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ERKEK EGEMEN DUNYADA KADIN YONETICi OLMAK: KADIN
YONETICI CEVRESI UZERINE BIR ARASTIRMA
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OZET

Kadimlarin tarim ve el isleri gibi giinliik ¢alisma alanlar1 harig, oniline ¢ikan
engelleri asip licret karsilig1 farkl sektorlerde ¢aligma hayatinda var olmasi ve kabul
gormesi ¢ok zaman almistir. Bu zorluklart asip ¢alisma hayatina giren kadinlarin
kariyer basamaklarini tirmanmak istediklerinde ise karsilarina gerek toplumsal, gerek
orgiitsel yeni engeller c¢ikmaktadir. Bu engeller, cam tavan, cam ugurum, cam
merdiven, kralice ar1 gibi basliklar altinda ¢ok sayida yayina konu olmustur. Yapilan
bu nitel ¢calismada kadinlarin ¢alisma hayatinda, kariyer basamaklarinda, yonetim
pozisyonuna gelirken ve yonetim pozisyonunda karsilastiklar1 zorluklar ele alinmistir.
Calisma icin Istanbul’da en az 2000 ¢alisani bulunan, iicii hizmet ve {icii iiretim
sektorinde faaliyet gosteren toplam alt1 igyeri belirlenmistir. Her is yerinden bir kadin
yonetici ve cinsiyet ayrimi yapmadan bir mevkidasi, bir ast1 ve bir iistii olmak iizere
toplamda 24 kisi ile derinlemesine gorligme yapilarak, orgiitlerdeki ¢alisanlarin sahip
oldugu farkli goriisler ve algilar, sektorel farkliliklarin da etkisi géz oniinde tutularak
belirlenmeye calisilmistir. Kadinlarin ¢alisma hayatinda yonetim pozisyonuna
gelirken de oOnlerine kendilerinden, yakin c¢evrelerinden, hemcinslerinden, karsi
cinsten, toplumsal cinsel yargilardan ve isletme politikalarindan kaynakli yeni
engeller, biiyliyerek ¢cikmaktadir. Sektorel farkliliklarin da etkisi ile kadinlarin kariyer
basamaklarin1 tirmanirken ve yonetici pozisyonundayken ‘“erkek yonetim bigimi”

olarak kabul géren bir davranis seklini temel aldiklar1 gézlenmistir.
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BEING A FEMALE MANAGER IN A MALE DOMINANT WORLD: A
RESEARCH ON FEMALE EXECUTIVE CIRCLE
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ABSTRACT

It has taken a long time for women to exist and be accepted in different sectors
in return for wages and to overcome the obstacles in front of them. When the women
overcome these difficulties and want to climb the career ladder, they face new social
and organizational barriers. These obstacles have been the subjects of numerous
publications under the headings such as glass ceilings, glass cliffs, glass stairs, and
queen bee. In this qualitative study, the challenges faced by women in working life,
career ladder, on the way to management position and in management position were
discussed. Six workplaces three of which in service and three in the manufacturing
sector, with at least 2000 employees in Istanbul, were identified for the study. A female
manager and a colleague, a subordinate, and a senior employee were interviewed in-
depth with 24 people from each workplace without making any gender discrimination.
While women taking on a management position in working life, new barriers
stemming from themselves, their close circle, their counterparts, the opposite sex,
social sexual judgments and business policies emerge gradually. With the effect of
sectoral differences, it is observed that women exhibit an attitude that is accepted as
“male management style” while climbing the career ladder and in the managerial

position.
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Female Manager, Glass Ceiling Syndrome, Male Manager, Male Management Style,
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GIRIS

Tirk toplumunun geleneksel yapisinda aile igindeki gorevlerde, evin ig
islerinde ve ev halkinin iletisiminde kadin her zaman daha aktif pozisyonda
goriilmiistiir. Bu sosyolojik durum atasézlerine bile “yuvay1 disi kus yapar” seklinde
yansimistir. Bu toplumsal sorumluluklar aslinda bir¢ok ¢alisma kosulundan daha agir
olsa dahi, karsiliginda kisiyi tatmin edecek bir doniit saglamayan, 6dev kavramlariyla

cogu zaman karistirilan bir statii ortaya koymaktadir.

Kadinlarin is giicli anlaminda ihtiya¢ duyuldugu alanlar, savas donemleri ve
ekonomik bunalim dénemlerinde yardimc1 ve yedek personel konumlar1 olmustur. Bu
durum da en basta bahsedilen ‘evinin i¢i’ merkezli diislinceyle paralel bir diisiincenin

sonucudur.

Degisen ekonomik kosullar ve sanayi devrimi ile kadinlar, diizenli ¢alisma
hayat1 icerisinde, {icret karsilig1 calisan olarak yer bulmaya baslamistir. Giinlimiizde
ise kiiresellesmeye de bagl, de§isen sosyo-ekonomik ve kiiltiirel sartlarla orantili
olarak, kadinlarin neredeyse her tiirlii ¢aligma ortaminda kendine yer bulmasit miimkin
hale gelmistir. Ancak kadmin is hayatiyla biitiinlesmesi, kadinlarin karsisina daha
farkli engeller c¢ikarmistir. Bu sorunlardan en biiyiigli de kadinlara ev ortaminda
yuklenen higbir sorumlulugun degismeyip, lizerine bir de is hayatinin eklenmesi
olmustur. Yani kadinin is hayat1 ve ev hayat1 iki ayr1 mesai kavrami ile hayatinda var
olmustur. Bu engeller de ¢ogu zaman, is hayatinda var olmak veya olmamak gibi bir

karar vermek noktasinda karsisina ¢ikmastir.

Hane halkinin tutumu ve kiiltiirel engellemeler kadinin ekonomiye katilimini
sinir koymaktadir. Sadece ana¢ olma duygusuna dayanarak yapilan bu is boliimii
algisi, yasanilan ekonomik, teknolojik ve demografik gelismeler sonucu kadinlarin
beklentilerini, hatta toplumlarin kadinlardan beklentilerini degistirmistir. Teknolojik
ve ekonomik gelismelerle, kadinlar da is hayatiyla biitiinlesmeye baslamis, ev disinda

da basarili olacaklarini gostermislerdir (Demir, 1997: 23-24).



Kadinlarin c¢aligma hayatinda iyi kosullarda var olmasi, is olanaklarinin

artirtlmasi, toplumun kalkinmasi ve sosyal yasamin gelisimi agisindan dnemlidir.

Calisma hayatina girip, kariyer basamaklarinda ilerlemek isteyen kadinlarin
Oniine yeni engeller ¢cikmaktadir. Bunlar1 agmak i¢in ise ayni kriterlerdeki bir erkekten
cok daha fazla emek harcayip, Uretkenliklerini kullanmalar1 gerekmektedir (Gul,
Yal¢moglu ve Atli, 2014: 174).

Is yasaminda kadinlar ve erkekler arasinda yer alan istihdam ve kariyer
esitsizligi yok sayilamaz diizeydedir. Bu esitsizligin en biiyiik nedenleri arasinda;
kadinlarin egitimi oniindeki engeller, bazi1 is ve mesleklere kadinlarin alinmamasi, bazi
igyerlerindeki cinsiyetci yaklasim, ise almada ve ticretlendirmede yapilan esitsizlikler,
evlenme ve ¢ocuk dogurma durumlarinda kadinlarin 6niine ¢ikan zorluklar, kadinlarin,
baz1 sektorlerde var olmasmin farkli sebeplerle engellenmesi, sendikalarda erkek
agirliklt bir ortam olmasi, kadinlarin yonetim kadrosunda yeterince temsil edilmemesi

etkilidir (Dalkiranoglu, 2006: 42).

Oysa ev ve aile igerisinde bu kadar etkin roli olan kadinlarin is hayatinda ve
yonetim kadrolarinda var olmasi bir toplum i¢in ¢ok biiylik kazangtir. Ayrica
kadinlarin karar alma mekanizmalarinda yer almalariyla farkli bakis agilar1 isletmeleri
olumlu etkileyecek, bu sayede yeni politikalar sekillenecek, yani karar alma

mekanizmalarina biiyiik katki saglanacaktir (Gurirab ve Cayetano, 2010).

Yonetim kadrolarinda biiyiik oranda erkeklerin egemen olmasi, toplumsal
olarak da yoneticinin erkek olmasi gerektigi gibi bir algiya yol ag¢maktadir.
Yoneticilerin  sahip olmasi  gerektigi disiiniilen nitelikler de erkeklerle
0zdeslestirildiginden, bu algilar1 asip kariyer basamaklarinda yiikselen kadinlar “erkek

gibi” seklinde tanimlanmustir.

Oysa kadinlarin yonetim kademesinde bulundugu is yerlerinde, sadece erkek
yonetici  bulunan orgiitlere gore, kadinlarin dogasindan ve bakis agisindan

kaynaklanan farkliliklar g6zlenmektedir.

Bu ¢aligmada Tiirkiye ve diinyada, ¢aligma hayatinda var olma ve ylikselme
konusunda, kadinlarin karsilastig1 engeller hakkinda genel bir izlenim elde edilip, bu

sorunlarin hangi sebepten kaynaklandigi ile ilgili bir diisiinceye varmak, kadin



yoneticilerin bulundugu is yerlerindeki farkliliklarla ilgili gézlemlerde bulunmak ve

caligma alanindan gelen yol gosterici fikirlerin paylagilmasi hedeflenmistir.



BIRINCi BOLUM

CALISMA HAYATINDA KADINLARIN DURUMU

Bu béliimde kadinlarin ¢alisma hayatinda var olmasinin nedeni, diinyada ve
tilkemizde kadinlarin ¢aligsma hayatina katilma oranlari, bu oranlari etkileyen faktdrler,
tilkemizdeki kadin ig giicliniin yapisi, yonetim pozisyonuna ulasabilmis kadin

calisanlarin oranlar1 konularia deginilmistir.

