ve goreneklerden ya da kisisel
egilimlerimizden olusur ve genellikle basmakalip inaniglar yaratir. Collvil’e gore
cinsiyet stereotipileri, cinsiyet Onyargist ve cinsiyet ayrimcilifi kavramlar
birbirleriyle alakali kavramlardir. Cinsiyet stereotipi kadin ve erkege dair inangtir

(Sezen, 2008:14).

Toplumlarin kiilttrel ve tarihi birikimler dogrultusunda kadinlar ve erkekler
icin farkli rolleri, sorumluluklar1 ve aktiviteleri uygun goérmeleri haline cinsiyete
dayali igbolimii denilmektedir. Toplum tarafindan kiz ya da erkek olarak
etiketlenmelerinin ardindan ¢ocuklar cinsiyetin kiiltiirel anlamlarin1 6grenmeye ve
kazanmaya baslarlar. Cinsiyetin kiiltiirel anlamlari, toplumsal cinsiyet rolleri olarak
goriilir.  Toplumsal cinsiyet rolii, toplumun tamimladigi ve bireylerin yerine

getirmelerini bekledigi cinsiyetle iligkili bir grup beklentidir (Tiimen, 2009:16).

Kadin ve erkek arasindaki cinsiyet rollerinde pek c¢ok degisiklik
bulunmaktadir. Bu degisikligin en temel sebebi kadin ve erkegin Sahip oldugu
biyolojik farkliliklar olarak belirtilebilir. Kadinin dogurganligi da biyolojik temelli
rol farkliligin en 6nemlisidir (Gildi, Ersoy ve Kart, 2009:101). Bununla birlikte
cinsiyet steorotipinde kadin besleyici, duygusal, nazik; erkek ise saldirgan,
maceraperest ve fiziki agidan glicli kabul edilir. Varsayilan bu ozellikler tutuma
doniiserek  Onyargilara sebep olabilir (Sezen,2008:15). Cinsiyet rollerini
degerlendirmeden dnce bu rollerin ne tiir roller oldugunu agiklamak gerekir. Bu ana

hattin ve rollerin yapisini anlamak 6zellikle kadin istihdamini ve kadin galisanlarin
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gelisimini saglayacaktir (Skelly ve Johnson,2011:160). Bu o6zellikler goz oniine
alindiginda kadinin geleneksel cinsiyet rolii evin igindeki islerle ilgilidir ve temel
olarak insana ve insanla iligki igerisinde olmaya yoOnlendirilmistir. Erkegin
geleneksel rolii ise ev disindadir ve nesneyle eyleme yonlendirilmistir(
Karaca,2007:3). Yani geleneksel ve biyolojik olarak kadin ve erkegin farkl
ozelliklere sahip olmasi temel olarak is bolimiiniin cinsiyete dayali olmasina neden

olmaktadir.

Kadimin asil rolii gegimlik faaliyetler olarak kabul edildiginden sermaye
“gergek isci” kabul edilmeyip bu yiizden diisiik ticret verilebilecegi bir is¢i kitlesi
olarak kadinlar1 kazanmistir (Pelizzon, 2009:31). Yani kadin sahip oldugu cinsiyet
rollerinden dolayi; is hayatinda asil ¢alisan olmaktan ziyade ikinci plana atilip, diisiik

ticretle ¢alistirilmigtir.

Geleneksel erkek islerinde ¢alisan kadin sayisi artsa da bu kadinlar orgiitsel
hiyerarsinin alt kademesinde yer almaktadirlar. Kadin tipi islerde daha iyi ilerleme
imkan1 daha azdir ve ilerleme i¢in gerekli goriilen egitim imkanlari daha sinirlidir.
Orgiitte dikey dagilimda goriilen cinsiyet ayrimciligimin yaninda yatay dagilimda da
ayn1 sey daha zor fark edilir ancak ayni siddetle goriilmektedir. Herhangi bir is igin
bile kadinlar ve erkekler is yerinin farkli yerlerine yerlestirilmektedirler. Ornegin,
bankalarda bir¢ok kadin yonetici pozisyonuna getirilse bile bu pozisyonlar genellikle
kiiciik subelerdedir ve biiyiik kararlarin alindig1 ana boliimlerden fiziksel olarak uzak

ve ayridir (Karsli, 2005:31).

2.6. Cam Tavan Sendromu ve Ilgili Kavramlar

Cam tavan sendromu terimi 1986°da Wall Street Journal’da iist yonetim
kademelerine ¢ikmak isteyen kadinlarin en ¢ok karsilagtigi engeller olarak Hymotviz
ve Schellart tarafindan rapor edilmistir. Bunun yaninda irksal ve etnik koken olarak
farkli olan erkek yoneticiler de cam tavan sendromu ile karsilasmaktadirlar

(Lockwood, 2004:2).
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Cam tavan sendromu kavramina iligkin tanimlar incelendiginde, “saydam’
veya “goriinmez” gibi iki anlama gelebilen ve net olmayan kavramlarin kullanilmasi,
arastirmacilar1 ¢esitli kriterler kullanarak organizasyonlarda cam tavanin varligini
olecmeye yonlendirmistir. Bu noktada farkli kriterler temel alinmustir: Ucret, terfi,
yonetsel pozisyonlardaki kadin orani, iist kademe pozisyonlardaki kadin yonetici

sayis1, vb (Ogiit, 2006:59).

Cam tavan kavrami, tutumla baglantili orgiitsel Onyargilar veya kaliplar
tarafindan olusturulan, kadinlarin {ist yonetim pozisyonlarina gelmelerini 6nleyen
yapay engelleri ifade etmektedir. Bu tanimlardan hareketle cam tavanin, kadin
calisanlarin ancak belli bir kademeye kadar gelip, tam olarak adlandirilamayan
sebeplerden ve Onyargilardan Otliri, Ust ya da tepe yonetime terfilerinin
engellenmeleri, bir anlamda y6netim kadrolarindan uzak tutulmalar1 anlamina geldigi

soylenebilir (Aydin, Ozkul, Tandogan ve Sahin, 2007:312).

[s yerinde karsilasilan cam tavan sendromuna iliskin en ¢ok bilinen agiklama
bir¢ok kadinin orta kademeden iist kademeye ¢ikarken karsilastigi goriinmez engel
olmasidir. Bir diger deyisle cam tavan metaforu kadin ve diger gruplara karsi
organizasyonlardaki ayrimci yaklasimlar ve planlardir. Bu tavan degil ¢alisilan
organizasyonda kadini geride tutmaya calisan kurulus, hava, duvarlar, 1sinlardir.
Bariyer kadinin sadece istinde degil onlarin tiim gevresini sarmis durumdadir

(Bendl ve Schmidt, 2010:612).

2.6.1. Cam Tavan Sendromu Ve Ilgili Kavramlarin Tanimi

Cam tavan sendromu 1970°li yillarda ortaya atilmis bir kavramdir.
Organizasyonda var olan 6n yargilar ve kaliplar tarafindan, kadinlarin iist diizey
yonetim pozisyonlarina ¢ikmalarini engelleyen goriinmez ve dogal olmayan engeller
olarak tanimlanmaktadir. Onceleri sadece yonetim kademelerinde kadinlarin
karsilastiklar1 sorunlar olarak ele alinirken daha sonralari azinlik erkek ydneticiler

icin de kullanilan bir kavram haline gelmistir (Er¢en, 2008:51).

Yonetici  konumunda ¢alisan kadinlarin  belirli  bir = siiregten sonra
yiikselmelerini engelleyen etkenlerin toplamina “cam tavan” ya da “cam tavan

sendromu” denir (Oriicii,Kili¢ ve Kilig,2007:118). Bazi1 kaynaklarda bu terime “cam
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tavan engeli” de denildigine rastlanmigtir. Cam tavan kadinlarla tist yonetim arasinda
yer alan agik¢a goriilmeyen (invisible) ayni zamanda da agilamayan engeller olarak
nitelendirilmektedir(Mizrahi ve Arac1,2010:150). Bu engellerin iginde daha {ist
diizey bir yonetim kademesine ilerlemenin yaninda daha yiiksek gelir elde etmek,

daha fazla yetki ve sorumluluk almak da yer almistir (Er¢en,2008:19).

Cam tavan sendromu kadinlarin st yonetim seviyelerine yiikselmelerindeki
engeller olarak tanimlanmaktadir. Calisma hayatinda var olan gelismelere ragmen
kadinlar hala {ist yonetim diizeylerinde goriilmemektedir (Tikeltirk ve Pergin,

2008:116).

Kadinlarin iist gorevlere gelmelerinde goriinmez bir engel olarak adlandirilan
cam tavan sendromu olgusu, sadece kadinlar i¢in uygulanan keyfi bir bariyer olarak
algilanmaktadir. Yonetim kademelerinde iist basamaklara yiikselen kadinlarin tepe
noktalara geldiklerinde bu cam tavana ¢arptiklar: gériilmektedir. Calisma yasaminda
kadinlar da erkekler gibi kendilerine bir kariyer hedefi koymakta, ancak bu cam

tavan engelini asmak ¢ogunlukla pek miimkiin olmamaktadir (Yaprak, 2009:184).

Cam tavan sendromu kavrami, zaman zaman degisik caligmalarda degisik
isimlerle anilmakla birlikte, temelde tiim bu kavramlar, kadinlarin kariyer
basamaklarinda ilerlemelerine mani olan goriinmez engelleri ifade etmektedir
(Tiikeltirk ve Pergin,2008:1). 1990°larin basinda cam tavan sendromu teriminin
fenomen haline gelmesine ragmen problem heniiz ¢oziilememistir. Son istatistikler
kadinin hala 6rgiitlerin tepe yonetiminde yetersiz temsil edildigini gostermektedir

(Elacqua, Beehr, Hansen ve Webster,2009: 285).

Genel hatlariyla bu sekilde tanimlanabilen kavramin 6ziindeki bariyerlerin
farkli bigimleri bulunmaktadir. Bu bariyerler 1s1ginda kavramin unsurlart su sekilde

belirlenebilir:

e Sistem ve politikalar1 yapilandirmada yetersiz yonetim sorumlulugu

ile meslekte yiikselme ve is degistirmede yetersizlik
e Ayni yahut birbirine yakin degerde is i¢in ticret esitsizligi

e C(Cinsiyet, ¢alisma ve etnik temelli ayrimcilik
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e Dostane/Aile ortami olusturulmus isyerlerinin eksikligi
e Parent-Track politikalar(ortaklik iliskiler1)

e Terfilerde ve iicret artislarinda karar verici pozisyonlarda sinirli

firsatlarin sunulmasi

O halde cam tavan; kadinlarin ¢alisma hayatinda erkeklerle esit diizeyde
yetkilendirilmemesi, esit degerde iste daha diisiik ticretlerde ¢alistirilmasi, karar alma
ve politika belirleme siireglerine esit oranda dahil edilmemesi ve erkek egemen
calisma hayatinda ikinci simf muamelesi gormesi siireci olarak tanimlanabilir

(Ozdemir,2009: 135).

2.6.2. Cam Tavan Sendromunun Nedenleri

Cam tavan sendromuyla ilgili yapilan pek ¢ok aragtirmada bu engeller farkli
sekillerde siniflandiriimaktadir. Fakat genel olarak bireysel, orgiitsel ve toplumsal
engeller baghklar1 adi altinda incelenmektedir. Bireysel, orgilitsel ve toplumsal
engellerde kendi aralarinda cesitli faktorlere ayrlirlar. Incelendiginde var sayilan
engellerin genel olarak hepsinin, kadinin cinsiyet farklilifiyla birlikte getirmis
oldugu diger ozelliklerle (dogurganlik, vb.) alakali oldugu goériilmektedir. Ancak
temelde toplumsal alginin da bu engellerin belirginlesmesinde biiyiik pay1 oldugunu

belirtmek mimkiindiir.
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Sekil 1. Cam Tavan Metaforu, Bendl ve Schmidt,2010:622

Sekilde goriildugi gibi Bendl ve Schmidt (2010), Schein(1971)’mn 6ne
siirmiis oldugu cam tavan metaforuna gore cam tavan sendromunu * kariyer odalar1”
sekliyle aciklamaktadirlar Kisinin odak alant “kariyer odasii™ isaret eder. Gri
renkteki alanlar kisilerin karsilasacagi dikey ve yatay cam tavan ve duvarlardir. Bu
duvar ve tavanlar kadinlarin yatay olarak da dikey olarak da bazi meslek ve
kademelerde yogunlastiginin gostergesidir (Bendl ve Schmidt,2010:6). Yani cam
tavan sendromunun en biiyiik nedenlerinden biri mesleki alanda var olan yatay ve

dikey bolimlendirmedir denilebilmektedir.

Cam tavan sendromunun nedenleri bireysel, orgiitsel ve toplumsal nedenler

olarak ti¢ boliimde incelenebilmektedir.

2.6.2.1. Bireysel Faktorlerden Kaynaklanan Nedenler

Kadin yoneticilerin pozisyonlarinda ilerlemesi konusunda pek ¢ok goriinmez
engel bulunmaktadir. Ancak toplumun deger yargilariyla, kadinin ilk ¢aglardan bu
yana toplumsal is bolimdi, cinsiyet ozellikleri ve biyolojik yapisinin da etkisiyle

olusan algilarin kadinin kisisel diigincelerinde yarattigi 6n yargilar, kadinin bireysel
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engellerini olusturur. Bireysel engeller temelde toplumsal dayatmalarin ve ataerkil
toplumun gelenekleriyle ortaya ¢ikmig algilarin tiriinii olsa da kadinin bireysel se¢imi

onem arz etmektedir.

Bireysel engellemelerin temelinde kiiltiirel, geleneksel yapinin etkisi olmakla

birlikte kisinin bireysel tercihleri de bu kapsamda incelenebilir.

-Coklu Rol Ustlenme

Merton’ a gore her toplumsal statii tek bir rolii degil bir dizi roli
kapsamaktadir. S6z konusu rollerin hepsi birden “rol takimi” olarak adlandirilir. Bu
rollerin bagli olduklar statiiye gore “rol ¢atismasi” ve “rol gerilimi” yasanabilir. Bu
gerilim ve catismalar is yasamindaki tatmini negatif olarak etkileyebilir (Merton,
1957 108). Kadin kendisine ailede yiiklenen rol geregi aile-ig gatismasi yasamakta ve
sucluluk duygusuyla basa ¢ikamamaktadir (Sezen, 2008:24). Genellikle geligmekte
olan iilkelerde karsilasilan bir durum olan kadin rollerinin hala geleneksel yargilar
lizerinden degerlendirilmesi ve toplumsal yargilar, kadinin toplumsal is bolimii

icerisindeki yerini kesin ¢izgilerle ayirmaktadir.

Calisan bir kadinin is yerinde kendisine verilen ve kendisinden beklenen
roller disinda 6zel yasaminda da oynamasi gereken birgok rol bulunmaktadir. Bunlar
arasinda baslicalar es, anne, kiz, ¢ocuk, gelin, abla, kayivalide olmak gibi aile i¢i
iliskilerden kaynaklanan rollerdir. Ayrica evin aile tiyelerinin beklentileri ve
toplumsal rol dagilimi sonucu olarak as¢i, temizlik¢i, dekoratdr, satin almaci,
garson, camagirci, bulagik¢i, doktor, hemsire, sofér, tamirci, Ogretmen, c¢icek
yetistirici, ev hayvanlar1 bakicisi gibi pek ¢ok meslegin de rollerini iistlenmek
durumundadir. Calisan bir kadinin sorunu, is sorumluluklarinin yaninda tiim bu
islerin ve ugraslarin yogun baskisi ile de bas etmek ve mutlu ve huzurlu bir yasam

stirdiirebilmektir (Barutgugil, 2002:203).

Kadinlarin is yasaminda bulunmalari; aile sorumlulugundan uzak olmalarina
neden olabileceg@i var sayilmaktadir. Daha da 6tesi Ozellikle {ist yoneticiler bazi
organizasyonlarda dis sorumluluk almalarini 6nermezler. Bu nedenle kadinlar sirket

ve kurumlarda yiikselirken dezavantajli konumdadirlar (Lockwood, 2004:98).
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Kadinin ig-aile ¢atismasi yasamasini etkileyen bir diger faktor esin kisisel ve
kiiltiirel 6zellikleri ve kadina bakis agisidir. Erkekler eslerinin ¢alismalarini eve ve
cocuklara karsi olan sorumluluklarini yerine getiremeyebilecekleri diislincesiyle ya
da eslerinin ¢alismalart durumunda bu sorumluluklarin bir kismini iistlenmek
gerektigi i¢in istememektedirler. Calisan kadinlar aile i¢inde para kazanma roliinii
esiyle paylasirken, eslerin ev isleri konusunda sorumluluk paylagimi istenilen

diizeyde gozilkmemektedir (Dogru, 2010:52).

[s-aile ¢atismasmin bireysel boyutunda karsilasilan sorun ise ise bagliliktir.
Ozellikle egitim diizeyi yiiksek olan kadin g¢alisanlarin ise baghlik diizeyinin de
yiiksek oldugu gérilmektedir. Bu tip kadinlar genellikle hirsli, yiikselme amaci olan,
isini seven, zor isleri tercih eden ve isiyle ilgili sorumluluklari tiimiiyle yerine getirip
basariya ulasmay1 hedefleyen ¢alisanlardir. Fakat ayrica evli ve anne olan kadinlarin
birincil rolleri olan eslik ve annelik rolleri ile bunlara ek olarak tstlendikleri is
rollerini ve beklentilerini ayni anda karsilamaya ve bu roller arasinda bir denge
olusturmaya ¢alismalari yasadiklar stres ve gerilimi daha da artirmaktadir (Dogru,

2010:53).

Tiirkiye de gelismekte olan bir {ilke olarak is yasaminda geleneksel
sayilabilecek bir¢ok degerin etkisi altindadir. Tiir kadininin ¢alisma yasamina tcretli
olarak girmesiyle beraber aile yasaminda degisiklikler meydana gelmistir. Is
yasamina giren kadin bir yandan geleneksel ev kadini, es, annelik ve evlat rollerini
bir yandan isi ile ilgili rolleri yiiriitmek durumundadir (Anafarta, Savran ve

Yapic1,2008:116).
-Kadinlarim Kigsisel Tercih ve Algilar:

Kadinlarin yonetici olmasina engel olan bir diger bireysel faktér kadinlarin
kisisel tercih algilaridir. Tiirkiye’de cam tavan sendromu iizerine yapilan bir
arastirmaya gore, kadnlarin kariyerlerini engelleyen sebeplerden birinin kadinlarin
kendileri oldugu 6ne siiriilmiis ve bu engellerden bazilar1 su sekilde siralanmigtir

(Karaca, 2007:55):

e Cinsiyet rollerine iligkin tutumlar,

e Toplumsal degerleri sorgulamadan igsellestirmek,
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e Ozgiiven eksikligi, kararsizlik,

e Kendini gelistirme, kosullarini degistirme istegi veya inanci olmamak,
e Sistemi destekleme zorunlulugu hissetmek,

e Kariyerde yiikselmeyi tercih etmemek/kariyer yonelimli olmamak,

e Kariyerde yiikselmenin gerekliliklerini ve zorluklarini géze alamamak.

Var olan bu engellerin genel olarak en biiyikk nedenlerinden biri de kadinin
toplumsal deger yargilarini sorgulamadan igsellestirmesidir (Mercanoglu, 2009:40).
Degisik alanlarda yapilan pek ¢ok ¢alisma gostermektedir ki; kabul gérmenin, her
tirlii  yetenegin kazanilmasinda motivasyonun Onemli bir etkisi vardir. Bu
motivasyonu saglamak igin cesaretlendirilmesi gerekmektedir ancak bireysel olarak
bunu istemesi de oldukg¢a Onemlidir. Fakat kadin genelde ailesini kariyere tercih
ettidi i¢in is yasaminda tamamlayict 6ge konumunda olmakta ve erkeklerle rekabet

edebilir durumda olmaktan uzaklagsmaktadir (Mercanlioglu, 2009:42).

2.6.2.2. Orgiitsel Faktorlerden Kaynaklanan Nedenler

Orgiitsel Faktor Yaklagimi da, kadimlarn {ist gorevlere gelememelerini,
orgiitiin yapisina ve orgiit i¢i iliskilere baglamaktadir. Buna goére biiyiik olgekli
orgiitlerde kadinlarin istihdam edilebilirligi artmakta ve dolayisi ile yonetim
kademelerine gelmeleri de kolaylasabilmektedir. Yine igletmenin faaliyet alani da
etkili bir faktordiir. Ornegin, turizm gibi hizmet sektorlerinde kadin yoneticilige daha
fazla gereksinim duyulmaktadir. Ayrica 6rgiitiin tepe yonetiminin kadinlarin yonetim
kademelerine gelmelerine iliskin disiincesi de Onemli bir etken olmaktadir.
Onyargilar da kadinlar igin bir engel olma 6zelliini her zaman korumustur. Bu
Onyargilar toplumdan topluma farkli ozellikler gosterse de sonugta kadinlarin
yonetimde yer alamamalarinin Ontinde etkili bir engel olmaktadir (Yaprak,

2009:182).

Kadinlarin kariyer olanaklarini yakalamalar1 orgiitsel yapiya gore de

degismektedir. Cam tavan sendromu orgiit kiiltiirtine, 6rgiit uygulamalarina ve orgiit
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iklimine yansiyabilir. Cam tavan sendromu terimi ileri gitmek isteyip de kendini
goriinmez bariyerlerle engellenmis olarak bulan her kadin ¢alisan i¢in her seviyede
kullanilir. Cam tavan sendromuyla ilgili aragtirmalar organizasyon kadrosunun ve
orgiitiin  sosyal yapisinin tutumlarmin  ve distincelerinin  kadmlarin  kariyer
engellerinde pay1 oldugunu ortaya atmaktadir ayrica bu engellerin orgiit iklimi, orgiit
kiiltiirii ve orgiit calismalar1 kategorilerine dahil edildigini belirtmektedir. Eger
sirketler kadin ¢alisanlarin ve azinliklarin yeteneklerini ellerinde tutmak istiyorlarsa
orgiit kiiltliriiniin bu anlamda degigim gostermesi gerekmektedir. Ataerkil sirketlerde
hala kadin yoneticilerin iist yonetim kademelerine gelmesiyle bagdasmayan bakis
acilar1 ve orgiit yapilari mevcuttur. Insan kaynaklari politikalar1 ve uygulamalar
yeniden sekillendirildiginde, adlandirildiginda degisen orgiit kiiltlirli ve yonetici
davranislar1 kadin yoneticilerin yeteneklerini devam ettirmeye yardim edecektir.
Orgiit kiiltiiriiniin 6rgiit iiyeleri tarafindan kendi aralarinda ve disariyla paylasilan
normlar1, inamslart ve degerleri vardir. Kennedy ve Deal’e gore orgiit kiltiirii
calisanlarin ne yapabilecegini ve sorunlari nasil tanimlayacagini, analiz edecegini,
kavramsallastiracagini, adlandiracagini etkilemektedir (Dimovski, Skerlavaj ve Mok

‘Kim Man, 2010:309).
Orgiitsel faktorleri tek tek ele almak gerekirse:
- Orgiit Kiiltiirii

Kadinin yénetici konumuna yiikselmesinde 6nemli olan orgiitsel faktorlerden
biri orgiit kiiltiriidiir. Orgiit kiiltiirii “bir drgiitiin temel degerleri, inanglar1 ve bunlar
calisanlara ileten simge, toren ve mitolojilerin tiimiidiir. Orgiitsel kiiltiir ¢alisanlara
ortak bir kimlik kazandirmaktadir. Gegmisten giinimiize genel olarak yoneticilerin
erkek olusu orgiit kimliginde erkeklere 6zgii davranislarin yer etmesine sebep
olmustur. Bu nedenle de kadin yoneticilerin ylikselmesi engellenmektedir
(Giildal, 2006:68). Kadin ve erkek calisandan beklentiler ve onlara yénelik tutum ve
davranmiglar orgiitlerin i¢inde bulunduklari toplumun kiiltir ve yapisimuin bir
parcasidir. Toplumsal cinsiyet 6zellikleri 6rgiitsel cinsiyet 6zellikleri iizerinde Snemli

rol oynamaktadir (Mercanlioglu, 2009: 40).

Kadinlar sanayi devrimi sonrasinda olusan “erkek egemen orgiit kiiltiiriinde™
(=} o ]

calisma yasamina ge¢ adim atarak, erkekle birlikte yer almakta zorlanmuslardur.
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Ciinkii tarihsel olarak orgiitler erkekler tarafindan kurulmustur ve kadmn emegi
tamamlayici, destekleyici unsur olarak goriinse de liderlik konusunda hala erkeklere

atfedilen davranislara dncelik verilmektedir (Akds1,2009:56).

Cam tavan sendromunun bir diger gostergesi kadin yoneticilerin gelisimini
engelleyen koklii orgiit kiiltiiriidiir. Ornegin, drgiit uygulamalar ve kurallar sinsice
orgiitte gii¢ sahibi erkekler tarafindan konulan bu kurallar yine onlara benzeyen

statiiko tarafindan devam ettirilir (Lockwood, 2004:98). Snavely bir i yerinin

erkek egemen” olmasimi asagidaki sebeplerle agiklamaktadir (Karaca, 2007:58):

e Kadinn tarih i¢indeki kaliplagmis konumu,

e Kadinlarin erkek meslektaslariyla gayri resmi iligki kurmakta zorlanmalari,

e Ulastiklar1 yoneticilik konumlarmm oOrgiitiin - tiimiinii  yénetme imkani
tanimamasi,

e Erkeklerin kadinlarla ¢alismaktan memnun olmamalaridir.

Orgiitlerde geleneksel hale gelmis olan bakig agilart ve orgiitsel cinsiyet
olarak bahsedilen; kadin ikinci konumda yer alirken erkegin yonetimsel kademelerde
yer almas1 gibi, giicii elde bulunduran kademenin erkeklerden olusmasina sebep
veren Onyargilar ve cinsiyet kaliplar1 da o6rgiit kiiltiiriiniin olugsmasinda ve kadin

calisanlarin kariyerinde engel teskil etmesinde rol oynamaktadir (Karsli, 2005:22).
- Orgiit Politikalar

Kadimimn kariyer planlama g¢abalarini dogrudan etkileyen faktérlerden biri de
orgiit politikalaridir. Bu politikalar kadinin kariyer gelisimi icin firsatlar ortaya
koyabildigi gibi, engeller de olusturabilmektedir. Esasinda kadinlar toplumsal
onyargilar sebebiyle daha segilme ve yerlestirilme asamasinda gesitli engeller ile
karsilasmaktadir (Karaca, 2007:59). Cinsiyet rolleri ile ilgili tutucu degerlerin ve
kalip yargilarin ¢aliganlar1 yonlendirdigi bir kiiltiirii igeren ataerkil yapi, Orgiitte
yiikselme konusunda kadinin dezavantajli konumunu agiklamada en &nemli

etmenlerden biri olarak goriilmektedir (Uzun, 2005:38).

Orgiitteki performans degerlendirme &lgiitleri de kadinin kariyeri agisindan

onemlidir. Kadin ¢alisanlarin basarilar1 sansa baglanirken erkek ¢alisanlarinki
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yetenege baglanir. Bunun yaninda erkek calisanlarin basarisizliklarr sansizliga
baglanirken kadin ¢alisanlarinki yeteneksiz olmakla adlandirilir. Ust yonetimin kadm
calisanlara gorevlendirme ve degisik is firsatlari i¢in deneyim edinme sans1 vermeleri
de orgiitiin politikalar1 arasinda sayilabilir. Kadin ¢alisanlara firsatlarin verilmemesi
de kariyer asamalarinda karsilastiklari engeller arasindadir. Bunun yaninda o6rgiitiin
ticret politikalar1 da olduk¢a onemlidir. Kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara nazaran
daha az iicret almalari motivasyonlarin1 olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Karaca,

2007:60).
-Mentor Eksikligi

Mentor; danisman (advisor), destekleyici (sponsor), dgretmen ( teacher),
avukat ( advocate), kog( koach), koruyucu (protecter), rol modeli ( role mode) ve

b

rehber( guide) gorevlerini kapsayan,” akilli ve giivenilir kilavuz ve 6gretmendir”.
Mentorluk ise; kogluk, destekleyicilik ve rehberlik araciligiyla 6rgiitiin deneyimli bir
tiyesi ile deneyimsiz bir iyesi arasinda yasanan birebir iligkidir. Erkek c¢aliganlar
arasinda sik rastlanan mentorluk iliskilerine aslinda kadinlarda daha ¢ok ihtiyag
vardir (Karaca,2007:61). Ancak orgiitte iglerin yatay ve dikey olarak ayristirilmasi
(kadin isleri ve erkek isleri olarak ayrilmasi), orgiit i¢i biirokrasinin isleyisinde {ist
yonetimde erkeklerin bulunmasi nedeni ile kadinlarin kendilerine kogluk yapacak

birini bulamamalar1 kadmlarin yoénetici konumuna yiikselmesini engellemektedir

(Uzun, 2005:38).

