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OZET

GIDA SEKTORUNDE CAM TAVAN SENDROMU: KONYA iLI ORNEGI

CERAN, Tugba
Yiiksek Lisans, Isletme Bolimii
Tez Danismant: Dr. Ogr. Uyesi Aynur AKPINAR
Mayis 2018

Bu calismanin amaci; kadinlarin erkeklere oranla, iist yonetimlerde, stratejik
oneme sahip pozisyonlardaki temsil gii¢lerinin az olmasmin nedenlerini arastirmaktir.
Calismada, literatlir taramasma dayanarak “Cam Tavan” kavrami agiklanmis ve
kadinlarin st diizey yonetici pozisyonuna gelememelerindeki engeller, Tiirkiye deki

arastirmalar incelenerek aktarilmaya caligilmistir.

Calismanin uygulama kisminda, literatiir taramasi sonucu elde edilen bulgular
1s51¢inda, Konya ilinde gorev yapmakta olan kisilerin s6z konusu engeller hakkindaki
gortslerini tespit etmek amaciyla 200 ¢alisan kadina anket uygulamasi yapilmistir. Elde
edilen bulgular, kadinlarin liderlik ve yoneticilik 6zelliklerinin smirli olmasi, ailevi
sorumluluklarinin ~ fazla olmasi, kadmnlarin st diizey yonetici pozisyonuna

yiikselememelerinin temel nedenleri oldugunu ortaya koymustur.

Anahtar Kelimeler: Cam tavan, kadin yoneticiler, kariyer engelleri
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ABSTRACT

GLASS CEILING SYNDROME IN FOOD SECTOR: KONYA CITY SAMPLE

CERAN, Tugba
Master of Business Administration
Supervisor Dr. Ogr. Uyesi Aynur AKPINAR
May, 2018

Researching the reasons of lower representation power of women in top
management, strategical important positions than men constitutes the aim of this study.
“Glass Ceiling” concept has been explained by relying on literature survey, obstacles
that women can’t become top management positions have been tried to transfer by

investigating the researches in Turkey, other countries, in this study.

In the light of findings which were gained by literature survey, survey application
was done to 200 working women in Konya in order to identify their opinions about the
said obstacles, in the application part of the study. Findings which were gained have
showed that restricted leadership, management specifications of women, more family

responsibilities are the basic reasons why women can’t become top managers.

Key Words: Glass Ceiling, Women Managers, Career Obstacles
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GIRiS

1970 yillardan itibaren kariyer kavrami, isletmecilik alaninda ele alinmaya
baslanmistir. Kariyer konusu ise akademik olarak bu zamana gelinceye kadar detayli bir
sekilde incelenmeye baslanmustir. Ik olarak mesleki rehberlik baglaminda
degerlendirilirken, daha sonra bu kavram mesleki rehberlik olmadig: anlagilmis, “etkili
bir sekilde istihdam edilmesini diisiinmek”™ fikri ortaya ¢ikincaya kadar kariyer kavrami

alanda varligin1 gostermistir.

Sanayi devriminden sonra kadinlar modern c¢alisma hayatina girmeye
baslamislardir. Yasamlan Ikinci Diinya Savasi ve balkan savaslarmdan dolay1 erkek
kaybr artmistir. Bu nedenle bircok kadin; ¢alisma alanlarinda, kentlerde, kirsallarda
kadin isgiiciinii olusturmaya baslamistir. Endistrilesme ve sanayinin gelismesi
sebebiyle, bircok sektorde isgiicii oram1 artmis ve dokumacilik, gida, tekstil gibi
alanlarda ¢alisma firsatlar1t dogmustur. Gelisen bilim ve teknoloji ve ¢alisma iliskilerinin
farklilagsmasi ile is ylikiimlii calisanlarda is potansiyeli, aranan nitelikler ve degerler
artmistir. Bu sebeple calisanlar kendilerini gelistirmek ve kapasitelerini daha verimli ve
aktif kullanmak ic¢in degismeler gostermislerdir. Kadinlar, egitim alanlarma daha aktif
bir sekilde var olmalari, is yasamia yogun bir sekilde girme istekleri ve bir¢cok sektorde

kendilerini gdsterme ¢abalari, ¢calisma imkanlarini olusturmustur.

1970’11 yillarda Amerika’da tespit edilen ve isletmelerde ¢alisan kadinlarin belirli
bir diizeyde ylikselmelerini engelleyen bir deger olarak tanimlanan cam tavan sendromu
olgusuna Konya ilinde gida sektoriinde calisan kadinlarmm maruz kalip kalmadiginin

arastirilmasi ¢calismanin konusunu olusturmaktadir.

Calisma ti¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde; kariyer kavrami, kapsami
ve temel boyutlarmdan bahsedilmistir. Ikinci boliimde cam tavan sendromu ve cam
tavan sendromunun kadin yoneticiler lizerindeki etkilerinin boyutu ele alinmistir.
Ucgiincii bdliimde Gida sektoriinde idari binalarda calisan kadmlara yapilan anketin
analizi bulunmaktadir. Son boliim olarak Doérdiincii béliimde ise sonuglar ve Oneriler

yer almistir.



Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci; kadinlarin erkeklere oranla, {ist yonetimlerde, stratejik
oneme sahip pozisyonlardaki temsil gii¢lerinin az olmasmin nedenlerini arastirmaktir.
Calismada, literatlir taramasma dayanarak “Cam Tavan” kavrami agiklanmis ve
kadinlarin st diizey yonetici pozisyonuna gelememelerindeki engeller, Tiirkiye deki

arastirmalar incelenerek aktarilmaya calisilmistir

Arastirmanin Onemi

Kadin calisanlarda cam tavan sendromu ile ilgili literatiirde farkli caligmalar
bulunmus olmasina karsin; Konya ilinde bulunan gida sektorii kadin ¢alisanlarin cam

tavan sendromu gosterdiklerine iliskin calisma bulunmamaktadir.

Arastirmanin Yontemi

Calismanin uygulama kisminda, literatiir taramasi1 sonucu elde edilen bulgular
1s51¢inda, Konya ilinde gorev yapmakta olan kisilerin s6z konusu engeller hakkindaki
gortslerini tespit etmek amaciyla 200 ¢alisan kadina anket uygulamasi yapilmistir. Elde
edilen bulgular, kadmlarin liderlik ve yoneticilik 6zelliklerinin smirli olmasi, ailevi
sorumluluklarinin ~ fazla olmasi, kadinlarin st diizey yonetici pozisyonuna

yiikselememelerinin temel nedenleri oldugunu ortaya koymustur.



BIiRINCIi BOLUM

KARIYER KAVRAMI, KAPSAMI VE TEMEL BOYUTLARI

1.1. KARIYER KAVRAMININ ORTAYA CIKISI VE GELIiSiMi

Gilintimiizde orgiitlerin sahip oldugu insan kaynaklar1 olgusunu yonetmek icin,
calisma hayatlarinda yasanan degisimlerin hizlarma ayak uydurmak, is tatmini,
mutlulugu ve yeterli bir is giliciinii gerektirir. Kariyer kavrami; isletme ve kisiler
arasinda giiglii bir bagin kurulmasi, isletmelerin c¢alisanlarin  gereksinimlerini

karsilamasi sonucunu dogurmustur (Celik 2007: 5).

Kariyer kavrami, gercek manasiyla 1970’li yillarda incelemeye alinip, is
diinyasinda kullanilmaya baslanmistir. Ancak yonetim tarihine baktigmniz zaman ise
kariyer kavraminin, modern kamu hizmeti anlayisimnin gelismeye basladigi on altinci
ylizyildan baslayarak, 6zellikle kamu gorevlisi kavram ile beraber ortaya ¢ikip, gelistigi
goriilmektedir. Kariyer kavraminin on altinci yiizyilldan bu yana kesfedilmis olmasina
ragmen, insanlik ve ig diinyasi i¢in bilimsel olarak kullanilmaya baglamasi ilk olarak
Anne Roe’nin 1956 yilinda yazmis oldugu “meslekler psikolojisi” kitabinda yer

almigtir.

Kariyer kavrami, degisen diinyada ¢alisma kaynaklarinin ¢esitlenmesine ve birgok
alanda farklilagmalarin meydana gelmesini saglamistir. Egitim siteminin degismesi ve
insan kaynaklarmin gelisimi ile kariyer kavrami siirekli kullanilir hale gelmis olup, her
zaman glindemde kalmistir. Kariyer kavrami, kisilerin kendilerini ‘hayat boyu
gelistirme’ degerini ortaya ¢ikarinca, bireyler kendilerini gelistirme imkanlarini stirekli
olarak devam ettirmis olup, Ust diizey konumlara gelebilme diisiincesi bu kavramin

yaygin ve genis bir seklide kullanilmasina olanak saglamistir.



Calisma hayatinda degismelerin olmasi ve rekabetin artmasi sonucunda kisiler
deger kazanmistir. Kariyer kavrami; bilgi birikimi, hayat boyu Ogrenme, iletisim
firsatlari, list diizeye ¢ikma hayali ile 6nem kazanmis ve bu kavram hayatimizin 6nemli

bir pargasi olarak yasamimiza girmistir (Celik 2007: 6).

Kariyer fikrinin ilerlemesini olanakli kilan yonelimler kamusal, sosyal, bireysel
ve orgilitsel olmak tizere 4 kategoride incelenir (Jans 1989: 250). Kamusal faktorler;
girisimcilerin devlet tarafindan desteklenmesi, personellerin arttirilmasi, calisan
kadinlarin artmasi, is yasalar1 kapsaminda yapilacak diizenlemelerin desteklenmesidir.
Bireysel faktorler; artan benlik aragtirmasi, gelecek i¢in is planlanmasi, ¢ift kariyer fikri,
cok tarafli kariyer diisiincesinin artmasi, is planlamasmm zorlasmasidir. Orgiitsel
faktorler; bireysel memnuniyet gelisiminin saglanmasi, goniilliiliik esasina dayali
ilerlemeler, gelismis ar-ge faaliyetleri, ig giicli planlanmasina duyulan gereksinimdir.
Sosyal faktorler; yasam siliresinin uzamasi, egitim basarisinin artmasi, i etiginin

karakteristik diizeyleri, is uzmanliklar1 ve alternatifleridir (Simsek vd., 2007: 4).

1.1.1. Yonetim Siirecinde Kariyer Kavraminin Gelisimi

Kariyer sozcligli Fransizca ‘araba yolu’ anlamima gelen “Carriere” kelimesinden
Tiirkgemize gelmistir. Ayrica bu kelime yon, meslek, kariyer, meslekte asilmasi gereken

asama olarak da kullanilmaktadir (Balta Aydin 2007: 5).

Kariyer kavrami giinliikk konusmalarda ve bir¢ok alanda kullanilmaktadir. Kariyer
yapmak, kariyer gelistirmek, kariyer planlama, kariyer sahibi gibi kullanimlar1 olan
kariyer kavramimin, is diinyasinda ilerleme ve daha ileri bir seviyede bulunma
anlaminda da kullanilmaktadir. Kariyerin sozlik anlami “bireyin baslangi¢c yaptigi,
hayatinin en {lretken oldugu yillarmi1 kullanarak ve i1s yasammin sonuna kadar
stirdiirdiigli pozisyon” olarak da tanimlanmaktadir. Kariyer kavrami kullanildig1 zaman
kisiler ve orgiitlerde farkli anlamlar ifade etmektedir. Kimisi i¢in ‘yasamini siirdiirmek
icin i¢inde bulundugu is ortamin1’, kimisi i¢in ise kendini bir ‘uzmanlik alant adam1’

olarak adlandirilmasidir (Unver 2005: 4).



Kariyer kavrami, is yasamina iliskin olmakla birlikte kisinin 6zel yasamini ve
yasamdaki rollerini de kapsar (Can 1999: 321). Kariyer kavrami bireyin ¢alisma yasami
stiresince siirdiirdiigii islerin tamami olarak degil, bireyin orgiit icerisinde kendisine
verilen isler ile alakali amag, duygular, beklentilerin aktif hale getirilebilmesi i¢in,
edindigi bilgi, beceri ve degerler ile egitim verebilmesi ve bu degerlerle orgiit igerisinde
kendisi gosterip, ilerleyebilmesi anlamlarmi da tasimaktadr (Yalgin 1999:105, Calik,
Eres 2006:32).

Kariyer; bireyin 6zel ya da kamu ¢aligma hayatinda basar1 elde etmek ve ilerleme
saglamak amaciyla izledigi yol, siire¢ ve politikalardir. Kariyer insan yagami i¢in odak
noktasidir. Kariyer kavrami kisinin kimligini, toplumsal durumunu ve is hayatindaki
statlisiinii  yapilandirmasin1 saglar. Psikolojik olarak is tatmininin ve kisiligin
olusmasinda etkili bir unsurdur (Yilmaz 2006: 13-16). Yapilan tanimlardan anlasilacagi
lizere kariyer kavramu farkl sekillerde yorumlanmistir. Ilerleme olarak kariyer, meslek
olarak kariyer, yasam boyu yapilan isler olarak da kariyer kavrami karsimiza

cikmaktadir.

Kariyer yOnetimi; ¢alisanin mevcut konumunun farkinda olmasi, daha ileriki
kademede nerede olacagini bilmesi, her zaman gelecek i¢in hazirliklar yapabilmesi
kisaca kendini gelecege hazirlamasidir (Tahiroglu 2002: 140). Kariyer yonetimi,
calisanlarin yeteneklerini daima gelistirmelerinde, is ve aile hayati arasinda denge
yaratmada ve isgiicli potansiyelini arttirmada Orgiitler i¢in yeni bir yol olarak
goziikmektedir. Kariyer yonetimi gliniimiizde Orgiitler acisindan bir rekabet unsuru

olarak goriilmeye baslanmistir (Noe 1996: 119).

Kariyer kavraminda bir¢cok incelemeler ve arastrmalar yapilmis ve farkl yonleri
ile ele alimmistir. Yapilan calismalarda ise kariyer duraganligi, kariyer dengeleri,
sosyallesme, kariyer hareketliligi, kariyer platosu gibi kavramlara ve bu kavramlara

bagl alt kavramlar ortaya ¢cikmustir (Berberoglu 1991: 137, Balta Aydin 2007: 8).

Kariyer Hareketliligi: Kisinin kariyer ile alakali olarak farkli pozisyonlarda
calismas1 veya farkl islerde kendini gostererek calismasi olarak adlandirilir. Her iki

degerde de hedefler, yiikselmek ve ilerlemektedir.



Kariyer Duraganligi: Bireyin kariyer asamasinda olusan durma noktasi olarak

adlandirilir.

Bu siirenin fazla uzamasi orgiitii ve bireyi ¢ok zarara ugratacaktir.

Kariyer Platosu: Kariyer duraganliginda ortaya ¢ikan bir kavramdir. Bu donemde
pozisyonlar arasinda yiikselme ve gegisler cok tehlikeli goriilmektedir. Kisaca kisi
kariyerinde gecis yapmayip ya da yiikselmiyorsa ve kendini bekletiyorsa bu deger

kariyer platosu olarak adlandirilir

Kariyer Dengeleri: Kisinin kendine 0zgii Ozellikleri, tecriibeleri, davrams ve
tutumlari, algilari, degerlerinin tiimii olarak ifade edilir. Kisinin sahip olmadig1 veya
oldugu bu ozellikler kariyer yasamlarini dengede tutan etmenlerin baslicalar1 olarak

nitelendirilir.

Kariyerde Sosyallesme: Kisinin c¢evreye ve ise olan uyumlarmi belirtmistir.
Kisinin ise baglamadan 6nce yapilan performans degerleme ve var olan 6zellikleri ile
gruba alisma, ortak ¢oziimlerin yapilmasi kisinin i hayatma uyumunu anlatmaktadir.
Kisinin ise alinirken var olan Ozellikleri ve daha sonra yapilan performans
degerlemesiyle goreve uyumu, gruba alisma, ortak ¢Oziimlerin yapilmasi, aslinda

kisinin organizasyon uyumunun gostergesidir.

Kariyer yonetiminin amaclari su sekilde siralanabilir (Aktan 1999: 52):

e Calisanlarim memnuniyetini ve tatminini saglamak
e Calisanlar1 motive etmek
e Insan kaynaklarindan en etkin ve verimli bir sekilde yararlanmak

e Ilerlemek konusunda gerekli diizenlemeler yapmak.

Kariyer degerleri, Schein’in orijinal ¢aliymasinda bes iken, sekize ulasmistir
(Nayir 2007: 5-8 ). Ozerklik-onotomi, kariyer degerlerinden ilkini olusturur.

Isletmelerde bu deger baskim ise bireyler ¢alismak istememektedir. Ciinkii bireyler tek



baslarma calismay1 tercih ederler. Giivenlik-istikrar ise diger degerdir. Istikrar ve
orgiitte kalma bu degere sahip bireylerin deger verdikleri etmenlerdir. Kariyer
seciminde bireyler i¢in isin giivenligi ¢ok dnemlidir. Fonksiyonel-teknik yetkinliklerde
ise baskin kariyer degeri olan kisinin géreve ve ise yonelik olma tutumudur. Bireyler

icin uzmanlagsmak, orgiit igerisinde yilikselmekten daha 6nemlidir.

Yaratici-girisimci deger ise beceri, bilgi ve deger iiretmek i¢cin yepyeni hizmet ve
iriin tretilmesi i¢in kullanilmaktadir. Organizasyon ve diger kisiler hakkinda olumlu
davranis ve tutuma sahip olan deger ise genel yonetsel tekniklerdir. Kisilerin basariya
adanmighig ise; i baglaminda kendini ise adamay1 yansitan degerlerdir. Saf meydan
okuma ise; rekabet ve zorluklar ile miicadeleden hoslanma olarak bilinir. Yasam tarzi
degerinde ise; aile ve is arasmnda denge kurmak, kariyeri bir yasam pargasi olarak

gormek olarak adlandirilir.

Orgiit ve bireyin amaglar1 ortak bir noktada birlesmesi hem bireyin hem &rgiitiin
hedeflerine ulasmasina yardimc1 olacaktir. Yonetimin bu siire icerinde yapmasi gereken,
bireye uygun firsatlar sunmak, kariyerini gelistirmesine yonelik c¢aba harcamak,

danismanlik gorevi yapmak, bilgi, beceri ve degerleri kazandirmaktadir.

Kariyer yonetimi insan kaynagmni verimli bir sekilde kullanmasmin yaninda
ekonomik ve orgiitsel yararlar1 da saglamaktadir. Kariyer yonetiminin yararlar1 (Balay

2000: 45-46):

Is Yasaminda Kalite: Is yiikiimliiler, isteki memnuniyetlerini saglamak ve daha

cok kariyer firsatlarina sahip olmak i¢in beklemektedir.

Yetenekli Personel Rekabeti Saglama: Iyi egitim gormiis kisiler, kariyer

gelistirme programi ve yiikselme olanagi sunan orgiitleri tercih etmektedirler

Personel Kaybetmeme: Orgiitler sagladiklar1 kariyer gelisimi programlariyla

calisanlarin, isten ayrilmalarini azaltmaktadirlar.



Personelden Yararlanmayi Gelistirme: Bireyler sevdigi islerde aktif oldugu

siirece performanslar1 artmaktadir.

Eskimeden Sakinma: Teknolojideki gelismeler ve ekonomideki inis ¢ikislar is
ylikiimlii insanlarin beceri, bilgi ve degerlerinin eski olmasina sebep olur. Kariyer

yonetimi yeni deneyimler ve farklilasmay1 ayirt etmede imkan saglamaktadir.

Kariyer kavramimin bir sonraki asamasi kariyer sahibi olabilmek, yalnizca bir ige
sahip olmanm Gtesinde anlam kazanmasidir (Demirbilek, 1994: 72). Bu goriisii 6n plana
cikartan ve ayn1 zamanda kariyer basarisini sadece yiiksek basar1 ve mesleki statii ile tek
basma oOlclilemeyecegi fikrini ileri siiren bir anlayis gelistirilmistir. Bu kapsamda ¢ogu
birey ,basarili bir meslek sahibi olarak, sosyallesebilecekleri ve sosyal aktiviteleri igin
zaman ayirabilecekleri bir konuma gelebilmek i¢in ¢aligmaktadir.. Bu anlayis cok yonli

kariyer kavrami ile agiklanmaktadir.

Bu da gosteriyor ki gelecekte kariyer goriisleri, 6grenme ve 6grenmeme, degisme
ve gelisme, istek, yeteneklerine gittikce daha artan bir sekilde baglh olacaklardir. Giin
gectikce, insanlarin ve orgiitlerin kariyer konusundaki diistince ve algilamalar1 degisen
ve gelisen kosullar kapsaminda 6nemli degisikliklere ugramakta oldugundan, gelecekte

olas1 degisimlerin devam edecegi ileri siiriilebilir (Simsek vd., 2007: 6).

1.2. KARIYER KAVRAMI HAKKINDA GENEL BIiLGILER

Kiiresellesen diinyamizda insan kaynaklarina verilen 6nem gittikce artmaktadir.
Firmalarin insan kaynaklar1 yonetiminin alt sisteminden biri olan kariyer alanma daha

fazla deger vermeleri bu olguyu ortaya ¢ikarmistir (Simsek, vd.,2007: 10).

1.2.1. Kariyer Kavraminin Tanimi

Is yasamu siiresince kariyer kavrami Orgiitsel hiyerarside yukariya dogru
yiikselme, ilerleme ve artma anlamlarina gelmektedir. Kariyer kavrami asagidaki gibi

degisik yaklasimlarda tanimlamak da miimkiindiir (Simsek vd., 2007: 10).



e Kariyer bir bireyin tiim yasami boyunca edindigi isle alakali algilanan davranas,

tutum ve ise iliskin tecriibeler dizisi olarak adlandirilir (Hall, 1994:264).

e Bir bireyin is yasantisindaki sorumluluk, aktivite, davranis ve tutumlarinin
gelisimi ya da bireylerin yasamlar1 siiresinde Orgiitsel kisisel gayelerini yonlendirmede

isin faaliyetleri ve tecriibeleri ile alakali bir siirectir (Orpen, 1994:27).

e Kariyer, kisinin yagami boyunca edindigi ve isle ilgili tecriibeleridir (Decenzo

ve Robbins, 1994:266)

e Kisinin hayati boyunca sahip oldugu c¢esitli isler ve bu islere katilimi

konusundaki tavirlardir (Sabuncuoglu, 2000:148).

-Bir kiginin tiim yasami boyunca tutundugu islerin tiimiidiir (Werther ve Davis,

1996:311).

1.2.2. Kariyer Kavraminin Ozellikleri

Kariyer kavrami iki boyutlu kavram olarak adlandirilir. ilki kariyerin kisisel
olarak degerlendirilmesi, digeri ise bireyin ¢alisma yasamindaki basar1 oranini

arttirilmasidir (Calik, Eres 2006: 32).

Kariyer kavrami giinliik yasantimizda sadece bir is olarak algilanmakta ve kisiler
kariyeri sadece ‘bir i3’ olarak hayatlarinda tutmaktadirlar. Ama kariyer kavrami sadece
basari, olanaklar, ilerleme ve arzu edilen terfi olarak algilanmamalidir. Kariyer kavrami
kisilerin istenilen yasami saglamak icin elde etmesi gereken deneyimler, bilgiler,
yetenekler, donanimlar olarak adlandirilmalidir. Kariyer, is yiikiimli kisilerin
sorumluluk ve gilivencelerini, c¢alisma kosullarint bilmeleri, goérevlerini yerine
getirmeleri ve Orgiit icerisindeki haklarmi bilerek, yasamda basarili olma cabalaridir

(Calik, Eres 2006: 32).

S6z konusu tanimdan yola ¢ikarak kariyer kavramimin 6zellikleri sunlardir (Ozden

2008: 21):

e Birey cercevesinden bir ilerleme ve gelisme yaratmaktir.



e Bu olgu tek tarafli olmamaktadir. Orgiitler bireylerin kariyerini etkiledigi gibi

kisilerde kendi kariyerlerini etkileyebilmektedir. Yani mesuliyeti 6rgiit ve birey almistir.
e Bireyin yasaminin her yoniinii kapsayan dinamik bir siirecidir.
e Bireyin sosyal statiisiiniin belirlenmesinde bir etkendir.
o Kisiligin, olusup gelismesinde yardimeidir.

e I5 doyumunun saglanmasinda énemli bir etkendir.

1.3. KARIiYERLE iLGILIi KONULARIN KAVRAMSAL TEMELLERI

1.3.1 Kariyer Boyutlan

Bireyin kariyeri; digsal ve i¢sel olmak iizere iki boyuttan olusur. Dissal boyut;
gercekei ve objektif algilari, igcsel boyut ise siibjektif algilar1 icerir (Simsek, vd,
2007:15).

1.3.1.1. Kariyerin I¢sel Boyutu

Bireyin kendisine has olan davranisi ve bireyin siibjektif olarak algilamasi olarak
tanimlanan bu davranis kaliplarina kariyerin igsel boyutu denir. Kariyer beklentilerinde,
bireyi etkileyen en 6nemli neden ise isteklerdir. Kariyerin i¢sel boyutu olarak; kisinin
isini sevmemesi ya da sevmesi, isle alakali istek ve sikayetleri, isteklendirme

beklentileri bu degerin i¢inde sayilabilir (Aytac 2010: 27).

Kariyer belirleme, bir kisinin, gelecegine yonelik net kariyer plani kurma, kendini
tanima ve kisilige yonelik net hedefleri belirlemek i¢in yeni ufuklara agilmalarini
olanakli kilar. Kariyer planlamas ise kisiye sadece bir is icin ‘calisiyor olmak’ disinda
daha iyi bir yasam alan1 kurma, para kazanma ve statii elde etme gibi degerler

kazandirmay1 hedeflemektedir.
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1.3.1.2. Kariyerin Digsal Boyutu

Kariyerin digsal boyutu; belirli bir ise yonelmis kisinin tarafsiz ilerlemesini
olusturur. Kariyerin digsal boyutu; kademe atlayisi, kidem ve iicret artis1 gibi degerleri
kapsamaktadir. Kisinin 06rgiit igerisindeki durumunu ifade eden dissal boyut,

calisanlarin ve orgiitiin hedeflerinin biitiinlestirilmesini kapsar (Simsek, vd, 2007: 16).

1.3.2. Kariyer Asamalan

Kariyer asamalar1 bireyin yasam  slireglerinde  belirlenir.  Kariyerin
gelistirilmesinde ve belirlenmesinde bireyin cinsiyet ve egitim gibi bircok o6zellikler
etkili olmaktadir. Kisi kendisinde olan bu degerler sayesinde kendisine bir hedef
belirleyip, bu hedefe ulagsmak i¢in calisirsa kariyer asamalarmi en iyi bicimde

gerceklestirmis olur (Calik, Eres 2006: 52-53).

Erikson, kisinin yasaminin toplamda sekiz evre oldugunu, bunun ilk dérdiiniin
cocukluk doneminde oldugunu ve diger dordiiniin ise is yasamini kapsadigini ifade
etmistir (Arslan ve Ar1 2008:53-55). Bunlar1 ise olgunluk, yetiskinlik, geng yetiskinlik
ve ergenlik olarak belirtmistir. Hayat agamalarinin gelisimleri, kariyer asamalarmin
gelisimlerine es deger olarak gelismektedir. Cocukluk evresinde, rol oyunlari ve
hayallerle cocuklar farkli kariyerler elde etmek istemektedirler. Ergenlik evresinde ise
bireyin bu tutum ve davranislar1 yani hayalleri ve rolleri olusmaya baglamistir. Yetiskin
evresinde ise; 6gretim ve egitim ile olusan kariyer diisiincesi, ise girisi ile siirekli devam
etmektedir. Emeklilik evresinde ise isler ya bitme ya da devam etme asamasinda son

bulmaktadir (Seving 2010: 58).

Kesif Asamasi

Bu donem ilk kariyer donemi olarak adlandirilir. Bu donemde karar ve tercihler
yapilir. Karar verme ve tercih yapmada kisinin kendisini tanimasi ¢ok onemli bir

degerdir. Dogru se¢im karari bir birey i¢in vizyon énemli bir nitelik tagsir.
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Geng birey, kesif asamasinda farkli isler dener, arastirir, sorgular, gelistirme ve
egitim i¢in yeni beceriler kazanir ve aileden uzaklasmaya baslar. Bu asamada birey
kendini test etme, alternatifleri degerlendirme, kendini ispatlama donemi olarak
algilanir. Tlkokuldan baslayip, 20°li yaslarda biten bu siireye kesif donemi denilmektedir
(Giiriiz ve Yaylac1 2007: 194).

Ik kariyer denemeleri, ailede olan meslekler ve alinan egitim tiirleri kesif donemi
cercevesinde olusan kararlardir. Bu donemde birey dogru karar verebilmek igin
rehberlik uzmanlarindan yardim alabilir, yetenek-kisilik testlerinden yaralanabilir,
danismanliklara bagvurabilir. Bu donem genellikle kurulma dénemi diye nitelendirilen

‘kalict i imkani‘ ile son bulmaktadir (Giiriiz ve Yaylact 2007:195).

Kurulma (Olusum) Asamasi

Birey is goriismesine gider, calismaya onay verir ve firma icerisinde bulundugu
icin arkadaslarma ve cevresine uyum saglamaya ¢alisir. Orgiit igerisinde ‘en iyi ve en
basarili kisi olma’ dogrultusunda bir egilim gosterdigi asamadir (Seving 2010: 59). Bu
donemde kisi yapmak istedigini ¢ok hizli bir sekilde yapar ve arzuladigi degerlerinin

bircogunu bu donemde yapmaktadir.

Bireyler, kurulma asamasinda isletme igerisinde yer edinmeye baslayip, mesuliyet
almay1 hedeflerler. Isletme igerisinde birey, isletmeye katki sunmak ister. Isletme ise,
personellerin, insan iliskileri ile performanslarini test edip, degerlendirir. Isletmelere

calisanlarin katilimi i¢in geri bildirimi uygular (Giiriiz ve Yaylac1 2007: 196).

Kariyer Ortas1 Asamasi

Kisinin, ¢irakliktan kalfaliga kadar olan donemi ‘kariyer ortasi donem’ olarak
nitelendirilmistir. Kisi, 6§renci olmaktan ¢ok yapici olmaya bu donemde baslamaktadir.
Kisiler i¢in giiven duygusu yerini sayginlik, basari, sorumluluk sahibi olma duygularina
birakmustir. Kisinin bu donemde mesuliyet isteyen biiyiik islere gegme talebi artmugtir

(Aytag 2010: 37-38).
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Kariyer ortas1 donemde bireyin sorumluluklari artmis olup, bu dénemde bireyin
ailesi ve ailesi disindaki arkadaslarma zaman ayirmak istedigi gorilmiistiir. Bireyin
liderlik etme duygusu giderek artmustir (Seving 2010: 60). Bireylerin 35-50 yaslar
arasinda olduklar1 bu donem, kisinin yasaminin sinirli oldugunu anlayip, orta yas
krizinin geldigine farkina varildigi1 donemdir. Birey o giine kadar elde edemedigi

hedefleri ve basarilar tekrardan gozden ge¢irmeye baslar (Bayraktar oglu 2013: 132).

Kariyer Sonu Asamasi

Birey i¢in en uzun agama ve bireyin yagaminin en sonuna geldigi bir donemdir.
Bireyler genellikle 51-65 yaslar araligindadir. Birey ya da bireylerin is yasamindaki en
iist diizeyi olarak bilinir. Bireyler bu donemde is yasamlarinda kendi 6z saygilarini
korumaya baglar ve bu donemde kendini ger¢eklestirme ve sayginlik kazanma egilime

girerler.

Bu dénemde bilgi, birikim artmis olup, 6grenme egilimi ise yavaslamistir. Birey
bu donemde bilgiyi 6gretme asamasina gecmis ve bilgi edinmeyip, 6gretici kimligine
biiriinmiistiir. Birey artik bu donemde kariyer yasami boyunca hedefledigi yerdedir

(Budak 2008: 286).

Emeklilik (Cekilme) Asamasi

Bu donem genellikle 65-75 arasi bir donemdir. Emeklilik doneminde bireylerin
kariyerleri ve sorumluluklar1 azalir. Artik kisi calisma yasantisina zaman ayirmaz ama

sosyal faaliyetlerine vakit ayirmaya baslamaktadir.