Yasamin tiim canlilar i¢cin miisterek bir ortam oldugu gergegi ile her tiiriin disisi
ve erkegi arasinda bir is boliimii ve uyum vardir. Bu gergekten yola ¢ikarak, canlilarin
en donanimlist olan insan tiirlintin iki farkli cinsiyeti olan kadin ve erkekler, her zaman
birbirini tamamlamistir. insan hayati var oldugundan beri kadinlar, dogurganligindan
dolay1 toplumsal olarak asli gorevi kabul edilen ‘annelik’ gorevinin yaninda, her
zaman ev ekonomisine ve toplum yasantisina katkida bulunmustur. Ornegin bir ailenin
gecimi hayvanciliksa veya tarimsa, o ailedeki kadinlar da erkekler ile birlikte ayn
islerde ¢alismistir. Kadinlar tarihin baslangicindan bu yana ev icinde veya disinda,

ekonomik hayatta var olmuslardir.

Sanayi devrimiyle birlikte degisen sosyo ekonomik ve kiiltiirel yapr ile kadinlar
ticretli calisan olarak is hayatinda aktif yer almaya baslamistir. Ama bu yeni diizen,

kadinin evdeki sorumluluklarini azaltmamustir.

1.1. KADINLARIN CALISMA HAYATINDA VAR OLMASININ
ONEMI

Calisma ve kadin kelimeleri bir araya geldiginde akillara ilk gelen ortam ev
olmaktadir. Kadinlarin yer aldig1 isyerlerindeki goérevleri olarak tanimlanan isler ise,
tiim toplumlarda genellikle kadinla 6zdeslesen annelik ve giinliik ev islerine benzer

isler olmustur.



Ama geligen teknoloji ve artan ihtiyaclarla, toplumsal cinsiyet esitligini
saglamak kiiresel bir zorunluluk olarak kendisini gostermis, beraberinde de birgok
zorlukla karsilasilmistir. Kadinin is hayatinda var olmasinin gerektigi ve bu konuda
neler yapilmasi gerektigi ilizerine caligmalar, gelismis veya gelismekte olan tiim
tilkelerin giindemindedir ve bu konuda yol almak olduk¢a zaman almaktadir. Bu
politikalar gelistirilirken de kadinlarin istek ve ihtiyaglarinin, potansiyellerinin
degerlendirilmesi geri planda kalirken, karar vericilerin fikirlerinin oncelikli etken

oldugu ihtimali yiiksektir.

II. Diinya Savasi sirasinda yasanan is gilicii kayb1 sebebiyle, kadinlarin is
yasamina katilma orani artmistir. Savas sonrasinda ise savasin etkisi ile olusan is giicii
kaybi, dogum oranlarinin azalmasi gibi etkenlerle, kadinlarin isgiiciine katilma orani
artmistir (Kilig ve Oztiirk, 2014: 110-111). O ddénemde kadinlarin is hayatina
girmesinin en Onemli nedenlerinden birisi de kati1 liberal iktisat anlayisindan

kaynaklanan diisiik ticret faktoriidiir (Acgikalin, 2000: 127).

Asil i alan1 ev olarak diisiiniilen kadinlar, zamanla bu sinirli yasamdan dolay1
korelmekte, var olan potansiyelini ortaya ¢ikaramamaktadir. Bu agidan diisiiniince
kadinin calisma hayatinda var olmamasi toplumlar i¢in ¢ok biiyiik bir kayiptir. Kadinin
calisma hayatina girmesi ile mevcut 1§ giliciiniin artmasinin yaninda, yaraticilik gibi
yeteneklerini gdsterme firsatinin saglanmasi, issizlik ve yoksulluk gibi ekonomileri

derinden sarsan sorunlar1 da azaltmaktadir.

Kadinlarin potansiyellerinin ve yeteneklerinin degerlendirilmesi, tlkelerin
kalkinmasi agisindan 6nemlidir. Bu bakimdan kadin/erkek arasinda calisan sifati ile
farkliliklar1 ortadan kaldirmak ve esit firsatlar sunmak agisindan, yasal diizenlemelerin

yapilmasi konusunda hiikiimetlere biiyiik is diismektedir (ilalan, 2017: 4).

Kadinlarin ekonomiye katilimi, kadinlarin ekonomik durumunu iyilestirmenin
yaninda, tlkelerin kalkinmasi ve ekonomik durumlarinin olumlu degisimi agisindan

da iilkelerin kalkinmasin1 olumlu etkilenmektedir (Tansel, 2002: 3).

Biitlin bu unsurlarla birlikte diisiiniildiigiinde, toplumda bu kadar 6nemli yeri
olan kadinlarin, biitiin donanim ve performanslari ile ¢alisma yasaminda olmamasi
gibi bir goriis diinya {izerinde kabul géremez. Bunu savunan topluluklarin da ¢agin

gereklerini tam anlamu ile yakalamasi miimkiin degildir.



Bunun yaninda ¢aligma hayatinda yayginlasma ile birlikte, kadinlarda egitim
seviyesi de ylikselme egilimi gdstermektedir. Dolayisi ile cocuk yetistirmede en biiyiik
aktorlerden biri olan annenin egitimli olmasi, daha iyi nesillerin yetismesinde 6nemli

etken olmaktadir.

1.2. DUNYADA VE TURKIYE’DE KADINLARIN CALISMA
HAYATINA KATILIM ORANLARI

Ailenin ge¢im kaynagina gore her zaman aile biitgesine katkida bulunan
kadinlar, kamusal alanlarda da ticret karsiligi calismaya, farkli sosyal rol ve statiiler
kazanip, farkli ¢evrelerde yer almaya basladiktan sonra, toplumlarin sosyal yapisinda

da degisiklikler olusmustur.

Sekil 1

AB’de 20-64 Yas Arahigindaki Erkekler Ile Kadinlar Arasindaki Istihdam Oram Farki(%)
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Kaynak: Eurostat (2018a).

Ancak toplumsal hayat i¢inde geleneksel rollerini devam ettiren kadinlar, is



hayat1 ile ev hayatin1 bir arada yiiriitmek zorunda kalip, sorumluluklarina yeni
sorumluluklar eklemistir (Durmaz, 2016: 37). Ev ve is hayatindaki dengeyi kurmak
kadinlar i¢in ¢ogu zaman iki tarafli bir bask1 olusturup, evi ile isi arasinda bir ¢atisma
ortaya ¢ikmistir (Bilican Gokkaya, 2015: 238, 240, 243).Giinlimiizde de kadin ve
erkeklerin isgiicline katilma oranlar1 arasinda diinya genelinde ve Tiirkiye’de biiyiik

farkliliklar vardir (Balgamis, 2007: 35-36).

Tablo 1

Tiirkiye 'de Temel Isgiicii Gostergeleri

Toplam Erkek Kadin

2016 2017 2016 2017 2016 2017
15 ve daha yukar1 yastakiler Bin
Nufus 58.720 59.894 29.031 29.649 29.689 30.244
Isgiicii 30.535 31.643 20.899 21.484 9.637 10.159
Istihdam 27.205 28.189 18.893 19.460 8.312 8.729
Tarim 5.305 5.464 2.920 2.993 2.384 2.471
Tarim dis1 21.901 22.724 15.973 16.467 5.928 6.258
Issiz 3.330 3.454 2.006 2.024 1.324 1.431
Is giiciine dahil olmayan 28.185 28.251 8.133 8.166 20.052 20.085

Ylzde

Is giiciine katilma orani 52,0 52,8 72,0 72,5 32,5 33,6
Istihdam orani 46,3 47,1 65,1 65,6 28,0 28,9
Issizlik oran1 10,9 10,9 9,6 9,4 13,7 14,1
Tarim dis1 issizlik orani 13,0 13,0 10,9 10,7 18,1 18,5
15-64 yas grubu
isgﬁcﬁne katilma orani 57,0 58,0 77,6 78,2 36,2 37,6
Istihdam oran 50,6 51,5 70,0 70,7 31,2 32,2
issizlik orani 11,1 11,1 9,8 9,6 14,0 14,4
Tarim dis1 issizlik orani 13,0 13,1 10,9 10,8 18,2 18,6
Geng¢ nifus (15-24 yas)
Issizlik oran1 19,6 20,8 17,4 17,8 23,7 26,1
Ne egitimde ne de isttihdamda 24,0 24,2 14,6 14,6 33,5 34,0

olanlarin orani
Kaynak: TUIK (2018b)

Sanayilesmenin ilerlemesi ile Tiirkiye’de kadin is giicii, tarim sektdriinden
diger sektorlere gecis yapmaya baslamistir. Tabi olarak kdyden kente goclerin
artmasinda, tarim alanlarinin degerlendirilememesinin de etkisi olmustur. Gelistirilen
ve gelistirilmekte olan kadin isttihdaminin artirilmasia yonelik politikalara ragmen
Tiirkiye’deki kadin istihdaminin Avrupa Birligi tilkeleri ile karsilastirildiginda, daha
diisiik oranda oldugu gézlenmektedir (Sekil 1). Tiirkiye’deki kadin/erkek isgiiciine ait
TUIK’in 2017 yilinda yayinladigi veriler Tablo 1°de paylasiimistir. Bu tablo
incelendiginde, Tiirkiye’de her yas grubu ve sektdrde cinsiyete gore istihdamlar
arasinda biiytik farkliliklar oldugu gorulmektedir. 15-64 yas arasi grup incelendiginde

erkeklerde is giicline katilma oran1 %78 civarinda iken kadinlarda bu oran %32 ye



diismektedir. Istihdam oranlarindaki farklilik dikkat cekicidir. Tarim dis1 issizlik oran
erkelerde kadinlara gore % 50’ye yakin oranda diisiiktiir. Tabloda yer alan verilerden,
kadinlarin istihdami ve sosyo kiiltiirel durumunu en iyi ifade eden gdsterge ise 15-24
yas arasinda, ne istihdamda ne de egitimde yer alan kadin oranidir. Erkeklerde bu oran
% 14’lerde iken kadinlarda % 34’tiir. Bu veri gelecek icin de kaygi verici bir
durumdur.