Rehberligin(mentoring) basarili bir kariyer i¢in 6nemli bir faktér oldugu ve
tepeye ulasma hizinda 6nemli bir faktor oldugu bilinmektedir. Rehberlik cam tavani
kirmada kadinlara yardimci olabilecek bir ara¢ olarak goriilmektedir. Kadin
yoneticiler kendilerine yol gosterecek bir rehbere sahip olduklarinda; 6rgiit icerindeki
goriiniirliikleri artar bu da orgiitteki iletisim aglarina dahil olmalarimi ve iliski

gelistirmelerini kolaylasmaktadir (Anafarta, Savran ve Yapici, 2008: 119).

Sonug¢ olarak kadinlarin yonetim kademelerinde zaten az bulunmalar
kadinlar arasinda mentorluk iligkisinin gelismesinin zor oldugunun bir gostergesidir.
Bu eksiklik nedeniyle de kadinlar yonetici konumlarinda kendilerine yol gosterecek

olan bir danismanin eksikligini hissetmektedirler.
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-Bicimsel Olmayan fletisim Aglarina Katilma

Belli bir yapi i¢inde bir araya gelen kisiler aralarinda c¢esitli iliskiler
gelistirerek bigimsel olmayan gruplar olusturmaktadirlar. Bir orgiitii niteleyenin
bigimsel olmayan aglar oldugu soylenmekte ve orgiit kiltliriniin bu 6zelliginden
kaynaklanarak ¢ok kapsamli ve gii¢lii etkileri olan bir olgu oldugu belirtilmektedir

(Dogru, 2010:49).

Burke ve McKeen yonetici konumuna gelebilseler de kadinlarin erkek
meslektaglarinin bigimsel olmayan iletisim aglarina giremedikleri igin gii¢lerinin
azaldigini, yonetsel pozisyonlar i¢in degerlendirmelerde ayrimciliga ugradiklarini, is
ve aile arasinda daha fazla ¢atisma yasadiklarini ve isyerlerinde rehberden yoksun

kaldiklarini vurgulamislardir (Burke ve McKeen, 1990:326-327).

Kadinlar yonetime geldiklerinde ¢esitli sorunlarla karsilagirlar. Bunlardan en
Onemlisi is yerinde sosyallesmede erkeklerin kadinlar hakkindaki olumsuz
diisiinceleridir. Erkegin egemen oldugu orgiit kiiltiirii i¢inde, kadinlarin, erkeklerin
bicimsel olmayan iletisim kanallarinin diginda birakilmasi, kadini orgiit i¢inde

yalmzlastirmaktadir. (Mercanlioglu, 2009:41).

Orgiit kiiltiirii igerisinde kadimlara engel tegkil eden bir diger yap1 kadinlarin
algilamalarinin, tutum ve davranislarinin erkeklerle daha dogrusu erkekler tarafindan
yonetilen orgiitlerin politika ve uygulamalariyla ¢atisma i¢inde olmasidir. Bu ¢atisma
nedeniyle kadinlar orgiitlerde erkek egemen bigimsel olmayan gruplara rahat
girememekte, iletisim kurarken erkeklerin kendilerini daha rahat hissedecekleri bir
tarz gelistirerek, liderlik niteliklerini erkeklerinkine daha benzer bir hale getirmeye
calismaktadirlar. Sonugta bunlar ve benzeri etmenler kadinlarin orgiit kiiltiirli ve
uygulamalar i¢inde kendilerini daha rahat hissetmelerine sebep olmaktadir (Akddl,

2009:57).

Sonug¢ olarak terfi igin basari sansi mentorluk ve iletisim aglar1 nedeniyle
erkekler icin daha kolaydir. Kadinlar, erkeklerin sirketlerde yiikselmesi igin
kullandiklar iletisim aglarina tam olarak ulagamazlar ve bu iletisim aglar1 genelde

kadinlarin disinda kaldigi aktiviteleri igerir (Lockwood, 2004:98).
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- Erkek Yoneticilerden Dolay:r Kaynaklanan Nedenler

Erkekler organizasyonlardaki kritik gorevlerde daha ¢ok yer almaktadir ve
iletisim aglarinda paylasilan agik pozisyonlara, yonetimsel kararlara ve onemli
bilgilere, projelere ulasabilmektedirler (Elecqua vd.,:2009:286). Tepe yonetimde
bulunan erkek yoneticilerin orgiit kiiltiirini olusturmada ve etkilemede 6nemli bir
rolii vardir. Eger erkek yoneticiler kadinin 6rgit kiiltiirii igerisinde kendini daha rahat
ifade edebilmesi igin esnek bir yap1 olustururlarsa ve erkek yoneticiler tarafindan
kadina bi¢imsel olmayan iletisim aglarina katilma sansi tanmnirsa kadin yoneticiler

cam tavan engeline takilmayacaktir.

Erkekler o6zellikle kadinlarin genel yoneticilikteki deneyim eksikliklerine
dikkat c¢cekmektedir (Knutson ve Schmidgal, 1999:67-67). Kadin c¢alisanlara
yonetimsel kademelerde sorumluluk verilmemesi, kadinin deneyim edinmesine ve

sorumluluk almasina engel olmaktadir.
- Kadin Yoneticilerden Dolay1 Kaynaklanan Nedenler

Kadin yoneticiler de bazen hemcinslerine engeller koyabilmektedir. Kadinin
kendini referans alma yanilgisi yani; ben nasil geldiysem herkes ayni sartlarda
gelebilir, diye diistinmesi kadinlarda engel teskil edebilir. Kadin yoneticilerin bazen
erkek yoneticiler gibi davranmalar1 ve diger kadin ¢alisanlarin bazi1 6zelliklerinden
dolay1 (aile, fiziksel 6zellikler) bir ¢esit tehdit unsuru olarak goriilmesi de kariyer

engeli olusturmaktadir (Sezen, 2008:25).

Bir diger engelleme olan krali¢e ar1 sendromu ise kadin yoneticilerin tepe
yonetimde tek olmanin bir ayricalik ve bagart gostergesi olduguna inanmalaridir
(Oriicii, Kilig ve Kilig, 2007:119). Kralige ar1 olarak tanimlanan niteliklere gore,
“oyunun bazi kurallar1” degismeli ve kadinlarin bugiin geldikleri pozisyondan geri
adim atilmamalidir. Kralice ar1 sendromu goriilen kadinlara gore basarisiz kadinlar,
sugu kendilerinde aramali, ayricalikli muameleye karsi ¢ikmali, ayrimi ortadan
kaldirmak i¢in bireysel olarak gayret gosterilmelidir. Kralice ar1 sendromu su

ozelliklerden olugmaktadir ( Zel, 2002:42):

e Erkek tutumlarini benimseyerek kadinlara karsi kullanmak

e Diger kadinlarin rekabetini bertaraf etmeye ¢alismak
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e Aynimla ilgili belirtileri gormemezlikten gelmek

2.6.2.3. Toplumsal Nedenler

Cam tavan sendromuna neden olan bir diger etmen ise toplumsal engeller
olarak adlandirilmakta olan, temeli toplumsal 6n yargilara, toplumsal cinsiyete dayali

olan engellerdir.

- Mesleki Ayrim

Mesleki ayrim cinsiyet temelli bir ayrimdir. Kiltirel ve sosyal tutumlarin
teskil ettigi “kadin” ve “ erkek” mesleklerinin sonucu olarak mesleki ayrima ragmen
problemlerin boyutu meslekten meslege ve tilkeden iilkeye degismektedir. Kadinlar
agirlikli olarak hemsirelik ve dgretmenlik gibi “kadins1” islere konsantre olmuglardir

(ILO, 2004:1).

Cinsiyete dayali toplumsallasma geregi erkeklerin temelde eril yonelim,
kadinlarin ise temelde disil yonelim tasimalar1 beklenmektedir. Buna gore, erkeklerin
bagimsizlik, 6zgiiven ve saldirganlik gibi 6zellikler tasidiklari; kadinlarin ise
anlayighlik, yumusak baslhilik gibi 0zelliklere sahip olduklari belirtilmektedir.
Nitekim toplum, kisilerin tasidiklart cinsiyet itibariyle onlardan farkli roller
iistlenmelerini beklemektedir. Cinsiyet rolleri olarak ifade edilen bu beklentiler,
bireylerin yerine getirmeleri gereken gorevlerin cinsiyetler arasindaki dagilimini da

belirlemektedir (Karaca, 2007:64).

Tiirkiye’de ve diinyada kadinin ¢alismasini engelleyen en 6nemli nedenlerden
biri cinsiyete dayali is boliimiintiin toplumsal yapi igindeki mevcudiyetidir. Kadin
yasadigl toplumsallasma siireci boyunca Kkitle iletisim araglari, egitim ve aile
tarafindan toplumsal cinsiyet rollerine ait bu kavramlastirmalarin (annelik, kadinlik,
kendini esine ve c¢ocuklarina adama) etkisinde kalmaktadir (Ciner, 2003:43). Bu
kosullanmalar sonucunda kadinlar, eve ya da ¢ocuklarina daha yakin olabilecekleri,

daha esnek zaman dilimlerine sahip, ancak kendilerine daha diisiik kazang ya da daha
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az olanaklar sunan isler segcebilmektedirler. Bu nedenle kadinlarin bigimsel olmayan
sektorde isgiiciine katilim oranlar1 genel olarak bigimsel olan sektére gore daha

yiiksek orandadir.

Yapilan galismalar ve istatistiki veriler, cinsiyete dayali mesleki ayrimcilik
konusunda ¢ogunlukla kadinlarin daha dezavantajli durumda oldugunu
gostermektedir. Bu durum, kadinin is giicii piyasasindaki konumunu ve egitim, saglik
gibi sosyal degiskenlerini de olumsuz olarak etkilemektedir. Literatiirde cinsiyete
dayal1 ayrimcilik konusu ile ilgili teoriler, is giicii piyasasini arz ve talep yonleriyle
analiz etmektedir. Isgiicii arzina yonelik teoriler, kadinlarin neden belli tipteki
meslekleri tercih ettiklerini ve firmalardaki kadin veya erkeklerin terfi etmelerinde ve
kariyerlerinde ilerlemeleri konusunda farkli firsatlar iizerinde yogunlasarak analiz
eder. Burada gecen “tercih” kelimesi bireyin “daha 6nce 6grenilmis ve cinsiyet
tabanli faktorler tarafindan belirlenen degerleri 6n plana alarak karar almasi”
seklinde tanimlanmaktadir. Diger bir ifade ile kisinin meslekteki bir isi tercih
ederken veya bir igverenin kisi tercihinde, 6grenilmis kiiltiir ve sosyal degerlerin

etkileri oldugu kabul edilir (Parlaktuna, 2010:1218).
- Stereotipler

Stereotip belirli bir grubun iiyelerine iligkin varsayimsal inanglar, eylemler,
ozellikler setidir ve grubun iyelerini tanimlamak i¢in kullanilir. Stereotipler
toplumlarin kiiltiirlerinde mevcutturlar ve iletisim araglariyla ve hikayelerle nesillere

aktarilmaktadirlar (Karaca, 2007:65).

Stereotiplerin  olusumu literatiirde ve akademik ¢alismalarda 1iyi
belgelenmistir. Sosyal psikoloji ve evrim teorilerinde istatistikler kadinlar i¢in tepe
yonetimde esitsizlik oldugunu gostermistir. Kadinlarin karsilastigi bu basarisizlik
olarak bilinen ¢ikmaz cam tavan sendromu sadece erkeklere dayali bir ayrim degildir

(Skelly ve Johnson,2011:59).

[zraeli ve arkadaslari da kadmlarin yo6netici konumuna getirilmelerini
engelleyen faktorlerden birinin cinsiyetle bagdastirilan kaliplasmis Onyargilar

oldugunu ifade etmisler ve bunlar1 ti¢ grupta toplamiglardir (KSSGM,2000:18).
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* Erkek ve kadin arasinda kisilik farkliliklari oldugu inancindan kaynaklanan,
cinsiyet 6zellikleri ile ilgili kaliplasmus onyargilar: Ornegin, kadinlarin daha
duygusal, bagimli ve pasif; erkeklerin ise daha rasyonel ve daha hirsli olarak

distiniilmesi.

« Erkek ve kadin arasinda toplumsal rol farkliliklari oldugu inancindan
kaynaklanan, cinsiyet rolleri ile ilgili kaliplasmis onyargilar: Ornegin, kadinin
saldirgan olmamasi, erkeklere emir vermemesi, erkegin de kadindan emir almamasi

gerektigi seklindeki inanglar.

« Meslekleri cinsiyetlere gére etiketleme egilimi: Ornegin, ydneticiler

erkektir, hemsireler kadindir v.b.

Ust yonetime terfi kararlar1 adaymn mevcut iist yonetime uyum saglayip
saglayamayacagima yonelik kisisel tahminleri igermektedir. Ozellikle 6nemli islerin
boliisimii ve terfi gibi kararlarin verilmesi esnasinda, kadin ¢aliganlar hakkinda
cinsiyete dayali varsayimlar gelistirilebilmektedir. Bu tahminlerin ve varsayimlarin
¢ogu kadinlarin toplumsal cinsiyete dayali rol ve sorumluluklarini yerine getirmesi
gerektigi ve bu sorumluluklar nedeniyle agir igler yapamayacag diislincesiyle ya da
kadinlarin iist yonetime gelmek i¢in gerekli liderlik 6zelliklerine sahip olmadiklari

diistincesiyle varilan basmakalip yargilardir (Akdo1,2009:73).

Sonu¢ olarak stereotiplerin toplumsal cinsiyete dayali is bolimii ve mesleki
ayrim, cam tavan sendromunun 6nemli sebeplerinin dayanagi olan etkenlerin basinda

gelmektedir denilebilir.

2.6.3. Cam Tavan Sendromunun Hedef Kitleleri

Cam tavan uygulamalarinin hedef kitleleri tepe yonetime aday olan kadinlar
denilebilir. Ancak kadinin toplumsal olarak c¢ocuklugundan itibaren farkli
yonlendirilmesi, yetistirilirken bazi sinirlarin ¢izilmis olmasi, egitimle ilgili engeller,
meslek sec¢iminde erkeklere gore daha sinirli alanlara sahip olmalari, toplumsal
statiilerinin deger yargilarinin ve cinsiyet rollerinin getirmis oldugu gerekliliklerle

cam tavanin uygulama siireci iist kademelere yaklasildigi zaman bagliyormus gibi
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goriinse de ¢ocukluktan beri devam eden bir siiregtir denilebilir (Sezen,2008:28).
Onceleri cam tavan uygulamalarinin hedefi sadece kadinlar olarak goriilse de son
yillarda ayni ya da benzer sorunlarla karsilasan azinlik erkekler i¢in de bu kavram

kullanilmaktadir (Iraz,2009:278).

2.6.4 Cam Tavam Kirmaya Yonelik Politikalar

Kadinin kariyer basamaklarinda karsilasmis oldugu cam tavan sendromunu
Onlemek i¢in iginde bulundugu orgiitiin ve kadin ¢alisanlarin ortak bilingle hareket
ederek stratejiler gelistirmeleri ve bu stratejilere uygun hareket etmeleri

gerekmektedir.

Kadinlarin kariyer adimlarinda onlerini kesen cam tavan engellerini agsmada
degisik stratejiler bulunmaktadir. Knutson ve Schmidgal konaklama igletmelerinde
ve turizm sektoriinde cam tavanla ilgili faktorleri ve cam tavanmi kirmada

kullanilabilecek stratejileri arastirmislardir (Ergen, 2008:29).

Cam tavan sendromunu kirmaya yonelik stratejiler; egitim konusunda
yetersizlikleri gidermek, bi¢cimsel olmayan aglara katilmak i¢in sosyal iligkiler
gelistirmek, kariyer gelistirme programlarina katilmak, mentor destegi almak, yiiksek

performans gostermek ve pozitif ayrimcilik seklinde siralanabilir (Sezen, 2008:32).

2.6.4.1. Universite ve Mesleki Egitim Edinme Stratejisi

Son yillarda var olan gelismelere ragmen cam tavanin varligi hala bir¢ok
arastirmanin sonunda kanitlanmaktadir. Lewis ve Fagenson’a gore kadinlar {ist
yonetime gelebilmek i¢in Oncelikle iyi bir egitim almalidirlar (Lewis ve Fagenson,

1995:42).

Ekonomik gelismede kadinlara daha fazla imkan taninmasi, kadin igsizliginin
azaltilmasi ve calisma hayatindaki faaliyetlerin arttirilmasi, kadinlarin emek

piyasasinda arz bakimindan bazi faktorler karsisinda erkeklere gore daha esnek
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olmalar1 kadinlara iliskin ayricalikli ve kalite boyutu olan istthdam yaratacak
politikalar ortaya konmasimi gerektirmektir. Sonug¢ olarak 1980’11 yillarin
ortalarindan itibaren kadinlara yonelik mesleki egitim programlart tretilmektedir.
Zira kadinlara verilecek olan egitim diizeyi bir yandan nitelikli is glictinii arttirirken

bir yandan da tiim toplumun kiiltiir diizeyini yiikseltecektir (Sezen, 2008:33).

2.6.4.2. Mentordan Yardim Alma Stratejisi

Mentorluk iki kisi arasinda danigsmanlik seklinde gelisen ve rol modeli olarak
da adlandirabilecegimiz kendiliginden gelisen bir iligki bi¢imidir. Bunun yaninda
mentorluk, sponsorluk, kog¢luk, tistat gibi kavramlari da iginde barindiran bir iligkidir.
Rol modellerinin kisiligin gelisiminde 6nemi biiyiik oldugu gibi mentorlugun da
yoneticilikte dnemi biytiktir. Caliganlarin belirlenmis ve planlanmis bir mentorluk
iliskisi olabildigi gibi formel olarak ¢alisanlar kendi aralarinda mentorluk iligkisi

gelistirebilmektedirler (Er¢en, 2008:37).

Geemiste kadin ¢alisanlar ve azinliklar mentor bulmakta zorlanirken
giiniimiizde bu ve buna benzer sorunlarla karsilan gruplar i¢in mentorluk programlari
gelistirilmektedir. Hatta ¢apraz cinsiyet ( cross —gender, mentor ve dgrencinin karsi
cinslerden olustugu mentorluk iliskisi) mentor iliskileri tesvik edilmektedir (Sezen,
2008:35). Kadin yoneticiler i¢in kadin mentor bulmak olduk¢a zordur. Yani kadinlar
kariyer gelistirmede ayrimcilifa maruz kaldiklar1 kadar mentor bulmada da

ayrimcilikla karst karsiyadirlar (Sezen, 2008:36).

Mentor cesaretlendirir, orgiitsel —sorumluluklart  6gretir, yeteneklerin
gelistirilmesi, firsatlarin genisletilmesi problemlere ¢oziim olmak, orgiit kiiltiiriini
etkilemek gibi énemli rollerde bulunur (Crampton ve Mishra, 1999:92). Lewis ve
Fagenson’a gore oOzellikle tst yonetim kademelerini hedefleyen kadinlar igin
mentordan yardim almak ¢ok 6nemlidir. Mentordan yardim almak kariyer i¢in etkili
oldugu kadar stresi ézaltmada da ¢ok onemli rolii vardir. Proter& Gamble ve Nynex
gibi kurumsal sirketler ozellikle orta kademede bulunan kadin yoneticilerin
yararlandigi mentor programlari uygulasalar da biitlin ¢alisanlara yonelik programlar

da uygulamaktadirlar (Lewis ve Fagenson, 1995:46-47). Kadinlarin mentorluk
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iliskilerinde beceriksizlik, motivasyon dastikliigli gibi Onyargilar bulunmasina
ragmen Schor’a gore kadinlar mentordan erkeklere goére daha ¢ok yardim
almaktadirlar ve mentorluk iliskileri erkeklere gore daha uzun olmaktadir
(Schor,1997:53-54). Bunun yaninda erkekler mentoru bir rol modeli olarak

benimserken kadinlar bir danisman, 6gretmen olarak gorebilmektedirler.

2.6.4.3. Sosyal Iliski Gelistirme Stratejisi

Kariyerde ilerlemek i¢in sosyal iligkileri gelistirmek stratejik bir konumda yer
almaktadir. Kadinlar sosyal iliskilerin bencil olduguna inandiklari igin genellikle bu
tarz aglardan uzak durmayi yeglerler. Is yasaminda erkekler informal iliski
gelistirmede kadinlara gore daha agik davranmaktadir. Bunun yaninda bazi
orgiitlerde erkekler arasinda kendilerine 6zgii bir iletisim tarzi gelismis olmakla

birlikte bu iletisim aginin verdigi destek de oldukga giicliidiir (Karaca, 2007: 63).

Kadin iist diizey yonetim kademelerine gelse bile erkek egemen iletisim
aglarina girmesi olduk¢a zordur ancak kadinlarin bu tip iletisim aglarina girmest,
onlarin kariyerlerinde ilerlemelerinde yardimci olmaktadir. Ragins ve arkadaglari
(1998) kadin yoneticilerle yiiz yiize yaptiklar1 goériismelerde sosyal iliskiler
gelistirmenin yaminda erkek egemen orgiitlerde kadin yoneticilerin  erkek
meslektaslariyla daha iyi iletisim kurmak adina onlar1 rahatsiz eden kadinsi

hareketlerden uzak durduklarini ortaya koymaktadir (Ragins, vd.,1998:32-33).

Isletme igerisinde sosyal aktivitelere dayali iliski gelistirmek kadmin is
yasaminda uyumu kolaylastirmaktadir. Bunun yaninda is yasaminda iletisim aglarina

dahil olan kadin ¢alisanlar kariyer basamaklarini daha hizli tirmanabilirler.

2.6.4.4. Kariyer Gelistirme Programlarina Katilma Stratejisi

Kariyer gelistirme stratejileri ve izleme programlar isletmelerde yiiksek
performans gdsteren ¢alisanlara yatirim amagli uygulanmaktadir. Farkli bigimlerde

gerceklestirilen bu programlarin tiimiine kariyer gelistirme programlar1 Chen(2005)
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denir. Kadin ¢alisanlara mesleki egitim uygulanmasi ve o6zel projelerde gorev
verilmesi kariyer gelistirme programlarindan iki tanesidir. Boyle programlar kadinin
yonetim kademesine ge¢isini ve uyumunu kolaylastirmaktadir. Yonetici adayi
kadmlar kariyer gelistirme programlar1 sayesinde ihtiyaglar1 olan bilgi ve becerileri
hizla kazanabilmektedirler. Yapilan bir arastirmada kadinin isini degistirme nedenleri
arasinda yeni bilgi ve beceriler kazanmak ilk sirada yer almaktadir. Boylelikle
yonetim kademesine yiikselebilecek kadin ¢alisanlarin  orgiitten  ayrilmasi

engellenmektedir (Ergen, 2008:41).

Kadinin  yonetim kademelerindeki deneyim elde etmesinin Onemi
vurgulanmalidir. Yonetici kademesindeki kadinlarin basarilarr taninmalidir. Ayrica
kadinlar1 organizasyon i¢indeki ve disindaki iletisim aglarini kullanmasina destek
verilmelidir. Kariyer gelisim programlart uygulanmali ve olusturulmalidir eger
miimkiinse bunlar uluslararasi gegerlilige sahip uygulanabilir programlar olmalidir

(Lockwood, 2004:8).

Insan kaynaklar1 politikalar1 biitiin ayrintilariyla ve adil bir bigimde gozden
gecirilmelidir(iicret politikalari, ige almalar, terfiler ve pozitif ayrimeilik eylemleri).
Yine organizasyon Kkiiltiirinde geleneklerin ve normlarin kadin karsiti olup
olmadigina dikkat edilmelidir. Tiim bunlarin yam sira organizasyon kiiltiiriinii
kesfetmek igin anketler araciligiyla gruplara odaklanarak erkek ve kadinlarin
organizasyon kultiiri perspektifleri, kariyer beklentileri ve planlarinda nasil

ilerlediklerini gormek gerekir (Lockwood, 2004:8).

2.6.4.5. Yiiksek Performans Gosterme Stratejisi

Ragins ve arkadaslarmin(1998) yapmis oldugu calismaya katilan kadin
yoneticilerin %98°1 yiiksek performans gostermenin cam tavan sendromunu kirmada
en Onemli adimlardan biri oldugunu vurgulamislardir. Ayni ¢alismada goriisme
yapilan kadinlar, orgiit icerisinde erkek c¢aliganlarla uyum igersinde olmanin, her
zaman daha ¢ok ¢alismanin cam tavan sendromunu kirmada etkili oldugunu dile

getirmisglerdir (Ragins, vd., 1998:30).
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Lockwood (2004)’'un yapmis oldugu ¢alismada da beklenenin istii
performans gostermek cam tavan sendromunu 6nlemeye yonelik stratejilerden biri
olarak belirtilmistir (Lockwood, 2004:7). Isletmelerde yiiksek performans gdsteren
kadin yoneticilere kariyerlerinde daha yiiksek pozisyonlara gelebilmeleri igin strateji
gelistirmek ve onlara hem planlama asamasinda hem de uygulama asamasinda
damismanlik saglamak gerekmektedir. Bu nedenle igletmelerde c¢alisan kadin
calisanlarin performans degerlendirmeler ayrintili bigimde ve diizenli olarak
yapilmalidir. Ayrica kadinlar 6rgiitlerdeki zor ve goriiniirligii yiiksek gorevlerde yer
almaya calisarak, hem iist yonetim igin bir alistirma gorevi gérme hem yetenekleri
sergileme firsati bularak iist yonetimdeki karar alicilar tarafindan fark edilme
firsatina sahip olabilmektedirler. Kadinlarin ¢alistiklar1 orgiitlerde farkli béliimlerde
calisarak deneyim kazanmalari da Ust yonetime yiikselmeleri ic¢in avantaj

saglayabilmektedir.

2.6.4.6. Pozitif Ayrimcihk

Kadinlar ilerlemek istediklerinde toplumsal onyargilar ve ayrimcilik
nedeniyle bir cam tavanla karsilagmaktadirlar. Kadinlara yonelik toplumsal
ayrimeilign ve isgiicii piyasasindaki ayrimciligi kisa vadede azaltmak ve uzun vadede
esitligi saglamak i¢in pozitif ayrimeilik Onemli bir politika olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Pozitif ayrimeilik, ekonomik, sosyal ve politik alanlardan dogustan
tasidiklar1 ozellikler nedeniyle dislanmis gruplara, diglanma sebeplerine gore farkl
haklar ve oncelikler vererek, mevcut durumu iyilestirmeye ve uzun vadede esitligi
saglamaya yonelik politikalar1 isaret eden bir kavramdir. Kanunlarla ya da sirket igi
politikalarla diizenlenebilen firsat esitligi ilkesiyle, temel bir kural olarak esitligin

saglanmasi gerektigi kabul edilmektedir (Akdol, 2009:83).