Yeni rollerin olustugu, yeni kariyer yollarinin oldugu ve yeni hedeflerin basladigi
donem, emeklilik donemidir. Bu donemde bireyler is yaptig1 kurum ya da kurumlarda
calismaya devam ederek, gelecek nesiller i¢in danismanlik gorevi yaparlar. Tabi bu
durumun tam tersi de mevcut olabilir. Sorumluluklarindaki ve kariyerindeki ¢okmeler
sonucunda yeni baglayan c¢alisanlar tarafindan istenmemesine ve ise yaramayan biri

olarak nitelendirilmesine sebep olabilir (Calik ve Eres 2006: 50).
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1.3.3. Kariyer Kaliplar1 (Modelleri)

Kisilerin is yasamlari siiresinde ilgi, beklenti, istek ve beceri sonucunda yapmis
olduklar1 islerle alakali birtakim degisimler yasanabilir. Bu alternatifler emeklilik
donemine kadar ayni meslek ve iste calismayr segcmek bigiminde olabilece§i gibi
kariyerinin farkli donemleri igerisinde meslek ve is degistirmek ya da kisa siireli islerde
calismasi seklinde de olabilir. Kariyer kaliplari bu donemlerde kariyer ile alakali almis
oldugu kararlar ve davranis kararlar1 olarak adlandirilmaktadir (Ak gemci vd., 2004:46).
Bireyler bu baglamda kariyer asamalarinda en kisa zamanda adlandirilacak ve hangi
noktasinda kariyer planlamalarini yeniden bigimlendireceklerine kararlar verirken, cogu
kez bu kariyer kaliplarindan birini secmek ve uygunu bulmak i¢cin hareket eder. Dort

farkli kariyer kalibi literatiirde bulunmaktadir (Akgiin vd., 1995:52).

1.3.3.1. Kararh Kariyer Kahbi (Devamh Kariyer Kalibi)

Dogrusal kariyer olarak da isimlendirilen bu model de kisi, okuldan sonra bir ige
girmektedir. Ise giren birey, tiim ¢alisma hatay: siiresince ¢alistid1 orgiit yada orgiitler
degisse bile ayni1 isi yapmaya devam etmektedir (Ak gemci vd., 2004:48). Bu kalipta;
birey isinden memnun oldugundan dolay1 kariyer kalibina gére hareket eder. Bireyler
isten ‘tam doyum’ aldiklari i¢in ise is degistirme gereksinimi duymazlar. Bu sebeple bu
tarzda calisanlar, uzun siire ¢alistiklar1 i¢in alanlarinda yetkin ve uzman olmaktadirlar

(Baron and Greenerg, 2003:101).

Bu kaliba sahip olan bireyler okullarini bitirip kisa siirede ya da uzun siire sonra is
yasamina girerler ve kariyerleri sliresince ayni isi yaparlar. Bu kariyer kaliplarmna
rontgen teknisyenleri, insaat miihendisleri gibi is gorenler ornek verilebilir. Farkli
orgiitlerde c¢aligsalar bile isleri siirekli hep ayni kalmaktadir (Baron and Greenerg,

2003:103).
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1.3.3.2. Geleneksel Kariyer Kalib1 (Lineer Kariyer Kalib)

Bu kalipta ise kisi bilinen bir uzmanlik i¢inde kalarak, edinmis oldugu kidem ve
tecriibe ile birlikte seneler gectikge kariyer adimlarinda yukariya dogru bir egilim
hareketine ge¢mekte olup, bu hareketlilik kariyer emeklilik donemine kadar devam
etmektedir (Baron and Greenerg, 2003). Bu kariyer modelini benimseyen bireyler
meslekte kalarak ve meslekte kalmayr planladiklar1 hedeflere yonelik planlar
yapmaktadir. Mesleklerinde ilerleme saglayarak kariyer yollarmi ilk hedef olarak
belirlerler (Neo,1996). Mesela bir yemek sirketinde calisan garson, kariyer hayati
boyunca farkli sirketlerde bile olsa sirasi ile sef garson, miidiir, genel miidiir
pozisyonlarina kadar gelmesi ile kariyer modeline uygun bir kariyer yolu se¢mis olarak

gosterilir (Baron and Greenerg, 2003).

Bu isler, Ogrencilik zamanlarinda belirlenen ve genellikle yaz tatilini
degerlendirmek i¢in okul agilincaya kadar ¢alismak veya part time olarak yapilmais isler
olarak bilinir. 20-30 yaslar arasinda deneme isler olarak nitelendirilmis ya da
istlenilmis isler olarak adlandirilabilir. Daha sonra birey kariyerini yiikseltmek igin
sinirli olan istihdamdan ge¢mektedir. Bu donem emeklilik donemine kadar siiren bir

asamadir (Baron and Greenerg,2003:103).

1.3.3.3. Spiral Kariyer Kalib1 (Sarmal Kariyer Kalib1)

Kisinin 1§ hayat: siiresince farkli meslekler edindigi, var olan yetkinliklerine ve
bilgiye yeni beceriler ekleyip, birbiriyle alakali mesleklerde calismasi ‘Spiral Kariyer
Kalib1’ olarak ifade edilir.. Bireyler yedi ya da on yil siireleri zarfinda ¢alisarak ve daha
onceden edindikleri bilgi, beceri ve degerleri birbiri ile etkilesim halinde tutup, farki bir
meslek dalma ge¢cmek istemektedir (Baron and Greenerg, 2003:103-107). Bu bireyler,
tiim yasamlarinda siirekli olarak yeni tecriibeler edinmek istemislerdir. Farkli meslekler,
farkli donemlerde yapsalar bile, kisa siirede yaptiklari isten sikilan ve siirekli is
degistiren farkli bir glidiileme ile bu degisimleri gegeklestirerek hareket ederler. Mesela
bir Orgiit icerinde gelistirme-arastirma departmaninda kimya miihendisi olarak calisan
bir miihendis, meslegi ve kariyerinde yiikselmesi i¢in ilerleyen donemlerde akademi

hayatin1 se¢mesi ve sonuncundan bir dogent olmasi ve daha sonra ise bu baglamda bir
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kitap c¢ikarmasi, konu ile alakali olan bu kitapta gelistirme-arastirma alaninda
uzmanlasmasi, danismanlik hizmeti vermesi ve sonunda biiyiik bir isletme kurmasi bu

kaliba 6rnek olarak verebilir (Baron and Greenerg, 2003:103-107).

1.3.3.4. Gecis Tipi Kariyer Kalhibi

Bu kariyer kalibin1 benimseyen kisiler ilgisiz ve alakasiz isyerlerinde ¢aligmakta
ve mevcut bulundugu iste 4 yil gibi kisa bir zaman kalmaktadirlar (Baron and
Greenerg, 2003). Farkli bir deyim ile kisiler bir deneme isinden hemen degistirip farkl
birine ge¢gmekte ve bu iste kalacak sekilde kararmi vermeyip, belli bir siire sonra
ayrilmaktadir. Cogunlukla belirli bir kariyer hedefi olmayan ve egitim diizeni ¢cok diistik
olanlar bu kariyer kalibina 6rnek verilebilir (Akgemci vd., 2004). Bu kariyer kalibinda
ilerlemek isteyenler icin mesleklerinde ilerlemek ve basarili bir kariyer sahibi olmak ilgi
alanlar1 arasmda yer almayip, bunlara ragmen ¢evresi ile ilgilenmek, arkadaslar1 ile
vakit gecirmek, hobilerini devam ettirmek daha onemli bir olmaktadir (Akgiin vd.,

1995:54).

Bireyler hangi kariyer planmmi ya da kariyer kalibini secerlerse secsinler
neticesinde hayatlarii belirli bir kariyer kalibinin ig¢ine koyup, belirli bir davranis
sekline girmektedirler. Bu degerler kisilerin i¢inde bulundugu dissal ve igsel ¢evre

etmenlerini etkileyen faktorlerdir (Nayir, 2007:40).

1.3.4. Kariyer Platosu

Kisinin kariyer hayatin1 dengeleyen bazi1 6geler bulunmaktadir. Bu 6geler baslica,
kisinin algiladig1 6zellik ve nitelikleri, ihtiyaclari, degerleri, tutum ve davranislar1 ayni
zamanda etrafiyla olan iliskilerini kapsamaktadir. Kisi kariyerinin bir asamasinda
yukarda belirtilen 6geler icinde var olmasi gereken dengeyi kaybetmekte ya da
kayboldugu diisiincesinde olmaktadir. Bu faktorlerden dolayr kisi kariyerinin bir
asamasinda duraganlik donemi gec¢irmektedir . Bu duraganlik devresi, kariyer platosu
olarak adlandirilmaktadir. Kariyer platosu, bireylerin terfi etme olanaklarinm diisiik

oldugu donemler ve genellikle is ortaminda herhangi bir degisim veya yiikselme
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yasanmadan gecirilinen birka¢ yilin ardindan gelinen bir agsama olarak tanimlanmaktadir

(Kegecioglu, 2012).

Is hayatinda vyiikselme olanaklarmin azalmasi veya kariyerindeki plato
verimliliginin diismesi ve oOrglitten ayrilma gibi problemler yeni mezun ve yeni ise
baslayanlara 6zgii olmayan sorunlardir. Bu problemlerin temelinde g¢aliganin is ve

sosyal hayatindaki degisimler yatmaktadir.

Bunlar (Odabasi, 2013: 128):

a) Ilerleme olanaklarinin azalmasi: Is gorenlerin transfer ve yiikselme hizi, ilk
birka¢ is degisikliginden sonra azalmaya baslar. Dikey yapili Orgiitlerde yonetsel
diizeyler O0yle fazladir ki, orta yasa gelmis bir is gorenin tepeye ulasmasi ¢ok zaman
gerektirebilir. Bu durumdaki is gorenlere ilerleme olanagi smirlanmis is goren ya da
kariyerde plato denir. Bu kisiler hiyerarsik yiikselme olasiliginin ¢ok az oldugu bir

kariyer donemine girmistir.

b) Transfer yiikseltme dlciitlerinin degismesi: s gdrenlerin ise almirken kullanilan
olciitlerle, orgiitte transfer ve yiikseltme icin kullanilan dlgiitler birbirinden farklidir. ise
almma kararlar1 is gorenin kisisel yeterliliklerine dayali oldugu halde, transfer ve
yiikseltme kararlar1 siyasal uygunluk, 1is verenle gecinme gibi etmenlere

dayandirilmaktadir.

c¢) Orta ve ileri kariyer asamasindaki bireyler i¢in is ortami giderek tehdit edici bir
nitelik kazanmaktadir. Bir yonden ilerleme olanaklarinin azalmasi, diger yonden yeni ve
cagdas bilgilerle donatilmis geng¢ personelin kendilerini gdsterme arzusuyla yaptiklari
davranislar, orta yasta ve kariyerinin orta donemde bulunan personeli gerek esitleriyle,

gerekse astlar1 durumundaki geng personelle miicadele etmeye zorlamaktadir.

1.3.5. Kariyer Haritas

Kariyer haritasi, bir organizasyon iginde, bir isten digerine ilerleyebilmenin

yollarini belirlemek tizere kullanilan bir tekniktir. Bagka bir anlamda tiim pozisyonlari
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iceren, pozisyonlar arasinda gecis yollarinin net olarak belirlendigi bir organizasyon

semasidir (Odabasi, 2013: 130).

1.3.6. Kariyer Patikasi

Gilintimiizde bir¢ok Orgiit, organizasyon firsatlarinin amacini ve ulasilma bigimini
iceren biitiinlesmis degerlere sahip ‘bireysel kariyer programlar’’ gelistirmektedir.
Kariyer patikasi, arzulanan kariyer amacma ulasilmada izlenen is pozisyonlarini
belirlemektedir. Orgiitiin {ist kademe ydneticisi olmak isteyen bir ydneticinin ya
uluslararas1 bir deneyime sahip olmasi ya da yOnetsel asama cizgisinden ge¢mesi

gerekmektedir (Kegecioglu, 2012).

1.3.7. Kariyer Hayat Dongiisii

Kariyer hayat dongiisii, cocukluk doneminden yashliga kadar gegen zamani
kapsar. Bu dongiiniin ortasinda, insanlarin dogal yetenekleri ve g¢evre ile karsilikli
etkilesim i¢cinde gerceklesen olgunlagsma donemlerinin 6zel bir yeri vardir (Simsek, vd,

2007: 25).

1.3.8. Bireysel Kariyer Gelistirme Politikalar

Bireysel kariyer gelistirme/planlama, bireylerin kariyerlerindeki hedeflerinde
varmak istedikleri son noktay1 belirleyerek, bireylerin is hayatindaki kariyerini, sosyal
hayatin1 ve yasam tarzin1 kapsamaktadir. Giliniimiizde orgiitsel ve bireysel kariyer
gelisimi uyum i¢inde oldugu zaman is memnuniyeti artacak, ¢calisan-orgiit iliskisi pozitif
yonde etkilenecek ve i yerinde olusan huzur ortami beraberinde verimliligi getirecektir.
Artik is yerlerinde giivenlik ve iicretten daha ¢ok aranmakta olan sey, kariyer gelistirme

ve manevi doyumdur (Odabasi, 2013: 183).
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1.4. KARIYERDE KARSILASILAN OZEL SORUNLAR

Kariyer yasaminda kisilerin yasadiklar1 bazi problemler vardir. Bu problemler
kendi sahsiyetleri ile ilgilidir. Bunlar ekonomik durum, medeni durum, birden ¢ok ilgili
uzmanliklarinin olmasi, bireyin cinsiyeti gibi faktorler bireylerin yasamlarini olumsuz

baglamda etkileyebilmektedir. Ozel yasamdan kaynaklanan problemler alttaki gibidir.

1.4.1. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Kadilarin is yasamina girmesini hem toplum hem de devlet istemektedir. Cilinkii
is diinyasinda erkek hegemonyasinin fazla olmasindan boyle bir egilim gostermislerdir.
Kadinlarin egitim seviyelerini artmasi ile birlikte i yasaminda yeni sorumluluklar

yiiklenmesi artmustir.

Kadm is giicliniin giderek artmakta olmasi kadin yoneticilerin sayisini artmistir.
Ama kadin yoneticiler yonetimde {ist mevkilere gelmesinde birkac problem
yasamaktadirlar. Bu nedenle iist diizey yonetici baglaminda erkelere oranla daha az bir

yeri temsil edebilmektedirler (Calik ve Eres, 2006:67).

Ik olarak kadmlarm, erkek meslektaslari ile aralarinda uyum ve kabul edilmeme
sorunu bulunmaktadir. Kadinlarin toplumsal beklentileri, ¢ocuklarin sorunlari, bir anne
olmas1 ve ailevi sorunlar1 kadinlarin enerjilerinin biiyiik bir kismini bu alanlara
kullanmas1 gerekir. Kadinlar bu mesuliyetleri yerine getirerek kariyer imkanlarindan
yararlanmas1 yine isletme kiiltiirii ile olumlu yansmmasiyla miimkiin olur (Ozden,

2008:309).

Kadinlarmn aile i¢indeki sorumlulugu ve rolleri, is hayatinda ylikselme olanagini
kisitlamistir. Birgok isletmede bu durum kadinlar i¢in ayrimcilik temeli olan ‘cam
tavan’ olarak karsimiza ¢ikmustir. Isletmelerde bulunan ydneticilerin keyfi bir sebepten
dolay1 kadinlarm terfilerine izin vermeyen bir engel olarak adlandirilir. Bu deger,
kadinlarin is yasaminda c¢ok calistiklar1 ve terfi etmek istedikleri i¢in tepe noktalarinda

bir engel olan ‘tavan’ ile anlatilmaya calisilmistir. Cogunlukla kadinlar bu durumdan
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sikayetci olmaktadir. Bunun yaninda bir¢ok kadin ise tepe yOnetiminde s6z sahibi

olunmustur (Aytag, 2005:263-264).

1.4.2. Ay Isig1 Sorunu

Bireyin bir meslek icra ederken, bu meslek disinda kalan saatlerinde farkl bir iste
calismast durumudur. Bir sorun olarak ortaya c¢ikan ‘ay 15181° kavrami birgok kisi sahip
oldugu bir isini kaybetme ihtimalini de goz Oniine alarak giivence adina farkli bir iste

calismaktadir. (Okakin, 2009:145).

Tirkiye’de bir¢ok kisi, maddi kazanglarmi yeterli gormeyip, farkli bir iste ek gelir
elde etmek calismaktadir. Kamu calisanlarinin ikinci bir iste ¢alismasi verimi ve

sadakati azaltacag diisiincesi ile yasaklanmistir.

Bireylerin asil is olarak mevcut durumundaki iste g¢aligmast ve bu iste verimli
olmasi, beklenilen performansi sergilemesi beklenirken, diger islerde harcamasi iste
devamsizliga, is sadakatinde tavize, diisiik performansa ve kariyerlerindeki ilerlemeyi

durdurma gibi basarisizliklara yol agmaktadir (Simsek vd, 2007:196).

1.4.3. Cift Kariyerli Esler

Kariyer ile alakali olarak ailede her iki esinde g¢alismasi durumunda ve bu
calismalarin birtakim hedeflerin olmasinin yarattigi problemlere de ¢ift kariyerli esler
denmektedir. Her iki esinde birtakim hedeflere ya da kariyerlere ulasmasi biciminde de

tanimlanabilmektedir (Okakin, 2009:145).

Cift kariyerli eslerin sayisi, kadinlarin is hayatina girmeleri ile artmaktadir. Her
iki ailenin calistig1 modele ¢ift kariyerli aile modeli denir. Genellikle erkekler kariyer
elde etmek i¢in calisirken, buna karsin kadmnlarin ¢aligmasi ise ‘eve para getiren bir
ugras’ olarak goriiliir. Ailenin 6zel bir sekli ¢ift kariyerli ailedir. Her iki es kariyerlerine
bagl, giiclii ve kariyer sahibidir. Bu aileler genellikle diger ailelere nazaran daha fazla

gelire sahip ve daha nitelikli olarak goriiliir. Kariyer yasamindaki mesuliyetlerine ilave
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olarak aile yasamlarmi birlikte siirdiirmektedirler (Aytag, 2005:271). Cift kariyerli esler
kendi i¢inde farkli gruplara ayrilabilirler (Calik ve Eres,2006:68).

Bunlar su sekildedir.

e Ayni isletmede ayni kariyerleri izleyen esler
e Ayni isletmede farkli kariyerleri izleyen esler
e Farkli isletmede farkl kariyeri izleyen esler

e Farkli isletmelerde ayni kariyeri izleyen esler

Cift kariyerli islerde genellikle erkekler kariyer baglamimda hep Oncelikli
olmaktadir. Bu gelisme ise kadmlar igin hep bir eksiklik olarak bilinmektedir. (Ozden,
2008:309-310).

1.4.4 Cift Kariyerlik

Bireylerin kariyer planlarindaki bir diger problem ise bireyin ¢ift karakterli bir
kariyer planlamasinin olmasidir. Bireyler ¢ift kariyerli bir degere sahip ve bu alanlarda
uzmanlik yapmissa tecriibe sahibidir. Her iki meslek de kisiye statii, kariyer, unvan
imkanlar1 sagliyor ise bu bireyin ¢ift kariyerli bir birey oldugunu sdylemek

miimkiindiir(Aytag, 2005:276).

1.4.5. Mentor Eksikligi

Mentorluk, kogluk, destekleyicilik ve rehberlik arayiciligiyla orgiitiin deneyimli
bir liyesi ile deneyimsiz {iyesi arasida yasanan, bireysel ve profesyonel gelisim
saglamay1 amaclayan birebir iligkidir. Mentorluk iliskisi; erkek calisanlar i¢in ¢ok
onemli olmakla birlikte, kadin calisanlar i¢in daha gereklidir. Boylelikle, kariyer
gelisiminde karsilastiklar: engelleri asmalar1 daha kolay olacaktir. Mentorliik iliskisine
giren kadin yoneticiler, 6zgliven kazanmakta, farkindaliklarin1 ve becerilerini kullanma
diizeyleri artmaktadir. Fakat kadmlarin yonetim kademelerinde az sayida bulunmalari

mentorluk iligkisinin kurulmasini azaltmakta, bu iliskinin azlig1 ise kadinlarin yonetim
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kariyerlerini olumsuz olarak etkilemektedir (Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari

Bilimler Dergisi, Cilt:28, Say1:4, 2014).

1.5. ORGUTLERDE KARIYER YONETIMIi

1.5.1. Orgiitlerde Kariyer Yonetiminin Teorik Cercevesi

Orgiitsel perspektiften kariyer yonetimini birgok arastirmaci, dikey bir hareket ve
bu hareketi destekleyen psikolojik anlagsma olarak ve bir anlamda geleneksel yaklagim

cercevesinde ele almislardir (Simsek, vd, 2007: 31).

Her birey, belirli ilgi alanlar1 ve yetenekleri olusmus, belirli bir egitim almis ise
kendine 6zgii bir bilgi, becerisi vardir ve bu degerleri meslekteki basarilari ile ilerlemek
istemektedir. Alg1 ve kavrayislar, kisisel egitim diizeyleri, kisilik 6zellikleri, zihinsel
yetenekler gibi dzellikler meslekte ilerlemesinde katki saglayan degerlerdir. Kariyer
yonetimin inceleme alani meslek ve is ilerlemesinin etkinliginden meydana geldigi

ifade edilmektedir (Findikg1, 2012:343).

Is gorenlerin kariyer amagclarina ulagmalar1 icin gerekli planlamalar1 yapan,
stratejilerini  belirlemek, gereksinimlerini dngérmek ve uygulamak siirecine kariyer
yonetimi denir (Aldemir vd.,2001:216). Bireyin burada 6nemli olan orgiit i¢i politikalarda
kariyer planlamasmi yonetecek faaliyetleri ve bilgi bilisimin erigebilme olanagini bulmak
amacmidr. Aym Olglide kariyer yonetimi, Orgiitsel ihtiyaglari ile bireylerin taleplerini
dengeler. Islevsel baglamda bir nevi ‘trafik’ yonetimi olur. Gelisme faaliyetlerin
adlandirilan ve degerlendirilebilir firsatlar1 belirleyen bir yontem seklidir (Riley, 1996'dan
aktaran Tung ve Uygur,2001). Kariyer yonetimi bireysel kariyer planlarmin 6rgiit tarafindan
onaylandig1 tesvik edildigi bir uyumlastrma siirecidir (Bayram,2008:217). Kariyer
yonetimi ayrica orta ve iist kademedeki bos mevkileri doldurmak ve simdiden o mevkiler
icin uygun nitelikte personel yetistirmek, ayrica personelin yetismesini ve kendini
gelistirmesini saglamak i¢in uygun egitim programlar1 saglamak gibi konularda da egitim

ve gelistirme islevi gérmektedir.
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Orgiit igerisinde is yiikiimlii her kisinin kariyer yonetimi, terfii almalari,
niteliklerine uygun bir is alaninda ilerlemeleri, uygun olan isi planlamalar1 kariyer
yollarin1 belirlemeleri gibi bir¢ok faaliyette Orgiit ve kisinin menfaatlerini gézeterek
onlara, uygun olan gelistirilme, kontrol edilmesi ve planlanma faaliyetlerinin biitliniinii
kapsar. Diger bir ifadeye gore; kariyer yOnetimi, personelin 1ilgi alanlarmm,
becerilerinin, analiz edilmesi kariyerlerinin gelistirmesinde alaninda gerekli durumlarda
planlanma, planlarin eyleme gecmesinin gerceklestirilmesi ve gelistirme konusunda
destek olunmasidir. Yonetimsel gelisme ve orgiitsel yedekleme planlanmasi, kariyer
yonteminin en 0nemli konusudur. Bu siirecte insan kaynaklar1 merkez konumunda
olmaktadir. Hizli, finansal giic ve yonetim konumunda test edilmis, tecriibelerini
paylasmis ve uygun yoneticiler bulmak, yeni yonetimsel kapasite gereksinimini
arastirmak, teknolojik ve oOrgilitsel degisim, yoneticileri nicelik ve nitelik arttirmayi

saglamak kariyer yonetimin amaglarindandir (Aytag,2005:116).

Kariyer yOnetiminin gorevlerinin arasinda Onemli etken, personellerin Grgiit
caligmasinda en 1y1 sekilde algilanmasmi saglamak i¢in tesvik etmektedir. Ciinkii yapilan
calisma ve calismalar personelin ¢ogunlukla kariyerlerine olduk¢a alakasiz olduklarini
gostermekte, ihtiyaglarinda, kendi ilgi ve alakalarina ve hedeflerine dayanmak yerine baska
kisilerin kararlar1 ile hareket ettiklerini ortaya koymustur (Mesconve Digerleri, 1998' den
Akt:Tung ve Uygur,2001:38). Kisiler hedeflerine ulasmak i¢in oOrgiitte kalarak kariyer
hedeflerini gergeklestirecegine ve orgiitiin yararli olacagmna inaniyor ise Orgiitle birlikte
hareket etmesi gerekir. Bu nedenle kariyer yonetimi, ugras gerektiren ve devamlilik isteyen
bir olaydir. Orgiitsel iletisimin basarisi, kariyer yonetiminin basarisi ile paralel yapidadir. Is
yikiimlii insanlar beklenti ve gereksinimlerini sadece iletisim etkinligi ile yOnetime

aktarabilmektedir. (Olger, 1997: 90).
1.5.2. Orgiitlerde Kariyer Yonetiminin Gelisimi

1980’lerin sonunda ve 1990’larin bagslarinda Orgiitlerde yeniden yapilanma ve
degisim hizli bir sekilde yayginlasmaya ve bu degisiklikler sirketlerin politika ve
uygulamalariin dogasi lizerinde de 6nemli bir etkiye sahip olmaya baslamistir (Simsek,

vd., 2007: 32).
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Orgiitlerde kariyer yonetimi hizli bir sekilde isletmelerin yap1 ve siireclerinde
yerini almaktadir. Bu anlamda degisen ve gelisen Orgiitsel ve ¢evresel sartlarin kariyer
yonetiminin isletmelerdeki uygulanis bi¢cimi ve yoniinii 6nemli sekilde etkiledigi de bir
gercektir. Bu gercevede asagida isletmelerde kariyer yonetiminin gelisiminde 6nemli rol

oynayan etmenler ele alinmistir (Simsek, vd., 2007: 33).

1.5.3. Orgiitlerde Kariyer Yonetiminin Yararlan

Kariyer yonetimi oOrgiitlerde kisilerin i gereksinimlerinin ve pozisyonlarinin
farkinda oldugu, kisilerin gelecek i¢in etkin ve dinamik bir sekilde hazirlandigi,

verimliligi arttiran, ¢ok yararl bir platformdur (Findik¢i, 2012: 343).

Kariyer yonetimi hedefler haline getirdigi degerlerden biri ise dikey ve yatay
kariyer olanaklarini sunup, orgiit i¢i performansi arttirmaktadir. Kariyer yonetiminin
olumlu etkileri ise, bireyin yeteneklerini, tecriibelerini, giicliinii gelistirmeyi,
yaraticiligini, temel ihtiyaglarmi karsilanmasini, etkin bir yonetimsel anlayisi ile
bireylerin iizerinde psikolojik bir gelisme saglamasi kariyer yonetiminin olumlu etkileri
olarak nitelendirilir. Orgiitsel ve bireysel olarak kariyer yonetiminin faydalarmni
inceleyebiliriz (Aytag, 2005:120). Kariyer yonetiminin Orgiitsel yararlar1 asagida

maddeler halinde agiklanmaktadir.

e Gelecekteki insan kaynaklar1 gereksinimlerini tespit etmek ve isgiicii

cesitliligine yardime1 olmak,

o Acilan kadrolar ile tecriibeli insanlar1 yerlestirmek ve bu baglamda

ilerleyislerini hizlandirmak,

e Personellerin sakli taleplerini agiga ¢ikarma ve belirsizlikten kurtarip, gercekci

olan degerleri yansitma,

e Sirket i¢cinde ilerleyen zamanlarda kullanmak i¢in is yiikiimliilerin hali hazirdaki

amaglarini, becerilerini ve tecriibelerini stoklamak,

e Orgiit icinde zaman kazanip, bilgi akislarini arttirmak,.
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e Hedefleri kolay hale getirip, meslekler ve uzmanlik i¢cin daha giizel, yararl ve

gelisim sathalarmin ilk 6nceden hissetmek

Orgiitsel isleyis agisindan kariyer yonetiminin bireysel amaglar1 da ¢ok dnemlidir.

Kariyer yonetiminin bireyler i¢in sagladiklar1 yararlar (Bayram,2008):

e Kariyer tercilerini dnceden bilgilendirmek,
e Birbiri ile ¢akisan ve bastirilan kariyer hedeflerini gelistirip, uyumlastirmak,

e Kisilerin orgiitsel faaliyetlerde yasayacagi hayal kirikligini ortadan kaldirmak

1.5.4. Orgiitlerde Kariyer Yonetimi Politikalar

Kariyer yonetimi her orgiitte farklilik gostermektedir. Bazen “disaridan al’ ya da
“kendin yetistir” kararlar1 ile alakalhidir. Bu tiir politikalar1 orgiit tepe noktasindaki
yoneticilerin kendi kurumlar1 i¢inden eleman yetistirdikleri gibi bazen de orglitler
disaridan alip, kendi yetistirdigi personeli degil de, Orgilite taze kan, canlilik

getirebilecegini diistindiikleri bireyleri yonetici olarak almaktadir (Canman, 2000).

Ayrica Orgiit politikalarinda plato kavrami ile bas etmek i¢in idarecileri ve
yoneticileri uzaklastirmak istemektedir. Diger orgiitlerde 1 yiikiimli kisilerin verimsiz
bir faaliyette basarilar1 azalirken, kariyer yoOnetimi uygulamalari bulunan orgiitteki
herhangi bir sekilde yliksek seviyede calismalar1 saglanabilmektedir (Armstrong,
2009:595).

1.5.5. Orgiitlerde Kariyer Yonetimi Uygulamalar

Insan kaynaklarinin gelisen ve degisen politikalariyla birlikte kariyer yonetimine
verilen deger de her gecen giin artmistir. Bireylerin kariyer gelistirme ¢aligmalarini ve
kariyer planlarmi, Orgiitsel kariyer yOnetiminin uygulamalarmi o6nemli Olgiide
etkilemistir. Bu uygulamalar uyum, terfi, emeklilik, orgiitsel yedekleme, yer degistirme

ve isten ¢ikartilma programi olarak sayilabilmektedir.
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1.5.5.1. Terfi

Orgiitlerde, uygun goriilme durumlarinda yeni acilan veya bosalan agik yerler icin
disaridan personel almak yerine, icerden verimli ¢alismasiyla bilinen, emniyet vermis ve
verimi arttirma adina is yiikkiimlii birisine verilen degere ‘terfi’ ad1 verilmektedir (Ugur,
2003:257). Kisilere saglanan bu imkanlar sayesinde kisilerin mesuliyetleri artarak, gelir
artig1 ve otoriter olmalar1 saglanir. Yiikselmenin yeterlilik kriterine gére bazen es deger
nitelikleri olan kisilerin olmasi halinde fazla; ¢alisma siiresine sahip ya da tecriibeli
kisinin Oncelikli olarak terfi almas1 orgiit i¢in kriterler olarak uygulanir. Baslica dl¢iiler
olarak ¢alisanin kurum igerisinde calistigi zamandaki performanst ile yetkinligi
kullanilabilir. Adil bir uygulama ve etkili bir terfi politikasina bagl olarak kariyer
yonetiminin bazi kriterleridir. Kisinin terfi durumunu belirlerken, orgiitlerin {ic nokta

iizerine durmasi gerekir. Bu ii¢ asama (Atay,2006: 16).
e Terfi karar1 yeterlilige ya da kideme gore mi verilecek?
e Terfi yeterlilige dayaliysa yeterlilik nasil 6l¢iilecek?
e Nasil terfi karar1 verilecek ve terfi i¢in agik pozisyonlar nelerdir?
1.5.5.2. Yer Degistirme

Orgiit i¢i Transfer (yer degistirme) durumlarinda iicret diizeyi, yetki ve mesuliyet
az Olciide aymi kalmakta veya degismekte, organizasyonda gorevin degisikligi ile
isimlendirilecek yatay farklilik olabilmektedir (Tasc1,2008:133). Transfer degisikligi
giiniimiizde orgiit yapisinda da sadelesmeye gidilmistir. Orgiit icerinde genel olarak
secilen kisinin bagka goreve terfi edilmesi ile ayni is pozisyonu i¢in dig atamanin

yapilmasindan daha ¢ok zamandan tasarruf edilir.
1.5.5.3. isten Cikartilma

Bireysel amaglar ve orgiitiin amaclar1 uyusmadiginda ve g¢alismanin miimkiin
olmadig1 anlarda isten ¢ikartilma olabilmektedir. Firmanin kiigiilmesi, personelin diistik

performans gostermesi, firmanm faaliyetten diismesi, ekonomik durgunluk, calisma
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disiplinine ve etigine aykir1 davranmasi isten ¢ikarilma nedenleri olarak sayilabilir

(Tasc1, 2008:134).

