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OZET

Kadinlar is yasaminda birgok farkli alanda bulunmakla birlikte ¢ogunlukla alt
ve orta yonetim kademelerinde yer almaktadir. Kadmnlarin st yonetim
kademelerinde temsil oranlarmin azlifi, cam tavan arastirmalarinin artmasina yol
acmistir. Zira cam tavan, kadin calisanlar ile iist yonetim kademeleri arasindaki

goriinmez, yapay ve asilmasi oldukga zor engelleri ifade eden bir metafordur.

Is tatmini ise en temel anlamiyla bireylerin islerinden duyduklar1 hosnutluk
duzeyini ifade etmektedir. Orgitlerde verimlilik temelli arastirmalar is tatminine
verilen 6nemi artirmigtir. Bu ¢alisma, kadinlarda cam tavan sendromu algisinin is
tatminini olumsuz yonde etkiledigi fikrine dayanarak hizli degisimin ve yogun

calisma kosullarinin hakim oldugu saglik sektoriinde gerceklestirilmistir.

Bu arastirmada 6ncelikle cam tavan ile is tatmini kavramlarina iligkin literatiir
taranmus, sonrasinda da elde edilen bilgiler Istanbul ilindeki 11 saglik kurulusundan
anket yontemi ile elde edilen verilerle test edilmistir. Arastirma sonucunda,
kadinlarin erkek egemen bir kiiltiirde oOrgiit politikalar1 tarafindan yeterince
desteklenmedikleri ve bu yizden ortalama diizeyde cam tavan sendromu algisina
sahip olduklar1 goriilmiistiir. Ayrica kadinlarin igsel is tatminlerinin dissal is
tatminlerinden daha yiiksek oldugu, cam tavan engellerinden toplumsal engellerin
kadinlarin igsel is tatminlerini, bireysel engellerin ise dissal ig tatminlerini negatif
yonde etkiledigi sonuglarina ulasilmistir. Ek olarak; yas, medeni durum, deneyim ve
cocuk sayis1 degiskenlerine gore kadinlarin cam tavan sendromu algilarinin anlamh

bir bi¢imde farklilastig1 goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Cam tavan sendromu, is tatmini, saglk sektorii, kadn

isglicti, kadin yoneticiler



ABSTRACT

Although women participate in many different fields in business life, they are
mostly in lower and middle management levels. The low level of representation of
women in upper management levels led to an increase in glass ceiling research. Glass
ceiling is a metaphor that represents invisible, artificial and very difficult to

overcome obstacles between female employees and top management levels.

Job satisfaction, in the most basic sense, refers to the level of satisfaction of
individuals from their jobs. Efficiency-based research in organizations has increased
the importance given to job satisfaction. This study was carried out in the health
sector where rapid change and intensive working conditions dominated by the idea
that the perception of glass ceiling syndrome in women adversely affected job

satisfaction.

In this research, the literature on the concepts of job satisfaction and glass
ceilings was firstly searched, and then the data obtained were tested with the data
obtained from 11 health institutions in Istanbul. As a result of the research, it was
observed that women are not supported by organizational policies in a male-
dominated culture and therefore they had an medial perception of glass ceiling
syndrome. In addition, it has been concluded that the internal job satisfaction of
women is higher than the their external job satisfaction and that the social obstacles
from the glass ceiling barriers affect the internal job satisfaction of women and the
external disabilities of the individual barriers negatively. In addition; about to age,
marital status, experience and number of children, it was observed that women 's

perception of glass ceiling syndrome significantly differed.

Key words: Glass ceiling syndrome, job satisfaction, health sector, female

labor force, women manager
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GIRIS

Kadinlar gegmis donemlerden bu yana 1is diinyasinda birgok alanda
basarilariyla kendilerinden soz ettirmektedir. Kadmnlarin is yasaminin her alaninda
yer almalari; mikro diizeyde kendi kisisel gelisimleri agisindan, makro diizeyde ise
tilkelerin kalkinmasi bakimindan 6nemlidir. Ancak son kirk yilda, neredeyse tiim
diinya tilkelerinde kadinlarin orgiit hiyerarsisinin alt ve orta diizeylerinde istthdami
artarken, hiyerarsinin st kademelerinde temsil oranlar1 nispeten diisiik kalmistir. Bu
durum literatiirde cam tavan metaforu ile agiklanmaktadir. Cam tavan, Kadinlarin
mevcut yetenek, bilgi ve becerilerine bakilmaksizin st yonetim kademelerine

ulagmalarini 6nleyen goriinmez ve asilmasi zor engelleri ifade etmektedir (Dreher,
2003: s. 542; Ryan ve Haslam, 2005: s. 81).

Bilgi teknolojileri ile insan kaynaklar1 yonetiminde yasanan hizli degisimler ile
birlikte is yasaminin dinamikleri de hizla degismektedir. Kiiresel rekabet ortaminda
rakiplerine Gstunlik saglamayr amaglayan oOrgiitler i¢in insan kaynagi en temel ve
hayati kaynaktir. Bu baglamda orgiitlerin basarisi, insan kaynagini ne kadar iyi
yonetebildigi ve ne kadar mutlu ve isinden memnun calisanlar yaratabildigi ile
yakindan ilgilidir (Oge vd 2014: s. 3011). Dolayisiyla is tatmini davranis bilimleri ve
insan kaynaklar1 yoOnetimi gibi alanlarda en ¢ok calisilan ve tartisilan konular
arasinda yer almaktadir. Zira ¢alisanlar gilinliik yasamlarinin énemli bir bolimiinii is
yerinde gecirmekte, yoneticiler ve insan kaynaklar1 uzmanlari da bireylerin is
tatminlerini artirarak ¢alisan refahini saglamay1 hedeflemektedir (Eyiipoglu vd 2017:
S. 692). Fakat is yasaminda onemli bir yeri olan ve temsil oranlar1 giderek artan
kadinlarin, iist yonetim kademelerine ilerlemede karsilastiklart sorunlar, islerinden

duyduklar1t memnuniyet diizeylerini de olumsuz etkilemektedir.

Tarih boyunca kadinlarin yogun olarak yer aldigi ve giderek daha da fazla
feminize olan saglik sektoriinde kadin istthdami orani %355°tir. Kadinlarin saglik
sektoriinde istihdaminin fazlaligi; ebelik, hemsirelik gibi mesleklerin toplumda kadin
meslegi olarak goriilmesine dayanmaktadir. Saglik sektorii kadinlarin yogun oldugu
bir sektor olsa da bu alanda kadinlar mesleki ayrima ve cam tavan engellerine maruz
kalmaktadir (Urhan ve Etiler, 2011). Bu hususta, cam tavan engelleri ile cinsiyet

ayrimini azaltici ¢aligmalar, kadinlarin i tatminini artirmak agisindan 6nemlidir.



Bu ¢aligmanin birinci boliimiinde; kavramsal ¢ergceve basligi altinda kadinlarin
isgiiciine katilimi, cam tavan kavrami ve kapsami ile is tatmini kavrami ve
kapsamina iligkin literatiir taramas1 sonucunda elde edilen bilgiler yer almaktadir.
Calismanin ikinci boéliminde ise kavramsal cergeve bashigi altinda ele alinan
konular, saglik sektoriinde faaliyet gosteren 11 orgiitten elde edilen veriler ile test
edilmistir. Bu kapsamda; Oncelikle arastirmanin amaci ve kapsamina deginilmis,
sonrasinda sirasityla arastirmanin smurliliklar, evreni ve orneklemi, yontem ve
teknigi ile arastirma bulgular1 ve degerlendirmelere yer verilmistir. Son olarak tiim
calismanin degerlendirildigi ve ¢esitli dnerilerin sunuldugu sonug ve oneriler kismina

yer verilmigtir.



BIiRINCi BOLUM

1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. KADINLARIN iSGUCUNE KATILIMI

Kadmnlarin is yasaminda yer almalar1 kendilerini gelistirmeleri agisindan
onemli oldugu kadar tlkelerin kalkinmasi agisindan da oOnemlidir. Kadinlarin
isgiictine katiliminin artarak devam etmesi gelismekte olan iilkelerin gelismesi,
gelismis iilkelerin de gelismisligini  siirdlirebilmesi agisindan biliylik 6nem
tasimaktadir. Fakat {ilkemizde ve dinyada toplam nifusun yaklasik olarak yarisini
olusturan kadinlarm isgiiciine katilimi halen daha istenen diizeyde degildir (Unni,
2014: s. 123). Bu nedenle kadinlarin isgiiciine katilimi ile yonetsel pozisyonlarda

temsiline dikkat gekmek amaciyla literatiirde birgok calisma yer almaktadir.

Bu c¢alismada kadin isgiicli; tarihsel siirecteki gelisimi, genel durumu,
kadinlarin saglik sektoriindeki yeri, kadin yoneticiler ve kadin calisanlarin

karsilastiklar1 engeller basliklari ¢er¢evesinde agiklanmustir.

1.1.1. Tiirkiye’de Kadin Isgiiciiniin Tarihsel Gelisimi

Tarih boyunca kadinlar ile erkekler giinlilk yasamlarini sirdirtirken her daim is
paylasimi i¢inde olmuslardir. Tlk ¢aglarda yasamlarini avcilik ve toplayicilik yaparak
stirdiren insanlar isboliimii yaparak avciligi erkeklerin, toplayiciligi da kadinlarin
sorumlulugunda gerceklestirmislerdir. Yapilan arastirmalar bu donemde kadin ve
erkeklerin birbirleri ile esit bir yasam siirdiiklerini, hatta anaerkil bir toplum
yapisinin var oldugunu gostermektedir. Sonraki donemlerde tarimin gelismesiyle
yerlesik hayata gecilmis, kadin emegi yogun bir sekilde kullanilmasina ragmen erkek
emeginin karsisinda ikinci planda kalmistir. Ayn1 zamanda kirsal bolgelerde ev isleri
ve tarimsal islerin i¢ i¢e olmasi kadinlarin tarim sektoriindeki emeginin
goriilmemesine yol agmistir. Bu donemde, miras konusunda kadmlar ikinci planda
tutulmus, tarim topraklar1 miras yoluyla sadece erkeklere verilmistir. Bu durumun
kadinlarin daha fazla sorumluluk almalarinin Oniinde bir engel teskil ettigi
soylenebilir. Ucretsiz aile is¢isi olarak ya da ge¢imlik iicretler ile calistirilan kadinlar,
toprak sahibi olacak kadar gelir elde edememisler, dolayisiyla da emekleri tizerinde

s0z sahibi olamamislardir. Kadmlarin mulkiyet ve emek konusunda sdz sahibi



olamamalari, ev hayatinda da ikinci planda kalmalarina neden olmustur. Kadinlar

acisindan olumsuz sonuglar doguran bu durum azalsa da giinlimiizde halen devam

etmektedir (Akinci, 2018: s. 3-4).

Tiirkiye’de kadinlarin Osmanli imparatorlugu éncesindeki gogebe yasam siiren
agiretler doneminde ¢esitli sosyal etkinlikler i¢inde yer aldiklari, siyasal kararlar
konusunda s6z sOyleme hakkina sahip olduklar1 ve evlilik iligkisinde erkeklerle esit
haklara sahip olduklar1 bilinmektedir. Osmanli Imparatorlugu déneminde ise
kadinlarin iicretsiz aile isgisi olarak caligmalarinin disinda isgiiciine katilimi
kapitalizmin yerlesmesine dayanmaktadir. Kentlerde yasayan ekonomik durumu
yeterli gayrimiislim kadinlar, disarida egitim veren kurumlarda ya da evlerinde
aldiklar1 egitimle is yasamina dahil olurken, ekonomik durumu iyi olmayan kadinlar
kentlerdeki atdlye tipi isletmelerde uzun saatler boyunca gegimlerini saglayabilecek
ticretler ile iggliciine katilmistir. Kirsal bolgelerde yasayan kadinlarin birgogu ise
dokuma sektoriinde ya da iicretsiz aile iscisi olarak tarim sektoriinde tiretime
katilmistir. 18. yilizyilda kentlerde yasayan Tiirk kadinlarinin genel olarak ev islerinin
yapilmasi ya da ev islerini yapan kisilerin yOnetilmesi ile ¢ocuklarin bakimi ve
yetistirilmesinden sorumlu olduklari bilinmektedir. Kdylerde ve kasabalarda yasayan
Tiirk kadinlarinin ise evdeki erkeklerle beraber tretime destek verdigi bilinmektedir
(Onder, 2013: s. 38).

Osmanli’da erkek egemen toplum igerisinde kadinlarin is yasamina 6nemli
oranda girisinin ancak 19. yiizyil itibariyle gerceklestigi sdylenebilir. Ancak bu
durum, 19. yiizy1l oncesinde kadinlarin tamamen istihdam dis1 oldugu anlamina
gelmemektedir. Oranlar diisiik olsa da kadinlar is yasaminda eski donemlerde de var
olmustur. Bu donemlerde berber, bahgivan, calgici, keresteci, kuyumcu gibi farkh
unvanlar ile ¢alisan kadinlar ayn1 zamanda da zanaatkar veya girisimci olarak da is
yasamina dahil olmustur. Ancak bu o6rneklerin oldukc¢a nadir olmasi sebebiyle bu
donemde kadinlarin is yagamindaki yerinin ¢ok zayif oldugu sdylenebilir. Bunun en
onemli sebebi, Osmanli’da kirsal kesimde yasayan insanlar ile tarim sektoriiniin
agirlikta olmasidir. Sanayinin gelismemis olmast kadinlarin {icretli bir sekilde is
yasaminda yer almalarimin 6niinde onemli bir engel olusturmustur. Kadinlarin is
yasaminda yer almasinda bir diger engel ise toplumun geleneksel bir yapiya sahip

olmasi ve toplumda kadinin ¢alismasina sicak bakilmamasidir. 19. ylizyil sonlarina

4



kadar devam eden bu yapi, bu déonemden sonra yumusamaya baglamakla birlikte

halen daha toplumumuzda kendini hissettirmektedir (Y1ldirim, 2017).

1913-1915 yillart  arasindaki donemi  kapsayan Osmanli  sanayi
istatistiklerinden elde edilen verilere gore, biliyiik sehirlerde yasayan kadinlarin
imalat sektdriinde yer alma oram yaklagik olarak %30 civarmdadir. Ozellikle
dokuma sanayinde kadin calisanlarin oranimnin %90 ile ciddi bir diizeyde oldugu
goriilmektedir. Kadinlarin yogun olarak yer aldig: bir diger sektor ise %50 oranla
tiitlin imalat1 sektoriidiir. Kadinlarin bu sektorlerde yogun olarak yer alirken bir¢ok
sektorde iiretime katilimlarinin diisiik diizeylerde olmasi, islerin cinsiyete dayali bir
ayrima dayandigin1 géstermektedir. Ayrica kadinlarin ucuz iggiicii olarak goriilmeleri
imalat sektdriinde yer almalarin1 kolaylastirict bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Onder, 2013: s. 38).

19. yiizyilda tekstil ve tiitiin sektoriinde yasanan gelismeler ile birlikte is
yasaminda yer alan kadin sayisinda artis yasanmaya baslamistir. Bu donemde
Bursa’daki ipek fabrikalarinda calisan kisilerin neredeyse tamamimi kadinlar
olusturmaktaydi. Yine Kastamonu gevresi, Tokat, Selanik gibi kentlerde bulunan
fabrika ve atolyelerde kadinlar yogun olarak istihdam edilmistir. Ancak kadinlarin
bir kisminin bu donemde isgiiciine katilimi Avrupa’dakinden farkli olarak
yoksulluktan kaynakli bir zorunluluktan degil, bos zamanin degerlendirilmesi ve
ucret elde etme niyetinden kaynaklanmistir. Avrupa’da kentlerde yasayan kadinlar
ise eslerinin evi gecindirmeye yetecek kadar maas alamamalarindan dolayr is
yasamina zorunlu bir giris yapmak durumunda kalmislardir. Bununla birlikte,
Osmanli’da sanayilesmenin zayifligi ve ailelerin kirsal kesimden kopamama
durumunun, kadinlarin is yasamindaki yerini olumsuz etkiledigi de bir gergektir
(Yildirim, 2017).

Cumhuriyetin kurulmasiyla birlikte kadinlarin is yasamina daha aktif bir
sekilde katilimini saglamaya yonelik caligmalara baglanmistir. 1930 yilinda calisan
kadinlar ile kiz ¢ocuklarinin haklarinin korunmasi: amaciyla calisma kosullarin
diizenleyen Umumi Hifsisstha Kanunu yiiriirlige girmistir. Ayrica 1945 yilinda
yiiriirliige giren annelik sigortasit kanununa iliskin hiikiimlerle, kadinlarin anneligi

giivence altina alinirken, ticretler konusunda da kadini koruyucu hiikiimlere yer



verilmistir. Bu donemde, dort ve daha fazla is¢i ¢alistiran isletmeleri kapsayan 1927
Sanayi Sayimi’ndan elde edilen verilere gore kadin istihdami oran1 %25 civarindadir

(Onder, 2013: s. 39-40).

Kirsal bolgelerde aile igerisinde yapilan tarim faaliyetlerinde iicret almaksizin
calisan kadinlar, Sanayi Devrimi ile birlikte kentlesme ve kirdan kente gogiin hiz
kazanmasiyla kentte egitim ve tecriibe yetersizliginden dolayi istihdam dis1 kalarak,
esleri calisirken ev islerinden ve c¢ocuklarinin bakimindan sorumlu ev kadinlari
olarak iicretsiz bir sekilde emek vermeye devam etmislerdir. Kadinlarin bu sekilde
istihdamin disinda kalmalar1 da ¢alisma yasaminin getirdigi bir¢ok sosyal haktan
mahrum kalmalarina neden olmustur. Ayrica kadinlar c¢alisan eslerinin aldiklar
ucretlerin evi gecindirmeye yeterli gelmedigi durumlarda, kadinlara 6zgii olarak
nitelendirilen ev temizligi, cocuk ve hasta bakimi gibi diisiik statiilii islerde ¢alismak
zorunda kalmis ve kisisel gelisimlerini tamamlayamamislardir.  Sonralari
sanayilesmenin getirdigi isgiicii ihtiyact kadinlarin evlerinden ¢ikarak belirli bir {icret
karsilig1 is yasaminda yer almalarinin yolunu a¢mistir. Bunun yam sira I. ve IL
Diinya savaslarinin patlak vermesi sonucu askere alinan erkek isgiicliniin actigi
boslugu doldurmada kadmlar 6nemli bir arag olarak devreye girmistir (Berber ve
Eser, 2008: s. 3).

Kadinlar Ucretli bir sekilde is yasamina dahil olsalar da “ev kadini” sifatinin
getirdigi ev isleri, aile ve ¢ocuk ihtiyaclarmin giderilmesi gibi sorumluluklardan
kurtulamamislardir. Bu da kadin calisanlar icin ¢ift tarafli bir is yiikii ve sorumluluk
altinda zorlu bir yasamin baglangicint olusturmaktadir. Aym1 zamanda Sanayi
Devrimi, ardi sira gelen savaslar ve yerlesen kapitalizmin yol agtigi gelir
dagilimindaki esitsizlikler ve kotii ¢alisma kosullari ile kadinlarin zorlu yasam
kosullarma ardi ardma yenileri eklenmistir (Akinci, 2018). Sonralart toplum
yapisinda meydana gelen degisimlerle birlikte bilinclenmeye baslayan kadinlar,
egitim diizeylerini arttirmaya ve imalat sektorii disindaki sektorlerde 6zellikle de
hizmet sektoriinde kendilerini gostermeye baslamislardir. Ancak Tiirk toplumunun
kadinin is yasaminda yer almasina karsi olumsuz bir bakis agisina sahip olmasi is
yasaminda kadm haklarinin fiilen uygulanmasini yavaslatmistir (Berber ve Eser,
2008: s. 3).



1950°den sonra kentlesme ve buna bagli olarak aile ve toplum yapisindaki
degisimler ile birlikte is yasamindaki yeri 2002 yilina kadar artan kadin c¢alisanlarin
sayist 2001 kriziyle baglantili bir sekilde 2002’den itibaren azalmaya baslamistir.
Ancak ilk zamanlarda tarim sektoriinde yogunlasan kadin istthdami sonralar1 hizmet
sektoru ile sanayi sektoriine dogru kaymaya baslamistir (Berber ve Eser, 2008: s. 12-
13). Tarim ile hizmet sektoriindeki kadin istihdam oranlari arasindaki fark yillar
gectikce kapanmis, hatta hizmet sektoriindeki kadin istihdami tarim sektoriini
gegmistir. 2000 yilinda tarim sektoriinde ¢alisan kadinlarin orani yaklasik %59 iken
2014’te bu oran yaklasik %33’e gerilemistir. 2000 yilinda hizmet sektoriindeki kadin
calisan orani ise yaklasik %27 iken 2014’te bu oran yaklasik %50°dir. Yani ¢alisan
kadinlarin yaris1 hizmet sektoriinde yer almaktadir (TUIK, 2015)

Tiirkiye’de 1950’lerden itibaren baslayan kadin istihdaminin sonraki
donemlerde diisiik diizeyde seyretmesinde ekonomideki istthdam ve istikrar
politikalarinin 6nemi bilyiiktiir. 1980°1i yillarda ithal ikameci biyume modelinden
thracata dayali biliylime modeline gec¢is yapilmistir. Neoliberal politikalar
dogrultusunda serbest piyasa ekonomisinin 6nem kazanmasiyla birgok kamu
isletmesini 6zellestirme yolunda adimlar atilmustir. Ozel sektore yapilan yatirrmlarin
artmamas1 sonucu, isgiicii talebi artmadigindan issizlik meydana gelmistir. Isgiicii
piyasasini sarsan bu durum kadinlarin istihdamin1 da olumsuz yonde etkilemistir

(Dirik, 2016: s. 10).

Tiirkiye AB’ye uyum siirecinde kadin erkek esitligi kapsaminda birtakim
diizenlemelere yer vermistir. Oncelikle 2002°de kabul edilen Tiirk Medeni
Kanunu’nda kadin erkek esitligini bozan maddeler iptal edilerek cinsiyet esitligini
temel alan yeni maddelere yer verilmistir. Bosanma durumunda evlilikte elde edilen
mallarin  esit olarak paylastirilmasi, aile reisi ifadesinin kaldirilmasi gibi
diizenlemeler bunlara 6rnektir. Sonraki yillarda ise anayasaya kadinlar ile erkeklerin
birbirleri ile esit olduklari, devlete diisen gorevin ise bu esitligi hayata gegirmek
oldugu maddesi eklenerek kadinlarin lehine 6nemli bir adim atilmistir. Bu baglamda
4857 sayili Is Kanunu kapsaminda kisilerin cinsiyetlerine gore bir ayrima tabi
tutulmalar1 reddedilerek {icretlendirmede esitlik ilkesi benimsenmistir. Ancak
uygulamada durumun bu ilkeden farkli oldugu goriilmektedir. Ayrica kanun giinlik

ticretli sekilde ev islerinde ¢alisan kadinlar1 kapsamamakla birlikte; ise alim, mesleki
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egitim ve terfi konularini da disinda birakmaktadir. Sonug olarak Tiirkiye’deki kadin
erkek esitligine dayanan politikalarin uygulamada kadin istihdamini gelistirmekten

uzak oldugu soylenebilir (Dedeoglu, 2009).

Turkiye gelismekte olan bir {ilke olarak, ekonomik anlamda gelismisligine
oranla ciddi diizeyde cinsiyet esitsizliginin yasandigi bir iilke olarak dikkat
¢cekmektedir. 2011 yilinda yapilan bir arastirmaya gore; cinsiyet esitsizligi hususunda
ulkemiz 135 (lke icerisinde, aldigi 0,5954 puanla 122. sirada yer alarak durumun
ciddiyetini gozler oniine sermektedir. Ulkemiz, cinsiyet esitsizliginin en belirgin
oldugu iilkeler siralamasinda da 13. sirada yer almistir. Ancak cinsiyet esitsizligi,
ekonomik gelismislikle dogru orantili bir faktor olarak degerlendirilmemelidir. Zira
Japonya, Italya gibi ekonomik gelismisligi ortalamanin iizerinde olan iilkelerde dahi
Oonemli oranda kadinlarin aleyhine cinsiyet esitsizligi s6z konusudur (Deniz ve
Hobikoglu, 2012: s. 124-127).

Kadin istihdamindaki artisin toplum refahi agisindan 6nemi yadsinamaz.
Gilintimiizde cok farkli sektorlerde yiiksek statii ve yiiksek iicretler ile calisan
kadinlarin tarihsel siire¢ igerisinde bu duruma gelmesi hi¢ kolay olmamistir. Bununla
birlikte, tiim diinyada yasanan olumlu gelismelere ragmen kadinlar halen daha is

yasaminda erkeklerle esit diizeye gelebilmis degildir (Kilig ve Oztiirk, 2014: s. 111).

1.1.2.  Tiirkiye’de ve Diinyada Kadin Isgiiciiniin Genel Durumu

Tiirkiye’de oldugu gibi, dinyadaki tlkelerin hemen hemen hepsinde erkeklerin
isgiicline katilimi1 kadinlarinkinden daha fazladir (Erten ve Metzger, 2019: s. 296).
Aradaki fark son yillarda onemli 6l¢iide kapanmakla birlikte kadmnlarin isgliciine
katilimi  hal4 beklentinin ¢ok altindadir. Bu baglamda, kadmlarin isgiiciine
katitlmiyla ilgili giincel ve genel bazi bilgiler su sekildedir (Ortiz-Ospina and
Tzvetkova, 2017):

e  Bircok iilkede erkeklerin isgiicline katilma egilimi kadinlarinkinden
daha fazladir.
e Diinyadaki tiim iilkelerde c¢alisma cagindaki kadinlarin isgiiciine

katilimi1 gecen ylizyilda 6nemli Slgiide artmustir.



e Diinyada baz1 bolge ve iilkelerde kadinlarin isgiiciine katilimi1 onceki
donemlere kiyasla son yillarda yavaslamistir.

e Diinyanin her yerinde kadinlar, ekonomik faaliyet kapsamina
girmeyen bircok faaliyete onemli diizeyde zaman ayirmaktadir. Kadinlar bu
faaliyetlere ayiracaklar1 zamani baskalar ile paylastiklarinda isgiiciine katilma

oranlar1 artma egilimindedir.

Tablo 1’de, Tiirkiye’de 2017 ve 2018 yillarinda isgiiciine katilma oranlari
verilmektedir. Buna gore, 2018 yilinda erkeklerin isgiiciine katilma oran1 %73,5 iken
kadinlarin isgiicline katilim oran1 %34,9°dur. Her iki oran da 2017 yilinin oranlarina

gore 0,4 puanlik artig gostermistir.

Tablo 1: Tiirkiye’de Kadimlarin 2017 ve 2018 Yillarinda Isgiiciine Katilma Oranlart

Toplam Erkek Kadin
2017 53,6 73,1 34,5
2018 54 73,5 34,9

Kaynak: TUIK, 2018.

TUIK verilerine gére, cinsiyete gore secilmis gdstergeler itibariyle 2015°te
kadinlarin durumu Tablo 2’de verilmistir. Buna gore, Tiirkiye’de 25 yasin iizerinde
okuma yazmasi olmayan kisilerin oran1 toplamda %5,4’tlir. Bu oran kadinlarda %9
iken erkeklerde %1,8°dir. Dolayisiyla okuma yazma bilmeyenler igerisinde

kadinlarin oraninin ¢ok yiiksek oldugu dikkat ¢ekmektedir (TUIK, 2017).

Kadimlarin is yasaminda iist kademelere ilerlemelerinde egitim faktoriinlin
onemi yadsmamaz. Zira TUIK e gore egitimli kadinlarm isgiiciine katilma oranlar
egitim almamis olanlara gore daha yiliksek olmaktadir. Ancak okuma yazma
bilmeyen kadinlar okuma yazma bilmeyen erkeklerden bes kat daha fazladir.
Okuryazarlik konusunda kadin ve erkekler arasinda var olan ucgurum lise ve
tiniversite diizeyinde az da olsa kapanmistir. Zira 25 yas iistii toplam niifus i¢inde
Universite mezunu olan toplam niifus oranm1 %15°’tir. Erkeklerde %17,9 olan bu oran,
kadinlarda %13,1°dir. Yine 25 yas lizeri toplam niifus i¢inde lise mezunu olanlarin
oram1 %19,5’tir. Lise mezunu olan erkeklerin orami %23,5 iken lise mezunu

kadinlarin orani ise %15,6’dir.




Tablo 2: Secilmis Gostergeler Itibariyle 2015 Yilinda Kadinlar

Secilmis Bazi1 Gostergeler T(zop/!)?m E(r(‘)l/f)(;k K(z;/(:;n
Okur-yazar olmayan niifus orani (25 yas tizeri) 54 1,80 9,0
Universite (2 ve 4 yillik) mezunu niifus orani (25 yas iizeri) 15,5 17,9 13,1
Istihdam oran1 (15 yas iizeri) 46,0 65,0 27,5
Isgﬁcﬁne katilim orani (15 yas iizeri) 51,3 71,6 31,5

Kaynak: TUIK, 2017.

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan hazirlanan 2018-2019 yili
Kiiresel Ucret Raporu verilerine gore, lcretler konusunda cinsiyet temelli ayrimeilik
devam etmektedir. Yetmis iilkede ¢alisan kisilerin egitim durumu, yas, calisma
saatleri gibi faktorler agisindan degerlendirildigi rapora gore, cinsiyet temelli ticret
esitsizligi kiiresel boyutta yaklasik olarak %19 civarinda gerceklesirken bu oran
Tiirkiye’de %12, Ingiltere’de %16,6; Fransa’da %13,3; Belcika’da %2,7 ve
Norveg’te %11,7°dir (ILO, 2018).

Ucret esitsizliginin temelinde, biiyiik oranda egitim farkliliklarinin yattig1 genel
inanigina karsin, 6z konusu raporda esitsizligin daha ¢ok aciklanamayan sebeplere
dayandig1 belirtilmektedir. Zira kadin ve erkeklerin farkli egitim seviyelerine sahip
olmalari iicret esitsizligini agiklamada yetersiz kalmaktadir. Ucret esitsizliginin diger
bir boyutunu ise annelik faktorii olusturmaktadir. Rapora gore, ¢aligma hayatina ara
vermek durumunda kalinmasi, ¢alisma saatlerinin kisalmasi, esnek ve az c¢alisma
saati olan islerin tercih edilmesi, ise alim ve terfi konusunda karsilasilan
adaletsizlikler gibi nedenlerden dolayr g¢alisan anneler, anne olmayan kadinlara
oranla daha az iicret almaktadir. Cesitli ek ddemeler nedeniyle babalar ise, baba
olmayan erkeklere gore daha fazla kazanmaktadir. Bagka bir ifadeyle, kadinlar anne
olduklar1 ig¢in ticret konusunda cezalandirilirken, erkekler baba olduklar1 igin
odullendirilmektedir. Tiirkiye ekonomik agidan iist ve alt seviyede bulunan tilkeler
arasinda yaklasik %30’luk bir oranla annelik {icret farkinin en yiiksek oldugu tilkedir.
Yani anne olan kadinlar iilkemizde anne olmayan kadinlara gore %30 daha az ticret
almaktadir. Daha kotiisii, uygun kosullar saglanamadigi i¢in 6zellikle 25-35 yaslar
arasinda ilk kez anne olan kadinlarin isgiiciine katilimi azalmaktadir. Bu yaglarda
anne olduktan sonra is yasamindan c¢ekilen kadinlarin bircogu is yasamina geri

donmemektedir (ILO, 2018).
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Tiim diinyada II. Diinya Savasi’ndan sonra artan kadinlarin isgiiciine katilma
orani Tiirkiye’de 1980’lerden sonra gerilemeye baslamistir. Bunun en 6nemli sebebi
kirsal kesimde tarim isg¢isi olarak calisan kadinlarin kirdan kente go¢ ile birlikte
kentlerde ev hanimi olarak istthdam dis1 kalmalarnidir. Daha sonra egitim
seviyesindeki artis ve aile yapisindaki degisimler ile hanede yalnizca erkegin
calismasinin biiylik sehirlerde gecimi zorlastirmasi nedenleri ile kadin istihdam
oranlarinda tekrar artis yasanmistir. Gelismis {iilkelerde kadinlarin istihdam
oranindaki artig hiikiimetlerin kadin erkek esitligini temel alan politikalarina bagh
olarak artarken, Tirkiye icin aymi seyi sOylemek miimkiin degildir. Ciinkii
Tiirkiye’de kadin erkek esitligini temel alan politikalar 1995 yilindan sonra devreye
girmistir. Dahas1 Tiirkiye’de yapilan kadin istthdamini artirict ¢alismalarin sayist,
gelismis llkelerde yapilan calismalara gore ¢ok daha diisiik diizeyde kalmaktadir
(Kalig ve Oztiirk, 2014: s. 108).

Kadinlar diinya niifusunun da yaklasik olarak yarisini olusturmaktadir. Bu
orana bakildiginda isgiicline katilimin da ayni oranda fazla olacagi beklenebilir.
Ancak diinyadaki kadin niifusunun pek azi belirli bir iicret karsiliginda ekonomiye
katilim  gostermektedir. Ozellikle erkek niifusun  ekonomiye katilimiyla
karsilastirlldiginda kadinlarin is yasamindaki yerinin ¢ok daha kiigiik bir boyutta
oldugu goriilmektedir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: s. 195).