Pozitif ayrimeilik esit egitim ve kalifikasyonda iki aday varsa kadina 6ncelik
gosterilmesini ifade eder. Bununla birlikte uluslararas: sirketlerin ydnetimlerinde st
yonetimdeki kadin sayisini arttirabilmek i¢in kota uygulanmaktadir. Norveg’te halka
acik sirketlerin yonetimlerinde %40’1inin kadin olmasi geklinde bir kota uygulamasi

s6z konusudur. Ispanya’da da benzer uygulamaya rastlanmaktadir. AB’de
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1980’lerden bu yana kendi isyerini agmak isteyen kadin girisimcilere destek olmakta,
30 Avrupa iilkesinde kadinlara tavsiye ve irtibat kurma olanagi saglamaktadir.
Tiirkiye’de AB’deki gelismelere paralel olarak 2000 yilindan itibaren kadinin
calisma yasamina girmesi tesvik edilmektedir ve istihdam olanaklarinin %60°1indan

kadinlar yararlanmaktadir (AB ve Tiirkiye Kadinlar Igin Birlikte Raporu, 2012:12).

Pozitif ayrimcilik kadinin hem siyasal yagama hem de g¢alisma yasamina
adapte edilmesi siirecinde gelismis {ilkelerde kullanilan stratejilerdendir. Bu strateji
ile kadinin ¢alisma yasamina nicelik olarak katilimini arttirirken kariyer engellerini

ve cam tavan sendromunu engellemede etkin bir ara¢ olabilmektedir.

2.7. Konaklama Isletmelerinin Genel Ozellikleri

Konaklama isletmelerinde cam tavan sendromu ile ilgili aragtirma yaparken
oncelikle otel isletmelerinin 6zellikleri hakkinda bilgiler vermenin otel igletmelerinin
orgiitsel yapisi hakkinda bazi noktalara deginmenin gerekliligi ortaya ¢ikmigtir. Otel
isletmeleri emek yogun isletmeler oldugu i¢in organik bir 6rgiit yapisina sahiptir. Bu
nedenle insan iliskilerinin 6rgiit kiiltiirii iizerinde biiyiik 6l¢iide etkisi vardir. Orgiit
kiiltiiriiniin cam tavan sendromu tizerindeki etkisini goz 6nitinde bulundurursak otel
isletmelerinin ozelliklerinin ne derece 6nemli oldugunu kavrayabiliriz. Bunun
yaninda misafir-isgoren etkilesiminin de diger sektorlerden daha 6nemli bir konumda
oldugunu varsayarsak otel isletmelerinin, insan iligkileri tizerine yogunlagmis
isletmeler oldugunu sdylenebilir. Bu nedenle otel igletmelerinde kadin yoneticilerde
cam tavan sendromu konusunu arastirirken, otel isletmelerinin fiziksel yapilarina ve

orgiit yapilarina deginmek gerekmektedir.

2.7.1. Emek Yogun Olma Ozelligi

Hizmet sektoriinde olan otel isletmelerinde iretim, hizmet agirliklidir.
Konaklama isletmelerinde somut mal iretimi de olsa yogun olarak hizmet

tiretilmektedir  (Sezen,2008:40). Hizmetlerin yiiriitilmesinde ve miisterilerin
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psikolojik tatminin saglanmasinda insanin rolii ve dnemi biiyiiktiir. Otomasyonun
girecedi alanlar sinirli olup, yine yataklarin yapiminda, yemeklerin hazirlanmasi ve
servisinde, biiyiik 6l¢iide insan giiciinden yararlanilir. Bu nedenle emek yogun bir
sektér olma ozelligini korumaktadir (Batman,2003:16). Bu nedenle turizm
isletmelerinde basarinin ve etkinligin saglanmasi, en iist yoneticiden en alt
basamaklardaki oda temizlik¢ileri ve komilere kadar tiim iggérenlerin kisisel

cabalarina bagli bulunmaktadir (Barutgugil, 1982:45).

Konaklama endiistrisi pek ¢ok modern teknolojiyli benimsemis olsa da
otellerdeki hizmet, gegen yiizyildan beri tam olarak degismemistir. Otel isletmeleri
Korzensky (2002) de adlandirdigi gibi “miisteri hakimiyeti” olan otel igletmelerinde
basarili ve karli bir servis hizmetine erigmek i¢in insan kaynagina ihtiya¢ vardir

(Mooney,2009:3).

2.7.2.Faaliyetlerin Siirekliligi

Misafirlerin farkli zaman dilimlerinde yaptiklar1 konaklamalarda daha iyi
vakit gegirebilmek igin otel c¢aliganlar1 gorevlerini en 1iyi sekilde yapmak
zorundadirlar. Diger bir deyisle faaliyetlerin yapist geregi isgorenlerin misafir
memnuniyetini saglamak igin stirekli ¢aligmalar1 gerekmektir. Bunu yaparken de,
isletmenin teknolojik, sosyal ve psikolojik kosullar1 itibariyle ihtiyaglarin
karsilanmasi ve hizmetin sunulmasi gerekir (Sener,2001:15). Yani miisterilerin
dinlenmesi ve eglenmesi i¢in otel personelinin nitelikli ve insan psikolojisinden
anlayan kisiler olmasi gerekir (Batman,2003:16) 21. ylizyilda otel isletmeleri emek
yogun olmay1 ¢ok yonlii servis 6zelligini siirdiirmektedir. Bu isletme yapisi giinde 24
saat haftada 7 giin miisteriye hizmet geleneginin sebebidir (Mooney, 2009:3). Yani
konaklama isletmeleri mevsimlik isletmeler diginda faaliyetlerini kesintisiz
stirdiiriirler. Ciinkii faaliyetler birbiriyle iligkili siireclere dayanan, aksamayan ve
durmayan faaliyetlerden olusur. Konaklama isletmeleri diger hizmet isletmelerinden

daha farkli olarak konaklama ve turizm hizmeti verir (Kanten, 2006:9).
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Konaklama isletmelerinde faaliyetlerin siirekli olmasi miisteri memnuniyetini
saglamada o6nemli bir etkendir. Bu nedenle isgiici konaklama isletmelerinde

faaliyetlerin siirekliligi i¢in vazgecilmez bir unsurdur.

2.7.3. Mevsimsellik - Dénemsellik Ozelligi

Turistik igletmelerin biiyiik bir ¢ogunlugunda faaliyetler mevsimsel olarak
yiiriitiilmektedir. Faaliyetlerin mevsimsel olarak yiiriitiilmesinin sonucunda ise otel
isletmeleri agisindan yiiksek sezonda asir1 talep yogunluguna (talebin maksimum
olmasi) veya optimum kapasiteyi asmasina neden olabilmektedir. Talebin maksimum
kapasiteyi agmasi isletmeyi potansiyel gelir kaybina ugratmaktadir. Optimal seviyeyi
astiginda ise yogunluk nedeni ile misterilere saglanan hizmetler konusunda

gerilemeler ortaya ¢ikabilmektedir.

Turizm sektdriinde mevsimlik istihdam edilen ¢alisanlar sezon bitiminde bir
diger sezona kadar isten g¢ikarilmaktadir. Bu durumdaki galisanlar genellikle bir
sonraki sezonda farkli bir isletmede is aramak zorunda kalmaktadirlar. Turizm
sektoriinde istihdamin niteligi de diistintildigtinde, her sezon farkli bir isletmede
mevsimlik olarak c¢alisanlarin kariyer planlamalarinda da sorun yasadiklar1 goze

carpmaktadir (Giinel, 2009:200).

Konaklama isletmelerinde talebin mevsimsel yogunlagmasi nedeniyle is
gorenlerin karsilastign olumsuz kosullar mevcuttur. Isgorenlerin karsilasmis oldugu
sorunlar; isgorenlerin ise gegici goziiyle bakip baglilik gdstermemesi, isin yogunluk
siireclerinin geg¢ici zaman dilimlerine dagilmasi nedeniyle is goérenlerde tembellige
yol agmasi ve konaklama sektoriinde 6n hizmetlerde ¢alisanlarda bahsis gibi bir
¢ekiciligin arka hizmetlerde calisanlarda demotive unsuru olarak ortaya g¢ikmasi

olarak sayilabilir (Sezen, 2008:42).

Konaklama igletmelerinde  karsilagilan bu  durum 15  gorenlerin
motivasyonunu, is tatmini ve oOrgltsel baghligimi Onemli olgiide etkileyen
faktorlerden biridir. Mevsimselligin biitiin yila dagitilmas: is giictiniin buna benzer

durumlarla karsilasmasini ortadan kaldirabilecektir.
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2.7.4. Konuk-Isgoren Etkilesimi

Konaklama isletmelerinde iiretilen ve sunulan hizmetler genellikle insanlarin
psikolojik ihtiyaglarin1 karsilamaya yoneliktir. Bu islev yerine getirilirken
isgorenlerin  biiyiik bir bolimii de misterilerle dogrudan iliski igerisinde olup ,
isletmenin amaglarina ulasmasinda dogrudan rol oynarlar. Bu nedenle “Insanin
Insana Hizmeti” olgusunun en yogun yasandigi hizmet isletmelerinden biri olan
konaklama isletmelerinde gelir ve gider unsurlarini yaratan en biiyiik faktor insandir

(Seymen, 2000:174).

Hizmetleri mallardan ayiran en onemli 6zellik misterilerin hizmet {iretim
stirecinde bulunmalar1 ve bu siirece katilmalaridir. Hizmet igletmelerinde tretim
miisterinin gozii 6ntinde oldugu gibi tretim ve tiiketim es zamanlidir. Hizmetlerin
yiiriitiilmesinde ve miisterilerin psikolojik tatmininin saglanmasinda insan faktoriintin
rolii dnemli ve biiyiiktiir. Ciinki otel isletmelerinde personel ile miisterilerin iligkileri
yogundur. Endiistri isletmelerinde miisteri ile is goren bazi istisnalar diginda yiiz
yiize gelmez iken turizm igletmelerinde personelin biiyiik bir kismi her an miisteri ile
karg1 karsiyadir. Miisteri tatminini saglamak konaklama isletmelerinde caligan her
personelin ilk gorevi oldugu i¢in bunun yolu da ¢alisanlardan gectigi i¢in konuk —is
goren etkilesimi konaklama isletmelerinin temel o6zelliklerinden biridir (Cuhadar,

2001:11).

2.7.5. isgiicii ve Ucretlerin Niteligi

Isverenler agisindan iicret, bir mal ya da hizmetin iiretiminde maliyet kalemi
icinde yer almaktadir. Oncelikle isletmenin iirettiginden sagladigi gelirle 6dedigi
icret arasinda organik bir bag bulunmaktadir (Sahin, 2010:141). Ancak otel
isletmelerinde hizmet ve mal birlikte satildigi i¢in biraz daha farkli analiz

edilebilmektedir.

Otel isletmeleri agisindan hizmeti gerekli kalitede gergeklestirebilmek i¢in
yeterli sayida ve egitilmis kalifiye elemanlara ihtiya¢ duyulmaktadir (Sezen,
2008:47). Konaklama isletmelerinde sadece hizmetin iiretiminde degil hizmetin
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sunumunda da personel aktif oldugu i¢in, konaklama isletmelerinde isgiicliniin

niteligi farklidir (Cuhadar, 2001:10).

Konaklama isletmelerinin isgiici yapisi, ayirt edici 6zellik olarak
gosterilebilir. Emegin yogun oldugu; otomasyon ve mekanizasyonun smnirli bir
kullanim alani bulabildigi; genellikle yiiksek oranli bir iggiicii devir hizina sahip;
sezonluk olma ve yar1 zamanli ¢alisma gibi uygulamalara sik¢a rastlanan, kalifiye
olmayan is giicliniin oransal olarak yiiksek oldugu ve sektérde bulunan isletme
sayisina nazaran mesleki Orgiitlenmelerin yetersiz kaldigr bir isgiici yapisi

konaklama isletmelerinin karakteristigini olusturur (Seymen, 2000:174).

2.7.6. Zamana Duyarh Olma Ozelligi

Otel hizmetini stoklama imkani bulunmadigindan, tretildigi ve hazirlandig:
anda satilmasi gerekmektedir. Bu nedenle, konaklama isletmesinde aslinda “ satilan
zaman” olmaktadir (Batman, 1999:14). Konaklama igletmelerinde iiretim ve tiiketim
ayni anda olacagi i¢in bu tiir isletmelerde tiiketici ile hizmeti sunan personel arasinda
bir etkilesim olacaktir. Ornegin, bir restoranda garson ile miigteri arasinda gegen
konusmalar ve agiklamalar, garsonun yemek seciminde miisteriye tavsiyede
bulunmasi dogrudan karsilikli bir etkilesimdir. Ayni sekilde 6n biiro personelinin
otele rezervasyon i¢in gelen miisteri ile iligkisi bir baska &rnektir. Bu etkilesim
sonucunda iiriinii ya da hizmeti alacak, tiiketecek kisinin beklenti ve ihtiyaglarinin
tam olarak karsilanmasi o iiriin veya hizmetin kaliteli ve ya kalitesiz olmasini

saglayacaktir (Tarak¢ioglu, 1999:9).

Endiistri triinlerinin var olan sosyal, siyasi, ekonomik dalgalanmalara gore
stok edilebilme 6zelligi vardir. Ancak otel isletmelerinde triinlerin giinii giiniine
satilmasi1 gerekir. Ciinkii bos kalan oda yada masa o giin i¢in kayiptir (Cuhadar,

2001:7).
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2.7.7. Uretimin ve Tiiketimin Es zamanlilig

Mallar iiretim, dagitim ve tiiketim agsamalar1 itibariyle hizmetlerden oldukga
ayridirlar. Mallar genelde bir noktada ve zamanda tretilir, saticiya gonderilir ve
sonrasinda bagka bir noktada ve zamanda satin almir ve kullanilir. Obiir yandan

hizmetlerin iiretimi, sunumu ve tiiketimi ayni zamanda yapilir (Kanten, 2006:14).

Hizmetlerin es zamanlilik 6zelligi mal ve hizmeti birbirinden ayiran belirgin
ozelliklerden bir tanesidir. Uretim ve tiiketimin es zamanlhiligi, tiretim ve tiiketimin
ayn1 anda gergeklesmesi anlamina gelmektedir. Turizm sektoriinde ozellikle otel
hizmetlerinde mal ile hizmeti ayiran temel 6zelliklerden iiretim ve tiiketimin es
zamanlilig1 belirgin sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Turizm sektoriinde bu konuya en
giizel ornek tiketicinin turizm igletmesine gelmesi ve hizmeti isletmede tiiketmesidir.
Genellikle tiiketiciler bu hizmetleri daha 6nceden rezervasyon yaparak isletmenin
iiretmis oldugu mal ve hizmetleri yani turistik iiriinii 6nceden satin alir. Onceden
satilan s6z konusu mal ve hizmetler ise tiiketiciler geldiginde isletme tarafindan

aninda tretilir ve tuketilir.

2.8. Konaklama Isletmelerinde Kadin ve Cam Tavan Sendromu

Cinsiyet ayrimcilig1, cinsiyeti nedeniyle bir ¢alisana farkli davranilmasidir ve
calisma kosullarini etkiledigi takdirde yasadisi olarak nitelendirilmektedir. Kadinlara
yonelik cinsiyet ayrimciligt cam tavan sendromunun temelini olusturmaktadir

(Anafarta, Savran ve Yapici, 2008: 117).

Toplumsal konumdan, tarihsel statiiye ve i diinyasina kadar her yerde cinsel
tiplemenin var oldugu distintildiigiinde, hizmet endiistrisinin 6énemli bir kolu olan
konaklama isletmelerinde de aynmi durumla karsilasmak kaginilmazdir. Hizmet
sektoriiniin emek yogun bir sektdr olmasi ve iiretilen hizmetlerin bazilarinin “kadin
isi ““ olarak goriilmesi sonucunda; hizmet sektoriinde istthdam edilen kadin sayisinin
diger sektorlerden daha fazla oldugunu soylemek yanlis olmaz. Buna ragmen
konaklama isletmelerinde de kadin yoneticiler kariyer basamaklarinda hala pek ¢ok

engelle karsilagsmaktadirlar. Anafarta, Savran ve Yapici (2008) tarafindan,
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konaklama isletmelerinde kadin yoneticilerin cam tavan algisi lizerine bir aragtirma
yapilmistir. Aragtirma igin Antalya’da ilinde bulunan dért ve bes yildizi konaklama
isletmelerinde anket ¢aligmasi yapilmistir. Bu ¢alismada kariyer engelleri, iletisim
aglarina katilamama, ayrimcilik, rol ¢atigmasi ve basmakalip yargilar ile cam tavan
sendromu arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma sonuglarina goére konaklama
isletmelerinde rol c¢atigmasi yasayan, iletisim aglarina katilamayan, ayrimciliga
maruz kalan kadin yoneticiler cam tavan sendromuyla miicadele etmek
zorundadirlar. Lockwood’un 2004’te yaptign “The Glass Ceiling: Domestic and
Internal Perspective” ¢alismada cam tavan sendromunun orgiitlerdeki belirtilerine
dikkat ¢ekmistir. Bu ¢aligmada kadin yoneticilerin karsilasmis oldugu cam tavan
sendromuna deginildigi gibi irk ayrimina maruz kalan erkeklerin karsilasmis oldugu
cam tavan sendromundan da bahsedilmektedir. Bunun yaninda ¢alismada cam tavan
sendromuna kars1 insan kaynaklar1 yonetiminin uygulamasi gereken stratejilerden ve
orgiit kiiltiirinde yapilmasi gereken degisikliklerden, egitimin Oneminden de

bahsedilmektedir.

2.8.1. Konaklama Endiistrisinde Kadinin Konumu

Hizmet sektdriine bakildiginda, vitrininde cinsiyet¢i ayrim keskin bir sekilde
fark edilmeyebilir. Ogretmenlik ofis isleri ve ticari islerde sentez ig giicti, ortak
alanlarda birbirine karismis haldedir ve 6zel islerde asil deger isin girisi ve ile
ilerlemesinde saklidir. Kadin ve erkege esit davranilmamasini gerektirecek bir
durum goriilmez; fakat derine indigimizde ayrime1 ve cinsiyet¢i diisiince daha goze
batar hale gelir, kesinlikle “yoktur” denemez. Bircok o6rnekte 6zellikle hizmet
sektoriinde ve uzmanliklarda kadinlar ve erkekler tamamen birbirinden ayrilmig

alanlarda ¢alismaktadir (Bradley, 1989:173).

Hizmet sektorii i¢inde yer alan turizm sektoriinde de diger is alanlarinda
( hemsirelik, sekreterlik, 6gretmenlik) oldugu gibi yapilan islerin 6nemli bir boltimii
“kadins1” olarak kabul edildiginden (6rnegin; yemek pisirme , karsilama, yatak

yapimi,, temizlik, servis yapmak vb,) c¢alisan isgliciniin kadin olmasi tercih
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edilmektedir. Bu nedenle endiistri emek- yogun oldugu kadar kadin — is alan1 6zelligi

de gostermektedir (Kozak, 1997:27).

2010°da kadinlarin isgiiciine katilma oranlart %0,7 puanlik yiikselme, ev
kadimi sayisindaki 167 bin kisilik azalmanin yani sira kadin istthdamindaki 376 bin
kisilik artistan kaynaklanmaktadir. Kadin istihdamindaki s6z konusu artisin %383’
hizmetler sektoriinde ortaya ¢ikmstir (Tiirkiye Istatistik Kurumu Hane Halki Isgiicii
Anketi,2010:3).

2011 yili verilerine gore istihdam edilen 6.973 kadindan 745°1 hizmet ve satis
elemani olarak ise alimustir (Tiirkiye Istatistik Kurumu Hane Halki Isgici

Anketi,2011). Bu kadinlarin 166 bini konaklama ve yiyecek-igecek hizmetlerinde

calismaktadir.

Tablo 9. iktisadi Faaliyet Koluna Gére Kadin Calisan Oram

Bin kisi
Iktisadi faaliyet kolu 2009 2010 2011
Kadin

Tarim, ormancilik ve balik¢ilik 214 312 348
Madencilik ve tag ocake¢iligi 1 2 2
Imalat 724 815 849
Elektrik, gaz, buhar, su, kanalizasyon 8 11 12
Insaat 37 52 49
Toptan ve perakende ticaret 518 552 596
Ulastirma ve depolama 57 55 61
Konaklama ve yiyecek hizmeti faaliyeti 132 137 166
Bilgi ve iletisim 41 50 48
Finans ve sigorta faaliyeti 113 112 117
Gayrimenkul faaliyetleri 10 12 29
Mesleki bilimsel teknik faaliyetleri 117 126 137
Idari ve destek hizmeti faaliyetleri 117 158 170
Kamu yonetimi ve savunma 160 176 179
Egitim 399 418 460
Insan saglig1 ve sosyal hizmet faaliyetleri 294 295 353
Kiiltiir, sanat, dinlence , eglence ve spor 18 17 16
Diger toplumsal hizmetler 264 275 295

Kaynak: TUIK, Hane Halki Is Giicii Anketi, 2011

Giiniimiizde, basta gelismis tilkeler olmak iizere tim diinyada hizmet sektorii
diger sektorlere kiyasla hizli bir gelisme igindedir. Bu hizli gelismenin baslica

ornekleri arasinda hizmet sektoriiniin milli gelirin %70’ini olusturdugu A.B.D ve %
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35 gelisme hizi ile Ingiltere sayilabilir. Hizmet sektorii kapsamindaki turizm
sektdriiniin bir alt dali olan konaklama endiistrisi ise, tilke ekonomilerinde gittikge
artan bir 6neme sahip olmaktadir. Ciinkii bu endiistri emek yogun olmasindan bagka,
belirli bir becerisi olan veya olmayan ¢ok sayida kisiye is imkani saglamaktadir.
Ayrica, konaklama endistrisi, hizmet tiretmesi ve {iretilen hizmetlerin de kadmlar
tarafindan kolay yapilabilir olmasi nedeniyle kadin yogun olma o6zelligi de

gostermektedir (Akoglan, 1997:30).

Konaklama endiistrisinin kadin ¢alisanlara uygun olmasi ve sayilarinin giin
gectikce artmasina ragmen, kadin galisanlarla ilgili yapilmis arastirmalar oldukga
simirli sayida ve genellikle kariyer engelleri ile ilgilidir. Tirkiye’de ise konaklama
sektoriindeki istihdam yapist ile ilgili c¢alismalara 1989 yilinda baglanmigstir
(Akoglan, 1997:30).

Turizm alaninda ¢alisma, 6zellikle kadinlarin durumu dustiniildiigtinde,
genellikle endiistrinin kendisi ile iliskili olarak yargilanir. Turizmin, misafirperverlik
gibi daima arzu edilen yararlarin saglanmasi yoluyla ve insani duygulara seslenerek
calisan bir yapi oldugu iddia edilir. Turizmin insan kaynaklarina dayali emek yogun
bir sektér olmasinin, yari- zamanli, diisiik maash ve genellikle daha az yetenek
isteyen meslekleri gerektirmesi ve bu alanlarda daha ¢ok kadinlarin ¢aligmasi, turizm
endiistrisinde  ¢alisacak  olan  kadinlarin  niteliklerini  sinirlandirmaktadir

(Dalkiranoglu, 2006:31).

2.8.2. Konaklama Isletmelerindeki Kadin Yoneticiler

Kadinlar konaklama endiistrisinde ¢alisgan olarak agirlikli  grubu
olusturmalarina ragmen yoOnetim seviyelerine yiikselmede fazla kabul
gormemektedirler. Kadinlarin yonetsel seviyelerdeki ¢alisma alani olarak yaptiklar:
se¢imleri ve konu ile ilgili olarak aldiklar1 egitimleri incelendiginde, bu konuda
erkek meslektaglarindan farkli se¢imleri oldugu goriilmektedir. Kadinlar; bu
endiistride yonetici olarak, daha ¢ok operasyonel ve teknik anlamda bizzat
yiiriitiiciiliik veya nezaretgilik yapacaklart konularda ilerlemek istemekte ( kat

hizmetleri, 6n biiro, cost kontrol, egitimi, personel) ve bu yonde egitim almaktadirlar
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(Akoglan, 1997:33). Konaklama isletmelerinde konuklarin karsilanmasi ve hizmeti,
rahat ettirilmesi, toplumda yaygin olan goriis ¢ercevesinde, “kadin isi” olarak ele
alimir ve kadmlarin bu konuda daha duyarli olduklarma inanilir (Dalkiranoglu,

2006,37).

Otel isletmelerinde tist yonetim diizeylerinde kadinlar i¢in dezavantajli olarak
goriilen iki belirgin olusum vardir. Oncelikle erkeklerin goriilebilir ve resmi ayrimei
uygulamalari, uzun ¢alisma saatleri gibi otel isletmelerinin 6ziinde olan uygulamalar.
Ikincisi resmi olmayan, zor fark edilen, goriinmez bakis agilari, organizasyon
kiiltiiriiyle birlikte gelen otel yoneticilerinin beklentileri ile olusan karakteristik

biirokratik organizasyonlarda karsilasilan ataerkil bakis acisidir (Mooney, 2009:3).

Kadinlar, turizmin diger alanlarinda oldugu gibi, konaklama igletmelerinde de
is giictiniin biiyiik ¢ogunlugunu olusturmasina ragmen, meslekleri genelde
cinsiyetlestirilmistir. Konaklama isletmelerine odakli olarak yapilan bir arastirmaya
gore, orta/yardimci yoneticilerin sadece %4l ve lst diizey yoneticilerin %1°1
kadindir. Cam tavan sendromu konaklama isletmelerinde incelendiginde, Tiirkiye ‘de
degil tiim diinyada; otel yoneticiliginin geleneksel olarak uzun ¢alisma saatleri ve
cografi hareketlilige gonillii olmay1 gerektirmesi ve is ile 6zel yasam arasindaki
smirlart ¢izmenin gii¢ oldugu bir meslek olmasi nedeniyle, kadinlarin kendileri de
dahil olmak iizere yoneticiler tarafindan kadinlar igin yoneticiligin elverissiz oldugu

kabul edilmektedir (Anafarta, Savran ve Yapici, 2008: 117).

Tiirkiye’de ¢alisma saatlerinin uzunlugu, hafta sonlar1 ve bayram tatillerinde
de hizmet yiiriitilmesi konaklama isletmelerindeki evli ve ¢ocuklu kadinlar i¢in
yasami daha da zorlastirmakta, kadinlarin eslerine ve ¢ocuklarina yeterli zaman

ayiramamasina neden olmaktadir (Anafarta, Savran ve Yapici, 2008: 117).

Ust diizey yoneticilik’ denildiginde; kadin yoneticilere, sektorel kosullar
nedeniyle ne derece uygun ortam saglanabildigi gindeme gelmistir. Otel yoneticisi
konumundaki kadinlarla yapilan bir ¢alismada, kadinlar1 kariyer geligimleri agisindan
olumsuz yonde etkileyen birtakim durumlar {izerinde durulmustur. Sektoriin
yapisindan kaynaklanan bu zorluklar, kadin yoneticilerin o6zellikle is ve aile
hayatlarim dengelemede problem yasamalarina neden olmaktadir. Bunlar (Ttikeltiirk

ve Pergin, 2008:120):
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e Diger sektdrlere gore turizm sektdriinde, haftanin 7 giinii ve 24 saat hizmet
verme zorunlulugu nedeniyle yogun c¢alisma saatleri s6z konusudur.
Ozellikle hafta sonlarinda ve tatil doénemlerinde ¢alismak durumunda
kalinmasi, ailenin ve 6zel yasamin bir ol¢iide ihmal edilmesi anlamina
geldiginden, kadinlarin bir yonetici olarak zorlanabilecekleri Onyargisini
dogurmaktadir.

e Otelcilikte, Ozellikle acenteler ve tur operatorleriyle anlagsmalar yapmak,
cesitli turizm fuarlarina katilmak gibi yoneticiligin gerektirdigi bazi
zorunluluklarin varligi, ‘cografi’ olarak ¢ogu zaman yer degistirme
gerekliligine yol acabilmektedir. Boyle bir zorunluluk, o6zellikle evli ve
cocuklu kadinlarin bu tiirden bir duruma ne 6lgiide katlanabilecedi sorusunu

da beraberinde getirmektedir.