Bireyler isten ¢ikarildiklarinda bazi psikolojik ve maddi sorunlar ile karsilasabilir.
Uzun siire zarfinda is bulamamalari, is aligkanliklarmin bozulmasi gibi sorunlar da
yasayabilirler(Ayta¢ ve Keser,2002:3). Bireyde, bireysel sorunlara sebep olabilecegi
gibi toplumsal olarak da bazi sorunlara yol agabilmektedir. Ise yerlestirme, isten
cikarilma vb. bireylerin Tlizerindeki endiseleri azalmasina ve insan kaynaklari
faaliyetlerinin kanunlar ile giivence altina alinmasiyla personelin endiseleri azaltilmig

olacaktir.
1.5.5.4. Emeklilik

Emeklilik asamasi bireyin kariyer evreninin son zamanidir. Bu asamada birey
kariyerini tamamlamistir. Karar verme siirecini emeklilik asamasi ile sonlandracaktir.
Farkli bir kurumda, farkli bir pozisyonlarda kariyerine devam edebilecegi gibi emekli
olmada bu evrede s6z konusudur (Atay,2006: 11). Bireylerin bazilar1 emekli olmay1
tercih ederken bazilar1 ise danismanlik hizmeti vererek calisma yasaminda kazandigi
bilgi, beceri ve degerleri orgiit iginde ve disinda paylasmaktadir. Bu durumda Orgiit
calisanlarina tecriibelerini aktarmakta ve Orgiit isleyisine katkida bulundugu

goriilmektedir (Ozen, 2011: 89).
1.5.5.5. Orgiitsel Yedekleme

Yonetim i¢in degerli goriilen is pozisyonlarinda calisan kisilerin isten ¢ikarilmasi,
isten ayrilmasi vb. gibi durumlarda o6rgiitlerde bir bosluk olugsmaktadir. Bu bosluklari
doldurmak i¢in uygun goriilmiis adaylar1 onceden degerlendirme siirecine orgiitsel
yedekleme denir (Tas¢1,2008:135). Roliin ya da isin gerektirdigi beceri, karakteristik
netlestirme, bilgi, aday belirlemeyi Orgiitsel yedekleme gerceklestirir. Ayn1 zamanda
orgiit icinde yiiksek potansiyele sahip kisileri belirleme ve gelistirme uygulamalar1 ve

egitim gelistirmesinde katki saglar (Tozluyurt,2003).
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1.5.5.6.0ryantasyon Program

Tiirk¢ede yonlendirme anlamma gelen ve TDK tarafindan belirtilen ‘oryantasyon’
kelimesi (TDK, 16 Subat 2015) isletmeye en hizli seklide ise baslatmak, is gorenleri
sagliklt bicimde uyum saglamasini olanakli hale getirmek, tlizerine planlanmig
sosyallestirme ve egitim ¢abalarin1 en iist diizeye ¢ikarma biitiiniidiir. Ozellikle ise yeni
alman kisilerde yapilan ve isten ¢ikma niyetini azaltan bu deger insan kaynaklarinin
etkin yonetimi acisindan ise bir biitiinlik saglamaktadir Buna ilave olarak rol

belirsizligine yol agan sebepleri dnlemede katki saglar (Seymen Aytemiz, 2002: 25).

1.5.6. Kariyer Yonetimi Amaclan

Bireysel kariyer planlama, bireylerin etkinliginin arttirilmasi faaliyetlerinin
becerileri ve ilgi alanlarmin belirlenmesiyle alakaliyken, orgiitsel kariyer planlamada,
kariyer basamaklarmi planlama, terfi mekanizmasinin etkinligini arttirma, oOrgiitiin
personel ihtiyaglarin1 belirleme ve bu uygulamalar1 bireysel arzular1 ve yetenekleri ile
karsilagtirma faaliyetlerinin gergeklestirilmesidir. Ayrica Orgiitsel kariyer planlamada,
kariyer sisteminin denetimi ve diizenleme islemleri, bireylerin gelistirme ve egitim
uygulamalar1 de gergeklestirilir (Oztiirk ve Teber, 2006: 71). Kariyer ydnetimi amaglari
(Armstrong, 2009: 591) :

e Ftkin yetenek yOnetimi politikalar1 ile bireylerin yeteneklerinin gelisimini

saglamak,

e Bireyleri yetenekleri ve amaglar1 dogrultusunda cesaretlendirmek, desteklemek

ve yonlendirmek,

e Bireylere sorumluluk alabilecekleri seviyeye gore bir dizi deneyim ve

faaliyetlerin 6gretilmesi ve bu konuda ilerlemelerine destek olunmasi,
e Orgiitsel politikalar ile bireysel istekleri biitiinlestirmek,

e Personele kariyerlerini ve kendilerini gelistirecek firsati saglamak ve yaraticiligi

arttirmak,

e Organizasyonda kariyer yonetimi politikalariin anlasilmasini saglamaktir.
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1.5.7. Kariyer Yonetiminin Konulan

Orgiitler i¢in kariyer ydnetimi uygulamalari, diger yonetim fonksiyonlar1 gibi
ekonomik ve yasal sosyal durumlarda olusturacaklar1 degisimlere cevap verebilmesi
gerekmekte ve dinamik olan bir giicii temsil etmektedir (Beer ve Spector.1985:236).Bu
sebeple orgiitlerin verimliligini arttirmada ve bireylerin gelisimlerini saglamada kariyer
yonetimi, ¢ok Onemli bir etkendir. Bu faaliyetler: gelistirme ve egitim, isten

uzaklastirma, degerlendirme ve se¢me, ise alma olarak bilinir.

Se¢me ve Degerlendirme: Belirlenmis adaylarn arasindan, belirlenmis
pozisyonlar da calismak tizere, Orgiit icinde en uygun adayin belirlenmesi ve hangi
adaylarin Onciiliikk edeceginin tespit edilmesi siirecidir. Bu asamada adaylar bilgi 6l¢iim
testleri, miilakatlar, goriismeler ve psikoloji baglaminda se¢im kriterlerinde belirlenir.
Degerlendirmede ise se¢me siireci bittikten sonra en yetenekli ve kriterleri en uygun
olant belirlenir. Se¢im faaliyetinde isin gerektirdigi ve oOrgiit politikalarma hakim

ozellikleri belirlenen uygun kisi ise alinmaktadir (Cavdar,2010:26).

Egitim ve Gelistirme: Kisilerin becerileri ve yeteneklerini gelistirmek i¢cin en
degerli insan kaynaklar1 yonetiminin uygulama asamasidir. Orgiitler degerlendirme ve
segme asamasindan sonra c¢alisan kisilerin beceri ve yeteneklerini gelistirmek amaci ile
gelistirme ve egitim calismalar1 yaparlar. Gelistirme ve egitim, is ylkiimli bireylerin
yeni teknolojik gelismelere ayak uydurarak yenilikleri izleme amacint ve Orgiite
baghligmi arttirmayr uygulamistir. Bu bicimde orgiitsel etkililigin arttirilmasi ile

personel niteliklerinin artmasi planlanmaktadir.

Isten Uzaklastirma ve Alternatifler: Orgiitsel faaliyetler de is i¢in yetersiz goriilen,
pozisyona uygun oldugu diisiiniilmeyen, is gerekenlerini yerine getirmekte zorlanan ya
da dis etkenlerden dolayr basarisiz olan yonetim degerlendirmesi neticesinde,
yetenegine uygun ise yerlestirme ya da isten uzaklastirma gibi segenekler
kullanilabilmektedir. Kisinin yetersizliginden dolay1 ya da yetersizliklerinin giderilmesi
cok zor olmasi ile isten uzaklastirma yapilmaktadir (Akin,2002: 104). Kariyer yonetimi,
isten ¢ikarilacak personelden ise alinacak personelin belirlenmesine kadar cok onemli

isler yapmaktadir (Tiirk,2006'dan aktaran Tasc1,2008:134).
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1.5.8. Kariyer Yonetiminin Onemi

Kariyer yonetimi, orgiit ve birey cercevesinden 6nemi anlasildig: takdirde her iki taraf
icin 6nem arz edebilir ve etkili bir sonu¢ verebilmektedir. Bu nedenle orgiit ve birey

cercevesinden etkin bir kariyer yonetimi 6nemi yeterince anlasilir bir sekilde belirtilmelidir.

1.5.8.1. Kariyer Yénetiminin Orgiit Acisindan Onemi

Kariyer yonteminin dnemi giin gegtik¢e artmaktadir. Orgiitsel baglamda bireylerin
belirli pozisyonlarda calismasi1 orgiit agisindan desteklediginden kariyer yonetimi ¢ok
onemlidir. Transfer ve terfi yapilirken bilgi, beceri ve deger ve bunlarla baglantili olarak
kisisel amag ile bireysel tecriibeler kariyer yonetimine olan ilgi ve alaka her gegen giin
artmustir. Orgiit tarafindan calisanlarin drgiit icerisinde kariyer amagclar1 ve yollar1 ile
alakali talepleri kariyer yonetimi i¢in de ¢ok dnemli bir yere sahiptir (Aytag,2005:119).
Kariyer yonetimi alternatiflerinde kisilerin verimliligi, tecriibeleri, degerleri ve bunlarin
gerceklesmesinin  hedeflenmesi biitiin ortamlarda hizla yayilmaktadir (Berberoglu,

1991:141).

1.6. ORGUTLERDE KARIYER YONETIiMi MODELLERI

Orgiit ve ¢alisanin ortak hareket ettigi bir siirece kariyer yonetimi siireci denir. Bu
siirecte is yilikiimlii birey kendi basina bir mesuliyet alarak basarisiz veya basarili
oldugunu gosterebilir. Bu siirecte orgiit tek basina hareket etmeyecektir. Kisaca orgiit ve
is yiukiimli bireylerin lizerine diisen mesuliyetleri, gorevleri, birlikte koordinasyon
kurma amaglarim1 gergeklestiren kariyer yonetimi siireci olmaktadir. Sekil 1 {izerinde

kariyer yonetimi siireci agiklanmistir:
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Sekil 1: Kariyer Yonetim Modeli (Simsek vd., 2007)
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Sekil 1’ de goriildiigii gibi kariyer yonetim siireci birbiri ile etkiletisim seklinde
olan orgiitsel, bireysel ve toplumsal faktorlerdir. Model de orgiit ve kisinin, cevresel
etmenlerden etkilendigi goriliir. Olumsuz etkilesim ya da olumlu etkilesim de olabilir.
Orgiit ve kisiyi dolayli yonden toplumsal kariyer etkiler. Ayrica bireyi direkt olarak
etkileyen model ise toplumsal kariyerdir. Netice olarak hem dolayli hem de dogrudan

her fonksiyon birbiri ile etkilesim ve iletisim bigiminde oldugu goriiliir.
Kariyer yonetim modeli dort baslik altmda agiklanmustir (Sonnenfeld ve Peiperl, 1988).
1.6.1. Akademik Model

I¢ kaynaklardan faydalanilip, kisisel 6l¢iide atamalarm gergeklesmesi bu modelde
esas olmaktadir. Orgiit icinde personel almada erken ise almip, uzun dénem meslek
eleman1 ve bilgi, beceri degerleri olan bir nevi profesyonellestirme yapilmaktadir. Cift
kariyer veya yanal yollar1 izlemek, personel izlemesi, kontrol etmek, tecriibe, yetenek

vb. etmenlerde gruplarm en tipik 6zelligi olmaktadir (Baruch ve Peiperl, 2003:101).

Isletme igerisinden personel alimmna ayiracag: alanlar da is giicii devrini azaltip, piyasa
icinde rekabet giiciinii arttrmak bu modeldeki en 6nemli unsurdur. Ama temel amaci;
Orgiitiin iklimini 1yi bilen, taniyan ve aidiyet duygusu yiksek, c¢ekirdekten personel
yetistirmek ve gelecekteki en iist diizey yonetici yetistirmektir. (Soysal, 2006:43).

1.6.2. Kuliip Model

Isletme icerisinde is yiikiimlii bireylerin kariyer adimindaki ilk basamaklarmi
olusturan isletmeler bu modele uygun seklide baslamaktadir. I¢ tedarik yontemi kuliip
modelinde uygulanir. Grup temelli atamalar yapilmaktadir. Ayrica Orgiit icerisinde
derece-kademe, calismaya yer wverilip, bireyin gosterdigi gelismeye agirlik
verilmemistir. Orgiite bagliligin temelini iiyelik ve giivenlik olusturur. Kalite ve hizmet

hiyerarsideki sabit statii uygulanmasinin dniine bazen gecebilir (Dicle, 1999:21).

Bu siire¢ devam ederken oOrgiitte calisan, isletmede yetenekleri kisitli olup,
isletmeye bagli hale gelecektir. Bu model, bilgi birikimine deger veren ve is ortaminda

rekabetin ¢ok fazla olmadigi durumlarda yararh olabilmektedir (Dicle, 1999:21).
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1.6.3. Futbol Takimi Modeli

Kisiler bu disa a¢ik modelinde tedarik ile drgiite kazandirilmaktadir. Orgiitler bu
modeli uyguluyorlar ise istihdam alaninin hi¢bir zaman gilivenligini saglamazlar,
genellikle gelecekte parlak olan ve yeniliklere acgik bireyleri istthdam etmeyi tercih
ederler. Aidiyet duygusu ve orgiitsel baglilik bu modelde ¢ok diisiik olmaktadir. Ayrica
bireylerin ‘star’ yani gelecegi parlak olmasimi istediklerinden calisanlarin i¢inde hirs,
enerji ve yetkinlik cok yiiksek olmaktadir. Ama orgiitiin uygulamalar1 kendileri i¢in bir
problem olarak algilanirsa ve bazi talepleri kesilirse ¢alisanlar kendilerine yeni bir 6rgiit

aramaya bagslarlar (Sonnenfeld ve Peiperl, 2003:140).
1.6.4. Kale Modeli

Atamalarin1 grup temelli yapan, kaynaklarmi dis tedarik yolu ile gerceklestiren
modele kale modeli denir. Dis ve i¢ rekabete acik bir sistem seklidir. Biitiin caligsanlar
rekabete acik oldugu icin kendilerini devamli olarak gelistirme ve kendilerini yeniliklere
acik tutmak mesuliyetindedir. Ekonomik kriz ya da sektoriin bazi belirli sorunlari
bulunmasa bile hayatta kalmalarin1 saglamak i¢in genellikle bu modeli
uygulamaktadirlar. Orgiitler kii¢iilmeyi hedeflediginde ise bu modeli uygulamaya

baslar. Bir nevi geg¢is araci olarak kullanilabilir (Baruch ve Peiperl, 2003:103).

Orgiitler ¢alisanlar1 bu modele gore tedarik etmek icin ¢alismazlar. Orgiite
alaninda uzmanlasmis kisiler, kendini yetistirmis ve kaliteli kisiler davet edilmektedir.
Basin yayn, turizm ve bankacilik gibi alanlarda faaliyet gosteren isletmeler bu modele

ornek verilebilir (Dicle, 1999:22).

Netice olarak; Sonnenfeld (1988)'in gruplandirmasinit yaptigi bu modellerin
(futbol takimi, akademik, kale, kuliip ) baz1 zorluk ve sikimtilar1 vardir. Ilki, 6rgiitlerin
her bir boyuta gore nasil degerlendirilecek olmasi sorusu olmustur. Sonnenfeld ve
arkadaslar1 bu boyutlarin Orgiitlerdeki etkisini saptamak icin bir 6lcek yapamamis,
gelistirememistir. Bu yiizden, deneysel c¢aligsmalar ile modeller test edilememistir

(Baruch ve Peiperl, 2003:103).
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1.7. ORGUTLERDE KARIYER YONETIMINi ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel kariyerin 6zellikleri, baslica 3 faktore gore aciklanmustir: Cevre, drgiit ve
isgiicti 0zellikleridir. Bu degiskenlerin her birinin 6rgiitsel kariyeri tanimlayan mobilite
oranlarini ve pozisyonlarin dizisini etkiledigi kabul edilmektedir. Ustelik baz
derecelerde, bu boyutlarin etkisi politikalar, prosediirler ve mobiliteyi yonetmek iizere
kurulmus mobilite kriterleri tarafindan diizenlenmistir. Kariyer yonetimi; ¢evre, orgiit
yapis1 ve isin Ozelliklerinden olusan {i¢ ana degiskenin yam swra; Orgiit desteginin
yogunlugu, bireysel kariyer planlama; organizasyonun i¢indeki ve disindaki is firsatlari,
uygun kariyer yollarinin ¢esitliligi, is ve aile zorunluluklarmin karsilikli etkilesimi gibi
diger degiskenlere de baghdir. Orgiitlerde kariyer yonetimini etkileyen degiskenler
asagidaki sekilde agiklanmistir (Simsek vd., 2007: 78).

1.7.1. Orgiitsel Ozellikler

Farkli Orgiitlerin iscilerine farkli kariyer yollar1 sunmalar1 orgiitsel 6zelliklerin
onemli oldugunu gdstermesi bakimmdan 6nemlidir. Baz1 arastirmacilar kariyerler ile
orgiitiin buytiklik, bicim ve teknolojileri arasindaki iliskileri aragtirmislardir. Wilnsky
(1960) uzun hiyerarsi, daha fazla departman ve cografik lokasyonlarin Orgiitlerde,
oncelikli olarak yatay hareketlerin derecesini arttirdigimi ve boylece kariyer hareketleri
icin biiyiik firsatlar sagladigmi iddia etmistir. Orgiitsel kariyerlerle ilgili diger bir unsur

ise Orgiitiin biytiklugudiir (Simsek vd., 2007: 79).
1.7.2. Cevre

Ekonomik, sosyo-kiiltiirel, fiziki ve hukuki yapi Orgiitiin, ¢evresini olusturan
onemli faktorlerdir. Bu anlamda oOrgiit, g¢evresi ile siirekli iliski ve etkilesim
icerisindedir. Orgiitiin varhigini siirdiirebilmesi ve gelistirebilmesi, orgiitiin ¢evresindeki
ve bagl oldugu st sistemlerdeki degisme ve gelismelere ayak uydurabilmesine baghdir

(Simsek vd., 2007: 80).
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1.7.3. Is ve Cahsma Kosullar

Is ve calisma kavramlari, genelde ayni terimle ifade edilmektedir. Bu anlamda
calisma ve is kavrami, insanin bedensel veya zihinsel giiclerini belli bir amaca yonelik
olarak ve planli bir sekilde kullanabilmesi olarak tanimlanmaktadir (Simsek vd., 2007:

81).
1.7.4. Isgiicii Ozellikleri

Orgiit iginde isgiiciiniin &zellikleri 6rgiitsel kariyerleri etkileyen degiskenler diger

bir faktoridiir (Simsek vd., 2007: 82).

1.8. ORGUTLERDE KARIYER YONETIMININ BASARISINI ETKIiLEYEN
FAKTORLER

Kariyer yonetim programlar1 bir ¢ok firmada insan kaynaklar1 stratejilerinin bir

parcasi olarak gittik¢e artan oranda uygulanan bir sistemdir (Simsek vd., 2007: 84).

Kariyer yonetim programlarinin basarisi i¢in yazarlar ve arastrmacilar su

onerilerde bulunmaktadirlar (Simsek vd., 2007: 84).

e Kariyer yonetiminde; hat miifettisleri aktif olarak calistiklari zaman basarisi

daha fazla olabilecektir.

e Kariyer yonetimi; yararlar1 sirketler tarafindan gercekten kabul edildigini ve {ist

yonetim tarafindan desteklendigi zaman basaris1 daha fazla olacaktir.

e Kariyer yonetimi iyi planlanmis olmahidir. Rasgele veya kotii planlanmig

girisimler, kariyerleri yonetmede basarisiz olabilecektir.

e Yoneticiler, kariyer yOnetimi programlari ve metotlarinin higbirini ithmal

etmemelidir.
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IKINCI BOLUM

KARIYER YONETIMINDE GUNCEL BIR KAVRAM OLARAK
CAM TAVAN SENDROMU VE KADIN YONETICILER BOYUTU

Kiiresellesme olgusu igerisinde is diinyasinda degisim ve degisimi sekillendiren
oncii stratejiler, oliimciil hal alan ‘rekabette’ iistiinlik saglamanin 6n kosulu haline
gelmistir. Kariyer yonetimi deyince akla ilk gelen sey bireysel ve orgiitsel kariyer
yonetimidir. Her ne olursa olsun, kariyer yonetimi konusu, insanla ilgilidir ve egitim,
kiiltiir, kisilik vb. unsurlardan etkilenmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminde ydnetici
konumundaki kigiler, kariyer yonetimi uygulamalari cercevesinde sdz konusu bu
faktorleri dikkatle ele almak zorundadir. Bu boliimde ele alinacak konu s6z konusu
Ozelliklerin yaninda cinsiyet ayrimina dayanan ve Ozellikle kadin ¢alisanlarda ortaya
cikan ve son zamanlarda ayr1 bir konsept olarak bir¢ok arastirmaya konu olmus olan

“Cam Tavan Sendromu” konusudur (Simsek vd., 2007: 239)

Cam tavan kavrami; ¢alisan kadinlar ile iist yonetim diizeyleri arasinda yer alan ve
onlarin liyakatlerine bakilmaksizin ilerlemelerini engelleyen, goriilmeyen ve
gecilmeyen engeller olarak tanimlanmaktadir. Bu kuramda kadmlarin ilerlemelerinin
daha iist diizeyde bir isi basaramayacaklar1 endisesi ile degil, sadece ‘kadin olduklar1
icin engellendikleri’ 6ne siiriilmektedir. Arastrmalarinda ortaya koydugu gibi, cam
tavan sendromu ile en ¢ok azinlik dedigimiz gruplar, yashlar ve kadinlar kars1 karsiya
kalmaktadir. Bu nedenle bu boliimde 6zellikle kadin calisanlarin karsi karsiya kaldiklar1
cam tavan sendromu konusu irdelenmistir. Clinkii diinya niifusunun yarisint olusturan
kadinlar 6zellikle 1970 ‘li yillardan sonra c¢alisma hayatinda daha aktif rol almaya
baslamiglar ve son 30 yildir yonetim pozisyonlar1 i¢in hazirlanma siirecine girmislerdir.
Fakat bunun yaninda bir¢ok engelle miicadele etmek zorunda kalmislardir. Bu engeller
cesitli olmakla birlikte orgiitlin giliciinii elinde tutanlarca uygulanan ve grup temeline

dayali cam tavan engeli en 6nemlisidir (Simsek vd., 2007: 240).

36



Calisma hayatinda sinirli sayida kalan kadmlar kendilerini kabul ettirmek ve
yillardir uygulanan geleneksel uygulamalar karsisinda basar1 ile durabilmek i¢in erkek
calisanlardan daha fazla gayret gostermek zorunda kalabilmektedirler. Boyle bir ¢calisma
ortaminda kadinlarin is hayatinda basarili olmas1 ve belirledikleri kariyer hedeflerine
ulagsmalar1 da muhakkak ki daha fazla gayret gerektirmektedir. Kadin calisanlar is
yasaminin getirdigi sorumluluklar yaninda, aile igerisinde yiiklendikleri sorumluluklar
nedeniyle kariyer asamalarini daha ge¢ ve =zorluklarla adimlamak zorunda

kalabilmektedirler (Simsek vd., 2007: 241).

Cinsiyete dayali isbolimii onemli Ol¢lide varligini korudugundan, oOzellikle
niteliksiz isgiicli olarak ¢alisan kadin i¢in ¢alismanin 6nemli bir degisiklik getirdigini
sdylemek zordur. Ornegin, ¢alisan kadmim aile igindeki sorumluluklar1 degismediginden
yiikii daha da artmakta, her iki alandaki sorumluluklar1 degismediginden dolay1 ve her
iki alandaki sorumluluklar1 nedeniyle higbir tarafta tam yeterli ve basarili olamamakta
ve bunun getirdigi gerilimi yasamaktadir. Kadinlar, cogu kez ne erkegin ne de toplumun
bir katkis1 olmamasindan dolayi, is ve aile arasinda yasadig1 gerginlikleri ve ¢eligkileri
kendisinin ¢6zmesi gerekmektedir. Bu durumda da ¢alisma ¢ogu kadin i¢in basli basina
bir anlam tasimamakta ve ilk firsatta terk edilmesi gereken bir zorunluluk olarak
algilanmaktadir (T.C. Basbakanlik Kadin  Statiisic ve Sorunlar1  Genel
Midiirligii, 1999:6).

Snavely, (1993)’e gore is yerinde “erkek egemen” olmasi konusu ortaya ¢ikan
baslica problem kaynagi olarak goriilmektedir. S6z konusu egemenligin bes sebebi

bulunmaktadir (Snavely, 1993:17);

1. Kadinn tarih i¢indeki kaliplagsmis konumu,
2. Kadinlarm erkek is arkadaslartyla gayri-resmi iletisim kurmakta zorluk ¢ekmeleri,

3. Ulastiklar1 yoneticilik makamlarmin, organizasyonlarin tiimiinii yonetme

imkan1 tanimamasi,

4. Kariyer ve is tanimlarinin erkek degerlerine ve erkek ihtiyaglarina uygun bir

sekilde tanimlanmis olmasi,

5. Erkeklerin kadinlarla birlikte ¢calismaktan memnun olmamalari
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Cam tavan sendromu konusunda bir¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin
cogunlugunda 6zellikle kadin ¢alisanlarin durumlar analiz edilmis ve kadin calisanlara
karsilagtiklar1 sorunlara karsi bazi 6neriler siralanmistir. Ayrica st diizeylere yiikselme
olanaklar1 olan kadm yoneticilerin belli bir donemde cam tavana carptiklari
saptanmistir. Yapilan bir arastirmada yonetici konumunda olan erkeklerin kadinlarin
yoneticiligine sicak bakmadiklar1 ve miimkiin oldugunca kadinlar1 engelledikleri goriisti
savunulmakta; bunun yaninda erkeklerin yasamlarinda dayanigsma i¢inde olduklarmi, bir
grup ruhuyla hareket ettikleri, birbirlerini agabey-kardes iliskisi icinde destekleyip
yiikselttikleri ve aralarmna bir kadinin girmesinden rahatsiz olduklar1 belirtilmektedir

(Simsek vd., 2007: 242).

2.1. CAM TAVAN SENDROMU TANIMI VE KAPSAMI

2.1.1. Cam Tavan (Cam Tavan Sendromu) Kavram

Cam tavan kavrami kadmnlarm ve diger azinlik gruplarmin kariyer gelistirmeleri
ontindeki bir takim engeller olarak goriilmektedir. Cam tavan tanimlamasi, is yerinde
erkek ve kadin arasindaki esitsizligi analiz etmek i¢in kullanilan en etkili metaforlardan
biridir (Uyargil, 2008:71). Cam tavan metaforu, iist pozisyonlara ulagsmasinda kadini
engelleyen gizli bariyerler olarak kullanilmaktadir. Cam tavan yazininda, cam tavanini
aciklayan ve belirleyen faktorler arastirilmistir. Bunlar icinde, kurumsal engeller, erkek
yoneticilerin beklenti ve tavirlari, kadinlarmm 6zgiiven eksikligi ve aile sorumluluklar:
sayilabilir. Bahsi gecen faktorler iizerine ¢alismalar bulunsa da, bugiine kadar cam
tavani iizerine yapilan arastirmalarin cogu kadinlarin kariyer basarilarini engelleyen
orgiit kiiltiirtiniin dinamikleri olan dislanma ve segme mekanizmalarmi ele almaktadir

(Annelies vd., 2002:315-316).

Cam tavan; Devlette, sirketlerde, egitim kurumlarinda veya kar amaci giitmeyen
kuruluslarda, yiiksek mevkilere gelmeyi arzulayan ve bunun i¢in ¢abalayan kadinlarin
karsilastiklar1 engellerdir (Oriicii vd., 2007:118 Department of Labor'a gore ise ‘cam
tavan’ orgiitsel onyargi yada tutumlardan kaynakli suni engellerdir. Nitekim kadinlarin

direkt olarak amir, yOnetici gibi konumlara gelmelerini engelleyecek (tavan)
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yonetmelikler ya da yasalar bulunmamakla birlikte kadinlarin yiikselmesini 6nleyen
goriinmeyen, gayri resmi (cam) uygulamalar bulunmakta ve kadin ne kadar ¢abalasa da
bir tiirli bu cam tavam asamamaktadir (Yasmm Dokmen, 2004:128) Bu baglamda,
kadinlarin giderek daha iy1 egitim almalarina ragmen hala mesleki ve orgiitsel ayrimla
kars1 karstya olduklar1 ve ¢ok azmin kendilerini iist diizey yonetim gorevlerinden ayiran
cam tavani delerek yonetimin iist diizeylerine tirmanabildikleri bir gergektir (Tiitek,

1998:241).

Cam tavanin diger cinsiyete ya da wka dayali esitsizliklerden ne gibi farklari
oldugu alan yazininda ilgi ¢eken bir konudur. Cotter vd., cam tavan etkisini irdeledikleri
calismalarinda, cam tavanin diger esitsizliklerden ayirt edilebilecek belli tiirde bir
cinsiyete ya da irka dayali esitsizlik oldugunu ifade etmekte ve bu ayirimi yansitan dort

kriter tanimlamaktadirlar. Bu kriterler; (Anafarta vd., 2008:114).

e ABD'nin Federal Cam Tavan Komisyonu'nun tanimindan hareketle, cam tavan
kavram1 “kadmlarin ve azmliklarin yiikseltilmelerinin oniindeki yapay engelleri”

yansitmalidir;
e Orgiitiin {ist basamaklarindaki esitsizligi yansitmalidir;

e Sadece yiiksek diizeylerdeki cinsiyet ya da ik oranlarmni degil, daha yiiksek

diizeylere ilerleme sansinda cinsiyete ya da rka dayali esitsizligi temsil etmelidir;

e Kariyer ilerledik¢e dezavantajlar artmalidir; olarak siralanabilir.

Cam tavan kavramui ile ilgili ilk yazili referans 1984 yilinda Advveek dergisinde
Nora Frenkiel tarafindan derginin editorii Gay Brant hakkinda kaleme alinmis olan “The
Up-and-Comers; Bryant Takes Aim At the Settlers-In.” adli makalede ortaya atilmistir
http://www.phrases.org.uk/meanings/glass-ceiling.html (e.t: 30.12.2017);

S6z konusu makalede Gay Bryant “Kadinlar belirli bir noktaya ulagsmislardir, ben
buna cam tavan diyorum, onlar orta yonetimin tepesindeler, duruyorlar ve sikismis
haldedirler” seklinde ifadeler kullanilmis ve cam tavani basitge agiklamaya calismistir
(Fettahlioglu ve Celik, 2007:243).Ancak, cam tavan terimi 1986 yilinda Wall Street

Journal gazetesinde yayimlanan bir makale ile popiiler hale gelmistir. Bu makale
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kadinlarin kurum hiyerarsisinde {ist pozisyonlara yaklastik¢a, goriinmeyen engellerin bu

kadinlarin yiikselmesini sinirlandirdigindan bahsetmektedir.

