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OZET

SAGLIK CALISANLARININ CAM TAVAN SENDROMU’NA ILiSKIiN
ALGILARININ INCELENMESI

Ama¢: Cam Tavan Sendromu, Kadinlarin iist kademe yonetim pozisyonlarina
ulagsmasini1 engelleyici davranigsal ve Orglitsel Onyargilardan kaynaklanan, goriinmez,

yapay engellerden biridir.

Kesitsel tipteki bu calisma 1 Mayis - 31 Agustos 2013 tarihleri arasinda,
Ondokuz Mayis Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma Merkezi’nde gérev yapan
saglik calisanlarinin Cam Tavan Sendromu’na iliskin algi diizeylerini belirlemek ve algi
diizeylerinin cinsiyet, meslek, medeni durum ve egitim durumu ile iligkisini incelemek

amactyla yapilmistir.

Materyal ve Metot: Bu c¢aligmada Samsun Ondokuz Mayis Universitesi Saglik
Uygulama ve Arastirma Merkezi’'nde gorev yapan saglik calisanlari (n=1523) evren
olarak belirlenmis, Orneklemdeki (n=348) tiim bireylere ulasilmaya calisilmis ve

orneklemin %92,5’ine ulagilmistir.

Bulgular: Saglik ¢alisanlarinin “Cam Tavan Sendromu” algilarinda cinsiyet faktorii ve
mesleki farkliligin  (hekim-hemsire) etkili oldugu goriilmistir. Katilimeilarin
%>50’sinden fazlasinin Cam Tavan Sendromu’na neden oldugunu disiindiigii faktorler
olarak “Erkek yoneticiler diger erkek yoneticilerle daha rahat calisirlar”, “Erkek
yoneticiler kadmlarin yiikselmesi konusunda herhangi bir hassasiyet gostermezler”, “Is
ve aile arasinda catisma vardir”, “Aile kadinin is yerinde fazla zaman gecirmesini hos

karsilamaz” 6nermeleri bulunmustur.

Sonu¢: Kadin calisanlar erkek calisanlara kariyer konusunda daha fazla imkan
verildigini diisiiniirken, erkek calisanlar kendilerinin ve kurumlarin kadinlar i¢in “Cam

Tavan” olusturmadigini diigiinmektedirler.
Anahtar Kelimeler: Cam Tavan Sendromu; Kariyer; Kadin; Saglik Calisanlari
Yesim KOKSAL, Yiiksek Lisans

Ondokuz Mayis Universitesi — Samsun, Nisan-2016



ABSTRACT

THE PERCEPTION OF THE HEALTH CARE WORKERS ON GLASS
CEILING SYNDROME

Aim: Glass ceiling syndrome is an invisible artifical barrier that is caused of behavioral

and organisational prejudices which prevents women's rise to senior management level.

The aim of this study was to determine the perception level of health workers
about the glass ceiling syndrome these are working in the Ondokuz Mayis University
Health Application and Research Center and to examine the relationship between

perception level, gender, marital status and education status.

Material and Method: This cross-sectional study was done at Ondokuz Mayis
University Health Application and Research Center between 01 May-31 August 2013.
Health workers working at this center (n=1523) were the reference population and a
sample of 348 workers was selected randomly and 92.5% was reached. The Glass

Ceiling Syndrome Perception Scale was used to obtain data from the participants.

Results: It’s found that the gender and professional differences (nurse-doctor) were
effective in glass ceiling syndrome perceptions. Of the participants, over the 50%
thougth that "the thought of male managers works more comfortable with other male
managers”, "male managers those are not sensitive about female managers' rise",
"conflict between work and family”, “families’ not to look with favor on women's
spending more time at the work" propositions were the reasons of the Glass Ceiling
Syndrome.

Conclusion: Female employees are thinking about careers that allow more male
workers, female workers and women's organizations themselves "Glass Ceiling” They
believe that creation.

Keywords: Career; Glass Ceiling Syndrome; Health Care Workers; Woman
Yesim KOKSAL, Master Thesis

Ondokuz Mayis University — Samsun, April-2016
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1. GIRIS

Toplumsal hayatta kadin ve erkegin esit haklara sahip olup olmadigi, ekonomik
hayata esit oranda katilip katilmadigi 6nemli bir sorun olusturmaktadir. Kadinlarin tst
yonetim kademelerinde istenilen oranda olmayisinin altinda yatan 6nemli nedenler
bulunmaktadir. Kadinlarin erkeklere oranla, yonetsel kademelerde daha az rol almasinin
nedeni, kadinlara yiiklenen diger (ev isleri, cocuk bakimi) sorumluluklardir. Literatiire
“Cam Tavan” (Glass Ceiling) olarak giren bu kavram aslinda, kadinlarin tepe yonetime

gelmelerinde engel teskil eden fakat goriinmeyen engeller olarak bilinmektedir.

“Cam Tavan” kavrami ilk olarak, 1986 yilinda Hymovitz ve Schellhard
tarafindan Wall Street Journal’ da “Is Yasaminda Kadmn” konulu bir haberde yer
almistir. Devlet ve sirketlerde, egitim kurumlarinda ya da kar amaci giitmeyen
kuruluglarda yiiksek pozisyonlara gelmeyi isteyen ve bunun igin c¢aba sarf eden
kadinlarin karsilastiklar: engeller cam tavan kavrami olarak adlandirilmistir (Lockwood,
2004). Calismamiz cam tavan sendromunu saghk calisanlart  agisindan

degerlendirilmek, alg1 diizeylerini belirlemek amaciyla yapilmistir

Bu calisma Samsun Ondokuz Mayis Universitesi Saglik Uygulama ve
Arastirma Merkezi’'nde calisan saglik personelinin “Cam Tavan Sendromu™na iliskin

algilarin1 6lgmeye yonelik olarak yapilmistir.



2. GENEL BILGILER
2.1. Kadin Isgiicii Istthdam ve Cahsma Hayatinda Kadin

Istihdam kavrami genis ve dar olmak iizere iki kapsamda incelenebilir. Genis
kapsamda istihdam, iilkedeki iiretim faktorlerinin, iiretimde kullanilmasi anlaminda
kullanilmaktadir. Dar anlamda istihdam ise, emek faktoriiniin tiretimde kullanilmasidir
(Gtizel, 2009). Sozliik anlamu ise, bir Kisiyi bir iste, bir gérevde ¢alistirmaktir (Tiirk Dil
Kurumu (TDK, 1996). Bir baska tanima gore istihdam, “calisma ve gelir saglama
kararinda olan bireylerin hizmetlerinden yararlanmak tizere galistirilmasidir” (Sahin,
1997).

Insan ekonomik gelisme ve kalkinmanin saglanmasinda temel ve vazgegilemez
bir iiretim faktoriidiir. Diinyadaki niifusun yarisini olusturan kadinlarin ekonomik sistem
icerisinde bulundugu konumun, erkekler ile karsilastirildiginda ayni diizeyde olmadigi
goriilmektedir. Bu durum sadece ekonomik anlamda degil, sosyal, siyasal ve kiiltiirel
alanlarda da benzerlik gostermektedir. Tarihsel siire¢te kadinin konumu ikincil sayilmis
ve ¢alisma hayatindaki yeri de buna bagli olarak sekil almistir. Toplumsal ve ekonomik
gelisme ile birlikte, kadinlarin is hayatina katilmalari, ekonomik ozgiirliiklerini
kazanmalari, ekonomik gelisme ile toplumsal statiilerinin artmasi ve bunlara baglh
olarak da kadm-erkek esitligi ¢ok tartisilan 6nemli sorunlar olarak ortaya ¢ikmustir
(Ozmen, 2011).

2.1.1. Kadn Isgiicii Istthdanm ve Tarihsel Gelisimi

Diinyadaki ekonomik biiyiime ve gelisimin saglanmasinda en Onemli
etkenlerden birisi, iilkelerin {iretim kapasitelerindeki artistir. Ulkedeki niifus icinde
isglictine katilim oranmin yiiksekligi iilkenin kaynaklarinin etkin kullanildiginin
isaretidir. Boylece lilkenin liretim kapasitesi ve milli geliri artacak, genel refah diizeyi
ise yiikselmis olacaktir. Kadinlar, tarih boyunca tiretimin her asamasinda yer aldiklar
halde, kalkinmanin olanaklarindan yeterli pay alamamislar ve diinyada yoksulluktan en

fazla etkilenen kesimini olusturmuslardir (Kocacik ve Gokkaya, 2005).

Kadinin ekonomik kalkinma ve biliyiimedeki 6nemine dair tartigsmalar, 1970’1i
yillarda yapilmaya baslanmistir. Kadinlarin gelisme siirecindeki yeri ilk olarak Boserup
(1970) tarafindan yazilan “Ekonomik Kalkinmada Kadinin Rolii” kitab: ile giindeme
gelmistir (Simsek, 2008).



Kadinin iicretli is¢i statiisiinde yer almasi, tarihsel olarak, ekonominin kadin
isgiiciine gereksinme duydugu zamanlarda ortaya c¢ikmistir. Sanayi devrimi kadmn
isgiicliniin tarihsel gelisimi konusunda 6nemli bir doniim noktasi olarak kabul
edilmistir. Geleneksel rollerini gergeklestiren kadinlar, sanayi devrimi ile ticret
karsiliginda isci statiisii ile calismaya baglamislardir. Bu amacla kadin istihdami
konusundaki ¢aligmalar kadmin ekonomik gelismedeki roli, aile, kadinin toplumsal

konumu ve dogurganlik iizerine yogunlasmaktadir (Biger ve Ozerli, 2003).

Tarihin her doneminde kadin isgiicline olan ihtiyag 6nemini korumus olup,
glinlimiiziin zorlu is yasaminda kadin isgiiciiniin 6nemi her gegen giin biraz daha artig
gdstermistir. Iletisim ve bilisim alanlarinda yasanan hizli gelismeler ve kiiresellesme ile
tiim diinyada kadin istihdam oran1 artig gostermistir. Bu da kadinlarin ¢aligma hayatinda
daha fazla yer almalarina neden olmustur. Her alanda ihtiya¢ duyulan kadin is giiclinde
gelinen noktada, tlkelerin gelismislik diizeylerine gore, bazen bilgi toplumlarinin
thtiyag duydugu nitelikli islerde faaliyet gdosterirken bazen de tarim ve sanayi
toplumlarinin 6zelliklerini tastyan gelismemis ya da az geligsmis iilkelerde tarimsal
tiretimde ve fabrikalarda niteliksiz islerde islev gostermektedir (Yilmaz ve Bozkurt,

2008).

Toplumda oncelikle es ve anne olan kadinlar1 ¢alisma hayatina iten neden
ekonomik ve toplumsal etmenlerdir. Kadinlar gegmiste ailelerin ge¢imini saglamada tek
gelir kaynaginin yetersizligi nedeniyle aileye ek gelir saglamak icin ¢alisma hayatina
girerken, son yillarda ekonomik etmenlerin yaninda, ekonomik ozgiirliiklerini elde

etmek ve mesleki tatmin gibi amaglar1 da géz 6niinde bulundurmaktadirlar (Oztiirk,
2011).

Kadin Isgiiciine Ait Temel Gostergeler

Diinya refahinin arttirilmasina kadin istthdaminin niteliksel ve niceliksel
gelisimi biiyiik Katki saglayacaktir. Isgiiciine katilim oranlarinda erkeklerin katilimi her
donemde kadinlara gore daha yiiksek oldugu gozlemlenmektedir. Ozellikle kirsal
alanlarda kadimnlarin isgiiciine katilim orani kentsel alanlara gore fazla olarak ifade
edilmektedir. Kirsal alanlarda daha ¢ok kadinlar iicretsiz aile is¢isi olarak ¢alismakta,
kentlerde ise yeterli egitim ve is deneyimine sahip olamayan ya da bu imkénlardan
yoksun biraktirilan kadmlar isgiiciine katilim konusunda erkeklerle rekabet

edememektedir. Ekonomik durumun diizeltilmesi amaci ile kadmnlarin is hayatina
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katilmalarin1 tesvik edici politikalar diizenlenmekte olup esitligin  saglanmasi
amaclanmaktadir. Avrupa Ekonomik Isbirligi Orgiiti (OECD) iilkelerinde yillar
itibartyla istihdama katilim oranmi kadinlarda yaklasik % 9,5’luk bir artis gosterirken,
erkeklerde % 5,9 bir azalma olmustur (Ozmen, 2011).

Kadmlarin isgiiciine katilimi, siirdiiriilebilir kalkinmanin 6énemli bir unsuru
olarak kabul edilmektedir. Tiirkiy’de kadinlarin isgiicline katilim oranlar1 diisiik olup,
yillara gore azalma gostermistir. Kadinlarin isgiiciine katilma oran1 1990’da % 34,1
civarindayken, 2002 yilinda % 27,9’a, 2004 yilinda ise % 23,3’e diismiistiir. Son
yillarda kadin istihdami alaninda izlenen politikalar ve yiiriitiilen projeler, kadinlarin
isgliciine katiliminda ve istihdaminda artislarin gergeklesmesine oncii olmustur. 2005
yilinda kadinlarin iggiicline katilma oran1 %23,3 iken, 2008 yilinda %24,5’e, 2011
yilinda %28,8’e, 2013 yilinda ise %30,8 e yiikselmistir. Kanunlardaki esitlik¢i yapiya
ragmen, kadmin niteliksel gelisimini ve isgiicii piyasasina girigini saglayacak gerekli
mekanizmalarin olusamamasi1 kadinlarin isgiicline katiliminin diisiikliigliniin 6nemli
sebeplerinden olup, Tiirkiye’de kadin istihdami temel sorun alanlarindan biri olarak

varhigimi siirdiirmektedir (http://www.kadinstatu.aile.gov.pdf, 2014).
Tiirkiye’de Kadin Niifusu

Tirkiye niifusunun (77 695 904) %49,8’ini (38 711 602) kadin niifus ve
%350,2’sini (38 984 302) erkek niifusu olusturmaktadir. Kadin niifusun %23,7’tinii 0-14
yas grubu, %67,3’linii 15-64 yas grubu, %9’u 65 ve daha yukar1 yas grubundaki niifus
olusturmaktadir. Yas Gruplarma Go6re Kadin Niifus Orani, 2014 Sekil 1 de
sunulmaktadir (Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK), http://www.aile.gov.pdf, 2014).

%
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Sekil.1 Yas Gruplarina Gore Kadin Niifus Orani, 2014 TUIK


http://www.kadinstatu.aile.gov.pdf/
http://www.aile.gov.pdf/

Tiirkiye’de Kadin Isgiicii Istihdami

Tiirkiye Cumbhuriyeti’nin kurulusu toplumsal, ekonomik ve siyasal yonden
oldugu gibi kadin haklar1 agisindan da bir¢cok koklii degisimi beraberinde getirmistir.
Cumhuriyet Donemiyle, kadinlarin statiilerinin ylikseltilmesi ve caligma yasaminda
daha etkin yer alabilmeleri igin gerekli firsatlar gelistirilmeye baslanmistir. Atatiirk’iin
her alanda kadina sagladigi esitlik, ona egitimde de firsat esitligini getirmis, boylece
kadinlara meslek sahibi olarak ev disinda da toplum kalkinmasina dogrudan katilim

imkan1 vermistir (Zeybek, 2010).

Ulkemizde kadin isgiiciiniin gelisim siireci, genel anlamda diinyada goriilen
gelisim siireciyle paralellik gostermektedir. Kadin isgiiciiniin tilkemizde ticretli isgiicii
halini alisinin ekonomik ve toplumsal bir zorunlulugun sonucu olarak ortaya ¢iktigini
sOyleyebiliriz. Sanayilesmenin etkisi ile artan isgiicii talebinin karsilanmasi sorunu
kadmlarm da iicretli isgiiciine katilmasin1 gerekli kilmustir. ikinci Diinya Savasi da tiim
diinyada oldugu gibi iilkemizde de ¢aligma yasamindaki kadin sayisinin artmasinda
Oonemli bir paya sahiptir. Bati toplumlarindaki gibi, iilkemizde de kadin isgliciiniin
yogun bi¢imde ticretli isgiicti halini alis1, erkek isgiliciiniin azaldig1 savas donemlerine
denk gelmektedir. Tiirk kadinlarinin ¢alisma yasaminda yer alis1 ve artisi ile Tiirkiye’de
sanayinin dogusu ve gelisimi arasinda iliski vardir. Sanayi donemi ile kadmnlarin ticret

karsiligi caligma oraninda artis goriilmektedir (Karatas, 2006).

Kadinlarin egitim diizeyi arttikca isgiiciine katilim oranlarinda da artis
gozlemlenmektedir. Istihdamda cinsiyet farkliliklarini ortadan kaldirmak igin kadinlarin
egitim imkanlarindan en 1yi sekilde yararlanmasi sarttir. Artan egitim diizeyine karsi
kadinlar hala isgiicii piyasasinda kendilerine yer bulamiyorlarsa bunun nedenleri islerde
kadin is1, erkek isi ayrimin yapilmasi, isyerlerinde kadinlara yonetici konumunun daha
az verilmesi ve tlcret farkliligi yaparak kadinlara erkeklere oranla daha az iicret
verilmesi seklinde siralanabilir. Kadinlarin iiretime katilabilecek yasta olup, isgiiclinden
ayrilarak evde oturmayi tercih etmelerinin nedenleri arasinda; isgiiciine katilmanin
kiiltiirel degerlerine aykiri olmasi, e8itim durumunun yetersiz olmasindan dolay is
bulma iimidinin kirilmasi, meslek sayilacak bir beceriye sahip olmamasi ve kadinin

anne olmasi siralanabilir.

Ayrica aile i¢i gorevleri, cinsel taciz gibi elverissiz igyeri kosullari, yiiksek

igsizlik kosullarinda kisilerin is bulma {imidinin kirilmasi, iicretlerin yetersiz olmasi ve

5



kadinlarin evde kalarak cocuk bakimi ve ev isleriyle ilgilenmesinin biitceye daha fazla

katkida bulunacag diisiincesi de ifade edilebilir (Aytag Giiner, 2010).

2014 yilinin istihdam degerlendirme raporuna gore ilk 6 ayi ile bir 6nceki yila
gore kadinlarda is giiciine katilim orani 15+ yas grubunda %30,9°dan %32,3’e, 15-24
yas grubunda %28,6’dan %31,3’e, 15-64 yas grubunda ise %34,3’den %35,9’a
yiikselmistir. Istihdam orani ise 15+ yas grubunda %47,7°den %47,9’e, 15-24 yas
grubunda 35,7°den % 35,9’a, 15-64 yas grubunda ise %>50,8’den %51,4 e yiikselmistir.
Kadinlarda isgiiciine katilma orami ve istthdam oranmi bir Onceki yila gore artis

gostermistir.

Isgiicii disindaki niifusta is aramayip ¢alismaya hazir olanlarin sayisi artma
egilimi gdstermektedir. Ancak artig erkeklerden kaynaklanmaktadir (2014 Y1l istihdam
Degerlendirme Raporu, Sosyal Sektdrler ve Koordinasyon Genel Miidiirliigii Istihdam

ve Calisma Hayat1 Dairesi 2-6).

2014 ilk yarist ile 2015 ilk yaris1 arasina gore isgiicline dahil olmayanlarin
sayisinda azalma gozlemlenmektedir (%0,01). Issizlik oranlarindaki azalis egilimi 2014
yilinda da devam etmistir. Hem erkeklerde hem de kadinlarda issizlik oranlar1 azalirken,

issiz sayisindaki azalis erkeklerden kaynaklanmstir (TUIK, 2014)
2.1.2. Kadn Isgiicii Istthdaminin Tarihsel Siirecteki Yeri

Insanlik diinyanin varolusundan bu yana calismaktadir. Kadmlar icin de
calisma yeni bir kavram degildir. Toplumsal gelisim siireci i¢inde kadinlar evde ve
disarida olmak tizere her alanda hayata aktif sekilde katilmislardir (Caliskan, 2012).
Kadinlarin yiizyillardir calismakta oldugu fakat bu ¢alismanin ev isleri, cocuk ve yash
bakimi, tarla isleri gibi iicretsiz yapilan, erkegin para kazanmak i¢in disarida koti
sartlarda calismasina karsin, kadinin dayanisma geregi lizerine diisen gorevleri olarak
goriildiigii bilinmektedir. Sanayi devrimi ile makinelesmis endiistrilesme doneminde
agir sartlarda ve ucuza calisan erkeklerin kazanci aile gecindirmeye yetmedigi i¢in

kadinlar da is hayatina atilmislardir (Kocacik ve Gokkaya, 2005).

Tarihi siire¢ i¢inde kadinlarin ekonomik hayata katiliminda dénem donem
farkliliklar yasadigi goriilmektedir. Bu farkliligin en biiyiik sebebi Sanayi Devrimi ile

birlikte kadinin ilk kez ekonomik hayata {icretli olarak katilmasi olmustur.



Kadin istihdaminin tarihsel siiregteki yerinin bu sebeplerden otiirii temelde Sanayi
Devrimi Oncesi Kadin Isgiicii istihdami ve Sanayi Devrimi Sonrasi Kadm Isgiicii

Istihdami olarak incelenmesi dogru olacaktir (Caliskan, 2012).
Sanayi Devrimi Oncesi Kadin Isgiicii Istihdami

Ilkel toplumlarda kadmin dogurganhik o6zelligi kutsal bir ozellik olarak
algilanmig, anaerkil toplum yapisi gecerli olmus ve kadinlar toplumda biiyiik saygi

gormustiir.

Avcilik ve toplayicilik yaparak gogebe bir yasam siiren ilkel toplumlarda
erkekler ¢ogunlukla avcilikla, kadinlar ise genel olarak ev isleri ve ¢ocuk bakimi ile
ugragsmiglardir. Bu donem, kadinlarin her bakimdan daha iistiin bir statiiye ve sayginliga
sahip oldugunu gostermektedir. Kadinlar, ilkel toplumlardan giiniimiize kadar farkl: is
bolimii ve statiilerde ekonomik faaliyetlerin i¢inde toplumsal bir etmen olarak aktif

sekilde yer almiglardir (Jahangirov, 2012).

Zamanla insanlar yerlesik diizene gegtikge sosyal, siyasal ve ekonomik alanda
hizli bir degisim meydana gelmis olup bdylece ticaret alaninda yeni faaliyetler
baglamistir. Tarimsal faaliyetler giderek gelisirken, madencilik ve balik¢ilik gibi yeni
iskollar1 ortaya ¢ikmistir. Fakat insanoglunun dogaya ve diger insanlara karsi hakim
olma cabalar1 birtakim savaslara neden olmustur. Bu nedenle fiziksel gii¢c ve iistiinliik
giderek 6nem kazanmis, bu degisimle beraber kadin ve erkegin 6nce aile daha sonra
toplumda olmak iizere statii ve rollerinde farklilik gosteren degisiklikler meydana
gelmistir. Kadin ve erkegin toplumdaki rollerini etkilenmis, kadinmn ikinci plana
itilmesine ve erkegin toplumsal statiisii baglaminda giiglenmesine sebep olmustur. Bu

siire¢ Sanayi Devrimi’ne kadar devam etmistir (Oztiirk, 2011).
Sanayi Devrimi Sonrast Kadin Isgiicii Istihdami

19. yiizyilin sonlarinda meydana gelen ekonomik ve sosyal degisiklikler,
kadinlarin ¢alisma hayatina girmelerine neden olmustur. Kadin ilk kez sanayi devrimi
ile birlikte, ekonomik alanda bir {icret karsiligi emegini satmaya baglamistir. Sanayi
devrimi ticretli kadin isgiicii kavraminin ortaya ¢ikmasina sebep olan en dnemli tarihsel

olay olarak degerlendirilmektedir (Giiner, 2011).

Kadinin belirli bir iicret karsiligr ev disinda ¢alismasi, Sanayi Devrim’ nin

yarattig1 bir yeniliktir. Sanayi Devrimi, ticretli kadin isgiici kavraminin dogmasina yol
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acan en Onemli tarihsel gelisme olarak degerlendirilmektedir. Sanayilesmeyle
kullanilmaya baglanan makineler, insan giiclinii vazgecilmez bir 0ge olmaktan
cikararak, ¢cok ge¢meden, yas Ve cinsiyet ayrimi gozetmeksizin is¢i ailelerinin biitlin
tiyelerinin iicretli statiisiinde yer almasina sebep olmustur. Makinelesmenin varlig ile
biiylik kentlerdeki fabrikalara akin eden isgilerin icretlerinin diistikligi ailelerin
gecimine yetmedigi i¢in, babanin yaninda kadin ve ¢ocuklar da isci olarak calismak
zorunda kalmislardir. Bu durum erkek ve kadina bigilen toplumsal rollerin yapisin1 da

degistirmeye baslamistir (Zeybek, 2010).

Kadmin ev dis1 sektorlerde calismaya katilmasi sanayilesme ile baslamaktadir.
I. ve II. Diinya Savaglarinin yasandig yillara gelindiginde, kadin iggiiciiniin ekonominin
tim kesimlerinde sayica arttigi, ozellikle de savas sanayisinde silah altinda bulunan
erkek isgliciiniin yerini aldig1 goriilmektedir. Bu artisin nedeni emek arzi acisindan
bakildiginda, bir kisim kadin isglicliniin piyasaya giris nedeninin vatanseverlik giidiisii
(silah yapimi vb) oldugu goriilmektedir. Baska bir kisim kadinin isglicii piyasasina
girisinde ise, erkeklerin savasa gitmesi ile aile gelirinin diismesi ve evde yapilacak
islerin azalmasi etkili olmustur. Durum emek talebi agisindan degerlendirildiginde,
erkeklerin savasa gitmeleri ekonomide isglicii talebini ve iicretleri yiikseltmis ve

dolayisiyla kadinlarin emek piyasalarina girislerini tesvik etmistir (Karaca, 2007).

Kiiresellesme ile beraber seri liretim artis1 terk edilerek esnek iiretim anlayist
hakim olmaya baslamistir. Boylece sadece erkek egemen calisma yasaminin tersine,
kadin ve erkegin beraber katildigi isgilicii piyasast ortaya c¢ikmaya baglamistir.
Kiiresellesme siireci icinde iiretim bi¢imindeki degismeden kaynaklanan isgiicii
piyasasindaki degisim iggiiciine katilim oraninda, kadin isgilicii arzinda ve iicret
diizeyinde ciddi artislara neden olmustur. Gelismis iilkelerde kadin istthdamindaki artisa
esnek iiretim bi¢iminin énemli katkis1 bulunmaktadir. Ozellikle Bat1 Avrupa iilkelerinde
esnek calisma saatleri, evli ve cocuklu kadin isgiici katilim oraninin artmasini
saglamistir. Giinlimiizde de bu artisin etkileri goriilmektedir(kadin istihdam artis)

(Caligkan, 2012).
2.1.3. Tiirkiye'de Kadinlarin istihdam Sorunlar

Ulkemizde Cumbhuriyetin ilanryla kadinlarm egitim gormeleri ve meslek sahibi
olmalari, Tiirkiye’nin cagdaslasma hedefinin 6nemli bir pargasini olusturmus olup,

Batili toplumlarda da kadinin statiisiinii belirleyen hukuki esaslar kabul edilmistir. Oyle
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ki Tiirkiye’de kadinlara segme ve se¢ilme hakki verme konusunda bir¢ok batili iilkeye
gore daha erken davranmilmustir. Fakat tirk kadinlari igin “anne” roliiniin mesleki

yasamlariin oniine ge¢mesi kadin isgiicii ile ilgili en 6nemli sorunu olusturmaktadir

(Cullu, 2009).

Gelencksel yapida kadina yiiklenen oncelikli rol ev islerini yapma ve
cocuklarina bakmaktir. Bu sebeple is hayatinda yer almak i¢in yeterli vakti olmadigi,
olamayacag1 diisiintilir. Oysaki kadin is hayatinda yer alacaksa geleneksel rollerine

uygun olmalidir, bu da kadini iiretimde ikinci plana atmaktadir.

Kadmlarin egitim diizeyi yiikseldikge, istihdam edilme olanaklart da artis
gostermektedir. Kadinlarin istthdam sorunlarinin bir kisminmi1 asagidaki gibi siralamak

miimkiindiir (KSGM, 2010):

e Egitimin her basamaginda kadinlar icin bir esitsizlik s6z konusudur. Kadin
emegine vasif kazandirabilmek icin orgiin egitim yaninda bilgi ve beceri
gelistirmeye yonelik yaygin egitime de ihtiyag¢ duyulur.

e Kadinlarin calisma hayatina girmesi konusunda yasalarda bir ayrimcilik
bulunmamaktadir. 4857 Sayili Is Kanunu’nda ayn1 veya esit degerde bir is igin
cinsiyet nedeniyle daha disiik tcret kararlastirilamayacagi bildirilmektedir.
Fakat baz1 is ve mesleklerin kadinlar i¢in uygun isler olarak toplumsal kabul
gormemesi, gorev dagiliminda adil davranilmamasi, kayit disi sektdrde
ticretlerin diislik tutulmasi gibi ayrimcilik 6rnekleri goriilmektedir.

e s piyasasinda is ve mesleklerin "kadn isleri" ve "erkek isleri" olarak ayrisip
toplumsal kabul gormesinden kaynakli, kadinlar ancak geleneksel kadin
mesleklerinde yogunlagmakta, daha diisiikk statiili islerde ¢alismaya razi
gelmektedirler. Bu isler siireli ve gecici c¢aligmayi, sosyal giivencesizligi
beraberinde getirmektedir.

e Kadn isgiicti ucuz emek olarak, emek-yogun is kollar1 olan tekstil, gida, hazir
giyim, tiitlin gibi sanayi dallarinda yogunlasma gdstermektedir. Ancak tarim
sektorii ile karsilagtirildiginda bu sektorlerdeki kadin isgiici orami daha
diistiktiir.

e Tarim sektoriindeki kadinlar, cogunlukla {icretsiz aile is¢isi konumunda
bulunmalar1 nedeniyle gelir elde etmemekte ve gelir azlig1 nedeniyle sosyal

giivenlik kapsaminda biiyiik 6l¢iide yer alamamaktadirlar.
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Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi

Diinya Ekonomik Forumu tarafindan hazirlanan "Kiiresel Toplumsal Cinsiyet
Ugurumu Raporu” (Global Gender Gap Report) 2006 yilinda 115 iilkede kadinlarla
erkekler arasinda dort kritik alanda esitsizligi gozler Oniine getirmistir. Bunlar,
ekonomik katilim ve ekonomik firsatlar, politik gliglenme, egitime erisme ve sagliktir.
Aragtirma kapsaminda yer alan hicbir iilkede toplumsal cinsiyet esitsizliklerinin ortadan
kaldirilamamis oldugu, fakat bazi iilkelerin toplumsal cinsiyet ugurumunu kapatmada
digerlerinden daha ilerde oldugu gézlemlenmistir. Tirkiye bu rapora gore toplumsal
cinsiyet ugurumunun en derin oldugu tilkelerden biri olmustur (2015 verilerinde 145
ilkede 130. Sirada). Diinya Ekonomik Forumu’nun raporuna gore, Tiirkiye, kadinlar ve
erkeklerin ekonomik katilim ve firsatlar agisindan (131.sira) birbirlerinden ciddi

bicimde uzak diistiigii iilkelerden biridir.

Tiirkiye’nin ekonomik katilim ve firsatlar siralamasinda bu kadar diisiik
olmasinin nedeni ise kadinlarin isgiiciine ¢ok diisik oranlarda katilimidir (Tiirk
Sanayicileri ve Isadamlar1 Dernegi (TUSIAD) - Kadin Girisimei Gelistirme Programi
(KAGIDER), 2008).

Toplumun Kiiltiirel Yapisi

Sanayi devrimi ile beraber, ¢alisma ortaminin degistirilmesiyle fabrikalarda
istthdam edilen kadin isgiliciinlin toplum tarafindan tanimlanan geleneksel konumu is
yasaminda da devam etmistir. Toplumun kadinlarin ¢aligmasi konusundaki tutumlari,
kadinlarin istthdamini kolaylastirict veya zorlastirict bir rol oynamaktadir. Kiz ¢gocuklari

biiyiik oranda ilerde bu rollerine hazirlanacak bigimde yetistirilmektedir.

Sosyo-ekonomik olarak daha iist siniflarda bile kadina belli bir yasam diizeni
dayatilmakta ve kadindan buna uygun davranmasi beklenmektedir. Kendisini eve
hapseden geleneksel roliiniin disinda, ¢alisma yasaminin kadina sundugu, ekonomik
Ozgiirlik, yeni bir sosyal ¢evre, kendine giiven ve kisiliginin gelismesi, toplumsal
statlistiniin yiikselmesi gibi etmenlerden, kadmnin ¢aligma yasami igerisinde olmak

istemesine en biiytik nedendir (Cullu, 2009).
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Kadimin Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi, kadinlarin ¢aligma istegini yonlendiren 6nemli bir etkendir.
Anayasanin 10. ve 42. maddelerinin “cinsiyet ayriminin gozetilmemesi ve egitimin
herkes i¢in zorunlulugundan sdz etmesine, Tiirk Milli Egitiminin Temel Ilkeleri’nden
besinci sirada yer alan "Firsat ve Imkan Esitligi” ile “Madde 8: Egitimde kadin, erkek
herkese firsat ve imkan esitligi saglanir” ilkesine karsin, Tiirkiye’deki kadinlara egitim
alaninda esit diizeyde ayni firsat ve imkanlarin saglanmadig1 goriillmektedir. Bu durum
kadinlarin is giicti igerisinde erkeklerle ayni oranda yer alamamalarina neden olmaktadir

(Simsek, 2008).

