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ONSOZ

Tezimin hazirlik slireci boyunca gerek konu, gerekse inceleme, arastirma
yontem ve teknikleri adina engin bilgisi ile bana destek olan, yol gosteren, kendisini
tanimaktan ve 6grencisi olmaktan biiyiik onur duydugum danisman hocam Sayin Prof. Dr.

Osman CEVIK e katkilarindan dolay1 sonsuz saygi ve siikranlarimi sunarim.

Maddi ve manevi olarak her zaman desteklerini gérdiiglim, evlatlar1 olmaktan

biiytik gurur duydugum, kiymetli anneme ve babama;

Bu siiregte her an yanimda olan, tanidigim gilinden itibaren destegini hep

arkamda hissettigim, sabirli ve fedakar biricik esime en icten tesekkiirlerimi sunuyorum.

Ve son olarak; farkinda olmayarak bana yardimci olan, varligiyla hayatimi
bahara déniistiiren canim kizima cok tesekkiir ediyor ve calismami kizim BEGUM e ithaf

ediyorum.



OZET

Diinyada, kadinlarla erkeklerin esit haklara sahip olmalari gerektigi insan
haklarinin bir geregi olarak kabul edilmekte olup; kadinlarin ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve
siyasi hayata aktif olarak katilimin1 saglayacak haklardan erkeklerle esit sekilde
yararlanmalar1  gerektigi kabul edilmektedir. Ulkelerin hemen hemen tamaminin
kanunlarinda, uluslararas1 anlagsmalarda bu durum desteklenmekte ancak yine de iilkelerin
gelismislik diizeyi ne olursa olsun is hayati, egitim, siyaset, saglik ve karar alma
mekanizmalarma katilim yoniinden kadmlar icin firsat esitliginin saglanamadigi
goriilmektedir. Kadinlarin isgiiciine katilma ve kariyer oranlarinda son yillarda 6nemli artig

olmasina ragmen ydnetici pozisyonuna ulagmada ayni artis1 gosteremedikleri bir gercektir.

Toplumsal yasamda ve calisma hayatinda kadinlarin karar ve yetki
mekanizmalarma katilimi, lilkenin gelismesi agisindan son derece Snemlidir. Buradan
hareketle yapilan bu aragtirmanin amaci, kadin yoneticilerin ¢alisma hayatinda karsilastig

sorunlar ve hiyerarsik ylikselmede onlerine ¢ikan engelleri tespit etmektir.

Bu amag dogrultusunda Karaman Ilinde resmi kurum ve &zel isletmelerde orta
ve list diizey yonetici konumunda gorev yapmakta olan 100 kadin ¢alisan kasti 6rnekleme
yontemi ile seg¢ilmis ve hazirlanan 83 adet anket sorusu kendilerine yoneltilmistir.
Katilimcilardan elde edilen veriler frekans-yilizde tablolar, t testi ve tek yonlii varyans

analizi yardimiyla analiz edilmistir.
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Yapilan analizler sonucunda, kadinlarin yonetici ve st diizey pozisyona
ulagmalarinin 6niindeki en 6nemli engellerin basinda; cinsiyet ayrimi, egitim ve mentor

eksikligi ile hamilelik ve dogum gibi nedenlerin oldugu tespit edilmistir.

Kadinlarin ¢alisma yasaminda yoneticilik pozisyonlarina yiikselmelerindeki bu
engellerin bertaraf edilmesi i¢in; tist diizey pozisyona atama yapilirken cinsiyete gore degil
de liyakat esasina gore atama yapilmasi, kadinlarin egitimine 6nem verilmesi, kadin
calisanlara mentor destegi saglanmasi, hamilelik ve dogum gibi durumlarda esnek c¢aligma

programlarinin uygulanmasi faydali olacaktir.

Anahtar Kelimeler: Kadin Calisanlar, Kadin Yoneticiler, Yonetim, Ust

Yonetim, Hiyerarsik Yiikselme.



ABSTRACT

All over the world, it is recognised that women and men must have egual rights
as a requirement of human rights and women should exercise equal rights with men, to
ensure their active participation in economic, social, cultural and political life. This
situation is supported by the laws of almost all countries and by international agreements,
however, it is seen that there is no equal opportunity for women in terms of participation in
business life, education, politics, health and decision-making mechanisms, regardless of
the level of development of the countries. Although there has been a significant increase in
the labor force participation and career rates of women in recent years, it is a fact that they

cannot increase the visibility in reaching the executive position.

Participation of women in decision-making and authority mechanisms in
social and working life is very important for the development of countries. Starting from
this point of view, the aim of this research is to identify the problems faced by women

managers in their careers and the obstacles to hierarchical promotion.

For this purpose, 100 female employees working in middle and senior
management positions in public institutions and private enterprises in Karaman province
were selected by intentional sampling method and 83 questionnaire questions were asked
to them. Data obtained from the participants were analyzed with the help of frequency-

percentage tables, t-test an one-way analysis of variance.
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As a result of analysis, obtained from the participants, the gender distinction,
lack of both education and mentor support, and pregnancy and childbirth are identified as

the most important barriers for women to reach executive and senior positions.

In order to eliminate these barriers in women’s promotion to executive
positions in workplaces, when appointing to the senior level, it will be beneficial to make
merit based appointments rather than gender, to give importance to women’s education, to
provide mentor support to female employees and to implement flexible working programs

in cases such as pregnancy and childbirth.

Keywords: Working Women, Female Managers, Management, Senior

Management, Hierarchical Promotion.
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GIRIS

Kadmin toplumsal konumunda pozitif ayrimciliga varan degisimlerin ortaya
¢ikmasina neden olan en énemli etken ekonomik, sosyal ve hukuksal alanlarda hak arama
miicadelesidir. Ozellikle bat1 toplumlarinda yapilmis olan arastirmalar, erkegin ve kadinin
toplumsallasma sekillerinin ve toplum tarafindan kendilerine yiiklenen cinsiyet rollerinin
farklilastigin1 gostermektedir. Kadinlardan duygusal, sefkatli, duyarli, yardimsever ve
fedakar olmalar1 beklenirken erkeklerden rekabet¢i, 6zgiir, akilci, pragmaci ve egemen
olmalar1 beklenmektedir. Birbirine zit olan bu roller kadin ve erkek tarafindan kabul
gormekte ve toplum tarafindan kendilerine atfedilen bu rollere uygun kisilik 6zellikleri
yansitmaktadirlar. Kisilik farkliliklarinin, orgiitlerin yonetim kademelerinde yer alan kadin

ve erkek yoneticilerin davranislarina ne derece yansidigt uzun yillardir arastirilmaktadir.

S6z konusu sorun genellikle, birbirine karsit iki kuramsal model olan
“Toplumsal Cinsiyet Modeli” ve “Durumsallik (Is) Modeli” gercevesinde ele alinmaktadir.
Toplumsal cinsiyet modeli, kadin ve erkegin hem c¢alisma yasami Oncesinde hem de
calisma yasami siiresince farkli bigimlerde toplumsallastirildiklarina dayanarak, yonetsel
diizeylerde farkli egilimler sergileyeceklerini savunurken; durumsallik (is) modeli ise
insanlarin benzer durumlarda benzer egilimler gostereceklerine dayanarak, kadin ve erkek
farkl1 bicimlerde toplumsallastirilsa bile, benzer yonetsel egilimler gostereceklerini
savunmaktadir (Ekehammar, 1974:81). Arastirma sonugclari, kadin ve erkek yoneticilerin
ozellikle davranis ve tutumsal agidan pek farklilagmadiklarin1 ve bu anlamda durumsallik
modelinin, toplumsal cinsiyet modeli karsisinda giic kazandigin1 gostermektedir. Caligma

hayatinda kadin ve erkek arasindaki farkliliklarin cinsiyetten ziyade, orgiitsel ve mesleki
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Ozellik, yonetsel diizey, yas ve egitim gibi durumsal faktorlerden kaynaklandigini

vurgulamaktadir (Aranya vd, 1986:433-448).

Orgiitsel ortamda rekabet etme zorunlulugu ve tiiketiciler ile isgiiciiniin
demografik Ozelliklerindeki degismeler, oOrgiitlerin kadin c¢alisanlar1  yOnetimsel
kariyerlerinde etkili olan unsurlara yoneltmistir. Kadinlarin ¢aligma hayatina katilma ve
kariyer gelistirme oranlarinda son yirmi yilda 6nemli artis oldugu goriilmektedir. Ancak,
yapilan arastirmalarda yeterli egitim ve tecriibeye sahip olan yonetici kadinlarin {ist
yOnetim pozisyonlarina ulasmada ayni basariyr gosteremedikleri de ortaya ¢ikmistir

(McKeen, Burke, 1994:65).

Kadinlarin istthdami ve gelistirilmesi, drgiitlerin basarist i¢in temel gereklilik
haline gelmistir. Kadinlarin kariyer gelisimlerini engelleyen seffaf tavanlar, yetenekli
kadin ¢alisanlarin tepe yonetiminde gorev alamamalarina ve orgiitsel bliylimeye katkida
bulanabilecek yeteneklerin kullanilamamasina yol agmaktadir. Kadinlarin tepe yonetimde
yer almalarinin ekonomik bir gereklilik haline gelmesine ragmen bu alandaki ilerlemeler
oldukca yavas gerceklesmekte ve yetenekli kadinlarin tam istihdam potansiyeline
ulagmalarini yavaslatan veya durduran engeller hala devam etmektedir (Henderson, 1994).
Bu nedenle is hayatina giris ve terfi etmede pek ¢ok sorunla karsilasan kadin ¢alisanlarin
daha basarili olmalarin1 saglamak amaciyla oncelikle karsilastiklar1 problemlerin agik bir

sekilde ortaya konulmasi gerekmektedir.

Yapilan bu calisma ile kadin yoneticilerin karsilagtigi sorunlar ve hiyerarsik

yiikselmede Onlerine ¢ikan engeller tespit edilmeye ¢alisilmistir.
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Calismanin birinci boliimiinde; tarihsel siire¢ i¢inde kadinin statiisii ve bu
statiide zaman igerisinde goriilen degisimler, egitim alaninda yapilan yenilikler, agilan
okullar tarihsel perspektif cercevesinde incelenmeye calisilmistir. Ayrica, kadinlarin
calisma yasamindaki konumlari, toplumsal yasamda ve Orgiit kiiltiiriinde cinsiyet
ayrimciligi konulari da farkli kaynaklar kullanilarak incelenmistir. Calismanin ikinci
boliimiinde; Diinya’da ve Tiirkiye’de kadin yoneticilerin 6zellikleri ve liderlik tarzlari
incelenmis, kadinlarin giiniimiizde ¢alisma hayatina aktif katilimimi engelleyen nedenler ‘Is
Yasaminda Karsilagilan Sorunlar’ ve ‘Aile Yasaminda Karsilasilan Sorunlar’ olmak tizere

iki temel bashk altinda irdelenerek tist diizey yonetici pozisyonuna yiikselmelerinin

oniindeki engellerin neler oldugu aciklanmaya calisilmistir.

Calismanin {iglincii boliimiinde ise, ¢alisan kadinlarin erkeklere oranla yonetsel
konumlara yiikselmelerinde karsilastiklar1 engelleri saptamak amaciyla Karaman ilinde
resmi ve 0zel kurumlarda ¢alisan kadinlar iizerinde bir arastirma yapilmis ve sonuglari

degerlendirilmistir.



. BOLUM

1. TARTHSEL SUREC ICERISINDE TURK TOPLUMUNDA KADIN iSGUCU

Tirk kadin haklarinin gliniimiizde ulasgtigt noktayr saglikli bir bigimde
degerlendirebilmek i¢cin Cumhuriyet 6ncesindeki gelismelerin de bilinmesi gerekmektedir.
Bu amagla izleyen kisimda tarihsel silire¢ igerisinde saglanan gelismeler kisaca

aciklanmistir.

1.1. islamiyet’ten Once ve Eski Tiirklerde Kadin

Tiirklerin Mitolojik ¢agda ve bunu takip eden “ Yazili Eser” doneminde ¢ok
ilging bir yasam tarzlar1 oldugu goriilmektedir (Ogel, 1974). Mitolojik Cagda, Tiirk’iin
kadin anlayis1 bugiiniin yasayan toplumlarindan bile ¢ok ileridedir. “Oguz Kaan Destan1”
kadina genis yer vermektedir. Orhun Kitabelerinde, Goktiirklerin yeniden “Millet”
olusunda Bozkurt Asena’nin hizmetine yer verilmistir. Ayrica Bilge Kagan’in annesi de
devletin kurulusunda etkin rol oynamistir. Samanizmin esaslarima bakildiginda o
donemdeki kadin haklarinin, giiniimiiz anlayisina yakin oldugu goriilmektedir. Kadin ve
erkek arasinda esitlik olmasi temel kuraldir. Samanizm, kadini1 kutsal sayacak kadar ona
sayg1 gostermektedir. Tiirk Halk {lminin en &nemli belgesi kabul edilen “Dede Korkut”
eserinde de kadinin erkegi tamamlayan Ozelliginden siklikla bahsedilmektedir. Dede
Korkut kitabinda ailenin her yonii ile kadinin yonetiminde oldugu belirtilmektedir. Yazili
Tirk eserlerinden biri olan ve Yusuf Has Hacip tarafindan kaleme almman “Kutadgu-

Bilig”de ise kadinin ve kizin degerinden “nadir” deyimi ile s6z edilmektedir. Ayrica
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evlenilen kadina saygi gosterilmesi, korunmasi, dogacak kiz ¢ocugunun en iyi sekilde

egitim gérmesi ve zamaninda evlendirilmesi de 6glitlenmektedir (Goksel, 1993:106).

Islamiyetten &nceki Tiirklere ait bilgiler Milattan &nce 4000°li yillara
dayanmaktadir. Bu bilgiler arasinda, kadinin temel 6&zellikleri “analik” ve
“kahramanlik”tir. Kadin silah kullanma, ata binme ve savasabilme yetenegi ile de
degerlendirmeye tabidir (Savci, 1973:107). Islamiyetten oOnceki dénemde Tiirk
Toplumlarinda, Devlet Baskanligi gorevinin bile erkegin tekelinde olmadigi, devlet
yonetiminin “Hatun-Hakan”, kari-koca ikilisinin ortak sorumlulugu ile yiiritildigi
goriilmektedir. Bu nedenle kanun niteligindeki Emirnameler her ikisinin imzas1 olmadan
uygulanmazdi. Eski Tiirklerde, devletlerarasi iliskilerde “El¢i kabulii ve itimatname (giiven
mektubu) taktimi” torenlerinde Hakan ile Hatun beraber bulunurlardi ve savasin
idaresinden sorumlu olan savas kurulunda da Hatun iiyeydi. Savagin taktik alanindaki
harekatinda Hakan ve Hatun yine beraberdi. Tarihte, milletlerarasi ilk anlasma Hititlerle
Misirlilar arasinda imzalanmistir. Anlasmanin iizerinde Misir Devlet temsilcisi olarak bir
Kisinin imzas1 bulunmaktayken, Hitit tarafinda ise Kral ile beraber Kraligenin de imzalari
goriilmektedir (Inan, 1969). Tarihte devlet baskanlig1 yapan ilk kadmlarin da Tiirkler
oldugu goriilmektedir. Raziye Sultan, Delhi Tiirk Devletinde ve Tiirkan Hatun ise
Kirman’da Kutluk Tiirk Devleti’nde devlet baskanligi yapan ilk kadin yoneticilerdir. Eski
Tiirklerde evlilik miiessesesinde tek kadin esasti. Mal ve miilk ailede tamamen miisterekti.
Velayet hakki cocuklar iizerinde ortakti. Cengiz Yasasinda bosanma istiinliigii kadina
taninmistir. Karisin1 bosayan erkege en agir cezalar verilmistir. Ayrica geng¢ kadin kutsal

say1lmis ve ona tecaviiz eden erkegin boynu vurulmustur (Inan, 1969).



1.2. Islamiyet’in Kabuliinden Sonra Tiirk Kadiminin Statiisii

Dinimiz i¢in en temel kaynak Kutsal Kitabimiz Kuran-1 Kerimdir. Bundan
sonra da Peygamberimiz Hazret-i Muhammed’in (s.a.v) Hadis-i Serifleri gelmektedir.
Islamda kadmnin hak ve statiisiiniin oncelikle bu biiyiikk kaynaklarda aranmasi
gerekmektedir. Hazret-i Muhammed’in (s.a.v) en seckin Hadislerinden biri “Cennet
analarm ayaklar1 altindadir” sdziidiir. Islamiyet ile beraber kadin, Arap toplumunda insan
olarak goriilmeye baslanmistir. Bu donemde kadina ilk defa miras hakki taninmis, mal
sahibi olma hakki verilmis, kadina kocasina kars itaat ylikiimliiliigii koyarken, kocay1 da
karisina kars1 iyi muamele etmeye mecbur kilmistir. Kuran-1 Kerim erkek ve kadina esitlik
tanimaktadir. Saygi konusunda anne ve babay1 birbirinden ayirmamakta her ikisine de aym

diizeyde itaat istemektedir (Dogramaci, 1989:133).

1.3. Selcuklu Déneminde Tiirk Kadininin Statiisii

Tiirkler, Islamiyete girislerinde, bir yandan &rf ve adetlerini korumaya
calisirken, diger yandan da ele gecirdikleri yerlerdeki Bizans, Fars ve Avrupa iilkelerinin
de etkisi altina girmislerdir. Bu etkilesim Tiirk kadininin statiisiinde de degisikliklere yol
agmugtir (Inan, 1969:19). X. yiizyillda Selguklularin Anadolu’ya gelislerine dek Tiirk
kadimninin aktif oldugu goriilmektedir. Gilinliik hayatta yine erkekle beraber hareket
etmisler, eve kapatilmamislardir. Sanat ve kiiltlirle ilgilenmislerdir. Kadinlar adina
medrese, hastane ve vakiflar yapilmistir. Kadin ozellikle biiyiikk sehirlerde farkli bir
pozisyona sokulmustur. Koylerde ise; ekonomik sartlarin da tesiriyle Orta Asya’dan

cikmadan Onceki geleneklerini koruyan koylii kadini, kocasiyla her isi boliismiislerdir.
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Erkekle aymi kosullarda tarlada c¢alismiglar, tarima ilaveten evde halisini, kilimini

dokuyarak iiretimini siirdiirmislerdir (Goksel, 1993:129).

1.4. Osmanh Doneminde Tiirk Kadininin Statiisii

Osmanli Donemi Tiirk kadin statiisii “ Tanzimat Donemi” ve “II. Mesrutiyet

Donemi” gelismeleri olmak tizere ikiye ayrilmaktadir.

1.4.1. Tanzimat Donemi Gelismeleri

Tiirkiye’yi Bati’ya yonelten hareketlerin temelinde, 1839 yilinda ilan edilen
Tanzimat Fermani1 bulunmaktadir. Tanzimat Fermani ile yeni bir donem agilmis, birgok
alanda gelismeler kaydedilmistir. Tanzimat Fermaninin metni incelendiginde kadinlar igin
0zel bir maddeye rastlanilmamaktadir, fakat; getirmis oldugu yenilikler ve batililagma
anlayis1 kadinlarin sosyal yasamini etkilemistir. Tanzimat fermaniyla bazi kanunlar
degismis, ¢ikarilan Arazi Kanunu ile vefat eden babanin miilkiinden kiz ¢ocuguna da hisse
verilmeye baslanmistir. Bu donemde kadinlara, kadi oniinde evlenme hakki taninmuis,
evlenen kizlardan alinan “gelinlik vergisi” kaldirilmis, koleliligin kalkmasi ile de Osmanl
Doneminde ortaya ¢ikan “cariyelik sistemi” kaybolmustur. Tanzimat Fermaninin getirdigi
bir diger yenilik ise egitim alaninda olmustur. Tanzimattan 6nce kizlar sadece Sibyan
mekteplerine gonderilmekte ve yalnizca dini egitim gormekteydiler. Yiiksekogretim
egitiminin verildigi medreselerde egitim gorme olanaklar1 da bulunmamaktaydi
(Caporal,1982:102). Tanzimat Fermanindan sonra ise 1843 yilinda kizlar ilk kez
Tibbiye’de ebelik dersleri almaya ve bu alanda egitim gormeye baslamislardir

(Altindal,1977:124). Bu uygulama kadina bakis acist ile dogrudan ilgilidir. Geleneksel
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olarak ebelik, kadina atfedilen bir meslek ¢esididir. Tibbiye’de verilen ebelik dersi yine
kadina yiiklenen “Toplumsal Cinsiyet” ve bununla alakali olarak kabul edilmis olan
meslek anlayisi ile bigimlenmekteydi. Dolayisiyla bu uygulama i¢in, kadinlara 6zgi
oldugu diisiiniilen geleneksel bir mesleki konumun, o meslegi yiiriitecek olan kisilerin
egitilerek o meslegi devam ettirmelerini saglamasi ile tutucu bir uygulama oldugu
soylenebilir. (Yilmaz, 2010:198). Ilk Ogretmen Okulu 1848 yilinda agilmis ve sadece
erkeklere egitim verilmistir. ilk “Kiz Ogretmen Okulu” ise 1870 yilinda a¢ilmistir (Kurnaz,
2011:25). Kizlar igin ilk idadi II. Abdiilhamid déneminde 13 Mart 1880°de agilmuistir
(Unat, 1964:46). Ilk agilan Idadide verilen egitim Avrupa Standartlarina uygundur. Genel
kiiltiir ve Tiirkce derslerinin yan1 sira Almanca, ingilizce, Fransizca, miizik ve elisi dersleri
de verilmekteydi. Ancak, yeterli ilgi olmadigi i¢in okul iki yil sonra kapanmustir. Ciinkii
kizlar idadide okuyacak yasa gelinceye kadar evlendirilmekteydi. Okutmayi tercih edenler
de Kiz Ogretmen Okuluna gondererek onlar1 bir meslek sahibi yapmay:
amaglamaktaydilar. Kizlara mesleki egitim verilmesinin baslangici Tanzimat donemi
olmustur. Kiz Ogretmen Okulu ve Ebe Mektebinin yam sira Kiz Sanayi Mektebi gibi

mesleki egitim veren okullar ilk kez Tanzimat Déneminde agilmistir (Unat, 1964: 46-47).

Kadimlarin el becerilerini gelistirmek ve bdylece ekonomik gelir elde etmek
icin Kiz Sanayi Mektepleri agilmistir. Yatili olarak agilan Kiz Sanayi Mektebine ilk
donemlerde sadece yetim Ogrenciler alinmakta ve biitiin giderleri devlet tarafindan
karsilanmaktaydi. Bu mekteplere 6rnek olarak Kastamonu ve Trablusgarb’da acilan ve
ilkokul seviyesinde olan Hamidiye Sanayi Mektebi ile Iskodra’da kimsesiz kizlar icin
acilmis olan Islahhane o6rnek verilebilmektedir. Bu sayede, herhangi bir maddi geliri

olmayan kadinlarin bagkalarina muhta¢ yasamaktan kurtarilarak {iretici konuma
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getirilmeleri saglanmak istenmistir. Dariilmuallimat (Kiz Ogretmen Okulu)’ 1 agilmasi,
Tirk kadmimin egitim tarihindeki en 6nemli olaylarindan biri olarak gosterilmektedir.
Dartilmuallimat’in agilmasiyla, kadinlarin egitim olanaklar1 daha da genislemis ve yeni bir
calisma ortami hazirlamistir. Bunun yani sira kadinlar 1881 yilinda Dariilmuallimat’ta
idareci olarak gorev almaya baslamislardir. Ornegin, burada Refika Hanim bir erkek

miidiirle beraber miidire olarak gorev almistir (Kurnaz, 1991:27).

Tanzimat doneminde Bati etkisinde kalinmis ve kadinin toplumdaki konumu

tartisilmistir. Bu tartismalardan bazilar1 asagida verilmistir.

Diistinceler ilk dnce edebi eserlere konu olmus, daha sonra ise siireli yayinlarla
toplumun geneline yansitilmaya ¢alisilmistir. Tanzimat dénemi yazarlari cani sikilan, isi
olmayan kadimnlarin sorunlarimi ele almis ve topluma faydali bireyler haline getirmenin
yollarin1 aramiglardir. Abdiilhak Hamid, “Tarik” adli eserinde “Bir milletin kadinlari,
ilerleme derecesinin Ol¢iisiidiir” demektedir ve bu soz, Mesrutiyet donemi kadin
dergilerinde bir vecize olarak tekrarlanmigtir (Taskiran, 1973:34). Tanzimat Devrinin
onemli edebi sahsiyetlerinden biri olan Ahmet Midhat, kadinla erkegi esit kilmamus, fakat
kadinin toplumda bir kenara atilmasimi da kabul etmemistir. Ahmet Midhat’a gore;
Islamiyet’in kadina tanimis oldugu haklar Tiirk kadinina da taninmis olsaydi, feminizmin
Osmanl1 toplumunda yarattigi olumsuz etkiler goriilmeyecekti. Ayrica eserlerinde, Islam
hukukunun Bati’ya oranla kadina daha ¢ok haklar tanidigin1 delilleriyle savunmustur.
(Okay, 1975:41-42). Semseddin Sami ise, Tirk kadinlar1 ile ilgili fikirlerini “Kadimlar”
1simli eserinde dile getirmistir. Sami, kadin ve erkegin zeka bakimindan esit oldugunu,

kadinlarin geri kalmasinin sebebini egitimden mahrum oluslar1 olarak belirtmektedir.
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Kadinlara egitim imkan1 verilmis olsaydi, yetenekleriyle erkekler kadar ilim sahibi

olabileceklerini savunmustur (Kurnaz, 1991:36).

Edebi eserlerde kadinlarla ilgili ortaya atilan fikirler dergi ve gazetelere de
yansimistir. Kadinlar lehine yayin yapan ve kadin haklar1 ve segimden s6z eden ilk gazete
1868 yilinda ¢ikmaya baglayan “Terakki”dir (Dogramaci, 1982:85). Hatta bir sayisinda
Fransa’da kadinlarin devlet dairelerinde calisabilme ve se¢me-secilme gibi haklar
istediklerini, onlarin bu cesarete ancak okuma-yazma sayesinde sahip olduklari
belirtilmektedir. Gazete ayni zamanda kadinlarin géndermis oldugu mektuplara da yer
vermistir. Gonderilen bir mektupta, Anadolu kadinlarinin galisarak erkeklerden daha ¢ok
kazandig1 belirtilmis, bu nedenle kadinlarin da calismalar1 gerektigi savunulmustur
(Taskiran, 1973:33).“Insaniyet” kadinlar i¢in ¢ikarilan bir diger dergidir. Insaniyet’te kadin
haklarim1 korumak ve kadinlara saygi gosterilmesini saglamaya yonelik yazilar
yaymlanmistir. Bunlarin yani sira, 1883-1884 yilinda ¢ikarilan ve onbes gilinde bir
yayinlanan “Siikiifezar” adli dergi ise bizzat kadinlar tarafindan ¢ikarilan ilk dergi olma
ozelligi tasimaktadir (Ilyasoglu,ve Insel, 1984:163). Derginin ilk sayisinda yer alan su s6z
dikkat cekmektedir: “Biz sac1 uzun, akli kisa diye erkeklerin alayina maruz kalanlar olarak
bunun aksini ispat etmeye c¢alisacagiz. Erkekligi kadinliga, kadinlhig1 erkeklige tercih
etmeyecek ve daima calisma ve gayret yolunda olacagiz. Belirtilen dergiler disinda,
“Miiriivvet”, “Parca Bohgas1”, “Hanimlara Mahsus Gazete”, “Ayine”, “Aile”, “Takvim-i

Nisa” bu donemde kadinlar i¢in ¢ikarilan diger yayinlardir (Taskiran, 1973:33).

Bu donemde c¢ikarillan yayimnlarin temel amaci; Tiirk kadimim egiterek

seviyesini yiikseltmek ve kadin haklarin1 savunmaktir (Taskiran, 1973:33).
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1.4.2. II. Mesrutiyet Donemi Gelismeleri

Osmanli kadminin toplumsal hayattaki konumu konusundaki degismeler
Tanzimatin ilan edilmesi ile baslamis ve II. Mesrutiyetin ilan edilmesi ile de hiz
kazanmistir. Kadinlar bu donemde daha genis egitim imkani elde etmisler ve bu da
kadinlarin toplumsal hayatta daha aktif olmasini saglamistir. Devletin kadinin egitimine
verdikleri 6nemin bir sonucu olarak, 19. yiizyilin ikinci yarisindan itibaren kadinlar toplum
hayatinda daha fazla 6ne ¢ikmaya baslamis, II. Mesrutiyetin ilam ile ¢ikardiklar1 dergi
sayisin1 arttirmiglar, derneklerde faaliyetlerde bulunmuslar, hatta siyasi partilerde bile

gorev almaya baslamiglardir (Tekeli,1982:198).

Kadinlarin egitimini hizlandiracak kurumlarin acilist da bu donemde
gerceklesmistir. 1913 yilinda bugiinkii ad1 Istanbul Kiz Lisesi olan Istanbul Inas Sultanisi
acilmis ve bunu bugiin de egitim vermeye devam eden Kandilli, Camlica ve Erenkdy Kiz
liseleri takip etmistir. Donemin en 6nemli 6zelliklerinden biri de kadinlarin yiiksekégrenim
hakkina sahip olmalaridir (Ozkiraz ve Arslanel, 2011:4). Egitimde yasanan bu gelismelerin
yani sira, kadinlar da hemcinslerini bilin¢lendirmek, yetistirmek ve sosyal hayatta daha
aktif olmalarin1 saglamak i¢in konferanslar vermeye ve dernekler kurmaya baslamislardir.
II. Mesrutiyetin ilanindan sonra ¢alisan kadin sayisinda ciddi oranda artis olmustur. Ayrica
bu donemde savaglarin devam etmesi sebebiyle askere giden erkeklerin bosalttig1 bazi
memurluklara kadinlar getirilmis, erkek niifusun azalmasi nedeniyle kadinlar is hayatinda
etkili sekilde yer almaya baslamislardir. Laboratuvar, hastane, tekel idaresi, posta idaresi
gibi islerde kadin sayisinda artis olmus; atdlyeler, maden isciligi, yol yapimi, sokak
temizligi gibi islerde de kadinlarin ¢alistirildigr goriilmeye baglanmistir (Glizel,1985:868-

871). 11. Mesrutiyetin ilaniyla Osmanlinin gelismis kentlerinde sanayi is giiciiniin %30’unu
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kadinlarin olusturdugu ve kadin isgiicii yogunlugunun, gida sanayisi, dokuma ve tarim

isletmelerinde oldugu goriilmektedir (Caha, 1996:103).

1908°de ortaya ¢ikan Jon Tiirk hareketi, Osmanli toplum yapisinda koklii
degisimler gergeklestirmeyi hedefleyen bir devrimdi. ittihat ve Terakki Cemiyeti’nin siyasi
politikalar1, kadinin toplumsal durumunda biiyiik sonuglar dogurmustur. ittihat ve Terakki
Cemiyeti’nin ilk donem politikalarinda, Avrupai tarzda bir burjuva hareketi yaratma
gayreti icinde, bilhassa kadinlarin toplumsal konumu iizerinde durulmus, kadinin
geleneksel yasam bicimini bir kenara birakarak, toplumsallasmasi ve Ozgiirliiglinii
kazanmasi fikri hakim olmaya baslamistir (Toprak, 1998:51). II. Mesrutiyetin ortaya
cikardigr bir diger sonu¢ ise kadinlarin siyaset alaninda da faaliyet gostermeye
baslamasidir. Kadinlarin egitimini saglamak ve kadin haklarimi savunmak amaciyla bazi

cemiyetler kurulmustur. Bunlarin 6nemlileri asagida verilmistir.

Cemiyet-i Imdadiye: Rumeli smirlarinda gérev yapan askerlere kishk giyecek
temin etmek amaciyla Fatma Aliye Hamim &nciiliigiinde kurulmustur. Ik kadn kurulusu

olmasi nedeniyle 6nem arz etmektedir (Tagkiran, 1973:38).

Teali-i Nisvan Cemiyeti: Halide Edip tarafindan Tirk kadininin bilgi ve
kiiltiirtinii arttirmak amaciyla kurulmustur (Zeki, 1948:37). Kadinlarin zihinsel ve bedensel
gelisimini arttirmak i¢in kurulan ilk cemiyettir. Cemiyet, okuma-yazma kurslari, dil

kurslar1 acarak kadinlarin fikri olarak gelismesini saglamistir.
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Osmanh Kadinlart Sefkat Cemiyet-i Hayriyesi: Cemiyet, hayirsever kadinlar

tarafindan kurulmus, pazarlarda hediyelik esya satarak gelir elde etmislerdir

(Zeki, 1948:348).

Osmanl Cemiyet-i Hayriye-i Nisvaniye: Cemiyet; hastane, dikis at6lyesi ile

Nisantasi’nda Milli inas Mektebi ve cesitli dallarda kurslar agmustir (Zeki, 1948:348).

Mamulat-t Dahiliye Kadinlar Cemiyet-i Hayriyesi: Cemiyet, Kadinlarin
Hereke Fabrikasinda ¢alisarak sanat 6grenmesi i¢in onciiliik etmistir. Hereke Fabrikasinda

400 kadin, terzihanede ise 30-40 kadin ¢alismaya baglamistir (Zeki, 1948:348).

Kadin gazete ve dergileri, II. Mesrutiyetin getirmis oldugu 6zgiirliik ortam ile
harekete gecerek, onceleri kadinin egitimi ve moda gibi konulara yer verirken, artik kadin
haklarindan bahsetmeye baglamistir. Bu donemde ¢ikarilan kadin dergilerine 6rnek olarak
“Demet”, “Mehasin”, “Kadinlar Diinyas1”, “Kadin”, “Seyyale”, “Hanimlar Alemi”, “Inci”,

“Tirk Kadin1” ve “Geng Kadin” gosterilebilir (Cakir, 1996:32,37).

