T.C.

BANDIRMA ONYEDI EYLUL UNIiVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

ISLETME ANABILIM DALI

Yiiksek Lisans Tezi

KADIN CALISANLARIN KARIYER ENGELLERI
ve CAM TAVAN SENDROMU UZERINE BiR
CALISMA: ANTALYA ORNEGI

Elif Ayse ARSLANGIRAY
195012109

Tez Danmismana:

Dr. Ogr. Uyesi Sertac ERCAN

Bandirma 2022



T.C.
BANDIRMA ONYEDI EYLUL UNIiVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

ISLETME ANABILIM DALI

Yiiksek Lisans Tezi

KADIN CALISANLARIN KARIYER ENGELLERI
ve CAM TAVAN SENDROMU UZERINE BiR
CALISMA: ANTALYA ORNEGI

Elif Ayse ARSLANGIRAY
195012109

Tez Danismana:

Dr. Ogr. Uyesi Sertac ERCAN

Bandirma 2022






ETiK BEYAN

TURKIYE CUMHURIYETI
BANDIRMA ONYEDI EYLUL UNIiVERSITESI

SOSYAL BIiLiIiMLER ENSTIiTUSU MUDURLUGUNE

Bu belge ile, bu tezdeki biitiin bilgilerin akademik kurallara ve etik ilkelere uygun olarak
toplanip sunuldugunu beyan ederim. Bu kural ve ilkelerin geregi olarak, ¢alismada bana
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OZET

KADIN CALISANLARIN KARIYER ENGELLERI VE CAM TAVAN
SENDROMU UZERINE BiR CALISMA: ANTALYA ORNEGI

Elif Ayse ARSLANGIRAY

Bu caligmanin amaci, kadin g¢alisanlarin iist yonetim pozisyonlarina yilikselmelerinde
karsilasabilecekleri engelleri belirleyebilmek ve ¢ozliim Onerileri gelistirmektir. Bu
amagla Kariyer Engelleri (Cam Tavan Sendromu) ve demografik sorular ile birlikte 38
soruluk bir anket formu 225 kisiye uygulanarak veriler toplanmis, analiz edilmis ve
yorumlanmistir. Arastirmanin 6rneklemi Antalya ilinde ikamet eden kamu c¢alisanlaridir.
Calisma kapsaminda demografik bilgiler ve oOlgege iliskin tanimlayici istatistiksel
analizler, 6lcege iliskin giivenilirlik analizi ve hipotezlerin analizi i¢in t- testi ve ANOVA
analizleri gergeklestirilmistir. Analiz sonuglarindan elde edilen bulgulara gore; kadin
isgiicline yonelik tutumlarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, ¢ocuk sayisi,
unvan ve ¢alisma siiresine gore anlamli olarak farklilastig: tespit edilmistir. Caligmanin

son boliimiinde elde edilen bulgular 6zetlenmis ve konu ile ilgili 6neriler sunulmustur.

Anahtar kelimeler: Cam Tavan, Kadin Calisanlar, Kadin Ydnetici, Kariyer, Kariyer

Engelleri
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ABSTRACT

A STUDY ON CAREER OBSTACLES OF FEMALE EMPLOYEES AND
GLASS CEILING SYNDROME: ANTALYA CASE

Elif Ayse ARSLANGIRAY

The aim of this study is to identify the obstacles that female employees may encounter in
their promotion to senior management positions and to develop solutions. For this
purpose, a 38-question survey form, including Career Barriers (Glass Ceiling Syndrome)
and demographic questions, was applied to 225 people and data were collected, analyzed
and interpreted. The sample of the research is public employees residing in Antalya.
Within the scope of the study, t-test and ANOVA analyzes were performed for
demographic information and descriptive statistical analyzes of the scale, reliability
analysis of the scale and analysis of hypotheses. According to the findings obtained from
the analysis results; it has been determined that attitudes towards female workforce differ
significantly according to gender, age, marital status, education level, number of children,
title and working time. In the last part of the study, the findings obtained are summarized

and suggestions about the subject are presented.

Keywords: Glass Ceiling, Career, Career Barriers, Female Employees, Female Managers
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GIRIS
1.1 Arastirmanin Problemi

Diinya insanoglunun ekonomik faaliyetlerinin c¢esitliligi sayesinde bugiin
yasadigimiz duruma gelmistir. Bu ekonomik faaliyetler ise zaman i¢inde degisikliklere
ugramakla birlikte kadin ve erkegin birlikteligi sayesinde bir kazanima doniismiistiir. Her
ne kadar Sanayi Devrimi’ne kadar iiretim faaliyetlerinde erkek egemenligi listiin durumda
olsa da kadimnlar da bu doneme kadar ev ve ¢iftlik islerinde erkeklere destek olmus ve
insanligin devamliligi ve toplumun sagligr icin gerekli olan c¢ocuk yetistirme isini

neredeyse tek basina {listlenmislerdir.

Sanayi Devrimi ile birlikte artan iiriin cesitliligi dncelikle ingiltere, ABD gibi
iilkelerde iiretim iligkilerinin ve geleneksel is boliimiiniin degismesini zorunlu kilmis ve
bunun sonucunda biiyiik kitleler topraktan kopmus ve sanayii kentlerinde fabrika
kenarlarinda kurulan gettolarda yasamaya baslamistir. Bu nokta da kadinlar yine ev
islerinde ¢alismakla birlikte 6zellikle bekar kadinlarin erkekler ile birlikte tekstil ve hafif
sanayi fabrikalarinda ¢alistiklar1 goriilmektedir. Diger taraftan bu ortak ¢calismaya ragmen
kadin calisanlar bugiin de oldugu gibi “esit ise esit ticret” alamamis ayn1 zamanda da
orgiitlenme Ozgiirliigline engeller konuldugu icin sendikalagamamais ve is giivencesinden

yoksun kalmiglardir.

Kadinlarin ¢alisma yasaminda daha goriiniir hale gelmeye baslamasi 1. ve II.
Diinya Savaglarindan sonrasina denk gelmektedir. Bahsedilen savaslarda pek ¢ok erkegin
yasamint yitirmesi kadinlarin savasi destekleyen fabrikalarda erkeklerin islerini
devralmasina yol agarken, savaslardan sonra ise yine erkek niifusunun azlig1 nedeni ile
baska sanayi kollarinda da g¢aligmaya basladiklar1 goriilmektedir. Fakat bir onceki
donemde oldugu gibi kadinlar iicret esitsizligi, orgiitlenme 6zgiirliigii, calisma sartlarinin

agirhig1 ve kariyer yapma olanaklarina erisememistir.

2000’1i yillardan itibaren ise kadmlarin sadece sanayi kollarinda ve hizmet
sektoriinde degil kamu kurumlarinda, siyasette, egitim orgiitlerinde ve is diinyasinin daha
iist kademelerinde kendilerini gostermeye bagladiklar1 bilinmektedir. Bu durumun en
onemli nedeni hi¢ siiphesiz kadinlarin egitim diizeyinin yiikselmesi ve bu nedenle de

kendilerini daha fazla ifade ederek erkek calisanlar ile rekabet sans1 yakalamalaridir.



Diger nedenler ise kadin girisimciliginin artmasi, toplumsal yapilarin kadinlar lehine
degismeye baslamasi, ev i¢ci emek zamaninin azalmasma yardimci olan teknolojik

geligmeler, hanelerin kii¢lilmesi, evlenme yasinin yiikselmesi vb. olarak siralanabilir.

Bu olumlu gelismelere ragmen pek cok iilkede kadinlarin 6niine konulan bazi
engeller bulunmaktadir. Bunlarin i¢inde en goze ¢arpani ise “Cam Tavan Sendromu’”
olarak adlandirilan durumdur. Cam Tavan Sendromu’nu genel bir sekilde; “is yasaminda
kadinlarn iist pozisyonlara ya da yonetim kadrosuna yiikselmesini engelleyen, goriinmez
ve asilmast giic engeller” seklinde ifade etmek miimkiindiir. Baska bir ifadeyle Cam
Tavan Sendromu, isletmelerde azinlik olan gruplar1 ve/veya kadinlari, beceri, yetenek,
yetkinlik ve yeterliliklerini géz ardi ederek isletmede iist basamaklara yiikselmesini

engelleyen kirilmaz engeldir.

Gerek Diinya’nin bagka iilkelerinde gerekse iilkemizde yapilan farkli
aragtirmalarda cinsiyet temelli cam tavan engellerinin farkli sekillerde siniflandirildig:
goriilmekle birlikte, biitiinleyici bir bakis agisiyla, orgiitlerde cam tavan olusumuna yol
acan unsurlar bireysel, Orgiitsel ve toplumsal faktorler bashiklar1 altinda
incelenebilmektedir. Bu anlamda; hayatin her alaninda erkekler ile esit haklara sahip (!)
olan kadinlarin is hayatinda {ist basamaklara tirmanmasinin 6niindeki engellerden biri
olan “Cam Tavan Sendromu”, buna yol a¢an nedenler, sonuglar1 ve kadinlarin kariyer

engelleri i¢indeki 6nemin belirlenmesi bu ¢alismanin problemi olarak belirlenmistir.
1.2 Arastirmanin Amaci

Bu c¢alismanin amaci, kadin c¢alisanlarin st yOnetim pozisyonlarina
yiikselmelerinde karsilasabilecekleri engelleri belirleyebilmektir. Bu amag ¢ergevesinde

olusturulan hipotezler su sekildedir:

H;: Kadin isgiiciine yonelik tutumlar calisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik

gostermektedir.

H>: Kadin isgiliciine yonelik tutumlar c¢alisanlarin yas gruplarina gore farklilik

gostermektedir.

Hj;: Kadin isgiicline yonelik tutumlar ¢alisanlarin medeni durumlarma gore farklilik

gostermektedir.



H,: Kadin isgiiciine yonelik tutumlar ¢aliganlarin egitim durumlarma gore farklilik

gostermektedir.

Hs: Kadin isgiicline yonelik tutumlar ¢aligsanlarin sahip olduklar1 ¢ocuk sayisina gore

farklilik gostermektedir.

Hj: Kadin isgiliciine yonelik tutumlar ¢alisanlarin kurumdaki unvanlarina gore farklilik

gostermektedir.

H7: Kadin isgiicline yonelik tutumlar c¢alisanlarin kurumda c¢aligma siirelerine gore

farklilik gostermektedir.
1.3. Arastirmanin Onemi

Bu calismada kadm isgiiclinlin is hayatinda {ist diizey yonetim kademelerinde
istihdam edilmelerine engel olan “cam tavan sendromu”na iliskin bireysel,
organizasyonel, toplumsal yonler ortaya konmus ve konuyla ilgili 6nleyici dnlemlere
deginilmistir. Bu agidan ¢alisma isletme yonetimi ve literatiire katkis1 agisindan 6nem

tagimaktadir.
1.4. Smirhliklar

Bu ¢alisma Antalya ili ve kamu ¢aliganlari ile sinirlandirilmistir. Ayrica ¢alismada

zaman ve maliyet kisitlart da s6z konusu olmustur.
1.5. Varsayimlar

Bu calismada; anket sorularina cevap verenlerin tarafsiz, dogru ve eksiksiz cevap

verdikleri varsayilmistir.



BIiRINCIi BOLUM
CALISMA HAYATINDA KADIN

1. KADIN iSGUCU
1.1. Kadinin Isgiiciine Katiim ve Kadin Istihdaminin Belirleyicileri

Insan topluluklarinin diinya {izerinde gériilmeye basladig1 zamanlardan itibaren
niifusun yarisin1 kadinlar olusturmustur. Bu sebeple, her zaman erkekler ile esit sekilde
ekonomik ve toplumsal hayatin iiretimine katki yapmislardir. Kadinlarin ekonomik
iretimlere katilimi tarihin baslangicina kadar gitmekle birlikte, kadin emeginin
karsiligimin belli bir {icret olarak 0denmesi ise Sanayi Devrimi ile baslamaktadir.
Kadinlarin iggiiciine esas liretici gii¢ olarak katilimi ise I. ve II. Diinya Savaslari’ndan

sonrasina denk gelmektedir (Karcioglu ve Leblebici, 2014: 4).

Ozellikle savaslarin ardindan erkek niifusunun azalmasi ile birlikte bati
iilkelerinde egitim ve istihdam firsatlarinin kadinlar lehine artmasi, dogurganligin
azalmasi ve cocuklarin bakilmasi i¢in az zaman ayrilmasi kadinlarin is hayatina
katilmasin1 6nemli dlgiide yiikseltmistir. Bununla birlikte; kadinlart koruyan ve
destekleyen kanunlarin yapilmasi, aile destek programlarinin yiiriirliige konmasi, evlilik
oraninin eksilmesi de kadinlarin istihdam edilmesinin artisinda 6nemli etkenlerden biri

olmustur (Gonen ve Uyargil, 2008: 289).

Glinlimiizde Onemli oOl¢iide azalmakla birlikte, kadinlarin is hayatindaki
konumuna bakildig1 zaman, cinsiyetlerine dayanan is bdliimiine tabi oldugu
izlenmektedir. Kadinlar mesleki ve teknik anlamda egitim alsalar dahi ig hayatina iicretli
olarak girisleri smurli diizeyde kalmakta, ayni zamanda da belli bash islerde
yogunlagmaktadir. Bu isler ise genellikle toplumsal itibar1 diisiik ve ev i¢indeki kadinlik
ve annelik rollerini etkilemeyen islerdir (Kocacik ve Gokkaya 2005: 198). Uretim
iligkileri de 6zellikle gelismekte olan iilkelerde ataerkil degerlere gore sekillenmektedir.
Kadin emeginin somiiriisii, yalniz 6zel alanlarda degil, is yasaminda da gecerlidir. Bu
nedenle kadin calisanlar, diisiik ticretlerle, alt kademelerde, vasifsiz ve kotii kosullarda

caligsmak zorunda kalmaktadir (Keskin, 2016: 41).