Niifusun ¢ogunlugunu olusturan ve gelecek kusaklarin yetismesinde temel
roller tstlenen kadmlarin ve gen¢ kizlarin egitimi, bir taraftan statiilerinin
yiikseltilmesine, iiretime ve kalkinmaya daha fazla katilim saglarken degisen ¢aga uyum
saglamalarinda da 6nemli bir 6n kosul olusturmaktadir. Kii¢iik isletmelerin ¢ogunlukta
oldugu tarim sektoriinde iicretsiz aile isgisi olarak calisma imkani bulabilen kadin
isgiiciiniin sehirde sahip oldugu diisiik sermaye orani ile isgiicii piyasalarina giris

yapamadig1 ve ev kadini statiisiinde kaldig1 sdylenebilir (Ozer ve Bigerli, 2003).
Kayit Disi Istihdam

Kadinlar diizenli olmayan islerde erkeklere gére daha fazla ¢alismaktadir. Ev
merkezli ¢alisma kadinlarin diizenli olmayan c¢alisma ortamlarindan en yaygin olarak
basvurdugu alandir. Bu da kadinlarin kayit disit istthdam oranimi arttirmaktadir.
Kadinlarin daha ¢ok sosyal statiilerini ylikseltmek icin ¢aligmalar1 gerekirken iilkemizde
tam tersi durum yasanmaktadir. Ulkemizde kadinlar genel olarak aileye destek
saglamak lizere caligma ihtiyaci duymaktadirlarEgitim diizeyi diisiik olan kadinlar
formal sektorler tarafindan istenen becerilere sahip olmadiklarindan, ¢ok fazla beceri
istemeyen ev islerinde veya g¢ocuk bakicisi olarak ¢alismakta olup kayitlarda yer

almayarak istihdam dis1 ¢calismis olmaktalar (Bolcan, 2006)

Ucret Diizeyi

Ulkemizde kadinlarn is yasaminda karsilastigi en énemli sorunlardan biri de
ticret diisiikliigiidiir. Ozellikle erkeklerle kiyaslandiginda 6nemli oranda esitsizlik
oldugu goriilmektedir. Kadin ve erkek arasindaki {icret farklarinin genel olarak iki temel

nedeni vardir. Bunlardan ilki kadinlarin cogunlukla diisiik ticretli vasifsiz islerde
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yogunlagmalari, ikincisi ise esit veya esdeger islerde bile kadinlara erkeklerden daha

diistik ticret 6denmesidir (Sonmez, 2006).

Ulkemizde kadm istihdammin agirlikli olarak tarim sektériinde ve iicretsiz aile
iscisi statiisiinde yogunlastigt da goz Oniinde bulunduruldugunda kadinlarin ticret
bakimindan erkeklere gore neden ¢ok geri durumda oldugu daha net goriilebilmektedir.
Yine yonetici kadin sayisinin disiikliigii de bunun bir diger sebebidir. Egitim diizeyi
arttig1 oranda kadin-erkek arasindaki ticret farkliligi da azalmaktadir. Kamu sektoriinde
fark daha az olurken, 6zel sektorde kadmn-erkek ticret esitsizligi kendini daha fazla

hissettirmektedir (Yilmaz, 2006).
2.1.4. Kadin Istihdamim Gelistirmeye Yonelik Politikalar ve Calismalar

Tiirkiye’nin AB istihdam stratejisine dahil olma ¢alismalari, kadin isttihdaminin
da artirllmasinda etkin bir role sahiptir. Avrupa Istihdam Stratejisinin 4 boyutundan
birisini kadin erkek esitligi olusturmaktadir. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi,
Avrupa Birligi Istihdam Stratejisine dahil olmak iizere c¢alismalarini  devam
ettirmektedir. Bu amagcla, “Istihdam Durum Raporu" hazirlanmis ve kadimnlarin is
hayatindaki konumlar1 bu raporda incelenmistir. Siirecin devaminda bir Ulusal Eylem
Plan1 hazirlanmas1 ve bu planda kadinlarin istihdam piyasasindaki pozisyonlarinin

iyilestirilmesi igin gereken dnlemlere yer verilmesi 6ngoriilmiistiir (KSGM, 2010).

Tiirkiye’de diisik diizeyde olan kadinlarin isgiicline katilimini artirmak
amaciyla; Tirkiye Esnaf ve Sanatkérlar1 Konfederasyonu (TESK), Kii¢iik ve Orta
Olgekli Sanayi Gelistirme Idaresi Baskanligi (KOSGEB) ve kadm sivil toplum
kuruluglar tarafindan da ¢esitli ¢calismalar ve projeler diizenlenmektedir. Bunun yaninda
Tiirkiye’de kadin girisimei potansiyelini nicelik ve nitelik bakimindan gelistirmek tizere
politikalar belirlemek amaciyla Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi tarafindan Kadin
Girigsimciler Kurulu olusturulmustur. Kurul, kadin girisimci potansiyelinin nicelik ve
nitelik bakimindan gelistirilmesi, daha donanimli hale getirilmesi amaciyla politika
belirlemek ve girisimcilik kiiltiiriinlin kadinlar arasinda gelismesine Onciiliik etmek

tizere ¢alismalar yiiriitmektedir (KSGM, 2010).

Kadmlarm ve genclerin istihdamini artirmak igin hazirlanan Istihdam
Paketi’nde, var olan istihdama ek olarak ise alinan kadinlar ile 1829 yas aras1 genclere
ait Sosyal Sigortalar Kurumu (SSK) isveren priminin 5 yil boyunca kademeli olarak

Issizlik Sigortas1 Fonu’ndan karsilanmas1 konusu yer almistir. Ayrica, kres ve emzirme
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odast acma yiikiimliliglinin isverenler tarafindan hizmet alimi ile yerine

getirilebilecegi konusuna da yer verilmistir.

Ekonomik giiclenmenin en 6nemli sarti olan isgiiciine katilimda kadinlarin
karsilastig1 engeller ve ekonomik gilic paylasiminda yasanan toplumsal cinsiyet
esitsizligi nedeniyle kadinlar yoksullasmakta ve oOzellikle kadin basli ailelerde
kadinlarin yiikleri daha da agirlasmaktadir. Bu sebepten dolayr kadin yoksullugunun
onlenmesi i¢in diinyada ve Tiirkiye’de ornekleri olan ve kadin girisimcilerin ihtiyag
duyduklar1 egitim, danisma, rehberlik ve fon-finansman saglama konularmi iceren
caligmalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu cercevede yoksullugu onleme amagli olarak

Tiirkiye’de mikrokredi uygulamalar yiirtitiilmektedir (KSGM, 2010).
2.2. Kariyer Kavrami
2.2.1. Kariyer Kavrami ve Onemi

Kariyer, Fransizca“carrierre’’, 1ngilizce “career” kelimesinin karsilig1 olarak
Tiirk¢e'ye ¢evrilmistir. Kariyer Fransizca’da; ”meslek, diplomatik kariyer, asilmasi
gereken mesleki bir pozisyon, yasamda izlenen yol, araba yarisi i¢in ayrilmis etrafi

cevrili alan” gibi anlamlarda kullanilmaktadir (Bingdl, 2003).

1970'li yillarda kullanilmaya baslanilan bu kavram son zamanlarda sikca
kullanilir hale gelmistir. Degisik anlamlarda kullanilan kariyer kavrami, giinliik
konusmalarda, ilerlemek, basari, kisinin is hayati boyunca iistlendigi rolleriyle ilgili
deneyimleri anlaminda kullanilmaktadir. Ilgili literatiir incelendiginde kariyer
kavrammnin farkli bir¢ok tanimlarini gormek miimkiindiir. S6zliik anlaminda kariyer, tas
ocagl, kosu yeri, yol, gecit; mecazi anlamda ise, yasam, omiir, meslektir. Bir baska
tanima gore kariyer; bir kisinin calisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda
kademe kademe ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir

(Bayraktaroglu, 2011).
Kariyer kavramini degisik tanimlarda ifade etmek miimkiindiir.

Kariyer, bir kisinin i3 yasantisindaki aktivite, sorumluluk, tutum ve
davraniglarinin gelisimi ve ilerleyisidir (Stimer, 1999). Kariyer, kisinin yagami boyunca
sahip oldugu cesitli is ve bu islere katilm konusundaki tutum ve davramis seklidir
(Sabuncuoglu, 2000).
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En yaygin anlamda kariyer, “secilen is yasaminda ilerlemek ve daha fazla para
kazanmak, daha fazla sorumluluk iistlenmek, daha fazla giig, statii ve saygmlik elde

etmek” olarak tanimlanabilir (Kavuncubasi ve ark, 2010).

Kariyer, insanin is yasami boyunca takip etmesi gereken bir dizi "faaliyet yolu"
olarak tanimlanmaktadir. Bazi kisiler i¢in yapilan isler dikkatle bir planin pargasi olarak
yapilirken, bazilarina gore sadece bir sans veya kader sonucu sahip olunan bir durum
olarak goriilmektedir. Genel olarak ifade edilirse kariyer, kisinin yasami boyunca

yaptig1 isle ilgili mevkilerdir (Ozgen ve ark, 2002).

Kisinin sahip oldugu kariyer sadece kendisinin sahip oldugu isle degil ayni
zamanda is yerinde kendisine verilen is roliine iliskin beklenti, amag, duygu ve
isteklerini gergeklestirebilmesi icin egitilmesi, sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve

calisma arzusuyla ¢alistig1 kurumda ilerleyebilmesi anlami tagir.

Kariyer ile ilgili tanimlar incelendiginde ortak nokta, kisinin basar1 derecesini
simgeleyen, isle ilgili pozisyonlarda ilerleyen ve orgiit basamaklarinda yukari dogru

¢ikarak yiikselmesini baz alan kavram oldugu goriilmektedir (Bayraktaroglu, 2011).

Insanlar gesitli gereksinimlerini karsilamak iizere meslek yasamina katilirlar.
Gereksinimler karsilandig1 o6lgiide i¢inde bulunduklari organizasyonlara katkida
bulunurlar. Bedensel ve diisiinsel ¢aba ile zamanimi bu dogrultuda harcayan kisiler,
isletmenin de verimliliginde belirleyici olurlar. Giiniimiizde calisan motivasyonunda
sadece maddi etmenler degil, maddiyattan daha etkili, dogrudan para ile dl¢iilemeyen
etkenler rol oynamaktadir. Cagimiz kosullarinda genel egitim diizeyinin ya da iletisim
olanaklarinin artarak bilgiye erisimin kolaylagmasi, insanin kariyer beklenti ve
hedeflerini yiikseltmistir. Bu giinlin sartlarinda kisiler, kariyerlerini belirlerken tek bir

organizasyona bagli kalmayip, konuya daha genis agilardan yaklagsmaktadirlar.

Saglikli olan her birey, is yasaminda ilerleyerek statii atlamak, daha ¢ok maddi
kazang saglamak, gii¢c ve sayginlik elde etmek isteyecektir. Bu olaylar zinciri birey i¢in
kariyerin 6nemini gozler oniline sermekte, kariyerin kapsamini da bireyin ihtiyaglarinin

karsilanmasi istegi teskil etmektedir (Uyargil ve Diindar, 2010).

Kariyer hem g¢alisanlar hem de organizasyonlar acisindan biiyiikk Onem
tasimaktadir.Calisanlarin  1ilgi, nitelik, deger, giiclii ve zayif yonlerinin farkina

varilmasina, isletmelerdeki is firsatlartyla ilgili bilgi sahibi olmalarina, kariyer
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hedeflerini belirlemelerine, belirlenen hedeflere ulagsmalarini saglayacak eylem planlar
olusturmalarma destek olan kariyer uygulamalari, organizasyonlarin da ileride
gereksinim duyacaklar1 elemanlar1 Onceden belirli bir sistem ¢ergevesinde

gelistirmelerine imkan saglayacaktir.

Insan yasamu i¢in ulasilmasi istenen hedefi ifade eden kariyer, genel olarak isle
ilgili olarak goriilmesine karsin, kiginin 6zel yasamina iliskin basarisindan da
etkilenmektedir. Maslow’un gereksinimler hiyerarsisinden hareketle psikolojik agidan
saglikli birey, fizyolojik ihtiyaglari karsiladiktan sonra kendini gergeklestirme istegi
dogrultusunda meslek yasaminda ilerlemek, belirli noktalara ulasmak, sorumluluk alma
arzusunda olacaktir. Kisinin organizasyon kademesinde yiikselmesi, daha fazla gili¢ ve
prestij kazanmasinin disinda maddi olanaklarinin da daha iyi hale gelmesine imkan

saglayacaktir (Uyargil ve Diindar, 2010).
2.2.2. Kariyer Asamalari

Bireyin hayatinda 6nemli bir yer tutan kariyer olgusu, gereksinim, ilgi ve
yetiskinlik yasam evreleri gibi konulardan etkilenmektedir. Kariyer asamalari, bireyin is
ile ilgili rollerinin gelisime dayali degisimleri olarak tanimlanabilir (Giizel,2009).
Kariyer asamalar1 literatiirde farkli agsamalar gdstermesine ragmen, genelde bes
asamadan olusmaktadir. Bunlar kesfetme-arama, kurma (ise giris), kariyer ortasi,
kariyer sonu ve ayrilma/emeklilik (¢ekilme)dir. Kariyer asamalar1 sekil ve ozellikleri
asagida belirtildigi gibidir (Gary, 1996).

PERFORMANS
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Sekil 2. Bireysel Kariyer Asamalar1 (Celik, 2007)

15



Kesfetme-Arama (0-25 yas)

Kariyerin ilk asamasi olan kesfetme-arama donemi, bireyin dogumundan 25
yasina kadar olan bir siireyi kapsamaktadir. Literatiirde bu donem, kendi iginde alt
donemlere ayrilmistir. Buna gore, O — 14 yaglar1 aras1 arama, 14 — 25 yas arasi ise kesif
olarak tanmimlanmaktadir. Bireyler 14 yasma yaklastiginda, alternatif mesleklerini
diistinmeye baslamakta ve kisiliklerini olusturmaktadirlar. 15 — 24 yaslar1 araliginda ise,
kariyerleri ile ilgili olast resmi egitimi almaktadirlar. Bu donem basinda alternatif
meslek segenekleri fazla iken, donem sonuna yaklasildiginda meslek konusunda
cogunlukla karar verilmistir. Bu donem boyunca 6nemli olan etken mesleki kimlik

yerine, tercih edilen is roliidiir (Giizel, 2009).

Birey bir iste ¢alismaya basladiginda o isin gerektirdigi role uygun olup
olmadigin1 aragtirir, kendini kesfetmeye baglar, giiclii ve zayif yonlerini saptamaya
calisir. Boylece kisiligini taniyip gelistirme imkani saglamig olur. Bu donem genel
olarak 20’li yaslarin ortasinda sona eren, okuldan ilk ise baslayincaya kadar gegen siireg

olarak tanimlanmaktadir (Bayraktaroglu, 2011).
Kurma (Ise giris 26-35 yas)

Bireyin ise bagladig, is buldugu donemdir. Miimkiin oldugunca ise sarilmaya,
isle ilgili firsatlar kollamaya ve degerlendirmeye Ozen gosterir. Geri bildirimler
araciligiyla tutum ve davraniglarini denetler ve diizenler. Giliven gereksinimini bu

stiregte gidererek, daha iist basamakta yer alma ihtiyacini algilamaya baglar.

Artik kendine yeni hedefler belirlemeye ve bu hedeflere yonelebilecek firsatlar

kollamaya baglar (Bayraktaroglu, 2011).
Kariyer Ortasi (36-50 yas)

Birey bu asamada, gelismesinin doruguna ulasmis olup, yaptig1 ise
odaklanmistir. Sorumluluklarin artigi, bagkalarina liderlik yapma sorumlulugu bu
donemin tipik Ozelliklerindendir. Bu doénem itibariyle gilivenlik ihtiyacinin onemi
azalirken, basari, saygmlk, bagimsizlik ihtiyaclar1 én plana c¢ikmis olur. Onceki
asamalarda maddi-manevi doyuma ulasan kisi, bundan sonra elde ettigi kazanglari

korumaya yonelip yaraticiligini devam ettirir (Can ve ark, 1998).
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Yine kariyer ortas1 donemi, kisisel gelisme agisindan orta yas krizinin basladigi
donemdir. Bu donemde bireyler kariyer plani ve hedeflerini tekrar gdzden gegirirler. Bu
asama ‘“‘orta kariyer” ve “ge¢ kariyer” olmak iizere iki boliimden olusur. Orta kariyer
doneminde kisiler, verimliliginin dorugunda iken, ge¢ kariyer doneminde kisi artik
kariyerinde fazla ilerleyemedigini, isinde yeni doyumlar saglayamadigini diisiinmeye
baslar. Plato donemi de denilen bu dénemde psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklar
hissetmeye baglar. Birey bu donemde mutsuzdur, is yasaminda tatminsizlikler ortaya

cikmustir ve saglik sorunlar1 giderek artis géstermektedir (Celik, 2007).
Kariyer Sonu ve Ayrilma (Emeklilik Asamasi)

Bu asamada birey kariyer yasamimin sonuna gelmistir. Bazi bireyler bu
dénemde calisma hayatinin {ist diizeyine ulasmislardir. Kariyerinin sorumlu alanlarina
gecis yaparak, kurumdan ayrilmayip danigmanlik hizmeti yiiriiterek, kuruma o giine
kadar kazandig1 deneyimlerden yararlanma imkan1 saglamis olur. Yine baz1 bireyler bu
dénemde ¢alisma hayat1 boyunca yapamadiklari bazi etkinliklere dogru yonelme egilimi

gosterirler (Celik, 2007).

Kisinin kariyerinin son asamasini ayrilma (¢ekilme) dénemi olusturmaktadir.
Bireylerin bu donem sonunda giigleri, sorumluluklari azalir, boylece kariyerlerinin de
sonuna gelmis olurlar. Ayn1 zamanda fiziksel ve zihinsel becerilerin azalmasi bu
donemi hizlandirmaktadir. Atmis bes yas sonrasindaki bu donemde kisi kendini
gerceklestirmeye yoneltmektedir. Kisi, zamanini is ile ilgili konular yerine is dist

konulara harcamaktadir (Giizel, 2009).
2.2.3. Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi, bir i gorenin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
giidiilerinin  gelistirilmesiyle, calismakta oldugu orgiit icindeki ilerleyisinin veya
yiikselmesinin planlanmasidir (Vergiliel Tiiz, 2003). Farkli bir tanimlamayla, kariyer
planlama, ¢alisanlarin degerleri ve ihtiyaglari ile is deneyimleri ve firsatlar1 arasinda en
uygun iligkiyi kurmayi amaglayan bir sorun ¢6zme ve karar alma siirecidir. Calisanlarin
daha mutlu ve islerinde daha verimli olmalarin1 saglar. Gelecegini tahmin edebilen ve
kendisini neyin bekledigini bilen, amacin1 ona goére belirleyen, yiiksek motivasyona

sahip, kendini isine adayan ¢alisanlar yaratmaya olanak saglar (Barutcugil, 2004).
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Kariyer planlama bireyin, kurumun gelecege doniik hedefleri ile kendi bireysel
hedefleri arasinda esgiidiim saglayarak, yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi,
mevcut yeterliliklerin gelistirilmesi ve gelecekte iistlenebilecegi pozisyonlar i¢in yeni

yeterliliklerin kazandirilmasi olarak tanimlanabilir.

Genel olarak kariyer planlamas1 “Calisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri
ve gilidiileri dogrultusunda kariyer hedefine ulasacak yolun belirlenerek, ¢aligmakta
oldugu kurum icindeki ilerleyisinin ve yiikselmesinin planlanmas1” olarak ifade

edilebilir (Bayraktaroglu, 2007).

Kariyer planlamasi, kariyer yonetiminin bir bilesenidir. Kariyer planlamasi bir
problem ¢ozme ve karar verme islemidir. Bireylerle ilgili bilgiler toplanur,
geribildirimde bulunulur ve daha sonra hedefler belirlenerek, plan ve stratejiler
gelistirilerek uygulanir (Simsek ve Oge, 2009). Kariyer planlamasmin temel amaci,
yonetimin ¢alisanlara kariyerlerini  gelistirmelerinde destek olmaktir. Kariyer

planlamasinin diger amaglar1 soyle siralanabilir:

e Verimlilik kayiplarini en aza indirmek,

e Orgiitte ileride dogacak bos pozisyonlara eleman yetistirmek,

e (Calisanlarin is doyumunu ve ise bagliligini artirmak,

e (alisanlarin potansiyel yeteneklerinin ortaya ¢ikmasini saglamak,

e Orgiitte yaratic1 diisiincenin gelismesine firsat vermek (Barutcugil 2004).

e Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaclarinin daha iyi belirlenmesi,

e Yiikselme ihtiyacinin tatmini i¢in personelin gelistirilmesi,

e Yeni ve farkli bir alana giren personelin degerlendirilmesi,

e Egitim ve kariyer imkanlarinin bir sonucu olarak is basariminin yiikseltilmesi
(Tunger, 2012).

e s giivenligini saglamak

e insan kaynaklarinin etkili kullanimim saglamak (Bayraktar, 2007).

Kariyer planlama giiniimiizde yonetim alaninda 6nem kazanan bir ilgi alan1 ve
arastirma haline gelmistir. Ozellikle kariyer gelistirme konusundaki ¢abalar, kurumdaki
calisanlara hareketlilik sagladigindan, insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan hig
istenmeyen rutin uygulamalarin Oniine gecilebilmektedir. Kariyer planlamanin
orgiitlerde ilk etkisi “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” nin calismalarimi kolaylastirmaktadir

(Giizel, 2009).
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Kariyer Planlamasinin Olumlu ve Olumsuz Etkileri

Kariyer Planlamasinin Kisi ve Kuruluslara Sagladig: Yararlar:

e Bireyin spesifik konularda kariyer hedeflerini belirleyerek potansiyel
yeteneklerini ortaya ¢ikarmasini saglar,

e (Calisanlar1 psiko-sosyal doyuma ulastirr,

e Daha iyi bir is, artan sorumluluk daha ¢ok para ve verimlilik artirma becerisi
kazandirir (Bayraktaroglu, 2011).

o Terfi edebilecek diizeyde c¢alisanlarin gelistirilmesi sayesinde emeklilik veya
isten ayrilma gibi nedenlerle bosalacak kadrolara uygun ¢alisanlar
yerlestirilebilecektir.

e Uluslararast kadrolandirmaya yardimci olmakta, bu sayede bu gorevlere
atanacak ¢alisanlarin 6nceden hazir olmasi saglanmaktadir.

e (Calisanlar orgiitiin kisisel gelisim konusunu 6grenebilmekte ve sirketin temel
felsefesine daha fazla uyum saglayabilmektedir.

e Kariyer planlamasinin yapilmamasi durumunda, yoneticilerin kilit diizeydeki
astlarin1  bir yere toplamasi daha kolaydir. Ancak kariyer planlamasi,

yoneticilerin ¢aligsanlarmin bilincinde olmasini saglamaktadir (Giizel, 2009).

Kariyer planlamasinin olumsuz yonleri ise; bazi yoneticilerin kariyer
planlamasinin kurumun isgiicii potansiyelini artiracagi diislincesi ile planlamadan
korkmalari, danigman hizmeti artigi, hizmet i¢i egitim ve egitsel yardimlarin kurumun

biitgesi i¢in agir ylik olusturacagini diistinmeleridir (Soysal, 2007).
2.2.4. Kariyer Gelistirme

Bireyin Kkariyeri boyunca kariyer amaglarina ulasabilmesi i¢in uygulanan
programlara eylemlere ve faaliyetlere kariyer gelistirme denir. Ayrica organizasyonun
insan kaynaklariin, hiyerarsik kademelerindeki hareketinin yonlendirdigi sistematik bir

stirectir (Soysal, 2007).

Kariyer gelistirme, is yasaminda kisi ve Orgiitiin ¢ok Onemli karar ve
sorumluluk anlayisinin bir triiniidiir. Bireyler ve kurumlar, mevcut pozisyonlar: g6z
oniinde bulundurarak ve egitim imkanlarindan faydalanarak daha fazla gelismek,
performans diizeylerini ylikseltmek isterler. Bu yiikselis hedeflerine ulasmak i¢in belirli

bir plan dogrultusunda harekete gegmek ise kariyer gelistirmeyi tanimlamaktadir
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(Soysal, 2007). Farkli tanimlara gore kariyer gelistirme, bireyin kariyer segimine,
secilen kariyere uyum gostermesine ve bu vyolla yeterlilik, kendine saygi
gereksinimlerinin tatminine katki saglayan bilingli etkinlikler olarak tanimlanmaktadir

(Erdogan, 2009).

Kariyer gelistirme, kariyer se¢imine, bu se¢imin saglikli olmasina, personelin
yeterlilik ve Kkendine saygi gereksinimlerinin tatminine katki saglayan bilingli

faaliyetlerdir.

Tiim bu tanimlar sonucunda kariyer gelistirme, genelde daha iyi is yapabilmek
icin ihtiya¢ duyulan duygusal ya da entelektiiel yeteneklerdeki geniglemeyle ilgilidir.
Kariyer gelistirme, calisanlara yeteneklerini degerlendirme ve genisletme giicli vererek

gercek kariyer amag ve hedeflerini gergeklestirmek icin yardimci olmay: ifade eder.

Kariyer gelistirme temelde bireyin sorumlulugunda olsa da, orgiitlere de bir
takim gorevler diismektedir. Kariyer gelisiminde c¢alisanlarin  ve orgiitlerin

sorumluluklari sdyle agiklanabilir (Erdogmus, 2003).
Kariyer Gelistirmede Orgiitlerin Sorumluluklar

Kariyer gelistirmede orgiitiin temel gorevi, hedefler ve gelecekteki stratejiler
hakkinda calisanlarin net ve acik bir sekilde iletilmesidir. Bu sayede c¢alisan, kendi
kisisel planin1 bu stratejilere uygun olarak gelistirme imkani bulacaktir. Bu noktada
isletmelerin beceri kiyaslamasi yapmasi, degerlendirmede bulunmasi ve bunun geri

bildirimlerinin ¢alisanlara verilmesi gerekmektedir.

Kariyer gelistirmede orgiitlerin bagka bir gorevi de, kisilere orgiit ig¢inde
ilerleme olanaklarinin sunulmasi ile ¢alisanlara yeni, ilgi ¢ekici ve profesyonel anlamda
miicadeleci is deneyimlerinin saglanabilmesidir. Diger bir sorumlulugu ise, maddi
destek saglayarak, calisanlarin finansal anlamda gelirlerini saglamaktir. Bu amagla
orgiitlerin calisanlara is ve is hayat1 ile ilgili egitim aldiklar1 donemde iicretli bir siire

tanimasi gerekmektedir (Giizel, 2009).
Kariyer Gelistirmede Bireylerin Sorumluluklar:

Birey bu asamada kendini tanitmalidir. Orgiitiin sorumluluklarindan ayr1 olarak
kisinin kendini tanimasi, basarilarinin diger sirketlerce bilinmesini saglamas1 ve siirekli

kendini gelistirmesi gerekmektedir. Bu noktada 6n plana ¢ikan konular is performansi,
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taninma, isten ayrilmalar, orgiitsel baglilik, mentorlar, kilit diizeydeki astlar, ilerleme
olanaklar1 ve uluslararasi tecriibedir. Bu noktada is performansi, ¢aliganin kariyerini
etkileyecek en oOnemli etkendir. Bireyler, uluslararasi tecriibe kazanmali, kariyer

imkanlarin1 gelistirmelidir (Kostek, 2009).
Kariyer Gelisiminin Yonetici, Calisan ve Orgiite Yararlart

Kariyer gelisimi uygulamalarinda bulunmanin 6rgiit i¢in bir takim yararlar

bulunmaktadir. Bu yararlar Tablo 1°de belirtilmektedir.

Tablo 1. Kariyer Gelistirme Sisteminin Yararlar1 (Walker,1992)

Yoneticiler i¢cin Yaran Calisanlar i¢in Yaran Orgiit i¢in Yaran

1.Kendi Kkariyerlerini 1.Kariyer kararlarinin 1. Calisanlarin yeteneklerini
yonetme yeteneklerini verilmesinde yararli yardim daha iyi kullanmalar
yiikseltir. saglar. saglanir.

2.Degerli galisanlar elde 2. Is doyumu artar. 2. Orgiitsel baglilik artar.

tutulmus olur.

3.Caligan ve yonetici arasinda 3.Bilgi tiim kurum

3.Yonetici ile ¢alisan arasinda diizeylerine yayilir.

saglikli bir iletisim kurulur.

iyi bir iletigim kurulur. L . .
4. Daha gercekei hedef ve 4. Kurum i¢inde daha iyi bir

4. Daha gercekei personel beklenti ortaya cikar. iletisim kurulur.

gelistirme planlamasi yapilir 5. Degerli galisanlarin bagka

5. Performans hakkinda iyi

5. Uretken bir performans bir geri besleme elde edilir. kurumlara gegisi engellenmis

degerlendirme tartisilir. olur.

6. Orgiit ve gelecegi hakkinda

6.Caliganlarin daha fazla bilgi olusur. 6. Bireyin gelisimine yonelik

o . . bir 6rgiit imaj1 olusur.
geligtirilmesinden etkin 7. Kariyer yonetimi hakkinda

olarak taninir. kisisel sorumluluk duygusu ~ /-Personel sistemleri
7. Yeni sorumluluklar kabul ~ artar. islemlerinde etkinlik artar.
etmede caliganlarin

motivasyonu arttirilir.

8. Ozel projeler i¢in yetenek
kaynaklarinin belirlenmesine

katkida bulunur.

9. Kurumsal ve bireysel
hedefler arasinda uyumun

acikliga ¢ikmasini saglar.
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Calisan ile oOrgiit arasindaki bagliligin arttirilmasinda, her iki tarafin karsilikli
yatirim yapmasi gerekmektedir. Kariyer gelisimi de bu baglamda ele alindiginda,
calisanlarin sadece is performansina degil, isttihdam planlama ve is tatminine Gnem
vermesi, s0z konusu calisanin orgiit i¢in 6nemli oldugu diislincesi yaratacaktir. Bu tiir bir
geri bildirim elde eden calisanin bagliligi artacak ve kendi kariyer gelisimine O6nem

verildiginin bilincine ulagmis olacaktir.

Kariyer gelisimi, uzun déonemi kapsamakta olup bu anlamda hem igletme hem de
calisan gelecegi yasamak durumundadir. Orgiitiin uzun vadeli amaglara, politikalara sahip
olmasi, calisanlarin da uzun bir doneme yonelik kariyer plam1 yapmasi gerekmektedir

(Kostek, 2009).
Kariyer Gelistirme Programlart

Kariyer gelistirmenin sagladigi yararlarin farkinda olan isletmeler, bu siire¢
boyunca bir takim programlar uygulamaktadir. Bu kariyer gelistirme programlari

gercevesinde;

e ihtiya¢ duyulan yetenekli ¢alisanlarin saglanmast,

e Orgiitiin girisimci yeteneklerini gelistirmesi ve yiiksek performansa sahip
calisanlarin tutulmasi,

e Azinlik ve kadinlara kendini gelistirme olanag1 saglanmasi,

e (Calisanlarin kariyer gelisimlerinin engellenmesinde azaltilmasina,

o Kiiltiirel ¢esitliligin arttirilmasina ve orgiit i¢indeki iyi niyetin siirdiiriilmesine

olumlu katki saglanabilecektir.

Orgiitlerde uygulanan kariyer gelistirme programlari ve igerikleri asagidaki

belirtilmistir.

R/

s Kariyer Danismanhg

Isletmelerde en yaygm sekilde uygulanan kariyer gelisim programlarindan biri
olan kariyer danismanligi, calisanlarin bireysel ihtiyag ve degerlerini anlamalar1 ve
degerlendirmelerine yonelik olarak tasarlanmistir. Bu amacla calisan, kim oldugunu, ne
oldugunu ve olabilecegini, sahip oldugu nitelikleri ve ne sekilde kullanabilecegini

ogrenebilmektedir. Kariyer danismanliginda 6nemli olan nokta, oOrgiitiin ve c¢alisanin
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katiliminin ve sorumlulugunun olmasidir. Kariyer danigmanligi isletmede sadece alt

diizeyde ve belli birimlerinde degil, her alaninda uygulanabilmektedir.
% Mentor -Sponsor

Kariyer gelisiminin diger bir yontemi mentorlukta, koruyucu konumunda olan
calisan, daha alt diizeydeki calisanin gelisimine yardimci olmaktadir. Bu uygulamada
onemli olan mentorun yapilan is, genel is hayati ve orgiit hakkinda yeterli diizeyde bilgi
birikimi ve deneyiminin bulunmasidir. Anderson bu agidan rehberligi, “az deneyimli bir
bireyin is ve kariyer gelisimine iligkin bir dizi konuda ¢ok daha deneyimli 6rgiit tiyesinden

diizenli olarak 6giit almasi siireci” olarak ifade etmektedir (MacGregor, 2009).
s Aznliklarin ve Kadinlarin Desteklenmesi

Kariyer gelisim uygulamalarinda 6ne ¢ikan diger bir konu ise orgiit i¢inde yer
alan azmnlik ve kadinlarin desteklenmesidir. Orgiit i¢indeki kadinlarin ve azinliklarin
kariyer olanaklarindan yeterli diizeyde yararlanamadigi bilinmektedir. Nitekim ge¢miste
egitim firsatlarindan, terfilerden ve hatta istthdam olanaklarindan yararlanamadigr goz
ontinde bulunduruldugunda, uygun bir kariyer gelisim programina yo6nlendirilmeleri
gerekmektedir(Giizel, 2009).

2.2.5. Kariyer Yonetimi

Orgiit ve bireyin birbirini daha iyi taniyabilmesini amaglayan ¢ok sayida yonetsel
uygulamadan so6z edilebilir. Kariyer yonetimi de bunlardan biri olup, bireysel ya da
orgiitsel kariyer sistemince olusturulmus ve bir grup tarafindan distlenilmis; hazirlik,
yiiriirlige koyma ve planlar1 gézlemleme siirecidir. Kariyer yonetimi, kariyer planlamasi
ve kariyer gelistirme etmenlerini kapsayan bir siire¢ olarak, insan kaynaginin
potansiyelinden en verimli bir bi¢imde yararlanmaya odaklanmistir. Kariyer yonetimi,
calisanlarin bireysel kariyer planlarini orgiitiin desteklemesi ve orgiitle uyumlagtirilmasini
icermektedir (Kozak, 2001). Kariyer yonetimi, kariyer kavramina bireysel ve kurumsal
bakis acilarin1 biitiinlestirir.  Yani, bireysel hedeflerin ve orgiitsel ihtiyaglarin
uyumlastiriimasini belirtmektedir (Ozden, 2007a).