Az gelismis ve gelismekte olan iilkelerde ozellikle kadinlara ve azinliklara
kars1 ayrimcilik yaygindir. Bununla birlikte, gelismis {ilkelerde de ayrimcilik
vakalariyla karsilagildigi bir gergektir. Ancak s6z konusu ayrimcilik, cesitli sekillerde
ve alanlarda, iilkeden iilkeye ve kiiltirden kiiltiire degisen bir yapr gdostermektedir.
Kadinlarin is yasaminda karsilastiklart ayrimeilik, mesleklerin iilkeden iilkeye kadin
meslegi ya da erkek meslegi olarak farklilagsmasindan kaynaklanmaktadir. Yani, bir
meslek bir iilkede kadin meslegi olarak goriiliirken baska bir {ilkede erkek meslegi
olarak goriilebilmektedir. Ya da bir ilkede kadinlar genel olarak iicret
ayrimciligindan muzdaripken baska bir iilkede terfi konusunda ayrimciliga maruz
kalabilmektedir. Kadinlarin ve azinlik gruplarin yasadigi ayrimcilik gelismemis ve
gelismekte olan iilkelerde daha fazla hissedilmektedir. Gelismis iilkelerde de

ayrimciligin varligindan s6z edilse de elli yila yakin bir siiredir kadinlar erkek
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meslegi olarak kabul edilen mesleklerde istihdam edilmektedir (Ozkan, 2010: s. 92-
93).

II.Diinya Savasi’ndan sonra ABD’de meydana gelen ve sonraki dénemlerde
tiim diinyaya yayilan fordist liretim sistemi, vasifsiz orta sinif elemanlarin agik ve net
bir sekilde belirlenmis is tanimlar1 ¢ercevesinde calistiklart bir iiretim sistemidir.
Standart iiriinlerin genis pazarlara dagitilmasini temel alan bu sistemin verimliligi
uzun siire devam etse de kiiresellesmeye bagli olarak 1970’den sonra uluslararasi
ticaretin artmasi ve standart {irtinlerin yerini nitelikli iiriin talebine birakmasi sonucu
cazibesini kaybetmistir. Sonrasinda ortaya c¢ikan esnek iiretim sekli fordist iiretim
sisteminin yerini almigtir. Esnek iiretim seklinin fordist iiretim sisteminden farki,
temelde ¢alisanlarin is yerinde gecirdigi siirenin sabit olmamasidir. Yani isletmeler
calisma saatleri konusunda ¢alisanlara belli bir aralik vermekte, ¢calisanlar bu saatler
araliginda hangi saatlerde calisacaklarina kendileri karar vermektedir. Ayrica bu
tiretim seklinde fordist iiretim sistemindeki gibi kati bir is boliimii goriillmemektedir.
Is boliimii ve calisma saatlerindeki esnekligin yam sira iiretimde de esneklik
saglanmistir. Buna gore, iiriinler kitle liretimi seklinde degil kiiclik partiler halinde ve
standart degil g¢esitlendirilmis bi¢imde iretilmeye baslanmigtir. Esnek (retim
biciminin yayginlagsmasi; yar1 zamanl ¢alisma, fason tiretim ve belirli siireli ¢alisan
kavramlarinin ortaya ¢ikmasina ve bunlarin uygulanmasina zemin hazirlamistir. Bu
sayede ev i¢i sorumlulugu fazla olan kadinlara 6nemli bir sans dogmustur. Bu agidan
esnek Uretim big¢iminin kadin istthdami iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu

soylenebilir (Ozer ve Bigerli, 2003: s. 59-60).

Ancak, 19. yiizyilda Batida ¢alisma siirelerini smirlandirici politikalar
benimsenmesi ve kadinlarin bazi sektorlerde ¢alismasinin yasaklanmasi gibi
durumlar kadin istihdamini olumsuz etkileyen faktorlerdendir. Yine ayni dénemde
toplum tarafindan ¢ogunlukla erkeklerin calismasi1 gereken sektorler olarak goriilen
otomotiv, metalirji, kimya gibi sektorlerin gelismesi de kadin istihdaminin artmasini

Onleyen bir diger etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Korkmaz vd 2013: s. 1849).

Gilinitimiizde gelismis iilkelerdeki kadin istihdamina bakildiginda, kadinlarin
daha cok hizmet sektoriinde yer aldigi gorilmektedir. Bunun en Onemli

nedenlerinden biri kadinlara uygun olarak nitelendirilen islerin daha c¢ok hizmet
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sektOriinde yer almasidir. Kadinlarin hizmet sektoriinde yogunlagmasindaki bir diger
neden ise 1950’lerden sonra hizmet sektOriinlin biiylimesi ve bu sektdrde isgiicli
ihtiyacinin artmis olmasidir. Gelismekte olan iilkelerde ise bundan farkli olarak,
kadin istihdami daha c¢ok tarim sektoriinde yogunlasmis durumdadir. Bu da
kadinlarin  kirsal bolgelerde ticretsiz aile 1iscisi olarak ¢alisti§i  sonucunu
dogurmaktadir. Dolayisiyla gelismis {ilkelerdeki kadinlar ekonomik o6zgiirliigiinii
kazanmis bireyler olarak karsimiza cikarken, gelismekte olan iilkelerde bulunan
kadinlar ¢cogunlukla iicret almaksizin emek veren kisilerden olusmaktadir (Tiryaki,

2018: s. 26).

Ancak gelismis iilkelerin tamaminda kadinlarin is yasaminda yer almasina
iliskin goriislerin olumlu oldugunu sdylemek yanlis olacaktir. Ornegin, 1990’larin
basinda Japonya’da yapilan bir ¢calisma gostermektedir ki hem kadinlarin hem de
erkeklerin geneli geleneksel olarak erkeklerin is yasaminda olmalari, kadinlarin ise
evde kalmalar gerektigi inanigina sahiptir. Buna gore, 1987°de erkeklerin %50’si ile
kadinlarin %381 bu geleneksel diisiince yapisina sahipken, 1990’larda bu oranlarin
erkekler icin %36’ya, kadinlar i¢in ise %24’e¢ geriledigi goriilmektedir. Yani
kadinlarin is yasaminda yer alma durumuna zaman gegtikce daha sicak bakilir hale

gelinmistir (Wirth, 2001: s. 2).

Kadin istihdaminin diinyadaki genel durumunu ele aldigimizda, tarih boyunca
kadinlarin isgiiciine katilminin genel olarak artis gosterdigi sOylenebilir. Kadin
istihdaminin aksine erkek istihdam oranlar1 genelde sabit kalmakta, degisse bile
kadinlarin istihdam oranlar1 kadar degismemektedir. ABD ve Ingiltere’de II. Diinya
Savas1 oncesinde kadinlar ¢alismayi tercih etmediklerinden kadin istihdami orani
daha distiktiir. II. Diinya Savasi ile birlikte meydana gelen isgiicli acigini kapatmak
icin kadinlarin ¢alismasini 6zendirici bazi politikalar devreye sokulmustur. Savas
sonrasinda erkek isgiliciiniin géreve devam etmesi, s6z konusu iilkelerde kadinlarin
istthdam oranlarinda artis yagsanmasina neden olmustur. Evli kadinlarin ¢alismasinin
uygun goriilmedigi II. Diinya Savasi dénemi Ingiltere’sinde evli kadimlarm
istihdamindaki bu artis bir devrim niteligindedir. Kadin istihdaminda yasanan bu
artis savas sonrasinda neredeyse diinyadaki tiim iilkelere yansimistir (Kilig ve

Oztiirk, s. 2014: 109-110).
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Kadin istihdamindaki artis1 yalnizca savas sonrasinda artan iggiicii ihtiyacina
baglamak dogru olmayacaktir. Tarih boyunca kadinlarin daha egitimli bireyler haline
gelmesi, {icretlerde yasanan artis, gelisen teknoloji ve kiiresellesme kadin
isttihdamindaki artis1 kag¢inilmaz duruma getiren faktorlerdendir. Ciinkii bu
sebeplerden dolayr kadinlara is yasami daha cazip goziikkmeye baslamistir. Bunlarin
disinda daha 6nce de belirtildigi gibi biiylik sehirlerde yasanan hayat pahaliligi da
kadinlarin is yasamina dahil olmasinda énemli bir sebeptir (Kilig ve Oztiirk, s. 2014:

109-110).

Kadinlarin iiretime katilmalart ve gelir getiren faaliyetlerde bulunmalari
kendilerini gii¢lii hissetmeleri agisindan énemli oldugu kadar, ekonomik kalkinmaya
sagladig1 fayda acisindan da ciddi diizeyde 6nemlidir. Ancak yapilan arastirmalar
gelismekte olan diilkelerde yasanan cinsiyet ayrimciliginin toplumsal kalkinmay1

onledigini gostermektedir (Korkmaz vd 2013: s. 1850).

ILO’nun Diinya’da Istihdama Sosyal Bakis: Egilimler 2017 Raporu’na gore, is
yasaminda kadinlar icin firsat esitsizligi devam etmektedir. Buna gore Kuzey
Afrika’da 2017 yilinda kadinlarin isgsizlik oranlar erkeklerin yaklasik olarak iki kati
iken, Arap iilkelerinde ise bu oran iki kattan daha fazladir. Gerekli kosullarin
yaratilmamasi ve kadinlar acisindan gilivenli olmayan istthdam sekillerinin varligi,
Pasifik ve Arap iilkeleri ile Asya ve Afrika’daki iilkelerde daha ciddi boyutlarda
hissedilmektedir (ILO, 2018).

Tablo 3’te baz iilkelerde kadinlarin isgiiciine katilma oranlart gosterilmektedir.
Buna gore, Tiirkiye’de kadinlarin isgiiciine katilim oranlart diger iilkelerle
karsilastirildiginda oldukea diisiik diizeydedir. Hatta Isveg, Cin, Rusya gibi iilkelerde
kadinlarin isgiiciine katilma oranlar ile Tiirkiye’de kadinlarin isgiicline katilma
oranlar arasinda bir ugurum oldugu goriilmektedir. Tiirkiye’de kadinlarin isgiiciine
katilma oranlar1 2007 yilindan 2015 yilina 8,3 puan artmistir. Bu artis olumlu olarak
degerlendirilmekle birlikte, artigla birlikte gergeklesen oran, AB iilkelerinin 2007
yilindaki oranina dahi ulasamamistir. Zira AB iilkelerinde 2007 yilinda kadinlarin

isgiicline katilim oran1 %57,2 iken, bu oran 2015 yilinda Tiirkiye’de %31,4 tiir.

Tablo 3’te dikkat ¢eken bir diger durum ise Meksika, Kolombiya ve Isveg’te

2007-2015 yillar1 arasinda kadinlarin isgiliciine katilma oranlarinda yasanan yiiksek
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artislardir. Ozellikle Isve¢’te kadinlarin isgiiciine katilma oranmin yaklasik olarak
%70 oldugu goriilmektedir. Bu oran Tiirkiye’de neredeyse erkeklerin isgliciine

katilma oranlarina karsilik gelmektedir.

Tablo 3: Baz1 Ulkelerde Kadinlarin Isgiiciine Katilma Oranlari

2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2007-15 Degisimi
MEKSIKA 30,3 [31,0 |42,0 |41,6 (42,6 |44,4 |44,2 |425 (43,4 13,1
KOLOMBIYA [46,2 |47,1 |481 [50,0 |52,8 |54,2 |53,9 (58,0 |58,6 12,4
ISVEC 59,7 |59,8 |59,4 |67,1 |67,9 (68,3 |68,7 |69,1 69,5 9,8
ISRAIL 51,1 |51,3 |52,4 |52,8 |52,7 (58,1 |58,2 |59,2 |59,1 8,0
RUSYA 56,0 |56,1 |62,4 |62,2 |63 (63,3 |63,0 |63,3 |634 7.4
VENEZUELA |44,3 |50,6 |454 |44,9 |453 [450 |50,6 |515 |49,9 56
CiN 62,7 | 64,3 |66,5 [66,0 |67,5 66,8 |67,5 |68,1 |68,0 53
PERU 55,0 |55,6 | 60,2 |61,7 |61,5 (60,7 |60,6 |60,2 |60,4 5,4
MACARISTAN [43,0 |42,7 |42,8 43,8 |44,0 |450 |451 [46,5 |474 4.4
ISPANYA 49,0 |50,4 |515 |52,2 |52,8 (53,4 |53,4 |53,1 |53,1 4,1
LUKSEMBURG | 50,4 (48,1 |49,9 |49,8 |50,3 |51,9 |52,5 |53,4 |54,6 4,2
LITVANYA 50,2 |50,5 |52,0 {525 |52,7 53,2 |53,0 |53,9 |54,4 4,2
AB 57,2 |57,4 |54 |57,3 |57,3 [57,6 |57,6 |57,6 |57,6 0,4
TURKIYE 23,1 (24,0 | 255 |27,1 |28,4 29,0 |30,3 |30,2 |31,4 8,3

Kaynak: TURKONFED, 2017

Goriildigi iizere, kadinlarin isgiliciine katilma oranlar1 giin gectik¢e artmakla
birlikte, beklenen seviyelere heniiz ulasamamustir. ILO Calisma Yasaminda Kadinlar
Yiiziincii Y1l Girisimi ¢ergevesinde hazirlanan rapora gore, diinyada kadinlar lehine
elde edilen kiiciik basarilar haricinde, kadinlarin is yasaminda esitlik arayis1 devam
etmektedir. Zira 1995-2016 yillar1 arasinda diinyada cinsiyet agig1 yalnizca 0,6 puan
azalabilmistir (ILO, 2018).

1.1.3. Tiirkiye’de Saghk Sektoriinde Kadinlar

Saglik sektorii, tarih boyunca kadinlarin yogun olarak yer aldiklari bir alan
olmasi bakimindan onemlidir. Ozellikle saghik alaninda tedavi hizmeti veren
hastanelerde kadinlar erkeklere gore ¢ogunlukta yer almaktadir. Emek yogun bir

sektor olan saglik sektdriinde istthdam hacmi yiiksek ve kullanilan kaynaklarin fazla
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olmasi, bu sektorii ekonominin en dnemli sektorlerinden biri haline getirmektedir.
Onemi ve biiyiikliigii tartisilamayacak olan bu sektdrde toplam isgiiciiniin %55’ ini

kadinlar olusturmaktadir (Urhan ve Etiler, 2011: s. 194-195).

Saglik alaninda Ozellikle ebelik, hemsirelik gibi mesleklerin kadin meslegi
olarak goriilmesi ve kadinlarin bu alanlarda ezici bir ¢ogunluga sahip olmasi saglik
sektoriiniin feminizasyonuna katki saglamaktadir. Ancak cam tavan sendromu gibi
olumsuzluklar kadinlarin saglik sektoriindeki sayisini azaltmakta ve iist yonetim

pozisyonlarinda temsil oranlarini diisiirmektedir (Hosgor vd 2016, s. 347).

Saglik kuruluslarinda hizmet sekteye ugratilmadan ve devamli bir bigimde
giiniin yirmi dort saati verilmek zorundadir. Bu nedenle ¢alisanlar yogun ve diizensiz
calisma sartlarina ve esnek c¢alisma saatlerine sahip olmaktadir. Ayrica, hizmet
verilen kisiler stres diizeyi yiiksek olan kisiler oldugundan sektor calisanlari da
yogun strese maruz kalmaktadir (Urhan ve Etiler, 2011: 195). Kadin ¢alisanlarin
yogun olarak yer aldiklar1 saglik alaninda; zor ve yogun is kosullari, uzun saatler
sliren nobetler, Ucret yetersizligi, adaletsiz terfi sistemi gibi sorunlar meydana
gelmekte, bu durum sektorde cinsiyet ayrimciligi ve mobbing gibi olumsuz tutumlari
tetiklemektedir (Karsavuran, 2014: 276).

Saglik sektoriiniin %55’ini olusturan kadimlar, bu sektor iginde yer alan
profesyonel mesleklerde %48 oraninda temsil edilmektedir. Bu oran diger meslek
gruplar1 ve Tirkiye ortalamasi ile karsilastirlldiginda oldukca yiiksek olmasi
bakimindan Onemlidir. Zira imalat sektoriinde bu oran yaklasik %26, kamu
yonetiminde %17,4 ve Turkiye genelinde ise %40 civarindadir (Urhan ve Etiler,
2011:s.199).

Saglik sektoriinde cam tavan sendromu ile ilgili c¢ok fazla arastirma
bulunmamakta, cam tavan arastirmalari ¢ogunlukla turizm, bankacilik ve egitim
alanlarinda yogunlasmaktadir (Hosgor vd 2016: s. 347). Ancak Kili¢ ve Cakici
tarafindan 2016 yilinda egitim sektorii ile saglik sektoriinde gorev alan kadin
calisanlarin cam tavan algisinin karsilastirilmasina yonelik bir arastirmada her iki
sektorde de kadinlarda ortalama diizeyde cam tavan algis1 oldugu sonucuna

ulasilmistir (Kili¢ ve Cakici, 2016: s. 283).
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1.1.4. Tiirkiye’de Kadin Isgiicii Onlindeki Engeller

Kadmlarin isgiiciine katilimi; kendi kisisel tercihleri, ev ve is yerlerindeki
rolleri aym1 anda ylriitmek zorunda kalmalari, toplumun kadina yiiklemis oldugu
roller gibi sebeplerle erkeklere oranla daha diisiik diizeyde kalmaktadir. Ev hayatinda
ve is yasaminda bir¢ok sorumlulugu ayni anda goégiislemek durumunda kalan
kadinlar, zamanla ev kadin1 olma ya da is kadin1 olma segeneklerinden birini tercih
etmek durumunda kalmaktadir. Ayn1 zamanda toplum tarafindan kadina yiiklenmis
annelik rolii ve ev islerinin kadinin sorumlulugunda olmas1 gerektigi algisi,
kadinlarin tercihinin is yasamindan yana olmasini zorlastirmaktadir. Her ikisini de
ayni anda yiriitmek durumunda kalan kadinlar da ev hayati ve is yasami arasinda
sikisip kalmakta, fazla sorumlulugun getirdigi fiziksel ve psikolojik problemlerle
miicadele etmek zorunda kalmaktadirlar. Kadinlarin isgiiciine katilimlarint 6nleyen
en 6nemli faktdr olarak “ev hammligr” gosterilmektedir (Kilig ve Oztiirk, 2014: s.

118).

Tiirkiye’de bir yilda yaklastk 400 bin kadin c¢alisan is yasamindan
¢ekilmektedir. Bu duruma sunulan bazi gerekgeler asagidaki gibidir (Cakir, 2008: s.
27-28).

e Kentlerde yasamaya baslayan, kirsaldan go¢ etmis kadinlarin kentlerde isgiicii
piyasasinin disinda kalmasi,

eUcretlerin  diisik olmasindan dolayr ev hanimligi ve ¢ocuklarin
yetistirilmesinin is yasamina tercih edilmesi,

eKayit dis1 istthdam nedeniyle sosyal gilivence altinda olmamanin getirdigi
isteksizlik ve huzursuzluk,

¢ Egitim diizeyinin diisiik olmasi ve deneyim yetersizligi,

e Uygun bir i bulmada yasanan zorluklardan yorulma ve is aramay1 birakma.

Kadinlarin kendi potansiyellerinin farkinda olmamasi, kendilerini stirekli bir
iste calisma konusunda giclu hissetmemeleri, kariyer odakli ilerleme diisiincesine
sahip olmamalar1 ya da Ozgiliven eksikligi gibi durumlar da kadinlarin isgiiciine
katilimin1 azaltmaktadir. Tiim bunlar kadinlarin is yasaminda kendi kendilerini

engellemelerine yol acan durumlardir. Bunlar kadinlarin isgiictine katilimini olumsuz
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etkiledigi gibi, ayn1 zamanda Ust yonetim kademelerine ilerlemelerini engelleyen

cam tavan engelleri kapsaminda yer almaktadir (Oriicii vd 2007: s. 119).

Is-yasam dengesini saglamaya yonelik glcliikler de kadinlarin is yasamindaki
gelisimini olumsuz yonde etkileme o&zelligine sahiptir. Bu durum isletmeler
tarafindan dikkate alinmadigi takdirde, cam tavami tetikleyen sonuglar ortaya
¢ikmaktadir. Kadinlar genellikle ¢ocuklar ve yaslilar igin birincil dizeyde aile
bakicilanidir. Orgiitler icin bu durum, kadimnlarin isteki verimini diisiirebilecegi
diisiincesiyle olumsuz degerlendirilebilmektedir. Bu nedenle, bir¢cok kadin,
hiyerarsik basamaklari tirmanacak adimlar atmak icin dezavantajli konumda

olmaktadir (Lockwood, 2004).

Ayrica kadinlar, erkeklerin kullandigi gayri resmi aglara tam olarak
erisemediklerinden is yasaminda daha iyi seviyelere gelmelerini kolaylastirabilecek
baz1 bilgi ve iletisim aglarindan uzak kalabilmektedirler. Bu aglar, genellikle
faaliyetlerin dogasi1 ya da bunlarin “erkek faaliyetleri” oldugu algist nedeniyle
(6rnegin futbol) kadinlar1 dislama egilimindedir. Bu durum isyerinde cinsiyet

engellerine katkida bulunabilmektedir (Lockwood, 2004).

Is yasaminda erkeklerin aksine kadinlarin ise alimu, terfi olanaklari ve aldiklari
ticretler; islerinde ne kadar basarili olduklar1 disinda birtakim faktorlere gore
degerlendirilmektedir. Bu tiir bir degerlendirme sekli is yasaminda bireylerarasi
ayrimciligin var oldugunu gostermektedir. Ayrimciliktan séz edilebilmesi icin kisinin
igverenler, yoneticiler ve liderler tarafindan yaptigi is ile ilgili olmayan faktorler
cercevesinde degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu baglamda, yapilan literatiir
calismalar1 kadinlarin is yasaminda biiyiik oranda ayrimciliga maruz kaldigim

gostermektedir (Ozkan, 2010: s. 92)

Kadinlarin isgiicline katilimin1 olumsuz etkileyen faktorlere cinsiyet esitsizligi,
cinsiyete dayali is boliimii, ise alimda ayrimcilik, gibi durumlar eklenebilir. Zira
kadin ¢alisanlar, kadin meslegi olarak goriilen islerde yogun olarak yer almakta, bu
alanlarda bile ise alimda evlilik, cocuk, hamilelik gibi konularda erkeklere gore
dezavantajli olmaktadir. Bu hususta, evlenen ya da ¢ocuk sahibi olan kadinlarin
islerini ciddiye almayacaklari, zaman ve ilgilerinin ¢cogunu es ve cocuklarina

verecekleri ya da islerini tamamen terk edecekleri gibi bir algi bulunmaktadir. Bu da
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ise alimda kadinlarin erkeklere gore daha detayli irdelenmesine neden olmakta ve
kadin isgiiciiniin erkeklerle rekabet edebilmesini zorlastirmaktadir (Gokkaya, 2014:
s. 374).

Cinsiyete gore iicret farkliliklari, ataerkil toplum yapisi, istthdam hacminin
distikligli, egitim olanaklarindan yeterince faydalanamama, kriz ddnemlerinde
oncelikle kadinlarin isten ¢ikarilmasi, kadin isgiiciinii koruyan yasalarin uygulamada
yetersiz kalmasi gibi durumlar da kadinlarin isgiiciine katilimini engelleyen
faktorlerdendir (Gokkaya, 2014: s. 375-376). Omegin; 1982 Anayasasinda dil, din,
ik, cinsiyet ve benzeri gerekgeler ile kisilere ayrimcilik yapilamayacagini ve
kadinlar ile erkeklerin esit haklara sahip oldugunu ifade eden 10. Maddenin ilk
fikrasi, uygulamada yetersiz kalmaktadir. Zira kadinlarin is yasaminda ayrimciliga

maruz kaldig1 literatiirde bir¢ok ¢alisma ile desteklenmektedir (Stral, 2013: s. 282).

1.1.5. Tirkiye’de ve Dinyada Kadin Yoneticiler

Insan kaynagi, orgiitlerin yasamlarimi devam ettirebilmeleri ve amaglarma
ulagsabilmeleri agisindan kritik bir kaynaktir. Bir Orgiit finansal ya da teknolojik
acidan ne kadar giiglii olursa olsun insan kaynagini etkin bir sekilde kullanamadig:
siirece amaclarina ulasamayacaktir. Orgiitii amaclarina ulastirmaktan sorumlu olan
kisiler de yoneticilerdir. Ancak yoneticilik; tilkemizde ve diger bircok {ilkede,
gerektirdigi nitelikler bakimindan erkeklere uygun bir meslek olarak goriilmektedir.
Yoneticiligin gerektirdigi risk alma, cesaret, rekabete yatkinlik gibi nitelikler daha
cok erkeklere uygun gorilurken; kadinlar hemsirelik, sekreterlik, kittiphanecilik gibi
meslekleri icra etmeye daha uygun gorulmektedir. Bu nedenle 6zellikle Ust diizey
yonetim kademelerinde kadinlarin temsil orani erkeklere gore ¢ok diisiik diizeylerde

kalmaktadir (Arikan, 2003: s. 1-2).

Psikolojik calismalar kadinlarin duygusallik, yumusak yiireklilik ve riskten
uzak olma gibi yonetsel pozisyonlar icin uygun gorilmeyen ozelliklere sahip
olduklarmi gostermektedir. Oysa kiiresellesen diinyada sirketler yagamlarini devam
ettirebilmek icin rekabet edebilirlik, saldirganlik ve risk alma kabiliyeti gibi
niteliklere sahip yoneticiler ile ¢aligmak istemektedir. Bu sebeplerle yoneticiligin
kadinlara uygun bir meslek olmadigina dair bir alg1 olusmaktadir (Nandy vd 2014: s.
137).
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Kadinlar orgiitlerde daha ¢ok hiyerarsinin alt kademelerinde yogunlagmakta,
erkeklerden daha diisiik statiideki islerde onlardan daha diisiik {icretler almaktadirlar.
Ancak alt yonetim kademelerinde kadin yoneticilerin sayisinda yasanacak artis {ist
yonetim kademelerinde de kadinlarin temsil oranlarindaki artisa isaret etmektedir

(Dreher, 2003: s. 545).

20. ylizy1l, yonetimde erkek egemenliginin kendini hissettirdigi bir donemdir.
Ancak i¢inde bulundugumuz 21. yilizyilda isgliciiniin yapisinda yasanan gelismeler
ile ekonomik, yasal ve teknolojik degisimler, yonetsel agidan kaliplasmis bazi
diistincelerin de degisimini beraberinde getirmistir. Bu baglamda, son yillarda
yonetsel pozisyonlarda kadinlarin daha fazla yer almasini saglama g¢abasi dikkat
cekmektedir. Yasanan gelismelerle birlikte kadinlar da artik yardimci pozisyonlar
yerine erkeklerle esit pozisyonlarda yer almak istemektedir. Her ne kadar yonetsel
pozisyonlarda daha ¢ok kadin istthdam etme diislincesi yayginlagsa da kadinlarin
yonetici olmalarina karsi tutum sergileyen ¢evrelerin varligr da goéz ardi edilemez.
Mevcut geleneksel yapidan kopamayan bu diisiince, kadmlarin yonetsel
pozisyonlarda temsilini artirma slrecini yavaslatmaktadir (Cetin ve Atan, 2012: s.
124).

Kadmlarin yonetici olup olamayacagi, yiikselme ve kariyer hedefleri
1970’lerden sonra tartisilmaya ve arastirilmaya baslanmustir. ilk etapta egitim ve
tecrilbe yetersizliginden dolayr kadmlarin iyi birer yonetici olamayacagi fikri
yayginlagirken daha sonralar1 kadin g¢alisanlarda egitim ve deneyimin artmasina
ragmen halen neden tepe yonetimde yer alamadiklari arastirilmaya baslanmistir

(Caha vd 2016: s. 10).

Kadinlarm is yasaminda yonetsel pozisyonlarda yer almasi toplum yapisindaki
degisimler ile ekonomik, sosyal ve siyasi yapidaki gelismelerin bir sonucu olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. 1970’lerde kadinlarin yonetici olup olamayacaginin
tartisildig1 donemde yonetim pozisyonlarinda erkekler yer alirken, kadinlar yardimci
pozisyonlarda yer almistir. 1980’lerde ise s6z konusu tartisma yerini, kadinlarin
neden yoOnetsel pozisyonlarda yeterli diizeyde temsil edilemedigi sorusuna

birakmistir. Gliniimiizde de halen tartisilmakta olan bu konu, kadmnlarin st
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pozisyonlarda temsilini artirma amaciyla gesitli arastirmalara konu olmaktadir(Cetin

ve Atan, 2012: s. 124).

Hem diinyada hem de Tiirkiye’de toplam niifusun yaklasik olarak yarisini
olusturan kadinlarin yonetsel pozisyonlarda erkeklere gére ¢ok daha az oranda yer
aldiklar1 bilinmektedir. Kadinlarin ekonomik yetersizlik nedeniyle iggiicline zorunlu
bir katilm ger¢eklestirmek durumunda kalmalari cesitli sorunlari da beraberinde
getirmis, bu durum kadinlarin yonetsel pozisyonlara erkekler ile esit kosullarda

ilerlemesini zorlagtirmistir (Cetin ve Atan, 2012: s. 124).

Kadinlarin ydnetsel pozisyonlara ulasmada yasadiklar1 zorluklar kadar bu
pozisyonlara ulastiktan sonra yasadiklar1 problemler de dikkat ¢cekmektedir. Eagly ve
arkadaslar1 tarafindan 1992 yilinda gergeklestirilen arastirmada kadin liderlerin
erkeklere gore daha fazla olumsuz degerlendirmeye tabi tutuldugu goriilmektedir. Bu
durum erkeklerin yogun bir sekilde yer aldigi sektorlerde kendini daha fazla
hissettirmektedir. Yani kadinlar bir¢ok zorlukla miicadele ederek geldikleri yonetsel
pozisyonlarda bile cinsiyetlerinden dolayr cesitli sorunlar yasamaktadir. Yasal
diizeyde kabul gérmeyen bu durum ne yazik ki uygulamada kadin yoneticilere karsi
Onyargili bir tutumun hakim oldugu gergegini degistirmemektedir (Aktaran: Caha vd
2016: s. 11).

Gelismekte olan ve az gelismis iilkelerde kadin yoOnetici orani ortalama %7
civarindadir. Geligmis iilkelerin dahi ¢ogunda kadin yonetici oran1 %25’in altinda
kalmaktadir. Ornegin Fransa’nin bu hususta getirdigi sert yasalarma ragmen kadin
yonetici orant %18’in iizerine ¢gikamamistir. Kadin yonetici oraninin %25’in iizerine
cikt1g1 birkag iilke ise Norveg, Isvec ve Finlandiya’dir. Bu iilkelerdeki kadin ydnetici
oranlar1 ise sirastyla %36, %27 ve yine %27 dir. Japonya’da ise sasirtici bir sekilde

bu oran %1 civarindadir (Caha vd 2016: s. 11).

Diinya Ekonomi Forumu’nun yayinladigi Is Diinyasinda Kiiresel Cinsiyet
Esitsizligi 2010 Raporu’ndan elde edilen verilere gore, diinyada icra kurulu baskani
(CEO) pozisyonunda yer alan kadinlarin oram1 %S5 civarindadir. Tiirkiye ise bu
konuda %12 ile 34 Ulke arasinda 2. sirada yer almaktadir (Negiz ve Yemen, 2011: s.
199).
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TUIK’e gére 2016 yilinda Tiirkiye’de yonetsel pozisyonlarda yer alan
kadinlarin oran1 %16,7’dir. Goriildiigl iizere, kadinlarin yonetsel pozisyonlarda yer
alma oranlarn gectigimiz yiizyillara gére daha olumlu bir tablonun varli§ina isaret
etmekle birlikte, erkeklerin yonetsel pozisyonlarda temsil edilme oranlarinin ¢ok
altinda kalmaktadir (TUIK, 2017).

2015 yili TUIK verilerinden elde edilen bilgilere gére, kadinlarm egitim
seviyesi arttikca isgliciine katilma oranlari da artmaktadir. Buna gore, yliksekokul
mezunu kadinlar %71,3 oraninda isgiiciine katilirken, okur-yazarli§i olmayan
kadinlarda bu oran %16’da kalmaktadir. Yine egitim seviyesiyle orantili olarak, lise
mezunu kadinlarin isgiicline katilimi yaklasik olarak %32 civarinda iken, ilkokul ve
ortaokul diizeyinde egitim almis kadinlarda bu oran yaklasik olarak %26
civarindadir. Bu sonuglara gore kadinlarin isgiiciine katilimlarinda ve yonetsel
pozisyonlarda daha fazla temsil edilmelerinde egitim faktoriinlin 6nemi buyuktdr.
Ciinkii egitimli kadinlar is yasaminda daha ¢ok yer almaktadir. Ayrica kadinlarin
erkeklerle esit diizeyde ya da daha st seviyede egitime sahip olmalari, emeklerini
daha fazla gériiniir kilmaktadir (TUIK, 2015).