Bu makalenin popiiler hale gelmesinden sonra, cam tavan sendromu 1990'l1
yillarda kamuoyu ve akademik alanda yogun bir bicimde kullanilmaya ve tartisiimaya
baslanmistir. 90'li yillarin basindan beri yapilan bu arastirmalar sonucunda, basariy1
saglamanin ve iist diizeylere gelmenin zorlugunun kadinlar i¢in temel sorun oldugu
saptanmistir (Fettahlioglu ve Celik, 2007:243). Sonug olarak, cam tavan kadinlarin tist
diizey yoneticilik konumuna ulasmalarinin firma gelenegi ve basmakalip yargilar
tarafindan engellendigini belirten bir terim olarak kullanilmistir. Ayrica cam tavan,
onemli bir terfi beklendigi halde adi tam olarak konamayan nedenlerden dolayi istenen
terfinin almamamasi durumu seklinde de agiklanmaktadir (Aktas vd., 2009:271).
Ornegin, Fortune 500 anketi sonuglarina gore 1992 yilinda Amerikan sirketlerinin iist
diizey yonetici pozisyonundaki kadin orani yiizde 5'ten daha diistik seviyededir (Shuck

ve Liddle, 2004:75).

Genel itibariyle bakildiginda, cam tavan konusunda yapilan ¢alismalarda, yonetici
konumundaki kadinlarin 6zellikle de terfi bekledikleri sirada, umduklarinin aksine
kendileri yerine erkeklerin terfi almasi ve ugradiklar1 hayal kirikligi konular:
vurgulanmaktadir. Bu durum karsisinda ise goriinmez engellerle karsilasan kadinlar ya
isten ayrilmakta ya da kariyer ilerlemelerine yonelik ¢abalardan vazge¢mektedirler

(Fettahlioglu ve Celik, 2007:245).

Bir bagka ifadeyle ise cam tavan, kadmlar ile {ist yonetim arasinda yer alan ve
onlarin basarilarina ve liyakatlarina bakmaksizin ilerlemelerini engelleyen, agikca
goriilmeyen (invisible), ayn1 zamanda asilamayan engeller olarak nitelendirmektedir. Bu
engeller, isletmelerin rekabet iistiinliigii elde edebilmek i¢in gerekli olan farkli ve ¢esitli
yeteneklere sahip kadin c¢alisganin st diizey yonetim kademelerinde gorev
alamamalarina ve Ozelliklerine bakilmaksizin isletmenin verimliligine katkida
bulunabilecek yeteneklerin kullanilmamasma neden olmaktadir (Iraz, 2009:278). Cam
tavanin varligmin is tatminini azaltmak ve isgiicii devrini arttrmak gibi olumsuz
sonuclar1 da dikkate alindiginda, birgok iilkede oldugu gibi ililkemizde de kadinlarin

isgiicline katilimlarmin giderek artmasi nedeniyle onlarin ilerlemelerini engelleyen
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faktorlere karsi duyarli olunmasi igveren acisindan da gerekli hale gelmistir (Anafarta
vd., 2008:131). Bu yiizdendir ki giiniimiizde sirketlerin karsilastig1 en 6nemli egitim ve
gelistirme sorunlarindan biri, kadinlarin tist kademe yOnetim pozisyonlarina nasil

getirilecekleri-cam tavani nasil agsacaklar1 konusudur (Noe, 1999:312).

Bu durum o6zellikle bugiine kadar atil birakilan ve firsat verilirse bilgi ve
yetenegini etkin bir bicimde kullanabilecek nitelikli kadm isgiicii i¢in Oonemli bir
gelismeyi isaret etmektedir (Bayrak ve Mohan, 2001:91).Ancak cam tavanin kirilmasi,
kadmlarin ihtiyacint daha 1iyi anlayan kadm yoneticilerin sayismin artmasiyla
miimkiindiir Yine de cam tavanmn tam anlamiyla ortadan kaldirilmadigi 6ne
siriilmiigtiir. Cam tavanin kirilamamasma asagidaki gerekcelerde belirtilmektedir:

(Aytag, 2005:264).

e Kadmlarin ¢ocuk biiylitmek i¢in kariyer siireclerini yavaslatmalar1 veya

durdurmalari, tepe yonetim noktalarina ulagmalari i¢in 6nemli bir engeldir.

e Kadinlar genelde aile ve i hayatindaki rollerini dengeleme arayislar i¢cindedir.

Boylece tepe yonetim icin gerekli olan zaman ayrramamaktadir.

e Kadinlar geleneksel olarak isletme ve miihendislik becerisinden yoksunlar,

heniiz tepe yonetimine hazir degiller.

e Kadinlarin tepe yoneticilik i¢in gerekli olan is tecriibesi azdir.

Cam tavan literatiiriinde, kadinlarin kariyer engellerini ortaya koymaya ydnelik
cesitli arastirmalar bulunmaktadir. Glass Ceiling Commission tarafindan ortaya konan
cam tavana etki eden engeller bunlardan ilkidir. Glass Ceiling Commission yaptigi
arastirmalar cam tavan arastirmalar1 kadinlarin yiikselmesini engelleyen suni engellerin
ii¢ seviyesini ortaya ¢ikarmistir. Glass Ceiling Commission, CEO ¢aligmalar1 ve odak
grup arastirmalarinin tanimladigi engel su sekildedir: (Glass Ceiling Commission,

1995:7-8).

e Egitim olanaklar1 ve egitime ulagmayla ilgili arz engeli

e Bilingli ve bilingsiz yapilan cinsiyet, ik ve etnik farkliliga dair basmakalip

yargilar ve Oonyargilar seklinde ortaya koyulan farklilik engeli
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e I¢ Yapisal Bariyerler

e Kadimlara ulagsmaya ¢alismayan ya da ulagsamayan sosyal yardim ve ise alim

uygulamalar1
e Kadinlar1 diglayan ya da izole eden kurum iklimleri

e Yiikselme olanaklarmi dogrudan etkileyen pipeline (iletisim) engelleri Resmi

(governmental) Bariyerler
o Giiglii ve istikrarli yasal uygulama ve takiplerin var olmamasi
e I5 giicii verilerinin formiile edilmesi ve toplanmasindaki zayifliklar

e Cam tavanla alakal1 bilgini rapor edilmesi ve dagitilmasindaki yetersizlikler

Zeynep Aycan ise konuya farkl bir noktadan bakarak cam tavan sendromuna etki
eden kariyer engelleri arasina kadmin kendi kendine koydugu engelleri de almistir. Bu
acidan Aycan'a gore kadinlar i¢in ¢alisma hayatinin en biiyiik engeli olan cam tavanin
iic boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlarin ortaya c¢ikmasindaki belirgin faktorler
cogunlukla sosyo-kiiltlirel nitelikte olup, sosyallesme siireci; normlar, kanunlar ve
kurumsal diizenlemeler; egitim diizeyi ve endiistriyel gelisim seviyesi ile birebir
iligkilidir. Cam tavanm ii¢ boyutunu olusturan ii¢ ana engel vardir ki kadmlar bu
bariyerler dogrultusunda kariyer gelisimlerini belirlemektedir. Bu engeller asagida

belirtilmistir: (Aycan, 2011:26)

e Erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller
e Kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller

e Kisinin kendi kendine koydugu engeller

Cizelge incelendiginde goriilmektedir ki kadin ve erkek yoneticiler kadin calisana
yonelik kariyer engellemelerinde ayni noktadan hareket etmektedirler. Ancak erkek
yoneticilerin 6zellikle giicli elde tutma istegi ve kadin yoneticilerin kralige ar1 sendromu
ya da kendini referans alma noktalar1, davranigsal farklilig1 ortaya koymaktadir. Kadmin

koydugu engellerde ise en ¢ok kisisel ve ailevi nedenlerin etken oldugu goriilmektedir.
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Tablo 1: Kadin Kariyer Gelisiminin Oniindeki Engeller

Erkek Yoneticiler Kadin Yoneticiler . . . .
Kisinin Kendi Kendine
Tarafindan Konulan Tarafindan Konulan Kovdusu Enceller
Engeller Engeller yaug g
Tarafsizlik ilkesi Tarafsizlik ilkesi Cinsiyet rollerine iligkin

tutumlar

Cinsiyet korligi

Cinsiyet korligi

Toplumsal degerleri
sorgulamadan i¢sellestirmek

Koruma, kollama i¢giidiisii
(pozitif ayrimcilik)

Koruma, kollama i¢giidiisii
(pozitif ayrimcilik)

Is-aile gatismas1 ve sucluluk
duygusu ile basa ¢ikamamak

Kadinlarla kurulan iletisim
zorlugu

Kralice ar1 sendromu

Kendini gelistirme, kosullar1
degistirme istegi, inanc1
veya imkani olmama

Gicii elde tutma istegi

Cok boyutlu kiyaslama, ¢cok
boyutlu kiskanglik

Sistemin
degistirilemeyecegine
duyulan inang

Kadinlara yonelik onyargilar

Sistemi destekleme
zorunlulugu hissetme

Erkekler gibi diisiinerek
onlardan biri oldugunu
gosterme ¢abasi

Kariyerde yiikselmeyi tercih
etmemek, kariyer yonelimli
olmamak

Kariyerde yiikselmenin
gerekliliklerini ve
zorunluluklarii géze
alamamak

Kaynak: (Ogiit, 2006:68).

Yukarida anlatilan engellerin yanm sira literatiir de pek c¢ok kez kurum kiiltiirtinden

kaynakli engellerden bahsedilmis, erkek egemen kurum kiiltiirlerinin kadmmn kariyeri 6niinde

ne denli 6nemli bir engel oldugu vurgulanmistir. Bu c¢alisma kapsaminda da cam tavan

sendromuna etki eden faktorler incelenirken ti¢ boyut tizerinde durulacaktir. Bunlar;

e Kurum Tarafindan Konulan Engeller,

e Yoneticiler (Erkek) Tarafindan Konulan Engeller,

e Aile Tarafindan Konulan Engeller'dir.
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2.2. CAM TAVAN VE KiSILiK FAKTORU ILiSKIiSi

2.2.1. Kisilik Kavramm

Ruhbilimcilere gore kisilik, bireyin kendine 6zgli ve ayrimci davranislarinin

biitlinii olarak tanimlanmaktadir (Simsek vd., 2007: 246).

2.2.2. Kisiligin Temel Ozellikleri
Kisiligin temel 6zellikleri dort grupta siralanabilir (Simsek vd., 2007: 247).

e Kisilik baz1 davraniglarin toplamidir.
e Kisilik ayn1 zamanda 6zel ¢cevrenin ortaya ¢ikardigi bir olgudur.
e Kisilik bireysel dengenin iiriiniidiir. Kisilik davraniglara yon verir ve idare eder.

o Kisilik belirli zaman dilimleri i¢indeki davranislarin biitiinlesmesinden olusur.

2.2.3. Kisiligi Olusturan Faktorler

Karmasik bir yapiya sahip olan kisilik kavramini olusturan bir ¢ok faktdr vardir.

Bu unsurlar1 5 temel faktérde toplamak miimkiindiir (Simsek vd., 2007: 247).

2.2.4. Kalitim ve Bedensel Yap1 Faktorleri

Bedensel yapiya gore ii¢ tip kisilik tiirii s6z konusudur. Bunlar; agir bedensel
faaliyetlere ilgi duyan mezomorf kisilik tiirli, utanga¢ ve cekingen bir yapiya sahip
ektomorf kisilik tiirii ve arkadas canlisi, neseli bir yapiya sahip endomorf kisilik

tiirleridir (Simsek vd., 2007: 247).
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2.2.4.1. Sosyal Faktorler

Her bireyin belirli bir kiiltiirel yapi icerisinde yasadig1 gercegi goz Oniine alinirsa,
cevre sartlar1 igerisinde bireyi en fazla etkileyen faktorlerden birinin, bireyin i¢inde
bulundugu toplumun sosyal Ozellikleri oldugu soOylenebilir. Bireysel farkliliklarda,
kisilik 6zellikleri her ne kadar farkli olursa olsun, bireyin gerek cevresel, gerekse ailesel
etkenlerle olaylar1 algilamasi ve buna gore hareket etmesi 6nemli bir unsurdur. Zaten bu
farkliliklar1 kisileri diger kisiler icerisinde daha 6n plana veya geriye itecektir (Simsek

vd., 2007: 248).

Kirsal kesimde horlanan ve hatta dogumuna dudak biikiilen kadin , ¢cocukluk ve
genclik yillarini dini faktorlerden ve geleneklerden gelen baskilar altinda stirdiirmekte ,

13

daha diisiik bir egitim diizeyine razi olmakta ve “licretsiz aile iscisi “ olarak aileye
onemli bir katki saglarken , bu katkisinin degeri hem ekonomi hem de aile tarafindan
cogu zaman gormezlikten gelinmektedir ( T.C. Basbakanlik Kadin Statiisii ve Sorunlar1

Genel Midiirliigii, 1999:14)

2.2.4.2. Aile Faktorii

Bireylerin sosyal degerleri ilk 6grenmeye basladiklar1 yer olarak aile kisiligin
olusumunda en 6nemli faktorler arasinda yer almaktadir. Aile icerisinde kisi kendisine
bir model secer ve onun hareket ve kisilik 6zelliklerine yakin davranmay1 amag edinir.
Bu nedenle aile icerisinde bulunan kisi, bireyin kisiliginin olusumunda ¢ok 6nemli bir
faktor olacaktwr. Anne-babanin olaylara karsi tutum ve diislinceleri, bireyin hayati
boyunca sergileyecegi tutum ve davraniglara da Onderlik edecektir. Yonetici
pozisyonundaki kisiler lizerinde yapilan arastirmalar da gostermektedir ki, belirli egitim
almig ailenin ¢ocuklar1 kariyer basamaklarini daha kolay asabilmekte ve aile icinde en
cok anneden etkilenmektedir (Simsek vd., 2007: 248). Se¢mek; degistirilmesi miimkiin
olan ve olmayan seylerin ayrimina vardiktan sonra degistirilemez seyleri degistirmeye,
kontrol etmeye, kendimizi ve c¢evremizi gelistirmeye yOnelmektir. Kisacasi,
kabullenme sonrasinda se¢imler yaparak varolusumuza katkida bulunabiliriz

(D6kmen,2009;172)
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2.2.4.3. Cografi ve Fiziki Faktorler

Toplumun igerisinde yasayan bireyin yasamini slrdiirdii§ii cografyanin
antropolojik yapis1 ve kiltiirii kisilik lizerine etkili olmaktadir. Yani kisinin i¢inde
yasadig1 toplumun yasam goriisii, ahlak yapisi, orgiitlenmesi, endiistrilesme oranlar1
gibi unsurlar kisilik {izerine etkilidir. Yasanilan yerin iklim, tabiat ve fiziksel sartlar
gibi unsurlar1 da bireyin kisilik yapisina etki edecektir. Fakat bu etkiler dogrudan etkiler
olmaktan ¢ok dolayl etkiler olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Simsek vd., 2007: 248).

2.2.5. Cam Tavan Konusunda Kisilik Faktoriiniin Onemi

Kisilikle ilgili davranis bigimleri c¢alisanlarmm kariyerinde onemli birer rol
oynamaktadir. Onceki boliimlerde sz edildigi gibi, ¢alisan insanlar kariyerlerinin belirli
asamasinda cam tavan sendromu dedigimiz goriinmez engelle karsilasabilmektedirler.
Bu engellere karsi nasil bir hareket tarzi belirleyecekleri onlarin kisilik 6zellikleri ile

yakindan iliskili olmaktadir.

Yoneticilerin basarili olmasinda yetenek, zeka, egitim, duygu, ofke, inang,
konusma sekli, kiiltiir, ahlak, sorumluluk, igtenlik, kiskan¢lik gibi bilinen ve
bilinmeyen, kimi birinci derecede, kimi ikinci derecede olmak iizere ¢ok sayida 6zellik
s0z konusudur. Azimli, gerektigi olctide hirsl, kararl vb. bir kisilik yapisia sahip olan

yoneticiler engeli asarak cam tavani kirabileceklerdir (Simsek vd., 2007: 249).

2.3. POZITiF AYRIMCILIK VE CAM TAVAN

Toplumlarmn igerisinde farkli kiiltiirel 6zelliklere sahip gruplarin olabilecegi gibi
isletmelerde de farkli kiiltiirlere, inanislara, tutumlara vb. unsurlara sahip ¢alisanlar da
olabilir. Bu farklilik daha ¢ok cokuluslu isletmelerde ortaya ¢ikmaktadir. Ayrimcilik
kavram1 Latince aywrma anlamina gelen discrimination sdzciiglinden gelmektedir.
Terim, felsefesi (dogruyu yanlistan ayirma), ekonomik (fiyatlarin ayirimi) kullanimlari
disinda toplum alanina aktarildiginda, avantajsiz bazi sosyal kesimlerin deri rengi, isim

farki, cinsiyet, din gibi nedenlerle ayrimmi ifade etmekte ve ideolojik bir yap1
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kazanmaktadir. Yani ayrimcilik sosyal psikoloji kapsaminda, bir bireyin sadece belirli
bir gruba aidiyeti dolayisiyla olumsuz muamele ve davraniglara maruz kalmasi
olgusunu ifade etmektedir (http://www.psi kolojisayfam.com/kavramlar/ayrimcilik.ht

ml.e.t.23.11.2017).

Farkliliklarin yonetimi; farkliliklar1 gérmek, kabul etmek, bireysel farkliliklara
sahip insanlara deger vermek ve onlar1 takdir etmektir. Daha agik bir ifadeyle; etnik
koken, cinsiyet, yas, din ve cinsel tercihlerden kaynaklanan farkliliklarm, insanlarin
farkli fiziksel Ozelliklerinin, deneyimlerinin, iletisim tarzlarinin, anlama ve 68renme

hizlarinin kabul edilmesi, anlayis ve saygiyla karsilanmasidir (Simsek vd., 2007: 250).

Calisma hayatinda kadin sayismin artmasini pek ¢ok faktor etkilemektedir.. Bu

faktorlerin baslicalar1 asagidaki gibi siralanabilir (Simsek vd., 2007: 250).

e Diinya genelinde calisan kadinlar1 koruyucu ve destekleyici yasalarin ve

uygulamalarm artmasi,
e Demografik gelismeler
e Egitim olanaklarinin artmasi
e Standart dis1 (atipik) ¢alisma sekillerinin ortaya ¢ikmasi ve giderek yayginlasmasi,

e Toplumlarin, kadmlarin calismasma yonelik tutumlarinda meydana gelen

olumlu gelismeler,

e Cocuk bakimi ve diger hizmetlerdeki iyilesmeler.

Fakat bu gelismeler karsisinda bile kadin ¢alisanlar ileride anlatilacak olan cam
tavan engelleri ile kars1 karsiya kalmaktadirlar. Bu ayrimciligin en géze carpan 6rnegi

cinsel ayrimeiliktir.

Radikal gazetesinde 27.01.2007 tarihinde yaymlanan bir habere gére Merkez
Bankas’nin “erkek evrak memuru araniyor” ilani iilkemizde ayrimcilik yapildigina
iligkin bir tartigma yaratmustir. Banka yetkilileri ise, “bu masa basi is degil, bir tiir

hamaliye” diye ilan1 savunmustur. Devletin resmi bir kurulusu tarafindan verilen bu
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ilanda bile islerin kadmn-erkek ayrimcilig1 seklinde gruplandirildigi goriilebilmektedir.
Sadece Tiirkiye’de degil diinyanin her tarafinda belirli is alanlarinin, kadmlar i¢in daha
uygun oldugu goriisii yaygmdir. Kadinlar daha ¢ok hemsirelik, 6gretmenlik gibi
kadinlasmis mesleklere yogunlagsmaktadirlar. Ayni zamanda kadmlar erkeklerden daha
disik meslek kategorilerinde kalirlar. Ancak kadmlar, hukuk, egitim, iletisim
teknolojisi, bilgisayar, miihendislik gibi geleneksel olmayan alanlarda kii¢iik baskinlar
yapmaya devam etmektedirler. Ancak geleneksel olmayan isleri segen kadinlar bir
takim sinirlamalarla karst karsiya kalabilmektedirler. Bu bdliimiin konusu teskil eden
sinirlamalar cinsel taciz, sinirli yetkiler, izolasyon gibi cam tavan sendromunu teskil
eden smirlamalardir. Bu nedenle de kadinlarin idari pozisyonlardaki paylar1 ¢ok yavas

ve esitsiz artmaktadir (Simsek vd., 2007: 251).

Pozitif ayrimcilik, isletmelerin ¢alisanlarinin kiiltiirel farkliliklarma, inaniglarina,
diisiince yapilarina ve bedensel yapilar1 gibi unsurlara gore hi¢c kimseyi ayirt etmeden
hareket edebilmesi c¢abalarmin biitiiniidiir. Her ¢alisan isletmenin amaglarina belirli
oranda katki saglamaktadir. Bu nedenle de ayrim yapmak onlarin amaglarindan
uzaklagsmasma ve verimsizlesmesine neden olabilecektir. Orgiitsel adalet ve bagliligin
onem kazandigi su giinlerde, pozitif ayrimcilik kavrami da insan kaynaklari
yonetiminde Onemlidir. Bu uygulamalar cam tavan engellerini de ortadan

kaldirabilecektir (Simsek vd., 2007: 252).

Pozitif ayrimeiligin tarihsel gelisimi 1970-1980°11 yillara dayanmaktadir ve pozitif
ayrimcilik kavrami 1970’lerde sekillenmeye basladiginda, ilk akla gelen kuskusuz
diinya niifusunun yarismi olusturan kadmlardi. Kadinlarin istihdama katilmamasi, hem
iiretkenlik hem de alim giicii bakimindan 6nemli bir kayipti. Fakat bakis acilari ile
kadimnlar islere zenginlik katabileceklerdir, bu nedenle kadinlarin da istihdam edilmesi
isletme verimliligine yaraticilik konusunda katki saglayabilecektir (Simsek vd., 2007:

252).

Gilintimiizde pozitif ayrimcilik kavrami, yasalarla sekillenmekle beraber sosyal
bilingle daha ¢ok benimsenmistir. Egitim ve refah diizeyindeki artis sosyal sorumluluk
diizeylerinin de artisina neden olmustur. Pozitif ayrimcilik konusunda toplumun ¢esitli

kesimleri ve 6zellikle de sendikalar biiyiik caba sarf etmektedirler. Bu baglamda Avrupa
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entegrasyonu cercevesinde ¢esitli hukuksal diizenlemelere agirlik verilmektedir. Pozitif
ayrimcilik uygulamasinda belirlenen hedef ve degerlendirme kriterleri acik bir sekilde
calisanlara bildirilmelidir. Bu sayede calisanlarin isletmeye karsi giiven ve baglilik
diizeyleri olumlu bir sekilde gelisecektir. Uygulamalar kisa vadeli degil uzun vadeli
olarak diistiniilmelidir. Ayrica pozitif ayrimcilik konusunda yapilan uygulamalar sadece
isletme icerisindeki ¢alisanlar1 degil isletme de calisacak potansiyel kisileri de olumlu
etkileyecektir. Ama asir1 derecede pozitif ayrimciliga gitmek veya bu konuda hassas
davranmamak yetenekli olmayan c¢alisanlarin da hak etmedikleri pozisyonlara
gelmesine veya buna benzer sonuglara da neden olabilecektir. Bu nedenle ydnetici
uygulama konusunda tam bir hassasiyet gostermelidir (Simsek vd., 2007: 253).Pozitif
ayrimcilik yoluyla bu tiir olumsuzluklarin 6niine gegmek hedeflenmisse de tam olarak
basar1 saglanamamistir. Bu ylizden farkl bir arayis icerisinde pozitif aksiyon kavrami

ortaya atilmistir (Simsek vd., 2007: 253).

2.4. CAM TAVAN SENDROMU'NUN NEDENLERI

Cam Tavan Sendromu'na iliskin engeller; Kurum Tarafindan konulan Engeller,
Yoneticiler (Erkek) Tarafindan Konulan Engeller ve Aile Tarafindan Konulan Engeller

olmak tizere ii¢ baslik altinda ele alinmaktadir.

2.4.1. Kurum Tarafindan Konulan Engeller

Kadmlarn 6rgiit igerisinde ilerlemesi, cinsel kimliklerinden ve ¢alisan kadina olan
tutumlardan dolay1 engellenmektedir (Fettahlioglu ve Celik, 2007:255) Son 20 yillik
siirece kadar, Orgiitsel arastirmalar toplumsal cinsiyet sorusuna cok fazla Onem
vermemistir. Daha sonraki yillarda, Max Weber'in biirokrasi teorisi ve Weber'e cevaben
gelen etkili caligmalar erkekler tarafindan yazilmis ve bu caligmalar 6rgiitsel modellerin

merkezinde dogrudan erkeklerin yer aldigini farz etmistir (Giddens, 2001:359).

Son yapilan caligmalar ve ortaya konan teoriler erkeksi Orgiit kiiltiiriiniin cam
tavan fenomeninin devamina inandirici bir aciklama olduguna dikkat ¢ekmektedir. Bu

calismalarda varilan ortak sonug, orgiitlerin erkekler tarafindan benimsenen kurallar ve

49



inanclar lizerine kuruldugudur. Yani, erkeksi kiiltiirler ve alt yapilar, gizli onyargilar,
ortiik kurallar ve Orgiit pratiklerini igerir. Bahsi gecen kural ve pratikler, sterotipik
olarak erkeksi olan iletisim sekilleri, kisinin kendisine bakisi, uyusmazliklara yonelik
tutumlar, yonetici imajlari, orgiitsel degerler, basar1 ve 1yl yonetim tanimlarim tesvik

eder (Van Vianen vd., 2002:316).

Feminist yazarlar, modern orgiitlenme ve biirokratik kariyerin belirli bir toplumsal
cinsiyet kurgusuna bagli oldugunu iddia etmistir. Bu yazarlar toplumsal cinsiyetin
yapilandig1 2 ana yola dikkat ¢cekmektedir. Bunlardan birincisi, biirokrasinin meslekleri
toplumsal cinsiyet farkliligina gore tanimlamasidir. Kadmlarmn is giiciine katilimi
yiiksek rakamlara ulastik¢a, kadin calisanlar diisiik {icretli ve rutin calismay1 iceren
mesleklere yonlendirilerek ayrimciliga ugramaktadir. Bu is pozisyonlar: kadnlar1 erkek
yoneticilere bagimli kilmakta ve yiikselme olanaklar1 saglamamaktadir. Ikinci olarak,
biirokratik kariyer fikri aslinda kadmnlarin 6nemli destekleyici rolleriyle tanimlanan
erkek Kkariyeridir. Is yerinde, kadmlar rutin isleri - asistanlik, sekreterlik ve ofis
yoneticiligi vb. yerine getirmesi erkeklerin kariyer gelistirmesini saglamistir (Giddens,

2001:359).

Erken donem femimzminin tartistig1 bu iki egilim modern Orgiitlenmenin erkek
egemen sekilde geliserek kadinlar1 giic mekanizmalarindan diglamakta ve kariyer

gelisim olanaklarini reddetmektedir (Giddens, 2001:359).

Judy Wajcman konuya yine orgiit iizerinden aciklik getirmeye calismis ve temel
olarak sirket kariyerinin seklinin cinsiyetli oldugunu tartismustir. Ilk olarak klasik
kariyeri, erkek yasam dongiisiinii destekleyen cinsel sozlesme lizerinde belirtilmistir.
Aile erkegi list yonetim kademeleri icin ideal goriilmesine ragmen anneler iist yonetim
kademeleri i¢in uygun goriilmemistir. Sonug¢ olarak, bu tip politikalar kadini
problemmis gibi ele alarak cinsel sézlesmeyi giiclendirmektedir. ikinci olarak, cinsiyetli
orgiitsel yontemlerin etkisini kadin1 bir kenara itmek ve neticede onu ¢ogu list yonetim
kademelerinden dislamak seklinde gostermektedir. Yoneticinin isini hala erkegin
belirlemesinden dolay1, ¢ocuk sahibi olmaktan vazgecseler bile tiim kadinlar is
yerlerinde aktif bicimde farkli ele alinmaktadirlar (Mavin, 2001:186). Gelismis

iilkelerde yapilmis arastirmalarda gostermektedir ki, yoneticilerde bulunmasi gerektigi
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diisiiniilen 6nemli 6zelliklerin ¢ogu erkekler ile 6zdeslestirilen ozelliklerdir (Tiitek,
1998:248). Bu yilizdendir ki, kadin yoneticiler, erkek meslektaglar1 tarafindan sirket
icinde kabul edilmeme zorluguyla kars1 karsiyadirlar (Fettahlioglu ve Celik, 2007:255).

Biirokrasiyi elestiren feminist durusta, Kathy Ferguson'un oOne siirdiigli daha
radikal bir feminist goriis, literatiire katki saglayan diger arastirmaci ve yazarlardan
biiytik farklilik gdstermektedir. Ferguson'a gore, modern oOrgiitler temel olarak erkek
degerleri ve baski altina alma yontemleri ile kurgulanmistir. Ferguson'un iddia ettigine
gore, bu kurgunun i¢inde kadinlar erkeklere bagimli rolleri yiiklenmek durumunda

birakilir (Giddens, 2001:360).

Kadin c¢alisanlar geleneksel olarak diisiik ticretli ve rutin mesleklerde
calismaktadir. Bu mesleklerin ¢ogu kadin isi olarak goriilerek toplumsal cinsiyet
farklilig1 ile tanimlanmistir. Asistanlik ve bakim isleri cogunlukla kadimlar tarafindan

yapilmis ve kadins1 meslekler olarak goriilmiistiir.

Kadinlara yonelik mesleki ayrimcilik hem yatay hem de dikey boyutlara sahiptir.
Dikey ayrimcilik kadmlarin daha az otorite ve gelisime agik islerde yogunlagmasia yol
acarken, erkeklerin daha giiclii ve etkili pozisyonlar1 ellerinde tutmasini saglar. Yatay

ayrimcilik ise erkek ve kadinlarin farkl ig kategorilerinde ¢aligmalarini isaret eder.

Ackah ve Heaton tarafindan 2004 yilinda gergeklestirilen arastirmaya katilan bazi
kadinlar karsilastiklar1 en biiylik engelin ayrimcilik ve kurum i¢i siyaset oldugunu
belirtirken, hi¢bir erkek bu noktalara deginmemektedir. Erkekler ise genellikle deneyim

eksikligi ve yeterlilik eksikliginden bahsetmektedir (Ackah, ve Norma, 2004:151-152).

2.4.2. Yoneticiler (Erkek) Tarafindan Konulan Engeller

Yukarida bahsedilen literatiiriin One siirdligli noktalar haricinde, cam tavan
literatiirtinde en ¢ok erkek yoneticiler tarafindan konulan engellerden bahsedilmektedir
(Fettahlioglu ve Celik, 2007:255). Bu durumun en biiylik nedeni ise isletmelerde var

olan erkek egemen kiiltiiriin baskinligidir.
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Nitekim, {ist diizey yoneticilerin biiyiik bir kismi erkek oldugundan ve erkeklerin
de kadns1 degerlerden cok, erkeksi degerlere bagli olduklar1 varsayildigindan, yonetim
kiiltiirlerine erkeksi normlarin ve degerlerin hakim oldugu disiiniilmektedir (Aktas vd.,
2009:271). Ustelik ¢ogu kurulus erkekler tarafindan, erkekler igin kurulmus ve
erkeklerin deneyimine dayalidir (Debra vd., 2006:80). Bu bakis agisi, bugiin, isgiicii
icindeki kadmlarin sayisinin artmaya devam etmesine ragmen yonetim kademelerinde
yer alan kadinlarin goreceli oranmin erkeklerinkinden ¢ok daha az olmasi durumunu

ortaya ¢ikarmaktadir (French, 1990:317).

Rosabeth Moss Kanter'in Sirketin Erkek ve Kadmlar1 (Men and Women of
Corporation) adli ¢caligmasi biirokratik ortamlardaki kadmlar hakkinda yapilan en erken
calismalardan biridir. Bu ¢alismada Kanter kadinin sirketlerdeki konumunu inceleyip
glic kazanma mekanizmalarindan hangi sekillerde dislandiklarini analiz etmistir. Yazar
ozellikle erkeklerin gii¢ iligkilerini kendi aralarinda tutup, giice yalnizca grup i¢indeki
erkeklerin ulasimmi tanimlayan erkeklerarasi sosyallik (male homosociability) iizerine
odaklanmistir. Kadimnlar 6zellikle ylikselme olanaklarindan mahrum birakilirken, terfi
icin ¢ok Onemli olan sosyal aglar ve kisisel iligkilerin digsma itilmistir (Giddens,

2001:359-360).