Kadinlar 6zellikle kat hizmetleri ve servis departmanlarinda daha fazla
istihdam edilmektedir. Kadinlarin sayisi; idari, bar ve gece kuliibli departmanlarinda
azinliktadir. Geri kalan mutfak ve resepsiyon departmanlarinda ortalama diizeyde
gorev almaktadirlar. Departmanlarin kendi i¢inde de yiiksek oranda cinsiyet ayrimi
vardir. Mutfakta sef as¢1 ve kapici erkek iken, mutfaktaki yardimcilarin tiimii ve
bulasik¢ilar kadindir. Restoran ve ziyafet personeli agirlikli olarak kadin iken,
basgarsonlar ¢ogu zaman erkektir. Resepsiyon ve genel departmanlarda caliganlar
kadin, fakat kapici ve teknik servis calisanlarinin hemen hemen hepsi erkektir. Ust
diizeyde kadm miidiir ve genel mudiir bulunmazken, alt diizey yoneticilerin %44’ i

kadindir (Dalkiranoglu, 2006:38).

Konaklama isletmelerinde, kadinlarin uzak tutulduklari diger bir alan da
mutfaktir. Mutfak béliimiinde, istihdam edilen kadinlarin, daha ¢ok bulagik
yikadiklar1 goriilmektedir. Genelde tiim iilkelerde yaygin bir goriis olan ag¢ilarin
erkek olmasi kadinlar acgisindan esitsizlik dogurmaktadir. Mutfak bélimiinde,
calisanlar tarafindan, kadin seflere karsi direng oldugu saptanmistir. Ayrica Fransiz
ve Ingiliz mutfaklarindaki atmosferin “erkeksi” olarak tanimlandigi, kaba sakalarla
veya ‘“sakalasma” ile karakterize edilen bu ortamin, kadinlar tarafindan “rahatsiz

edici” olarak nitelendirildigi ve onlar1 bu alanlarda g¢aligmaktan alikoydugu
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belirlenmistir. Resepsiyonun Ingiltere ve Fransa’da agirlikli olarak kadin isi oldugu,
[spanya ve [Italya’da ise kadin ve erkek arasinda esit dagildi

saptanmigstir(Dalkiranoglu,2006:38).

Tiirkiye’de konaklama endiistrisi biiyiimeye ve ekonomiye katki yapmaktadir.
Sonu¢ olarak yetenekli, motivasyonlu ve bagliligi yiiksek eleman eksikligi
olmaktadir. Bu sektérde bu ugurumun kapanmasina yardimci olmak igin {iniversite
ve ¢cok cesitli okullar Tiirkiye ‘de gelistirilmistir (Burke, Koyuncu ve Firkenbaum,
2008:505).

Tiirkiye’de; konaklama isletmelerinin, insan faktorii ve bire bir iliskilere,
diger sektorlere oranla daha fazla bagimliligi, sektor gelistik¢e kadin isgiiciine olan
talebin artmasim saglamaktadir. Kadnlar, toplum tarafindan kabul goren, insan
iliskileri konusundaki yeteneklerine bagli olarak sektdrdeki agirhikli istthdami,
kadmsi bulunan isler yaninda, kadin isi olarak gériilmeyen alanlarda da 6rnegin; idari
kademe, halkla iliskiler ve pazarlama alanlarinda yeteneklerini gostermelerini
saglamistir. Konaklama isletmelerinde, kadinlarin giderek yonetim kademelerinde de
yer almaya bagladiklari, yoneticilik gorevlerinde c¢ok basarili olduklar1 ve
[stanbul’daki otellerde yonetici kademesinde egitimli ve yabanci dil bilen
yonetimdeki kadin oraninin %60 civarinda oldugu ifade edilmektedir. Son yillarda
erkeklerin yogun ¢alistifi, mutfak boliimiinde ¢aligan kadin sayisi gece servis

olanaklarinin artmasiyla eskiye gore yiikselmistir (Dalkiranoglu, 2006:36).

Hofstede’in 1980 deki ¢alismasinda Tiirkiye’nin olduk¢a erkeksi bir kiiltiire
sahip oldugu ortaya ¢ikarilmigtir; ki bu degerin kadinin gelisiminde, kariyer ve
basarisina herhangi bir katkist bulunmamaktadir. Konaklama endiistrisindeki yatay
ve dikey cinsiyet ayrimi erkeklerin yonetici orta kademedeki kadinlarin genel olarak
kat hizmetleri, 6nbiiro, personel banquet, staj ve konferans gibi konumlardayken
erkek yoneticiler finans kontrol, satin alma ve giivenlik gibi sanki yonetime giden

merdiven gibi pozisyonlarda ¢alisirlar (Burke,Koyuncu ve Firkenbaum, 2008:506).
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2.8.3. Konaklama Isletmelerinde Cam Tavan Sendromu

Anafarta, Sarvan ve Yapicr'mn (2008) “Konaklama Isletmelerinde Kadin
Yoneticilerin Cam Tavan Algis1” iizerine Antalya’da 4 ve 5 yildizli oteller ile birinci
sinif tatil koylerinde yaptiklari arastirma kapsaminda, kadin yoneticilerden saglanan
arastirma verileri kadin yoneticilerinin %74.2°sinin cam tavani her zaman ve siklikla
algiladiklarin1 géstermigtir. Bu oran ayni zamanda diger iilkelerde yapilan bagka
arastirma sonuglartyla da tutarlidir. Singapur’da 78 otel isletmesinden 82 kadin
yoneticiyle yapilan bir aragtirma cam tavanin kadm yoneticilerin kariyerlerini

engelledigini ortaya koymustur (Ttiimen, 2009:39).

Kattara (2005), Misir‘da bulunan 5 yildizli otellerde ¢alisan kadin
yoneticilerin profilini inceledigi arastirmasinda, kadinlarin kat hizmetleri, pazarlama
ve insan kaynaklari gibi departmanlarda yonetici olarak yogunlastiklari; genel
midiirlik, finans ve muhasebe miidirligi yiyecek-igecek miidirligi gibi
pozisyonlarda sayilarinin az oldugu sonucunu elde etmistir (Kattara, 2005:240).
Woods ve Viehland‘in(2000) yapmis olduklar1 arastirmaya gore ise, toplam
yoneticilerin sadece %13,9‘unun kadinlardan olustugu anlagilmaktadir (Woods ve

Vieland,2000:51-54).

Konaklama isletmeleri ydnetiminde diger hizmet isletmelerinde benzeri
olmayan bir taraf daha vardir. Bunlar emek yogun, yiiksek is giicti devri ve zayif
icsel emek piyasasmnin olmasidir. Ayrica 7/24 ve yilin 52 haftast agik ve diisiik
pozisyonlu isler olmasi da diger faktorlerdir. Bu sebeplerden dolayr konaklama
isletmelerinde ¢alisan kadinlar is ve aile hayati arasinda denge kurmakta zorlandig:

icin erkek ¢alisanlardan daha ¢ok olumsuz etkilenirler.

Konaklama isletmeleri aile ve kigisel yasami fedayr gerektirir. Calisma
saatlerinin uzun ve diizensiz olmasi, konaklama endiistrisinde ig giicii devir oraninin
yiiksek olmasina neden olmaktadir. Kadin gelisiminde olasi pek ¢ok bariyerle
kargilasiimistir. Bu cinsiyet esitsizligine dayali cam tavan sendromu rol model
eksikligi, mentorluk firsatlarinin bulunmayisi, iletisim aglarnin diginda kalma,
cinsiyet esitsizligi ve cinsel taciz gibi uygulamalardan olusur . Hizmet sektorii pek

cok iilkede cinsiyetgidir. Kadinlar diisik pozisyonlarda galisir ve gok azi yiiksek
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maas alir. Cok azi cazip islerde caligir. Purcell ve Quinn’in raporuna gore
kariyerlerinin erken donemlerinde bile kadin ¢alisanlar diisiik {icret alir ve ¢ok azinin
sigortast vardir bunun yaminda ¢ok azi gergekten yaptiklari isten tatmin olurlar

(Burke,Koyuncu ve Firkenbaum, 2008:507).

Wood ve Cavanaugh 1999 da genelde tiniversite mezunu ve yiiksek lisans
yapmis %581 kadm olan 1550 otel yoneticisiyle yaptiklari ¢aligmada kadinlarin
%401 terfide cinsiyet ayrimmin olduguna ve %38’i bunun maasla ilgili olduguna
inanmaktadir. Ayrica kadin ve erkek yoneticilerin % 80’inin cinsiyet ayrimeilifina
ve cinsel tacize ugradiklari aktarilmigtir. Kadinlar cinsel taciz ve ayrimcilik
nedeniyle konaklama endiistrisinden ayrilmaktadir. Kadin ve erkeklerin neredeyse
dortte biri konaklama endiistrisinde kadinlarin cinsel istismara ugradigi fikrine

katilmaktadir (Woods&Kavanaugh, 1994:17-20).

Garavan ve digerleri otel isletmelerinde kariyer gelisimini etkileyen faktorleri
Avrupa, Asya ve Irlanda otellerinde incelemislerdir. Yaptiklari ¢aligmada 6rneklem
337 orta kademe yoneticiden olusmaktadir ve bu érneklemin %58°1 erkek ve %42’si
kadindir. Arastirma sonucunda kadinlarin alt kademe yoneticiliklerinde galismakta
olduklar1 ve maas artislarmin diisiik, idari sorumluluklarinm fazla oldugu ortaya

cikmistir (Garavan vd., 2006:259-264).

2.8.3.1. Konaklama Isletmelerinde Cam Tavan Sendromunun
Nedenleri

Kadin ¢alisma yasamia girdikten sonra toplumsal gelismelerle birlikte var
olan ilerlemelerle dezavantajli konumunda degisimler yasanmistir. Ancak yine de bu
degisimler tam olarak olmasi gerektigi statii ve konumda olamamustir. Cogu zaman
kadm, toplumsal degerlerin getirmis oldugu rol ve gerekliliklerden dolay1 is
yasaminda ikinci planda olmak zorunda kalmis ve birakilmistir. Kadin ¢aligan orani
bakimindan en yogun sektdr olan hizmet sektoriinde de ayni durumun varligi soz

konusudur.
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Turizm sektériiniin neredeyse tim kollarinin 6zel sektor olarak varligini
stirdiirdiigii diistiniiliirse, kadinlarin tcretlendirme sorununun bu sektérde de en
onemli sorunlardan biri oldugu ileri siiriilebilir (Timen, 2009:33). Turizm
endiistrisindeki durum genel is ortamindaki duruma benzemektedir. Burada anlaml
yatay ve dikey, toplumsal cinsiyet ayrimciliklar1 vardir. Yatay olarak kadinlar ve
erkekler farkli mesleklere yerlestirilirler. Kadinlar garson, temizlik¢i, seyahat
acentesi satig temsilcisi olarak istihdam edilirken, erkekler barmen, bahgivan, yap1
calisanlari, siiriicii, teknik personel olarak istihdam ettirilmektedir. Dikey olarak tipik
“toplumsal cinsiyet” piramidi turizm sektorinde de yaygindir. Daha diisiik
pozisyonlar, kariyer gelisim olanagi ¢ok az olan meslekler kadinlar tarafindan
doldurulmaktadir. Buna karsin onemli yonetimsel pozisyonlar erkekler tarafindan
doldurulmaktadir (Tiimen, 2009:34). Bu noktada kadmin geleneksel rollerinin

calisma yasaminda ilk tercih nedeni olmamasinin sebepleri arasindadir denilebilir.

Ust diizey yoneticilik denildiginde; kadmn yoneticilere, sektdrel kosullar
nedeniyle ne derece uygun ortam saglanabildigi veya saglanabilecegi konusu
giindeme gelmistir. Otel yoneticisi konumundaki kadinlarla yapilan bir ¢aligmada,
kadinlar1 kariyer gelisimleri ag¢isindan olumsuz yonde etkileyen birtakim durumlar
lizerinde durulmustur. Sektoriin  yapisindan kaynaklanan zorluklar, kadin
yoneticilerin 6zellikle is ve aile hayatlarim1 dengelemede problem yasamalarina
neden olmaktadir. Kadina bigilen eslik ve annelik rolii 6nyargilarin olusmasinda

biiyiik bir etkendir denilebilir.

Konaklama isletmelerinin genel olarak hizmetlerinin stirekli olmasi yani
haftanin yedi giini ve giinin yirmi dort saati hizmet veriyor olmasi g¢alisma
kosullarinin ve saatlerinin diger sektorlere gore daha yogun olmasina sebep olmustur.
Yogun ¢alisma kosullarinin aile ve 6zel yasama olan olumsuz etkisi goz Oniinde
bulunduruldugunda kadin ¢alisanlarin 6zellikle yonetici konumuna geldiklerinde

zorlanabilecekleri 6n yargist bulunmaktadir.

Yoneticilikte 6zellikle is gezileri, fuarlar ve is toplantilari nedeniyle yer
degistirme gibi etkinlikler, turizmin yapisal 6zelligi ve temelde zaten gezi- seyahat
gibi eylemleri barmndiriyor olmasiyla; yine diger sektorlere gére daha yogundur.

Yonetici olan kisinin bu etkinliklere katilmasi i¢in 6niinde herhangi bir engel
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bulunmamasi gerekmektedir. Kadinin aile yasami yine bu noktada engel

olusturabilmektedir. Ozellikle ¢ocuklu kadinlar i¢in bu oldukg¢a zor olabilmektedir.

Konaklama isletmelerinde cam tavan sendromuna neden olan pek ¢ok etken
vardir. Konaklama isletmelerinin ¢evresini tamimak bu nedenlere yardimei
olmaktadir. Kadim1 6nemli is pozisyonlarindan ve 6nemli mesleki rollerden uzak
tutan nedenlerden biri stereotiplerdir. Ozellikle otel isletmelerinde en ¢ok bilinen
cinsiyet ayrmmmin oldugu bolim mutfaktir. Literatiirde “mutfaktaki kadin
karsitlarinin kalict 6nyargisi” (Knutson ve Schmidgall’den aktaran Dowling) olarak
ge¢mektedir. Organizasyon yapist da bunu gostermektedir. Otuz sekiz seften sadece
li¢ tanesi kadindir ve kadinlardan higbiri yonetici pozisyonunda degildir. Sonug
olarak literatiirde cinsiyet stereotiplerine gore kadin meslekleri belirtilmigtir.
Mutfakta erkeklerin yogunlasmasi gibi insan kaynaklar1 ve pazarlamada kadinlar
bulunmaktadir. Dowling’in yapmis oldugu aragtirmada insan kaynaklar1 ve
pazarlama departmaninda g¢alisanlarin hepsi kadinlardan olugmaktadir (Dowling,

2007:38-39).

Yapilan pek ¢ok aragtirma konaklama isletmelerindeki uzun ¢alisma saati
kiiltiiriinden dolay1 kadinin ¢aligma hayati ve aile hayati arasinda sikisip kaldiini ve

bu nedenle yonetim kademelerine ¢ikamadigini vurgulamaktadir.

2.8.3.2. Konaklama Isletmelerinde Cam Tavan Sendromunun
Etkileri ve Ozellikleri

Kadinin sektorel bazda bakmadan dahi yoneticilik konusunda dezavantajli
konumda oldugunu belirtmek gerekir. Hem yogun ¢alisma saatleri hem de turizm
sektoriiniin 6zellikleri dolayisiyla kadin aslinda daha informal &zellikleri olan bu
sektorde daha ¢ok basari gosterebilmektedir. Ancak yonetici olmak i¢in sahip
olunmas1 gereken 6zellikler bakimindan, erkek yoneticilerle karsilastirildiginda yine
dezavantajli konuma diisen kadin yoneticiler, iletisim, insan iliskileri ve uzlagtirict
yanlariyla erkek yoneticilerden ayrilirlar. Bu nedenle orgiitsel anlamda organik bir
yapiya sahip olan otel isletmelerinde daha ¢ok bagar1 gosterebilirler denilebilir. Son
yillarda otel isletmeciligine dair pek ¢ok 6n yarginin kalkmasina ve egitim anlaminda
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da pek ¢ok gelismenin yasanmasina ragmen oOzellikle yogun calisma saatleri ve
turizmin insan iligkilerinin yogun oldugu bir sektor olmasi nedeniyle pek ¢ok engel

mevcuttur.

Hizmet sektorii igerisinde yer alan kadin ¢alisanlarin sayisinin giderek
artmasina ragmen genel olarak isletmelerdeki sorun olan ayrimcilik burada da goze
carpmaktadir. Kadinlarin is yasaminda yer edinmeleri resmi olmayan iletisim
aglarindan yararlanamamalari, ayni yonetim kademesinde olan erkek meslektaglarina
gore aym iste fakli sorumluluk almalari, yine diger meslektaglarindan daha fazla
calismak ve kendini gostermek zorunda olmasi gibi sebepler yiiziinden

zorlagsmaktadir yargisina varilabilir (Sezen, 2008:52-53).

Kadin, 6zellikle hizmet sektoriinde yadsinamayacak derecede onemli bir
isgiicli paymna sahiptir. Kaynagi bireysel, orgiitsel ya da toplumsal olsun cam tavan
engeli kadinin is yasaminda demotive olmasina sebep olan bir faktordiir. Konaklama
isletmelerinde cam tavan sendromu kadin yoneticilerin terfi almasini engelleyen
gériinmez ve asilmaz, kadinlarin basari ve yeteneklerini géz ardi eden engellerdir

(Giinden, vd., 2012:10).

Konaklama isletmelerinde cam tavan sendromuyla ilgili yapilan pek ¢ok
arastirmada; Brownell(1994), Kattara(2005), Woods ve Viehland(200) kadin
yoneticilerin genel olarak insan kaynaklari, kat hizmetleri ve satis pazarlama
boliimlerinde yogunlastiklart tespit edilmigtir(Pergin  ve Tiikeltiirk,2008:120).
Yapilan bu aragtirmalarda kadinin cinsiyete dayali ig bolimiinden kaynakli belirli
alanlarda yogunlasmis durumda olduklari belirlenmistir. Bu da kadin yoneticilerin

iist yonetim basamaklarina ¢ikmasina engel olmaktadir.

2.8.3.4. Konaklama Isletmelerinde Karsilasilan Cam Tavan
Engelinin Sonuclar:

Bilginin ¢agin en temel gereksinimi oldugu varsayimiyla, orgiitsel
yaklasimlarin 21. yiizyilda degisim ve gelisim gosterdigini ve yonetsel faaliyetlerde

katkisinin arttigini sdyleyebiliriz. Bu biligsel ilerlemelere ragmen toplumsal deger
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yargilarinin temel oldugu cinsiyet esitsizligi sorunu hala bilginin 6niline gegerek,

orgiitlerde kadinin konumuyla ilgili sorunlara neden olmaktadir.

2.8.3.3.1. Bireysel Sonuglar

Konaklama isletmelerinde karsilasilan cam tavan engeli kadin ydneticilerin
bazi olumsuz sonuglarla karsilasmasina neden olmaktadir. Bu olumsuz sonuglar
bireysel etkileriyle birlikte 6rgiitsel sonuglara da yol agabildigi gibi ayrica birbirinin
nedeni de olabilmektedir. Bireysel sonuglar cam tavan sendromu ile karsilasmis

kadin ¢alisanlarda var olan sonuglar1 kapsamaktadir. Bunlar;
- Motivasyon Kaybi

Motivasyon; istekleri, arzulari, gereksinmeleri, durtiileri ve ilgileri kapsayan
genel bir kavramdir. Giidiiler organizmay1 uyarir ve faaliyete gecirir, organizmanin
davranigimi belirli bir amaca dogru yoneltir. Organizmanin davranisinda bu iki
ozellik gozlendigi zaman “giidiilenmis” oldugu soylenir. Bir bagka goriise gore
motivasyon; is gorenleri ¢alismaya isteklendirme ve orgiitte verimli ¢alistiklar
taktirde kisisel ihtiyaglarini en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma stirecidir
(Akgadag ve Ozdemir,2005:171). Kariyer hedefi olan kadin ¢alisanlarin igletmelerde

engellerle karsilagmalar: motivasyon kaybina neden olmaktadir.

Otel isletmelerinde yapilan bir arastirmada terfi olanaklar1 agisindan timidinin
olmadigi ya da kariyer basamaklarini agik¢a géremeyen isgorenlerin bu durumu stres
nedeni olarak belirttikleri goriilmektedir (Sezen, 2008:56). Gerek diinyada gerek
Tiirkiye’de hizmet sektoriinde ve konaklama isletmelerinde kadin ¢alisanlarin
yogunlugu gbz oniinde bulunduruldugunda, kadinlar konaklama igletmelerinde cam

tavan engelleri nedeniyle karsilasip motivasyon sorunuyla karsilasabilmektedirler.

- Isletmeye Olan Baghhgin Azalmas

Orgiitsel baghlik kavrami,™ bir orgiitin bireyden bekledigi beklentilerin

Otesinde, bireyin bu amag¢ ve degerlere yonelik davraniglar®, “bireyin orgiit
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cikarlarimi kendi ¢ikarlarindan istiin  g6rmesi”, “bireyin Orgiitteki yatirimlari,
tutumsal nitelikteki bir baglilikla sonuglanan davranislara yénelimi ve orgiitiin amag
ve degerler sistemiyle o6zdeslesmesi” seklinde tanimlanabilir (Topaloglu ve

Yazicioglu, 2009:6).

Orgiitsel baglilig1 olan ¢alisan tam olarak; ne olursa olsun orgiitte kalan isine
devam eden, tam bir is giiniinii hatta fazlasim kullanan, igletmenin yatirimlarini
koruyan ve isletmenin amag¢ ve vizyonunu koruyandir (Allen& Meyer, 1997:8).
Orgiitlerin giiclenerek biiylimesi, isgorenlerin orgiite giiglii duygular beslemesine
baglidir. Bu nedenle iste gerekli olan beceriler kadar ise kars1 beslenen olumlu tutum

da isletmeler agisindan 6nemlidir (Bolat ve Bolat, 2008: 76).

Konaklama isletmelerinde cinsiyet¢i yaklagimlar ve kadin ¢alisanlarin drgiit
kiiltiiriine uyum saglayamamalar1 orgiitsel bagliligi azaltabilmektedir. Nitekim
orgiitsel baglilik motivasyon gibi isgorenin kendini degerli hissetmesini saglayan
etkenlere baglidir. Bu nedenle kadin ¢aliganlarin yonetim siire¢lerinde desteklenmesi
orgiit kiiltiiri ve politikalar1 tarafindan desteklenmelidir. Orgiitsel  baglilik,
devamsizlik, is tatmini, stres ve sosyallesme gibi pek ¢ok faktorle iliskili oldugu
icin konaklama isletmeleri gibi is giicii devrinin yiksek oldugu ve mevsimlik
istihdamin oldugu isletmelerde orgiitsel baglilik isletme igin hizmetlerin devamlilig

agisindan da 6nemli bir konumdadir (Yagc1, 2007:127).
- Diisiik Is Tatmini

Is tatmini, c¢alisanlarin isine devamliligi, baghiligi, isini ¢ekici bulmasi ve
verimliligi i¢in 6nemli bir unsurdur. I tatmini, en genel anlamda, bireyin belirli bir
ise kars1 olan olumlu duygusal tepkileri seklinde ifade edilebilir. Is tatmini dzellikle,
hizmet agirlikli olan konaklama isletmelerinde biiyiik 6neme sahiptir. Ciinkii son
derece yorucu bir is temposunda, farkli miigterilere hizmet veren bu isletmelerde
isinden tatmin elde edemeyen bir galiganin verimli ve uyumlu ¢alismasi miimkiin

degildir (Toker, 2007:93).

Emek-yogun bir sektér olan turizm sektoriinde yer alan konaklama
isletmelerinde hizmeti satin alan misteri ile hizmeti sunan g¢alisanin i¢ ige, yiiz ylize

olmasindan dolayi isgiicii ve dzellikle de is tatmini biiylik 6nem tasimaktadir. Ciinkd,
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konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin is tatmini, miisterinin memnuniyeti, hizmetin
kalitesi ve dolayisiyla da isletmenin basarisina dogrudan etki etmektedir (Toker,

2007:92).

[s tatmininin yiikselip diismesi farkli degiskenlere bagli dinamik bir tutumdur.
Tutum ise isgOrenlerin etraflarini nasil algiladiklarini belirleyen diisiince ve
inanglardir. Is tatmininde c¢aliganlarin yasi, pozisyonlari, egitim diizeyleri ve

meslekteki calisma siireleri géz éniinde tutulmalidir (0z,2006:29).
- Ise Yabancilasma

Ise yabancilasma isgdrenlerin orgiitiin amaglarina, islerinin geregi olan kural
ve ilkelere, ¢alistiklar1 ortama, is arkadaslarina, gesitli 6rgiitsel olaylara kars1 ilgisiz
olmalar1 ve kayitsiz kalmalaridir. Isgérenin herhangi bir amacinin olmamasi diger
kisilerle iletisimden kaginmasi, kendisini zavalli olarak gormesi, olaylara kayitsiz
kalmasi, kararlara katiliminin olmamasi ya da diisiik olmasi, degisimlere direnmesi

yabancilagmanin en belirgin belirtileridir (Celik, 2009:52).

Yabancilasma duygusu orgiitsel hedeflere ulagsmada is gorenlerin ortak
hareket etmesini engellemektedir. Yabancilasma davranigi yildirma vb. davraniglara
maruz kalan is gorenlerde goriilmektedir. Yabancilagsma stres ve devamsizlik gibi

davranmislarin da nedeni olabilmektedir (Celik, 2009:56)
- Performans Diisiikliigii

Performans, “belirlenen kosullara gére bir isin yerine getirilme diizeyi veya
isgorenin davranis bigimi” olarak tanimlanabilir. Performans degerleme ise ¢aliganin
mevcut performansinin  ve gelecekteki potansiyelinin belirli kistaslara gore
degerlendirilmesidir. Performans degerleme sonuglarinin terfi, egitim gelistirme,
iicretleme gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinda kullanilmasi nedeniyle son yillarda

oldukga fazla irdelenen bir konu olmustur (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008:178).

Makul stres isgorenin basart oranini arttirmakla birlikte asir1 stres 6zellikle
karar verme yetisini olumsuz yonde etkileyerek dikkat azalmasina ve performans

dusiikliigiine neden olmaktadir.
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2.8.3.3.2. Konaklama Isletmelerinde Karsilasilan Cam

Tavan Engelinin Orgiitsel Sonuglar

Konaklama isletmeleri emek yogun isletmeler olduklari i¢in organik bir
orgiitsel yapiya sahiptirler. Yani insan 6gesi 6nemli bir konumdadir. Bu nedenle de
organizasyonda var olan bir sorun orgiitii genel olarak etkileyebilmektedir. Cam
tavan sendromunun neden oldugu bireysel sonuglar 6rgiitsel olarak da hem maddi

hem manevi olumsuz sonuglara neden olmaktadir.
- Yiiksek Isgiicii Devri

[sgoren yetenekleri ile isin gerektirdigi Ozelliklerin birbirine uyumu
onemlidir. Uyum, performans yiiksekligini ve verimliligi beraberinde getirecektir.
[sgoren yetenekleri ve isin gerektirdigi 6zellikler uyum saglamazsa, performans
diisiikligii ve neticesinde is tatminsizligi olusacaktir. Is tatminsizliginin sonucunda
olast davramslardan biri ise, isten ayrilmadir. Isten ayrilmalar ve ise girisler
arasindaki iliskiler “isgiicii devri” kavrami ile agiklanmaktadir. Isten ayrilmalarin

siklig1 isgiicii devrinin yiiksekligini gostermektedir (Yilmaz ve Halici, 2010:94).

Konaklama isletmelerinde 6zellikle is yiikiintin yogun oldugu donemlerde,
isgérenlerin isten ayrilmalar1 faaliyetlerin aksamasina, isletme ¢alisanlarinin ¢aligma
saatlerinin uzamasina hizmet ve tretimin kalitesinde belirli bir diisiis olacag1 i¢in

miisteri memnuniyetsizligine neden olabilmektedir (Tuna, 2007:45).