ABD’de 1970’te kadinlar toplam yoneticilerin %15’in1 olusturmaktaydi. Bu
oran 1989°da %40’a ulagsmis, kadmnlarin isgiiciine katilimi ise 1995 yili itibariyle
%63’1 bulmustur. Ancak s6z konusu kadin is giicliniin sadece %6’s1 orta yonetim
kademelerinde temsil edilmistir. Bu dénemde Fortune 50°de yer alan sirketlerin
%1,3’linii kadinlar olustururken, Fortune 500°deki sirketlerde ¢alisanlarin %1,7si
kadindir. (Crampton ve Mishra, 1999: s. 87). 1995’te ABD’deki isletmelerde
yonetim kurullarinda kadinlarin temsil oran1 %10 iken 2002 yilinda bu oran % 16'ya
yiikselmistir. Kanada'da ise yonetim kurullarinda kadinlarin temsil oranlar1 2001 ve
2003 yillarinda %11°dir. Bununla birlikte 1995 yilinda, Fortune 500'de yer alan
sirketler icerisinde sadece bir kadin CEO bulunmaktadir. 2004°te ise bu say1 yediye
yiikselmistir (Lockwood, 2004).

ABD’de cam tavani gecerek kendi isletmelerini kuran kadinlarin sayisi giinden
giine artig gostermektedir. ABD Calisma Bakanligi'na gore, kadinlar 1997'de toplam
5.417.034 sirketin % 51'ine veya daha fazlasina sahiptir. Kadinlara ait isletmeler
arasindan toplam geliri en fazla olan dort sektor; toptan ticaret, hizmet, perakende ve
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imalat sektorleridir. Giderek artan bir sekilde, kadin girisimciler calismalari ve
biiyliyen sirketleri ile gdz oniinde bulunmaktadir. Arastirmalara gore, bircok kadin

girisimci milyon dolarlik sirketlere sahiptir (Lockwood, 2004).

Isgiicii piyasasinda son yirmi yilda cinsiyet esitligi hususunda baz1 gelismeler
kaydedildigi soylenebilir. Erkek meslegi olarak nitelendirilen mesleklere dogru hizli
bir sekilde ilerleme egilimi gosteren kadinlar, bu siirecte {ist yonetim kademelerinde
gerekli nitelikleri kazandiracak egitim ve gelistirme programlar1 ile kendilerini
gelistirmeye devam etmektedir. Tiim bu gelismelere ragmen kadinlarin iist yonetim
pozisyonlarinda temsilinin diisiik oldugu sdylenebilir. Hatta kadinlarin ¢ogunlukta
olduklar1  sektorlerde bile yoneticilik pozisyonlart1 erkekler tarafindan
doldurulmaktadir. Ornegin saglik sektoriinde doktorlar ve hastane yoneticileri genel
olarak erkeklerden olusurken, hemsireler ve yardimecir personel cogunlukla

kadinlardan olusmaktadir (Kolade ve Kehinde, 2013: s. 78).

1.2 CAM TAVAN
1.2.1. Cam Tavan Kavram ve Kapsam

Cam tavan kavrami 1986’da Wall Street Journal’da yayimlanan bir rapor ile
literatiire girmistir. Bu raporda, Hymowitz ve Schellhardt tarafindan cam tavan,
isletmelerde iist diizey yOnetim pozisyonlarinda yer almayi hedefleyen kadinlarin
karsilastiklar1 goriinmez engeller olarak ifade edilmistir (Lockwood, 2004: s. 1;
Jackson, 2001: s. 30).

Cam tavan, kadinlarin {ist yonetim kademelerine ilerlerken karsilastig
engellerin saydamligini, yani goriinmezligini yansitan bir metafordur. Tavan (st
kademelerin énundeki engelleri, cam ise resmi olmayan fakat kendini hissettiren
durumu ifade etmektedir (Gul ve Oktay, 2009: s. 426).

Cam tavan, kadinlarin orgiit hiyerarsisinde iist kademelere ulagsmalarini
Onleyen olumsuz tutumlar1 igermektedir (Crampton and Mishra, 1999: 87). Buna
gore Orglitlerde iist diizey yonetici pozisyonlarinda yer almak isteyen kadnlar,
birtakim 6nyargilar ve basmakalip inanislar ile karsi karsiya kalmaktadir (Yildiz vd

2016: s. 1127).
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Bir bagka tanimlamaya gore ise cam tavan, calisan kadmlar ile yonetsel
pozisyonlar arasinda yer alan yiikselme ile ilgili engelleri ifade eder. Bu engeller,
kadin g¢alisanlarin is yasaminda elde ettikleri basarilarin ve sahip olduklar1 kisisel
niteliklerin dikkate alinmamasi sonucu olusmus yapay engellerdir (Ozyer ve
Azizoglu, 2014: s. 97).

Kadinlar ile azinlik gruplarin kisisel basarilarim1 géz Oniine almaksizin iist
yonetim kademelerine ulasmalarini 6nleyen kirilmaz engellerin butlni cam tavan
olarak adlandirilmaktadir (Cotter vd 2001: s. 656)

[Ik zamanlarda sadece kadinlarin karsilastiklar1 engeller olarak ifade edilen
cam tavan, daha sonralari azinliklar i¢in de kullanilmaya baslanmistir. Bu engeller
kisilerin nitelikleri ve Onceki basarilari ile agiklanamayan bir ayrimciligi ifade
etmektedir. Ancak s6z konusu ayrimcilik orgiitiin tiim kademelerinde sabit bir
sekilde kendini gdsteriyorsa cinsiyete dayali ayrimciliktan, yalnizca {ist kademelerde

goriluyorsa cam tavandan soz edilmektedir (Anafarta vd 2008: s. 114).

Cam tavan ile ilgili olarak yapilan bir deneye gore, belli miktarda pire 30 cm
yiikseklige sahip bir cam fanus igine alimmistir. Cam fanusun metal zemini
isitildiginda, pirelerin kagmaya ¢alistiklart  gézlemlenmistir. Pireler her kagis
denemesinde baslarini cama vurmuslardir. Cami goéremediklerinden kagmalarini
neyin engelledigini anlayamayan pireler, sonunda 30 cm yiikseklikten daha fazla
Ziplayamadiklarii 6grenmislerdir. Pirelerin tiimiiniin 30 cm yiikseklikten daha fazla
ziplamadiklar1 gézlemlendiginde diger asamaya gecilmistir. Bu asamada cam fanus
kaldirilmis ve zemin tekrar 1sitilmistir. Bu durumda, normal sartlarda daha yiiksege
ziplayabilecek becerilerinin olmasina ragmen, yine de tiim pirelerin sadece 30 cm
yiikseklige kadar zipladiklar1 goriilmiistiir. Ustlerinde cam tavan engeli olmamasina
ragmen pireler, deneyin ilk asamasinda Ogrendiklerini uygulayarak daha yiiksege
ziplamaya c¢alismamislardir. Artik kagma imkanlar1 vardir fakat buna tesebbiis
etmemislerdir. Ciinkii engeli i¢sellestirmislerdir ve engel artik yalnizca zihinlerinde
bulunmaktadir. Engellenen canlilarin nasil bir tutum ve davranisa sahip olduklarini
ortaya koyan bu deney, cam tavani anlamak agisindan yardimct bir 6rnektir (Wirth:
2001).
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Cam tavan kadimlarin is yasaminda karsilastiklar1 engelleri ifade etmektedir.
Toplum nezdinde kadina 6zgii olarak nitelendirilen 6gretmenlik, hemsirelik gibi
meslekler genellikle kadinlarin yogun olarak yer aldiklari mesleklerdir. Bunun
disinda, teknoloji ve finansal alanlar ile avukatlik ve miihendislik gibi toplum
nezdinde erkeklere 0zgii olarak nitelendirilen islerde genel olarak kadinlarin basarili
olamayacagmna dair bir inanig yaygindir. Toplumda kadin meslegi olarak
nitelendirilen meslekler disinda bir meslegi icra eden kadin galisanlar, is ortamindan
soyutlanma hatta cinsel taciz gibi birgok problem ile karsilasmaktadir (Soysal ve
Baynal, 2016: s. 228).

1995 yilinda ABD’de cam tavan arastirmalart kapsaminda yer alan bir
arastirmada kadinlar ile azinlik gruplarin ise alimda bazi engellerle karsilastiklari, ise

alinsalar dahi kurmay pozisyonlarda yer alabildikleri ortaya konmustur (Jackson,

2001: s. 32).

Yapilan bir¢ok arastirma gostermektedir ki kadinlar is yasaminda giderek daha
fazla yer almakta ve saglanan egitim olanaklarindan daha fazla yararlanabilmektedir.
Ancak kadnlar is yasaminda genel olarak hiyerarsik yapinin alt basamaklarinda yer
almaktadir. Bunun yani sira erkek meslektaglarina oranla daha diisiik {icretlerle
calistirilmakta ve daha az sorumluluk alabilmektedir (Basak, 2009: 120). Dolayisiyla
kadinlar tiim diinyada is yasaminda giderek daha fazla yer alsalar da is yasaminin
erkekler tarafindan yonetildigi yadsinamaz bir gercektir (Akbas ve Korkmaz, 2017:
s. 74).

Is yasaminda cinsiyet ayrimciliginin azalmasina ragmen halen devam etmekte
oldugu asikardir (Ergeneli ve Akcamete, 2004: s. 89). Cinsiyete dayali mesleki ayrim
kadinlarin st diizey yonetim kademelerinde yer almalarini zorlastirdigi gibi, {ist
kademelerde bulunan kadin yoneticileri de birtakim zorluklarla miicadele etmeye
zorlamaktadir. Performanslari ciddi bir arastirma ile 6l¢iilen kadinlar, ayn1 zamanda
olumsuz degerlendirmelere de maruz kalmaktadir. Bunun yani sira, yoneticiligin
erkek meslegi oldugu yaygin inanisina dayanilarak kadin yoneticiler kadinsal

ozelliklerini agi8a ¢ikardiklari gerekgesiyle elestirilmektedir (Findik, 2016: s. 27).

Cinsiyet temelli mesleki ayrimciligin azalsa bile devam etmesi ve kadinlarin

ist diizey yOnetim pozisyonlarinda yeterince yer almamalari cam tavana iliskin
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arastirmalarin artmasina yol agmustir. Literatiir calismalarinda cam tavana iliskin
aragtirmalar genellikle kadinlarin iist yonetim kademelerine ilerlemeleri ve aldiklari
ticretlerle ilgilidir. Bunun yani sira cam tavan engellerinin neler oldugu ve bu
engelleri kirmak i¢in nasil stratejilerin uygulanmasi gerektigi de diger bir aragtirma
alanini olugturmaktadir. Bagka bir arastirma alani ise cam tavan algisinin ¢alisanlarda
ne gibi diisiince ve davraniglara yol actigiyla ilgilidir. Literatiir caligmalarinda cam
tavanin var olmadigna iliskin goriislerin de mevcut oldugu goriilmektedir. Buna
gore, kadmlar st diizey yonetim kademeleri i¢in yeteri kadar hirsh degildir ve aile
hayatlarinda aktif rol oynamak ve cocuklarinin hayatinda daha fazla yer edinmek
istediklerinden, yoneticilik icin yeterli zaman ve enerjiden yoksundurlar. Diger bir
gerekce ise cam tavanin kiiciik isletmelerdeki girisimci kadinlar1 géz ardi etmesidir

(Sokmen ve Sahingoz, 2017: s. 116-117).

Cam tavanin olmadigina iligkin goriisiin aksine Knutson ve Schmidgall
yaptiklar1 c¢alismada kadinlarin cam tavan algilarinin 6zellikle erkekler ile
karsilastirildiginda oldukg¢a yiliksek oldugunu ortaya koymaktadir. Buna gore
arastirma kapsamindaki erkek CEO’larin %931, icinde bulunduklar1 orgiitlerin son
birka¢ yilda kadinlara sunulan firsatlar agisindan bazi gelismelere imza attigina
inanirken, bu inanisa sahip kadinlarin oran1 %60’tir. Buna gore erkekler kadinlarla
ilgili olarak orgiit politikalarini ya da erkek egemen yapilar1 degil, zaman kisitliligim
one siirmektedirler. Erkekler, kadinlarin iist yOnetim pozisyonlarinda az temsil
edilmesine gerekg¢e olarak deneyim eksikligini sunarken kadinlar mesleki becerileri
ve Orgiite bagliliklar ile ilgili 6n yargilardan olumsuz etkilendiklerini ifade
etmektedir (Knutson ve Schmidgall, 1999: s. 66-67).

Cam tavan, orgiitlerde agik veya ortiilii bir bicimde kendini gdsterebilmektedir.
Cam tavanin temelinde, literatiirde sik¢a belirtilen cinsiyete dayali engeller
bulunmaktadir. Cam tavanin etkisinin biiyiik bir gostergesi cinsiyet ayrimciligina
dayanan 6demelerdir. Sayisiz arastirma, benzer kuruluslarda benzer pozisyonlar i¢in
bile, erkekler lehine maas konusunda biiyiik farkliliklar oldugunu gostermistir.
Ornegin, 2002 yilinda ABD’de, kar amaci giitmeyen kuruluslardaki erkek CEO'larin
toplam tazminatt 147.085 $ iken, bu tutar benzer pozisyonlardaki kadinlarin

toplaminin % 50'sinden daha yiiksektir (Lockwood, 2004).
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Cam tavanin bir baska gostergesi de, kadinlarin hiyerarside {ist pozisyonlara
ilerlerken orgiit kiiltiirii faktoriine takilmalaridir. Ornegin, sirket politikalar1 ve
uygulamalari titizlikle erkekleri kurumsal iktidar pozisyonlarinda
bulundurabilmektedir. Cogunlukla erkeklerden olusan yonetim kurullari, bazen
kendilerine benzeyen CEO'lar1 secerek statikoyu devam ettirmektedir. Diger
toplumsal cinsiyete dayali engeller arasinda, sirketin normlarindan biiyiik dlclide
farkli olan davranis ve iletisim stillerinin varhigi ile kadinlarin yénetim deneyimi

kazanma firsati bulamamalari yer almaktadir (Lockwood, 2004).

Literatiirde cam tavan ile iligkili birgok kavram bulunmaktadir. Bunlardan

bazilar1 agagida agiklanmaktadir:

Cam Asansor (Glass Elevator): Kadinlarin yogun olarak yer aldig sektorlerde,
erkeklerin kadinlara oranla daha fazla {icret almalar1 ve daha hizli terfi imkanina
sahip olmalar1 anlamina gelmektedir (Williams, 1992: s. 253). Cam asansor, toplum
nezdinde kadin meslegi olarak goriilen hemsirelik, 6gretmenlik gibi mesleklerde
gorev alan erkeklerin, mesleklerinde ilerleme firsatinin daha yiiksek oldugunu ifade
eder. Yani kadinlar, erkek g¢ogunlukta olan mesleklerde iist yonetim kademelerine
yiikselmede bazi engellerlerle karsilasirken, erkekler kadinlarin ¢ogunlukta oldugu
mesleklerde toplum tarafindan 6n yargiyla karsilagsalar da (st kademelere
yiikselmede kadinlardan daha avantajli durumdadir (S6kmen ve Sahing6z, 2017: s.
117).

Cam Ugurum (Glass Cliff): Cinsiyet ayrimeciliginin bir ¢esidi olarak karsimiza
¢ikan cam ugurum, Orgiitiin i¢inde bulundugu zor donemlerde kadinlarin bilingli
olarak iist yonetim pozisyonlarinda gorevlendirilmeleri durumunu ifade etmektedir.
Orgiitte cam tavam asarak {ist diizey yonetim kademelerine ilerleyebilen bazi kadin
yoneticiler burada cam ugurum ile karsilagmaktadir (Ryan ve Haslam, 2005: s. 81).
Buna gore, zorlu bir donem igerisinde olan ya da belli konularda basarisiz olmus
orgutler, kaybedilme ihtimalinin ¢ok yiiksek oldugu, risk orani yiiksek isleri bilingli
bir sekilde kadinlara devretmektedir. Bu durumda kadin ydnetici, zorlu bir donemde
erkek yoneticinin yiirlitmekten kagtigi gorevi devralmaya zorlanmakta, bodylece
basarisiz olmalar1 da kaginilmaz olmaktadir. Bu durum da tipki cam tavan gibi is

yasaminda kadinlara engel teskil etmektedir. Zira kadin yoneticiler cam tavani

27



astiklarina inandiklar1 sirada bambagka bir problemle karsi karsiya kalmakta, riski
cok yiiksek, basarilmasi c¢ok zor oldugu icin erkeklerin almak istemedikleri
sorumluluklarin altinda ezilmektedir (S6kmen ve Sahingdz, 2017: s. 117). Cam
ucurum da tipki cam tavan gibi yalnizca kadinlar1 degil ayn1 zamanda azinliklar1 da
kapsadigindan, azinliklarin da tipki kadinlar gibi cam ugurum engeline takilarak {ist
yonetim pozisyonlarinda ciddi problemler yasadiklart bilinmektedir (Y1ildiz vd 2016:
s. 1130-1131).

Is yasaminda cesitli problemlerle miicadele etmek durumunda kalan kadinlar,
list diizey yonetim pozisyonlart i¢in is teklifi aldiklarinda orgiitiin zor durumda
oldugunu dikkate almadan, erkek meslektaglarina iistiinliik saglamak niyetiyle ya da
onarla esit sartlarda olabilmek igin teklifi kabul etme yoluna gidebilmektedir (Ryan
vd 2010: 57). Tahmin edilen basarisizlik gerceklestiginde ise kadin yoneticiler
oOrgiitiin  basarisizhigindan sorumlu tutularak, yonetsel becerileri yonunden
elestirilmektedir. Bu durumda, mesleki anlamda yetersiz olarak nitelendirilen
kadinlar psikolojik baski altinda birakilmakta ve bunun sonucunda toplum genelinde
yoneticiligin erkek meslegi olduguna dair bir inanis yayilmaktadir. Kadinlarin
psikolojisi de bu durumdan etkilenmekte ve buna bagli olarak kadin yonetici
sayisinda azalmalar yasanmaktadir (Y1ldiz vd 2016: s. 1132).

Cam Duvar (Glass Wall): Cam duvarlar, 6rgiitte kadinlarin ve azinlik gruplarin
bilhassa diigiik Ttcretli iglerde smirli kalarak genellikle erkeklere o6zgili olarak
nitelendirilen ve 6nemli gorilen islerde daha az temsil edilmelerini ifade etmektedir
(Sabharwal, 2013: s. 399). Kadin galisanlarin orgiitte daha az sorumluluk ve tcret
alabilecekleri, nispeten daha diisiik statiideki islerde sikisip kalmasi cam duvar
metaforu ile agiklamaktadir (TUkelturk ve Percin, 2008: s. 117). Buna gore, kadinlar
oOzellikle 6gretmenlik ve hemsirelik gibi mesleklerde yogunlasirken mithendislik ve
avukatlik gibi alanlarda ¢ok diisiik bir oranda temsil edilmektedir (Akbas ve
Korkmaz, 2017: s.74). Bu durum kadinlarin daha az sorumluluk almalarina, bilgiye
daha az ulasma imkanina sahip olmalarina ve daha az kisiyi y6netmelerine neden
olmakta ve dolayisiyla giic kaybina yol agmaktadir. Bu sekilde is yasaminda yeterli
duzeyde desteklenmeyen kadinlar daha az kaynakla, diisiik ticretli ve diisiik statiilii
islerde ¢alismak zorunda birakilmaktadir (Carvalho vd 2019: s. 79; Tikeltirk ve
Percin, 2008: s. 117).
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Annelige Ozgii Duvarlar (Maternal Walls): Gegmisten giiniimiize, calisan
kadinlarin bir¢gogu is yerindeki sorumluluklarinin yani sira ev ve ailelerinin
sorumlulugunu da tasimaktadir. Is disinda cocuklarinin bakimi ve ihtiyaglarinin
karsilanmasi, ev temizligi gibi konulara da mesai harcayan kadinlar, zamanlarinin
biiyiikk cogunlugunu is ve ev arasinda gegirmektedir. Kadinlarin hissettikleri annelik
duygusunun yani sira toplumun anne olan kadinlar {izerinde kurdugu baski da bu

hususta belirleyici olmaktadir.

Annelige 6zgii duvarlar kavrami da bu durumdan yola ¢ikarak ¢ocuk sahibi
olan kadimnlarin islerinde verimli olamayacaklarini ve Onceliklerinin aileleri ile
cocuklar1 olacagi diisiincesine dayanmaktadir (Tiikeltlirk ve Pergin, 2008: s. 117).
Buna gore kadinlar siirekli olarak aileleri ve ¢ocuklarinin ihtiyaclari ile mesgul
olacaklar1 i¢in isteki sorumluluklarini diistinmek ve daha fazla sorumluluk almak icin
kendilerinde yeterli zaman ve enerjiyi bulamayacaklardir. Bu bakimdan ¢ocuk sahibi
kadin calisanlara yeterince sorumluluk verilmemesi ve Ust pozisyonlara terfilerinin
sinirlanmast onlarin annelige 06zgli duvarlar ile karst karsiya olduklarini
gostermektedir. Bu sekilde is yasaminda kariyer firsatlari smirlanan kadinlar
istedikleri ve caba gosterdikleri pozisyonlara kolayca ulasamamaktadir (Findik,
2016: s. 28).

Gostermelik Odiin Verme (Tokenism): Kadmlarm is yasaminda karsilastiklari
engellerden biri de gostermelik 6din vermedir. Gostermelik 6din verme, erkek
egemen Orgiitte isletmenin imajin1 sarsmamak adina azinliklar ve kadinlara karsi
sorumluluklarin gdstermelik bir sekilde en az ¢aba ile goniilsiizce gergeklestirilmesi
durumu olarak tamimlanmaktadir (Tiikeltiirk ve Pergin, 2008: s. 117). Orgitiin
imajin1 sarsmamak adina takindigi bu tavir kisa vadede olumlu bir sekilde
degerlendirilse de uzun vadede negatif bir etki yaratarak olumsuz bir kadin profilinin
temelini olusturmakta ve orgiit aleyhine sonuclar dogurabilmektedir (Ogiit, 2006: s.
63-64).

Kralige Ar1 Sendromu (Queen Bee Syndrome): Cam tavanla ilgili diger bir
ifade ise Kralice Ar1 Sendromudur. Kadin yoneticilerin bulunduklar1 orgiitte “tek
olma” arzusu kralice arilarin ar1  kovaninda iktidar sahibi olmalarina

benzetilmektedir. Orgiitte baz1 kadin yoneticiler ast1 olan kadin galisanlarina sebepsiz
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yere zorluk cikariyor ve onlarin hayatlarini zorlagtirtyorsa kralice ar1 sendromunun
varligindan s6z edilebilir. Burada kadin yoneticinin amaci astinin giiciinii kirarak
Orgutte Ust pozisyonlara ilerlemesini ve giiglenmesini zorlastirmaktir. Amerikan
Yoneticiler Birligi’nin yaptig1 agiklamaya gore kadmlarin %951 hayatlarinin
herhangi bir doneminde kralige art sendromundan kaynakli bir problem ile
karsilagmistir (Er ve Adigiizel, 2015: s. 164).

1.2.2. Cam Tavan Taraflar1 ve Tutumlari
1.2.2.1. Erkek Yoneticiler

Kadinlarin kariyer basamaklarim1  tirmanirken karsilastigi cam tavanin
taraflarindan biri olan erkek yoneticiler, kadinlarin kariyerlerini erkekler kadar
benimsemediklerine inanmaktadir. Bunun yani sira, kadinlarin ¢alismaya istekli
olmadiklarini, duygu yogunluklarinin ¢ok fazla oldugunu ve karar verme konusunda
oldukga yavas olduklarini diisiinmektedirler. (Alparslan vd 2015: s. 78). Erkek
yoneticilerin bu yaklagimi, kadinlar1 rekabetten uzaklastirarak kadinlara 6zgii olarak
adlandirilabilecek iglere vermeleri seklinde bir davranisi da beraberinde
getirebilmektedir. Boylelikle, statii bakimindan iist diizey ve yiiksek iicretli islerde
kadinlar aradan c¢ekilmekte, rekabet erkekler arasinda serbestce dolasmaktadir
(Bilkay, 2017: s. 26).

Kadin calisanlara kargi birtakim oOnyargilar gelistirmis erkek yoneticiler,
kadinlarin hiyerarside {ist kademelere ilerlemesi hakkinda olumsuz fikirlere
sahiptirler. Bunun bir sonucu olarak, kadinlar informal iletisim aglarindan uzak
tutulmakta ve karar alma siirecinde erkek meslektaslarindan yeterli diizeyde yardim
alamamaktadir. Ust diizey yonetim kademelerine ilerlemeleri zorlastirilan kadinlar
boylece stratejik karar verme siirecinden de uzak kalmaktadir. Erkek yoneticilerden
kaynakli bu baskilar nedeniyle kadinlar stres altinda kalmakta, bu nedenle dolayli da
olsa performanslarinda diisiisler yasanmaktadir. Bu sekilde meydana gelen
performans disiikliigiinii, kadinlarmn terfilerini engellemek icin bahane olarak sunan
erkek yoneticiler, kadinlarin kisisel yasam kalitelerinin de azalmasina yol agmaktadir
(Nandy vd 2014: s. 138).

Erkek yoneticilerin i yasaminda kadinlari engelleme nedenlerinden bazilar

asagida agiklanmaktadir:
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Cinsiyet Korligii: Kadinlar kariyer basamaklarim1 tirmanirken cinsiyet
ayrimciligina maruz kalmaktadir. Terfi, ise alim ve yerlestirme, is bolimii, egitim
gibi konularda bireyler cinsiyetlerine gore degerlendirilmektedir. (Findik, 2016: s.
33). Bireylerin is performansinda cinsiyetin herhangi bir belirleyici islevi
olmamasina ragmen kadinlar is yasamindan yalnizca cinsiyetleri sebebiyle
soyutlanabilmektedir. Bu sekilde kadinlarin is yasamindan dislanmasiyla, rekabet
erkekler arasinda yayilmakta, gelir ve statiiniin verdigi gii¢ erkekler arasinda
paylasilmaktadir (Oztiirk ve Bilkay, 2016: s. 93). Kadinlarm is yasamina erkeklere
nazaran ¢ok daha az oranda katilmasi durumu da cinsiyet korliigiiniin bir yansimasi
olarak karsimiza cikmaktadir. Is yasamindan dislanan ve kiigiimsenen kadin
calisanlar evlerine ¢ekilme karar1 almakta veya {ist yonetim pozisyonlarina ilerlerken
sorumluluk almaktan korkmaktadir. Is yasamindaki bu ayrimcilik, toplum nezdinde
kadinlarin ¢aligmalarina ve calistiklar1 sektorlere iliskin kaliplasmis onyargilarla da
beslendiginde kadinlarin gelecek kariyer hedefleri icin olumsuz bir ortam

olusmaktadir.

Kadinlara Yénelik Onyargilar: Erkek yoneticiler, kadinlarin iist diizey yonetim
kademelerine iligskin isleri; kisilik, kararlilik gibi 6zellikler bakimindan erkeklere
oranla daha yetersiz olduklarina inandiklarindan etkin bir sekilde yerine
getiremeyeceklerini diisiinmektedirler (Oriicii vd 2007: s. 119). Bu diisiince yapisina
sahip olan erkek yoneticilere gore kadinlar duygusaldir ve Ozel hayatlan ile is
hayatlarin1 birbirine karigtirmaya miisait bir kisilik yapilar1 olmasinin yanmi sira
onemli kararlar almada da bu duygusallik belirleyici olacagindan, yoneticilik i¢in
uygun degildirler. Duygusalliklarinin yani1 sira annelik veya eslik vazifesi olarak
goriilen bazi konulara vakit ayirmalart gerektigine inanarak Orgiitteki islerinde
basarili olamayacaklarina diisiinmektedirler (Bilkay, 2017: s. 27). Erkek yoneticilerin
bu tutumunu destekler nitelikte, Dalkiranoglu ve Cetinel’in 2008 yilinda bes yildizl
otellerde yapmis olduklar1 arastirma, erkek yoneticilerin kadin astlarina ayrimci bir
sekilde davrandiklarin1 ve onlar1 performans agisindan zayif bulduklarini

gostermektedir (Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008: s. 293).

Koruma Kollama I¢cgiidiisii: Toplumda kadinlarin ev ve aile islerinden sorumlu
olduklarina dair bir inanis yaygindir. Bu inaniga gore kadinlar aile i¢inde erkeklere

gore daha fazla sorumluluga sahiptirler. Is yasaminda da kadinlar bazen erkek
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yoneticiler tarafindan kadinlarin ailedeki bu sorumluluklart sebebiyle korunmakta ve
baz1 gerekgelerle kendilerine ¢ok fazla is sorumlulugu verilmemektedir (Aksu vd
2013: s. 150). Yogun galismay1 kaldiramayacaklari, ¢cocuguna bakmakla yiikiimlii
olmalar1 gibi nedenlerden dolay1 kadinlar, is yasaminin getirdigi agir sorumluklardan
korunmaya calisilmaktadir. Is yerinde kadinlara bu sekilde iyi niyetli bir ayrimcilik
gelistirilmesi  kadinlarin daha fazla sorumluluk alarak Ust dizey yoOnetim
kademelerine ilerlemeleri 6niinde bir engel teskil etmektedir (Oztirk ve Bilkay,
2016: s. 94).

1.2.2.2. Kadin Yoneticiler

Literatirde cam tavana taraf olan faktorlerden en fazla erkek yonetici faktori
tizerinde durulmaktadir. Ancak is yasaminda kadinlarin karsilastigi engeller
bakimindan erkek yoneticiler tizerinde fazlasiyla durulurken kadin calisanlarin
oniindeki kadin yonetici kaynakli engeller goz ard: edilebilmektedir (Oriicii vd 2007:
S. 119). Bu nedenle bu calismada kadin yoneticilerin diger kadinlara mesleki

ilerlemelerinde takindiklar1 engelleyici tavra da dikkat ¢ekilecektir.

Kadin ¢alisanlara kadin yoneticiler tarafindan konulan bazi engeller asagida

acgiklanmaktadir:

Kralige Ar1 Sendromu: Bal {ireten ar1 kolonilerinde tiim is¢i arilar1 yoneten bir
kralice ar1 bulunmaktadir. Krali¢e arinin tiim ihtiyaglari is¢i arilar tarafindan giderilir
ve tiim arilar diger arilara gostermedikleri hizmet ve saygiy: kralige ariya gosterirler.
Bunun sebebi kralice arinin varliginin diger arilar i¢in hayati bir 6nem tasimasidir.
Kolonide lider konumunda olan kralige ari, bulundugu durumun farkindadir ve
konumunu korumak igin ne gerekiyorsa yapar. Is yasamm da birgok acidan ari
kovanlarina benzetilmektedir. Tiim engellere ragmen {iist kademelere ilerlemis kadin
yoneticiler bulunduklar1 konumu korumak i¢in tehlikeli gordiikleri kadinlarin
yikselmemesi ve kendi yerini almamasi i¢in elinden geleni yapabilir. Bu bazen kadin
astlar1 bilingli bir sekilde desteklememek seklinde olabilecegi gibi 6zellikle kadin
astlarmin yasamim zorlastirmak seklinde de ortaya cikabilmektedir (Oztirk ve
Cevher, 2015: s. 163-164).
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Yapilan bazi aragtirmalar gostermektedir ki, bazi iist diizey kadin yoneticiler is
ortaminda kadinlar agisindan olumsuz olarak degerlendirilebilecek cinsiyete dayali
mesleki ayrimi ve toplumsal cinsiyetgiligi tesvik etmekte ve kadinlar arasi cinsiyet
dayanigsmasina karsi olumsuz bir tutum sergilemektedir. Ayni zamanda iist
kademelerde yer alan bazi kadinlarin astlarini sert bir sekilde elestirdikleri, bunu
yaparken de kendi konumlarmi korumaya calistiklart bilinmektedir. Kralige ari
sendromu olarak adlandirilan bu durum, iktidarlik giiciinii korumay: ifade eden bir
olgudur. Bu tiir bir davranis igerisinde olan kadin yoneticiler diger kadinlara oranla
daha erkeksi tavirlar sergileyebilmektedir. Bu tavir diger kadin ¢alisanlar ile
psikolojik bir uzaklia neden olabilecegi gibi, bu tiir bir uzaklik kralice ar1
sendromuna sahip kadin yonetici tarafindan ozellikle de tercih edilebilmektedir.
Ayrica kralige ar1 sendromunun erkekler tarafindan yonetilen is yasaminda bazi

cinsiyet kaliplariyla desteklendigi de sOylenebilir (Akman, 2016: s. 750).