Kariyer yonetimi, insan kaynaklar1 planlar ile sistemin biitiinlestirilmesi, kariyer

yollarmin belirlenmesi, kariyer bilgisinin arttirtlmasi i¢in agik islerin duyurulmasi,
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calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi, astlara kariyer danigmanlig1 yapilmasi, is
deneyimlerinin arttirilmasit ve egitim programlarinin diizenlenmesi gibi konular

icermektedir (Barutgugil, 2004).
Kariyer yonetimi, personelin;

e Ilgi alanlarim, degerlerini, giiclii ve zayif yonlerini belirledikleri,

e Organizasyon ig¢indeki is firsatlar1 hakkinda bilgi edindikleri,

o Kariyer hedeflerini belirledikleri,

e Hedeflerini gergeklestirmek igin faaliyet planlar1 hazirladiklart bir siire¢ olarak

tanimlanabilir.

Kariyer yonetimi, Orgiitlerin ayakta kalmasi ve basarili olmasinda etkili olmus,
degisen dis ¢evre kosullarinin is piyasalarinda ortaya ¢ikardigi degisimlerde etkili olarak

daha esnek bir orgiitsel yapinin ortaya ¢ikmasinda katki saglamistir.

Kariyer yonetiminin temel konulari; ise alma, egitim ve gelistirme, yerlestirme,

isten ¢ikarma ve alternatifler seklinde siralanabilmektedir (Erdogan, 2009).
2.2.6. Kadinlarin Kariyer Tipleri
Literatiirde kabul goren ii¢ temel kadin kariyer tipi bulunmaktadir;

e Ev kadinligi modeli
o Geleneksel (kesintili) kariyer modeli

e Siirekli (6ncii) kariyer modeli

Ev kadinh@r modeli: Bu gruptaki kadinlar, ana, ev kadmhig rolii disinda
genellikle {icretli bir isle ugrasmazlar. Ucret karsilign calismayan kadimlar bu modele drnek
olarak gosterilebilir. Ancak birgok c¢alisan kadinin kariyer gelisimi bu gorilintliyii
sergilemektedir. Tipik olarak aile sorumluluklar: iistlendiginde c¢alismay1 siirekli olarak

birakan kadinlar da bu gruba girmektedirler (Efe, 2003).

Geleneksel (kesintili) kariyer modeli: Kadinlar arasinda ¢ok yaygimn olan bu
modelde kadin; evli veya bekar olabilir, hayatinin degisik donemlerindeki kesintilerle ve
genellikle toplumda kadinlara uygun goriilen (68retmenlik, hemsirelik, biiro vb.) islerde,

ciddi bi¢imde ev dis1 istihdam ig¢inde bulunur. Bu model, kadinlarin geng yasta (20-25)
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calismasi, ¢ocuklarin oldugu 30'lu yaslarda isini birakmasi, ara vermesi ve sonra 40
yaglarda tekrar caligmaya baglamasi bi¢iminde ve oOzellikle gelismekte olan {ilkelerde
yaygmlik kazanmaktadir (Onel, 2006). Cogu iilke ve iilkemizde kadimlarin ev dis1 iicretli
istthdama katilimi dikkatleri ¢cekmektedir.

Siirekli (6ncii) kariyer modeli: Bu ¢alisma modeli zaman siireci agisindan hem
yeni hem de eski bir kavramdur. Isgiiciine katilma agisindan; {icretsiz aile is¢isi kadinlarin
caligmasi bunun eski ve yaygin bir drnegidir. Kadinlarin ev dist diizenli istthdaminda,
hangi nedenle olursa olsun (kariyer bagliligi, zorunluluk vb.) stirekli iggiicii/istihdam iginde

olan kadinlar ise modelin yeni olan 6rnegine girer (Zeybek, 2010).
2.2.7. Kadinlarin Kariyer Engelleri

Kadinlarin giderek daha ¢ok sayida ticretli ¢alisanlar arasina katilmasi olumlu ve
olumsuz yonleriyle bir¢ok tartisma ve yorumlara yol agmaktadir. Bir yandan bu tiir
calismanin, kadina sagladigi yararlar belirtilirken diger yandan da ¢alisma yagaminda ve ev
yasaminda karsilastigi sorunlar ortaya cikmaktadir. Ozellikle ekonomik yetersizlik
nedeniyle is hayatina atilan kadinlarimizin hem ev kadini olarak hem de anne olarak
karsilastigt sorunlar, beraberinde olumsuz is kosullarinin ve toplumsal baskilarin
tizerlerinde biraktifi olumsuz etkiler, geleneksel toplum ic¢inde kadinin c¢ok yonlii
sorumluluklart gibi bir¢ok sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Yasal
diizenlemelerle ¢alisan kadinlarin korunmasi ve sorunlarinin ¢éziimlenmesi igin gerekli
kolayliklar saglanmis olsa da yine de zaman zaman kadinlarin “¢ift vardiyali” olmalar

nedeniyle agir kosullar altinda kaldiklar1 goriilmektedir.

Kadin egitiminde, calisma hayatinda ve ¢alismasinin karsiligini almasinda,
toplumsal etkinliklere katilmasinda hep “kadin” oldugu icin engellenmis ve
siirlandirilmigtir. Fakat kadinlar vermis olduklari uzun miicadeleler sonucunda toplumda
bazi haklar elde etmeye baslamislardir. Diinyadaki kadin haklar1 konusundaki bu
duyarliligin gelisiminde kuskusuz toplumdaki demokrasi ve esitlik kavramlar1 kadar, kadin

hareketlerinin de pay1 olmustur (Kocacik ve Gokkaya, 2005).

Kadin ve erkek arasindaki cinsiyet ayriminin biitiin toplumlarda bir rol ayrimina

yol agtig1, bu rol boliisiimii nedeni ile kadinin ev ve 6zel yasamla sinirlandigi, erkegin ise
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toplumda, aile gelirini temin eden, kararlarda s6z sahibi olan bir gii¢ olarak etkin bir rol

oynadigi goriilmektedir.

Kadinlarin iggiicline katilmalarinin 6niinde sosyal, kiiltiirel ve ekonomik pek ¢ok
engel yer almaktadir. Bu engellerin basinda kadinin ¢alismasina iliskin toplumsal normlar
ve kisisel tutumlar gelmektedir. Geleneksel yap1 6zelliklerinin hiikiim siirdiigii tilkelerde

ise bu durum daha belirgindir.

Tiirkiye’de ise kadinlarin isgiliciine katilimini etkileyen nedenler arasinda kadin
isglictine sinirl talep olmasi, kadinin ¢alismasini cinsiyete dayali isbdliimii {lizerinden
sekillendiren sosyo-kiiltiirel engeller ve isgiicli iginde bulunan kadmlarin evlenip gocuk

sahibi olduktan sonra isten ayrilmalar1 gibi nedenler rol oynamaktadir (Usen ve Delen,
2011).

Giliniimiizde kadinin ekonomik hayatta ve toplumsal iliskilerdeki konum ve
islevine iligkin geleneksel gorlis ve inanglarin gegerliligi hissedilir derecede asilmis olsa
da, bu konuda ger¢ek anlamda olmasi gereken asamaya gelindigini sdylemek i¢in oldukca
erkendir (Giirol ve Marsap, 2007). Ciinkii onlarin ekonomik hayata katilim oranlar1 dikkate
alindiginda bu durumun hala 6nemli oldugu ifade edilebilir. Kadin girisimcilerin, Bati
diinyasinda toplam girisimciligin yaklasik %30’ unu temsil ettigi diistiniilmektedir, oysaki
is¢ilerin %40’ indan daha fazlas1 kadinlardan olusmaktadir (Minniti ve Arenius, 2003).

1980’11 yillardan itibaren bir¢ok gelismis ve gelismekte olan tilkelerde oldugu gibi
Tirkiye’de de, kadin girisimcilerin karsilastiklar1 sorunlari konu alan pek ¢ok aragtirma ve
calisma yapilmistir. Bu arastirmalarin ortak karari1 kadinlarin, genel olarak girisimcilerin
karsilastiklar1 sorunlarin yani sira bir de kadin olmaktan dolayr erkeklerden farkli olarak

birtakim sorunlar (kadin-erkek is1) yasamis olmalaridir.

Ulusal ekonomik biiylime siiresince, kadinlarin istihdama katilim oram
modernlesme siireci basinda azalma, sonrasinda ise artis géstermistir. Modernlesme, tarim
ve tarim dig1 istthdami kiiciiltiircken, bu mesleklerden ayrilan kadin ve erkekler modern
sektorlerde is olanaklart igin rekabet etmeye baslamislardir. Cesitli nedenler kadinlarin
istthdam olanaklarinin azalmasina neden olmus, kadinlar is hayatinda ozgilivenlerini
yitirmis ve istihdama katilim orani olumsuz etkilenmistir. Modernlesme siirecinde formal

sektorlerdeki is olanaklar1 kadinlarin aleyhine islemis, erkeklerin ise daha etkin olmasina

26



neden olmustur. Ancak hizli modernlesme ile birlikte, formal isgiicii pazari biiyiimiis,
erkek isgiicii arzinda yetersizlik yasanmis ve kadimnlara olan ihtiyag artmistir. Biitiin bu

stire¢ kadinlarin is hayatina katilim oranini arttirmustir (Giizel, 2009).
2.2.8. Kadinlarin Kariyer Sorunlari

Bilgi c¢aginda bireyler ve Orgiitler bilgi ve teknolojideki hizli degisim ve
gelismeler sonucunda ciddi yapisal degisimler yasamaktadir. Yasanan bu degisim kimi
zaman isten ¢ikarmayi, kimi zaman mesleki kariyerin durmasini, insanlarin birden fazla
iste calistirllmasini, kimi zaman ise dikey kariyer yerine yatay kariyer planlamalarini
meydana getirmektedir. Tim bu ve benzeri nedenlerle bir ¢ok kariyer sorunlari ortaya
cikmaktadir (Akgemci, 2007). Bireyin karsilastigi bu sorunlarin bir kismi bireyin kendi
durumundan kaynaklanmakta olup, bir kismi ise orgiit kiiltiiriinden kaynaklanmaktadir.
Cogu zaman bireyin kendisinden kaynaklanan sorunlar, kariyer yonetimine énem veren

orgiitlerin dikkatli yaklagimlariyla ¢oziimlenebilecek diizeydedir (Bayraktaroglu, 2011).

Calisma yasaminda karsilagilabilecek  kariyer sorunlart  kisaca  sOyle

tanimlanmaktadir.
Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Son yillarda kadin ¢alisanlarin say1 olarak artmasina ragmen kurumlarda kadin
calisanlarin tepe yonetim seviyesine gelme konusunda uygun olmadiklar: diigiiniilmektedir.
Son yillarda kadin galisanlarin egitim seviyelerindeki artisa bagl olarak, bu giin gerek
Avrupa ve Amerika'da gerekse de iilkemizde kadin yoneticilerin sayisi gegmise oranla artis
gostermistir. Kadinlarin ailevi sorunlari, ¢ocuklar ile ilgili toplumsal beklentiler, kadinlarin

enerjilerinin ¢ogunu bu alana kaydirmalarin1 gerektirmistir (Zeybek, 2010).

Literatiirlerde kadin odakli kariyer sorunu olarak en fazla “Cam Tavan
Sendromu”ndan soz edilmektedir. Terfide yasanan ayrimcilik da “Cam Tavan” kavramiyla
aciklanabilir. Cam tavan, kadmlarin orgiit iginde yiikselmesine engel olan goriinmez bir
tavan etkisini, terfi etmemeleri i¢in goriinmeyen engelleri temsil etmektedir. Bireysel bir
yetersizlik nedeniyle yiikselememeyi degil, sadece kadin olmaktan dolay: yiikkselememeyi
ifade etmektedir (Yalgmn, 2008). Cam tavan sendromu ilerki boliimlerde ayrintili olarak

aciklanacaktir.
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Cift Kariyerli Egler

Cift kariyer; her iki ¢alisan esin kendi kariyer hedefinin pesinden kogmasi olarak
tanimlanmaktadir. Giiniimiizde kadinlarin is hayatina atilmasiyla, ¢ift kariyerli esler sorunu
giindeme gelmistir. Bu sorun eslerden her birinin kariyerlerine ait hedeflerinin ve
yollarinin olmasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Kadin c¢alisanlar profesyonellestikce ¢ift
kariyerli ailelerin sayis1 artmakta, bu sebeple de daha fazla is-aile ve aile-is gatigsmasi

yagsanmaktadir (Giray ve Ergin, 2006).

Eslerin benzer ya da farkli kariyer hedeflerinin olmasi farkli sorunlarin ortaya
c¢ikmasina neden olmaktadir. Benzer durumlarda aralarinda bir kiskanglik ve rekabet
ortami1 olusacak, farkli olmas1 durumunda ise her kariyerin kendine 6zgii tasidig1 stres ve
zorluklardan dolay1r uyumsuzluk ve gesitli problemlerin dogmasina sebep olacaktir. Yine
eslerin farkli kariyer yollarinda ilerlemesi ile aile yasamlarindan aldiklart doyumun yiiksek

olmasi neticesinde ¢alisma yasamlarindaki stresin azalmasi saglanacaktir (Caliskan, 2012).

Cift kariyerli eslerde genellikle eslerden birinin kariyerinin digerine gore dncelik
tasimas1 s0z konusudur. Tirkiye'de bu konuda oncelik daima erkekte olmaktadir. Cift
kariyerli eslerde ¢iftlerin basar1 ya da basarisizliklari, yasamlarini her iki kariyerin yararina

diizenlemesine bagl olarak gelisir.

Son olarak denebilir ki, cift kariyerli evliliklerin basar1 ya da basarisizligt
bireylerin i¢ giivenligine ve yasamlarini her iki kariyerin yararina diizenleme istek ve

yeteneklerine gore belirlenmektedir (Avuka, 2009).
Ayisigr Sorunu

Ayis181 sorunu, c¢alisan kisilerin devamli yaptig1 isten kalan zamanlarinda baska
islerde calismasini ifade etmektedir. Bunun nedeni, gelir yetersizli§i ya da tecriibe
kazanmak olabilmektedir. Orgiitler, kendileri igin tehdit olusturmadig veya calisanin isini
aksatmadigi siirece bu durumu kabullenmektedir. Kimi kurumlar ise bu durumu kabul
etmemekte, calisanlar isten ¢ikarilmaktadir. Bunun bir kariyer engeli olmasi ise, temel iste
kullanilmast gereken enerjinin diger bir iste kullaniliyor olmasindan kaynaklanmaktadir.
Bu durum, yoneticiler tarafindan bireylerde diisiikk performansa, ise ge¢ gelme, erken

ayrilma veya devamsizliga ve is sadakatini azaltmaya yol agtig1 ileri siiriilerek pek kabul
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gormemekte ve iki iste ¢alisanlarin Orgiit icindeki kariyer ilerlemeleri engellenmektedir

(Kozak, 2001).
Baglangi¢c Donemi Kariyer Sorunlar

Ogrenim hayatin1 tamamlayarak c¢alisma hayatina ilk kez atilan birey umut dolu
ve heveslidir. Gergeklestirmek istedigi bircok amaci olup bu dénemde kararli bir sekilde
kariyer hedefini belirlemeye calisir (Avuka, 2009). Calisma hayatina atilan birey okulda
o0grendigi teorik bilgilerin ¢alisma hayatinda pek ise yaramadigimi gérmeye baslarsa
biranda okul hayat1 boyunca kurdugu planlar1 ger¢eklestiremeyecegi korkusuna kapilabilir.
Bu donemde ortaya ¢ikan orgiit ve calisanin gercekci olmayan beklentileri “gergek soku
sendromunu” ortaya ¢ikarir. Birey bu soku atlattiktan sonra, bu kez kendini kanitlama
yoniinde asir1 birgaba igerisine girmekte olup isletmenin diger c¢alisanlar1 tarafindan

olumsuz olarak algilanabilmektedir (Aytag, 2007).

Baslangi¢ donemi sorunu orgiitiin biirokratik yapisindan kaynakli da olabilir.
Kurumsal politikalar, {ist yonetimle bireysel iletisim kopuklugu ve iletisim zay1flig1 bireyin
terfi imkanin1 azaltmaktadir. Bu donemde bireye diisen gorev kendi amaglari ve

beklentileri dogrultusunda en uygun kariyer yollarini arastirmak olmalidir (Avuka, 2009).
Kariyer Ortasi Sorunlart

Kariyer yasaminin ortasinda bulunan bireyler i¢in is ortaminda bir yandan
ilerleme olanaklarinin azalmasi, diger yandan yeni ve ¢agdas bilgilerle donatilmis kisilerin
isletmede kendini gosterme cabalar1 tehdit edici olmaktadir. Asir1 rekabetin bulundugu
kariyerlerdeki kisiler i¢in her yil bir doniim noktasidir. Asir1 rekabet ortaminda bulunan
bireyler yeni basarilar gosteremedikleri zaman, stres ve yenilginin yarattigi duygularla

geng bireylere 6fke ve kiskanglik duymaya baslarlar (Bayraktaroglu, 2011).
Kariyer Diizlesmesi (plato)

Kariyer diizlesmesi, diger deyimle kariyer platosu, durgunluk veya duraklama
olarak da tanimlanan kariyer diizlesmesi, kisinin uzunca bir siire yeteneklerindeki bir
eksiklik veya bagka hatalar1 nedeniyle yiikseltilmeyecek bir konumda bulundugunu
belirtmek i¢in kullanilmaktadir (Jahangirov, 2012).
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Orgiitlerde yavas bilyiime ve yeniden yapilanma ¢alisan kisilerin kariyer
olanaklarin1 sinirlandirabilirken, ayn1 zamanda egitilmis ve gelistirilmis bireyin kendinde
ve isinde ilerleme gilici bulamamasindan da kaynakli olabilmektedir. Giiven kaybi,
zihinsel, duygusal bazen fiziksel yorgunluklar, calisanin yaptigir isle ilgili kisisel

yetersizligi ve motivasyon eksikligi de kariyer diizlesmesine sebep olabilir (Aytag, 2007).

Kurum hiyerarsisinde yiikselme imkanlar1 azliginda, emekliligi gelen fakat hala
iist kademedeki gorevlerinden vazgegemeyen bireylerin sayisindaki artis da Kkariyer
diizlesmesine etki eder. Orgiitteki kadrolarm dolu olmasi bireyleri mutsuzluga iter ve

verimsizlige yol acar.

Kariyer diizlesmesi asamasinda bireylerde depresyon, saglik sorunlari, diger
calisma arkadaslarina karsi diismanlik, yorgunluk, stres ve is performansinda diigmeler
goriilebilir. Eger birey giiglii bir irade ve basar1 hirsina sahipse, bu sorunu ¢oziimlemesi
bireysel olarak miimkiin olabilmektedir. Kariyer diizlesmesi ile kars1 karsiya kalan orgiit
durgunluk donemindeki c¢alisanlara yonelik yeni kariyer yonetim ve gelistirme
programlarina, motivasyon tekniklerine ihtiyag duyabilir. Ozellikle duraklamalara yol agan
sorunlar kariyer ile baglantili ise, kariyer gelistirme danismanligi bu konu hakkinda etkili
olabilecektir. Yine orgiit tarafindan olusturulan ve duraklamaya giren kisiye yeniden
liderlik sorumlulugunun verilecegi, bireyin kotii yonlerini azaltici, giiglii yonlerini ortaya
cikaric1 yeni ek kariyer merdiveni olusturmak da kariyer diizlesmesini engellemek adina

bagvurulan bir diger yontemdir (Aldemir ve ark, 2001).
Beceri ve Yetenegin Yitirilmesi

Kariyer ortasinda ya da kariyer sonlarinda olan bireylerin zamanla bazi beceri ve
yeteneklerinin yitirilmesi durumunda ortaya ¢ikan durumu ifade etmektedir. Kisinin
yaslanmas1 bazi beceri ve yeteneklerini yitirmesine neden olabilecegi gibi giiniimiiz hizl
teknolojik degisimlerine ayak uyduramayan bireyin var olan yetenek ve becerilerinin
degersiz hale gelmesine neden olabilir. Bu konuda c¢alisan bireylere yeni beceri ve
yetenekler kazandirilmasi konusunda kurumlara Onemli gorevler diismektedir

(Bayraktaroglu, 2011).
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Kariyer Sonu Sorunlar

Kariyer sonu donemi sorunlarindan en 6nemlisi emeklilik ve emekliligin getirmis
oldugu bazi sorunlardir. Bunlar, emeklilikte is arama, emeklilik kariyer yollari, emeklilige

hazirlik egitimi gibi konular1 igermektedir.
a. Gozden Diigme:

Yonetim kademesinde bulunup bir st diizeye yiikselmeyi bekleyen yoneticinin
cesitli sebeplerle motivasyonunun azalmasi ve bunun sonucu olarak da isten ¢ikarilmasi,
bir alt kademeye indirilmesi ya da orta kademede duraganliga gitmesi durumunu ifade

etmektedir.
b. Isten Cikartilma:

Bireyler icin dnemli bir kariyer sorunu olarak goriilen isten ¢ikarma yontemi bazi
bireyler i¢in kariyer yasaminin sonlanmasi anlamina gelirken, kurumlarin kiiciilme
politikas1 durumunda ise bazi1 bireyler icin yeni kariyer olanaklarini ifade etmektedir. Fakat

yine de her iki durum igin bir siire de olsa issiz kalma durumu ortaya ¢ikmaktadir (Gtizel,

2009).
c. Stres ve Tiikenmislik:

Gilinlimiiz ¢alisma kosullarinda kisisel ve toplumsal yagama bagli ¢cok sayida stres
kaynagi mevcut olup bu konuda basa ¢ikabilmek i¢in bircok yontem ve Oneriler

gelistirilmistir.

Stres bireyin 0zel yasamindan, c¢alisma yasamindan, is ortami ve is
arkadaslarindan kaynaklanabilir. Stresle bas etme konusunda birey ¢aba gostermeli ancak
birey kadar da kurum {izerine diisen sorumluluklari yerine getirmelidir. Orgiitler ¢aligma
ortamini en az stres kaynagi barindiracak sekilde diizenleyerek bu konuda 6nlemini alabilir

(Karaca, 2007).
d. Engellenme:

Calisanin cesitli sebeplerle beklentilerine karsilik bulmamasi, bireyde engellenme

diisiincesini dogurur. Bunun sonucunda birey ya isten ayrilir ya da ekonomik sebeplerden
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otlirli caligmasint devam ettirmek zorunda kalir. Kisinin istemsiz olarak g¢alismasi ise

verimin diismesine ve is doyumsuzluguna neden olur (Bayraktaroglu, 2011).
Cam Tavan Sendromu

Cam tavan (Glass Ceiling) kavrami ilk olarak 24 Mart 1986'da Hymowitz ve
Schellhardt tarafindan Wall StrettJournal'da “Is Yasaminda Kadin” baslikli yazida yer
almistir. Cam tavan kavrami, “0zel sirket ya da kamu kurumlarinda bir {ist pozisyona

gecmek icin cabalayan kadinlarin karsilastiklar1 tiim engel ve haksizliklar” olarak ifade

edilmistir (Lockwood, 2004).

Cam tavan kavramiyla ilgili gerek yabanci gerekse yerli yazinda 6nemli bazi
caligmalarin yer aldig1 goriilmektedir. Morrison, White ve E. V.Velsor (1993), yaptiklar
calismada kadmlarin is yasamindaki zirveye giden yolda bulunan engellerden, nasil
basarili olduklarindan, nasil dibe vurduklarindan, ¢ok calismanin ve zekice calismanin
yeterli olmadigindan bahsetmislerdir. Ayrica kadin en yiiksege ¢ikabilir mi sorusuna cevap

aramiglardir (Jahangirov, 2012).
Cam tavan sendromu konusu Boliim 4'te ayrintili olarak ele alinacaktir.
2.2.9. Kariyer Engellerinin Sonuclari

Kariyer Esitsizligi: Calisma yasami siirecinde kadin ¢alisanlarin engellerle
karsilagsmasi, kadinlarin kariyer planlamast ve yoOnetimsel anlamda gelisimlerini
zorlagtirmigtir. Bu anlamda, kadinlarin kariyer planlamasi konusunda yeteri derecede
yardim almadiklar ifade edilebilir (Zeybek, 2010). Kadin yoneticiler erkek yoneticilere
gore, kariyer hedeflerine daha diisiik diizeyde ve daha yavas yaklagsmaktadirlar. Bu nedenle
de kadin yoneticiler, ¢alistiklart isletmede sinirli Kariyer olanaklari oldugunu diistinmekte

olup, isten ayrilma niyeti, erkek meslektaslarindan daha yiiksektir (Giizel, 2009).

Ucret Esitsizligi: Kadm calisanlarin  erkek meslektaslart  kadar yiiksek
kademelerde yer almamakla birlikte erkekler kadar yiiksek iicret almadigida goriilmektedir.
Turizm sektorli ve bazi kurumlarda aym kademedeki kadin ve erkek c¢alisanlarin iicret
diizeyleri karsilastirildiginda kadinlarin, erkeklerin aldig: ticretin 2/3" {i kadar ticret aldigi
gorilmektedir. Ayrica kariyerlerinin ilk basamaklarinda erkekler ile benzer iicreti

alacaklar1 beklentisinde olsalar bile, kariyerlerinin ilerleyen donemlerinde iicret farklilig
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yasayacaklarint ve bu farkin da olduk¢a biiyiikk olacagini diisiinmektedirler. Bazi
isletmelerde c¢aligilan siire arttikga, ticretlerde artis olmakta; buna karsin artis orant
erkeklere gore daha diisiiktiir. Isletmeye yeni giren bir kadin ¢alisanin iicreti ile aym
donemde ise giren erkek calisaninki ¢ok farkli olmamasina ragmen, isletmedeki calisma

stiresi arttikga ticret farki da artis gosterebilmektedir (Ttiimen, 2009).

Is Tatminsizligi: Kadinlarin karsilasmis oldugu kariyer engelleri, hayal kiriklig
yaratmakta, ozellikle iist kademelerde bulunan kadin yoneticiler, erkek meslektaslarina
oranla, terfileri ve diger kariyer konularinda, daha diisiik is tatminine sahip olmaktadir

(Karaca, 2007).

Isten Ayrilma: Kadmlarin karsilastigi engeller, olusturdugu hayal kirikligi
sonrasinda isten ayrilmalara da neden olabilmektedir. Yiiksek kademelerde bulunan
kadinlarin ayn1 zamanda diisiik tatmine sahip olmasi, isletmeden ayrilmalarina varan
sonuglar dogurabilmektedir. Tiim bunlara karsin, 6zellikle yonetici pozisyonundaki kadinin
yeni bir ig bulma ihtimali konusunda hissettigi giivensizlik, isten ayrilmak yerine yasamis
oldugu tiikenmiglik nedeniyle is yerinde olumsuz tutumlar sergilemesine sebep
olabilmektedir (Giildal, 2006).

Is — Aile Dengesizligi: ki rolii gerceklestirme ¢abalar1 sonucunda ozellikle iist
diizey yonetici olan kadinlar, tilkenmislik sendromu yasamaktadir. Denge kurulamadiginda
ise, kadinin fedakarlik yapmasi ve isten ayrilmasi s6z konusu olmaktadir. Bu gibi
durumlarda kadinlarin bir kismi1 bekar kalmay: tercih etmekte, dolayisiyla aile yasantisi

diisincesinden vazgegmektedir (Pamukoglu, 2004).
2.2.10. Yeni Kariyer Yaklasimlari

Eskiden kariyer sadece ilerleme anlamma kullanilirken giiniimiizde yukari dogru
ilerlemenin sart olmadigi, bireyin kendini gerceklestirme vurgusunun one c¢iktigi, is
tatmini, bir projenin sahibi olmak, sektorde adin duyulmasi gibi psikolojik ve sosyolojik
stiregleri de icermektedir. Ayrica orgiitler arasi, sektorler arasi gibi ¢apraz fonksiyonlar ve
yatay transferlerin de kullanildigi ¢ok yonlii gegisleri igeren bir anlam tagimaktadir (Dikili,
2012).
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Yeni kariyer yaklagimi;

e Profesyonellik ve meslege bagimlilik,

¢ Kisinin inisiyatif sahibi olmas,

e Bireye odakliligi,

e Dikey ve dogrusal ilerlemenin yaninda ¢oklu yatay ilerlemenin bulunmasi,
e Kariyerin subjektif yoniiniin vurgulanmasi,

e Kariyer gelisiminin 6geleri olarak bilgi ve yetkinligin bulunmasi,
gibi sebeplerle geleneksel kariyer yaklasimindan farkliliklar géstermektedir.

Yukarida ifade edilen Ozellikleri tasiyan yeni kariyer yaklasimlari su sekilde

siralanabilir:
a. Swursiz Kariyer Yaklagimi

Kurumdan ve kurumsal kariyer ilkelerinden bagimsiz, kurumlar istii iligki ve bilgi
gerektiren, birim ve orgiit aras1 hareketliligi esas alan, esneklige dayali, sinir tanimamaya
dayanan kariyer anlayisi olarak ifade edilmektedir (Erdogmus, 2003). Bu yaklasimda, isle
ilgili faaliyetler agik sinirlarla tanimlanmayip, isgoren bir orgiitle sinirli olmayip birden
fazla orgiit arasinda hareket eder. Bu yaklasim, genellikle orgiitsel kariyer ve siirli kariyer
kavramlarina zit anlamda kullanilir. Bu yaklagim ayni zamanda global (kiiresel) kariyer

yaklasimina da onciiliik etmistir.
b. Iki Basamakl Kariyer Yolu Yaklasimi

Bu yaklasim, kariyerin teknik ve yonetsel yonlerinin ayriminin yapilarak teknik
Ozellik yetenegi agir basan uzman ve c¢alisanlarin kariyerle ilgili sorunlarinin ¢6ziilmesini
amaglayan ve bu nedenle gelistirilen yaklagim tiirtidiir. Bir fizyoterapistin yonetici olmasi

halinde karsilagacagi sorunlarin ¢oziilmesi yoniinde c¢alismalar yapilmasi gibi (Seymen,
2004).

C. Esnek Kariyer Yaklagimi

Esnek kariyer yaklagiminda calisanlar, devamli 6grenme diislincesine bagli,
degisimle bas edebilmek icin kendini yeniden kesfetmeye hazir personellerdir. Kisiler

kendi kisisel kariyerlerini yonetme sorumlulugunu tistlenmekte olup ayn1 zamanda Grgiitiin
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basaris1 ile de ilgilidirler. Esnek kariyeri benimseyen calisanlar i¢in pazar egilimlerinin
gerektirdigi bilgiler ile 6rgiitiin ihtiyact olan beceri ve davraniglar: bilmek gerekmektedir.
Yani calisanin giiglii ve zayif yonlerini taniyarak, gii¢lii performanslar1 ve orgiit i¢inde
uzun donemli istihdamlar1 saglayacak planlara sahip olmasi anlamini tagimaktadir. Esnek
kariyerli ¢alisanlarin en 6nemli 6zelligi hizla degisen is diinyasi i¢inde degisen ihtiyaglara
cevap verebilecek esneklige sahip olmalaridir. Bu nedenle esnek kariyerli ¢alisanlarin
sahip olmalar1 gereken iki 6nemli 6zellik; bireyin kendini tanimasi ve rekabet edebilecek
yeteneklere sahip olmasidir. Esnek kariyerli ¢alisan anlayisi, mevcut organizasyon ve

yonetim yaklasiminda bazi degisiklikler gerektirmektedir (Koca, 2009).

e Sadece belirli bir alanda dikey hareketlilik, yerini ¢apraz fonksiyonlar boyunca
ilerleme ve becerikli olmaya birakmalidir.

e Miisterinin arzuladigi {riin ve hizmeti temin den ¢alisanlar Orgiit iginde
yerbulmalidir.

e Orgiit ve calisan arasinda ebeveyn-cocuk iliskisi yerini yetiskin-yetiskin iliskisine
birakmalidir.

e Is tammm zenginlestirilmelidir. Uzun vadeli kariyer planlar1 yerini kisa vadeli
sorumluluk artigini saglayabilecek kariyer planlarina birakmalidir (Aytag, 2005).

d. Portfoy Kariyer Yaklasimi

Handy’nin (1994) gelistirdigi bu yaklasimda, bireyler bir 6rgiite bagli olarak tam
zamanli g¢alisan ve oradan diizenli olarak tcret alan birisi olmak yerine, bagimsiz ve
yaptiklari isin karsiligini alan kisiler olarak ¢caligmaktadir. Caliganlar bir orgiite bagli tek isi
yapan kisiler degil, ayn1 anda farkl igleri bir 6rgiite bagh kalmadan gergeklestiren kisiler
haline gelmistir. Bu anlamda kariyer pozisyon merkezlilikten, portfdy merkezlilige
dontismistiir (Erdogmus, 2003).

Templer ve Cawsey, kariyerin dogasi ve calisan - orgiit iligskileri konusunda,

portfoy kariyer yaklagiminin olasiliklarini su sekilde ifade etmistir:

e (Calisan orgiitsel hiyerarsi icerisinde ilerlemek ic¢in ise alinmak yerine belli bir
gorev i¢in sozlesmeli olarak ise alinir,
e Egitim ve gelisimin bireyin sorumlulugu altinda oldugu kabul edilir,

e Kisa siireli performans sonuglari iizerinde durulur,
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e Yedekleme ve kariyer gelistirme programlar1 daha ¢ok g¢ekirdek personel igin
tasarlanir (Aytag, 2005).

e. Kariyer Mozaigi

Kisinin tek bir alanda diizenli olarak yukar1 dogru dikey ilerleme degil de farklh
alanlarda uzmanlasarak tecrilbe kazanip pargali bir kariyer gelisimi gostermesine

kariyer mozaigi denir.
f. Global Kariyer Yaklagimi

Tim diinyada kiiresellesmenin etkili olmasi, is giicii hareketliliginin artmasi ile
calisanlar sadece kendi iilkelerindeki ¢alisanlarla degil ayn1 zamanda diger iilke ¢alisanlar
ile de rekabet halindedirler. Bu rekabet sonucunda da global kariyer yaklagimi 6n plana
¢ikmig olmaktadir (Bayraktaroglu, 2011).