Yaptig1 isten zevk almama monotonluk, aradigini bulamama, alt ve ya iist
seviye ihtiyaglarinin karsilanamamasi gibi ¢atigma, kariyer tikanmasi gibi
tatminsizlige yol agan her olumsuzluk isten ayrilmalara sebep olabilmektedir. Bu
yiizden orgiitteki motivasyon diizeyini arttirmaya yonelik is tasarim teknikleri, 6diil
sistemleri, grup ve takim ¢alismasi, kariyer planlamast ve danmismanligi veya esnek
calisma saatleri gibi yontemler, isgoren tatminini arttirmanin yani sira is tatmini de
olumlu etkileyerek isten ayrilma yada devamsizlik gibi olumsuz isgéren

davranislarini engellemektedir (Pekel, 2011:89).

Konaklama isletmelerinde c¢alisan kadinlarin  yonetim kademelerinde

engellerle karsilagmalar1 ve kariyer hedeflerine ulasmada yasadiklari sikintilar ve
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ayrimei tutumlar kadin ¢alisanlarin isten ayrilmasina sebep olmaktadir. Bu da yiiksek

isglicii devir hizina neden olmaktadir.

- Verimlilik ve Hizmet Kalitesinin Diismesi

Verimlilik ILO(International Labour Organization)’nun tanimina gore,
{iretimin; tirtinlerin tiretiminde kullanilan ana dort 6genin( toprak, sermaye, isgiicii ve
organizayon) oranidir. Yani dar anlamiyla verimliligin en yaygin tanimi mal ve
hizmet ¢iktilarinin, bu ¢iktilar1 elde etmek igin kullanilan girdilere orani seklinde

tanimlanmaktadir (Pekel, 2011:65).

Konaklama isletmelerinde  verimlilik  biiyiikk o6lgide  isglici  ile
iliskilendirilmektedir. Konaklama isletmeleri emek yogun bir sektér oldugu i¢in
verimlilik, isgiictinii iyi kullanmaya baglidir. Bu ise iglerin nasil dizayn edildigiyle
performans standartlarinin  titizlikle 6lgtilmesiyle, personelin egitilmesiyle
gerceklesebilir (McMahon, 1994:616). Cogu yazara goére verimliligin gostergesi
kalitedir. Ancak konaklama isletmelerinde kalitenin 6l¢limii hizmet sektorii oldugu
icin zordur(Ban ve Vrtiprah,2000:3). Kalite kavrami, ¢ok degisik sekillerde
kullanilmakta ve genellikle tanimi1 yapacak olan kisiye gore de degisebilmektedir.
Degisik kalite tanimlarinin yapilmasi, kalitenin ¢ok boyutlu olmasindan da
kaynaklanmaktadir. Konaklama isletmeleri agisindan bakildiginda, 6zellikle kalite
kavraminin hizmet boyutu ile agiklanmasinda yarar vardir. Kalite, bir iirlin ya da
hizmetin belirlenen ya da olabilecek ihtiyaglar1 karsilama yeterliligine dayanan
ozelliklerinin toplamidir. Geleneksel anlamda kalite kavrami standartlara uyum
olarak da tanimlanmaktadir (Aymankuy, 2005:1-2). Ancak konaklama isletmelerinde

sonuglar dogurarak isgiicti devrine bile neden olabilmektedir.
- Yiiksek Is Devamsizhign Oram

[sgorenin, calisma programina veya planina gore c¢aligmasi gereken
zamanlarda isine gelmemesi olarak tanimlanan devamsizlik, orgiitsel verimsizlik
acisindan oldugu kadar, isletme ici iliskiler agisindan da 6nem tasimaktadir. Ise
devamsizlik konusunda ¢alisanlar tarafindan ileri siirtilen nedenler diisiik is tatmini,

standart olmayan ¢alisma sartlari, tist yoOnetimin ¢alisanlarla olan iliskileri,
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calisanlarin siirekli ayni isleri yapmalari ve fiziksel anlamda giivenli olmayan bir is

ortami olarak belirtilmektedir (Bacak ve Yigit, 2010:31).

Literatiirde yapilan aragtirmalara gére is tatmini diislik olan i gérenlerin iste
devamsizlik orani, is tatmini yiiksek olan ¢alisanlardan daha distiktiir
(Celik,2009:55). Cinsiyet, egitim, yas durumu gibi ozellikler de ise gitmeme
nedenleri arasinda sayilabilmektedir. Kisiler orgiitsel stresten uzaklasmak i¢in bu
eyleme bagvurmaktadirlar (Sokmen, 2005:7). Yine yapilan arastirmalarda
devamsizlik ve is giicii devrine neden olan etmenler arasinda; ticret ve tesvikler
konusundaki beklentiler ve terfi i¢in ¢ok az firsatlarin olmasi da yer almaktadir

(Parsak, 2010:49).

Sonug¢ olarak kariyer hedeflerine ulasmada istedigini bulamayan kadin
calisanlar, yeteneklerinin g6z ardi edilmesi neticesinde yeterli ig tatminine
ulasamadiklarinda devamsizlik yapabilmektedir. Bu da organizasyon yapisinin temel
faktori insan olan konaklama isletmelerinde oOrgiitsel problemlere neden

olabilmektedir.

- Maliyetlerin Artmasi

[sletmelerde isgorenlerin isi birakmasi isletmelerin pek ¢cok maliyete yeniden
katlanmasina neden olur. Konaklama isletmeleri emek yogun isletmeler oldugu i¢in
insan kaynagi 6nemli bir maliyet unsurudur. Kadin istihdaminda énemli bir yeri olan
servis sektorii igerisinde bulunan konaklama endiistrisi i¢in kadin ¢alisanlarin énemi
her anlamda yadsinamaz. Kadin yoneticilerin yonetim kademelerinde karsilastig
kariyer engellerinden dolay1 konaklama sektoriinde ¢alisan kadinlar isi birakabilir ve

bu nedenle ig giicli devir oraninin artistyla birlikte maliyetlerde de artis olur.

Yukarida bahsedilen sonuglarin hepsi konaklama isletmelerinde dolayli

olarak ya da is giicli maliyetlerinin artmasina neden olmaktadir.

Avustralya Turizm ve Seyahat Federasyonunun 2006°da yapmis oldugu
arastirmaya gore, bir otelde tiim isgérenler arasinda is gilicii devri %50.74’tiir.

Bununla birlikte yonetim kademesinde bulunan ve departman seflerinde bu oran
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beklenenin iistinde olup %39.19°dur(TTF Australia,2006:2). Isgiicii devri, ise
devamsizlik, ise yabancilasma, ise devamsizlik gibi yiiksek isgiicli devrine sebep
olan sonuglar maliyetlerin artisina neden olmaktadir. Yeni personel alimlari, yeni
personelin ige aligma siireci gibi konaklama isletmelerinde g6z ardi edilemeyecek

maliyetler cam tavan sendromunun sonucunda ortaya ¢ikabilmektedir.

Sonug olarak emek yogun bir sektér olan konaklama sektoriinde is giicii
maliyetleri 6nemli bir maliyet kalemini olustururken, cam tavan sendromunun neden

oldugu kosullar maliyetleri arttirmaktadir.

2.9. Konaklama Isletmelerinde Cam Tavan Engeliyle Miicadele Yontemleri

Turizm sektoriinde kadinlarin iist kademelere ¢ikabilmek i¢in daha fazla
calismalar1 gerektigi, kadinlarin yeteneklerine goére daha digik pozisyonlarda
calistiriliyor olmalar1 ve erkeklere daha fazla firsat tanindig1 gibi 6nyargilar 6n plana
¢ikmaktadir. Kadin ve erkeklere esit egitim imkani verilmesi ve kadinlarin terfi,
maas, prim ve statii gibi agilardan maruz kalmasalar da mesleklerini yiiriitmelerinde
ve yoneticilik konumuna getirilmelerinde bazi engellerin var oldugu fikri birgok

arastirmanin konusu olmaktadir (Tiikeltiirk ve Pergin, 2008:123).

Sektoriin yapisindan kaynaklanan bu zorluklar, kadin yoneticilerin 6zellikle is

ve aile hayatlarin1 dengelemede problem yasamalarina neden olmaktadir. Bunlar:

e Diger sektorlere gore turizm sektoriinde, haftanin 7 glinii ve 24 saat hizmet
verme zorunlulugu nedeniyle yogun ¢alisma saatleri séz konusudur. Ozellikle
hafta sonlarinda ve tatil donemlerinde ¢alismak durumunda kalinmasi, ailenin
ve Ozel yasamin bir 6l¢lide ihmal edilmesi anlamina geldiginden, kadinlarin
bir yonetici olarak zorlanabilecekleri 6nyargisini dogurmaktadir.

e Otelcilikte, Ozellikle acenteler ve tur operatorleriyle anlasmalar yapmak,
cesitli turizm fuarlarima katilmak gibi yoneticiligin  gerektirdigi bazi
zorluklarin varhigi, “cografi” olarak ¢ogu zaman yer degistirme gerekliligine

yol agabilmektedir. Béyle bir zorunluluk, 6zellikle evli ve ¢ocuklu kadinlarin
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bu tiirden bir duruma ne Ol¢tiide katlanabilecegi sorusunu da beraberinde

getirmektedir (Ttkeltiirk ve Per¢in,2008:120).

2.10. Konaklama Isletmelerinde Cam Tavan Sendromunu Onlemeye
Yonelik Orgiitsel Stratejiler

Organizasyonlarda cam tavan sendromuyla miicadele edebilmek i¢in
oncelikle orta kademede bulunan kadin yoneticilerin cam tavan sendromunun
iistesinden yalmiz basina gelinemeyecegini fark etmeleri gerekmektedir. Genel

olarak yoneticilerin 6ncelikle yapmasi gerekenler (Catalyst, 1993:2).

e Harekete gecmek

e Bu bariyerleri kaldirmak i¢in 6rgit kiiltiiriinde ve ikliminde var olan 6nyargili
bakis a¢isim ortadan kaldirmak ve kadin yoneticilere destek vermek

e Orgiitsel ve Kkiiltiire] bariyerleri kaldirmak i¢in 6rgiitsel inisiyatifleri

uygulamak

Catalyst’in yapmis oldugu calismada orgilitsel inisiyatifleri genel olarak

aciklamak gerekirse:

e Performans bazli-katilime1  destek saglamak (yliz ylize goriismenin
vurgulandigi)

e s ve is iliskilerinde hem yatay hem de dikey olarak organize edilmis yatay
hareketlilik i¢in inisiyatifler ulasilabilir hale getirmek

e Acikiletisim yoluyla bagarinin ¢aliganlarla paylasimin tegvik etmek

e Kariyer planlama i¢in performans geri bildirimlerini ¢aliganlarla paylagsmak

e Kritik bilgileri resmi olarak paylagmak

e Yeniliklere acik oldugu kadar geleneklere de bagli bir yonetim anlayisini
benimsemek

[s planlarinda esneklik yaratmak

- Catalyst’in yapmis oldugu calismaya gore orgiitsel inisiyatifler genel olarak

asagidaki maddeler kapsamindadir (Catalyst, 1993:17):

o Egitim
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e Mentorluk

e [zlenebilir programlar

e Doniisiimlii ve geleneksel olmayan galisan programlari
e Liderlik gelisim ve kariyer gelistirme programlari

e Esnek ig diizenlemeleri

Tiikeltiirk ve Per¢in’in (2008) yapmis oldugu ¢aligmada ise otel isletmelerinin
kadinlarin yiikselmelerine olanak tanimak i¢in yapilmasi gereken uygulamalar

asagidaki gibi tespit edilmistir.

e Cinsiyet ayrimciligini giderecek legal yapi ve diizenlemeler saglanmali,

e Gergek anlamda ayrimer davraniglarin ortadan kaldirilmasina yonelik
olumlu davraniglar gelistirilmeli,

e [Esit is kanunlari uygulanmali ve personelin haklarinin  ve
sorumluluklarinin farkinda olunmasini saglamak i¢in isletmeler, kurumlar
ve hiikiimetler sorumluluk almali,

e Ise alim ve terfilerde esit uygulamalar, iste esit firsat politikalari
uygulanmali,

e Aile yasami ve kariyer diizenlemelerin kadin ve erkek agisindan esit
olmasini saglamak i¢in esnek ¢alisma saatleri, azaltilmis ¢aligma saatleri,
yeterli gocuk, yasli bakim faaliyetlerini igeren gelisme yollar1 tesvik
edilmeli,

e Kadmlarin Kkariyerlerine y6n vermeleri i¢in danigmanlik hizmeti
saglanmali,

e Kadin yatirimcilara esit firsatlar verilmeli,

e Isletmelere ise alimlarda degisik kaynak kullanimi1 yolu tercih edilmeli ,

e Personel alimlarindan objektif olunmali,

e Terfi kriterleri herkese agiklanabilir hale getirilmeli,

e Orgiit kiiltiirii kadin yoneticilerin gelisimine elverisli degilse yeniden

sekillendirilmeli,
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e Isletmelerin cinsiyet korliigiinden kurtulmasi, liyakate gére davranilmasi
gibi ayrimci uygulamalardan vazgegilmelidir (Tikeltiirk ve Pergin,

2008:123).

Catalyst’in de belirttigi gibi cam tavan sendromunu kirmada en ¢ok kullanilan
stratejilerden biri esnek calisma saatleridir. Catalyst bu stratejilerini is- hayat

uygulamalari olarak adlandirmistir(Browne ve Meyer,2003:63).

Wageningen Universitesi’nin yapmis oldugu arastirma “ Kadinin Turizm
Aracilifn ile Giiglendirilmesi” baghgini tasimaktadir. Bu ¢alismada, kadmin turizm
aracilifiyla giiclendirilmesine dair bazi bakis agilar1 ve oneriler yer almaktadir. Bu
Oneriler genel olarak kadinin isgliciine dahil edilerek ekonomik olarak
giiclendirilmesi, egitim yoniinden giiglendirilmesini kadin ve erkek arasindaki
esitsizligi onlemeye yonelik tesvik edici unsurlarn icermektedir. Bu ¢alismaya gore

turizm bu hedefte kullanilabilecek en 6nemli araglardan biri turizmdir.

En gelismis llkelerde bile cinsiyet esitsizligi gelisimin 6niindeki en biiyiik
engeldir. Kadin ve erkekler arasindaki kapasite, kaynak ve firsatlara ulasilabilirlik,
siddete karsi savunma farkini ve catismalari azaltmak 2015 yilinin en biiyiik
hedeflerinden biridir. Turizmin gelisiminde rol oynayan hususlardan biri de
turizmdir. Turizm, kadinlarin yasam sartlarini, glivenligini, mesleki gelisimini,
cinsiyet esitligini ve neticede kadimi giliglendirmede gii¢lii bir silahtir. Kadinin
ekonomik, politik ve egitim agisindan gii¢clendirilmesinde turizm bir arag olarak

kullanilabilir(ILO,Women Empowerment Througt The tourism,2008:1,13).

Angela Farrar (1996) hem etnik hem de cinsiyet ayrimciligi ile karst karsiya
gelen kadin yoneticilerle yapmis oldugu arastirmanin sonuglarinda bazi 6nerilerde
bulunmaktadir. Bu oneriler insan kaynaklar1 yonetimi, takim olusturmak etkilesim
icerisinde olmak gibi organizasyon igerisinde iletisimi Ongdren uygulamalari

icermektedir (Farrar, 1996:149).

Eyring ve Stead(1998)’de yapmis olduklar1 ¢aligmada ise kadin yoneticilerin

cam tavan sendromunu kirmasina yonelik su onerilerden bahsedilmektedir:

93



e Tepe yonetime c¢ikmast beklenen kadin yoneticilere rol modeli

saglamak,

e Kadinlara esnek zaman uygulamalari ile ¢ocuk bakiminda yardimeci

olmak,
e Orgiitteki herkesi cinsel taciz ve istismar konusunda egitmek,
e Kadin ve erkekler arasindaki iletisim agini giiglendirmek,

e Basarili orta kademe kadin yoneticilere, kariyerlerinin erken
safhalarinda st yonetime ¢ikma konusunda destek vermek ve onlara

yardimci olacak bir plan hazirlamak (Eyring ve Stead, 1998:246).

Eyring ve Stead’in yapmis oldugu g¢alismada kadinin g¢aligma yasaminda
karsilasmig oldugu engellemelere yonelik stratejiler bu sekilde belirtilmigtir. Bu
stratejiler kadinin hem bireysel olarak hem de orgiitsel olarak desteklenmesini

saglamaktadir.

Cam tavan sendromuyla ilgili yapilan ¢alismalarda incelendigi iizere orgiitsel
faktorlerin, engel olusturmada etkin bir konumda oldugu s6ylenebilir. Bunun yaninda
orgiitsel faktorlerin iyilestirilmesi de engellerin ortadan kaldirmaya yonelik
stratejileri olusturmaktadir. Bu stratejileri daha iyi anlayabilmek ve anlatabilmek igin
¢alismanin kavramsal kisminda kadinin toplumsal statiisii, tarihsel siire¢ igerisindeki
yeri, calisma yasamindaki yeri, kadinin ¢aligma yasaminda kargilagsmis oldugu
kariyer engelleri ve cam tavan sendromuna iliskin bilgiler verilmistir. Turizm
isletmelerinde cam tavan sendromu ve etkileri incelendikten sonra konaklama
isletmelerinde cam tavan sendromunu Onlemeye yonelik orgiitsel stratejileri

aragtirmak i¢in anket calismasi uygulanmistir.
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3.YONTEM

Bu boliim arastirmanin modeli, evreni ve Orneklemi segilen Orneklem
iizerinde uygulanan veri toplama araglari, teknikleri ve arastirmadan derlenen

analizlerle ilgili bilgilerden olusmaktadir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmanin amaci konaklama isletmelerinde ¢alisan kadin yoneticilerin
karsilasmis olduklar1 cam tavan sendromunu 6nlemeye yonelik orgiitsel stratejilerin
arastirllmasidir. Bunun yaninda yoneticilerin cam tavan sendromuna olan bakis
agilari, yaklagimlari ortaya ¢ikarilmaya calisilmistir. Arastirmanin evreni ve
orneklemi saptanmustir. Istanbul’da faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otuz
konaklama isletmesinde g¢alismakta olan orta ve tepe kademe yoneticilerine anket
uygulanarak cam tavan sendromunu Onlemeye yonelik orgiitsel stratejiler tespit

edilmeye ¢alisilmistir. Aragtirmanin hipotezleri soyledir:

H;. Kadin yoneticiler ¢alisma  yasamlarinda  kariyer  engelleriyle

karsilagmaktadirlar.

H,. Kadin yoneticiler konaklama isletmelerinde erkek yoneticilerden daha

dezavantajli konumdadir.

H;. Konaklama isletmelerinde kadin yoneticilerin karsilagmis oldugu cam tavan

sendromunu dnlemeye yonelik 6rgiitsel stratejiler uygulanmaktadir.
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3.2.Evren ve Orneklem

Hedef kitle olarak secilen dort ve bes yildizli Istanbul otellerinde galismakta
olan orta ve iist diizey yoneticilere ulasilmaya calisilmistir. Bu amagla 146 anket

yoneticilere yiiz yiize goriiserek ve mail yoluyla iletilmistir.

Anket formu ti¢ bolimden olugmaktadir. Sekiz adet kapal1 u¢lu soru, li¢ adet
siralama sorusu ve iigiincii boliimde yirmi dokuz adet ifade besli likert 6lgegine gore
diizenlenmistir. Besli likert 6l¢eginde 1=kesinlikle katiliyorum, 2= katiliyorum,

3=kararsizim, 4=katilmiyorum, 5= kesinlikle katilmiyorum seklinde diizenlenmistir.

3.3.Verilerin Toplanma Siireci

Calismada oncelikle konuya iliskin yazin taramasi yapilmis daha sonra anket
uygulamasi gerceklestirilmistir. Orneklem belirlemede tabakali rneklem yontemi
kullanilmistir. Tabakali 6rnekleme igin ilk olarak arastirmanin problemi iizerinde
etkili olabilecegi diisiiniilen bir faktore (degiskene) gore evren iginde homojen alt
gruplarin belirlenmesi gerekir (Buyiikoztirk vd.,2010:85). Bu ydntemde evren
benzer alt evrenlere ayrildigindan alt evrenlere ait varyanslarin daha kii¢iik olmasina
dolayisiyla ~ daha  kiigiik  Orneklemlerle  daha  temsili  istatistiklere

ulasilabilir(Balc1,2009:93).

Anket formu diizenlenirken biiyiik 6l¢iide Sezen’in (2008) “Orgiitlerde Kadim
Calisanlarm Kargilagtiklart Cam Tavan Engeli: Orta ve Biiyiik Olgekli Otel
[sletmelerinde Bir Arastirma” adh yiiksek lisans tezinden, kadinlarin evli ya da
¢ocuk sahibi olmalar1 performanslarini olumsuz yonde etkiler, kadinlar is diinyasinin
giicliiklerine erkekler kadar direng gosteremezler ifadeleri Karaca’nin (2007)’de
yapmis oldugu “Kadin Yoneticilerde Kariyer Engelleri: Cam Tavan Sendromu
Uzerine Uygulamali Bir Arastirma™ adli yiiksek lisans tezinden, kadin hem iste iyi
bir yonetici hem de evde iyi bir anne ve es olabilir ifadesi Giildal (2006)’1n “Kadin
Yoneticileri Motive ve Demotive Eden Faktorlerin Tespitine Yonelik Bir Arastirma “
adl1 yiiksek lisans tezinden almmustir. Isletmenizin finansal bir krize diigmesi halinde

hangisini Oncelikle isten ¢ikartirsiniz, igyerinizde ozellikle kadin is gorenin tercih
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edildigi boliimler hangileridir siralama sorulart Dalkiranoglu (2006)’nin “Calisma
Yasaminda Kadin Isgiicii ve Cinsiyet Ayrimciligi: Konaklama Isletmelerinde Bir

Uygulama” adli yiiksek lisans tezinden alimmagtir.

3.4.Verilerin Analizi

Verilerin analizi, arastirmada elde edilen verilerin diizenlenmesi, analize
uygun hale getirilmesi, istatiksel ve igeriksel analizlerin uygulanmasi ve sonuglarin
yorumlanmasidir. Bu aragtirmanin analizinde ve ¢oziimlenmesinde SPSS( Statiscal
Package for Social Science version 17.0) istatistik programindan yararlanilmisgtir.

Verilere iliskin frekans ve ytizde degerleri ve aritmetik ortalamalar kullanilmigtir.

Yoneticilere konaklama isletmelerinde cam tavan sendromuna iliskin
algilarin, orgiitsel stratejilerin ve uygulamalarin analiz edildigi ti¢lincti boliimde
Olgegin giivenirliligi Cronbach a = 0,7563°tir. Yani kabul edilebilir % 0,70°lik
Cronbach a diizeyini ge¢mistir. Alt Olgeklerin giivenirliliklerine bakildiginda;
orgiitsel engeller alt dlgeginin giivenirliligi 0,67, kadin yoneticilerin aile ve ¢alisma
hayat1 Ol¢eginin giivenirliligi 0,69, bireysel algi kaynakli engeller 6lgeginin
giivenirliligi 0,81, konaklama isletmelerinde kadinin konumu 6lgeginin giivenirliligi
0,52, kadimin orgiit i¢erisinde var olan olumlu sartlar 6l¢eginin giivenirliligi 0,60

cikmastir.

Calismada ifadeleri alt gruplara ayirmak igin faktor analizi, yonetici stillerini
ve Orgiitsel stratejileri gruplandirmak ig¢in iki asamali kiimeleme analizi, gruplar
arasinda farkliligin olup olmadigini belirlemek i¢in ki kare testi, t testi ve tek yonli

varyans (ANOVA) analizi yapilmistir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

4.1. Demografik Bulgular

Ankete katilanlarin demografik durumlar1 tablo 10, tablo 11, tablo 12 ve tablo
13°de goriilmektedir.

Tablo 10. Cinsiyete Iliskin Frekans Dagilimi

Cinsiyet Kisi Sayisi Yiizde
Kadin 80 54,8
Erkek 66 452

Toplam 146 100,0

Katilimecilarin %54.,8°1 kadin iken %45,2°si ise erkektir.

Tablo 11. Yasa Iliskin Frekans Dagilimi

Yas Kisi Sayisi Yiizde
18-28 Yas Arasi 32 21,9
29-38 Yas Arasi 66 45,2
39-48 Yas Arasi 38 26,0
49 Yas ve Uzeri 10 6,8
Toplam 146 100,0

Arastirmaya katilanlari %21,9°u 18-28 yas arasinda iken %45,2’si 29-38 yas

arasinda, %26,0°s1 39-48 yas arasinda ve %6,8°1 ise 49 yas ve lizerindedir.

Tablo 12. Medeni Duruma iliskin Frekans Dagilimi

Medeni Durum Kisi Sayisi Yiizde
Bekar 62 42,5
Evli 76 521
Bosanmis 8 555
Toplam 146 100,0

Arastirmaya katilanlarin %42,5’1 bekar iken %52,1°1 evli ve %5,5°1 ise

bosanmustir.
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Tablo 13. Egitim Durumuna lliskin Frekans Dagilimi

Egitim Durumu Kisi Sayisi Yiizde
Lise 10 6,8
On Lisans 26 17,8
Lisans 90 61,6
Yiiksek Lisans 20 13,7
Toplam 146 100,0

Katilimcilarin %6,8°1 lise mezunu iken %17,8’1 6n lisans mezunu, %61,6’s1

lisans mezunu ve %13,7’si ise yliksek lisans mezunudur.

4.2 . Katilimcilarin Mesleki Durumlari

Ankete katilanlarin mesleki durumlar ile ilgili bilgiler tablo 14, tablo 15, tablo
16 ve tablo 17°de gorilmektedir.

Tablo 14. Cahsilan Departmana Iliskin Frekans Dagilim

Calisilan Departman Kisi Sayisi Yiizde
On Biiro 58 433
insan Kaynaklari 22 16,4
Muhasebe-Finansman 14 10,4
Satis-Pazarlama 24 17,9
Kat Hizmetleri 14 10,4
Teknik 2 1,5
Toplam 134 100,0

Arastirmaya katilanlarin  %43,3’i 6n biiro departmaninda gorevli iken
%16,4’1 insan kaynaklari departmaninda gorevli, %10,4’li muhasebe-finansman
departmaninda gorevli, %17,9’u satig-pazarlama departmaninda gorevli, %10,4°1 kat

hizmetleri departmaninda gorevli ve %1,5°1 ise teknik departmanda gorevlidir.
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Tablo 15. Oteldeki Goreve iliskin Frekans Dagilimi

Gorev Kisi Sayisi Yiizde
Genel Miidiir 24 16,4
Departman Sefi 68 46,6
Departman Miidiirii 46 31,5
Genel Miidiir Yardimeisi 8 55
Toplam 146 100,0

Katilimeilarin %16,4°t4 genel miidiir iken %46,6°s1 departman sefi, %31,5°1

departman mudiirii ve %5,5’1 ise genel miidiir yardimcisidir.

Tablo 16. Sektordeki Calisma Siiresine Iliskin Frekans

Dagilimi
Sektordeki Caligma Siiresi Kisi Sayisi Yiizde
1-3 Y1l 10 6,9
4-5 Y1l 38 26,0
6-8 Y1l 28 19,2
8 Yildan Fazla 70 47,9
Toplam 146 100,0

Katilimcilarin %6,9’unun sektordeki ¢alisma stiresi 1-3 yil iken %26,0’sinin

4-5 yi1l, %19,2’sinin 6-8 y1l ve %47,9’unun ise sektordeki calisma siiresi ise 8 yildan

fazladir.

Tablo 17. isletmedeki Cahsma Siiresine Iliskin Frekans

Dagilimi
fsletmede Calisma Siiresi Kisi Sayisi Yiizde
1 Yildan Az 12 8,2

1-3 Yil 34 23,3
4-5 Y1l 34 23,3
6-8 Y1l 34 23,3

8 Yildan Fazla 32 21,9
Toplam 146 100,0

Arastirmaya katilanlarin %8,2’sinin isletmedeki calisma siiresi 1 yildan az

iken %23,3’iniin 1-3 yil, %23,3’iniin 4-5 yil, %23,3’tinlin 6-8 yil ve %21,9’unun

isletmedeki ¢alisma stiresi ise 8 yildan fazladir.
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4.3 Konaklama Isletmelerinde Kadmnlarm En Cok Tercih Edildigi
Departmanlar

Konaklama isletmelerinde kadin c¢alisanlar1 en ¢ok tercih edildigi
departmanlarin analizinde katilimcilarin siralamalar1 tablo 18, tablo 19, tablo 20,

tablo 21, tablo 22, tablo 23, tablo 24 ve tablo 25°te goriilmektedir.