Gilinlimiizde kadinlar, ucuz ve uzun mesai saatlerini, kotii ve giivencesiz is
kosullarin1 kabul eden, is giivencesi ve siirekliligi aramayan, kolay kontrol edilebilen,
elemanlar olarak igglicii piyasasinin yedek isgiicii ordusu olarak goriilmektedir (Kiling,

2015: 124).

Kadim istthdamimin olumsuz yonde ilerleyiginin 6niindeki olumsuz en 6nemli
etkenler, kadmlarin ve isgiicii piyasasinin kadin emegini yanhs bir sekilde
tanimlamasidir. Her iki grup icinde, kadinlarin kazandigi gelir, ev icin bir “ek gelir”
seklinde tanimlanmakta ve evin asil gecimi erkek sorumlulugunda kabul edilmektedir.
Bu da kadinin diisiik licretlerle ¢alistirilmasina ve kolaylikla da isten ¢ikarilmasina sebep
olmaktadir (Karabryik, 2012: 233). Dolayisiyla, toplumsal psikolojik kosullar, cinsiyetgi
ideolojilerin ve piyasa ekonomisinin ¢ikarlari, kadinin is yasamindaki durumlarinin ana

belirleyicileri durumundadir.

Yukarida aktarilan handikaplara bagl olarak piyasada kadinlarin emegine yonelik

talebin ozellikleri agsagidaki gibi siralanabilir (Eyiiboglu, 1999: 20-21):

e Genel olarak kadinlar, istihdam ile ilgili genisleme uygulamalarindan son
etapta yararlanirken, kisint1 uygulamalarindan ise ilk olarak zarar goéren
grubu olusturmaktadir.

e Bir iilkede ekonomik gelisme siirecinde oldugunda kadin isgiicline talep
artmaktayken, ekonominin canlanmasinin ardindan kadin istihdami
azalmaktadir.

e Ulke ekonominin diisiise gectigi donemlerde kadin calisanlar, erkek
calisanlar i¢in bir tehdit olarak algilanmaktadir.

e Is olanaklarinin smirli olmasi ve kalifiye eleman istihdaminm talep
edilmesi nedeni ile kadinlar ve erkekler arasinda haksiz rekabet
olusmaktadir.

e Toplumda yerlesik “kadinlik rolleri’nin dayatmalar1 kadinlarin ¢aligma

hayatindaki en belirgin sinirlar1 olugturmaktadir.

Kadin iggiiciiniin arz1 ise asagidaki etkenlere baglidir (Karaca, 2007: 8):



e Kadmlarm tirettigi emegin erkekler ile esit ticretlendirilmemesi gerektigi
algis1 ve bu alginin toplum tarafindan da kabul gérmesi kadinlarin ¢aligma
hayatina girme kararlarin1 olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

e Kadmin sahip oldugu ve toplumun devami ic¢in ¢ok Onemli olan
dogurganlik olgusu ve evlilik durumu kadinlarin ¢alisma hayatina katilim

ve devamlilik agisindan dezavantaj olarak goriilebilmektedir
1.2. Kadin isgiiciiniin Goriiniis Bicimleri

Caligmanin 6nceki boliimlerinde deginildigi lizere kadinlar, Diinya niifusunun
yaklagik  %50’sini  olusturmakta (https://www.dunya.com/dunya/dunya-nufusu-76-
milyar-haberi-371872) ve her donem ekonomik faaliyetlerin i¢inde yer almaktadir.
Glinlimiizde toplumlarin ekonomik gelisimine paralel olarak artan is boliimii neticesinde
kadinlarin isgiiciine katilim1 da sekil degistirerek, {icretsiz aile is¢iligi statiisiinden, ticretli
istihdama dogru evrilmistir. Calismanin devaminda kadin isgiicliniin goriiniis bigcimleri

incelenecektir.
1.2.1. Ev Kadinhg ve Ucretsiz Aile Isciligi

Glintimiizde, emek piyasalarinda erkeklerin gerisinde “ikincil iggiicli” statiisiinde,
bulunan kadinlar, toplumdaki yerlesik kiiltiirel normlara gore farklilik gostermekte olan
geleneksel is boliimiiniin onlar i¢in uygun gordiigil islerde faaliyet gostermektedirler. Bu
anlamda oncelikle kadinin dogurganlik 6zelligi onu evdeki ekonomik faaliyetin ana
aktorii konumuna getirmektedir. Evdeki ekonomik faaliyetler ise ¢ocuk ve yasl bakimi
ardindan da ev isleri olarak sirlanmaktadir. Bu faaliyetlerin neticesinde ise kadinlarin

neredeyse tamamu iicretsiz olarak ¢alismaktadir (Oztiirk ve Cetin, 2009: 2672).

Ev ici isler nedeni ile herhangi bir {icret alamayan kadinin yaptig1 islerde meslek
olarak kabul edilmemektedir. Bunun nedeni de yukarida deginildigi gibi kadinin ev
icindeki isler ile ilgili durumunun biiyiikk oranda toplumsal kabuller tarafindan
sekillendirilmesidir. Diger taraftan; ev hizmeti piyasadan da saglanabilmektedir. Bu
durumda digaridan hizmet olarak alindiginda ayni isin bir parasal karsilig1 bulunmaktadir.
Fakat baskas1 i¢in iicretli olarak ev i¢i hizmet saglayan kadinlar da toplumsal kabuller
nedeni ile “aile yiikiimliiliikklerini” {icretsiz olarak karsilamak zorunda birakilmaktadir

(Basak, Kingir ve Yagar 2013: 21).



Yaygin bir yanlis anlagilma olarak kadinin ev ig¢i iiretiminin ekonomik bir deger
tagimadig1 algist toplum tarafindan kabul edilmektedir. Bunun nedeni islerin ortak bir
mekan olarak kadinin kendisinin de kullandigi evde yapiliyor olmasi ve para ile
Olciilmiiyor olmasidir. Ev i¢i faaliyetlerin iicretsiz olmasinin nedeni ise kadinlari
erkeklere baglamakta olan toplumsal bir sdzlesmenin 6zel yapisindan kaynaklanmaktadir

(Delpy, 1999: 58).

Kadinlarin iicretsiz aile is¢iligi ile ilgili durumu “ikinci vardiya” kavramu ile de
aciklanmaktadir. Ikinci vardiya calisan kadinlarin {icretli calismalarindan sonra is
cikisinda yaptiklari ev iglerini anlatmak i¢in kullanilan bir kavramdir. Zorunlu bir ikinci
vardiya olgusu, giiniimiizde is hayatinda ve kamusal alanda daha fazla goriilen kadinlari
is ve ev ikileminde birakmakta ve genel olarak tercih toplumsal normlarinda etkisi ile

evden yana olmaktadir (Basak vd., 2013: 22).
1.2.2. Ucretli Kadin Isgiicii

Bir toplumda kadinlarin erkekler ile esit rekabet kosullarina sahip olabilmesi ve
buna bagl olarak istihdam oraninin yiiksekligi o toplumun kadinlara verdigi degeri
gostermektedir. Kadimi eve hapseden licretsiz kolelik dayatmalarinin Sanayi Devrimi ile
birlikte asilmaya basladig1 goriilmektedir. Tiim diinyada ayn1 zaman diliminde olmasa da
Ingiltere ve kita Avrupa’sindan baslayarak sanayi devrimi ve diinya savaslarini izleyen
donemlerde kadin isttihdaminin arttig1 hatta savas donemlerinde erkek istihdamini gectigi
goriilmektedir. Ancak yapilan baska arastirmalarda gostermektedir ki kadinlarin is
hayatindaki konumlanisi erkek ¢alisanlar ile esit kosullarda gerceklesmemektedir (DISK,
2016: 2).

Bu olumsuz kosullara ragmen diinya genelinde kadinlarin ekonomik faaliyetlere
katilmi artmaktadir. Kadinlarin isgiiciine katilimi1 ekonomiye katki saglarken ayni
zamanda sosyal kalkinmaya da vesile olmaktadir. Her seyden Once; istihdam edilen ve bu
nedenle belli oranda ekonomik 6zgiirliikk elde eden kadinlar toplumsal statiilerini ve
sayginliklar1 artirmaktadir. Kazanilan bu sayginligin yarattigir 6zgiliven ise toplumun
yarisini olusturan kadinlarin her alanda iiretim yapmalarini saglayarak sadece ekonomik

degil kiiltiirel olarak da topluma katki saglamasina neden olmaktadir. Bu durumun



stirdiiriilebilir olmasi ise kadinlarin iggiiciine katilimini engelleyen faktorlerin objektif

olarak tespit edilerek ortadan kaldirilmasina baglhdir (Zeren ve Savrul, 2017: 89-90).
1.3. Kadin ve Isgiicii Kuramlar

Kadin isgiicliniiniim is hayatina katilimi ve konumu erkek ¢alisanlardan farklilik
gostermektedir. Bu farkliliklar iilkeden tilkeye de degiskenlik gdstermektedir. Ancak
genel olarak kadinlar isgiicii piyasasinda dezavantajli ve ikincil konumdadirlar (Uyanik,
1999: 1). Kadin isgiiciiniin kiiresel anlamda ortak 6zellikleri su sekilde ifade edilebilir
(Gtlineyse, 2008: 27):

e Kadin isgiicii piyasa i¢in ucuz ve kolay dahil edilebilir bir yapiya sahiptir.
e Kadin isgiicii ise alim siirecinde ayirimci bir yaklagimla karsilasir.

e Kadin iggiicii ticretleri genellikle erkek isgiicii ticretlerinden diisiiktir.

e Kadin isgiicii kolayca piyasa digina ¢ikarilabilir.

e Kadin is giicii sosyal glivenceden yoksundur.

e Kadin isgiicii, piyasada belirli sektorlerde toplanmistir.

Bu 6zellikler 15181nda kadinlarin is giicii piyasasi i¢in ne ifade ettigini agiklamak
iizere cesitli kuramlar gelistirilmistir. Calismanin devaminda bu kuramlara kisaca

deginilecektir.
1.3.1. ikili Rol Yaklasim

Is giicii piyasalarinda kadin isgiiciiniin erkek isgiiciinden ayrismasinin pek ¢ok
nedeni olmakla birlikte bu konuda gelistirilmis bazi1 kuram ve yaklagimlar vardir. Bu
kuramlardan ilki “ikili rol yaklagimi1”dir (Eyuboglu, 1999: 20). Bu yaklasima gore kadinin
ev disindaki bagka bir iste ¢aligmasi, sadece isini ev hayatinin ardindan ikinci planda
gdrmesi ile kabul edilebilir. ikili rol yaklasimi kadmi geleneksel rolii olarak énce erkege
sonra eve sonra ise igine bagl olarak kabul eder. Bu nedenle de kadin, hangi niteliklere
sahip olursa olsun (erkekten nitelikli olsa da) birinci gorevinin ev i¢i sorumluluklar ve
aile ihtiyaglarinin giderilmesi olarak goriilmektedir (Erdem ve Sahin, 2008: 49). Bu
yaklasim sundugu ¢6zliim 6nerisi ile kadinin hayattaki yiikiinii arttiran ve yapici olmayan

bir yaklasim olarak degerlendirilmektedir.



1.3.2. insan Sermayesi Kuram

Neo-klasik kuramin marjinallik yaklasimi kapsaminda kadin isgiicli; nitelik
anlaminda erkek isgiiclinden daha diisiik olmasi, ev, i, ¢ocuk bakimi gibi is yasantisinin
kesintiye ugramasi ve igveren agisindan giivenilir olmamasi sebebiyle daha diisiik ticretle

calismasi 6ngoriilen “insan sermayesi kurami ”dir (Eytiboglu, 1999: 20).

Neo-klasik kurama gore isglicii piyasasi etkin ¢aligmakta ve isgiiciiniin arz ve
talep dengesi rasyonel olmaktadir. Piyasadan isgiicli arz edenlerin egitim, deneyim ve
tecriibe gibi kisisel 6zellikleri, evlilik ve ¢ocuk bakimi gibi kisitliliklar1 ve is tercihleri
onemlidir. Kadn isgiicli arz1 erkekler ile karsilastirildiginda 6zellikle kisitlar ve tercihler
kriterlerinde dezavantaj arz etmektedir (Parlaktuna, 2010: 1218). Bu nedenle bu kurama
gore kadinlarin erkeklerle ayni iste istihdam edilmelerine ragmen daha diisiik seviyede
icret almalar1 ayrimciligin degil kadinlarin yasamlaryla ilgili kendi se¢imlerinin (evlilik,

cocuk, vs.) bir sonucudur.

Dolayisiyla ayni iste farkli ticret uygulamasi verimlilik farkindan kaynaklanmakta
bu verimlilik ise ¢alisanin kendini gelistirme konusunda yaptig1 yatirim ile alakali bir
sonuctur. Bu agidan calisanlarin toplam ¢alisma siiresi ve deneyimi i yasaminda avantaj

yaratacak bir durumdur (Sentiirk ve Demir, 2022: 158).