Toplumun en kiigiik birimi olan ailede kadinlar bir¢ok alanda (miihendislik,
finans, matematik) erkekler kadar basarili olamayacaklar1 diisiincesine maruz
kalmakta ve bu diisiincenin 1s1ginda yetistirilmektedir. Bu inanis ile yetisen kadinlar
belli alanlarda erkekler kadar iyi olamadiklarina ve olamayacaklarina inanmaktadir.
Kadinlarin bazi alanlarda basarili olamayacaklari diisiincesine ragmen Yyonetici
pozisyonuna ilerleyebilmis baz1 kadinlar, kendileri Ust kademelere ilerlerken
karsilagtiklar1 zorluklar1 goz oniline alarak, diger kadinlarin kolayca ist diizey
yonetim kademelerine ilerlemelerini istememektedir. Bu sebeple ve Ust kademede
yer alan tek kadin olma fikrini giizel bulduklarindan kadin astlarina yeterince destek
vermeme Yya da ilerlemesini 6nleme yoluna gidebilmektedirler. Bu da aslinda kralige
art sendromunun da tipki cam tavan sendromu gibi aile ve toplum yasam tarzi ile

diislince yapisinin is yagsamina yansimasini ifade etmektedir (Bilkay, 2017: s. 27-28).

Kendini Referans Alma Yanilgisi: Kadin yoneticiler, bulunduklari noktaya
kendileri nasil gelebildiyse baskalarmin da gelebilecegini, bunun icin bir destege
gerek olmadigini diisiinebilmektedir. Bu diisiincenin temelinde kendini referans alma
yanilgis1 bulunmaktadir (Oriicii vd 2007: s. 119). Bu dogrultuda kadin yoneticiler
hemcinslerine orgiitte destek olmayarak onlarin ilerlemeleri oniinde bir engel teskil

edebilmektedir.
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Cok Boyutlu Kiskang¢lik: Orgiitlerde yonetici pozisyonunda yer alan bazi
kadinlar, kadin astlarinin fiziksel 6zellik, aile sahibi olma gibi konularda avantajli
olduklarina inanmaktadir. Bu sebeplerle kadin astlarinin kendisiyle ayn1 pozisyonda
olmalarinm1 istememeleri durumu ¢ok boyutlu kiskanglik olarak nitelendirilmektedir.
Kadin yoneticilerin hemcinslerine karsi gosterdikleri bu tutum kadimnlarin Orgutte
basarili birer yonetici olabilmelerinin Oniinde bir engel olusturmaktadir (Findik,

2016: s. 34).

Erkek Gibi Diisiinme Cabasi: Kadinlarin kariyer basamaklarini tirmanirken
kadin yoneticiler tarafindan Onlerine konan engellerden bir digeri de kadin
yoneticinin erkek gibi diisiinme c¢abasi igerisinde olmasidir. Kadin yoneticiler,
erkekler gibi diislinlip onlar gibi davranarak, onlardan biri olduklarin1 kanitlamak
amaciyla kadinsal 6zelliklerini geri plana attiklari davranislarda bulunabilmektedir
(Findik, 2016: s. 34). Boylece erkek baskin kiiltire ve Orgiit yapisina uyum
sagladiklarina inanmaktadirlar. Bu durumda erkeklerin, kadmlarin yiikselmelerine

kars1 takindiklar1 olumsuz tavir, kadin yoneticilerde de kendini gosterebilmektedir.

1.2.2.3. Kisinin Kendisinin Koydugu Engeller

Kadinlar i yasaminda st diizey yonetim pozisyonlarina ilerlerken bazen kendi
kendilerine de bir takim engeller koyabilmektedir. Bu engeller; kendi kendileri igin
bir rol belirleme, toplumsal yargilar1 sorgulamadan direkt olarak benimseme, aile ile
13 yasami arasinda kalarak sucluluk duyma, Ozgiliven yetersizligi, isin getirdigi
zorluklardan kaginma, isteksizlik ve dnemsememe seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Giil
ve Oktay, 2009: s. 428). Soz konusu engeller 6grenilmis ¢aresizlik sendromu, ¢oklu
rol istlenme ve siiper kadin sendromu olmak iizere ii¢ grupta incelenmektedir

(Dogru, 2010: s. 85-88).

Osrenilmis Caresizlik Sendromu: Ogrenilmis caresizlik ile ilgili ilk calismalar
1960’1 yillara dayanmaktadir. Kopekler iizerinde yapilan ilk deneylerde bir grup
kopege elektrik soku verilmis, bazilarina soktan kurtulma firsat1 verilirken bazilarina
bu firsat taninmamistir. Ne yaparlarsa yapsinlar soktan kagamayan kdpekler bir siire
sonra soku kabul ederek artik kagma girisiminde bulunmamiglardir. Bu sekilde
soktan kurtulamayacagini anlayan kopekler, kurtulma c¢abalarin gereksiz oldugunu

O0grenmislerdir. Buradan yola c¢ikarak canlilarin kendi davraniglari disinda
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olarak adlandirilmaktadir. Buna bagl olarak kisiler kendileri disinda gelisen olaylari
mevcut durumda ya da gelecekte kontrol edemeyeceklerine inanmaktadirlar. Bu
durum kisilerde kontrolii disinda gerceklesen olaylarda korku ve endiseye bagh
olarak bir tur depresyona neden olmakta ve motivasyon diisiikliigiine yol agmaktadir
(Gdler, 2005: s. 383).

Bagka bir tamimlamada ise bireylerin ge¢mis tecriibelerinde bircok kez
basarisiz olmalar1 durumunda, ¢aba gosterse bile bir seyleri degistiremeyecegine,
kontroliin kendisinde olmadigina ve hi¢bir zaman o konuda basarili olamayacagina
olan inanciyla cesaretini kaybetmesi olarak ifade edilmektedir (Gl ve Oktay, 2009:
S. 422). Bu baglamda kadmlar da basarisiz olduklarinda bu basarisizlig
i¢sellestirerek kendilerini su¢lamaktadir. Kadinlarin ne yaparlarsa yapsinlar o isi
basaramayacaklarina dair diislinceleri is yasaminda c¢ekimser kalmalarina neden
olmaktadir. Is yasaminda karsilastiklari en kiigiik engellerle bile basa
cikamayacaklarina olan inanglari nedeniyle kimi zaman sorunlari ¢ézme yoluna
gitmemektedirler. Dolayisiyla 6grenilmis caresizlik aslinda kadmlarin kendi cam

tavanlarini yaratmalarina yol agmaktadir (Dogru, 2010: s. 84).

Coklu Rol Ustlenme: Kadinlarin is yasamina etkisi olan engellerden biri de
birgok farkli rol {istlenmek zorunda kalmalaridir. 1980°lerden once gelismis
ulkelerde kadinlar ¢ocuk sahibi olduktan sonra islerinden ayrilmaktaydi. Sonralari
gelisen sartlar ve calisan kadinlara yonelik 1limli politikalar sayesinde kadinlar hem
calismaya devam etmisler, hem de toplumun kadina yiikledigi ailevi sorumluluklari
yerine getirmeye caligmiglardir. Yine de evlendikten sonra kadinlar ¢ocuk sahibi
olmanin da etkisiyle caligmaya daha az sicak bakar hale gelmistir. Kadmlarin bu
sekilde diistinmelerinin temelini, kadina toplumda ve aile icinde yiiklenen

sorumluluklar ile annelik rolii olusturmaktadir (Caha vd 2016: s. 14-15).

Toplumda aile yapisi kadmlarin is yasamina katilmasiyla hizla degisirken,
kadinin ev igerisindeki sorumluluklar1 hemen hemen ayni kalmaktadir. Toplum
nezdinde ev isleri halen kadinin gorevi olarak goriilmeye devam etmektedir. Bu
nedenle kadimnlarin is yilikii yalnizca is yerindeki gorevleriyle sinirli kalmamakta,

buna ev isleri, cocuk bakimi ve ailenin diger sorumluluklar1 da eklenmektedir.
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Kadinlarin i yagsamindaki sorumluluklar1 artttkca buna ev igerisindeki
sorumluluklarm da eklenmesiyle is ve aile yasami dengesini korumalari
zorlasmaktadir. Is sorumlulugu artan kadinlar ailesine ve ev islerine daha az zaman
ayirmak zorunda kalmakta ve bu sebepten kendilerini kéti hissetmektedir. Ust diizey
yonetim kademelerinde yer alan kadmnlarda ise bu durum daha ciddi boyutlara
ulagmaktadir. Yapilan arastirmalar yonetici pozisyonundaki kadinlarda is-aile
catismas1 nedeniyle psikolojik sorunlarin daha fazla oldugunu gdstermektedir. Bu
nedenle kadin calisanlar is yasaminda kimi zaman daha fazla sorumlulugu ve
islerinde yiikselmeyi igsel olarak kabul etmemekte ve gelen is tekliflerine karsi
olumsuz bir tutum sergilemektedir. Bunun yani sira kimi zaman yonetici
pozisyonundaki kadinlar da ailelerine daha fazla zaman ayirabilmek i¢in islerini

birakmak zorunda kalmaktadir (Caha vd 2016: s. 14-15).

Ust yonetim pozisyonlarina ulasmis bazi kadimlar, hayatlarinda ailenin isten
daha 6nemli oldugu sonucuna vararak is yasamini terk edebilmektedir. Cocuklarinin
hayatlarindaki 6nemli anlara taniklik etmek isteyen kadinlar, ailelerini is yasamina
tercin etmek isteyebilir. Islerini birakmay: secen {ist diizey yonetici kadnlar ile
goriigmelerin  yapildigi bir c¢alismada, kadinlarin aileleri i¢in yapmak zorunda
olduklar1 fedakarliklarin erkeklere gore farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir.
Zira erkekler icin bu s6z konusu olmazken, kadinlar ailelerine daha fazla vakit

ayirabilmek i¢in kariyerlerini noktalayabilmektedir (Lockwood, 2004).

Stiper Kadin Sendromu: Coklu rol lstlenme ile iliskili olarak siiper kadin
sendromu, kadinlarin is ve aile yasami arasinda kalarak ayni anda her ikisinde de ¢ok
iyi olmaya g¢alismalarini ifade etmektedir (Karcioglu ve Leblebici, 2014: s. 5). Aile
hayat1 ve is yasaminin getirdigi sorumluluklar karsisinda zaman baskisiyla karsi
karsiya kalan kadinlar sonunda 6nemli fiziksel ve psikolojik sorunlar ile miicadele
etmek zorunda kalmaktadir (Findik, 2016: s. 36). Bu da bir siire sonra kadinlarin is
yasami ile aile hayati arasinda kalarak birini segmek durumunda kalmalarina neden
olmaktadir. Evli ve ¢ocuk sahibi kadinlarin durumunu goézlemleyen bekar kadinlarda
da evliligi erteleme ya da hi¢ diisinmeme gibi durumlar kendini gdéstermektedir.
Diger yandan terfi alabilecek durumda olan kadinlar da daha fazla sorumluluk almak

zorunda kalmamak icin ylikselmeye sicak bakmamaktadir. Yikselmeye sicak
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baksalar bile yasadiklar1 psikolojik baski nedeniyle Onlerine c¢ikan firsatlar

degerlendirmede ¢ekimser kalmaktadirlar (Karcioglu ve Leblebici, 2014: s. 5).

1.2.3. Cam Tavan Engelleri

Cam tavan konusunda yapilan literatlir ¢aligmalar1 incelendiginde cam tavan
sendromuna yol agan nedenlerin farkli sekillerde gruplandirildigr goériilmektedir. Bu
calismada cam tavan sendromuna neden olan engeller {i¢ baslik altinda
incelenecektir. Bunlar; birey kaynakli engeller, 6rgiit kaynakli engeller ve toplum

kaynakli engellerdir (Dreher, 2003: s. 542). Bu engeller Tablo 4’te gésterilmistir.

Kadinlarin st diizey yonetim kademelerine ilerlemelerini, bilgi ve beceri
eksikliginden ziyade basmakalip yargilar, informal iletisim aglarina katilamama, rol

catigmasi, mentor eksikligi gibi faktorler olumsuz etkilemektedir (Jackson, 2001: 30-

34).

Tablo 4: Cam Tavan Engelleri

Birey Kaynakh Engeller Orgiit Kaynakh Engeller Toplum Kaynakh Engeller

-Coklu Rol Ustlenme -Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 | -Mesleki Ayrim

-Kisisel Algi ve Tercihler -Informal iletisim Aglar -Basmakalip Yargilar

-Mentorluk Destegi

1.2.3.1. Birey Kaynakh Engeller

Coklu Rol Ustlenme: Kadmlar is yasaminda is kadini roliinii iistlenirken
evlerinde de ev kadini ve annelik rollerini devam ettirmektedir. Bu roller kimi zaman
cakigsmakta, cakigsmasa bile fazla is yiikii ve fazla mesai gerektirdiginden c¢alisan
kadinlar i¢in bir engel teskil etmektedir. Zamanlarinin biiyiik bir ¢cogunlugunu is
yerinde gegiren kadinlar ev islerinde ve cocuk bakiminda da ¢ok fazla sorumluluk
almakta, dolayisiyla da ciddi bir zaman baskisina maruz kalmaktadir. Bu karmasa
icerisinde bazi sorumluluklarina zaman ayirmada zorluk yagamaktadirlar. Bu nedenle
¢ogu zaman aile ve is yasami arasinda sikisip kalmakta ve sonunda aralarindan birini

tercih etmek zorunda kalmaktadirlar (Kili¢ ve Cakict, 2016: s. 290-29).
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Kadinlarin iyi bir anne ve iyi bir es olmasi gerektigi genel diisiincesine dayanan
toplumsal yargilar, ¢oklu rol iistlenmenin temelini olusturmaktadir. Kadinlar
dunyaya geldikleri evde genel olarak bu sekilde bir diizene taniklik etmekte ve kiigiik
yaslardan itibaren, is yasamina katilsalar dahi iyi bir ev kadim olmak zorunda
olduklarina inandirilarak yetistirilmektedir. Bu nedenle is yasaminda ilerleyen fakat
zaman baskis1 nedeniyle ailesine yeterli zamani1 ayiramayan kadinlar kendilerini
psikolojik olarak rahatsiz hissetmektedir. Yine ayni sekilde, evlerine yeterli zamani
ayirabilen kadinlar ise ¢ogu zaman islerinde daha fazla sorumlulugu kabul etmeyerek
ist yonetim pozisyonlarinda yer almaya sicak bakmamaktadir (Kili¢ ve Cakici, 2016:

s. 290-291; Nandy vd 2014: s. 136).

Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilari: Kadinlar kimi zaman is yasaminda kendi
kendilerine bir takim engeller koyabilmektedir. Toplumun kadinlarin c¢aligsmasina
kars1 olan tutumunu sorgulamadan kabul eden kadmlar, aileleriyle daha ¢ok vakit
gecirebilme ve ¢ocuklarini yetistirme gerekgesiyle islerine son verebilmektedir. Bu
da kadinlarin is yasamina katilimi ve is yasamindaki statiileri acisindan 6nemli bir
engel olusturmaktadir. Ozgiiven eksikligine sahip olmak da kadinlarin kendi
kendilerine koyduklar1 engellerden biridir. Yonetsel pozisyonlarin getirdigi
sorumluluklart kaldiramayacaklarina dair bir 6zgiiven eksikligi problemi igerisinde
olan kadmlar is yasaminda kendilerini yeterince gosterememekte ve {ist yonetim
kademelerine ilerleyememektedir. Ayrica bu problem, kadinlarin 6nlerine ¢ikan bazi
is ve ylikselme firsatlarini da kagirmalarina neden olmaktadir (Basaran ve Nuroglu,

2015: 5.160).

Kariyerini 6nemli géormeme durumu da kadinlarin kendilerinden kaynakli bir
bagska engeldir. Calisan kadinlar kariyer yapmak ve iist kademelere ilerlemek
konusunda yeterince istekli olmayabilir. Ozgiiven eksikliginden kaynaklanan
engellerden farkli olarak burada kisinin iradesi devreye girmektedir. Kadin ¢alisanlar
kendi 6zgur iradeleriyle daha fazla sorumluluk almama, kafalarini siirekli olarak isle
mesgul etmek istememe ve bunun gibi gerekgelerle is yasaminda pasif kalmayi tercih
etmektedir. Gelisim ve degisime agik olmama, yoOnetsel pozisyonlarda artan
sorumluklari iistlenmek istememe ve ne istedigini tam olarak bilmeme gibi durumlar
da kadinlarin kendi kendilerine koyduklari engellerden bazilaridir (Basaran ve

Nuroglu, 2015: s. 160). ABD’de 2000 yilinda yapilan bir arastirmadan da bunu
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destekler nitelikte veriler elde edilmistir. Bu arastirmaya katilan kadinlarin %48’1 is
yasaminda kadimnlarin basarisiz olma sebebinin tamamen kendileri oldugunu ileri

stirmiislerdir (Zel, 2002: s. 39).

Ulkemizde ve diger birgok iilkede hala kadinlarin bir kismi “kadmlarin yeri
evidir” geleneksel diislincesini siirdiirmektedir. Bu sekilde geleneksel diisiince
yapisina sahip kadinlar, gorevlerinin ev islerini yapmak ve ¢ocuklarinin bakimindan
sorumlu olmak olduguna inanmaktadir. Ayni zamanda, toplumlarda kadin ve
erkeklere iliskin yerlesmis bazi algilar da kadinlarin bunun disinda bir diisiince
yapisina sahip olmasini zorlagtirmaktadir. Ancak, kadinlarin zamanla egitim
diizeyleri yiikseldikce, 6zellikle Y kusaginin degisen zihniyetinin de etkisiyle sosyal
olaylara bakis acilar1 farklilik gostermeye baslamistir. Ayrica kiiresellesme ile
ekonomik ve sosyal yapidaki degisimler, kisilerin rollerini ve kendi benligiyle ilgili

algilarin da degisimini beraberinde getirmistir (Nandy vd 2014: s. 136).

1.2.3.2. Orgiit Kaynakh Engeller

Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari: Calisan davraniglarmin  ydnlendirilmesi
bakimindan belirleyici bir faktdr olan orgiit kiiltiirii ve politikalari, cam tavanin
engellenmesi ve cinsiyet esitsizliginin giderilmesi acisindan ciddi bir 6neme sahiptir
(Ogiit, 2006: s. 63). Ust diizey ydnetim kademelerinde erkeklerin yogunlukta
bulundugu isletmelerde erkek baskin bir Orgiit kiiltlirli ve buna baglh politikalar,
kadinlarin yonetici olmalari 6nunde bir engel olusturabilmektedir. Bu nedenle, bu
tarz Orgiit kiiltlirline sahip isletmelerde cinsiyet esitsizligini Onleyici politikalar ile
cam tavani Onleyici bir takim onlemler alinmalidir (Hosgor vd 2016: s. 349). Zira
cam tavan1 Onlemeye yonelik politikalar1 yalnizca igletmenin itibarini gili¢lendirmek
icin belli bir seviyede gerceklestiren isletmeler, uzun donemde kendi aleyhine

sonuglarla karsilasacaktir (Ogiit, 2006: s. 64).

Ataerkil toplumlardaki isletmelerde genel olarak is ve kariyer ile ilgili
durumlar erkeklerin 6n planda oldugu sekilde diizenlenmektedir. Kadinlar ise
genellikle insan kaynaklari, misteri iliskileri gibi insani iligkilere YyOnelik
departmanlarda yoneticilik yapmaya uygun gorilmektedir. Ayni1 zamanda, egitim ve
deneyim gibi yoneticilik icin énemli olan konulardan kadinlar erkeklere nazaran

daha az yaralanabilmektedir. Bunun yani sira, bazen kadinlar egitim seviyesi ve
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deneyim bakimindan erkeklerle esit diizeyde olsalar bile orgiitte {ist diizey yonetim
kademelerine ulasamadiklarindan, esit seviyedeki erkek meslektaglarindan daha
diisiik diizeyde ticretlendirmeye maruz birakilmaktadir (Basaran ve Nuroglu, 2015: s.
160-161). Bu sekilde motivasyonu diisen kadin ¢alisanlar, iist yonetim pozisyonlarda
yer alma firsatindan uzaklagtirilmaktadir. Oysa insan odakli bir orgiit kiiltiird,
performans degerlendirmeye dayanan ve cinsiyet esitligini temel alan Orgiit
politikalari, kadinlarin st diizey yonetim kademelerine ulasmalarini

kolaylastirmaktadir (Mizrahi ve Araci, 2010: s. 150).

Rol — Model (Mentor) Eksikligi: Mentorluk kisaca orglitte deneyimli kisilerin
deneyimsiz olanlara rehberlik etmesi ve Kkariyerini gelistirmesi konusunda onlara
yardimci olmasi anlamina gelmektedir. Tecriibeli olan kisi, kendi kisisel tecriibelerini
tecriibesiz olana aktararak mesleginde iyilesmesine destek olmaktadir. Mentorluk bir
cesit denetleme yontemi olarak disiiniilmemelidir, mentorlukta yol gostericilik
esastir. Mentor ile mentorun destek verdigi kisi arasinda olusan giiven, mentorluk
iligkisinin temelini olugturmaktadir. Bu giiven iligkisi, mentor desteginden yararlanan

kisinin kariyeriyle 1ilgili sorularinin cevaplarina ulasabilmesi acisindan Onem

tasimaktadir (Celik 2001, s. 300-301).

Mentorlugun basarili bir kariyer i¢in Onemi yadsinamaz. Kadinlar igin
mentorlugun en 6nemli faydalarindan biri de {list yonetim kademelerine ulasmay1

kolaylastirmasidir (Jackson, 2001: 33).

Mentor, mentorluk yaptigi kisinin gelisimini; yonlendirme, deneyimlerini
aktarma, bazi konularda farkindaligimi artirma gibi yontemlerle saglamaktadir. Is
ortaminda mentor, yonlendirdigi kisiye is yasamindaki tecriibelerini aktararak kisinin
mesleki gelisimine ve kariyerine katkida bulunur. Eger kisi, mesleginde yeni ise
mentor sayesinde tiim is yasaminda kullanabilecegi bir kimlik kazanma imkanina
sahip olabilecektir. Mentorluk siireci genel olarak asagidaki sekilde islemektedir
(Celik, 2011: s. 300-301):

> Ise yeni baslayan kisiye orgiit kultlrine uyum strecinde destek
olunmasi,

> Isler, siiregler, calisanlar ve departmanlar ile ilgili temel bilgiler
verilmesi,
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> Orgiitiin misyon, vizyon ve degerlerinin aktarilmasi seklindedir.

Gorildiugu tizere, mentorluk is yasaminda faydali ve gerekli bir uygulamadir.
Ancak yapilan aragtirmalar, kadmlarin mentorluk iliskisinden yeterince
faydalanamadiklarmi gostermektedir. Kadinlar {ist diizey yonetim kademelerine
ilerlerken,  mentorlugun  sagladigi  rehberlik  siirecinden  yeteri  kadar
yararlanamiyorlarsa bu durum cam tavan sendromu algisini tetiklemektedir. Bu
dogrultuda, bir orgiitte mentor bulunmamasi ya da yeterli sayida olmamasi cam tavan
sendromu agisindan harekete gegirici bir durum ortaya ¢ikarmaktadir (Candan vd

2017: . 71).

Kadinlar mentorluk siirecinden yeterli diizeyde faydalanabiliyor ise, bu durum
onlara kendilerini taniyabilmek ve gosterebilmek acisindan 6zgiiven saglayarak
Onlerine ¢ikan engelleri asma konusunda cesaret verecektir. Bunun yani sira,
mentorluk desteginden faydalanabilen kadin yoneticiler, isle ilgili 6nemli toplant1 ve
projelerde yer alarak bilgi ve becerilerini artirmaktadir (Bilkay, 2017: s. 33). Ancak,
2010 yili Diinya Ekonomik Forumu verilerine gore, diinyanin en biiyiik alt1 yiiz
isletmesi arasinda bulunan Tiirk isletmelerinin bile yalnizca %45’inin kadin
calisanlara yonelik mentor uygulamasi benimsedigi ifade edilmektedir (Basaran ve

Nuroglu, 2015: s. 161).

Resmi Olmayan (Informal) Iletisim Aglarina Katilamama: Orgiit icinde
erkekler ile kadinlar arasindaki iliski yapisi, temelde Orgiitlin cinsiyet yapisini ifade
etmektedir. Cinsiyet temelli orgiitler olarak adlandirilan Grgiitlerde tiim islere iliskin
kural ve prosediirler, kadin ve erkekler arasinda sistemli bir sekilde ayrilmaktadir. Bu
tip orglitlerde tiim stiregler cinsiyete dayali bir sekilde yiiriitiilmekte, giic ve statii
cinsiyete gore dagilmaktadir. Cinsiyete dayali orgiitler “kadin egemen orgiitler” ve
“erkek egemen oOrgiitler” olarak smiflandirilmaktadir. Bu tiir bir ayrima sahip
orgllerde; is, tcret ve giic gibi konularda cinsiyete dayali ayrimlar
gozlemlenmektedir. Bunun yani sira, olusturulan bazi semboller ile cinsiyet
farkliliklar1 ortaya konmaktadir. Kadinlarin kendi iglerinde kurdugu informal iletisim
aglan ile erkeklerin kendi aralarinda kurdugu informal iletisim aglar1 genelde
birbirlerinden bagimsiz bir sekilde islemektedir. Erkek egemen orgitlerde onemli

kararlar erkekler tarafindan alinirken, kadin egemen orgiitlerde de 6nemli kararlar ve
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projeler kadinlarin bilgisi dahilinde gerceklestirilmektedir. Orgiitlerdeki cinsiyete
dayal1 bu yapi, toplumsal kiiltiir ve degerlere dayanmaktadir (Temel vd 2006: s. 31-
34).

Toplumun kiiltiirlinde baskin olan cinsiyet yapis1 Orgiitlerde de kendini
hissettirmektedir. Erkek egemen toplum yapilarinda yer alan orgltlerde, is yasami
erkekler tarafindan yonetilmekte kadinlar ise bu tarz orgiit yapilarinda destekleyici
bir rol Gstlenmektedir. Kadinlar orgiit igerisindeki formal yapilarin disinda kalirken,
ayni zamanda informal kanallarin da disinda birakilmaktadir (Temel vd 2006: s. 31-
34).

Kadinlar Orgutlerde erkeklerin yogun olarak yer aldiklari informal iletisim
aglarindan uzak kalmaktadir (Cai ve Kleiner, 1999: 53). Bu tiir aglarin disinda kalan
kadinlar isle ilgili 6nemli olabilecek baglantilardan uzak kalmaktadir (Ragins, 1996:
38).

Kisilerin orgiitte kariyer basamaklarini tirmanirken 6nemli olabilecek bilgilerin
iletilmesini saglayan sebekeler informal, yani resmi olmayan iletisim aglar1 olarak
adlandirilmaktadir. Bu aglar ayn1 zamanda iist diizey yonetim kademeleri arasindaki
bilgi ve haber akisina da katki saglamaktadir. Erkek egemen toplumlarda bulunan
orglit yapilarinda sebekelerin genel olarak erkek baskin bir yapida olmasi ve
kadinlarin bu sebekelerde yeterli diizeyde yer alamamasi Kariyerleri icin bir engel
niteligindedir. Erkekler kendi aralarinda olusturduklar1 informal iletisim aglar
sayesinde terfi firsatlar1 ya da diger 6nemli bilgileri kadinlardan 6nce 6grenmektedir.
Bu durum da kadinlarin organizasyonda tepe pozisyonlara ulagmalari énunde bir
engel olusturmaktadir. Bu engel nedeniyle kadinlar, kariyerlerinde onlerine ¢ikan

firsatlar1 yeterli diizeyde degerlendirememektedir (Hosgor vd 2016: s. 349).
1.2.3.3. Toplum Kaynakh Engeller
Kadimnlarin is yasaminda karsilastiklar1 engellerden biri de toplumsal engeller

siifinda yer alan basmakalip yargilar (stereotipler) ve mesleki ayrimdir.

Mesleki ayrim, islerin kadinlara 6zgii isler ve erkeklere 6zgii isler seklinde
ayrilmasimi ifade etmektedir. Kadinlarin toplumda kadinlara 06zgii olarak

nitelendirilen is ve mesleklerde sikisip kalmalar1 is yasaminda karsilastiklar
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engellerden bir digeridir. Diinya genelinde kadinlar genel olarak tarim, egitim, saglik
ve hizmet sektorii gibi diisiik {icretli ve biiyilk sorumluluk gerektirmeyen islerde
yogunlasmaktadir (Akdemir ve Duman, 2017: s. 519). Ornegin; araba tamirciligi,
miifettislik gibi isler erkeklere 6zgii meslekler olarak nitelendirilirken, sekreterlik,
kiitiiphanecilik, hemsirelik gibi isler kadinlarin icra etmesi gereken meslekler olarak

nitelendirilmektedir (Karcioglu ve Leblebici, 2014: s. 7-8).

Basmakalip yargilar ise, toplumsal kultlire dayanan ve nesilden nesile aktarilan
yargilar1 ifade etmektedir (Candan vd 2017: s. 71). Basmakalip yargilarin varligi
kadinlarin list yonetim kademelerine ulagmalarinin 6niinde bir engeldir. Zira ABD’de
yapilan bir arasgtirmada en Onemli kariyer engeli olarak basmakalip yargilar

gosterilmistir (Jackson, 2001: s. 36).

Toplumda var olan bu tur yargilar nedeniyle kadin ve erkekler kariyerlerine
kendi istek ve becerileri dogrultusunda degil, toplumsal istek ve inaniglar
dogrultusunda yon vermek durumunda kalmaktadir. Genelde kadinlarin aleyhine
sonuclar doguran bu durum, calisan kadinlarin terfi imkani1 olmayan, diisiik statii ve
diisiik ticretli islerde yer alarak, cam tavan sendromuna maruz kalmalarina neden
olmaktadir. Bu durumda kadinlar kendilerini gostermek icin daha ¢ok c¢alismak
zorunda kalmakta ancak emeklerinin karsilig1 olan {icreti alamamaktadir. Kadinlarin
duygusal oldugu, yoneticilik icin gerekli karar verme, c¢ok yonli diislinme,
rasyonellik, is ile 6zel yasami birbirinden ayr1 tutma gibi konularda yetersiz oldugu
seklindeki bazi onyargilar ise, i3 yasaminda yoneticilik pozisyonlarina ilerlemeleri
acisindan onlara engel teskil etmektedir. Bu engeller nedeniyle kadinlar is yasaminda
dislanmakta ve cam tavan sendromuyla micadele etmek zorunda birakilmaktadir
(Soysal ve Baynal, 2016: s. 230-231).

1.2.4. Cam Tavam Kirma Stratejileri

Kadinlar, i¢inde bulundugumuz kosullarin gerektirdigi bilgi ve becerilere sahip
olmalarina ragmen is yasaminda ilerleyebilmeleri i¢in ¢ogu zaman devletin veya
isletmelerin yapacaklart diizenleme ve benimseyecekleri stratejilere ihtiyag
duymaktadir (TuUkeltirk ve Pergin, 2008: s. 122). Literatiir incelendiginde,
kadinlarin cam tavani kirmalarinda bazi stratejilerin Onerildigi goriilmektedir. Bu

stratejiler asagida aciklanmaktadir:
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1.2.4.1. Universite ve Mesleki Egitim Alma Stratejisi

Is yasamida yer alan kadmlarm Ust dizey yonetim kademelerine
ulagsmalarinda belirleyici olan en 6nemli etkenlerden biri sahip olduklar1 egitim
dizeyleridir. Ciinkii orgiit hiyerarsisinde yukariya dogru c¢ikildik¢a egitim ihtiyaci
artmaktadir. Kadmlar is yasamindaki degisimlere uyum saglayabilmek, erkeklerin
yogunlukta oldugu is diinyasinda onyargilar1 yikabilmek ve yiiksek statiilii islerde
calisabilmek icin iyi bir egitim almis olmal1 ve bunu is yasaminda aldig1 egitimlerle
de desteklemelidir. Bu baglamda; gerek okulda aldiklari egitim, gerek mesleki
baglamda verilen egitimler ile kadinlarin is yasaminda emin adimlarla yiirlimesi
saglanmaktadir. Ancak yapilan arastirmalar gostermektedir ki kadinlar is yagsaminda

iist diizey yonetim pozisyonlarinda yer alabilmek i¢in gerekli egitimi alamamaktadir

(Bilkay, 2017: s. 40).

Kadinlar egitim olanaklarindan yeterince faydalanamadiklarindan cam tavan
sendromunu agmakta da guclik ¢cekmektedirler. Buna karsin iyi egitimli, mesleki
bilgi ve beceriler acisindan donanimli kadinlar, cam tavan sendromunu agmada diger

kadinlara gore daha avantajli durumdadir (Koksal, 2016: s. 56).

Mesleki egitim, kisilerin islerinde daha i1yi olmalarin1 saglayacak bilgi ve
becerilerin kazandirilmasina yonelik programlar: ifade etmektedir. Yonetici adaylari
icin de bu programlar yoneticilik becerilerinin gelistirilmesi amacina yonelik
uygulamalari icermektedir. Kadinlar i¢in mesleki egitimin 6nemi, karsilasacagi erkek
egemen 1§ yasamini onceden tanima firsatina sahip olmalaridir. Bu sayede is
yasaminda aktif olarak yer almaya basladiklarinda uyum giigliigii ¢ekmeyeceklerdir

(Taskin ve Cetin, 2012: s. 23-24).