2.3. Cam Tavan Sendromu (Glass Ceiling)
2.3.1. Cam Tavan Sendromu

Tavan, yukariya ¢ikmay1 engelleme, cam ise resmi olmayan ama hissedilebilen

olguyu temsil eder. Resmi olmayan ve goriinmez bir engeldir (Ergen, 2008).

Cam tavan kavrami, 1970’lerde Amerika Birlesik Devletlerinde (ABD)
“kadimnlarin iist kademe yonetim pozisyonlarina ulagmasini engelleyici davranigsal ve
orgiitsel Onyargilardan kaynaklanan, goriinmez, yapay engelleri” tanimlamak igin
kullanilmaya baglanmistir (Bingdl ve ark, 2011). Cam Tavan 1986’da Hymovitz ve
Schellard tarafindan Wall Street Journal’mn “Is Yasaminda Kadin” konulu bir haberinde
kullanilmis olup, genel olarak “isletme, hiikiimet, egitim ve kar amaci giitmeyen
kuruluslarda, {ist kademeye ulasmak i¢in ¢abalayan kadinlarin karsilastigi engeller” olarak
ifade edilmistir. Fakat cam tavan kavrami, kadinlarla sinirlandirilan bir kavram olmayip
etnik azinliklarla erkeklerin, tipki kadinlar gibi gelisimleri sirasinda engellerle karsilagsma

durumlart da cam tavan ile ifade edilmistir (Lockwood, 2004).

Bir bagka tanima gore cam tavan engeli veya sendromu olarak adlandirilan
kavram kadinlari, yetenek ve basarilar1 dikkate alinmaksizin, iist yonetim kademelerine

cikmaktan alikoyan goriinmez engelleri ifade etmektedir (Jahangirov,2012).
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Cam tavan, kadinlarin daha iist yonetim kademelerine yiikselmelerinde bir engel
olusturmaktadir. Kadin ¢alisanlar kariyerlerinde yukari dogru baktiklarinda herhangi bir
engel gorememektedirler, fakat biraz yukar1 dogru hareket ettiklerinde cam tavanla
karsilasmaktadirlar. Ingiltere'de R.M. Kanter'in yaptig1 arastirmalarda cam tavanin birgok

kadin i¢in asilmaz oldugunu agiklamak igin ii¢ 6nemli faktor lizerinde durulmustur (Efe,
2003):

e Isverenler agisindan, kadilarla erkekler arasinda tercih edilmede farklarm oldugu
e Isletmelerde erkek calisanlarin kadinlara kars1 dnyargili ve ayrime1 davrandiklar

e Kurumsal politikalarda kadinlara sekilsel ve sistematik ayrim yapilmasi.

Son yillarda alt ve orta dereceli idari gorevlere gelen kadinlarin oraninda artis
gozlenirken, en Ust diizeye yiikselme oranlar1 daha disiik kalmistir. Bu durum da,
kadinlarin herhangi bir 1is hiyerarsisinde ancak cam tavana ulasincaya kadar
yiikselebildiklerinin gostergesi olarak ifade edilebilir. Cam Tavanin temelinde 1rk, etnik
koken ve cinsiyet yer almakta olup tiim meslek ve endiistri gruplarmin ekonomik
gostergelerinde cam tavana rastlanmaktadir (Zeybek, 2010). 1990' larin basinda cam tavan
sendromunun fenomen haline gelmesine karsin giiniimiizde bu sorunun halen ¢6ziilemedigi
yapilan calismalarda da goriilmektedir. Son caligmalarda halen kadinlarin orgiitlerin tepe
yonetiminde yeterli sayida temsil edilemedikleri goriilmektedir (Elacqua, Beehr, Hansen
ve Webster, 2009).

Cam tavan, ¢alisma hayatinda kadinlarin ve cesitli azinlik gruplarin kariyer
merdivenlerinde yukar1 dogru ilerlemesini Onleyen goriinmez Orgiitsel ve algisal
engellerdir. Ayrica evli ve ¢ocuklu kadinlarin is yasaminda erkek meslektaslarina nazaran
daha az terfi ve 6diil alabilmesi olgusunu anlatmak i¢in de kullanilmaktadir (Oktay ve Giil,
2010).

Gegmisten gilinlimiize, yasamin her doneminde ve toplumun her kesiminde,
kadinlar ve erkekler birlikte c¢alismislar, fakat yaptiklart isler aymi dlglide
degerlendirilmemis, kadinlar ikinci planda birakilmislardir. Daha diisiik statiilii islerde
caligmalar1 nispeten daha dogal karsilanmis, yoneticilik gibi yiiksek gii¢, prestij ve statii
saglayan mesleklerde calismalar1 ve yiikselmeleri olduk¢a zor olmustur. Ozellikle {ist

diizey yonetsel pozisyonlara ulagsmak isteyen kadin yoneticiler, adeta camdan bir tavan
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(glass ceiling) ile karsilasmis ve sonug olarak da oOzellikle yiiksek diizeyde sorumluluk
gerektiren yonetsel pozisyonlarda ¢ok sinirli sayilarda temsil sanst bulmuslardir (Celikten,

2004).

Cam tavan sendromu ic¢in yapilan ¢alismalarda, cam tavani agiklayan ve
belirleyen faktorler arastirilmis, bunlar i¢inde kurumsal engeller, erkek yoneticilerin
beklenti ve tavirlari, kadinlarin 6zgiiven eksikligi ve aile sorumluluklart gibi sorunlar yer
almigtir. Cam tavan; kar amaci giitmeyen kuruluslarda yiiksek mevkilere gelmeyi
arzulayan ve bu konuda cabalayan kadinlarin karsilastiklart engellerdir. “Department of

Labor” a gore orgiitsel onyargi ya da tutumlardan kaynakli suni engellerdir (Cheryl, 2010).

Kadinlarin direk olarak amir yonetici gibi konumlara gelmelerini engelleyecek
(tavan) yonetmelikler ya da yasalar bulunmamaktadir. Kadinlarin yiikselmesini engelleyen,
gayri resmi (cam) uygulamalar bulunmakta ve kadin ne kadar ¢abalarsa da bu cam tavani
asamamaktadir. Kadinlar giderek daha iyi egitim almalarina ragmen hala mesleki ve
orgiitsel ayrimla karsilastiklar1 ve ¢ok azmin kendilerini {ist diizey yonetim gorevinden
ayiran cam tavan engellerini asarak yonetimin {ist diizeyine tirmanabildikleri

goriilmektedir (Caligkan, 2012).

Cam tavan sendromu, kadinlar ile iist yonetim arasinda bulunan ve onlarin basari
ve liyakatlerine bakilmaksizin ilerlemelerini onleyen, agikca goriilmeyen ve asilamayan
engelleri nitelendirmektedir. Cam tavan engelleri, isletmelerde rekabet iistiinliigii
yaratabilecek niteliklere sahip bireylerin st diizey yonetim kademelerinde gorev
alamamasina,  isletmelerin  verimliligine  katkida  bulunabilecek  yeteneklerin
kullanilmamasina sebep olmaktadir. Uluslararas1 Calisma Orgiitiiniin (ILO) raporuna gore,
diinyadaki yiiksekdgrenimli kadinlarin sayisi giderek artmakta fakat kadinlarin ytliksek
kademelere gelmelerini engelleyen “Cam Tavan Sendromu” varhigini gostermektedir.
ILO’ya gore biitiin diinyadaki erkekler en iist idari mevkileri tutmakta, erkekler ve kadinlar
arasindaki esitsizlikler biiyilidiikce, erkekler oOrgiitsel hiyerarsilerin {ist seviyelerine

kadinlara oranla daha ¢ok yiikselmektedirler (Kara, 2011).

Tiirkiye’de yapilan ¢alismalar incelendiginde Oncelikle kadin yoneticilerin
karsilastiklar engeller tizerinde duruldugu gézlenmektedir. Karaca (2007), bir ilde bulunan

kamu ve 6zel banka subelerinde gorev yapan kadin ve erkek yoneticiler iizerinde yaptigi
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calisma neticesinde kadin yoneticilerin kariyerlerindeki engelleri bireysel, orgilitsel ve
toplumsal kaynakli olarak belirtmistir. Yapilan calismanin sonunda, kadina yonelik
geleneksel bakis agisinin pek degismedigi, erkek calisanlarin kadinlarin iyi bir yonetici
olabileceklerine inandiklari, ancak kadinlarin erkeklere gore daha duygusal ve giigsiiz

olduguna dair olumsuz 6nyargilarinin halen devam ettigi sonucuna ulasilmistir.

Tiirkiye’de Financial Times Europe 500’e giren 11 Tiirk isletmesinde ¢alisan ve
belli bir kademeye gelmis 196 kadin iizerinde yapilan aragtirmada kadinlarin yonetim
kademelerine ulasirken kullandiklar1 stratejiler belirlenmeye ¢alisilmistir.  Calisan
kadinlarin cam tavani asabilmek icin egitim almak, sosyal iligkilerini gelistirmek, bir takim
gelisim programlarina katilmak, bir danismandan yardim almak ve yiliksek performans
gostermek  stratejilerini  kullandiklar1  gézlenmistir. Calismanin  temel bulgusunda,
Tiirkiye’de kadinlarin kullanmig olduklar1 stratejilerden biri olan yiiksek performans
gosterme stratejisinin en etkin kariyer ilerletme stratejisi oldugu goriilmiistir (Yogun

Ergen, 2008).

Anafarta ve arkadaslar1 (2008) Antalya ve ¢evresindeki konaklama isletmelerinde
calisan 151 kadin yonetici lizerinde yaptiklari ¢alismada Kariyer engelleri ve cam tavan
algilamalarim1 incelemisler ve yaptiklar1 analizler sonucunda basmakalip yargilar,
ayrimcilik, rol ¢atigmasi ve rehberden yoksun olmay1 temel Kariyer engelleri olarak tespit
etmislerdir (Soysal, 2010).

Yine cam tavan iizerine yazilan bir makalede kadinin toplumdaki yeri ve gorevleri
ile kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller, erkek yoneticiler tarafindan konulan
engeller ve kisinin kendi kendisine koymus oldugu engellerden bahsedilmistir. Kadin
calisanlarin kariyerlerinde ilerleyerek, yonetim kademesine ulasmasini engelleyen ve “cam
tavan” engeli olarak nitelendirilen ti¢ faktor bulunmustur. Bunlar bireysel, orgiitsel ve

toplumsal faktorlerdir (Karaca, 2007).
2.3.2. Saghk Sektoriinde Cam Tavan Sendromu

Saglik sektorii birbirinden oldukga farkli ¢ok sayida emekginin bir arada g¢alistigi
(hekim, hemsire, ebe, saglik teknisyenleri) bir sektordiir. Tabakalagsma ve hiyerarsik diizen
icinde yer alan kadinlar hemsirelik mesleginde oldugu gibi karar verici ve yoOneten

olmaktan ¢ok, kararlar1 uygulayan ve yonetilen durumunda yer almaktadir. Bu nedenle
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kadinlar hiyerarsinin alt basamaklarinda yer almakta olup kariyer yapma asamasinda

engellerle daha fazla karsilasan kesimi olusturmaktadirlar. (Urhan ve Etiler, 2011).

Cinsiyet esitsizligi tarihsel siire¢ icerisinde neredeyse her toplumda varligini
gosteren bir olgudur. Kadin ve erkekler arasindaki esitsizligi ortadan kaldirmak ig¢in
toplumlar, kadinlarin politik, ekonomik ve sosyal haklarini gelistirmeye, toplumsal rol ve
statlilerini  yiikseltmeye, iiretim ve yOnetime katilma imkanlarin1 gelistirmeye
calismiglardir. Ancak giiniimiizde halen kadinlar diisiik ticret alan, atipik ya da haklar
yeterince saglanamayan calisanlar arasinda ¢ogunlugu olusturmaktadir. Kadinlarin kariyer
ve aile konusundaki diisiinceleri zaman i¢inde degisime ugramistir. Kadinlarin, 1900
yillarin basinda aile ya da kariyeri, 1900 lii yillarin sonlarinda ise kariyer ve aileyi tercih
ettikleri goriilmektedir (Dikmetas, 2009).

Kadin ve erkeklerin birlikte calistigi isyerlerinde kadimlar genellikle ¢esitli
engellerden dolayr {retim acisindan Onemli ve karar verici pozisyonlara
gelememektedirler. Kadinlarin yonetici konuma gelememelerinin ve isyeri hiyerarsisinin
daha alt konumlarinda yer almalarinin basmakalip yargilarin ve aile igi rolleri ve
sorumluluklart ile caligma yasamini dengeleme sorumlulugunun kadinin omuzlarina
yiiklenmesinin 6nemli bir etkisi vardir. Literatiirde toplumsal yargilarin olusturdugu ve
“cam tavan” olarak adlandirilan bu olgu kadinlarin egitim beceri, deneyim gibi
niteliklerinden bagimsiz, erkeklerin lehine isleyen ylikseltme 6l¢iitlerini gostermektedir.

Saglik hizmetlerinde ise cinsiyete gore ayrismanin 6énemli nedenlerinden biri,
toplumsal cinsiyet konusu olan ev islerinin yiiriitiilmesi ya da en azindan drgiitlenmesi rolii
ile iliskilidir. Ozellikle kadin hekimlerin nobeti olmayan calisma diizenini tercih etmesi,
daha c¢ok birinci basamakta ya da dahili kliniklerde yogunlagsmasi bu kadinlik roliinii

stirdiirebilmeleri amaciyla olmaktadir (Dikmetas, 2009).

TUIK 2014 verilerine gore tiim {ist diizey yoneticiler arasinda kadinlarm oraninin
sadece %9,4 olmasi, kadinlarin karar verici durumuna gelmelerinde ciddi engellerin
oldugunu gostermektedir. Durum saglik sektorii i¢in degerlendirildiginde diger sektorlere
oranla farkli bir tablonun ortaya c¢iktigi goriilmektedir. Saglik sektdriinde yonetici
pozisyonunda bulunan kadin orani diger sektdrlere kiyasla yiiksektir. Bunun en dnemli
sebebi sektorde ¢alisanlarin yaridan fazlasinin kadin olmasi ve profesyonel mesleklerde

kadinlarin paymin yiiksek olmasi gibi gériinmektedir. Fakat sektérde kadin g¢alisanlarin
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agirlig1 goz oniine alindiginda saglik sektoriinde de cam tavan olgusunun biitiin agirliginca
degismeden kaldig1 s6ylenebilmektedir (Urhan ve Etiler, 2011).

Dikmetas (2009) calismasinda; Kadin ¢alisanlar, erkek ¢alisanlara gére bir meslek
ve yeni bir ¢evre edinmenin daha onemli oldugunu diisiinmektedir. Calisanlar, bayanlarin
karsilastiklart olumsuzluk konularini sirasiyla (“1 kesinlikle katilmiyorum — 5 kesinlikle
katiliyorum™); Ise se¢im siireci ort.:2,48, ticret ort.:2,13, kariyer gelisimi ort.:2,13 oldugunu
diistinmektedir. Calisan kadinlara yonelik sosyal statiiler, kamu ve 6zel sektér yardimiyla
artirilmalidir ifadesine yer vermistir.

2.3.3. Kadin Cahsanlarin Cam Tavan Engelleri

Kadin caligsanlarin kariyerlerinde ilerleyerek, yonetim kademesine ulagmasini
engelleyen ve “cam tavan” engeli olarak siniflandirilan ii¢ faktdr vardir. Bunlar bireysel,
orgiitsel ve toplumsal faktorlerdir (Karaca, 2007). Varsayilan engellerin genel olarak
hepsinin kadinin cinsiyet farkliligiyla beraber getirmis oldugu diger Ozelliklerle
(dogurganlik vb.) alakali oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda toplumsal alginin da bu
engellerin belirginlesmesinde biiyiik payinin oldugunu soyleyebiliriz (Mayuk, 2013).
Kadin Calisanlarin Cam Tavan Engelleri Tablo 2 belirtilmistir.

Tablo 2. Kadin Calisanlarin Cam Tavan Engelleri (Karaca, 2007)

Bireysel Faktorlerden Orgiitsel Faktorlerden Toplumsal Faktorlerden
Kaynaklanan Engeller Kaynaklanan Engeller Kaynaklanan Engeller

* Coklu Rol Ustlenme » Orgiit Kiiltiirii * Mesleki Ayrim
*Kadinlarin Kisisel Tercih ve » Orgiit Politikalar1 * Stereotipler

Algilart * Mentor Eksikligi

« Informal fletisim

Aglaria Katilamama

Bireysel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Kadin calisanlarin iist dilizey yoOnetici pozisyonuna ilerlemesi konusunda
goriinmeyen engeller mevcuttur. Kadmin bireysel engellerini toplumun deger yargilari,
toplumsal 15 boliimii, kadinin cinsiyet 6zellikleri, kadinin biyolojik yapis1 gibi etmenlerle

olusan algilarin kadinin kisisel diigiincesinde yarattigi Onyargilar olusturur. Bireysel
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engeller toplumsal dayatmalarin ve ataerkil toplumun gelenek ve orfleri ile ortaya ¢ikmis
algilarin iiriinii olmasma karsin kadinin da bireysel se¢cimi dnem tasimaktadir (Dogru,

2010).

Bireysel engellerin temelinde kiiltiirel ve geleneksel yapmin yaninda kisinin

bireysel tercihleri de yer almaktadir (Mayuk, 2013).
Coklu Rol Ustlenme

Kadinlar is yasamina ekonomik, sosyal, ¢alisma yasami ve kadinlik bilincine baglh
sebeplerden dolay1 girmislerdir (Sar1, 2009). Is yasaminimn ilk dénemlerinde hem isinin
gerekliliklerini yerine getirebilecegi hem de ailevi sorumluluklarimi siirdiirebilecegi
diistincesi mevcuttur. Fakat is yasaminin ilerleyen donemlerinde kadina bazi sorumluluklar
agir gelmektedir. Kadin calisanlar ya hedeflerine ulasincaya kadar evlenmek ve gocuk
sahibi olmaktan vazge¢mek ya da kariyer gelisimini yavaglatmak zorunda kalmaktadir.
Diger bir secenck ise hem ailevi sorumluluklarini gerekleriyle yerine getirip hem de
hedefledigi tist yonetsel mevkilere hizli bir sekilde tirmanmaktir. Bu durumdaki kadinlara
“stiper kadin” denmistir. Bu sekilde galisan kadinlarin pekgogu bu yiikii kaldiramamis olup
bunun sonucu olarak da sinir krizi gegiren, asir1 alkol alan, eslerinden bosanan kadinlarin

sayisinda biiyiik bir artis meydana gelmistir (Dogru, 2010).

Ev disinda ¢alisan kadinlar, bu rollerine annelik, eslik ve ev kadinlig: rollerini de
eklemekte, roller arttikga kadinin iizerine diisen is yiikii artmaktadir. Calisan kadinlar
tizerlerine diisen annelik, eslik, ev kadinlig1 ve is kadinligi rollerini yetistirebilmek igin
bliylk zaman problemi yasamakta ve bazen Onlerine ¢ikan  firsatlar
degerlendirememektedirler. Son zamanlarda bireylerin egitim diizeyinin artmasi, kadinin
yaptig1 isin daha vasifli hale gelmesi ve eve neredeyse esiyle ayni diizeyde iicret getirmesi
g6z Oniinde bulunduruldugunda, calisan kadinlara bakis acis1 degismekte, erkek de ev i¢i
islere katki saglamaktadir. Bu durum ise kadinin omuzlarindaki gittik¢e artan yiikii bir

miktar da olsa azaltmaktadir (Jahangirov, 2012).
Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar

Kadm calisanlar calisma hayatinda ev ve is yasamu arasinda kalmaktadirlar. Is

yasaminin vermis oldugu yogunluk, yoneticilik kadrosunda bulunma ve onun vermis
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oldugu fazladan sikintilar kadini ev yagsaminda da zorluklarla kars1 karsiya birakmaktadir.
Ayrica kadinlarin dogas1 geregi sahip olduklari annelik icgiidiisii, ¢cocugu ile yeterince
ilgilenmemektense kariyerini ihmal etme sonucunu dogurmaktadir. Bu nedenle seyahat
etmeme, uzun saatler calismama vb. bireysel tercihler kariyer yapmalarin1 engellemektedir.
Yine kadin ¢alisanlarin birbirlerine hilkmedememe, birine hitkkmedebilmek igin erkekler
gibi davranisa yonelme geregi gibi durumlarla karsi karsiya kalmalari da s6z konusu
olabilmektedir (Oztiirk, 2011).

Ayrica kadinlarin kariyer hedeflerine ulasmada isteksiz olduklart goriisii de
literatiir kaynaklarinda belirtilmektedir. Bu goriise gore kadinlar istekli olsalar da,
karsilastiklar1 engeller karsinda kolaylikla vazgegebilmektedirler. Ciinkii 0 konumun
getirecegi ¢atismalar, polemikler ve hirs1 goze alamamakta, ayn1 zamanda aile yasaminin
zarar gorebilecegi endisesine kapilabilmektedirler. Bunun yani sira ¢ogu zaman kadinlarin
kendi bireysel yeteneklerini veya egitimlerini o konuma uygun gérmedikleri de ifade
edilebilmektedir (Taskin ve Cetin, 2012).

Kadinlar kendilerini kisisel baglamda duygusal bir varlik olarak goérdiiklerinden
kendilerinin giicline degil gligsiizliigiine inanmaktadirlar. Kadinlar kendi gii¢lerinin farkina
varamadiklari i¢in yonetmek degil yonetilme egilimi icerisine girmektedirler (Bayrak ve

Yiicel, 2000).

Kadinlarin kariyer gelisiminin Oniindeki engelleri belirlemek i¢in yapilan bir
arastirmada, engellerden birinin kadinlarin bizzat kendilerinin oldugu iddia edilmistir.

Arastirmaya gore kadinlarin kendi kendilerine koydugu engeller sdyle siralanmaktadir:

e Toplumsal degerleri sorgulamadan igsellestirmek, kabul etmek,

¢ Cinsiyet rollerine iligkin tutumlar ve 6zgiiven eksikligi,

e Kadinlarin ne istediklerini bilmemeleri,

e Kariyerde yiikselmenin gerekliliklerini ve zorunluluklarin1 géze almamak,
e Kariyerde yiikselmeyi tercih etmemek,

e Kariyer yonelimli olmamak,

e Sistemi destekleme zorunlulugu hissetmek,

e Kendini gelistirme, i¢inde bulunulan sartlar1 degistirme istegi ve inanct olmamak.
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Tim bu engellerin en biiyilk nedenlerinden biri kadmin toplumsal deger

yargilarini sorgulamadan igsellestirmesidir (Mercanoglu, 2009).

Son zamanlarda yoneticilik alaninda kadinlarin 6nii a¢ilmis olsa da, kadin
yoneticiler yalnizlasma endisesine ve basarisiz olma korkusuna kapilmaya baslamistir. Bu
yalnizlasma sonucunda ise diger insanlar1 yakinlarinda tutabilmek igin 6zel yasamlarindan
ya da kariyerlerinden dzveride bulunmaya baslamaktadirlar. Is hayatinin birgok déneminde

kisi hem galistig1 ortamdan hem de dis faktorlerden dolayi strese girebilmektedir.

Bireyler calisma hayatina katildiklarinda kendi kisisel yetenek ve becerilerini de
beraberinde getirirler fakat bu 6zelliklerinden dolay:r basari elde ederken bazen bu durum
kotiiye de gidebilir. Iyiye dogru bir gelisme s6z konusu ise kariyer ilerlemede bu basari
seklinde kendini gosterirken, gerileme durumunda ise birey engellenme duygusuna kapilir.
Bu engellenme neticesinde de hem is hayatt hem de aile hayatinda sorunlar meydana

gelebilmektedir (Jahangirov, 2012).
Orgiitsel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Kadinlarin kariyer hayatlarinda karsilastiklari cam tavan engellerinden birisi de
orgiitsel faktorlerden kaynaklanan engellerdir. Orgiitsel Faktér Yaklasimi, kadinlarin iist
diizey yoOnetim asamasmna gelememelerini Orgilit yapist ve kurum i¢i iligkilere

baglamaktadir.

Biiyiik oOlcekli kurumlarda kadinlarin istihdam edilebilirligi artmakta boylece
yonetim kademelerinde bulunma imkanlari1 daha da artmaktadir (Yaprak, 2009). Kadinlarin
calistiklar1 isletmelerce desteklenip, desteklenmemelerine gore kariyer hayatlari yon
bulabilmektedir. isletmede, kadin ¢alisanlara olumsuz bakiliyor ve isletmenin yapisi da bu
yonde sekilleniyorsa, kadin c¢aliganlarin kariyer hayatlarinda pek de sanslan
kalmamaktadir. Tam aksi durumda ise yani olumlu bakiliyorsa ve onlarin daha da
gelisebilmeleri i¢in  gerekli destek saglaniyorsa bu durumda kadin ¢alisanlarin
kariyerlerinde daha rahat ilerleyebilmelerine biiyiik katki saglayacaktir (Mayuk, 2013).
Isletmelerin kadin ¢alisanlarin onlerine koyduklar1 engeller, orgiit kiiltiirii, 6rgiit
politikalari, mentor eksikligi ve informal iletisim aglarina katilamama basliklar1 altinda

incelenecektir.
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Orgiit Kiiltiirii

“Kiiltiir, insanlara yapmak zorunda olduklar1 seylerin neler oldugu ve nasil
davranmalar1 gerektigi konusunda duygu ve sezgi kazandirir. Orgiit kiiltiirii ise, orgiit
tiyelerinin diisiince ve davraniglarini sekillendiren deger ve inanglar1 ifade etmektedir.
Farkli bir tanimlamada ise orgiit kiiltiirii, bir organizasyonda ¢aligmalarin nasil yliriiyecegi

konusundaki tutum ve davranislar belirtir (Oztiirk, 2011).

Orgiit kiiltiiriiniin kadin calisanlara kars1 tutum ve uygulamalar1 bigimlendirdigi
diistintildiiglinde, cam tavan olusumunu destekleyici veya azaltict yonde bir etkiye sahip
olmast kaginilmazdir. Toplum tarafindan olusturulan kadin ve erkege iliskin degerler,
roller, davraniglar1 ve Ozellikleri tanimlayan toplumsal cinsiyet kavrami, Orgiit icinde
calisanlarin davranislart iizerinde de belirleyici olmaktadir. Kadin ya da erkegin toplum
icindeki konumu geregi kendisi ile Ozdeslestirilen eril ve disil ozellikler ise is yapis

bigimlerine de yansimaktadir (Ogiit, 2006).

Isletmelerde, kadin calisanlarla ¢alismak istemeyen erkek calisanlar, kadin
caliganlarla iletisim kurmak istemeyen erkek miisteriler mevcuttur. Bu gibi durumlarda
isverenlerin ise alimlarda ayrimcilik yapmalar1 séz konusu olmaktadir. Ozellikle ¢cocuklu
bir kadin ¢aligmak istiyorsa, isletmeye yeterli vakit ayirmayacagi, uzun is seyahatlerine
gidemeyecekleri diisiincesi ise alimlarda erkek calisanlarin tercih edilmelerine sebep

olmaktadir.

Isletme igerisinde bulunan erkek calisanlarm kadinlarla calismak istememesi,
erkek miisterilerin erkeklerle calisma istegi sonucunda isverenlerce ise alimlarda
cogunlukla erkekler tercih edilmektedir. Bu yaklagimin en 6nemli zayifliklarindan birisi ise

erkeklerin kadinlar tizerindeki hakimiyetini kabul etmesidir.

Bir diger 6nemli husus da, ise eleman alinirken miilakatlarda kadin ve erkek
adaylara farkli kriterlerde sorular yoneltilmesidir. Kadin ¢alisanlara genellikle 6zel
hayatlar1 hakkinda niganli ya da evli olup olmadiklari, ¢ocuk yapma zamanlarina yonelik
kesin cevaplar beklenirken, erkek calisanlar i¢in bdyle bir sey s6z konusu olmamaktadir.
Boylece kadinlarin 6zel hayatlarinin yogunluguna goére ise alinmama durumlar1 ortaya

cikabilmektedir (Jahangirov, 2012).
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Sonug¢ olarak, iist yonetimde erkeklerin ¢ogunlukta olmasi nedeni ile erkek
egemen bir Orgiit kiiltliriiniin olusabilecegi diisiincesi, kadin c¢alisanlarin iist yonetime

ulagsmasina engel bir durum teskil etmektedir (Sezen, 2008).
Orgiit Politikalart

Giliniimiizde, ¢ogu isletme sahibi veya yoneticileri, isletme igerisindeki verimliligi
artirabilmek ve varhigini siirdiirebilmek icin “Insan Kaynaklar1 Yonetim Politika ve
Uygulamalari”ni1 ¢alisanlar iizerinde odaklamuslardir. Bu verimlilik ¢alismalar1 6zellikle

cinsiyet ayrimciligina ugrayan kadinlar agisindan degerlendirilmelidir (Aytag, 2010).

Bu baglamda orgiit politikalar1 da kadinlarin kariyer gelisimlerine dogrudan etki
etmektedir. Bazi orgiit politikalar1 kadinlarin kariyer gelisimlerinde onlara firsatlar
sunarken, bazi orgiit politikalart engeller olusturabiliyorlar. Orgiitlerde ise almma,
ticretlendirme, gorevlendirme gibi konularda kadinlarin erkeklere oranla daha fazla
ayrimciliga maruz kaldig1 goriilmektedir. Kadinlarin evli ve ¢ocuklu olmalari onlarin uzun
seyahat yapmalarina engel olarak goriildiigii i¢in bu tiir ¢aligmalar kadinlar i¢in daha az
yapilmaktadir (Akdol, 2009).

Orgiitlerin performans degerlendirme politikalar1 da kadinlarm kariyerlerini
etkileyen faktorlerdendir. Geleneksel bir erkek isinde esit iretkenlik soz konusu
oldugundan, ¢ogunlukla erkegin basarisi yetenege baglanirken, kadinin basarist ise sans
faktorii ile agiklanmaktadir. Basarisizlik durumunda erkeginki sanssizlik olarak
nitelendirilirken, kadinin yetenek ve beceri diizeyinin yetersizligini agiklama faktorii olarak
kullanilmaktadir. Bu nedenle, kadinlarin islerini bagarma yoniinde gelecege doniik olarak

diisiik potansiyel tagidiklari inanci ortaya ¢ikmaktadir (Caliskan, 2012).

Orgiitiin iicret yonetiminde kadinlara yonelik uyguladigi 6zel veya farkli
standartlar da 6nemli bir diger faktor olmaktadir. Hem Avrupa'da hem de Amerika'da
kadin yoneticilerin erkek meslektaslar1 ile karsilastirildiklarinda genelde daha az {icret
aldiklar1 belirlenmistir. Ayrica, kadin yoneticilerin erkeklere oranla iicret konusunda daha

az hassas davranmalar1 da esitsizlige ugramalarina neden olabilmektedir.

Son olarak, is gorevlendirmeleri ve deneyim firsatlarindan kadinlarin daha az

yararlandirilmalar1 da yine kadinlarin iist diizey yonetim kademelerine hazirlanmasini
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giiclestirmektedir. Bir¢ok orgiitte bu tip list diizey yonetimsel egitimler resmi olmayan
iletisimle belirlenip yiiriitiilmekte ve yoneticiler bu egitimlere katilacak kisileri objektif
olmadan se¢mektedirler. Bu sebeple daha ¢ok tanidiklar1 ve yanlarinda kendilerini iyi

hissettikleri kisileri yani cogunlukla erkek yoneticileri segmektedirler (Oztiirk, 2011).
Resmi Olmayan Iletisim Aglarina Katilamama

Erkek calisanlar yiizyillardir toplumsallasabilmek, isle 1ilgili  bilgileri
paylasabilmek ve mesleklerinde ilerleyebilmek igin ¢esitli birliklere katilmislar, ancak
kadin calisanlar henliz bu durumun yeni farkina varmaya basglamiglardir. Bazi kadin
calisanlar Onlerine ¢ikan engelleri asabilmeleri i¢in, kendisi gibi ¢alisan kadinlarla kisisel
ve mesleki anlamda bir birlik olusturarak, sebekelesme yoluna gitmeyi tercih
etmektedirler. Bu sebekeler sayesinde ¢alisanlar yonetimin neyi istedigini ve hangi

projelerin ilgi gordiigini bilirler (Jahangirov, 2012).

Orgiitlerde formal gruplarin yan1 sira informal gruplar da bulunmaktadir. Informal
gruplar sosyal ihtiyaglar nedeniyle olusan dogal gruplasmalardir. Bu gruplar bilingli
olusturulmamais olup, dogal olarak kendiliginden olusan gruplardir. Resmi yapinin i¢inde
resmi olmayan Orgiit her zaman mevcuttur. Resmi olmayan 6rgiit; resmi yapinin iginde
tanimlananlara bakilmaksizin, Orgiitte c¢alisan insanlarin etkilesiminden, insanlarin
psikolojik ve sosyal ihtiyaclarindan, gruplarin kendi iliskileri ve davranis normlariin

gelisiminden meydana gelir (Akddl, 2009).

Terfi i¢in basar1 sanst mentorluk ve iletisim aglari nedeniyle erkekler i¢in daha
kolaydir. Kadin calisanlar erkeklerin sirketlerde yiikselmesi i¢in kullandiklar: iletigim
aglarma tam ulasamadiklari igin kariyerlerinde engel olarak teskil etmektedir (Oztiirk,

2011).