Ozetle, insan sermayesi kurami, kadin is giiciiniin daha diisiik iicretler almasini
ayrimcilik olarak degil, kadinlarin bilingli tercihleri ve bu tercihler sebebiyle beseri
sermaye yatirimlarinin erkeklere gore daha diisiik seviyede olmasindan kaynaklandigi
One siiriilmektedir. Bu gerekge, bilingli tercihler sonucunda ev i¢i sorumluluk, evlilik,
cocuk ve diger benzeri sebeplerle is hayatina ara vermek mecburiyetinde kalan kadinlarin
is deneyimlerinin de erkeklere oranla daha diigiik oldugu kabuliiyle desteklenmektedir
(Durmaz, 2016: 45). Kuram kadinlarin bilingli tercihler sonucunda erkek isgiicii ile
arasinda egitim, mesleki tecriibe, beseri sermaye gibi konularda farkliliklar olustugunu
ve diisiik ticretlerin sebebinin bu tercihler oldugunu belirtmekte fakat kadinlarin aile
icindeki aile yapici rollerini goz ardi ettigi ve kadinlarin, “bilingli tercih” olarak ifade
edilen tercihlerinde ailedeki konumlar1 ve toplumsal rollerini dikkate almadigi

goriilmektedir. Bununla birlikte kuram, siire¢ icerisinde kadinlarin yukarida belirtilen



farkliliklar1 azaltmasina ragmen fiicret politikalarinda bir diizenleme olmamasini da

aciklayamamaktadir (Sentiirk ve Demir, 2022: 158-159).
1.3.3. Isgiicii Piyasasimin Béliimlenmesi

Isgiicii piyasasi birincil ve ikincil piyasalar olarak iki boliime ayrilmaktadir.
Dezavantajli durumda olan kadin ¢alisanlar ise ikincil is piyasalarinda yer almaktadir
(Duruoglu, 2007: 64). Genel olarak birincil piyasalar yiiksek iicret, iyi ¢aligma kosullari,
yiiksek sermayeli kurumsal endiistri, sendikalasma ve kariyer imkanlar1 sunarken, bu

kosullarm altinda olan ikincil piyasalar bu imkanlardan yoksundur (Onder, 2013: 41).

Geng ve kadim isgilicii yogun olarak ikincil piyasalarda istihdam edilmektedir.
Ozellikle kadm isgiiciiniin cesitli kisitlart mazeret gosterilerek ucuz ve giivencesiz isgiicii
arzini olusturdugu daha da kétiist, ikincil piyasalarda is bulamayan kadin isgiiciiniin kay1t
dis1 istihdama yoneldigi belirtilmektedir (Erdogan, 2021: 2866; Bakkal, 2007: 117). Bu
ikincil isgiicli piyasasinda iicretlerin diisiik olmasinin diger bir nedeni de sendikalasmanin
giiclii olmamasidir (Durmaz, 2016: 45). Diinyadaki bir¢ok piyasada kadin iggiiciiniin
sendikalasma, sendika faaliyetleri ve toplu pazarliktan yararlanma diizeyleri erkek
isgiliciinde geri kalmakta bu da ticret ve caligma sartlarina yansimaktadir. Tiirkiye’de de
1950-1965 yillar1 arasinda gerceklestirilen bir ¢alismada benzer bir durum tespit edilerek
kadin isgiicli oranindaki artisin toplu s6zlesme kapsamina alinan is¢i oranini azalttigini

gostermistir (Makal, 2011: 151).
1.3.4. Yedek Isgiicii Ordusu Olarak Kadin (Marksist Yaklasim)

Marksist yaklagim kadimn isgiicliniin durumunu yedek isgiicii ordusu kuramryla
aciklamaktadir. Kapitalist sistem kar oranlarini yiikseltilmesi ve kriz donemlerinde isgiicii
ihtiyacinin yonetilebilmesi i¢in yedek is¢i ordusuna ihtiya¢ duymaktadir (Askin, 2015:
46). Bu ihtiyac baglaminda kadin isgiicii baz1 dzellikleri sebebiyle dne ¢cikmaktir. Ornegin
kadm isgiicii sistem tarafindan ucuz, kolay yonetilebilen, evcil, sendikal baglant1 ve
faaliyetleri zayif ve gerektiginde kolayca isten ¢ikartilabilecek isgiicli olarak goriilmesi
kadin isgiiciinii yedek is¢i ordusunun en biiyiik aday1 haline getirmektedir (Ecevit, 2008:
115). Bununla birlikte kadin iggiicii icerisinde yer alan evli kadinlar, kocalarimin gelir elde

etmesinden dolay1 kriz ortamlarinda daha sorunsuz bir sekilde isten cikarilabilecegi ve
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yine ayn1 sebepten daha diisiik ticretleri kabul edecegi diisiincesi onlar1 yine fonksiyonel

bir yedek isgiiciine doniistiirmektedir (Askin, 2015: 47).
1.3.5. Feminist Yaklasim

Feminist yaklasim, temelde ekonomi ve kadinlarin karsilikli etkilesimlerini
incelemektedir (Ecevit, 1998: 270). Kuram, 1960’11 y1llarda kadin1 konu alan farkli teorik
yaklagimlarla sekillenmeye baslamis, 1980°1i yillardan itibaren de kadinin iktisadi
konulardaki konumunu irdelemesi ile gelismistir. Postmodernizm, feminist kuramdan

etkilenmis ve kuram iktisadi teori ve politikalar olusturmustur (Belet, 2013: 10).

Kadin isgiicli erkeklere oranla daha diisiik gelir elde etmeleri ve daha diisiik
statiide istihdami; kadinlarin ev isi gibi bir¢ok iicretsiz faaliyette rolii olmasi ve bir¢ok ev
isinin sorumlulugunun kadinda goriilmesi kadin isgiiclinii dezavantajli duruma
getirmektedir. Bu sebeple feminist kuramecilar, ev isleri (cocuk ve yasli bakimi, temizlik,
yemek vs.) ve ev i¢i tiim licretsiz faaliyetleri inceleme konusu olarak kabul etmektedir

(Belet, 2013: 10).

Ozetle, feminist kuram cergevesinde degerlendirildiginde ekonomik faaliyetler
toplumsal cinsiyet rollerinden etkilenmektedir. Bu nedenle ekonomik yaklagim ve
diizenlemeler toplumsal cinsiyet rolleri ihmal edilmeden ve g6z Oniine alinarak

olusturulmalidir.
1.4. Tiirkiye’de Kadin Isgiicii ve istihdam
1.4.1. Osmanh Devleti’nde Kadimn is Giiciine Katihm

Osmanli Imparatorlugunun 6zellikle klasik dénemi, tiim diinyada oldugu gibi
toplumsal iiretim faaliyetlerinin merkezinde ailenin yer aldig1 ve aileyi olusturan biitlin
fertlerin iiretimin niivesi oldugu dénemdir. Bu dénemde kadin, toplumsal ve iktisadi
iiretim biriminin odaginda bulunmaktadir. Bu iiretim bigiminde asil olarak ailenin temel
ihtiyaglar1 esas almmaktaydi. Uretimin yapildigi yer ev, iiretenler ise aile fertleridir

(Makal, 2010: 18).

Kadinlar, Osmanli Imparatorlugu zamaninda sosyal hayatin belirli kistmlarinda
aktif rol almistir. Diger taraftan, kadinlar ekonomik yagamin disinda tutularak ev igi

iiretim ile ilgilenmek durumunda birakilmistir. Bu dénemde kadinlarin ekonomik tiretimi;
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zirai faaliyetlere ve dokuma tezgéhlarina baglidir. Osmanh klasik dénemi i¢in gegerli
olan bu durum, sanayi devriminin bir yansimasi olarak degigsmeye baglamis ve iilkede
baglayan sanayilesme adimlarina kadinlarda katkida bulunmaya baglamistir

(Biiylikyaprak, 2015: 25).

Bilindigi gibi Sanayi Devrimi tiim diinyada tiretim iligkilerini degistirmistir. Bu
devrim ile yasanan teknolojik gelisim Osmanli imparatorlugunu da etkilemis, yonetim,
ekonomi, hukuk, sanayi, sosyal hayat ve egitim/6gretim gibi alanlarda bir¢ok gelisme
yasanmustir. Osmanlt zamaninda kadimnlarin toplumsal durumu ilk olarak Tanzimat
Fermani (1839) ile resmi olarak tartismaya acilmistir (Dulum, 2006: 25). Bu dénem
Imparatorluk ekonomisi tarim/hayvancilik, el ve ev sanatlar1 ve ticarete dayali olarak
yurlitiilmiistir. Bu is kollarindan ticaret hari¢ diger alanlarda kadinlar ana iiretici gii¢
oldugu ifade edilebilir. Diger taraftan, dokuma, kii¢iik capli madencilik gibi bazi sanayi
kollarinda da ticret karsilig1 calisan kadinlara rastlanmaktadir. Bu sanayi kollarinin egitim
ile daha yasanir bir duruma getirilmesi gerektigi savunulmustur. Bunun sonucunda da

kadin ¢alisanlara belirli oranda haklarin verildigi bilinmektedir (Gazioglu, 2017: 31).

Tanzimat fermani ile gelen goreceli 6zglirliik ortaminda, kadinlar agisindan en iyi
gelisme egitim olanaklarmin artmasini saglayan gelismelerdir. Ornegin, 1843 senesinde
acilan ebelik kurslar1 kadinlar i¢in yeni bir ¢calisma alant dogmasina neden olmustur
(Ortayli, 2008: 411). 1859 yilina gelindiginde ise, agilan ilk ve orta dereceli okullarda
kadinlarin 6gretmen olabilmesi i¢in okullar agilmistir. Bundan on yil sonra 1869
senesinde, kiz sanayi mektepleri agilmis ve nihayet 1870 senesinde de Osmanli tarihinde
ilk kez kadinlara okul idareciligi ile gorevi verilmeye baslanmistir. Boylece kadinlar,
caligma hayatlarinin zeminini olusturan okul ve kurslar ile kendilerini gelistirme imkan
bulmustur. 1912 yilinda baslayan Balkan Savasi’nin da Osmanli kadinlarinin sosyal
hayatin i¢ine girmesinde biiyiik bir etkisi vardir. Savas nedeni ile islerini terk eden

erkeklerin yerini kadinlar almigtir (Dulum, 2006: 26).
1.4.2. Cumhuriyet Déneminde Kadinn Is Giiciine Katilim

Tiirkiye Cumhuriyeti’nin ilan edilmesi ile beraber ¢ikarilan kanun ve diger pozitif
ayrimcilik uygulamalari ile kadinlar toplumsal alanda daha goriiniir olmaya baslamistir.

Bu durumun en 6nemli belirleyicisi hi¢ siiphesiz cumhuriyetin ilk on yilinda uygulanan
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okuma yazma seferberligi olmustur. Bu seferberligin ardindan kadin ve erkek arasindaki
egitim esitsizligi bir nebze giderilmeye ¢alisilmis ve bu da kadinin i hayatinda zorluklar

azaltmistir (Bakacak, 2009: 631).

Cumbhuriyet donemi Tiirk kadininin ¢alisma yasamina iliskin ilk veriler 1927
yilinda yapilan sanayi sayimi ile saglanmistir. Bu sayim Tiirkiye’de tiim sanayi kollarimi
ve kuruluslarini kapsamasi bakimindan genis veriler sunmaktadir. Sayim sonuglara
gore 1927 yili itibart ile tilkedeki 10. 941 patronun, 10.786’s1 erkek, 155’1 kadin, 10.299°u
Tiirk, 642°si yabancidir. 7.817 memurun 6.208°1 erkek, 609°u kadin, 7.155’1 Tiirk, 702’si
yabancidir. 147.128 iscinin 109. 488’1 erkek, 37.640°1 kadin, 146.781°1 Tiirk, 347’si
yabancidir. 14 yasindan kiigiik iscilerin yiizde 36°s1, 14 yasindan biiyiik is¢ilerin yilizde
23,7’s1 kadindir (Sahinkaya, 2019: 183).

Istihdam konusunun ardindan Cumhuriyet dénemi ile birlikte Osmanli zamaninda
baslayan kadinlarin sosyal haklar ile ilgili ¢alismalarda hiz kazanmistir. Konu ile ilgili
olarak &ncelikle yeni Tiirkiye Cumhuriyeti’nin ilk iktisat kongresi olan Izmir iktisat
Kongresi (1923)’nde kadinlarin maden islerinde calistirilmasini  yasaklayan
yonetmelikler ¢ikarilmis ve kadin ¢alisanlara her ii¢ ayda bir olmak iizere ii¢ giin iicretli
izin verilmesi ve dogum yapacak olan kadinlara dogumdan 6nce ve sonra olmak iizere
sekizer haftalik ticretli izin verilmesi de kararlastirilmistir. 1930 yilinda c¢ikarilan
“Umumi Hifzissithha” kanunu ile de kadin ¢alisanlara yonelik calisma kosullari, ¢alisma
yasl, izin siireleri ve is kollarini diizenleyen pek cok koruyucu hiikiim getirilmistir. 1945
yilinda yiiriirliige giren Is Kazalar1 ile Meslek Hastaliklar1 ve Analik Sigortasi Kanunu ile
de kadin ¢alisanlar annelik durumunda cesitli sosyal giivencelere kavusmustur (Onder,

2013: 39-40).

1950’1i yillara gelindiginde kalkinma hamlesinin baglamasi ile sanayilesmenin
biliylik kentlerde yogunlasmasi hem erkek hem de kadin isgiiciine talebi artirmistir.
1950’11 yillardan bagslayarak 1980’lere kadar gecen siirede kdylerden kentlere yogun
olarak gd¢ yasanmis ve kadinlar sanayi kollarinda yogun olmamakla birlikte hizmet
sektoriinde yogun olarak istihdam edilmeye baslamistir. Bu donem diger taraftan da kadin

hareketlerinin ve drgiitlenmelerinin de arttig1 bir donem olmustur (Sahinkaya, 2019: 184).
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24 Ocak 1980 tarihinde ilan edilen yeni program ile birlikte liberal ekonomi
programi uygulanmaya baglamistir. Bu programin getirdigi yeni iiretim iligkileri nedeni
ile tarimsal {iretim azalirken sanayi iiretimi artmaya baglamis bu durum ise biiyiik kentlere
ikinci bir gé¢ dalgasinin olusmasina neden olmustur. Diger taraftan yeni gocler ve kentte
50’li yillardan itibaren hizmet islerinde yogun faaliyet gosteren kadinlar artik hafif sanayi
kollarinda da goriiniir olmaya baglamislardir. Ayrica kentlilesen kirsal ailelerin kiz
cocuklarinin okullasma orani artmis ve egitimli bir kadin sinifit kentlerde belirmeye
baglamigtir. Bu egitimli kadinlarin genel olarak 6gretmenlik, hemsirelik, doktorluk gibi

alanlarda yogunlastig1 gortilmektedir.