Tablo 18. Is Yerinde Qzellikle Kadmn Is Gorenlerin Tercih
Edildigi Departmanlara Iliskin Frekans Dagilimi (Tercih 1)

Departman Kisi Sayisi Yiizde
On Biiro 48 32,9
Halkla iliskiler 28 19,2
Mutfak 28 19,2
Servis 18 12,3
Kat Hizmetleri 10 6,8
Muhasebe 8 5:3
Satis Pazarlama 4 2,7
Yiyecek icecek 2 14
Toplam 146 100,0

Is yerinde ozellikle kadin is gorenlerin 1. oncelikle tercih edildigi
departmanlar %32,9 ile 6n biiro, %19,2 ile halkla iliskiler ve mutfak ve %123 ile

servis departmanlaridir.

Tablo 19. Is Yerinde Qzellikle Kadm Is Gérenlerin Tercih
Edildigi Departmanlara lliskin Frekans Dagilimi (Tercih 2)

Departman Kisi Sayisi Yiizde

On Biiro 40 27,4
Halkla Iliskiler 30 20,5
Mutfak 30 20,5
Yiyecek Icecek 16 11,0
Servis 16 11,0
Satis Pazarlama 8 5,5

Kat Hizmetleri 6 4,1

Toplam 146 100,0

Is yerinde ozellikle kadin is gorenlerin 2. &ncelikle tercih edildigi
departmanlar %27,4 ile 6n biiro, %20,5 ile halkla iligkiler ve mutfak ve %11,0 ile

yiyecek icecek ve servis departmanlaridir.
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Tablo 20. Is Yerinde Qzellik]e Kadmn Is Gérenlerin Tercih
Edildigi Departmanlara lIliskin Frekans Dagilimi (Tercih 3)

Departman Kisi Sayisi Yiizde

Kat Hizmetleri 38 26,0
Muhasebe 30 20,5
Servis 18 12.3
Halkla iliskiler 16 11,0
Yiyecek Icecek 16 11,0
Satis Pazarlama 12 8,2

On Biiro 10 6,8

Mutfak 6 4,1

Toplam 146 100,0

Is yerinde ozellikle kadin is gorenlerin 3. oncelikle tercih edildigi
departmanlar %26,0 ile kat hizmetleri, %20,5 ile muhasebe, %12.3 ile servis ve

%11,0 ile halkla iliskiler ve yiyecek i¢ecek departmanlaridir.

Tablo 21. is Yerinde Qzellikle Kadin Is Gérenlerin Tercih
Edildigi Departmanlara Iliskin Frekans Dagilimi (Tercih 4)

Departman Kisi Sayisi Yiizde
Mutfak 40 27,4
Halkla iliskiler 28 19,2
Servis 26 17,8
Muhasebe 18 12,3
Yiyecek Icecek 10 6,8
On Biiro 8 5,5
Kat Hizmetleri 8 5,5
Satis Pazarlama 8 5,5
Toplam 146 100,0

Is yerinde ozellikle kadin is gorenlerin 4. oncelikle tercih edildigi
departmanlar %27,4 ile mutfak, %19,2 ile halkla iligkiler %17.8 ile servis ve %12,3

ile muhasebe departmanlaridir.

102



Tablo 22. Is Yerinde (")_zellikle Kadin Is Gérenlerin Tercih
Edildigi Departmanlara lliskin Frekans Dagilimi (Tercih 5)

Departman Kisi Sayisi Yiizde

Satis Pazarlama 44 30,1
Yiyecek Icecek 34 23,3
Kat Hizmetleri 20 13,7
Muhasebe 18 12,3
Servis 16 11,0
Halkla iliskiler 8 5,5

Mutfak 4 2,7

On Biiro 2 1,4

Toplam 146 100,0

Is yerinde ozellikle kadin is gorenlerin 5. oncelikle tercih edildigi
departmanlar %30,1 ile satis pazarlama, %23,3 ile yiyecek icecek, %13,7 ile kat

hizmetleri, %12,3 ile muhasebe ve %11,0 ile servis departmanlaridir.

Tablo 23. Is Yerinde Qzellikle Kadmn Is Gorenlerin Tercih
Edildigi Departmanlara lliskin Frekans Dagilimi (Tercih 6)

Departman Kisi Sayisi Yiizde

On Biiro 28 19,2
Servis - 28 19,2
Mutfak 24 16,4
Muhasebe 20 13,7
Halkla iliskiler 18 12,3
Kat Hizmetleri 10 6,8

Satis Pazarlama 10 6,8

Yiyecek icecek 8 5,3

Toplam 146 100,0

Is yerinde ozellikle kadin is gorenlerin 6. oncelikle tercih edildigi
departmanlar %19,2 ile 6n biiro ve servis, %16,4 ile mutfak, %13,7 ile muhasebe ve

%12,3 ile halkla iligkiler departmanlaridir.
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Tablo 24. Is Yerinde (")_zellikle Kadmn Is Gérenlerin Tercih
Edildigi Departmanlara Iliskin Frekans Dagilimi (Tercih 7)

Departman Kisi Sayisi Yiizde
Muhasebe 42 28,8
Kat Hizmetleri 36 24,7
Yiyecek Icecek 30 20,5
Servis 14 9,6
Satis Pazarlama 12 8,2
Halkla Iliskiler 6 4,1
Mutfak 6 v |
Toplam 146 100,0

Is yerinde ozellikle kadin is gorenlerin 7. oncelikle tercih edildigi
departmanlar %28,8 ile muhasebe, %24,7 ile kat hizmetleri ve %20,5 ile yiyecek

icecek departmanlaridir.

Tablo 25. Is Yerinde Qzellikle Kadin Is Gérenlerin Tercih
Edildigi Departmanlara Iliskin Frekans Dagilimi (Tercih 8)

Departman Kisi Sayisi Yiizde
Satis Pazarlama 40 274
Yiyecek icecek 30 20,5
Kat Hizmetleri 16 11,0
On Biiro 14 9,6
Halkla iliskiler 14 9,6
Servis 12 8,2
Muhasebe 12 8,2
Mutfak 8 5,5
Toplam 146 100,0

Is yerinde &zellikle kadin is gorenlerin 8. oncelikle tercih edildigi
departmanlar %27,4 ile satig pazarlama, %20,5 ile yiyecek igcecek ve %11,0 ile kat

hizmetleri departmanlaridir.
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Tablo 26. Is Yerinde Ozellikle Kadin Cahsanlarin Tercih Edildigi
Departmanlarin 1’den 8’e Siralamasi

1.Tercih | 2.Tercih | 3.Tercih | 4.Tercih | 5.Tercih | 6.Tercih | 7.Tercih | 8. Tercih

Departman
% |[N % N % | N % |N % N % |N % |N %
On Biiro 48 329140 274|110 6,8 | 8 55 |2 1,4 |28 19,2 14 9,6
Halkla iliskiler 28 19,2130 20,516 11,0{28 19,2| 8 55 |18 12316 4,1 |14 9,6
Mutfak 28 19,2130 20,5| 6 4,1 |40 27,414 2,7 (24 164|6 4,1 |12 8.2
Servis 18 12316 11,0|18 12,326 17,8|16 11,0(28 19,2|14 9,6 |12 8,2
Kat Hizmetleri 10 68 | 6 4,1 |38 26,0/ 8 5,520 13,7(10 6,8 |36 24,7116 11,0
Muhasebe 8 55 30 20,518 12,318 12,3120 13,742 288| 8 5,5
Satis Pazarlama 4 2,7 | 8 55|12 82 |8 55 (44 30,1{10 6,8 |12 82 |40 274
20,5

Yiyecek icecek 2 1,4 |16 11,0(16 11,0{10 6,8 |34 233| 8 55 |30 20,5|30

Toplam

Tablo 26°da is yerinde ozellikle kadin ¢alisanlarin tercih edildigi departmanlar 1’den 8’e
siralanmistir. Bu siralamaya gore kadin galisanlar ilk olarak onbiiro, halkla iliskiler ve

mutfak departmanlarinda tercih edilmektedir.

4.4. Konaklama Isletmelerinde Kriz Durumunda Isten Cikarilmasi Gereken
Grup Siralamasi

Katilimcilarin konaklama isletmelerinde kriz durumunda isten ¢ikarilmasini
diigtindiikleri gruplar1 degerlendirdigi siralama tablo 27, tablo 28, tablo 29, tablo 30

ve tablo 31°de goriilmektedir.

Tablo 27. Isletmede Finansal Bir Kriz Durumunda Isten 11k
Cikarilacak Olan Gruba Iligkin Frekans Dagilim (Kriz 1)

Calisan Grubu Kisi Sayisi Yiizde
Bekar Kadin 64 43,8
Bekar Erkek 52 35,6
Hamile Calisan 26 17,8
Evli ve Cocuklu Erkek 2 1,4
Evli ve Cocuklu Kadin 2 1,4
Toplam 146 100,0

Isletmede finansal bir kriz durumunda 1. ncelikle isten ¢ikarilacak olan grup

%43,8 ile bekar kadin, %35,6 ile bekar erkek ve %17,8 ile hamile ¢aligan grubudur.
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Tablo 28. Isletmede Finansal Bir Kriz Durumunda Isten 11k
Cikarilacak Olan Gruba lliskin Frekans Dagilimi (Kriz 2)

Calisan Grubu Kisi Sayis1 Yiizde
Bekar Erkek 72 49,3
Bekar Kadin 46 31,5
Hamile Calisan 16 11,0
Evli ve Cocuklu Kadin 8 5.5
Evli ve Cocuklu Erkek 4 2,7
Toplam 146 100,0

[sletmede finansal bir kriz durumunda 2. 6ncelikle isten ¢ikarilacak olan grup

%49,3 ile bekér erkek, %31,5 ile bekar kadin ve %11,0 ile hamile ¢alisan grubudur.

Tablo 29. Isletmede Finansal Bir Kriz Durumunda Isten Ilk
Cikarilacak Olan Gruba lliskin Frekans Dagilimi (Kriz 3)

Calisan Grubu Kisi Sayisi Yiizde
Hamile Calisan 54 37,0
Evli ve Cocuklu Erkek 40 27,4
Bekar Kadin 34 23,3
Bekar Erkek 14 9,6
Evli ve Cocuklu Kadin 4 2,7
Toplam 146 100,0

[sletmede finansal bir kriz durumunda 3. 6ncelikle isten ¢ikarilacak olan grup

%37,0 ile hamile ¢alisan, %27,4 ile evli ve ¢ocuklu erkek ve %23,3 ile bekar kadin

grubudur.
Tablo 30. isletmede Finansal Bir Kriz Durumunda sten Ilk
Cikarilacak Olan Gruba lliskin Frekans Dagilim (Kriz 4)
Calisan Grubu Kisi Sayisi Yiizde
Evli ve Cocuklu Erkek 78 53,4
Evli ve Cocuklu Kadin 46 31,5
Hamile Calisan 10 6,8
Bekar Erkek 8 5.5
Bekar Kadin 4 2,7
Toplam 146 100,0
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Isletmede finansal bir kriz durumunda 4. 6ncelikle isten ¢ikarilacak olan grup

%153,4 ile evli ve ¢ocuklu erkek ve %31,5 ile evli ve ¢ocuklu kadin grubudur.

Tablo 31. Isletmede Finapsal Bir Kriz Durumunda Isten Ilk
Cikarilacak Olan Gruba lliskin Frekans Dagilimi (Kriz 5)

Calisan Grubu Kisi Sayisi Yiizde
Evli ve Cocuklu Kadin 84 57,5
Hamile Calisan 38 26,0
Evli ve Cocuklu Erkek 20 13,7
Bekar Erkek 2 1,4
Bekar Kadin 2 1,4
Toplam 146 ~100,0

Isletmede finansal bir kriz durumunda 5. 6ncelikle isten gikarilacak olan grup
%57,5 ile evli ve ¢ocuklu kadm, %26,0 ile hamile ¢alisan ve %13,7 ile evli ve
cocuklu erkek grubudur.

Tablo 32. Kriz Aninda Isten Cikarilmasi1 Gereken Gruplarin 1’den 5’e

Siralamasi
Kriz 1 Kriz 2 Kriz 3 Kriz 4 Kriz 5
Calisan Grubu
N % N % N % % N %o
Bekar Kadin 64 438 | 46 31,5 34 233 4 2.9 2 1,4
Bekar Erkek 52 35,6 72 493 14 9,6 8 5,5 2 1,4
Hamile Cahsan 26 17,8 16 11,0 54 37,0 10 6,8 38 26,0
Evli ve Cocuklu Erkek 2 1,4 4 2.7 40 274 78 53,4 | 20 13,7
Evli ve Cocuklu Kadin 2 1.4 8 55 4 2,7 46 31,5 84 57,5
Toplam

Tablo 32°de kriz aninda ilk ¢ikarilmasi gereken gruplar 1°den 5’e siralanmustir. Ilk
sirada bekar kadin grubu, ikinci olarak bekar erkek ve iiclincii olarak da hamile

calisan grubu yer almaktadir.

107



4.5. Etkin Bir Yoneticide Bulunmasi Gereken Ozellikler

Katilimcilarin ~ etkin ~ bir  yoneticide bulunmasi gereken ozellikleri

gruplandirdig1 siralama tablo 33°te goriilmektedir.

Tablo 33. Etkin Bir Yoneticide Bulunmasi Gereken
Davraniglara Iliskin Dagilim

Calisan Grubu Ortalama Standart Sapma Medyan (Ortanca)
Kendine Giivenen 1,89 1,425 1
Mesafeli Davranan 3,38 1,415 3
Otoriter 3,56 1,710 3
Sabirh 3,74 1,865 4
Acik Goriislii 4,27 1,595 4
idealist 5,45 1,495 6
Pratik 5,71 1,665 6

1-7 arasinda siralanan puanlar dogrultusunda etkin bir yoneticide bulunmasi
gereken davramig olarak kendine giivenenin ortalamasi 1,89 iken, mesafeli
davrananin ortalamasi 3,38, otoriterin ortalamasi 3,56, sabirlinin ortalamasi 3,74,
acik gorigliiniin ortalamasi 4,27, idealistin ortalamasi 5,45 ve pratigin ortalamasi ise
5,71°dir. Katilimcilarin verdikleri cevaplar dogrultusunda en ¢ok 6neme sahip olan

davranis kendine giivenen ve en az 6neme sahip olan davranis ise pratiktir.

4.6. Kadimin Karsilasms Oldugu Orgiitsel Engeller

Kadinin karsilasmis oldugu orgiitsel engeller yonelik ifadelerin yiizde,

frekans ve ortalamalari tablo 34°te verilmektedir.
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Tablo 34. Orgiitsel Stratejiler Alt Boyutuna Iliskin Dagilim
Ezeiii;:lyi(l)(lim Katihlyorum | Kararsizim | Katilmiyorum Ezstilnrili:;l;um

Ifade 17 I;o }?,O ?2,4 %2,2 §§,9 38,5
ifade 19 1;) ?2,4 51;’22 }?,0 23,8 38,5
ifade 20 I;o 1253 32,3 ;2’0 23,1 213,22

ifade 26 Iojo 213,22 ?2,8 %3,2 22,2 38,5
ifade 28 1(,1 }(5)3 23’3 ;zj 2,1 8,0

ifade 29 101 %411,4 ;22 120 461451,5 %3,9

(Ifade 17) “Otel isletmelerinde kadinlara terfi konusunda daha ¢ok imkan
verilmektedir” ifadesine katilimecilarin %11,0°1 kesinlikle katiliyorum cevabini
vermis iken %16,4°i katiliyorum, %19,2°1 kararsizim, %32,9’u katilmiyorum ve

%20,5°1 ise kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

(Ifade 19) kadin

uygulanmaktadir” ifadesine katilimcilarin %16,4°1 kesinlikle katiliyorum cevabini

“Calisigim  otelde calisanlara pozitif ayrimcilik
vermis iken %8,2°si katiliyorum, %11,0°1 kararsizim, %43,8’1 katilmiyorum ve

%?20,5°1 ise kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

(Ifade 20) “Calistigim otelde kadin yoneticilerin karsilasmis olduklari kariyer
engellerini 6nlemek i¢in kariyer gelistirme stratejilerinden yararlanilmaktadir”
ifadesine katilimeilarin %12,31 kesinlikle katiliyorum cevabini vermis iken %23,3’1
katiliyorum, %26,0°s1 kararsizim, %30,1°1 katilmiyorum ve %8,2°si ise kesinlikle

katilmiyorum cevabini vermistir.

[fade(26)Calistigim otelde kadin ¢alisanlara yonelik tesvik ve promosyonlar
bulunmaktadir” ifadesine katilimcilarin %8,2 ‘i kesinlikle katiliyorum, %17,8°1
katiliyorum, %19,2°1 kararsizim, %34,2°si katilmiyorum ve %20,5°1 kesinlikle

katilmiyorum cevabini vermistir.

(Ifade 28) “Calisigim otelde yiiksek performans gosteren kadin galisanlara
kariyerinde ilerlemesi i¢in destek verilmektedir” ifadesine katilimcilarin %10,3’u

kesinlikle katiliyorum cevabin1  vermis iken %60,3’t( katiliyorum, %25,3’1
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kararsizim, %4,1°i katilmiyorum ve %0,0°1 ise kesinlikle katilmiyorum cevabini

vermistir.

(Ifade 29) “Calistigim otelde kadin ¢alisanlara mentor destegi
saglanmaktadir” ifadesine katilimcilarin %14,4’t kesinlikle katiliyorum cevabim
vermis iken %8,2’si katiliyorum, %13,0°1 kararsizim, %44,5°1 katilmiyorum ve

%19,9°u ise kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

4.7. Bulgulara Iliskin Faktor Analizleri

4.7.1.0rgiitsel Engeller Ol¢egi

Orgiitsel engeller 6lgegi kadin yoneticilerin  konaklama isletmelerinde
karsilasmis olduklari orgiitsel engelleri degerlendirmek amaci ile gelistirilmistir ve
yedi maddeden olugmustur. Yedi maddeden olusan &lgegin faktoér yapist Temel
Bilesenler Analizi yontemi ile incelenmistir. Yapilmis olan faktor analizinde kadin
calisanlarin konaklama isletmelerinde karsilagsmis oldugu orgiitsel engeller igsel ve
dissal engeller olarak iki faktorlii yapr olusturmustur. ki faktorlii yapiin orgiitsel
engeller i¢in uygun oldugu Kaiser kuralina gére uygun oldugu ve giivenirliligi de
sagladigi ortaya ¢ikmistir. Analizde KMO degeri 0,70 ve giivenirliligi 0.67 ¢ikmustir.
Bu alt 6lgekte yer alan ifadeler; ““ kadinlar is diinyasindaki gii¢liiklere erkekler kadar
direng gosteremezler, otel isletmelerinin g¢aligma saatleri kadinlarin ¢aligmasina
olumsuz etki etmektedir, kadinlar kariyer gelistirme programlarindan yeterince
faydalanma firsati bulamazlar, kadinlar is yasaminda sosyal aglara katilmakta
zorlanirlar, kadinlar yeteneklerine gore daha diisiik pozisyonlarda ¢aligmaktadirlar,
otel isletmelerinde kadin ¢alisanlara ticretlendirmede ayrimcilik yapilmaktadir, otel
isletmelerinde terfi konusunda erkeklere daha ¢ok imkan verilmektedir” seklindedir.

Asagidaki grafikte ve tabloda alt 6l¢egin ikili faktdr yapisina ayrildig: gériilmektedir.
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Grafik 5. Orgiitsel Engeller Olcegi Dagilma Grafigi

Scree Plot

Eigenvalue

Component Number

Tablo 35. Orgiitsel Engeller Ol¢egi

ifadeler 1 2
Ifade 16 791 -,166
Ifade 24 728 ,284
Ifade 9 ,683 -,050
ifade 4 555 ,108
ifade 23 ,126 ,827
Ifade 22 ,105 779

4.7.2. Kadin Yoneticilerin Aile ve Calisma Hayat1 Olgegi

Kadin yoneticilerin aile ve ¢alisma hayati 6l¢egi, kadin yoneticilerin aile ve
calisma hayatin1 dengesini, aile hayatinin ¢aligma hayatina olan olumsuz etkisini

degerlendirmek i¢in gelistirilmis ve dort maddeden olusmustur. Dort maddeden
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olusan odlgegin faktor yapisi Temel Bilesenler Analizi yontemi ile incelenmistir.
Kadin yoneticilerin aile ¢aligma hayatina iliskin ifadelerin alt 6lgegi de tek bir faktor
olusturmugtur, KMO degeri ve giivenirlilik agisindan uygun bulunmugtur. Analizde
KMO degeri 0,66 ve Cronbach Alpha degeri 0,69°dur. Olgekte yer alan ifadeler;
“kadinlarin yonetim kademelerine ge¢mek igin karar siireglerinde aile etkilidir”,
“kadin hem iste iyi bir yonetici hem de evde iyi bir anne ve es olabilir”, “evli
kadinlar yoneticilik yapmakta daha ¢ok zorlanirlar”,” kadin ¢alisanlarin evli ve ¢ocuk

sahibi olmalar1 performanslarini etkiler”. Alt dlgegin tek faktor yapist olusturdugu

grafikte ve tabloda goriilmektedir.

Grafik 6. Kadin Yéneticilerin Aile ve Calisma Hayati Olcegi Dagilma
Grafigi
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Tablo 36. Kadm Yéneticilerin Aile ve Calisma Hayat1 Olgegi

ifadeler 1
Ifade 2 ,639
Ifade 3 ,530
[fade 7 ,886
[fade 14 ,837
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4.7.3.Bireysel Algi Kaynakh Engeller Olcegi

Kadin yoneticilerin bireysel algilarindan kaynakli olan engellemeler 6lgegi
kadin yoneticilerin bireysel algilarmin, konaklama isletmelerinde karsilagmis
olduklar1 cam tavan sendromuna olan etkisini degerlendirmek i¢in gelistirilmis ve
alt1 faktorden olusmustur. Olgegin faktor yapis1 Temel Bilesenler Analizi yontemi ile

incelenmistir.

[fadelerin alt 6l¢eginin tek bir faktor olusturdugu goriilmiis ve bu faktériin
KMO degeri, Kaiser kurali ve giivenirlilik agisindan uygun oldugu dogrulanmistir.
Olcegin KMO degeri 0,75 ve Cronbach Alpha degeri 0,81°dir. Olgekte yer alan
ifadeler; “ kadin yoneticiler karar stireglerinde karar siire¢lerinde daha duygusal
davranabilirler”,”kadinlar is hayatin1 gegici bir siire¢ olarak gorebilirler”, kadinlarin
liderlik ozellikleri erkeklere goére yetersizdir”,” kadin ¢aliganlarin motivasyonlari
duygusal faktorlere baghidir”, “kadin ¢aliganlar otel isletmelerinde kariyer engeli
oldugunu kabul etmislerdir”, “iist diizey yonetici pozisyonunda gorev almama
kadiin kisisel tercihidir” seklindedir. Alt olgegin tek faktdr yapisi olusturdugu
grafikte ve tabloda goriilmektedir.

Grafik 7. Bireysel Algi Kaynakli Engeller Olcegi Dagilma Grafigi
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Tablo 37. Bireysel Algi Kaynakh Engeller Olgegi

ifadeler 1
ifade 6 ,493
Ifade 8 ,833
[fade 10 ,789
Ifade 11 ,803
ifade 12 ,713
Ifade 13 ,663

4.7.4.Konaklama Isletmelerinde Kadmm Konumu Ol(;egi

Konaklama isletmelerinde kadinin konumu 6lgegi konaklama isletmeler ile
kadin yéneticilerin konumlarini degerlendirmek igin gelistirilmistir. Ug ifadeden
olusan bu 6l¢egin faktor yapisi temel bilesenler analiz yontemi ile incelenmisgtir.
[fadelerin alt 6lgeginin tek bir faktdr olusturdugu ortaya ¢ikmigtir. Bu faktdriin
KMO degeri ve giivenirlilik agisindan uygun oldugu dogrulanmigtir. Olgegin KMO
degeri 0,51 ve Cronbach Alpha degeri 0,52°dir. Olgekte 3 ifade bulundugu i¢in KMO
degeri ve giivenirliligi diisiik ¢tkmustir. Olgekte yer alan ifadeler “ konaklama sektorii
insan iliskilerinin 6énemli oldugu bir sektor oldugu i¢in kadin yoneticiler yiikselme
konusunda avantajli durumdadir”, ¢alistigim otelde orta kademedeki kadin yonetici
sayis1 erkek yonetici sayisindan fazladir” ve “otel yonetiminde kadin yoneticiler
erkek yoneticilere nazaran daha etkindir” seklindedir. Bu alt 6lgegin tek bir faktor

yapisi olusturdugu grafikte goriilmektedir.
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Grafik 8. Konaklama Isletmelerinde Kadinin Konumu Olgegi Dagilma Grafigi
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Tablo 38. Konaklama Isletmelerinde Kadinin Konumu Olgegi

ifadeler 1
ifade 37 716
[fade 41 ,796
[fade 35 ,661

4.7.5.Kadmnm Orgiit i¢erisinde Var Olan Olumlu Sartlar Ol¢egi

Kadinin 6rgiit icerisinde var olan olumlu sartlar1 6lgegi kadinin konaklama
isletmelerindeki avantajlarim degerlendirmek i¢in gelistirilmis, ti¢ ifadeden olusan bu
alt olceginin faktoér yapisi temel bilesenler analiz yontemi ile incelenmigtir. Alt
dleegin tek bir faktor yapisi olusturdugu ortaya ¢ikmis ve bu ifadelerin KMO degeri
ve giivenirlilige uygun oldugu dogrulanmistir. Alt olgegin KMO degeri 0,59,
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giivenirliligi ise 0,60 ¢ikmistir. Olgekte ii¢ ifade bulundugu igin giivenirlilik ve KMO

13

degeri dusik ¢ikmigtir. Bu ifadeler calistigim otelde kadinlara ayrimci
uygulamalarda bulunulmamaktadir”, * ticret ve terfi konusunda kadin ¢alisanlar da
erkek caligsanlarla esit imkanlara sahiptirler” ve “ kadinlarin gegmiste aile tarafindan
desteklenmeleri yonetici olmalarint olumlu yonde etkiler” seklindedir. Bu alt 6l¢egin

tek bir faktor olusturdugu grafik ve tabloda goriilmektedir.

Grafik 9. Kadmm Orgiit Icerisinde Var Olan Olumlu Sartlar Olgegi
Dagilma Grafigi
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Tablo 39. Kadinmn Orgiit i¢erisinde Var Olan Olumlu Sartlar Olcegi

ifadeler 1
ifade 34 ,651
Ifade 36 ,836
Ifade 38 770
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4.8. Iki-Asamali Kiimeleme Analizi Sonuglar

4.8.1.0rgiitsel Strateji Kullanim

Konaklama isletmelerinde cam tavan sendromunu 6nlemeye yonelik orgiitsel
stratejileri kullanan yéneticileri simiflara ayirmak i¢in yapilmis olan Iki-Asamali
Kiimeleme (Two-Step Cluster) analizine gore konaklama isletmelerinde
uyguladiklar1 orgiitsel stratejilere gore yoneticiler dort kiimeye ayrilmigtir. Kiimeler
genel olarak aymi stratejilerden olugsa da stratejilerin kullanim sikligima gore

farkliliklar mevcuttur.