Informal orgiitler, orgiit iiyeleri arasinda onlarin bilinen ilgi ve arkadasliklari
iizerine kendiliginden kurulmus olan arkadashik iliskilerini kapsamaktadir. informal
iletisim sayesinde kisiler Orglitte neler olup bittigini, hangi mevkilerin bos oldugunu,
kimlerin bu mevkilere aday oldugunu, insanlarin orgiite karsi nasil bir tutum igerisinde
oldugunu, kisilerin hangi motivasyon araglari ile daha iyi motive edildigini 6grenebilir ve

gorebilirler. Orgiitte basarili bir ¢alisan ve yonetici olabilmek i¢in oOrgiit icindeki ve
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disindaki tiim iletisim aglarindan haberdar olmak ve tiim aglarin bir pargasi olmak

gerekmektedir.
Mentor Eksikligi

Mentor; danisman, destekleyici, kog, koruyucu, rol modeli gorevini kapsayan
akilli, glivenilir kilavuz ve 6gretendir. TDK sozliigiinde ise mentor kavrami, “gilivenilir ve
akilli danigman” olarak tanimlanmistir. Mentorluk; kogluk, destekleyicilik ve rehberlik
vasitastyla kurumlarda deneyimli ¢alisani ile deneyimsiz calisani arasinda yasanan birebir

iliskiyi ifade eder (Karaca, 2007).

Farkli tanimlarda mentor; Orgiitte deneyimli bir kisinin, kendisine gore daha
deneyimsiz bir ¢alisana 6zel yasam, is ve kariyeriyle ilgili tavsiyelerde bulunan ve rol
modeli olusturan kisidir. Mentorluk ise, bir mentor ile deneyimsiz calisan arasinda
deneyimsiz kisinin gelismesiyle ilgili bir iliskinin kurulmasi devam etmesi ve sonlanmasi

surecidir.

Kurumlar ¢alisanlarina ¢ok cesitli damismanlik hizmetleri sunabilirler. Sunulan
hizmetler nasil olursa olsun, ¢alisanin mesleki bilgileri, ilerleme ¢izgileri ve istekleri ile
ilgili yliz ylize gorismelerden olusur. Kariyer danismanliginda asil amag, ¢alisanlarin

ilerleme firsatlarini arastirmasina yardimei olmaktir (Ozkalp ve ark, 2006).

Anderson bu agidan rehberligi, “az deneyimli bir bireyin is ve kariyer gelisimine iliskin bir
dizi konuda ¢ok daha deneyimli orgiit iiyesinden diizenli olarak 6giit almasi siireci” olarak

ifade etmektedir (MacGregor, 2009).

Mentor ve rol modelin kariyer gelisimi icin pek ¢ok yarart vardir. Mentor
oncelikle bir yol gostericidir, kisiye kariyer gelisiminde destek olan, gerekli kaynaklara ve
firsatlara ulasmasia yardimci olandir. Ozellikle kadinlarin bigimsel olmayan gruplara ve
iletisim aglarina girememeleri bir mentora sahip olmalarni engellemekte bu da orgiitiin
karar alicilar1 tarafindan fark edilerek iist yonetime getirilme firsatlarin1 azaltmaktadir

(Dogru, 2010).

Kadinlar i¢in bir rol modele sahip olmak &nemli bir etkendir. Fakat kadinlarin
caligma hayatina ge¢ katilimi, is yasaminda ylikselmenin onilindeki engeller rol model

olabilecek kadin yonetici sayisinin az olmasina neden olmaktadir. Rol model eksikliginin
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bir diger nedeni ise, erkeklerin baskin oldugu orgiitlerde, kendilerini daha az lider olarak
gorme egiliminde bulunmalaridir. Kurumlarda erkeklerin lider, kadinlarin ise onlari
destekleyen takipgileri oldugu algisi, giiglii bir kadin rol modelin eksikligiyle de kendini
gostermektedir. Onemli yonetim pozisyonlarinda kadinlarm az oldugu bir ¢evrede, zihinsel

bir kadin rol modeli gelistirmek oldukga zordur.

Sonug olarak kadinlar, erkek egemen orgiitlerin yapisi, bicimsel olmayan gruplara
ve iletisim aglarina girememe, kendisinden Once yetismis bir kadin rol modeli varliginin
olmamasi, ¢esitli nedenlerle erkeklerin mentor olmaktan kaginmasi gibi nedenlerle mentor
desteginden yoksun kalmaktadir. Boylece yonetici pozisyonuna gelme firsatlarini kagirarak

bir cam tavanla kars1 karsiya kalabilmektedirler (Akdol, 2009).
Toplumsal Faktirlerden Kaynaklanan Engeller

Gecmis yillarda 6zellikle gelismemis ve gelismekte olan {ilkelerde cocuklar
yetistirilirken erkek ve kiz ¢ocuk arasinda birtakim ayrimciliklar yapilmistir. Ozellikle kiz
cocuklarmin egitimleri erkek c¢ocuklar kadar desteklenmemis, kiz cocuklar1 okusa da
okumasa da, anneye ev islerinde yardimci olan ¢ocuk konumunda olmustur. Bu engeller

mesleki ayrim ve stereotipler basliklari altinda ele alinacaktir.

R/

¢ Mesleki Ayrim

[nsanligin  varolusundan itibaren  kadmlarin  toplumsallasma  siireci
erkeklerinkinden farklilik gostermektedir. Kadimnlarin ev isleri ile ilgilenmeleri, erkeklerin
ise daha ziyade otoriter olarak yetistirilmeleri sonucunda cesaret isteyen islerde ve
mekanik alanlarda erkekler yogunlagsmistir. Kadinlar ise ev isleri ve ¢ocuk bakim ile
ilgilenmiglerdir. Bu nedenden &tiirii de oOrgiitler kadmnlart ise almada Onyargili

davranmaktadirlar (Ak¢amete, 2004).

Yapilan caligmalar ve istatistiklerde, cinsiyete dayali mesleki ayrimeilik
konusunda genel olarak kadinlarin daha dezavantajli durumda oldugunu goéstermektedir.
Bu durum, kadmin isgiicli piyasasindaki konumunu ve egitim, gelir, saglik gibi sosyal
degiskenlerini de olumsuz olarak etkilemektedir. Bu olumsuz etkiler gelecek kusaklara

aktarilarak cinsiyet esitsizliginin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Parlaktuna, 2010).

49



Kadin ve erkekler ayn1 seviyede egitim almis olsalar da yiiksek egitim gerektiren
isler genelde erkeklere teklif edilmektedir. Tecriibe ve iste egitim gerektiren isler i¢in de
ayni durum s6z konusudur. Neo-klasik ayrimcilik teorisine gore, isverenler kadinlara
yiiklenilen sorumluluklardan dolay1 kadinlarin is hayatinda gecirdikleri siirenin goreceli
kisa oldugunu ve sikca kesintiye ugradigini ve is egitimlerine katilmak istemediklerini
varsayarlar ve bu nedenle kadinlar1 verimliligi diigiik, maliyetleri yiiksek ¢alisan olarak
ifade etmektedirler. Bodylece isverenin kadinlara teklif edecegi islerin tiplerini
etkilemektedir (Lordoglu ve Ozkaplan, 2007).

Cogu toplumda meslekler yatay olarak gruplandirilarak “kadin isi” ve “erkek isi”
olarak ikiye ayrilirlar. “Kadin isi” digiik statiili ve {licretli, gegici, giivencesiz olan
niteliksiz islerden, “erkek isi” ise yetki ve sorumluluk gerektiren, yiiksek ticretli, stirekli,

giivenceli olan nitelikli islerden olugsmaktadir.

0,

< Stereotipler (Cinsiyetle Bagdastirilip Kaliplasmis Onyargilar)

TDK genel Tiirkge sozliigiine gore, stereotip, “sosyal bir grubun i¢inde olan ve
icinde bulundugu grubu en iyi temsil eden 6zellikleri tasiyan, 6rnek gosterilebilecek kisi”

olarak tanimlanmustir (TDK, 2008).

Genel olarak grup tiiyelerini tanimlamak i¢in kullanilan stereotipler, iletisim
araglar1 ve hikayelerle nesilden nesile aktarilmaktadir (Mayuk, 2013). Powel (1993)’ in 30
iilkede yaptigr calismayr da kapsayan ve 1960°hh yillardan beri yapilan calismalar
stereotiplerin genelde her kiiltiirde temel olarak ayni kaldigini ortaya koymustur (Bayrak
ve Yiicel, 2000).

Stereotipler, toplumdan, gelenek ve goreneklerden ya da kisisel egilimlerimizden
olugsmakta olup basma-kalip deger yargilart seklinde inaniglar yaratmaktadir. Cinsiyet
stereotiptinde kadinin besleyici, duygusal, nazik; erkegin ise saldirgan, maceraperest ve
fiziki agidan gii¢lii oldugu ileri stiriilmektedir. Stereotiplerin bir diger 6zelligi de kolaylikla
tutumlara doniigebilmeleridir. Yani kadinin ve erkegin cinsiyetlerinin sonucu olarak farkl

diistintip farkli davrandiklar1 yargisina varilabilir (Sezen, 2008).

Kadinlara kars1 iilkemizde ¢ok giiclii asilmasi zor dnyargilar, stereotip diislinceler

vardir. Kadinlarin ¢alisma yasaminda erkekler kadar giivenilir olmadig: diisiiniilmektedir.
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Bunun nedeni kadinlarin evlendiklerinde ya da ¢ocuk sahibi olduklarinda isi terk edecegi
ya da evdeki sorumluluklarindan dolay: ise kendilerini tam olarak veremeyecekleri gibi
inanglarin var olusudur. Ayrica, genel inanca gore ev gecindirmenin kadinlarin degil asil

erkeklerin gorevi oldugu, kadmin c¢alismasinin ikincil Oneme sahip oldugu

diistintilmektedir (Palaz, 2003).

Kadinlara yonelik olumsuz stereotipler kadini is hayatindan soyutlayarak ¢aligma
azmini ve imkanmi olumsuz yonde etkileyebilir. Sonu¢ olarak stereotiplerin toplumsal
cinsiyete dayali is bolimii ve mesleki ayrimi, cam tavan sendromunun O&nemli

etkenlerinden oldugu sdylenebilir.
2.3.4. Cam Tavan Sendromunun Co6ziim Yollari

Calisma yasaminda cesitli engellerle karsilasan kadin c¢alisanlar, kendi
imkanlariyla kendi islerini kurma cabasi icerisine girebilmektedirler. Kadin calisanlarin
kendi islerini kurmaya ileten iki goriis sz konusudur. Birincisi; kadinlar i¢in daha fazla
ozerklik ve esneklik kazanabilmek icin ayn1 zamanda cam tavandan kurtulabilmek igin
kendi islerini kurma egilimi gostermektedirler. Ikinci goriis ise kamu ve 6zel sektdrde
yeniden yapilandirma ve kiiglilmeye sebep olan erozyonun kadin ¢alisanlart kendi islerini

kurmaya ileten nedenler oldugu savunulmaktadir (Fettahlioglu ve Celik, 2007).
Kurum ve Kuruluslarin Yapabilecekleri Uygulamalar

Cam tavan tek tarafli bir sorun degildir, asilmasi1 da tek tarafin hakimiyetinde
olmamaktadir. Bu nedenle kadinlarin cam tavani asmak i¢in yapmasi gerekenler tek basina

yeterli degildir ayn1 zamanda ¢alistig1 orgiitte de birtakim degisikliklere gidilmelidir.

Cam tavanda ortaya ¢ikan olumsuzluklar sadece engelle karsi karsiya kalmis olan
calisanin sorunu degildir. Kadinlarin cam tavan engellerini asabilmeleri igin yalniz kendi
cabalar1 yeterli olmaz bu nedenle kurumlara da gorev diismektedir. Bu gorevler asagida

stralanmistir (Oziinlii, 2013).

e (Cagdas toplum ve gelismis iilke sOylemlerini her zaman 6n planda tutan devlet
kurumlari, birincil asamada kendi sosyo-kiiltiirel yapilarini incelemelidirler.
Kadinlara gergekten ne kadar deger verildigini, egitimleri i¢in neler yapildigini,

onlarin hangi pozisyonlarda bulunduklarini, tiim bu faktorlere karsi ne yapilmasi

51



gerektigini ortaya koymak i¢in kendi igerisinde yeni uygulamalara giderek diger
kurum ve kuruluslara 6rnek olmalidirlar.

e Kadin yoneticiler hakkinda olusturulan Onyargilar yerine bilimsel verilere gore
hareket edilmelidir.

e Kadinin ¢alisma hayatindaki yeri ve karst karsiya kaldigi sorunlarin bilimsel
acidan incelenmesi, ilgili kurum ve kuruluslar agisindan diizenli bir gorev haline
getirilmelidir.

e Kadilara firsat esitliginin saglanmasinda, onlara yonelik kaynaklarin artirilmasi

Onemlidir.

Kadinlarin egitimine ve aile igerisindeki konumlarina iliskin ¢alismalara oncelik
verilmelidir. Kurumlarin, terfi ve performans degerlendirme konusunda esitlik¢i bir tutum
sergilemeleri cam tavanin varligimin ortadan kaldirilmasi i¢in gerekli bir kosuldur. Bunun

i¢in (Sabuncuoglu, 2009):

e Daha esnek is diizenlemeleri olusturmak (alternatif is yeri sunmak gibi),
e (Calisanlarin kendi kariyer gelisimlerini sergilemelerine imkan olusturmak,

e llgi ve yetenegi olan kadin ¢alisanlar1 kariyerlerinin basinda ortaya ¢ikarmak,

Verimlilige dogrudan katkist bulunan kadinlar1 6diillendirme sistemi ile tesvik

etmek gerekmektedir.
Kisilerin Yapabilecekleri Uygulamalar

Kadmlar i¢in en Onemli stratejinin, temel egitimlerini artirarak ve gelistirme
programlarina katilarak mesleki donanimlarini gelistirmek oldugu ifade edilebilir.
Calisanlarmin gelismesine ve ilerlemesine 6nem veren kurumlar, kadinlarin st yonetim
pozisyonuna ulagmalarini saglayabilmek i¢in, alt kademe yoOneticilerin ulasabilecegi egitim
ve gelisme programlari hazirlamakta ve bu programlart ilerlemede bir sart olarak
degerlendirmektedirler. “Cam Tavan Sendromu” konusunda yapilan ¢aligmalarda, yonetici
konumundaki kadinlarin 6zellikle terfi bekledikleri zaman, umduklarinin aksine
baskalarin terfi almas1 ve ugradiklar1 hayal kiriklig1 konular1 vurgulanmaktadir (Yalim,

2005).
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Kadin ¢alisanlarin ve kadin yoneticilerin cam tavani kirmasina yonelik yapmasi

gerekenleri asagidaki gibi siralayabiliriz (Sabuncuoglu, 2009).

e Kadimlar risk almayr 6grenmeli, yeni firsatlar aramali, sorumluluk tstlenmeli,
bagkalarinin ¢6zemeyecegi sorunlarla ilgilenmelidir.

e Ust ve tepe yonetimine ilerlemek isteyen bir kadin her zaman daha ¢ok ve daha
sik1 calismalidir. Bilingli bir sekilde bir¢cok aligkanligini ve ise olan tutumunu
tekrar gdzden gecirmelidir.

e Onemli konulara odaklanmali, etkili yonetim ve basar1 stratejilerini gelistirmeyi
ogrenmelidir.

e Kendine inanmali, saglam kararlar alarak gelecegine yon vermelidir.

e Kurum iginde fark yaratacagi, dikkate alinacagi 6zel avantajlar igeren stratejik bir
mevkide kendini gelistirmelidir.

o Liderlik yeteneklerini mutlaka gelistirip ilerletmelidir.

o Kariyeri ile ilgili mesleginde basarili olmus kisilerden danigmanlik almali ve bu

kisilerle iletisim halinde olmalidir.

Kadinlarin is yasami igerisinde yer almasi ve basarili olmasi i¢in yapmasi

gerekenler ise;

e Etkin olmak, edilgen bir sekilde kenarda terfi beklemeyerek ¢alisma hayatindaki
onemini gosterecek eylemlere katilmak.

e Tiim calisanlarla iyi bir iletisim ag1 kurmak.

o Kisisel calismalar ve ekip ¢aligmalarina agirlik vermek.

e Erkeklerin hareket tarzlarini belirleyip, ona gore kendini yonlendirmemek.

Calisma hayatinda kariyer yonetimi ve uygulamasi ¢ok uzun bir siire¢ almaktadir.
Bu siire¢ tizerinde bir siirii engellerle karsilasilmaktadir. Bu engeller ulasilacak sonuca ve
hedefe ulasmaya engel olarak goriilse de bunlarin asilmasi olanaksiz degildir. Engeller
zihne yerlestigi anda bir seyt basarmak artik imkansizliktan farkli olmamaktadir

(Fettahlioglu ve Celik, 2007).
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2.3.5. Cam Tavam Kirmaya Yonelik Kariyer Stratejileri

Kadin yoneticilerin is yasami disinda g¢alisanlarla bir araya gelememeleri, giicii
bagkalarinin yipranmasi olarak benimsemeleri, davranislarinin dogru kabul goriilmemesi
kaygisi ic¢inde olmalari, isletme igerisinde iletisim aglarina hemcinsleri olmayinca
katilamamalari istekleri reddetmede erkek calisanlara nazaran daha ¢ok zorlanmalar1 gibi
nedenlerle giiciin temsil edildigi kariyer zirvelerine ulagsmada giigliikk yasamaktadirlar
(Jahangirov, 2012). Tiim bu engeller nedeniyle de kadin galisanlar bu zorluklar1 asmak igin
Onlerine ¢esitli secenekler sunmaya baslamislardir. Giiniimiizde kadin calisanlar artik
belirli bir asamayr agmis sekildedirler. Bir¢ok kadin cam tavan engelinde tikanip
kalmaktansa kariyerlerini son noktaya kadar tagiyabilmek i¢in gesitli stratejileri denemeye

koyulmuslardir.

Besler ve Orug¢ (2010), yaptiklar1 c¢alismada kadin yoneticilerin Oniindeki
engellerden ve calisma yasaminda olduklari i¢in yasadiklari is-aile ¢atismasindan soz
etmis, bu engellerin yarattigi sikintilarin asilmasi igin, ¢ocuklu ¢alisan kadinlara esnek
calisma saatleri hakki taninmasi, yonetimde kadin ve erkek esitliginin saglanabilmesi,
istthdamda kadin g¢alisanlarin oraninda artirima gidilmesi, ¢ocuk bakiminda babanin ve
kamunun da rol almasi ve performansin tarafsiz degerlendirilmesi yoniinde goriis ifade

etmislerdir.

Yapilan caligmalarda kadin calisanlarin {iniversite ve mesleki egitim edinmesi,
sosyal iliskilerini gelistirmesi, kariyer gelistirme programlarina katilmasi ve yiiksek
performans gostermesiyle mentordan yardim alma gibi kullanmis oldugu stratejilerin cam

tavan engelini asarak, kariyer yapmada etkili oldugu belirtilmistir (Yogun Ergen, 2008).

Cam tavan sendromunu kirmaya yonelik stratejiler; egitim konusunda
yetersizlikleri gidermek, bigimsel olmayan aglara katilmak icin sosyal iliskiler gelistirmek,
kariyer gelistirme programlarina katilmak, mentor destegi almak, yliksek performans
gostermek seklinde ifade edilebilir. Cam Tavani1 Kirmaya Yonelik Kariyer Stratejileri sekil

3 de sunulmustur.
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Yiiksek Performans Gosterme Stratejisi
Universite ve Mesleki Egitim Edinme Stratejisi
Cam Tavani1 Kirmaya Yonelik Kariyer Stratejileri > Kariyer Gelistirme Programlarina Katilma Stratejisi

Mentordan Yardim Alma Stratejisi

Sosyal Iliski Gelistirm Stratejisi

_/

Cam Tavan1 Kirmaya Yonelik Kariyer Stratejileri (Yogun Ergen, 2008)
Yiiksek Performans Gosterme Stratejisi

Kadinlarin diger ¢alisanlara gore daha ¢ok ¢alismasi, 6zellikle erkek rakiplerinden
daha iistiin performans gostermesinin cam tavani kirma yolunda etkili bir strateji oldugu

literatiir galismalarinda goriilmektedir.

Bu stratejiye gore kadin ¢alisan kendisinden beklenenin tlizerinde ¢alismakta, 6zel
beceri ve yetenekler gelistirmektedir. Bu sayede kadin calisanlar kariyerlerinde iyi

noktalara ulasabilmektedir (Yogun Ergen, 2008).

Lockwood (2004), kadinlarin mevcut islerini terk etme nedenlerinden birisi olarak
kadinin sahip oldugu becerileri kullanabilecegi bir is bulma cabasini isaret etmistir.
Yonetici kadin adaylarin, kendi niteliklerini kullanamayacagi islerden ayrilma egiliminde
olduklar1 goriisii kabul edilmekle birlikte cam tavani kirmaya yonelik kariyer gelistirme
programlari ile potansiyel kadin yonetici adaylarinin islerini terk etmesi engellenebilecegi

belirtilmektedir.

Kadin ¢alisanlarin birbirleri arasindaki rekabet, erkek calisanlarin kendilerini daha
yetenekli ve becerikli géormeleri, kadinin ev hayatindaki sorumluluklar1 nedeni ile kadinin
is yerinde yeterince donanimli olamayacagi inanci ve buna benzer bir takim nedenlerden
otliric kadin calisanlar kariyer yapabilmek icin erkek calisanlara goére daha ¢ok
calismaktadirlar. Ancak daha c¢ok calisirlarsa, islerine daha ¢ok vakit ayirirlarsa, islerindeki
becerilerini artirirlarsa  ve bunu {ist kademeye ispatlayabilirlerse kariyerlerinde
ilerleyebileceklerdir (Akoglan Kozak, 2001).
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Kadinlarin istiin performans gostermesi ile ilgi olarak, Ragins ve ark. (1998),
kadmin istikrarli bir bigimde beklenenin {istiinde performans goéstermesinin, kadin
calisanlarin kariyer gelistirmeye yonelik vazgecilmez bir stratejisi oldugunu ifade
etmislerdir. Yonetici kadinlarla yapilan goériismeler neticesinde bu stratejinin, {i¢ temel
hususu igerdigi ortaya konulmustur. Bunlar, beklenenden ¢ok calismak, diger adaylardan
daha ¢ok calismak ve Gzel beceri ve yetenekler gelistirmektir. Yonetici kadinlar ise
herkesten daha cok calistiklar1 ve kendilerinde digerlerinde olmayan yetenekler oldugu icin

kariyerde ilerleme kaydettiklerini belirtmektedir (Oztiirk, 2011).
Universite ve Mesleki Egitim Edinme Stratejisi

Kadin ¢alisanlarin erkek egemen is diinyasinda kendilerine kars1 olumsuz 6nyargi
ve tutumlart kirabilmeleri i¢in, egitim diizeylerinin ylikseltilmesi ve mesleki egitim
becerilerinin gelistirilmesi gerekmektedir. Niteligi ve ticreti yiiksek olan isler i¢in her
zaman yiksek egitim alinmasi gerekmektedir. Kadinlarin egitim diizeylerinin yiiksek
olmasi ve mesleki becerilerinin siirekli gelistirilmesi cam tavan sendromunu agmalari igin

gereklidir (Oztiirk, 2011).

Lockwood (2004) calismasinda, insan kaynaklari birimlerinin cam tavan
sendromunun kirilmasindaki rolii vurgulanmis ve insan kaynaklari birimlerine bu konuda
tavsiyeler sunulmustur. Bu tavsiyelerin en 6nemlisi, kariyer gelisimi i¢in kadinin egitimi
ve desteklenmesidir. Kadinin kisisel gelisimini saglayacak uluslararasi gérevlendirmelerle
lider yetistirme programlarina katihmi saglanmalidir. Isletme tarafindan, kadina aldig
egitimleri, yurtdisi projelerde uygulama imkani verilmesi bu egitimlerin verimliligini
arttirmada yardimci olacaktir. Ayrica kadmin yonetim becerilerinin arttirilmast igin
uluslararasi 1§ rotasyonlart da onerilmektedir. Lockwood (2004), orgiitlerin cam tavanin
Oniline gegmeden uluslararasi ortamlarda rekabet edemeyecegini, bu nedenle sahip oldugu

kadin iggiiciinii daha nitelikli hale getirerek kullanmasi gerektigini savunmaktadir.

Yapilacak olan mesleki egitimler kadin ve erkeklerin birlikte katildiklar
programlardan olusmalidir. Kadin ve erkegin programa birlikte dahil olmalart sayesinde,
hem kadin erkeklerden kendini soyutlamaz ve liderlik becerilerini erkekle birlikte kazanir,
hem de erkekler kadin yoneticilerle ilgili 6nyargilarin1 bu egitim sayesinde azaltabilirler.

Mesleki egitim programlarinin dezavantaji ise kadinin eksik oldugu konularin iizerinde tam
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olarak yogunlasamamasidir. Bir de kadinlarin mutlaka kendilerine rehber olabilecek bir
kisi ile ¢alisarak kariyer engellerini asmalar1 gerekmektedir (Ergen, 2008).

Kariyer Gelistirme Programlarina Katilma Stratejisi

Kariyer gelistirme programlari, kariyer yapma konusunda istekli ve iyi bir kariyer
yapabilecegi konusunda hemfikir olunan ¢alisanlara sunulmaktadir. Aslinda isletmelerin
kariyer gelistirme ve izleme programlariyla yiiksek performans gosteren calisanlara yatirim
yaptiklart da sOylenebilir. Kariyer gelistirme programlar1 isletmedeki yonetici
potansiyeline sahip c¢alisanlarin degerlendirilmesi agisindan yararli olabilmektedir.
Isletmelerde kariyer gelistirme programlari, calisanlarin tepe yonetime cikmalar1 ve
calisanlarin1 kariyer yapmaya yonelik tesvik edici bir unsur olabilmesi bakimindan énem

tasimaktadir (Sezen, 2008).

Kariyer gelistirme programlari, kadinlarin kariyer gelisiminde karsilastiklar1 ya da
karsilasabilecekleri sorunlara ¢6ziim bulunmasinda etkili olabilir. Kariyer gelistirme
programlarina, kadin ¢alisanlara mesleki egitim sunulmasi, 6zel projelerde gorev verilmesi
ornek olarak gosterilebilir. S6z konusu programlar kadinin yonetim pozisyonlarina gegisini

ve uyumunu kolaylastirmakta yardime1 olmaktadir (Oztiirk, 2011).

Kariyer gelistirme programlarinin amact kariyer asamasi hakkinda bilgi vermek
ve Kkariyer agsamalarin1 gelistirmektir. Hangi diizeyde olursa olsun, bireye verilecek olan
egitimin, yardimlarin, Orgiitsel etkinliklerin ¢alisanlar1 kuruma baglayict bir rolii
bulunmaktadir. Kurumlar c¢aliganlarinin kariyerlerinde ilerleyebilmeleri igin Kkariyer
merkezleri araciligiyla kisiye yardim ederler. Kariyer merkezleri, ¢alisanlarin kendilerini
degerlendirmelerine katkida bulunan, egitim ve danismanlik hizmetleri veren bir sistemdir.
Kariyer merkezleri, cesitli faaliyetler diizenleyerek, kariyer yollar1 hakkinda bilgiler verir,
beceri testleri uygular, isletme i¢i ve disinda gelistirme programlart olustururlar

(Jahangirov, 2012).
Mentordan Yardim Alma Stratejisi

Orgiitsel literatiirde son otuz yildan bu yana ele alinmakta olan “akil hocalig1”
(mentoring) ve “akil hocasi” (mentor) kavramlariin kdkeni eski Yunan mitolojisine

dayanmaktadir (Kanten ve ark., 2008).
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Gegmiste kadin calisanlar ve azinliklar, bir mentor bulmakta giiclik yasar
dolayisiyla da kariyerlerinde ilerlerken sik sik giicliiklerle karsilasirlardi. Giiniimiizde
giicliiklerle karsilasan gruplar i¢in 6zel mentorluk programlari gelistirilmekte, hatta ¢apraz-

cinsiyet (cross-gender) mentorluk uygulamalar tesvik edilmektedir (Sezen, 2008).

Mentorluk kadinlar i¢in kariyer destegi saglayan onemli bir kariyer gelistirme
basamagidir. Mentorlar, gegmis bilgi, deneyim ve tecriibelerini kariyer baharinda olan
calisanlara aktarirlar ve onlar1 yetistirmeye ve yonlendirmeye ¢alisirlar. Kadinlarin orgiitsel
anlamda karsilasacaklar1 zorluklarla basa ¢ikabilmeleri igin onlara tavsiyelerde bulunan
rehber, ko¢ gorevi yapan bir mentordan yardim almalari cam tavani kirabilmeleri i¢in

onemli bir strateji olusturmaktadir (Oztiirk, 2011).
Sosyal Iliski Gelistirme Stratejisi

Erkek egemen is yerlerinde kadmlarin sosyal iligski gelistirmesi pek de kolay bir
stire¢ degildir. Erkeklerin arasindaki gelisen iletisim agina katilmalar1 ¢ok zordur. Ya erkek
gibi davranip bu sosyal aga katilmalar1 gerekmekte, ya da sosyal iliskisinde basarili olmak
icin stratejiler gelistirmek zorunda kalmaktadirlar. Bunlar1 yaparken de c¢alistigi ortamdaki
insanlart rahatsiz etmeyecek stratejiler belirlemek gibibir durumla karsi karsiya

kalmaktadirlar (Jahangirov, 2012).

Isletme icinde sosyal iliski aglar1 gelistirmek erkek egemen is diinyasina kadmn
calisanlarin uyumunu Kolaylastirmaktadir. Sosyal iliskiler gelistirebilen kadinlar, kabul
goren davranis bigiminin farkina varmaktadirlar. Bu farkindaliklar1 kadinlarin kariyer

ilerletmelerinde 6nemli bir etken olusturmaktadir.

Kadinlarin erkekler tarafindan kabul goéren is davraniglari gelistirmelerinin de
kariyer ilerletme siirecinde dnemli oldugu vurgulanmaktadir. Daha 6nce de belirtildigi gibi
kabul goren Uslup ve davraniglarin gelistirilmesi kadinin sosyal iligki aglar1 igerisinde ne
kadar bulundugu ile ilgilidir. Sosyal iletisim aglarindan diglanmak, kadinlarin
kariyerlerinde avantaj saglayabilecek is baglantilarindan uzak kalmalarina sebep

olmaktadir (Sezen, 2008).
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3. MATERYAL VE METOT
3.1. Calismanin Amaci

Kesitsel tipteki bu ¢alisma 1 Mayis 2013 - 31 Agustos 2013 tarihleri arasinda,
Ondokuz Mayis Universitesi Egitim Uygulama ve Arastirma Merkezi’ndeki saglik
calisanlarinin “Cam Tavan Sendromu” na iligkin algi diizeylerini saptamak ve algi
diizeylerinin cinsiyet, meslek, medeni durum ve egitim durumu ile iliskisini incelemeyi

amagclamaktadir.
3.2. Varsayimlar

Bu aragtirmada asagidaki varsayimlar yer almaktadir:
1. Segilen 6rneklem grubunun, aragtirmaya veri saglamada ve evreni temsil etmede yeterli

oldugu varsayilmstir.
2. Anket maddelerinin, yapilacak arastirma i¢in gegerli ve glivenilir oldugu varsayilmaistir.

3. Veri kaynag olarak kullanilan, anket formlarmin dogru olarak cevaplandirilacagi

varsayilmistir.

4. Aragtirmanin sonucuna ulagmada kullanilan istatistiksel analizlerin yeterli ve gecerli
oldugu varsayilmistir.

3.3. Ssmirhiliklar

Arastirma, Samsun Ondokuz Mayis Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma

Merkezi’nde yapildigi igin sonuglarmin diger hastaneler i¢in genellenmesi olasi degildir.
3.4. Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini hastanede ¢alisan toplam 1523 saglik calisani, 6rneklemini de
d:0,2 a:0,05 Gii¢:0,80 alinarak yapilan 6rneklem biiyiikliigii hesab1 sonucu bulunan n:348

saglik personeli olusturmustur. Calisma sonucu 6rneklemin %92,5 (322) ine ulagilmistir.
3.5. Veri Toplama Araci

Katilimcilara Ali Caliskan’in “Kamu Sektoriinde Istihdam Edilen Kadinlarin

Kariyer Engellerini ve Cam Tavan Sendromu’ nu Algilamalarina iliskin Bir Arastirma”



adli tezinde uygulanan anket uygulanmistir. Elde edilen verilerin degerlendirilmesinde
tanimlayici istatistiklerin yani sira ki-kare analizi kullanilmistir. Anlamlilik diizeyi p<0,05
olarak kabul edilmistir. Calismada kullanilan o6l¢ek Ek 3’de verilmistir. Elde edilen

verilerin analizinde SPSS 20.0 for Windows programi kullanilmstir.
3.6. Analiz Metodu

Arastirma anketinde ¢alisanlarin her bir ifadeye ne kadar katilip katilmadiklar1 5’11
Likert tipi Ol¢ek kullanilarak oSlgiilmistiir. Calisanlarin ifadelere vermis oldugu skorlar,
katilim derecesine bagli olarak “1=Hi¢ Katilmiyorum” ile “5=Tamamen Katiltyorum”
arasinda degismektedir. Analizde, calisanlar1 kadmlarin {ist yonetsel pozisyonlara
yiikselmelerine engel olan cam tavan faktdrlerinin neler olduguna iliskin ifadelere
verdikleri cevaplarin degerlendirmesinde tanimlayic1 istatistik ve ki-kare analizi

kullanilarak istatistiksel degerlendirmeler yapilmistir.
3.7. Giivenirlilik Analizi

Giivenirlilik, olgekteki tiim degiskenlerin birbiri ile uyum ve tutarliligini ortaya
koyan bir kavrami ifade eder. Cronbach alfa katsayisi 6lgekte bulunan tiim degiskenlerinin
varyanslarinin genel Olgek toplam varyansina oranlanmasiyla bulunur. Cronbach alfa
katsayist 0 ve 1 degerleri arasinda degismektedir. Cronbach Alpha degerinin %70 olmasi
beklenmekte olup, kesfedici arastirmalarda bu siir %60 a kadar cekilebilmektedir
(Kurtulus, 2010). Caliskan (2012), anket formu ile elde edilen verilerin ne 6lgiide giivenilir
oldugunu belirlemek igin Cronbach Alpha giivenirlik testine tabi tutulmustur.