Tiirkiye ekonomisinin liberallesmesi ve bunun sonucunda kiiresel ekonomik
sisteme entegre olmasi beraberinde ekonomik kriz olgusunu da iilke giindemine
tasimigtir. Krizler donemlik issizlikleri ortaya ¢ikarirken bu durumdan ilk etkilenenler
zay1f halka olarak goriilen kadin ¢aliganlar olmustur. Kadinlar1 is hayatinda korumaya
yonelik politikalar olusturulmaya calisilsa da is sahalarinin yeteri kadar gelistirilememesi,
niifus artis hizinin sanayilesmenin 6niine gegmesi 80-90 ve 2000°’li yillarda yasanan dis
gocler kadinlarin isttihdamini yavaglatmis ve ayrica isyerlerinde korunma oranlar1 da

diismiistiir (Sahinkaya, 2019: 186).
1.5. Tiirkiye’de Kadin Istihdaminin Giincel Durumu

TUIK verilerine gére 2021 y1li itibari ile Tiirkiye’nin toplam niifusu, 84.680.273
kisidir. Bu niifusun 42.428.101 kisisi erkek, 42.252.172 kisisi ise kadinlardan
olusmaktadir. Buna gore niifusun, %49,9’unu kadinlar, %50,1’ini ise erkekler temsil

etmektedir (TUIK, 2021).

Bahsedilen niifus icinde 25 yasini doldurmus ve en az ilkokulu bitirmis olan
kadinlarin orani 2020 y1li itibari ile %87,7 olarak gergeklesmistir. Bu oranin 2008 yilinda
%72,6 oldugu diisliniildiigiinde aradan gecen 12 yilda %15 gibi nispeten yiiksek ve
sevindirici bir artisin oldugu goriilmektedir (Tablo 1) (TUIK, 2021).
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Tablo 1.1: Cinsiyete Gore 25+ Niifusta En Az ilkokul Mezunu Olanlarin Oran1 (2008-

2020)

Yil Toplam Erkek Kadin
2008 81,1 89,8 72,6
2009 82,7 90,8 74,8
2010 85,2 92,6 78,0
2011 86,5 93,5 79,6
2012 87,0 93,8 80,3
2013 87,3 94,0 80,8
2014 87,8 94,3 81,5
2015 88,3 94,7 82,0
2016 88,9 95,1 82,8
2017 89,5 95,5 83,6
2018 90,1 95,9 84,5
2019 91,0 96,4 85,7
2020 92,9 98,1 87,7

Kaynak: (TUIK, 2021).

TUIK verilerine gore 2008 yilinda, 25 ve iizeri niifusta en az iiniversite mezunu
olanlarin orami toplamda %9,8 olarak gerceklesmistir. Bunun %12,1°1 erkeklerden
olusurken, kadinlarda bu oran %7,6 olmustur. 2020 yilina gelindiginde ise iiniversite
mezuniyet oranit toplamda %?22,1 olmus, bu oranin %24,4’i erkek 9%19,9’u ise
kadinlardan olugmustur (Tablo 2). Buradan da anlasilacagi gibi kadinlarin yiiksek
egitimde erkekler ile arasindaki fark 6nemli oranda azalmistir (TUIK, 2021).

Tablo 1.2: Cinsiyete Gore 25+ Niifusta En Az Universite Mezunu Olanlarin Orani

(2008-2020)

Yil Toplam Erkek Kadin
2008 9,8 12,1 7,6
2009 10,7 13,1 8.4
2010 11,15 14,0 9,1
2011 12,8 15,5 10,1
2012 13,4 16,0 10,8
2013 14,9 17,6 12,3
2014 15,8 18,5 13,2
2015 17,4 20,1 14,7
2016 18,3 21,0 15,7
2017 19,1 21,6 16,6
2018 19,9 224 17,5
2019 20,8 23,1 18,5
2020 22,1 244 19,9

Kaynak: (TUIK, 2021).
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2020 y1ili itibari ile Tiirkiye’de 15 ve daha yukari yastaki istihdam edilenlerin orani
oran1%42,8 olup bu oran kadinlarda %26,3, erkeklerde ise %59,8 olarak gerceklesmistir
(Tablo 3). Tablodan da anlasildig1 {izere 15 yasindan biiylik kadinlarin istihdam orani ayni
yas grubundaki erkeklerin yarisi kadar olmustur (TUIK, 2021).

Tablo 1.3: Is Giiciine Katilim Oranlar1 (2020)

Yil Toplam Erkek Kadin
Okuryazar olmayan niifus orani (25 +yas) 3,8 1,0 6,5
Fakiilte mezun orani (25 +yas) 19,2 21,1 17,3
Istihdam oran1 (15 +yas) 42,8 59,8 26,3
Isgiiciine katilim oram (15 +yas) 49,3 68,2 30,9
Issizlik orani (15 +yas) 13,2 12,3 15,0

Kaynak: (TUIK, 2021).

Ulke istihdami i¢inde énemli bir paya sahip olan yar1 zamanli (part-time) galisan
niifus i¢inde kadimlarin orani da son yillarda diisme egilimine girmistir. TUIK verilerine
gore 2014 yilinda isgiiciine katilan kadinlarin 9%22,6’s1 yar1 zamanh islerde ¢alisirken
2020 yilinda bu oran %19,5’e gerilemistir. Ayn1 donem i¢inde ise erkeklerin yar1 zamanl

calisma oran1 %11,7°den %12,4’e ¢ikmustir (Tablo 4) (TUIK, 2021).

Tablo 1.4: Cinsiyete Gore Yar1 Zamanl Calisanlarin Toplam Istihdam I¢indeki Oram
(2014-2020)

Yil Toplam Erkek Kadin
2014 11,7 7,1 22,6
2015 10,9 6,7 20,6
2016 10,3 6,5 19,1
2017 10,5 6,6 19,1
2018 10,9 7,1 19,1
2019 10,4 7,1 17,4
2020 12,4 9,3 19,5

Kaynak: (TUIK, 2021).

Hanehalki isgiicii aragtirmasi sonuglarina gore; egitim durumuna gore isgiiciine
katilim orani incelendiginde; 2020 yil1 itibar ile kadinlarda is giiciine katilimin egitim
seviyesindeki ylikselmeye bagli olarak artti1 izlenmektedir. 2020 yili sonu itibari ile
okur/yazar olmayan kadimnlarin isgiicline katilim oran1 %12,4 seviyesinde iken, ayni
donemde ilk ve ortaokul mezunu kadinlarin isgiiciine katilim oran1 %24,1, lise mezunu

kadmlarim %29,9, meslek veya teknik lise mezunu kadmlarin %37,0 yiiksekdgretim
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mezunu kadinlarin iggiiciine katilim orani ise %65,6 olarak gerceklesmistir (Tablo 5)

(TUIK, 2021).

Tablo 1.5: Egitim ve Cinsiyete Gore Isgiiciine Katilim Oranlar1 (2019-2020)

Yil Top. Okur Lise Lise | Meslek | Univ | Top. | Okur Lise Lise | Meslek | Univ.
yazar Altr Lisesi . yazar Altr Lisesi
Egitim Egitim
2019

Toplam 53,0 18,2 48,3 54,2 65,1 79,3 45,7 16,6 41,9 45,5 55,2 68,4
Erkek 72,0 32,1 68,1 71,3 80,8 85,5 63,1 26,6 59,1 61,8 71,5 77,0
Kadmn 34,4 15,4 28,0 34,1 42,2 71,5 28,7 14,5 24,2 26,3 31,3 58,3
2020

Toplam 49,3 14,7 44,0 49,5 61,6 75,0 42,8 13,4 38,4 41,8 52,7 65,4
Erkek 68,2 26,4 63,4 77,9 83,3 59,8 21,9 55,1 57,3 68,9 74,9
Kadin 30,9 12,4 24,1 29,9 37,0 65,6 26,3 11,7 21,3 23,8 28,3 54,6

Kaynak: (TUIK, 2021).

1.6. Calisma Yasaminda Kadin Erkek Esitsizligi

Kadin-erkek esitsizligi toplumun her alaninda oldugu gibi ¢alisma yasaminda da
kendini gostermektedir. Diger taraftan calisma yasamindaki esitsizligin birden fazla
nedeni bulunmaktadir. Calismanin devaminda esitsizligin nedenleri tiizerinde

durulacaktir.
1.6.1. Egitim ve Mesleki Egitimde Esitsizlik

Kadinlarin isgiicline katilimlart ile egitim diizeyleri arasinda pozitif bir iliski
mevcuttur. Egitim diizeyi artan kadinlarmn isgiiciine katilimi artmaktadir. Diger taraftan
egitime ulasma konusunda hala kadinlarin aleyhine olan bir esitsizlik stirmektedir. Tim
diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de kadinlar, egitim ve sermaye imkanlarindan, erkeklere

nazaran daha az diizeyde yararlanmaktadir (Karaca, 2007: 30).

Kadinlarin egitime ulagmasinin Oniindeki engeller onlarin isgiicli piyasalarinda
niteliksiz ve kolay vazgecilebilir elemanlar olmasina neden olurken iilke ekonomisine de
negatif bir etki yapmaktadir. Kadinlarin karsilastigi egitim imkanlarina erisimdeki
esitsizlik is yerlerinde de devam etmektedir. Ayni igyerlerinde ¢alisan ve ayni igleri yapan
kadin ve erkek calisanlarin is ile ilgili olan hizmet i¢i egitimlerine ayni seviyelerde
katilamadiklar1 bu nedenle de isi yapmalarina ragmen esit ticret alamadiklart bilinen bir

gercektir (Ozer ve Bigerli, 2003: 66-67).
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1.6.2. Is Bulma ve Yiikseltilmede Esitsizlik

Kadinlarin kendilerine uygun bir is bulma imkanlar1 yukarida sayilan sebepler
nedeni ile zaten yeterince zor oldugu kadar bulunan isi elde tutma ve yiikselme
asamalarinda da belirli problemler yasanmaktadir. Bunlarin en 6nemlilerinden biri erkek
cinsiyetine uygun oldugu diisiiniilen pozisyonlarin ayni isi yapsalar dahi kadinlara kapali

olmasidir. Yéneticilik bu pozisyonlarm en éne ¢ikanidir (Umutlu ve Oztiirk, 2020: 300).

Ozellikle 6zel sektdrdeki islerde sirketlerin kadin ¢alisana bakis1 kadinin evlenene
veya ¢ocuk sahibi olana kadar gegici bir siire ¢alisilacak eleman oldugu yoniindedir. Diger
taraftan kamu sektoriinde kadinlarin kariyer basamaklarini tirmanmasi goreceli olarak
daha kolay olmaktadir. Bunun nedeni pozitif ayrimeilik ile ilgili uygulamalarin kamuda
daha kolay uygulanabilmesi, egitim bakimindan kadin ve erkek kamu gorevlilerinin daha

esit sartlar1 tasimalari olabilir (Alpaslan, Cetinkaya ve Ozgdz, 2015: 69).
1.6.3. Ucretlendirmede Esitsizlik

Yapilan bazi aragtirmalara gore, tiim diinya da kadinlar yaptiklari islerde erkeklere
nazaran daha diisiik ticretlerle calismaktadir. Esit islere esit {icretler ilkesinin pek ¢ok
igsyerinde tek tarafli olarak uygulanmiyor olmasi kadin c¢aligsanlari, ¢calisma hayatindan
uzaklagtiran nedenlerden birisidir. Kadin ve erkek calisanlar arasindaki {icret
esitsizlikleri; mesleki farkliliklardan, kadinlarin genellikle kadin cinsiyeti ile
Ozdeslestirilen islerde calismalar1 is tecriibesinin azligi, vasifsal farkliliklar, ¢alisma
stirelerindeki esneklikler gibi sebeplerden kaynaklanmaktadir. Bunlarin yaninda iilkede
faaliyet gosteren sendikalarin ylriittiigii toplu is sdzlesmelerinin kadin ¢aliganlar i¢in 6zel
maddeler igermemesi, isletmelerin genel olarak KOBI seviyesinde olmasi, teknolojik
degisimler, endiistriyel biiylime modellerinin kadin c¢alisan1 hesaba katmadan
olusturulmas: ve en onemlisi de toplumsal deger yargilarindaki degismez ilkeler bu

esitsizlige neden olan temel faktorlerdendir (Demir ve Yirmibesoglu, 2016: 835).
1.6.4. Sosyal Haklardan Yararlanmada Esitsizlik

Calisma hakki, sendikal orgiitlenme, sosyal giivenlik ve grev hakki gibi temel
haklar glinlimiizde temel insan haklar1 olarak tiim {ilkeler tarafindan kabul edilmektedir.

Ancak kadinlarin ¢alisma yasaminda ilk goriilmeye basladiklart zamanlardan itibaren
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basta sendikalagma hakki olmak iizere diger anayasal haklardan yararlanma noktasinda

erkeklerin gerisinde kaldig1 gériilmektedir (Alpaslan, Cetinkaya ve Ozgdz, 2015: 69).