Ocak 2013’te agiklanan, 135 tilkeyi kapsayan Diinya Ekonomi Forumu (WEF)
raporunda Tiirkiye, Kiiresel Cinsiyet Esitsizligi Endeksine (Global Gender Gap Index)
gore 124’lincii siradadir. Diinya niifusunun yaklasik % 90’m1 kapsayan raporun
Olgekleri, ekonomik hayatta var olma, saglik, firsat esitligi, politikaya katilimm ve
egitimdir. Tiirkiye, egitime katilimda 108’inci, kanun yapicilar arasinda ise 98’inci

sirada yer almaktadir (Giil, Yal¢inoglu ve Atli, 2014: 172).

Tablo 2

Tiirkiye ’de Egitim Seviyesine Gore Istihdam Verileri

Erkek Kadin

2014 2015 2016 2017 2014 2015 2016 2017

Okuryazar Isgiicii Bin 361 315 308 308 809 800 730 758
olmayanlar % 33,6 309 304 324 16,0 16,1 152 159
Istihdam Bin 312 279 272 282 785 777 707 731

edilen % 29,0 27,4 26,8 288 155 156 147 154
Issiz Bin 49 36 36 36 24 23 23 27

% 13,6 113 118 112 3,0 2,9 32 36

Lise alt1 Isgiicii Bin 11.831 11.867 11.814 12.004 4.269 4.410 4.513 4.640
egitimliler % 68,9 68,8 689 69,3 258 26,6 2712 217
Istihdam Bin 10.713 10.684 10.651 10.854 3.871 3.966 4.019 4.155

edilen % 62,4 619 62,1 626 234 239 242 248

Issiz Bin 1.118 1183 1.163 1.151 397 444 495 485

% 9,5 10,0 9,8 9,6 93 101 110 105

Lise Isgiicii Bin 2.182 2192 2245 2303 795 810 855 899
% 71,0 71,3 712 716 31,9 32,7 337 343

Istihdam  Bin 1.979 1.984 2.010 2.069 643 645 675 708

edilen % 64,4 645 63,7 644 25,8 260 266 27,0

Issiz Bin 203 209 235 234 152 165 180 191

% 9,3 95 105 101 19,1 203 21,1 213

Mesleki Isgiicii Bin 2.184 2273 2393 2530 664 728 784 842
veya teknik % 80,4 81,1 816 810 39,8 40,8 414 426
lise Istihdam  Bin 2.009 2.097 2185 2301 535 596 623 669
edilen % 74,0 749 745 737 32,1 334 329 338

Issiz Bin 175 175 208 228 128 132 161 173

% 8,0 77 8,7 9,0 193 181 206 205

Yiiksekogre Isgiicii Bin 3.498 3.807 4.139 4330 2193 2477 2.754 3.020
tim % 85,0 86,2 864 865 71,3 716 713 72,7
Istihdam  Bin 3.231 3.518 3775 3954 1.854 2.074 2.289 2.466

edilen % 78,5 796 788 79,0 60,3 599 59,3 59,3

Issiz Bin 267 289 363 376 339 403 465 554

% 7,6 7,6 8,8 8,7 155 16,3 169 184

Kaynak: TUIK (2018b).



Bu verilerden anlasildigi gibi kadinlarin istihdaminda yiiksekdgretim mezunu
olmalarinit etkisi, erkeklere gore ¢ok daha fazladir. Yani kadinlarin istihdaminin

artmasi i¢in, egitim seviyelerinin erkeklere gore daha cok ylkselmesi gerekmektedir.

Tiirkiye’de 1980’11 yillarda uygulanan ihracati tesvik politikalar1 yoluyla diinya
ekonomisine katilma yolunda 6nemli adimlar atilmis olsa da kadinlarin ¢alisma
hayatinda var olmasi ile ilgili olarak ayni oranda bir gelisme saglanamamuistir. Diinya
Bankas1 verilerine gore, Tiirkiye’de 1990 yilinda kisi basina diisen gayri safi yurt igi
hasila 6486 dolar iken 2015 yilinda 1990 yilina gore % 77 artarak 11522 dolar olarak
gerceklesmistir. Diger taraftan kadin isgiicliniin toplam isgiicii igerisindeki pay1 1990
yilinda % 30,8 iken 2014 yilinda % 30,5’e gerilemistir. Kadinin isgiliciindeki payz,
diinya genelinde % 39’dan % 40’a, OECD iilkelerinde % 41°den % 44 seviyesine artis
gostermistir (Diinya Bankasi, 2017).

Sekil 2

Kadin Isgiiciin Erkek Isgiiciine Oraminin Gelisimi (1990-2014)

Kadin [sgiiciiniin Erkek Isgiictine Orani (%)
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Kaynak: Diinya Bankasi (2017).

Sekil 2°de OECD iilkelerinde, diinya genelinde ve Tiirkiye’de, 1990-2014
yillar1 arasindaki kadin is giicii ve erkek is giicii oranlar1 verilmistir. OECD Ulkelerinde
% 15, diinyada % 2 gibi bir artis olurken, Tiirkiye’de bu oran % 2 seviyesinde

azalmistir.



Ayni yillar arasinda tarim sektdriinde kadin istihdami OECD iilkelerinde belli bir
seviyede devam ederken, Tiirkiye’de bu oran % 50’sinden fazla, yani ciddi bir sekilde
azalmigtir (Sekil 3). Ama tarim sektdriinde yasanan bu diisiiste, tarim sektoriindeki kadin
istihdami kadar, tarim sektoriinde yasanan genel daralmanin da etkisi biiyiiktiir (Peker ve

Kubar, 2012).
Sekil 3

Tarum Sektoriindeki Kadin Istihdaminin Gelisimi (1991-2014)

Tarim Sektorindeki Kadm Istthdami (Toplam
Kadin Isgiicii %)
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Kaynak: Diinya Bankas1 (2017).

Sanayi sektoriinde kadin istihdamimda, 1991-2014 yillar1 arasinda OECD iilkelerinde
% 6 civari bir diislis yasanirken, Tiirkiye’de % 9 degerinde bir artig gerceklesmistir. Hatta bu
deger % 8’den % 17’ye ¢ikarak iki kat1 kadar bir artis gergeklesmesi demektir (Sekil 4).
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Sekil 4’te gorildiigii gibi 1991-2014 yillar1 arasinda Tiirkiye’de hizmet sektoriinde
kadinlarin say1s1, OECD iilkelerine gore daha hizli bir artis gostermekle birlikte, heniiz OECD

iilkelerindeki seviyeye ulasmamuistir.
Sekil 4

Hizmetler Sektoriindeki Kadin Istihdamimin Gelisimi (1991-2014)

Hizmetler Sektoriindeki Kadin Istthdami (Toplam
Kadin Isgiicii %)
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Kaynak: Diinya Bankas1 (2017).

Diinya Bankasi verilerine gore hazirlanmis olan Sekil 4 ve Sekil 5 karsilastirildiginda,
tiim diinyada genel olarak kadin istihdaminin hizmet sektorii agirlikli oldugu goriilmektedir.
Bunun sebebi olarak her ne kadar bedensel farkliliklar ve kadinlarin sosyal becerileri akla
gelse de aradaki biiylik farklilik i¢cin bu yanit ikna edici bir cevap degildir. Ciinkii artik gelisen
teknoloji ile sanayi alaninda da ¢ok fazla kas giicii gerekmemektedir. Bu farkliligin sebebi
biiytik olgtide ‘kadin isi/erkek isi’ seklinde yapilan genel kabullenmelerdeb kaynaklaniyor
olabilir.

Sekil 5’de OECD iilkelerinde 2015-2016-2017 yillarina ait, kadinlarin is giicene
katilim oranlar1 verilmistir. Sekil incelendiginde OECD iilkeleri igerisinde en az orandaki

katilimin Tirkiye’de oldugu gézlenmektedir.
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Sekil 5

OECD Ulkelerinde Kadinlarin Isgiiciine Katilim Oranlar
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Kaynak: ILO

1990 ve sonrasinda ihracata yonelik politikalarin ve kiiresellesmenin artig

gosterdigi kadin isgiicliniin toplam isgiicii i¢erisindeki pay1 incelendiginde, Tiirkiye’de
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kadin isgiicliniin diinya geneline ve OECD iilkelerine gore diisiik oldugu agikca
gozlenir. Diinya genelinde kadin isgiiciiniin toplam isgiiclindeki pay1 % 39-40, OECD
ulkelerinde % 41-44 seviyesinde iken Tirkiye’de % 31 seviyesindedir (Diinya
Bankasi, 2017). Sekil 6 incelendiginde Avrupa Birligi iilkelerinde de kadin ve

erkeklerin isgiiciine katilimlar1 arasinda fark oldugu gézlenmektedir.

Sekil 6

AB’de 20-64 Yas Arasi Cinsiyete Gore Istihdam Oranlart
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Kaynak: Eurostat (2018b).

1.3. TURKIYE’DE KADIN iS GUCUNUN YAPISI

Kadin is giiciiniin toplam isgiicii igerisindeki orani, tiim diinya ile birlikte tim
sektorlerde Tiirkiye’de de az da olsa artmaktadir. Kadinlar giderek artan 6l¢iide kamu

gorevlerini Ustlenmektedirler.

Tiirkiye tarihinde kadinlarin ilk ¢aligma hayatinda kendilerini gdsterdikleri

meslek, Osmanli Déneminde ebeliktir. Tlk kadin 6gretmen 1872°de, 1882°de ilk kadin
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okul yoneticisi atanmistir. 19.yy sonu ve 20.yy.’n basindaki savaslarda kadinlar
hastabakic1 olarak orduya alinmis, erkeklerin kislalara gitmesi ile de 6zellikle postane
ve telgrathanelerde bosalan devlet kadrolarina kadinlar yerlestirilmistir (Agikalin,
2000: 128). Gelisen hizli endiistriyel ve teknolojik gelismelerle, kadinlarin ¢alisma
hayatina katilimi da artmig ve artmaktadir (Bediik, 2005: 21; Anafarta vd. 2008: 118).

Batida yasanan her gelisme gibi, kadin odakli gelismeler de Tiirkiye’yi olumlu
yonde etkilemistir. Calisma ortamlarinda kadinlara bigilen roller, kadinlik ve annelik

rollerine uygun rollerle sinirlandirilmistir. Bu smirlar ne kadar somut olarak ortada

degilse de igsellestirilmis durumdadir.