Ustelik bu durum mentorluk iliskilerinde de gdz oniine serilmektedir. Erkek
rehberler yipratici ofis dedikodularindan ve rahatsiz edici imalardan sakinmak igin
kadin yetisenlerden ¢ok erkekleri tercih edebilmekte, rehberlik iliskilerinde girisken
davranis sergileyen kadimnlara kars1 olumsuz tavirlar gosterebilmektedirler (Anafarta vd.,
2002:118). Ustelik erkek yoneticiler, hat cahsanlarindan ¢ok, kendileriyle esdeger
statiideki c¢alisanlarla iletisim kurmay1 tercih etmeleri ve kadinlarin yetenek, motivasyon
ve 1 tercihleri hakkinda sahip olduklari olumsuz Onyargilar nedeniyle onlar1 kasti
olarak erkekler aras1 agdan dolayisiyla mentorluk iliskilerinden dislamaktadirlar (Noe,
1999:312).Bu durum kadinin gerekli ve yeterli mentor destegi olmadan erkek egemen

bir topluluk igerisinde var olmaya ¢alismasina neden olmaktadir.

Stereotipler (kalipyargi) yine isletmelerdeki kadin varligmin azligina, var olanda
da alt kademelerde kiimelenmelerine neden olan bir faktdrdiir. Ornegin, kadm ve

erkeklerin degisik yonetim tarzlar1 oldugu ve ekonomik miikemmellige erismede erkek
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yonetim tarzinin daha uygun olduguna iliskin kalipyargi, kadmlarin yOnetimde

ilerlemesine biiyiik bir engel olusturmaktadir (Tiitek, 1998:248).

“Amerikan Yonetim Toplulugu (AMS)” iiyelerine uygulanan bir arastirmada,
kadinlarin yiizde 69'u isletme i¢inde kadmlarin yiikselmesinin erkeklere oranla daha zor
oldugunu diisiinmekte ve ayn1 grubun yiizde 90" ise, erkek yOneticilerin sahip olduklar1
kaliplasmis disiinceleri su¢lamaktadir (Zel, 2002:41). Cogu olumsuz olan bu kalip
yargilar kadinlarm verilen iist diizey isleri yapamayacagma dair goriisleri igerir (Oriicii
vd., 2007:119) Cesitli arastirmalarda ortaya konulan “kadinlara yonelik kalip yargilar”
asagidaki gibi siralanabilir (Fettahlioglu ve Celik, 2007:259).

e Calismak istemezler

e Kariyerlerine erkekler kadar bagli olmazlar

e Yeteri kadar sert ve dayanikli degildirler

e Mesai saatleri disinda ¢alismazlar

e Karar verme kapasiteleri yoktur

e Cok duygusaldirlar

e Yoneticilik yasaminin agir calisma kosullarina ayak uyduramazlar

e Is yasam ile birlikte aile, ev isleri ve ¢ocuk biiyiitmek gibi sorumluluklari

biitiinlestiremezler

Erkek yoneticiler tarafindan olusturulan diger engeller ise “kadmlarla iletisim
kurmanin zorlugu” ve “erkeklerin giicii elde tutma” istegidir.” (Oriicii vd., 2007:119).
“Nitekim erkekler diger erkek calisanlarla daha rahat iletisim kurabilmektedirler (Burke,
2005:15).

Bugiin sayilar1 az da olsa orgiitlerde kendilerine yer bulmus kadin yoneticiler de

yer almaktadir ve bu yoneticiler erkek yoneticiler kadar olmasa da kadin ¢alisanlarin

cam tavan engeline takilmalarma neden olabilmektedirler.
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Kadin yoneticiler tarafindan calisan hemcinslerine konulan engellerin basinda
“kendini referans alma yanilgis1” ve “kralice ar1 sendromu” gelmektedir. Kadin
yoneticilerin bilincaltindaki “Ben bu noktaya nasil geldiysem, herkes ayni sekilde
gelebilir. Ozel bir cabaya gerek yok mantigr” kendini referans alma yanilgismin yol

actig1 engelin nedenini olusturmaktadir (Fettahlioglu ve Celik, 2007:260).

Kadinlarin st yonetim pozisyonlarina yiikseldiklerinde erkek gibi yOnetim
egilimi gostermeleri olarak ifadelendirilen “Kralice Ar1 Sendromu' ise; kisaca kadin
yoneticilerin zamanla is ortamindaki davranislarmi degistirerek erkek yoneticilerin
davranis kaliplarina yaklasmasi ve diger kadin calisanlara erkek yoneticilerinkine

benzer tepkiler gdstermesi olarak aciklanabilir (Zel, 2002:41-42).

Kralice ar1 sendromu olarak tanimlanan niteliklere uyan kadinlara gore, “oyunun
bazi kurallar’” degismeli ve kadmlarin bugiin geldikleri pozisyondan geri adim
atilmamalidir. Onlara gore, basarisiz kadinlar, sucu kendilerinde aramali, ayricalikli
muameleye kars1 c¢ikmali, ayrimi ortadan kaldirmak igin bireysel olarak gayret
gostermelidir (Zel, 2002:41-42). Ornegin, Nilgiin Anafarta ve dig. tarafindan konaklama
isletmelerinde yapilan ¢alismada kadin yoneticilerin erkek yoneticilerle caligmayi tercih
ettikleri saptanmistir (Anafarta vd., 2002: 119) Kralice ar1 sendromu yasayan kadin
yoneticiler, hemcinslerinin kariyer gelisimini rekabeti azaltmak gibi nedenlerle olumsuz

yonde etkileyebilmektedir (Ogiit, 2006:66).
2.4.3. Aile Tarafindan Konulan Engeller

Cogu kadmin kariyer basamaklarinda tokezlemesinin nedeninin her ne kadar
olumsuz ¢alisma kosullar1 gibi goriinse de kadinin kendisi oldugu ileri siiriilmesine
ragmen bu durumun aileden ya da sosyal g¢evreden kaynaklaniyor olmasi, engelin

kadindan degil de aileden kaynaklandigmin gostergesidir(Aytag, 2010:268).

Ozellikle yapilan arastrmalarda da goriildiigii iizere pek ¢ok kadin, ailevi
sorumluluklarini ilerlemeleri 6niindeki bir engel olarak gérmektedir. Ornegin Kanada'da
gerceklestirilen bir arastirmada erkek iist diizey yoneticilerden daha fazla st diizey
yonetici konumundaki kadinin ailevi sorumluluklara olan baghligin ve cocuk sahibi

olmanin kadmlarin gelisimi Oniindeki engeller olduguna inandiklar1 sonucuna
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ulagilmistir (Burke, 2005:16). Bu kadinlar, aktif kariyerleri olsa bile, ev islerinin ylizde
50'sinden fazlasimi yapmaya devam etmektedirler (Baron ve Byme, 1997:306).

Nihayetinde annelik ve iyi es olma rollerinin yillar boyu empoze edildigi kadmnlar
okuyup kendini gelistirecek zaman bulamamakta, meslegin siradan etkileri disina
tagabilecek hizmet ici egitim programlarina, konferanslara, arastirma gelistirme
projelerine ya da sendikal orgiitlenme etkinliklerine mesafeli durmaktadirlar (Inands,

2009:80).

Ornegin Avrupa Birligi iilkelerinde cocuk sayisi arttikga kadmnlarm calisma
oranlar1 da carpici bir sekilde diismektedir. En biiylik fark tek cocuklu kadinlarla ii¢ ve
daha fazla olanlar arasinda ortaya c¢ikmaktadir ki Macaristan'da tek cocuga sahip
kadinlarin ylizde 59'u ¢alisma yasamina katilirken ii¢ ve daha fazla olanlarda bu oranin

carpici bir sekilde yiizde 13'e diistiigii goriilmektedir.” (Adak, 2007:146).

Arastirmalar anne babanin da calistig1, anne veya babadan birinin olmadigi veya 5
yasindan kiigiik ¢ocuklarin bulundugu ailelerin ¢atismaya daha agik oldugunu, is-aile

celiskisinin bu ailelerde daha fazla oldugunu gostermektedir (Noe, 1999:367).

Rana gergeklestirdigi calismada pek ¢ok kadin katilimci tarafindan verilen
cevaplar dogrultusunda kadinlarin profesyonel geri kalmigliklarinin en biiyiik nedeni
olarak kadina karsi olan muhafazakar aile davranislar1 oldugu kanisina ulasilmistir
(Rana, 2007:84). Ayrica 2500 kisiyi kapsayan ABD, Kanada, ispanya, Hindistan,
Tayvan, Tiirkiye, Ukrayna, Endonezya, Avustralya ve Israil'de gerceklestirilen
“Kiiltiirleraras1 Is-Aile Dengesi” bashkli calismada tepe yonetici konumundaki
kadinlarin “eger ortada bir yol ayrimi varsa, ailesindeki denge-diizen bozulmasin diye

kadinin ailesini sectigi” sonucuna ulasilmistir.” (Aytag, 2001:268-269).
2.5. CAM TAVAN SENDROMUNUN COZUM YOLLARI

Literatiirde cam tavan sendromunun c¢Ozimiine iliskin bazi temel Oneriler
getirilmektedir. Bu Oneriler ise iki bashk altinda toplanmakta ve “Kurum ve
Kuruluslarin  yapabilecekleri  Uygulamalar” ve “Kadinlarin  Yapabilecekleri

Uygulamalar” ayri1 ayr1 belirtilmeye ¢alisilmaktadir.
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2.5.1. Kurum ve Kuruluslarin Yapabilecekleri Uygulamalar

Cam tavan sendromunun literatiirdeki ¢6ziimii ile alakali kurulus ve kurumlarin

gerceklestirebilecegi uygulamalar altta yer almaktadir (Fettahlioglu ve Celik, 262-263).

e STK’lar, sivil toplum oOrgiitleri, kamu kurumlari, lniversiteler, kuruluslar,
igsveren birlikleri ve diger ilgili kuruluslar adi geg¢en konuya duyarli olmalidir.
Kadimlarin aile i¢indeki konumlarmi zayiflatan, egitimlerini engelleyen sosyo-Kkiiltiirel

degismelerini savuran degerlere karsi farkl etkinlikler diizenlenmelidir.

e Devlet kurumlar1 kadinlara, egitimleri i¢in neler yapildigini, kadmnlarin hangi
pozisyonlar da olduklarini ve gergekten ne kadar 6nem verildiklerini ve bu tiir etmenlere
kars1 ne yapilmasi gerektigini anlatmak i¢in ilk olarak kendi iginde yeni uygulamalar

yaparak diger kurumlara ve kuruluslara 6rnek olmalidir.
e Kadmlar i¢in olusmus 6n yargilar ile alakali bir bilimsel ¢calisma yapilmalidir.

e Kadinlar i¢in mesleklerinde esit sekilde ilerlemek, kurumun olanagindan
yararlanmakla birlikte isin niteligine gore degerlendirme kapsaminda adil gérme hakk1

verilmelidir..

2.5.2. Kadnlarin Yapabilecekleri Uygulamalar

Literatlirde cam tavan sendromunun ¢oziimiine iligkin kadinlarm yapabilecekleri

uygulamalar asagidaki gibidir (Fettahlioglu ve Celik, 262-263).

e Etkili ve etkin bir birey olmak,
e Iliskileri yukartya dogru olusturmak
e [s arkadaslari ile giivenilir bir iletisim ag1 olusturmak

e Ik olarak kendini tamitmak ve neler yapabilecegine iliskin degerlerinin farkina

varabilmek,

e Ozgiiveni degerini kaybetmemek ve her zaman bu duyguyla calisabilmek,
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e Vizyonu harekete gecirmek, vizyonunu gelecekteki eylemlerindeki hedeflerinde

ilerlettirmek,
e Statlikoyu fazla dikkate almayip, magduriyet duygusunu arka plana atmak,
e Firma kiiltiiriinii en 1yi sekilde tanimlayip, analizler ile harekete gegmek,

e Isletme i¢inde mentorluk ve kogluk olgular: ile harekat edip, bu olgulardan

yararlanmak,
e Hem kisisel calisma hem de ekip ¢alismalarina esit bir sekilde agirlik vermek

e Is disindaki sahsi hayatinda zenginlestirici eylemlerde bulunmak ve es ve aileye

kars1 su¢luluk duygularindan kurtulmak
e Degisimleri ve yenilikler1 izleyerek uyum saglamak

e Erkeklerin harekelerini izlemek ve benimseyip onlara nazaran bir eylemde

bulunmamak,

2.6. KAVRAMSAL CERCEVEDE LITARATUR TARAMASI

Target (1995); yaptig1 arastirmada, Ingiltere’de yonetimdeki kadin oran1 % 26,
tepe yonetiminde ise % 2’dir. Fransa’da tepe yonetimindeki kadin oran1 % 10 olmakla
beraber calistiklar1 sektor agirlikla toplum hizmetlerine dayalidir. Almanya’da tepe
yonetimi oram1 kamuda % 11 civarinda iken, ozel sektorde % 5, direktor
pozisyonlarinda ise % 0.7’dir. Diger Avrupa iilkelerinde de benzerlik goriilmekte ise de
kuzeye baktigimizda rakamlar daha cok kadinlarin lehine artmaktadir. Ornegin
Finlandiya’da tepe yonetimde bulunan kadin orani % 21; bunlarin biiyilk kismini
bankacilik ve kamu sektorii olusturmaktadir. Japonya’da ise ¢alisan kadin oram1 % 42

olmasina ragmen, tepe yoneticilerinin orani % 1°dir.

Tai and Sims (2005); Yaptiklar1 calismada, yeni sektorlerde kadmlarin cam tavan
sendromunu asma sanslar1 arastirilmistir. Bu arastirma sonucunda geleneksel isletmelere
gore ylksek teknoloji isletmelerde kadin calisanlarin erkek ¢alisanlar gibi terfi
alabildikleri fakat iist yonetimden ¢ok alt yonetimde terfi ettikleri sonucuna ulasilmustir.

Isletmelerde hiyerarsik diizenin erkek lehine oldugu ulasilan diger bir sonugtur.
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Tirkiye’de kadin girigsimciligin ve yoneticilerin oniindeki giigliikler agisindan cam
tavan sendromu arastirmasi yapan Ogiit (2006) arastrma sonucunda kadmlarin
erkeklere gore daha az is kollarinda ¢alistigi ayrica kadinlarin yogunlukta oldugu
alanlarda bile {ist yonetim takimlarina yiikselmede erkeklerin daha fazla oldugu
sonucuna varilmigtir. Bunun sebebi orgiit kiiltlirii ve kadmlar tarafindan artik bu geri

plana itilisin normal olarak gdriilmesidir.

Stillman (2007); yaptig1 Kadin Ekonomi ve Toplum Formu adinda Fransa’da
yapilan calismada Cin, Hindistan ve cesitli Avrupa {ilkelerinde gelismekte olan
iilkelerde kadin ¢alisanlarin gelismis iilkelere gore cam tavan sendromunu kirmasi daha
yiiksek olasiliktir. Arastirmadaki bulgular da bati tilkelerinde kiiltiirel yangilar daha agir
basmaktadir. Almanya’da kiigiik ¢ocuklu ¢alisan kadm oran1 %16°dir. Ispanya’da dgle
arasi ¢ok uzun olmasinin sonucunda mesai ge¢ bitmekte bu da ¢ocuklu kadmlarmn is
hayatina uyum saglamasini zorlastirmistir. Cin’de tek cocuk politikasi kadinlar1 ¢caligma

hayatina yonlendirmistir.

Oriicii, Kilig, Kilig(2007); yaptig1 cam tavam sendromu ve kadmlarin iist diizey
yonetici pozisyonuna yiikselmelerinde ki engelleri baslikli caligmasinda Balikesir ili
orneginde yapilan calismada kadmn c¢alisanlarin toplumun ve kiiltiiriin getirmis oldugu
rollerin list kademe yoneticilik pozisyonunda ki yogunlugunu kaldiramayacak sonucu
cikmistir. Kadin yoneticilerin karsilastigi sorunlar ise saatleri uzun toplantilar, is
yemekleri, i i¢cin gidilen egitimler ve aile i¢inde kadinin gorevi olarak tanimlanan

yiikiimliiliiklerin esler tarafindan paylasilmamasidir.

Acker (2009); yaptig1 arastirmada,:2005 yili verilerine gére ABD’deki Fortune
500 sirketlerinin sadece 8’nin (% 1,6) basinda kadin CEO bulunmaktadir. Benzer
sekilde diinyanin en biiyilk 500 kiiresel isletmesinde de kadin CEO’larin orant % 1

olarak goriilmektedir.

Korkmaz (2010) ;yaptig1 yonetimde kadin ve cam tavan sendromu ile ilgili
arastirmasinda cam tavanin calisma hayatinda en ¢ok kadin calisanlarin karsilastigini

belirlemistir. Kadin ¢alisanlarin 6nsezili olmasi, empati kurabilmesi, gii¢lii hislerinin
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olmas1 nedeniyle erkeklerden daha farkli konumdayken bu avantajin is hayatinda pek de

kullanilmadig: tespit edilmistir.

Cam tavan sendromu ve kadinlarin hiyerarsik yiikselmelerindeki engelleri Bingol,
Aydogan, Senerel, Erden (2011); TC Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanligi Ankara
merkez Teskilat1 6rnegi 147 kadin-erkek calisanlarla anket yapilmistir yapilan arastirma
sonucunda kullanilan cam tavan sendromunun kadin c¢alisanlar da iist yOnetim
takimlarma yiikselmelerinde bir engel olusturdugu sonucuna varilmistir. Hipotezlerde
egitim durumu degiskeni, yas degiskeni ve medeni durum degisken arasinda énemli bir
farkliligin olmadig1 sonucuna varimistir sadece cinsiyet degiskeni agisindan diger
degiskenlerle anlamli bir farkin oldugu sonucu c¢ikmistir. Kadinlarm st yonetim
takimlarma yilikselmesinde rol ¢oklugu bakimindan kendi tercihleri dogrultusunda
kendilerini ¢cekmekte kendileriyle alakali 6grenilmis ¢aresizlik yasamaktadir. Erkeklerin
ise kadm calisanlarin ylikselmelerini kadinlardan daha fazla olabilirlik bakis agisina

sahip olduklar1 sonucuna varilmaistir.

Ozer, Azizoglu (2014); yaptig1 is hayatinda kadmlarm oniindeki cam tavan
engelleri ile algilanan Orgiitsel adalet arasindaki iliski adli calismada cam tavan ile
orgiitsel adalet arasinda bir iliskinin oldugu sonucuna varilmistir. Bagka bir sonug ise
egitim durumunun cam tavan sendromu agisindan herhangi bir farklilik
olusturmamasidir. Bu durumda egitim sistemindeki aksakliklarin olabilecegi sonucuna

da varilmaktadir.

Yildiz (2014); yaptig1 Tiirkiye’de cam tavan sendromunun varligi adh
arastirmada, baskonsolos, banka genel miidiirleri, biiyiikel¢ilik, banka iist yonetimi
iiyeleri gibi gorevlerde kadin oran1 %10 “un biraz tstii iken cumhurbaskani, bagbakan,
vali ,meclis baskani diizeyinde gorevlerde kadinlar ¢ok alt seviyelerde oldugu sonucuna
varilmistir. Tirkiye’de profesorlerin %28,5’1 docgentlerin %32, 7’si ve yardimci
dogentlerin %36’s1 kadin olmasmma ve halen okuyan fakiilte / yiiksek okul kiz
ogrencilerin %45°1, yiiksek lisans ve doktora Ogrencilerinin %43’ kadin olmasina
ragmen kurumlarda iist yonetim takimlarmmda kadin ¢alisanlarin orant %10’un ¢ok
altinda olmasit kadin calisanlar da ayrimcilik yapildigin1 kanit1 oldugu sonucuna

varilmistir.
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Gokkaya (2014);yaptig1 cam tavan, kadin ve ekonomik siddet konulu bu makale
incelendiginde Tirk kadininin birgok alanda siddet gordiigli ve bu siddet tiirlerinden
birinin de ekonomik siddet oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Kadinlarm toplumda, calisma
hayatinda ayaklar1 yere basan bir birey olmasinda hep engeller vardir. Bu durum diinya
genelinde de boyledir. Diinyadaki tiim varligin sadece %1°1 kadinlara aittir. Diinyadaki

yoksulluklarin %70’ ini kadnlar olusturmaktadir.

Leblebici, Karcioglu (2014); yaptiklar1 Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari
bilimler dergisinde yaymlanan kadmn yoneticilerde kariyer engelleri cam tavan
sendromu konulu ¢alismada bankacilik sektoriinde yapilan bu arastirmanin sonucunda
yogun ig temposu nedeniyle kadin var 20-30 yas ve 31-40 yas arasinda yogunlagmakta
oldugu ayrica kadin c¢alisanlarmm ailevi ve toplumsal nedenler nedeniyle erkek
calisanlardan daha dezavantajli durumda oldugu sonucu c¢ikarilmistir. Yapilan
arastirmada {ist yonetim takimlarinda kadm ¢alisanlarmm azligi daha ¢ok orta diizey

yonetim kadrosunda yogunlastigi sonucuna varilmstir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde cam tavan sendromu engellerini agmak
konulu Goktas, Kulualp (2015);yaptig1 bu makalesi incelendiginde insan kaynaklari
yonetiminin kadin-erkek diye ayirt edilmeksizin ¢alisanlara esit yatirim yapilmasi, esit
terfi verilmesi ayrica kadin ¢alisanlara yapilan yatirimin 6lii yatirim olarak goriilmemesi
gerektigi goriilmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin aldigi bu kararlar ¢alisanlarda

cam tavan sendromunu azaltacagi sonucunu dogurmustur.

Findik, Per¢in (2016); yaptiklar1 bu arastirmada Nevsehir Haci Bektas Veli
Universitesi Sosyal bilimler Enstitiisii turizm isletmeciligi anabilim dali is-aile
catigmanin cam tavan sendromu iizerindeki etkisi: otel isletmeleri iizerinde ¢aligilmistir.
Is-aile gatismasinin yasa gore farklilik gdsterdigi 46-55 yas arasi kisilerde bu ¢atismanin
daha fazla oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Is-aile catismasinin medeni duruma gore farklilik
gosterdigi, evli olan calisanlar bu durumu daha c¢ok yasiyor oldugu ortaya c¢ikarimaistir.
Cocuk sayisinin artmasinda bu g¢atismay: arttiran etkenlerdendir. Kadmlarin kariyer
engellerinden Bir digeri kadin ¢alisanlarin kadin yoneticilerle ¢caligmak istememesidir.
Kadinlarda cam tavan sendromunun alt kademe calisanlarda daha c¢ok var oldugu

sonucuna varilmistir. Bunun sebebi yetki ve sorumluluklarmin smirli olmasidir.
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Yonetici kadinlarda ise psikolojik ve duygusal streslerinin oldugu, kendilerini tiikenmis
hissettikleri gézlemlenmistir. Bunlar1 6nlemek i¢in pozitif ayrimeilik yapilmasi, ¢gocuk
bakimi ile ilgili ¢oziimler getirilmesi, ¢alisma programinin diizenlenmesi kadinlar i¢in

yapilacak ¢aligmalardan birkagi olabilir.

Oztiirk, Bilkay (2016); yaptiklar1 calismada Tiirkiye kamu hastaneleri kurumunda
calisan kadinlarin kariyer engelleri ve cam talan sendromu algilari, adli arastirmasinda
142 kisi katilmigtir. Arastirma sonucunda Tirkiye kamu hastaneleri kurumunda calisan
kadinlarin cam tavan sendromu algisinin oldugu goriilmektedir. Bu arastirmada ailevi
sorumluluklar1 kadmlarin st kademe yoneticilik pozisyonlarina yilikselmelerini
engellemektedir hipotezi reddedilmistir. Cam tavan sendromunun dul kadin ¢alisanlarda
daha yiiksek oldugu ortaya c¢ikarilmistir. E§itim seviyesinin yiikselmesi cam tavan
sendromunun da yiikselmesine sebep oldugu sonucuna varilmistir. Yasa gore
baktigimizda 45 yasa kadar sendromun fazla 45 yas sonrasi bu sendromun azaldigi
goriilmiistiir. Bunlara ¢6ziim olarak orgiitlerde kanunlarda diizenlemelerle birlikte kadin

calisanlarin da kendilerine yol haritasi ¢izmesi ¢ok dnemlidir 6nerisi verilmistir.

Caha, Caha, Yilmaz (2016); yaptiklar1 kadem arastirmasinda Tiirkiye’de cam
tavan sendromu; hizmet sektoriinde kadin ¢aligsanlar incelenmistir. Yapilan ¢alismada ti¢
farkli kurum incelenmistir. Bu arastrmanin yapildigi kurumlar okulhastane ve
bankadir. Arastirma kapsaminda toplamda 2040 kadma c¢alisanla anket yapilmis, 50
kadin ve erkek yonetici ile miilakat yapilmistir. Arastirma sonucunda cam tavan
sendromu ortaya c¢ikmistir. Okul ve bankalarda 6zel ve kamu sektor dagilimina
bakildiginda {ist diizey ve orta diizey yoOneticilik 6zel sektdrde kamu sektoriine gore
daha fazla oldugu bu durumun hastanelerde farklilik gosterdigi sonucuna varilmistir.
Kamu hastanelerinde kadin bashekim oran1 daha yiiksektir. Arastirmada kadinlarin geri
plana atilmasindaki sebep toplumsal-sosyal ve ailevi sorumluluklardan geldigi
anlagilmaktadir. Kadmlarin tigte birlik kismi kadinlarda dogustan gelen liderlik vasfina
ragmen kurumlar tarafindan mobing ve negatif ayrimciligi yapildig1 kanaatinde oldugu
bunun sonucunda da motivasyonlarinin diistiigii sonucuna varilmistir. Bu arastirma
bulgularinin sonucunda ¢6ziim devletin kadin ¢alisanlara pozitif ayrimcilik yapmasiyla

giderilecektir.
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Calis (2017); yaptig1 genis kapsamli bir arastirma sonucuna gore Tiirkiye’de
isletmelerde kadin calisanlarin temsil orani diinya ortalamasinin 6 puan gerisindedir.
Ust diizey yonetim takimlarinda kadin ¢alisanlarin temsil oram %32 iken erkek temsil
orant %68°dir.  Bunun sonucunda kadmlarmn, kadin yonetici gormemesi kadin
calisanlarin motivasyonunu diisiirdiigii sonucuna varilmistir. Ayrica ¢ikan sonuclardan
birisi de kadinlarda mentorluk iligkisinin olmamas1 kadin ¢alisanlarin geri plana atan
nedenlerden biri oldugu sonucu ¢ikarilmistir. Kadin calisanlarin istikrarl is hayatinin
olmamas1 nedenlerinden biri de ¢ocuklarina bakacak kimsenin bulunmamasi sonucuna

varilmistir.
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UCUNCU BOLUM

YONTEM ve BULGULAR

Bu bélimde arastrma modeli; veri toplama araglari ve o6zellikleri, evren ve
orneklemi, arastirma verilerinin toplanmasi, ¢0ziimii ve arastrmaya katilanlarin

demografik dagilimlari ile alakali agiklamalara yer verilmistir.

3.1. ARASTIRMA MODELI

Problem belirlenip literatiir arastirmasi yapildiktan sonra yapilan arastirmalar,
kavramlar ya da degiskenler arasinda bulunan iliskilerin beyan edilmesi (Arastirmanin
modelini) ve bu degiskenler arasindaki iliskiye inanmamizi saglamak amagh bir teorik
cerceve olusturulmustur. Teorik cerceve olusturtmasinin siireci ise alttaki degerlerdir

(Sekaran ve Bougie, 2010: 69):

1. Degisken ve kavramlarin meydana getirtilmesi.

2. Yeni bir kavramsal modelin gelistirilmesi ve bu kavramin teorisin aciklayici bir

temsilinin olmasi

3. Yeni bir teorinin Onerilmesi ve bu teorinin modeldeki degiskenler arasindaki

iligkiler agiklayici olmasi
Bu arastirmanin sorular1’;

1) Kadin calisanlar, is hayatlarinda yiikselme asamasinda cam tavan etkisini

algilamislar midir?

2) kadin calisanlarin is hayatlarinda yiikselmeleri sirasinda en c¢ok karsilastiklari

cam tavan engeli hangisidir?

3) kadmn c¢alisanlarin 1 hayatlarinda yiikselmeleri sirasinda karsilastiklari

sorunlarin egitim diizeyleriyle dogru orantili midir?
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4) kadin ¢alisanlarin is hayatlarinda yiikselmeleri sirasinda karsilastiklar1 sorunlar

birbirleri ile baglantili midir?

5) kadm ¢alisanlar, is hayatlarinda yiikselmeleri sirasinda en ¢ok hangi olumsuz

etki ile karsilagmislardir?

Toplumsal etmenlerin Cam Tavam olarak etkisinin belirtildigi bu etmenleri
literatlirde 6n plana ¢ikmalar1 baglaminda; toplumda kadinlara yiiklenilen onyargilar,
toplumun kadmlardan istedigi roller ve sterotiplestirme olarak belirtilmistir. Orgiit
kiiltiirli iginde kadinlarin karsilastiklar1 yapisal engellerse; kadin ¢alisanlara yonelik is
diizeyi, iicret ve performans degerlendirmesi, vb. alanlarinda uygulanan ayrimciliktir.
Erkek caliganlarin resmi olmayan iletisim aglarinda daha sosyal olmalar1 ve bunun
avantajlarindan yararlanmalari; kadinlarin ise bu alanlarda kendilerini 6rnek olabilecek
bir rehberin ve rol modelin olmamasi; literatiirde ‘Kralige Ari1 Sendromu’ olarak
belirtilen kadin calisanlarin birbirleri ile anlasamamalar1 ve erkekler diinyasinda tek
kadin olma istekleri; is ortamlarinda {ist yonetim pozisyonlarinda cinsiyet farkliliginin
az olmas1 nedeni ile kadm calisanlarin iist pozisyonlarda ¢alisabilme oraninin ¢ok diisiik

bir olasilik olarak algilamalarina sebep olmustur.

Yapisal ve Toplumsal Cam Tavani engellerini algiladiklar1 diisliniilen kadin
calisanlarinin, bahsedilen engeller1 Dontlisimeii Liderlik  6zellikleri ile astiklar
hipotezlenmistir. Baas’in teorisinden hareket ile Doniistimcii Liderlik 6zellikleri, ilham
verici isteklendirme, kisisel diizeyde degerlendirme/ilgi, karizma ve Entelektiiel uyarimi
bi¢iminde belirtilmistir. Arastirmanin savi; kadin yoneticilerin gida sektoriinde lider
olabilmeyi  basarabilen kadmnlarin  ‘bu  Ozellikleri  gosterdikleri” temeline
dayandirilmaktadir. Liderlerin bu fonksiyonlar1 gerekli zamanda orgiit kiiltiiriini
degistirecek mi (Doniistimcii Liderlik), orgiit kiiltliriine sadik olacaklar m1 (Etkilesimci

Liderlik) 6zelliklerinin kullandiklarini belirten en 6nemli olgulardir.

Arastirmaya dahil edilen esas temalarin belirtilip, etkilesimler ve aralarindaki
iligkiler, katilimct kisilere yOneltilmis ucu agik goriismenin sorularindan elde edilmis

verilerin yorumlanmasi ve degerlendirilmesi araciligi ile saptanmaya c¢alisilmaktadir.
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3.2. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmalarda genel ve calisma evreni olmak tizere iki tiir evren vardir. Birisi
genel evren, oteki ise ¢alisma evrenidir. Calisma evreni, ulasilabilen evrendir. Bu yonii
ile somuttur. Arastirmacinin, ya dogrudan gozleyerek ya da ondan seg¢ilmis bir 6rnek
kiime tiizerinde yapilan gozlemlerden yararlanarak, hakkinda goriis bildirebilecegi
evrendir. Pratikte arastirmalar, ¢alisma evreni iizerinde yapilmakta olup sonuglarin da,

yalnizca bu sinirli evrene genellenmesi kagmilmazdir (Karasar, 2005:110).

Arastirma evreni, Konya ilinde gida sektoriinde calisan kadinlar olarak (0=200)

tespit edilmistir.