Kadin calisanlarin sosyal haklarini elde etme noktasinda 6nemli bir arag olan
sendikalagma siirecinde kadinlarin iggiiciine katilim oraninin diisiikliigii en 6nemli etken
olarak goriiliirken, sendikal orgiitlenmenin kadinlar géz ardi edilerek olusturulmas;
etkinliklerin, toplantilarin diizenlenis bi¢iminin kadin ¢alisanlara gore ayarlanamamasi,
is yerlerinde sendika temsilcisi olmalarinin zorlagtirilmasi, tartisma ortamlarinda
kullanilan dilin sert olmasi, siyaset yapma tarzinin erkek egemen siyasal sistem ile paralel
olarak sertlesebilmesi ve toplumsal yargilarin sendikalarda da devam etmesi, kadinlar
sendikal faaliyetlerin disinda tutmaktadir. Boylece, kadin calisanlar bir sendikaya iiye
olsa da karar verme ve yonetici pozisyonlarinda yer alamamaktadir. Bu durum ise uzun
vadede kadinlarin sendikalarin saglayabilecegi is goremezlik, hastalik, mesleki hastalik,
yaslilik, analik, is kazas1 ve issizlik gibi risklere kars1 koruyan sosyal giivenlikten ve bu
risklere ugrayan kadinlara yonelik sosyal yardim hizmetlerinden ve bagka sosyal
haklardan faydalanamamasina neden olmaktadir (Demir ve Yirmibesoglu, 2016: 837;

Yanardag ve Zubaroglu Yanardag, 2020: 2173).
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IKiNCIi BOLUM
KADINLARIN KARIYER ENGELLERI ve CAM TAVAN SENDROMU
1. KADIN YONETICIiLERIN KARIYER GELISTiRME SURECI
1.1. Kariyer Kavramm

Kariyer kavraminin kaynagini Latince’de “vagon” anlamina gelen “carrus” ve

’

“tekerlekli arag¢ yollar:” anlamma gelen “cararia” kelimeleri olusturmaktadir. 70°1i
yillarda ilk olarak isletmecilik alaninda ele alinan ve giiniimiize kadar da akademik alanda
ayrintili olarak c¢alisilmis bir konu olan kariyer, Fransizca’da “kosu yolu, arena”
anlamina gelen ‘“carriere”, Ingilizce’de “meslek, meslek hayati” anlamina gelen
“career” olarak da ifade edilmektedir (Diindar, 2013: 268). Fransizca ve Latince kokenli
olan “carriere” sozciigiinden Tiirk¢e’ye gecen kariyer kavramimmin TDK Soézliigii’'nde

karsilig1 ise “bir iste zamanla ve emekle elde edilen pozisyon, basari ve ihtisas” olarak

verilmistir (Oner, 2012: 27).

Kariyer, bir kisinin yasami boyunca is ve isle ilgili faaliyetler dizisi ile iliskili bir
tutum ve davranislar dizisidir. Kisilerin meslek hayatlar1 boyunca takip ettikleri
faaliyetleri ifade eden kariyer, ¢alisanlara mesleklerinde dikey olarak ilerlemeyi ve daha
fazla sorumluluk, statii, sayginlik ve iicret kazanmasi i¢in firsat tanimaktadir (Tunger,
2012: 206). Ancak kariyer kavrami yalnizca meslekte yiikselme, basari, konum,
sayginlik, terfi gibi dikine hareketliligi belirtmemekte; bununla birlikte ¢alisanlarin is
yasami boyunca yaptiklari tiim faaliyetleri igermektedir. Bu ylizden kariyer kavramu, kisi
ile meslegi ve kisi ile ¢alistig1 orgiit arasindaki baglanti diizeyiyle de incelenerek hem
bireysel hem de orgiitsel bir nitelik tagimaktadir. Buna gore, bireysel kariyer, “i¢sel
kariyer”, orgiitsel kariyer ise “digsal kariyer” olarak ifade edilmektedir (Bolat ve Seymen,

2003: 7).
1.2. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, “kariyer hedeflerinde saglikli kararlar verebilmek ve bu
kararlara uyum saglayabilmek ile kisinin kendini gelistirmesi ve yeterliligine katki
saglayan faaliyetlerde bulunmasi1” olarak tanimlanir (Tiirkkahraman ve Sahin, 2010: 79).
Kariyer gelistirme siirecinde birey c¢alisma hayati boyunca hedefledigi konuma

ulasabilmeye caligsmaktadir. Hedeflenen yere ulasmak isteyen birey bunu fizyolojik ve
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psikolojik ihtiyaclarindan dolayr yapmaktadir. Kisi kariyer gelistirme yoluna girerken
kariyerine uyum saglamaya ¢alismasinin yani sira kendisine olan saygi gereksiniminin de

saglanmasini amaglamaktadir (Acuner ve Akin, 2019: 40).

Kariyer gelistirme, kisinin egitim, bilgi, yetenek ve tecriibesi ile kariyerine iliskin
yaptig1 planlar1 gerceklestirmektir. Kisi icin kariyer gelistirmenin 6nemi, psikolojik
olarak bireye sagladig: tatmin duygusundan ge¢mektedir. ise basladigi andan itibaren
hedefledigi noktaya ulagsmaya calisan birey, orgiitten gerekli egitim ve kariyer geligtirme
programlarina katilarak kisisel olarak sahip olduklar1 kariyerlerinin gelistirilmesi yolunda
tesvik edilmis ve destek verilmis bir ¢alisan konumuna ge¢mektedir. Ayrica kariyer
gelistirme, ¢aligma hayatinin kalitesinin artmasina, gelistirilmis personelin orglitte yer

almasina imkan tanimaktadir (Tiirkkahraman ve Sahin, 2010: 79-80).

Kariyer gelistirme faaliyetlerinin temel amaci, bireylerin kariyer gelistirmelerine

destek olmaktir. Bunun yani sira bir diger amaglar ise;

o Kariyer hedefinde kararsizlik ve motivasyon disiikliigliniin sebep oldugu
verimsizligi azaltmak,

e (Calisanlarin oOrgiitsel hiyerarside yiikselmeleri sirasinda karsilastiklar: engelleri
asmalarinda yardimc1 olmak,

o Orgiitiin ileriki zamanlarda ihtiyag duyabilecegi kapasiteye uygun eleman
yetistirmek,

e Kariyer beklentilerinin yiliksek oldugu bir kiiltiir olusturmak,

e (Calisanlarinin farkinda olmadig: kabiliyetlerini gostererek yeni kariyer hedefleri
belirlemelerinde destek olmak,

e Orgiit igerisinde yaraticihigi artirmak seklinde siralanabilmektedir (Acuner ve

Akin, 2019: 42).

Kariyer gelistirme sadece kisi i¢in degil orgiit agisindan da bahse konu olmakla
beraber kisinin belirledigi kariyer planlamasi ile orgiitiin ele aldig1 kariyer yonetiminden
olusmaktadir. Bu sebeple kariyer gelistirme olgusu hem kisi hem de orgiit icin yararh

olmaktadir.
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1.3. Kadinlarda Kariyer Asamalari

Insanlarin kariyerleri genellikle canli organizmalar gibidir. Kariyer de insanlar
gibi dogar, gelisir ve son bulur. Insanlarin gelisim siirecine paralel olarak ilerler.
Kariyerin tekamiiliine etki eden farkli yardimci unsurlar vardir; zihni 6zellikler, aile,
cinsiyet, yas, okul, meraklar, etnik gruplasma, is tecriibeleri, deneyim bunlardan
bazilaridir. Kisi, belirli bir plan iizerinden kariyerini gelistirir. Yani meslegindeki yoniinii

secerek amagclarini, isteklerini uygulamaya baglar (Demir ve Arabaci, 2021: 4).

Kariyer agamalar1 genelde bes boliimden olusmaktadir; Kariyer yapmanin ilk
adimi is dncesi kesif donemidir, bu siire¢ kiginin dogumundan itibaren ilk 25 yili kapsar.
Bu dénemde, kendi igerisinde alt donemlerden olusmaktadir. Buna gore, 14 yasina kadar
olan siire¢ is Oncesi donem olarak adlandirilmaktadir, 14-25 yas arasi kesif donemidir.
Birey 14 yasina yaklastiginda, kendisine uygun olabilecegine inandigi meslekleri
incelemeye baslamakta, 15 ila 24 yaslar1 arasindaysa, sectigi meslekle ilgili olan
egitimleri almaktadir. Bu donemin basinda bireyin kafasinda alternatif meslekler daha
fazlayken, donemin sonlarinda meslek konusunda biiyiilk oranda karar verilmig

olmaktadir (Bakioglu ve Banoglu, 2013: 32).

Kariyer siirecinin ikinci agsamasi ise ise girig asamasidir. Bu asama, bireyin kesif
doneminde verdigi kararlarin hayata gecirilerek ise baglamasi agamasidir. Bu basamakta
en onemli konu, giivenliktir. Bireyler bu asamada, baz1 islerde ¢alismaya baslamis ve
bireysel kimligiyle isin gerektirdigi rolleri bagdastirmaya baslamistir (Demir ve Arabaci,

2021: 4-5).

Kariyer siirecinin ii¢lincli basamagina ilerleme asamasi denilmektedir. Bu donem
30 ve 45 yas arast donemi kapsamaktadir. Ayrica ilerleme donemi kisinin i yasaminin
biiylik boliimiinii de i¢ine alir. Birey bu donemde terfi alabilir ve is yerinde daha iist roller
iistlenir. Ilerleme asamasinda galisan icin dnemli seyler sayg1, basar1 ve dzgiirliik olarak
siralanabilir. Birey bu asamada isinde belli bir uzmanlagmaya ulasir. Bireysel becerilerini
ve hirsini, meslegin gereksinimleri ile kosut olarak gelistirir ve yoneltir (Bakioglu ve

Banoglu, 2013: 32).

Ilerleme doneminde birey kendisine mesleki alanda biiyiik hedefler koyarken, terfi

ve is degisikligi gibi biiyiik kararlarin sonuglarini alarak kariyer planlamasini buna gore
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diizenlemektedir. Bu donemde biyolojik ve psikolojik degisimlerinde katkisi ile bireyler
kendi hayatini sorgulamaya baslamakta ve bunun sonucunda bireysel hedefleri ile
ilerledikleri kariyeri kiyaslayabilmektedir. Ilerleme asamasindaki bir diger etken de ailesi
ve kariyeri arasinda ¢ikan catismalar olmaktadir. Bu asamada olusturulan kariyeri elde
tutma cabasina bagli olarak ise daha ¢ok zaman ayrilmasi, rol ¢atismasina sebep

olabilmektedir (Oztiirk, 2020: 32).

Kariyerin dordiincii asamasi koruma asamasidir. Bu asama kiginin 45 ila 65
yaslarii kapsar. Bu donemdeki 6nemli beklentiler 6z saygi ve basariin onaylanmasidir.
Bu donemin bag1 45 ve 55 yaslar arasindadir. Bu donemde birey artik kariyerinde belli
bir konuma ulagmistir ve gerek is gerekse hayat anlaminda en verimli donemindedir.
Birey bu donemde is yasaminda daha 6zerk davranmaya baslar, ise katkis1 ve aldigi
sorumluluk daha fazla olur. Bu durumun nedeni ise kendisinin koydugu belirli hedefleri

gerceklestirmeye duydugu zorunluluklardir (Bakioglu ve Banoglu, 2013: 32).

Koruma asamasi aslinda bireyin kariyeri ile ilgili tim kararlar1 verdigi ve daha
once diisiindiigii ger¢ceke¢i olmayan hedeflerinden vazgegtigi donemdir. Bu donemde birey
artitk macera degil, istikrar aramaktadir. Kariyeri koruma doneminin ikinci agamasi, 55
ve 65 yaslart arasindaki donemdir. Bu donemde kisi kariyerindeki son noktaya ulagsmis
olarak kabul edilir. Birey artik is yerinde mentor durumuna gelmekte ve alt kademedeki

calisanlarin egitimleri ve gelisimlerine katki vermektedir (Oztiirk, 2020: 32-33).

Koruma asamasinda bireyin olusturdugu kariyer kendi iginde ii¢ olasilik
barmndirir. Bunlarin ilki gelisme olasiligidir. Bireyin kariyerindeki basarisint devam
ettirmesinin sonucu olan gelisme asamasi, kariyerin son asamalarinda da etkisini
gostermekte ve bireyin kendisini gergeklestirerek toplum tarafindan saygi gérmesini
saglamaktadir. Ikinci asama ise durgunluk olasiigi olarak adlandirilir. Durgunluk
asamasinda kisinin kariyerinde ilerlemek i¢in hi¢bir sansi kalmaz. Bunun sebebi, bireyin
degisen oOrgiitsel durumlara uyum saglayamamasi ya da bizzat orgiitiin organizasyon, IK
planlama ve diger orgiitsel siirecleri yeteri kadar planlayamamis olmasidir. Uciincii
olasilik gerileme olarak adlandirilir. Bu olasilik bireyin rgiite uyum saglayamamasina
ve buna bagl olarak performansinin diismesine isaret eder (Tiirkkahraman ve Sahin,

2010: 81).
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Kariyerin son asamasi ayrilma asamasi olarak adlandirilir. Bu donem bireylerin
zihinsel ve fiziksel olarak gerilemeye basladigi donemdir. Bu asamada birey, isinde
ilerlemeye yonelebilecegi gibi, emeklilik planlarini da yapmaya baglayabilir. 65 yasindan
sonrasint kapsayan bu donemde birey erteledigi isteklerini ger¢eklestirmeye yonelir.
Zamaninin biiyiik boliimiinii isle ilgili olan konularin yerine is disindaki konulara

yonlendirir (Bakioglu ve Banoglu, 2013: 35).
2. KADIN ve YONETIM
2.1. Kadin ve Yoneticilik

Yonetim; “iki veya daha fazla kisinin belli bir hedefe ulagsmak icin bir araya
gelmesi ve bu hedefi gerceklestirmek icin izledikleri yollar” anlamina gelir (Negiz ve
Yemen, 2011: 198). Yonetim ile ilgili diger bir tanim ise; “belli amaglarin en verimli ve
etkin bir sekilde yerine getirebilmesi icin, IK departmaninda koordinasyonu ve is birligi
olusturmak i¢in yapilan faaliyetler” seklindedir. Yonetimin bir diger tanimi ise;
“bagkasina is yaptirabilmek igin siirdiiriilen kararli eylemler” seklindedir (Akbas ve

Korkmaz, 2017: 76).