Tablo 3

Yillara ve Cinsiyetlere Gore Meslek Gruplar

Erkek Kadin
2014 2015 2016 2017 2014 2015 2016 2017
sneticil Bin 1.160 1.199 1.190 1205 179 182 212 213
Yoneticiler % 63 64 62 61 23 22 25 24
Profesyonel meslek mensuplart Bin 1.347 1.414 1507 1516 1.035 1.156 1.279 1.350
% 7,3 7,6 79 7,7 13,4 14,3 15,3 154
Teknisyenler, Teknikerler ve Bin 1.032 1.083 1.128 1.211 360 391 403 425
yardime profesyonel meslek % 56 58 59 62 46 48 48 48
Biiro ve miisteri hizmetlerinde Bin 999 1.050 1.100 1.152 732 790 845 831
calisan elemanlar
% 54 56 58 59 95 98 10,1 95
Hizmet ve satis elemanlar1 Bin  3.367 3.458 3.524 3.629 1.385 1505 1.606 1.752
% 184 18,6 18,6 186 18,0 18,6 19,3 20,0
Nitelikli tarim, ormancilik ve su Bin 2574 2557 2504 2568 1750 1.679 1.540 1.585
grénlerinde cahsanlar % 141 137 132 131 227 208 185 181
Sanatkarlar ve ilgili islerde Bin 3.253 3.227 3.244 3378 437 417 444 471
callsanlar % 17,8 17,3 17,1 17,3 5,6 5,1 5,3 5,3
Tesis ve makine Bin 2.140 2.170 2.251 2382 273 267 268 297
operatorleri ve montajlar % 11,7 116 119 122 35 31 32 34
Nitelik gerektirmeyen islerde Bin 2.370 2.404 2444 2419 1538 1.671 1715 1.804
calisanlar % 129 129 129 12,4 20,0 20,7 20,6 20,6
TOPLAM 18.24218.56218.892 19.460 7.689 8.058 8.312 8.728

Kaynak: TUIK (2018b).

Tablo 3 incelendiginde kadin isi/ erkek isi ayrimi agik bi¢imde anlagilmaktadir.

Biiro ve miisteri hizmetleri, nitelik gerektirmeyen islerde ¢alisan oranlarindaki kadin
istlinliigii, sanatkarlar ve ilgili isler, tesis ve makine operatorleri ve montajcilar gibi
islerde c¢alisanlardaki erkek iistlinliigii cinsiyete dayali smiflandirmay1 ortaya

koymaktadir.
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Sanayilesmenin ve kirsal kesimden sehirlere gogiin artmasi gibi etkenlerle,
kadin isgiiciiniin de sanayi ve ¢ogunlukla hizmet sektoriine gegisi gozlenmektedir

(Ustabas ve Afacan, 2017: 440).

Calisma hayatinda kadinlarin varligi incelendiginde karsilasilan énemli bir
sorun da kayit dis1 is giicliniin kadinlarda erkeklere gore daha yiiksek oranda olmasidir.
Erdut (2005: 33) bunun sebebini ucuz ve esnek is giicli agisindan bazi sektorlerde
kadinlarin daha tercih edilir olmasina baglarken, Toksoz (2005:9) ise kadinlarin gelir
elde edebilmek i¢in, resmi bir isleme tabi olmadan farkl islerde ¢alisiyor olmasini

sebep olarak gostermistir.

Calisma hayatinda kadinlarin is yasamina yonelik yasal diizenlemeler yapilsa
da, kadin isgiiciiniin is yasaminda sorunlar yasadigi bir gergektir. Bu sorunlarin en
basinda gelen unsurlardan biri de cinsiyet ayrimciligidir. Hatta kadinlarin c¢ogu
sektorde, ayni pozisyon ve gorevler icin erkeklerden daha az maas ile licretlendirildigi
de bilinmektedir.(bkz Sekil 9) Hepsinden daha dikkat ¢ekici olan, ayni performansa
ve birikime sahip kadinlarin, cinsel ayrimcilik ve farkli etkenlerle, yiikselme
konusunda erkeklerle ayni sekilde degerlendirilememesidir (Ustabas ve Afacan, 2014:
439).

Annelik ve evlilik gibi sartlar da kadinlarin 1§ diinyasina katilimini
etkilemektedir (ilalan, 2017: 33). Hem yaratilisindan kaynaklanan annelik duygusu,
hem toplumun yapisindan dolay1 kabul edilmis roller sebebiyle kadinlar, 6zellikle anne

olduktan sonra ¢ocugu ve isi arasinda bir se¢cim yapmak hissine kapilmaktadir.

Yasal haklar1 olan evlilik izni, dogum izni, emzirme izni, licretsiz izin gibi ige
ara vermesini saglayan izinler de ¢aligma ortamindan uzaklagsmasina, yenilikleri takip
etmesinde ve degisime ayak uydurmasinda asgari diizeyde de olsa engel olmaktadir.
Bu olumsuzlugu ortadan kaldirabilmek icin daha ¢ok caligmasi, daha verimli zaman

gecirmesi gerekmektedir.

Ev isleri veya ¢ocuk bakimi i¢in bagka birinden destek almasi da ayr1 bir maddi

kilfet gerektirmektedir.

Tiim bu etkenler bir araya geldiginde kadinlar ya aile hayatindan ya da ¢alisma

hayatindan fedakarliklar etmek zorunda kalmaktadir. Bu durumda ¢ogu kadin tercihini
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evi ve ailesinden yana kullanmaktadir.

1.4. TURKIYE’DE VE DUNYA’DA KADIN YONETICi ORANLARI

Kadilarin yonetici pozisyonunda erkeklere gore daha az temsil edilmesinin
temel sebebi, cinsel ayrimcilik ve kadin isi/erkek isi ayrimi seklinde yapilan
ayrimeiliktir (Mitra, 2003: 70). Ozellikle kadinlarin erkeklerle esit egitim seviyesini
yakalayamamis olmasi, yoneticilik pozisyonuna gelebilecek kadinlarin sayica azlig

da kadinlarin yonetim kademesindeki temsil oraninin diisiik olmasinin sebeplerinden

biridir.

Cinsiyet ayrimcilig1r yatay ve dikey olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yatay
ayrimcilikta ayn1 donanimdaki kadin ve erkeklerin yiikselmesindeki firsat esitsizligi
s6z konusu iken, dikey ayrimecilik kadinlarin yiikselmesindeki engelleri kapsar
(Giinsel, Kéroglu ve Demirci, 2016). Ornegin Devlet Personel Baskanligi’nin (DPB)
ilgili istatistiklerine gore 2014 yilinda kamuda istihdam edilen kadin oranmi %
36,93°dir. Ama {ist diizey biirokratlarda bu oran % 9,27 olarak karsimiza ¢ikar (DPB,
2015). Tirkiye’de kadinlarin isgiicline katilim orani, kadinlarin egitim seviyesi
yukseldik¢e artis gosterse de kamusal alandaki kadin ydnetici sayisinda dnemli bir

artis olamamaktadir (Sekil 7).
Sekil 7
Tiirkiye 'de Cinsiyete Gore Yonetici Pozisyonlari (%)
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Kaynak: TUIK (2018a).
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Kurumlardaki her ¢aligma seviyesinde, her dlgekteki isletmede yapilan tiim
diizenlemelere ragmen, karar verme ve liderlik yetkisinde olan kadrolarda, istihdam

ve girisimcilik yoniinden kadinlar erkeklerin gerisinde kalmaktadir.(Durmaz 2016).

Tablo 4

Toplam Istihdam I¢erisinde Orta ve Ust Diizey Yonetici Kadin Orant (%)

Ulkeler 2007 2013 2014 2015
Avustralya 29 32 32

Avusturya 21 26 28 28
Belcika 34 31 31 31
Bulgaristan 36 36 35 37
Hirvatistan 23 24 24 26
Kibris 18 19 18 25
Cek Cumhuriyeti 30 25 27 28
Danimarka 25 28 26 27
Estonya 35 33 31 28
Finlandiya 32 30 34 34
Fransa 37 36 32 31
Almanya 26 28 28 28
Yunanistan 23 26 28 25
Macaristan 39 38 38 39
Izlanda 33 38 38 40
frlanda 41 30 31 30
ftalya 22 22 22 22
Letonya 42 42 42 44
Litvanya 40 37 35 38
Liksemburg 10 15 18 14
Makedonya 31 25 26 23
Malta 18 29 26 26
Hollanda 27 23 24 25
Norveg 33 31 33 34
Polonya 37 36 36 37
Portekiz 31 28 32 30
Romanya 33 31 31 32
Slovakya 32 30 28 28
Slovenya 38 39 37 37
Ispanya 24 29 29 30
Isveg 31 36 38 40
Turkiye 18 17 16 14
Birlesik Krallik 34 32 33 32

Kaynak: ILOSTAT (2017)

Kadin istthdaminin artig1 ile yonetici pozisyonuna kadimnlarin gelmesi ayn

oranda gerceklesememektedir.

Tablo 4 incelendiginde iilkelerin ekonomik gelismislik ve kalkinma seviyesi
ile kadmlarin yonetici pozisyonuna gelmesi arasinda da dogru bir orant1 olmadig:
gozlenmektedir. Hatta 2007 yilina ait verilerle 2015 yilina ait veriler incelendiginde,
bircok Ulkedeki Ust diizey yonetici pozisyonundaki kadinlarin oraninda gergeklesmis
olan diistisler dikkat cekmektedir (Tablo 4).
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Kadin ydnetici sayisinda diisiislerin farkli nedenleri olabilir. inalan’a (2017:9)
gore bu durumun nedenlerinden biri kadinlarin ev ve is yerindeki sorumluluklarinin
agirhigi ile kariyer ¢alismalarinin yetersiz kalmasi iken diger bir nedeni de calisma
hayatina katilan kadinlar igerisinde yeterli donanimda olanlarin oran olarak

yetersizligidir.