Her ne kadar diisiince alaninda onemli gelismeler yasansa da Ozellikle
savaglarin etkisiyle ortaya ¢ikan ekonomik kriz, kadini ekonomik hayatin i¢ine sokmustur.
Do6nemin idarecileri bu duruma sicak baksa da kadinin ¢alismasina karsi ¢ikan gruplar da
olmustur. I. Diinya Savasi nedeniyle devlet kurumlarinda erkek memur sayisinin azalmasi,
onlarin yerine kadinlarin alinmasma karar verilmesi sonucunu dogurmustur. Maliye
Nezareti gazetelere ilan vererek memur alacagini duyurmustur. Goreve baslayan kadin
memurlarin odasina sadece odacilar girebiliyor, odacilar disinda higbir erkek giremiyor,

yapilmas1 gereken islerde de onlar aracilik ediyorlardi. Mesai bitiminde de, 6nce erkekler
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binay1 bosaltiyor, ardindan da kadinlar binay: terk ediyorlardi. Maliyedeki kadin memurlar,
erkekler askerden donene kadar ¢alismislar, doniince de gorevlerini onlara birakmiglardir.
Ancak ¢alismak isteyen kadinlar memur olarak kalmak istemislerdir (Kurnaz, 1991:96). Bu
donemde Istanbul’da faaliyette bulunan Galata Osmanli Bankasmin sekreteri kadindir.
Ziraat Bankasinda 7, Elektrik ve Tramvay Sirketinde 2, Telefon Sirketinde ise 48 kadin

calismaktaydi (Caporal, 1982:695).

II. Mesrutiyet donemindeki sosyal gelismeler, savas ve ekonomik buhran
dolayisiyla calisan erkek sayisinin azalmasi nedeniyle Tiirk kadin1 sanayi alaninda da
calismaya baslamistir. Mesrutiyetten once de kadinlar sanayi alaninda caligsmaktaydilar.
Mesrutiyetle birlikte sanayi sektoriinde ¢alisan kadin iscilerin sayis1 gittikge artmistir. Bu
donemde kadimnlarin ¢alistigi is kollar1 arasinda; sekercilik, tahin, biskiivi, konserve, tiitiin

ve kereste imalati ile hali ve dokuma sanayisi yer almaktadir (Kurnaz, 1991:98).

1913’te calisan 324 isciden 77’si, 1915°te 95 isciden 15°i kadind1. Ucret olarak
ise, erkeklere haftada 60-90 (giinde 10-15) 6deniyorken, kadinlara ise haftada 18-36
(giinde 3-6) kurus 6denmekteydi. Bu da 1/3 oraninda bir ticret farkim1 gostermektedir.
Erkekler, her yerde daha fazla iicret alirken, kadinlara diisiik {icret 6denmesi, is
sahiplerinin kadin iscileri tercih etmesine neden olmustur. Bu durum kadinlarin is

hayatinda cogalmalarini saglamustir (Okgiin, 1970:55).

Mecburiyetler karsisinda c¢alisma hayatina atilan kadinlar bodylece tecriibe

kazanarak Cumhuriyet doneminde bu konuda yapilacak yeniliklere de 6rnek olmustur.
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1.5. Cumhuriyet Doneminde Tiirk Kadininin Statiisii

Tirk kadininin kaderini degistirecek olan koklii degisimleri baslatan en biiyiik
olay Tiirkiye Cumbhuriyeti’nin kurulmasidir. Bu donemde Tiirk kadmi, hak kazanma
bakimindan en gelismis iilkelerle boy &lgiisebilecek konuma erismistir (Inan, 1982:150).
Cumhuriyet doneminde Tiirk kadini i¢in oncelikle toplumsal alanda 6nemli adimlar atilmig
sonrasinda siyasi haklar tanimnmistir. Tevhid-i Tedrisat Kanununun kabul edilmesi ile
egitimde esitlik saglanarak kiz c¢ocuklarmin okutulmasi Anayasal zorunluluk haline

getirilmistir.

Cumbhuriyetin ilanindan itibaren artik kadmnlarin her alanda s6z sahibi
olmalarinin ve bunu gergeklestirmek icin de erkeklerle esit seviyede egitim alarak her
meslekte temsil edilmelerinin 6nemi daha da anlasilmis ve bu yolda yeni atilimlar
yapilmaya baslanmistir. Meslek okullarinda ve iiniversitelerde kizlarin egitim almasina izin
verilmis ve bu okullardan mezun olan kadinlarin toplumsal yasamda mesleklerini yapmaya

baglamalari ile birlikte kadinin statiisii baska bir boyut kazanmistir (Bakacak, 2009:631).

4 Nisan 1926 tarihinde Medeni Kanun yiiriirlige girmis ve Tiirk kadmmin
gelismesinin Oniindeki engeller yasal olarak kaldirilmistir. Medeni Kanun ile ailede kadin-
erkek esit hale gelmis, yapilacak evliliklerde ise resmi nikah yapma zorunlulugu
getirilmistir. Bosanma ve miras konularinda ise kadin—erkek esit sayilmistir. Ayrica
Medeni Kanun ile kadinlara, istedikleri meslege girebilme hakki da tanmmigstir. Medeni
Kanundaki degisikliklerin yani sira Tiirk kadmina siyasal yasamda da haklar verilmeye
baslanmistir. 1930°da belediye se¢imlerinde, 1934’te de milletvekili se¢imlerinde segme ve

secilme hakki verilmistir. 1935 secimlerinde kadinlar ilk defa oy kullanmislar ve se¢imlere
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erkeklerden daha ¢ok ilgi gostermislerdir. 1935 se¢imlerinde 17 kadin aday yer almistir.
Bu adaylarin altis1 belediye meclis iiyesi, besi okul midiirii, biri muhtar, ikisi ¢iftci, ikisi
ogretmen, biri de doktordur. Ilk kadin milletvekilleri 1 Mart 1935 tarihinde Meclise
girmisler ve ilk defa erkek milletvekilleri ile yan yana oturarak milletin islerine bakmaya

baslamuslardir (Unal, 2014:550).

Kadmi kamu alanina dahil eden yeni rejim, esiyle birlikte ortak alanlar
paylagsmak ve calismak gibi gorevlerinin yaninda oncelikli gérevinin “analik” oldugunu

vurgulamaktadir. Boylece 6zel alandaki rollerini de yerine getirmeleri saglanmaya

calisilmistir (Bakacak, 2009:627- 638).

1.6. Tiirkiye’de Kadin Isgiicii

Kadinlarin calistigr sektdr sayist smirliyken, erkekler tiim sektorlerde
calisabilmektedir. Kadinlarin calistig1 sektorler genellikle saglik, egitim, gida, tekstil ve
kimyadir. Sanayilesme doneminde kadinlarin yaptigi isler “vasifsiz” veya “yar1 vasifli”
olarak smiflandirilmistir. Kadinlarin vasifsiz isleri yapmasi kendilerine vasifsiz isler
verilmesinden dolayidir. Kadma atfedilen toplumsal cinsiyet 6zellikleri onu isgiiciinde
ikincil bir konuma sokmaktadir (Elson ve Pearson, 1981:19). Vasifsiz isler, beceri
gerektirmeyen isler olarak tanimlanmaktadir. Vasifsiz islerde calisan kadinlar igin iste
ilerleme imkani bulunmamaktadir. Bu islerde ¢alisan kadinlarin isletme i¢inde daha {ist
pozisyonlara gelme ihtimali yoktur. Buna karsilik kadinlarla ayni isi yapan erkekler eger
yoneticilik pozisyonuna ylikselme sanslar1 varsa isi kabul etmektedirler. Sanayide c¢alisan

kadinlar hiyerarsinin en alt basamaklarinda, higbir karar alma siirecine katilmadan
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caligmaktadirlar. Kadinlarin is hiyerarsisindeki diisiik konumlar1 onlarin iicretlerinin erkek

iscilerin iicretlerinden daha diisiik olmasina yol agmistir (Toks6z ve Unliitiirk, 2011:148).

Kadinlar ve erkekler arasinda gii¢lii bir hiyerarsi vardir ve bu durum informel
istihdamda belirgin sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Informel istihdam; iiye devletlerin yasal
yontemleri arasinda var olan farkliliklar1 géz oniinde tutarak, yasal fakat ilgili makamlara
bildirilmemis her tiirlii ticretli faaliyettir. Diinya genelinde kadinlarin biiyiik oran1 informel
istihdamdadir. Informel sektdrdeki kadinlar genelde kendi hesabina ¢alisan iiretici, gegici
isci iken ¢ok azi isverendir. Informel istihdamda kadin ve erkek arasindaki gelir
farkliliklar1 formel istthdama gore daha fazladir; ¢iinkii kadinlar genellikle diisiik gelirli

islerde calismaktadir (Erdut, 2007:54).

18. ylizyila damgasini vuran gelisme hi¢ kuskusuz Sanayi Devrimi’dir. Sanayi
Devrimi’nin en énemli sonug¢larindan biri de iicretli kadin isgiicii kavraminin dogmasina

yol acarak kadinin ¢aligma hayatina girmesi olmustur.

Savas yillarinda (I. ve II. Diinya Savas1) silah altinda bulunan erkeklerin yerini
kadinlarin aldig1 goriilmektedir. Bu donemde hizmet ve kamu sektorlerindeki gelismeler

kadin galisanlarin toplam isgiicii igindeki oranlarini hizla arttirmistir (Tokol,1999:19).

Ikinci Diinya Savasinin sonrasinda iilkeler iizerinde ekonomik, siyasi ve sosyal
acidan birtakim degisiklikler yasanmistir ve bu degisiklikler sonucunda kadinin
toplumdaki statiisii, rolii ve cinsiyet ayrimciligi sorgulanmaya baslanmistir. 1946 yilinda

Birlesmis Milletler kurulmus ve hemen ardindan kadinin toplum hayatina katilim oranim



18
belirlemek i¢in insan Haklar1 ve Kadinin Statiisii Komisyonu faaliyete baslamistir (Gerni,

2001:6).

20.yy’da birinci ve ikinci diinya savasi sirasinda ekonomide erkek isgiiciiniin
azalmasi sebebiyle kadin isgiiciiniin istihdami zorunlu hale gelmistir (Ecevit, 1997:99).
Gerek birinci diinya savasi gerekse ikinci diinya savasinda savas kosullar1 nedeniyle
isgiiciine olan gereksinim artmistir ve bu nedenle Ingiltere’de hiikiimet evli kadlari,

hastabakicilikta ve fabrikalarda ¢alismalari igin tesvik etmistir (Grint, 1998:98-99).

Avrupa Birligine bagl tilkelerin istihdam oranina bakildiginda; 2016 yilinda
kadin istihdam orani tiim yillarin en yiiksek degeri olan %65,5’e ulagsmis olsa bile %77’lik
erkek istihdami ile karsilagtirildiginda halen gézle goriiliir bir fark s6z konusudur (Avrupa

Birligi Tiirkiye Delegasyonu,2017).

Tiirkiye Ozellikle son on yilda “toplumsal degisimin igeriini ve yOniini
bicimlendiren evrensel Bati degerleri ile tekil/yerel 06zgiinliik iddialar1 arasindaki
etkilesimler” olarak da tarif edilen kiiresellesmeden fazlasiyla etkilenmistir (Ortlek vd.,

2012:100).

Kadmlar kiiresellesmenin ve ekonomik krizlerin sonuglarindan, daha 1yi
calisma imkanlar1 yakalamak ve kendi potansiyellerini en verimli sekilde kullanmak
bakimindan olumsuz etkilenmektedir. Kiiresellesme siirecinde, isgiicii maliyetlerini
minimum diizeyde tutabilmenin yollarindan biri de kadin isgiicliniin piyasaya katiliminin
arttirllmasidir. Kadinlarin iggiicline katilimlarindaki artis kayith sektorlerde oldugu kadar

kayit dis1 sektérde de yogunlasmaktadir. Tekstil, hazir giyim ve tarim gibi kadinlarin
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yogun olarak calistiklar1 sektorlerin Ozellikleri de evde calismayr ve kayit disiligt
belirleyen ogelerdir. (Tiirkan, 2005:29-30). Yapilan arastirmalar kayit disinda ¢alistirilma
egiliminin kadinlarda ¢ok daha yiiksek oldugunu gosterdigi icin kayit dist istihdamin daha

ayrintili bi¢imde agiklanmasi gerekmektedir.

Kayit Digi Istihdam: Kayit altinda tutulmadan ¢alismakta olan kisileri ifade
etmek amaciyla kullanilan Kayit Dis1 niteligi itibariyle yasal olan ancak kamu kurumlarina
bildirimi yapilmamis herhangi bir ticretli faaliyettir. Yasal olarak kuruma bildirilmesi
gerekmeyen faaliyetlerden oldugu i¢in su¢ sayilan calismalar ve ev ekonomisinin i¢inde
yaratilan degerler bu kapsama dahil degildir (TISK, 2000:8). ILO’nun tanimlamasina gére
ise kayit dis1 istihdam; “Kayit dis1 sektorlere 6zgii isletmelerde istihdam edilen ¢alisanlari,
kayit dis1 sektore Ozgii isletmelere sahip isverenleri, kayithh ya da kayit dis1 sektdrdeki
isletmelerde ¢alisan iicretsiz aile c¢alisanlarmi, kayit dist ireticileri, kayith sektor
isletmelerince ya da ticretli sekilde hane halkinca calistirilanlardan kayit disi iste calisan
ticretlileri, ailesinin kullanimina yonelik mal ve hizmetlerin iiretiminde bagimsiz sekilde
calisan kisileri” ifade etmektedir (Haussmans, 2004:7). ILO’nun taniminda sadece kayit
dis1 sektorde calisanlara degil aym1 zamanda kayith sektorde kayit disi ¢alisanlara da yer

verilmistir.



20

Tablo 1.1. AB Ulkeleri ve Tiirkiye’de Yillar itibariyle Kayit Dis1 istihdam Oranlart

ULKE/YIL 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Almanya 14.2 14.6 13.9 13.2 12.9 12.4 12.2 12.2
Avusturya 8.1 8.5 8.2 7.9 7.6 7.5 7.8 8.2
Belgika 17.5 17.8 17.4 17.1 16.8 16.4 16.1 16.2
Bulgaristan 32.1 32.5 32.6 32.3 31.9 31.2 31.0 30.6
Cek Cum. 16.6 16.9 16.7 16.4 16.0 15.5 15.3 15.1
Danimarka 13.9 14.3 14.0 13.8 13.4 13.0 12.8 12.0
Estonya 29.0 29.6 29.3 28.6 28.2 27.6 27.1 26.2
Finlandiya 13.8 14.2 14.0 13.7 13.3 13.0 12.9 12.4
Fransa 11.1 11.6 11.3 11.0 10.8 9.9 10.8 12.3
Giiney Kibris 26.0 26.5 26.2 26.0 25.6 25.2 25.7 24.8
Hirvatistan 29.6 30.1 29.8 29.5 29.0 28.4 28.0 27.7
Hollanda 9.6 10.2 10.0 9.8 9.5 9.1 9.2 9.0
Ingiltere 10.1 10.9 10.7 10.5 10.1 9.7 9.6 9.4
Italya 21.4 22.0 21.8 21.2 21.6 21.1 20.8 20.6
Letonya 26.5 271 | 273 26.5 26.1 25.5 24.7 23.6
Liiksemburg 8.5 8.8 8.4 8.2 8.2 8.0 8.1 8.3
Macaristan 23.0 235 23.3 22.8 22.5 22.1 21.6 21.9
Polonya 25.3 25.9 25.4 25.0 24.4 23.8 23.5 23.3
Romanya 29.4 29.4 29.8 29.6 29.1 28.4 28.1 28.0
Slovenya 24.0 24.6 24.3 24.1 23.6 23.1 23.5 23.3
Tiirkiye 28.4 28.9 28.3 21.7 27.2 26.5 27.2 27.8
Yunanistan 24.3 25.0 25.4 24.3 24.0 23.6 23.3 22.4

Kaynak: Giiler, Toparlak, 2018: 209-220.

Tablo1.1’de AB iilkeleri ve Tiirkiye’de 2008-2015 yillar1 aras1 kayit disi

ekonomi oranlari yiizde (%) olarak gosterilmistir. 2015 yilinda % 30.6 ile kayit dis1 oranin

en yiiksek oldugu iilke Bulgaristan olup; Bulgaristan’t %28.0 ile Romanya, %27.8 ile

Tirkiye ve %27.7 ile Hirvatistan takip etmektedir. 2015 yilinda kayit disi1 ekonominin en

diisiik oldugu iilke %8.2 ile Avusturya’dir. Avusturya’y1 %8.3 ile Liiksemburg, %9.0 ile

Hollanda ve %9.4 ile Ingiltere takip etmektedir (Giiler ve Toparlak, 2018: 219).

Kayit dis1 ekonomi, Tiirkiye’de kadmin ¢alisma hayatina girmesini etkileyen

ve kadin isgiiciine katilim oranlarinin diismesine neden olan bir unsurdur. 1980 sonrasinda

thracata yonelik politikalar benimsenmistir. Bu da kentlerde ¢alismak isteyen kadinlarin

sayisinda artisa neden olmus, ancak bu artis daha cok kayit dis1 olarak gerceklesmistir.
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Kirsal kesimden kente go¢ eden ve herhangi bir vasfi olmayan kadinlar, hizmet ve sanayi
sektorlerindeki is olanaklarindan fazla yararlanamamislardir. Ayrica tarimda iicretsiz aile
iscisi seklinde istihdam edilen kadin isgiicii, egitimleri olmadigi i¢in sehirde is bulmakta

zorlanmiglar ve bdylelikle ya kayit dist olarak calismislar ya da ev kadmi olarak

kalmislardir (Yalginkaya, 2013:107).

Tablo 1.2. Tiirkiye’de Kayit Dis1 Istihdamda Temel Isgiicii Gostergeleri

Toplam Erkek Kadin
2015 | 2016 2015 2016 2015 2016
1sg1'iciine Katilma Oranm1 | 51,2 52,1 71,3 71,9 31,6 32,7
Istihdam Orani 45,8 45,8 64,6 64,6 27,5 27,5
Issizlik Oran1 10,5 12,1 9,4 10,2 13,0 16,0
Tarim dist Issizlik Oran1 | 12,4 14,3 10,5 11,6 17,2 20,7

Kaynak: www.tuik.gov.tr

Tablo: 1.2’ye gore, 2016 yilinda bireylerin isgiiciine katilim orani erkeklerde
%71,9 iken kadinlarda %32,7 oraninda ger¢eklesmistir. Ortaya ¢ikan bu oranlar Tiirkiye’yi

OECD iilkeleri arasinda en diisiik performansin gosterildigi iilkeler arasina sokmaktadir.

ILO’nun 2017 verilerine gore %51,5 diizeyindeki isgiliciine katilim oram ile
Tiirkiye, 188 iilke i¢inde 163. sirada bulunmaktadir. Ayrica Tiirkiye’nin %32 civarindaki
kadin isgiiciine katilim orani ile bu siralamadaki konumu 165 iken, OECD iilkeleri
arasinda kadin isgiiciine katilim orani ise %51°dir. Erkeklerin isgiiciine katiliminda ise,
Tirkiye 188 iilke arasinda 104. sirada yer alarak OECD ortalamasi olan %68,5 degerini
gecmistir (World Bank, 2017). Tiirkiye’de kadinin isgiiciine katilim oraninin diisiik olmasi,
diinya siralamasindaki yerinin bu kadar geride olmasinin en énemli nedenlerinden biridir

(Yenilmez ve Kilig, 2018:58-59).
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Kadmnlar1 kayit dis1 ¢alismaya iten nedenler su sekilde siralanabilir

(Gokbayrak, 2003:111-124):

1- Egitimsizlik ve kdyden sehre go¢ nedeniyle isgiicli piyasalarinda vasifsiz
kalmalari,

2- Calisma hayati ile aile hayati arasinda rollerin ¢atismasi ve kadinlarin ev
isleriyle ilgilenme gerekliligi,

3- Cocuk bakim1 sorunu nedeniyle kadinin eve hapsolmast,

4- Toplumda ataerkil diisiinceden dolay:1 kadinlarin yalnizca kadin isi olarak
belirlenen islerde ¢alisabilmesi,

5- Kiiresellesme nedeniyle firmalarin rekabet edebilme kapasitesini arttirmak

icin diisiik maliyetli kadin isgiicline olan ihtiyacin artmasi.

Kayit dis1 ¢alisan kadinlar, yogun calismalarina ragmen biiyiikk haksizliklara
ugramaktadirlar. Kayit disi calisan kadinlar her tiirli yasal Onlemlerden uzak
kalmaktadirlar. Sosyal giivenlikten yoksun olarak calismalari, igsizlik, hastalik, yaslilik,
malulliik gibi olumsuzluklara karsi korumasiz kalmalarina yol agmaktadir. Bu durum
kadinlarin gelecekten umutsuz olmalarina ve kendilerini giivende hissetmemelerine yol
agmaktadir (Yildirak ve Giilgubuk, 2003:108). Ozellikle ev merkezli calisan kadinlar
kanunen is¢i sayilmadiklar igin, her tiirlii yasal haklardan yoksundur. Isten kaynakli olsa
bile herhangi bir kaza ve hastalik durumunda tiim masraflar1 kendileri karsilamak
zorundadir. Hastalik durumunda ¢alismamalar1 halinde de {icret ve tazminat haklar1 yoktur
(Koyuncu, 2005:54). Sigortasiz, esnek siireli ve giivencesi olmayan isler, kadinlart siirekli
is degisikligine itmektedir. Bu da kadinlar1 korumasiz ve istismara agik hale getirmektedir

(Gokbayrak, 2003:124).
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Kayit dis1 istthdamla miicadelede son donemlerde hiikiimetin uyguladig
politikalar dogrultusunda gelismeler kaydedilse de, kayit dis1 istihdam Tiirkiye i¢in ¢ok
uzun yillardir devam eden 6nemli bir problemdir. Kadin isgiiciine katilma orani, 2017-
2019 Eylem Planlar1 ve 2014-2023 Ulusal istihdam Stratejisi ile ilgili 04.07.2017 tarihli ve
2017/22 sayilr Yiiksek Planlama Kurulu Karart ile 2023 hedefi giincellenerek %35’ten
%41’e ylkseltilmistir. Ancak; hedefin yeniden giincellenerek OECD ortalamasina
cikarilmast gerekmektedir (Yenilmez ve Kilig, 2018:59). Aymi zamanda, kadinin
gliclendirilmesi ve cinsiyet esitsizliginin giderilmesi, yoksullugu azaltic1 bir unsur olarak

Birlesmis Milletler ‘Biny1l Kalkinma Hedefleri’ arasinda yer almaktadir (United Nations,

2012).

1.7. Diinya’da Ve Tiirkiye’de Kadin Istihdam fle Tlgili Yasal Diizenlemeler

Kadinlarin ¢alisma hayatinda aktif olarak yer almasinin dniinde bircok engel
bulunmaktadir. Bu engelleri bertaraf etmek ve sorunlarini ¢ozmek amaciyla bir¢ok yasal ve
idari diizenlemeler yapilmis ve yapilmaya da devam edilmektedir. Calisma yasaminda
kadinlarin korunmasina yonelik olarak ulusal ve uluslararasi alanda yapilan yasal

diizenlemeler asagidaki tabloda 6zetlenmistir (Bolcan, 2010: 257).
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Tablo 1.3. Calisma Yasaminda Kadinlarin Korunmasina Yonelik Olarak Ulusal ve
Uluslararas1 Alanda Yapilan Yasal Diizenlemeler

1975 | Kadin ve erkek calisanlara esit iicret ilkesinin uygulanmasi hakkindaki (75/117/EEC)
direktif

1976 | Istihdamda, mesleki egitimde, meslekte yiikselmede ve calisma kosullarinda kadin ve
erkege esit muamele ilkesinin uygulanmasina iliskin (76/207/EEC) sayili konsey
direktifini degistiren 23 Eyliil 2002 tarih ve (2002/73/EC) sayil1 direktif

1978 | Sosyal giivenlik alaninda kadin ve erkege muamele esitligi hakkindaki (79/7/EEC)
direktif

1992 | Dogum iznini diizenleyen (92/85/EEC) direktif

1996 | Ebeveyn iznini diizenleyen (96/34/EEC) direktif

1997 | Cinsiyete dayali ayrimcilik konusunda kanit yiikkiimliiliigii hakkindaki direktif

2001 | Tiirk Medeni Kanunu

2003 | Yeni Is Kanunu (aym1 veya esit degerde bir is i¢in cinsiyet nedeniyle daha diisiik iicret
O0denemeyecegi kararlagtirilmigtir.)

2004 17.05.2004 tarihinde Anayasa’nin 10.maddesine yapilan bir ekle devletin cinsiyet
ayrimi yapmamasi ve kadinla erkegin her alanda esit haklara, esit imkanlara sahip
olmasi i¢in diizenlemeler yapmasi ve gerekli tedbirleri almas1 gerektigi belirtilmistir.
2004 | Yeni Tiirk Ceza Kanunu (Isyerinde cinsel taciz kavramu getirilmis ve sadece iist
yonetici degil calisanlar arasinda da cinsel taciz suguna yaptirim getirilmistir.)

2004 | Gebe ve Emziren Kadinlarin Calistirilma Sartlariyla Emzirme Odalar1 ve Cocuk Bakim
Yurtlarina Dair Yonetmelik

2004 | Personel Temininde Esitlik Ilkesine Uygun Hareket Edilmesi konulu 2004/7 sayih
Basbakanlik Genelgesi

Kaynak: Avrupa Birligi Direktifleri Isiginda Tiirk Calisma Mevzuatinda Kadin, 2010: 257.

Yukarida yer alan yasal diizenlemeler disinda 2006 yilinda yayimlanarak tiim
[S-KUR 11 Miidiirliiklerine gonderilen talimat ile &zel sektdre bagl isletmelerde
igverenlerin is ortaminda cinsiyet ayrimi yapmamalar1 konusunda bilinglendirilmesi

istenmistir (Can, 2010:28).

1.8. Toplumsal Yasamda ve Orgiit Kiiltiirii icinde Kadin ve Cinsiyet Ayrimcihg

“Cinsiyet”, bireysel kimligin kaynagi ve toplumsal olarak niteligi olan
belirleyici bir 6ge olarak yorumlanmaktadir (Mengii vd., 2010 :185). Cinsiyet aslinda
temel bir statlidiir. Ciinkii cinsiyet biitiin toplumlarda 6nemli bir sosyal anlama sahiptir
(Sullivan, 2003:224). Bu nedenle kadinlar, genellikle es ve annelik gibi toplumsal cinsiyet

rolleri ile erkekler ise mesleki unvan gibi konumlari ile tanimlanirlar (Payne, 1997:255).
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Toplumsal cinsiyet ve ayrimcilik kavramlari 1960’lardan sonra glindeme

gelmistir. Birlesmis Milletler toplumsal cinsiyeti tanimlarken, erkekler ve kadinlar
arasindaki iligkileri diizenleyen toplumsal kural, uygulama ve kurumlara atifta bulunmakta
ve kadinlarla erkekler arasinda “kadinlik” ve “erkekligin” sosyo-kiiltiirel tanimlamalari
kapsaminda var olan iktidar iliskileri ile ekonomik iliskileri ifade etmektedir

(Sayer,2011:11).

Toplumsal cinsiyet, erkek ve kadmin her tiirli sorumluluklarini, rollerini,
firsatlarini, sinirlamalarini ve gereksinimlerini ¢oziimlemeye yarayan sosyo-ekonomik bir
degisken olarak Oniimiize ¢ikmaktadir (Giiler, 2005:33). Toplumsal cinsiyet; toplumun
kadina yiiklemis oldugu sorumluluklar, gérevler, toplum i¢inde kadinin nasil goriildiigii, ne
sekilde algilandig1 ve beklentiler ile ilgili bir kavramdir. Toplumsal cinsiyet iizerine
yapilmis olan birgok arastirmada kadinlarla erkekler kiyaslanmistir. Toplumsal yap,
toplumsal cinsiyet diizeni ile sekillenmektedir ve tiim Orgiitsel diizeyde, calisma
iligkilerinde, iy ve meslek hayatinda, kadinlar aleyhine ayrimcilik {retilmektedir

(Demez,2005:33).

Toplumsal cinsiyet rolleri, erkek ya da kadin herhangi bir insanda bulunabilen
cesitli eril ve disil 6zelliklerden olusmaktadir. Geleneksel toplumsal cinsiyet rollerinde eril
Ozelliklerin erkekte, disil 6zelliklerin ise kadinda bulunmas:1 beklenmektedir. Tablo: 1.4’te
erkek ve kadinin toplumsal cinsiyet rollerini olusturan bazi eril ve disil 6zellikleri
gosterilmistir (Bacaci Varoglu, 2001:324-325). Bu ozelliklere bakildiginda, erkegin
geleneksel toplumsal cinsiyet rolii hane disi islerle ilgili iken, kadinin geleneksel toplumsal

cinsiyet rolii ise hane igindeki islerle ilgilidir (Uygun, 2011: 41).
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Tablo 1.4. Geleneksel Toplumsal Cinsiyet Rollerini Olusturan Baz1 Disil ve Eril Ozellikler

Kadinin Geleneksel Toplumsal Cinsiyet
Rollerini Olusturan Disil Ozellikler

Erkegin Geleneksel Toplumsal Cinsiyet
Rollerini Olusturan Eril Ozellikler

Pasiflik
Bagimlilik
Sefkat
Merhamet
Empati
Duygusallik
Besleyicilik
Duyarlilik
Yardimseverlik

Aktiflik

Bagimsizlik

Akilcilik (Rasyonellik)
Denetim Altinda Bulundurma
Ustiinliik Kurma

Saldirganlik

Hirs

Bireycilik

Rekabet

Kaynak:Varoglu,2001:324

Disil 6zelliklere sahip olan bireylerin fikirlerini kolaylikla ifade ettikleri, daha
sicak iligkiler kurduklari; eril 6zelliklere sahip olan bireylerin ise maddeye 6nem veren
daha aragsal kisiler oldugu kabul edilmektedir (Bayhan, 2002:10-17). Kadinlarin erkeksi
olarak nitelenen oOzelliklere, erkeklerin de kadinsi olarak nitelenen 06zelliklere sahip
olabilecekleri kabul edildigi i¢in disil ve eril oOzellikler kesin olarak birbirinden
ayrilmamaktadir. Disil ve eril 6zellikleri bir arada barindirma anlamina gelen bu duruma

androjeni denilmektedir (Varoglu, 2001:325).

Yonetim tarzi olarak erkek ve kadimnlar arasinda herhangi bir fark olmadigi
yapilan aragtirmalarla ortaya ¢ikmistir. Bunun nedeni olarak da ydnetici pozisyonuna kadar
yiikselen kadinlarin erkeklerle benzer davranislar sergilemeye baslamasi gosterilmektedir.
Bunun yani sira sosyallesme siirecinde kazanmis olduklar1 disil 6zelliklerin yonetim
kademelerine yiikseldikce torpiilendigi belirtilmektedir (Ozen, 1998:220). Eril ve disil
ozellikler bireyin toplumsallagsma siirecinde kadin ve erkekler tarafindan edinilmektedir.
Toplumsallagma siireci ailede baglamaktadir. Erkek ¢ocuklart babalarini 6rnek alirken, kiz
cocuklar1 ise annelerini 6rnek alarak biiylimektedir. Ayrica kiz ve erkek cocuklarinin

oynadiklar1 oyunlar da cinsel kimliklerinin gelismesinde etkili olmaktadir. Erkek ¢ocuklar
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“futbol” gibi kurallar1 olan ve rekabete dayanan oyunlar oynayarak biiyiirlerken, kiz
cocuklart keskin sinirlar1 olmayan, iletisimin 6n planda oldugu “evcilik oyunu” gibi
oyunlar oynayarak biiylimektedirler. Erkek cocuklarmin oynadigi bu oyunlar onlara
stratejiyi, rekabeti ve kendilerini ifade edebilmeyi 6gretmektedir (Bayhan, 2002:17). Erkek
cocuklar1 bu sayede daha girisimci, daha aktif ve 6zgiir yetistirilirken, kiz ¢ocuklar1 baski
altinda ve bagimli yetistirilmektedir. Bu durum ileride meslek secimlerinde de etkili
olmaktadir (Katkat, 2000:46). Cinsiyete dayali ayrimcilik kavrami da iste bu noktada

ortaya ¢ikmaktadir.

Ayrimcilik kavrami genel olarak; cinsiyet, sinif, 1k, yas, etnik kdken ve fiziki
yetenekler i¢in kullanilmaktadir (Seyyar, 2002:44). Sosyologlar ise ayrimciligi, bir sosyal
gruba ya da grup iyelerine, grubun bir pargasi olduklari i¢in uygulanan negatif eylem
olarak tanimlamiglardir (Zanden, 1993:204). Yapilan bir baska tanima gore de ayrimeilik,
“adil davranmama” anlamindadir (Marshall, 1999:50). Sosyologlar, ayrimcilig1 baslangicta
ik ve etnik koken baglaminda ele alirken, gilinlimiizde kadina yonelik ayrimcilik
cercevesinde de incelemektedirler. Cinsiyet ayrimciligi, firsatlara ve kaynaklara ulasmada
esitsizlik, temel hizmetlerden yararlanmada yetersizlik, siddet, kadinin siyasette ve ¢alisma
dengesizligi hususlariyla yakindan iligkilidir. Dolayisiyla cinsiyet ayrimciligi, toplumda
kadinlarin temel hizmetlerden mahrum kalmasi, kaynaklara ve firsatlara ulasmada
erkeklerle kiyaslandiginda esit olmayan kosullar yasamasi, calisma yasaminda ve siyasette

diisiik temsil orani ve siddete ugramasi bigiminde tanimlanmaktadir (Demirbilek,2007:14).