Yonetim igini yiirlitenlere yonetici denir ve yonetim iginin ilk amaci basgkalart ile
is yapma konusunda uzlagmadir. Buna gore yapilacak isin iki niivesi yani is yaptiran ve
is yapan belirlenmis olur. Yonetici, bir orgiitte yonetim mekanizmasit kurarak orgiitiin
amag ve ¢ikarlarini en verimli sekilde gerceklestirilmesini saglayan kisi veya kisilerdir.
Yoneticiler bizzat orgiitlerin kurucular1 olabilecegi gibi orgiit disindaki profesyoneller
tarafinda da secilebilir. Sonug olarak; yapilmasi gereken bir isi astlar vasitast ile yerine

getiren herkes yonetici olarak adlandirilabilir (Negiz ve Yemen, 2011: 198).

Tarihsel siire¢ incelendiginde is hayatina erkeklerden daha sonra ya da bazi
durumlarda erkeklere ikame olarak giren kadinlarin yonetici pozisyonlarina gelmeleri de
daha uzun bir siirece yayilmistir. Kadin calisanlarin ydnetici pozisyonlarina gelmeye
baglamasi yirminci ylizyilin baglarina denk gelmektedir. Fakat bu donemlerde
profesyonel anlamda calisan kadin sayist ¢ok azdi ve kadin caligsanlar genellikle
hemgsirelik ve 6gretmenlik gibi hizmet islerinde ¢aligmaktaydi. Ekonomik orgiitlerde
yonetici pozisyonlarinda ¢alisabilme firsatini yakalayan kadinlar ise daha ¢ok alt kademe

yoneticisi olarak ¢aligmaktadir (Narcikara, 2018: 165). 1940 ve 50’11 yillara gelene kadar
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iist diizey yonetim pozisyonlarinda kadinlar1 gormek ¢ok zordu. 1959 yilina gelindiginde
ise yonetici olmak isteyen kadinlar i¢cin Amerika’da acgilan Hardvard - Radcliffe

isletmecilik programi bir kilometre tasi olmustur (Karaca, 2007: 31).

1970’1i yillarin basinda kadinlarin ¢aligma yasamindaki goriiniirliigiiniin artmasi
tizerine Ozellikle yonetim alaninda kadinlarin durumu ile ilgili akademik arastirmalar
yapilmaya baslamistir. Yapilan ilk calismalarin konusu kadinlarin yonetici olup
olamayacagi sorusuna odaklanmistir. Diger bir soru olarak da kadin ¢aliganlarin yonetici
pozisyonlarina ulagsma hakki i¢in nelerin yapilmasi gerektigidir. 70’li yillarin sonlarina
dogruysa, “erkek ve kadin yoneticilerin davraniglart birbirinden farkli midir?” sorusu
giindeme gelmistir. 80’li yillardan baglayarak giinlimiize kadar olan donemde ise
“kadnlar neden iist diizey pozisyonlara gelemiyorlar?” sorusu énem kazanmstir (Ozen

Kutanis ve Alpaslan, 2006: 141).

Yapilan arastirmalarla kadin calisanlarin iist diizey yonetim pozisyonlarinda
neden az oldugu ortaya ¢ikarilmaya ¢alisilmistir. Ayrica, list diizey yonetici pozisyonunda
calisan kadin sayilarini arttirabilmek i¢in ne gibi 6nlemlerin alinmasi gerektigi de bir
diger tartisma konusu olmustur. Arastirmalarin genel sonucuna gore; st diizey
yoneticilik pozisyonlarinda kadinlarin sayica az olmasinin nedenleri; cinsiyet temelli
ayrimciligin egitimin ilk basamagina kadar inmesi ve firsat esitligi ilkesinden kadinlarin
yararlanamamasi1 olarak belirlenmistir. Ayrica c¢alisan kadinlarin kalifiye islerin
gerektirdigi donanima sahip olmamasi, is diginda ev iglerini de iistlenmesi ve bu nedenle
gereginden az sekilde is giicline katilimi gibi etmenler onun is yerinde yiikselmesini

engelleyen etmenlerdir (Karaca, 2007: 31).

2000’1i yillardan itibaren yasanan kiiresellesme olgusu ile beraber, yonetim
anlayislarinda degisimler yasanmaya baslamistir. Bu durum kaliplagsmis yonetici roliiniin
de sorgulanmasina neden olmustur. Bilgi ¢agi olarak da adlandirilan kiiresellesme
doneminin gereksinim duydugu yoneticiler isten Once insan iligkilerine 6nem veren
kisiler olmalidir algis1 is ¢evrelerinde kabul edilmeye baslamistir. Kadinlarinda yapisal
olarak insan iligkilerine 6dnem vermesi onlarin yeni nesil isletmelerde yonetici olarak

goriilmeye baslamasina yol agmistir (Narcikara, 2018: 165-166).
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Bu gelismeler 15181nda {ist diizey yonetim pozisyonlarinda ¢alisan kadin sayisinin
her gegcen giin arttigin1 sOylemek yanlis olmayacaktir. Bir¢ok isletmede yonetim
konusunda kendini kanitlamis, oOrgiite katki saglayan ve boylece konumlarini
giiclendirmis olan kadinlara rastlanmaktadir. Bu isletmeler genellikle; finans, bilisim, 1K,
halkla iligkiler, reklamcilik, miisteri hizmetleri ve egitim gibi alanlarda faaliyet
gostermektedir. Diger taraftan tarihsel olarak erkek egemenliginde olan sanayi tiretimi
gibi alanlarda hala kadin yoneticilere nadiren rastlandigini séylemek yanlis olmaz. Bu
isletmelerde kadinlar daha ¢ok orta kademe yonetici pozisyonlarinda gérev yapmakta ve

iist yonetim agamalarina gelmeleri kisitlanmaktadir (Nakkazi, 2021: 45).
2.2. Kadin Yéneticilerin Ozellikleri

Ulkelere gore farklilik gostermekle birlikte giiniimiizde kadin yéneticilerin daha
cok geng, bekar ve orta sinifa dahil kadinlardan olustugu goriilmektedir. Kadin
yoneticilerin yogunlukla calistigi alanlar ise genel olarak hizmet sektorii ve bu sektorlerde
yer alan insan kaynaklar1 gibi fonksiyonel alanlardir. Kadinlar genel ve iist yonetim
diizeyinde az, uzman ve orta yonetim pozisyonlarinda daha cok gorev almaktadir.
Kadinlar ayni isleri yapan erkeklere oranla daha diisiik {icret alirken, iist yonetim

pozisyonlarinda daha az goriilmektedir (Karaca, 2007: 39).

Kadinlar, calisma ortaminda da normal yasamlarinda da empati sahibi
olduklarindan birlikte ¢alistiklart insanlarin problemlerine karsi, erkek ¢alisanlara gore
daha duyarlidir. Bu durum is yasaminda bir handikap olarak goriilmekle birlikte, bu
ozellik kadimin yoneticinin ¢alismalarmmi  daha 1iyi motive etmesine fayda

saglayabilmektedir (Akbas ve Korkmaz, 2017: 79).

Bir diger 6zellik olarak kadinlarin is yerindeki tiim c¢alisanlara daha esitlik¢i ve
adil davranmalaridir. Bu durum kadinlarin ¢alisanlar ile arkadasca iligkileri daha fazla
kurmalarina ve bu sayede de is yerinde iki yonlii bilgi akisini1 saglayabilmelerine imkan
verebilmektedir. Kadinlarin is hayatindaki bir diger olumlu 6zelligi ise erkeklere gore
daha hizli organize olabilme kabiliyetleridir. Kadin ¢aliganlar planlara bagl ¢aligmaya
daha yatkin olduklarindan verilen isleri zamaninda bitirebilmektedir. Titiz, detayci ve
diizenleyici bir yapiya sahip olmalari ise is hayatina yansiyan diger olumlu yonleridir

(Akbas ve Korkmaz, 2017: 79)
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2.3 Diinya’da ve Tiirkiye’de Kadin Yoneticiler

2021 y1li itibar ile iilkesel ve bolgesel olarak yapilan arastirmalarda kadmnlarin is
hayatinda yonetim kademelerinde temsil oranlarinin az da olsa artti§1 kaydedilmektedir.
Ornegin 27 Avrupa Birligi iilkesinde is hayatinda kadin y&netici ortalamast %35,3 olarak
belirlenirken (Tablo 2.1), Hindistan’da bu oran %10, Kuzey Kore’de %8, Rusya
Federasyonu’nda %6 ve Pakistan’da %4 seviyelerindedir (Tablo 2.2). AB iilkeleri i¢cinde
en diisiik oran ise %25,5 ile Hollanda’dir (Tablo 2.1).

(https://www.catalyst.org/research/women-in-management/).

Tablo 2.1: 2021 Yili itibari ile AB Ulkelerinde Kadin Yoneticiler

ULKE KADIN YONETICILER (%)
Avrupa Birligi Ortalamasi 353
Fransa 333
Almanya 30.1
Italya 28.6
Hollanda 25.5
Norveg 35.2
Ispanya 33.9
Isveg 43.8
Isvigre 33.1

Kaynak: (https://www.catalyst.org/research/women-in-management/).

Tablo 2.2: 2021 Y1l itibar1 ile Kadin Yénetici Oranmin En Az Oldugu Ulkeler

ULKE KADIN YONETICILER (%)
Hindistan 10
Kuzey Kore 8
Rusya Federasyonu 6
Pakistan 4

Kaynak: (https://www.catalyst.org/research/women-in-management/).

Bolgesel olarak bakildiginda ise sasirtici bir sekilde Afrika bolgesinde kadin
yoneticilerin oran1 %39 gibi bir orana ulagsmaktadir. Bu oran AB ortalamasinin 5 puan,
Kuzey Amerika iilkeleri olan ABD ve Kanada’nin ise 6 puan iizerindedir. Giiney Dogu

Asya ve Latin Amerika Bolgesi ise yine AB ve Kuzey Amerika iilkelerinin iizerinde

(%38-36) oranlara sahiptir (Tablo 2.3) (https://www.catalyst.org/research/women-in-

management/).
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Tablo 2.3: 2021 Y1l itibari ile Bolgelere Gore Kadinlarin Ust Diizey Liderlik Oranlari

BOLGE KADIN YONETICILER (%)
Afrika 39
Giiney Dogu Asya (ASEAN) 38
Latin Amerika 36
Avrupa Birligi 34
Kuzey Amerika 33
Asya Pasifik (APAC) 28

Kaynak: (https://www.catalyst.org/research/women-in-management/).

Tiirkiye’ye gelindiginde ise 2021 y1l1 verilerine gore kadin ¢alisanlar i¢inde {ist ve
orta diizey yonetici olanlarin orani %19,3 olarak goriilmektedir (Tablo 2.4). Fark edildigi
gibi bu oran tablo 8’de bulunan bolgelerin ortalamasinin bir hayli altinda seyretmektedir
(TUIK, 2021). Diger taraftan bu oranin 2012 yilinda %14.4 olmasi aradan gecen zaman
icinde kadin yonetici oranin yaklasik %30 arttifin1 gostermesi bakimindan umut verici

goriinmektedir.

Tablo 2.4: Cinsiyete Gore Ust ve Orta Diizey Yoneticilerin Oran1 (2012-2020)

Yil Toplam Erkek Kadin
2012 100,0 85,6 14,4
2013 100,0 834 16,6
2014 100,0 84,5 15,5
2015 100,0 85,6 14,4
2016 100,0 83,3 16,7
2017 100,0 82,7 17,3
2018 100,0 83,7 16,3
2019 100,0 82,5 17,5
2020 100,0 80,7 19,3

Kaynak: (TUIK, 2021).

Kadinlarin kamu gorevlerinde yonetici pozisyonlarindaki durumlar: {ilkelerin
gelismisliginin en Onemli gostergelerindendir. Kamu gorevlerinin ise en prestijli ve
onemli olanlar1 hi¢ siiphesiz Biiyiikelcilik, Milletvekilligi ve Ogretim Uyeligi gibi
gorevlerden olusmaktadir. TUIK tarafindan saglanan verilere gore 2021 yili itibari ile

toplam 275 biiyiikelginin 73’ kadinlardan olugsmaktadir (Tablo 2.5) (TUIK, 2021).
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Tablo 2.5: Cinsiyete Gore Biiyiikel¢i Sayis1 (1982-2021)

Yil Toplam Erkek Kadin
1982 102 101 1
1990 125 124 1
1995 168 165 3
2000 174 166 8
2001 194 182 12
2002 202 188 12
2003 193 178 15
2004 188 170 18
2005 199 180 19
2006 193 174 19
2007 160 145 15
2008 157 140 17
2009 157 140 17
2010 190 169 21
2011 193 170 23
2012 189 167 22
2013 214 188 26
2014 230 198 32
2015 239 202 37
2016 244 201 43
2017 249 198 51
2018 253 197 56
2019 254 194 60
2020 260 195 65
2021 275 202 73

Kaynak: (TUIK, 2021).

TUIK verilerine gére 2021 yili itibar1 ile toplam 582 Milletvekilinin 101 tanesi
kadinlardan olugmaktadir. Kadin milletvekillerinin temsil orani ise %17,4 olmustur. Bu
oran gorece olarak az olmakla birlikte 1935 yilinda kadin milletvekili sayisinin 399 vekil
icinde 16 oldugu ve temsil orani olarak da %4,5 oldugu g6z Oniine alindiginda aradan
gecen zaman iginde kadinlarin birgok engeli asarak temsil oranini yaklasik {i¢ kat artirdig:

goriilmektedir (Tablo 2.6) (TUIK, 2021).
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Tablo 2.6: Cinsiyete Gore Milletvekili Sayis1 ve Temsil Oran1 (1935-2021)

Yil Toplam Erkek Kadin
1935 399 381 18
1939 429 413 16
1943 455 439 16
1946 465 546 9
1950 487 484 3
1954 541 537 4
1957 610 602 8
1961 450 447 3
1965 450 442 8
1969 450 445 5
1973 450 444 6
1977 450 446 4
1983 399 387 12
1987 450 444 6
1991 450 442 8
1995 550 537 13
1999 550 527 23
2002 550 526 24
2007 550 500 50
2011 550 471 79
2012 548 469 79
2013 548 469 79
2014 535 548 77
2015 550 469 81
2016 550 469 81
2017 535 464 75
2018 600 496 104
2019 589 487 102
2020 584 483 101
2021 582 481 101

Kaynak: (TUIK, 2021).