Caligkan (2012), calismasinda kadmlarin karsi karsiya kalabilecekleri kariyer
engeller dlgegindeki 10 maddenin genel giivenirliligi a = 0,834 olarak tespit edilmistir.
Caligkan (2012) galismasinda KMO ve Barlett analizi yapmis, sonucunda KMO 0,814
olarak, Barlett degerinin ise 0,05 den kiiciik oldugunu ve faktdr analizinin yapilabilir
oldugunu tespit etmistir. Faktor analizi sonucunda toplam varyansi %67,50 olan 10
ifadeden olusan 3 faktor olusmustur. Elde edilen sonuglarda, anketin kabul edilebilir oranin

tizerinde bir glivenirlige sahip oldugu goriilmiistiir.

Calismamizda katilimeilara Caliskan (2012) gegerliligi ve gilivenirliligi kabul olan

anket formu uygulanmustir.
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4. BULGULAR
4.1. Tammmlayici Bulgular

Calismaya katilan 322 kisinin 216’s1 ( %67,1) kadin, 106’s1 (%32,9) erkek olup
102’s1 (%31,7) evli, 220’s1 (%68,3) bekardi. Katilimcilarin 176’sinin (%54,6) 24-35 yas
arasinda oldugu, 184’iiniin (%57,2) hekim, 124’tiniin (%38,5) hemsire olarak goérev
yaptigi, 143’linlin (%44,4) ¢ocuk sahibi olmadig1 ve 193’iiniin (%59,9) lisansiistii egitim
aldigr ve 192’sinin (%59,5) calisma siiresinin 10 yildan daha az oldugu saptanmistir.

Katilimcilarin sosyo demografik 6zelliklerinin dagilimi Tablo 3’de sunulmustur.



Tablo 3. Katilimcilarin sosyo demografik 6zelliklerinin dagilimi (n=322)

Bagimsiz Degiskenler Say1 (n) Yiizde(%)
Cinsiyet Kadin 216 67,1
Erkek 106 32,9
Toplam 322 100,0
Yas <25 15 4,6
25-34 176 54,6
35-44 99 30,8
45-54 22 6,7
>55 10 3,0
Toplam 322 100,0
Medeni Durum Bekar 220 68,3
Evli 102 31,7
Toplam 322 100,0
Egitim Diizeyi Lise 10 3,1
On lisans 11 5,6
Lisans 108 31,4
Lisansiistii 193 59,9
Toplam 322 100,0
Meslek Hekim 184 57,2
Hemgire 124 38,5
Biyolog 1 0,3
Saglik Teknikeri 12 3,7
Odyolog 1 0,3
Toplam 322 100,0
Cocuk Sayisi Cocugum Yok 143 44 4
1 Cocuk 87 27,0
2 Cocuk 79 24,5
3> 13 4,0
Toplam 322 100,0
Profesor 25 7,8
Dogent 27 8,4
Unvan Yardimer dogent 20 6,2
Hemsire 124 38,5
Arastirma Gorevlisi 114 35,4
Acil Tip Teknisyeni 12 3,7
Toplam 322 100,0
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Tablo 3. (Devam)

Cahsma Siiresi <10 192 59,5

(Y1l) 10-19 87 27,2
20-29 36 10,9
30-39 6 18
>40 1 0,3

Toplam 322 100,0

4.2. Onermelerle ilgili Bulgular

“Cam Tavan Sendromu” nedenlerinden “Erkek yoneticiler diger erkek
yoneticilerle daha rahat calisirlar” 6nermesine verilen cevaplar cinsiyet, medeni durum

ve egitim durumu degiskenlerine gore incelendiginde bu 6nermeye;

e Kadinlarin 2’sinin  (%0,9) erkeklerin 7’sinin  (%6,6) hi¢ katilmadiklari
saptanmistir.

Hi¢ katilmiyorum cevabi verme sikligi erkeklerde (%6,6) kadinlara (%0,9) gore
istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur (X2=15,6, sd=4,
p<0,05).

e Evlilerin 160’ min (%72,7), bekarlarin 71’inin (%69,6)
e Lise mezunlarinin 7’sinin (%70,0), 6n lisans mezunlarinin 11’inin (%66,1),
e Lisans mezunlarinin 71’inin (%70,3) ve yliksek lisans mezunlarinin 142’sinin
(%73,5) katildiklar1 saptanmastir.
Medeni durum ve egitim durumu degiskenleri agisindan istatistiksel olarak anlamli

farklilik bulunmamustir.

Katilimeilarin 1. 6nermeye verdikleri cevaplarin cinsiyet, medeni durum ve egitim

durumuna gore dagilimi Tablo 4’de sunulmustur.
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Tablo 4. Katilimcilarin 1. 6nermeye verdikleri cevaplarin cinsiyet, medeni durum ve egitim durumuna gore

dagilimi (n=322)

Onerme 1: Erkek yoneticiler diger erkek yoneticilerle daha rahat ¢alisirlar.

g g g £ c E
s s S g s g
e = = z S 5 s P
S E g c -
= = Gl = =
|_
S S ~ M N
%* Say1 %* Say1 %* Say1 %* Say1  %*
Kadin 09 31 144 33 153 105 486 45 208 X’=156
Cinsiyet sd=4
Erkek 66 18 123 5 47 5 528 25 286 0
Evli 27 30 136 24 109 117 532 43 195 x?=34
Medeni _
Durum sd=4
Bekar 20 14 137 14 137 44 431 27 265 p>0,05
Lise 0 1 100 2 200 6 600 1 100
On X?=13,0
. . 0 3 167 4 222 9 500 2 111
Egitim lisans sd=12
Durumu | ;cans 10 12 119 17 168 50 495 21 208 p>005
Yitksek 41 28 145 15 7.8 96 497 46 238
lisans

*= Satir yiizdesi
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“Cam Tavan Sendromu” nedenlerinden “Erkek yoneticiler diger erkek

yoneticilerle daha rahat calisirlar” onermesine verilen cevaplar her iki cinsiyette ayri

ayr1 medeni duruma gore degerlendirildiginde;
e Evli kadinlarin 101’inin (%70,2) , bekar kadinlarin 49’unun (%68,1) ,
e Evli erkeklerin 59’unun (%77,6), bekar erkeklerin ise 22’sinin (%73,3) bu

onermeye katildiklar1 saptanmustir.

Bu 6nermede verilen cevaplar agisindan gerek evli ve bekar kadinlar gerekse de

evli ve bekar erkekler arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir

(p>0,05).

Katilimeilarin medeni durum ve cinsiyete gore verdikleri cevaplarin dagilimi

Tablo 5’de sunulmustur.

Tablo 5. Katilimeilarin medeni durum ve cinsiyete gore 1. 6nermeye verdikleri cevaplarin dagilimi (n=322)

Onerme 1: Erkek yoneticiler diger erkek yoneticilerle daha rahat ¢aligirlar

£ £
£ = 2 z s £
e 2 = 2 S 58 P
= E E s = E 2
= = ol = =
g g ~ o .
Say1 %* Say1 %* Sayi1 %* Sayi1 %*  Say1 %*
KADIN
EVLI 1 0,7 21 146 21 146 77 535 24 16,7  x2=g1
. sd=4
BEKAR 1 1,4 10 139 12 16,7 28 389 21 29,2
p>0,05
ERKEK
EVLI 5 6,6 9 11,8 3 39 40 52,6 19 250 X2=0,6
. sd=4
BEKAR 2 6,7 4 13,3 2 6,7 16 53,3 6 20,0 0>0,05

*=Satir yiizdesi
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“Erkek yoneticiler diger erkek yoneticilerle daha rahat ¢alisirlar” 6nermesine
verilen cevaplar arasinda “kararsizim” cevabi verme orani hemsirelerde (%18,5) hekimlere
gore (%38,4) gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiliksek bulunmustur (X2=9,8
sd=4 p<0,05). Katilimcilarin mesleki (hekim-hemsire) dagilimma gére 1. Onermeye

verdikleri cevaplarin dagilimi Tablo.6’da sunulmustur.

Tablo 6. Katilimcilarin mesleki (hekim-hemsire) dagilimina gore 1. dnermeye verdikleri cevaplarin dagilimi

Onerme 1: Erkek yoneticiler diger erkek yoneticilerle daha rahat ¢alisirlar

MESLEK

HEKIM HEMSIRE i

Say1 %* Say1 %*
Hi¢ Katilmiyorum 7 4,2 1 0,8
Katilmiyorum 21 12,6 16 129  x%=98
Kararsizim 14 8,4 23 18,5 sd=4
Katiliyorum 83 49,7 60 48,4 p<0,05
Tamamen Katiliyorum 42 25,1 24 22,7
Toplam 167 100,0 124 100,0

*=Satir yiizdesi
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“Erkek yoneticiler kadin ¢calisanlarin yiikselmesini kurum icin zayiflik olarak
goriirler” Onermesine verilen cevaplar cinsiyet ve medeni durum degiskenlerine gore

incelendiginde bu 6nermeye;

e Kadinlarin 13’iiniin (%6,0) erkeklerin 16’sinin (%15,1) hi¢ katilmadiklari,
e Kadinlarin 54’{iniin (%25,0) erkeklerin 48’inin (%45,3) katilmadiklar1 saptanmaistir.

Hi¢ katilmiyorum ve katilmiyorum cevabi verme sikligi erkeklerde (%60.4)
kadinlara (%31,0) gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur
(X?=26,3 sd=4, p<0,05).

e Evlilerin 93’lniin  (%42,2), bekarlarin 38’inin  (%37,2) katilmadiklar
belirtmislerdir.

e Lise mezunlarinin 5’inin (%50,0) kararsiz olduklar tespit edilmistir.

e On lisans mezunlarinin 7’sinin (%38,9) lisans mezunlarinin 44’{iniin (%43,5)

yiiksek lisans mezunlariin 90’ 1n1n (%46,7) katilmadiklar1 saptanmistir.

Medeni durum ve egitim durumu degiskenleri agisindan verilen cevaplarda

istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

Katilimeilarin 2. 6nermeye verdikleri cevaplarin cinsiyet, medeni durum ve egitim

durumuna gore dagilimi Tablo 7’de sunulmustur.
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Tablo 7. Katilimcilarin 2. 6nermeye verdikleri cevaplarin cinsiyet, medeni durum ve egitim durumuna gére

dagilimi (n=322)

Onerme 2: Erkek yoneticiler kadin galisanlarin yiikselmesini kurum igin zayiflik olarak goriirler

£ £ 5 =
5 5 = S c B
Z = z S 5 S 5 P
T E E 5 S =
g g 5 5 E £
v v v M e
Say1 %* Sayt1 %* Say1 %* Sayi1 %* Say1 %*
Kad X?=26,3
adm 13 60 54 250 55 255 72 333 2 102 .,
Cinsiyet -
Erkek 16 151 48 453 15 142 22 208 5 47  p<0,05
. X?=3,8
, Evli 21 95 72 327 48 218 65 295 14 64
Medeni sd=4
Durum  Bekar 8 78 30 204 22 216 29 284 13 127 p>005
Lise 1 100 1 100 5 500 1 100 2 200
Egitim  Gplisans 3 167 4 222 5 278 4 222 2 111 X=189
Durumu  ins 4 40 28 277 25 248 36 356 8 79 9L
Yiiksek p>0,05
’ 21 109 69 358 35 181 53 275 15 7.8
1Sans

*=Satir yiizdesi
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“Erkek yoneticiler kadin ¢calisanlarin yiikselmesini kurum i¢in zayiflik olarak

goriirler” onermesine verilen cevaplar her iki cinsiyette ayr1 ayri medeni duruma gore

degerlendirildiginde;

e Evli kadinlarin 61’°inin (%42,3) , bekar kadinlarin 23’iiniin (%45,8) ,

e Evli erkeklerin 47’sinin (%61,8), bekar erkeklerin 17’sinin (%56,7) katilmadiklar

saptanmistir.

Bu 6nermede verilen cevaplar acisindan gerek evli ve bekar kadinlar gerekse de

evli ve bekar erkekler arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir

(p>0,05).

Katilimcilarin medeni durum ve cinsiyete gore 2. dnermeye verdikleri cevaplarin

dagilim1 Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8. Katilimcilarin medeni durum ve cinsiyete gore 2. énermeye verdikleri cevaplarin dagilimi (n=322)

Onerme 2: Erkek yoneticiler kadm ¢alisanlarin yiikselmesini kurum i¢in zayiflik olarak gériirler

£ £
3 3 2 s c £ p
3 © N = £ 5
2 oz 2 z 2 3 =
= E E s = £ 2
= = G = s
< < =
v, v, e = .
Say1 %* Say1 %* Sayi1 %* Sayi1 %*  Say1 %*
KADIN
EVLI 8 5,6 38 264 37 257 49 340 12 83  X?=2,01
sd=4
BEKAR 5 6,9 16 222 18 250 23 319 10 13,9 p>0,05
ERKEK
EVLI 13 17,1 34 447 11 14,5 16 211 2 2,6 X?=3,2
sd=4
BEKAR 3 10,0 14 46,7 4 13,3 6 20,0 3 10,0
p>0,05

*=Satir yiizdesi
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“Erkek yoneticiler kadin ¢calisanlarin yiikselmesini kurum icin zayiflik olarak

goriirler” dnermesine;
e Hekimlerin 77’sinin (%46,1) katilmadiklari,
e Hemygirelerin 53’liniin (%42,8) katildiklar1 saptanmustir.

”Cam Tavan Sendromu” nedenlerinden “Erkek yoneticiler kadin calisanlarin
yiikselmesini kurum icin zayiflik olarak goriirler” onermesine hekim ve hemsirelerin
verdikleri cevaplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadig (p>0,05) tespit
edilmis olupkatilimcilarin mesleki (hekim-hemsire) dagilimina gore 2. 6nermeye verdikleri

cevaplarin dagilimi1 Tablo.9’da sunulmustur.

Tablo 9. Katilimcilarin mesleki (hekim-hemsire) dagilimina gore 2. dnermeye verdikleri cevaplarin dagilimi

Onerme 2: Erkek yoneticiler kadin galisanlarin yiikselmesini kurum igin zayiflik olarak goriirler

MESLEK
P
HEKIiM HEMSIRE
Say1 %* Say1 %*
Hi¢ Katilmiyorum 17 10,2 5 4,0
2_
Katilmiyorum 60 35,9 32 25,8 X=9,4
sd=4
Kararsizim 31 18,6 34 27,4
p>0,05
Katihyorum 46 27,5 42 33,9
Tamamen Katiliyorum 13 7,8 11 8,9
Toplam 167 100,0 124 100,0

*=Satir yiizdesi
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b

“Cam Tavan Sendromu” nedenlerinden “Erkek yoneticiler kadin yoneticileri
kendilerine tehdit olarak goriirler” Gnermesine verilen cevaplar cinsiyet ve medeni
durum ve egitim durumu degiskenlerine gore degerlendirildiginde bu 6nermeye;
e Kadmlarm 15’1 (%6,9) hi¢ katilmadiklarini, 68’inin (%31,5) katiimadiklari
saptanmistir.
e Erkeklerin 23’tinlin (%21,7) hi¢ katilmadiklari, 55’inin (%51,9) katilmadiklar

Saptanmuistir.

“Hi¢ katilmiyorum” ve “Katilmiyorum” cevabi verme sikligi erkeklerde (%73,6)
kadinlara (%38,4) gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur
(X?=26,3, sd=4, p<0,05).

e Evlilerin 110’unun (%50), bekarlarin 51’inin  (%50) katilmadiklar1 tespit
edilmistir.
e Lise mezunlarinin 7’sinin (%70,0), 6n lisans mezunlarinin 7’sinin (%38,9), yiiksek

lisans mezunlarinin ise 109 unun (%56,5) katilmadiklar1 tespit edilmistir.

e Lisans mezunlariin ise 40’ min (%39,6) katildiklar1 saptanmaistir.

Medeni durum ve egitim durumu agisindan bu 6nermede anlaml farklilik tespit

edilmemistir (p>0,05).

Katilimeilarin 3. 6nermeye verdikleri cevaplarin cinsiyet, medeni durum ve egitim

durumuna gore dagilimi Tablo 10°da sunulmustur.
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Tablo 10. Katilimeilarin 3. 6nermeye verdikleri cevaplarimn cinsiyet, medeni durum ve egitim durumuna gore

dagilimi (n=322)

Onerme 3: Erkek yoneticiler kadin yoneticileri kendilerine tehdit olarak goriirler

: : : : s E
=~ 5 S = Qg
g 2 s z S § ¢ p
= E £ g 2 E =
= = G = =
|_
3 3 2 2 2
Sayi  %* Say1 %* Sayi1 %* Say1 %*  Say1 %*
X?=26,3
Kadin 15 69 68 315 48 222 62 287 23 106
sd=4
Cinsiyet  cek 23 217 55 519 15 142 12 113 1 09 P00
. X*=15
Evli 25 114 85 386 41 186 54 245 15 68
Medeni sd=4
Durum Bekar 13 127 38 373 22 216 20 196 9 88  p>0,05
Lise 3 300 4 400 2 200 1 100 0 0
2_
Onlisans 3 167 4 222 6 333 4 222 1 56 <206
Egitim sd=12
Durumu Lisans 4 40 34 337 23 228 29 287 11 109 P>0.05
Yiiksek
_ 145 81 420 32 166 40 207 12 6.2
lisans

*=Satir yiizdesi
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“Erkek yoneticiler kadin yoneticileri kendilerine tehdit olarak goriirler”
Onermesine verilen cevaplar her iki cinsiyette ayr1 ayri medeni duruma gore
degerlendirildiginde;

e Evli kadinlarin 61’inin (%42,3) katildiklari,
e Bekar kadinlarin 32’sinin (%44,4), evli erkeklerin 59’unun (%77,6), bekar
erkeklerin ise 19’unun (%63,4) katilmadiklar1 saptanmustir.

Bu 6nermede verilen cevaplar agisindan gerek evli ve bekar kadinlar gerekse de
evli ve bekar erkekler arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir
(p>0,05).

Katilimeilarin medeni durum ve cinsiyete gore 3. 6nermeye verdikleri cevaplarin

dagilimi Tablo 11°de sunulmustur.

Tablo 11. Katilimcilarin medeni durum ve cinsiyete gore 3. 6nermeye verdikleri cevaplarin dagilimi (n=322)

Onerme 3: Erkek yoneticiler kadm yoneticileri kendilerine tehdit olarak goriirler

- g £ z o E
x 5 s S £ ~ 2
= > > 7] (= ey (=]
c - T S > c =
o £ £ s = D =
g < z 3 & g 3 P
3 3 N N
Sayi %* Say1 %* Sayi1 %* Sayi1 %*  Say1 %*
KADIN
. 2_
EVLI 7 49 44 306 32 222 46 319 15 104 X=44
) sd=4
BEKAR 8§ 111 24 333 16 222 16 222 8 111 p>005
ERKEK
EVLi X?=4.4
18 237 4 539 9 118 8 105 O 0
sd=4
BEKAR 5 167 14 47 6 200 4 133 1 33 p>005

*=Satir yiizdesi
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“Cam Tavan Sendromu” nedenleri arasindan ”Erkek yoneticiler kadin
yoneticileri kendilerine tehdit olarak goriirler” Onermesine verilen cevaplar
incelendiginde;

e Hekimlerin 97’sinin (%58,1) katilmadig,
e Hemsirelerin 50’sinin (%40,3) katildiklar1 saptanmustir.

Bu 6nermeye verilen cevaplar arasinda “Hig¢ katilmiyorum” ve “Katilmiyorum”
cevab1r verme ylizdesi hekimlerde (%58,1) hemsirelere (%36,3) gore istatistiksel olarak
anlamh sekilde daha yiiksek bulunmustur (X?=15,8 sd=4 p<0,05). Katilimcilarin mesleki
(hekim-hemsire) dagilimina gore 3. 6nermeye verdikleri cevaplarin dagilimi Tablo.12’de
sunulmustur.

Tablo 12. Katilimcilarin mesleki (hekim-hemsire) dagilimina gore 3. 6nermeye verdikleri cevaplarin
dagilimi

Onerme 3:Erkek yoneticiler kadin yoneticileri kendilerine tehdit olarak goriirler

MESLEK
HEKIM HEMSIRE P

Say1 %> Say1 %>
Hic¢c Katilmiyorum 24 14,4 6 4.8
Katilmiyorum 73 43,7 39 315 X*=158

sd=4

Kararsizim 28 16,8 29 23,4 0<0,05
Katiliyorum 31 18,6 38 30,6
Tamamen Katiliyorum 11 6,6 12 9,7
Toplam 167 1000 124 100,0

*=Satir yiizdesi
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“Erkek yoneticiler kadinlarmn yiikselmesi konusunda herhangi bir hassasiyet
gostermezler” Onermesine verilen cevaplar cinsiyet, medeni durum ve egitim durumu
degiskenlerine gore incelendiginde bu 6nermeye;

e Kadinlarin 99’unun (%45,8), erkeklerin 33’iiniin (%31,1) katildiklar1 saptanmastir.
e Kadinlarin 30’unun (%13,9), erkeklerin 4’iiniin (%3,8) ise tamamen katildiklar
saptanmistir.

“Katilmiyorum” ve “Hi¢ katilmiyorum” cevabi verme siklig1 erkeklerde (%36,8)
kadinlara (%18,1) gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur
(X?=22,3, sd=4, p<0,05).

e Evlilerin 112’sinin (%51,0), bekarlarin 54’tintin (%53,0) katildiklar1 tespit
edilmisgtir.
Bu oOnermeye verilen cevaplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliligin
olmadig goriilmektedir ( p>0,05).
e Lise mezunlarinin 6’siin (%60,0), 6n lisans mezunlariin 8’inin (%38,9) kararsiz
kaldiklar,
e On lisans mezunlarmin 3’iiniin (%16,7) katildiklar1 saptanmustir.

e Lisans mezunlarinin 66’sinin (%65,3), yiiksek lisans mezunlariin 97’sinin

(%50,3) katildiklar1 belirtmislerdir.

Bu 6nermede egitim durumuna verilen cevaplar arasinda lisans ve yiiksek lisans
mezunlarinin “Katiliyorum” ve “Kesinlikle katiliyorum” cevaplari, lisans ve on lisans
mezunlarinin verdikleri cevaplardan anlamli diizeyde farklilik olusturmaktadir (X2=33,8,
sd=12, p<0,05). Katilimcilarin bu énermeye verdikleri cevaplarin cinsiyet, medeni durum

ve egitim durumuna goére dagilimi Tablo 13’de sunulmustur.
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Tablo 13. Katilimeilarin 4. 6nermeye verdikleri cevaplarim cinsiyet, medeni durum ve egitim durumuna gore

dagilimi (n=322)

Onerme 4: Erkek yoneticiler kadimlarin yiikselmesi konusunda herhangi bir hassasiyet gostermezler

= =
- - 2 s s £
o S S > s = s P
= E E 5 g £ £
= = Gl = -
|_
2 3 o ¥ 2
Say1 %* Sayt1 %* Say1 %* Sayi1 %*  Sayi1 %*
2_
Kadin 8 37 31 144 48 222 99 458 30 139 X223
Cinsiyet sd=4
Erkek 10 9,4 29 27,4 30 28,3 33 31,1 4 3,8 p<0,05
. ) 13 5,9 42 19,1 53 21,4 89 40,5 23 10,5 5
Medeni Evli X=0,2
Durum sd=4
Bekar 5 4,9 18 17,6 25 24,5 43 42,2 11 10,8
p>0,05
Lise 2 20,0 2 20,0 6 60,0 0 0 0 0
On 2 11,1 5 27,8 8 44 4 3 16,7 0 0
1 1 1] 1 2:
lisans X'=33,8
Egitim _ sd=12
Lisans 3 3,0 16 15,8 16 15,8 49 48,5 17 16,8
Durumu p<0,05
Yiiksek
] 11 57 37 19,2 48 24,9 80 41,5 17 8,8
lisans

*=Satir yiizdesi
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“Erkek yoneticiler kadinlarin yiikselmesi konusunda herhangi bir hassasiyet
gostermezler” 6nermesine verilen cevaplar her iki cinsiyette ayr1 ayrt medeni duruma gore
degerlendirildiginde;

e Evli kadinlarin 82’sinin (%57,0) , bekadr kadinlarin 47’sinin (%65,3) , evli
erkeklerin 30’unun (%39,4) katildiklar1 saptanmus,

e Bekar erkeklerin 12’sinin (%73,3) ise bu 6nermeye katilmadiklar1 saptanmuigtir.

Bu 6nermede verilen cevaplar acisindan gerek evli ve bekar kadinlar gerekse de

evli ve bekar erkekler arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir

(p>0,05).

Katilimeilarin medeni durum ve cinsiyete gore 4. 6énermeye verdikleri cevaplarin

dagilimi1 Tablo 14’de sunulmustur.
Tablo 14. Katilimcilarin medeni durum ve cinsiyete gore 4. 6nermeye verdikleri cevaplarin dagilimi (n=322)

Onerme 4: Erkek yoneticiler kadinlarin yiikselmesi konusunda herhangi bir hassasiyet gostermezler

) E E = E o E
X 3 S S £ ~ E
= 2 2 7) 4 = o =]
c 4 > c =
2z E £ £ z 2
¥ 3 E 3 3 ¥ 3
Say1i  %* Say1 %* Say1 %* Sayi %*  Say1 %*
KADIN
X*=1,9
. 5 3,5 23 16,0 34 23,6 62 43,1 20 13,9
EVLI sd=4
p>0,05
. 3 4,2 8 11,1 14 194 37 51,4 10 13,9
BEKAR
ERKEK
X?=3,6
] 8 10,5 19 25,0 19 25,0 27 35,5 3 39
EVLI sd=4
p>0,05
A 6,7 10 333 11 36,7 6 20,0 1 3,3
BEKAR

*= Satir yiizdesi
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“Erkek yoneticiler kadinlarmn yiikselmesi konusunda herhangi bir hassasiyet
gostermezler” onermesine verilen cevaplar incelendiginde;
e Hekimlerin 82’sinin (%49,1) katildiklari,
e Hemsirelerin 86’sinin (%54,5) katildiklar1 saptanmustir.
Her iki grubun verdikleri cevaplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
tespit edilmemistir (p>0,05). Katilimcilarin mesleki (hekim-hemsire) dagilimina gore 3.

Onermeye verdikleri cevaplarm dagilimi Tablo 15°de sunulmustur.

Tablo 15. Katilimcilarin mesleki (hekim-hemsire) dagilimina gore 4. 6nermeye verdikleri cevaplarin
dagilimi

Onerme 4: Erkek yoneticiler kadinlarin yiikselmesi konusunda herhangi bir hassasiyet gostermezler

MESLEK
HEKIM HEMSIRE .

Say1 %* Say1 %*
Hi¢c Katilmiyorum 9 54 5 4,0
Katilmiyorum 34 20,4 22 17,7 X2:3,8
Kararsizim 42 25,1 25 20,2 sd=4
Katihyorum 68 40,7 54 43,5 p>0,05
Tamamen Katiliyorum 14 8,4 32 11,0
Toplam 167 1000 124 100,0

*=Satir yiizdesi
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“Cam Tavan Sendromu” nedenlerinden “Kadinlara yonelik standart olmayan
terfi sistemi uygulanmaktadir” dnermesine verilen cevaplar cinsiyet, medeni durum ve
egitim durumu degiskenlerine gore incelendiginde;

e Kadinlarin 47’sinin  (%21,8), erkeklerin 46’smin  (%43,4) katilmadiklar
saptanmistir.

Katilmiyorum cevabi verme sikligi erkek katilimcilarda (%43,3) kadin
katilimcilara (%21,8) gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek olarak tespit
edilmistir (X?=22,4, sd=5, p<0,05).

e Evlilerin 88’inin (%40,0), bekarlarin 34’iiniin (%33,3) katildiklar1 saptanmustir.

Bu onermeye verilen cevaplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliligin
olmadig goriilmektedir (p>0,05).
e Lise mezunlarinin 5’inin (%50,0), yiiksek lisans mezunlarinin 85’inin (%44,0)
katilmadiklari,
e On lisans mezunlarmm 9’unun (%50,0) kararsiz kaldiklar1,

e Lisans mezunlarinin ise 56’sinin (%55,4) katildiklar1 saptanmistir.

Bu 6nermeye verilen cevaplar arasinda medeni durum ve egitim durumu etkenleri
agisindan istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik olmadig: tespit edilmis (p>0,05)
olup 5. 6nerme verdikleri cevaplarin cinsiyet, medeni durum ve egitim durumuna gore

dagilimi Tablo 16’da sunulmustur.
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Tablo 16. Katilimeilarmn 5. 6nermeye verdikleri cevaplarimn cinsiyet, medeni durum ve egitim durumuna gore

dagilimi (n=322)

Onerme 5: Kadlara yonelik standart olmayan terfi sistemi uygulanmaktadir

g
=
s E = = c E
= S S = g £
g s z S g 2 P
= E 8 = E =
3 E 5 g S 3
o > < o o
=
Say1i  %*  Say %* Say1i %* Say1 %* Sayt %*
2_
Kadm 12 86 47 218 60 278 66 30,6 31 144 X=224
sd=5
Cinsiyet Erkek 8 7,5 46 434 27 255 20 189 5 47 p<0,05
Evli 14 6,4 61 27,7 57 259 66 300 22 100 X=67
Medeni sd=5
Bekar 5 4,9 32 314 30 294 20 196 14 137
Durum p>0,05
Lise 2 20,0 3 30,0 3 30,0 1 10,0 1 10,0
Onlisans 2 111 2 111 9 50 5 278 0 0 )
X?=65,3
Egitim Lisans 4 4,0 15 14,9 26 257 38 376 18 178 <g=15
Durumu p>0,05
Yiiksek
) 12 6,2 73 37,8 49 254 42 218 17 8,8
lisans

*=Satir yiizdesi

80



“Kadinlara yonelik standart olmayan terfi sistemi uygulanmaktadir”
Onermesine verilen cevaplar her iki cinsiyette ayr1 ayr1 medeni duruma gore
degerlendirildiginde;

e Evli kadinlarin 68’inin (%47,2) , bekar kadinlarin 29 unun (%40,3) katildiklari,
e Evli erkeklerin 37’sinin (%48,9), bekar erkeklerin 17’sinin (%56,6) katilmadiklar

saptanmis.

Bu 6nermede verilen cevaplar agisindan gerek evli ve bekar kadinlar gerekse de
evli ve bekar erkekler arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamigtir
(p>0,05).

Katilimeilarin medeni durum ve cinsiyete gore 5. 6nermeye verdikleri cevaplarin

dagilimi Tablo 17°de sunulmustur.

Tablo 17. Katilimcilarin medeni durum ve cinsiyete gore 5. dnermeye verdikleri cevaplarin dagilimi (n=322)

Onerme 5: Kadinlara yonelik standart olmayan terfi sistemi uygulanmaktadir

£ £
s 5 g E o E
e e N = X
= = = @ © = o P
c = = S = c =
o £ £ s = D =
¥ % E 3 g S
Say1 %* Say1  %* Say1 %* Sayi1 %* Say1 %*
KADIN
. 2_
EVLI 7 49 31 215 38 264 49 340 19 132 X=27
sd=4
. 5 6,9 16 222 22 30,6 17 23,6 12 16,7 p>0,05
BEKAR
ERKEK
X?=4,04
. 7 9,2 30 395 19 25,0 17 22,4 3 3,9
EVLI sd=4
p>0,05
. 1 3,3 16 53,3 8 26,7 3 10,0 2 6,7
BEKAR

*=Satir yiizdesi
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“Kadimnlara yonelik standart olmayan terfi sistemi uygulanmaktadir”
Onermesine verilen cevaplar incelendiginde;
e Hekimlerin 70’inin (%41,9) katilmadiklari,
e Hemsirelerin 68’inin (%54,8) katildiklar1 saptanmustir.
”Katilmiyorum” cevabi verme orani hekimlerde (%36,5) hemsirelere (%14,5)
gore istatistiksel olarak daha yiiksek bulunmustur (X?=23,4 sd=4 p<0,05). Katilimcilarin
mesleki (hekim-hemsire) dagilimina gore 5. onermeye verdikleri cevaplarin dagilimi

Tablo.18’de sunulmustur.

Tablo 18. Katilimcilarin mesleki (hekim-hemgire) dagilimina gore 5. 6nermeye verdikleri cevaplarin
dagilimi

Onerme 5: Kadinlara yonelik standart olmayan terfi sistemi uygulanmaktadir

MESLEK
HEKIM HEMSIRE i

Say1 %> Say1 %*
Hi¢c Katilmiyorum 9 54 5 4,0
Katilmiyorum 61 365 18 145 X234
Kararsizim 46 27,5 33 26,6 :::,105
Katiliyorum 37 22,2 a7 37,9
Tamamen Katiliyorum 14 8,4 21 16,9
Toplam 167 1000 124 100,0

*=Satir yiizdesi
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“Cam Tavan Sendromu” nedenlerinden “Kurumda kadinlar icin yetersiz
kariyer yonetim sistemi uygulanmaktadir” 6nermesine verilen cevaplar cinsiyet, medeni
durum ve egitim durumu degiskenlerine gore incelendiginde katilimcilardan;

e Kadinlarin  112’sinin  (%51,9), erkeklerin  22’sinin  (%20,8) katildiklar
saptanmistir.