Sosyal diizendeki dengeler Endiistri Devrimi’nin yarattigi degisiklikler

nedeniyle degisime ugramistir. Dogum kontrol yontemlerinin yayginlagsmasi ve bebek
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O0lim oranlarindaki azalma, geleneksel cinsiyet rollerini degisiklige ugratmistir.
Yasamlarinin biliyiik boliimiinii cocuk bakimina adayan kadinlar artik bu zorunluluktan
kurtulmustur. Ilaveten otomosyon da cesitli islerde erkek giiciine olan ihtiyac1 ortadan
kaldirmistir (Coleman, 2002:347). Vakitlerinin 6nemli bir kismini1 ¢ocuk bakimina ve ev
islerine ayiran kadinlar ayn1 zamanda ev disinda bir iste ¢alisma imkani1 da bulmuslardir
(Ozkalp, 2001:171). Endiistri Devriminin ortaya ¢ikmasi ile kadmlar ¢alisma hayatinda
endiistriyel ve mesleki yetenekler kazanarak erkeklerle rekabete girmislerdir. Erkekler ise,
kadinlar1 bir rakip grup olarak gérmiisler ve bu rekabeti azaltmak ya da ortadan kaldirmak
icin yasal, ekonomik ve ideolojik araglart kullanmiglardir. Erkekler, kadimnlarin ise
alinmasini1 engellemek ic¢in igverenlerle sézlesmeler imzalamis, kadinlarin sendikalara
katilimin1 6nlemeye c¢alismis, evli kadinlarin istihdamini kisitlayan yasalari destekleyerek

calisan kadin1 eve dondiirecek propagandalar yapmislardir (Henslin, 2003:294).

Toplumsal ayrimciligin en goze batan Orneklerinden birisi is yasaminda
goriilmektedir. Isletmelerin, calisanlarm temini ve seciminde isin nitelikleriyle
bagdasmadigi halde baz1 kisitlamalar koymasi, is basvurusu yapacak adaylarda belirtilen
ve istenilen Ozelliklerin o i pozisyonunda gerekmedigi halde yer almasi, ayrimciligin is
yasaminin baslangicindan itibaren uygulandigini gostermektedir (Demir, 2011:762-766). s
yasaminda cinsiyete yonelik ayrimcilik, {izerinde en ¢ok tartisilan ve arastirilan konulardan
birisidir. Islerin erkek ya da kadm olarak ikiye ayrilmasi is yasaminda cinsiyet

ayrimciligmin en 6nemli gostergesidir (Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008:277-297).

“Algilanan Cinsiyet Ayrimcili@i” isgorenin cinsiyeti nedeniyle benzer veya
farkli davranislarda bulunmasi olarak tanimlanmaktadir (Onay, 2009:1102). Calisma

hayatinda Orgiitsel barigin saglanmasi ve is yasaminin kalitesi i¢in kadin veya erkegin
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kendi cinsiyetlerine uygulanan ayrimciligi algilamalari son derece onemlidir. Ciinkii
algilar, erkeklerin veya kadinlarin karsti gruba olan davramiglarini etkileyerek
kutuplagsmalara yol acabilmektedir (Demir, 2011:762-768). Erkeklerle kadinlarin cinsiyet
ayrimeiligini algilamalar1 farklilik géstermektedir. Kadinlar, cinsiyetlerine ve kendilerine
yiiklenen toplumsal rollerden dolayr ayrimciliga maruz kaldiklarini diistiniirken erkekler
ayrimciligr kisisel olarak algilamaktadir. Cinsiyet ayrimciligi algist sonucunda kadinlarda
diisiik performans, diisiik 6zgiiven, depresyon, endise gibi ¢iktilar goriilmektedir (Onay,
2009:1102-1103). Cinsiyet ayrimciligi, kisisel yetenekler ya da is hayatindaki
basarilarindan daha ¢ok cinsiyete gore yapilan degerlendirmeleri icermektedir ve

ayrimcilik uygulamalart agik ve ortiilii cinsiyet ayrimciligi olarak iki sekilde goriilmektedir

(Gutek vd, 1996: 791-814).

Acik cinsiyet ayrimciligi, isgorenlerin benzer ozelliklere sahip olmasina
ragmen, farkli cinsten birine ayricalikli davranmasidir. Acik cinsiyet ayrimciligi, orgiitsel
problemlerin ortaya ¢ikmasini kolaylastirmaktadir. Ortiilii cinsiyet kavram ise, ayrimciliga
neden olacak herhangi bir durum ya da davranis bulunmamasina ragmen, belirli bir
cinsiyet grubunun olumsuz olarak etkilenmesi seklinde ifade edilmektedir ve bu da kadin

erkek esitsizligini géstermektedir (Arisoy ve Demir, 2007:715-733).

Yapilan c¢aligmalar en ¢ok kadmnlarin cinsiyet ayrimeciligi uygulamalarina
maruz kaldiklarim1  gostermektedir. Kadinlarin igyerlerinde yetenek ve tecriibe
gerektirmeyen alt kademe islerde ve diisiik iicretle calistirilmalar1 ve son yillarda yonetim
alaninda kadin isgiicii sayisinin ge¢mis yillara oranla arttigi goriilse bile, hala diisiik
seviyeli islerde istthdam edilmeleri yapilan ayrimciligi gozler Oniline sermektedir

(Agassi,1992:472-475).
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Kadinlarin aile sorumluluklarinin fazla olmasi, 6zellikle Tiirkiye’de aile yapisi

icinde bir es ve anne roliinlin daha etkin olmasi, is yasaminda erkeklerle rekabette
dezavantaj yaratabilmektedir. Kiiciik ¢ocugu olan bir annenin tercih edilmemesi bir
gerekce olarak gosterilirken, kotii aliskanliklara sahip (alkol, kumar gibi) bir erkegin
kadinlar kadar engellerle karsilasmamasi cinsiyet ayrimciliginda bir esitsizlik
olusturmaktadir (Demir, 2011:767). Buna karsilik hizmet sektoriiniin 6zellikle ulastirma,
seyahat, konaklama ve bankacilik gibi kollarinda cinsiyet ayrimciliginin kadin lehine
oldugu goriilmektedir. Bu alanlarda geng, bakimli ve iletisim kabiliyeti yiiksek kadinlar
tercih edilmektedir. Bu sektorlerde alicilarin ¢ogunlugunun erkek olmasi ve kadinlarin
erkekleri ikna kabiliyetinin yiiksek olmasi, ayrimciligi kadinlar lehine ¢evirmektedir.
Ayrica yapilan c¢aligmalarda kadinlarin erkeklere oranla orgiitsel bagliliklarinin daha
yiiksek olmasi da kadinlar lehine ayrimcilik yapilmasinda 6nemli bir etkendir (Mathieu ve

Zajac, 1990:171-194).

Tirkiye’de ve diinyada toplumsal cinsiyet ayrimciligi ile ilgili olarak yapilan
ILO arastirma raporlarina gore, daha cok kadinlarin aleyhine ayrimcilik yapildig: ortaya
cikmaktadir. Yapilan arastirma sonucuna gore diinyada is yasaminda ayni nitelikte iste
calisan kadma, erkege kiyasla %30-40 daha az {icret 6denmekte ve gelismekte olan
iilkelerde yedi erkek yoneticiye karsilik bir kadin yonetici bulunmaktadir. Tiirkiye’nin,
Diinya Ekonomik Forumu tarafindan 2006 yilinda hazirlanan Kiiresel Cinsiyet Ayrimciligi
Endeksinde 128 iilke arasinda 121. sirada yer almasi, Tiirkiye’de cinsiyet ayrimciliginin

onemli boyutlarda oldugunu gostermektedir (Demir, 2011:768).

Ekonomik yetersizlikler sebebiyle ¢alisma hayatina atilan kadinlarin hem ev

kadin1 olarak hem de anne olarak karsilastigi sorunlar, diger yandan olumsuz is
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kosullarinin ve toplumsal baskilarin {izerlerinde biraktigi olumsuz etkiler, geleneksel

toplum yapisi i¢inde kadinin ¢ok yonlii sorumluluklar ve sorunlar altinda kalmasina yol

a¢gmaktadir (Kocacik ve Gokkaya, 2005:204-205).
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1. BOLUM

2. KADINLARIN CALISMA HAYATINDA KARSILASTIGI SORUNLAR VE UST
DUZEY YONETICIi POZiSYONUNA YUKSELMELERINDEKiI KARIiYER
ENGELLERI

2.1. Kadin ve Yoneticilik

Ulkemizde ve diger iilkelerde yoneticilik igin gerekli sayilan cesaret, risk alma,
rekabete yatkinlik gibi vasiflar kadinlara kiyasla erkekler i¢in uygun goriilmiis; kadinlar
daha itaatkar, daha yumusak goriildiikleri i¢in sekreterlik, hemsirelik, dgretmenlik gibi

mesleklere uygun bulunmuslardir (Arikan, 2003:2-3).

Ozel sektdrde ve kamu sektoriinde kadimlarm erkeklere nispeten daha diisiik
oranda temsil edilmeleri kadin yoneticiler ve karsilasmis olduklar1 sorunlarla ilgili daha
fazla arastirma yapilmasia neden olmustur. Ik defa 1970°li yillarda ‘yonetimde kadinlar’
ile ilgili aragtirmalar yapilmis ve ‘kadinlar yonetici olur mu?’ sorusuna cevap aranmistir.
1970’li yillarin sonuna gelindiginde ise ‘oOrgiitlerdeki liderlik davraniglar1 agisindan
erkekler ve kadinlar farklilik gosterir mi?’ sorusu 6n plana ¢ikmustir. 1980°den itibaren ise

‘kadinlar st diizey pozisyona neden gelemiyorlar?’ sorusu sorulmaya baslanmigtir

(Arikan, 2003:2-3).

Kadinlarin iist diizey yoneticilikte az olmasinin en 6nemli nedenlerinden birisi,
egitim alaninda cinsiyet ayrimcilifina maruz kalmalart ve bu nedenle egitimde firsat

esitliinden yararlanamamalaridir. Ayrica, c¢alisan kadinin annelik gorevlerini de
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iistlenmesi, vasifli islerde ¢alismasinin getirdigi bilgi ve beceriye sahip olmasina ragmen,

isgiicli katilimini ve isinde yiikselmesini engellemektedir (Erkek, Karagoz, 2009:17)

2.1.1. Kadin Yoneticilerin Ozellikleri

Tarihsel siirecte is hayatina erkeklerden sonra ve daha zor kosullarda giren
kadinlarin yonetici pozisyonlarinda yer almalar1 daha uzun ve zor bir siireci gerektirmistir.
Kariyer gelisimlerinin 6niinde herhangi bir yasal engel bulunmamasina ragmen tilkemizde

iist kademede calisan kadmlarin sayisinin azligi bir gercektir (Ersar1 ve digerleri,

2016:172).

Cinsiyet faktoriinden dolay1 erkek ve kadin yoneticilerin davraniglar: arasinda

fark olup olmadiginin tespiti i¢in ¢esitli arastirmalar yapilmistir.

Bu arastirmalardan biri ‘Tiirkiye’de Ust Diizey Kadin Yoneticilerin Profili’
calismasidir. Bu c¢alismada kadin yoneticilerin genel ozellikleri olarak; yiiksek basar
giidiisline sahip olduklar1, kontrollii olduklari, sosyoekonomik agidan {ist sinifa mensup bir
aileden geldikleri, sosyal aktivitelere onem verdikleri, evli ve ¢ocuklu bir yasam

stirdiirdiikleri ortaya ¢ikmustir (Kabasakal, 1998).

Bayhan ve Arslan’in yapmis oldugu arastirmada, erkek yoneticilerin goreve
doniik olduklar1 ve mevkiden kaynaklanan giigleri kullanmada daha yatkin olduklari, kadin
yoneticilerin ise genellikle iligki davranisi sergiledikleri ortaya ¢ikmistir (Bayhan ve

Arslan, 2005).
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Poussard ve digerleri, bankacilik sektoriinde c¢alisan kisilerle ilgili bir arastirma

yapmis ve erkek calisanlar kadin yoneticilerin; detaya onem verdiklerini, yenilige acik
olduklarinm1 ve farkli bakis a¢is1 gelistirdiklerini olumlu O6zellikleri olarak belirtirlerken,

asir1 duygusal ve hir¢in olmalarini1 da olumsuz 6zellik olarak belirtmislerdir (Poussard ve

digerleri, 2011).

Ayni arastirmada kadin g¢alisanlar kadin yoneticilerin; yonetime renk katma,
degisime uyum saglama, yaraticilik gibi O6zelliklerini olumlu olarak nitelendirirlerken;

kaprisli ve kiskan¢ olmalarin1 da olumsuz ozellikleri olarak belirtmislerdir (Poussard vd,

2011).

Kadin rektorler iizerinde yapilan bir arastirmada, kadin rektorlerin sahip
olduklar1 en belirgin 6zellikler arasinda; bireysel yetkinlikler, takim ruhuna sahip olma,
iletisim becerisi yer alirken, cesaretli olma 06zelligi kadin rektorler arasinda en diisiik
0zellik olarak yer almaktadir. Yapilan aragtirmada kadin rektorlerin; sosyal 6zelliklere ve
vizyona sahip olma, vizyonu izleyicilere empoze etme, inisiyatif kullanabilme, yiiksek
motivasyon sahibi olma gibi 6zelliklere de sahip olduklari ortaya ¢ikmistir (Sencan vd,

2015).

2.1.2. Kadin Yoneticilerin Liderlik Tarzlar1

Liderligin birgok tanimi olmasina ragmen genel olarak liderlik; organizasyonun
veya gruplarin hedeflerinin belirlenmesini iceren siirecleri etkileme, bu hedefleri takip

etmek i¢in gdrev davranigini motive etme ve grup kiiltiiriinii etkileyebilme yetenegidir

(Carson vd, 2007:1218).
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Liderlik ile ilgili ¢caligmalar yapilirken sadece erkege odaklanilmis, erkeksi
Ozelliklere sahip liderlik modellerine vurgu yapilarak cinsiyet farkliliklarinin liderlik

tizerindeki etkileri dikkate alinmamustir (Ozen ve Heptazeler, 2014:76).

Arikan, banka sube miidiirleri arasinda yapmis oldugu arastirmada, erkek ve
kadin davraniglar1 arasinda cinsiyete dayali bir farkliligin olmadig1 sonucuna ulagmistir

(Arikan, 2003).

Kadinlar kisisel 6zelliklerini, kisisel iliskilerini ve yeteneklerini, giigleri olarak
goriip bu 6zelliklerini kullanirken, erkekler ise cezalandirma ve 6diillendirme gibi giiglerini
kullanmaya daha meyillidirler. Kadinlar ayrica ¢alisma hayatindaki rolleri ile toplumda

kadina yiiklenen roller arasinda ikilem yasayabilmektedir (Bayhan ve Arslan, 2005:103).

2.1.3. Diinya’da Kadin Yoneticiler

Is yasaminda calisan kadin orami giderek artmasmna ragmen iist diizey
pozisyondaki kadin c¢aligan orani ayni artigt gosterememektedir. Gilinlimiizde bu durun
incelendiginde ters yonlii bir hareket ortaya ¢ikmaktadir ve yapilan arastirmalar bu tespiti
dogrular niteliktedir; ‘Toplam Yonetici Igerisinde Kadin Yonetici Oran1’ arastirmasinda
Izlanda %31, Norveg %26, Nijer %8.3 iken Tiirkiye’de ise bu oran %8 olarak ortaya

cikmistir (Ozbey, 2004:11-12).

2015 yilinda Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan yayimlanan
raporda, Tiirkiye’de iist yOnetici olarak ¢alisan kadinlarin orani %2’dir. Rapora gore;

Tiirkiye’deki 50 sirkette kadinlar iist yonetici olarak gorev yapmaktadir. Bu durum Avrupa
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Birliginin ortalamasini yakalamis gibi goriinse de; orta ve iist diizey yoneticiler dikkate

alindiginda durum farklilagsmaktadir.

ILO’nun yaymladigr ve kadin yoneticilerin oraninin en yiiksek oldugu 10

iilkenin gosterildigi tablo asagida sunulmustur:

Tablo 2.1. Is Hayatinda ve Yénetimde Kadin Raporu

Sira No Ulkeler Oran
1 Jamaika 59.3
2 Kolombiya 53.1
3 Saint Lucia 52.3
4 Filipinler 47.6
5 Panama 47.4
6 Belarus 46.2
7 Letonya 45.7
8 Guaetemala 44.8
9 Bahamalar 44.4

10 Moldova 441

Kaynak: I1LO, 2015.

Tablo 2.1’de %59.3 oran ile Jamaika 1. sirada yer almaktadir. Jamaika’y1
%353.1 ve 52.3 oranlar ile Kolombiya ve Saint Lucia takip etmektedir. Amerika Birlesik
Devletleri bu sirada %43 ile 15. sirada yer almaktadir. Tablo’nun alt siralarinda ise
Ortadogu ve Kuzey Afrika iilkelerinden olan Cezayir %4.9, Pakistan %3 ve %?2.1 orani ile

Yemen yer almaktadir (ILO, 2015).

Diinya’nin 6nde gelen sirketlerinin iist diizey yoneticilerinin sadece %5 ’inin
kadin oldugu ve 19 iilke arasinda yonetim baskani kadin olan tek bir iilke dahi olmadig

yapilan arastirma sonug¢larindandir (ILO, 2015).
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Diinya’da en yiiksek ciroya sahip ilk 500 sirketin yer aldigi ‘Fortune 500

‘listesinde ise sirketlerin yalnizca %4.8’i kadinlar tarafindan yonetilmektedir (Fortune,

2013).

Grant Thornton’un (Uluslararasi Bagimsiz Denetim Sirketi) yayimnladigi rapora
gore; diinya’da kadinlarin {ist yonetimde temsil oran %25 olarak ortaya ¢ikmistir. Raporda,
Dogu Avrupa Ulkeleri’nin %38’lik oranla kadinlarin iist diizey temsil oraninda 6nciiliik
ettikleri goriilmiistiir. Ayrica, iilkemizin de i¢inde yer aldigit MINT ekonomileri (Meksika,
Endonezya, Nijerya, Tiirkiye) bir dnceki yila kiyasla %4 artarak %28 olmus ve en ¢ok

gelisme gosteren iilkeler arasinda yer almistir (Grant Thornton, 2017).

2.1.4. Tiirkiye’de Kadin Yoneticiler

Ulkemizde kadmlarin is hayatina girmeleri ve énemli sorumluluklar almalari

diger iilkelerle paralellik gdstermektedir.

Tiirkiye’de ¢alisan kadin sayisina bakildiginda 2017 yili itibari ile 27 milyon
205 bin kisidir. Bir onceki yila oranla 0,3 puan artmig ve oran %46.3 olmustur

(TUIK,2017).

Meclisteki kadin oranlarina bakildiginda, biiyiik bir farkla erkek milletvekili
oranlarinin kadinlardan fazla oldugu goriilmektedir. 2019 yil1 itibari ile erkek milletvekili
orant %82.52 ile 491 milletvekili iken, kadin milletvekili oranm1 %17.4 ile 104

milletvekilidir (TBMM, 2018).
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2017 yilinda Devlet Personel Baskanligi tarafindan yayimlanan ‘Istihdam

Tiriine Gore Kamu Personelinin Cinsiyet Dagilimlar1’ verilerine gére hakim ve savcilik

kadrolarinin %68.48’ini erkekler, %31.52’sini ise kadinlar olusturmaktadir (DPB, 2017).

Tim bu oranlar baz alindiginda, iilkemizde iist diizey kadrolarda kadinlarin
sayisinin az oldugu goriilmektedir. Yiksekogrenim gormiis erkek sayisinin fazla olmasi,
okuma yazma bilmeyen kadin sayisinin ise erkeklerden fazla olmasi gibi nedenlerden
dolay1 kadinlar yonetim kadrolarindan uzak kalmislardir. Kadinlarin tek baslarma ¢ocuk
bakmak zorunda kalmalari ve Kkiiltiirel faktorler, oranlarin diisiik olmasinin sonuglari

arasindadir.

2.2. Kariyer Kavrami

Fransizca “carriere” sozcliglinden Tiirkge’ye gecen Kariyer kelimesi,
Fransizca’da; meslek, bir meslekte asilmasi gereken asamalar, segilen yon anlamlarinda
kullanilmaktadir. 1970°1i yillarda ortaya ¢ikan kariyer kavrami, son yillarda is hayatinda
stk¢a kullanilan bir kelime haline gelmistir. Kariyer kavraminin degisik tanimlari

mevcuttur. Kariyer;

1- Insanmn calisma yasami boyunca, herhangi bir is kolunda devamli
ilerlemesi, beceri ve deneyim sahibi olmasi (Tortop, 1994:92),

2- Segilen bir is kolunda ilerlemek, bunun neticesinde de daha c¢ok
sorumluluk alip daha ¢ok para kazanmak, sayginlik ve giiclinii arttirmak

(Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001:159),
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3- Kisinin 6zel sektéorde ve kamuda, calisma hayatinda ylikselmesi ig¢in

izledigi ve galistig1 alan (Aytag, 2005:5) olarak tanimlanmaktadir.

Kariyer, bireyin ise basladigi andan itibaren emekli olmasina kadar gecen
dénemde, aymi oOrgiit i¢inde ayn1 pozisyon ig¢in farkli gorevler alarak yiikselmesini ifade
ettigi gibi meslegin degisik alanlarinda faaliyet gosteren farkli oOrgiitlerde farkli
pozisyonlarda calismay1 da ifade etmektedir (Calik ve Eres, 2006:32-33). Kariyer,
dogrudan is kavramimi kapsasa bile, bireyin is disindaki rolleri ve yasami da kariyer
kavramiyla birlikte degerlendirilmeye calisilmalidir (Can, 1999:303-304). Kariyer, is
hayati ile sosyal hayatin, calisan yasamindaki 6nemiyle birebir iligkili olan bir kavramdir

(Burack, 1988:39).

2.2.1. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, planlamada belirlenen kademelere erismek i¢in gerekli olan
kisisel gelisimler olarak tanimlanmaktadir. Kariyer planlarinin uygulanmasi i¢in kariyer
gelistirmeye ihtiya¢ duyulmaktadir. Kariyer hedeflerine ulagsmak icin kisinin gerekli bilgi
beceri ve davranislar yoniinden kendini gelistirmesi gerekmektedir. Son yillarda calisma
hayatina katilan ve yeterli egitim, deneyim ve uzmanlia sahip olan kadinlarin iist diizey

yoOnetici pozisyonlarina ulasamadiklari gériilmektedir (Karaca, 2007:44).

Kadin ve kariyer gelistirme konusunda son yirmi y1l i¢cinde 6nemli degisiklikler
olmustur. ilk zamanlarda kariyerin sabit bir olgu oldugu ve erkeklerin kariyer tercihlerini

yaptiktan sonra hep ayni kariyerde kalacaklar1 varsayilmis, kadinlarin ise aile hayati, cocuk
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gibi Oncelikleri nedeniyle kariyerlerini ikinci plana ittikleri, bu yiizden de evlenip ¢ocuk

sahibi olana kadar esnek kariyer planlar1 yaptiklari 6ngoriilmistiir (Karaca, 2007:44).

2.2.2. Kadinlarda Kariyer Asamalari

Kariyer asamalarma yonelik pek cok model gelistirilmistir. Ancak bunlar

genellikle bes devre halinde ele alinmaktadir:

- Is I¢in Hazirlik (Kesif)
- Ise Giris

- Ik Kariyer

- Orta Kariyer (Koruma)

- Son Kariyer (Ayrilma-Cekilme) dir.

Is Icin Hazirlik (Kegif): Bireyin dogumundan 25 yasina kadar olan siire is icin
hazirlik devresi olarak kabul edilmektedir. Kisinin kendisini ispat etmesi, is ig¢in
secenekleri degerlendirme ve gozlemleri sonucu geng doneminde meslegine karar verdigi
kesif donemidir (Zeybek, 2010:40). Bu devreye gore, 0-14 yas aras1 is Oncesi, 14-25 yas
aras1 ise kesif olarak tanimlanmaktadir. Kisiler, 14 yasma yaklastiklarinda kisiliklerini
olusturmaya ve alternatif meslekleri diisinmeye baslamaktadirlar. Kariyerleri ile ilgili
resmi egitimi ise 15-24 yas araliginda almaktadirlar. Meslek secenekleri donem basinda
fazladir ve donem sonuna dogru meslek konusunda genellikle karar verilmistir (Giizel,

2009:63).
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Ise Giris: 18-25 yas aras1 donemi kapsamaktadir. Kisi bu siiregte beklentilerini

en iyi sekilde karsilayan orgiitte ise baslamaktadir. Calisma yasamina yeni atilan Kkisi,
beklentileri ile yasadiklarmin birbirinden ¢ok farkli oldugunu gérmektedir. Bu Dénemde
kisinin yasadig1 en 6nemli sorun kimlik dagilimidir. Ciinkii kisi calisirken is rolii ile kendi

kimligini bagdastirmaya ¢alismaktadir (Gtizel, 2009:63).

Ilk Kariyer: 25-40 yas aras1 donemi kapsayan bu siiregte kisi, kendisini kabul
ettirme ¢abasi1 i¢ine girmektedir. Kadinlar arasinda 30’lu yaslar basar1 elde etme agamasi
olarak bilinmektedir. Kadin, bu evrede se¢mis oldugu yolda basarili olmak i¢in miicadele

vermekte ve yiikselmenin yollarin1 aramaktadir (Giizel, 2009:63).

Bu asamada kadinlar ya aile hayatim kurmakla mesgul olup evlilik karari
almakta ya da evlilik karar1 almadan 6nce kariyerlerinin tam oturmasini beklemektedirler.
30’lu yaslarin basinda ¢ocuk sahibi olmak isteyen kadinlar aile ve kariyer ¢atismasi igine
diiserken, 30’lu yaslarin son donemlerine dogru ise bazi kadinlar ¢ocuk sahibi olmadiklar
icin pismanlik yasamaktadir. Bu gec¢is doneminde kadinlar, iist yonetim seviyelerine

yiikselmelerini engelleyen sorunlarla da karsilasmaktadirlar (Karaca, 2007:53).

Orta Kariyer (Koruma): Bu donemde ¢alisanlara daha fazla sorumluluk
verilmektedir. Yanliglarin cezalandirildigi, basarimin odiillendirildigi bir donemdir. Bu
devrede kisilerin artik ¢irakliktan ustaliga gectigi kabul edilmektedir. Bu donem hayati
Onem tagimaktadir. Ciinkii, basarisiz olanlar bu asamada kendilerini sorgulamakta, kariyer
planlarim1 goézden gecirmekte, ya diizeltme yapmakta ya da kendilerine yeni bir is

aramaktadirlar (Zeybek, 2010:51).
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Son Kariyer (Ayrilma-Cekilme): Bu donem 50’li yaslar sonrasi olarak
anilmaktadir. Bu asamada verimliligin siirdiiriilebilmesi ya da is yasamindan ayrilmak i¢in
son hazirliklar yapilmaktadir. Kadin ¢alisanlar, 50°li yaslar sonrasinda emeklilige ayrilma

ve evde bos kalmanin yarattig1 yalmizlik duygusuyla yiizlesmeye baslamaktadirlar (Zeybek,

2010:51).

2.3. Kadinlarda Kariyer Sorunu

Kadinlarin ¢aligma hayatinda yer almaya baslamasi bircok sorunu da
beraberinde getirmistir. Bir tarafta kadinin ¢alisma hayatina girmesinin sagladigi yararlar
belirtilirken; diger tarafta da hem is hayatinda hem de ev hayatinda karsilastig1 sorunlar
tartigilmaya baglanmistir. Kadinin es ve anne olarak var olan sorumluluklarina, toplumsal
baskilar ve olumsuz is kosullarinin da eklenmesiyle altindan kalkmasi zor bir siire¢ ortaya
cikmaktadir. Kadinlarin diinyada ve iilkemizdeki konumlarina bakildiginda, yonetimde
sinirli temsiliyete sahip olduklart goriilmektedir. Bunun nedeni olarak da kadinlarmn,
kendilerine yiiklenen sorumluluklart yerine getirmek zorunda olduklarmin hissettirilmesi
olarak goriilmektir (Zeybek, 2010:60). Halbuki yoneticilik, cinsiyetle alakali bir kavram
degil; caligkan, 6z giiveni ve analitik diisiince yetenegi gelismis, kararlt her bireyin

yapabilecegi bir statiidiir.

Toplumda, kadmlarin c¢alisma hayatinda sorumluluklar1 artarsa, aile
yasantillarina gereken Ozeni gosteremeyeceklerine iliskin 6n yargilar bulunmaktadir.

Ayrica, ¢aligma ortaminda kadinin yasayacagi gerginliklerin, eve taginacagina iligkin goris

hakimdir (Zeybek, 2010:60).
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Kadnlar gilinlimiizde calisma hayatina aktif olarak katilmasina ragmen
isttihdamini azaltan veya engelleyen nedenler bulunmaktadir. S6z konusu nedenler yapilan

bu calismada;

e Is Yasaminda Karsilasilan Sorunlar

e Aile Yasaminda Karsilasilan Sorunlar

olmak iizere iki ana baslik altinda agiklanmaya c¢aligilmistir.

2.3.1. Is Yasaminda Karsilasilan Sorunlar

Yapilan arastirmalar, cinsiyete gore belirlenmis islerin kadinlarin 6niinde
engeller olusturdugunu ortaya koymustur. Kadinlar, cinsiyetleri nedeniyle basta firsat
esitsizligi olmak tiizere ¢ok farkli engellerle karsilasabilmektedir. Kadinlar genellikle
isletmelerde kendilerine Ornek olabilecek rol modelleri bulamamaktadir. Kadin ve
erkeklerin farkli yonetim tarzlarina sahip olduklar1 ve erkeklerin yonetim tarzinin sirket
basarist icin daha elverisli oldugu kabul edilmekte ve bu da kadin ¢alisanlar i¢in engel
olusturmaktadir. Bu nedenle, eger tepe yoOnetiminin ayrimcilik ve engeller konusunda
tutumu acik ve destekleyici olmazsa kadin calisanlar organizasyonlarda ilerlemelerini

engelleyen bir¢ok uygulama ile karsilagsmaktadir. Bu engeller (Ataay, 1997);

Mobbing

Cam Tavan Engeli

Egitimde ve Hizmet I¢i Egitimde Esitsizlik

Ise Alimda Esitsizlik
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e Ucretlendirmede Esitsizlik
e Sosyal Haklardan Yararlanmada Esitsizlik ve
e Cinsel Taciz

olarak gruplandirilmaktadir.

2.3.1.1. Mobbing

Is yasaminda, bir veya birden fazla kisinin sistematik olarak birine karsi
yapmis olduklar1 diismanca ve etik olmayan eylemlere ‘mobbing’ denilmektedir. Bir
eylemin mobbing sayilmasi bazi sartlara baglidir; eylemler sik bir bicimde neredeyse her

giin ve en az alt1 ay boyunca devam ediyor olmasi gerekmektedir (Leymann, 1990:120).

Isyerinde; psikolojik siddet, duygusal taciz, rahatsiz etme, yildirma gibi
kavramlar1 iceren mobbing, belli bir zamanda meydana gelmekte, her gecen giin belirtileri

artmakta ve sonunda geri doniilemez bir hal almaktadir (Aygiin, 2012:97-98).

Mobbing, sadece kadmlarin degil erkeklerin de maruz kaldigr bir durum
olmasma ragmen kadmlar mobbingi daha derinden hissetmektedir. Geleneksel roller,
ataerkil degerler, cinsiyet temelli ayrisma, basari, yalmzlik korkusu gibi durumlar
nedeniyle kadinlar daha hizli bir sekilde mobbinge ugramaktadir (Cevher ve Oztiirk,

2015:867).

2.3.1.2. Cam Tavan Engeli

Kadinlarin iist diizey yonetici pozisyonlarina gelmelerini engelleyen yapay ve

goriinmez engeller olarak tanimlanan “cam tavan” kavrami ilk defa 1970’li yillarda
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ABD’de ortaya ¢ikmustir (Wirth, 2001:1). Siyve (2004)’ye goére, cam tavan kavramini,
kadinlarin yonetici olarak belirli bir noktaya kadar yiikseldikten sonra 6nemli bir terfi

bekledigi anda tam olarak bilinemeyen nedenlerden 6tiirii istedigi terfiyi alamama durumu

olarak tanimlamaktadir (Oriicii vd, 2007:118).

Cam tavan, egitim kurumlarinda, sirketlerde veya kar amaci gilitmeyen
kuruluslarda yiikselmeyi hedefleyen ve bunun i¢in gayret gésteren kadinlarin karsilastiklar
engellerdir (Aycan, 2004). Engellerin, goriinmemesine ragmen varligin1 hissettirmesi
“cam” sozciigii ile ifade edilmisken, yukari ¢ikmanin engellenmesi de “tavan” sozciigii ile
ifade edilmistir. (Gokkaya, 2009:377). Asagidaki tabloda is yerinde karsilasilan goriinmez

engeller siralanmistir.

Tablo 2.2. Is Yerinde Gériinmez Engeller

Aile fotografi erkegin masasinda.
Ne kadar ciddi, sorumluluk sahibi bir erkek!

Aile fotografi kadinin masasinda.
Ailesi mesleginden 6nde geliyor!

Erkegin masasi cok dagimk.
Cok caliskan ve isine diiskiin bir adam.

Kadimin masasi ¢cok dagimik.
Mutlaka diizensiz bir kadin.