BiST’te islem goren 410 sirket iizerinde yapilan bir arastirmaya gore, bu 410
sirketin 168’inin yonetim kurulu tamamen erkeklerden olusmaktadir. YOnetim
kurullarini olusturan 2813 direktoriin % 14,2’si, yani 304’1 kadinlardan olugsmaktadir
ve bagimsiz kadin direktdrlerin toplam yonetim kurulu tiyelerine orani % 6,5 tur (Uyar,
2018). Ayni aragtirma verilerine gore, 2016 yilinda kadin yoOnetim kurulu
baskanlarinin biitiin yonetim kurulu baskanlarina oran1 % 7 gibi diisiik bir seviyede
iken halka acik sirketlerin CEO’su pozisyonundaki kadinlarda ayni oran % 3,4’e
gerilemektedir.

Ust yonetim pozisyonlarinda kadin yéneticilerin sayica artisi, kadimlarm
oniindeki engelleri agmak i¢in yeterli olamamaktadir. Ciinkii iist yonetici pozisyonuna
gelene kadar tirmanmalar1 gereken kariyer basamaklarinda kendilerinden, toplumsal
yapidan veya Onyargilardan kaynakli bircok engelle bas etmek zorunda
kalmaktadirlar.

Kadimlarim kabullenmis oldugu ve toplumda erdem olarak kabul edilen
fedakarlik duygusu toplumumuzda kadina diisen bir yiikiimliilik halini almistir. Aile
icinde dahi esit konumda bulunan egsler arsinda erkegin kendini gelistirmesi ve
sosyallesmesine kadin riza gostermek durumunda kalmaktadir. Aza riza gosteren

genellikle kadin olmak durumundadir.
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IKINCi BOLUM

CALISMA HAYATINDA KADINLARIN KARSILASTIGI SORUNLAR VE
MODELLER

Kadinlar ¢alisma hayatina girmekle birlikte, bir¢ok giicliik ve engel ile karsi
karstya kalmigtir. Bulundugu ortamda basarili olup firsat esitligi yakalayabilmek i¢in,

bu engellerle miicadele edip, engelleri agmis olmasi1 gerekmektedir.

Kadinlarin iist kademelere gelmesine engel olan faktorler kaliplasmis cinsel
yargilar, ¢alisma hayatindaki kadin algis1 ve orgiitlerdeki yerlesmis kiiltiirle ilintilidir.
Bu etkenlere karsi her bireyin tutumu da ayni1 olmamaktadir. Kisisel tercihler ve
imkanlar, kadinlarin kariyer basamaklarinda Kkarsilarina ¢ikacak engellerle

miicadelesini sekillendirmektedir.

Diinya genelinde son yillarda yasanan sosyo-ekonomik degisimler ve
ekonomik krizler i diinyasinda yeni yapilanmalara sebep olmus, glivenceli islerdeki
istthdam oran1 kiigiiliip giivencesiz islere yonelmeler artmis ve bu durum ise
erkeklerden cok kadinlarin is yasamini olumsuz etkilemistir (Karabiyik, 2012: 232).
Bu sorunlarin asilabilmesi i¢in, kadinlarin ¢alisma hayatina girmesini tesvik edici
diizenlemelerin yapilip, bu diizenlemelerin uygulamaya gegirilmesi 6ncelik

kazanmustir.

Yapilan yasal diizenlemelerle kadinlarin ¢aligma hayatinin 6niindeki engellerin
ortadan kalkmasi i¢in ¢aba sarf edilse de gériinmeyen engellerle micadele etmek ¢gok

daha zor olmaktadir.

Calismanin bu boliimiinde kadinlarin caligsma hayatinda karsilagtigi sorunlar ve

modeller incelenmistir.
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2.1. KALIPLASMIS CIiNSEL YARGILAR

Birgok isin gecmisten bu yana sadece erkeklere uygun oldugu dogrultusunda
bir alg1 vardir. Bunlar genellikle giice dayali veya liderlik vasfi gerektiren islerdir. Bu
is alanlarina, tabular yikarak ve erkeklere gore daha fazla emek sarf edip yerlesen

kadinlarin karsisina bundan sonra, cinsiyete bagl kurallar koyulmaktadir.

Kadinin isgiicline katilimima destek olacak faaliyetler sadece ekonomi ile
iliskili olmay1p din, kiiltiir, egitim, siyaset gibi bircok toplumsal faktor ile kadinin
medeni hali, gocuk sayis1 gibi demografik faktorlerle de biiyiik 6l¢iide ilgilidir (ilalan,
2017: 30). Bu durum birgok rapor ve arastirma ile de somut olarak ortaya koyulmustur.

Her toplumsal yapida, kadinlar ve erkekler karsilastirildiginda birgok alanda
erkeklerin daha avantajli oldugu kabul edilir. Ataerkil aile yapisinda erkeklere bicilen
roller, is hayatinda da erkeklerin daha giiglii algilanmasina, liderlige daha yatkin

oldugu goriisiiniin baskin olmasina sebep olur.

Gardiner (1979), toplumsal cinsiyet algisinin igbdliimiinde cinsiyetin 6ne
¢ikmasinin yaninda, mesleklere toplum icinde verilen 6nem ve sayginligimi da
etkiledigi diisiincesini savunur. Geg¢misten giinlimiize bazi mesleklerin erkek isi
bazilarinin kadin isi olarak goriilmesinde bu yapinin rolii biiyiiktlir. Bu etkilesim
sonucunda erkek isi denilen mesleklerin daha saygin ve yiiksek gelirli, kadmn isi
denilen mesleklerinse daha az saygin ve diisiik iicretli olmas1 sonucu ortaya ¢ikar
(Mavi, 2017). Feministler, ‘kadin isleri’ni tanimlayan 6zellik ve vasiflarin, aslinda
kadina verilen degerle ilgili alginin bir yansimasi oldugunu dile getirerek, isgiicii
piyasasindaki ayrimcilik ve cinsiyete dayali mesleki tabakalasma konusuna katkida

bulunmuslardir (Mavi, 2017)

Onay’1n (2014: 78) ¢alismasinda yer verdigi gibi, kadinlarin ¢caligsma hayatinda
karsilastiklar1 genel sorunlar 1984 yilinda Ruble ve arkadaslari tarafindan, cinsiyet
kligseleri ve cinsiyete gore belirlenmis isler olarak siniflandirilmistir. Toplumun
geleneklerinden kaynaklanan cinsiyet¢i goriisler ve kadinlarin yeterli egitimi

alamamasi da sorunun baska bir sebebidir (Giil, Yal¢inoglu ve Atli, 2014: 174).

Anker (2001) kadmnlarda daha c¢ok rastlanan karakter tiplerini mesleki

katmanlasma a¢isindan incelediginde;
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» Cocuk ve yasl bakiminda yaratilistan kaynaklanan yetenek,

> lletisime ve isbirligine acik olma, duygusal yogunluk ve duygusal kontrol ve
sabir,

» Ev islerine benzer islerde tecriibe ve el yatkinligi,

> Insan iliskilerinde samimiyet,

» Fiziksel goriinlis acisindan erkeklere gore daha cazibeli olduklar1 sonucuna

varmistir.
Ayni arastirmada (Anker, 2001) olumsuz nitelik olarak da;

Cevrenin tepkilerinden kolay etkilenme ve fiziki olarak zayiflik,
Bilimsel ve matematiksel alanda daha az yetenekli olma,
Is gezilerinden hoslanmama,

Kararsiz ve teknolojiye uzak olma,

YV V V V V

Otorite boslugu olusturup ve iddiali olmama, duygusal olma durumlar

say1lmistir.

Cinsiyetler lizerinde yapilan bu arastirma sonucunda da kadin isi ve erkek isi

olarak yapilan siniflandirmaya ait meslekler sekillenmis olmaktadir.

Kadinlara 6zgii olarak siralanan olumlu ve olumsuz 6zellikler toplumsal ve

tarihsel olarak degisip, iilkelere gore de farklilasabilmektedir (Ozkaplan, 2013: 2-6).

2.2. CALISMA HAYATINDA KADIN ALGISI

Sosyal hayatta var olan kadinin yerinin evi oldugu algisi, ¢alisma hayatindaki
kadinlara kars1 olan tutumu da etkilemektedir. Bu alginin yerlesmis olmasinda, kadinin

varolusundan kaynakli ana¢ yapisi etkilidir.

Kadimlarin oncelikli olarak saglik ve egitim alaninda is hayatina girmis
olmalarmin nedeni de cinsiyet¢i ideolojidir. Ciinkii bu meslekler kadinin dogasi ile

iliskilendirilir.

Kadin emeginin genel calisma hayat1 igerisinde degersizlestirilmesi, aileye

destek olarak algilanmamasi ilkel veya cagdas oldugu one surulen birgok sistemde
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kabul goren bir durumdur. Kadin ¢aligma yasamina katilsa dahi ev i¢indeki rollerinin
yansimasi olan “evine ve ¢ocuklaria bagli”, erkegin de “ailesinin ge¢imini saglamak

zorunda olan kisi” algist degismemektedir.

Kapitalist tretim iliskilerinin yayilmasiyla da cinsiyetci is boliimii ile kadinlar,
kriz donemleri haricinde iiretimin disinda tutulup, ucuz ve vasifsiz is giicli olarak

algilanmistir (Caliskan ve Kocakusak, 2004).

Sekil 8
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Kaynak: TUIK (2015).

Tiirkiye’de meslek ana gruplana gore cinsiyete dayali ticret farki Sekil 8’de
gosterilmistir. Sekilden de anlasildig: gibi en az ticret fark: biiro yoneticilik ve biiro
hizmetleri alanindayken, kas guictl ve teknik birikim isteyen mesleklerde aradaki fark
% 20’nin lizerine ¢ikmaktadir. Ayni egitim seviyesinde ve kadroda olsa bile erkek
calisanlarin 6zel sektérde aldiklari iicret, kadinlara gore genellikle daha yiiksek

olmaktadir. Bu sorun yaptigimiz tez miilakatlar sirasinda da sik sik dile getirilmistir.