Orneklem, belli bir evrenden, belli kuralara gére seg¢ilmis ve secildigi evreni
temsil yeterligi kabul edilen kiigiik kiimedir. Orneklem almanin, yani drneklemenin
belli ve bilinen kurallar1 vardir. Ancak o zaman alinan Orneklemin evreni temsil
edebilecegi kabul edilir (Karasar, 2005:110-111). Orneklem biiyiikliigiiniin
belirlenmesi, 6rnek bir kiitleden elde edilen verilerden yola ¢ikarak evren hakkinda
genellemeler yapmak, olasiligma dayanir. Bu sebepler, ornek kiitle biiyiidiikge evren
hakkinda yapilan genellemelerde yanilma olasilig1 azalir. Bu durum g6z oniinde
bulunduruldugunda, arastirmacinin uygun bir 6rnek kiitle i¢in, hem temsil yetenegi
saglayan bir 6rneklem biiylikligiinii, hem de maliyet, zaman ve veri analizi sartlarini

dikkate alarak bir dengeye ulagmas1 gerekir (Altunigik vd., 2010:134).

N: Evren birim sayisi, n: Orneklem biiyiikliigii

P: Evrendeki X’in gozlenme orani, Q (1-P): X’in gézlenmeme orant
Zy :0=0.05,0.01, 0.001 i¢in 1.96, 2.58 ve 3.28 degerleri

d= Orneklem hatas1

o= Evren standart sapmasi

tosa= sd serbestlik dereceli t dagilimi kritik degerleridir (sd=n-1). tysq kritik
degerlerisd= n-1— 5000 oldugunda Z, degerlerine esit almabilir (Ozdamar, 2003,
s.116-118).
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Yazicioglu ve Erdogan (2004) tarafindan hazirlanan 6rneklem Biiyiikliikleri (o=

0.05) tablosu dikkate alnarak drneklem biiyiikliigii £ 0.05 6rneklem hatasi p=0,5 ve
q=0,5 giiven aralig1 olarak belirlenmistir (Balci, 2004:95).

Ornekleme tekniklerini iki kategoriye ayirmak miimkiindiir. Bunlar olasiliga
dayal1 olan ve olasiliga dayali olmayan ornekleme teknikleridir. Olasiliga dayali
ornekleme tekniklerinden olan basit tesadiifi ornekleme, tanimlanan evrendeki her
elemanin, “esit” ve “bagimsiz” sec¢ilme sansina sahip olmasidir. Yani, her eleman esit
secilme sansina sahip olmali ve ayni1 zamanda birisinin se¢ilmesi, digerinin secilmesine
kesinlikle engel olmamali, etki etmemelidir. Tabakali (ziimrelere gore) érnekleme, belli
bir degisken dikkate alinarak, bu degiskene iliskin evrende var olan 6zelliklerin 6rnekte

de ayni oranda temsil edilmesidir (Altunisik vd., 2010:138).

3.3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastrma gida sektorii ile ilgili fabrikalardan izin alinamamasi nedeniyle az
sayida kadin calisanda anket uygulanmistir. Sadece beyaz yakali kadin ¢alisanlara anket
uygulanmistir. Bunun nedeni mavi yakali ¢alisanlara gore firsat esitligine sahip olmalari
ve yikselme imkénlarmin var olmasidir. Arastirmanm diger bir kisithiligr gida

sektoriinde beyaz yaka kadin ¢alisanlarin ¢ok az olmasidir.

Ayrica, c¢alisanlarin konuya olan hassasiyetlerinin de arastirmaci kadar fazla
olmamasi1 da geri doniisii olumsuz etkilemistir. Diger bir sorun ise, fabrikalarin is
yogunlugu sebebi ile ankete yeteri kadar zaman ayirmamalari, anketin doldurulurken
sikilabilmeleri ve yorulabilmeleri neticesinde hedef kitle smirlandirilmistir. Toplamda
25 gida sektorii beyaz yaka kadin calisan sayisi 400 olarak belirlenmistir. Fakat
dagitilan 400 anketten 200 tanesi geri donilis olmustur. 200 anket {izerinden analizler

gerceklestirilmistir.
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3.4. VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastrma da GoOriisme YOntemi kullanilmis olup, bu metot sosyal bilimler de
devamli sik sik kullanilan bir veri toplama yontemidir. Bu ydntemin seg¢ilmesinin
nedeni ise kisilerin tutumlarina, inanglarina, arzularina, taleplerine, goriislerine,
duygularma, deneyimlerine iligkin bilgi edinmede etkili bir metot oldugundan

se¢ilmistir

Gorlisme yonteminin nicel arastirmalar da kullanilmasinin amaci; arastirmanin
konusundaki goriismelerin gorlismecilerin nasil bir bakis agisma sahip oldugunu
anlamak ve goziinden gorebilmektedir. Goriisme yontemleri, nicel aragtirmalarda farkli

basliklar altinda adlandirilmistir (King, 2004: 11).

Gorlisme yOnteminin gergeklestirilmesi ve yapilandirilmasi siirecinde alttaki

asamalar izlenilmistir:

1. Arastirma sorusunu belirlemek
2. Goriismenin formunu olusturmak
3. Katilimcilar1 belirlemek

4. Goriisme gerceklestirmek (King, 2004: 14).

3.5. ARASTIRMA VERILERININ TOPLANMASI

Gorilisme isteklerini onaylanan katilimcr kisilerin goriisme tarihleri, katilimcilarin
bizzat kendileriyle ve katilimcilarin asistanlariyla yapilan mail ve telefon goriismeleri
neticesinde yapilmistir. Gortisme ve goriismeler 02-03 mart tarihinde katilimei kisilerin
belirlendigi adresler de gerceklesmistir. Verilen firma adlarinin, verilen bilgilerin ve
kimliklerinin sakli olacagi konusunda ayrica belirtilmistir. Goriismeler sorular ile es
deger olarak yiriitiilmiistiir. Aragtirmaci; goriismenin oldugu anda dogaclama goriis ve
fikirlerinin dogmasima olanak kilmis ve liste haricinde arastirmaya katk1 olabileceklerini
beyan edilen ve diisiiniilen sorular yoneltilmistir. 15-40 dakika arasinda goriisme siireci

olmustur. Katilimc1 kisiler is tempolarmin yogun olmasmna ragmen, deneyim ve
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goriiglerini arastirmaya katki saglamak ve igtenlik ile diislincelerine yer vermek

istedikleri gézlenmistir.

3.6. VERI ANALIZ ADIMLARI

Nicel Arastirmalarda veri analizi genellikle 5 asamadan gegerek gerceklestirilir.

Bu agamalar (Yin, 2011: 176-205);

1. Asama: Bu asamada orijinal verinin yontemli ve dikkatli bir bigimde

diizenlenmesi ve verilerin bicimsel bir veri tabam halinde diizenlenmesi gerekir.

2. Asama: Bu asamada bicimsel bir kodlama islemi olup, ama bu degerin

gereklilik pay1 olmayip, verilerin parcalara ayrilmasi gerekir.

3. Asama: Yeniden olusturmak. Daha az mekaniktir. Arastirmacinin olusan

desenleri gorebilmedeki sezgilerinden faydalanir.

4. Asama: Olusturulan bulgular1 yorumlamak.

5. Asama: Yorumlar1 kapsayan bir netice ¢ikarmak.
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3.7. ARASTIRMAYA KATILIMLARIN DEMOGRAFIK OZELLIiKLERI

VE FREKANS TABLOLARI

Demografik Ozellikler;

Tablo 2: Yasa Gore Demografik Ozellik

Yas Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
20-30 yas arasi 73 36,5 36,5
31-40 yas aras1 104 52,0 88,5
41-50 yas arasi 23 11,5 100,0
Toplam 200 100,0

Yukarida bulunan yasa gore demografik ozellikler tablomuza baktigimizda,

arastirmamiza katilan kadin ¢alisanlarm %36,5°1 20 ile 30 yas arasinda, %52’s1 31 ile 40

yas arasinda, %11.,5’1 41 ile 50 yas arasinda iken arastirmamiz Ol¢eklerinden olan 51

yas ve lizeri ¢alisan sayisinin orneklemimizde bulunmadigr goriilmektedir. Bu yiizdelik

degerleri sayisal olarak aciklarsak 20 ile 30 yas arasinda bulunan kadin calisan sayis1

73, 31 ile 40 yas arasinda bulunan kadin ¢alisan sayis1 104 iken 41 ile 50 yas arasinda

bloarastirmamiza katilan kadin c¢alisan sayist 200 ve yarisindan fazlasinin orta yas

grubundan oldugu goriilmektedir.
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Sekil 2: Yas Araliklar1 Grafigi

2030 3140 4150

Tablo 3: Medeni Duruma Gore Demografik Ozellik

Medeni Durum Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Evli 109 54,5 54,5
Bekar 91 45,5 100,0
Toplam 200 100,0

Arastirmamizda katilan kadin ¢alisanlarin %54,5°1 evli iken, %45,5°1 bekardir. Bu
durumu sayisal degerlerle ifade edecek olursak arastirmamizda bulunan evli kadin
calisan sayismin 109 oldugunu ve aragtirmamizda bulunan bekar kadin ¢alisan sayisinin
91 kisiden olustugunu gormekteyiz. Arastrmamizdaki kadinlarin  kiiciik  bir

cogunlugunun evli ¢alisan kadmlardan olustugunu sdylemek miimkiindiir.
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Sekil 3: Medeni Durumlar1 Grafigi

Evii Bekar

Tablo 4: Egitim Durumuna Gére Demografik Ozellik

Egitim Durumu Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Lise 6 3,0 3,0
On Lisans 40 20,0 23,0
Lisans 143 71,5 94,5
Yiiksek Lisans 11 5,5 100,0
Toplam 200 100,0

Arastirmaya katilan kadin calisanlarin egitim durumlarma gore frekans tablosu

yukarida vermistir. Bu duruma gore arastirmaya katilan kadin ¢alisanlardan lise mezunu
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olanlar aragtrmamizin %3’inii kapsamakta, 6n lisans mezunu olanlar %20’sini
kapsamakta, lisans mezunu olanlar %71,5’ini kapsamakta iken yiliksek lisans mezunu
olanlar ise arastrmamizin %5,5’ini kapsamaktadir. Ayrica arastirma Olgeklerimiz
arasinda yer alan doktora mezunu olan kadin c¢alisan bulunmamaktadir. Bu yiizdelik
degerleri sayisal olarak agiklarsak, lise mezunu kadin ¢alisan sayisi 6, 6n lisans mezunu
kadin sayist 40, lisans mezunu kadin ¢alisan sayisi 143 iken yiiksek lisans mezunu
kadin calisan sayist ise 11 ile sirlt kalmistir. Bu degerlerden yola ¢ikarak
arastrmamiza katilan kadin ¢alisanlarin ¢ogunlugu yiiksek egitim diizeyindedir

diyebilmek miimkiindiir.

Sekil 4: Egitim Durum Araliklarina Gore Grafigi

Lise On Lisans Lisans Yiiksek
Lisans
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Tablo 5: Meslek Unvanma Gore Demografik Ozellik

Unvan Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Biiro personeli 63 31,5 31,5
Muhasebeci 60 30,0 61,5
Mali Miisavir 6 3,0 64,5
Sorumlu 8 4,0 68,5
Uzman 5 2,5 71,0
Miihendis 20 10,0 81,0
Y onetici 4 2,0 83,0
Gida Teknikeri 8 4,0 87,0
Ziraat Teknikeri 4 2,0 89,0
Pazarlama Gorevlisi 22 11,0 100,0

Toplam 200 100,0

Arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarin meslek unvan gruplarina gore frekans
tablosu yukar1 verilmistir. Tablomuza gore arastirmamizda bulunan kadin ¢alisanlardan
%31,5’1 biiro personeli, %30’u muhasebeci, %3l mali miisavir, %4’ sorumlu, %2,5’1
uzman, %10’u miithendis, %2’si yonetici, %4’ gida teknikeri, %2’si ziraat teknikeri ve
%]11°1 pazarlama gorevlisidir. Bu yilizdelik degerleri sayisal olarak agiklarsak
arastirmamizda bulunan kadin ¢alisanlardan biiro personeli olan kadin sayist 63,
muhasebeci olan kadm sayis1 60, mali miisavir olan kadin sayis1 6, sorumlu olan kadin
sayist 8, uzman olan kadin sayis1 5, miihendis olan katin sayis1 20, yonetici olan kadin
sayis1 4, gida teknikeri olan kadin sayis1 8, ziraat teknikeri olan kadin sayisit 4 ve
pazarlama gorevlisi olan kadin ¢alisan sayisi ise 22 kisidir. Bu durumda arastirmamizda
kadin olup ¢alistiklar1 yerlerde yoneticilik yapan kisi sayisinin 200 kiside sadece 4 kisi
ile sinirh kalmaktadir. Kadinlarin yoneticilik statiilerinde ¢calisma durumlarinin ne kadar

az oldugunu yaptigimiz arastirmada gérmekteyiz.

73




Sekil 5: Meslek Unvan Durumlar1 Araliklar1 Grafigi
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Tablo 6: Mesleki Deneyim Y1lina Gére Demografik Ozellik

Deneyim Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
1-5 yil arast 95 47,5 47,5
6-10 y1l arasi 79 39,5 39,5
11-15 yil arast 20 10,0 10,0
16-20 y1l aras1 4 2,0 2,0
21 y1l ve tizeri 2 1,0 1,0
Toplam 200 100,0
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Arastrmamiza katilan kadin c¢alisanlarin mesleklerinde gecirdikleri is deneyim
yillarina gore frekans dagilimlar1 yukaridaki tabloda verilmistir. Bu duruma gore kadin
calisanlarin %47,5’1 1 ile 5 yil arasinda is deneyimine sahip iken, %39,5’1 6 ile 10 yil
arasinda is deneyimine sahiptir. Diger durumlar i¢in de ayni sekilde frekans tablomuza
baktigimizda %10’u 11 ile 15 yil arasinda,%2’s1 16 ile 20 yil arasinda ve %1’1 ise 21 y1l
ve daha uzun zamandir is deneyimine sahiptir.Bu ylizdelik degerleri sayisal olarak
aciklarsak kadm calisanlardan 1 ile 5 yil aras1 is deneyimine sahip olanlarin sayis1 95, 6
ile 10 y1l aras1 is deneyimine sahip olanlarin sayis1 79, 11 ile 15 yil aras1 is deneyimine
sahip olanlarin sayis1 20, 16 ile 20 yil aras1 is deneyimine sahip olanlarin sayis1 4 ve 21
ve daha uzun siireli is deneyimi olan kadin ¢alisan sayisi ise sadece 2 kisi ile smirlt

kalmustir.

Mesleki deneyim ile yas frekans tablolarimizi karsilastirirsak kadmlarm ¢alisma
deneyimlerinin geng ve orta yas ile dogru orantili oldugunu gérmekteyiz. Bu durumu iki
sekilde agiklayabiliriz. Birincisi, kadmlar1 is hayatinda onceki donemlere gore artik
daha fazla gormeye basladigimiz, ikincisi ise kadmlarin geng¢ yaslarinda c¢aligsma
hayatlarina devam ederlerken yaslar1 ilerledik¢e ¢alisma hayatlarini biraktiklar1 olarak

acgiklanabilir.
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Sekil 6: Mesleki Deneyim Yilina Gore Durum Araliklar1 Grafigi

135 6-10 1115 1620 21-

Tablo 7: Kadmlarin Ailelerine Kars1 Sorumluluklar1 Alt Boyutunun Giivenilirlik Testi

Maddeler Diizeltilen Madde Madde Silinirse Tiim Ma.ddeler Dahil
Toplam Korelasyon Iken
Sorumlulik1 ,566 ,781
Sorumlulik2 ,460 ,878
Sorumlulik3 771 ,709 0,808
Sorumlulik4 ,820 ,689
Sorumlulik5 , 758 ,719
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Yukarida kadinlarin ailelerine karsi sorumluluklar1 Alt Boyutu 06lgegine ait
giivenilirlik testi tablosuna baktigimiz zaman ise kadmlarin ailelerine karsi
sorumluluklar1 Alt Boyutu 6l¢eginde yer alan 5 maddenin madde toplam korelasyon
degerler1 0,566-0,820 arasinda degismekte oldugu tespit edilmistir. Bu 5 madde
istiinden elde edilen kadinlarin ailelerine karsi sorumluluklar1 Alt Boyutu bu caligma
icin giivenilirligi 0,808 olarak elde edilmis ve bu Olcegin yiiksek derecede gilivenilir

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 8: Kadmlarin Ailelerine Kars1 Sorumluluklar1 Alt Boyutunun Faktor Analizi

Faktor
. e . Aciklanan Varyans Sayisinin .
Faktor Yiikleri ¢ % y Gecerliligi Sig.
KMO
Sorumlulik1 ,527
Sorumlulik2 ,983
Sorumlulik3 ,867 79,621 0,761 ,000
Sorumlulik4 ,824
Sorumlulik5 ,780

Yukaridaki kadmlarin ailelerine karsi sorumluluklar1 Alt Boyutu faktor analizi
tablosunda KMO ve Brartlett’s testi degeri 0,761 olarak elde edilmis ve anlamlilik
degeri 1se 0,00 olarak tespit edilmistir. Bu durum kadinlarin ailelerine karsi
sorumluluklar1 Alt Boyutu verilerimizin faktér analizi yapmaya uygun oldugunu
gostermektedir. KMO ve Brartlett’s degeri 0,60’1n iizerinde gecerli kabul edilmektedir
(P>0,05). Faktor analizimizin sonucunda agiklanan toplam varyans ylizdelik degerlerine

baktigimizda, faktorler varyansimizin %79,621 in1 agiklamaktadir.
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Tablo 9: Kadinlarin Yonetici Konumuna Yiikselmelerindeki Imkansizliklar Alt

Boyutunun Giivenilirlik Testi

Maddeler Diizeltilen Madde | Madde Silinirse | Tiim Maddeler Dahil

Toplam Korelasyon Iken

Imkan6 ,368 ,681

Imkan7 ,208 ,698

Imkan10 ,685 ,611

Imkan11 ,140 ,707

Imkan12 ,664 ,615

Imkan24 ,446 ,667

Imkan26 270 ,692 0,702

Imkan9 wrong 231 ,696

Imkan29 wrong 377 ,678

Imkan30 wrong ,063 ,710

Imkan33 wrong ,223 ,697

Imkan38 wrong ,294 ,689

Imkan8 018 715

Bu alt boyut i¢in gilivenilirlik testi ilk sonuglarina baktigimizda 6lgme anket
sorularimizdan olan kadinlarin yonetici konumuna yiikselmelerindeki imkéansizliklar alt
boyutunda yer al soru 34’ bu arastirmaya uygun olmamasindan dolay1 analizimizden
cikarilmistir. Ayrica yaptigimiz analizler sonucunda soru 9, soru 29, soru 30, soru 33 ve
soru 38. Sorularin ters isaretlendigi anlasilip diizeltilmistir. Bu diizeltmeler yapildiktan
sonra yukarida bulunan tablodaki giivenilirlik testi sonucuna baktigimizda ise kadinlarin
yonetici konumuna yiikselmelerindeki imkansizliklar alt boyutu 6lgeginde yer alan 12
maddenin madde toplam korelasyon degerleri 0,18-0,865 arasinda degismekte oldugu

tespit edilmistir. Bu 12 madde iistiinden elde edilen kadinlarin yonetici konumuna
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yilikselmelerindeki imkansizliklar alt boyutunun bu calisma i¢in giivenilirligi 0,702

olarak elde edilmis ve bu 6lgegin giivenilir oldugu tespit edilmistir.

Tablo 10: Kadinlarin Yonetici Konumuna Yiikselmelerindeki Imkansizliklar Alt

Boyutunun Faktor Analizi
Faktor
Faktor Yiikleri \‘;“:lfly‘;?l“sa;) Gszg;ill?ﬁlgll Sig.
KMO
Imkan6 ,574
Imkan7 478
Imkan8 ,602
Imkan10 ,737
Imkanl1 521
Imkan12 ,710
Imkan24 ,638 63,909 0,688 ,000
Imkan26 ,601
Imkan9 wrong ,687
Imkan29 wrong ,582
Imkan30 wrong ,768
Imkan33 wrong ,701
Imkan38 wrong ,649

Yukaridaki kadinlarmm yonetici konumuna yiikselmelerindeki imkansizliklar alt
boyutu faktor analizi tablosunda KMO ve Brartlett’s testi degeri 0,688 olarak elde
edilmis ve anlamlilik degeri ise 0,00 olarak tespit edilmistir. Bu durum Kadinlarin

Yonetici Konumuna Yiikselmelerindeki Imkansizliklar alt boyutu verilerimizin faktdr
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analizi yapmaya uygun oldugunu gostermektedir. KMO ve Brartlett’s degeri 0,60’ 1n

iizerinde gegerli kabul edilmektedir (P>0,05). Faktor analizimizin sonucunda agiklanan

toplam varyans

yiizdelik  degerlerine  baktigimizda,

%63,909’unu agiklamaktadir.

faktorler varyansimizin

Tablo 11: Kadinlarin Yo6netici Konumuna Yiikselmelerindeki Erkek Engeli Alt

Boyutunun Giivenilirlik Testi

Maddeler TDongaerlrtlilI?(l)ll'\e/Il:(si;:n Madde Silinirse Tum Mai(li((ifller Dabl
Engell3 ,572 ,906
Engell4 ,563 ,906
Engell5 ,598 ,905
Engell6 ,488 ,908
Engell8 ,050 916
Engel20 ,018 ,905
Engel22 ,562 ,907
Engel23 ,631 ,904
Engel27 ,537 ,907
0,911
Engel28 ,503 ,908
Engel31 ,793 ,899
Engel32 , 761 ,900
Engel35 ,807 ,899
Engel36 ,679 ,903
Engel37 , 716 ,902
Engell9 wrong ,739 ,901
Engel21 wrong ,460 910
Engel25 wrong ,258 917
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Bu alt boyut i¢in gilivenilirlik testi ilk sonuglarmma baktigimizda 6lgme anket
sorularimizdan olan Kadinlarin Yonetici Konumuna Yikselmelerindeki Erkek Engeli
Alt Boyutunda yer alan soru 17’yi bu arastirmaya uygun olmamasindan dolay1
analizimizden ¢ikarilmistir. Ayrica yaptigimiz analizler sonucunda soru 19, soru 21 ve
soru 25. Sorularmn ters igaretlendigi anlasilip diizeltilmistir. Bu diizeltmeler yapildiktan
sonra yukarida bulunan tablodaki giivenilirlik testi sonucuna baktigimizda ise
Kadmlarin Yonetici Konumuna Yiikselmelerindeki Erkek Engeli Alt Boyutu dlceginde
yer alan 18 maddenin madde toplam korelasyon degerleri 0,50-0,807 arasinda
degismekte oldugu tespit edilmistir. Bu 18 madde iistiinden elde edilen Kadinlarin
Yonetici Konumuna Yiikselmelerindeki Erkek Engeli Alt Boyutu bu g¢alisma i¢in
giivenilirligi 0,911 olarak elde edilmis ve bu 6lgegin yiiksek derecede giivenilir oldugu

tespit edilmistir.
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Tablo12: Kadinlarin Yonetici Konumuna Yiikselmelerindeki Erkek Engeli Alt
Boyutunun Faktor Analizi
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Yukaridaki Kadinlarm Yo6netici Konumuna Yiikselmelerindeki Erkek Engeli Alt
Boyutu faktor analizi tablosunda KMO ve Brartlett’s testi degeri 0,901 olarak elde
edilmis ve anlamlilik degeri ise 0,00 olarak tespit edilmistir. Bu durum Kadinlarin
Yonetici Konumuna Yiikselmelerindeki Erkek Engeli Alt Boyutu verilerimizin faktor
analizi yapmaya uygun oldugunu gostermektedir. KMO ve Brartlett’s degeri 0,60’1n
iizerinde gegerli kabul edilmektedir (P>0,05). Faktor analizimizin sonucunda agiklanan
toplam varyans ylizdelik degerlerine baktigimizda, faktorler varyansimizin %72,441’ini

aciklamaktadir.

HIiPOTEZLER

Hla: “Kadinlarin ailelerine karsi sorumluluklari, is hayatlarinda iist diizey
yoneticilik pozisyonlarina ylikselmelerine engeldir goriisii yas durumlarindan dolay1

anlamli bir farklilik gostermektedir.

H1b: “Kadinlarin ailelerine karsi sorumluluklari, is hayatlarinda tist diizey
yoneticilik pozisyonlarina yiikselmelerine engeldir goriisii medeni durumlarindan dolay1

anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hlc: “Kadmlarin ailelerine karsi sorumluluklari, is hayatlarinda st diizey
yoneticilik pozisyonlarina yiikselmelerine engeldir goriisii egitim durumlarindan dolay1

anlamli bir farklilik géstermektedir.

H1d: “Kadinlarin ailelerine karsi sorumluluklari, is hayatlarinda st diizey
yoneticilik pozisyonlarina yiikselmelerine engeldir goriisii is hayatindaki deneyim

stirelerine gore anlamli bir farklilik géstermektedir.

H2a: “Kadinlara 1is hayatlarinda iist diizey yoneticilik pozisyonlarma
yilikselememelerinde verilmeyen imkanlar s6z konusudur goriisii yas durumlarindan

dolay1 anlamli bir farklilik gostermektedir.
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H2b: “Kadinlara is hayatlarinda tist diizey yoneticilik pozisyonlarina
yiikselememelerinde verilmeyen imkanlar s6z konusudur goriisii medeni durumlarindan

dolay1 anlamli bir farklilik gostermektedir.

H2c¢: “Kadinlara i3 hayatlarinda st diizey yoneticilik pozisyonlarma
yilikselememelerinde verilmeyen imkanlar s6z konusudur goriisii egitim durumlarindan

dolay1 anlamli bir farklilik gostermektedir.

H2d: “Kadmnlara is hayatlarinda tist diizey yoneticilik pozisyonlarina
yilikselememelerinde verilmeyen imkanlar s6z konusudur goriisii is hayatindaki deneyim

stirelerine gore anlamli bir farklilik géstermektedir.

H3a: “Kadinlarin i3 yasaminda {ist diizey pozisyonlara gelememesinde erkeklerin
etkisi vardir gorisi kadinlarin yas durumlarina gore anlamli derecede farklilik

gostermektedir”.

H3b: “Kadinlarin is yasaminda iist diizey pozisyonlara gelememesinde erkeklerin
etkisi vardir goriisii kadmlarin medeni durumlarindan dolayr anlaml derecede farklilik

gostermektedir”.

H3c: “Kadinlarm is yasaminda iist diizey pozisyonlara gelememesinde erkeklerin
etkisi vardir goriisii kadinlarin egitim durumlarindan dolay1 anlamli derecede farklilik

gostermektedir”.

H3d: “Kadinlarin is yasaminda iist diizey pozisyonlara gelememesinde erkeklerin
etkisi vardir goriisii kadmlarin is hayatindaki deneyim siirelerine gére anlamhi derecede

farklilik gostermektedir”.

H4: Kadmlarin ailelerine karst sorumluluklari, is hayatlarinda iist diizey
yoneticilik pozisyonlarina yiikselmelerine engeldir goriisii ile kadinlara is hayatlarinda
ist diizey yoneticilik pozisyonlarina yiikselememelerinde verilmeyen imkanlar s6z

konusudur goriisii arasinda anlamli derecede bir iliski vardir.
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HS: Kadmnlara is hayatlarinda st diizey yoneticilik pozisyonlarina
yilikselememelerinde verilmeyen imkanlar s6z konusudur goriisii ile kadinlarm is
yasaminda iist diizey pozisyonlara gelememesinde erkeklerin etkisi vardir gorisi

arasinda anlamli derecede bir iligki vardir.

H6: Kadmlarin ailelerine karst sorumluluklari, is hayatlarinda st diizey
yoneticilik pozisyonlarma ylikselmelerine engeldir goriisii ile kadinlarm is yasaminda
iist diizey pozisyonlara gelememesinde erkeklerin etkisi vardir goriisii arasinda anlamli

derecede bir iliski vardir.

H7: Kadmlarin ailelerine karst sorumluluklari, is hayatlarinda tst diizey
yoneticilik pozisyonlarna yiikselmelerine engeldir goriisii,kadinlara is hayatlarinda st
diizey yoneticilik pozisyonlarma yiikselememelerinde verilmeyen imkanlar s6z

konusudur goriisi tizerinde anlamli bir iliski etkisine sahiptir.

H8: Kadinlara 1is hayatlarinda st diizey yoneticilik pozisyonlarina
ylikselememelerinde verilmeyen imkanlar s6z konusudur goriisii,kadinlarin i
yasaminda st diizey pozisyonlara gelememesinde erkeklerin etkisi vardir goriisi

iizerinde anlamli bir iliski etkisine sahiptir.

H9: Kadmlarin ailelerine karst sorumluluklari, is hayatlarinda tst diizey
yoneticilik pozisyonlarma yiikselmelerine engeldir goriisii,kadinlarin is yasaminda iist
diizey pozisyonlara gelememesinde erkeklerin etkisi vardir goriisii lizerinde anlaml1 bir

iligki etkisine sahiptir.

ANALIZLER

Hla: “Kadinlarin ailelerine karst sorumluluklari, is hayatlarinda {ist diizey
yoneticilik pozisyonlarina ylikselmelerine engeldir goriisii yas durumlarindan dolayi

anlamli bir farklilik gostermektedir.

85



H2a: “Kadinlara 1is hayatlarinda 1iist diizey yoneticilik pozisyonlarma
yilikselememelerinde verilmeyen imkanlar s6z konusudur goriisii yas durumlarindan

dolay1 anlamli bir farklilik gostermektedir.

H3a: “Kadinlarin i3 yasaminda Ust diizey pozisyonlara gelememesinde erkeklerin

etkisi vardir goriisii kadmnlarin yas durumlarina goére anlamli derecede farklilik

gostermektedir”.
Tablo 13: Varyanslarin Homojenligi Testi
Levene .
Statistic dfi df2 Sig.
Ailelerine Karsi 12,726 2 197 ,000
Sorumluluklan
Verilmeyen 1,307 2 197 ,273
Imkanlar
Erkek Engeli 3,814 2 197 ,024

Yukaridaki varyanslarin homojenligi tablolarimiza baktigimiz da kadinlarin
ailelerine kars1 sorumluluklarinin is hayatlarinda iist diizey yoOnetici pozisyonlarina
engel olmasi ile yas durumlar1 arasindaki farklilik, kadmnlara verilmeyen imkanlar
sebebiyle iist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar ile yas durumu arasindaki
farklilik  ve erkek engelleri sebebiyle kadmnlarmm iist diizey pozisyonlara
yilikselmelerindeki zorluklar ile yas durumu arasindaki farklilik homojenlik testi
sonuclarint goriiyoruz. Bu 3 degiskenin 2 tanesinin p degerlerinin 0,05’ten biiyiik
olmadigmi ve yalnizca 1 tanesinin 0,05’ten biiyliik oldugu yukarida goriilmektedir.
Kadmnlarin ailelerine kars1t sorumluluklarinin is hayatlarinda iist diizey yoOnetici
pozisyonlarina yiikselmelerine engel olmasi (p=0.000<0,05), erkek engelleri sebebiyle
kadmnlarin {ist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar (p=0,24<0,05) ve
kadinlara verilmeyen imkanlar sebebiyle list diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki

zorluklar (p=0,273>0,05) oldugunu gérmekteyiz. Bu durumlardan dolay1r Kadinlarin
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ailelerine kars1 sorumluluklarinin is hayatlarinda iist diizey yOnetici pozisyonlarina
engel olmasi ve erkek engelleri sebebiyle kadinlarin {ist diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar Olceklerinin varyanslarmin homojen dagilmadigmi ve
kadinlara verilmeyen imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki
zorluklar 0Olceginin varyanslarmm homojen dagildigin1 goriiyoruz. Bu durumda
analizimize devam edebiliriz ancak Kadinlarin ailelerine karsi sorumluluklarinimn is
hayatlarinda {ist diizey yOnetici pozisyonlarina engel olmasi ve erkek engelleri sebebiyle
kadinlarin {ist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar 6l¢eklerinin varyanslarin
homojen dagilmamasindan dolayr sonuglarmm dogruyu yansitma ihtimalinin diisiik

oldugunu sdylemek miimkiindiir. Farklilik testi i¢in anova tablomuza bakabiliriz

Tablo 14: Yas Durumuna Gore Anova Testi

Yas N X SS F Sig.
20-30 73 3,6110 1,03004
Ailelerine
Karsi 31-40 104 3,8846 ,80566 | 3,774 ,025
Sorumluluklar
41-50 23 4,1391 , 74696
20-30 73 4,2276 ,42857
REpeen 31-40 104 | 42892 38536 | 492 | 612
Imkanlar
41-50 23 4,2709 ,43876
20-30 73 3,6431 , 74339
,225
Erkek Engeli 31-40 104 3,7767 , 71507 | 1,504
41-50 23 3,9130 ,54634

Yas durumuna goére Anova degerlerimiz yukaridaki tablolar da goriildiigii gibidir.
Yas 20 ile 30 aras1 degisen is kadinlarinm ailelerine kars1 sorumluluklar1 alt boyutu
algilar1 3,6110+1,03004 iken 31 ile 40 yas aras1 degisen is kadinlarmin ailelerine kars1
sorumluluklar1 algilar1 3,8846+0,80566 ve 41 ile 50 yas arasi degisen is kadinlarinin
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ailelerine kars1 sorumluluklar1 ortalama skoru ise 4,1391+0,74696 olarak elde edilmistir.
Ortalamalar arasinda goézlemlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinden dolay1
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (Sig.=0,025<0,05). Yani, is kadimnlarmnin
yaslar1 1ile ailelerine karis1 sorumluluklarindan dolayr {ist diizey pozisyonlara
yilikselmelerindeki zorluklar arasinda farklilik olusmakta ve is kadmlarmin yaslarina
gore gruplanan kadmlarm ailelerine karis1 sorumluluklarindan dolay1 iist diizey
pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar farkli diizeydedir. Yani is kadinlarmin
yaslarina gore ailelerine karsi sorumluluklar1 degiskenlik gostermekte ve bununla dogru
orantili olarak da tist diizey pozisyonlara ylikselmelerinde karsilastiklari zorluklar
degismektedir. Bu durumda H;, hipotezi kabul edilmistir. Bu farkliligin en ¢ok hangi
yas grubundan kaynaklandigini ise bir alt tablomuzdaki Games-Howell testine bakar

daha net soylemek miimkiindjir.