Erkek isyerinde arkadaslariyla

Kadin isyerinde arkadaslariyla

konusuyor. konusuyor.

Mutlaka isteki en son degismeleri Mutlaka kaytariyordur.
konusuyordur.

Erkek yerinde yok... Kadin yerinde yok...

Bir toplantida olmali.

Mutlaka sohbet etmeye gitmistir.

Erkek evleniyor.
Daha diizenli ve kararli olacaktir.

Kadin evleniyor.
Hamile kalip isi birakacaktir.

Erkek is seyahatine cikacak.
Kariyeri i¢in 1yi bir firsat.

Kadin is seyahatine cikacak.
Acaba kocasi ne der?

Erkek daha iyi bir is buldugu icin
ayriliyor.
Firsatlar1 iyi degerlendirir.

Kadin daha iyi bir is buldugu icin
ayriliyor.
Kadinlara giivenilmez!

Kaynak: Lordoglu,K. ve Ozkaplan, N. “Calisma Iktisad1”, Istanbul Der Yayinlari, 2005:259.
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Tablo 2.2, isyerinde aymi davramisi gosteren kadin ve erkek calisanlarin

cinsiyetlerinden dolay:1 farkli algilandiklarini

gostermektedir. Psikoloji biliminde dnyargi

olarak adlandirilan bu kavram, ekonomi ve sosyolojide ise ““ cam tavan” terimi ile birlikte

iliskilendirilmektedir (Basak, 2009:119-132).

Kendisi ile ayn1 meslegi yapan, ayni kidemdeki, ayn1 birikime ve deneyime

sahip kars1 cinse oranla ¢alisan kadina daha az iicret 6denmekte, ancak yiikselme soz

konusu oldugunda, sadece cinsiyetinden dolay1 karsilastigi cam tavan engeli nedeniyle

kadinlar &rgiitte hak ettigi konuma gelememektedir (Celik ve Ozdevecioglu, 2001:494).

Cam tavan sendromu ile ilgili kaynaklar incelendiginde cam tavan engellerinin

asil sebeplerini anlamaya yonelik bir siniflama ortaya cikmaktadir. Bu siniflamanin

tablolastirilmis hali asagida gosterilmistir

Tablo 2.3. Cam Tavan Sendromu Engelleri Siniflamasi

Bireysel Faktorlerden Kaynaklanan Coklu Rol Ustlenme

Engeller Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar
Orgiit Kiiltiirii

- . Orgiit Politikalar1

Orgiitsel Faktorlerden Kaynaklanan Mentor Eksikligi

Engeller

Informel Iletisim Aglarina (networklara)
katilamama

Mesleki Ayrim

Toplumsal Faktorlerden Kaynaklanan
Engeller

Stereotipler (cinsiyetle bagdastirilan
kaliplagmig Onyargilar)

Kaynak: A. Karaca,2007, “Kadin ve Yoneticilerde

Kariyer Engelleri: Cam Tavan Sendromu Uzerine

Uygulamali Bir Arastirma”. Yiiksek Lisans Tezi, Selguk Universitesi, SBE Isletme ABD, s:54.

Tablo 2.3° te gorildiigli iizere bireysel faktorlerden kaynaklanan engeller,

coklu rol iistlenme ve kadinlarin kisisel tercih ve algilar1 olmak tizere ikiye ayrilmaktadir.

Kadinlarin ¢alisirken hem anne ve es roliinii hem de ¢alisan roliinii iistlenmesi ve bu i rol
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arasinda yogun bir yasam temposunu siirdiirmesi “coklu rol istlenme” olarak ifade
edilmektedir (KSSGM, 2000). Merton, s6z konusu roller nedeniyle “rol gatismasi1” ve “rol
gerilimi” gibi olgularin ortaya ¢iktigin1 ve bu olgularin da ¢alisma hayatindaki kadinlarin

birden fazla rol {iistlendikleri durumlarda yasamlarindan duyduklari tatmini olumsuz

etkiledigini belirtmistir (Anafarta vd, 2008:111-137).

Kadmlar, oncelikli sorumluluklar1 olarak anneligi ve iyi bir es olmayi
gormekte, uzun saatler calismama, yolculuk etmeme gibi tercihleri de kariyerlerini
engellemektedir. Kendilerine yiiklenen bu kaliplar yiiziinden kadnlar, yoneticilik gorevi
icin kendilerini uygun gérmemekte, cinsel kisiliklerini kaybedip, erkek gibi kadin olarak
anilmak endisesi tagimaktadir (Karcioglu ve Leblebici, 2014:6). Dolayisiyla kadinlarin

kisisel tercih ve algilar1 da cam tavan engeli yaratmaktadir.

Orgiitsel faktorlerden kaynaklanan cam tavan engelleri ise; mentor eksikligi,
orgiit politikalar, orgiit kiiltiirii ve enformel (bigimsel olmayan) iletisim aglarina

(networklara) katilamama seklinde siniflandirilmaktadar.

Kadimlarin kariyer imkanlarinda esit firsatlar yakalamalar1 orgiitlerin kiiltiirline
gore farklilik gostermektedir. Baz1 orglitlerde kadinlar, kendilerini kanitlamak ve kabul
ettirmek i¢in daha ¢ok ¢abalamak zorunda kalirken bazi orgiitlerde ise hi¢ buna gerek
kalmadan orgiitler kadinlar i¢in esit kosullar ortaya koymaktadir (Karcioglu, Leblebici,
2014:6). Kadinlarin 6rgiit i¢inde ylikselmelerinin, rgiitiin cinsiyet esitligini esas alan,
insana odakli, performans degerlendirilmesine dayanan uygulamalarma bagli oldugu

belirtilmektedir (Ergeneli, 2004:89).
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Erkeklerin egemen oldugu orgiitlerde, kadinlar genellikle verimsiz ve degersiz

olarak diistiniilmektedir (Giinliik ve Pulman, 2000:15). Kadinlara daha az énemi olan ve
daha disiik diizeyde projeler verilme egilimi bulunmaktadir. Kadinlar ihmal edilmekte,

fikirleri de genellikle dikkate alinmamakta ve bdylece ‘“goériinmez kadin sendromu”

yaratilmaktadir (Jackson, 2001:30).

Erkeklerin egemen oldugu orgiit kiiltiirii i¢inde kadinlar1 ikinci plana iten

nedenler sunlardir (Zel, 2002:40):

1) Kadinin tarih igindeki kaliplasmis konumu,

2) Kadinlarin, erkek calisma arkadaslariyla gayri-resmi iletisim kurmakta
zorlanmalari,

3) Ulagsmis olduklart yoneticilik pozisyonunun biitiin  organizasyonu
yonetmeye imkan tanimamast,

4) Kariyer ve ig tanimlarmin eril degerlere ve eril ihtiyaglara uygun bir sekilde
tanimlanmis olmasi,

5) Erkeklerin kadinlarla birlikte ¢alismaktan hosnut olmamalari.

Isyerlerinde cinsiyet ayrimcilif1 oldugu miiddetce ve orada ¢alisan kadin ve
erkekleri etkiledigi siirece, cinsiyetin orglitsel farkindaligi, orgiitsel kiiltiiriin bir bileseni
olacaktir. Bu durum, orgiitsel kiiltiir icinde kadin ve erkek calisanlar arasinda bir esitlik
kiltiriniin var olup olmamasi sorununu ortaya ¢ikarmaktadir (Rutherford, 2001:376).
Orgiitlerin, iicretlendirme ve performans degerlendirme politikalar1 kadinlar aleyhine
esitsiz uygulanmaktadir. Orgiitte is gdrevlendirmeleri, iist diizey sorumluluklar icin birer

atlama tas1 olarak goriilmekte fakat kadinlar bu is gorevlendirmeleri ve deneyim
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firsatlarindan daha az yararlandirilmaktadirlar. Bu da onlarin st diizey yoOnetim

kademelerine hazirlanmasini giiclestirmektedir. Bu durum ise kadinlar i¢in cam tavan

engeli olusmasina sebep olmaktadir ( Karcioglu ve Leblebici, 2014:6).

Lockwood’a gore, insan kaynaklar1 sorumlularinin cam tavani orgiit kiiltiirtinde

asmalar1 i¢in asagidaki stratejileri uygulamalar1 gerekmektedir (Goktas, 2015:111):

1)

2)

3)

4)

5)

Orgiitiin insan kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalari dikkatli bir bigimde
incelenerek bu politika ve uygulamalarin kadmlar i¢in adil ve kapsayici
olup olmadigi sorgulanmalidir. Ise alimlar, {icret farkliliklari, pozitif
ayrimcilik ve orta ve iist diizey pozisyonlara kimlerin terfi ettigi
tartisilmalidir.

Orgiitiin resmi olmayan Kkiiltiirii dikkatlice gbzden gegirilmelidir.
Davraniglarda, geleneklerde, giinlik konugsma dilinde ve normlarda
kadinlara yonelik karsitliklar, ortiilii veya acik kalip yargilar olup
olmadigina bakilmalidir.

Anketle ve odak grup yontemleri kullanilarak erkeklerin ve kadinlarin
orgit kiltiiriine yonelik algilari, orgiite dair gelecek planlar1 ve kariyer
beklentileri ortaya ¢ikarilmalidir.

Kadnlarin ¢alisma hayatindaki gelisimlerini ve terfi etmelerini en iyi
sekilde destekleyecek orgiitsel politikalar ve uygulamalar belirlenmelidir.
Kadinlarin gelisimine yonelik politikalarin ve uygulamalarin giiglii ve

zayif yonleri ortaya ¢ikarilmali ve bir yol haritasi olusturulmalidir.
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Orgiitsel politikalar, kadmin kariyer planlamalarini dogrudan etkileyen
faktorlerden biridir. Bu politikalar, kadinin kariyer gelisimi i¢in firsatlar yaratabildigi gibi,
engeller de olusturabilmektedir. Aslinda kadinlar toplumsal Onyargilar sebebi ile daha
secilme ve yerlestirilme asamasinda ¢esitli engellerle karsilasmaktadir. Ya ise almada hig
tercih edilmemekte ya da erkek adaylara gore farkli kosullar uygulanmaktadir (Karaca,

2007:59).

Isletmelerde cam tavan engellerini asmak 6ncelikle degisimin orgiit ierisinde
kabul gormesine baghdir. Bu degisim idarenin sorumlulugunda ger¢eklesmelidir
(Goktas,2015:112). Lockwood bu konu hakkinda orgiitlere su onerilerde bulunmustur

(Locwood,2004:1-10):

1) Kadinlarn iist diizey pozisyonlara yonetici olarak getirilmesi ve yonetim
alaninda beceri kazanmalar1 i¢in tepe yonetiminin destegi alinmalidir.

2) s basarisin1 lgmenin en dnemli dlgiitiiniin gesitlilik oldugu ve kadinlarin
yonetimde yer almasinin 6nemi tepe yonetimi ¢alisanlarina iletilmelidir.

3) Yonetim kademesindeki c¢alisanlara performans hedefleri igerisinde
kadinlarin gelisimini ve yiikselmesini saglayan konularda sorumluluk
verilmelidir.

4) Kadinlara yonelik toplumsal cinsiyet engellerine karsi ydneticilerin
bilinglendirilmeleri ve bu engelleri asmalar1 konusunda egitilmeleri

saglanmalidir.

Orgiitsel faktorlerden kaynaklanan cam tavan engellerinden bir digeri de

mentor eksikligi olarak gosterilmektedir. Ment6r; Ogretmen, danisman, avukat,
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destekleyici, rol model, kog, rehber ve koruyucu gibi gorevleri kapsayan “klavuz, glivenilir
ve akilli 6gretmen”dir. Mentorliik ise; rehberlik, destekleyicilik ve kogluk araciligiyla
orgiitlin tecriibeli bir {iyesi ile tecriibesiz liyesi arasinda yasanan, bireysel ve profesyonel
gelisim saglamay1 amaglayan birebir iliskidir (Ceylan, 2004). Mentorliik iliskisi orgiitlerde

temel kariyer kaynagi olarak goriilmektedir.

Yapilan arastirmalar etkili mentorliik iliskileri gelistirirken kadinlarin gesitli
engellerle karsilastiklarini ortaya koymaktadir. Kadinlar orgiitlerde erkek ment6r bulmakta
zorlanmaktadir. Bunun sebepleri olarak ise cinsiyet stereotipleri, bilgi aglarina ulagma,
capraz-cinsiyet iliskileriyle ilgili kabul edilen normlar ve sosyalizasyon uygulamalari
gosterilebilmektedir. Kadinlar, orgiitlerde yonetici kadinlarin az olmasina bagli olarak
kadin mentor eksikligi de ¢cekmektedir (Goktas, 2015:116). Mentorliik iliskisi orgiitteki
tim isgorenler icin gecerli olmakla birlikte kadin calisanlar i¢in 6nemi daha da
artmaktadir. Ciinkii mentorliilk kadinlarin yonetim seviyelerine ulasirken Onlerine ¢ikan
engelleri asmalarina yardimci olabilmektedir. Mentorliik hizmetleri, kadinlar1 katilimciliga
tesvik ederek cam tavan engellerini asmada yardimci olmaktadir. Katilimeilig1 6zendirecek

bir rehberlik i¢in sunlar yapilmalidir (Locwood, 2004: 1-10):

1) Yoneticiler ve c¢alisanlar igin “yonetimde katilimcilik ve ¢esitlilik”
konusunda bir program olusturularak bu konuda rehberlik hizmeti
verilmelidir.

2) Kadinlarm, Orgiitin tanmitim ve marka yonetimi ile halkla iligkiler
faaliyetlerine katilim1 saglanmalidir.

3) Kadinlardan olusan bir liste hazirlanmali ve gerektiginde yonetime vekalet

edebilecek kadinlar belirlenmelidir.
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4) Kadinlarin sahip olduklar1 mevkileri korumalarini ve gelistirmelerini
saglamak i¢in programlar olusturulmali ve uygulanmalidir.

Ozellikle kadin mentérler, kadin calisanlar icin énemli bir rol modeldir. Fakat

kadin ¢alisanlar kadin mentor eksikligi cekmektedir.

Informel iletisim aglarina (networklara) katilamama, orgiitsel faktdrlerden
kaynaklanan cam tavan engellerinden bir baskasidir. Bir hedef veya amaci gergeklestirmek
icin Ozel baglantilar kullanma, sebekelesme (networking) olarak ifade edilmektedir.
Kurulan bu sebekeler sayesinde ¢alisanlar 6rgiitlerde hangi pozisyonlarin bos oldugunu ve
bunlara kimlerin aday oldugunu goérmekte, yoOnetim tarafindan hangi projelerin ilgi
gordiigiinii, hangilerinin gérmedigini, yonetimin c¢esitli diizeylerini nelerin motive ettigini
kavramaktadir. Bu da ancak sebekeye katilmakla miimkiin olmaktadir. Kadinlar erkeklere

gore bu sebekenin disinda kalmaktadir (Karcioglu ve Leblebici, 2014:7).

Ayni orgiit icinde calisan erkekler birlikte yemeklere ve spora giderler, ama
kadinlar genelde bu informel toplantilara katilmazlar ve bdylece kadimnlar, bu tiir
toplantilarda konusulan ve st diizeye gelinmesine yardimci olacak bazi bilgileri de

zamaninda elde edemezler (Arikan, 1999:151).

Tablo 2.3’te de belirtildigi iizere toplumsal faktorlerden kaynaklanan cam
tavan engeli; mesleki ayrim, Stereotipler (cinsiyetle bagdastirilan kaliplasmis 6nyargilar)
olmak {izere ikiye ayrilmaktadir. Kadinlari iist yonetici pozisyonlarina ulasmada basarisiz
kilan engellerden birinin mesleki ayrimcilik oldugu Newman ve Itzin tarafindan

gerceklestirilen bir aragtirma sonucunda ortaya ¢ikmistir (Ramgutty Wong, 2000:186).



53

Meslekler, dikey meslekler ve yatay meslekler olmak iizere cinsiyetlerine gore

ikiye ayrilmaktadir. Dikey mesleki ayrim, aym oOrgiit icinde ¢alisan ve erkek
meslektaslariyla aymi nitelige sahip kadin ¢alisanlarin  farkli davranis, tutum ve
degerlendirmelerle karsi karsiya kalmalar1 olarak ifade edilirken; yatay meslekte ise bazi
meslekler erkek meslegi bazi meslekler de kadin meslegi olarak belirlenmektedir. Bu
ayrim ayni Orgiit i¢inde bile goriilmekte; bazi1 boliimlerde kadinlar, bazilarinda ise erkekler
calistirilmaktadir. Kadin ¢alisanlarin mesleklerinde ytlikselmeleri i¢in erkeklere oranla daha

cok calismalar1 ve daha uzun siire beklemeleri dikey mesleki ayrimin bir sonucudur

(KSSGM, 2000).

Yatay mesleki ayrimda; genel miidiirliik, miifettislik, araba tamirciligi gibi isler
erkek isleri olarak simiflandirilirken; sekreterlik, hemsirelik ve kiitiiphanecilik gibi isler ise
kadin isleri olarak kabul edilmektedir. Dolayisiyla geleneksel erkek meslekleri olarak
goriilen miihendislik, yoneticilik gibi islerde kadinlarin daha az tercih edilmesi s6z konusu

olmaktadir (Eytipoglu, 1999).

Stereotipler: kalip diisiince ya da stereotip, sosyal bilimlerde, “bir toplumsal
gruba iliskin inanglar, insanlart birtakim tiirlere, tiplere bdlmeyi ifade eden zihinsel
yapitlar; cevreyi anlama silirecinde karar vermeyi kolaylastirma islevine sahip, merkezi,
kemiklesmis, sematik, biiyiik 6lclide yanlhis biligsel formlar” olarak tarif edilmektedir
(Hortagsu, 1998). Kadinlar hakkinda kaliplagsmis 6nyargilar (stereotipler) kadinin c¢alisma
hayatina ket vurdugu gibi, yonetici konumunda kadin rol modellerinin olugsmasini da
Onleyerek kadmlarin bu roller i¢in uygun olabilecegi diisiincesini de engellemektedir

(Deemer, 2006:89).
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ABD’de yapilan bir ¢alismada, kadinlarin iist yonetime yilikselmeleri i¢in cam

tavan sendromunu kirmaya yonelik stratejiler sdyle belirlenmistir (Knutson ve Scmidgall,

1999:64-75):

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Hiikiimetlerin, yasal yapt ve mekanizmalar1 diizenleyerek cinsiyet
ayrimciligini gidermesi.

Hiikiimetin ve kurumlarin personel hak ve sorumluluklarini tanimalari
acisindan uygun plan ve programlarin belirlenmesi ve esit is kanunlarinin
uygulanmaya konulmast.

Kadinlara, ise alma ve terfi etmede isletmelerin ve kurumlarin esit firsat ve
yaklagimlar sergilemesi.

Kadinlarin ilerlemelerini saglamak ve yeteneklerini gelistirmek igin
danismanlik uygulamalar1 yapilmasi.

Erkek yatirimecilara saglanan imkanlarin kadin yatirimcilara da saglanmasi.
Isletmelerin ve kurumlarin nyargisiz bir sekilde cinsiyete dayali olmaksizin

liyakata gore terfi uygulamasi yapmasi.

Tirkiye’de cam tavan ile ilgili ¢alismalar sinirli sayida bulunmaktadir.

Bunlardan bazilar1 sunlardir:

1) Bankacilik sektoriinde kadinlarin orta kademelerde yogunlasmasi ve sayica

az olmasi sektoriin yogunlugu ile agiklanmaktadir. Ayrica, kadinlarin es ve
anne olmalar1 konusunda erkek eslerin geleneksel diislincelerini
asamadiklar1 ortaya c¢ikmustir. Literatiiriin aksine terfi konusunda kadin

yoneticilerin istekli oldugu vurgulanmistir. Bankacilikta {icret, performans
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ve egitim gibi degerlemelerin esit oldugu fakat {ist pozisyonlarda
uygulamalarin farkli algilandig1 ortaya ¢ikmustir (Karaca, 2007:109-110).

2) Yapilan bir diger arastirmada, kadinlarin cam tavana maruz kaldiklar1 ve
bunun nedenleri olarak; kadin yoneticilerin anne olmalarinin getirdigi
zorluklar, iist diizey yoneticiligin baskalar tarafindan kiskanilmasi (kralige
ar1 sendromu) ve kadinlarin liderlik vasiflarinin siirl olduguna dair algilara
isaret edilmistir (Oriicii vd, 2007:117-135).

3) Baska bir arastirmada ise, kadinlarin ayrimciliga maruz kaldiklari, turizm
sektoriinde yogun c¢alisma temposu ve ailevi sorumluluklarin olmasi
acisindan vurgulanmistir (Sezen, 2008:104-105).

4) Kadin yoneticilerin Kuzey Kibris’da cam tavana ugramadiklar1 Boydak ve
Ozan tarafindan yapilan arastirma sonucunda ortaya cikmistir. Bunun
nedenleri olarak ise kadin yoneticilerin liderlik vasiflarini tagimalari, is
arkadaglar1 ile bir arada uzun zaman gecirmeleri ve bodylece objektif
degerlendirme yapabildikleri seklinde siralanmaktadir (Boydak ve Ozan,
2009:15-33).

5) Diger meslek gruplariyla kiyaslandiginda, tniversitelerde g¢alisan kadin
ogretim elemanlarinin cam tavana fazla ugramadiklar1 fakat cam tavanin
bircok alt boyutunun kadinlarda mevcut oldugunu ortaya koymustur

(Oztiirk, 2011:90-91).

Kadinlarin 1 yasaminda karsilastiklar1 sorunlar cam tavan engelinin yani sira;
egitimde, ise alimda, ticretlendirmede, sosyal haklardan yararlanmada esitsizlik ve cinsel

taciz seklinde kendini gostermektedir.
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2.3.1.3. Egitim ve Hizmet I¢i Egitimde Esitsizlik

Bireylerin cinsiyetleri yiiziinden egitim imkanlarindan mahrum kalmasi
egitimde cinsiyet ayrimciligini ortaya cikarmaktadir. Gegmiste, geleneksel sosyallesme
siirecinde erkek cocuklarinin egitim alarak meslek sahibi olmalar1 sosyal bir olgu olarak
aktarilmisken; kiz ¢ocuklarinin ise okumayip evde ev isleriyle ilgilenmesini tesvik eden bir
egitim sistemi olusturulmustur. Bu nedenle, erkekler kizlardan daha uzun siireli ve daha iyi

egitim imkanina sahip olmuslardir (Coleman ve Kerbo, 2003:108).

Kadinlarin, hemsirelik, 6gretmenlik, sekreterlik gibi mesleklere yonelmesinin
nedeni olarak, bu mesleklerin anne ve es roliiniin bir uzantist gibi goriilmesi ve kadinlarin
toplumdaki cinsiyet roliinden dolay1 is hayati ve ev hayat1 arasinda denge kurmak zorunda

olmasi gosterilmektedir (Narin ve Marsap, 2006:71-72).

Egitimde firsat esitliginin tam olarak saglanamamasi ve bunun sonucu olarak
kadinlarin yeterince bilgi ve beceriyle donatilamamis olmasi kadin yoneticilerin sayica

yetersiz olmasina neden olmaktadir (Altan, ve Ersoz, 1994:27).

Eyiipoglu, Ozer ve Tanridver tarafindan yapilan bir arastirmada, calisma
kosullar1 agisindan “egitim” parametresinin 6n plana ¢iktig1 tespit edilmistir. Bu parametre
hem baslangigta ¢alisma hayatin1 yonlendirmekte, hem de ¢alisma hayatinin terk
edilmesinde etkili olmaktadir. Okumus kadinin her kosulda ¢alisacag: diislincesi hakimken,
okumamis kadinin ancak maddi zorunlulugu varsa caligsacagi, diisiincesi hakimdir. Egitim

seviyesi diisiik kadmlarin fiili ¢alisma sartlarinin (uzun calisma saatleri, diisiik {icret,
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ayrimcilik ve taciz olasiliginin yiliksek olmasi) caydirici olmasit bu durumun en 6nemli

nedenidir. (Eyiipoglu vd, 1988:207).

Ulkelerin kalkinmasinda ve gelismesinde kadin istihdammn arttirilmasi
onemli bir unsurdur. Bu nedenle kadin istihdamini arttirmak igin uygulamaya konulan
Onlemler arasinda ilk olarak egitim goze ¢arpmaktadir. Bir iilkede yoksullugun azaltilip
verimliligin arttirilmas1 kadinlara daha fazla egitim olanagr saglanarak miimkiin
olmaktadir. Ayrica egitim ile istihdam dogrudan iliskili olup egitim arttikga istihdam da
artmaktadir (Ozdemir vd, 2012:116). Ekonomik ve toplumsal hayatta cinsiyet esitliginin
saglanmast mikro ve makroekonomik etkiler yoluyla iktisadi biliylimeyi ve sonugta

kalkinmay1 etkiler. Asagidaki tabloda cinsiyete gore sec¢ilmis olan bazi gostergelere yer

verilmistir.
Tablo 2.4. Cinsiyete Gore Se¢ilmis Gostergeler

Okuma Yazma Durumu Toplam Kadin Erkek
Okur-Yazar Olmayan Niifus Oran1 (25 yas ve Ustii) (%) 54 9,0 1,8
Yiiksekokul veya Fakiilteden Mezun Niifus Orani 15,5 13,1 17,9
(25 yas ve iistii) (%)
Istihdam Oram (15 yas ve iistii) (%) 46,0 27,5 65,0
Isgiiciine Katilim Orami (15 yas ve iistii) (%) 51,3 31,5 71,6
Issizlik Oran1 (15 yas ve iistii) (%) 10,3 12,6 9,2
Geng Issizlik Orani1 (15-24 yas) (%) 18,5 22,2 16,5

Kaynak: TUIK,2017.

Tablo 2.4’e gore, 25 ve istli yasta olan ve okuma yazma bilmeyen toplam
niifus orani 5,4 iken, bu oran kadinlarda 9,0, erkeklerde 1,8 dir. Yiiksekokul veya fakiilte
mezunu 25 yas ve Ustii niifus oran1 15,5 iken, bu oran erkeklerde 17,9, kadinlarda ise

13,1°dir. 15 yas ve istii niifusun istthdam oran1 %46 olup, bu oran kadinlarda %27,5,
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erkeklerde %65 tir. Ulkemizde 15 ve daha yukar: yastaki niifus icerisinde isgiiciine katilma
orani %51,3, bu oran kadinlarda %31,5, erkeklerde ise %71,6°dir. Issizlik orani, 15 ve daha
yukar1 yastaki niifus icerisinde %10,3 olup, bu oran kadinlarda %12,6 ¢ikmisken,
erkeklerde ise %9,2 ¢ikmistir. Son olarak gen¢ niifusun issizlik oranma bakilacak olursa

(15-24 yas), kadinlarda oranin %22,2, erkeklerde ise %16,5 oldugu goriiliir.

Sekil 2.1. Ekonomik ve Toplumsal Yasamda Cinsiyet Esitliginin Saglanmasinin Mikro ve
Makro Ekonomik Etkiler Yoluyla iktisadi Biiyiimeyi Etkilemesi

Ekonomik ve Sosyal Yasamda Cinsiyet Esitliginin Saglanmasi

Kadinlar daha iyi egitim ve sagliga kavusur

Kadinlarin piyasy/girisl kolaylagir Kadinlar hane halk: kararlarini daha iyi verir

Kadinlarin isgiictine katilimini, Cocuklarin daha iy yetismesini saglar
verimliligini ve kazanglarin arttirir (Begeri sermaye)
Gelir/ tiiketim ve harcama Diger getiriler Yetiskin olarak daha yiiksek egitim ve verimlilik

Gelecek donemdeki iktisadi biiylimeyi

arl donemae 1sad1 buyumeyl artirir

artirur >

Kaynak: Yumusak,(2009). “Kadimn Egitiminin Iktisadi Analizi, Iktisadi Yasam ve Kadin Egitimi” s:67.

Kadinlarin istthdami onlarin ekonomik bagimsizligini saglayarak hane i¢i karar

alma stireclerindeki giiclerini artirir.
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2.3.1.4. ise Ahmda Esitsizlik

Calismak i¢in bagvuru yapan adayin cinsiyet farkliligindan dolayr is
basvurusunun kabul edilmemesi ise alim siirecinde cinsiyete dayali ayrimcilik olarak
tanimlanmaktadir (Arisoy, Demir, 2007:712). Kadin isciler ise bagvururken, aile igi
geleneksel rolleri sebebiyle ileride isi birakabilecekleri diisiiniilmekte ve bu nedenle

igveren genellikle yerlerine aymi nitelikteki erkek iscileri tercih etmektedir (Onaran,

2000:96).

Ise yerlestirmede her ne kadar isgdren talep edilirken cinsiyet farki gdzetilmesi
engellenmeye calisilsa da, tercihin igverenin tavrina gore belirlenmesinin Oniine

gecilememektedir (Onder, 2013:52).

Hane icinde oldugu kadar, calisma yasamindaki ataerkil iliskiler ve yaklasim
da kadinlarin is hayatindan diglanmasi agisindan 6nemli gostergelere sahiptir. Kadinin
egitim seviyesinin diisiik tutulmasi ve yetenek isteyen isler i¢in 6zel egitim imkaninin
saglanmamasi, miifettiglik, kaymakamlik, vergi kontroldrliigii gibi mesleklere kadinlarin
daha az kabul edilmesi, ise alimda bekar ve ¢ocuksuz kadinlarin daha ¢ok tercih edilmesi,
kriz ve ekonomik gerileme durumlarinda erkeklerden once evli kadinlarin isten ¢ikarilmasi
ve iist diizey pozisyonlarda kadinlarin daha az temsil edilmesi bu gostergelerden birkagidir

(Ecevit, 1995:123).
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2.3.1.5. Ucretlendirmede Esitsizlik

Isgiicii piyasalarinda erkek ile kadin ¢alisanlar arasinda ortaya ¢ikan iicret
farkliliklarina neden olan ayrimcilik farkli sebeplerden ortaya c¢ikmaktadir. Birincisi,
kadinlarin diisiik ticretli kurum ve islere ragbet etmelerinden dolayr iicret farkliliklari
olusmaktadir. Bu nedenle ortaya c¢ikan ayrimcilik ise alma siirecinden itibaren
baslamaktadir ve terfi ettirme siirecinde de devam etmektedir. Ikinci sebep, isten
kaynaklanan iicret ayrimciligidir. Isten kaynaklanan iicret ayrimciliginda kadin calisanlar,
aym isi yaptiklari halde erkeklerden daha diisiik iicret almaktadirlar. Ugiinciisii ise
“degersel ayrimcilik”tir. Kadin calisanlarin, isin gerektirdigi niteliklere sahip olmasina
ragmen, sektore erkeklerin egemen olmasi nedeniyle erkeklerden daha diisiik {iicret

almalarina degersel ayrimcilik denilmektedir ( Ozkan, 2010:95-96).

Kadinlar, genellikle hemcinslerinin ¢alistigi bir sektorde ise baslamayi tercih
ettiklerinde yliksek {iicret talep etmektedirler. Yiiksek iicret beklentisi kadin ve erkek
calisanlar acisindan dogal bir durum olmasma ragmen yapilan arastirmalar isverenin
iicretlendirmede genellikle kadin ¢alisana karsi cimri davrandigini gostermektedir. Bu
durum hem erkek hem de kadin tarafindan yapilabilen, erkek ve kadin ayrimi olmayan
islerde s6z konusu olmaktadir. Erkek ¢alisanlarin iicretlerinde ciddi bir sorun
yasanmamaktadir. Ciinkii licret diizeyi uygulamalar1 kadinlarin aleyhine gelismektedir

(England, 1984:726).

Ucretlendirmede ortaya ¢ikan cinsiyet ayrimciligy ile ilgili Tiirkiye’de ve diger
tilkelerde bir¢ok arastirma yapilmistir. Aragtirma sonuglar1 yapildiklar iilkelere ve doneme

gore farkliliklar gostermektedir (Palaz, 2002:88).
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Ronald Oaxaca (1973), Amerikan isgiicii piyasasina yonelik yapmis oldugu
“icretlendirmede cinsiyet ayrimciligl arastirmasi’nda, cinsiyetler arasi licret farkinin erkek
calisanlar lehine oldugu sonucuna ulagmistir. Oaxaca, kadinlarin yogun olarak, saatlik

ticreti az olan islerde calismasindan dolayi iicret farkinin ortaya ¢iktigin1 savunmaktadir

(Oxaca, 1973:693-709).

Cholezas ve Tsakloglu, Yunanistan’da kamu sektoriinde ve ozel sektorde
calisan isgiicii ile ilgili yapmis olduklar1 calismada, kamuda ¢alisan kadinlar ile erkekler
arasinda erkekler lehine ¢ok az bir saatlik ticret farki tespit etmislerdir. Buna karsilik 6zel
sektorde erkeklerin kadinlara gére ¢ok daha fazla saatlik {icret aldig1 ortaya ¢ikmistir. Bu
fark da kadinlarin cinsiyet ayrimciligina maruz kaldigi sonucunu dogurmaktadir ( Cholezas

ve Tsakloglou, 2006).

Boheim, Hofer ve Zulehner’in Avusturya isgiicli piyasasinda yaptiklari
calismalarinda, kadinlarin cinsiyet ayrimciligi yasadiklart sonucuna ulasmislardir.
Ayrimcilik nedeni ile erkeklerin kadinlardan %14 daha fazla {cret aldiklar1 ortaya
cikmistir. Ancak, Avusturya’da daha Once yapilan c¢aligsmalarla karsilastirildiginda,
kadinlarin beseri sermaye 6zelliklerinin giderek artmasi nedeniyle aradaki farkin azaldigi

goriilmektedir (Boheim vd, 2007:213-299).