Ik kiimedeki yoneticiler tarafindan yiiksek performans gdsterme stratejisi en
cok kullanilan strateji olarak goriilmektedir. Ikinci sirada kariyer gelistirme stratejisi
yer alirken {iglincii sirada pozitif ayrimcilik yer almaktadir. Bu kiimedeki
yoneticilerin % 37 ‘si yiiksek performans gosterme stratejisini  birinci sirada
secerken bu strateji ilk iki/ii¢ se¢enegi arasinda igaretleyen yonetici yiizdesi ise 26,7

“dir.

Grafik 10. Performans Yonelimli Strateji Kiimesi

Kiime 1

T ) H
terfi pozitif kariyer tegvik yuiksek mentor
stratejisi ayrimcilik stratejisi promosyon performans stratejisi
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Ikinci kiimedeki yoneticiler ilk sirada pozitif ayrimeilik stratejisini segerken,
ikinci sirada mentor stratejisi ve Uglincli sirada kariyer gelistirme stratejisini

se¢mislerdir.

Grafik 11. Mentor Stratejisi ve Pozitif Ayrimciik Yonelimli Strateji

Kiimesi

Kiime 2
5
4
3 s
2 -
1 .
0 , — —
terfi pozitif kariyer tesvik yiiksek mentor
stratejisi  ayrimcilik  stratejisi promosyon performans stratejisi

Uciincii  kiimedeki yoneticiler kariyer gelistirme stratejisini ilk sirada
secerken, ikinci sirada yiiksek performans gosterme stratejisi ve tlglincii olarak da

terfi ve promosyon stratejisi yer almaktadir.

Grafik 12. Kariyer Stratejisi ve Yiiksek Performans Yonelimli Strateji

Kiimesi

Kiime 3

terfi pozitif kariyer tesvik yiksek mentor
stratejisi  ayrimcilik  stratejisi promosyon performans stratejisi
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4.8.2.Yonetici Ozellikleri

Yapilan cluster analizinde” Etkin bir yoneticide bulunmasi gereken
bulunmasi gereken davraniglar1 siralayiniz” seklinde yoneltilen soruya katilimcilarin
verdikleri cevaplara gore yonetici tiplemeleri dort kiimeye ayrilmistir. Soruda verilen
ozellikler; kendine giivenen, otoriter, idealist, sabirli, mesafeli davranan, agik
goriislii ve pratiktir. Bu yoOnetici tiplerinde “otoriter” olma 6zelligi biitiin yonetici
tiplerinde ortak o6zellik olarak goriilmektedir. Ayirict 6zelikler olarak agik

goriisliiliik, pratiklik, kendine giiven ve mesafeli davranmak olarak ortaya ¢gikmuistir.

Grafik 13. Kendine Giivenen ve Otorite Olma Egilimli Yonetici Stili

Kiime 1

kendine -
glvenen

ctoriter

agikgsrista -

idealist 4

) .

sabirl

pratik

mesafeli o
davranan

Birinci kiimede yer alan yoneticiler etkin bir yoneticide bulunmasi gereken
ozellikleri siralandiginda ilk kiimedeki yoneticiler kendine giivenme, otoriter olma ve

acik gorislii olma ozelliklerini ilk {i¢ olarak siralamiglardir.
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Grafik 14. Otorite Olma ve Pratik Olma Yonelimli Yonetici Stili
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Ikinci kiimede yer alan yoneticiler ise ilk dzellik olarak otoriter olmayi, ikinci
Oonemli ozellik olarak pratikligi ve figiincii 6zellik olarak da kendine giiveni

secmislerdir.
Grafik 15. Otorite Olma ve Mesafeli Davranma Yonelimli Yonetici Stili
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Uciincii kiimede yer alan yéneticiler ilk 6zellik olarak otoriter, ikinci olarak

mesafeli davranan ve {igiincii olarak da agik goriislii olma 6zelligi yer almaktadir.
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Grafik 16. Otoriter ve A¢ik Goriislii Olma Yonelimli Yonetici Stili
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Dordiincti kiimede yer alan yoneticiler de yine ilk 6zellik olarak otoriter
olmay1 segerken, ikinci 6zellik olarak agik goriislii olmayr tgtincii 6zellik olarak

sabirli olma 6zelligini se¢gmislerdir.

4.8.3.Orgiitsel Strateji Kullanimi ve Yonetici Ozellikleri

Yonetici tipleri ve orgiitsel stratejiler arasinda gapraz tablo yapildiginda
uygulanan stratejiler ile yonetici tipleri arasinda anlaml farkliliklar bulunmustur. 11k
yonetici kiimesinde olan yoneticilerin(kendine giiven ve otoriter olma 6zelliklerinin
ilk iki 6ncelik oldugu yonetici tipleri) birinci kiimede yer alan stratejileri ( yiiksek
performans stratejisinin en ¢ok kullanildigi kiime) daha ¢ok kullanma
egilimindedirler. Ikinci kiimede yer alan yo&neticiler(otoriter ve pratik olma
ozelliginin ilk iki 6ncelik oldugu kiime) tigtincti kiimede yer alan stratejileri( kariyer
gelistirme ve yiiksek performans gosterme stratejilerinin daha ¢ok kullanildig: kiime)
daha sik kullanma egilimindedirler. Ugiincii kiimede yer alan yoneticiler( otoriter ve
mesafeli davranma 6zelliklerinin ilk iki 6ncelik oldugu kiime) ikinci kiimede yer alan
stratejileri (pozitif ayrimcilik ve mentor stratejilerinin daha ¢ok kullanildigi kiime)
daha sik kullanma egiliminde olduklar1 goriilmektedir. Dordiincii kiimede yer alan

yoneticilerin (otoriter ve acik goriislii 6zelliklerinin ilk iki 6ncelik oldugu kiime) ilk

121



kiimede yer alan stratejileri (yiiksek performans stratejisinin en ¢ok kullanildig

kiime) kullanmaya egilimli oldugu goriilmektedir

Tablo 40. Ki-kare testi

Va Asymp.
lue df | Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square y 26, 8 001*
883
Likelihood Ratio 27,
977 6 ,000
Linear-by-Linear ,19
Association 3 ] 660
N of Valid Cases 14
6

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum
expected count is 7,23.

4.9. Demografik Faktorler ve Olgek Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliskilerin
Incelenmesi

Cinsiyet, yas, medeni durum ve egitim durumu ile faktor analizi sonucunda
ortaya ¢ikan alt Ol¢ekler arasindaki iliskiler t testi ve anova ile incelenmistir.

Sonuglar tablo 39, tablo 40, tablo 41 ve tablo 42°de goriilmektedir.

Tablo 41. Cinsiyet ile Olcek Alt Boyutlar1 Arasinda Farklhhk
Olup Olmadiginin Incelenmesi (t Testi)

Alt Boyutlar Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma t p Fark
T
KYAICH . o0 ;23 8222 5685  0,001* Var
BAKE gj‘l‘:;;: gg 3?/3 8:82? 7,826  0,001* Var
a i 00 o ome w
ooy lam @t g

A T

OE: Orgiitsel Engeller, KYAICH: Kadin Yoneticilerin Aile ve Calisma
Hayati, BAKE: Bireysel Algi Kaynakli Engeller, KKK: Konaklamada Kadinin
Konumu, KOIKOS: Kadimin Orgiit Igerisinde Karsilastigi Olumlu Sartlar, OS:
Orgiitsel Stratejiler
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Uygulanan t testi sonucunda OE alt boyutu ile cinsiyet arasinda anlamli bir
farklilik  bulunmaktadir (t=2,553, p=0,012). Kadinlarin ortalamas: erkeklerin

ortalamasindan anlamli derecede daha biiytiktir.

Uygulanan t testi sonucunda KYAICH alt boyutu ile cinsiyet arasinda anlamli
bir farklilik bulunmaktadir (t=5,685, p=0,000). Kadinlarin ortalamasi erkeklerin

ortalamasindan anlamli derecede daha biiyiikttir.

Uygulanan t testi sonucunda BAKE alt boyutu ile cinsiyet arasinda anlamli
bir farklilik bulunmaktadir (t=7,826, p=0,000). Kadinlarin ortalamasi erkeklerin

ortalamasindan anlamli derecede daha biiyliktir.

Uygulanan t testi sonucunda KKK alt boyutu ile cinsiyet arasinda anlamli bir
farklilik  bulunmaktadir (t=-2,961, p=0,004). Erkeklerin ortalamas: kadinlarin

ortalamasindan anlamli derecede daha biiytiktiir.

Uygulanan t testi sonucunda KOIKOS ve OS alt boyutlari ile cinsiyet

arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 42. Yas ile Olcek Alt Boyutlar1 Arasinda Farklihk Olup
Olmadiginin Incelenmesi (ANOVA)

Alt Boyutlar Yas N Ortalama Std. Sapma  F P Fark
18-28 Yas Arasi 32 3,47 0,598
. 29-38 Yas Arasi 66 3,48 0,855
Ol 39-48 Yas Arasi 38 3,39 0,575 G150 0220 )
49 Yas ve Uzeri 10 3,49 0,560
18-28 Yas Arasi 32 3,13 0,730
. 29-38 Yas Arasi 66 3,14 1,080
KYAICH 39-48 Yas Arasi 38 3,00 1,133 Bul62 0922 )
49 Yas ve Uzeri 10 3,15 1,049
18-28 Yas Arasi 32 3,48 0,674
29-38 Yas Arasi 66 3,37 1,060
P 39-48 Yas Arasi 38 3,34 0,958 hEE L -
49 Yas ve Uzeri 10 2,93 0,879
18-28 Yas Arasi 32 2,63 0,911
29-38 Yas Arasi 66 3,16 0,921 .
KEE 30-48 Yas Aras1 38 277 0.937 K182 Lo 14
49 Yas ve Uzeri 10 2,73 0,562
18-28 Yas Arasi 32 238 0,688
- 29-38 Yas Arasi 66 2,22 1,108
KOIEoR 39-48 Yas Aras1 38 2,04 0.709 L% B8 -
49 Yas ve Uzeri 10 1,60 0,681
18-28 Yas Arasi 32 2,99 0,508
> 29-38 Yas Arasi 66 3,25 0,704
058 3948 Yas Aras1 38 3,17 0.667 108 025 -
49 Yas ve Uzeri 10 292 0,910
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Uygulanan tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonucunda KKK alt boyutu
ile yas arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F=3,182, p=0,026). 29-38 yas
arasinda olanlarin ortalamasi 18-28 yas arasinda olanlarin ortalamasindan anlamli

derecede biiyiiktiir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda OE, KYAICH,
BAKE, KOIKOS ve OS alt boyutlar1 ile yas arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 43. Medeni Durum ile Olcek Alt Boyutlar1 Arasmda
Farklilik Olup Olmadiginin Incelenmesi (ANOVA)

Sorular Medeni Durum N Ortalama Std. Sapma F P Fark
Bekar 62 3,66 0,717 123
Evli 76 3,38 0,636 9,567 0,001~ 2_3’
Bosanmis 8 2,61 0,695
Bekar 62 3,22 0,889

KYAICH Evli 76 2,97 1,135 1,513 0,224 -
Bosanmisg 8 3,44 0,579
Bekar 62 3,60 0,792

BAKE Evli 76 3,18 1,039 3,765 0,026* 1-2
Bosanmis 8 3,17 0,807
Bekar 62 2,63 0,913

KKK Evli 76 3,05 0,890 7,588 0,001* 1-2,3
Bosanmis 8 3,75 0,527
Bekar 62 2,23 0,917

KOIKOS Evli 76 2,07 0,885 0,831 0437 -
Bosanmig 8 2,42 1,244
Bekar 62 3,05 0,614
Evli 76 3,30 0,693 7,659 0,001* 1,2-3
Bosanmis 8 2,44 0,333

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda OE alt boyutu ile
medeni durum arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F=9,567, p=0,000).
Bekéar olanlarin ortalamasi evli ve bosanmis olanlarin ortalamasindan, evli olanlarin

ortalamasi da bosanmis olanlarin ortalamasindan anlamli derecede daha buiytiktiir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda BAKE alt boyutu
ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F=3,765, p=0,026).

124



Bekar olanlarin ortalamasi evli olanlarin ortalamasindan anlamli derecede daha

buiytiiktir.

Uygulanan tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonucunda KKK alt boyutu
ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F=7,588, p=0,001).
Evli ve bosanmis olanlarin ortalamasi bekar olanlarin ortalamasindan anlamli

derecede daha biiyiiktiir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda OS alt boyutu ile
medeni durum arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F=7,659, p=0,001).
Bekar ve evli olanlarin ortalamasi bosanmis olanlarin ortalamasindan anlamli

derecede daha biiyiktiir.

Uygulanan tek y&nlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda KYAICH ve
KOIKOS alt boyutlart ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 44. Egitim Durumu ile Olcek Alt Boyutlari Arasinda
Farklihk Olup Olmadigimin Incelenmesi (ANOVA)

Alt Boyutlar Egitim Durumu N Ortalama Std. Sapma F p Fark
Lise 10 3,26 0,241
N On Lisans 26 3,37 0,617
CIE Lisans 90  3.44 0,753 Lagt LB -
Yiiksek Lisans 20 3,73 0,771
Lise 10 2,75 0,882
. On Lisans 26 2,67 0,868
KYAICH Lisans 90 324 1.046 2,647 0,051 -
Yiiksek Lisans 20 3,18 1,000
Lise 10 2,63 0,871
On Lisans 26 3,00 0,851 . 134
BakE Lisans 90 3,45 0,963 AP 0,003 2-4
Yiiksek Lisans 20 3,75 0,742
Lise 10 2,93 0,466
On Lisans 26 3,05 1,154 .
EER Lisans 90 3,02 0.822 4502  Gitst 254
Yiiksek Lisans 20 2,23 0,968
Lise 10 2,73 0,872
A On Lisans 26 1,82 0,891 B
KOIKOS Lisans 90 22 0.972 2,936 0,035¢ 1-2
Yiiksek Lisans 20 2,00 0,484
Lise 10 3,53 0,391
. On Lisans 26 3,04 0,592 .
08 Lisans 90 311 0.741 685 Gl -
Yiiksek Lisans 20 3,28 0,508
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Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda BAKE alt boyutu
ile egitim durumu arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F=4,997, p=0,003).
Lisans ve yiiksek lisans mezunu olanlarin ortalamasi lise mezunu olanlarin
ortalamasindan, yiiksek lisans mezunu olanlarin ortalamasi da 6n lisans mezunu

olanlarin ortalamasindan anlamli derecede daha biiyiiktiir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda KKK alt boyutu
ile egitim durumu arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F=4,522, p=0,005).
On lisans ve lisans mezunu olanlarin ortalamas: yiiksek lisans mezunu olanlarin

ortalamasindan anlamli derecede daha biiyiiktiir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda KOIKOS alt
boyutu ile egitim durumu arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F=2,936,
p=0,035). Lise mezunu olanlarin ortalamast ©n lisans mezunu olanlarin

ortalamasindan anlamli derecede daha biiytktir.

Uygulanan tek yénlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda OE, KYAICH ve
OS alt boyutlari ile egitim durumu arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir

(p>0,05).

4.10. Mesleki Faktorler ve Olcek Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliskilerin
Incelenmesi

Calisilan departman, oteldeki gorev, isletmede ve sektorde ¢alisma siireleri ile
faktor analizi sonucu ortaya ¢ikan alt dlgekler arasindaki iligki tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) ile incelenmigstir. Sonuglar tablo 43, tablo 44, tablo 45 ve tablo
46’da gorilmektedir.
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Tablo 45. Cahsilan Departman ile Olcek Alt Boyutlar
Arasinda Farklilik Olup Olmadiginin Incelenmesi (ANOVA)
Alt Boyutlar Departman N Ortalama Std. Sapma F p Fark
On Biiro 58 3,28 0,589
insan Kaynaklari 22 3,29 0,558
OE MNIEE g gy 0,730 3207 0,015% 14
Finansman
Satis-Pazarlama 24 3,79 0,960
Kat Hizmetleri 14 3,78 0,917
On Biiro 58 2,84 1,048
insan Kaynaklann 22 3,32 0,824
KYAICH :}.“hasebe' 14 2,43 0,988 3,907 0,005¢ 1,34
inansman
Satis-Pazarlama 24 3,54 0,884
Kat Hizmetleri 14 3,14 1,200
On Biiro 58 3,02 0,932
insan Kaynaklari 22 3,61 0,840
Muhasebe- . 14
BAKE - A—. 14 2,76 1,008 6,046 0,001* 32,45
Satis-Pazarlama 24 3,81 0,745
Kat Hizmetleri 14 3,71 0,876
On Biiro 58 325 0,912
insan Kaynaklari 22 2,61 0,767
KKK g’f::l?:fnb:l; 14 3,10 0,733 8,220  0,001* if; .
Satis-Pazarlama 24 2,19 0,742
Kat Hizmetleri 14 3,29 0,932
On Biiro 58 2,33 0,824
insan Kaynaklar1 22 2,70 1,195
KOIKOS Muhasebe- 5 o 0,568 5426 0,001¢ D25
Finansman 2-4
Satig-Pazarlama 24 1,78 0,803
Kat Hizmetleri 14 1,62 0,597
On Biiro 58 3,11 0,785
Insan Kaynaklar1 22 2,95 0,592
0s DY g0 0,605 1328 0171 -
Finansman
Satis-Pazarlama 24 3,44 0,642
Kat Hizmetleri 14 3,18 0,529

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda OE alt boyutu ile

caligilan departman arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F=3,207, p=0,015).

Kat hizmetleri departmaninda ¢alisanlarin ortalamasi 6n biiro departmaninda

calisanlarin ortalamasindan anlamli derecede daha biiytiktiir.

Uygulanan tek yoénlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda KYAICH alt

boyutu ile ¢alisilan departman arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F=3,907,

p=0,005). Satig-pazarlama departmaninda c¢alisanlarin ortalamasi &n biiro ve

muhasebe-finansman departmanlarinda calisanlarin ortalamasindan anlamli derecede

daha biiytiktiir.
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Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda BAKE alt boyutu
ile ¢alisilan departman arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F=6,046,
p=0,000). Satis-pazarlama departmaninda c¢alisanlarin ortalamasi &n  biiro
departmaninda ¢alisanlarin ortalamasindan; insan kaynaklari, satis-pazarlama ve kat
hizmetleri departmanlarinda ¢alisanlarin  ortalamast da muhasebe-finansman

departmaninda ¢alisanlarin ortalamasindan anlamli derecede daha biiyiiktiir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda KKK alt boyutu
ile calisilan departman arasinda anlamli bir farkliik bulunmaktadir (F=8,220,
p=0,000). On biiro departmaninda ¢aliganlarin ortalamasi insan kaynaklari ve kat
hizmetleri  departmanlarinda  ¢alisanlarin  ortalamasindan;  satig-pazarlama
departmaninda ¢alisanlarin ortalamalari da 6n biiro, muhasebe-finansman ve kat
hizmetleri departmanlarinda ¢alisanlarin ortalamalarindan anlamli derecede daha

buytiktiir.

Uygulanan tek yo6nlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda KOIKOS alt
boyutu ile ¢alisilan departman arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F=5,426,
p=0,000). On biiro ve insan kaynaklar1 departmanlarinda ¢alisanlarin ortalamasi kat
hizmetleri ~ departmaninda  ¢alisanlarin  ortalamasindan; insan  kaynaklari
departmaninda ¢aliganlarin ortalamasi da satig-pazarlama departmaninda ¢alisanlarin

ortalamasindan anlamli derecede daha biiytiktiir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda OS alt boyutu ile

egitim durumu arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 46. Oteldeki Gorey ile Olcek Alt Boyutlar1 Arasmda
Farklilik Olup Olmadigimmin Incelenmesi (ANOVA)

Alt Boyutlar Gorev N Ortalama Std. Sapma F p Fark
Genel Miidiir 24 3,56 0,263
Departman Sefi 68 3,40 0,716
OE Departmin g 5 0,879 1357 0258 -
Miidiirii
Genel Miidiir 3,07 0397
Yardimecisi
Genel Miidiir 24 3,17 1,095
Departman Sefi 68 2,91 0,958
KYAICH o 46 3,45 1,011 3,701 0,013* 2-3
Miidiirii
Genel Miidiir 3 2.50 0,779
Yardimcisi
Genel Miidiir 24 3,43 0,939
Departman Sefi 68 3,10 0,981
BAKE Departman ¢ 5 g9 0,787 6,696  0,001% 32,4
Miidiirii
Genel Miidiir 3 2.79 0,478
Yardimecisi
Genel Miidiir 24 2,47 0,659
Departman Sefi 68 3,14 0,782
KKK Departman 45 5 47 1,072 3,995 00105 12
Miidiirii
Genel Miidiir 3 3,17 1297
Yardimcisi
Genel Miidiir 24 1,89 0,894
Departman Sefi 68 2,26 0,959
KOIKOS Departman 46 2,14 0,904 1014 0389 -
Miidiirii
Genel Miidiir 3 2,08 0.636
Yardimecisi
Genel Miidiir 24 2,95 0,761
Departman Sefi 68 3,16 0,676
os Departman 4o 5 g 0,652 1,455 0229 -
Miidiirii
Genel Miidiir 3 3,50 0418
Yardimcisi

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda KYAICH alt
boyutu ile oteldeki gérev arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F=3,701,
p=0,013). Departman miidiirii gorevinde olanlarin ortalamasi departman sefi

gorevinde olanlarin ortalamasindan anlamli derecede biiyiiktiir.

Uygulanan tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonucunda BAKE alt boyutu
ile oteldeki gorev arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F=6,696, p=0,000).
Departman mudiirii gérevinde olanlarin ortalamasi departman sefi ve genel mudiir

yardimcisi gorevlerinde olanlarin ortalamasindan anlamli derecede daha biiyiiktiir.
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Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda KKK alt boyutu
ile oteldeki gorev arasinda anlamlt bir farklilik bulunmaktadir (F=3,995, p=0,010).
Departman sefi gorevinde olanlarin ortalamasi genel miidiir gérevinde olanlarin

ortalamasindan anlamli derecede daha biiytiktiir.

Uygulanan tek yénlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda OE, KOIKOS ve
OS alt boyutlar ile egitim durumu arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir

(p>0,05).

Tablo 47. Sektordeki Cahsma Siiresi ile Olcek Alt Boyutlar:
Arasinda Farkliik Olup Olmadiginin Incelenmesi (ANOVA)

Alt Boyutlar Cahisma Siiresi N Ortalama Std. Sapma F p Fark
1-3 Vil 10 351 0.263
. 45 Yil 38 323 0.689 .
OR 6-8 Yil 28 331 0.512 RHT G 24
8 Yildan Fazla 70 3,64 0,795
13 il 10 3.15 0.860
. 45 Y1l 38 318 0.762
KEANCH 6-8 Y1l 28 3.8 0.884 Gall  GALT -
8 Yildan Fazla 70 3,01 1.204
13 il 10 3.60 0492
45 Y1l 38 321 0.907
Bahl 6-8 Yil 28 348 0.843 GEay B8 -
8 Yildan Fazla 70 3,35 1,055
1-3 Yl 10 2.73 1.028
4-5 Y1l 38 3.07 0.635 .
KEE 6-8 Yil 28 336 0.938 L GRSl
8 Yildan Fazla 70 2,68 0.971
13 Yl 10 240 0.750
. 4-5 Y1l 38 244 1,129 .
KOIKOS ey e b 4,460 0,005% 2-4
8 Yildan Fazla 70 188 0.745
1-3 il 10 320 0.302
. 4-5 Y1l 38 298 0.465 X
A 6-8 Y1l 28 324 0.774 0B R3S -
8 Yildan Fazla 70  3.20 0.759

Uygulanan tek ynlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda OE alt boyutu ile
sektordeki calisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F:3,412,
p:0,019). Sektordeki ¢alisma siiresi 8 yildan fazla olanlarin ortalamasi ¢alisma stiresi

4-5 yil olanlarin ortalamasindan anlamli derecede daha buiytiktiir.
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Uygulanan tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonucunda KKK alt boyutu
ile sektordeki ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F=4,474,
p=0,005). Sektordeki ¢aligma stiresi 6-8 yil olanlarin ortalamasi ¢aligma siiresi 8

yildan fazla olanlarin ortalamasindan anlamli derecede daha biiyiiktiir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda KOIKOS alt
boyutu ile sektordeki ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir
(F=4,460, p=0,005). Sektordeki ¢alisma siiresi 4-5 yil olanlarin ortalamasi ¢aligma

stiresi 8 yildan fazla olanlarin ortalamasindan anlamli derecede daha biiytiktiir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda KYAICH, BAKE
ve OS alt boyutlari ile egitim durumu arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir

(p>0,05).

Tablo 48. Isletmedeki Calisma Siiresi ile Olcek Alt Boyutlar
Arasinda Farkliik Olup Olmadiginin Incelenmesi (ANOVA)

Alt Boyutlar Cahisma Siiresi N Ortalama Std. Sapma F p Fark
1 Yildan Az 12 3,17 0,534
1-3 Yl 34 3,51 0,682
OE 4-5 Y1l 34 3,35 0,794 0,957 0,433 -
6-8 Yil 34 3,56 0,765
8 Yildan Fazla 32 3,51 0,655
1 Yildan Az 12 3,33 0,718
1-3 Yil 34 3,44 0,710
KYAiCH 4-5 Y1l 34 2,97 1,007 1,944 0,106 -
6-8 Y1l 34 3,07 1,069
8 Yildan Fazla 32 2,81 1,256
1 Yildan Az 12 3,42 0,790
1-3 Y1l 34 3,66 0,762
BAKE 4-5 Y1l 34 3,03 1,053 2,879 0,025* 2-3
6-8 Yil 34 3,57 1,000
8 Yildan Fazla 32 3,14 0,896
1 Yildan Az 12 3,50 1,185
1-3 Yil 34 3,00 0,998
KKK 4-5 Y1l 34 3,02 0,887 3,389 0,011 1-4
6-8 Y1l 34 2,49 0,658
8 Yildan Fazla 32 2,94 0,890
1 Yildan Az 12 2,50 1,150
1-3 Y1l 34 2,14 0,744
KOIKOS 4-5 Y1l 34 2,51 0,986 3,706 0,007 3-5
6-8 Y1l 34 2,10 0,990
8 Yildan Fazla 32 1,73 0,658
1 Yildan Az 12 3,39 0,547
1-3 Y1l 34 3,11 0,500
0s 4-5 Y1l 34 2,97 0,697 1,359 0,251 -
6-8 Y1l 34 3,28 0,791
8 Yildan Fazla 32 3,16 0,707
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Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda BAKE alt boyutu
ile isletmedeki galisma siiresi arasinda anlamlt bir farklilik bulunmaktadir (F=2,879,
p=0,025). Isletmedeki galisma siiresi 1-3 yil olanlarin ortalamasi ¢aligma siiresi 4-5

yil olanlarin ortalamasindan anlamli derecede daha biiyiiktiir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda KKK alt boyutu
ile isletmedeki ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F:3,389,
p:0,011). Isletmedeki galigma siiresi 1 yildan az olanlarin ortalamasi ¢alisma siiresi 8

yildan fazla olanlarin ortalamasindan anlamli derecede daha biiyiiktiir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda KOIKOS alt
boyutu ile isletmedeki ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir
(F=3,706, p=0,007). Isletmedeki galisma siiresi 4-5 yil olanlarin ortalamasi ¢aligma

siiresi 8 yildan fazla olanlarin ortalamasindan anlamli derecede daha biiytiktiir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda OE, KYAICH ve

OS alt boyutlar: ile egitim durumu arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir
(p>0,05).