“Katilmiyorum” cevabi verme sikligi erkek katilimecilarda (%33,0) kadin
katilimcilara (%18,1) gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek olarak tespit
edilmistir (X?=35,5, sd=4, p<0,05).

e Evlilerin 97’sinin (%44,1), bekarlarin 37’sinin (%36,2) katildiklari,

e Lise mezunlarmin 4’iiniin (%40,0) kararsiz kaldigi,

e On lisans mezunlarimin 8’inin (%44,4), lisans mezunlarmin 61’inin (%60,4)
katildiklari,

e Yiiksek lisans mezunlarinin 69 unun (%35,7) katilmadiklar1 saptanmustir.

Medeni durum ve egitim durumu degiskenleri agisindan verilen cevaplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkliligin olmadigi saptanmustir (p>0,05).
Katilimeilarin bu onermeye verdikleri cevaplarin cinsiyet, medeni durum ve

egitim durumuna gore dagilimi Tablo 19°da sunulmustur.
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Tablo 19. Katilimeilarin 6. 6nermeye verdikleri cevaplarin cinsiyet, medeni durum ve egitim durumuna gore

dagilimi (n=322)

Onerme 6: Kurumda kadinlar icin yetersiz kariyer yonetim sistemi uygulanmaktadir

£
=
5 : g g c E
2 5 S b E =
g s z S g S P
E E s = £ =
3 = 3 5 S 5
o ¥ < o X
=)
Say1 %* Say1  %* Sayi1 %* Sayt1 %*  Say1 %*
2_
Kadmn 6 28 39 181 59 273 73 338 39 181 X395
sd=4
Cinsiyet Erkek 12 113 35 330 37 349 18 170 4 38  p<0,05
Evli 12 55 54 245 57 259 67 305 30 136 X =55
Medeni sd=4
Durum Bekar 6 50 20 196 39 382 24 235 13 12,7 050,05
Lise 0 0 2 200 4 400 3 300 1 100
On lisans 3 167 1 5,6 6 333 6 333 2 111 X2=33 5
Egitim Lisans 2 20 15 149 23 228 38 376 23 22,8 sd=12
Durumu Yiiksek p>0,05
_ 13 67 56 290 63 326 44 228 17 88
lisans

*=Satir yiizdesi
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“Kurumda  kadmmlar i¢in  yetersiz  kariyer  yonetim  sistemi
uygulanmaktadir’6nermesine verilen cevaplar her iki cinsiyette ayr1 ayrt medeni duruma
gore degerlendirildiginde;

e Evli kadinlarin 78’inin (%54,2) , bekar kadinlarin 34’iiniin (%47,3) katildiklari,
e Evli erkeklerin 32’sinin (%42,1), bekar erkeklerin 15’inin (%50,0) katilmadiklar
saptanmistir.

Bu 6nermede verilen cevaplar agisindan gerek evli ve bekar kadinlar gerekse de
evli ve bekar erkekler arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir
(p>0,05).

Katilimeilarin medeni durum ve cinsiyete gore 6. dnermeye verdikleri cevaplarin

dagilimi Tablo 20’de sunulmustur.
Tablo 20. Katilimcilarin medeni durum ve cinsiyete gore 6. 6nermeye verdikleri cevaplarin dagilimi (n=322)

Onerme 6: Kurumda kadinlar icin yetersiz kariyer yonetim sistemi uygulanmaktadir

£ £
= 5 = £ £
% 5 = 5 < z P
= > > 17 =] _— =
[ - | [ > C )
2 E g g c 7 =
S E 3 g ¥ 3
S S M M
Say1 %* Sayi  %* Sayn1 %* Sayt1 %* Say1 %*
KADIN
. 2_
EVLI 3 21 31 215 32 222 51 354 27 188 X018
sd=4
BEKAR 3 4,2 8 111 27 375 22 306 12 167 p>0,05
ERKEK
X?=3,63
. 9 118 23 303 25 329 16 211 3 39
EVLI sd=4
p>0,05
. 3 100 12 400 12 400 2 6,7 1 33
BEKAR

*=Satir yiizdesi
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“Cam Tavan Sendromu” nedenlerinden “Kurumda kadinlar icin yetersiz

kariyer yonetim sistemi uygulanmaktadir” énermesine verilen cevaplar incelendiginde;
e Hekimlerin 58’inin (%34,7) katilmadigi, 59 unun (%35,3) kararsiz kaldigi,
e Hemsirelerin 73’iiniin (%58,9) katildig1 saptanmustir.

Bu Onermede “Katiliyorum” ve “Tamamen Katiliyorum” cevabi verme orani
hemsirelerde (%58,9) hekimlere (%30,0) oranla istatistiksel olarak yiiksek bulunmustur
(X?=27,7 sd=4 p<0,05). Katilmecilarin mesleki (hekim-hemsire) dagilimma gore 6.
Onermeye verdikleri cevaplarin dagilimi Tablo.21’de sunulmustur.

Tablo 21. Katilimcilarin mesleki (hekim-hemsire) dagilimina gore 6. 6nermeye verdikleri cevaplarin
dagilimi

Onerme 6: Kurumda kadinlar icin yetersiz kariyer yonetim sistemi uygulanmaktadir

MESLEK
- - p
HEKIM HEMSIRE
Say1 %* Say1 %*
Hic¢c Katilmiyorum 10 6,0 3 2,4
2_
Katilmiyorum 48 287 17 137 KT
sd=4
Kararsizim 59 35,3 31 25,0
p<0,05
Katihyorum 37 22,2 45 36,3
Tamamen Katiliyorum 13 7,8 28 22,6
Toplam 167 100,0 124 100,0

*=Satir yiizdesi
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“Cam Tavan Sendromu” nedenlerinden “Kadin ydneticiler icin dostane
olmayan calisma ortami vardir” dnermesine verilen cevaplar cinsiyet, medeni durum ve
egitim durum degiskenlerine gore incelendiginde;

e Kadinlarin  76’smin  (%35,2), erkeklerin 65’inin  (%61,3) katilmadiklar
saptanmistir.

“Kadin yoneticiler icin dostane olmayan calisma ortamm vardir” onermesine
katilmiyorum cevab1 verme siklig1 erkeklerde (%61,3) kadinlara (%20,8) gore istatistiksel
olarak anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur (X2:21,8, sd=4, p<0,05).

e Evlilerin 37’sinin (%16,8), bekarlarin 29’unun (%28,4) kararsiz olduklar1 tespit
edilmisgtir.

Verilen cevaplarda kararsiz kalma orani bekarlarda (%28,4) evlilere (%16,8)
oranla anlamli sekilde daha fazla oldugu saptanmistir (X2:9,9, sd=4, p<0,05).

e Lise mezunlarmin 5’inin (%50,0) kararsiz kaldiklar1 5’inin (%50,0) katildiklari,
e On lisans mezunlarmin 9’unun (%350,0), lisans mezunlarmin 45’inin (%44,6)
katildiklari,

o Yiiksek lisans mezunlarinin 104’iiniin (%53,9) katilmadiklar1 saptanmastir.
Bu onermeye verilen cevaplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

saptanmamustir (p>0,05). Katilimcilarin 7. 6nermeye verdikleri cevaplarin cinsiyet, medeni

durum ve egitim durumuna gore dagilimi Tablo 22°de sunulmustur.
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Tablo 22. Katilimeilarin 7. dnermeye verdikleri cevaplarin cinsiyet, medeni durum ve egitim durumuna gore

dagilimi (n=322)

Onerme 7: Kadm yoneticiler igin dostane olmayan ¢alisma ortami vardir

£
=
5 £ g £ _
= 5 S 2 g £
E z z S s >
E E g e § = P
= = = ~=
o 3 e~ 2 .
=
Say1i  %* Sayn1 %* Sayi1 %* Say1 %*  Say1 %*
2
Kadm 11 51 65 301 49 227 70 324 21 97 X=218
Cinsiyet sd=4
Erkek 14 132 51 481 17 160 20 189 4 38 005
Evli 14 64 8 391 37 168 67 305 16 73 X=99
Medeni sd=4
Bekar 11 108 30 294 29 284 23 225 9 8,3
Durum p<0,05
Lise 0 0 5 500 1 100 4 400 O 0
Onlisans 1 56 4 222 4 222 9 50 0 0 ,
X2=30,1
Egitim Lisans 4 40 23 228 29 287 33 327 12 119 sd=12
Durumu Yiiksek p>0,05
) 20 10,4 84 435 32 166 44 228 13 67
1Sans

*=Satir yiizdesi
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Cinsiyet ve medeni durum etkenleri incelendiginde “Kadin ydneticiler icin
dostane olmayan calisma ortam vardir” onermesine verilen cevaplar her iki cinsiyette
ayr1 ayr1 degerlendirildiginde;

e Evli kadinlarin 66’sinin (%45,8) , bekar kadinlarin 25’inin (%34,7) katildiklari,
e Evli erkeklerin 48’inin (%63,1), bekar erkeklerin 17’sinin (%56,7) katilmadiklar
saptanmistir.

Bu 6nermede verilen cevaplar agisindan gerek evli ve bekar kadinlar gerekse de
evli ve bekar erkekler arasinda istatistiksel olarak anlamli farklililk saptanmamuistir
(p>0,05).

Katilimeilarin medeni durum ve cinsiyete gore 7. onermeye verdikleri cevaplarin

dagilimi Tablo 23’de sunulmustur.
Tablo 23. Katilimcilarin medeni durum ve cinsiyete gore 7. 6nermeye verdikleri cevaplarin dagilimi (n=322)

Onerme 7: Kadin yoneticiler igin dostane olmayan ¢aligma ortami vardir

lle 5 £ z o E
x 3 s S £ ~ EZ
= = = & S = 3
c = = < = c >
o £ £ s = D =
N E 3 S Y = P
v, v, M M
Say1 %* Say1 %* Sayi1 %* Sayi1 %*  Say1 %*
KADIN
X°=8,6
) 5 35 47 326 26 18,1 51 354 15 10,4
EVLI sd=4
p>0,05
R 6 8,3 18 250 23 319 19 264 6 8,3
BEKAR
ERKEK
X?=6,33
) 9 11,8 39 51,3 11 14,5 16 211 1 1,3
EVLI sd=4
p>0,05
R 5 16,7 12 40,0 6 20,0 4 13,3 3 10,0
BEKAR

*=Satir yiizdesi
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“Kadin yoneticiler icin dostane olmayan calisma ortamm vardir” dnermesine
verilen cevaplar incelendiginde;
e Hekimleri 19’unun (%11,4) hi¢ katilmadigi, 70’inin (%41,9) katilmadigi,
e Hemgirelerin 4’tintinn (%3,2) hi¢ katilmadiklari, 29°unu (%23,4) katilmadiklar
saptanmistir.
“Hi¢ katilmiyorum” ve “Katilmiyorum” cevabi verme orani hekimlerde (%53,3)
hemsirelere (%26,6) gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha fazla bulunmustur
(X?=22,1 sd=4 p<0,05). Katilimecilarin mesleki (hekim-hemsire) dagilimmna gore 7.

Onermeye verdikleri cevaplarm dagilimi Tablo 24’de sunulmustur.

Tablo 24. Katilimcilarin mesleki (hekim-hemsire) dagilimina gore 7. O6nermeye verdikleri cevaplarin
dagilimi

Onerme 7: Kadimn yoneticiler igin dostane olmayan ¢alisma ortami vardir

MESLEK 9
HEKIM HEMSIRE
Say1 %> Say1 %*
Hi¢c Katilmiyorum 19 11,4 4 3,2
2_
Katilmiyorum 70 419 29 234 K721
sd=4
Kararsizim 29 17,4 34 27,4
p<0,05
Katihyorum 39 23,4 43 34,7
Tamamen Katiliyorum 10 6,0 14 11,3
Toplam 167 1000 124 100,0

*=Satir yiizdesi
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“Cam Tavan Sendromu” nedenlerinden “Is ve aile arasinda ¢atisma vardir”
Onermesine verilen cevaplar cinsiyet, medeni durum ve egitim durumu degiskenlerine gore
incelendiginde bu 6nermeye;

e Kadinlarin 107’sinin (%49,4), erkeklerin 65’inin (%61,3),

e Evlilerin 115’inin (%52,3), bekarlarin 57’sinin (%55,9),

e Lise mezunlariin 4’iiniin (%40,0),6n lisans mezunlarinin 9’unu (%50,0),

e Lisans mezunlarimin 48’inin (%47,6), yiiksek lisans mezunlarinin 111’inin

(%57,5) katildiklart saptanmustir.

“Is ve aile arasinda catisma vardir” onermesine verilen cevaplar arasinda
cinsiyet, medeni durum ve egitim durumu acisindan istatistiksel olarak anlamli diizeyde
farklilik olmadigi (p>0,05) goriilmiis olup 8. dnerme verdikleri cevaplarin cinsiyet, medeni

durum ve egitim durumuna gore dagilimi Tablo 25’de sunulmustur.
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Tablo.25 Katilimcilarin 8. 6nermeye verdikleri cevaplarin cinsiyet, medeni durum ve egitim durumuna gore

dagilimi (n=322)

Onerme 8: is ve aile arasinda ¢atisma vardir

£
=
5 £ g g . E
= s S £ e £
E 2 Z 2. S 5
= E £ e E 2 P
= G G =
o 3 & 2 =2
=
Say1i  %* Say1  %* Say1 %* Say %* Say1  %*
X?=5,7
Kadin 13 6,0 48 222 48 222 75 34,7 32 148 e
sd=4
Cinsiyet Erkek 2 19 20 189 19 179 48 45,3 17 16,0 p>0,05
Evli 11 5,0 49 223 45 205 81 36,8 34 155 X°=1,02
Medeni sd=4
Bekar 4 39 19 186 22 216 42 41,2 15 147
Durum p>0,05
Lise 1 10,0 2 20,0 3 30,0 4 40,0 0 0
On lisans 2 11,1 2 11,1 5 27,8 8 44 4 1 5,6 )
Egitim X°=13,3
Durumu Lisans 4 4,0 21 208 28 27,7 35 34,7 13 129  ¢y=12
Yiiksek p>0,05
i 8 4,1 43 223 31 161 76 39,4 35 181
isans

*=Satir yiizdesi
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Cinsiyet ve medeni durum etkenleri incelendiginde “Is ve aile arasinda catisma
vardir ” Onermesine verilen cevaplar her iki cinsiyette ayri ayr1t medeni duruma gore
degerlendirildiginde;

e Evli kadinlarin 70’inin (%48,6), bekar kadmlarin 37’sinin (%51,4), evli erkeklerin
45’1nin (%59,2) katildiklari,

e Bekar erkeklerin ise 17’sinin (%56,7) kararsiz olduklar1 saptanmistir.

Bu 6nermede verilen cevaplar acisindan gerek evli ve bekar kadinlar gerekse de
evli ve bekar erkekler arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamigtir
(p>0,05).

Katilimcilarin medeni durum ve cinsiyete gore 8. dnermeye verdikleri cevaplarin

dagilim1 Tablo 26°da sunulmustur.

Tablo 26. Katilimcilarin medeni durum ve cinsiyete gore 8. 6nermeye verdikleri cevaplarin dagilimi
(n=322)

Onerme 8: Is ve aile arasinda catisma vardir

g g
= 5 = E £
< £ 5 s 2 % Z
= = e » o = o P
[ o | S > c )
o £ £ s = n =
¥ % E 3 g ¥ 3
S S M v
Say1  %* Sayi1  %* Sayi  %* Say1  %* Say %*
KADIN X?=2,63
EVLI 9 63 36 250 29 201 50 34,7 20 13,9 sd=4
. >0,05
BEKAR 4 56 12 16,7 19 264 25 347 12 16,7 P
ERKEK
EVLI 2 26 13 171 16 211 31 408 14 184 X=48
n sd=4
BEKAR 0 00 7 233 3 10,0 17 56,7 3 10,0
p>0,05

*=Satir yiizdesi
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b

“Cam Tavan Sendromu” nedenleri arasindan “Is ve aile arasinda catisma
vardir” 6nermesine verilen cevaplar incelendiginde ise;
e Hekimleri 93’iiniin  (%55,7), hemsirelerin  60’min  (%48,4) katildiklar
saptanmistir.
Bu 6nermede hekim ve hemsirelerin cevaplar1 arasinda istatistiksel olarak farklilik

goriilmemis (p>0,05) olup katilimcilarin mesleki (hekim-hemsire) dagilimma gore 8.

Onermeye verdikleri cevaplarin dagilimi Tablo 27°de sunulmustur.
Tablo 27. Katilimcilarin mesleki (hekim-hemsire) dagilimina gore 8. Onermeye verdikleri cevaplarin
dagilimu

Onerme 8: Is ve aile arasinda catisma vardir

MESLEK
P
HEKIM HEMSIRE
Say1 %* Say1 %*
Hi¢c Katilmiyorum 8 48 5 4.0
X?=5,1
Katilmiyorum 38 22,8 25 20,2
sd=4
Kararsizim 28 16,8 34 27,4
p>0,05
Katihiyorum 64 38,3 44 35,5
Tamamen Katiliyorum 29 17,4 16 12,9
Toplam 167 1000 124 100,0

*=Satir yiizdesi
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“Aile kadin Kkariyerine destek vermez” Onermesine verilen cevaplar cinsiyet,
medeni durum ve egitim durumu etkenlerine gore incelendiginde bu dnermeye;
e Kadinlarin 23’iiniin (%10,6), erkeklerin 26’sinin (%?24,5) kararsiz kaldiklar
saptanmigtir.

Bu oOnermeye kararsizim cevabi verme orani erkeklerde (%24,5) kadinlara
(%10,6) gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek oldugu belirtilmistir
(X?=14,6, sd=4, p<0,05).

e  Evlilerin 102’sinin (%46,3), bekarlarin 49’unun (%48,0),
e Lise mezunlarimin 7’sinin (%70,0), 6n lisans mezunlarmin 12’sinin (%66,7),
lisans mezunlarinin 55’inin (%54,5) katilmadiklari,

e  Yiiksek lisans mezunlarinin 79’u (%41,0) katildiklar1 saptanmastir.

Egitim durumu ve medeni durum agisindan istatistiksel olarak anlamli farkliligin
olmadig1 gortilmistiir (p>0,05).
Bu o6nerme verilen cevaplarin cinsiyet, medeni durum ve egitim durumuna gore

dagilimi Tablo 28’de sunulmustur.
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Tablo 28. Katilimeilari 9. 6nermeye verdikleri cevaplarin cinsiyet, medeni durum ve egitim durumuna gore

dagilimi (n=322)

Onerme 9: Aile kadin kariyerine destek vermez

£
=
5 £ £ E c E
= s S £ 2 £
E = 2 g g S
E E g e § = P
= G = =
_ﬁ 3 : >: =3
=
Say1i  %* Say1 %* Say1 %* Sayt1 %*  Say1 %*
2_
Kadin 3 157 80 370 23 106 58 269 21 97 X146
sd=4
Cinsiyet  Erkek 9 85 28 264 26 245 33 3.1 10 94 o0
Evli 28 127 74 336 36 164 63 286 19 86 X=15
Medeni sd=4
Bekar 15 147 34 333 13 127 28 275 12 118
Durum p>0,05
Lise 1 100 6 600 1 100 2 200 0 0
Onlisans 5 278 7 389 1 56 3 167 2 111
Egitim X2=17,1
Durumu  Lisans 13 129 42 416 10 99 27 267 9 89  y=1»
Yiiksek p>0,05
; 24 124 53 275 37 192 59 306 20 104
1Sans

*=Satir yiizdesi

96



“Aile kadin kariyerine destek vermez” Onermesine verilen cevaplar her iki
cinsiyette ayr1 ayrt medeni duruma gore degerlendirildiginde;

e Evli kadinlarin 78’inin (%54,2), bekar kadinlarin 36’smin (%50,0), bekar
erkeklerin 13’iiniin (%43,3) katilmadiklari,
e Evli erkeklerin ise 31’inin (%40,8) katildiklar saptanmuistir.

Bu 6nermede verilen cevaplar agisindan gerek evli ve bekar kadinlar gerekse de
evli ve bekar erkekler arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir
(p>0,05).

Katilimeilarin medeni durum ve cinsiyete gore 9. 6nermeye verdikleri cevaplarin

dagilim1 Tablo 29°da sunulmustur.

Tablo 29. Katilimcilarin medeni durum ve cinsiyete gore 9. 6nermeye verdikleri cevaplarin dagilimi (n=322)

Onerme 9: Aile kadin kariyerine destek vermez

ol E g £ o E
~ k = ] £ ~ £
= g; g; 7 ) = o
g E E E‘ g £ Z p
¥ £ £ Vi G ¥ 3
3 g o Y
Say1 %* Say1 %* Sayi1 %* Sayi1 %*  Say1 %*
KADIN X*=4,2
EVLI Sd=4
20 139 58 403 15 104 40 278 11 7.6
P>0,05
BEKAR 14 194 22 306 8 111 18 250 10 139
ERKEK
. 2_
EVLI 8 105 16 211 21 276 23 303 8 105 X726
sd=4
BEKAR

1 3,3 12 40,0 5 16,7 10 333 2 6,7 p>0,05

*=Satir yiizdesi
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“Cam Tavan Sendromu” nedenleri arasindan “Aile kadin kariyerine destek
vermez” onermesine verilen cevaplar incelendiginde;
e Hekimleri 70’inin (%41,9), hemsirelerin 68’inin (%54,8) katilmadiklar1 tespit
edilmistir.
Bu 6nermede hekim ve hemsirelerin cevaplar1 arasinda istatistiksel olarak farklilik
saptanmamis (p>0,05) olup katilimcilarin mesleki (hekim-hemsire) dagilimima goére 9.

Onermeye verdikleri cevaplarn dagilimi Tablo 30°da sunulmustur.

Tablo 30. Katilimcilarin mesleki (hekim-hemsire) dagilimina gore 9. 6nermeye verdikleri cevaplarin

dagilimi

Onerme 9: Aile kadin kariyerine destek vermez

MESLEK
. 5 P
HEKIM HEMSIRE
Say1 %> Say1 %>
Hi¢ Katilmiyorum 22 13,2 18 14,5
X?=8,5
Katilmiyorum 48 28,7 50 40,3
sd=4
Kararsizim 32 19,2 11 8,9
p>0,05
Katiliyorum 47 28,1 35 28,2
Tamamen Katiliyorum 18 10,8 10 8,1
Toplam 167 100,0 124 100,0

*=Satir yiizdesi
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“Cam Tavan Sendromu” nedenlerinden “Aile, kadinin is yerinde fazla zaman
gecirmesini hos karsilamaz” Onermesine verilen cevaplar cinsiyet, medeni durum ve
egitim durumu degiskenlerine gore incelendiginde bu 6nermeye;

e Kadinlarm 118’inin (%54,6) katildiklari, 66’sinin  (%30,6) katilmadiklar
saptanmistir.

e FErkeklerin 64’linlin (%60,4) katildiklari, 23’tintin  (%21,7) katilmadiklar
saptanmistir.

e Evlilerin 121°inin (%55,0), bekarlarin 61’inin (%59,8) katildiklari,

e Lise mezunlarinin 5’inin (%50,0) katilmadiklari,

e On lisans mezunlarinin 9’unun (%50,0) lisans mezunlarmin 50’sinin (%51,5),
yiiksek lisans mezunlarinin 118’inin (%61,2) katildiklar1 saptanmustir.

Bu 6nermeye verilen cevaplar arasinda cinsiyet, medeni durum ve egitim durumu
acisindan istatistiksel olarak anlamli fark olmadig1 goriilmiistiir (p>0,05).

Bu 6nermeye verilen cevaplarin cinsiyet, medeni durum ve egitim durumuna gore

dagilimi Tablo 31’de sunulmustur.
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Tablo.31 Katilimeilarin 10. 6nermeye verdikleri cevaplarin cinsiyet, medeni durum ve egitim durumuna gore

dagilimi (n=322)

Onerme 10: Aile, kadinin is yerinde fazla zaman gegirmesini hos karsilamaz

=
-
5 £ g 2 e £
2 s S = g = P
E 2 4 s 3 2
= £ o = E =
v = G & P,
) Y. < M s
T
Say1i  %* Say1 %* Say1 %* Sayi1 %*  Say1 %*
X*=7,0
Kadin 17 7,9 49 22,7 32 14,8 78 36,1 40 18,5 b
sd=4
Cinsiyet ~ Erkek 109 22 208 19 179 43 406 21 198 005
Evli 12 55 55 25,0 32 14,5 82 37,3 39 17,7 X?=4,05
Medeni sd=4
Bekar 6 5,9 16 15,7 19 18,6 39 38,2 22 21,6
Durum p>0,05
Lise 1 10,0 4 40,0 2 20,0 1 10,0 2 20,0
On lisans 3 16,7 3 16,7 3 16,7 4 22,2 5 27,8 )
Egitim X?=13,4
Durumu  Lisans 6 59 26 257 17 168 35 347 17 168  ¢d=12
Yiiksek p>0,05
] 8 4,1 38 19,7 29 15,0 81 42,0 37 19,2
lisans

*=Satir yiizdesi
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Cinsiyet ve medeni durum etkenleri incelendiginde “Aile, kadinin is yerinde

fazla zaman gecirmesini hos karsilamaz”6nermesine verilen cevaplar her iki cinsiyette

ayr1 ayrt medeni duruma gore degerlendirildiginde;

e Evli kadinlarin 76’simin (%52,8) , bekar kadinlarin 42’sinin (%58,3) ,

e Evli erkeklerin 45’inin (%59,2), bekar erkeklerin ise 14’{iniin (%73,3) katildiklar

saptanmistir.

Bu 6nermede verilen cevaplar agisindan gerek evli ve bekar kadinlar gerekse de

evli ve bekar erkekler arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamigtir

(p>0,05).

Katilimcilarin medeni durum ve cinsiyete gore 10. dnermeye verdikleri cevaplarin

dagilimi1 Tablo 32’de sunulmustur

Tablo 32. Katilimeilarin medeni durum ve cinsiyete gore 10. 6nermeye verdikleri cevaplarin dagilinu

(n=322)

Onerme 10:Aile, kadinin is yerinde fazla zaman gecirmesini hos karsilamaz

[<P) E g £ g o E
x 35 5 S g < Z
= 3 > 7 =S = o P
[ = — > c =
‘B E £ 8 = B =
¥z E 3 g ¥ 3
v v M M
Sayt  %* Say1  %* Sayi1 %* Sayi1 %*  Say1 %*
KADIN X?=7,9
EVLIi 11 76 40 278 17 11,8 51 354 25 17,4 sd=4
R p>0,05
BEKAR 6 83 9 125 15 208 27 375 15 208
ERKEK
EVLI 1 13 15 19,7 15 197 31 40,8 14 184 X*=1,28
BEKAR 0 0,0 7 23,3 4 13,3 12 40,0 7 23,3 sd=4
p>0,05

*=Satir yiizdesi
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“Cam Tavan Sendromu” nedenleri arasindan “Aile, kadimin is yerinde fazla
zaman gecirmesini hos karsilamaz” 6nermesine verilen cevaplar incelendiginde;
e Hekimleri 101’inin (%60,5), hemsirelerin  65’inin  (%52,4) katildiklari
saptanmistir.
“Aile kadinn is yerinde fazla zaman gecirmesini hos karsilamaz” 6nermesine
hekim ve hemsirelerin cevaplar1 arasinda istatistiksel olarak farklilik tespit edilmemis
(p>0,05) olup katilimcilarin mesleki (hekim-hemsire) dagilimina gére 10. Onermeye

verdikleri cevaplarin dagilimi Tablo.33’de sunulmustur.

Tablo 33. Katilimcilarin mesleki (hekim-hemsire) dagilimina gére 10. 6nermeye verdikleri cevaplarin
dagilimi

Onerme 10: Aile, kadinn is yerinde fazla zaman gegirmesini hos karsilamaz

MESLEK
P
HEKIiM HEMSIRE
Say1 %> Say1 %*
Hic¢c Katilmiyorum 7 4,2 8 6,5
X?=25
Katilmiyorum 33 19,8 31 25,0
sd=4
Kararsizim 26 15,6 20 16,1
p>0,05
Katihyorum 68 40,7 42 33,9
Tamamen Katiliyorum 33 19,8 23 18,5
Toplam 167 100,0 124 100,0

*=Satir yiizdesi
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5. TARTISMA

Cam tavan, kadinlar ile st yonetim arasinda bulunan onlarin basarilarina ve
liyakatlarina bakmaksizin ilerlemelerini engelleyen, agikg¢a goriilmeyen ve asilamayan
engelleri nitelendirmektedir (Aytag, 2005).

Diinya genelinde yapilan ¢aligmalarin sonuglar1 incelendiginde, bir ¢cok sektdrde
kadinlarin mesleklerinde ilerlemis olmalarina karsin, list yonetsel pozisyonlarda halen ¢ok
az sayida yer aldiklar1 gortilmektedir. Ayrica kadinlara yonelik olumsuz tutumlardan ve
yaygin bir cinsiyet ayrimciliginin var olusundan da s6z edilmektedir. Bu durum, kadinlarin
iist kademe yOnetim pozisyonlarina ulagsmalarinda karsilastiklart goriinmez engelleri
nitelendiren ve “Cam Tavan Sendromu” olarak adlandirilan kavrama iliskin ¢aligsmalarin
artisin1 da beraberinde getirmektedir (Karaca, 2007).

Calismamiza katilan kisilere “Cam Tavan Sendromu”na iliskin 10 Onerme

yoneltilmis ve kisilerin bu konuyla ilgili dnermelere katilim diizeyleri asagida tartisilmistir.

“Cam Tavan Sendromu” onermelerinden;
“Erkek yoneticiler diger erkek yoneticilerle daha rahat cahsirlar”
Onermesine verilen cevaplar cinsiyet degiskeni agisindan farklilik olusturmustur.
“Hig¢ katilmiyorum” cevabi verme sikligi erkeklerde (%6,6) kadinlara (%0,9) gore
istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur.
Literatiir aragtirmalarinda;
Karaca (2007), calismasinda “bankacilik sektoriinde kadin yoneticiler, erkek is

arkadaglar1 ve istleri ile rahat iletisim kurabilmektedir” ifadesine yer vermislerdir.

Oriicii ve ark. (2007), ¢alismalarinda “erkeklerin engel olmasmin kadinlarin is
yasaminda iist diizey pozisyonlara gelememesinde etkisi vardir” goriisii erkekler ve
kadinlar acgisindan anlamli derecede farklilik gostermektedir. Erkeklerin ortalama yanitlar
2,89 ile bu goriise katilmama yoniinde egilim gosterirken, kadinlarin 3,49 ortalama ile bu
goriise katildiklar istatistiksel agisindan ortaya konulmaktadir.

Erkek c¢alisanlar, kadinlarin kariyer asamalarinda bu 6nermenin engel olusturmadigi
goriisiinii savunmuslardir. Karaca (2007), Oriicii ve ark. (2007) calismalar1 bu goriisii

desteklemektedir.



“Erkek yoneticiler kadin ¢alisanlarin yiikselmesini kurum i¢in zayiflik olarak
goriirler” Onermesine verilen cevaplar cinsiyet degiskeni acisindan farklilik
olusturmustur.

“Hi¢ katilmiyorum” ve “Katilmiyorum” cevabi verme sikligi erkeklerde (%60,4)

kadinlara (%31,0) gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur.

Karaca (2007), ¢alismasinda “bankacilik sektoriinde erkek yoneticiler kadinlarin
yoneticilik 6zelliklerine sahip olduguna, hizli ve mantiksal kararlar alabileceklerine ve tist
diizey yoneticilik i¢in gerekli yetenege sahip bulunduklarina inanmaktadirlar. Ancak
kadinlarin duygusallik ve erkeklere gore daha gii¢siiz olma gibi kisisel 6zellikleriyle iliskili
olumsuz 6n yargilarin tamamiyla degismedigini sdylemek miimkiindiir” ifadesine yer

vermistir.

Kadin ¢alisanlarin yoneticilik vasiflarinin oldugu, kurumlara idarecilik anlaminda
fayda saglayacagi erkek calisanlar tarafindan kabul goriilmiistiir. Kadin calisanlar ise
erkeklere gore kendilerine glivenme konusunda daha kararsiz tutum sergilemektedirler.

Calismamizda Karaca (2007) ile ayn1 sonuca ulasilmistir.

“Erkek yoneticiler kadin yoneticileri kendilerine tehdit olarak goriirler”

onermesine verilen cevaplar cinsiyet degiskeni agisindan farklilik olusturmustur.

“Hi¢ katilmiyorum” ve “Katilmiyorum” cevabi verme sikligi erkeklerde (%73,6)

kadinlara (%38,4) gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur.

Gokalp (2008), caligmasinda kadinlarin ¢ogu cinsel ayrimciliga, Onyargili

davraniglara maruz kalmadiklarini belirtmistir.
Calismamizda yer alan erkeklerin bu Onermeye katilmadiklar1 sonucuna

ulagilmistir. Erkek yoneticilerin kadin yoneticileri tehdit olarak gdrmedigi, dolayisiyla

bunun bir cam tavan sendromu nedeni olmadigi goriisii ifade edilmistir.

104



“Erkek yoneticiler kadinlarin yiikselmesi konusunda herhangi bir hassasiyet
gostermezler” onermesine verilen cevaplar cinsiyet ve egitim durumu degiskeni agisindan
farklilik olusturmustur.

“Katilmiyorum” ve “Hi¢ katilmiyorum” cevabi verme siklig1 erkeklerde (%36,8)
kadinlara (%18,1) gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur
(X?=22,3, sd=4, P<0,05).

Yine erkek c¢alisanlarin bu Onermenin cam tavan sendromu nedenlerinden
olmadig1 goriisii olusmaktadir. Erkek calisanlarda kariyer konusunda karsi cinse gerekli
hassasiyet ve 0zverinin gosterildigi kanaati olugsmaktadir.