Is yasaminda kadmlarin ailevi sorumluluklar1 nedeniyle egitim programlarina
katilmak istemeyecegine dair yaygin bir inanis s6z konusudur. Bunun yani sira,
kadinlarin uzun vadede calismay1 tercih etmeyecegine dair bir diger inanis da
kadinlara egitim konusunda yatirim yapilmamasinin gerekcelerinden biridir. Oysa
cinsiyetine bakilmaksizin tiim ¢alisanlara esit sartlarda egitim firsati sunulmasi

isletmenin gelecegi agisindan olumlu sonuglar doguracaktir (Dogan, 2014: s. 32-33).
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1.2.4.2. Mentordan Yardim Alma Stratejisi

Daha once de ifade edildigi gibi, 6rgut icinde tecriibesi olmayan Kkisilere
mesleki becerilerini  gelistirme, kisisel gelisimlerini arttirma ve Kkariyerini
yonlendirme hususlarinda yardimer olan deneyimli ve yol gosterici kisilere “mentor”
ad1 verilmektedir (Yildirnm ve Serefhanoglu, 2014: s. 420). Mentorluk destegi, is
yasaminda kadinlarin {ist diizey yonetim kademelerine ilerlemesini kolaylastirici bir
etmendir. Mentorluk iliskisi sayesinde kadinlar is yasaminda erkeklerin sahip oldugu
bircok bilgiye mentor yardimiyla ulasmaktadir. Bu sayede emin adimlarla ilerleyen
kadinlarin dogru kararlar verme olasiligi da artmaktadir (Irmak, 2010: s. 58). Ayni
zamanda mentorluk kadinlarda is yasaminin getirdigi stresin azaltilmasinda da
O6nemli bir rol oynamaktadir. Mentorluk sayesinde mesleki becerilerini gelistiren
kadinlarin, herhangi bir sorunla karsilastiklarinda iistesinden gelebilecegine olan
inanc1 artacak, dolayisiyla da is stresinde azalma meydana gelecektir (Gileg, 2015: s.
55).

Yapilan arastirmalar gostermektedir ki iy yasaminda mentorluk iliskisinden
faydalanabilen kadinlarin st diizey yonetim kademelerine ilerlemeleri daha hizli
olmaktadir. Ayrica mentor destegi alan kadinlarin i tatminleri daha yiiksek olmakta
ve basarili olma ihtimalleri de artmaktadir (Giileg, 2015: 55). Bu nedenle cam tavani
kirmada Orgutler igin mentorluk desteginden faydalanma stratejisinin  Gnemi

blydktar.

1.2.4.3. Sosyal Iliski Gelistirme Stratejisi

Cam tavanla miicadele edebilmek ve cinsiyete dayali ayrimciligin Oniine
gecebilmek icin kadinlar, sosyal iliskilerini erkeklere oranla daha iyi seviyelere
tagimalar1 gerektigine inanmaktadir. Ciinkii erkek egemen bir Orgiit yapisinda
yerlesik kiiltiirii sosyal iliskiler yardimiyla daha iyi kavrayabilen kadinlar, boylece
kariyer basamaklarin1 tirmanirken daha az sorunla kars: karsiya kalacaktir (Oztlrk,
2011: s. 54). Oysa orgiitlerde sosyal iliskileri gelistirmek i¢in diizenlenen faaliyetlere
katilmayan ve kisileraras: iliskileri zayif kadin calisanlar, isleriyle ilgili 6nemli
konulardan geri kalmaktadir. Dolayisiyla, erkek egemen 6rgt kalttrlerinde sosyal
iliskilere dayanan faaliyetlerin diginda birakilan kadimnlar kariyer gelisimleri igin

onemli olabilecek baglantilardan da uzak kalmaktadir. Bu nedenle sosyal iligki
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gelistirme stratejisi kadinlarin kariyer basamaklarini tirmanmasinda, dolayisiyla cam

tavan1 kirmada etkili bir strateji olarak gortlmektedir (Dogan, 2014: s. 37).

1.2.4.4. Yiuksek Performans Gosterme Stratejisi

Kadinlar is yasaminda kabul gérmek igin yiiksek performans gosterme
stratejisini kullanarak normalden fazla ¢alisarak erkek meslektaglariyla ayni diizeye
gelmeyi amaglamaktadir (Koksal, 2016: s. 55). Bu amacgla yogun caba gosteren ve
erkek meslektaglarina oranla daha ¢ok calisan kadinlar bu ¢abalar1 sayesinde 6nemli
pozisyonlarda yer alabilmektedirler (Ergen, 2008). Is yasaminda bu tiirde bir yiiksek
performans gosterme cabasinin onlart istedikleri pozisyonlara getirebildigini goéren
kadinlar cam tavani kirma stratejilerinden en cok yiiksek performans gdsterme

stratejisini benimsemektedir (Guleg, 2015: s. 54; Taskin ve Cetin, 2012: s. 24).

Ragins ve arkadaglarinin 1998’de yaptiklar1 c¢alismada kadinlarin erkek
meslektaglarma gore daha ¢ok calistiklari, beklenenin iizerinde bir performans
gosterme cabasi icinde olduklar1 ve kendilerine has beceriler gelistirme yoluna
gittikleri sonuglarina ulasmiglardir. Bu dogrultuda kadinlar, daha yiiksek performans
gosterebilecekleri ve gelistirdikleri becerileri kullanabilecekleri islerde galisabilmek
icin mevcut islerinden ayrilma fikrine sicak bakmaktadir (Aktaran: Ercen, 2008: s
41).

1.2.45. Kariyer Gelistirme Programlarina Katilma Stratejisi

Kariyer gelistirme programlar1 vasitasiyla isletmeler isgdrenlerine bir gesit
yatirrm yapmay1 hedeflemektedir. Bu programlar ile ilerde yonetici olacak kadin
caliganlara egitim verilmekte ve onlara birtakim yoneticilik becerileri
kazandirilmaktadir. Bu durum uzun vadede isletmeler agisindan da faydali bir
uygulamadir. Cilinkii s6z konusu programlar sayesinde isletmeler hem yonetici aday1
calisanlarin1 kaybetmemekte hem de onlar1 daha yiiksek bir performans ile

calistirarak yiiksek verim elde etmektedir (Koksal, 2016: s. 57).

Kariyer gelistirme programlari, ¢aliganlarin iist diizey yonetim kademelerine
ilerlemeleri bakimindan tesvik edici bir nitelige sahiptir. Aym1 zamanda bu
programlar sayesinde kadin calisanlarin Onlerine ¢ikan problemleri ¢ozmesi de

kolaylagmaktadir. Tiim bunlarin O6tesinde, kariyer gelistirme programlar1 kadin
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caliganlarin iist dlizey yoOnetim pozisyonlarinda yer almalarini ve ydnetsel
pozisyonlara uyum saglamalarini kolaylastiric1 bir etkiye sahiptir (Koksal, 2016: s.
57). Bunlarin yani sira, s6z konusu programlar sayesinde kadinlar 6rgiit i¢cindeki bilgi
ve becerileri daha hizli bir sekilde kazanabilmekte ve bu sayede orgiitteki yeniliklere
adapte olmakta zorluk yasamamaktadir. Bu da yoneticilik mesleginin gerektirdigi
yeniliklere adapte olabilme agisindan ©nemli faydalar saglanmasi anlamina
gelmektedir (Dogan, 2014: s. 35).

Arastirmalar, kadinlarin mevcut islerinden en c¢ok yeni bilgi ve beceri
kazanmak i¢in ayrildiklarini gdstermektedir. Bu nedenle kariyer gelistirme
programlari ile kadinlarin orgiit i¢indeki bilgi ve becerilerini artirmak, onlar1 orgiite

kazandirmak agisindan blyuk 6nem tasimaktadir (Halo, 2015: s. 34).

1.2.5. Cam Tavan ile Ilgili Cahsmalar

Cam Tavan, iilkemizde ve diinyada bir¢ok aragtirmaya konu olmustur.
Ulkemizde cam tavanla ilgili calismalar daha ¢ok isletmeler bazinda
gerceklestirilmistir.  Yapilan arastirmalar genel olarak, orgitlerde cam tavan
gercekten var muidir, varsa kadmlarin yonetsel pozisyonlara ilerlemelerini Onleyen
cam tavan engelleri nelerdir ve bu engelleri ortadan kaldirmak i¢in hangi stratejiler
uygulanmalidir gibi sorulara cevap aramaktadir. Bunlara ek olarak, calisanlar
arasinda cinsiyete dayanan adaletsiz iicret sisteminin varligi, cam tavanla ilgili diger

bir 6nemli arastirma konusudur.

Yaratic1 Liderlik Merkezi tarafindan ABD’de 1995'te Fortune 1000, 500 ve 50
sirketleri arasindan secilen 304 biiyiik sanayi ve hizmet sirketinde yapilan ¢alismada,
cam tavani yaratan ve devam ettiren iki 6nemli bulgu ortaya ¢ikarilmigtir. Bunlardan
ilki, beyaz erkek yoneticilerin kendilerinden farkli olanlardan rahatsizlik duyduklari,
ikincisi ise Orgiitlerde hesap verilebilirligin ve farkliliklarin gelistirilmesi igin
tesviklerin bulunmamasidir. Yani kadinlara ve azinlik gruplara is yasaminda
ilerlemeleri agisindan uygun firsatlar saglanmamaktadir. Bunun yerine, dnyargili ve

ayrimci bir bakis acis1 hakimdir (Lockwood, 2004).

CEOQO'larin kadinlarin gelisimiyle ilgili goriisleri, kadimnlarin (st yonetim

pozisyonlarinda temsilinin desteklenmesi agisindan biiyilk 6neme sahiptir. 2003
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yilinda Catalyst, Fortune 1000 sirketlerinde CEQO'lar ile iist diizey kadin yoneticilerin
goriiglerinin  karsilastirildigt bir calismaya imza atmistir. Calisma sonucunda,
yonetici kadinlar ile her iki cinsiyetten olan CEO'larin genel yonetim veya deneyim
eksikliginin kadinlarin iist diizey yonetim kademelerine ilerlemesinin 6nlindeki en
biiyikk engel oldugunu kabul etmistir. CEO'larin yaklagik %65’1 yOnetimde
kadinlarin ihtiyaglarii karsilamak i¢in degisimin organizasyonun sorumlulugunda
oldugunu disiinmektedir. Kadinlarin %47’si ise, informal iletisim aglarmdan
dislanmanin, CEO'larin% 18'inin aksine ilerlemenin oniindeki bir engel oldugunu

belirtmistir (Lockwood, 2004).

Tiim bu engellere ragmen, 2000 yilinda California’da yiiriitilen Hagsberg
Consulting Group c¢alismasinda kadinlarin, yoneticilerin sahip olmasi gereken elli iki
temel yonetim becerisinden kirk ikisinde erkek meslektaslarini geride biraktigi ortaya
konmustur. Kadin yoneticiler; meslektaslari, patronlar1 ve astlar1 tarafindan
derecelendirildiginde ozellikle yiiksek kaliteli is 0Oretme, hedef belirleme ve
mentorluk gibi durumlar ac¢isindan erkek meslektaslarindan daha yiiksek puan
almiglardir. Ayrica, calismada kadinlarin daha fazla isbirlik¢i, motive edici ve
erkeklere gore bilgi paylasmada ¢ok daha istekli olduklari sonucuna ulagilmistir

(Kolade ve Kehinde, 2013: s. 80).

Soysal ve Baynal’in (2016) Kayseri’deki 6zel saglik kurumlarinda
gerceklestirdikleri ¢alismalarinda; kadinlarin bireysel faktorlerden kaynaklanan cam
tavan engellerinden iletisim, 6nyargi, kisisel tercih ve algilar konularinda cam tavan
engellerini agma potansiyellerinin oldugu sonucuna ulagilmistir. Buna karsin 6rgutsel
ve toplumsal faktorlerden kaynaklanan cam tavan engellerinden mesleki ayrim,
basmakalip yargilar, mentor iliskisinden yeterince faydalanamama ve o6rgt kulturi
ve politikalart ile ilgili hususlarda ciddi diizeyde bir cam tavan algilarinin oldugu
ifade edilmektedir. Demografik 6zellikler agisindan ise egitim diizeyi yiikseldikge
kadinlardaki cam tavan algisinin da arttigi sonucuna ulasilmistir (Soysal ve Baynal,

2016: s. 260-261).

Yine saglik kurumlarinda Hosgor ve digerleri (2016) tarafindan gergeklestirilen
calismada, cam tavana iliskin bireysel faktorlerden kaynaklanan engellerden

kadinlarin kisisel alg1 ve tercihlerinin en yiiksek ortalamayi almasiyla, kadinlarin
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kendi cam tavanlarini yarattigi sonucuna ulasilmistir. Bunun disinda basmakalip
yargilarin da kadinlarin cam tavan sendromu algilarini ciddi bir oranda etkiledigi de
goriilmiistiir. Yine Soysal ve Baynal’in elde ettigi sonuglar1 destekler nitelikte olan
bir sonu¢ daha elde edilerek, egitim diizeyi arttikca yoneticiligin erkek meslegi
olduguna dair basmakalip yargilarin da etkisiyle cam tavan algisinin kendini daha
fazla hissettirdigi ifade edilmistir (Hosgor vd 2016: s. 357-358).

Albrecht ve digerleri tarafindan 2003, Arulampalam ve digerleri tarafindan
2007 yilinda AB iilkelerinin on birinde gergeklestirilen arastirma sonucunda cam
tavanin varligt ispatlanmistir. Baxter ve Wright (2000)’in ABD, Avustralya ve
Isve¢’te yapmis olduklar1 karsilastirmali arastirmalar sonucunda U¢ tlkede de cam
tavanin var oldugu sonucuna ulasilmistir. Ancak, isve¢ ve Avustralya’da cam tavan
sendromuna iligkin bulgularin yonetsel pozisyonlarin tist kademelerinden ziyade orta
kademelerinde var oldugu belirlenmistir. Diger bir ifadeyle, bu iilkelerde yapilan
arastirmalar, kadinlarin alt diizey yonetim kademelerinden orta kademelere ilerlerken
daha fazla engel ile Kkarsilastiklarini ortaya koymustur (Aktaran: Sokmen ve
Sahing6z, 2017: s. 116).

Carvalho ve digerlerinin Portekiz’deki turizm isletmelerinde yaptiklari
calismada; islerin cinsiyet temelli bir bicimde ayrildigi, kadin ¢alisanlarin genellikle
bu sektordeki temizlik isleri gibi diigiik statiilii islerde yogunlastifi ve Orgut
kulttrlerinin genellikle erkek egemen yapida oldugu sonuglarina ulagilmstir.
Bununla birlikte kadinlarin ticret ayrimciligina maruz kaldigini ve orgiit yapr ve
kltdrlerinin cinsiyet ayrimina katki sagladigi gibi sonuglar elde edilmistir (Carvalho
vd 2019).

1999 yilinda Knutson ve Schmidgall’in ABD’deki otel isletmelerinde
yaptiklar1 arastirmada kadimnlarin iist diizey yonetim kademelerine ilerlemek igin
erkek adaylara gore daha c¢ok calistiklari, is yasaminda ve aile ortaminda
meslekleriyle ilgili destek aradiklari ve bir¢ok konuda fedakarlik yapmak durumunda
kaldiklar1 gibi sonuglara ulagilmistir (Knutson ve Schmidgall, 1999).

Oriicii ve digerleri tarafindan 2007 yilinda yapilan galismada kadimlarin {ist
diizey yoOnetim kademelerinde bulunma oraninin neden erkeklere gore daha az

oldugu arastirilmistir. Bu arastirma sonucunda, kadinlarin yoneticilige iliskin
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nitelikler bakimindan zayif olduklarin1 diisiindiikleri, ev igerisindeki sorumluluklar
bakimindan yliiklerinin fazla oldugu ve kralice ar1 sendromu ile karsi karsiya
olduklar1 ortaya konmustur. S6z konusu arastirmaya gore belirtilen durumlar
kadinlarin orgiit hiyerarsisinde tst kademelere ilerlemeleri oniindeki en 6nemli
faktorlerdir (Oriicii vd 2007).

Anafarta ve digerleri tarafindan 2008 yilinda Antalya ilindeki otellerde
gergeklestirilen calismada kadin yoneticilerin kariyerlerini sinirlayan engeller ve cam
tavan algilar1 incelenmistir. Sonuglar, kadinlarda cam tavan algisinin ciddi diizeyde
oldugunu ortaya koymustur. Bulgulara gore kadin yoneticilerin kariyerlerini
siirlayan baglica engeller; basmakalip yargilar (stereotipler), ayrimeilik, is yasami
ve aile hayati arasindaki rol catismasi ve rehberden yoksun olma durumu seklinde
ifade edilmistir. Kadinlarin 6rgiite baghligi ve karsilastiklar1 giigliikkler konusunda
zayif olduklar1 disiincesi, kadin yoneticilerin kariyerlerini simnirlayan 6nemli
basmakalip ifadeler arasinda yer almistir. Arastirma sonuglari, kadin yoneticilerin
ticret, terfi ve egitim konularinda ayrimciliga maruz kaldiklarini ortaya koymustur.
Ayni1 zamanda kadinlarin is ve aile rolleri arasindaki dengeyi saglamak icin
cabalamak durumunda kalmalar1 ve bir rehbere sahip olmamalar1 da cam tavanin
daha fazla hissedildigi durumlarn ifade etmektedir. Arastirma bulgulari, yasa ve
kideme gore cam tavan algisinin degismedigini, ancak evli kadinlarin bekarlara gore
cam tavani daha yogun bir sekilde hissettiklerini gostermistir. Ayn1 sekilde Candan
ve digerlerinin 2016 yilinda kamu sektoriinde gerceklestirdikleri cam tavan
arastirmasinda da bekar kadinlarin cam tavan sendromu algisinin evli olanlardan

daha fazla oldugu ifade edilmistir. (Anafarta vd 2008; Candan vd 2017: s. 82)

J. Granleese de ¢alismasinda, kadin yoneticilerin erkeklere gore is yasami ile
0zel yasam arasindaki dengeyi saglamaya calismanin getirdigi baskiya daha fazla
maruz kaldiklar1 sonucuna ulagmistir. Buna goOre, kadinlarin is ve aile
sorumluluklarinin daha fazla olmasi, ¢ocuk sahibi olmak ya da Kkariyerlerini
ilerletmek konularinda se¢im yapmak durumunda kalmalart ve ¢ocuklarina
ayiracaklart zamani i yagsamina aktarmis olmalari, erkeklere oranla daha fazla baski

altinda kalmalarina neden olmaktadir (Giiler, 2005: s. 137).
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Kadin c¢alisanlarin cam tavan sendromu algilarinin demografik 6zelliklerine
gore farklilasip farklilagmadigini inceleyen literatiir arastirmalarinda kadinlarin cam
tavan sendromu algilar1 ile demografik 6zellikleri arasinda genel olarak anlamli bir
farklilik olmadigi gériilmiistiir (Mizrahi ve Araci, 2010; Anafarta vd 2008; Ergeneli
ve Akgamete, 2004). Ancak erkeklerin de dahil oldugu arastirmalarda cam tavan
algisinin cinsiyete gore anlamli bir farklilhik gosterdigi goriilmiistir (Aydin ve

Donmez, 2016; Aksu vd 2013).

Erkan’in 2017 yilinda yaptig1 kadinlarin cam tavan algis1 ve stres diizeyleri
iligkisinin demografik 6zellikler baglaminda arastirildig1 ¢alismasinda ise 41 yasin
tizerindeki kadinlarda cam tavan sendromu algisinin daha kiiciik yaslardaki c¢alisan

kadinlara gore daha fazla oldugunu ortaya koymustur (Erkan, 2017: s. 350).

Aydin ve Dénmez’in (2016) Istanbul ilinde ve hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerde yaptiklari arastirmada, kadin ¢alisanlarin hamile kalma ve
cocuk bakimi durumlarinin kariyer ilerlemelerinde kadinlara bir engel olusturdugu
ortaya ¢ikmistir. Bundan dolay1 kadinlarin cam tavan algilar1 da yiiksektir. Ancak
cocuk sayisinin artmasiyla cam tavan algisinin da zayifladigr goriilmiistiir. Bu
duruma gerekce olarak; ilk cocuktan sonra isin zaten birakilmasi, kadinin ¢ocuk
bakim problemini kendi imkanlariyla ¢6zmiis olmasi1 ya da ¢ocuk sahibi olan kadinin
kariyerini ilerletme konusunda kararli olmasi durumlar1 verilmektedir (Aydin ve
Donmez, 2016).

Aksu ve digerleri (2013) tarafindan yiiriitiilen arastirmada, kadinlar mesleki
ayrima maruz kaldiklarini, erkekler tarafindan 6n yargiyla karsilastiklarini, mentor
destegi alamadiklarini, informal iletisim aglarina katilamadiklarini ve orgiit kiiltiiri
ve politikalarmin st diizey yonetim kademelerine yiikselmelerine engel teskil
ettigini ifade etmislerdir. Ancak, is yasami ile aile hayatindaki sorumluluklarinin ¢ok
fazla olmasi, list kademelere ilerlemede isteksiz olmalar1 ve gilivensiz hissetmeleri
gibi nedenlerden dolay1 kisisel tercihlerinin de bu yonde oldugu saptanmistir (Aksu
vd 2013).

Bingol ve digerleri tarafindan bir devlet kurumunda cam tavanin var olup
olmadigina dair cinsiyet ayirt etmeksizin gergeklestirilen arastirma sonucunda da

cam tavanin var oldugunu destekler nitelikte sonuglara ulasilmistir. Arastirma,
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kadinlarin orgiitte iist yonetim kademelerine ilerlerken cam tavan ile karsilastiklarini
gOstermektedir. Calismada, erkek yoneticilerin kadin ¢alisanlara iliskin cam tavan
algilarmin kadin yoneticilere gore daha az oldugu goriilmektedir. Arastirmanin bir
parcasi olan kadin ¢alisanlar, erkeklerin 6nyargili tutumlarina ve ayrimciliga maruz
kaldiklarini, mentorluk iliskisinden yeterince faydalanamadiklarini belirterek orgiit
kiiltiri ve politikalarinin destekleyici nitelikte olmadigini ifade etmislerdir. Ancak
ev ve is arasinda farkli roller iistlenmek zorunda kalmalari, yiikselme konusunda
istekli olmamalar1 ve kendilerine giivenlerinin olmamasi gibi gerekgelerle kisisel
tercihlerinin de iist diizey yonetim kademelerinden uzak kalmak oldugunu ortaya
koymaktadir. Arastirmadan elde edilen sasirtici bir sonug ise erkeklerin kadin
calisanlarin yiikselmesine karsi daha olumlu bir tavir sergiledikleridir. Kadinlarin
erkeklere gore st diuzey yonetim kademelerine karsi daha olumsuz bir tavir
sergilemeleri de kadinlardaki cam tavan sendromu algilar1 ve 6grenilmis ¢aresizlik
ile agiklanmaktadir (Bingdl vd 2011: s. 130).

Karcioglu ve Leblebici’nin (2014) bankacilik sektoriinde gergeklestirdikleri
caligmalarinda, kadmnlarin ev ve is yerindeki rolleri basariyla yiiriitebileceklerine
inandiklar ifade edilmektedir. Erkek ¢alisanlarin ise bu konuda ¢ekimser kalmasiyla
kadinlara yonelik olumsuz toplumsal yargilarin hala devam etmekte olduguna dair
bir sonuca ulasilmistir. Ayni ¢alismada, kadinlarin erkek yoneticileri ve is
arkadaslariyla kolaylikla iletisim kurabildikleri ifade edilmistir. Ancak cam tavan
algisinin cinsiyete, egitim diizeyine, medeni duruma, mesleki statii ve deneyime gore

farklilik gosterdigi sonucuna ulagilmistir (Karcioglu ve Leblebici, 2014: s. 18-19).

Yildiz ve digerlerinin (2016) cam tavani cam ucgurum ile iliskilendirdikleri
kavramsal g¢alismalarinda, kadinlarin cam tavanin asildigir sézde algisinin altinda
cinsiyet ayrimciliginin devam etmekte oldugu ve kadinlarin aslinda cam ugurum ile
kars1 karsiya oldugu ifade edilmektedir. Diger bir ifadeyle, kadin ¢alisanlar iist diizey
yonetim kademelerine orgiitiin zor durumda oldugu donemlerde getirilerek muhtemel
basarisizliga zorlanmaktadir. Cam tavan asilmis ve kadin calisanlar yonetsel
pozisyonlara getirilmis gibi goziikse de aslinda ¢ok riskli islere verilerek gerceklesen
basarisizliktan sorumlu tutularak yonetsel becerileri elestirilmektedir. Cam ugurum
metaforuyla ac¢iklanan bu durum, kadinlarin {ist diizey yonetim pozisyonuna gelseler

bile karsilagtiklar1 resmi olmayan engelleri ifade etmektedir. Yani, kadinlar yonetici
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olmadan 6nce cam tavan engeliyle karsi karsiya kalirken yonetici olduktan sonra da
engeller devam etmekte, durum kadinlarin is yasamindan diglanmasina, elestirilip
kiclk dusiiriilmesine kadar gitmektedir. Kadin CEO’larin erkeklerden daha fazla
isten kovulmalar1 da cam ugurum metaforuyla agiklanmaktadir (Yildiz vd 2016, s.

1139-1140).

Tum bu cam tavan sendromunun varligini1 destekleyen ¢aligsmalar disinda cam
tavan1 kabul etmeyen fakat varliginin uygulamada kendini hissettirdigi belirtilen
caligmalar da bulunmaktadir. Dalkiranoglu ve Cetinel’in 2008 yilinda
gerceklestirdikleri arastirmalarinda kadin ve erkek calisanlarin cam tavanin varligini
kabul etmedikleri ancak uygulamada durumun boyle olmadigini gosteren veriler elde
edilmistir. Buna kanit olarak da Orgiitteki islerin kadin ve erkeklerin yapabilecegi
isler olarak ayrildig1 ve benzer orgiitlerde de hemen hemen ayni yapinin goriildigi
ortaya konulmustur. Uygulamada ise alim konusunda hamile kadinlarin tercih
edilmedigi, buna gerekce olarak da islerin olumsuz etkilendigi 6ne siiriilmektedir.
Ayni calismadan elde edilen veriler incelendiginde, kadin yoneticilerin cinsiyet
ayrimcilifi  konusunda c¢ekimser kalarak mevcut pozisyonlarini cinsiyetlerinin

ontinde tuttuklar anlagilmaktadir (Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008: s. 293-294).

Gorildigi  lizere, cam tavan ile ilgili literatiir c¢alismalarinin biiyiik
cogunlugunda kadmnlarin cam tavan sendromu algisiyla karsi karsiya oldugu
sonucuna ulasilmaktadir. Cogunlukla orgiitsel ve toplumsal faktorlerden kaynaklanan
bu algi, kadinlarin Ozgiiven eksikligi ve kisisel algi ve tercihleri ile de

desteklenmektedir.
1.3. IS TATMINI

1.3.1. Is Tatmini Kavram ve Kapsami

Is tatmini kisilerin islerine kars1 gosterdikleri duygusal bir tepki olarak
tanimlanmaktadir (Weiss, 2002).

Benzer bir tanimlamada ise is tatmini ¢alisanlarin islerine duyduklart olumlu ve
olumsuz duygularin biitiinii olarak ifade edilmektedir. Bireyler is yasamina bazi
beklentiler ile girmekte, bu beklentiler karsilandigi 6lgiide ise duyulan olumlu

duygularda artis yasanmaktadir. Calisanlarin yaptigi ise karst olumlu bir tutum
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sergilemesi islerinden tatmin olduklart anlamina gelirken, islerine kars sergiledikleri
olumsuz tutum islerinden tatmin olmadiklari, dolayistyla is tatminsizligi yasadiklar

anlamina gelmektedir (Davis, 1988: s. 95).

Diger bir tanimlamaya gore ise, is tatmini kisilerin islerine kars1 igsel ve dissal
olarak ya da genel duzeyde hissettikleri pozitif ya da negatif duygularin bir
bilesimidir (Odom vd 1990: s. 157).

Is tatmini, kisilerin islerinden elde ettikleri ¢iktilar1 degerlendirmesi sonucunda
verdikleri olumlu duygusal tepkilerin butinlddr. Kisinin yaptigi is ve bulundugu
cevreden elde ettigi ¢iktilari mevcut beklentileri ile karsilastirdiginda tatmin olmasi
durumunda is tatmininin varhigindan s6z edilmektedir. Diger ¢alisanlara gore daha
fazla calistigimi diisiinen ve bunun sonucunda elde ettigi ¢iktilardan (6diil, takdir vs.)
hosnut olmayan kisi; isine, listlerine ve ¢alistigi ortama kars1 olumsuz bir tutum igine
girecektir. Bunun tam tersi olan durumda, iginden tatmin olan calisanin verimli
calisan olduguna dair genel kabul gérmiis bir diisiince s6z konusudur (Can ve Soyer,
2008: s. 64-65).

[s tatmini bireyin yaptig1 ise iliskin kosullar1 ve bu is sonucunda elde ettigi
ciktilart1 kendi norm ve degerlerine iliskin bir slizgegten gecirmesi sonucunda
meydana gelen igsel bir tepkiyi ifade etmektedir (Cekmecelioglu, 2005: s.28;
Veenhoven, 1996).

Luthans is tatminini (¢ 6nemli 6zellik cercevesinde agiklamaktadir (Luthans,
1995):

els tatmini, kisinin yaptig1 ise kars1 duygusal bir cevabidir. Bundan dolay1

goriilemez, yalnizca ifade edilebilir.
e s tatmini calisan beklentisinin ne dl¢iide karsilandig ile ilgilidir.

e Is tatmini isin kendisi, terfi olanaklari, iicret, calisma ortami gibi birbirleriyle

iliskili faktorlere iliskin tutumlarin biitiiniidiir.

Is tatminini belirleyen tek bir etmen olmamakla birlikte, is tatmini iizerindeki

belirleyici unsurlar; alinan {icret, yiikselme olanagi, isin yapisal 6zelikleri, yonetim

54



bigimi ve is ortaminda kurulan arkadasliklardir (Ak¢adag ve Ozdemir, 2005: s. 172).
Bu unsurlar, is tatminini belirleyen digsal faktorler olarak nitelendirilmektedir.
Kisinin isinden duydugu tatmini etkileyen en énemli faktorler isin kendisi ile ilgili
faktorlerdir. Calisanlar is tanimu agik bir sekilde belirlenmis, hedefleri net bir sekilde
aciklanan iglerde galismay1 tercih etmektedir (Sudak ve Zehir, s. 2013:148). Bunun
disinda, is tatminini belirleyen baska faktorler de bulunmaktadir. Calisanin kisiligi,
genetik yapisi, egitimi, aile yapisi, is tecriibesi, sosyal c¢evresi gibi unsurlar da is

tatminini belirleyen diger faktorlerdir (Altay, 2009: s. 8).

Bireyler is yasaminda kisisel becerilerini sergilemek ve kendilerini géstermek
niyetindedirler. Bunu gergeklestirme c¢abasi igindeyken ortaya ¢ikan olumsuzluklar
kisilerin is tatmininin olumsuz etkilenmesine yol agmaktadir. Dolayisiyla olusan
hayal kirikligt ve psikolojik sikintilar kisilerde verimsizlige ve performans
diisiikliigiine neden olmaktadir. Isten ayrilmaya kadar gidebilen bu durum, kisinin
sosyal yasaminda da tatminsizlik yasamasma neden olabilmektedir. s
tatminsizliginin bireysel etkileri disinda, islerinden tatmin olmayan c¢alisanlar
isleriyle ilgili isteksizlik, hatalarin artmasi, dogru kararlar verememe, takim
caligmasina uyum saglayamama gibi olumsuz davraniglar gelistirdiklerinde orgutsel
baglamda da 6nemli sikintilar yaganmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: s. 3).
Ayrica literatlir calismalari, 1§ tatminsizliginin stres ve kaygida artis, devamsizlik,

orgiitsel bagliligin azalmasi gibi durumlara yol agtigini gostermektedir (Lambert,
2001: s. 233).

Calisan kisiler gilindelik yasaminin biiyilkk c¢ogunlugunu is ortaminda
gecirmektedir. Dolayisiyla kisinin yaptigi isten ya da bulundugu ortamdan duydugu
hosnutsuzluk, kimi zaman kisinin sagliginin bozulmasina kadar giden olumsuz
sonuclara yol agmaktadir. Tam tersi durumda ise, kisinin isinden duydugu tatmin
dizeyinin yiiksek olmasi da kisinin 6zel hayatinda olumlu yansimalara sebep
olabilecektir. Orgiit kapsaminda degerlendirildiginde ise, kisilerin is tatminlerinin
yiiksek olmasi; verimliligin artmasi, orgiite bagliligin artmasi, isgiici devir hizinin
diismesi gibi olumlu sonuglara zemin hazirlamaktadir. Ayrica, calisanin isinden
duydugu tatmin diizeyi, miisterilerin isletme tarafindan sunulan iirlin ya da hizmetten
duydugu tatminle yakindan iligkilidir. Calisan isinden ne kadar mutluysa iiriin ya da

hizmet de o kadar verimli bir ¢ikt1 haline doniisecektir (Erogluer, 2011: s. 121-136).
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Insan kaynaklar1 ve ydnetim alaninda mutlu calisan iiretken calisan mudir
tartismas1 devam etmektedir. Luthans’a gore, is tatmini ile i performansi arasinda

cok giiglii olmasa da pozitif bir iliski s6z konusudur (Luthans, 1995: s. 129).