Yas durumuna gore Anova degerlerimiz yukaridaki tablolar da goriildiigii gibidir.
Yas 20 ile 30 aras1 degisen is kadmlarinin kendilerine Verilmeyen Imkanlar alt boyutu
algilar1 4,2276+0,42857 iken 31 ile 40 yas aras1 degisen is kadinlarinin kendilerine
Verilmeyen Imkanlar algilar1 4,2892+0,38536 ve 41 ile 50 yas arasi defisen is
kadinlarinin kendilerine Verilmeyen Imkanlar ortalama skoru ise 4,2709+0,43876
olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasinda gdzlemlenen matematiksel fark 0,05 6nem
diizeyinden dolayi istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. (Sig.=0,612>0,05). Yani,
i3 kadinlarinin yaglar1 ile kadmlara verilmeyen imkanlar sebebiyle {ist diizey
pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar arasinda farklilik olusmamakta ve is
kadmlarinin yaslarma gore gruplanan kadinlarn verilmeyen imkanlar sebebiyle {ist
diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar orta diizeydedir. Yani is kadnlarinin
yaslarma gore kadinlara verilmeyen imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara

yiikselmelerindeki zorluklar degismemektedir. Bu durumda H;, hipotezi reddedilmistir.

Yas durumuna gore Anova degerlerimiz yukaridaki tablolar da gorildiagi
gibidir.Yas 20 ile 30 aras1 degisen is kadinlarinin Erkek Engeli alt boyutu algilari
3,6431+0,74339 iken 31 ile 40 yas arasi degisen is kadinlarinin Erkek Engeli alt
bouyutu algilar1 3,7767+0,71507 ve 41 ile 50 yas arasi1 degisen is kadinlarinin Erkek
Engeli alt boyutu ortalama skoru ise 3,9130+0,54634 olarak elde edilmistir. Ortalamalar

arasinda gozlemlenen matematiksel fark 0,05 onem diizeyinden dolay1 istatistiksel
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olarak anlamli bulunmamstir. (Sig.=0,225>0,05). Yani, is kadinlarmin yagslar1 ile erkek
engelleri sebebiyle kadmnlarin {ist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar
arasinda farklilik olusmamakta ve is kadinlarinin yaslarina gore gruplanan kadmnlarin
erkek engelleri sebebiyle kadinlarm {ist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar
orta diizeydedir. Yani i kadmnlariin yaslarma gore erkek engelleri sebebiyle kadinlarin
iist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar degismemektedir. Bu durumda Hs,

hipotezi reddedilmistir.

Tablo 15: Yas ile Ailelerine Kars1 Sorumluluklar Games-Howell Testi

Yas Yas Ortalamalar Farki S.S Sig.
20-30 31-40 -,27366 ,14414 ,143
41-50 -,52817 ,19696 ,026

31-40 20-30 ,27366 ,14414 ,143
41-50 -,25452 ,17464 ,324

41-50 20-30 ,52817° ,19696 ,026
31-40 ,25452 ,17464 ,324

Is kadmlarmmn yaslar1 ile ailelerine kars1 sorumluluklar1 alt boyutunun Games-
Howell testi sonuclar1 yukaridaki tabloda verilmistir. Bu duruma gore tablo
degerlerimize baktigimizda, 41 ile 50 yas arasindaki is kadinlarmimn, diger yas
araligindaki is kadinlarina gore ailelerine karsi almis olduklar1 sorumluluklarindan
dolay1 i hayatlarinda st diizey yonetici pozisyonlarina yiikselmelerine daha da zor bir

duruma girdigi belirgin olarak géze ¢arpmaktadir.
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H1b: “Kadinlarin ailelerine karsi sorumluluklari, is hayatlarinda iist diizey
yoneticilik pozisyonlarina yiikselmelerine engeldir goriisii medeni durumlarindan dolay1

anlamli bir farklilik gostermektedir.

H2b: “Kadinlara is hayatlarinda tist diizey yoneticilik pozisyonlarina
yiikselememelerinde verilmeyen imkanlar s6z konusudur goriisii medeni durumlarindan

dolay1 anlamli bir farklilik gostermektedir.

H3b: “Kadinlarmn is yasaminda iist diizey pozisyonlara gelememesinde erkeklerin

etkisi vardir goriisii kadmlarin medeni durumlarindan dolay1 anlamli derecede farklilik

gostermektedir”.
Tablo 16: Medeni Duruma Gore T Testi
Medeni = .
Durum N X SS T Sig.
Ailelerine Evli 109 3,921 1 ,83490
Karsi 1,851 ,066
Sorumluluklan Bekar o1 | 3.6857 | 96293
—_— Evli 109 4,2830 ,40024
yeriimeyen ,698 ,486
Imkanlar
Bekar 91 4,2426 ,41550
Evli 109 3,7630 ,68575
Erkek Engeli 0l ,674
Bekar 91 3,7204 ,74280 ’

Is kadmlarinin medeni durumlarina gére Anova degerlerimiz yukaridaki tablolar
da gorildigi gibidir. Evli is kadmlarmnin ailelerine karsi sorumluluklar: alt boyutu
algilar1 3,9211+0,83490 iken bekar is kadinlarinmn ailelerine karst sorumluluklar
ortalama skoru ise 3,6857+0,96293 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasinda

gbdzlemlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinden dolayi istatistiksel olarak anlaml
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bulunmamistir. (Sig.=0,066>0,05). Yani, is kadinlarinin medeni durumlari ile ailelerine
karig1 sorumluluklarindan dolay: {ist diizey pozisyonlara yilikselmelerindeki zorluklar
arasinda farklilik olusmamakta ve is kadmlarinin medeni durumlarina gore gruplanan
kadinlarin ailelerine karis1 sorumluluklarindan dolay1 {ist diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar orta diizeydedir. Yani, is kadmlarmin medeni durumlarma
gore ailelerine karst sorumluluklar1 degiskenlik gostermemekte ve bununla dogru
orantili olarak da tist diizey pozisyonlara ylikselmelerinde karsilastiklar1 zorluklar

degismemektedir. Bu durumda H;, hipotezi reddedilmistir.

Is kadmlarinin medeni durumlarina gére Anova degerlerimiz yukaridaki tablolar
da goriildiigli gibidir. Evli is kadinlarmin kendilerine verilmeyen imkanlar alt boyutu
algilar1 4,2830+0,40024 iken bekar is kadinlarinin kendilerine verilmeyen imkanlar
ortalama skoru ise 4,2426+0,68575 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasinda
gozlemlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinden dolayi istatistiksel olarak anlaml
bulunmamistir. (Sig.=0,486>0,05). Yani, is kadinlarinin medeni durumlari ile kadinlara
verilmeyen imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara ylikselmelerindeki zorluklar
arasinda farklilik olusmamakta ve is kadmlarinin medeni durumlara gore gruplanan
kadmlarin verilmeyen imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara yilikselmelerindeki
zorluklar orta diizeydedir. Yani, is kadinlarmin medeni durumlarma gore kadinlara
verilmeyen imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara ylikselmelerindeki zorluklar

degismemektedir. Bu durumda Hy, hipotezi reddedilmistir.

Is kadmlarmm medeni durumuna gére Anova degerlerimiz yukaridaki tablolar da
goriildiigii gibidir. Evli is kadmlarinin erkek engeli alt boyutu algilar1 3,763040,68575 iken
bekar is kadinlarmin erkek engeli alt boyutu ortalama skoru ise 3,7204+0,74280 olarak elde
edilmistir. Ortalamalar arasinda gdzlemlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinden
dolay1 istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. (Sig.=0,674>0,05). Yani, is kadmlarinm
medeni durumlar1 ile erkek engelleri sebebiyle kadmlarin iist diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar arasmnda farklilik olugsmamakta ve is kadmlarinin medeni
durumlarma gore gruplanan kadinlarin erkek engelleri sebebiyle kadmlarin {ist diizey
pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar orta diizeydedir. Yani, is kadmlarmin medeni
durumlarma gore erkek engelleri sebebiyle kadmlarin st diizey pozisyonlara

yiikselmelerindeki zorluklar degismemektedir. Bu durumda Hsy, hipotezi reddedilmistir.
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Hlc: “Kadmlarin ailelerine karsi sorumluluklari, is hayatlarinda iist diizey
yoneticilik pozisyonlarina yiikselmelerine engeldir goriisii egitim durumlarindan dolay1

anlamli bir farklilik gostermektedir.

H2c¢: “Kadinlara i3 hayatlarinda st diizey yoneticilik pozisyonlarma
yiikselememelerinde verilmeyen imkanlar s6z konusudur goriisii egitim durumlarindan

dolay1 anlamli bir farklilik gostermektedir.

H3c: “Kadinlarm is yasaminda iist diizey pozisyonlara gelememesinde erkeklerin

etkisi vardir goriisii kadinlarin egitim durumlarindan dolay1 anlamli derecede farklilik

gostermektedir”.
Tablo 17: Varyanslarin Homojenligi Testi
Levene .
Statistic dfi df2 Sig.
Ailelerine Karsi 2,063 3 196 ,106
Sorumluluklar
Verilmeyen ,482 3 196 ,695
Imkanlar
Erkek Engeli 3,390 3 196 ,019

Yukaridaki varyanslarin homojenligi tablolarimiza baktigimiz da kadmlarin
ailelerine kars1t sorumluluklarinin is hayatlarinda iist diizey yOnetici pozisyonlarina
engel olmasi ile egitim durumlar1 arasindaki farklilik, kadinlara verilmeyen imkanlar
sebebiyle lst diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar ile egitim durumu
arasindaki farklilik ve erkek engelleri sebebiyle kadmlarin iist diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar ile egitim durumu arasindaki farklilik homojenlik testi
sonuclarint goriiyoruz. Bu 3 degiskenin 1 tanesinin p degerlerinin 0,05’ten biiyiik
olmadigmi ve 2 tanesinin 0,05’ten biiyiikk oldugu yukarida goriilmektedir. Erkek
engelleri sebebiyle kadmlarin {ist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar

(p=0,019<0,05) ve kadmlarin ailelerine kars1 sorumluluklarmin is hayatlarinda iist
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diizey yonetici pozisyonlarma yiikselmelerine engel olmasi (p=0.106>0,05), kadinlara
verilmeyen imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar
(p=0,695>0,05) oldugunu goérmekteyiz. Bu durumlardan dolayr erkek engelleri
sebebiyle kadinlarin {ist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar 6l¢eginin
varyanslarinin homojen dagilmadigmi, kadnlarin ailelerine karsi sorumluluklarinin is
hayatlarinda iist diizey yOnetici pozisyonlarma engel olmasi ve kadmlara verilmeyen
imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar oOlgeklerinin
varyanslarinin homojen dagildigmi goriiyoruz. Bu durumda analizimize devam
edebiliriz ancak erkek engelleri sebebiyle kadmlarm iist diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar 6lgeklerinin varyanslarin homojen dagilmamasindan dolay1
sonuglarin dogruyu yansitma ihtimalinin disik oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Farklilik testi i¢cin anova tablomuza bakabiliriz.

Tablo 18: Egitim Durumuna Gore Anova Testi

Egitim — .
Durumu N X SS F Sig.
Lise 6 3,5667 1,06145
Ailelerine OnLisans | 40 | 3,9200 | 80613 | >127 | 027
Karsi
Sorumluluklan Lisans 143 | 3,8531 , 88459
Yiiksek Lisans 11 3,0545 1,09578
Lise 6 4,0000 ,48407
Vert OnLisans | 40 | 42004 | 42006 | 2885 | 037
Verilmeyen
Imkanlar Lisans 143 | 42809 | 38986
Yiiksek Lisans 11 3,9860 ,43490
Lise 6 3,1759 1,23499 ,002
OnLisans | 40 | 39111 | 61554 | >*
Erkek Engeli
Lisans 143 | 3,7688 ,67948
Yiiksek Lisans 11 3,1162 , 71382
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Is kadmlarinm egitim durumlarina gére Anova degerlerimiz yukaridaki tablolar da
goriildigi gibidir. Lise mezunu i1s kadmlarinin ailelerine karsi sorumluluklari alt boyutu
algilar1 3,5667+1,06145 iken On lisans mezunu is kadnlarinin ailelerine karsi
sorumluluklar1 algilar1 3,9200+0,80613, lisans mezunu is kadmlarinin ailelerine karsi
sorumluluklar1 ortalama skoru 3,7688+0,88459 ve yiiksek lisans mezunu is kadinlarinin
ailelerine karsi sorumluluklar1 ortalama skoru 3,0545+1,09578 olarak elde edilmistir.
Ortalamalar arasinda goézlemlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinden dolay1
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (Sig.=0,027<0,05). Yani, is kadmlarinin egitim
durumlar1 ile ailelerine karis1 sorumluluklarindan dolayr {iist diizey pozisyonlara
yilikselmelerindeki zorluklar arasinda farklilik olusmakta ve is kadinlarinin egitim
durumlarina gore gruplanan kadmlarin ailelerine karis1 sorumluluklarindan dolay1 {ist
diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar farkli diizeydedir. Yani, is kadinlarmnin
egitim durumlarina gore ailelerine karsi sorumluluklar1 degiskenlik gdstermekte ve
bununla dogru orantili olarak da iist diizey pozisyonlara yiikselmelerinde karsilastiklar1
zorluklar degismektedir. Bu durumda H;. hipotezi kabul edilmistir. Bu farkliligin en
cok hangi egitim grubundan kaynaklandigini ise bir alt tablomuzdaki post hoc

testlerimizden tukey testine bakarak daha net soylemek miimkiindiir.

Is kadmlarinm egitim durumlarma gére Anova degerlerimiz yukaridaki tablolar da
goriildigi gibidir. Lise mezunu is kadmlarinin kendilerine verilmeyen imkanlar alt
boyutu algilar1 4,0000+£0,48407 iken On lisans mezunu is kadmnlarinin kendilerine
verilmeyen imkanlar alt boyutu algilar1 4,2904+0,42006, lisans mezunu is kadinlarinin
kendilerine verilmeyen imkanlar alt boyutu ortalama skoru 4,2899+0,38986 ve yiiksek
lisans mezunu is kadmlarinin kendilerine verilmeyen imkanlar alt boyutu ortalama
skoru 3,9860+0,43490 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasinda gozlemlenen
matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinden dolayr istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. (Sig.=0,037<0,05). Yani, is kadmlarmin egitim durumlar1 ile kadinlara
verilmeyen imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar
arasinda farklilik olusmakta ve is kadmlarmin egitim durumlarina gore gruplanan
kadmnlarin verilmeyen imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara ylikselmelerindeki
zorluklar farkli diizeydedir. Yani, is kadmlarinin egitim durumlarina gore kendilerine

verilmeyen imkanlar degiskenlik gdstermekte ve bununla dogru orantili olarak da st
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diizey pozisyonlara yiikselmelerinde karsilastiklar1 zorluklar degismektedir. Bu
durumda Hy. hipotezi kabul edilmistir. Bu farkliligin en ¢ok hangi egitim grubundan
kaynaklandigini ise bir alt tablomuzdaki post hoc testlerimizden tukey testine bakarak

daha net soylemek miimkiindiir.

Is kadmlarinm egitim durumlarma gére Anova degerlerimiz yukaridaki tablolar da
goriildigi gibidir. Lise mezunu is kadmlarmin erkek engeli alt boyutu algilar
3,1759+1,23499 iken 6n lisans mezunu is kadmnlarinin erkek engeli alt boyutu algilar1
3,9111+0,61554, lisans mezunu is kadinlarinin erkek engeli alt boyutu ortalama skoru
3,7688+0,67948 ve yiiksek lisans mezunu is kadmlarinin erkek engeli alt boyutu
ortalama skoru 3,1162+0,71382 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasinda
gozlemlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinden dolayi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. (Sig.=0,002<0,05). Yani, is kadinlarinin egitim durumlar1 ile erkek
engelleri sebebiyle kadmlarin {ist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar
arasinda farklilik olusmakta ve is kadmnlarmin egitim durumlarma gore gruplanan
kadinlarin  erkek engelleri sebebiyle kadmlarin st diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar farkli diizeydedir. Yani, is kadinlarinin egitim durumlarina
gore erkek engeli degiskenlik gostermekte ve bununla dogru orantili olarak da {ist diizey
pozisyonlara yiikselmelerinde karsilastiklar1 zorluklar degismektedir. Bu durumda Hs,
hipotezi kabul edilmistir. Bu farkliligin en ¢ok hangi egitim grubundan kaynaklandigini
ise altta ki ikinci tablomuz olan games-howell testimize bakarak daha net sdylemek

miumkiindiir.
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Tablo 19: Ailelerine Kars1 Sorumluluklar ve Verilmeyen Imkanlar Tukey Testi

Egitim Egitim Ortalamala .
Durumu Durumu r Farki L5 Sig.
On Lisans -,35333 | ,38819 ,799
Lise Lisans -,28648 | ,36951 ,866
Yiiksek Lisans , 51212 | ,45001 ,666
Lise ,35333 | ,38819 , 799
On Lisans Lisans ,06685 | ,15860 975
Ailelerine Yiiksek Lisans ,86545" | 30188 | 024
Kars :
Sorumluluklar Lise ,28648 | ,36951 ,866
Lisans On Lisans -,06685 | ,15860 ,975
Yiiksek Lisans 79860 | 27744 | ,023
Lise -,51212 | ,45001 ,666
Yiksek = . z
Li On Lisans -,86545 , 30188 ,024
isans
Lisans -,79860° | ,27744 | ,023
On Lisans -,29038 | ,17558 ,351
Lise Lisans -,28994 | ,16713 ,309
Yiiksek Lisans ,01399 | ,20355 1,000
Lise ,29038 | ,17558 ,351
On Lisans Lisans ,00044 | ,07174 1,000
Verilmeyen Yiiksek Lisans ,30437 | ,13654 ,119
Imkanlar Lise 28994 | ,16713 | 309
Lisans On Lisans -,00044 | ,07174 1,000
Yiiksek Lisans , 30393 | ,12549 ,076
Lise -,01399 [ ,20355 1,000
Yiksek = .
Li On Lisans -,30437 | ,13654 ,119
isans
Lisans -,30393 | ,12549 ,076

Is kadmlarmm egim durumu ile ailelerine karisi sorumluluklarmdan dolay {ist

diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar arasindaki farkliliin en fazla hangi

egitim durumu ile orantili oldugunu anlamak i¢in yukarda bulunan Post Hoc
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testlerimizden Tukey testinin sonuglarmi yorumlayarak bulabiliriz. Tukey testimizin
sonucunda ailelerine karis1 sorumluluklarindan dolay1 iist diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar arasinda en biiyiik farkliligin yiiksek lisans mezunu olan is
kadinlarindan dolay1 oldugu goriilmektedir. Yani, yliksek lisans mezunu is kadmlarmin
ailelerine karig1 sorumluluklarindan dolay: iist diizey pozisyonlara ylikselmelerindeki

zorluklar arasindaki farklilik en yiiksektir.

Is kadmlarmin egim durumu ile kadmlara verilmeyen imkanlar sebebiyle iist
diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar arasindaki farkliliin en fazla hangi
egitim durumu ile orantili oldugunu anlamak i¢in yukarda bulunan Post Hoc
testlerimizden Tukey testinin sonuglarmi yorumlayarak bulabiliriz. Tukey testimizin
sonucunda kadinlara verilmeyen imkanlar sebebiyle st dilizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar arasinda en biiylik farkliligin da yine aym sekilde yiiksek
lisans mezunu olan is kadmlarindan dolay1 oldugu goriilmektedir. Yani ytiksek lisans
mezunu is kadmlarmin kadinlara verilmeyen imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara

yiikselmelerindeki zorluklar arasindaki farklilik en yiiksektir.

Tablo 20: Erkek Engeli Games-Howell

D]igriltli:nnu Egitim Durumu Ort;Larrlr{llalar S.S Sig.
Lise On Lisans -,73519 ,51349 ,531
Lisans -,59292 , 50738 ,669

Yiiksek Lisans ,05976 ,54820 ,999

On Lisans Lise ;73519 ,51349 ,531
Lisans , 14227 ,11270 ,590

Yiiksek Lisans ;79495 23621 021

Lisans Lise ,59292 , 50738 ,669
On Lisans -,14227 ,11270 ,590

Yiiksek Lisans ,65268 ,22260 ,055

Yiiksek Lise -,05976 ,54820 ,999
Lisans On Lisans 79495° 23621 021
Lisans -,65268 ,22260 ,055
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Is kadmlarmm egitim durumlar1 ile erkek engeli alt boyutunun Games-Howell
testi sonuclar1 yukaridaki tabloda verilmistir. Bu duruma gore tablo degerlerimize
baktigimizda, yiiksek lisans mezunu is kadinlarmin, diger egitimlerden mezun olan is
kadinlarina gore erkeklerin yarattiklar1 engeller sebebiyle kadinlarin iist diizey
pozisyonlara ylikselmelerinin daha da zor bir duruma girdigi belirgin olarak goze

carpmaktadir.

H1d: “Kadinlarin ailelerine karsi sorumluluklari, is hayatlarinda st diizey
yoneticilik pozisyonlarina yiikselmelerine engeldir goriisii is hayatindaki deneyim

stirelerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H2d: “Kadmnlara is hayatlarinda tist diizey yoneticilik pozisyonlarina
yiikselememelerinde verilmeyen imkanlar s6z konusudur goriisii is hayatindaki deneyim

stirelerine gore anlamli bir farklilik géstermektedir.

H3d: “Kadinlarm is yasaminda {ist diizey pozisyonlara gelememesinde erkeklerin
etkisi vardir goriisii kadmlarin is hayatindaki deneyim siirelerine gére anlamli derecede

farklhilik gostermektedir”.

Levene Statistic df1l df2 Sig.

Ailelerine Kars1 Sorumluluklar: 8,391° 3 195 ,000
Verilmeyen imkanlar 4,842b 3 195 ,003
Erkek Engeli 2,842° 3 195 ,039

Yukaridaki varyanslarin homojenligi tablolarimiza baktigimiz da kadinlarin
ailelerine kars1t sorumluluklarinin is hayatlarinda iist diizey yOnetici pozisyonlarina
engel olmasi ile is deneyim siireleri arasindaki farklilik, kadinlara verilmeyen imkanlar
sebebiyle iist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar ile is deneyim siireleri

arasindaki farklilik ve erkek engelleri sebebiyle kadmlarin iist diizey pozisyonlara
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yiikselmelerindeki zorluklar ile is deneyim siireleri arasindaki farklilik homojenlik testi
sonuclarint goriiyoruz. Bu 3 degiskenin 3’liniin de p degerlerinin 0,05’ten biiyiik
olmadig1 yukarida goriilmektedir. Kadinlarin ailelerine karst sorumluluklarinin is
hayatlarinda st diizey yOnetici pozisyonlarma yiikselmelerine engel olmasi
(p=0.00<0,05), kadinlara verilmeyen imkanlar sebebiyle {ist diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar (p=0,003<0,05) ve erkek engelleri sebebiyle kadinlarin iist
diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar (p=0,039<0,05) oldugunu gérmekteyiz.
Bu durumlardan dolayr ii¢ alt boyutun da varyanslarmin homojen dagilmadigini
goriiyoruz. Varyanslarim homojen dagilmamasindan dolayr sonuglarin  dogruyu
yansitma ihtimalinin diisiik oldugunu séylemek miimkiindiir. Farklilik testi i¢in anova

tablomuza bakabiliriz.

Tablo 21: Deneyim Siirelerine Gore Anova Testi

Dse:l‘:ey;:“ N | ¥ SS F Sig.
1-5 95 | 3,6884 | ,95415
Ailelerine 6-10 79 | 4,0405 | 74102
Karsi 11-15 21 | 3,6095 | 1,06109 | 2247 | ,065
Sorumluluklar: 16-20 4 | 3,000 | 1,07083
21- 1| 3,8000
1-5 95 | 42267 | 42168
6-10 79 | 43642 | 34461
Y;{(‘;‘;‘lzyre“ 11-15 21 | 41209 | 42868 | 2,613 | ,037
16-20 4 | 40385 | ,72840
21- 1| 3,9231
1-5 95 | 3,6778 | ,73954
6-10 79 | 3,8812 | 64235
Erkek Engeli 11-15 21 | 3.6217 | 79652 | 1,562 | ,186
16-20 4 | 33889 | ,61363
21- 1| 3,1111
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Is kadmlarinin deneyim siirelerine gére Anova degerlerimiz yukaridaki tablolar da
goriildigi gibidir. 1 ile 5 yil arasinda deneyime sahip olan is kadmlarmin ailelerine
kars1 sorumluluklar1 alt boyutu algilar1 3,6884+0,95415 iken 6 ile 10 yil arasinda
deneyime sahip olan is kadinlarmnin ailelerine karsi sorumluluklari ortalama skoru
4,0405+0,74102, 11 ile 15 yi1l arasinda deneyime sahip olan is kadinlarinmn ailelerine
kars1 sorumluluklar1 ortalama skorlar1 3,6095+1,06109, 16 ile 20 yil arasinda deneyime
sahip olan 1s kadmlarmin ailelerine karst sorumluluklar1 ortalama skorlar:
3,4000+1,07083 ve 21 ve ilizeri deneyime sahip olan is kadinlarmin ailelerine karsi
sorumluluklar1 ortalama skorlar1 ise 3,8000+--- olarak elde edilmistir. Ortalamalar
arasinda gozlemlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinden dolay1 istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir. (Sig.=0,065>0,05). Yani, is kadinlarinin deneyim
sireleri ile ailelerine karis1 sorumluluklarindan dolay:r iist diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar arasinda farklilik olusmamakta ve is kadinlarinin deneyim
siirelerine gore gruplanan kadmlarm ailelerine karist sorumluluklarindan dolay1 {ist
diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar orta diizeydedir. Yani, is kadmnlarinin
deneyim siirelerine gore ailelerine karsi sorumluluklar1 degiskenlik géstermemekte ve
bununla dogru orantili olarak da iist diizey pozisyonlara yiikselmelerinde karsilastiklar1

zorluklar degismemektedir. Bu durumda H,4 hipotezi reddedilmistir.

Is kadmlarinin deneyim siirelerine gére Anova degerlerimiz yukaridaki tablolar da
goriildigi gibidir. 1 ile 5 yil arasinda deneyime sahip olan is kadinlarinin verilemeyen
imkanlar alt boyutu algilar1 4,2267+0,42168 iken 6 ile 10 yil arasinda deneyime sahip
olan is kadinlarinin verilmeyen imkanlar alt boyutu ortalama skoru 3,8812+0,34461, 11
ile 15 yil arasinda deneyime sahip olan is kadinlarinin verilmeyen imkanlar alt boyutu
ortalama skorlar1 4,1209+0,42868, 16 ile 20 yil arasinda deneyime sahip olan is
kadinlarinin verilmeyen imkanlar alt boyutu ortalama skorlar1 4,0385+0,72840 ve 21 ve
iizeri deneyime sahip olan i kadmlarinin verilmeyen imkanlar alt boyutu ortalama
skorlar1 ise 3,9231+--- olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasinda goézlemlenen
matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinden dolayr istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. (Sig.=0,037>0,05). Yani, is kadinlarinin deneyim siireleri ile kadinlara
verilmeyen imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara ylikselmelerindeki zorluklar

arasinda farklilik olusmakta ve is kadinlarinin deneyim siirelerine gore gruplanan
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kadmnlarin verilmeyen imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki
zorluklar farkli diizeydedir. Yani, is kadinlarmin deneyim siirelerine gore kadinlara
verilmeyen imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara ylikselmelerindeki zorluklar
degismektedir. Bu durumda H,q4 hipotezi kabul edilmistir. Bu degisimi daha net gérmek

icin bir alt tablomuzda bulunan Games-Howell testimize bakmamiz gerekmektedir.

Is kadmlarinin deneyim siirelerine gére Anova degerlerimiz yukaridaki tablolar da
goriildigi gibidir. 1 ile 5 yil arasinda deneyime sahip olan is kadinlarinin erkek engeli
alt boyutu algilar1 3,677840,73954 iken 6 ile 10 yil arasinda deneyime sahip olan is
kadinlarinin erkek engeli alt boyutu ortalama skoru 3,8812+0,64235, 11 ile 15 yil
arasinda deneyime sahip olan is kadmnlarmin erkek engeli alt boyutu ortalama skorlar1
3,6217+0,79652, 16 ile 20 yil arasinda deneyime sahip olan is kadinlarmin erkek engeli
alt boyutu ortalama skorlar1 3,3889+0,61363 ve 21 ve lizeri deneyime sahip olan is
kadmlarinin erkek engeli alt boyutu ortalama skorlar1 ise 3,1111+--- olarak elde
edilmistir. Ortalamalar arasinda gdzlemlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinden
dolay1 istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir.  (Sig.=0,186>0,05). Yani, is
kadmnlarinin deneyim siireleri ile erkek engelleri sebebiyle kadinlarin st diizey
pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar arasinda farklilik olusmamakta ve is
kadmnlarinin deneyim siirelerine gére gruplanan kadmlarin erkek engelleri sebebiyle
kadinlarin {ist diizey pozisyonlara ylikselmelerindeki zorluklar orta diizeydedir. Yani, is
kadinlarinin deneyim stirelerine gore erkek engelleri sebebiyle kadnlarin iist diizey
pozisyonlara yilikselmelerindeki zorluklar degismemektedir. Bu durumda Hjsq4 hipotezi

reddedilmistir.
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Tablo 22: Verilmeyen Imkanlar Games-Howell testi

Meslek Deneyimi Meslek Deneyimi Ortalamalar S.S Sig.
Farki
6-10 -,13745 ,05809 ,130
11-15 ,12672 ,10518 , 749
1 ile 5 y1l arasi
16-20 ,18826 ,36676 ,980
21- -,00405 ,31072 1,000
1-5 ,13745 ,05809 ,130
11-15 ,26417 ,10341 ,110
6 ile10 y1l aras1
16-20 ,32571 ,36626 ,885
21- ,13340 ,31013 ,984
1-5 -,12672 ,10518 , 749
6-10 -,26417 ,10341 ,110
11 ile 15 yil aras1
16-20 ,06154 ,37661 1,000
21- -,13077 ,32228 ,988
1-5 -,18826 , 36676 ,980
6-10 -,32571 ,36626 ,885
16 ile 20 yil arasi
11-15 -,06154 ,37661 1,000
21- -,19231 ,47678 ,992
1-5 ,00405 ,31072 1,000
6-10 -,13340 ,31013 ,984
21 yil ve iizeri
11-15 ,13077 ,32228 ,988
16-20 ,19231 ,47678 ,992

Is kadmlarmin deneyim siireleri ile verilmeyen imkanlar alt boyutunun Games-
Howell testi sonuclar1 yukaridaki tabloda verilmistir. Bu duruma gore tablo
degerlerimize baktigimizda, 21 yil ve {izeri deneyime sahip olan is kadmnlarmnm, diger
deneyim siirelerine sahip olan is kadinlarina gore kadinlara verilmeyen imkanlar
sebebiyle {ist diizey pozisyonlara yiikselmelerinin daha da zor bir duruma girdigi

belirgin olarak goze carpmaktadir. 21 yi1l ve daha uzun siireli bir deneyime sahip olup
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hala {ist diizey pozisyonlara yerlesememis bir is kadinin imkansizliklar1 lehine ¢evirerek

iist diizey bir pozisyona gelebilmesi zor bir durumdur diyebiliriz.