Giintimiizde Tirkiye’de kadinlarla erkekler arasinda bir kiyaslama yapildiginda
kadinlarin %20 daha az kazandig1 goriilmektedir. Tiirkiye bu oran ile OECD ortalamasinin
iistiinde yer alarak cinsiyete dayali licret farkinin en yiiksek oldugu tilkeler arasinda yer
almaktadir. Siralamaya bakildiginda Kore ve Japonya ilk siralarda yer alirken Iskandinav

tilkelerinde bu fark %5’e kadar inmektedir (OECD).
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Kara, Tirkiye lizerinde yapmis oldugu calismada, egitim diizeyi arttik¢a
ayrimciligin azaldigi sonucuna varmistir. Calismada kadinlar ile erkekler arasindaki {icret
ayrimcilig1 erkeklerin lehine %30 olarak hesaplanmistir (Kara, 2006:130-143). Tiirkiye’de
Giirbiizer tarafindan iicret ayrimciligi konusunda yapilan bir diger calismada ise calisan
kadinlarin erkeklere gore daha egitimli oldugu sonucuna ulasilmistir. Giirbiizer, egitim
diizeyi arttikca erkekler ve kadinlar arasindaki ticret farkinin azaldigi sonucuna ulassa da,
ayrimcilik konusunda ayni sonuca ulasamamistir. Yapmis oldugu arastirma sonuglarina
gore ayrimcilik orani, ilkokul mezunlari seviyesinde yaklasik %48, ortaokul mezunlari
seviyesinde yaklasik %29, lise mezunlari seviyesinde yaklasik %37, tiniversite mezunlari
seviyesinde ise yaklasik %59 olarak hesaplanmistir. Giirbiizer ¢ikan sonuclari, Meurs ve
Ponthieux tarafindan Avrupa Birligi iiyesi iilkeler i¢cin yapilan arastirma sonuclari ile

karsilastirmis ve lcret farklihig: ile ilgili asagidaki sonuglar ortaya c¢ikmustir (Eraslan,

2009:236):

1- Tiirkiye’de bu fark Danimarka, Italya, Portekiz ve Yunanistan’a gére daha
yavas artmakta ancak Ispanya, Avusturya, Irlanda, Almanya Fransa ve
Ingiltere’ye gore daha hizli artmaktadir.

2- Tirkiye’de ayrimciliktan kaynaklanan fark yalnizca Yunanistan ve

Portekiz’den dnce gelmektedir.

Tiirkiye ile Avrupa Birligi Ulkeleri karsilastirildiginda, Tiirkiye’de durumun

cok da kotii olmadigi ortaya ¢cikmaktadir.
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2.3.1.6. Sosyal Haklardan Yararlanmada Esitsizlik

Sosyal giivenlik haklari, sendikal orgiitlenme hakki, dogum ve analik izni gibi

kanuni izinleri kullanabilme sosyal haklar kapsaminda yer almaktadir.

Calisma hayatinin 6nemli kurumlarindan biri olan sendikalar, kadinlarin
toplumsal yasama katilmalarinda etkin rol oynamaktadir. Kadinlarin sendikalara katilimi
sorunu ‘iiyelik ve orgiitlenme’ ile ‘yonetim ve karar mekanizmalarinda yer alma’ olarak iki
bicimde degerlendirilmektedir (Cakir, 2008:40). Sendikali kadinlarin ¢ogu geleneksel ve
kay1t i¢indeki sektorlerde yer almaktadir. Ancak giivencesiz ve kayit dist islerde calisma
orani ve issizlik, kadinlarda daha fazla olup, bu durum da sendikal Orgiitlenmeye
yansimakta, bunun sonucunda da kadinlar sendikalardan uzak kalmaktadir

(Cakir,2008:41).

Kadin calisanlarin sendikalarin sube ve merkez yoneticileri diizeyindeki
pozisyonlart da smirli olmaktadir. Kadinlarin agirlikli ¢alistigr isyerlerinde bile sendika

temsilciligi erkekler tarafindan yiirtitiilmektedir (Akgokee, 2008:17).

Ekonomik, Toplumsal, Kiiltirel Haklar S6zlesmesi, herkese sosyal sigorta
dahil sosyal giivenlik hakk: taninacagini belirtmektedir (madde 9). “Kadinlara Kars1 Her
Tiirlii Ayrimciligin Tasfiye Edilmesine Dair S6zlesme™nin 11. maddesi, taraf devletlerin
calisma alaninda kadinlara kars1 ayrimciligi kaldirmak {izere kadinlara erkeklerle esitlik
temeli lizerinde issizlik, sakatlik, hastalik, yashilik, emeklilik ve c¢alisma engelleri
durumunda toplumsal giivenlik hakki ve ayn1 zamanda izin hakki saglamak iizere biitiin

tedbirleri alacagini belirtmektedir. Yine ayn1 sdzlesmenin 4. ve 12. maddelerinde analigi
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korumak amaciyla alinan O6nlemlerin ayrimcilik sayilmayacagi ve gebelik ile lohusalik
donemiyle dogum sonrasi donemde kadinlara uygun hizmetler saglama ve gerektiginde

ticretsiz hizmetler sunulmasi gerektigi belirtilmistir.

Kadinlarin sendikalar ve sivil toplum orgiitlerinden baslayarak, yerel ve ulusal
karar alma siireclerine katiliminin artirilmasi, s6z konusu alanlardaki dislanmasinin

Onlenerek toplumsal statiisiiniin gelistirilmesi i¢in gerekli bir kosuldur (Cakir, 2008:43).

2.3.1.7. Cinsel Taciz

Cinsel taciz tlizerine yapilan ilk aragtirmalar, cinsel tacizin tanimi ve kadinlarin
isyerinde bu gibi davranislarla ne kadar siklikla karsilastiklar {lizerine yogunlagmigtir
(Gutek, 1993). Tiirk Ceza Hukuku agisindan cinsel taciz, bireylerin edep ve iffetlerine

yonelmis rahatsiz edici nitelikteki hareketlerdir (Bakirc1, 2000:91).

Tiirkiye’de isyerinde cinsel tacizle ilgili kapsamli ¢aligmalar bulunmamaktadir.
Bu nedenle cinsel tacizin boyutlar1 ve gegmisi ortaya konulamamaktadir. Isyerlerinde
genellikle erkekler taciz ederken, cinsel tacize maruz kalanlar daha ¢ok kadinlardir (Ryan

ve Kenig, 1991: 231).

Yalniz yasayan veya bosanmis kadinlar, iy yasaminda deneyimsiz olan ve
ekonomik giicliik ¢ceken kadinlar ile diistik egitimli, diistik iicretli, devamlilik arz etmeyen
islerde calisgan kadinlar ile erkeklerin sayica daha yogun oldugu isyerlerinde calisan

kadinlar daha fazla tacize ugramaktadir (Fain ve Anderton, 1987:291).
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Isyerlerinde kadin cinselligi erkeklere gore daha fazla algilanmakta ve bu da
kadina yonelik taciz olaylarin1 artirmaktadir. Rekabetgilik, iddiacilik, giice yonelik olma

gibi kavramlar erkekler i¢in dogal kabul edilmekte ve dikkat ¢ekmemektedir (Gutek,

1989).

Cleveland ve Kerst, cinsel tacizin amacini, kadinin isteki roliinii ve
fonksiyonlarin1 geri plana atarak kadinin toplumdaki asil fonksiyonunun cinselligi
oldugunu vurgulamak ve kadinin cinsiyete dayali caresizligi ve yetersizligine dikkat

¢ekerek calisma roliinii azaltmak olarak belirtmektedir (Gerni, 2001:22).

Tiirkiye’de yapilan bazi aragtirmalara gore; ¢alisan kadinlarin %14l cinsel
tacize ugramaktadir. Egitim sektoriinde ¢alisan kadinlarin %15°1, gida sektoriinde
calisanlarin ise %11°1 cinsel tacizle karsilagmaktadir. Cinsel tacizin en yaygin oldugu
sektoriin ise saglik oldugu ortaya ¢ikmistir. Hemsirelerin %41°1, doktorlarin %231 saglik
kurumlarinda taciz oldugunu kabul etmektedir. Ayrica yapilan bir diger arastirmada ise
ankete katilan 7 bin kadindan 1899’u isyerinde tacize ugradigini ancak bunlardan
904’tintin durumu kimseyle paylasmayip istifa yolunu sectigi ortaya c¢ikmistir

(Ozkazang,2012:23).

Yapilan c¢aligmalar, Tiirkiye’de oldugu kadar diinyadaki bir¢ok iilkede de is
yerlerinde kadina yonelik cinsel tacizin yaygin oldugunu iistelik giin gectikge de arttigini
ortaya koymaktadir (Hodges, 2006 ve McCann, 2005:4). Yapilan bir ¢alismada Almanya
ve Fransa basta olmak iizere Avrupa iilkelerinde, calisma hayatinda kadina yonelik cinsel
tacizi engellemeye yonelik politikalarin gelistigi toplumsal cinsiyet yaklagiminin 6n plana

¢iktig1 vurgulanmaktadir (Cela, 2015: 88-90).
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Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) basta olmak iizere, pek c¢ok uluslararasi

kurum, cinsel tacizi elverisli kosullarda ¢alisma hakkinin bir ihlali olarak gérmekte ve
kinamaktadir. Isyerinde yasanan tacizler, magdur kisiye biiyiik zararlar verdigi gibi

kurumsal ortama da zarar vermektedir.

Cinsel tacizin en 6nemli sonucu kadinlari caligma hayatindan uzak tutmasi,
kadinlarin is hayatinda tutunmalarini ya da yiikselmelerini 6nlemesi ve sadece kadinlara

Ozgii is alanlarina yogunlagsmalarina neden olmasidir (www.styleturkish.com).

2.3.2. Aile Yasaminda Karsilasilan Sorunlar

Kadinlarin ¢alismast kendi bireysel 6zelliklerinin disinda; aile i¢i pozisyonlari,
cocuklarin varligi, yakin cevrenin etkisi, ailenin maddi kaynaklarinin kullanimi gibi

faktorlerden etkilenmektedir.

Kadinlarin ¢aligma hayatina katilmasi, ekonomik anlamda 6zgiir olmalarina ve
toplumda deger kazanmalarina neden olmustur. Ancak, ekonomik olarak erkege olan
bagimlilik nedeniyle kadinlar, ekonomik 6zgiirliigiinii kazansa bile gelirini bagimsiz olarak
kullanamamaktadir. Is yasami, bir yandan kadina ekonomik 6zgiirliik ve toplumsal deger
kazandirirken diger yandan da geleneksel degerler nedeniyle birgok soruna neden
olmaktadir. Annelik, es, ev kadinlig1 gibi olgular toplum tarafindan kadina bigilen temel
gorevlerdir ve bu gorevler de kadinin isgiiciine katiliminin sinirlarini ¢izmektedir. Aile
sorumluluklari, kadinin istthdamini ve kariyerini engellemektedir. Pek ¢ok kadin evlenip

anne oldugu zaman isten ayrilmakta ya da isini kaybetmektedir. Bir siire sonra ise geri
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donse de yeterli tecriibeye sahip olmamakta, aile ve ev i¢inde rol ¢atismasi yasamaktadir

(Anafarta vd, 2008:111-137).

2.3.2.1. Rol Catismasi

Rol: “kisinin i¢inde bulundugu statii sinirlar1 igerisinde neyi yapabilecegi veya
neyi yapamayacagi seklinde belirlenmis davranislarin toplamidir” (Uzungarsili ve Soydas,

2007:60).

Kadinlar, birden fazla rolii ayn1 anda gergeklestirmek durumunda kaldiklari
icin rol catismasini genellikle kadinlar yasamaktadir. Cinsiyet, kadinlar agisindan temel bir
roldiir ve annelik rolii temel rol 6zelligindedir. Kadinin kocasina karsi oynadigi role eslik
rolii, ev ve aile grubu disinda sosyal anlamda oynadigi role ise mesleki rol denmektedir.
Kadin ¢alisanlarin ¢alisan, ev veya annelik rolleri gibi birden ¢ok role katilimi, iki alandaki
davranis kaliplar1 ve beklentilerin uyusmamasi zorunlu olarak roller arasi ¢atismaya neden
olmaktadir. Bir roliin genel talepleri; beklentileri, istekleri, sorumluluklar1 ve gorevleridir.
Bu nedenle rol ¢atigmasi, bir alana katilim taleplerinin diger alandaki katilim talepleriyle

rekabet edemedigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Ozen ve Uzun, 2005: 130).

Kadin c¢alisanlarin rol c¢atismast yasamasi ve rollerini degistirmekte
zorlanmasinin nedenlerinden biri de rollerinin 6nceligine temel rollerini koymalarindan
kaynaklanmaktadir. Kadin c¢alisanlarinin  biiyiik bir kismi ¢ocuklariyla yeterince
ilgilenemediklerini ve bu nedenle is hayatin1 birakmak zorunda kaldiklarini dile

getirmektedir (Uzungarsili ve Soydas, 2007: 61).
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Es ve ¢ocuk sahibi olan kadinlarin temel rolleriyle, bunlara ek olarak
iistlendikleri is rollerinin beklentilerini ayn1 anda karsilamaya ve rolleri arasinda bir denge
kurmaya caligmalar1 kadinlara stres ve ylk getirmekte, bunun sonucunda ise bir takim

psikolojik sorunlar yasamasina neden olabilmektedir (Lindsey, 2005:271).

Rol Catismasinin Nedenleri

Rol c¢atismasmin nedenleri; bireyin kendisiyle, ailesiyle ve isiyle ilgiyle

ozellikler olarak bolimlendirilebilmektedir.

a) Bireysel Ozellikler

Kisilik, cinsiyet, medeni durum, aileye ve ise baglilik, duygusallik, zamani
etkin kullanamama ¢alisanlarda rol ¢atigmasina neden olan bireysel 6zelliklerdir (Kaya,
2008:277). Cinsiyet faktorii, bireysel Ozellikler igerisinde en ¢ok tartisilan faktordiir.
Yapilan arastirmalar, erkeklere oranla kadinlarin daha g¢ok ¢atisma iginde olduklarini

gostermektedir.

b) Aileyle Ilgili Ozellikler

Calisan kadinlarin ve calisan annelerin sayisindaki artis, ¢ift kariyerli eslerin
artis1, calisma siirelerindeki artis ve bunun ortaya ¢ikardigi zaman baskisi roller arasinda
catismaya neden olmakta ve bu durumdaki ¢alisanlar is ve aile arasinda kendilerini daha

cok miicadele eder sekilde bulmaktadir (Kaya, 2008:278). Bunlarin yami sira ¢ocuk
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sayisindaki artig, evlilik uyumu, eslerin birbirine destek olup olmamasi, gerginlikler, evde

yash veya bakima muhtag kisilerin varlig1 da rol ¢atismasini etkileyen diger faktorlerdir.

c) Isle ligili Ozellikler

Is ortamindaki iletisim tarzi, uzmanlasma, ¢alisanlar arasindaki uyum, drgiitiin
calisanlara taahhiitleri, yoneticilerin davramislari, asir1 is yiikdi, isin niteligi, calisma
saatlerinin uzunlugu, is taniminin olmamasi rol ¢atismasina neden olan oOrgiitsel

faktorlerdir (Ozkan, 2008:13).

2.3.2.2. Ev Isleri

Kadinlar, ¢alisma hayat1 icinde ne kadar yogun calisirlarsa caligsinlar ev
kadinlig1 gorevini de siirdiirmektedir. Geleneksel aile yapisina gore ¢ocuklarin bakimi, ev
isleri ve birgok gorev kadinlarin sorumlulugundadir. Erkeklerin ev islerine katilimi ise
fatura 6deme, alig-veris gibi disart islerle ve kadinin evde olmadigi ya da hasta oldugu
zamanlardaki yardimlariyla smirli oldugu goriilmektedir. Kadin esi ile ayni egitim
seviyesinde olsa bile, kadiin is ve aile i¢in harcadig1 zaman, erkegin harcadigi zamandan
daha fazladir. Bazi kadin ¢alisanlar, esi ev islerinde kendisine yardim etse bile, yetistirilme
tarziyla alakali  olarak  geleneksel rollerinden vazgecemeyerek bu  rolleri

devredememektedir (Gerni, 2001:24).

2.3.2.3. Cocuk Bakimi

Cocuklarin yetistirilmesi, c¢alisan kadinlarin en c¢ok ikilemde kaldiklari

konularin basinda gelmektedir. Kadin calisanlar, annelik- is- ev arasinda kosusturmak
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zorunda kaldiklar1 i¢in, ¢ocuk sahibi olmaya karar vermeden once ¢ocuk bakiminda
kendisine kimin destek olacagini diisiinmek zorunda kalmaktadir. Destek almadiklarinda,
hem aile hem de is yasaminda agir bir yiik altina girmektedirler (Giiler, 2005:75-76).
Ailenin geliri bakici ihtiyacini karsilamaya yeterli olmadigi durumlarda kadin g¢alisan
isinden ayrilmak zorunda kalmaktadir. isletmelerde kres ve yuvalarin sayisinin arttiriimas,

bu sorunu ortadan kaldirabilecek en dogru uygulama olacaktir.

Yogun bir is temposunun ardindan eve donen kadinin, ev islerinden arta kalan
zamanlarda ¢cocuguyla yeterince vakit gegiremeyecegi ve bu nedenle de ¢ocuguyla arasinda
saglikli iletisim kurulamayacagi goriisii yaygin olsa da yapilan arastirmalar, annenin
caligmasinin ¢ocugu olumsuz yonde etkilemedigini gostermektedir. Lois Hoffman’in
yapmis oldugu arastirmaya gore, calisan anneler cocuklarini bagimsiz olmaya tesvik
ederken ev hanimi anneler ise, ¢ocuk iizerinde daha ¢ok otorite kurmaya calismaktadir
(KIGEM, 2019). Ancak, calisan annenin ¢ocugun giivenligi ve bakimi konusunda endise
duymasi, isinden tatmin olmamas1 ve ¢alisma kosullarinin ¢ok agir ve stresli olmasi gibi
nedenler calisan anne ve ¢ocugu arasindaki etkilesimi olumsuz yonde etkileyebilmektedir

(Aktas, 1994:8).

Annenin ¢aligmasinin ¢ocuk iizerinde yaratacagi etki bir¢ok faktdre baghdir.
Bu faktorlerden bazilari; annenin egitim durumu, ¢alisma sebebi, ¢alisma kosullari, aile igi

iligkiler, annenin yoklugunda ¢ocuga kimin baktig1 ve bakan kisinin kisisel 6zellikleridir.

Is yasamim diizenleyen kanunlara bakildiginda, ¢ocuklarin bakimi annenin
sorumlulugunda olup, aile hayati ile calisma hayatini uyumlastiracak diizenlemelere

rastlanilmamaktadir. Cocuguna bakmak i¢in isinden ayrilan kadin tekrar isine dondiigiinde
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aynt ya da esdeger pozisyonlarda istihdamimi giivence altina alacak herhangi bir
diizenlemenin bulunmayis1 kadmin ¢alisma hayatina donmesini zorlastirmaktadir

(Bozkaya, 2013:80-81).

2.4. Kadinlarin Kariyer Engellerinin Sonuclar:

Calisma yasaminda kadinlarin karsilastiklar1 engellerin  sonuglar1 ¢esitli

basliklar altinda incelenmektedir:

2.4.1. Kariyer Esitsizligi

Kadinlar ¢alisma yasaminda bir¢ok engelle karsilasmakta ve bu da yonetici
pozisyonuna ge¢melerini zorlastirmaktadir. Kadin ¢alisanlar da erkek calisanlar gibi iist
yonetim icin gerekli vasiflara sahip olsalar da, kariyer siirecinde kadinlar yok sayilmakta
veya “diger” olarak adlandirilmaktadir. Kadin ¢alisanlar, erkeklerle kiyaslandiginda,

kariyer hedeflerine daha yavas ulastiklar1 goriilmektedir (Olsson, 2002:143).

2.4.2. Is Tatminsizligi

Calisanlarin, islerinin ¢esitli yonlerine karsi besledikleri duygularin toplamina
Is tatmini denmektedir (Carikc1, 2000: 155). Yapilan is, alinan iicret, terfi imkani, calisma
ortami, ydnetim tarzi tatmin duygusunu ortaya ¢ikaran sebeplerden birkagidir. Is tatmininin
varlhigi, orglitsel baglilig1 arttirmakta, stresi azaltmakta ve dolayisiyla yapilan isin verimini
ve kalitesini yiikseltmektedir. Is tatminsizligi ise drgiitten ayrilmaya kadar varan sonuglara

neden olmaktadir.



Sekil 2.2. Is Tatminine Neden Olan Etkenler

Orgiitsel Etkenler

- — Diisik Oranda Isten
Ucret I5 Tatmini Ayrilma

Yiikselme Olanaklari
Isin Niteligi Diisitk Oranda Ise

Politikalar Gelmeme veya

Calisma Sartlari Devamsizlik
Grupsal Etkenler

Is Arkadaslar

Danigman veya
Nezaret¢i tutumlart

Bireysel Etkenler Yiiksek Diizeyde
. fsten Aynilma
Ilhtlyaqlar fs Tatminsizligi
Istekler
Bireysel Cikarlar Yiiksek Oranda fse

Gelmeme veya
Devamsizlik

Kaynak: Moorhead ve Griffin, “OrganizationalBehavior”, 1989:89.
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Sekil 2.3. Kadinlarin Is Tatminsizligine Kars1 Gosterdigi Tepkiler

Aktif

Ayrilma (Kagis) Sesini Yiikseltme

Yikica Yapici

Kayitsizhik Baghlik

Pasif

Kaynak: Robbins, “Organizational BehaviorConcepts, Controversies and Applications”,1996:196.

Ayrilma (Kags): Orgiitii terk etme bicimindeki davranis seklidir. Isten istifa

etme ya da yeni ig arama seklinde kendini gostermektedir.

Sesini Yiikseltme: Amirlerle sorunlar tartisma, mevcut durumu iyilestirmek
icin tavsiyelerde bulunma, sendikal faaliyetler olarak kendini gdsteren mevcut sartlart

diizeltmeye yonelik aktif ve yapici davranislardir.

Baghhk: Sartlarin  diizelecegini umarak beklemek seklindeki pasif
davraniglardir. Bu davranislar organizasyonu disaridan gelen elestirilere kars1 savunma ve

yonetime giivenme seklinde olabilmektedir.

Kayitsizlik: Pasif davraniglardir. Sartlarin daha da kotiiye gitmesine izin verme
seklinde kendini gostermektedir. Geg kalmalar, kronik devamsizliklar, yiiksek hata oranlar

ve diisiik verim gibi ornekler verilebilmektedir (Robbins, 1996:196).
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2.4.3. isten Ayrilma

Kadin caligsanlar, ¢alisma hayatinda yasadiklar1 olumsuzluklar nedeniyle
kariyer olanaklarinin kisitli oldugunu diisiinmektedir ve bu da kadin c¢alisanlarin erkek
meslektaslarindan daha fazla umutsuzluga diismesine ve sonucunda da isten ayrilmalarina

neden olabilmektedir.

2.4.4. Is-Aile Dengesizligi

Kadinlarm Kariyer engellerinin sonuncusu is-aile dengesizligidir. Ozellikle iist
diizey yonetici konumunda olan kadinlar is-aile dengesizligi konusunda tiikenmislik
yasamaktadir. Is — aile dengesi saglanamadiginda ise, kadinin fedakarlik yapmasi ve isten

ayrilmasi gerekmektedir (Pamukoglu, 2004:99).

Kadinlarm bir boliimii kariyerleri i¢in bekar kalmayi tercih etmektedir. Boylece

yasanan rol ¢catigmasi da azalmaktadir.
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11. BOLUM

KADINLARIN CALISMA HAYATINDA KARSILASTIKLARI SORUNLAR VE
UST DUZEY YONETICI POZiSYONUNA YUKSELMELERINDEKI
ENGELLERE ILiSKiN KARAMAN ILINDE BiR ARASTIRMA

Bu boliim, calismayla ilgili literatiir taramasi ile ¢alismanin teorik kisminda
sunulmus olan bilgilerin, yapilan uygulama ¢alismasiyla desteklenmesini saglayan
arastirma verilerinin toplanmasi ve degerlendirilmesinden olugmakta olup; arastirmanin

amact, kullanilan yontem ve sonuglarin degerlendirilmesi kisimlarini igermektedir.

3.1. Literatiir Taramasi

Konu ile ilgili yurt i¢i ve yurt dis1 kaynaklardan yapilan literatiir arastirmasi

sonucunda asagida sunulan ¢aligmalara ulagilmistir;

Celikten (2004), Kayseri ilindeki devlet okullarinda gorev yapan kadm miidiir
sayisinin diisiik olmasinin nedenlerini arastirdigi ¢alismasinda, 48 kadin okul miidiiriine
anket uygulamistir. Arastirma sonucunda, kadin okul miidiirlerinin isi ve ailesi arasinda
secim yapmak zorunda kalmasi, ¢evresinden yeterli destegi gorememesi ve kendilerine

giiven duymamalarindan dolay: yoneticiligi isteyerek yapmadiklari sonucuna ulasilmigtir.

Davidson ve Cooper (2006)’1n, Britanya’da kadin yoneticiler hakkinda yapmis
olduklar1 arastirmada, erkek yoneticiler ve kadin yoneticiler arasindaki farkliliklarin ve
benzerliklerin neler oldugunu tespit etmeyi amaglamiglardir. Arastirma sonucunda;

Ingiltere’de her dokuz ydneticiden birinin kadm oldugu ve iist yonetimlerde ise bu oranin



76
gittikce azaldig1 goriilmiistiir. Erkek yoneticilerden daha nitelikli olan kadin yoneticilerin
genellikle bekar ve bosanmis olduklar1 tespit edilmis ve ev yasamlarinda daha biiyiik
sorumluluklara  sahip  olduklar1 i¢in  Onlerine  ¢ikan  kariyer  firsatlarmi
degerlendiremedikleri, bu nedenle de kadinlarin {ist yonetim kademelerine ¢ikamadiklari

belirtilmistir.

Oriicii vd, (2007), kadinlarin iist yonetimlerde ve stratejik énem teskil eden
pozisyonlarda erkeklere oranla daha az gorev almalarinin nedenlerini arastirdiklar
calismada, Balikesir ilinde gbrev yapan toplam 200 calisana anket uygulamiglardir. Elde
edilen bulgular sonucunda, yoneticilik ve liderlik konusunda kadinlarin yeterli deneyime
sahip olmadiklari, ailevi sorumluluklarinin fazla oldugu ve kadmnlarin birbirlerini

cekememesinden dolayi {ist yonetici kademelerine ulagsamadiklari ortaya ¢ikmastir.

Karaca (2007), ‘Kadin Yoneticilerde Kariyer Engelleri: Cam Tavan Sendromu
Uzerine Uygulamali Bir Arastirma’ adi altinda Konya’daki kamu ve ozel banka
subelerinde calisan kadin ve erkek yoneticilere anket uygulamasi gerceklestirmistir.
Aragtirma sonucunda diger sektorlerde oldugu gibi bankacilik sektoriinde de iist diizey
kadin yonetici sayisinin az oldugu ve kadinlarin genellikle orta diizey yonetici kadrolarinda
yogunlastig1 ortaya ¢ikmistir. Bu durumun nedeni olarak ise; bankacilik sektoriindeki

yogun ¢alisma sartlari, fazla mesai gibi etkenler gosterilmektedir.

Edgehouse (2008), kadin yoneticilerin 6zelliklerini ve kariyer engellerini tespit
etmek amaciyla Ohio kentindeki kadin yoneticilerle ilgili yapmis oldugu arastirma
sonucunda, Ohio kentindeki kadinlarin kariyer engellerini asarak yonetimde s6z sahibi

olmak ic¢in ¢aba harcadiklar1 ortaya c¢ikmistir. Kadmlar gegmiste, cocuklarinin
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geleceginden endise ettikleri i¢in yonetici olmak istememislerdir; fakat artik bircok kadin,
cocuk sahibi olmay1 yoneticiligin Oniinde bir engel olarak gormemektedir. Ohio’daki
kadinlar, Amerika’nin bircok kentinde var olan kadin yoneticilerin oniindeki engelleri

asmay1 basarmiglardir.

Kara (2011), ‘Spor Orgiitlerinde Kadin Yéneticilerin Kariyer Engelleri’ isimli
arastirmasinda veri toplama araci olarak miilakat ve yar1 yapilandirilmig goriisme formu
kullanmistir. Genglik ve Spor Genel Miidiirliigi Merkez Teskilatinda gorev yapan 6 kadin
yOnetici ve spor federasyonlarinda goérev yapan 6 kadin ydnetici arastirmanin 6rneklemini
olusturmaktadir. Spor orgiitlerinde de diger orgiitlerde oldugu gibi kadin yoneticilere

yonelik 6nyargilarin mevcut oldugu arastirma sonucunda ortaya ¢ikmaistir.

Negiz ve Yemen (2011), kadinlarin yonetsel gorevlere gelirken ve yonetsel
gorevlere geldiklerinde karsilastiklari sorunlar ile bu gorevlerde basarili olup olmadiklarini
tespit etmek amaciyla ‘Kamu Orgiitlerinde Kadin Yéneticiler ve Bu Kadin Yéneticilerle
Calisan Kisiler Acisindan Kadin Sorunsali’ adi altinda bir arastirma yapmaislardir. Isparta
Ilindeki kamu kuruluslarinda tespit edilen toplam 77 kadin yoneticiden galigmaya katilim
saglayan 43 kadin yonetici ile kadin yoneticilerle calisan 127 katilimcr aragtirmanin
orneklemini olusturmustur. Arastirma sonucunda, kadinlarin kamu kurumlarinda ¢alismay1
tercith ederken yonetici konumunda ¢alismay1 pek tercih etmedikleri, kadinlarin hayatinda
‘aile, cocuk ve es’ temel rol oynadigi i¢in tepe konumuna ulasmada erkege oranla geride
kaldiklar1 ortaya c¢cikmistir. Ayrica, kadin yoneticilerle birlikte calisan astlar ile yapilan
calisma sonucunda, kadin c¢alisanlarin kadin yoneticilerden memnun olduklar1 ancak erkek

calisanlarin kadin yoneticiden memnun olmadiklar1 sonucuna ulagilmistir.
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Yigit (2014), ‘Kadin Egitim Yoneticilerinin Calisma Ortamlar1 ve Kariyer
Engellerine Iliskin Bir Arastirma’ adi altinda, Istanbul Basaksehir ilgesinde gorevli 10
kadin ve 10 erkek toplam 20 egitim yoneticisiyle yapmis oldugu arastirmada; kadinlarin
kariyerlerinin 6niindeki engeller olarak; kadinin temel gérevinin aile sorumlulugu oldugu,
yoneticiligin erkek meslegi olarak algilandigi, erkek egemen bir yapinin var oldugu ve

mentor eksikligi konular1 siralanmaktadir.

Acar (2017), ‘Kadm Isgiiciine Yonelik Ayrimcilik Sorunu: Bursa Serbest
Bolgesi Orneginde Kadin Yéneticilerin Karsilastiklart Ayrimeilik Uygulamalari® bagliklt
yiiksek lisans tezinde, kariyer hedefi olan kadin c¢alisanlarin yasadigi sorunlan ele alarak
kadin yoneticilere yonelik sergilenen ayrimcilik tutumunu tespit etmek amaciyla 150
kisiden olusan orta ve iist diizey yoOnetici calisgana anket uygulamistir. Arastirma
sonucunda, kadinlarin terfi etmeleri i¢in gerekli olan firsatlarin 6rgiit politikalar1 ve
firsatlarina gore degistigi gorlilmiistiir. Baz1 6rgiitlerde sartlarin esit oldugu, bazilarinda ise
kadinlarin kendilerini Orgiite kabul ettirmek i¢in daha fazla ¢aba harcamak zorunda
kaldiklar1 goriilmiistiir. Arastirmanin bir diger sonucu olarak da, eg8itim seviyesi yliksek

olan kadinlarin yoneticilik vasiflarina daha uygun olduklari, kariyerlerine daha bagh

olduklar1 ve yonetim pozisyonlarina daha kolay ulastiklar tespit edilmistir.

3.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Diinyanin kiiresellesmesiyle birlikte giiniimiiz ¢alisma hayatinda ekonomik,
sosyal, siyasal ve kiiltiirel alanlarda 6nemli degisimler yasanmaya baglamigtir. Kadinlarin

caligma hayatinda yer almasi da bunlardan biridir. Kadinlar sanayi devriminden itibaren is
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giicii piyasasinda fazlaca yer almaya baglamislar ve oOzellikle 20. yiizyilin ortalarindan

itibaren tarih boyunca olmadiklar1 kadar ¢alisma hayatinin i¢inde bulunmuslardir.

Diinya genelinde konu ile ilgili bir¢ok ¢alisma yapilmis ve yapilan ¢alismalar
sonucunda kadinlarin ¢alisma hayatinda sayilarinin giderek artmasina ragmen kariyer
anlaminda ayni artig1 gosteremedikleri ortaya ¢ikmustir. Yine yapilan ¢alismalarda yaygin
bir cinsiyet ayrimciligindan ve kadinlara yonelik olumsuz tutumlarin varligindan soz

edilmektedir.

Yapilan bu calismanin teori kisminda da s6z edildigi gibi, kadinlarin iist diizey
yOnetici pozisyonlara yiikselmelerini engelleyen bircok engel bulunmaktadir. Bu
engeller, kadinlarin kisisel tercihlerinden ve ¢oklu rol {istlenmesinden kaynaklanabilecegi
gibi toplumsal ve Orgiitsel faktorlerden de kaynaklanabilmektedir. Kadinlarin
kariyerlerinin 6niindeki bu engellerin neler oldugunu arastirmak ve bu engelleri bertaraf
etmek ¢ok onemlidir. Ciinkii kadinlarin karar ve yetki mekanizmalarina katilimi iilkenin

gelismesi acisindan gereklidir.