Egitim durumuna verilen cevaplar arasinda ise lisans ve yiiksek lisans
mezunlarinin “Katiliyorum” (%90,0) ve “Tamamen katiliyorum” (%25,6) cevaplari, lise ve
on lisans mezunlarinin verdikleri cevaplardan (%16,7) anlamli diizeyde farklilik
olusturmaktadir.

Egitim seviyesi arttikca kariyer basamaklarinda artig olacagindan lisans ve yiiksek
lisans mezunu calisanlarin kariyer engelleriyle karsilagsma oraninda da artis goriilmektedir.
Yiiksek lisans ve lisans mezunlarinin kariyer planlamalar1 olabilecegi, dolayisiyla cam
tavan sendromu ile karsilasabilecekleri goz oOniline alindiginda bu Onermeye katilim

durumlarinin lise ve 6nlisans mezunlarindan yiiksek bulunmasi beklenilen bir sonuctur.

“Kadinlara yonelik standart olmayan terfi sistemi uygulanmaktadir”
onermesine verilen cevaplar cinsiyet degiskeni agisindan farklilik olusturmustur.
“Katilmiyorum” cevabir verme sikhigi erkek katilimeilarda (%43,3) kadin

katilimcilara (%21,8) gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur.

Sahin (2008), calismasinda “Kadinlarin kariyer gelisimleri i¢in daha fazla ve uzun
siire calismalar1 gerekir. Terfilerde cinsiyet 6nemli rol oynar. Kadin yodneticilerin ¢alisma
yasamlarina ara vermek zorunda kalmalar1 (dogum vb. sebeplerle) yiikselmelerini 6nler”
ifadelerine yer vermistir. Yine ayni ¢alismada deneyim, is hakimiyeti ve takim ¢aligmasina

yatkinlik boyutunda bekar yoneticiler, evli yoneticilerden daha olumlu goriis bildirmistir.

Sezen (2008), calismasinda otel isletmelerinde “‘erkeklere terfi konusunda daha

fazla imkan verildigi sonucuna ulagmistir. Kriz donemlerinde ilk olarak kadinlarin isten
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cikarildigi ve kadinlarin maas, prim ve statii gibi konularda ayrimcilifa maruz kaldig:
yoniindeki tespitler kadinlarin cam tavan engeliyle karsilastiklarini isaret edilmistir”
gorlisline yer vermistir.

Erkek katilimcilar bu onermeye katilmayarak kadinlarin da kendilerine verilen
haklara sahip olduklarimi savunmuslardir. Esitligin var oldugu goriisiinii benimsedikleri
goriilmistiir. Buna kars1 “katilmiyorum” cevabi kadin ¢alisanlarda erkeklere oranla daha
diisiik oldugu tespit edilmistir. Yine bu onermede de cinsiyete dayali farkliligin oldugu

tespit edilmis olup ¢alismamizin diger literatiir calismalarini destekledigi goriilmistiir.

“Kurumda kadinlar icin yetersiz kariyer yonetim sistemi uygulanmaktadir”

onermesine verilen cevaplar cinsiyet degiskeni agisindan farklilik olusturmustur.

“Katilmiyorum” cevabi verme sikligi erkek katilimcilarda (%33,0) kadin
katilimcilara (%18,1) gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek olarak tespit
edilmistir (X?=35,5, sd=4, P<0,05).

Yapilan literatiir incelemeleri sonucunda kurumlarda kadmlar icin kariyer
gelistirme programlarina fazla yer verilmedigi goriilmiistiir. Yapilan caligmalarda kariyer
yonetim sistemine gereken ilgi gosterilmeyip bu konunun “Cam Tavan Sendromu”

tizerindeki iligkisinin arastirilabilir bir konu olacagi sonucuna ulasilmistir.

“Kadin yoneticiler i¢in dostane olmayan calisma ortam vardir” onermesine
verilen cevaplar cinsiyet degiskeni agisindan farklilik olusturmus olup medeni durum

degiskenine bakildiginda ise kararsiz kesimin farklilik olusturdugu goriilmiistiir.

“Katilmiyorum” cevabi verme sikligi erkeklerde (%61,3) kadinlara (%20,8) gore
istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur.
Verilen cevaplarda “kararsizim”cevabi verme siklig1 bekarlarda (%28,4) evlilere

(%16,8) oranla anlamli sekilde daha fazla oldugu saptanmustir.

Zeybek (2010), calismasinda “evli ve bosanmis ¢alisanlarin kariyer engeli olarak

cam tavandan etkilenme orani, bekar ¢alisanlardan fazladir” ifadesine yer vermistir.
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Gizel (2009), calismasinda “’kadin ¢alisanlarin evli veya bekar olmalar1 ¢alistiklar
otel isletmelerindeki kariyerlerini etkilememektedir” ifadesine yer vermistir.

Calismamizda erkeklerin bu onermeye katilmadiklar: tespit edilmistir. Erkekler
calisma ortaminin kadin ¢alisanlarin  kariyerlerini  etkiler nitelikte olmadigini
diistinmektedirler. Kadin katilimcilerin bazilart da bu goriisii desteklemektedir. Yine bu
onerme i¢in bekar katilimeilar evlilere oranla daha kararsiz olduklar1 gériilmiis olup kesin

gorusleri belirsiz kalmistir.

“Is ve aile arasindaki catisma vardir” 6nermesine verilen cevaplar cinsiyet,
medeni durum, egitim durumu ve medeni durum-cinsiyet degiskenlerine gore
incelendiginde, istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik olmadigi saptanmistir
(p>0,05).

Sezen (2008), calismasinda “Is ve aile hayatim arasinda denge kurmakta
zorlanmtyorum.”, “Ailemle yeteri kadar zaman geg¢iremedigim i¢in kendimi suglu
hissediyorum.”, Kariyer gelisimim i¢in“sosyal hayatimdan” fedakarlikta bulunmam
gerekiyor., “Kariyer gelisimim icin “aile hayatimdan” fedakarlikta bulunmam gerekiyor”,
“Aile yasantimi olumsuz yonde etkiledigi halde bir iist kademe yoneticiligi icin teklif
edilen pozisyonu kabul ederdim.”, “Otel isletmelerinde kadin calisanlar iistleri tarafindan
dikkate alinmaz.”, “Kadin calisanlar otel isletmelerinde kendilerine yonelik kariyer
engelleri oldugunu kabullenmiglerdir.”, “Cinsiyet iist diizey yoneticilik i¢in gereken
vasiflarda belirleyici veya etkileyici bir faktordiir “, “Kadin ¢alisanlar otel isletmelerinde
cam tavani kirmak igin ¢aba gosterir.” Sorularinda P degeri %5 ‘den biiyiik (p >0.05)
oldugu i¢in sorulara yonelik kadin ve erkek calisanlarin algilar1 arasinda anlamli bir
farklilik yoktur” ifadesine yer vermistir.

Kostek (2007), calismasinda “Cinsiyet degiskenine gore kadin Ogretmenlerin
“ailevi” nedenlerden dolay1 yasadigi kariyer engellerine iliskin kadin ve erkek gortisleri
arasinda anlamli bir farklilhik bulunmustur. Bu farkliligin kaynagim1 kadinlarin gorisleri
olusturmaktadir. Burada, kadinlar erkeklere gore kadin ogretmenlerin kariyer gelisimi

oniinde ailevi nedenleri daha ¢ok engel olarak gérmektedirler” goriisline yer vermistir.

“Aile kadin kariyerine destek vermez” Onermesine verilen cevaplar cinsiyet

degiskeni agisindan farklilik olusturmustur.
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Bu oOnermeye “kararsizim” cevabi verme orami erkeklerde (%?24,5) kadinlara
(%10,6) gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek oldugu belirtilmistir.

Giilbay (2012), calismasinda 6rneklem grubunda yer alan kisilerin biiyiik bir
cogunlugunun (% 78’1) ailesinin kariyer gelisimi konusunda her zaman destekledigini, bir
kismi ise (% 15°1) ailesinin kariyer gelisimi konusunda destek olmadigini diislindiiklerini
belitmistir.

Kostek (2007), calismasinda cinsiyet degiskenine gore kadin 6gretmenlerin “ailevi”
nedenlerden dolay1 yasadig1 kariyer engellerine iliskin kadin ve erkek goriisleri arasinda
anlamli bir farklibk bulunmustur. Bu farkliligin kaynagimi kadmlarin  gorisleri
olusturmaktadir. Burada, kadinlar erkeklere gore kadin 6gretmenlerin kariyer gelisimi
oniinde ailevi nedenleri daha ¢ok engel olarak gormektedirler

Kyriakoussis ve Saiti (2000), arastirmasinda Kadinlarin terfide ileri gitmek
istemeyislerinin nedeni olarak hirs eksikligi, onceligin ev ve aile sorumluluklarina
verilmesi ve daha az kariyer merkezli olunmasi gibi etkenler gosterilmistir. Ankete
katilanlara gore ailevi sorumluluklar ve kii¢iik cocuk kadinlarin okul idareciligi gibi
gorevlere gelme istegini azaltmaktadir. Kadinlarin ¢ogu sadece kariyerleri konusunda bir
karar vermek durumunda kalmamakta, ayni zamanda kisisel ve evle ilgili konular1 da
diistinmek zorunda kalmaktadirlar. Bu nedenle ailevi sorumluluklar kadinlar i¢in birincil
oncelik gibi goziikmektedir.

Literatiir incelemesinde ailenin kariyer gelisimine destegi konusunda farklh
goriiglere  ulasilmistir. Calismamizda kararsiz kalma oranmi erkeklerde kadinlara oranla
daha fazla tespit edilmistir. Bu bulgu dogrultusunda erkeklerin kadin g¢alisanlara kariyer
icin ailenin destegi konusunda net bir goriise sahip olmadiklart kabul edilebilir. Kadinlarin
kariyer yapamamasinda etkili olan faktorler arasinda oncelikkli olarak ailevi nedenlerin
oldugu diisiiniilebilir.

“Aile, kadinin is yerinde fazla zaman gecirmesini hos karsilamaz” 6nermesine
verilen cevaplar cinsiyet, medeni durum ve egitim durumu degiskenlerine gore
incelendiginde bu 6nermeye;

Bu 6nermeye verilen cevaplar arasinda cinsiyet, medeni durum ve egitim durumu
ve iki cinsiyette ayri ayri medeni duruma gore degerlendirildiginde istatistiksel olarak

anlamli fark olmadigi goriilmiistiir (p>0,05).
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Yapilan anket calismasinda katilimcilarin meslek dagilimi incelendiginde 184
katilimcinin hekim ve 124 katilimecinin da hemsire oldugu tespit edilmistir. Bu ¢alismada
mesleki agidan hekim ve hemsirelerin 6nermelere verdikleri cevaplar arasinda istatistiksel

olarak anlamli fark olup olmadig1 incelenmistir.

“Erkek yoneticiler diger erkek yoneticilerle daha rahat cahsir” 6nermesine
verilen cevaplar arasinda “kararsizim” cevabi verme orani hemsirelerde (%18,5) hekimlere
gore (%8,4) gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur.

Hemgireler bu dnerme i¢in kararsizim ifadesini kullanmis olup, kariyer engeli
konusunda net bir kaniya varamadiklari tespit edilmistir.

”Erkek yoneticiler kadin yoneticileri kendilerine tehdit olarak goriirler”
Onermesine verilen cevaplar incelendiginde; “Hi¢ katilmiyorum” ve “Katilmiyorum”
cevabi verme yiizdesi hekimlerde (%58,1) hemsirelere (%36,3) gore istatistiksel olarak
anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur.

Hekimler erkek yoneticilerin kadin calisanlari tehdit olarak gormediklerini
belirtmis olup, dolayisiyla bu oOnermeyi kadinlar igin kariyer engeli olarak ifade
etmemiglerdir.

“Kadinlara yonelik standart olmayan terfi sistemi uygulanmaktadir”
Oonermesine verilen cevaplar incelendiginde; “Katilmiyorum” cevabi verme orani
hekimlerde (%36,5) hemsirelere (%14,5) gore istatistiksel olarak daha yiiksek
bulunmustur.

Hekimler terfi konusunda ¢ifte standardin olmadigi herkese esit firsatlarin
verildigi goriisiinli savunmusglardir.

“Kurumda kadinlar icin yetersiz kariyer yonetim sistemi uygulanmaktadir”
Oonermesine verilen cevaplar incelendiginde; “ Hi¢ Katilmiyorum” ve “Katilmiyorum”
cevabr verme orani hekimlerde (%34,7) hemsirelere (%16,1) oranla istatistiksel olarak

yiiksek bulunmustur.

Hemsireler kadinlarin kariyeri i¢in kurumlarda yeteri kadar kariyer yonetim
sisteminin olmadigr goriisiinii  savunmuslardir. Saglk calisanlarinin  “Cam Tavan
Sendromu”na iligkin alg1 diizeylerinde bu 6nermede mesleki farkliligin varlig1 s6z konusu

olmustur.
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“Kadin yoneticiler icin dostane olmayan ¢alisma ortamm vardir” onermesine
verilen cevaplar incelendiginde;

Bu o6nermede “Hi¢ katilmiyorum” ve “Katilmiyorum” cevabi verme orani
hekimlerde (%53,3) hemsirelere (%26,6) gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha fazla
bulunmustur.

Hekimler calisma ortaminin kadinlar i¢in kariyer engeli olusturmadigi, kadin
yoneticiler i¢in de ¢alisilabilir ortamlarin oldugu goriisiinii benimsedikleri goriilmektedir.

Hemsirelerin bir kismi1 da bu goriisii destekler niteliktedir.
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6. SONUC VE ONERILER

Saglik calisanlarinin kadin kariyer engellerine bakis acilarmi inceledigimiz bu
calismada erkek ve kadin saglik ¢alisanlarinin “Cam Tavan Sendromu” na iliskin bakis
acilariin farkli oldugu tespit edilmistir. Erkek saglik calisanlar1 gerek erkek yoneticiler
gerekse kurum yapisi olsun bayanlarin kariyer yapmasina engel teskil edecek bir durumun
s06z konusu olmadigi goriisiinii savunmaktadirlar. Buna karsin kadin saglik ¢alisanlar ise
erkek yoneticilere kariyer asamalarinda kendilerine gore daha fazla imkan (yiiksek ticret
vb) verildigi goristinii benimsediklerini ifade etmislerdir. Yine kadin ¢alisanlar i¢in ailevi
sorumluluklar da kariyer engelleri olarak ifade edilmistir. Kurum yapisi ve karsi cinsin
kadinlarin kariyer planlamasinda etkili rol oynamadigi, bazi durumlarda “Cam Tavan”

olusturduklar1 kadinlar tarafindan benimsenmis bir goriis olmustur.

Saglik calisanlarinin cevaplarint medeni durumlarina gore inceledigimizde ise
kararsiz kesimin One ¢iktig1 goriilmiistiir. Bu durumda evli yada bekar saglik calisanlari

arasinda goriis ayrilig1 saptanmamastir.

Egitim durumu degiskeni goze alindiginda ise; egitim seviyesi arttikga “Cam
Tavan Sendromu” ile karsilasma oraninda artis tespit edilmistir. Lisans ve yiiksek lisans
mezunlar1 “Cam Tavan Sendromu” ile daha fazla karsilastiklarin1 belirtmislerdir. Bekar
(28,4) katilimcilar evlilere(16,8) goére bu Onerme verdikleri cevaplarda daha kararsiz

olduklar1 goriilmiistiir.

Yapilan ¢alismamiz sonucunda mesleki karsilagtirmada hekim ve hemsirelerin
“Cam Tavan Sendromu” na bakis acilar1 degerlendirilmistir. Genel anlamda bakildiginda
“Cam Tavan Sendromu” algilar1 paralellik gdstermekte olup farkli goriis bildirmedikleri

tespit edilmistir.

Cinsiyet degiskeni agisindan kadin ve erkek calisanlarm “Is ve aile arasindaki
catisma vardir” ve “Aile kadimin is yerinde fazla zaman ge¢irmesini hos karsilamaz”

onermelerine verdikleri cevaplar arasinda farklilik goriilmemistir.

Medeni durum ag¢isindan sadece “Kadin yoneticiler i¢in dostane olmayan c¢alisma

ortami vardir” 6nermesinde verilen cevaplarda anlamli farklilik tespit edilmistir.



Egitim durumu agisindan ise sadece “Erkek yoneticiler kadinlarin yiikselmesi
konusunda herhangi bir hassasiyet gostermezler” Onermesine verilen cevaplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu saptanmustir. Lisans ve yiiksek lisans
mezunlarinin “Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum” cevaplari lisans ve 6n lisans

mezunlarinin verdikleri cevaba gore daha yliksek bulunmustur.

Mesleki agidan “Erkek yoneticiler diger erkek yoneticilerle daha rahat galisirlar”
Oonermesine hekimlerin %46,’1 katilmazken hemsirelerin %42,8°1 katildiklarini, “Erkek
yoneticiler kadin yoneticileri kendilerine tehdit olarak goriirler” dnermesine hekimlerin
%58,1 1 katilmamis olup hemsirelerin %40,3’1 katildiklarini, “Kadinlara yonelik standart
olmayan terfi sistemi uygulanmaktadir” Onermesine hekimlerin%34,7’si katilmadigini,
hemsirelerin %58,9’unun katildigini, “Kurumda kadmnlar i¢in yetersiz kariyer yonetim
sistemi uygulanmaktadir” Oonermesine katilmama oranin hekimlerde daha yiiksek oldugu

goriilmiis olup anlamli farkliliklar tespit edilmistir.

Cinsiyet ve medeni durum degiskenleri ayn1 anda g6z oOniine alindiginda evli
erkek, bekar erkek, evli kadin ve bekar kadin ¢alisanlar1 goriisleri arasinda cam tavan

algisinda farklilik saptanmamustir.

“Erkek yoneticiler diger erkek yoneticilerle daha rahat ¢ahsirlar” 6nermesine
“hi¢ katilmiyorum” cevab1 verme siklig1 erkeklerde kadinlara gore istatistiksel olarak
anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur (p<0,05). Mesleki acidan incelendiginde verilen
cevaplar arasinda “Kararsizim” cevabi verme oranit hemsirelerde hekimlere gore gore

istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur (p<0,05).

e Erkek yoneticiler, kadinlarin yoneticilik alaninda basarili olabilecegine inanip,
onlar1 destekler yaklagimlarda bulunabilirler. Kadin ve erkek yoneticilerin bir arada
calistifi ve basar1 saglayan sirketler 6rnek olarak gosterilebilir.Bu gibi 6rnek

gruplarla kariyer ve basar1 konularinda bilgi aligverisinde bulunulabilir.

“Erkek yoneticiler kadin ¢calisanlarin yiikselmesini kurum icin zayiflik olarak
goriirler” 6nermesine ~ “Hi¢ katilmiyorum” ve “Katilmiyorum” cevabi verme sikligi
erkeklerde kadinlara gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur (

p<0,05).
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e Is hayatinda kadinlara yonelik olumsuz onyargilardan kurtulmak igin aile ve
calisma arkadaslar1 bilinglendirilebilir. Kadinlara yonelik olumsuz Onyargilar
potansiyel yonetici adaylarimin sadece kadin olduklari igin bilgi birikim ve
tecriibelerinden faydalanilamamasi sonucuna neden olabilir. Bu da kurumlarda
basarisizliklara zemin hazirlamaya neden olur.

e Kadinlar geleneksel rolleri ve isyerinde aldiklar1 sorumluluklarin her ikisini de
geregince yerine getiremeyecekleri dislincesine karst gerek tepe yoneticileri,
calisma arkadaslar1 ve ¢evresine karsi miicadele etmeli, bu dnyargilar1 kirmak i¢in
caba gostermelidirler.

e (Calisan kadin isgiicli evli yada bekar olmasi fark etmeksizin diger kadinlara 6rnek
teskil edebilecek davranis modelleri gelistirmelidir. Rol modeli kadin yoneticilerin
stratejilerini kendilerine uyarlamali ve gelistirdikleri yeni ¢6ziim yollarini birbirleri
ile paylasmalidirlar. Kadinlar yonetici konumuna geldiklerinde de, kendilerinden

sonra gelenlere yardimei olmali, onlart desteklemelidir.

“Erkek yoneticiler kadin yoneticileri kendilerine tehdit olarak goriirler”
onermesine “katiliyorum” ve “kararsizim” cevabi verme sikligi kadinlarda erkeklere gore
istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksektir (p<0,05). Hekim ve hemsirelerin
verdikleri  cevaplarin  istatistiki  degerlendirmesinde  “Hi¢  katilmiyorum”  ve
“Katilmiyorum” cevabi verme ylizdesi hekimlerde hemsirelere gore istatistiksel olarak

anlaml sekilde daha yiiksek bulunmustur (p<0,05).

e Orgiite calisanin bagliliginin artmasi icin karsilikli giiven ortami olusturulmali, bu
konuda cinsiyet ayrimcilig1 yapilmamasina dikkat edilmelidir.

e Kadin ¢alisanlar kararli, tutarli, hedefe yonelik davranmali ve tuttuklarini koparan
bir tutum sergileyerek diger ¢alisanlara 6rnek teskil etmelidir.

e Tepe yoneticisi konumuna geldiklerinde, kendileriyle ¢alisan kadinlar1 desteklemeli
ve hangi cinsten olursa olsun, motivasyonu yiiksek, yetenekli kisilerin
yiikselmesine destek olmalidirlar.

e Kadnlar yonetim takiminin degerli bir iiyesi olarak kabul edilmeli, her tiirlii
iletisim (sosyal aglar) igerisine alinmali, gereksinmeleri dinlenmeli ve katilimlari

cesaretlendirilerek desteklenmelidir.

113



“Erkek yoneticiler kadinlarin yiikselmesi konusunda herhangi bir hassasiyet

gostermezler” onermesine “Katiltyorum” ve “Tamamen katiliyorum” cevabi verme siklig1

kadinlarda erkekleregore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur

(p<0,05). Ayrica egitim durumu agisindan ise lisans ve lisansiistii egitim almis saglik

calisanlari, lise ve On lisans egitimi almig saglik c¢alisanlarina oranla “Kesinlikle

katiliyorum” cevabini daha yiiksek oranda vermislerdir (p<0,05).

Kadin calisanlar yoneticilik konusunda kendini gelistirmeli, kurumlar da bu
gelisimi destekleyerek galisanin ilerlemesine yardimci olmalidir.

Ust diizey yonetimlerde varolmay: diisiinen kadin calisan daha ¢ok ¢alisarak sabirli
olmalidir. Engeller karsisinda gili¢lii olmali,tutumlu ve kararli davranmalidirlar.
Kurumlar da onyargili davranmayip kadin calisanlarina ilerlemesi konusunda
olanak tanimalidir.

Erkek yoneticiler, kadinlarin yoneticilik alaninda basarili olabilecegine inanip;
kadin ¢aligsanlara destek saglayabilir.

Pozitif ayrimcilik yapilmamasi, yoOnetim kadrolarinda belirli yiizdesinin
kadinlardan olusturulmasi ve bdyleye kadinlara firsat saglanmasi1 amaglanabilir.
Kadin yoneticiler hakkinda olusturulan 6n yargilar yerine bilimsel verilere gore

haraket edilmeli, karsilagilan sorunlar bilimsel agidan degerlendirilebilir.

“Kadinlara yonelik standart olmayan terfi sistemi uygulanmaktadir”

onermesine “Katilmiyorum” cevab1 verme siklig1 erkek katilimcilarda kadin katilimcilara

gore istatistiksel olarak anlaml sekilde daha yiiksek olarak bulunmustur (p<0,05). Mesleki

acidan bu oOnermeye “Katilmiyorum” cevabi verme orani hekimlerde hemsirelere gore

istatistiksel olarak daha yiiksek bulunmustur (p<0,05).

Ise alma ve terfi konusunda kadin ve erkek calisanlara esit kosullar ve esit firsatlar
taninmalidir. Boylelikle ¢alisan haksizliga ugradigini digiinerek kurumdan ayrilma
diistincesine kapilmaz.

Kurumlarda rehberlik ve gelistirme programlari uygulanmali, kadin ve erkek
calisan bu firsattan esit faydalanmalidir. Boylelikle calisanlarin  kurumlarda

zorunluluktan degil isteyerek ¢alismasi saglanmis olur.
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e Kurumlarda cinsiyet farki gozetmeksizin tiim calisanlarin esit firsatlar altinda
kariyer basamaklarini planlamalar1 saglanabilir. Béylece kadin ¢alisanin kurumlara
kars1 giiveninin arttirilabilecegi gibi daha etkin ¢aligmasi da saglanmis olur.
Uygulama sonucu isletmede igsgorenlerin hak ettikleri pozisyonlarda ¢aligsmalarinin
saglanabilmesi kurum i¢i ¢atismalar1 da 6nleyen bir nitelik tasiyabilir.

e Kurumlarda erkek ve kadin ¢alisanlarin basarilarinin esit sartlarda odiillendirilmesi
saglanmalidir. Isletmede calisanlar arasinda olusabilecek cekismelerin onlenmesi
ve kadin calisanlarin ise yabancilasmasinin 6nlenmesi dolayisiyla daha verimli
calisilmasi bakimindan énemlidir.

e Kariyer planlamasi yapilirken; isletmeler erkekler kadar kadinlar1 da goz 6niinde

bulunduracak uygulamalara 6nem vermeli ve esit ¢calisma sartlarini da saglamalidir.

“Kurumda kadmlar icin yetersiz kariyer yonetim sisteminin
uygulanmaktadir” 6nermesine “Katiliyorum” cevabi verme sikligi kadinlarda erkeklere
gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksektir (p<0,05). Mesleki yonden yapilan
incelemede “Katiliyorum” ve “Tamamen katiliyorum” cevabi verme orani hemsirelerde

hekimlere oranla istatistiksel olarak yiiksek bulunmustur (p<0,05).

e Ust diizey yonetimlerde varolmay: diisiinen kadin calisan daha ¢ok caligmali ve
sabirlt olmalidir. Engeller karsisinda giigli olmali, kurumlar da onyargili
davranmayip kadin calisanlarina ilerlemesi konusunda olanak saglamalidur.

e Kurumlarda yoneticilik ve liderlik bazinda bilgi ve birikimine sahip olan kadin

calisanlarin kariyerlerinin baginda amaca uygun olarak yetistirilmesi saglanabilir.

“Kadin yoneticiler icin dostane olmayan calisma ortam vardir” onermesine
“katilmiyorum” cevabi verme siklig1 erkeklerde kadinlara gore istatistiksel olarak anlamli
sekilde daha yiiksek bulunmustur. Medeni durum agisindan ise “Kararsizim” cevabi verme
orant bekarlarda evlilere oranla anlamli sekilde daha fazla oldugu tespit edilmistir
(p<0,05). Mesleki agidan ise “Hig¢ katilmiyorum” ve “Katilmiyorum” cevabi verme orani
hekimlerde hemsirelere oranla istatistiksel olarak anlamli sekilde daha fazla bulunmustur

(p<0,05).
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e Kadinlarin kariyer asamalarinda yasanilan c¢evre, calisma arkadaslar1 ve amirler
gereken Ozveriyi gostermeli, kadin calisanlara karsi destekleyici ve gliven verici

yaklagimlarda bulunulmalidir.

“Is ve aile arasindaki catisma vardir” Onermesine verilen cevaplar arasinda
cinsiyet, medeni durum ve egitim durumu agisindan istatistiksel olarak anlamli diizeyde

farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

“Aile kadin kariyerine destek vermez” Oonermesine “Kararsizim” cevabi verme
orani erkeklerde kadinlara gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur

(p<0,05).

e Kadin yoneticiler tercth yapma durumunda kaldiklarinda, toplumun
dayattiklarindan  siyrilarak  diistinmeli ve gergekten ylikselmeyi isteyip
istemediklerine kendileri karar vermelidirler.

e Kariyer planlayan kadin calisanlar ev ve is yasamimi birbirine karigtirmamaya
biiyiik 6zen gostermelidirler.

e Kadinlarin is hayatindaki tiim sektorlerde aktif olarak yer almalarin1 saglayabilmek
icin birincil olarak 6zgiivenlerinin gelistirilmesi ve aileden bu konuda alacaklar
egitim i¢in destek gormeleri ¢cok dnemlidir. Bu sekilde yetistirilen kadinlar topluma
her alanda hizmet verebilir ve bulunduklar1 gorevlere kendilerini layik gordiikleri

icin daha basarili olarak yiikselmeye devam edebileceklerdir.

“Aile kadinin is yerinde fazla zaman gecirmesini hos karsilamaz” o6nermesine
verilen cevaplar arasinda cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve mesleki agisindan

istatistiksel olarak anlaml diizeyde farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

e Kadin ¢alisanlarin kariyerlerini daha kolay yonlendirebilmeleri i¢in esnek calisma
saatlerinin is uygulamalarinda yer almasi, uygun saatler olusturulmasi
amaglanabilir.

e Kadin yoneticiler, ev ve is yasantilarin1 dengede tutmay1 6grenip; ev igerisinde is
boliimiine 6nem verebilirler.

e Kadin galisanlara esnek ¢alisma saatleri saglanarak kadin aile yasantilarina zarar
vermeyecek bir ¢alisma diizenine sahip olmasi firsati yartilabilinir. Aile hayatinda

kadin calisanin iginden kaynakli bir sorunun olmamasi kadin c¢alisanlarin, is
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tatminini yiiksek tutarak ise bagliliklarint ve verimliliklerini arttirict bir etki
yaratabilir.

Is ve aile yasami arasindaki dengeyi kurmakta zorlanan kadimnlara kurumlar
tarafindan yeterli danigmanlik hizmetleri verilerek gerekli destek saglanmalidir
Kadin calisanlar toplumsal hayattaki sosyal rollerini birbirine karistirmamali, ev ve
is yerinde karsilasilan problemleri her iki alana yansitmamaya biiylik 6zen

gostermelidirler.
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Kurupelit/SAMSUN
Telefon :(0362)3121919/7223 Faks :(0362) 4576091
e-posta > Elektronik A3 : www.omu.edu.tr
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EK:3
Sayin katihmci,

Kadinlarin is yasaminda Ust diizey yonetici pozisyonuna, akademik ve idari pozisyonlara
ylikselmelerinde karsilastiklari gériinmeyen giclik ve zorluklar cam tavan ya da cam tavan

sendromu olarak tanimlanmaktadir.

Bu arastirma Saglhk Calisanlarinin “Cam Tavan Sendromu” Hakkindaki Gorislerini
belirleyerek, kadinlarin (st yonetsel pozisyonlara ylkselmelerine engel olan cam tavan
faktorlerinin neler oldugunu tespit etmek Ulzere yirutilmektedir. Bu arastirmada elde edilecek
veriler bilimsel amaclar icin kullanilacak olup, kisisel bilgileriniz hicbir sekilde liclinci sahislarla
paylasilmayacaktir. Arastirmanin amacina ulasmasi, aciklamalari ve sorular dikkatle okumaniza,

cevaplari 6zenle segmenize ve hicbir soruyu cevapsiz birakmamaniza baglidir.
Gostermis oldugunuz ilgi ve emek icin simdiden tesekkir eder, saygilarimi sunarim.
Yesim KOKSAL

KiSISEL BILGILER

1. Cinsiyetiniz Kadin [ Erkek ]

2. Dogum tarihiniz (Yil olarak belirtiniz) .....ccccccvviieiiieeennne

3. Medeni durumunuz Bekar [J Evli [

4, Cocuk sayiniz Cocugum yok [ 10 200 3+
5. Egitim Durumunuz Lise 0  Onlisans [0  Lisans [ Lisansustt [

6. Mesleginiz =~ e,

7. UNvaniniz = s

8. Mesleki deneyiminiz (Y1l olarak belirtiniz) ? ..................

9. Calistiginiz kurumdaki gorev sireniz (Yil olarak belirtiniz).......c..cccooeeeveeeveinrineenen.
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EK: 3 (Devami)

Asagidaki Likert tipi olcekte “Cam Tavan Sendromu”na neden oldugu

diisiiniilen faktorler yer almaktadir. Liitfen her bir faktor konusundaki goriisiiniiz

icin en uygun secenegi isaretleyiniz.

Not: Bos birakilan sorular “Kararsizim” olarak degerlendirilecektir.

Hig

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen

Katiliyorum

Erkek yoneticiler diger erkek yoneticilerle daha rahat ¢alisirlar

Erkek yoneticiler kadin ¢alisanlarin yiikselmesini kurum i¢in
zayiflik olarak goriirler

Erkek yoneticiler kadin yoneticileri kendilerine tehdit olarak
goriirler

Erkek yoneticiler kadinlarin yiikselmesi konusunda herhangi
bir hassasiyet gostermezler

Kadinlara yonelik standart olmayan terfi sistemi
uygulanmaktadir.

Kurumda kadinlar i¢in yetersiz kariyer yonetim sistemi
uygulanmaktadir

Kadin yoneticiler i¢in dostane olmayan ¢alisma ortami vardir

Is ve aile arasindaki catisma vardir

Aile kadin kariyerine destek vermez

10- Aile, kadinin is yerinde fazla zaman gegirmesini hos karsilamaz

KATKILARINIZ iCIN TESEKKURLER

131




OZGECMIS

Ad1 Soyadi: Yesim KOKSAL

Dogum Yeri: ORDU

Dogum Tarihi: 01.03.1988

Medeni Hali: Evli

Bildigi Yabanci Diller: Ingilizce

Egitim Durumu: Istanbul Universitesi Bakirkdy Saglik Meslek Yiiksekokulu — 2010
Calistig1 Kurum / Kurumlar ve Y1l: ROMER Fizik Tedavi Merkezi Ordu 2010-2011

Aile ve Sosyal Politikalar Bakanlig: Stileyman Yangatoral Cocuk Yuvast Samsun 2011-
2013

Aile ve Sosyal Politikalar Bakanlig1 Tenzile Erdogan Cocuk Evleri Sitesi Istanbul
Temmuz 2013-

e-Posta: yakgun52@hotmail.com

132