2021 yili itibart ile tlilkemizdeki fakiilte ve yiiksekokullarda gorevli toplam
179.685 ogretim gorevlisi bulunmaktadir. Bu rakamin 98.218°1 erkek, 81.467’si ise
kadinlardan olusmaktadir. Kadinlarin 9.914°1 Profesor, 7.135°1 dogent ve 16.641°1 ise
Doktor Ogretim Uyesi olarak gorev yapmaktadir (Tablo 2.7) (TUIK, 2021).
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Tablo 2.7: Cinsiyet ve Akademik Unvanlarina Gére Ogretim Uyeleri (1995-2021)

Egitim
Doktor  Yardimci Okutman(2 Ogretim
Dogent ogretim dogent(1) ) Aragtirma planlayici(2)
Ogretim yili Profesor Associat iiyesi Assistant Ogretim Language Uzman(2) gérevisi Gevirici(2)  Education
Educational Toplam Professo e Doctor professor( goreMvisi instructor(2 Specialist(2 Research Translator(2 and training
year Total r professor instructor 1) Instructor ) ) assistant ) planner(2)
Erkek - Male
1995-1996 33779 5331 2555 - 4642 4918 1867 1100 13334 8 24
1996-1997 35977 5645 2690 - 5089 5306 1963 1214 14 044 9 17
1997-1998 37 336 5909 2899 - 5422 5408 2133 1271 14 277 7 10
1998-1999 39 303 6042 3166 - 5909 5561 2397 1245 14 952 10 21
1999-2000 42105 6 391 3468 - 6 650 6177 2330 1287 156771 11 20
2000-2001 43 519 6623 3644 - 7376 6648 2347 1293 15563 9 16
2001-2002 45136 7179 3822 - 8 052 7018 2395 1332 15322 8 8
2002-2003 47 885 7641 3643 - 8 863 7944 2456 1371 15945 8 14
2003-2004 48 946 8079 3559 - 9461 7901 2414 1324 16 186 4 18
2004-2005 50662 8361 3728 - 9957 8802 2582 1431 15759 9 33
2005-2006 51927 8692 3956 - 10 268 8957 2672 1520 15834 10 18
2006-2007 54 242 9309 4244 - 10592 9092 2722 1705 16 539 8 31
2007-2008 58914 9788 4690 - 11888 9385 2907 1796 18434 4 22
2008-2009 59643 9916 5034 - 12082 9685 2936 1692 18 274 5 19
2009-2010 62296 10533 5333 - 12791 10063 3123 1733 18 666 6 48
2010-2011 65 896 11241 5751 - 14012 10676 3273 1791 19 066 8 78
2011-2012 69959 12 054 6303 - 15777 11643 3352 1650 19137 8 35
2012-2013 76 347 12 800 7420 - 17219 12598 3612 1768 20877 9 44
2013-2014 81504 14 265 8479 - 19157 11588 3809 1883 22306 5 12
2014-2015 84780 14 751 9292 - 20152 11957 3902 1919 22790 7 10
2015-2016 88 590 15790 9738 - 21087 12278 3954 1968 23759 7 9
2016-2017 84 958 15602 8921 - 20185 12056 3653 1903 22607 7 24
2017-2018 87 863 16 944 8 845 21588 - 17678 - - 22808 - -
2018-2019 91834 18 097 9 349 22 352 - 18170 - - 23 866 - -
2019-2020 95807 19 407 9 996 22892 - 18692 - - 24 820 - -
2020-2021 98218 20648 10643 22867 - 18933 - - 25127 -
Kadin - Female
1995-1996 16 480 1388 1119 - 1713 1998 2237 764 7238 13 10
1996-1997 17 828 1521 1151 - 1907 2218 2370 819 7823 10 9
1997-1998 19 065 1674 1243 - 2133 2549 2450 854 8148 9 5
1998-1999 20 826 1790 1321 - 2380 2738 2796 932 8853 9 7
1999-2000 23 099 1970 1444 - 2746 3282 3023 981 9635 8 10
2000-2001 24 361 2181 1605 - 3031 3492 3043 978 10017 10 4
2001-2002 26 154 2350 1754 - 3368 3958 3121 977 10611 9 6
2002-2003 28 205 2546 1758 - 3758 4427 3235 981 11481 13 6
2003-2004 29858 2785 1739 - 4094 4878 3123 981 12 244 8 6
2004-2005 31434 3020 1728 - 4504 5262 3382 1013 12512 7 6
2005-2006 32858 3149 1813 - 4861 5396 3630 1075 12917 11 6
2006-2007 35087 3464 1906 - 5252 5536 3750 1196 13958 12 13
2007-2008 39852 3706 2177 - 6186 5907 4185 1320 16 350 14 7
2008-2009 40 861 3746 2326 - 6 456 6067 4384 1341 16 518 13 10
2009-2010 43131 4038 2494 - 6992 6375 4685 1402 17111 12 22
2010-2011 45 599 4288 2735 - 7705 6 844 4917 1466 17 603 15 26
2011-2012 48 880 4729 2954 - 8982 7370 5197 1500 18112 16 20
2012-2013 54 306 5007 3542 - 10 166 8222 5638 1628 20062 18 23
2013-2014 60933 5740 4360 - 12188 8883 6181 1789 21768 14 10
2014-2015 64123 6128 4848 - 13171 9161 6337 1843 22609 15 1"
2015-2016 67 578 6626 5285 - 14 214 9574 6 341 1897 23617 14 10
2016-2017 66 805 6933 5282 - 14 467 9 367 6 146 1871 22714 13 12
2017-2018 70235 7 696 5611 15932 - 17806 - - 23190 - -
2018-2019 74 391 8 356 6102 17 112 - 18291 - - 24 530 - -
2019-2020 78 687 9107 6668 18 106 - 18959 - - 25847 - -
2020-2021 81467 9914 7135 18 641 - 19356 - - 26 421 - -

Kaynak: (TUIK, 2021).
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3. KADINLARIN KARIYER ENGELi OLARAK CAM TAVAN SENDROMU
3.1.Cam Tavan Kavram

“Cam Tavan” (Glass Ceiling), kavrami ilk olarak Hymovitz ve Schellhard
tarafindan kullanilmigtir. Bu kavram, kadin ¢alisanlarin is hayatinda iist diizey yonetici
pozisyonlarma erigmesini kisitlayan engelleri anlatmak icin kullanilan bir metafordur.
Daha evvel deginildigi gibi kadin ¢alisanlar, is hayatindaki pozisyonlarini gelistirebilmek
ve yukariya tasiyabilmek i¢in pek cok egitim almalarma ve fedakarliklar yapmalarina
karsin gerek kamu gerekse 0zel sektorde iist yonetim ve karar alma pozisyonlarina
ulasamamaktadir. (Korkmaz, 2016: 101). Cam tavan sendromu da bu durumun arka

planini aciklamak i¢in kavramsallastirilmistir.

Yani cam tavan; orgiitsel ve davranigsal dnyargilarin bir sonucu olarak kadinlarin
yonetici pozisyonlarina ulagmasini kisitlamakta olan ve somut olmayan engeller seklinde
ifade edilebilir. Farkli bir tanimlamayla cam tavan; orgiitlerde ve kamu kuruluslarinda
yiiksek bir statiiye ulasmak isteyen kadin ¢alisanlarin karsilastig1 engeller ve bu engeller
ile yirittikleri miicadelelerdir. Cam tavan, kadinlar1 basarilarindan soyutlayarak
durdurmay1 amaclar ve bunun i¢in de soyut, goriilemez ve ¢oziilemez engelleri

karakterize eder (Giinden vd., 2012: 1698).
3.2. Cam Tavan Sendromu ve Kadinlarin Kariyer Engelleri

Calisma yasaminda kadin calisanlarin ve diger azinlik gruplarin kariyer
basamaklarinda yukari yonlii ilerlemesini engelleyen bazi engeller mevcuttur. Genel bir
bakis agisiyla, orgiitlerde kadinlara engel teskil eden unsurlar ii¢c temel faktorde; bireysel,
orgiitsel, toplumsal faktorlerden kaynaklanan engeller bagligi altinda toplanmaktadir.
Buna gore; kadinlarin hayatin her alaninda c¢oklu roller {istlenmek zorunda kalmast,
bireysel tercihleri ve algilari, bireysel faktdrlerden kaynaklanan engelleri isaret
etmekteyken, orgilitiin uyguladigi politikalar ve orgiitsel kiiltiir, bir mentorun olmayisi ve
orgiitsel iletisimin disinda birakilma orgiitsel engelleri isaret etmektedir. Son olarak ise;
toplumsal faktorlerin yarattigt mesleki ayrimlar ve stereotiplerin kadinlarin kariyer

engellerinden olustugu goriilmektedir.
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3.2.1. Bireysel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Kadinlarin is hayatinda yiikselmesinde asilmasi gereken birincil engel bireysel

engellerdir.
3.2.1.1. Coklu Rol Ustlenme

Glinlimiizde pek cok iilkede yapilan calismalar gostermektedir ki, calisan
kadinlarin ev ve aile sorumluluklar1 ¢ok fazla degismeden devam etmektedir. Kadinlar
esleri ile ayni sartlarda ¢alisiyor olsa da ¢alisan kadin ayn1 zamanda es/anne olma rollerini
ve bu rollerin sorumlulugunu tasimaya devam etmekte ve bu iiclii roliin ¢izdigi ¢ercevede
bir hayat siirdiirmektedir (Karcioglu ve Leblebici, 2014: 11). Diger taraftan bu durum
pek cok kadinin bu agir yiikii tastyamamasina yol agmakta ve onlar1 bir se¢cim yapmaya
zorlamaktadir. Bu se¢im ise daha ¢ok ¢ocuk ve evden yana olmakta ve kadinlar is

hayatina sirt gevirmek zorunda kalmaktadir.

Kadinlarin yukarida bahsedilen ¢oklu rolii, onlar iizerinde {i¢ tiir gerilime ve

catismaya neden olmaktadir. Bunlar;

e Zaman baskisinin yarattig1 dayali gerilimler.
e Rollerin ¢atigmasinin yarattig1 gerilimler.

e Roliin gerektirdigi birbirinden farkli davranislarin yarattifi  psikolojik
gerilimlerdir (Sarioglu, 2013: 49).

Calisan kadimnlarin is hayatinda c¢oklu rol iistlenmelerinin yaratig1 gerginlikler,
evlenmeden evvel meslek sahibi olan ve bir sekilde kariyer basamaklarini tirmanmaya
baslayan kadinlart da olumsuz yonde etkilemektedir. Bu olumsuzluklarin basinda; evlilik
kurumunu tamamen diglamak ve kariyere odaklanmak gelmektedir. Bu durum ise kadinin
biyolojisine aykirt hareket etmesi ve sonrasinda psikolojik problemler yasayabilmesi
anlamina gelmektedir. Calisan kadinlarin ¢oklu rol stresine kars1 verdigi ikinci tip reflex
ise her seye ragmen evlenerek “siiper kadin” roliine soyunmak olmaktadir. Bu ise sadece
gerceklestirilmesi gili¢ bir segenek degil ayn1 zamanda kadin tarafindan 6denecek ciddi

fiziki ve psikolojik bedellere yol acan bir secenektir (Gezegen Unlii ve Yilmaz, 2019: 79).
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3.2.1.2. Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar:

Is yasaminda kadin calisanlarin dezavantajli konumda olmasi bu calisanlarin
kendilerini is hayatindan soyutlamasina neden olmaktadir (Sarioglu, 2013: 49). Yapilan
caligmalarda kadin ¢alisanlarin kariyerlerini engelleyen zihinsel davranis sekilleri oldugu
ortaya koyulmustur. Bu davranis sekilleri su sekildedir (Gezegen Unlii ve Y1lmaz, 2019:
81);

e Kendilerini magdur hissetmeleri,
e Kisitlayict faktorler,
e Sabit fikirli olmalari,

e Var olan durumu benimseyememek.

Orta diizeyde ydnetici pozisyonunda ¢alisan bir¢ok kadin, kariyerlerinde daha ileri
gitmeyi tercih etmemektedir. Bu durumun nedenleri ise; iist yonetimin gerektirdigi politik
catigmalarin genel erkekler tarafindan domine ediliyor olmasi, belli miktarda hirs
gerektirmesi, belli oranda aile hayatini diglamay1 gerektirebilmesi ve yeteneklerinin daha

ist pozisyonlar i¢in yetersiz oldugu algisidir.
3.2.2. Orgiitsel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Isletmelerde kadin ¢alisanlar, erkeklere gore daha geng ve bekar, genelde hizmet
sektorii veya insan kaynaklar1 alanlarindaki sirketlerde ¢aligan, uzman pozisyonlarda
gorev alan ve yonetim pozisyonlarinda az sayida olan bir yapiya sahiptir. Piyasada
faaliyet gosteren isletmelerde orgiit kiiltiirli agisindan farklilik gostermekte ve bu yapisal
farkliliklar da kadin ve erkek ¢alisanlari etkilemektedir. Ozellikle kadin ¢alisanlar kariyer
siirecinde erkek calisanlara gore daha cok sorunla karsilagsmaktadir (Mizrahi ve Araci,

2010: 151).
3.2.2.1. Orgiit Kiiltiirii

Kadinlarin ¢alistiklar1 islerde kariyer gelistirme firsatina sahip olabilmeleri 6rgiit
kiiltiirii ile yakindan iligkilidir. Orgiit i¢inde olusturulan ve zamanla kurum kimligini de
yansitir hale gelen orgiit kiiltiirii yazili ve yazili olmayan cesitli protokollerden olusur.