Bu c¢alismanin temel amaci, ¢alisan kadin bakis agisiyla kadinlarin toplumsal
yasamda ve caligma hayatinda karsilastiklar1 sorunlarin neler oldugunu ortaya koymak ve
kadin ¢alisanlarin iist diizey yonetici pozisyonlarina ulagsmalarin1 engelleyen nedenleri
belirlemektir. Bu amagla Karaman ilindeki resmi kurum ve 6zel isletmelerde orta ve iist
diizey yonetici konumunda gorev yapmakta olan kadin calisanlara anket uygulanmis ve
calisma hayatinda karsilastiklart sorunlar ve st diizey yonetici pozisyonuna

yiikselmelerindeki engeller saptanmaya calisilmistir.
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3.3. Arastirmanin Varsayimlari ve Kisitlar

Arastirma, Karaman ilinde bulunan resmi kurum ve 06zel isletmelerde
yapilmistir ve buralarda calisan orta ve iist diizey yonetici kadin ¢alisanlara anket

uygulamasi gerceklestirilmistir.

Arastirmanin en 6nemli sinirliligi, anket uygulamasi i¢in Karaman ilinde resmi
kurum ve Ozel isletmelerde calisan yeterli sayida orta ve iist diizey kadin yoneticiye
ulagilamamis olmasidir. Bu durum daha c¢ok yonetici konumunda bulunan kadin
calisanlarin ¢ok az olmasindan ve yonetici olarak c¢alisan kadinlarin ise is yogunlugu

nedeniyle zamanlarinin kisith olmasindan kaynaklanmaktadir.

Arastirmanin bir diger sinirhiligi, sadece bir ilde yiiriitiilmesidir. Boyle bir
arastirmanin sadece bir ilde degil, bir bolgede ya da iilke genelindeki resmi kurumlarda ve
0zel isletmelerde calisan yonetici kadinlara uygulanmasi ve sonuglarin genel dagiliminin
ortaya konmasi1 gerekmektedir. Ancak bu da biiyilkk bir biitce ve uzun bir zaman

gerektirdiginden arastirma sadece bir ilde gergeklestirilmistir.

Bir diger sinirhilik ise, anket sorularmin cevaplandirilmasinin yoneticilerin
sorular1 algilama sekline bagli olmasidir. Yoneticilerin ¢alistiklart kurumu veya kendi
diisiincelerini daha olumlu gostermek adina bilerek gergek disi cevaplar verme ihtimalleri

bulunmaktadir.
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Son olarak, arastirma i¢in sadece anket yonteminden faydalanilmis olmasi,
gozlem ve miilakat gibi tekniklerin kullanilmamis olmasi da bir diger smirlilig

olusturmaktadir.

Biitin bu ihtimaller ve smirliliklar g6z Oniinde bulundurularak anketi
cevaplayan calisanlarin anket sorularin1 dogru anladiklar1 ve gergek¢i cevap verdikleri

varsayilmistir.

3.4. Veri Kaynaklari ve Veri Toplama Yo6ntemi

Bu arastirma gerceklestirilirken birincil ve ikincil kaynakli verilerden
yararlanilmigtir. Calismanin arastirma kisminda anket veri toplama tekniginden
yararlanilarak elde edilen veriler birincil kaynakli verileri olustururken, literatiir kisminda
konu ile ilgili yurt i¢i ve yurt disinda yaymlanmis makale, kitap, tez ve dergilerden

yararlanilarak elde edilen veriler ise ikincil kaynakli verileri olusturmaktadir.

Arastirma sekiz asamada gercgeklestirilmistir;

1. Literatiir Incelemesi

2. Arastirma Ornekleminin Belirlenmesi
3. Arastirmanin Amagclarinin Belirlenmesi
4. Anket Sorularinin Hazirlanmasi

5. Anket Formlarinin Dagitilmasi

6. Verilerin Kodlanmasi ve Diizenlenmesi

7. Istatistiksel Analizlerin Yapilmasi
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8. Sonuglarin Degerlendirilmesi

3.4.1. Anket Formunun Hazirlanmasi

Aragtirma verilerinin toplanmasinda kullanilan anket formu Ek 1’de
sunulmustur. Anket sorular1 daha Once yapilmis olan arastirmalar ve kaynaklar
kapsaminda, katilimcilar tarafindan kolay anlasilabilecek sekilde hazirlanmasia dikkat

edilmistir.

Anket sorular1 olusturulurken, Ayse KARACA ve Goniill SAHIN’in 2007
yilinda yayimlanan ‘Kadin Yoneticilerde Cam Tavan Engelleri: Cam Tavan Sendromu
Uzerine Uygulamali Bir Arastirma’ ve ‘Egitim Orgiitlerinde Kadin Yéneticilerin Yeri ve
Kariyer Sorunlar’ isimli yiiksek lisans tezleri ile Biinyamin CELIK’in 2008 yilinda
yayimlanan ‘Kadin Yéneticilere Yonelik Tutumlar ve Diisiince Stilleri Arasindaki iligki’
isimli yiiksek lisans tezi incelenmis ve bu c¢alismalardaki anket sorularindan

yararlanilmistir.

Arastirma, Karaman Ilinde resmi kurum ve dzel isletmelerde orta ve iist diizey
yonetici konumunda gérev yapmakta olan 133 kadin c¢alisana ulastirilmis olup, 100 ¢alisan

geri doniis saglamis ve tamami degerlendirmeye alinmistir.

Anket Formu dort boliimden ve toplam 83 sorudan olugmaktadir. Anketin
birinci boliimii, katilimcilarin yasi, cinsiyeti, 6grenim durumu, medeni hali, meslegi gibi

demografik yapilarini ortaya koymay1 amaglayan sorulardan olugsmaktadir.
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Anketin ikinci boliimiinde, kadin yoneticilerin iist diizey yonetici konumuna
yiikselmelerine engel olan faktorler tespit edilmeye calisilmis ve bu amagla 44 adet soru

sorulmustur.

Anketin dglincii boliimii, kadin yoneticilere karst beslenen tutum ve

diisiinceleri tespit etmek amaciyla sorulan 26 sorudan olusmaktadir.

Anketin son boliimii ise, kadinlarin ¢calisma yasaminda daha fazla yer almasi ve
terfi etmeleri i¢in nelerin gerekli oldugu, kadin yoneticilerin erkek yoneticilere kiyasla
hangi konularda daha basarili olduklari, iyi bir kadin yoneticide bulunmasi gereken

ozellikler ve degerler ile ilgili sorulan toplam 6 sorudan olugsmaktadir.

3.4.2. Anket Formunun Uygulanmasi

Anket Formu, Karaman ilindeki resmi kurum ve ozel isletmelerde, orta ve iist
diizey yonetici pozisyonunda gorev yapmakta olan 133 kadin ¢alisana ulastirilmistir ve 100
calisandan geri doniis saglanmistir. Anket formu doldurulmadan 6nce katilimcilarin etki
altinda kalmadan sorulari rahat bir sekilde cevaplandirmalar1 i¢in; arastirmanin amaci,
Karamanoglu Mehmetbey Universitesi yiiksek lisans tezi kapsaminda uygulandigi, kisisel
degerlendirmelerde bulunulmayacagi ve bireylerin isimlerinin alinmayacagi konularinda

bilgi verilmistir. Her bir anket formunun uygulanmasi yaklasik 15 dakika zaman almistir.

3.5. Bulgular

3.5.1. Demografik Bilgilerin Dagilimi
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Bu kisimda katilimcilarin demografik bilgilerine ait bulgular tablo ve

grafiklerle verilerek frekans ve yiizde analizi ile degerlendirilmistir.

Tablo 3.1. Katilimcilarin Demografik Bilgilerine Gore Dagilimlari

n %
21-25 2 2,0
26-30 10 10,0
31-35 21 21,0
Yas 36-40 32 32,0
41-45 15 15,0
46-50 14 14,0
51 ve tizeri 6 6,0
Toplam 100 100,0
Ortaokul 12 12,0
Lise 11 11,0
Egitim Durumu Lisans 71 71,0
Yiiksek lisans/Doktora 6 6,0
Toplam 100 100,0
Evli 63 63,0
Medeni Durum Bekar 37 37,0
Toplam 100 100,0
Resmi 66 66,0
Kurum Ozel 34 34,0
Toplam 100 100,0
Isletme sahibi 2 2,0
Genel Mudiir 2 2,0
Miidiir 46 46,0
Gorev Midiir Yardimcisi 10 10,0
Sef 27 27,0
Digerleri 13 13,0
Toplam 100 100,0
1-5yil 11 11,0
6-10 yil 23 23,0
. _ 11-15 yil 35 35,0
Mesleki Deneyim 16220 yil 6 26.0
21 yil ve iizeri 5 50
Toplam 100 100,0
1-3 yil 24 24,0
. . 47 yil 31 21,0
Bu Kurumdaki Calisma Siiresi R Y1l ve Uzeri 75 45.0
Toplam 100 100,0




Sekil 3.1. Katilimcilarin Yas Gruplarina Gore Dagilimi

32
21
> 14
10
6
: '7

21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51 ve
Uzeri
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Tablo 3.1 ve Sekil 3.1°de verilen katilimcilarin yas gruplarina gore dagilimi

incelendiginde; 21-25 yas grubunda olan kisilerin oran1 %2, 26-30 yas grubunda olan

kisilerin oran1 %10, 31-35 yas grubunda olanlarin orani ise %21°dir. 36-40 yas grubunda

olan kisilerin orant %32, 41-45 yas grubunda oaln kisilerin oran1 %15 olup 46-50 yas

grubunda olan kisilerin oran1 %14 ve 51 ve iizeri yas grubunda olanlarin orani ise %6’dur.

Sekil 3.2. Katilimcilarin Egitim Durumlarina Goére Dagilimi

M Ortaokul M Llise ™ Lisans M Yiksek lisans/Doktora
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Tablo 3.1 ve Sekil 3.2’de verilen katilimcilarin egitim durumuna gore dagilimi
incelendiginde; ortaokul mezunu olanlarin oran1 %12, lise mezunu olanlarin oran1 %11°dir.

Lisans mezunu olanlarin oran1 %71 iken yiiksek lisans/doktora mezunu olanlarin orani ise

%06’ dir.

Sekil 3.3. Katilimcilarin Medeni Hal Durumlarina Gére Dagilimi

mEvli mBekar

Tablo 3.1 ve Sekil 3.3 incelendiginde; katilimcilarmm %63 niin evli ve

%37’sinin de bekar oldugu goriilmektedir.
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Sekil 3.4. Katilimcilarin Calistigi Kuruma Gore Dagilimi

E Resmi m Ozel

Tablo 3.1 ve Sekil 3.4’te katilimcilarin galistigt kuruma gore dagilimlari
incelendiginde; resmi kurumda calisanlarin oraninin %66, 6zel kurumda ¢alisanlarin

oraninin ise %34 oldugu goriilmektedir.

Sekil 3.5. Katilimcilarin Yaptiklari Gorevlere Gore Dagilimi

46

27

10

pa_2_J
isletme Genel Midir Miidir Sef Digerleri
Sahibi Mudur Yardimcisi
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Tablo 3.1 ve Sekil 3.5’te goriildigii lizere, katilimcilarin %2’si isletme sahibi,
%2’s1 genel miidiir, %46’s1 miidiirdiir. Miidiir yardimcis1 olanlarin oran1 %10, sef olanlarin

orant %27 ve diger gorevlerde olanlarin orani ise %13 tiir.

Sekil 3.6. Katilimcilarin Mesleki Deneyimlerine Gére Dagilimi

35
26
23
11
/' 5-

1-5Yil 6-10 Yil 11-15Yil 16-20 Yl 21 Yil ve
Uzeri

Tablo 3.1 ve Sekil 3.6’da verilen katilimcilarin mesleki deneyimlerine gore
dagilimlar1 incelendiginde; 1-5 yil siire ile deneyimi olanlarin oranmin %11, 6-10 y1l siire
ile deneyimi olanlarin oraninin %23, 11-15 y1l deneyimi olanlarin oraninin %35 oldugu
goriilmektedir. Yine 16-20 yil deneyimi olanlarin oran1 %26 olup 21 yil ve {izeri siire ile

deneyimi olanlarin oran1 %5 tir.
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Sekil 3.7. Katilimcilarin Su An Calistiklar1 Kurumdaki Calisma Siirelerine Gore Dagilimi

m1-3Yil m4-7YIl m8Yilve Uzeri

Tablo 3.1 ve Sekil 3.7’deki katilimcilarin halihazirda ¢alistiklar1 kurumdaki
caligma siirelerine gore dagilimlan incelendiginde; 1-3 yildir ¢alisanlarin oran1 %24, 4-7
yildir ¢alisanlarin orant %31 ve 8 yil ve daha uzun bir siiredir ¢alisanlarin oraninin %45

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3.2. Katilimcilarin Kadin Yoneticilerin Kariyer Asamalarinda Karsilastiklari
Sorunlara iliskin Ifadelere Katilma Durumlarina Gore Dagilimi

. Kesinlikle
Kadin Yoneticilerin Kariyer kaljl(lerslll?ll)li‘lsm Katﬂmnyor Kararsizim Katlz:]yoru Katiliyoru
Asamalarinda Karsilagtiklar: Sorunlara y m
iliskin ifadeler n % n % n % n % n %

Yéneticilik genelde erkeklere 5zgii bir 17 | 170 | 15 |150| 1 | 1.0 | 37 370 30 | 300
meslek olarak diistiniilmektedir.
Kadin yoneticilerin yonetim alaninda
basarili olmalar1 erkek yoneticiler gibi 26 26,0 42 | 420 | 8 8,0 12 | 120| 12 | 120
davranmalarina baghdir.
Kadin yoneticilerin ¢aligma yasamlarina
zaman zaman ara vermeleri (dogum gibi) 11 11,0 9 9,0 1 1,0 55 | 550 | 24 | 24,0
yiikselmelerini dnlemektedir.
Kadin yoneticiler yonetim alaninda 31 | 310 | 30 [300| 12 | 120 | 17 | 170 | 10 | 10,0
yiikselebilmek i¢in risk almak istemezler.
Kadinlar iist diizey yonetici olduklarinda 24 240 22 | 220 20 | 200 | 26 | 260 8 8,0
yalniz kalma korkusu yasarlar.
Orgutlerde eril (erkek cinsiyetine dayali) 10 10,0 5 5.0 3 3.0 56 | 560 | 26 |260
degerler daha baskindir.
K"admlar_, yonetici ve list du;ey Xon_etlcl 35 35,0 52 | 520 12 | 120 1 1.0 0 0,0
gorevlerine atanmaya istekli degildirler.
Kadmlarin yone_tl_cl_ ve st diizey yonetici 37 37.0 31 |310] 19 | 190 | 10 | 100 3 3.0
olmalarina esleri izin vermez.
Kadinlarin yonetici ve iist diizey yonetim
kadrolaria gelmelerine toplumsal yapi izin 37 37,0 34 | 340 | 16 | 16,0 9 9,0 4 4,0
Vermez.
Kadmlar, kadin yoneticilerle caligmak 30 30,0 28 | 280 12 | 120 | 26 | 260 4 4.0
istemezler.
Erkekler, kadin yoneticilerle ¢alismak 26 26,0 24 | 240 9 9.0 32 | 320 9 9,0
istemezler.
Kendine giiveni olan kadinlar, iist diizey
yonetici olmanin zorluklarini kolaylikla 1 1,0 3 3,0 3 3,0 50 [ 50,0 43 | 43,0
asarlar.
Kadm yoneticiler erkeklerin egemen oldugu
st diizey yonetim kadrolarina ayak 31 31,0 37 |370| 4 4,0 14 | 140 | 14 | 140
uydurmakta zorluk ¢ekerler.
Kadin yoneticiler basarili olabilmek igin ev
ve aile sorumluluklarindan 6zveride 2 2,0 0 0,0 0 0,0 64 | 64,0 | 34 | 34,0
bulunurlar.
Kadm yogetlcﬂer,.ls ve aile hayati 26 26,0 50 | 500 9 9.0 4 4.0 2 20
arasindaki dengeyi kurmakta zorlanirlar.
Kad1n1ar1n evli veya gocukﬂsahlbl o}malarl 24 240 23 230 1 1.0 42 | 420 10 | 100
kariyer hayatini olumsuz yonde etkiler.
K:‘adm caliganlar, kar}yer @gellerml agmak 1 1.0 5 5.0 2 20 61 | 610/ 31 |310
icin daha ¢ok caba gosterirler.
K_adm yoneticiler istleri tarafindan ¢ok fazla 22 22,0 46 | 460 10 | 100 | 14 | 140 8 8,0
dikkate alinmaz.
Ust diizey yoneticilik i¢in kadinlara daha az 1 1.0 5 5.0 1 1.0 54 | 540 39 |390
firsat taninmaktadir.
Kadinlar yeteneklerine gére daha diisiik 19 190 28 280 9 9.0 27 | 270 | 17 | 170
konumda ¢aligtirilmaktadir.
Isletmede kadm yénetici olsa da alinan
kararlarda erkek yoneticilerin s6zii 25 25,0 27 | 27,0 6 6,0 28 (280 14 | 140
geemektedir.
Yor!etlcﬂlge_at_anmada erkek olmak bir 1 1,0 4 4.0 3 3.0 56 | 560 | 36 |360
tercih nedenidir.
Kadmlar erkek —baskin iletigim aglarina 14 14.0 2 | 220] 7 70 38 380 19 | 190
girmekte zorlanmaktadirlar.
Kadinlara rol I{lodt?h. olabilecek yeterli 0 0.0 1 1,0 2 20 54 | 540 | 43 | 430
sayida kadin yonetici yoktur.
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Tablo 3.2. (Devami) Katilimcilarin Kadin Yoneticilerin  Kariyer Asamalarinda
Karsilastiklar1 Sorunlara iliskin ifadelere Katilma Durumlarmma Gére

Dagilimi
- Kesinlikle
Kadin Yoneticilerin Kariyer Kesinlikle Katilmiyor Kararsizim Katiyoru Katiliyoru
katilmiyorum um m
Asamalarinda Kargilastiklari Sorunlara m
Iliskin Ifadeler n % n % n % n % n %
Aileler kiz ¢ocuklarini kadinlara yonelik
oldugunu diisiindiikleri mesleklere 2 2,0 9 9,0 6 6,0 54 | 540 | 29 | 29,0
yoneltmektedir.

Kurum iginde gorev dagilimi kadin ve erkek
icin farklilik arz etmektedir.

Ust diizey yonetici kademelerine ulasmada
etkili olan kilit gorevlerde, kadinlar 2 2,0 2 2,0 1 1,0 34 | 340 | 61 | 610
yeterince yer almamaktadir.

Kadinlar kariyerlerine erkekler kadar bagl
degildir.

Kadm yoneticiler hizli ve mantiksal karar
alamazlar.

Kadimlar is diinyasinin giicliiklerine erkekler
kadar direng gdsteremezler.

Kadinlar erkeklere gére daha duygusal
olduklarindan st diizey yoneticilikte 42 42,0 41 41,0 7 7,0 7 7,0 3 3,0
basarili olamazlar.

Kadinlar uzun mesailere, sehirlerarasi ya da
iilkeleraras1 seyahatlere sicak bakmazlar.
Erkekler isyerlerinde hemcinslerini kayirici
davraniglar sergilerler.

Orgiitte kadinlara ydnelik olumsuz
performans degerleme politikasi vardir.
Erkek yoneticiler dedikodulardan
¢ekindiklerinden kadin ¢aligsanlara 25 25,0 47 47,0 6 6,0 18 | 18,0 4 4.0
mentorluk (kocluk) etmek istemezler.
Kadm yoneticiler siklikla farkli yonetim
tarzlarindan dolay: elestiriye 18 18,0 34 34,0 5 50 36 | 36,0 7 7,0
ugramaktadirlar.

Orgiitlerde erkeklerin yaptig1 islerin daha
degerli oldugu disiiniilmektedir.

Orgiitler anne olma ihtimali olan kadinlar
ise alma ve terfi ettirmede goniilsiizdiirler.
Erkek yoneticiler, kadinlart 6zel kuliip,

3 3,0 20 1200 2 2,0 37 | 370 | 38 |380

32 | 320 62 |620]| 3 3,0 1110 2 2,0

50 50,0 43 | 430 3 3,0 3 130 1 1,0

34 | 340 48 480 | 1 1,0 13 1130 4 4,0

39 | 39,0 40 |400| 11 | 110 |10 |100]| O 0,0

25 | 25,0 35 |[350| 10 | 100 | 25 | 250 | 5 50

29 | 29,0 42 | 420 5 5,0 22 1220 2 2,0

22 22,0 20 |200| 6 6,0 42 | 420| 10 | 10,0

2 2,0 3 3,0 1 1,0 72 | 720 | 22 | 220

toplant1 ve is dis1 etkinliklere katilimini 19 19,0 43 43,0 5 5,0 24 | 24,0 9 9,0
engellemektedir.
Erkekler giicii ellerinde tutmak isterler. 8 8,0 13 |130] 1 1,0 59 [ 59,0 19 | 190

Kadm yoneticiler zamanla erkek tutumlarini
benimseyip kadinlara kars1 kullanirlar.
Kadinlar tepe yonetiminde “tek kadin”
olmak istemektedirler.

Kadin, ekonomik kosullar1 iyi oldugunda
caligma yasamindan g¢ekilebilir.

Orgiitlerde erkeklerin lider, kadinlarin ise
onlar destekleyen takipgileri algis1 vardir.

29 29,0 56 |560 | 4 4,0 7170 4 4,0

31 31,0 38 |380| 14 | 140 | 14 140 | 3 3,0

28 28,0 27 | 270) 31 | 310 | 14 {140 O 0,0

19 19,0 40 | 400 9 9,0 29 290 3 3,0

Tablo 3.2’de katilimcilarin  kadin  yoneticilerin  kariyer asamalarinda
karsilastiklar1 sorunlara iliskin ifadelere katilma durumlarina gore verdikleri cevaplarin

dagilimi yer almaktadir. Buna gore;
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“Yoneticilik genelde erkeklere 0zgii bir meslek olarak diisiiniilmektedir”

ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani
%17, katilmiyorum cevab1 verenlerin orant %15, kararsiz olanlarin orami %1 dir.
Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %37 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin

orani %30’dur.

“Kadin yoneticilerin yonetim alaninda basarili olmalar erkek yoneticiler gibi
davranmalarina baglidir” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum
cevabi verenlerin oran1 %26, katilmiyorum cevabi verenlerin orant %42, kararsiz olanlarin
orant %38’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %12 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %12 dir.

“Kadin yoneticilerin ¢alisma yasamlarina zaman zaman ara vermeleri (dogum
gibi) yiikselmelerini Onlemektedir” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %11, katilmiyorum cevabi verenlerin orani %09,
kararsiz olanlarin oran1 %1°dir. Katiliyorum cevabi verenlerin oram1 %355 olup, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin orani %24 tiir.

“Kadi yoneticiler yonetim alaninda yiikselebilmek i¢in risk almak istemezler”
ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orant
%31, katilmiyorum cevabi verenlerin orant %30, kararsiz olanlarin orant %12 dir.
Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %17 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin

orani %10’dur.
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“Kadmlar tiist diizey yonetici olduklarinda yalniz kalma korkusu yasarlar”

ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani
%24, katilmiyorum cevabi verenlerin orani %22, kararsiz olanlarin orani %:20’dir.
Katiliyorum cevabi verenlerin oram1 %26 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin

orant %8 dir.

“Orgiitlerde eril (erkek cinsiyetine dayal1) degerler daha baskindir” ifadesine
katihm diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orant %10,
katilmiyorum cevab1 verenlerin orani %S5, kararsiz olanlarin orani %3’tiir. Katiliyorum

cevabi verenlerin oran1 %56 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orant %26°d1r.

“Kadinlar, yonetici ve iist diizey yoOnetici gorevlerine atanmaya istekli
degildirler” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi
verenlerin orani %35, katilmiyorum cevabi verenlerin orant %52, kararsiz olanlarin orani
%12°dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orani %1 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi veren

kimse yoktur.

“Kadmlarin yonetici ve Ust diizey yonetici olmalarina esleri izin vermez”
ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani
%37, katilmiyorum cevabi verenlerin orami %31, kararsiz olanlarin oram1 %19’dur.
Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %10 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin

oran1 %3 tir.

“Kadinlarin yonetici ve lst diizey yonetim kadrolarina gelmelerine toplumsal

yapt izin vermez.” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi
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verenlerin orant %37, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %34, kararsiz olanlarin orani
%16’dir. Katiliyorum cevab1 verenlerin oran1 %9 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin orani %4 tir.

“Kadinlar, kadin yoneticilerle calismak istemezler” ifadesine katilim diizeyi
incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %30, katilmiyorum cevabi
verenlerin orani %28, kararsiz olanlarin oran1 %12’dir. Katiliyorum cevab1 verenlerin orani

%26 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %4 tiir.

“Kendine giiveni olan kadinlar, {ist diizey yonetici olmanin zorluklarini
kolaylikla asarlar” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi
verenlerin oran1 %1, katilmiyorum cevabi verenlerin oranit %3, kararsiz olanlarin oram
%3’tiir. Katiliyorum cevab1 verenlerin orant %50 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %43 tir.

“Kadin yoneticiler erkeklerin egemen oldugu iist diizey yonetim kadrolarina
ayak uydurmakta zorluk ¢ekerler” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin oram1 %31, katilmiyorum cevabi verenlerin oram %37,
kararsiz olanlarin oran1 %4’tiir. Katiliyorum cevabi verenlerin orant %14 olup, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin orani %14 tiir.

“Kadin yoneticiler basarili olabilmek icin ev ve aile sorumluluklarindan
Ozveride bulunurlar” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum

cevabi verenlerin orant %2, katilmiyorum ve karasizim cevabi veren kimse olmamaistir.
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Katiliyorum cevabi verenlerin oram1 %64 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin

oran1 %34 ’tur.

“Kadin yoneticiler, is ve aile hayat1 arasindaki dengeyi kurmakta zorlanirlar”
ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani
%26, katilmiyorum cevabi verenlerin orant %359, kararsiz olanlarin orami %9’dur.
Katiliyorum cevabi verenlerin oram1 %4 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin

orant %?2’dir.

“Kadinlarin evli veya cocuk sahibi olmalar1 kariyer hayatini olumsuz yonde
etkiler” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi1 verenlerin
orani %24, katilmiyorum cevabi verenlerin orani %23, kararsiz olanlarin oran1 %1 dir.
Katiliyorum cevabi verenlerin orani %42 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin

orani %10’dur.

“Kadin calisanlar, kariyer engellerini agsmak i¢in daha ¢ok caba gosterirler”
ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oram
%1, katilmiyorum cevabi verenlerin orani %5, kararsiz olanlarin oran1 %2 dir. Katiliyorum

cevabi verenlerin oran1 %61 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orani %31 dir.

“Kadin yoneticiler istleri tarafindan cok fazla dikkate alinmaz” ifadesine
katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani %22,
katilmiyorum cevabi1 verenlerin orani %46, kararsiz olanlarin oran1 %10’dur. Katiliyorum

cevabi verenlerin oran1 %14 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi1 verenlerin orani1 %8’dir.
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“Ust diizey yoneticilik i¢in kadinlara daha az firsat taninmaktadir” ifadesine

katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %],
katilmiyorum cevabi verenlerin oranit %S5, kararsiz olanlarin orani %]1°dir. Katiliyorum

cevabi verenlerin oran1 %54 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi1 verenlerin oran1 %39’dur.

“Kadinlar yeteneklerine gore daha diisiik konumda ¢alistirilmaktadir” ifadesine
katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani %19,
katilmiyorum cevabi verenlerin orani %28, kararsiz olanlarin orant %9’dur. Katiliyorum

cevabi1 verenlerin oran1 %27 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orant %17°dir.

“Isletmede kadin yonetici olsa da alinan kararlarda erkek yéneticilerin sozii
gecmektedir” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi
verenlerin orani %25, katilmiyorum cevabi verenlerin orant %27, kararsiz olanlarin orani
%6’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orant %28 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin oranmi %14 tir.

“Yoneticilige atanmada erkek olmak bir tercih nedenidir” ifadesine katilim
diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orant %1, katilmiyorum
cevabi verenlerin oran1 %#4, kararsiz olanlarin oram %3’tiir. Katiliyorum cevab1 verenlerin

orant %56 olup, kesinlikle katiliyorum cevab1 verenlerin orant %36°dur.

“Kadinlar erkek—baskin iletisim aglarina girmekte zorlanmaktadirlar” ifadesine
katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani %14,
katilmiyorum cevab1 verenlerin orant %22, kararsiz olanlarin oran1 %7’dir. Katiliyorum

cevabi verenlerin oran1 %38 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi1 verenlerin orani1 %19°dur.
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“Kadinlara rol modeli olabilecek yeterli sayida kadin yonetici yoktur” ifadesine

katilm diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenin olmadigi,
katilmiyorum cevabi verenlerin orani %1 kararsiz olanlarin oran1 %2’dir. Katiliyorum

cevabi verenlerin orant %54 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %43 ’tiir.

“Aileler kiz ¢ocuklarin1 kadinlara yonelik oldugunu diisiindiikleri mesleklere
yoneltmektedir” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi
verenlerin oran1 %2, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %9, kararsiz olanlarin orani
%6’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orant %54 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin orani %29’dur.

“Kurum i¢inde goérev dagilimi kadin ve erkek icin farklilik arz etmektedir”
ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oram
%3, katilmiyorum cevabi verenlerin orant %20, kararsiz olanlarin oram1 %2’dir.
Katiliyorum cevabi verenlerin orant %37 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin

orani %38’dir.

“Ust diizey yonetici kademelerine ulasmada etkili olan kilit gorevlerde,
kadinlar yeterince yer almamaktadir” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin orani %2, katilmiyorum cevabi verenlerin orant %2,
kararsiz olanlarin oran1 %1°dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orant %34 olup, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin orani1 %61°dir.

“Kadinlar kariyerlerine erkekler kadar baglh degildir” ifadesine katilim diizeyi

incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oram %32, katilmiyorum cevabi
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verenlerin orani %62, kararsiz olanlarin oran1 %3 tiir. Katiliyorum cevabi1 verenlerin orani

%]1 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi1 verenlerin orani %2’dir.

“Kadin yoneticiler hizli ve mantiksal karar alamazlar” ifadesine katilim diizeyi
incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %50, katilmiyorum cevabi
verenlerin orani %43, kararsiz olanlarin oran1 %3 tiir. Katiliyorum cevabi1 verenlerin orani

%?3 olup, kesinlikle katiliyorum cevab1 verenlerin orani %1°dir.

“Kadinlar is diinyasinin giigliikklerine erkekler kadar diren¢ gdsteremezler”
ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran
%34, katilmiyorum cevab1 verenlerin orami %48, kararsiz olanlarin orant %]1’dir.
Katiliyorum cevabi verenlerin orani %13 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin

oran1 %4 tur.

“Kadinlar erkeklere gore daha duygusal olduklarindan iist diizey yoneticilikte
basarili olamazlar” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi
verenlerin oran1 %42, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %41, kararsiz olanlarin orani
%7’°dir. Katiliyorum cevabi verenlerin oram1 %7 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin orani1 %3 tur.

“Kadinlar uzun mesailere, sehirlerarasi ya da {ilkeleraras1 seyahatlere sicak
bakmazlar” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi
verenlerin oran1 %39, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %40, kararsiz olanlarin orani
%11°dir. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %10 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi

veren hi¢ kimse yoktur.
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“Erkekler igyerlerinde hemcinslerini kayirici davraniglar sergilerler” ifadesine

katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oranit %25,
katilmiyorum cevab1 verenlerin oram1 %35, kararsiz olanlarin orani %10’dur. Katiliyorum

cevabi verenlerin orant %25 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %5’tir.

“Orgiitte kadinlara yonelik olumsuz performans degerleme politikas1 vardir”
ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani
%29, katilmiyorum cevabi verenlerin oram1 %42, kararsiz olanlarin oran1 %5’tir.
Katiliyorum cevabi verenlerin orani %22 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin

orant %?2’dir.

“Erkek yoneticiler dedikodulardan c¢ekindiklerinden kadin c¢aligsanlara
mentorluk (kocgluk) etmek istemezler” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle
katilmiyorum cevab1 verenlerin oran1 %25, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %47,
kararsiz olanlarin oran1 %6’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %18 olup, kesinlikle

katiliyorum cevabi1 verenlerin orani %4 tiir.
Y

“Kadin yoneticiler siklikla farkli yonetim tarzlarindan dolayr elestiriye
ugramaktadirlar” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi
verenlerin oran1 %18, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %34, kararsiz olanlarin orani
%5’tir. Katiliyorum cevabi verenlerin oram1 %36 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %7’ dir.

“Orgiitlerde erkeklerin yaptig1 islerin daha degerli oldugu diisiiniilmektedir”

ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oram
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%18, katilmiyorum cevabi verenlerin oram1 %34, kararsiz olanlarin oran1 %5’tir.
Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %36 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin

oranit %7’°dir.

“Orgiitler anne olma ihtimali olan kadinlar1 ise alma ve terfi ettirmede
gontllsiizdiirler” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi
verenlerin orant %2, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %3, kararsiz olanlarin orani
%1°dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orant %72 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %22 dir.

“Erkek yoneticiler, kadinlarin 6zel kuliip, toplanti ve is dis1 etkinliklere
katillmin1  engellemektedir” ifadesine katilm diizeyi incelendiginde; kesinlikle
katilmiyorum cevab1 verenlerin oran1 %19, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %43,
kararsiz olanlarin oran1 %5’tir. Katiliyorum cevabi verenlerin orant %24 olup, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %9’dur.