Judge ve digerleri tarafindan 301 ¢alismanin incelenmesi sonucunda ise is
tatmini ile performans arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica, is
tatmini ve performans arasindaki iligski, daha karmasik yapidaki islerde diger islere
gore daha yiiksek ¢ikmistir. Dolayisiyla is tatmini ve performans arasindaki iligkinin
profesyonel mesleklerde daha gii¢lii oldugu soylenebilir (Saari ve Judge, 2004: s.
399).

Saglik kuruluslarinda calisan bireylerin calistiklar1 kurumda is tatminsizligi
yasamalart; performansta diisiikliik, devamsizlik, hatali bir saglik hizmeti verilmesi
sonucu geri doniisii olmayan sonuglarin ortaya g¢ikmasi gibi durumlara zemin
hazirlamaktadir. Bu durum orgiitlerde ciddi kayiplara neden olabilecegi gibi insan

yasami iizerinde de dnemli tehlikeler olugturmaktadir (Kiigiikdzkan, 2015: s. 108).

Cevre faktorleri degistikge is tatmini de degisim gostermektedir. Calisanin
isinden tatmin olmasina neden olan bir durum c¢evrenin, dolayisiyla beklentilerin
degismesiyle kisiye artik is tatmini saglamayacak duruma gelebilmektedir (Bas,
2002: s. 20). Bu nedenle isletmeler, ¢iktilarinda verimliligi saglayabilmek amaciyla

calisanlarinin is tatminini ve bunu etkileyen faktorleri yakindan takip etmelidir.

1.3.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler
1.3.2.1. Tgsel Faktorler

Isin Niteligi: Kisinin yaptig1 isin nitelikleri acisindan isinden memnun olmasi,
is tatminin en 6nemli basamagini olusturmaktadir. Calisanin yaptigi isi kayda deger
bulmasi, keyifle yapmasi ve genel anlamda isinden hosnut olmasi bir biitiin olarak is

tatminine yansimaktadir (Mert, 2010: s. 123).

Kisiler ilgilerini ¢eken ve yapmaktan hoslandiklart islerde calismak
niyetindedir. Aldiklar1 sorumluluklar bakimindan 6nemli, monoton olmayan ve
cesitli bilgi ve tecriibe elde edebilecekleri isler calisanlar agisindan oncelik arz
etmektedir (Ergeneli ve Eryigit, 2001: s. 168). Ayni zamanda, bireyler yaptig1 isle
uyumlu olmak istemektedir. Baska bir ifadeyle; kisi, becerileri ve yeteneklerinin
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yaptig1 isle uyumlu olmasini ummakta, bu agidan beklentisi karsilandigi durumda da
is tatminin saglanmasi yolunda Onemli bir adim atilmis olmaktadir. Ancak kisi
liretimin bir pargasi oldugunun ve bir eser meydana getirdiginin farkina varamayacak
kadar monoton bir igin pargasi ise, tam anlamiyla is tatmininin saglanmas1 miimkiin
olmamaktadir. Oysa kisinin isini yaparken yaraticiligini kullanmasi, esnek ¢alisma
saatlerine sahip olmasi, is rotasyonu ve is zenginlestirme gibi imkanlara sahip olmast
da is tatmini agisindan Onemli kabul edilen durumlardir. Bununla birlikte, kisiye
normalden fazla sorumluluk yiiklenmemesi ve is yiikiiniin ¢ok agir olmamasi da is
tatmini acisindan dnemlidir (Iscan ve Saym, 2010: s. 199). Ayrica, arastirmalara gore
Ozel bilgi ve beceri gerektiren islerde galisan kisilerin is tatmini diizeyi daha ylksek

olmaktadir (Karcioglu vd 2009: s. 61).

Bireyin isinde, sahip oldugu bilgi ve becerileri kullanma firsatinin olmasi,
serbestlik derecesinin ve gorev ¢esitliliginin fazla olmasi gibi unsurlar ise olan ilgiyi
artirmaktadir. Isin ¢ok basit olmasi bireyi sikabilecegi gibi cok zor olmasi da kisiyi
basarisizliga itebilmektedir. Bu nedenle ise iliskin orta diizeyde bir zorluk
derecesinin olmasi, is tatminin saglanmasi agisindan 6nemlidir (Cakmak, 2005: s.

34).

Takdir Gorme ve Basar: Hissi: Birey yaptigi iyi bir is karsiliginda takdir
edilme ya da odillendirilme beklentisi icerisindedir. Takdir gbérme bireyin
basarisinda 6nemli bir yere sahiptir. Gosterilen iyi bir performans karsiliginda
ovilen, takdir edilen ve odillendirilen ¢alisanin is tatmini bundan olumlu yonde

etkilenecektir.

Is tatmininin saglanmasinda maddi unsurlar 6nemli olmakla birlikte, takdir
gbrme ve bunun sonucunda olusan basar1 hissi gibi manevi unsurlar da ciddi bir
oneme sahiptir. Gosterdigi iyi bir performans karsiliginda takdir gérmeyen isgorenin,
daha iyi bir performans gostermek konusunda daha istekli olmasi zorlagmaktadir. Bu
nedenle takdir edilmenin 6nemli bir 6zendirme araci oldugu ve is tatminine katki
sagladig1 soylenebilir. Nitekim Erdil ve digerleri tarafindan 2004 yilinda yapilan bir
calismada takdir gérme unsurunun is tatminini pozitif yonde etkiledigi sonucuna

ulagilmistir (Erdil vd 2004: s. 21).
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1.3.2.2. Dagsal Faktorler

Ucret: Ucret en temel anlamiyla, kisiye yaptig1 isin karsilig1 olarak diizenli bir
bicimde saglanan maddi faydalar ifade etmektedir. Isletme politikalar1 agisindan
Oonem tagimasinin yani sira ¢alisanlar agisindan da ciddi bir 6neme sahiptir. Ancak,
genel olarak yiksek dcretin yuksek is tatmini getirecegine dair yaygin bir inanis
olmasma ragmen literatiir ¢alismalar1 kisilerin is tatminlerinin aldiklar1 Gcretlerle

kesin olarak iliskili olmadigina isaret etmektedir (Iscan ve Sayin, 2010: s. 1999).

Kisiler temelde, ekonomik 6zgiirliiklerini kazanmak amaciyla belli bir {icret
beklentisi ile ¢calisma yasamina girmektedir. Ekonomik 6zgiirliigiinii kazanmak ve
varsa ailesinin gecimini saglamak disinda, alinan iicret kisinin toplumda sayginlik
kazanmasina da yardimci olmaktadir. Bu anlamda, is tatmini ile iicret arasinda dogru
orant1 oldugu soOylenebilir. Kisinin iicreti arttikca kisisel ihtiyaglari ile bakmakla
yiikiimlii oldugu kisilerin ihtiyaglarini karsilama olasiligi da artmaktadir. Bunun yani
sira, lcret arttikca toplumdaki sayginlik da o Olglide artacagindan, tiicretin is
tatminine etkisi kag¢inilmaz olmaktadir. Ancak yapilan ¢alismalar gostermektedir Ki
licret, is tatmininden cok is tatminsizligi tizerinde etkili olmaktadir. Yiiksek iicret
alan kisilerde kimi zaman is tatminine etki eden diger boyutlar ile ilgili problemler
nedeniyle is tatmini ger¢eklesmezken, kimi zaman da diisiik {icret nedeniyle diger is
tatmini boyutlarindaki olumlu sonuglara ragmen is tatminsizligi olusabilmektedir.
Kisinin aldig1 ticret temel ihtiyaglarin1 karsilayamayacak diizeyde ise, yaptigi isi

zevkle yapmasi zorlasmaktadir (Akkamis, 2010: s. 14-15).

Bunun disinda, kisinin verilen iicretler konusunda is yerinde bir adaletsizlik
oldugunu gozlemlemesi de ayni sekilde is tatminsizligine yol agmaktadir (Asan ve
Erenler, 2008: 205). Ayrica kisi baska is yerlerinde ayni isi yapan kisilerin daha
yiiksek maaglar aldiklarini diisiinliyorsa, bu da isini keyif alarak yapmasina engel
olmaktadir. Bu nedenle ucretler konusu Orgutler igin ¢ok hassas bir meseledir.
Calisanin motivasyonunun diigmesini, dolayisiyla verimliligin azalmasini istemeyen

Orgutler tcretler konusunda daha hassas davranmaktadir (Akkamis, 2010: s. 14-15).

Is Yeri Calisma Kosullari: Kisinin is yerinde ¢alisma kosullarinin saglik,
guvenlik ve rahatlik agisindan yeterli olmasi is tatmini agisindan énem tasimaktadir.

Bu dogrultuda, degisen kosullarla birlikte isletmeler de calisanlarinin saglik ve
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giivenligini saglamakla yiikkiimli hale gelmistir. Bu yiikiimlilik, isletmelerin
verimliligi saglama cabasi ile ¢alisanlarina iliskin sorumlulugunu yerine getirmesi
diisiincesine dayanmaktadir. Bu amagla calisma kosullarini iyilestirici dnlemler
alinmasi yolunda 6nemli adimlar atilmistir. Bu Onlemler; ¢alisanin ¢evre kirliligi,
giiriiltii, radyasyon, tehlikeli ve korunmasiz makine ve techizattan korunmasina

yonelik ¢aligmalari igermektedir (Karcioglu vd 2009: s. 62).

Calisan kisi agisindan is yerindeki calisma kosullari, is tatmininden ¢ok is
tatminsizligi iizerinde etkili olmaktadir. Yetersiz aydinlatma ve 1sinma, yiiksek
dizeyde guralt, asirn kimyasal kullammmindan kaynakli kokular gibi olumsuz
calisma kosullari, yeterli 6nlem alinmadiginda kisinin yaptigi isten hosnut olma
diizeyini olumsuz yonde etkilemektedir. Aymi zamanda, gerekli Onlemlerin
alinmamast uzun vadede calisanlarda gérme ve isitme bozukluklari, akciger
hastaliklar1 gibi meslek hastaliklara yol acabilmektedir. Is saghgi ve giivenligi
onlemlerinin yetersizligi nedeniyle ¢alisanlarin hayati organlar1 zarar gormekte, hatta
oliimle sonuglanan is kazalari meydana gelmektedir. Orgiitler acisindan birinci
oncelik is tatmininden Ote ¢alisanin can giivenliginin saglanmasi olmaktadir

(Karcioglu vd 2009: s. 62).

Terfi Firsatlari: En temel anlamiyla terfi, kisinin mevcut pozisyonundan daha
ist bir pozisyona ylikselmesinin yani sira, statl ve itibarindaki artis1 ifade etmektedir.
Terfi yoluyla kisi, mevcut pozisyonundan ayrilarak daha fazla sorumluluk
alabilecegi, ozgiirlik alan1 daha fazla olan, daha yiiksek maas ve yiiksek statiiye
sahip Ust pozisyona ge¢mektedir. Terfinin saglamis oldugu getiriler sayesinde
calisanlarin 1§ tatmininde ve motivasyonunda artis yagsanmaktadir. Ancak kisinin terfi
durumuna iligkin ig tatmini ve motivasyonu, adil bir terfi sistemiyle yakindan
iligkilidir. Adil olmayan bir terfi sistemi calisanlarda huzursuz bir i ortamina ve is
tatminsizligine zemin hazirlamaktadir (Iscan ve Sayin, 2010: s. 200; Luthans, 1995:
s. 127).

Isyerinde Beseri Iliskiler: Sosyal bir varlik olan insan, gevresiyle iletisim
kurma ihtiyact duymaktadir. Zamaninin ¢ogunu is yerinde geciren c¢alisanlar ise is
arkadaslariyla hem ise hem de kisisel duygu ve diisiincelerine yonelik fikir paylagimi

icindedir. Gerek is yeri tarafindan yapilan, gerek is disinda kisilerin kendi kisisel
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planlart gercevesinde gergeklestirdikleri aktiviteler ile ¢alisanlar birbirleri ile yakin
iligkiler kurmaktadir. Bu sayede iyi bir takim oyuncusu olmayi 6grenen Kkisiler,
Orgutiin amaglarina yonelik ortak caba gdstermede daha basarili olmaktadir (Aveci,
2017: 5. 19).

Calisanlar arasinda kurulan olumlu iligkiler koordinasyonun da daha kolay bir
sekilde saglanmasina yardimci olmaktadir. Bu durum iiretimde ve verimlilikte de
artis1 beraberinde getirmektedir. Olusan huzur ve giiven ortamiyla birlikte,
calisanlarda is tatmininin saglanmasi kolaylasmaktadir (Asan ve Erenler, 2008: s.

205; Karcioglu vd 2009: s. 63).

1.3.2.3. Diger Faktorler

Cinsiyet: Yapilan c¢alismalar cinsiyetin is tatmini ile iliskili oldugunu
gostermektedir. Literatiirde genellikle kadinlarin is tatmininin daha diisiik olduguna
dair bulgular yer almaktadir. Kadinlarin daha diisiik statiideki islerde daha diisiik
ticretlerle ¢alismasi da bu duruma gerekce olarak gosterilmektedir. Ayrica kadinlarin
“iyi anne” ve “iyi es” gibi farkli roller de oynamak zorunda kalmalar is tatminlerinin
zay1f olmasinin diger bir gerekgesidir. Kadinlarin erkeklerden daha fazla is tatminine
sahip oldugunu ortaya koyan c¢alismalarda ise kadinlarin i¢inde bulunduklar: kiiltiirel
yap1 nedeniyle isleriyle ilgili fazla beklentiye girmemeleri etkili olmaktadir
(Somuncuoglu, 2013: s. 71). Her ne kadar cinsiyetin is tatmini tizerindeki etkileri

tartisilmaya devam etse de bu konu uzerinde net bir fikir birligine varilamamistir.

Yas: Literatlir galismalarinda, genel cergevede is tatmini ile yas arasinda
olumlu bir iligkinin varlig1 dikkat ¢cekmektedir. Yani ¢alisan kisilerin yasi ilerledikce
is tatmini de artmaktadir. Kisinin yasinin ilerlemesi ile kidem arasindaki pozitif iliski
is tatminine de yansimaktadir. Yagsi ilerleyen calisan daha fazla tecriibeye sahip
oldugundan, isine hakimiyeti daha fazla olacak, bu durum da is tatminini olumlu
yonde etkileyecektir. Kidemin ve yasin artmasiyla c¢alisan kisiler daha fazla
sorumluluk alabilmekte ve yaptiklari isin 6nemli olduguna dair inanglar1 da buna
bagl olarak artmaktadir. Kidemin ve dolayisiyla da sorumlulugun artmasi ¢alisanin
maasinda da artist beraberinde getirmektedir. Dolayisiyla, yasin ilerlemesi
sonucunda yiikselen statli, artan maas ve sorumluluk is tatminin de artmasini

kolaylastirmaktadir. Tam tersi durumda ise, geng¢ yaslardaki kisilerde is tatminin
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daha az oldugu goriilmektedir. Cilinkii kiiciik yaslardaki ¢alisanlarda sozii edilen
durumlar gegerli olmamaktadir. Geng c¢alisanlarda genel olarak beklenti fazla fakat
kidem, statii ve maas diisiik, sorumluluk ise azdir. Bu da is tatminin olumsuz

etkilenmesine yol agmaktadir (Avci, 2017: s. 20).

Egitim Durumu: Is tatminini etkileyen faktorlerden biri de calisanin egitim
durumudur. Literatlr ¢alismalarinda egitim durumunun is tatminine etkisi ile ilgili
farkli sonuglar elde edildigi goriilmektedir. Ornegin, Karcioglu ile Akbas tarafindan
2010 yilinda, saglik sektoriinde, egitim seviyesi doktora diizeyi olan c¢alisanlar
tizerinde gergeklestirilen calismada; doktora diizeyinde egitime sahip kisilerde is
tatminsizliginin daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir (Karcioglu ve Akbas, 2010:
s. 156).

Yavuz ve Karadeniz’in 2009 yilinda 6gretmenler {izerinde yapmis olduklari
calismada ise is tatmini ve egitim seviyesi arasinda olumlu bir iligki bulunmustur.
Zira egitim diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarin is tatminleri de daha fazla olmaktadir.
Bu durum yiiksek egitim seviyesinin yiiksek sosyal statii ve daha fazla sorumluluk

getirmesiyle iligkilendirilmektedir (Yavuz ve Karadeniz, 2009: s. 517).

Hizmet Siresi: Hizmet siiresi, kisilerin yaptiklar1 isi ne kadar zamandir
yaptiklarina iligkin bir ifadedir. Hizmet siiresinin fazla olmasi, kisinin is tecriibesinin
de fazla oldugunu gostermektedir. Ayn1 zamanda ise yeni baslandiginda olusan
yiiksek beklenti de 1is hayatindaki tecriilbe sayesinde ortalama bir diizeye
cekilmektedir. Is tecriibesi ve beklentinin normal bir diizeye inmesi de zamanla ise
hakimiyet ile odaklanmay: gii¢lendirdiginden ve daha fazla sorumluluk getirdiginden
kisinin is tatminini de artirmaktadir (Avet, 2017: s. 21).

1.3.3. Is Tatminine Yonelik Motivasyon Teorileri

[k sistematik is tatmini ¢alismalar1 1930’lara dayanmaktadir. Is tatmini, bir
tutum olmasi1 sebebiyle davranigla ilgili olan motivasyondan farklhidir. Ancak is
tatminini ele alan ilk sistematik ¢aligmalar is tatminini motivasyon kuramlariyla

birlikte incelemistir (Yiiksel, 2005: s. 294).

Ingilizce ve Fransizca’da kullanilan “motive” s6zciigiiniin Tiirk¢e karsilig1 olan

“oidi” kavramu kisileri belirli durumlarda belirli davranislara yonelten etmenleri
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ifade eden bir kavramdir. Buna gore, giidiilleme kisileri belirli bir amag
dogrultusunda davranisa sevk eden bir giictlir. Kisgilerin belli durumlar karsisinda
gosterdikleri tutumlart belirleyen de giidiidiir. Bu dogrultuda motivasyon, kisilerin
belirli amaglar dogrultusunda davranis gostermesi anlamina gelmektedir. Kisilerin
belli davraniglar gostermesi de sahip olduklar1 ihtiyaclar gercevesinde
gerceklesmektedir. Yani, kisilerin motivasyonu ihtiyaglariin karsilanmasina bagl
olmaktadir. Bu durumda, calisanlarin ihtiyaclarinin anlasilmasi ile orgiit amaglari
dogrultusunda davraniglart1 yonlendirilerek motive olmalar1 saglanabilmektedir

(Kesici, 2006: s. 48).

Motivasyon ile is tatmininin iligkisi ise temelde karsilikli etkilesime
dayanmaktadir. Is tatminine sahip olan calisanlarin motivasyonunu saglamak igin
gerekli sartlar saglanmis olmaktadir. Bunun tersini sdylemek de yanlis olmayacaktir.
Yani motive olan kisilerin gosterdigi cabaya karsilik tatmin olmast da
saglanabilmektedir. Ancak insan psikolojisi diger canlilara gére ¢ok daha farkli ve
karmagik olabildiginden is tatmini ve motivasyon arasindaki iliski de kosullara baglh
olarak degisebilmektedir (Kesici, 2006: s. 48-49). Bu baglamda, motivasyon ile is
tatmini arasindaki iligkinin anlasilmasia yonelik olarak motivasyon teorilerinin ele
alinmas1 gerekmektedir. Igerik teorileri bireyleri davranis gdstermeye iten faktdrleri
belirlemeye ¢alismaktadir (Erdem, 1997: s. 76). Bu nedenle bu ¢alisma kapsaminda

icerik teorilerinden bahsedilecektir.

1.3.3.1. Abraham H. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Bu kuram temelde, calisanlarin motive olabilmesi ve bu dogrultuda orgiitsel
amagclara yonelik davraniglar sergileyebilmesi i¢in mevcut ihtiyaglarinin karsilanmasi
fikrine dayanmaktadir. Bu dogrultuda yoneticiler, calisanlarin ihtiyaglarini dogru
sekilde anlayarak onlara bu ihtiyac¢lar1 karsilayacak olanaklar sunma yoluyla, 6rgut
amaclarini1 gergeklestirme konusunda daha istekli davranmalarini saglamaktadir. Bu
sayede, ihtiyaglar1 kargilanmis calisanlarin yaptiklari isten tatmin olmalar1 da
kolaylagacaktir. Burada 6nemli olan husus ihtiyaclarin sabit olmadigi, devaml
degiskenlik gosterdigi bilincine sahip olmaktir. ClnkU bir ihtiyacin karsilanmasi,
baska bir ihtiyacin dogmasma yol agmaktadir. Bu nedenle c¢alisanlarin mevcut

ihtiyaglarinin  kargilanmasimin yan1 sira bundan sonra olusacak ihtiyaclarin
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belirlenmesi ve bunlarin karsilanmasina yonelik ¢alismalar yapilmasi gerekmektedir

(Agirbas vd 2005: s. 329).

Maslow kisilerin ihtiyaglarim1 hiyerarsik bir sekilde bes ayr1 grupta
degerlendirdigi kuramina ihtiyaglar hiyerarsisi adin1 vermistir (Erdem, 1997: s. 70).
Bu hiyerarside alt seviyedeki ihtiyaclar tatmin edilmedigi siirece iist kademelerdeki
ihtiyaclarin tatmini saglanamamaktadir. Ihtiyaclar hiyerarsisinde en alt seviyede
fizyolojik ihtiyaclar yer almaktadir. Dolayisiyla, kisilerin fizyolojik ihtiyaglar1 tatmin
edilmedik¢e sosyal ihtiyaclar1 da tatmin edilemeyecektir. Buna gore, oOrgiitlerde
kisilerin calistig1 ise dair yeterli iicret, giivenlik, saglikli bir ¢aligma ortami gibi
fizyolojik ihtiyaclari tatmin edilmedigi siirece basarili bir motivasyon siirecinden séz
edilememektedir. Kisinin isinden tatmin olmasi da mevcut durumdaki ihtiyacinin
karsilanmasi ile miimkiin olmaktadir (Newby, 1999: s. 9; Ergeneli ve Eryigit, 2001:
s. 161-162).

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi’nde ihtiyaglar, onem sirasma gére fizyolojik
ihtiyaglar, gilivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaclar, saygi ve statii ihtiyact ve kendini
gerceklestirme ihtiyaci olmak iizere bes grupta toplanmaktadir. Fizyolojik ihtiyaclar
ile giivenlik ihtiyaci alt diizey ihtiyaglar olarak adlandirilirken sosyal ihtiyaclar, saygi
ve statii ihtiyact ile kendini gergeklestirme ihtiyaci iist diizey ihtiyaclar olarak
nitelendirilmektedir. Alt diizeyde yer alan ihtiyaclar digsal olarak tatmin edilirken {ist
duzeyde yer alan ihtiyaclar i¢csel olarak tatmin edilmektedir (Toker, 2007: s. 95).

1.3.3.2. Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg’e gore is tatmini, bireyin isine duydugu olumlu ve olumsuz
duygularin toplamini ifade eden ¢ok boyutlu bir yapidir (Karcioglu vd 2009: s. 67).
Herzberg’in temelde Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi’ne benzer bir yaklasimla
olusturdugu Cift Faktor Teorisi, ¢alisanlarin is tatminine neden olan etmenleri iki
faktére dayandirmaktadir. Ik gruptaki faktorler ‘hijyen faktorler’ olarak
nitelendirilirken diger gruptaki faktorler ‘motive edici faktorler’ olarak
adlandirilmaktadir. Motive edici faktorler; isin kendisi, terfi, basari, takdir edilme
gibi dissal faktorlerden olusmakta ve kisiye motivasyon saglamaktadir. Hijyen
faktorler ise isletme yOnetimi, kisileraras: iligkiler, denetim, is kosullari, iicret, is

giivenligi gibi faktorlerdir. Buna gore, motive edici faktorlerin varligi is tatminini
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desteklerken, eksikligi is tatminini dnlemektedir. Hijyen faktorlerin varligr ise kisinin
tatmin olmasi igin tek basina yeterli olmazken, hijyen faktorlerdeki yetersizlik kiside
1§ tatminsizligine yol agmaktadir. Bunun yani sira, her iki faktér bakimindan yetersiz

bir iste ¢alisan kisiler igin is tatminsizligi ka¢inilmazdir (Agirbas vd 2005: s. 330).

Motive edici ve hijyen faktorlerden bazilar1 Tablo 5’te gosterilmektedir
(Karadavut, 2018: s. 30):

Tablo 5: Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Motive Edici Faktorler Hijyen Faktorler
-Bagkalar tarafindan taninma -Orgiit politikalar
-Terfi etme -Yoneticiler ile iliskiler
-Isin niteligi -Ucret diizeyi
-Gelisim gosterme -Fiziki ¢aligma sartlar1
-Sorumluluk alma -Guvenlik

-Denetim sekli

Kaynak: Karadavut, 2018: s. 30

Herzberg’in yaklasik olarak iki yiiz idari ve teknik personel {izerinde
gerceklestirdigi ¢alismasindan elde ettigi veriler sonucunda Cift Faktor Teorisi’nden
ve bundan sonra gelen ¢alismalardan da elde edilen sonuglara gore kisinin isindeki
basarisi is tatminini beraberinde getirirken, is ortamindaki kosullarin yetersizligi de is
tatminsizligine yol agmaktadir. Sonug olarak, is tatmini motive edici faktorlerin bir
fonksiyonu olarak goriiliirken, is tatminsizligi de hijyen faktorlerin bir fonksiyonu
olarak gorulmektedir (Kesici, 2006: s. 56).

1.3.3.3. Alderfer’in ViG Teorisi:

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi ve Alderfer’in VIG teorisi temelde
calisanlarin is tatminini ihtiyaglarmin karsilanmasi ile iliskilendirmektedir. Ancak
Aderfer’in VIG Teorisi’nde Maslow’un aksine s6z konusu ihtiyaglar arasinda
hiyerarsi bulunmamaktadir. Alderfer kisinin ihtiyaglarini var olma ihtiyaci, iliski
kurma ihtiyaci ve gelisme ihtiyact olmak tizere ii¢ baslikta siniflandirmaktadir. Teori,
kisinin bu ihtiyaglardan yalnizca birini hissedebilecegi gibi bu ii¢ ihtiyacin hepsini
ayni anda hissedebilme olasiliginin da var oldugunu savunmaktadir (Kii¢iikozkan,

2015: s. 101).
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Var olma ihtiyaci, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisindeki fizyolojik ve glvenlik
ihtiyaglarina karsilik gelmektedir. Kisinin var olmak, yani hayatta kalmak igin
gerekli temel gereksinimleri var olma ihtiyacinin bir pargasidir (Karadavut, 2018, s.
31).

Hliski kurma ihtiyaci ise kisinin cevresi ile (ailesi, arkadaslari, akrabalar1 vb.)
iliski igerisinde olma ihtiyacina dayanmaktadir. Sosyal bir varlik olan insan, ¢evresi
ile paylasim igerisinde olmak istemektedir. Bu dogrultuda kisilerin tatmini ¢evresi ile
paylastiklarina, yani iligki kurma ihtiyacinin doyuma ulagsmasina bagli olmaktadir.
Var olma ihtiyacinda tatmin olma siireci kisinin bireysel olarak etkilenmesine neden
olurken iliski kurma ihtiyac1 bireyleri iki tarafli olarak etkilemektedir. Yani aile
icinde ya da arkadaslar arasinda kurulamayan iligki iki tarafi da olumsuz yonde

etkilemektedir.

Gelisme ihtiyact ise temelde diger iki ihtiyagtan farkli olarak bireyin tercihine
dayanmaktadir. Gelisme ihtiyacit duyan calisanlar kendi kisisel ¢abalar1 sonucunda
daha verimli olmaktadir. Bu dogrultuda kisiler sahip olduklari yetenekleri gelistirme
ya da yeni beceriler elde etme yoluna gitmektedirler. Kisinin bu {i¢ ihtiyacindan her
birinin tatmini ise sinirh kaynaklara gore degisiklik gostermektedir. Ancak var olma
thtiyacinin tatmin olmamasi digerlerine gore kiside daha biiylik bir etkiye yol

agmaktadir (Cakmak, 2005: s. 19-20).

1.3.3.4. Mc Clelland’in Ihtiyaclar Yaklasim

Mc Clelland’a gore kisiler; iliski kurma ihtiyaci, giic kazanma ihtiyaci ve
basarma ihtiyact olmak iizere {i¢ tiir ihtiyac ¢ercevesinde davranis sergilemektedir.
Bu ihtiyaglar motivasyon saglamasinin yani sira bireylerin en onemli hedef ve

isteklerini igermesi bakimindan énemlidir (Antalyali ve Bolat, 2017: s. 86).

[liski kurma ihtiyaci, kisinin diger insanlarla iliski kurarak paylasimda
bulunmak istemesi durumunu ifade etmektedir. Eger kisinin iliski kurma ihtiyaci
baskin geliyorsa, is ortaminda kurulan olumlu iliskiler kisinin is tatmininde énemli
bir etken olusturacaktir. Ancak, kisinin iligki kurma ihtiyaci fazla olmasina ragmen is

ortaminda bireyler birbirinden uzaksa, kisilerarasi iliskiler zayif ya da ast-list iligkisi
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fazla kalin ¢izgilerle c¢izilmisse bu durumda kiside is tatminsizliginin meydana

gelmesi muhtemeldir (Dogru, 2010: 8).

Guc¢ kazanma ihtiyaci, baskalarini etkisi altinda tutma isteginden ileri
gelmektedir. Gii¢ kazanma ihtiyaci fazla olan kisiler gii¢ kaynaklarini genisletici ve
giiclinli koruyucu tiirde davraniglarda bulunacaktir. Bu durumda kisinin bu ihtiyacini
tatmin etmek Uzere personel glclendirme, yetki genisletme gibi ¢alismalar yapilmasi
i tatmini agisindan faydali olmaktadir. Bu ihtiyacin karsilanmamasi durumu is

tatminsizligine yol acabilmektedir.

Basar1 gosterme ihtiyaci ise kisinin is yasaminda basarili bir kisi olma
isteginden kaynaklanmaktadir. Calisanlarda basar1 gosterme ihtiyacinin fazla olmasi;
kendilerine yiiksek hedefler koymak, bilgiye ulasmak ve beceri gelistirmek i¢in ¢caba
sarf etmek gibi sonuglarla kendini gostermektedir. Orgiitiin kisiye bu siirecte destek
olmak ve yol gostermek amaciyla yaptigi tiim faaliyetler oncelikle ¢alisanin is

tatminine, sonrasinda da orgiitiin verimliligine katki saglayacaktir (Dogru, 2010: 8).

1.3.4. Is Tatminin Sonuclar

Calisanlar yaptiklari isi, belirledikleri kriterler cercevesinde kendilerine uygun
gordiiklerinde meydana gelen is tatmini; performansin ve orgiite baghiligin artmasi,

ise devamin artmasi ve yasam tatmini gibi olumlu sonuglarla yakindan ilgilidir

(Heller vd 2002: s. 1).

Daha dnce de belirtildigi gibi, ¢alisan kisiler zamanlariin biiylik ¢ogunlugunu
1§ yerinde gec¢irmektedir. Bu nedenle bireysel acidan, yaptiklari isten ve bulunduklari
ortamdan duyduklart memnuniyet hem fiziksel hem de mental saglik agisindan ¢ok
Oonemlidir. Bir biitiin olarak bakildiginda ise, ¢alisanlarin bireysel huzuru ve
mutlulugu 6rgiitiin verimliligi ve istikrarma da katkida bulunmaktadir. Is tatminin
yetersiz olmasi ise ¢alisan performansinin olumsuz etkilenmesine, ise devamsizliga
hatta isgiicii devrine yol acabilmektedir. Tim bunlar, kisinin bireysel yasamini
olumsuz yonde etkilerken Orgiitler agisindan da yetigmis isgiicliniin kaybedilmesiyle

onemli ekonomik sikintilara yol agmaktadir (Cakmak, 2005: s. 43).

Bir orgiitte calisanlarin yiiksek is tatminine sahip olmasi ayn1 zamanda Orgiit

icin 6nemli bir referanstir. Is tatmini olan ¢alisanlar ¢evresine bunu yansitmakta,
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birtakim 6vgiilii sdylemler ile maliyetsiz bir sekilde rgiitiin reklamin1 yapmaktadir.
Bu sayede isgdrenin is tatminine katki saglayan orgiitler c¢alisgan bulmada
zorlanmazken, calisanlarinin is tatminine katki saglamayan orgiitler yetismis eleman
bulmakta zorluk ¢ekmektedir. Sadece bununla da kalmamakta, yetismis elemanlarini
baska orgiitlere kaptirarak basarisiz bir 6rgiit profilinin olugsmasina yol agmaktadirlar

(Budak ve Arif, 2006: s. 9).