KOLERASYON ANALIZi

EK BILGI;

0,000< , <0,250 1se aralarindaki iliskinin ¢ok zay1f

0,260< , <0,490 1se aralarindaki iliskinin zay1f

0,500< , <0,690 ise aralarindaki iliskinin orta derecede

0,700< , <0,890 1se aralarindaki iliskinin yiiksek

0,900< , <1,000 ise aralarindaki iliskinin ¢ok yiliksek oldugunu gosterir.

H4: Kadmlarin ailelerine karst sorumluluklari, is hayatlarinda st diizey
yoneticilik pozisyonlarina yiikselmelerine engeldir goriisii ile kadinlara is hayatlarinda
ist diizey yoneticilik pozisyonlarina yiikselememelerinde verilmeyen imkanlar s6z

konusudur goriisii arasinda anlamli derecede bir iliski vardir.

HS: Kadmnlara i3 hayatlarinda st diizey yoneticilik pozisyonlarina
yilikselememelerinde verilmeyen imkanlar s6z konusudur goriisii ile kadinlarm is
yasaminda iist diizey pozisyonlara gelememesinde erkeklerin etkisi vardr goriisi

arasinda anlamli derecede bir iligki vardir.

H6: Kadmlarin ailelerine karst sorumluluklari, is hayatlarinda st diizey
yoneticilik pozisyonlarma yilikselmelerine engeldir goriisii ile kadinlari is yasaminda
iist diizey pozisyonlara gelememesinde erkeklerin etkisi vardir goriisli arasinda anlamli

derecede bir iliski vardir.
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Tablo 23: Korelasyon Analizi

Ailelerine Kars1 | Verilmeyen | Erkek
Sorumluluklar Imkanlar Engeli
Pearson 1 ,791** ,828**
Koreslasyon
Ailelerine Kars1
Sorumluluklan Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 200 200 200
Pearson ,791** 1 ,797**
Korelasyon
Verilmeyen
Imkanlar Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 200 200 200
Pearson ,828** ,797** 1
Korelasyon
Erkek Engeli Sig. (2-tailed) 000 000
N 200 200 200

Is kadmlarinin Pearson Korelasyon iliski testi gerekli goriilen tiim degerler
yukarida bulunan tabloda gdsterilmistir. Arastirmaya katilanlarin Kadinlarin ailelerine
kars1 sorumluluklari, i3 hayatlarinda st diizey yoneticilik pozisyonlarina
yiikselmelerine engeldir goriisii ile kadmlara is hayatlarinda st diizey yoOneticilik
pozisyonlarina yilikselememelerinde verilmeyen imkanlar s6z konusudur goriisii algilar1
arasindaki iligkiyi gosteren 1=0,791 korelasyon katsayist 0,01 Onem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Sig.=0,000<0,01). Yani arastirmaya katilan is
kadinlarinin ailelerine karis1 sorumluluklarindan dolay1 iist diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar algilar1 ile kadinlara verilmeyen imkanlar sebebiyle st
diizey pozisyonlara yilikselmelerindeki zorluklar algilar1 arasinda pozitif yonlii yiiksek
derecede bir iliski olup ailelerine karisi sorumluluklarindan dolayr {ist diizey

pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar algilar1 arttik¢a kadmlara verilmeyen
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imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar algilar1 dogru

orantili olarak artis saglayacaktir. Bu durumda Hy hipotezi kabul edilmistir.

Is kadmlarinin Pearson Korelasyon iliski testi gerekli goriilen tiim degerler
yukarida bulunan tabloda gosterilmistir. Arastirmaya katilanlarmm Kadinlara is
hayatlarinda iist diizey yoOneticilik pozisyonlara yiikselememelerinde verilmeyen
imkanlar s6z konusudur goriisii ile kadinlarin is yasaminda {ist diizey pozisyonlara
gelememesinde erkeklerin etkisi vardir goriisii algilar1 arasindaki iliskiyi gosteren
r=0,797 korelasyon katsayis1 0,01 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (Sig.=0,000<0,01). Yani, arastrmaya katilan is kadinlarinin kadinlara
verilmeyen imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara ylikselmelerindeki zorluklar
algilar1 ile erkek engelleri sebebiyle kadmnlarin {ist diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar algilar1 arasinda pozitif yonlii yiiksek derecede bir iliski
olup kadinlara verilmeyen imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara ylikselmelerindeki
zorluklar algilar1 arttikga erkek engelleri sebebiyle kadinlarin iist diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar algilar1 dogru orantili olarak artis saglayacaktir. Bu

durumda Hs hipotezi kabul edilmistir.

Is kadinlarnin Pearson Korelasyon iliski testi gerekli goriilen tiim degerler
yukarida bulunan tabloda gdsterilmistir. Arastirmaya katilanlarin Kadinlarin ailelerine
karst sorumluluklari, i3 hayatlarinda st diizey yoneticilik pozisyonlarina
yiikselmelerine engeldir goriisii ile kadinlarin is yasaminda iist diizey pozisyonlara
gelememesinde erkeklerin etkisi vardir goriisii algilar1 arasindaki iligkiyi gosteren
r=0,828 korelasyon katsayis1 0,01 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (Sig.=0,000<0,01).Yani, arastirmaya katilan is kadmnlarinin ailelerine
karig1 sorumluluklarindan dolay: iist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar
algilar1 ile erkek engelleri sebebiyle kadinlarin st diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar algilar1 arasinda pozitif yonlii yiiksek derecede bir iliski
olup ailelerine karis1  sorumluluklarindan dolayr st diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar algilar1 arttikga erkek engelleri sebebiyle kadinlarm {ist
diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar algilar1 dogru orantili olarak artig

saglayacaktir. Bu durumda Hg hipotezi kabul edilmistir.
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REGRESYON ANALIZi

H7: Kadmlarin ailelerine karst sorumluluklari, is hayatlarinda tst diizey

yoneticilik pozisyonlarma yiikselmelerine engeldir goriisii, kadinlara is hayatlarinda iist

diizey yoneticilik pozisyonlarma yiikselememelerinde verilmeyen

konusudur goriisi tizerinde anlaml1 bir iliski etkisine sahiptir.

imkanlar s6z

Tablo 24: Kadinlarin Ailelerine Kars1 Sorumluluklar: ile Kadmnlara Verilmeyen

Imkanlar Model Ozeti
Model R R’ Diizeltilmis Standart Hatalar Sig.
R’ Tahmini
1 ,791° ,625 ,624 ,24955 ,000

Tablo 25: Kadinlarm Ailelerine Kars1 Sorumluluklar: ile Kadinlara Verilmeyen

Imkanlar Arasindaki Anova Tablosu

,ﬁ iglzl:;; Diferansiyel Oﬁ:{:jﬁ;ﬂ F Sig.
Regresyon 20,588 1 20,588 330,589 ,000°
Artan 12,331 198 ,062
Toplam 32,919 199
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Tablo 26: Kadinlarin Ailelerine Kars1 Sorumluluklar: ile Kadmlara Verilmeyen

Imkanlar Arasindaki Katsayilar

Sta.n dardl%e Standardize Edilmis
Edilememis
Katsaylar Katsayilar
t Sig.
Standart
B Hata Beta
Sabit 2,903 ,077 37,722 ,000
Kadinlarin ,357 ,020 , 791 18,182 ,000
Ailelerine Karsi
Sorumluluklan

Yukarida bulunan ailelerine karsi sorumluluklari, is hayatlarinda st diizey
yoneticilik pozisyonlarina yiikselmelerine engeldir goriisii ile kadinlara is hayatlarinda
ist diizey yoneticilik pozisyonlarina yiikselememelerinde verilmeyen imkanlar sz
konusudur goriisii arasindaki regresyon tablolarimiza baktigimizda is kadmlarinin
ailelerine karigi1 sorumluluklarindan dolay1 iist diizey pozisyonlara ylikselmelerindeki
zorluklar, kadinlara verilmeyen imkanlar sebebiyle {iist diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar ile ilgi tahmin edilen regresyon modeli 0,01 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=330,589, Sig.=0,000<0,01). Bu
durumda H7 hipotezi kabul edilmistir.

Kadinlara verilmeyen imkanlar=2,903+(0,357 X kadmlarin ailelerine karsi

sorumluluklari)

Yukaridaki tablolar da formiilize edilmis bu durumu aciklarsak is kadmlarmnin
ailelerine karist sorumluluklarindan dolay1 iist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki
zorluklar1 1 birim arttiginda kadmlara verilmeyen imkanlar sebebiyle iist diizey
pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklari 0,357 birim artmaktadir (=,357). Is kadmlarinin
ailelerine karist sorumluluklarindan dolay1 iist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki
zorluklarm %62,5’1 kadmlara verilmeyen imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara

yiikselmelerindeki zorluklari tarafindan agiklanmaktadir. (R?=0,625).
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H8: Kadmnlara i3 hayatlarinda st diizey yoneticilik pozisyonlarina
ylikselememelerinde verilmeyen imkanlar s6z konusudur goriisii, kadmlarin is
yasaminda iist diizey pozisyonlara gelememesinde erkeklerin etkisi vardir gorisi

iizerinde anlaml bir iliski etkisine sahiptir.

Tablo 27: Kadinlara Verilmeyen imkanlar ile Kadilara Erkek Engeli Model Ozeti

Model R | Dty e || SRR |
Tahmini
1 797 635 634 43029 | 000

Tablo 28: Kadinlara Verilmeyen imkanlar ile Kadmlara Erkek Engeli Arasindaki

Anova Tablosu

,E) 2;1‘:::1 Diferansiyel Oﬁ:f::ﬁ;g F Sig.
Regresyon 63,875 1 63,875 344,992 ,000b
Artan 36,660 198 ,185
Toplam 100,535 199

Tablo 29: Kadinlara Verilmeyen imkanlar ile Kadimlara Erkek Engeli Arasindaki

Katsayilar
Standardize Standardize
Edilememis Katsayilar | Edilmis Katsayilar ¢ Sig
B Standart Hata Beta

Sabit -2,197 ,321 -6,838 ,000
Kadinlara 1,393 ,075 ,797 | 18,574 ,000
Verilmeyen

Imkanlar
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Yukarida bulunan Kadinlara is hayatlarinda iist diizey yoneticilik pozisyonlarma
yilikselememelerinde verilmeyen imkanlar s6z konusudur goriisii ile kadinlarm is
yasaminda iist diizey pozisyonlara gelememesinde erkeklerin etkisi vardir goriisi
arasindaki regresyon tablolarimiza baktigimizda kadmlara verilmeyen imkanlar
sebebiyle iist diizey pozisyonlara ylikselmelerindeki zorluklar, erkek engelleri sebebiyle
kadinlarin iist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar ile ilgi tahmin edilen
regresyon modeli 0,01 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur

(F=344,992, Sig.=0,000<0,01). Bu durumda Hs hipotezi kabul edilmistir.
Kadinlara erkek engeli=-2,197+(1,393 X kadinlarin verilmeyen imkanlar)

Yukaridaki tablolar da formiilize edilmis bu durumu aciklarsak is kadinlara
verilmeyen imkanlar sebebiyle {ist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar: 1
birim arttiginda erkek engelleri sebebiyle kadinlarim {ist diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar1 1,393 birim artmaktadir (3=1,393). Kadinlara verilmeyen
imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar1 %63,5’1 erkek
engelleri sebebiyle kadinlarin iist diizey pozisyonlara ylikselmelerindeki zorluklari

tarafindan agiklanmaktadir.(R*=0,635).

H9: Kadmlarin ailelerine karst sorumluluklari, is hayatlarinda tst diizey
yoneticilik pozisyonlarina yiikselmelerine engeldir goriisii, kadmlarin is yagsaminda st
diizey pozisyonlara gelememesinde erkeklerin etkisi vardir goriisii iizerinde anlamli bir

iligki etkisine sahiptir.

Tablo 30: Kadinlarin Ailelerine Kars1 Sorumluluklari ile Kadinlara Erkek Engeli Model

Ozeti
Model R | Dt g | METCEEDIREET o
Tahmini
1 828" 685 683 39995 | 000
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Tablo 31: Kadinlarin Ailelerine Kars1 Sorumluluklar: ile Kadinlara Erkek Engeli

Arasindaki Anova Tablosu

Kareler

Kareler

Toplamm LD ELRME Ortalamasi K Sig.
Regresyon 68,862 1 68,862 | 430,491 ,000°
Artan 31,673 198 ,160
Toplam 100,535 199

Tablo 32: Kadinlarin Ailelerine Karsi Sorumluluklar: ile Kadinlara Erkek Engeli

Arasindaki Katsayilar

Standardize Standardize
Edilememis Edilmis
Katsayilar Katsayilar ¢ Sig.
B Standart Beta
Hata
Sabit 1,253 ,123 10,160 ,000
Kadinlarin

Ailelerine Karsi ,653 ,031 ,828 20,748 ,000
Sorumluluklan

Yukarida bulunan Kadinlarin ailelerine karsi sorumluluklari, is hayatlarinda iist

diizey yoneticilik pozisyonlarina ylikselmelerine engeldir goriisii ile kadmlarin is

yasaminda iist diizey pozisyonlara gelememesinde erkeklerin etkisi vardir gorisi

arasindaki regresyon tablolarimiza baktigimizda is kadmnlarinin ailelerine karisi

sorumluluklarindan dolayi iist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar, erkek

engelleri sebebiyle kadinlarin list diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar ile

ilgi tahmin edilen regresyon modeli 0,01 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

bulunmustur (F=410,491, Sig.=0,000<0,01). Bu durumda Ho hipotezi kabul edilmistir.
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Kadinlara erkek engeli=1,253+(0,653 X kadinlarmn ailelerine kars1 sorumluluklarr)

Yukaridaki tablolar da formiilize edilmis bu durumu agiklarsak is kadinlarinin
ailelerine karig1 sorumluluklarindan dolay1 iist diizey pozisyonlara ylikselmelerindeki
zorluklar1 1 birim arttiginda erkek engelleri sebebiyle kadinlarin iist diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar1 0,653 birim artmaktadr (p=0,653). Is kadmlarmin
ailelerine karigi1 sorumluluklarindan dolay1 iist diizey pozisyonlara ylikselmelerindeki
zorluklar %68,5’1 erkek engelleri sebebiyle kadinlarim {ist diizey pozisyonlara

yiikselmelerindeki zorluklar1 tarafindan agiklanmaktadir.(R*=0,685).
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DORDUNCU BOLUM

SONUCLAR VE ONERILER

Diinya ve Tiirkiye bazinda kadinlarin ¢alisma yasamindaki sayis1 her gecen giin
artmistir. Bu netice kadm c¢alisanlarinin  yoneticilik pozisyonunda da artmasiyla
paralellik gostermesi gerekir. Ama kadin ¢alisanlariin iist diizey pozisyonlarda yonetici
olarak caligmasi engellenmektedir. Bu engellere ise ‘cam tavani’ denilmistir. Bu
calismada kadin calisanlarin kariyer pozisyonlarindaki engelleri saptamak amaci ile
Konya Ilinde gida sektdriinde calisan kadinlara yapilmis anket uygulamasi sonucunda

alttaki bulgular edinilmistir.

Toplam arastrmamiza katilan kadm c¢alisan sayis1 200 ve yarisindan fazlasinin
orta yas grubundan oldugu goriilmektedir. Arastirmadaki kadinlarin kiigiik bir
cogunlugunun evli ¢calisan kadinlardan olustugunu séylemek miimkiindiir. Arastirmaya
katilan kadmn c¢alisanlarin g¢ogunlugu yiiksek egitim diizeyindedir diyebilmek
miimkiindiir. Arastirmada kadin olup c¢alistiklar1 yerlerde yoneticilik yapan kisi
sayisinin 200 kiside sadece 4 kisi ile smirhi kalmaktadwr. Kadinlarin yoneticilik
statiilerinde ¢aligma durumlarmin ne kadar az oldugunu yapilan arastirmada
goriilmektedir. Mesleki deneyim ile yas frekans tablolarimi karsilastirirsak kadinlarin
calisma deneyimlerinin gen¢ ve orta yas ile dogru orantili oldugu goriilmektedir. Bu
durumu iki sekilde agiklanabilir. Birincisi, kadmlar1 is hayatinda 6nceki donemlere gore
artik daha fazla gormeye baslandigi, ikincisi ise kadmlarin geng¢ yaslarinda ¢aligsma
hayatlarina devam ederlerken yaslar1 ilerledik¢e ¢caligma hayatlarini biraktiklar1 olarak
aciklanabilir. Is kadmlarmmn yaslarina gore ailelerine kars1 sorumluluklar: degiskenlik
gostermekte ve bununla dogru orantili olarak da st diizey pozisyonlara
yiikselmelerinde karsilastiklar1 zorluklar degismektedir. Is kadmlarinm yaslarma gore
kadinlara verilmeyen imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki
zorluklar degismemektedir. Is kadmlarinin yaslar1 ile erkek engelleri sebebiyle
kadinlarin iist diizey pozisyonlara yilikselmelerindeki zorluklar arasinda farklilik
olusmamakta ve is kadinlarmin yaslarina gore gruplanan kadmlarin erkek engelleri

sebebiyle kadinlarm st diizey pozisyonlara yilikselmelerindeki zorluklar orta
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diizeydedir. Yani is kadinlariin yaslarina gore erkek engelleri sebebiyle kadmlarin iist
diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar degismemektedir. 41 ile 50 yas
arasindaki is kadinlarmin, diger yas araligindaki is kadmlarina gore ailelerine karsi
almig olduklar1 sorumluluklarindan dolay1r is hayatlarinda tist diizey yonetici
pozisyonlarna yiikselmelerine daha da zor bir duruma girdigi belirgin olarak goze
carpmaktadir. Is kadinlarmin medeni durumlarina gore ailelerine kars1 sorumluluklari
degiskenlik gostermemekte ve bununla dogru orantili olarak da {ist diizey pozisyonlara
yiikselmelerinde karsilastiklar1 zorluklar degismemektedir. Is kadmlarinin medeni
durumlarmma gore kadinlara verilmeyen imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar degismemektedir. Is kadinlarnin medeni durumlarina gore
erkek engelleri sebebiyle kadnlarin iist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar
degismemektedir. Is kadmlarmm egitim durumlarma gore ailelerine kars
sorumluluklar1 degiskenlik géstermekte ve bununla dogru orantili olarak da iist diizey
pozisyonlara yiikselmelerinde karsilastiklar1 zorluklar degismektedir. Is kadinlarmin
egitim durumlarina gore kendilerine verilmeyen imkanlar degiskenlik gostermekte ve
bununla dogru orantili olarak da iist diizey pozisyonlara yiikselmelerinde karsilastiklar1
zorluklar degismektedir. 15 kadinlarmin egitim durumlarina gore erkek engeli
degiskenlik gdstermekte ve bununla dogru orantili olarak da iist diizey pozisyonlara
yiikselmelerinde karsilastiklar1 zorluklar de§ismektedir. Yiiksek lisans mezunu is
kadinlarinin ailelerine karis1 sorumluluklarindan dolay1 iist diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar arasindaki farklilik en yiiksektir. Is kadmlarmmn egitim
durumu ile kadinlara verilmeyen imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar arasindaki farkliligin en fazla hangi egitim durumu ile
orantihdir. Yiiksek lisans mezunu is kadinlarmin kadmnlara verilmeyen imkanlar
sebebiyle iist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar arasindaki farklilik en
yiiksektir. Is kadnlarmin deneyim siirelerine gore ailelerine karsi sorumluluklari
degiskenlik gostermemekte ve bununla dogru orantili olarak da tist diizey pozisyonlara
yiikselmelerinde karsilastiklar1 zorluklar degismemektedir. Is kadmlarinin deneyim
sirelerine gore kadinlara verilmeyen imkanlar sebebiyle iist diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar degismektedir. Is kadmlarmmn deneyim siirelerine gore
erkek engelleri sebebiyle kadmnlarm iist diizey pozisyonlara yilikselmelerindeki zorluklar

degismemektedir.
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21 yil ve daha uzun siireli bir deneyime sahip olup hala {ist diizey pozisyonlara
yerlesememis bir is kadinin imkansizliklar1 lehine g¢evirerek iist diizey bir pozisyona
gelebilmesi zor bir durumdur denilebilir. Arastirmaya katilan is kadinlarinin ailelerine
karig1 sorumluluklarindan dolay {ist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar
algilar1 ile kadinlara verilmeyen imkanlar sebebiyle {ist diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar algilar1 arasinda pozitif yonlii yiiksek derecede bir iliski
olup ailelerine karis1  sorumluluklarindan dolayr iist diizey pozisyonlara
yiikselmelerindeki zorluklar algilar1 arttik¢a kadinlara verilmeyen imkanlar sebebiyle
iist diizey pozisyonlara ylikselmelerindeki zorluklar algilar1 dogru orantili olarak artis
saglayacaktir. Arastirmaya katilan is kadinlarinin kadmnlara verilmeyen imkanlar
sebebiyle iist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar algilar1 ile erkek engelleri
sebebiyle kadmlarmn {ist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar algilar
arasinda pozitif yonlii yiiksek derecede bir iliski olup kadinlara verilmeyen imkanlar
sebebiyle iist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar algilar1 arttik¢a erkek
engelleri sebebiyle kadmlarin {ist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklar
algilar1 dogru orantili olarak artis saglayacaktir Kadmlarin ailelerine karsi
sorumluluklari, is hayatlarinda st diizey yoneticilik pozisyonlarina yiikselmelerine
engeldir goriisii, kadinlara 15 hayatlarinda iist diizey yoneticilik pozisyonlarma
yilikselememelerinde verilmeyen imkanlar s6z konusudur. Kadinlara is hayatlarinda iist
diizey yoneticilik pozisyonlarma yiikselememelerinde verilmeyen imkanlar soz
konusudur goriisli, kadmnlarin is yasaminda iist diizey pozisyonlara gelememesinde
erkeklerin etkisi vardir goriisli lizerinde anlamli bir iligki etkisine sahiptir. Kadinlarin
ailelerine karsi sorumluluklari, is hayatlarinda iist diizey yoneticilik pozisyonlarma
yilikselmelerine engeldir goriisii, kadmnlarin is yasaminda {ist diizey pozisyonlara
gelememesinde erkeklerin etkisi vardir goriisii lizerinde anlamli bir iligki etkisine
sahiptir. Is kadmlarmmn ailelerine karis1 sorumluluklarindan dolayr {ist diizey
pozisyonlara ylikselmelerindeki zorluklar %68,5°1 erkek engelleri sebebiyle kadmlarin

iist diizey pozisyonlara yiikselmelerindeki zorluklari tarafindan agiklanmaktadir.

Calisan kadinlarin, esine ve ¢ocuklarina kars1 sorumluluklari, is nedeni ile uzun
seyahatler ve egitimler, uzayan toplantilar ve sirket yemekleri de genellikle kadin

yoneticilerin karsilastiklar1 sorunlardan bazilaridir. Mesela yemek hazirlamak, ¢ocuk
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bakimi, giinliik rutin isleri kadmlarin sorumlulugu olan alanlardir. Bu gdrevlerden
kurtulup, is hayatlarina odaklanmalar1 ¢ok zor bir degerdir. Kadmlarm bu geri planda
kalmalar1 aile i¢indeki bazi sorumluluklar1 kabul etmelerinden kaynaklandigini ve
karakteristik ©zelliklerinden kaynaklandigini sdylenebilir. Bu konuda sosyolojik ve
psikolojik arastrmalar yapilabilir. Yukaridaki sebeplerin disinda, 1§ ylkiimli
kadinlarinin, uzayan toplantilar, is nedeniyle uzun seyahatler, eslerine ve ¢ocuklarina
kars1 mesuliyetleri, egitimleri, sirket yemekleri de ¢ogunlukla kadin yoneticilerin
karsilagtiklar1 problemlerinden bazilar1 olmaktadir. Bir ¢6ziim Onerisi olarak; kadin
calisanlar1 koruyan kanunlar ¢ikarilabilir. Ornegin kurumlarda kres agilabilir, siit izinleri
artabilir, tcretsiz izinlerin kadin c¢alisanlarin  kideminden diisiiriilmemesi gibi

diizenlemelerle kadin c¢alisanlara pozitif ayrimcilik yapilabilir..
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EKLER

EK 1. Anket Formu

I. BOLUM

Liitfen asagida yer alan kisisel bilgilerinizi belirtiniz.

1. Cinsiyetiniz
( ) Kadm ( ) Erkek

2. Yas Grubunuz,
( )20-30 ( )31-40 ( )41-50 ()51 veiizeri

3. Medeni Durumunuz
( )Evl () Bekar

4. Egitim Durumunuz
( )Lise ( )OnLisans ( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora 125

5. Unvaniniz / Statiiniiz

6. Mesleki Deneyiminiz
()1-5 ()6-10 () 11-15 ( ) 16-20 ( ) 21 ve tlizeri
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II. BOLUM

Litfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve diislincelerinizi en
1yi yansitan segenegi (X) ile isaretleyiniz.

o E | E
Z S| E|g|E|,E
) L O =) = = v =
2 SORULAR 2z z| 5| s| =25
) =E E 2 2|22
2 Z2E|E| S| E|FE
v « < 5] < v «®
=R - I I
1 Kadinin yeri esinin yaninda bulunmak ve iy1 bir
anne olmaktur.
7 | Ev islerinde esit sorumluluk paylagimi gereklidir.
3 Calisma yasami bir kadmin iyi1 bir anne ve es
olmasini Onler.
o E | E
Z E|E|g|E|,E
) v O =) = = v =
= SORULAR =z 2 5 3| =5
S tE E| 5|2 | EF
2 Z2E|E| S| E|FE
v « 5] 5] 5] v «®
=R - I I
4 Kadmlarm evli ya da c¢ocuk sahibi olmalar
performanslarini olumsuz yonde etkiler.
5 Su anda ya da gelecekte c¢ocuk sahibi olma
diisiincesi kadinlarin kariyer hedeflerini sinirlar.
6 Kadmlar kariyer hedeflerini ger¢eklestirmek icin
belirli bir plana sahiptirler.
7 Kadmlar i¢in islerinde ilerleme ve gelisme
olanaklar1 ¢cok dnemlidir.
] Kadinlar basarili bir yonetici olmak i¢in gerekli
yetenek, objektif goriis ve inisiyatife sahiptir.
9 Kadmlar iist diizey yonetici olduklarinda yalniz
kalma korkusu yasarlar.
10 Ust diizey kadin yoneticiler, kadin olma
ozelliklerini yitirirler.
1 Kendine giiveni olan kadinlar, st yoOnetici
olmanin zorluklarini kolaylikla asarlar.
12 Kadilar terfi etme ve daha yiiksek pozisyonlara
gelme konusunda isteksizdirler.
13 Kadmnlar, maas, prim, stati gibi konularda
ayrimciliga maruz kalirlar.
14 Ust diizey yoneticilik igin erkeklere kadinlardan

daha cok firsat saglanmaktadir.
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Kadmlar  yeteneklerine gore daha  disiik

15 konumlarda c¢aligtirilmaktadir.
16 Kadmlar ayn1 konumdaki erkek calisanlarla esit
iicret almaktadir.
Kadinlar  yOnetsel  gorevlere  gelmelerini
17 | saglayacak egitim firsatlarindan erkeklerle esit
sekilde yararlanmaktadir.
18 Personel cikarilmasi gerektiginde (kriz
doneminde) Oncelikle kadinlar isten ¢ikarilmalidir.
19 Kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit
performans degerleme politikalar1 mevcuttur.
20 Kurumda i3 yasamu erkeklerin kurallariyla
yonetilmektedir.
Kadinlar erkek is arkadaslar1 ve {istleri ile rahat
21 | . .. o
iletisim kurabilirler.
> S1E|clel| =
> SORULAR 22| 2/s|E5 |25
S EEE| 5| 2| B8
7 Z2E|E| S| E|FE
v « 5] 5] 5] v «®
MM | M| M| M| M
Erkekler genellikle resmi olmayan kurum dist
22 | iligkilerin etkisiyle kendi cinslerini kayirict
davraniglarda bulunurlar.
23 Kadmlar erkek-baskin iletisim aglarma girmekte
zorlanmaktadir.
24 Kadmlara rol modeli olabilecek yeterli sayida
kadin yonetici yoktur.
25 25 Kurumda mentorluk iliskisinden kadinlar
yeterince yararlanmaktadir.
26 Aileler kiz ¢ocuklarini kadinlara yonelik oldugunu
disiindiikleri mesleklere yoneltmektedir.
27 Kurum i¢inde gorev dagilimi kadin ve erkek i¢in
farklilik arzetmektedir.
Kadmn calisanlar ~ mesleklerinde ilerleme
28 | konusunda erkeklere gore daha ¢ok caligmakta ve
daha uzun siire beklemektedir.
Ust diizey yonetici kademelerine ulasmada etkili
29 | olan kilit gorevlerde, kadmlar yeterince yer
almaktadir.
30 | Kadmlar iist diizey yonetici olarak atanmamalidir.
31 Erkekler kadinlara gore st diizey yoOneticilik

konumuna daha uygundur.
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32

Kadinlar kariyerlerine erkekler kadar bagl
degildirler.

33

Kadin yoneticiler hizli ve mantiksal Kkarar
alamazlar.

34

Kadinlar yoneticilik 6zelliklerine sahiptir.

35

Kadinlar is diinyasinin giicliiklerine erkekler kadar
direng gdsteremezler.

36

Kadmlar  erkeklere gore daha  duygusal
olduklarindan st diizey yoOneticilikte basarili
olamazlar.

37

Kadmlar uzun mesailere, sehirler arasi ya da
iilkeler aras1 seyahatlere sicak bakmazlar

38

Kadinlarin yetenekleri iist diizey yonetici olmalari
i¢cin smirhdir.

FABRIKALAR

Konya Seker Fabrikasi

Alfa sekerleme
Alpa Gida

Calli Gida
Damak Gida
Emin Sekerleme

Evliya Sekerleme
Gitas A.S.
Giizeloglu Gida

Helvacizade

Ismen Gida

Kirmizioglu Gida
Sel Siit Gida

Selva gida

Tathh Sumak Sekerleme
Tatli Sumaklar Gida
Unilever San.

Oslo Gida
Hatipoglu Sucuk
Ova Un

Hekimoglu Un
Caglak Yag

Gesas Gida

Aygin Siit
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Kisisel Bilgiler
Adi Soyadi

Dogum Yeri ve Tarihi

Egitim Durumu

Lisans Ogrenimi

Yiiksek Lisans Ogrenimi

Bildigi Yabanci Diller

Bilimsel Faaliyetleri

Is Deneyimi
Stajlar
Projeler

Calistigt Kurumlar

Tletisim

E-Posta Adresi

Tarih

OZGECMIS

: Tugba CERAN

: KONYA-06.18.1986

: Pamukkale Universitesi-iktisadi ve Idari Bilimler

Fakiiltesi- Siyaset Bilimi ve Kamu Y6netimi Boliimii

: KTO Karatay Universitesi-Sosyal Bilimler Enstitiisii-

Isletme Tezli Yiiksek Lisans Programi

: Ingilizce
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