Uluslararas1 Calisma Orgiitii'niin  (ILO) “Istihdam ve Meslekte Ayrim

Yapilmasmi Yasaklayan”, “Esit Ise Esit Ucret”, “Analigin Korunmasi”, “Aile
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Sorunlart Olan Kadinlarin Caligmas1” kapsaminda birgok ¢alismasi ve tavsiye kararlari
olmasinin yaninda; Birlesmis Milletler catis1 altinda da toplum yasantisi ve ¢aligma
hayatinda kadimnin durumuna iliskin yapilmis bir¢ok calisma mevcuttur (Kocacik ve

Gokkaya, 2005: 206).

Dinya Uzerindeki bir¢ok galisma ve diizenlemelere ragmen kadinlar, gelismis
toplumlarda bile hak ettigi yere gelememis; anne ve es rolleri ile 6n planda olmaya

devam etmistir.

Kadinlar bir yandan is hayatindaki gorevlerini yerine getirirken, diger tarafta
da es ve annelik rollerinin sorumluluklarin1 gerceklestirmeye ¢alisip, ayni statiideki
erkeklere gore daha fazla sorumluluk tstlenmektedirler (Bediik, 2005: 23). Bu
anlamda mesai saatlerinin fazlaligt ve Ozellikle annelere yonelik yasa ve
yonetmeliklerin hem yetersizligi hem de uygulamadaki eksiklikler nedeniyle kadinlar,
0zel hayat-is hayat1 arasindaki dengeyi saglamada zorlanmakta, mutsuz olmaktadir

(Giinsel, Koroglu ve Demirci, 2016).

Sekil 9

Tiirkiye 'de Cinsiyete ve Egitim Seviyesine Gére Yillik Ortalama Brit Ucret (TL, 2014)
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Kaynak: TUIK (2015).

Kadinlarin isgiiciine katilimi, ucuz is giici olarak gorildiigii igin kriz
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donemlerinde artmakta ve bu durum genel diizene bir katkida bulunmamaktadir
(Durmaz, 2016: 44). Kadinlara ayni statiideki erkeklere oranla diisiik iicret verilip,
hatta kayit dis1 calistirma sartlarinin ekonomik olarak avantajli olmasi, bu

adaletsizligin temel sebebidir.

Kadmlarin iggliciine katilimint etkileyen faktorler ana basliklar altinda
toplanirsa, bunlar ekonomik faktorler ve sosyal faktorler olarak gruplandirilabilir.
Ekonomik faktorler; diisiik licret, zaman kisitlar1 gibi mali etkisi olan kosullardir,
sosyal faktorleri ise egitim seviyesi, kentlesme gibi etkenler olusturur(Onder, 2013,
35, 47-54).

Ekonomik faktorler hem ailenin ekonomik sartlari, hem de is yerlerinin

ekonomik sartlar olarak gruplandirilabilir.

Sekil 9’da goriildiigli gibi ayni egitim seviyesindeki kadin ve erkekler ayn
ticreti cogu zaman alamamaktadir. Birinci boliimde de belirtildigi gibi aile i¢erisindeki
ekonomik durum da disiintildiigiinde, eslerden birinin ¢alismast maddi yiik

getiriyorsa, ¢alisma hayatindan vazgegen genellikle kadin olmaktadir.

Is yerleri de evlilik ve dogum gibi sebeplerden dolayr kadin galisanlarin
calisma hayatina verecekleri aralarin maddi kiilfetini g6z 6niinde bulundurarak, ¢cogu

zaman erkek c¢alisan tercih etmektedir.

2.3. ORGUTTE YERLESMIiS KULTUR

Her orgiitiin kendine 6zgi bir kiiltiirti vardir. Katkat (2000) orgiit kiiltiiriini,
orgiitte calisanlara ortak yansiyan simge, toren gibi durumlara bagl olarak ortaya

¢ikan, benimsenmis genel ruh durumu ve iklim olarak tanimlamistir.

Orgiitte olusmus calisma sartlarina gore ¢alisanlar arasinda bir bag kurulur.
Ormegin bazi orgiitlerde ¢ok samimi bir ortam varken bazilarinda iliskiler daha

resmidir.

Orgiitler sonugta bulundugu toplumun temel 6zelliklerini yansitir. Ciinkii

orgiitlerde kural koyucular veya yazili somut kurallar olmasa da, ¢alisanlar yonetim
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kadrosunda bulunanlarin etkisi ve orgiitiin genel yapisi ¢ercevesinde hareketlerini ve
tepkilerini sekillendirirler. Toplumsal faktorlerin etkisiyle toplumlar kisilerden

cinsiyetleri ile 6zdeslesen rolleri listlenmesini beklemektedirler (Eyiiboglu, 1999).

Is yerleri bulunduklar1 sektorlerin kiiltiiriinii de yansitirlar. Bunun bir etkisi
olarak ingaat, maden gibi bedensel gii¢ isteyen isyerlerinde kadinlarin calisabilme
imkan1 ¢ok azken, kadin mizacina uygun oldugu algisi yerlesmis olan 6gretmenlik,

hemsirelik, iletisim uzmani gibi islerde kadinlarin ¢alisma imkan1 daha fazladir.

Bunlarin yaninda bazi 6rgiitlerin diinya goriisii de, orgiit i¢in ¢alisan segerken

cinsiyet tercihinde bulunmalarina sebep olmaktadir.

Hatta baz1 durumlarda, kadinin i haricinde yerine getirmesi gereken rollerini
ve sorumluluklarini birakip bir orgiitte calisabiliyor olmasi likks olarak bile
gorulebilmektedir. Ciinkii kadin, toplumda kendisine bicilen gérevleri yerine getirmek
icin zaman ayiramiyorsa, bunlar1 yerine getirmek i¢in baska bir harcama yapmak

zorunda kalmaktadir.

Kadmin ¢alisma hayatinda var olma konusunda karar vermesinde gevresinin
de irade sahibi oldugu yoniinde bir algiya da siklikla rastlanmaktadir. Yani ev
ortaminda sorumluluklari fazla olmayan bir bekar kadinin dahi 6zel yasami, 6rgiit igin
engel teskil edebilmektedir. Zaten evlilik ihtimali ve ardindan ¢ocuk sahibi olabilme
diistincesi hep bir risk olarak goriiliir. Kabullenislerin bu sekilde oldugu toplumlar ve
orgiitlerde kadinin gorev almasi, kariyer basamaklarinda ilerlemesi oldukca

gliclesmektedir.

2.4. CALISMA HAYATINDA KADINLARA YONELIK MODELLER

Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesinin 23 ve 24. maddelerinde 6zetle; “Her
sahsin caligmaya, isini Ozgilirce se¢meye, issizlikten kurtulmaya, uyumlu ve adil
caligma sartlarina sahip olma hakki vardir. Herkesin, esit is ve ¢alisma karsiliginda esit
ticrete hakki vardir. Calisanlarin kendisi ve ailesine insanca bir yasayis ve sosyal
koruma saglayacabilecegi adil ve elverigli bir licret hakki vardir.” der. Ancak evrensel
olarak kabul edilmis bu s6zlesmeye ragmen ¢alisma hayatinda kadinlar, esit egitim ve

yeterlilikte oldugu erkeklerle karsilastirildiginda birgok anlamda esitsizlikle
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karsilagirlar.

Kadinlarin c¢aligma hayatinda, oOzellikle erkek isi olarak benimsenmis
ortamlarda kabul gérmesi, tutunmasi neredeyse imkansiz iken, kadin isi olarak kabul
edilen islerde erkekler aymi derecede dislanmamaktadir. Bu engellerin en cok

hissedildigi yer ise kariyer basamaklaridir.

Bir kadin calisanin, bir erkekle ayni kariyere ulagabilmesi i¢in harcamasi

gereken zaman ve emek ¢ok daha fazladir.

Yazili birer kurala bagli olmasa da kadinlarin 6niine ¢ikan bu kariyer engelleri
hakkinda birgok caligma yapilmakta, toplumsal ve bireysel olarak biling olusturmak
icin caba sarf edilmektedir.

Kadinlarin kariyer basamaklarinda oOnlerine c¢ikan engeller, cam tavan
sendromu, kralice ar1 sendromu, mentor eksikligi, bariyerler, cam asansor, cam

ucurum gibi basliklar altinda incelenmektedir.
2.4.1. Cam Tavan Sendromu

Son 30 yil iginde is diinyasinda iist diizey pozisyonlarda kadin ¢alisanlarin
sayisinin artmasina ragmen, heniiz istenilen diizeye ulasilamamistir. Kadinlarin belli
bir seviyeye kadar ilerleyip daha iist pozisyona ¢ikamamasi “Cam Tavan” kavramai ile
tanimlanmistir. Sorunun “cam” ile belirtilmesinin nedeni, belirli kurallara bagh
olmay1p, ulasilabilir oldugu sanilip, bilinmez bir sekilde engel olusturan durumlari
icermesidir. Cam tavan sendromu, davranigsal ve orgiitsel onyargilardan kaynaklanan,
kadinlarin st diizey yonetici konumuna gelmesine engel olan etkenlerdir (Yildiz,

2014).

Kadinlarin yeterliligini ve kisisel 6zelliklerini gbz 6niine almadan, iist yonetim
kadrolarinda yer almasini zorlagtiran veya engelleyen goériinmeyen engeller “cam
tavan” olarak tanimlanmaktadir (Aytag, 2002: 27). Cam tavan ifadesi gorlinmeyen
engelleri ifade ettigi i¢in sorunu olusturan engelleri daha onceden fark etmek ve
sinirlandirmak miimkiin degildir. Ama genel olarak toplumsal, bireysel ve oOrgiitsel

faktorler olarak siniflandirilabilir (Bingdl vd., 2011: 116).

Toplumsal faktorler toplum yasantisinda benimsenmis, kiiltiir yapisi ile
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sekillenen faktorleri kapsar. Ornegin eril ortamlarda liderlik vasfinin erkeklerle

0zdeslesmis olmas1 bunun en belirgin 6rneklerindendir.

Bireysel faktorler ise kisilerin kendi aligkanliklari, hisleri, diisiinceleri ile
sekillendirdigi faktorlerdir. Diinya goriisii ve inang yapisi da bireysel faktorlere dahil
edilebilir. Bir kadinin kendi kriterleri ve sinirlart igerisinde, ¢aligma hayati1 ve kariyeri

ile ilgili aldig1 kararlar bireysel faktorlerdir.