Kisiler yaptig1 isten, bulunduklar1 ortamdan ya da ¢alisma kosullarindan hosnut
olmadiklarinda duygusal agidan yorgun hissetmektedirler. Bu durum cevrelerinde
bulunan kisilere kayitsiz kalma, iste basarisizlik ya da performans disiikligi gibi
sonuglara yol acarken kiside halsizlik, istahsizlik, 6zgliven kayb1 gibi ciddi bireysel
sorunlara da yol agmaktadir. Yapilan arastirmalar gdstermektedir ki is ortaminda
kurulan olumlu iligkiler, tatmin edici bir ast-iist iliskisinin bulunmasi, is tanimlarinda
aciklik, kisinin fiziksel a¢idan konforlu olma durumu, yeniliklere acik bir orgiit
kiiltiri ve duslik seviyedeki duygusal yorgunluk kisilerin is tatminin yiiksek
olmasina yol agmaktadir. Yiiksek is tatmini ise Yyiksek performansa zemin
hazirlamaktadir. Is tatminin performansi dogrudan etkiledigi sdylenemese de yiiksek
performansin &dille sonuglandirildigi durumda is tatminine etkisi daha yuksek
olmaktadir (Cakmak, 2005: s. 43-48).

Kisinin bir biitiin olarak isinden tatmin olma durumu 6rgiite baglilig1 acisindan
da ciddi bir 6neme sahiptir. Calisan yaptig1 isten ve g¢alistigi ortamdan memnunsa
calistig1 is yerini i¢sel olarak benimseyerek orgiit kural ve politikalar1 disinda kendi
istegiyle daha erdemli davranislar sergilemektedir. Bu da kisilerde, daha yardimsever
olma, olumsuzluklarla daha kolay basa ¢ikabilme, isle ilgili kii¢iik olumsuzluklari
tolere edebilme, uyumlu bir calisan olma ve empati duygusunun geligsmesi gibi
olumlu his ve davraniglarin olusmasina zemin hazirlamaktadir (Cakmak, 2005: s. 43-
48).

Is tatmini saglanmis calisanlarin yoneticileri ile iliskileri de gelismektedir.
Isletmeleri amagclaria ulastirmakla gérevli yoneticiler, insan kaynagim ve diger
kaynaklar1 etkin bir sekilde bu amag icin kullanmaktadir. isgéren ile yoneticisi
arasindaki pozitif iliski orgiitsel basar1 agisindan onem tasimaktadir. Orgiit

amaclarim1  gerceklestirmek {izere calisan, is tatmini saglanmig isgorenler ve

67



yoneticiler rekabetin ¢ok fazla oldugu giiniimiizde rekabet avantaji saglamak
acisindan da onemlidir. Clinkii tatmin olmus calisan isini yaparken kendi istegiyle
maksimum diizeyde gayret gosterecektir. Ayrica yapilan arastirmalar is tatmini
saglanmis kisilerin daha ¢ok ¢alisarak kaliteli {iriin ya da hizmet yaratma konusunda

digerlerine gore daha etkin olduklarini gstermektedir (Ozpehlivan, 2018: s. 11-12).

Is tatmini saglanamayan ¢alisanlarda ise devamsizlik, ¢alisma arkadaslar1 ile
saglikli bir iliskinin kurulamamasi, siirekli yeni bir is arayisinda olma gibi durumlar
kendini gostermektedir. Boylece is tatminsizligi yasayan kisi, orgiitte isten ¢ikma ya
da ¢ikarilmaya kadar giden olumsuz bir siire¢ i¢cinde kalacaktir. Bu siirecte kisi isine

kars1 mutsuz ve isteksiz hissedecektir (Ozpehlivan, 2018: s. 11-12).

1.4. Cam Tavan ve Is Tatmini liskisinin Incelenmesi

Calisan kisiler zamanlarmin biiylik bir ¢ogunlugunu calistiklart is yerinde
gecirmektedir. Arta kalan zaman genel olarak dinlenme ya da eglenme ve hobi gibi
sosyal faaliyetlere ayrilmaktadir. Ancak toplumumuzda kadinlara yiiklenen annelik
ve eslik sorumlulugu ile kadinlarin bu husustaki hassasiyetleri, is yeri haricinde
gecirilen zamanin da c¢ogunlukla ev isi, c¢ocuklarin bakimi gibi faaliyetlere
ayrilmasma yol ac¢maktadir. Calisan kadinlarin  kendilerine yeterli zamani
aywramamalar1 ve birgok farkli rolii ayni anda oynamak durumunda kalmalar
islerinden duyduklar1 tatmin diizeyini de olumsuz etkilemektedir. Buna; kadinlara
yonelik toplumsal 6n yargilar, cinsiyet ayrimciligi, erkek egemen orgiit yapisi gibi
faktorler de eklendiginde kadinlar kendilerinde (st kademelere yiikselmek igin
gerekli enerji ve motivasyonu bulmakta zorlanmaktadir. Ayrica, is yasaminda cam
tavana bagli cinsiyet ayrimcilifina maruz kalan, cinsiyetlerinden dolay1 oOrgiitteki
informal iletisim aglarindan diglanan, parcast oldugu Orgiit tarafindan
desteklenmeyen ya da gerekli sorumlulugu tasiyabilecek kapasitede goriilmeyen
kadinlarin islerinde ve dolayisiyla 6zel hayatlarinda mutlu olmalar1 da zorlagsmaktadir

(Dogru, 2010).

Dogru (2010) tarafindan cam tavan engellerinin is tatminine etkisinin
arastirildigy, tip fakiiltesinde gergeklestirilen calismada arastirmaya katilan kisilerin
bliyiik ¢ogunlugunun cam tavan sendromu algisina sahip oldugu ortaya c¢ikmustir.

Kadin katilimcilar, aile i¢inde ¢ok fazla sorumluluk almak durumunda kaldiklari, is

68



yasaminda ayrimcilifa maruz kaldiklar1 ve erkek baskin bir kiiltlir igerisinde
kadinlarin iist kademelere yiikselmelerinin zor oldugu yoniinde goriis bildirmislerdir.
Erkek katilimcilar ise c¢ogunlukla kadinlarin yoneticilik meslegine uygun
olmadiklari, ¢alisan kadinlarin annelik konusunda basarili olamayacaklarini, basarili
olmak isteyen kadinlarin aile igindeki sorumluluklarini ikinci plana atmasi gerektigi
gibi diisiincelere sahiptir. Calismada, ankete katilan kadin calisanlarin erkeklerden
cok farkli sekilde diislindiikleri tespit edilmistir. Buna gore kadinlar kendilerini
yOneticilik meslegine uygun goriirken, cam tavan engelleriyle de karsi karsiya
olduklarin1 kabul etmektedir. Ancak katilimcilarin ¢ogu isinden memnun olduklari

ve iist kademelere yiikselmek i¢in ¢aba gosterdiklerini belirtmistir.

Calismada ortaya ¢ikan en 6nemli sonuglardan biri ise kadinlarin i yasamina
etki eden en 6nemli faktoriin “aile i¢i sorumluluklar’” oldugudur. Buna gore, calisan
kadinlarin aile i¢inde esine, c¢ocuklarina ve ev islerine karsi sorumluluklari is
tatminlerine de etki etmektedir. Yani kadmnlarin 6zellikle aile i¢i sorumluluklari
bakimindan cam tavan sendromu algilari ile is tatminleri arasinda anlamli bir iligki

bulunmustur (Dogru, 2010: s. 194-195).

Koksal (2016) tarafindan bu tez ¢alismasia benzer olarak saglik ¢alisanlar
lizerinde yapilan aragtirmada ankete katilan kadinlarin yarisindan fazlasi, erkek
yoneticilerin erkek caligsanlar ile calismak istedigi ve is yasaminin aile hayati ile
catisma igerisinde oldugu seklinde goriis bildirmistir. Ayrica kadinlarin bir¢ogu, is
ortaminin kendileri i¢in dostane bir yapi sergiledigini diistinmezken, erkeklerin ¢ogu
tam tersi sekilde diisinmektedir. Calismada genel olarak cam tavan sendromu
algilarinin kadin ve erkeklerde farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmaktadir. Erkekler
kadinlara yonelik cam tavanin varligin1 genel olarak kabul etmezken, kadinlar cam
tavan engelleriyle kars1 karsiya olduklarini ifade etmektedir. Ayrica ¢alismadan elde
edilen bulgulara gore egitim diizeyi arttikga cam tavan algisi1 da artmaktadir. S0z
konusu ¢aligsma, saglik sektoriinde cam tavanin varligina isaret eden sonuclara

ulagilmasi bakimindan 6nemlidir (Koksal, 2016: s. 103-104).

Bilkay (2017) tarafindan calisan kadinlarda cam tavan sendromu algisinin is
motivasyonlarina etkisini 6lgmek amaciyla gerceklestirilen bir ¢aligmada ise Saglik

Bakanligi merkez teskilatindan elde edilen veriler kullanilmistir. Calismada cam
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tavan sendromu algisinin yogun olmamakla birlikte, ¢oklu rol iistlenme ve cinsiyete
dayali mesleki ayrim konularinda kendini hissettirdigi ortaya c¢ikmistir. Ayrica
esinden ayrilmis ya da esi vefat etmis kadinlarda cam tavan algisinin evli ve bekar
kadinlara gore ¢ok daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir. Bununla birlikte,
yonetici kadinlarda is motivasyonu yiiksek, hemsire ve personelde is motivasyonu
diisiik ¢ikmistir. Sonug olarak kisilerin cam tavan sendromu algilari arttikga is

motivasyonlarinin azalacagi ifade edilmistir (Bilkay, 2017: s. 77-78).

70



IKINCi BOLUM

2. SAGLIK SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA
2.1.  ARASTIRMANIN AMACI VE KAPSAMI

Literatlr incelemesi, Tiirkiye niifusunun yaklasik olarak yarisini olusturan
kadinlarin iist diizey yonetim pozisyonlarinda yeterli diizeyde yer alamadiklarini
gostermektedir. Orgiitlerde hiyerarsik yapinimn her kademesinde bazi engellerle
kargilasan kadinlar, ozellikle {ist yonetim kademelerinde ‘“cam tavan” olarak
nitelendirilen, resmi olmayan fakat varligi hissedilen, asilmasi zor engeller ile
karsilagsmaktadir. S6z konusu cam tavan engelleri; c¢ogunlukla toplumsal

onyargilardan ve cinsiyete dayali ayrimciliktan beslenmektedir.

Calismanin bir diger konusunu ise “is tatmini” olusturmaktadir. Is tatmini,
calisanlarin islerine karsi hissettikleri hosnutluk duygusunu ifade eder. Kisilerin
islerinden memnun olup olmamalar1 durumu is tatmini ya da is tatminsizligi olarak
kendini gostermektedir. Is tatmini iizerinde etkili olan birtakim faktorler
bulunmaktadir. Bunlar, i¢sel ve digsal faktorler olmak {iizere iki baslik altinda
toplanmaktadir. Icsel faktorler; takdir edilme, basar1 hissi gibi bireyin kendi i¢
motivasyonu ile ilgili unsurlar igerirken digsal faktorler daha c¢ok ticret, calisma
kosullar1 gibi orgiit kaynakli unsurlar1 icermektedir. Ayrica, i¢sel ve digsal faktorler
disinda yas, cinsiyet, hizmet siiresi, egitim durumu gibi faktorler de is tatmini

uzerinde etkili olmaktadir.

Bu ¢alismanin gergeklestirildigi saglik sektori degerlendirildiginde, bu alanda
kadin istihdaminin yogun oldugu ancak kadinlarin Ust yonetim kademelerinde yeterli
duzeyde yer alamadig gortilmektedir. Kadin ¢alisanlarin is yasamindaki onemi g6z
onune alindiginda, hizli degisime ayak uydurmak durumunda olan saglik
kuruluglarinin kadin isgiiclinlin ig tatminini saglayacak politikalar gelistirmesi 6nem

kazanmaktadir.

Bu tez galismasinda, saglik sektoriinde galisan kadinlarin cam tavan sendromu
algilarin1 tetikleyen cam tavan engellerinin is tatminlerini ne Olgiide etkiledigi

arastirtlmaktadir. Bu kapsamda cam tavan engellerinden toplumsal, bireysel, 6rgutsel



ve ailevi engellerin kadin saglik ¢alisanlarinin igsel ve digsal is tatminleri lizerindeki

etkisinin yonu ve gicu incelenmektedir.

2.2. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirmanin en onemli sinirliliklarindan biri saglik kuruluglarinin yogun bir
calisma ortamina sahip olmasidir. Yogun bir tempoda ¢alisan katilimcilarin zaman
baskisindan dolay1 anket sorularina 6zenli bir sekilde cevap vermemis olma olasiligi
bulunmaktadir. Aragtirmanin smirhiliklar1 kapsaminda bir diger olasilik da
katilimcilarin  galigtiklart  Orgiitle ilgili olumsuz bir degerlendirme yapmaktan

¢ekindiklerinden sorular1 yanlig yanitlamig olabilecekleri olasiligidir.

2.3. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMIi

Arastirmanin evrenini Istanbul’da bulunan 159 6zel hastanede ¢alisan kisiler
olusturmaktadir. Orneklemini ise Istanbul’da faaliyet gosteren 11 6zel hastanede
calisan 227 kadin c¢alisan olusturmaktadir. Katilimcilar 9 doktor, 81 hemsire, 45

saglik personeli, 43 personel ve 49 diger ¢alisanlardan olusmaktadir.

Arastirma siirecinde toplamda 260 anket formu dagitilmis ancak bunlarin 28
tanesi geri donmemistir. Kalan 232 anketten 5 tanesi eksik dolduruldugundan analize

bunlar haricindeki 227 anket dahil edilmistir.

2.4. ARASTIRMANIN YONTEM VE TEKNIiGi

Katilimcilara, Karaca’nin (2007) “Kadin Yoneticilerde Kariyer Engelleri Cam
Tavan Sendromu Uzerine Uygulamali Bir Arastirma” adli ¢calismada kullandi1 cam
tavan Olcegi ile Weiss ve arkadaslari tarafindan gelistirilen Minnesota s Tatmini
Olgegine iligkin sorulardan olusan bir anket uygulanmistir. Toplamda 64 sorudan
olusan anketin ilk boliimii; yas, egitim durumu, meslek, deneyim, medeni durum ve
cocuk sayisiyla ilgili demografik bilgileri iceren 6 sorudan olusmaktadir. Anketin
ikinci bolimd, cam tavan sendromu algisint 6lgmek amaciyla gelistirilmis 38
sorudan olusurken, iiglincii boliimii ise is tatminine iliskin 20 sorudan olusmaktadir.

Anket formunda toplam 64 soru bulunmaktadir.

Ikinci bolimde yer alan cam tavana iliskin sorular ile iigiincii boliimdeki is

tatmini sorularinda 5°1i likert tipi Olgek kullanilmistir. Derecelendirme ikinci
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bolimde kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim, katiliyorum, kesinlikle
katiltyorum seklinde iken, tigiincii boliimde yapilan ise iliskin olarak hi¢ memnun

degilim, memnun degilim, kararsizim, memnunum, ¢ok memnunum seklindedir.

Cam tavan sendromu algisin1 6lgmeyi hedefleyen 38 soru, kendi arasinda
literatiir kisminda da belirtilen 7 alt boyuta ayrilmaktadir. Bu 7 boyut ve bu
boyutlarin anket formunda hangi sorulara karsilik geldigi Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6: Cam Tavan Alt Boyutlarina Karsilik Gelen Anket Soru Numaralari

Cam Tavan Alt Boyutlari Soru Numaralari

1.Coklu rol ustlenme 7,8,9,10, 11,12

2 Kisisel alg1 ve tercihler 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19

3.Basmakalip onyargilar 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45

4 Mesleki ayrim 33, 34, 35, 36, 37, 38
5.Informal iletisim aglarina katilamama 28, 29
6.Mentor eksikligi 30, 31

7.0rgiit kiiltiirii ve politikalar

20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27

Is tatminine iliskin 20 sorunun is tatmini alt boyutlarma dagilim1 ise Tablo 7°de

gosterilmistir.

Tablo 7: Is Tatmini Alt Boyutlarina Karsilik Gelen Anket Soru Numaralari

is Tatmini Alt Boyutlar: Soru Numaralar:

1.igsel Faktorler 45, 46, 47, 48, 51, 52, 53, 54, 55, 59, 60, 64

2.Dissal Faktorler 49, 50, 56, 57, 58, 61, 62, 63

Katilimcilara uygulanan anketler SPSS 20.0 for Windows programi
kullanilarak analize tabi tutulmustur. Analizde oncelikle katilimcilarin demografik
ozelliklerine iliskin bilgileri elde etmek amaciyla frekans analizi yapilmistir.
Sonrasinda cam tavana iligkin sorulara faktor analizi uygulanmis ve 4 faktor
belirlenmistir. Is tatminine iliskin sorulara uygulanan faktor analizi sonucunda da 2
faktor ortaya ¢ikmistir. Faktor analizi sonrasinda, cam tavana iligkin faktorler ile is
tatminine iligkin faktOrlere guvenilirlik analizi uygulanmistir. Diger asamada

degiskenler arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla koreldsyon analizi yapilmis, son

73




olarak da cam tavan degiskenlerinin kadin ¢alisanlarin is tatminlerine etkisini 6lgmek

amactyla regresyon analizi yapilmistir.

2.5. ARASTIRMA BULGULARI VE DEGERLENDIRMELER
2.5.1. Katihmecilar ile ilgili Genel Bilgiler

Bu boliimde; katilimeilarin yas, medeni durum, ¢ocuk sayisi, gorev, deneyim
ve egitim olmak iizere, toplam alt1 demografik degiskene iligskin frekans dagilimlar

yer almaktadir.

2.5.1.1. Katihmcilarin Yas Degiskenine Gore Frekans Dagilim

Katilimcilarin  yas degiskenine gore frekans dagilimlart Tablo 8’de
gosterilmistir. Buna gore, 6rneklemin %40,1 gibi yiiksek bir oranla 25 yas ve altinda
geng yastaki kadinlardan olustugu goriilmektedir. Orneklemin %31,7’sini 26-35 yas
araligindaki kadinlar olustururken, 36-45 yas araligindaki kadinlarin orani ise
%15,9°dur. Katilmcilarin %11,5’1 46-55 yas araliginda iken, 56 ve TUstli yas

grubunda olan kisilerin oran1 %9’dur.

Tablo 8: Katilimcilarin Yas Degiskenine Gore Frekans Dagilimi

Yas Sikhik Ylzde Kamalatif Yizde
25 ve alt1 91 40,1 40,1
26-35 72 31,7 71,8
36-45 36 15,9 87,7
46-55 26 11,5 99,1
56 ve (st 2 0,9 100
Toplam 227 100

2.5.1.2. Katihmeilarin Cocuk Sayis1 Degiskenine Gore Frekans Dagilim

Katilimecilarin - ¢ocuk sayilart itibariyle frekans dagilimlari Tablo 9’da
gosterilmektedir. Buna gore arastirmaya katilan kadin calisanlarin %64,3 iiniin
cocugu bulunmamaktadir. Orneklemin biiyiik bir cogunlugunun, ¢ocugu olmayan
kadinlardan olustugu goriilmektedir. 1 ¢ocugu olan kisilerin orant %13,7; 2 ¢ocugu

olan kisilerin oran1 %15,9; 3 ve daha fazla ¢cocugu olan kisilerin orani ise %6,2’dir.
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Tablo 9: Katilimcilarin Cocuk Sayist Degiskenine Gore Frekans Dagilimi

Cocuk Sayisi Sikhik Yulzde Kamulatif Yizde
Yok 146 64,3 64,3

1 cocuk 31 13,7 78

2 cocuk 36 15,9 93,8

3 ve daha fazla ¢cocuk 14 6,2 100
Toplam 227 100

2.5.1.3. Katihmcilarin Medeni Durum Degiskenine Gore Frekans
Dagilim

Katilimcilarin medeni durum degiskeni itibariyle frekans dagilimlar1 Tablo
10’da gosterilmektedir. Buna gore; arastirmaya katilan kadinlarin %48,5’1 bekar,
%47,1°1 evli, %4,4’ii dul veya bosanmis kisilerden olusmaktadir. Orneklem icinde

bekar kadinlarin sayisinin az farkla evlilerden fazla oldugu goriilmektedir.

Tablo 10: Katilimcilarin Medeni Durum Degiskenine Gore Frekans Dagilimi

Medeni durum Sikhik Yuzde Kumalatif Yizde
Bekar 110 48,5 48,5

Evli 107 47,1 95,6

Dul veya bosanmis 10 44 100
Toplam 227 100

2.5.1.4. Katihmcilarin Gorev Degiskenine Gore Frekans Dagilimi

Arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarin gorev degiskeni itibariyle frekans
dagilimlar1 Tablo 11°de gosterilmektedir. Buna gore; katilimeilarin %4’ doktor,
%35,7’s1 hemsire, %19,8’1 saglik personeli, 18,9’u personel, %21,6’s1 diger
calisanlardan olugmaktadir. Yani, 6rneklemin iicte birinden fazlasinin hemsirelerden
olustugu gorilirken, orneklemin dortte birinden fazlasim da diger calisanlar
olusturmaktadir. Ayrica goriilmektedir ki 6rneklemin yaklasik olarak dortte birini

saglik personeli olugturmaktadir.
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Tablo 11: Katilimcilarin Gorev Degiskenine Gore Frekans Dagilimi

GOrev Sikhik Yuzde Kamulatif Yizde
Doktor 9 4 4
Hemsire 81 35,7 39,6

Saglik personeli 45 19,8 59,5
Personel 43 18,9 78,4

Diger 49 21,6 100
Toplam 227 100

2.5.1.5. Katihhmeilarin Deneyim Degiskenine Gore Frekans Dagilimi

Katilimcilarin deneyim degiskeni itibariyle frekans dagilimlart Tablo 12°de

gosterilmektedir. Buna gore, arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarin %54,6’s1 1-5 yil

arast deneyimli, %16,3’0 6-10 yil arast deneyimli, %15,9'u 11-15 yil arasi

deneyimli, %5,7’si 16-20 yil arasi deneyimli ve %7,5’1 21 yil ve iizeri deneyimlidir.

Orneklemin ¢ogunlugunun 1-5 yil arasi deneyime sahip calisanlardan olustugu

gorulmektedir.

Tablo 12: Katilimcilarin Deneyim Degiskenine Gore Frekans Dagilimi

Deneyim Sikhik Yuzde Kamulatif Yizde
1-5 yil 124 54,6 54,6

6-10 y1l 37 16,3 70,9

11-15 y1l 36 15,9 86,8

16-20 y1l 13 5,7 92,5

21ve lizeri yil 17 75 100
Toplam 227 100

2.5.1.6. Katihmeilarin Egitim Degiskenine Gore Frekans Dagilim

Katilimcilarin egitim degiskeni itibariyle frekans dagilimlari Tablo 13’te

gosterilmektedir. Buna gore, arastirmaya katilan kisilerin %5,3°1 ilkdgretim, %19,8’1

lise, %24,2’si 6n lisans, %36,6’s1 lisans, %14,1’1 yiiksek lisans veya doktora

mezunudur. Dolayisiyla orneklemin {igte birinden fazlasina hakim olan lisans

mezunu kadmlarin ¢ogunlugu olusturdugu ve Orneklemin biiyiikk bir kisminin

universite mezunu egitimli kadinlardan olustugu goriilmektedir.




Tablo 13: Katilimcilarin Egitim Degiskenine Gore Frekans Dagilimi

Egitim Sikhik Yulzde Kumulatif Yizde
[kogretim 12 53 53

Lise 45 19,8 251

On lisans 55 24,2 49,3
Lisans 83 36,6 85,9
Yuksek lisans/doktora 32 14,1 100
Toplam 227 100

2.5.2.  Cam Tavan Olcegine iliskin Faktor Analizi

Birbirleri ile iligkisi bulunan fazla sayidaki degiskeni gruplandirarak kavramsal
yonden anlamli daha az sayida degiskene (faktOrlere) ulasmayr hedefleyen teknik,
faktor analizi olarak adlandirilmaktadir (Biyiikoztiirk, 2002: s. 472).

Bu arastirmada iliskinin yapisim1 ortaya koymak amaciyla verilere faktor
analizi uygulanarak ¢ok sayidaki degiskenden olusan veri setinden temel faktorler

elde edilmistir.

Verilerin faktdr analizine uygun olup olmadigimi ortaya koymak amaciyla
oncelikle KMO ve Bartlett degerleri incelenmis, degerlerin faktor analizi igin uygun
oldugu sonucuna ulagilmistir (KMO: 0,754; BKT=Ki Kare: 1007,44; p<0,001).

Faktor analizi Principal Component Analiz Yontemi ile gerceklestirilirken,
doniistiirme yontemi olarak Varimax Yontemi kullanilmistir. Analiz sonucunda cam
tavan degiskenine iliskin 4 ayr1 faktoriin olustugu, bu faktorlerin toplam varyansin

%60,93’1inii agikladi1g1 sonucuna ulagilmistir.

Faktor yilikii diisiikk olan ifadeler analizden ¢ikarilmis, bunun sonucunda cam
tavana iliskin toplamda 4 faktoriin meydana geldigi goriilmiistiir. Buna gore,
1.Faktor: Kadin Calisanlara Yonelik Toplumsal Engeller, 2.Faktor: Kadin
Calisanlara Yénelik Orgiitsel Engeller 3.Faktor: Kadin Calisanlarin Ailevi Engelleri
4.Faktor: Kadin Calisanlara Yonelik Bireysel Engeller olarak adlandirilmistir.

Tablo 14’e gore; 1.Faktor, kadinlarin is yasaminda karsilastiklari toplumsal

engelleri ifade eden bes sorudan olusmaktadir. Bu sorulardan ikisi is yerinde yasanan
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cinsiyete dayali mesleki ayrimla ilgili iken, diger ii¢ soru toplumdaki cinsiyete dayali

basmakalip yargilar ile ilgilidir.

1.Faktore bakildiginda; “kadinlar iist diizey yonetici olarak atanmamalidir”
maddesinin 0,816 ile en yuksek faktor yukine sahipken, “kadinlar kariyerlerine
erkekler kadar bagli degildirler” maddesinin 0,661 ile en dusiik faktor yiikiine sahip
oldugu goriilmektedir. 1.Faktore iligkin maddelerin toplam varyansin 19,31’ini
acikladigr goriilmektedir. Toplumdaki cinsiyete dayanan basmakalip yargilar ile
mesleki ayrima iliskin sorulara katilimcilarin ¢ogunlukla “kesinlikle katilmiyorum”
ile “katilmiyorum” seklinde cevaplar verdikleri goriilmektedir. Buradan hareketle,
arastirmaya katilan bireylerin, kadinlarin is yasaminda yer almasma karsi olan
yargilar1 onaylamadiklarini, aksine kadinlarin orgiitlerde iist diizey kademelerde en
az erkekler kadar basarili olabileceklerine inandiklar1 goriilmektedir. 1.Faktore
iliskin gavenilirlik analizi sonucunun 0,807 ile kabul edilebilir bir deger oldugu

gorilmiustir.

2.Faktor, kadinlarin is yasaminda karsilastiklar1 6rgiit kaynakli engellere iliskin
dort sorudan olusmaktadir. “Ust diizey yoneticilik igin erkeklere kadimnlardan daha
cok firsat saglanmaktadir” maddesinin 0,808 ile en yiiksek faktor yiikiine sahipken,
“kadmlar maas, prim, statii gibi konularda ayrimciliga maruz kalirlar” maddesinin
0,646 ile en diisiik faktor yiikiine sahip oldugu goriilmektedir. Bunun yanmi sira,
2.Faktore iliskin sorular toplam varyansin 15,51’ini agiklamaktadir. Ayrica, orgiit
kiiltiiri ve politikalarina yonelik bu maddelerin ortalamanin iizerinde degerler
almasi, katilimcilarin orgiit kaynakli engeller bakimindan ortalamanin {izerinde cam
tavan algisina sahip olduklarini gostermektedir. 3,5 ile en yiiksek ortalamaya sahip

(13

olan, “iist diizey yoneticilik icin erkeklere kadinlardan daha c¢ok firsat
saglanmaktadir” maddesi Orgiit politikalarinda cinsiyet ayrimina dikkat cekmektedir.
2.Faktore iligskin giivenilirlik analizi sonucunun 0,748 ile kabul edilebilir bir deger

oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 14: Cam Tavan Faktorleri ve Degerler

[18
S .
5 2] L5
Faktorler | S| 2| 88| e
s 3 5 = =
£ 5| £| 85| 3§
o [45) L O < <>
1.Faktor: Toplumsal Engeller
Kadinlar iist diizey yonetici olarak atanmamalidir. 1,46 |0,90 |0,82
Erkekler kadinlara gore iist diizey yoneticilik konumuna daha 156 |095 |0,67
uygundur.
Kadinlar kariyerlerine erkekler kadar bagl degildirler. 18 1,14 10,66 0,807 19,31
K“adlnlar is diinyasiin giigliiklerine erkekler kadar direng 182 1,08 |076
goOsteremezler.
K"adn%la}r.erkeklere gore daha duygusal olduklarindan iist diizey 166 [1,05 |076
yoneticilikte basarili olamazlar.
2.Faktor: Orgutsel Engeller
Kadinlar, maas, prim, statii gibi konularda ayrimciliga maruz kalirlar. | 3,26 | 1,77 | 0,65
ga%tlgsrzgzgkéodrftlcmk icin erkeklere kadinlardan daha gok firsat 350 118 |081
& ; 0,748 | 1551
Kadinlar yeteneklerine gore daha diigiik konumlarda 315 [1.22 |080
calistirilmaktadir.
Kurumda is yasami erkeklerin kurallariyla yonetilmektedir. 2,73 11,3 0,75
3.Faktor: Ailevi Engeller
Caligma yagsami kadinin iyi bir anne ve e olmasini 6nler. 1,99 |1,11 |0,78
Kadinlarm evli ya da ¢ocuk sahibi olmalar1 performanslarini olumsuz
yonde etkiler 2,08 11,09 10,84 0,784 14,3
Su ?nda yada g.e1§cekte ¢ocuk sahibi olma diisiincesi kadinlarin 223 (114 |081
kariyer hedeflerini sinirlar.
4.Faktor: Bireysel Engeller
Kadinlar iist diizey yonetici olduklarinda yalniz kalma korkusu 21 1,03 |075
yasarlar.
Ust diizey kadin yoneticiler kadin olma 6zelliklerini yitirirler. 1,87 |1,15 |0,74 0,629 11,82
Kadinlar terfi etme ve daha yiiksek pozisyonlara gelme konusunda 177 |1.04 |074

isteksizdirler.

3.Faktor, kadinlarin aile i¢i sorumluluklarinin is yasamina yansimasini 6lgmeyi

hedefleyen ¢ ifadeden olusmaktadir. “Kadinlarin evli ya da ¢ocuk sahibi olmalari

performanslarin1 olumsuz yonde etkiler” maddesinin 0,838 ile en yiiksek faktor

yiikiine sahipken, “calisma yasami kadinin iyi bir anne ve es olmasini Onler”

maddesinin 0,783 ile en diisiik faktdr yiikiine sahip oldugu gériilmektedir. Bunun
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yant sira, 3. Faktor toplam varyansin 14,30’unu agiklamaktadir. Ayrica ortalamalara
bakildiginda, aragtirmaya katilan kadinlarin ¢ogunlukla aile i¢i sorumluluklar ile
cocuk sahibi olma fikrinin is yasamini olumsuz yonde etkilemedigini diisiindiikleri
goriilmektedir. 3.Faktore iliskin giivenilirlik analizi sonucunun 0,784 ile kabul

edilebilir bir deger oldugu goriilmiistir.

4.Faktor, kadinlarin is hayatinda Onlerine ¢ikan engellerden bazilarinm
kendilerinin yarattigi fikrine dayanan bireysel engellere iliskin (¢ sorudan
olusmaktadir. Aralarinda ¢ok az fark olmakla birlikte, “kadinlar iist diizey yonetici
olduklarinda yalniz kalma korkusu yasarlar maddesi” 0,745 ile en ylksek faktor
yukiine sahipken, “kadinlar terfi etme ve daha yiiksek pozisyonlara gelme konusunda
isteksizdirler” maddesi 0,738 ile en diisiik faktor yiikiine sahiptir. Bunun yani sira, 4.
Faktorin toplam varyansin 11,82’sini agikladigi goriilmektedir. Ortalamalara
bakildiginda, kadinlarin  bireysel engellere iliskin sorulara  ¢ogunlukla
“katilmiyorum” seklinde cevap verdikleri agiktir. Bu, kadinlarin is hayatinin bir
pargast olmaktan memnuniyet duyduklarini, is yasaminda kendi kendilerini
engellemelerine neden olan algi ve tercihlere sahip olmadiklarin1 géstermektedir.
4.Faktore iliskin glivenilirlik analizi sonucunun 0,629 ile kabul edilebilir bir deger

oldugu goriilmiistiir.