Bunlar; orgiit kiiltlirlinii uygulayan calisanlar, performans degerleme sistemleri, orgiitiin
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insan kaynagina bakisi, cinsiyet konusuna yaklasim gibi yeri geldiginde ¢alisan kadinin

Oniine bir engel olarak ¢ikabilen uygulamalardir (Ergeneli ve Ak¢amete, 2004: 89).

Baz1 orgiitlerde tiim calisanlar kariyer hedeflerini gerceklestirebilmek i¢in esit
rekabet sansina sahip iken biiytiklii kii¢iiklii bircok o6rgiit kadin ¢aliganlar i¢in ayni sansi
sunmamaktadir. Buna gore orgiitiin hiyerarsik yapisi, otorite zinciri, 6zerklik kosullari,
otokratik bir yonetim tarzi ve dikey iletisim bicimleri ile yonetilen “erkek odakli”
olusturulan 6rgiit kiiltliriinde kadin ¢alisanlarin ilerleyebilmesinin ¢ok daha zor olacagi

belirtilmektedir (Akin, 2006).
3.2.2.2. Orgiit Politikalar1

Orgiit gelistirdigi politikalar, kadin ¢alisanlarin kariyer gelisimini etkilemektedir.
Bu politikalar destekler nitelikte olabilecegi gibi engeller de olusturabilmektedir. Genel
olarak ige alim siirecinden baslayan bu sorunlar is hayatinda da devam edebilmektedir.
Onceligin erkek calisanlara verilmesi ve daha énce de ifade edildigi gibi diisiik icret,
calisma kosullar1 ve sosyal haklardan yoksunluk bu engellere 6rnek verilebilir (Kili¢ ve
Cakici, 2016: 286). Ornegin orgiitte pozisyonun gerektirdigi is seyahatleri genellikle
erkek c¢alisanlar i¢in uygun goriilmektedir. Buna sebep olarak kadin ¢alisanlarin evli ve
cocuklu olmasi gosterilebilmektedir. Ayn1 durum kariyer i¢in 6nemli olan yurtigi ve
yurtdist gorevlendirmeleri, sehir disinda yapilan hizmet i¢i egitimler de gecerli
olmaktadir. Bu durumlarin tamami tepe yonetici olarak egitilecek kadinin bir zaman sonra
aile ve is yagami arasinda kaldiginda tercihini aileden yana kullanacagi ve ona yapilan

yatirimin bosa gidecegi kanisindan kaynaklanmaktadir (Mizrahi ve Araci, 2010: 154).
3.2.2.3. Mentor Eksikligi

Mentor basit bir tanimla; “rol modeli, danigman, rehber ve destekleyici”
anlamlarma gelir. Mentorluk ise; “rehberlik ve destekleyicilik aracilifiyla oOrgiitiin
deneyimli liyesinin deneyimsiz {iyesini profesyonel ve bireysel gelisimi i¢in desteklemek
icin gelistirilen iliskidir” (Tahtalioglu ve Ozgiir, 2020: 810). Erkek ¢alisanlar is yerinde
kendilerine rol model olabilecek ornekler konusunda ¢ok fazla sikint1 yagamadigindan
mentorluk hizmetine ve iliskisine ¢ok ihtiya¢c duymazken, kadin ¢alisanlar 6nlerinde ¢cok
fazla rol model bulamadiklarindan bir mentora daha ¢ok ihtiya¢ duymaktadir. Kadinlar

icin rol model olabilecek ve onlarin yasadigi problemleri daha dnceden deneyimlemis
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olan kisilerin varligi, karsilarina g¢ikan goriiniir ve goriinmez engelleri asabilmeleri
acisindan onem arz etmektedir. Kurum i¢inde iist kadin yoneticilerin varligi, kadinlarin
kariyeri i¢in baz1 durumlarda engel teskil etse de bir rol modelin bulunmasi énemlidir

(Acuner, 2019: 47).
3.2.2.4. informal iletisim Aglarina Katilamama

Basarili yoneticilerin isletme igindeki ve disindaki toplumsal ve politik hayatin
pargasi olmasi beklenmektedir. Bu durum ise ancak orgiit icindeki bir aga katilmak ile
saglanabilir. Bu farkindalig1 yakalayan erkek calisanlar kariyerleri agisindan isletme igi
aga katilmakta ve bu agin faydalarindan yararlanmaktadirlar. Kadin ¢alisanlar ise egoist
ozellikler barindiran bu aglardan uzak durmaktadir. Bu uzaklik is ile ilgili énemli
bilgilerden haberdar olmalarin1 engellemektedir. Diger yandan kadin g¢alisanlarin bu
aglara dahil olmamasi1 cam tavan durumu ile iliskilendirilmektedir (Mizrahi ve Araci,

2010: 154-155).
3.2.3. Toplumsal Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Kadin ¢alisanlar kariyer asamasinda daha pasif ve isteksiz olmalar1 daha o6nce
belirtilen nedenlerin disinda cevresel birtakim faktorlerden de kaynaklanabilmektedir.

Tiim bu faktorler asagida agiklanmustir.
3.2.3.1. Toplumsallagsma Siireci, Disil ve Eril Ozellikler

Bireysel kimliklerin olusumunda, aile, egitim ve secilen meslekler énemli roller
oynayan sosyallesme kanallaridir. Bahsedilen bu sosyallesme siireglerinde toplum
tarafindan da desteklenip kabul edilen “erkek ve kadin kimlikleri” dnemli rol oynamakta
ve bireyler cinsiyete ait kisilik yapilar1 edinmektedirler (Kurtulus ve Kutanis, 2015: 237).
Diinya tilkeleri ile karsilagtirildiginda, tilkemizde yerlesik toplumsal kiiltiiriin, bireysel
basari, bagimsiz yasam, kararlilik gibi “eril” kabul edilen ve bireyselligi gelistiren
ozelliklerden daha ¢ok; baglilik, insan iligkilerinde duyarlilik, manevi tatmin gibi “disil”

kabul edilen degerlere sahip oldugu one siiriilebilir (Ersoy ve Cetinel, 2019: 978).

Bu 6zellikler kapsaminda kadin cinsiyetinin gelismesi siirecinde daha duygusal ve
hiimanist bir yap: karsimiza ¢ikmaktadir. Isletme y&netimi kiiltiirii de toplumsal kiiltiir ile
benzesmektedir. Ancak {ist yonetim kademlerine gecildikce disil 6zellikler arka planda

kalmaktadir. Bu anlamda kadin yonetici bireysel 6zelliklerini daha az aciga ¢ikarmakta
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ve daha az iddial1 bir tarz sergilemektedir. Bunun tam aksine, erkek liderler her anlamda
kendine daha giivenen, baskin ve kuralci karakterlere sahiptir (Kurtulus ve Kutanis, 2015:

237-238).
3.2.3.2. Mesleki Ayrim

Bir kisi hayatin1 idame ettirecegi meslegini segerken istek ve yeteneklerini kistas
olarak almalidir. Ancak tlilkemizde meslek se¢imi bu noktalardan ziyade, hizli ekonomik
kazanim, toplumsal kabule uygunluk, cinsiyete uygunluk, rahatlik ve ailenin
yonlendirmesi gibi kriterler ile belirlenmektedir. Bu durum kadinlarin ve erkeklerin kendi
istekleri disindaki mesleklere yonelmelerine ve bu mesleklerde de isteksizlikten dolay1

basarisizliklar yasanmasina neden olabilmektedir (Keskin, 2016: 61).

Ozellikle gelismekte olan toplumlarda, kisilerin toplumsal cinsiyet kabullerine
gore roller iistlenmeleri beklenmektedir. Toplumsal cinsiyet rolleri, kisilerin yerine
getirmesi gereken O0devlerin cinsiyetler arasindaki dagilimini belirlemektedir. Bu durum
mesleklerin de cinsiyetler agisindan yatay ve dikey ayrismasini dayatmaktadir. Yatay
ayrimda, kimi mesleklerde kadmnlar (6gretmenlik, hemsirelik, hasta bakiciligi, sosyal
hizmetler vb.), kimi meslekler de ise erkekler (araba tamirciligi, genel mudiirliik,

miifettiglik vb.) 6n plana ¢ikmaktadir

Bu ayrim farkli is kollarinda olabilecegi gibi ayni is ortaminda da yaganmakta ve
ornegin ikisi de ingaat miithendisi olan ¢alisanlardan erkek olan1 bizzat sahada meslegini
icra ederken, kadin olan miihendis biiro islerine yonlendirilebilmektedir. Dikey mesleki
ayrim olarak adlandirilan bu ayrimda kadin ¢alisanlar kendi mesleklerinde ilerleme
olanagindan yoksun veya daha uzun siire beklemek durumunda kalmaktadir (Ersoy ve

Cetinel, 2019: 978-979).
3.2.3.3. Stereotipler

Stereotip, gruba dahil {iyeleri ve bu iiyelerin ortak eylem ve inanglarini ifade
etmektedir. Stereo tipleme ise, deneyim ve normlar ¢ercevesinde bireye has 6zellikleri ve
o bireyin dahil oldugu kategorideki tiim bireyler i¢in bu 6zelliklerin gecerli sayildig:
durumdur (Iimanger, 2010: 305). Bu durum, cinsiyetler agisindan da gecerli
say1lmaktadir. Buna anlamda genel diisiinceye gore kadinlarin duygusal, bagimli, zarif ve

sicak kanli, erkeklerin aktif, iddiali, gergekg¢i, yetenekli, rasyonel ve bagimsiz tipler
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oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Aslinda stereo tipler bireylere kars1 6n yargili

yaklasima girme veya yargilama asamasinda tehlikedir (Antalyali ve Ozkul, 2017: 4).

Bu agidan erkeklerin kadinlara 6n yargili davranmasinin birtakim sebepleri vardir.
Bunlar; Kadin calismak istemez ya da isten kolayca vazgecebilir, erkekler kadar ise ve is
yerine bagli olmaz, is hayatinin gerektirdigi sertlige ve dayanikliliga sahip degildir, uzun
mesai saatlerinde calisamaz, calistiklar1 sehri/iilkeyi degistiremez, kararsizdir ve

duygusallik onu yonetir (Karaca, 2007: 67).
3.3. Cam Tavam1 Asmaya Yonelik Stratejiler
3.3.1. Egitim Programlarina Katilma

Egitim, toplumsal gelisme anlaminda en 6nemli faktordiir. Calisma hayatinda ise
yiiksek ticret, verimlilik ve kariyer agisindan gereklilik arz eden bir kriterdir. Kadin
calisanlar acisindan ise calisma hayatindaki dezavantajlardan dolayr fark yaratma
acisindan bir zorunluluk olarak kabul edilmektedir. Bu ac¢idan kadin g¢alisanlarin
uzmanlasma ve mesleki yeterlilikleri agisindan egitim oldukca 6nemlidir (Soysal ve

Baynal, 2016: 235).

Kadin c¢alisanlar ulagsmak istedikleri pozisyonlar i¢in ¢ok daha fazla bilgi ve
tecriibeye sahip olmalidir. Bu agidan is 6ncesi ve siirecinde kendilerini siirekli gelistirmek
durumundadirlar (Erkiling, 2011: 41). Ise baslamadan &nce yiiksek 6gretimlerini basarili
bir sekilde tamamlamalar1 ve daha sonraki asamada da mesleki agidan egitimleri almalar1
gerekmektedir. Calisma hayatinda bagariy1 arttiran ve yeteneklerin gelismesini saglayan
egitimler mesleki egitim olarak kabul edilmektedir. Bu egitimlerin masraflar1 genel

olarak isletmeler tarafindan karsilanmaktadir (Soysal ve Baynal, 2016: 235).
3.3.2. Beklenenden Yiiksek Performans Gosterme

Kadin caliganlar is yerinde 6ne ¢ikabilmenin zor olacagini diistinmektedir. Kadin
calisanlarin erkek calisanlar ile ayni duruma gelebilmesi icin onlardan daha fazla
caligmasi ve daha kalifiye olmas1 beklenmektedir. Bu sebeple kadin calisanlar iste daha
fazla c¢aligmak, daha yiiksek performans gostermek ve kendilerini yoneticilere
ispatlamaya zorlanmaktadir. Diger taraftan, kadinlar calisma ortaminda kendileri ile ilgili
Onyargilari da agmaya c¢aligmaktadir. Sayilan bu nedenlerden dolayi kadinlarin is

hayatinda basarili calisanlar olarak goriilmeleri zorlagsmaktadir. Ayrica, kadinlar {ist
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yonetici pozisyonlarina ulagsalar dahi, isveren tarafindan beklenen yiiksek performans
beklentisinden kurtulamamaktadir. Yonetici pozisyonundaki kadin ¢alisanlarin
performanslari1 dncelikle erkek meslektaglarinin performansi ile karsilastirilmaktadir. Bu
sebeplerden dolay1 kadinlarin is hayatinda yiiksek performans goéstermeleri, onlarin

kariyerlerini gelistirebilmeleri agisindan vazgegilmez bir stratejidir (Erkiling, 2011: 43).
3.3.3. Mentordan Yardim Alma

Montorler bireyi cesaretlendiren ona sorumluluklarinin bilincine varmasini
saglayan ve bu gibi konularda danismanlik yapan kisilerdir. Is hayatinda da calisanlara
orgiitsel sorumluluk bilinci kazandirmasini, orgiite karsi sosyal ve mesleki acidan uyum
saglamasini gerceklestirme ve isletme amagclarina yonlendirme gibi etkileri vardir (Soysal

ve Baynal, 2016: 235-236).

Is hayatindaki kadimlarm erkeklere oranla daha fazla mentorluk hizmeti aldig1 ve
bu siirecin daha uzun oldugu yapilan arastirmalarda ortaya koyulmustur. Bazi durumlarda
bu hizmeti isletmeler ¢alisanlarina sagladig gibi kisiler kendileri de karsilayabilmektedir

(Erkiling, 2011: 43).

Mesleki kariyerleri siiresin