Orgiitsel faktorler ise orgiitlerin ¢alisanlar hakkinda karar verme asamasinda

g6z Oniinde bulundurdugu etkenlerdir.

Kadinlarin her ne sebeple olursa olsun karsi karsiya kaldiklar1 cam tavan
engelini agmalarinin en 6nemli yolu, dis ¢evrede olmasi gereken degisikliklerden daha
oncelikli olarak, kendi 6zguvenlerini gelistirmektir. Ciinkii kisiler kendilerine ne kadar
giivenir ve pozitif olursa, ¢alistig1 kurum ve ¢evresindeki kisilerin de kendisine bakig

acis1 0 derece olumlu yonde degisecektir (Korkmaz, 2014: 12).
2.4.2 Kralice Ar1 Sendromu

Kralige ar1 yiiksek bir statiide yiiksek bir licretle galisip, daha ¢ok erkek
meslektas ve calisanlarla iyi iletisim kurabilen kadin yoneticiler i¢in kullanilan bir
ifade olup, ayricalikli konumunu korumak i¢in 6zellikle rakip gordiigii diger kadinlara
mesafeli davranan, ayricalikli oldugunu hep hissetmek icin kadin/erkek esitligi i¢in

kesinlikle miicadele etmeyen kadin yonetici profili igin kullanilir (Knight, 1989: 4-5).

Erkek egemen is ortamlarinda kadinlarin birbirine daha ¢ok destek olmasi
beklenirken, bu dayanisma ¢ogu zaman kurulamamaktadir (Baykal 2018). Yonetici
konumundaki kadinlarin kendi astlar1 ile yakinlik kurmalar1 beklenirken,
hemcinslerinin kendileri i¢in engel teskil edecegini diigiiniip mesafe koyduklari

gozlenmistir (Baykal 2018).

Kadinlar arasindaki birbirini hazmedememe ve birbirini rakip goérme
duygusunun, erkeklere oranla ¢ok daha fazla oldugu seklinde bir kaniya ¢ok sik
rastlanmaktadir. Bu soruna 6zellikle kariyer basamaklarinda daha sik rastlanmaktadir.
Tiirkiye’de yapilan bir calismada katilimcilarin % 54’1, “kadinlarin birbirlerini
cekememeleri st kademe gorevlere gelememelerinde etkendir” disiincesine

“katiliyorum” seklinde cevap vermistir (Oriicii, Kilic ve Kilig, 2007: 130). Bunun
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yaninda kralice ar1 sendromu yasayan kadinlarin, diger kadinlarin kariyer
basamaklarinda referans aldiklari gibi Onyargilara kapildigini; ¢aba sarf etmeden
kariyer elde etmeye ¢alistiklar1 duygusuna hakim olduklarini, kendilerininse ¢ok fazla
emek harcayarak bu noktaya geldiklerini diisiintip bu 6n yargilarla hareket ettiklerini

gdsteren ¢alismalar bulunmaktadir (Oriicii, Kilig ve Kilig, 2007: 119).

Kralice ar1 sendromunda olan kadinlarin tiim kadin ¢alisanlara karsi tepkili
oldugu seklinde bir algi vardir. Ama bir¢cok arastirma sonucunda kralige ari
sendromunu yasayan kadinlarin kendileri gibi miicadeleci ve basarili kadinlara uzak
olmadigi, toplumsal cinsel yargilarla 6zdeslesen ve kadinlarin zayifligi veya yonetici
olamayacagi seklindeki algiyr davranislart ile destekleyen kadinlara karst mesafeli

olduklar1 yargisina varilmistir(Baykal 2018).

Faniko vd. (2016) da Isvigre’de yapmus olduklar: bir arastirmada 315 kadin ile
goriismiis, yaptiklari ¢alisma sonucunda kralige arilarin kendileri gibi miicadele eden
ve kariyer basamaklarinda ciddi emek sarf eden kadinlara karsi1 daha yardimsever ve
samimi davranirken; toplumsal cinsel yargilara uyumlu davranan, isini geri plana atan
kadinlara kars1 mesafeli davrandiklari, bu davranisi sergileyen kadinlar1 soyutladiklari

sonucuna varmiglardir.

Yine kralige ar1 sendromu iizerinde Derk, vd. (2001) ‘de yaptig1 calisma
sonucunda, kralice arilarin aslinda mesafe koydugu hemcinslerine karsi tutumlarinin
sebebinin “kadin olmalar1” degil, kariyer basamaklarinda cinsiyetlerinden dolay1
yasadiklar1 sikintilara sebep olan durumdan kendilerini uzaklastirmak oldugu

sonucuna varilmistir.

Derks, Laar ve Ellemers (2016: 456-469), kralige ar1 olarak tanimlanan
kadinlarin diger kadinlara mesafeli davranma, siirekli farkliliklarmi vurgulama,
hiyerarsiye dayali tutum ve kararlar alma gibi davraniglar1 sergilediklerini
vurgulamiglardir. Kadin yoneticilerin sebep oldugu bu durum, en c¢ok kadin
calisanlardan kopmalarina neden olup, karsilikli biiylik bir iletisimsizlige ve

giivensizlige yol agmaktadir.
2.4.3 Mentor Eksikligi

Mentorliik; orgilitteki tecriibeli ve yeterli bir iiye ile tecriibesiz bir iiye arasinda
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kurulan, profesyonel ve bireysel gelismeyi hedefleyen birebir iliskidir ve bu iligkinin
hem kadin ¢alisanin kariyerine hem de kadin yoneticinin kariyerine ¢ift yonlii olumlu
bir etkisi vardir (Mullen, 1998). Mentorliik 6zet olarak bir kogluk ve rehberlik iligkisi
olarak kabul edilebilir. Orgiit kiiltiiriine baglilik duygusu olustururken, 6rgit igindeki

ast ve iist kadrolar arasinda da birebir iligki gelismesini saglayan bir mekanizmadir.

Ceylan (2004), 6rgutlerin ment6rluk yaklasimi ile bir kariyer gelistirme sistemi
olusturabileceklerini, gelecege yonelik insan kaynaklar ihtiyaglari ile ilgili izlenim
edinip buna gore bir politika belirleyebileceklerini vurgulamistir. Mentorliik iligkisi

saygi, diirtistliik ve orgiit kiiltlirtine bagli olarak saglanan ¢ift yonlii bir iliskidir.

Tanimlardan ve yorumlardan anlasildigi gibi kadin calisanlar arasinda
mentdrliik sisteminin hayata gegirilebilmesi i¢in dncelikle kadin yoneticiye ihtiyac
vardir. Kadin yoneticilerin eksikligi sebebi ile bu iliskinin kurulmasi zorlasmaktadir

ve kadinlarin yonetim kariyerleri olumsuz etkilenmektedir (Karcioglu ve Leblebici,
2014: 7).

Cinsiyet ayrim1 yapilmayan sirketlerde kadin yoneticiler kralice ar1 sendromu
yasamamakta, hi¢bir ¢alisan cinsiyetinden dolay1 kariyer engeli yasamayacagina
inanmaktadir ve kadin/erkek tiim yoneticilerden destek gérmektedir (Baykal 2018).
Dolayisi ile bu sekilde prensipleri olan orgiitlerde, hemcinslerine tepkisi olan kadin

yoneticiler de bu duygudan daha kolay siyrilmaktadir.

Derks vd.’nin (2011) yaptigi caligmada, yonetim pozisyonundaki kadin
calisanlarin, astlar1 olan kadin ¢alisanlara erkeklerden daha fazla ilham verdigi, daha
1yi rehberlik ettigi, 6rnek oldugu sonucuna varilmistir. Bu sonuca gére mentorliik
yapabilecek kadin sayis1 ne kadar artarsa, yonetim kademesine yiikselebilecek kadin

sayisinin da artma yolunun agilacagi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Kadin mentorlerin eksikligi sebebi ile kurumlarda ister istemez erkek
yoneticiler rol model olmakta ve bu rol modeli benimseyen kadin yoneticiler kati,
sinirli, duygusuz olarak nitelendirilirken kadin davraniglarini sergileyenler ise zayif,
yetersiz ve duygusal olarak algilanmaktadir (Katkat, 2000: 58). Yonetim kadrosunda
ornek teskil edecek bir kadinin olmasit ve hemcinsleri ile iyi iletisim kurabiliyor
olmasi, orgiitte ¢alisan ve kariyer yapmak isteyen diger kadinlar i¢in de tesvik edici

bir durum olacaktir.
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2.4.4 Bariyerler

Yonetim kademesinde olan kisiler zamanlarinin ¢ogunu diger calisanlar ve
gorevi agisindan iletisim kurmasi gereken kisilerle bir iletisim igerisinde gegirdikleri
i¢in, is yerlerindeki terfi etme siiresince iletisim aginin saglikli ve diizenli olmasi ¢ok
onemlidir (Bulut, 2014: 204). Orgiitteki iletisim ag1 sayesinde astlar ve iistler arasinda
orgiitsel bir farkindalik olusur. Bu yolla astlar hangi yondeki ¢aligmalarin iistler
tarafindan ilgi gordiigiinii, nasil bir beklenti oldugunu fark ederken, iistler de astlarin
potansiyellerini fark ederek hangi mevkiye kimin uygun oldugu hakkinda bilgi sahibi
olurlar (Karcioglu ve Leblebici, 2014).

Orgiit iginde kariyer olarak yiikselebilmek icin, orgiitiin isleyisi hakkinda
yeterli diizeyde bilgi sahibi olmak gerekir. Yani orgiitiin geneli hakkinda bilgi sahibi
olmak, giic mekanizmasinin etkilerini ve kullanilisin1 6grenmek, onyargilarla bas
edebilmek icin gerekli stratejileri gelistirmek, yanlis bilgilenmeye ve veri akisinda
yasanacak aksakliklarin sonuglarint gézleyip onlem alabilecek yeterlilige gelebilmek

gerekir (Katkat, 2000: 52).