2.5.3. Is Tatmini Olcegine iliskin Faktor Analizi

Is tatminine iliskin faktdr analizinde oncelikle KMO ve Bartlett degerleri
incelenmis ve ¢ikan sonuglar verilerin faktor analizine uygun oldugunu géstermistir
(KMO: 0,829; BKT=Ki Kare: 1363,47; p<0,001).

Is tatminine iliskin faktor analizi Principal Component Analiz Yontemi ile
gerceklestirilirken, doniistirme yontemi olarak Varimax Yontemi kullanilmustir.
Analiz sonucunda is tatminine iliskin faktorlerin, toplam varyansin %54,84 {inii

acikladigi Tablo 15°te gorulmektedir.

Faktor analizi sonucunda faktor yiikii disik olan ifadeler analizden
cikarilmigtir.  Analiz  sonucunda meydana gelen faktorler Tablo 15°te
gosterilmektedir. Buna gore, 1.Faktor: Igsel Faktorler 2.Faktor: Dissal Faktorler

olarak adlandirilmstir.
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Buna gore; igsel faktorler olarak adlandirilan 1.Faktor’e iligskin 5 soru oldugu
goriilmektedir. Bunlardan, “bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip
olmam bakimindan” maddesi 0,824 ile en yiiksek faktor yiikiine sahipken, “bana
sabit bir is saglamasi bakimindan” maddesi 0,569 ile en diisiik faktor yikine
sahiptir. 1.Faktor, toplam varyansmn 15,89’unu agiklamaktadir. Ortalamalara
bakildiginda, katilimcilarin igsel olarak islerinden tatmin olmakla birlikte, degerlerin
ortalamanin ¢ok iizerinde olmadig1 da goriilmektedir. 1.Faktore iliskin givenilirlik

analizi sonucunun 0,874 ile kabul edilebilir bir deger oldugu goriilmiistiir.

Tablo 15: Is Tatmini Faktorleri ve Degerler

5
g
=) »
[+ ] =
Faktérler g 2 =< <
© (9p] S » >
S fud > S s
< © — ] =
= - S 2 =
£ 5| 2| E| 3
@) & w &) <
1.Faktor: i¢sel Tatmin
Bana sabit bir is saglamasi bakimindan 3,72 10,88 | 0,57

Baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam

bakimimdan 3,99 {0,87 {082

Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan | 3,62 {0,92 | 0,79 |0,87 | 15,9

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin

olmasi bakimmdan 3,84 10,91 0,71

Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden 3,87 [0,96 | 0,65

2.Faktor: Digsal Tatmin

Amirimin emrindeki kigileri idare tarzi agisindan 3,12 (1,21 0,83
Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 3,11 (1,18 | 0,86
Is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan 3,37 [1,06 | 0,61
Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan 2,66 |1,21 |0,74
Is icinde terfi olanaginin olmas1 bakimindan 2,82 11,14 [ 0,59 0.78 1390
Calisma sartlar1 bakimindan 3,15 | 1,15 | 0,68
Caligma arkadaglarimin birbirleri ile anlagsmasi agisindan 3,41 |1,14 |0,58
Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme agisindan 3,15 (1,20 | 0,73
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2.Faktor incelendiginde, “amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan”
maddesi 0,857 ile en yiiksek faktor yiikiine sahip iken, calisma arkadaglarimin
birbirleri ile anlagmas1 agisindan maddesi 0,583 ile en diisiik faktor yiikiine sahiptir.
2.Faktor, toplam varyansin %38,95’ini agiklamaktadir. 2.Faktor’e iliskin
ortalamalara bakildiginda, kisilerin is tatminine iliskin digsal faktorler itibariyle
islerinden ¢cok memnun ya da memnuniyetsiz olmadiklar1 goriilmektedir. 2,66 ile en
disiik ortalamayi1 alan, “yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan”
maddesi, kisilerin aldiklar1 ticretlerden ¢ok da memnun olmadiklarini géstermektedir.
Diger maddelerin ise ortalamanin ¢ok iizerinde degerler almadigi goriilmekte,
ozellikle de igsel is tatmini ile kiyaslandiginda dissal is tatminlerinin daha diisiik
oldugu anlasilmaktadir. Dolayisiyla katilimcilarin yaptiklart isten genel olarak
memnuniyet duymakla birlikte, bu memnuniyetin minimuma yakin oldugu
sOylenebilir. 2.Faktore iliskin giivenilirlik analizi sonucunun 0,776 ile kabul

edilebilir bir deger oldugu goriilmiistir.

2.5.4. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmada kadin saglik ¢alisanlarinin cam tavan sendromu algilarinin igsel ve
digsal is tatminlerine etkisi ile ilgili iki temel hipotez, cam tavan engellerinden
toplumsal, oOrgiitsel, bireysel ve ailevi engellerin bireylerin igsel ve dissal is

tatminlerine etkisi ile ilgili ise sekiz alt hipotez asagida yer almaktadir.

Hipotez 1: Cam tavan sendromu algis1 kadin saglik ¢alisanlarinin igsel is

tatminlerini negatif yonde etkilemektedir.

Hipotez 1A: Cam tavan sendromu algisina neden olan toplumsal engeller

kadin saglik ¢alisanlarinin i¢sel is tatminlerini negatif yonde etkilemektedir.

Hipotez 1B: Cam tavan sendromu algisina neden olan Orgutsel engeller

kadin saglik ¢calisanlarinin igsel is tatminlerini negatif yonde etkilemektedir.

Hipotez 1C: Cam tavan sendromu algisina neden olan ailevi engeller

kadin saglik ¢aliganlarinin igsel is tatminlerini negatif yonde etkilemektedir.

Hipotez 1D: Cam tavan sendromu algisina neden olan bireysel engeller

kadin saglik ¢alisanlarinin igsel is tatminlerini negatif yonde etkilemektedir.
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Hipotez 2: Cam tavan sendromu algis1 kadin saglik calisanlarinin dissal is
tatminlerini negatif yonde etkilemektedir.

Hipotez 2A: Cam tavan sendromu algisina neden olan toplumsal engeller

kadin saglik ¢alisanlarinin dissal is tatminlerini negatif yonde etkilemektedir.

Hipotez 2B: Cam tavan sendromu algisina neden olan Orgutsel engeller

kadin saglik ¢alisanlarinin digsal is tatminlerini negatif yonde etkilemektedir

Hipotez 2C: Cam tavan sendromu algisina neden olan ailevi engeller

kadin saglik ¢alisanlarinin digsal is tatminlerini negatif yonde etkilemektedir.

Hipotez 2D: Cam tavan sendromu algisina neden olan bireysel engeller

kadin saglik ¢alisanlarinin digsal is tatminlerini negatif yonde etkilemektedir.

2.5.5. Korelasyon Analizi

Cam tavan ile is tatmini degiskenleri arasindaki iligkileri 6l¢iimlemek amaciyla
yapilan korelasyon analizinde Tablo 16’da da goriildiigii gibi, p<0,01 ve p<0,05
anlamlilik seviyelerinde iligkiler ortaya ¢ikmustir. Ilk olarak, cam tavan algisi ile
algilanan is tatmini arasinda p<0,01 anlamlilik seviyesinde negatif bir iliski dikkat
cekmektedir (-0,192). Buna gore; bireylerde cam tavan algisi arttikga is tatmininin

azalacagi sonucuna ulagilmaktadir.

Toplumsal engeller alt boyutu ile igsel is tatmini arasinda p<0,05 anlamlilik
seviyesinde negatif bir iliskinin oldugu goriilmektedir (-0,163). Toplumsal engeller
faktorii altinda cinsiyete dayali mesleki ayrim ile basmakalip yargilar bulunmaktadir.
Basmakalip yargilar toplumun kadinlarin is yasamindaki yerine yonelik olumsuz
yargilarin1 igerirken, mesleki ayrim yine toplumda mesleklerin cinsiyete gore
ayristirilmasint  ifade etmektedir. Dolayisiyla, toplumda kadinlarin yoneticilik
meslegine uygun olmadigina dair basmakalip 6nyarginin kadin isgiiciiniin igsel is
tatminini olumsuz yonde etkiledigi sdylenebilir. Ayrica kadinlarin is yasaminda
erkekler kadar gii¢lii olamayacagindan kadinlara daha uygun oldugu diisiiniilen
mesleklerde yer almalarini savunan cinsiyete dayali mesleki ayrimin, kisilerin igsel is
tatminlerini de negatif yonde etkiledigi goriilmektedir. Clnki kadin calisanlar is

yasaminin her alaninda yer almak istemektedir. Zira cam tavan sendromuna neden
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olan cinsiyete dayali mesleki ayrim, kadinlarin disiik ticretli ve diisiik statiilii islerde

yogunlagmasina neden olmaktadir.

Tablo 16: Korelasyon Analizi

Degisken | CA| T.E. O.E. B.E. AE. LF D.F. Al |ORT. Silll\j/llA
C.A. 1 [0,690™|0,443™| 0,564™ |0,593** | -199™ | -132" |-0,192"" | 2,19 0,5
T.E. - 1 -0,062 | 0,261 | 0,356™ | -0,163" | -0,024 | -0,100 | 1,66 0,77
O.E. - - 1 0,034 | -0,063 | -0,034 | -0,014 | -0,027 | 3,16 0,81
B.E. - - - 1 0,213** | -0,157*|-0,185"" | -0,205™ | 1,91 0,81
AE. - - - - 1 -0,117 | -0,108 | -0,133" | 2,09 0,93
LF. = - - - - 1 0,407 | 0,792™ | 3,81 0,66
D.F. - c - - - - 1 0,880™ | 3,10 0,85
AL : - = = - - - 1 3,46 0,63

C.A: Cam tavan algis1 T.E: Toplumsal engeller O.E: Orgiitsel engeller B.E: Bireysel engeller A.E: Ailevi engeller
I.F: I¢sel Faktorler D.F: Dissal Faktorler A.I: Algilanan is tatmini

**0,01 anlamlilik diizeyi

*0,05 anlamlilik diizeyi

Korelasyon analizinden elde edilen bir diger sonug ise, cam tavan alt
boyutlarindan bireysel faktorler ile igsel is tatmini arasinda p<0,05 anlamlilik
seviyesinde negatif bir iliski oldugudur (-0,157). Bireysel faktorler kapsamina giren
kisisel alg1 ve tercihler degiskeni, kadinlarin is hayatinda kendi onlerine koyduklari
engelleri ifade eder. Bu engeller; 6zgiiven sahibi ve kariyer yonelimli olamama, ig
yasamini onemsememe, sorumluluktan kacinma, isteksizlik gibi tercih ve algilar
kapsamaktadir. Dolayisiyla, bireyin kendisinden kaynaklanan bu tip algt ve
tercihlerin i¢sel is tatminini olumsuz etkiledigi sonucuna ulasilmaktadir. Zira icsel is
tatminini olusturan igin kendisi, basari hissi gibi etmenler kisinin is yasamina yonelik

negatif algisiyla birlikte 6nemini yitirecektir.

Analiz sonucunda, cam tavan engellerinden bireysel faktorler ile digsal is
tatmini arasinda da p<0,01 anlamlilik seviyesinde negatif bir ilisgkinin mevcut oldugu
gorulmektedir (-0,185). Yani bireysel faktorler olarak adlandirilan kadinlarin is
yasamina yoOnelik olumsuz kisisel algi ve tercihleri arttikca digsal is tatmini

azalmaktadir. Zira bireylerin is yasamina karsi olumsuz bakis agilari; terfi, is
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arkadaslari, calisma kosullar1 gibi dissal is tatmini faktorlerine karsi beklentilerini

olumsuz etkilemektedir.

Ayrica, toplumsal engellerin (mesleki ayrim ve basmakalip yargilar) bireysel
engeller ile p<0,01 anlamlilik seviyesinde pozitif yonde iliskili (0,261) oldugu
gorulmektedir. Buna gore; toplumda kadina yonelik mesleki ayrimcilik ve
basmakalip yargilarin artmasi; kadinlarda ozgiiven eksikligi, isteksizlik gibi
durumlara yol agmaktadir. Zira olumsuz toplumsal yargilar ile miicadele etmeye

caligmak kadinlar1 is yasamindan uzaklastirmaktadir.

Korelasyon analizinden elde edilen bir diger bulgu ise ailevi engeller ile
bireysel engeller arasinda p<0,01 anlamlilik seviyesinde pozitif yonde bir iliski
(0,213) oldugudur. Buna gore, kadinlarin aile i¢i sorumluluklart ve oynadigi roller (is
kadin1 rolii, ev kadmi rolli, annelik rolii vb.) arttikca, bireysel olarak kendi
kendilerine koyduklar1 engeller de artmaktadir. Yani, kadinlarin ev i¢i sorumluluklar
arttikca is yasaminda basarili olacaklarina dair kendilerine olan guvenleri ve
kariyerlerine verdikleri 6nem azalmakta, is yasaminda daha fazla sorumluluk alma

konusunda bir isteksizlik meydana gelmektedir.

2.5.6. Regresyon Analizi

Cam tavan alt boyutlarinin igsel is tatminine etkilerini gdsteren regresyon
analizi Tablo 17°de gosterilirken, cam tavan degiskenlerinin digsal is tatminine
etkilerini gosteren regresyon analizi ise Tablo 18’de gosterilmistir. Buna gore, kadin
calisanlarin cam tavan algilarinin is tatminlerini negatif yonde etkiledigi sonucuna
ulasilmigtir. Ayrica, analizden elde edilen R? ve F degerlerinin sosyal bilimler

literatiiriinde kabul edilebilir oldugu goriilmektedir.

Analiz sonuglarinda, cam tavan alt boyutlarindan bireysel engellerin, kadinlarin
igsel is tatminlerini negatif yonde etkiledigi goriilmektedir (p:0,04 B:-0,114). Bundan
dolay1, arastirma hipotezlerinden Hipotez 1D kabul edilmistir. Buna gore; kadinlar is
yasaminda ¢ekimser kaldiklarinda ya da kariyerlerini ilerletme konusunda isteksiz
davrandiklarinda ve is yasaminda ilerlemelerini 6nleyen algi ve birtakim tercihlere
sahip olduklarinda igsel is tatminleri bu durumdan olumsuz etkilenmektedir. Basari

hissi, kendini gerceklestirme istegi, isin kendisine yonelik duygu durumu gibi igsel is
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tatmini faktorleri, kadinlarin kariyer yonelimli olup olmamalari ile iliskilendirilebilir.
Zira is yasaminda pasif kalan, daha fazla sorumluluk almayi géze alamayan kisiler

basarili olmak i¢in ¢abalamak gibi i¢sel isteklerden yoksun olmaktadir.

Tablo 17: igsel Is Tatminine Y&nelik Regresyon Analizi

) Standartlagmis Standartlasmamais
. M ij.el . Katsayilar Katsayilar
Bagimli Degisken: Igsel T P
i§ tatmini B Std. Hata Beta
(Sabit) 4,314 0,199 21,691 0
Genel cam tavan algist -0,262 0,086 -0,199 -3,053 0,003
Ailevi engeller -0,038 0,05 -0,054 -0,762 0,447
Bireysel engeller -0,092 0,056 -0,114 -1,66 0,040
Orgitsel engeller -0,026 0,042 -0,04 -0,611 0,542
Toplumsal engeller -0,099 0,061 -0,116 -1,614 0,045
F 2,582
Diizeltilmis R? 0,044

Tablo 17°ye bakildiginda, toplumsal engellerin kadin ¢alisanlarin igsel is
tatminlerini negatif yonde etkiledigi goriilmektedir (p:0,045 B: -0,116). Dolayisiyla
arastirma hipotezlerinden Hipotez 1A kabul edilmistir. Buna gore; toplumda yaygin
olan, mesleklerin cinsiyete gore ayristirilmasi (kadinlarin daha g¢ok hemsirelik,
ogretmenlik gibi mesleklere uygun goriilmesi ve yoneticilik meslegine uygun
bulunmamasi), annenin ¢ocuk yetistirmede babadan daha fazla sorumluluk almasi
gerektigi algisi, ev islerinden kadinin sorumlu oldugu gibi yargilar kadinlarin
islerinden duydugu tatmine olumsuz yansimaktadir. Objektif bir degerlendirme
yapilirsa, bu sonug sasirtict degildir. Zira ataerkil toplumlarda kadinlar daha ¢ok ev
hayatina ve varsa ¢ocuklarmin bakimina iliskin sorumluluklar1 yerine getirmekle
gorevli olarak goriilmekte, hatta kiiclik yaslardan itibaren bu alg1 ile
yetistirilmektedir. Bu gorevleri zamanla igsellestiren kadinlar, is yerinde daha fazla

sorumluluk aldiklarinda ailelerine ayirdiklar1 zamandan feragat ettiklerini diislinerek
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sucluluk duymaktadir. Dolayisiyla boyle bir psikolojik etki altinda is tatmininin

saglanmas1 zorlagmaktadir.

Cam tavan sendromu algis1 ve bu algiya yol agan cam tavan engellerinin digsal
is tatminine etkilerini 6lgmek amaciyla yapilan regresyon analizi Tablo 18’de
gosterilmistir. Buna gore, genel cam tavan algisinin kadin calisanlarin dissal is
tatminlerini negatif yonde etkiledigi gortiilmistiir. Ayrica cam tavan alt boyutlarindan
bireysel engellerin kadin saglik galisanlarimin digsal is tatminini negatif ydénde
etkiledigi de bulgular arasindadir (p:0,01 B: -0,180). Buna gore, arastirma
hipotezlerinden Hipotez 2D kabul edilmistir. Kadinlarin kendi kendilerini
engellemelerine yonelik algi ve tercihlerinin; terfi, ticret, calisma kosullar1 gibi dissal
i$ tatmini etmenlerine bakis acilarini degistirdiginden is tatmininin olumsuz
etkilendigi sdylenebilir. Ornegin, is yasaminda ¢ekimser ve isteksiz olan kisinin,
sunulan terfi firsatlarini yeterince iyi degerlendiremeyecegi ve bunun sonucunda da

tatminsizlik meydana gelebilecegi muhtemeldir.

Tablo 18: Dissal Is Tatminine Yonelik Regresyon Analizi

Standartlagmamis Standartlagmig
Model: Katsayilar Katsayilar
Bagimli degisken: T P
Dissal is tatmini

B Std. Hata Beta
Genel cam tavan algisi -0,223 0,112 -0,132 -1,997 0,047
Ailevi engeller -0,082 0,065 -0,090 -1,261 0,209
Bireysel engeller -0,188 0,072 -0,180 -2,615 0,010
Org[]tsel engeller -0,008 0,055 -0,010 -0,148 0,883
Toplumsal engeller 0,06 0,079 0,055 0,762 0,447

F 2,419

Diizeltilmis R? 0,025
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SONUC VE ONERILER

Bir oOrgiitii basariya ulastiracak olan en 6nemli kaynaklardan biri de insan
unsurudur. Kiiresellesen diinyaya ayak uydurmak ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglamak isteyen Orgiitler insan unsurunu etkin ve verimli bir bigcimde kullanarak
rakiplerine giiclii insan kaynagiyla istiinlik saglamayr ve amaglarina ulagmayi
planlamaktadir. Dolayisiyla, mutlu ve isinden memnun ¢alisanlar yaratmak, rekabet

avantaji saglamak ve orgiitii amaglarina ulastirmak i¢in 6nemli olmaktadir.

Son yillarda bilim ve teknolojide yasanan gelismeler ile niifus ve hastalik
yapisinda yasanan hizli degisimler saglik sektoriinde faaliyet gosteren orgiitleri de bu
hizli degisime ayak uymak zorunda birakmaktadir. Degisimin hizli, g¢alisma
kosullarinin yogun oldugu saglik sektoriinde bireylerin islerinden duyduklar: tatmini
saglamak da zorlasmaktadir. Saglik calisanlarinin %55’inden fazlasini olusturan
kadinlar i¢in adil bir ¢alisma ortami yaratmak ve cam tavan algisin1 kirmak kadin

isgliciiniin is tatminini saglamak ac¢isindan 6nemlidir.

Bu tez calismasi kapsaminda; istanbul ilinde faaliyet gosteren 11 saglik
kurulusundan elde edilen veriler, kadinlarin ¢alistiklar1 Orglitiin - kiiltiiric  ve
politikalar1 ile ilgili ortalama diizeyde cam tavan algisina sahip olduklarini
gOstermektedir. Buna gore, kadmnlar Ust dizey yoneticilik icin erkeklere
kendilerinden daha fazla firsat sunuldugunu ve sahip olduklari yeteneklere gore daha
diisiik konumlarda calistirildiklarini diisiinmektedir. Ayn1 zamanda, kadin saglik
calisanlari; maas, prim, statli gibi konularda ayrimciliga maruz kaldiklarina
inanmaktadir. Orneklemin %40’ mdan fazlasmin 25 yas ve alt1 genclerden olustugu,
%355’1nin ise 1-5 yil arasinda mesleki tecriibeye sahip oldugu diisliniildiiglinde, is
yasamina baslangic diizeyinde kadinlarin c¢alistiklar1 oOrglitten beklentilerinin
karsilanamadig1 agikga goriilmektedir. Ancak sonuglar, kadinlarin is yasaminda var
olmaktan mutluluk duyduklarini, yaptiklari isten memnun olduklarin1 ve daha iyi
yerlere gelebileceklerine inandiklarin1 gostermektedir. Bu baglamda orgiitler,
amaglaria ulagsmak ve saglikli bir ¢alisma ortam1 yaratmak i¢in, i¢inde bulunduklari
erkek egemen yapidan siyrilarak kadin calisanlarini destekleyen politikalar
gelistirmelidir. Ozellikle is yasamma yeni adim atan genc yastaki calisanlarn

gelecekte daha Uretken bireyler olabilmeleri adina ise alim, egitim ve ticret gibi
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konularda cinsiyet temelli mesleki ayrimi ortadan kaldiran politikalar

benimsenmelidir.

Cam tavan alt boyutlarindan toplumsal engeller ile bireysel engeller arasinda
negatif bir iligki bulunmustur. Buna gore, ¢alisan kadinlarin is tatminlerini olumsuz
etkileyen kaliplagmis 6nyargilar ve mesleki ayrim arttikca bireyin is yasaminda kendi
kendini engellemesine yonelik algi ve tercihleri de artmaktadir. Yani kadinlarin
toplum tarafindan yargilanmasi, yoneticilik meslegine uygun goériilmemesi, erkeklere
gore zayif bulunmasi gibi durumlar 6zgiiven eksikligi, isteksizlik gibi sorunlara yol
acmaktadir. Dolayisiyla mesleki ayrim ve toplumsal Onyargilarin azaltilmasina
yonelik calismalar daha giiclii, istekli ve dinamik bir kadin isgiicii yaratilmasi igin
onemlidir. Toplumsal engeller ile iliskisi bulunan bir diger faktor ise ailevi
engellerdir. Buna gore, toplumda ¢alisan kadina yonelik olumsuz yargilar, kadinlarin
iyi bir anne ve es olmas1 gerektigi baskisin1 yaratmaktadir. Ciinkii kadinlar toplum

tarafindan kii¢lik yaglardan itibaren annelik roliine hazirlanmaktadir.

Aragtirma sonuglari, cam tavan alt boyutlarindan toplumsal engellerin kadin
calisanlarin igsel is tatminlerini negatif yonde etkiledigini gostermektedir. Toplumda
kadinlarin iyi birer yonetici olamayacagi, erkeklere gore daha duygusal
olduklarindan 13 yasaminin getirdigi zorluklara erkekler kadar direng
gosteremeyecekleri  gibi  kaliplasmis, mesleki ayrima dayanan Onyargilar
bulunmaktadir. Bu olumsuz yargilar, bireylerin islerinden memnuniyet duymalarini
zorlagtirmaktadir. Toplum algisindaki bu olumsuz yargilari ortadan kaldirmak igin
bireylerin egitimine 6nem verilmeli, bu konuda farkindalik yaratacak caligmalar
yapilmali ve kadinlara her alanda basarili olabileceklerini gosterme firsat1 sunacak

politikalar gelistirilmelidir.

Arastirma sonuglarindan biri de cam tavan alt boyutlarindan bireysel engellerin
kadin calisanlarin igsel ve dissal is tatminini negatif yonde etkiledigidir. Buna gore,
1s yasaminda kendi kendilerine birtakim engeller koyan, 6zgiiven eksikligine sahip,
islerine kars1 isteksiz kadin calisanlarin islerinden duyduklari tatmin de olumsuz
etkilenmektedir. Orgiitte kadin calisanlara daha 6nemli sorumluluklar verilmemesi ve
bu nedenle kadinlarin hiyerarsinin alt kisimlarinda yogunlasmasi cam tavan algisim

tetikleyen 6nemli bir faktordiir. Bu nedenle bireylere daha fazla sorumluluk verme ve
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is rotasyonu gibi imkanlar saglanarak 6zgiiven eksikligi, monotonluk ve isteksizlik

gibi sorunlar azaltilabilir.

Sonug itibariyle, saglik kuruluslarinda gorev alan kadin ¢alisanlarin ¢ok yiiksek
diizeylerde olmamakla birlikte islerinden memnun olduklar1 goériilmiistiir. Buna
karsin; ticret, calisma ortami, terfi olanaklari gibi digsal faktorlerden duyduklari
memnuniyet isin niteligi, takdir gorme gibi igsel faktorlerden duyduklar
memnuniyetten daha diistiktiir. Ayrica katilimcilar, yaptiklar is karsiliginda aldiklar
ticreti diisik bulmakta, aynm1 zamanda calistiklar1 Orgiit tarafindan yeterince
desteklenmediklerine inanmaktadir. Ucret, prim, statii gibi konularda ayrimciligin
engellenmesine yoOnelik c¢alismalar, cam tavan algisinin kirilmasi agisindan
onemlidir. Bu baglamda; orgiit politikalarina yon verilmesi, cinsiyet temelli mesleki
ayrimin azaltilmasi ve kadin haklarinin korunmasi konusunda devlet destegi ciddi bir

Oneme sahiptir.
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EKLER

ANKET FORMU

Bu anket formu Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalinda yapilan
“Kadin Calisanlarin Cam Tavan Sendromu Algilarinin Is Tatminlerine Etkisini Belirlemeye Y&nelik
Saglik Sektoriinde Bir Arastirma” adli yiiksek lisans tezinin uygulama kismi igin veri elde etme
amactyla kullanilacaktir. Bu ¢aligma tamamen bilimsel bir nitelige sahip olup, cevaplar kesinlikle gizli
kalacaktir. Liitfen sorulari objektif ve tam bir sekilde cevaplandiriniz. Caligmamiza katki ve
emeginizden dolay1 tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Hiillya GUNDUZ CEKMECELIOGLU JALE YASAR
KOCAELI UNIVERSITESI KOCAELI UNIVERSITESI
LiB.F S.B.E.

IL.BOLUM: Kisisel Bilgiler

1- Cinsiyetiniz
() Kadin () Erkek
2- Yasmniz

()25 ve alt1 () 26-35 (') 36-45 (') 46-55 (') 56 ve Usti
3-  Medeni Haliniz
() Bekér () Evli () Dul veya Bosanmis
4- Kag ¢ocugunuz Var
()Yok()1()2()3veuzeri
5-  Goreviniz
() Doktor () Hemsire () Saglik Personeli () Personel () Diger
(yazmiz ............. )
6- Mesleki deneyiminiz
()1-5()6-10 () 11-15 () 16- 20 () 21 ve uzeri
7- Egitim durumunuz

() Ilkdgretim () Lise () On Lisans () Lisans ( ) Yiiksek Lisans /Doktora
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II. BOLUM: Bu béliim Cam Tavan Sendromu algisim 6lgmek amaciyla olusturulmus sorulardan

olugmaktadir. Liitfen goriislerinize en uygun secenegi eksiksiz bir sekilde isaretleyiniz. NOT: Bos

birakilan sorular “kararsizim” seklinde cevaplanmis kabul edilecektir.

SORULAR

SIRA NO
KESINLIKLE
KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

KARARSIZIM

KATILIYORUM

KESINLIKLE
KATILIYORUM

Kadmin yeri esinin yaninda bulunmak ve iyi
bir anne olmaktir.

oo

Ev islerinde esit sorumluluk paylagimi
gereklidir.

Calisma yasami kadinin iyi bir anne ve es

10 4
olmasini onler

Kadinlarin evli ya da ¢ocuk sahibi olmalar1

1 performanslarini olumsuz yonde etkiler

Su anda ya da gelecekte ¢cocuk sahibi olma
12 | diisiincesi kadinlarin kariyer hedeflerini
sinirlar.

Kadinlar kariyer hedeflerini gerceklestirmek

13 icin belirli bir plana sahiptirler.

Kadinlar i¢in islerinde ilerleme ve gelisme

14 olanaklar1 ¢ok dnemlidir.

Kadinlar bagarili bir yonetici olmak icin
15 | gerekli yetenek, objektif goriis ve insiyatife
sahiptir.

Kadinlar iist diizey yonetici olduklarinda

16 yalniz kalma korkusu yasarlar.

Ust diizey kadin yoneticiler kadmn olma

L7 szelliklerini yitirirler.

Kendine giiveni olan kadnlar, iist yonetici

18 olmanin zorluklarini kolaylikla asarlar.

Kadinlar terfi etme ve daha yiiksek

19 pozisyonlara gelme konusunda isteksizdirler.

Kadinlar, maas, prim, statl gibi konularda

20 ayrimcilifa maruz kalirlar.

Ust diizey yoneticilik icin erkeklere

21 kadinlardan daha ¢ok firsat saglanmaktadir.

Kadinlar yeteneklerine gore daha diisiik

22 konumlarda caligtirilmaktadir.

Kadinlar ayn1 konumdaki erkek caliganlarla

23 esit licret almaktadir.

Kadinlar yonetsel gorevlere gelmelerini
24 | saglayacak egitim firsatlarindan erkeklerle esit
sekilde yararlanmaktadir.

Personel ¢ikarilmasi gerektiginde (kriz
25 | doneminde) dncelikle kadinlar isten
cikarilmalidir.

Kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit

26 performans degerleme politikalar1 mevcuttur.
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SIRANO

SORULAR

KESINLIKLE
KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

KARARSIZIM

KATILIYORUM

KESINLIKLE
KATILIYORUM

27

Kurumda is yasamu erkeklerin kurallariyla
yonetilmektedir.

28

Kadinlar erkek is arkadaslar1 ve iistleri ile
rahat iletisim kurabilirler.

29

Erkekler genellikle resmi olmayan kurum disi
iligkilerin etkisiyle kendi cinslerini kayirict
davraniglarda bulunurlar.

30

Kadinlar erkek-baskin iletisim aglarina
girmekte zorlanmaktadir.

31

Kadinlara rol modeli olabilecek yeterli sayida
kadn yonetici yoktur.

32

Kurumda mentorluk iligkisinden kadinlar
yeterince yararlanmaktadir.

33

Aileler kiz ¢ocuklarini kadinlara yonelik
oldugunu diistindiikleri mesleklere
yoneltmektedir.

34

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

35

Kadin ¢alisanlar mesleklerinde ilerleme
konusunda erkeklere gore daha ¢ok ¢aligmakta
ve daha uzun sure beklemektedir.

36

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

37

Kadmlar iist diizey yonetici olarak
atanmamalidir.

38

Erkekler kadinlara gore iist diizey yoneticilik
konumuna daha uygundur.

39

Kadinlar kariyerlerine erkekler kadar bagl
degildirler.

40

Kadin yoneticiler hizli1 ve mantiksal karar
alamazlar.

41

Kadinlar yoneticilik 6zelliklerine sahiptir.

42

Kadnlar is diinyasinin giigliiklerine erkekler
kadar direng gosteremezler.

43

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

44

Kadinlar uzun mesailere, sehirlerarasi ya da
iilkeler arasi seyahatlere sicak bakmazlar.

45

Kadinlarin yetenekleri iist diizey yonetici
olmalar1 i¢in sinirlidir.

103




III.BOLUM: Bu béliim is tatminini 6lgmeye ydnelik sorulardan olusmaktadir. Liitfen goriislerinize en
uygun secenegi eksiksiz bir sekilde isaretleyiniz. NOT: Bos birakilan sorular “kararsizim” seklinde
cevaplanmis kabul edilecektir.

-

MEMNUN DEGILIM

SORULAR

SIRA NO
HiC MEMNUN
DEGILIM
KARARSIZIM
MEMNUNUM
COK MEMNUNUM

46 | Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

Tek bagima ¢alisma olanagimin olmasi

at bakimindan

Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin
48
olmasi bakimindan

Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana
49 .
vermesi bakimindan

50 | Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan

51 | Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme

52
sansimin olmasi agisindan

53 | Bana sabit bir is saglamas: bakimindan

Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina

>4 sahip olmam bakimindan

Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip

55 olmam bakimindan

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler

56 yapabilme gsansimin olmasi bakimindan

Is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi

57 bakimindan

Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret
58
bakimindan

59 | Is i¢inde terfi olanaginin olmasi1 bakimindan

Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana

60 vermesi bakimindan

Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme

61 .
sansini bana vermesi bakimindan

62 | Calisma sartlar1 bakimindan

63 Caligma arkadaglarimin birbirleri ile anlagsmasi
acisindan

64 Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme
agisindan

Yaptigim is karsilifinda duydugum basari

65 hissinden
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