4.11. is yerinde Ozellikle Kadin Is Gorenlerin 1.0ncelikle Tercih Edildigi

Departmanlar ile Olcek Alt Boyutlar1 Arasmda Farkliik Olup Olmadiginin
Incelenmesi

Is yerinde 6zellikle kadin g¢alisanlarin tercih edildigi departmanlar ile faktor

analizi sonucu ortaya ¢ikan alt 6lgekler arasindaki iligki tek yonlii varyans analizi

(ANOVA) ile incelenmigtir. Sonuglar tablo 47°de goriilmektedir.
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Tablo 49. Is yerinde Ozellikle Kadmn Is Gorenlerin 1.0ncelikle
Tercih Edildigi Departmanlar ile Olgek Alt Boyutlar1 Arasinda
Farklhilik Olup Olmadiginin Incelenmesi (ANOVA)

Alt Boyutlar 1.0ncelikli Tercih N Ortalama Std. Sapma F p Fark
On Biiro 48 3,34 0,667
Halkla Qliskiler 28 3,44 0,640
. Mutfak 28 3,39 0,822 A
KER Servis 18 3,65 0,756 L0dd. 0394 -
Kat Hizmetleri 10 3,77 0,800
Diger 14 3,57 0,653
On Biiro 48 3,08 1,127
Halkla Iliskiler 28 2,70 1,042
. Mutfak 28 327 0,930 .
Kxalet Servis 18 3,39 0,749 L Rl -
Kat Hizmetleri 10 3,30 1,072
Diger 14 3,11 0,908
On Biiro 48 3,61 0,971
Halkla iliskiler 28 3,08 0,957
Mutfak 28 3,48 0,953
BAKE Servis 18 3,33 0,672 1A% 0. -
Kat Hizmetleri 10 3,17 0,909
Diger 14 295 1,016
On Biiro 48 2,75 0,803
Halkla iliskiler 28 2,64 0,775
Mutfak 28 3,10 1,129
EXE Servis 18 322 1.085 hied 0,025 2
Kat Hizmetleri 10 3,60 0,605
Diger 14 276 0,821
On Biiro 48 222 0,971
Halkla iliskiler 28 1,83 0,839
e Mutfak 28 2,12 0,818
KOIKag Servis 18 2,07 1,141 1,220 O,18% =
Kat Hizmetleri 10 2,40 0,953
Diger 14 2,57 0,576
On Biiro 48 3,14 0,666
Halkla iliskiler 28 3,33 0,650
. Mutfak 28 3,24 0,629
g Servis 18 297 0.627 L501  gl; -
Kat Hizmetleri 10 3,22 0,886
Diger 14 281 0,688

Diger: Muhasebe-Yiyecek Igecek-Satis Pazarlama

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda KKK alt boyutu
ile isyerinde o6zellikle kadin is gorenlerin 1.6ncelikle tercih edildigi departman
arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F=2,728, p=0,022).Kat hizmetleri
departmaninda tercih edilenlerin ortalamasi halkla iligkiler departmaninda tercih

edilenlerin ortalamasindan anlamli derecede daha biiytiktiir.

Uygulanan tek y6nlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda OE, KYAICH,
BAKE, KOIKOS ve OS alt boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir
(p>0,05).
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4.12. isletm(_e.de Finansal Bir Kriz Durumunda 1.0Oncelikle Isten Cikarilacak
Grup ile Olgek Alt Boyutlart Arasinda Farklihk Olup Olmadiginin
Incelenmesi

Isletmede kriz durumunda cikarilmasi gereken 1. Grup ve faktor analizi
sonucu ortaya ¢ikan alt 6l¢ekler arasindaki iliski tek yonlii varyans analiziltANOVA)

ile incelenmistir. Sonuglar tablo 48’de goriilmektedir.

Tablo 50. Isletmede Finansal Bir Kriz Durumunda 1.0Oncelikle
Isten Cikarilacak Grup ile Olgek Alt Boyutlar1 Arasinda Farklihk
Olup Olmadiginin Incelenmesi (ANOVA)

Alt Boyutlar Calisma Siiresi N Ortalama Std. Sapma F P Fark
Evli ve Cocuklu "
Kadm-Erkek 379 0,053
OE Hamile Calisan 26 3.52 0,943 1,302 0,276 -
Bekar Erkek 52 3,55 0,590
Bekar Kadin 64 3,33 0,711
Evli ve Cocuklu
Kadin-Erkek A 2,38 0,722
KYAICH Hamile Calisan 26 3,27 1,027 0,925 0,431 -
Bekar Erkek 52 3,10 1,062
Bekar Kadin 64 3,08 0,991
Evli ve Cocuklu
Kadin-Erkek A 323 0269
BAKE Hamile Calisan 26 3,68 0,888 2,920 0,036 2-4
Bekar Erkek 52 3,50 0,910
Bekar Kadin 64 3,11 0,981
Evli ve Cocuklu
Kadin-Erkek 4 2 fees
KKK Hamile Calisgan 26 2,49 0,575 8,440 0,001* 2,3-4
Bekar Erkek 52 2,67 1,081
Bekar Kadin 64 3,31 0,742
Evli ve Cocuklu
s Kadin-Erkek < &l G128
KOIKOS Hamile Calisan 26 2,23 1,127 0,075 0,974 -
Bekar Erkek 52 2,13 0,901
Bekar Kadin 64 2,15 0,881
Evli ve Cocuklu
Kadin-Erkek 4 271 0,594
0s Hamile Calisan 26 3,18 0,579 0,863 0,462 -
Bekar Erkek 52 3,22 0,647
Bekar Kadin 64 3,11 0,744

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda BAKE alt boyutu
ile isletmede finansal bir kriz durumunda 1.6ncelikle isten ¢ikarilacak grup arasinda
anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F=2,920, p=0,036).Hamile c¢alisanlarin

ortalamast bekar kadinlarin ortalamasindan anlamli derecede daha biiyiiktiir.

134



Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda KKK alt boyutu
ile isletmede finansal bir kriz durumunda 1.6ncelikle isten ¢ikarilacak grup arasinda
anlaml bir farklilik bulunmaktadir (F=8,440, p=0,000).Bekar kadinlarin ortalamasi

hamilen ¢alisan ve bekar erkeklerin ortalamasindan anlamli derecede daha biiytiktiir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda OE, KYAICH,
KOIKOS ve OS alt boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir
(p>0,05).

4.13.Bulgulara Iliskin Yorumlar

Bu ¢alisgmada konaklama isletmelerinde cam tavan sendromunun varligina
iliskin bilgiye sahip olunmadigi ortaya ¢ikmistir. Bunun yaninda toplumun her
alaninda oldugu gibi konaklama isletmelerinde de kadin ¢aliganlarin dezavantajl

konumda oldugu gergegi de bilinmektedir.

o [fadelerin katilm sikliklarina bakildiginda, kadinlarin sosyal aglara
katilmakta zorlandigi ve Orgiitsel engellerle karsilastiklar1 soylenebilir.
“Calisma saatlerinin kadinlarin ¢alismasina olumsuz etki etmesi ve kadinin
ornek alabilecegi yonetici sayisinin az “oldugu ifadelerinde olumlu goriis
bildirenler olumsuzlardan fazladir. Kadinlar yeteneklerine gore disiik
pozisyonlarda ¢aligmaktadirlar, otel igletmelerinde terfi konusunda erkeklere
daha c¢ok oncelik verilmektedir, otel isletmelerinde iicretlendirmede
ayrimcilik  yapilmaktadir, kadinlar kariyer gelistirme programlarindan
yeterince faydalanma firsati bulamazlar ifadelerinde ise olumsuz olarak goriis
bildirenlerin orami olumlulardan fazladir. Bu bulgulara gore konaklama
isletmelerinde kadin c¢alisanlarin ayrimcilifa maruz kaldigi ve kadin
calisanlarin ¢alisma sartlarindan dolayr engellendigi ortaya ¢ikmaktadir. Bu
sonuclar 1999’da  Woods ve Cavanaugh’un yapmis oldugu calisma
sonuglariyla da dogrulanmaktadir. Yine Purcell ve Quinn’in yapmis oldugu
calisma sonuglari ile de kadinin konaklama igletmelerinde ayrimciliga maruz
kaldig1 séylenebilir. Ozellikle iletisim aglar1 ve ayrimcilikla ilgili sonuglar

benzerlik gostermektedir.
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Kadin aile ve ¢alisma yasamu iliskisine bakildiginda “kadin hem iste iyi bir
yonetici hem de evde iyi bir anne ve es olabilir, kadinlarin ge¢miste aileleri
tarafindan desteklenmeleri yonetici olmalarint  olumlu yo6nde etkiler
“ifadelerine katilim oranlari genelde katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum
agirhiklidir. “Evli kadinlar yoneticilikte daha ¢ok zorlanirlar” ifadesine
katilim oranlar1 katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum agirliklidir. Bu
ifadelere katilim oranlarina gére kadinin ev ve is hayati dengesini kurmada
zorlanacagi diistiniilse de evliligin yoneticilik {izerinde olumsuz bir etkisinin
olmadig1 da diisiiniilmektedir. Kadin calisanlar, konaklama isletmelerinde
dezavantajli konumda olmanin nedenlerini ¢evresel ve toplumsal etkilere
baglasalar da bireysel istegin engellemeleri asacagina inanmaktadirlar.

Kadinin bireysel tercihlerinden kaynaklanan engellere bakildiginda; “kadin
yoneticiler karar siire¢lerinde daha duygusal davranmaktadirlar” ifadesine
katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum oranlart diger ifadelere oranla
yogunluktadir. “Kadimlar is hayatin1 gecici bir siire¢ olarak goriirler, tist
diizey yOnetici pozisyonunda goérev almama kadmin kisisel tercihidir,
kadinlar otel isletmelerinde cam tavan sendromu oldugunu kabul etmislerdir
“ifadelerinde katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum yogunluktadir.

Cam tavan sendromunu Onlemeye yonelik Orgiitsel stratejilerde “terfi
konusunda kadinlara daha ¢ok imkan verilmektedir, ¢alistigim otelde kadin
calisanlara pozitif ayrimcilik uygulanmaktadir, c¢alistigim otelde kadin
calisanlara yonelik tesvik ve promosyonlar bulunmaktadir, ¢alistigim otelde
kadin ¢alisanlara mentor destegi saglanmaktadir” ifadelerinde katilim oranlari
katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum agirliklidir.  “Calistigim otelde
kadin yoneticilerin karsilasmis olduklar1 kariyer engellerini 6nlemek igin
kariyer gelistirme stratejilerinden yararlanilmaktadir, ¢alistigim otelde yiiksek
performans gosteren kadin c¢alisanlara kariyerinde ilerleyebilmesi i¢in destek
verilmektedir” ifadelerine genel olarak katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum
yogunluktadir. Orgiitsel stratejilerin kullanim sikliklarina bakildiginda;
yiiksek performans gosterme stratejisi ve kariyer gelistirme stratejilerinin
yogun olarak kullanildig1 ortaya ¢ikmaktadir. Lockwood un 2004°te yapmis
oldugu c¢alismada yiiksek performans gosterme ve kariyer gelistirme

stratejilerinin kullanilan 6nemli stratejilerden olduguna deginmistir.
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Konaklama isletmelerinde kadinin durumuna iligkin ifadelerde “calistigim
otelde kadin c¢alisanlara ayrimci uygulamalarda bulunulmamaktadir,
calistigim otelde orta kademedeki kadin yonetici sayist erkek yonetici
sayisindan fazladir, iicret ve terfi konusunda kadin ve erkek calisanlar esit
konumdadirlar, konaklama sektorii insan iligkilerinin 6nemli oldugu bir
sektér oldugu icin, c¢alisigim otelde tepe yonetimde kadin yoOnetici
bulunmaktadir, otel isletmelerinde bazi1 pozisyonlar erkekler i¢in uygunken
bazi pozisyonlar kadinlar i¢in uygundur, kadinlar erkek is arkadaslariyla rahat
iletisim  kurabilmektedirler” ifadelerinin katilm oranlart  kesinlikle
katiliyorum ve katiliyorum agirliklidir. Otel yonetiminde kadin yoneticiler
erkek yoneticilere nazaran daha etkindir ifadesinde ise kesinlikle
katilmiyorum ve katilmiyorumun katilim oranlart daha yogundur. Bu
ifadelere bakildiginda konaklama isletmelerinde pozisyon ve departmanlar

bazinda cinsiyet ayriminin oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Calismada kadin genel miidiir oran1 %12,5 iken erkek genel miidiir orani
%?21,2’dir. Yani tepe yonetimde bulunan kadin orami erkek oranindan
diisiiktiir. Departman mudiirii ve departman sefi oranlarina bakildiginda kadin
katilimcilarin orta kademede yogunlastigi goriilmektedir. Katara(2005)’te
yapmis oldugu ¢alisma sonuglarinda da kadin yoneticilerin ve calisanlarin
belli kademelerde ve belli departmanlarda yogunlastigi sonucuna ulagilmistir.
Yine Woods ve Viehland’in(2000)’de yapmis oldugu arastirma sonuglarinda
da toplam yonetici igerisinde kadin yonetici oraninin %13,9 oldugu ortaya

cikmigtir.

Konaklama isletmelerinde cam tavan sendromunu Onlemeye yonelik
stratejilere bakildiginda; kariyer gelistirme stratejilerinden ve yiiksek
performans gosterme stratejisinin yararlanilan stratejiler arasinda oldugu
goriilmektedir. Terfi, tesvik ve promosyon, pozitif ayrimcilik ifadelerinde
kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum ve kararsizima katilim sikliklart
katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum siklik oranlarindan fazladir. Stratejilerle

ilgili ifadelerde genel midiirlerin katilim sikliklarinda terfi konusunda
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kadinlara 6ncelik verildigine dair olumlu ifadeler vardir. Pozitif ayrimcilik
stratejisine bakildiginda genel miidiirlerin pozitif ayrimcilik stratejisine dair
yorumlart genel olarak katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum agirhiklidir.
Kariyer gelistirme stratejilerinde ise kadin genel miidiirler ve erkek genel
miidiirler arasinda farklilik bulunmaktadir. Kadin genel midirler kariyer
stratejisinin uygulandigini dile getirirken erkek genel miidiirlerin katilim
sikliklar1 aksi yondedir. Bu ifadelere gore stratejilerin, planli ve tutarli bir
sekilde uygulanmadig1 sdylenebilir.

Tesvik ve promosyon stratejisine bakildiginda; kadin genel miidiirlerin
katilim sikliklar1 genelde katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum agirlikli iken
erkek genel miidiirler katiliyorum ve katilmiyorum agirliklidir.

Yiiksek performans gosterme stratejisine bakildiginda; genel miidiir
statiisiinde olanlarin katilim sikliklar1 katiliyorum ve kesinlikle katiliyorumda
yogunlagmaktadir.

Mentor stratejisine bakildiginda; genel miidiir statiistinde bulunanlarin katilim
sikliklar1 genelde katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorumdur.

Bu ifadelerin siklik oranlarina bakildiginda; konaklama isletmelerinde cam
tavan sendromunu onlemeye yonelik stratejilerin uygulanma konusunda
eksiklik goriilmektedir. Konaklama isletmelerinde cam tavan sendromuna
iliskin bulgulara ve cam tavan sendromunu Onlemeye yonelik stratejilere
bakildiginda, yiiksek performans gosterme strateji stratejisinin en ¢ok
kullanilan strateji oldugu anlasilmaktadir. Kariyer gelistirme stratejileri de
diger stratejilere oranla daha ¢ok kullanilmaktadir. Ancak cam tavan
sendromu ve Kkariyer engellerine dair ciddi bir farkindaligin olmamasi
sebebiyle konaklama isletmelerinde kadin yoneticilere dair orgiitsel strateji
olusturulmadigi ve uygulanmadigi sdylenebilir. Ifadelere bakildiginda orta
kademe ile tepe yOnetim arasinda bazi farkliliklarin oldugu anlasilmaktadir.
Bu da stratejilerin uygulanma siirecinde plansiz oldugunu, orgiit igi
bilgilendirmenin zayif oldugunu ve dikey is kollar1 arasinda iletisim

eksikligini gostermektedir.
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5.SONUC VE ONERILER

5.1.Sonuclar

Calismanin sonug¢ ve Oneriler kisminda anket yoluyla elde edilen bilgilere
iliskin verilerin degerlendirilmesi ve bu bilgiler dogrultusunda yapilmasi gereken
oneriler yer almaktadir. Calisma bulgularinda konaklama isletmelerinde kadin
yoneticilerin kariyer engelleriyle karsilastiklart ve bu kariyer engellerinin cam tavan
sendromuna yol a¢tig1 anlasilmaktadir. Kadin yoneticilerin karsilasmis oldugu aile ve
orgiitsel engellerle birlikte bireysel tercih ve algilarinin da cam tavan sendromuna

onemli bir etkisi bulunmaktadir.

Calisma sonucunda kadin c¢alisanlar ile erkek calisanlarin tercih edildigi
departmanlar arasinda farklilik oldugu ortaya c¢ikmigtir. Bu da konaklama
isletmelerinde departmanlar arasi cinsiyet ayrimciliginin oldugunu gostermektedir.
Ayrica kriz durumunda isten ilk ¢ikarilmasi gereken grup siralamasinda bekar kadin
grubunun yer almasi da kadin g¢alisanlarin konaklama isletmelerinde dezavantajli
konumda oldugunu gostermektedir. Bu sonuca gére H, hipotezi dogrulanmistir.
Kiimeleme analizi sonucunda, yoneticide bulunmasi gereken 6zelliklere bakildiginda
her ti¢ kiimede ortak Ozellik olarak erkeklere atfedilen otoriter olma 6zelliginin

belirtildigi goriilmektedir.

Bu ¢alisma sonucunda elde edilen verilere gore konaklama isletmelerinde
calisan kadin yoneticilerin cam tavan sendromuyla karsilagtiklart ve cam tavan
sendromunu onlemeye yonelik stratejilerin uygulandigi ortaya ¢ikmustir. Orgiitsel
stratejilere ve kariyer engellerine dair olan ifadelerin katilim sikliklarina bakildiginda
H; ve Hjs hipotezlerinin de dogrulandigi goriilmektedir. Ancak cam tavan
sendromunun bilinirliginin az olmasi ve bu nedenle de uygulanan Oo&rgiitsel
stratejilerin spesifik olarak cam tavan sendromunu oOnlemeye yonelik olmadigi

sOylenebilir.

139



5.2.0neriler

Yapilan arastirmanin ¢iktilarina bakildiginda, konaklama isletmelerinde kadin

yoneticilerin kariyer engellerini Onlemek ig¢in gereken Oneriler su sekilde

siralanabilir:

Veri toplama siirecinde konaklama isletmelerinde yoneticilerle yapilan
goriismelerde Ozellikle orta kademe yoneticilerinin cam tavan sendromuna
iliskin ¢ok fazla bilgiye sahip olmadiklar1 ortaya ¢ikmistir. Bu sonuca
dayanarak cam tavan sendromuyla ilgili konaklama isletmelerinde
bilgilendirme yapilmasi isletmenin stratejileri uygularken atmasi gereken en
onemli adimlardan biri olabilir.

Hem etnik ayrimecilik hem de cinsiyet ayrimciligina maruz kalmis kadin
yoneticilerle Farrar’in (1996) yapmis oldugu c¢aligsmada, iletisim ve egitim
odakli stratejilerin 6nemi vurgulanmigstir. Konaklama isletmelerinde tepe
yonetimdekiler, ve insan kaynaklari yonetimindekiler kadinlarin kariyer
engelleri ile karsilasabileceginin farkinda olmalidir. Orgiit icerisinde kariyer
engelleri konusunda bir biling olusturulmazsa cam tavan sendromuna neden
olabilir.

Cinsiyet ayrimciligi ve etkili iletisim aglar1 gibi kadin ¢alisanlara daha esnek
bir orgiit yapist saglayabilecek aktiviteler gelistirilmelidir.

Konaklama isletmelerinde orgiitsel yapimmin kadin c¢alisanlara ayrimei
uygulamalara yol agmayacak sekilde bi¢imlendirilmesi gerekmektedir.
Konaklama isletmelerinde pozitif ayrimcilik, terfi, tesvik ve promosyon gibi
stratejilerin daha yaygin kullanilmasi i¢in insan kaynaklar1 departmani gerekli
calismalar1 yapmalidir.

Calisanlara cinsiyet ayrimeiligi, cinsel taciz ve mobbinge yonelik cam tavan
sendromuna dogrudan ya da dolayli olarak neden olan uygulamalara iligkin
egitimler verilmelidir.

Kadin yoneticiler konusundaki mentor eksikligi géz 6niinde bulundurularak
var olan kadin yoneticilerin yonetici olabilecek kapasitede olan kadin
calisanlara danigman ve mentor destegi saglayarak Ozgilivenlerinin

arttirilmasina yardime1 olunmalidir.
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Yapilan analizler sonucu kadin ve erkek yoneticilerin cam tavan algilarinda
farklilik oldugu anlagilmistir. Bu nedenle orgiit kiltiiriinde cinsiyetgi
tutumlar1 degistirmek adina ekip ¢aligmalari, toplumsal cinsiyet egitimleri,
orgiit icerisinde empati kiiltliriinii gelistirme amacli ¢alismalar yapilabilir.
Yapilan analizler sonucunda egitim durumlarinin, medeni durumlar,
departman farkliliklarinin ve pozisyonlarin da cam tavan sendromu ve cam
tavan sendromunu &nlemeye yonelik stratejilerine bakis agilarinda farklilik
oldugu goriilmektedir. Bu farkliliklar1 gidermek igin de orgiit kiiltirtint
iyilestirmek amaciyla egitimler ve ekip caligmalar1 yapilabilir.

Literatiir taramasinda Catalyst’in (1993)’te, Eyring ve Stead’in (1998) cam
tavan sendromunu Onlemeye yonelik stratejileri belirttikleri ¢alismada esnek
calisma saatlerinden bahsetmislerdir. Ancak konaklama isletmelerinde esnek
caligma saatlerinin oOrgiitsel bir strateji olarak uygulanmadigi soylenebilir.
Kadin ¢alisanlarin kariyerlerini daha kolay yonlendirebilmeleri i¢in esnek

calisma saatleri is uygulamalarinda yer almalidir.

Sonug¢ olarak; konaklama isletmelerinde kadin calisan sayist giin
gectikge artmaktadir. Bu nedenle kadin ¢alisanlar i¢in kariyer olanaklarimin
gelistirilmesi ve cam tavan sendromuyla orgiit olarak miicadele etmek, hem
kadin c¢alisanlar i¢in hem de 6rgiit kiiltiiriintin gelisimi i¢in énemli bir adim
olacaktir. Orgiitsel stratejiler uygulanirken oncelikle egitim, 6rgiit ici iletisim
ve esnek calisma saatleri odakli stratejilerin gelistirilmesi, olusturulmasi
gerekmektedir. Bu stratejiler gelistirilitken performans degerlendirmeler

uygulanan programlarin geri doniisii ve izlenebilirligi de 6nemlidir.
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EKLER

EK-1
Sayin katilimel,
Bu arastirmanin amaci otel isletmelerinde calisan kadin ydneticilerin iist ve tepe
yoneticilerin karsilasmis olduklari cam tavan sendromunun tespit edilip ve cam tavan
sendromunu oOnlemeye yonelik orgiitsel stratejilerin belirlenmesidir. Talep edilirse
calisma sonucu bir rapor halinde sizlere sunulacaktir. Gdstermis oldugunuz ilgiye
simdiden tesekkiir ederiz.

Do¢.Dr.Diiriye BOZOK- Arife MAYUK

1. Cinsiyetiniz: ( )kadin ( )erkek
2. Yasmiz: () 18-28 () 29-38 ()39-48 ()49 usti
3. Medeni durumunuz: () Bekar () Evli () Bosanmis

4. Egitim Durumunuz: ( ) Lise () On lisans () Lisans () Yiiksek lisans

5. Calistiginiz departman :

()6n biiro ( )insan kaynaklar1 ( )muhasebe —finansman

( )Satis-pazarlama () kat hizmetleri

6. Oteldeki goreviniz: ( ) Genel Miidiir () Departman Sefi () Departman Miidiirii

7. Sektorde galisma siireniz: () 1 Yildan az ()13 vl ()4-5 ()6-8y1l ()8
Yildan Fazla

8. Isletmede calisma siireniz: () 1 Yildan az ()1-3 yil ()4-5 ()6-8y1l ()8
Yildan fazla

9. Is yerinizde 6zellikle kadn is gorenlerin tercih edildigi departmanlar1 yazimz (kadin is
gorenlerin en ¢ok tercih edildigi departmana 1, en az tercih edildigi departmana 8 puan

verecek sekilde siralaymiz.)

() 6nbiiro () halkla iligkiler () mutfak () servis () muhasebe
() kat hizmetleri () yiyecek-igecek () satig-pazarlama

10. isletmenizde finansal bir kriz durumunda hangisi isten ilk ¢ikarilacak olan gruba dahil
edilmelidir (Ilk ¢ikarilacak gruba 1, en son ¢ikarilacak gruba 5 puan verecek sekilde

siralayiniz.)

() Evli ¢ocuklu ve erkek
() Evli ¢ocuklu ve kadin
() Hamile ¢alisan

() Bekar erkek () Bekar kadin
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11.Etkin bir yoneticide bulunmasi gereken davranislari size uygun olacak bigimde “1-2-3-4-

5...7 seklinde siralaymiz”

() Kendine giivenen () Sabirh
() Otoriter () Mesafeli davranan
() idealist () Agik goriigli () Pratik

12.Asagida verilmis olan ifadeleri kendinize en yakin bi¢imde olacak sekilde isaretleyiniz.

1:kesinlikle katiliyorum
2:katiliyorum

3: kararsizim

4: katilmiyorum
5:kesinlikle katilmiyorum

Kadimnlarin yonetim kademelerine gegmek i¢in karar siireglerinde aile etkilidir.

Kadin hem iste iyi bir yonetici hem de evde iyi bir anne ve es olabilir.

Kadinlar is yasaminda sosyal aglara katilmakta zorlanirlar

Kadin yéneticiler karar siire¢lerinde daha duygusal davranabilirler.

Evli kadmlar yoneticilik yapmakta daha ¢ok zorlanirlar

Kadinlar is hayatini gegici bir siireg olarak goriirler

Kadinlar kariyer gelistirme programlarindan yeterince faydalanma firsati
bulamazlar.

Kadinlarin liderlik 6zellikleri erkeklere gore yetersizdir

Kadin ¢alisanlarin motivasyonlar1 duygusal faktorlere baglidir

Kadinlar otel igletmelerinde kariyer engeli oldugunu kabul etmislerdir

Ust diizey yonetici pozisyonunda gérev almama kadinin kigisel tercihidir

Kadin ¢aligsanlarm evli ve ¢ocuk sahibi olmalari performanslarini etkiler

Kadinlar is diinyasindaki gii¢liiklere erkekler kadar direng gosteremezler

Kadinlar yeteneklerine gére daha diisiik pozisyonlarda ¢alismaktadirlar.

Otel isletmelerinde kadin ¢alisanlara iicretlendirmede ayrimeilik yapilmaktadir.

Otel isletmelerinin ¢calisma saatleri kadinlarin ¢aligmasina olumsuz etki etmektedir

Otel isletmelerinde kadinlara terfi konusunda daha ¢ok imkan verilmektedir

Otel igletmelerinde terfi konusunda erkeklere daha ¢ok imkan verilmektedir

Calistigim otelde kadin ¢alisanlara pozitif ayrimcilik uygulanmaktadir.

Calistigim otelde kadin yoneticilerin karsilasmis olduklar1 kariyer engellerini
onlemek i¢in kariyer gelistirme stratejilerden yararlanilmaktadir.

Caligtigim otelde kadin ¢alisanlara ayrimci uygulamalarda bulunulmamaktadir.

Calistigim otelde orta kademedeki kadin yonetici sayist erkek yonetici sayisindan
fazladir.

Ucret ve terfi konusunda kadin ¢alisanlar da erkek ¢alisanlarla esit imkanlara
sahiptirler

Konaklama sektorii insan iligkilerinin énemli oldugu bir sektor oldugu i¢in kadin
yoneticiler yiikkselme konusunda avantajli durumdadir

Kadinlarin gegmiste aileleri tarafindan desteklenmeleri
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yonetici olmalarini olumlu yonde etkiler.

Calistigim otelde kadin ¢alisanlara yonelik tesvik ve promosyonlar bulunmaktadir.

Otel yonetiminde kadin yéneticiler erkek yoneticilere nazaran daha etkindir

Calistigim otelde yiiksek performans gosteren kadin ¢alisanlara kariyerinde
ilerlemesi igin destek verilmektedir

Calistigim otelde kadin galisanlara mentor destegi saglanmaktadir
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