“Erkekler giicii ellerinde tutmak isterler” ifadesine katihm diizeyi
incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orant %8, katilmiyorum cevabi
verenlerin orani %13, kararsiz olanlarin oran1 %1°dir. Katiliyorum cevab1 verenlerin orani

%359 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %19’dur.

“Kadin yoneticiler zamanla erkek tutumlarimi benimseyip kadinlara karsi
kullanirlar” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi

verenlerin oran1 %29, katilmiyorum cevabi verenlerin orant %56, kararsiz olanlarin oran



101
%4’tiir. Katiliyorum cevabi verenlerin oram1 %7 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin orani %4 tir.

“Kadmlar tepe yonetiminde “tek kadin” olmak istemektedirler” ifadesine
katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani %31,
katilmiyorum cevabi verenlerin orant %38, kararsiz olanlarin oram1 %14 tiir. Katiliyorum

cevabi verenlerin oran1 %14 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi1 verenlerin orani %3 tiir.

“Kadin, ekonomik kosullar1 iyi oldugunda calisma yasamindan cekilebilir”
ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran
%28, katilmiyorum cevabi verenlerin orani %27, kararsiz olanlarin orant %31°dir.
Katiliyorum cevab1 verenlerin orant %14 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi veren hig

kimse yoktur.

“Orgiitlerde erkeklerin lider, kadinlarin ise onlar1 destekleyen takipgileri algist
vardir” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin
orani %19, katilmiyorum cevab:1 verenlerin oram1 %40, kararsiz olanlarin orani %9’dur.
Katiliyorum cevabi verenlerin orani %29 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin

orant %3 tur.
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Tablo 3.3. Katilimcilarm Kadin Yéneticilerin Sahip Olduklar1 Ozelliklere Iliskin ifadelere

Katilma Durumlaria Goére Dagilimi

Kadin Yéneticilerin Sahip Kesinlikle Kesinlikle
Olduklar Qzelliklere Iliskin katilmiyorum | Katilmmyorum | Kararsizim | Katihyorum | Katiliyorum
Ifadeler

Kadinlar; n % n % n % n % n %
ile rahat iletigsim kurulur. 4 4,0 5 5,0 5 50 47 47,0 39 39,0
Cok galigirlar. 2 2,0 4 4,0 9 9,0 44 44,0 41 41,0
Diizenlidirler. 2 2,0 0 0,0 1 1,0 55 55,0 42 42,0
Daha planhdirlar. 1 1,0 4 4,0 9 9,0 47 47,0 39 39,0
Daha iyi dinleyicidirler. 0 0,0 4 4,0 8 8,0 50 50,0 38 38,0
Daha demokratik, daha 1 | 10 | 4 | 40 | 13 | 130 | 41 | 410 | 41 | 410
katilimeidirlar.
Ozel ve is hayatlarini birbirine 20 7 70 11 11,0 45 45,0 35 35,0
karistirmazlar.
Elestirilere agiktirlar. 2 2,0 9 9,0 12 12,0 46 46,0 31 31,0
Karar alirken aceleci davranirlar. 13 13,0 41 41,0 21 21,0 13 13,0 12 12,0
Ozel ha.yatlz.irmdan fedakarlik 3 3.0 9 9.0 2 20 57 57.0 29 29.0
ederek iglerine sarilirlar.
Karar alirken duygusal davranirlar. 24 24,0 33 33,0 12 12,0 21 21,0 10 10,0
Ozel haydligggala sonTigl 22 | 20| 56 | 560 | 11 | 110 10 | 100 ] 1 | 10
nedeniyle islerine odaklanamazlar.
Olaylara biitiin olarak bakamaz, 33 330 54 54,0 10 100 2 20 1 1.0
detaylarda kaybolurlar.
Taviz vermemeleri gereken
konularda taviz verirler. 39 a °4 54,0 g % 2 2.0 0 0,0
Kendi gikarlan dogroltusugily 43 | 430 | 51 | 500 3 | 30| 3 [ 30| o | 00
politik davranirlar.
Zorluklarla bag edemezler. 42 42,0 38 38,0 3 3,0 12 12,0 5 5,0
A§tlar1n1n yasadig1 sorunlart daha 3 3.0 15 150 7 70 61 61,0 14 140
iyi anlar ve onlara destek olurlar.
Detaylara odaklandiklari igin 28 28,0 54 54,0 7 70 7 70 4 4.0
sonuca ulagsmalar1 zaman alir.
Insan iliskilerinde profesyonel 36 36,0 59 59.0 1 10 3 3.0 1 1.0
davranamazlar.
Isleri basgkalarina paylastirmada 43 430 53 53.0 4 40 0 0,0 0 0,0
zorlanirlar.
Olaylara objektif yaklagamazlar. 37 37,0 57 57,0 1 1,0 4 4,0 1 1,0
Duygusal olmalari. 30 | 300 3 |360| 7 | 70| 20 |200| 7 | 70
profesyonelliklerini arttirir.
Sosyal yonleri kuvvetlidir. 2 2,0 1 1,0 3 3,0 71 71,0 23 23,0
Kgdm calisanlarin sorunlarmi daha 0 0,0 3 3.0 8 8,0 52 52,0 37 37.0
iyi anlar.
Takim calismasina daha o |00 | 2 | 20| 7 | 70| 53 | 530 38 | 380
yatkindirlar.
Flzlks"el gevre l.(osullarma daha 1 10 0 0.0 2 20 58 58,0 39 39.0
fazla 6nem verirler.

Tablo 3.3’te katilimcilarin  kadin  yoneticilere iligkin ifadelere katilma

durumlarina gore verdikleri cevaplarin dagilimi yer almaktadir. Buna gore “Genel olarak

kadin yoneticiler”;
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Kadin yoneticiler “ile rahat iletisim kurulur” ifadesine katilm diizeyi
incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani %4, katilmiyorum cevabi
verenlerin orant %5, kararsiz olanlarin oran1 %5 tir. Katiliyorum cevabi verenlerin oranm

%47 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %39’dur.

“Cok calisirlar” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin oram1 %2, katilmiyorum cevabi verenlerin orani %4,
kararsiz olanlarin oran1 %9’dur. Katiliyorum cevabi verenlerin orant %44 olup, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin orani %41 dir.

“Diizenlidirler” ifadesine katihm diizeyi incelendiginde; kesinlikle
katilmiyorum cevab1 verenlerin oran1 %2, katilmiyorum cevabi veren yok, kararsiz
olanlarin orant %1’dir. Katiliyorum cevabr verenlerin orani %55 olup, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin orant %42°dir.

“Daha planhdirlar” ifadesine katilm diizeyi incelendiginde; kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin orani %1, katilmiyorum cevabi verenlerin oranit %4,
kararsiz olanlarin oran1 %9’dur. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %47 olup, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin orant %39’dur.

“Daha 1yi dinleyicidirler” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle
katilmiyorum cevabi1 veren yok, katilmiyorum cevabi verenlerin orami %4, kararsiz
olanlarin oram1 %48 dir. Katiliyorum cevab1 verenlerin orant %50 olup, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin orani1 %38’dir.
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“Daha demokratik, daha katilimcidirlar” ifadesine katilhm  diizeyi
incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orant %1, katilmiyorum cevabi
verenlerin orani %4, kararsiz olanlarin oran1 %13 tiir. Katiliyorum cevab1 verenlerin orani

%41 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %41°dir.

“Ozel ve is hayatlarin1 birbirine karistirmazlar” ifadesine katihm diizeyi
incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani %2, katilmiyorum cevabi
verenlerin oran1 %7, kararsiz olanlarin oran1 %]11’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orani

%45 olup, kesinlikle katiltyorum cevabi verenlerin orani %35°tir.

“Elestirilere aciktirlar” ifadesine katilm diizeyi incelendiginde; kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %2, katilmiyorum cevabi verenlerin oranit %09,
kararsiz olanlarin oran1 %12’dir. Katiltyorum cevabi verenlerin oran1 %46 olup, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin orant %31°dir.

“Karar alirken aceleci davranirlar” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde;
kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani %13, katilmiyorum cevabi verenlerin orani
%41, kararsiz olanlarin oram1 %21°dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orant %13 olup,

kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orani %12’dir.

“Ozel hayatlarindan fedakarlik ederek islerine sarilirlar” ifadesine katilim
diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani %3, katilmiyorum
cevabi verenlerin oran1 %9, kararsiz olanlarin oram1 %2 dir. Katiliyorum cevab1 verenlerin

oran1 %57 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %29’dur.



105

“Karar alirken duygusal davranirlar” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde;

kesinlikle katilmiyorum cevab1 verenlerin oran1 %24, katilmiyorum cevabi verenlerin orani
%33, kararsiz olanlarin oram1 %12°dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orant %21 olup,

kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orant %10’dur.

“Ozel hayatlarindaki sorumluluk nedeniyle islerine odaklanamazlar” ifadesine
katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oranit %22,
katilmiyorum cevabi verenlerin orant %56, kararsiz olanlarin oran1 %11 dir. Katiliyorum

cevabi verenlerin oran1 %10 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orani %1 dir.

“Olaylara biitiin olarak bakamaz, detaylarda kaybolurlar” ifadesine katilim
diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %33, katilmiyorum
cevabr verenlerin orant %54, kararsiz olanlarin oram1 %10’dur. Katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %2 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %1 dir.

“Taviz vermemeleri gereken konularda taviz verirler” ifadesine katilim diizeyi
incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oram1 %39, katilmiyorum cevabi
verenlerin oran1 %354, kararsiz olanlarin oram1 %5 tir. Katiliyorum cevabi1 verenlerin oran

%?2 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi veren olmamustir.

“Kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda politik davranirlar” ifadesine katilim diizeyi
incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oram %43, katilmiyorum cevabi
verenlerin oran1 %51, kararsiz olanlarin oran1 %3 tiir. Katiliyorum cevabi verenlerin orani

%3 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi veren olmamaistir.
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“Zorluklarla bas edemezler” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %42, katilmiyorum cevabi verenlerin oram1 %38,
kararsiz olanlarin oran1 %3 tiir. Katiliyorum cevabi verenlerin orant %12 olup, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %5 tir.

“Astlarinin yagadig1 sorunlar1 daha iyi anlar ve onlara destek olurlar” ifadesine
katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani %3,
katilmiyorum cevabi verenlerin orani %15, kararsiz olanlarin orant %7°dir. Katiliyorum

cevabi verenlerin oran1 %610olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %14 tiir

“Detaylara odaklandiklar1 i¢in sonuca ulagmalar1 zaman alir” ifadesine katilim
diizeyi incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %28, katilmiyorum
cevabr verenlerin orani %354, kararsiz olanlarin orani %7°dir. Katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %7 olup, kesinlikle katiltyorum cevabi verenlerin orani %4 tiir

“Insan iliskilerinde profesyonel davranamazlar” ifadesine katilim diizeyi
incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oram1 %36, katilmiyorum cevabi
verenlerin orani %59, kararsiz olanlarin oran1 %1 dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orani

%3 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %1°dir.

“Isleri bagkalarma paylastrmada zorlamirlar” ifadesine katihm diizeyi
incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oram %43, katilmiyorum cevabi
verenlerin oram1 %353, kararsiz olanlarin oran1 %4’tiir. Katiliyorum ve kesinlikle

katiliyorum cevabi veren hi¢ kimse olmamustir.
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“Olaylara objektif yaklasamazlar” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde;

kesinlikle katilmiyorum cevab1 verenlerin orant %37, katilmiyorum cevab1 verenlerin orani
%57, kararsiz olanlarin oran1 %1°dir. Katiliyorum cevabi verenlerin oram1 %4 olup,

kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oranit %1 dir.

“Duygusal olmalar1 profesyonelliklerini arttirir” ifadesine katilim diizeyi
incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %30, katilmiyorum cevabi
verenlerin oran1 %36, kararsiz olanlarin oran1 %7 dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orani

%20 olup, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %7°dir.

“Sosyal yonleri kuvvetlidir” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde; kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin orant %2, katilmiyorum cevabi verenlerin orani %l,
kararsiz olanlarin oran1 %3’tiir. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %71 olup, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin orani %23 tiir.

“Kadin calisanlarin sorunlarint daha iyi anlar” ifadesine katilim diizeyi
incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi veren olmamis, katilmiyorum cevabi
verenlerin oran1 %3, kararsiz olanlarin oram1 %8’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orani

%352 olup, kesinlikle katiliyorum cevab1 verenlerin oran1 %37°dir.

“Takim calismasina daha yatkindirlar” ifadesine katilim diizeyi incelendiginde;
kesinlikle katilmiyorum cevabi veren olmamis, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %2,
kararsiz olanlarin oran1 %7’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %53 olup, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin orani1 %38’dir.
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“Fiziksel ¢evre kosullarina daha fazla 6nem verirler” ifadesine katilim diizeyi

incelendiginde; kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orant %1, katilmiyorum cevabi

veren olmamis, kararsiz olanlarin oran1 %?2’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orani %58

olup, kesinlikle katiltyorum cevabi verenlerin orant %39’dur.

Tablo 3.4. Kadinlarin Kariyer Gelisimi Oniindeki Engellerden En Onemlileri

n %
Kadinlara yonelik 6n yargilar 27 27,0
Kadinlarin Kariyer Gelisimi Top.l.u msal aynmeilik 14 14,0
n . e , Orgiitsel ayrimeilik 15 15,0
Oniindeki Engellerin Size Gore En
Onemlisi Toplumsal ve geleneksel rol 16 16,0
Egitim ve 6grenim durumu 28 28,0
Toplam 100 100,0

Tablo 3.4’te kadinlarin kariyer gelisimi 6niindeki engellerden en énemlilerinin

dagilimi incelendiginde %28 oraninda egitim ve Ogrenim durumu, %27 oraninda On

yargilar, %16 oraninda toplumsal ve geleneksel rol olup %15 oraninda orgiitsel ayrimcilik

ve %14 oraninda toplumsal ayrimcilik olarak belirtilmistir.

Tablo 3.5. Kadinlarin Calisma Yasaminda Daha Fazla Yer Almalarini Saglamak ve Terfilerini
Kolaylastirmak Igin Gerekli Tedbirlerin Onem Sirasma Gore Dagilimi

Kadinlarin Calisma Yasaminda 1 2 3 4 5 6
Daha Fazla Yer Almalarim

Saglamak ve Terfilerini o o o o o o
Kolaylastirmak icin Gerekli Olan nj% n| % n %in|% \ ni%/n|%
Tedbirler

Yasalarda kadmnlart koruyucu 31(31,0(42(42,0/14(140[1|1,0| 7|70 |5 5,0
diizenlemeler yapilmasi

Kadinlarin egitimine 6nem verilmesi |55|55,0/30/30,0|{ 6 {60880 |1|10/|0|0,0
isyerinde ¢ocuklar i¢in kres a¢ilmas1 | O | 0,0 | 3 | 3,0 {13|13,0(27|27,0{21]|21,0|36|36,0
Calisma saatlerinin esneklestirilmesi | 2 | 2,0 |13/13,0129(29,0|16(16,0(28|28,0(12|12,0
Toplumun galisan kadinlara bakismin | 14 114 51 7 | 70 |30(30,0|21(21,0|25/25.0| 6 | 6,0
olumlu yonde degismesi

Kadmnlarn daha azoldugu 15 | 54 1 5| 50 10]10,0(26(26,0|19]19,0 |38 38,0
boliimlerde rotasyona gonderilmeleri
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Tablo 3.5’te kadinlarin ¢alisma yasaminda daha fazla yer almalarin1 saglamak

ve terfilerini kolaylastirmak icin gerekli tedbirlerin 6nem sirasina gore siralamasi
verilmistir. Buna gore; birinci sirada en yliksek orana sahip olan (%55 ile) kadinlarin
egitimine 6nem verilmesi tedbiri olmustur. Bunu yasalarda kadmlar1 koruyucu diizenlemeler
yapilmas: tedbiri (%31 ile) takip etmektedir. Ikinci sirada en ¢ok belirtilen tedbir ise (%42
ile) yasalarda kadimlar1 koruyucu diizenlemeler yapilmasi tedbiridir. Ugiincii sirada en yiiksek
orana sahip olan (%30 ile) toplumun galisan kadinlara bakisinin olumlu yénde degismesi tedbiri,
dordiincii sirada en yiiksek orana sahip olan (%27 ile) igyerinde ¢ocuklar i¢in kres agilmasi
tedbiri, besinci sirada iseen yiiksek orana sahip olan (%28 ile) calisma saatlerinin
esneklestirilmesi tedbiri, altinci sirada en yiiksek orana sahip olan (%38 ile) kadinlarin daha

az oldugu boliimlerde rotasyona goénderilmeleri tedbiri yer almistir.

Tablo 3.6. Kadnlarin Erkeklere Gore Daha Basarili Oldugu Konular

n %

Takim calismasi 1 1,0
Kadin Yonetici Ve Girisimciler, Pers‘onel' 111§k1ler1 35 350
) . . Yeni fikir iiretme 10 10,0

Erkek Emsallerine Gore, Sizce -

Hangi Konularda Daha Basarilidir Planiama ve organizasyon 30 30,0
Yeni fikirlere acik olma 24 24,0
Total 100 100,0

Tablo 3.6’da kadin yonetici ve girisimcilerin erkek emsallerine gore daha
basarili oldugu konularin dagilimi incelendiginde; %35 oraninda personel iliskileri, %24
oraninda yeni fikirlere a¢ik olma, %30 oraninda planlama ve organizasyon, %10 oraninda

yeni fikir liretme ve %1 oraninda takim ¢alismasi konular1 oldugu belirtilmistir.
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Tablo 3.7. Iyi Bir Yoneticide Bulunmasi Gereken Ozelliklerin Onem Sirasma Gére

Dagilimi

fyi Bir Yoneticide Bulunmasi 1 2 3 4 S 6 7
Gereken Ozellikler Nl % |n| % |n| % |n|% |n| % |n| % |n| %
Kendine giiven 29129,0143|43,0/12|120/6 | 6,03 |130|5|50|2]20
Otoriter 46|46,0(32|32,0(15|150(2|20|5|50(0(00|0|0,0
Idealist 9190 (18|18,0(48|48,0(16|16,0{ 4 |40 |3 (3,02 |20
Acik goriislii 11110 1| 1,0 |12|12,0|47|47,0119|19,0| 7 | 70 | 3 | 3,0
Pratik 0/00(1|10(12|10(8|80117(17,0{40(40,0|33|33,0
Sabirli 3/30|5|50(8|801(16|16,0[(42(42,0(19(19,0|7 | 7,0
Mesafeli 1710|1104 ]40|5]|5,0(10/10,0{27|27,0|52(52,0

Iyi bir yoneticide bulunmasi gereken ozelliklerin bazilarmm katilimcilar
tarafindan Onceliklendirilmesi istenmis ve sonuglart Tablo 3.7°de verilmistir. Buna gore,
birinci sirada en yiiksek orana sahip olan (%46 ile) otoriter 6zelligi olmustur. Bunu
kendine giiven 6zelligi (%29 ile) takip etmektedir. Ikinci sirada en cok belirtilen dzellik ise
(%43 ile) kendine giivendir. Ugiincii sirada en yiiksek orana sahip olan (%48 ile) idealist
olmasi, dordiincii sirada en yliksek orana sahip olan (%47 ile) agik goriislii olmasi, besinci
sirada ise en yiiksek orana sahip olan (%42 ile) sabirli olmas1 yer almaktadir. Altinci sirada
en yliiksek orana sahip olan (%40 ile) pratik, yedinci sirada ise en yiiksek orana sahip olan

(%52 ile) mesafeli 6zelligi olmustur.

Tablo 3.8. Etkin Bir Is Kadinmin Tasimas1 Gereken Deger Sistemlerinden En Onemli
Olanlarinin Dagilimi

Etkin Bir Is Kadimimin Tasimas1 Gereken Degerler n %
Bilgi en dnemli degerdir 23 23,0
Risk alinmalidir 4 4,0
Iletisim 6nemlidir 17 17,0
Caligmak ve 6rnek olmak 6dnemlidir 56 56,0
Toplam 100 100,0

Tablo 3.8’de etkin bir is kadininin tasimasi gereken deger sistemlerinden en

onemlilerinin dagilimi incelendiginde; %56 oraninda ¢alismak ve 6rnek olmak 6nemlidir,
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%23 oraninda bilgi en 6nemli degerdir, %17 oraninda iletisim 6nemlidir ve %4 oraninda risk

alinmalidir ifadeleri ortaya ¢ikmuistir.

Tablo 3.9. Is Hayatinda Kadinlar1 Erkeklerden Ayiran En Onemli Ozelliklerin Dagilimi

Is Hayatinda Kadinlar: Erkeklerden Ayiran En n %
Onemli Ozellikler

Sevecenlik 2 2,0
Duygusallik 21 21,0
Dinleyicilik 30 30,0
Fedekarlik 42 42,0
Sezgi giicii 1 1,0
Annelik duygusu 4 4,0
Toplam 100 100,0

Tablo 3.9°da is hayatinda kadinlar1 erkeklerden ayiran Ozelliklerin en
onemlilerinin dagilimi1 incelendiginde; %42 oraninda fedakarlik, %30 oraninda
dinleyicilik, %21 oraninda duygusallik o6zelligi ortaya c¢ikmistir. Annelik duygusu,

sevecenlik ve sezgi giicii 6zellikleri ise sirastyla %4, %2 ve %1 oraninda kabul gormiistiir.

3.5.2. Guvenilirlik Analizi

Bu kisimda kullanilan 6l¢egin giivenirliginin belirlenmesi amaciyla Cronbach’s

alfa gilivenirlik katsayis1 hesaplanmistir

oo

Cronbach’s alfa katsayisinin 0-1 arasinda degistigi, degerlendirme kriterlerine
gore; “0,00 - 0,40 ise olgek giivenilir degil, 0,40 - 0,60 i1se 6l¢ek diistik glivenirlikte, 0,60 —
0,80 ise olgek oldukga giivenilir ve 0,80 - 1.00 ise 6lcek yiiksek derecede giivenilir bir

Olgek” olarak degerlendirildigi ifade edilmektedir (Akgiil ve Cevik, 2005:435-436).
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Ifadelerin tamaminimn dahil edildigi durumda hesaplanan giivenilirlik katsayisi
(Cronbach's Alfa) 0,880 olarak bulunmustur. Buna gore Olgegin giivenilirligi cok

yiiksektir.

‘Kadin yoneticilerin kariyer asamalarinda karsilastiklar1 sorunlar’ ile ilgili
ifadelerin yer aldig1 alt 6lgek icin hesaplanan giivenilirlik katsayis1 (Cronbach's Alfa) 0,912

olarak bulunmustur. Buna gore bu alt 6lgegin giivenilirligi de ¢ok yiiksektir.

‘Kadin yoneticilerin sahip oldugu 6zellikler’ ile ilgili ifadelerin yer aldig: alt
Olcek i¢in hesaplanan giivenilirlik katsayis1 (Cronbach's Alfa) 0,656 olarak bulunmustur.

Buna gore bu alt dl¢ek de gilivenilirdir.

3.5.3. ifadelere Verilen Cevaplarin Normal Dagilima Uygunluk Testleri

Maddelere verilen cevaplar skorlandirilarak normal dagilima uygun olup
olmadiklar1 Kolmogorov-Smirnov ve ShapiroWilk testleri ile Skewness ve Kurtosis
katsayilar1 yardimiyla incelenmis ve hem ‘maddelerin tamami’nin, hem ‘kadin
yOneticilerin kariyer asamalarinda karsilastiklar1 sorunlar’ 6l¢egindeki maddelerin hem de
‘kadin yoneticilerin sahip oldugu o6zellikler’ 6l¢egindeki maddelerin normal dagilima
uygunluk gosterdigi (P>0,05) belirlendiginden karsilastirmalarda parametrik testlerden

istifade edilebilecegi belirlenmistir.

3.5.4. Medeni Duruma Gore Farkhiliklarin Analizi

Katilimcilarin  medeni  durumlarina gore ‘ifadelerin  tamami’, ‘kadin
9

yoneticilerin kariyer asamalarinda karsilastiklart sorunlar’ ve ‘kadin yoneticilerin sahip
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oldugu ozellikler’ ile ilgili ifadelere katilim diizeyleri ortalamalar1 arasindaki farkin

anlamli olup olmadigini tespit etmek i¢in t testi yapilmis ve sonuglari asagida verilmistir.

Tablo 3.10. Medeni Duruma Gore Farkliliklarin Analizi

Std.

Medeni durum n Ortalama Sapma t P
: . Evli 63 2,96 0,34
Ifadelerin Tamami Bekar 37 3.08 0.34 -1,705 0,091
Kadin Yoneticilerin Kariyer | Evli 63 2,84 0,49
Bekar -

Asamalarinda Karsilastiklari 37 3,03 0,54 1,834 0,070
Sorunlar

oneticileri i Evli 63 3,16 0,30
KadlI} anet@ﬂerm Sahip vii 0,065 0.949
Oldugu Ozellikler Bekar 37 3,15 0,28

Yapilan t testi sonucunda; hem ‘ifadelerin tamami’, hem ‘kadin yoneticilerin

kariyer asamalarinda karsilastiklart sorunlar’ hem de ‘kadin yoneticilerin sahip olduklari

ozellikler’ ile ilgili ifadelere katilim diizeyi katilimcilarin medeni durumlaria gére anlamli

bir farklilik gostermedigi (P>0,05) belirlenmistir.

3.5.5. Cahsilan Kuruma Gore Farkhliklarin Analizi

Katilimeilarin ¢alistiklart kuruma gore ‘ifadelerin tamami’, ‘kadin yoneticilerin

kariyer asamalarinda karsilastiklart sorunlar’ ve ‘kadin yoneticilerin sahip oldugu

ozellikler’ ile ilgili ifadelere katilim diizeyleri ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olup

olmadigini tespit etmek i¢in t testi yapilmis ve sonuglart asagida verilmistir.
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Std.

Cahsilan Kurum n | Ortalama Sapma t P
: . Resmi | 66 2,96 0,33
Ifadelerin Tamami O7el 31 3.08 0.37 -1,621 0,108
Kadin Yoéneticilerin Kariyer Resmi | 66 2,87 0,48 1208 0.230
Asamalarinda Karsilastiklar1 Sorunlar | Ozel 34 3,00 0,57 ' '
Kadimn Yoneticilerin Sahip Oldugu Resmi | 66 3,12 0,31 1510 0.134
Ozellikler Ozel 34 3,22 0,24 ' '

Yapilan t testi sonucunda; hem ‘ifadelerin tamami’, hem ‘kadin yoneticilerin

kariyer asamalarinda karsilagtiklart sorunlar’ hem de ‘kadin yoneticilerin sahip olduklar

ozellikler’ ile ilgili ifadelere katilim diizeyi katilimeilarin ¢alistiklart kuruma gore anlamli

bir farklilik gostermedigi (P>0,05) belirlenmistir.

3.5.6. Egitim Durumuna Gore Farkhhklarin Analizi

Katilimcilarin egitim durumlarina gore ifadelerin tamami, ‘kadin yoneticilerin

kariyer asamalarinda karsilastiklari sorunlar’ ve ‘kadin ydneticilerin sahip oldugu

ozellikler’ ile ilgili ifadelere katilim diizeyleri ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olup

olmadigimi tespit etmek i¢cin Tek Yonlii Varyans Analizi yapilmis ve sonuglart asagida

verilmistir.
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Tablo 3.12. Egitim Durumuna Goére Farkliliklarin Analizi

Egitim Durumu n Ortalama | Std. Sapma | F P

Ortaokul 12 3,04 0,12

: . Lise 11 3,27 0,61 3,17 -

Ifadelerin Tamami Lisans 7 2.97 0.37 ) 0,028
Yiksek lisans/Doktora 6 2,83 0,20

e e Ortaokul 12 2,99 0,21

Kadin Yoneticilerin - ’ ’

Kariyer Asamalarinda Lise i 3,82 011 3151 0,028
Lisans 71 2,85 0,05 7 '

Kargilagtiklart Sorunlar I oot Tisans/Doktora | 6 2,75 0,29
Ortaokul 12 3,13 0,09

Kadin Yénetici“lerin Lise 11 3,18 0,08 0,88 0.455

Sahip Oldugu Ozellikler | Lisans 71 3,17 0,04 0 '
Yiksek lisans/Doktora 6 2,97 0,08

*P<0,05

Yapilan Tek Yonli Varyans Analizi testi sonucunda; Ifadelerin tamami ve
‘kadin yoneticilerin kariyer asamalarinda karsilastiklar1 sorunlar’ dlgegine ait ifadelere
katilim diizeyi katilimcilarin egitim durumlarina gére anlamh diizeyde farklilik gosterdigi
(P<0,05), ancak ‘kadin yoneticilerin sahip olduklar1 ozellikler’ 6lgegine ait ifadelere
katilim diizeyi katilimcilarin egitim durumlarma gére anlamli bir farklilik gostermedigi

(P>0,05) belirlenmistir.

Anlamli farklilik bulunan durumlarda farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini
tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc Testine gore; hem ‘tiim ifadeler’in dikkate alindig1
hem de ‘kadin yoneticilerin kariyer asamalarinda karsilastiklar1 sorunlar’ Glgeginde
farkliligin lise ve lisans egitim durumuna sahip olan kisilerin katilim diizeyleri arasindaki
farkliliktan kaynaklandigi, her iki durumda da lise egitimine sahip olanlarin lisans

egitimine sahip olanlara gore ifadelere daha fazla katilim gosterdikleri tespit edilmistir.
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3.5.7. Sahip Olunan Unvana Gére Farkhiliklarin Analizi

Katilimcilarin iinvan durumlarina gore ifadelerin tamami, ‘kadin yoneticilerin
kariyer asamalarinda karsilastiklar1 sorunlar’ ve ‘kadin yoneticilerin sahip oldugu
ozellikler’ ile ilgili ifadelere katilim diizeyleri ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olup
olmadigini tespit etmek i¢in Tek Yonlii Varyans Analizi testi yapilmis ve sonuglar1 asagida

verilmistir.

Tablo 3.13. Sahip Olunan Unvana Gore Farkhiiklarin Analizi

Std.
Unvan Durumu n gptelama Sapma F P

Isletme Sahibi 2 2,46 0,05

Genel Miudir 2 3,36 0,30
. ) Miidiir 46 2,87 0,31 .
Ifadelerin Tamami Miidiir Yardimers: 10 2.94 0.34 7,655 | 0,000

Sef 27 3,10 0,28

Digerleri 13 3,34 0,26

Isletme Sahibi 2 2,17 0,05
Kadin Yoneticilerin G?.ne} Made 2 3,33 0,66
Kariyer Asamalarinda Midiir 46 2,69 045 10,017 | 0,000*

Midiir Yardimeisi 10 2,79 0,39 ' '
Karsilastiklar1 Sorunlar Sef 57 3.06 0.38

Digerleri 13 3,52 0,46

Isletme Sahibi 2 2,96 0,05

Genel Miudir 2 3,40 0,30
Kadin Yt')neticiulerin Miidiir 46 3,17 0,28 0.997 0.424
Sahip Oldugu Ozellikler | Midiir Yardimcist 10 3,19 0,35 ’ ’

Sef 27 3,17 0,28

Digerleri 13 3,03 0,31

*P<0,05

Yapilan Tek Yénlii Varyans Analizi testi sonucunda; ‘Ifadelerin tamami® ve ‘kadmn
yoneticilerin kariyer asamalarinda karsilastiklart sorunlar’ Slgegine ait ifadelere katilim
diizeyi katilimcilarin {invan durumlarima gore anlamli diizeyde farklilik gosterdigi
(P<0,05), ancak ‘kadin yoneticilerin sahip olduklar1 o6zellikler’ olcegine ait ifadelere
katilim diizeyinin katilimcilarin tinvan durumlarina gére anlamli farklilik gdstermedigi

(P>0,05) belirlenmistir.
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Anlamli farklilik bulunan durumlarda farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini

tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc Testine gore; hem ‘tiim ifadeler’in dikkate alindigi
hem de ‘kadin yoneticilerin kariyer asamalarinda karsilastiklar1 sorunlar’ ol¢eginde
farkliligin isletme sahibi ve digerleri ile miidiir ve digerleri tinvanlarina sahip olan kisilerin
katilim diizeyleri arasindaki farkliliktan kaynaklandigi, her iki durumda da isletme sahibi
ve miidiir invanina sahip olanlarin diger iinvanina sahip olanlara gore ifadelere daha az

katilim gosterdikleri tespit edilmistir.

Yine ‘kadin yoneticilerin kariyer asamalarinda karsilastiklar1 sorunlar’ 6lgeginde
miidiir ve sef {invanlarina sahip olan kisilerin katilim diizeyleri arasindaki farklilik oldugu
ve miidiir tinvanina sahip olanlarin sef {invanina sahip olanlara gore ifadelere daha az

katilim gosterdikleri tespit edilmistir.

Ayrica ‘kadin yoneticilerin kariyer asamalarinda karsilastiklar: sorunlar’ 6lgeginde
midiir yardimcisi ve digerleri invanlarina sahip olan kisilerin katilim diizeyleri arasindaki
farklilik oldugu ve miidiir yardimcist linvanina sahip olanlarin digerleri tinvanina sahip

olanlara gore ifadelere daha az katilim gosterdikleri tespit edilmistir.

3.5.8. Mesleki Deneyime Gore Farkliliklarin Analizi

Katilimeilarin  mesleki deneyim durumlarina gore ifadelerin tamami, ‘kadin
yoneticilerin kariyer asamalarinda karsilastiklart sorunlar’ ve ‘kadin yoneticilerin sahip
oldugu ozellikler’ ile ilgili ifadelere katilim diizeyleri ortalamalar1 arasindaki farkin
anlamli olup olmadigini tespit etmek i¢in Tek Yonlii Varyans Analizi testi yapilmis ve

sonuclar1 agagida verilmistir.
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Tablo 3.14. Mesleki Deneyime Gore Farkliliklarin Analizi

Std.
Mesleki Deneyim n Ortalama Sapma F P

1-5Yil 11 3,25 0,30
6-10 Yil 23 3,07 0,35

Ifadelerin Tamamu 11-15 Y1 35 2,97 0,31 2917 0,025*
16-20 Y1l 26 2,91 0,34
21 Y1l ve Uzeri 5 2,77 0,40
1-5Yil 11 3,34 0,54
Kadin Yoneticilerin 6-10 Y1l 23 3,01 0,48

Kariyer Asamalarinda 11-15 Y1l 35 2,82 0,47 3,266 | 0,015*
Kargilagtiklar1 Sorunlar | 16-20 Y1l 26 2,81 0,46
21 Y1l ve Uzeri 5 2,65 0,79
1-5Yil 11 3,09 0,26
e e 6-10 Yil 23 3,17 0,27

gaﬁm (;Zn?tlcge”ﬁ.kl 11-15 Yil 35 323 027 | 1483 | 0,213
ahip Didugu LzeHKIer 1620 il 26 3,09 0,31
21 Y1l ve Uzeri 5 2,99 0,39

*P<0,05

Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi testi sonucunda; ‘Ifadelerin tamam1’ ve ‘kadin
yOneticilerin kariyer agsamalarinda karsilastiklar1 sorunlar’ 6lgegine ait ifadelere katilim
diizeyi katilimcilarin mesleki deneyim durumlarina goére anlamhi diizeyde farklilik
gosterdigi (P<0,05), ancak ‘kadin yoneticilerin sahip olduklar 6zellikler’ dl¢egine ait
ifadelere katilim diizeyinin katilimcilarin mesleki deneyim durumlarina gére anlamli

farklilik gostermedigi (P>0,05) belirlenmistir.

Anlaml farklilik bulunan durumlarda farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini
tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc Testine gore; hem ‘tiim ifadeler ’in dikkate alindig1
hem de ‘kadin yoneticilerin kariyer asamalarinda karsilastiklar1 sorunlar’ Glgeginde
farkliligin 1-5 y1il ve 21 yil ve lizeri deneyime sahip olan kisilerin katilim diizeyleri
arasindaki farkliliktan kaynaklandigi, her iki durumda da 1-5 y1l deneyime sahip olanlarin
21 yil ve lizeri deneyime sahip olanlara gore ifadelere daha fazla katilim gosterdikleri

tespit edilmistir.
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3.5.9. Kurumdaki Calisma Siiresine Gore Farkliliklarin Analizi

Katilimcilarin kurumdaki galisma stiresine gore ‘ifadelerin tamamz1’, ‘kadin
yoneticilerin kariyer asamalarinda karsilastiklart sorunlar’ ve ‘kadin yoneticilerin sahip
oldugu ozellikler’ ile ilgili ifadelere katilim diizeyleri ortalamalar1 arasindaki farkin
anlamli olup olmadigini tespit etmek i¢in Tek Yonlii Varyans Analizi testi yapilmis ve

sonuglar1 agsagida verilmistir.

Tablo 3.15. Kurumdaki Calisma Siiresine Gore Farkliliklarin Analizi

Kurumdaki Calisma Siiresi n Ortalama | Std. Sapma F P

] 1-3 Y1l 24 3,07 0,35

Ifadelerin Tamami 4-7 Y1l 31 3,07 0,29 2,239 | 0,112
8 Yil ve Uzeri 45 2,92 0,36

Kadin Yoneticilerin 1-3 Y1l 24 3,06 0,57

Kariyer Asamalarinda 4-7 Y1l 31 2,98 0,41 2,861 | 0,062*

Karsilastiklar1 Sorunlar |8 Y1l ve Uzeri 45 2,78 0,53

Kadin Yoneticilerin 5 L 2 W e

Sahip Oldugu Ozellikler 4-7 Y1l il 31 3,21 0,31 1,709 | 0,186
8 Y1l ve Uzeri 45 3,16 0,30

*P<0,10

Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi testi sonucunda; ‘Kadin yoneticilerin
kariyer asamalarinda karsilagtiklar1 sorunlar’ oOlcegine ait ifadelere katilim diizeyi
katilimcilarin kurumdaki ¢aligma siiresine gore 0,10 anlam diizeyinde farklilik gosterdigi
(P<0,10), ancak ‘ifadelerin tamami’ ve ‘kadin yoneticilerin sahip olduklar1 6zellikler’
Olceklerine ait ifadelere katilim diizeyinin katilimcilarin kurumdaki ¢alisma siiresine gore

anlamli farklilik gostermedigi (P>0,05) belirlenmistir.

Anlamli farklilik bulunan durumda farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini
tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc Testine gore; ‘kadin yoneticilerin kariyer

asamalarinda karsilastiklari sorunlar’ dlgeginde farkliligin 1-3 y1l ve 8 yil ve lizeri kurumda
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caligma siiresine sahip olan kisilerin katilim diizeyleri arasindaki farkliliktan
kaynaklandigi, 1-3 yil kurumda calisma siiresine sahip olanlarin 8 yil ve iizeri kurumda
caligma siiresine sahip olanlara gore ifadelere daha fazla katilim gosterdikleri tespit

edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Giliniimiizde ¢alisma hayatinda kadinlarin agirliginin ve sayisinin giderek
cogalmasina ragmen, iist diizey yoOnetici ve liderler arasinda kadinlarin hala sayica yeterli
olmadiklar1 goriilmektedir. Her ne kadar yapilan istatistikler kadinlarin yonetimsel
pozisyonlar1 paylasiminda artis gosterse de, bu artis oransal olarak oldukg¢a yavas
seyretmektedir. Ulkeler arasinda farkliliklar olsa bile kadindan &ncelikle es ve anne olarak
toplumsal rolleri iistlenmesi beklenmektedir ve bu nedenle mesleki basaris1 ve kariyeri
ikinci planda kalmaktadir. Anne, es ve ¢alisan kadin rollerinin ortaya ¢ikarmis oldugu es
zamanlt baski, kadin yoneticinin aile ve kariyeri arasinda catisma yasamasina neden

olmaktadir.

Gerek Tiirkiye’de gerekse diinya’da yapilmis olan arastirma sonuglari,
kadinlarin caligma hayatinda iist diizey pozisyonlara ulagsmada erkeklerle esit imkanlara
sahip olmalarinin Orgiit kiiltlirline ve orgiit politikalarma gore degistigini ortaya
koymaktadir. Bazi1 orgiitlerde kadinlar esit sartlar altinda ¢alisiyorlarken bazi orgiitlerde ise
kendilerini kanitlamak i¢in daha ¢ok caba sarf etmek zorunda kalmaktadirlar. Erkekler
cogu orgiitte ‘old boy network’ adi verilen informal is iliskileri kurmaktadir ve yapilan
aragtirmalar, kadinlarin bu networklere girmekte zorlandiklarin1 bu nedenle kariyerleri i¢in
onemli olan destek, bilgi, gli¢ ve tavsiyelerden yoksun kaldiklarini1 gostermektedir. Ayrica
kadinlarin iste ilerleme sansi olmayan pozisyonlara yonlendirilmeleri kariyerlerini daha

bastan olumsuz sekilde etkilemektedir.
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Yapilan bu c¢alisma, kadin yoneticilerde kariyer engellerine iliskin olarak
literatiirde bahsi gegen bilgilerin ger¢ek yasamda ne kadar desteklendigini ortaya ¢ikarmak

amacina yonelik olarak gerceklestirilmistir.

Karaman ilinde resmi kurum ve 6zel isletmelerde orta ve list diizey yonetici
pozisyonunda gorev yapmakta olan kadinlarin, caligma hayatinda karsilastiklar1 sorunlari
ve Ust dlizey yonetici pozisyonuna yiikselmelerindeki engelleri tespit etmeyi hedefleyen bu
alan ¢alismasinda, katilimcilar tarafindan doldurulmus olan anket formu verileri SPSS
programi ile analizlere tabi tutulmustur. Oncelikle verilerin frekans ve yiizde tablolari

diizenlenerek elde edilen sonuglar degerlendirilmistir.

Yapilan alan arastirmasi sonucunda, arastirmanin demografik 6zelliklere iliskin

sonuclarini su sekilde siralamak miimkiindiir:

- Orneklem grubundaki kadm yoneticilerin daha ¢ok 36-40 yas grubu
arasinda oldugu yani dinamik bir kesimden olustugu ve cogunlugunun evli
oldugu goriilmiistiir. Evli kadinlarin sayisinin fazla olmasi, evliligin kadinin
yonetici olmasinda birinci derecede engel olmadigini gostermektedir.

- Elde edilen veriler kadin yoneticilerin; genellikle miidiir pozisyonunda
gorev yaptiklarini, ¢ogunlukla iiniversite mezunu olduklarini ve egitimli
kesimden olustugunu gostermektedir.

- 21 yil ve iizeri mesleki deneyime sahip olan kadin yonetici sayisinin az
oldugu, bunun sebebinin de ankete katilan kadin yoneticilerin geng
sayilabilecek yas ortalamalarina sahip olmalar1 ve erken emeklilige

ayrilmalari ile agiklanabilir.
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Orneklem grubunda, 6zel sektdrde ¢alisan kadin yonetici sayisinin resmi
kurumlara nazaran daha az oldugu, bunun nedeni olarak da; 6zel sektoriin
yogun mesai ve fedakarlik gerektirmesi ve ayni zamanda yukarida
bahsedilen nedenlerden bir ya da birkaginin sebep oldugu gosterilebilir.
Elde edilen verilere gore, kadinlarin yonetici ve st dilizey yonetici
pozisyonlarma gelme konusunda istekli olduklar1 ortaya ¢ikmistir. Ancak;
yoneticilige atanmada erkek olmanin bir tercih nedeni oldugunu,
yeteneklerine gore daha diisilk konumda calistirildiklarii ve iist diizey
yoneticilik igin kendilerine daha az firsatlar tanindiginm1 diistinmektedirler.
Sanilanin aksine, evli ve g¢ocuk sahibi olmalarmin kariyer hayatlarim
olumsuz etkilemeyecegini, ciinkii O0yle bir durumda is ve aile hayati
arasindaki dengeyi kurabileceklerini belirtmislerdir.
Kadin yoneticiler, kendilerine rol modeli olabilecek kadin yonetici sayisinin
az oldugunu diisiinmektedirler.
"Kadin yoneticilerin yonetim alaninda basarili olmalar1 erkek yoneticiler
gibi davranmalarma baghdir" ifadesine ¢ogu kadin yonetici katilmamistir.
Bu durumun da iist yonetimde kadinlarin kendilerine 6zgli davranis sekilleri
ile de basarili olabileceklerini kanitlamaya yonelik bir delil oldugu
sOylenebilir.
Kadinlarin kariyerleri 6niindeki en 6nemli engellerden biri de hamilelik ve
dogum gibi nedenlerden 6tiirii caligmaya ara vermek zorunda kalmalaridir.
Isletmeler de bu nedenlerden dolay1 terfi etmede erkekleri daha cok tercih

etmekte, kadinlara firsat tanimamaktadir. Kadinin ¢alistigi kurumun kariyer
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planlamasi yapmas1 ve en onemlisi kadinin ailesi tarafindan desteklenmesi
bu engelin asilmasi igin gereklilik arz etmektedir.

Kadin yoneticiler, kadinlarin kariyer gelisimi 6niindeki en 6nemli engelin
egitim eksikligi oldugunu diisiinmektedir. Bu eksikligin giderilmesi i¢in de
kadinlarin daha fazla egitim almasi, daha fazla miicadeleci olmasi ve daha
fazla calismas1 gerekmektedir. Ozellikle kiz ¢ocuklarinin yasamlarinm ilk
yillarindan itibaren egitimlerine daha fazla 6nem verilmesi gerekmektedir.
Ayrica kadin yoneticiler, kadinlarin ¢alisma yasaminda daha fazla yer
almalarmi saglamak i¢in kadimnlarin egitimine 6nem verilmesi gerektigini
diistinmektedirler.

Arastirma sonucuna gore, kadin yonetici ve girisimcilerin erkek emsallerine
gore daha basarili olduklar1 konularin basinda personel iliskileri
gelmektedir. Anket sonuclarina gore kadin yoneticilerin, astlarin ve kadin
caligsanlarinin sorunlarini daha iyi anladigi, kadin yoneticilerle daha rahat
iletisim kuruldugu, daha iyi dinleyici olduklari, sosyal yonlerinin daha
kuvvetli oldugu ortaya ¢ikmistir. Kadin yoneticiler, erkek yoneticilere gore
personel iliskilerinde daha basarili olduklar1 i¢in calisanlarin1 daha 1yi
motive ettikleri, bu sayede de isletme amacimi gerceklestirdikleri
sOylenebilir.

Iyi bir yoneticide bulunmas: gereken dzellikler igerisinde kadin yoneticilerin
en fazla otoriter olma 6zelligine 6nem verdikleri ortaya ¢cikmistir. Toplumda
daha ¢ok baba, koca, agabey otorite kaynagi olarak goriilmekte, fakat kadin
yoneticiler de ¢aligma hayatinda erkek yoneticiler gibi otorite saglayarak

gii¢ elde edebileceklerini diisiinmektedirler.
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- Is hayatinda kadinlar1 erkeklerden ayiran 6zelliklerin basinda fedakarlik
gelmektedir. Bekar kadin yoneticiler ¢alisma hayatina uyum saglamada
sikint1 yasamazken evli kadin yoneticiler, is-ev-aile diizeni arasinda daha
fazla yorulduklar, islerine ve evlerine daha fazla zaman harcadiklar1 hatta

kariyerleri i¢in aile hayatlarini ikinci plana attiklar1 ortaya ¢ikmistir.,

Anket formunun ikinci kismini olusturan likert tipi sorulara verilen cevaplarin
analizine gegcmeden Once Olcegin giivenirliligini belirlemek amaciyla giivenilirlik analizi
yapilmis ve Olgegin olduk¢a gilivenilir oldugu tespit edilmistir. Daha sonra da
Kolmogorov—Smirnov ve Shapiro Wilk testleri ile Skewness ve Kurtosis katsayilari
yardimiyla maddelere verilen cevaplarin normal dagilima uygun olup olmadiklari
incelenmis ve verilerin normal dagilima uygunluk gosterdigi, dolayisiyla yapilacak

analizlerde parametrik testler yardimiyla analizlerin yapilabilecegi belirlenmistir.

Parametrik testlerin kullanilabilecegi belirlendikten sonra katilimeilarin dlgekte
yer alan ‘ifadelerin tamami’, ‘kadin yoneticilerin kariyer asamalarinda karsilastiklar
sorunlar’ ve ‘kadin yoneticilerin sahip oldugu oOzellikler’ ile ilgili ifadelere katilim
diizeylerinin; medeni duruma ve c¢alisilan kuruma gore anlamli farklilik gosterip
gostermedigini tespit etmek icin t testi, egitim durumuna, unvana, mesleki deneyime ve
kurumdaki ¢aligma siiresine gore anlamli farklilik gdsterip géstermedigini tespit etmek igin

Tek Yonlii Varyans Analizi testi yapilmistir.

Yapilan bu testler sonucunda;
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Kadin yoneticilerin  “tim ifadeler’e, ‘kadin yoneticilerin kariyer
asamalarinda karsilastiklar1 sorunlar’ ve ‘kadin yoneticilerin sahip oldugu
ozellikler’ ile ilgili ifadelere katilim diizeylerinin; medeni duruma ve
calistiklar1 kuruma gore anlamli diizeyde farklilik gostermedigi sonucuna
ulasilmstir.
Kadin yoneticilerin ‘tiim ifadeler’e ve ‘kariyer asamalarinda karsilastiklar
sorunlar’ Olgegine ait ifadelere katilim diizeyinin, katilimcilarin egitim
durumlarina gore anlamli diizeyde farklilik gdsterdigi (lise egitimine sahip
olanlarin ifadelere daha ¢ok katilim gosterdikleri), fakat ‘kadin yoneticilerin
sahip olduklar1 6zellikler’ 6lgegine ait ifadelere katilim diizeyinin ise egitim
durumuna goére anlamhi diizeyde farklilik gostermedigi sonucuna
ulasilmustir.
Kadin yoneticilerin ‘tiim ifadeler’e ve ‘kariyer asamalarinda karsilagtiklar
sorunlar’ Olcegine ait ifadelere katilim diizeyinin, katilimcilarin unvan
durumlarina gore anlamlhi diizeyde farklilik gosterdigi (genel midiir ve
digerleri T{nvanlarina sahip olanlarin ifadelere daha ¢ok katilim
gosterdikleri), fakat ‘kadin yoneticilerin sahip olduklar1 6zellikler’ 6l¢egine
ait ifadelere katilim diizeyinin ise unvan durumuna gore anlamli diizeyde
farklilik gostermedigi sonucuna ulagiimistir.
Kadin yoneticilerin ‘tiim ifadeler’e ve ‘kariyer asamalarinda karsilastiklari
sorunlar’ Olgegine ait ifadelere katilim diizeyinin, katilimcilarin mesleki
deneyimlerine ve kurumdaki ¢alisma siiresine gore anlamli diizeyde farklilik
gosterdigi (1-5 yil deneyime sahip olanlarin ve ‘kariyer asamalarinda

karsilastiklar1 sorunlar’ 6lgeginde 1-3 yildir kurumda calisanlarin ifadelere
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daha ¢ok katilim gosterdikleri), fakat ‘kadin yoneticilerin sahip olduklari
ozellikler’ Olgegine ait ifadelere katilim diizeyinin ise mesleki deneyim
durumuna ve kurumdaki ¢alisma siiresine gore anlamli diizeyde farklilik

gostermedigi sonucuna ulagilmistir.

ONERILER

Arastirma sonuglarina bagli olarak gelistirilen dneriler asagida yer almaktadir:

- Kadm yoneticiler calisma hayatinda karsilastiklar1 engelleri asmak icin
oncelikle kararli, tutarli, hirshh olmak zorundadirlar. Calisma hayat1 ile aile
hayatin1 birbirine karigtirmamalar1 gerektigi gibi toplumsal rollerini de
birbirine karistirmamali, ev ve is hayatinda karsilastiklar: sorunlart her iki
alana da yansitmamaya 6zen gostermelidirler.

- Calisan kadmlar, cocuk sahibi olduktan sonra g¢ocuk bakimi ile ilgili
sikintilar yagsamaktadir ve bu da kariyerlerini olumsuz yonde etkilemektedir.
Bunun o6niine gecebilmek icin kurumlarda kresler agilmali, erkekler ev
islerinde ve c¢ocuk bakiminda sorumluluk alarak eslerine yardimeci
olmalidirlar.

- Yasal zorunluluk geregi, dogum yapan kadina ¢aligsma hayatin1 kolaylastiric
bir takim uygulamalarda bulunulmasi gerekmektedir. Dogum ve siit
izinlerinin yani sira esnek c¢alisma programlarinin uygulanmasi, kadinlarin
calisma hayatindan ¢ekilmesinin Oniine gegecektir.

- Kadinlar baz1 sebeplerden dolayr calisma hayatina ara verip tekrar is
hayatina donmek isteyebilirler. Ikinci bir sans verildigi taktirde hem
kendilerini 6nemli hissedecek hem de orgiite bagliliklar1 artacaktir.

- Kadinlarin liderlik yonlerinin ortaya ¢ikmasii saglayacak kariyer odakli
hizmet i¢i egitimlerin verilmesi saglanmalidir.

- Ust diizey pozisyonlara atama yapilirken cinsiyet esasina gore degil, liyakat

esas alinarak objektif kriterlere gére atama yapilmalidir.
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- Erkek calisanlarin gelisimi ve orglitiin karliligina katilimlar1 i¢in saglanan
firsatlar kadin ¢alisanlar i¢in de saglanmalidir.

- Kadin ¢alisanlar yonetim kademesinin degerli bir iiyesi olarak goriilmeli,
kadinlar ile siirekli iletisim iginde olunmali, ihtiyaclar1 dinlenmeli ve
katilimlar1 tesvik edilmelidir.

- Tim resmi kurum ve Ozel isletmelerde kadin yonetici kontenjanlar
ayrilmalidir.

- Kadin yoneticilere rol model olabilecek mentor eksikligi géz Oniinde
bulundurularak, mevcut kadin yoneticilerin yonetici olabilecek kapasitede
olan kadin calisanlara mentor destegi saglamasi kadin ¢alisanlarin
Ozglivenlerinin artmasini saglayacaktir.

- Kadim c¢alisanlar i¢in kariyer imkanlarmin gelistirilmesi hem orgiit gelisimi
hem de kadin calisanlarin gelisimi acisindan 6nemlidir. Orgiit stratejisi
belirlerken oncelikle egitime Onem verilmeli, esnek ¢alisma saatleri
konusunda gerekli iyilestirmeler yapilmalidir.

- Meslekler dikey ve yatay olarak, diger bir ifadeyle erkek meslegi- kadin
meslegi ya da ayni1 meslekte erkek ve kadinlarin farkli pozisyonlarda yer
almas1 seklinde ayrigtirllmamali ve bu konuda konferans, sempozyum gibi

faaliyetler diizenlenerek toplumun bilinglendirilmesi saglanmalidir.

Sonug olarak; yonetimde kadin sayisini etkileyen en onemli neden, kadinlarin
toplumda en {iretken kesim olmasina ragmen kadinlara yonelik bazi tabularin
yikilamamasidir. Ulkemizde ydnetim kademesindeki kadin sayisi, oncelikle toplumsal
onyargilarin  yikilmast ve ardindan da yasalarla saglanan esitligin uygulamaya

yansimastyla artacaktir.
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EKLER

Anket Formu

Degerli Katilimei;

Bu anket formu “Kadinlarin Calisma Hayatinda Karsilastiklar1 Sorunlar1 ve Ust Diizey
Yonetici Pozisyonuna Yiikselmelerindeki Engeller”i 6l¢gmek amaciyla hazirlanmistir.
Anket verileri sadece bilimsel amagh arastirma i¢in kullanilacak ve gizli tutulacaktir.
Liitfen anketin herhangi bir yerine isim yazmayimz.

Katiliminiz i¢in tesekkiir ederim.

Serap ABUSOGLU

BOLUM 1: Bu béliimdeki sorularin amaci, anket sorularini cevaplayanlarin
demografik yapisi tespit etmek amaciyla hazirlanmistir. Liitfen her bir ifade
icin size en uygun olan se¢enegi isaretleyiniz.

1.Yas Grubunuz : |:| 21-25 |:|26-30|:| 31-35 |:| 36-40 |:| 41-45 |:|46-50 |:|
51 ve Usti

2. Egitim Durumu: [ ] Ilkokul-Ortaokul [] Lise [ ] Onlisans

[] Lisans [1 viiksek Lisans / Doktora
3. Medeni Haliniz: [ ] Evli [ ] Bekar
4, Kurumunuz: [ ] Resmi Kurum [ | Ozel Kurum

5.Gorev / Unvanimz: [ ] Isletme Sahibi [ ] Genel Miidiir [ ] Miidiir
[ ] Miidiir Yardimeist [ ] Sef [ ] Digerleri (Liitfen

Yazmiz)......

6.Mesleki Deneyiminiz: [ ] 1-5yil [_] 6-10y1l [ _J11-15y1l [ ] 16-20y1l [_] 21
ve lizeri



7. Halen ¢aligmakta oldugunuz kurumdaki siireniz :

[] 47yl

[ ]1yildanaz
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[[] 13wl
[ ] 8 yil veiizeri

BOLUM 2: Bu béliimde “Kadin Yéneticilerin Kariyer Asamalarinda Karsilastiklari
Sorunlar” ile ilgili cesitli ifadeler bulunmaktadir. Liitfen, her ifade ile ilgili
kisisel goriisiiniizii uygun kutuya (X) isareti koyarak belirtiniz.

Liitfen asagidaki sorular 1 ile 5 arasindaki olgege gore cevaplayiniz.

Kesinlikle Kesinlikle
katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Katihyorum
1 2 3 4 B
IFADELER 1123 ]4]|5

1.Yoneticilik genelde erkeklere 6zgii bir meslek olarak
distiniilmektedir.

2. Kadin yoneticilerin yonetim alaninda bagarili olmalar1 erkek
yoneticiler gibi davranmalarina baghdir.

3. Kadin yoneticilerin ¢calisma yasamlarina zaman zaman ara
vermeleri (dogum gibi) yiikselmelerini 6nlemektedir.

4. Kadin yoneticiler yonetim alaninda yiikselebilmek i¢in risk almak
istemezler.

5. Kadinlar iist diizey yonetici olduklarinda yalniz kalma korkusu
yasarlar.

6. Orgiitlerde eril (erkek cinsiyetine dayal1) degerler daha baskindir.

7. Kadinlar, yonetici ve list diizey yonetici gorevlerine atanmaya
istekli degildirler.

8.Kadmlarm yonetici ve iist diizey yonetici olmalarina esleri izin
Vermez.

9.Kadinlarin yonetici ve iist diizey yonetim kadrolarina gelmelerine
toplumsal yap1 izin vermez.

10. Kadinlar, kadin yoneticilerle ¢aligmak istemezler.

11. Erkekler, kadin yoneticilerle ¢alismak istemezler.

12. Kendine giiveni olan kadinlar, iist diizey yonetici olmanin
zorluklarini kolaylikla asarlar.

13. Kadin yoneticiler erkeklerin egemen oldugu iist diizey yonetim
kadrolarina ayak uydurmakta zorluk ¢ekerler.

14. Kadin yoneticiler basarili olabilmek i¢in ev ve aile
sorumluluklarindan 6zveride bulunurlar.

15. Kadin yoneticiler, is ve aile hayati arasindaki dengeyi kurmakta
zorlanirlar.

16. Kadinlarin evli veya ¢ocuk sahibi olmalar1 kariyer hayatini
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olumsuz yonde etkiler.

17. Kadin calisanlar, kariyer engellerini asmak i¢in daha ¢ok caba
gosterirler.

18. Kadin yoneticiler iistleri tarafindan ¢ok fazla dikkate alinmaz.

19. Ust diizey yoneticilik i¢in kadinlara daha az firsat taninmaktadir.

20. Kadinlar yeteneklerine gére daha diisiik konumda
calistirilmaktadir.

21. Isletmede kadin yonetici olsa da alinan kararlarda erkek
yoneticilerin s6zli gegmektedir.

22. Yoneticilige atanmada erkek olmak bir tercih nedenidir.

23. Kadinlar erkek —baskin iletisim aglarina girmekte
zorlanmaktadirlar.

24. Kadinlara rol modeli olabilecek yeterli sayida kadin yonetici
yoktur.

25. Aileler kiz ¢ocuklarini kadinlara yonelik oldugunu diistindiikleri
mesleklere yoneltmektedir.

26. Kurum i¢inde gorev dagilimi kadin ve erkek i¢in farklilik arz
etmektedir.

27. Ust diizey yonetici kademelerine ulasmada etkili olan kilit
gorevlerde, kadinlar yeterince yer almamaktadir.

28. Kadinlar kariyerlerine erkekler kadar bagli degildir.

29. Kadin yoneticiler hizli ve mantiksal karar alamazlar.

30. Kadinlar i diinyasinin giicliiklerine erkekler kadar direng
gosteremezler.

31. Kadinlar erkeklere gore daha duygusal olduklarindan iist diizey
yoneticilikte basarili olamazlar.

32. Kadinlar uzun mesailere, sehirlerarasi ya da iilkelerarasi
seyahatlere sicak bakmazlar.

33. Erkekler isyerlerinde hemcinslerini kayirict davraniglar
sergilerler.

34. Orgiitte kadinlara yonelik olumsuz performans degerleme
politikas1 vardir.

35. Erkek yoneticiler dedikodulardan ¢ekindiklerinden kadin
calisanlara mentorluk (kogluk) etmek istemezler.

36. Kadin yoneticiler siklikla farkli yonetim tarzlarindan dolayi
elestiriye ugramaktadirlar.

37. Orgiitlerde erkeklerin yaptigi islerin daha degerli oldugu
diistiniilmektedir.

38. Orgiitler anne olma ihtimali olan kadinlar: ise alma ve terfi
ettirmede goniilsiizdiirler.

39. Erkek yoneticiler, kadinlar1 6zel kuliip, toplanti ve is dist
etkinliklere katilimini engellemektedir.

40. Erkekler giicii ellerinde tutmak isterler.

41. Kadin yoneticiler zamanla erkek tutumlarini benimseyip
kadinlara kars1 kullanirlar.

42. Kadinlar tepe yonetiminde “tek kadin” olmak istemektedirler.

43. Kadin, ekonomik kosullari iyi oldugunda ¢aligma yasamindan
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cekilebilir.

44, Orgiitlerde erkeklerin lider, kadinlarin ise onlar1 destekleyen

takipgileri algis1 vardir.

BOLUM 3: Liitfen, kadin yéneticilerle ilgili olarak asagidaki ifadelere katilma
durumunuzu isaretleyiniz ve her ifade ile ilgili Kkisisel goriisiiniizii uygun

kutuya (X) isareti koyarak belirtiniz.

Liitfen asagidaki sorulari 1 ile 5 arasindaki ol¢ege gore cevaplayiniz.

Kesinlikle Kesinlikle

katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Katiliyorum
1 2 3 5

Genel olarak KADIN YONETICILER 2 |3 |45

1.1le rahat iletisim kurulur.

2.Cok caligirlar.

3.Diizenlidirler.

4.Daha planhdirlar.

5.Daha iyi dinleyicidirler.

6.Daha demokratik, daha katilimcidirlar.

7.0zel ve is hayatlarim birbirine karistirmazlar.

8.Elestirilere aciktirlar.

9. Karar alirken aceleci davranirlar.

10.0zel hayatlarindan fedakarlik ederek islerine sarilirlar.

11 Karar alirken duygusal davranirlar.

12.0zel hayatlarindaki sorumluluk nedeniyle islerine
odaklanamazlar.

13.0Olaylara biitiin olarak bakamaz, detaylarda kaybolurlar.

14.Taviz vermemeleri gereken konularda taviz verirler.

15.Kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda politik davranirlar.

16.Zorluklarla bas edemezler.

17.Astlarinin yasadigi sorunlari daha iyi anlar ve onlara destek
olurlar.

18.Detaylara odaklandiklari igin sonuca ulagsmalari zaman alir.

19.Insan iliskilerinde profesyonel davranamazlar.

20.Isleri baskalarina paylastirmada zorlanirlar.

21.0Olaylara objektif yaklagsamazlar.

22.Duygusal olmalar1 profesyonelliklerini arttirir.

23.Sosyal yonleri kuvvetlidir.

24 Kadin ¢alisanlarin sorunlarini daha iyi anlar.

25.Takim ¢aligmasina daha yatkindirlar.

26.Fiziksel ¢evre kosullarina daha fazla 6nem verirler.
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BOLUM 4: Liitfen, asagidaki sorulara katilma durumunuzu (X) isareti koyarak
belirtiniz.

1. Kadinlarin kariyer gelisimi oniindeki asagida verilen engellerden size gore en
onemlisini belirtiniz.

Kadinlara Yénelik Onyargilar ()  Toplumsal Ayrimeilik ()
Orgiitsel Ayrimeilik () Toplumsal ve Geleneksel Rol ()

Egitim ve Ogrenim Durumu ()

2. Kadinlarin ¢alisma yasaminda daha fazla yer almasi ve terfilerini kolaylastirmasi
icin asagida siralanan tedbirleri size gore en oOnemlisinden baslayarak
1,2,3,...biciminde 6nem sirasina gore liitfen siralaymiz.

a)Yasalarda kadinlar1 koruyucu diizenlemeler yapilmasi ()
b) Kadinlarin egitimine 6nem verilmesi ()
¢) Isyerinde ¢ocuklar i¢in kres agilmasi ()
d) Calisma saatlerinin esneklestirilmesi ()

e) Toplumun g¢aligsan kadinlara bakisinin olumlu yénde degismesi (

N

f) Kadinlarin daha az oldugu boliimlerde rotasyona gonderilmeleri ()

3. Size gore kadin yonetici ve girisimciler erkek emsallerine gore asagidaki
konulardan hangisinde daha basarihdir?

Takim Calismast ( )Personel Iliskileri () Satis ( ) Yeni Fikir Uretme

()

Planlama ve Organizasyon ( ) Kaynak Saglama ( ) Yeni fikirlere acik olma
()

4. Tyi bir yoneticide bulunmasi gereken ozelliklerden bir kismu asagida belirtilmistir.
Size gore en onemlisinden baslayarak 1,2,3,4,5,6 seklinde numaralandiriniz.

() Kendine Giiven
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() Otoriter Olmak

() Idealist Olmak

() Acik Gorislii Olmak
() Pratik Olmak

() Sabirli Olmak

() Mesafeli Olmak

5. Etkin bir is kadininin tasimasi gereken deger sistemlerinden sizin i¢cin en 6nemli
olanini belirtiniz.

Bilgi En Onemli Degerdir () Risk Alnmalidir ()  Para Herseydir ( )

fletisim Onemlidir ( ) Calismak ve Ornek Olmak Onemlidir ()

6. Size gore is hayatinda kadinlar: erkeklerden ayiran en 6nemli 6zellik nedir?
Sevecenlik ( ) Duygusallik ( ) Dinleyicilik ( ) Fedakarlik ( )

Sezgi Giicii () Annelik Duygusu ()

ANKETIMiZ SONA ERMISTiR. GOSTERMIiS OLDUGUNUZ iLGi iCiN
TESEKKUR EDERIZ.