Cogu zaman isle ilgili yeni fikirlerin tartisildigi, kararlarin alindigi bi¢imsel
olmayan Orgiit isleyisinde ne kadar etkili oldugu diisiiniildiiglinde, bu ortamlarda
bulunamayan kadinlarin, etkili olabilecegi daha iyi pozisyonlardan uzaklastirildig:

gercegi ile karsilasilir.

Politik sistem hakkinda saflik bariyeri, saglam iletisim kurulamamasi, bilgi
kayb1 yasanmasi Orgiit i¢inde yanlis anlagilmalara yol agip hatalara sebep olabilir
(Katkat, 2000: 56-57). Yonetim siireklilik i¢inde gergeklesen bir gorevdir. Mesai
kavrami yonetim kademesinde genellikle s6z konusu olamaz. Bu iletisim orgiitiin

fiziksel ortaminda olmasa da disarida bir sekilde devam eder.

Kadin ve erkeklerin bulunduklar1 konumlardaki iletisimleri hakkinda yapilan
bir ¢alismada erkek yoneticilerin is saatleri disinda kendi aralarinda kadinlara gore ¢ok
daha aktif sosyal iliskilerinin oldugu, kadinlarin ise evlerindeki ve aile igi
sorumluluklart nedeni ile bu tiir iligkiler kuramadiklar gozlenmistir (Temel vd., 2006:
29, 34). Orgiit hakkinda birgok bilginin paylasildigi bu sosyal ortamlardan uzak
kalmaya sebep olan kadinlarin karsisina ¢ikan bariyerler, orgiit i¢inde daha iyi

pozisyona gelmesi i¢in degerlendirecegi bircok kanalin kapanmasina neden
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olmaktadir.

Kadinlarin calistiklart isletmelerdeki bariyerleri asabilmeleri i¢in, Orgiitte
yerlesmis mekanizmalar hakkinda yeterli bilgiye sahip olmalar1 gerekir. Bunu
saglayabilmeleri i¢in de hem resmi olan uygulamalar1 hem de resmi olmayan ama

orgiitte yerlesmis yapiy1 kavramak icin ¢ok ¢alisip, giiglii iliskiler kurmasi gerekir.
2.4.5 Cam AsansOr (Cam Yuriyen Merdiven)

Cam asansor veya cam ylriiyen merdiven terimi, kadin isi olarak tanimlanan
mesleklerde, erkeklerin 6rgiit icindeki yiikselislerini hassas bir sekilde saglamak i¢in
hazirlanmis kosullar1 ifade eder(Yildiz 2017). Is yerlerinde cinsiyet temelli olan
farkliliklar tizerinde calisilirken genellikle kadinlarin, kendilerine ¢gok uygun oldugu
diisiiniilmeyip erkek isi olarak kabul edilen konumlarda karsilastigi zorluklar
konusuna odaklanilmistir(Bal 2014). Ayni ¢alisma, kadin isi olarak kabul goren
islerdeki erkeklerin yiikselisleri agisindan yapildiginda c¢ok farkli bir durumla

kargilasiimistir.

Yapilan ¢aligmalarda erkeklerin baskin oldugu sektérlerde kadinlarin birgok
sorunla karsilagsmasina karsin, toplumda kadinlarla 6zdeslesmis ilkokul 6gretmenligi,
hemsirelik gibi islerde ¢alisan erkeklerin, kariyer yukseltme konusunda herhangi bir

engelle karsilasmayi1p, hatta avantajli olduklari ortaya ¢ikmistir (Durmaz, 2016).

Erkeklerin kadin isi diye tanimlanan mesleklerde zorluk yagamamasinin
yaninda, bu sektorlerde ¢alisanlar tarafindan 6nyargi ile karsilansa da ytikselip yonetici
konumuna gelme acisindan daha sanshi olduklar1 gozlenmis ve bu durum ‘cam
asansorler’ olarak tanimlanmistir (Basak, 2009: 123-124). Ozetle erkekler, kadilarin
avantajli oldugu varsayilan is kollarinda kadin muadillerine gore daha ¢ok sosyallesip,
tesvik edilip, daha g¢abuk terfi ettirilmektedir (Kamberidou, 2010: 90). Bu hizl

ilerleyisler de ‘yiiriiyen merdivenler’ olarak tanimlanmaktadir.

Erkekler kadinlarin egemen oldugu sektorlerde, kadinlarin erkek egemen
sektorlerde karsilastigl sorunlara benzer sorunlarla karsilagmamaktadir. Hatta kralige
ar1 sendromu olarak adlandirilan davranig tiirlerini sergileyen kadinlarin bile bu

tutumunu erkeklere kars1 gostermedigi de gozlenmistir (Baykal 2018).
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2.4.6. Cam Ugurum

Kariyer basamaklarinda kadimnlar, erkeklerden c¢ok daha fazla zorlukla
karsilasip ve daha fazla incelenip aymi seviyeye gelmis olsalar dahi, zirveye
ulastiklarinda olumlu degerlendirilme sanslari erkeklerden daha zayiftir (Eagly, 2007).
Yani Akbas ve Taner (2017:196) de belirttigi gibi cinsiyet Onyargisi, kadinlarin

yonetim basamaklarini tirmanmasi sirasinda da goriinmez bir engel olusturur.

Cam ucurum aslinda kadinlar i¢in bir var olma savasimin yansimasidir.
Basarisiz bir sonucun beklendigi yerde, erkeklerin talip olmadigi goreve bir kadinin

3

getirilmesi, kadina atfedilen ‘“yonetici olamaz’ yargisinin acimasiz bir ispatini

yansitir.

Yani bir kadin ne kadar cam tavani agsa da, bagka bir iist seviyeye
yiikselebilmek i¢in ¢ogunlukla yeni engellerle karsilasir. Bu engellerin en sonunda
zirveye ulasan kadiin bir ugurumla karsilagsma olasiligi yiiksektir. Aslinda gelmis
oldugu pozisyon risklerle doludur. Onceden fark edilmeyen bu riskler ve iginde

bulunulan zor durum “Cam Ucurum” olarak adlandirilir.

Kadinlar yoneticilik kademesinde kendilerinin de yok sayilamayacagini
gosterip, kendilerini ispatlamak i¢in, basarisizlik riskinin yiiksek oldugunu bile bile
cam ugurum atamalarina talip olurlar (Peterson, 2015). Nutley ve Mudd (2005)
yaptiklar1 ¢alismada cam ugurumu asamayan kadinlara uygulanan sert muamele
sonucunda, kadinlarin basarisiz olmasi halinde daha diisiik bir pozisyona getirilmesi
yerine tamamen isten koparildigini, ama aymi durumdaki erkegin bdyle bir sorun

yasamadigini belirtmislerdir.

Cam uguruma ragmen yonetim pozisyonunda siireci ¢ok iyi yonetip, ortam
diizenleyici tedbirleri alip statii pazarliklarini siirdiirebilen kadin yoneticilerin

ornekleri bulunmaktadir (Akbag ve Taner, 2017: 203)

Kadin liderlerin doniisiimcii liderlik bakimindan erkeklerden daha basarili
oldugu kabul edilir ve bir orgiitte kadin liderlerin gorev almasi, o orgiitteki yenilikce

ve ilerleyici bir doniisiimiin basladiginin gostergesidir (Eagly ve Linda, 2007).
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UCUNCU BOLUM
CINSIYETE BAGLI FARKLILIK GOSTEREN LIiDERLIK OZELLIKLERI

Stereotip, baskalar1 hakkinda ait olduklar etnik gruba goére 6n yargili ve tarafli
yargida bulunmaktir. Stereotipler yargida bulunulan grupla 6zdeslesmis 6zelliklerdir.

Bu 6zellikler 1k, cinsiyet, memleket, etnik grup gibi farkli aidiyetler olabilir.

Stereotipin tanimindan yola ¢ikarak kadin ve erkeklere 6zgii, stereotip olarak
betimlenebilecek bircok oOzellik saptanmistir. Genellikle erkeklerin bagimsizlik,
kendine giliven, otoriterlik gibi baskin 6zelliklerine karsilik kadinlarin anlayish olma,
empati kurma, iletisime acik olma gibi duygusal ve sosyal yonlerinin daha baskin

oldugu bilinmektedir. Bu davranislar yonetsel kademelerde de hissedilmektedir.

Onay ve Heptazeler (2014: 80) yaptiklar1 ¢alismada, bazi arastirmacilarin
yaratilistan gelen biyolojik 6zelliklerin, cinsel kimlikler ve eylemler tzerinde etkisi
oldugunu savunurken, diger bir kesiminde sosyal rol teorisini dikkate alarak
sosyallesmenin cinsiyet farkliligina gore farkli yansimalarinin tizerinde durduklarina
dikkat ¢cekmigstir. Bir grup bilim insan1 da cinsiyet farkliliginin temellerini biyolojik
farkliliklara baglayarak karma diislinceye atifta bulunurlar (Eagly, 1998; UNHCR,
2001, Dokmen, 2004).

Bu bolimde liderlik dzellikleri, kadin ve erkekler agisindan incelenmistir.

3.1. LIDERLIK DUYGUSU

Gecmisten bu yana liderlik ve liderlik 6zellikleri, farkli yonleri ile iizerlerinde

tartisilan kavramlardir.

“Liderlik, bir grup insan1 belli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaclari
gerceklestirmek icin onlart harekete gecirme bilgi ve becerilerinin toplamidir”

(Terzioglu ve Taskin, 2008). Graen ve Haga (1975), Lider Uye Etkilesimi (LMX)
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teorisini, liderlerin c¢alistigi her astina, ona 6zgii bir iletisim ve etkilesim sekli
belirledigini savunan, bireysellestirilmis bir tarz olan Dikey Ikili Baglant1 Modeline
dayandirir (aktaran Akdol ve Mentes, 2017: 862). Bu modelde ¢alisma sirasinda lider
ve ast birbirleri hakkinda bilgi sahibi olurken, aralarinda da kisisellesmis bir etkilesim
olusur. Kadinlarin iletisimdeki dogal yetkinlikleri goz dniine alindiginda bu etkilesimi

daha saglikli kurabildikleri goriiliir.

Kadin liderlerle erkek liderler arasindaki en biiyiik farkliliklar sosyal beceriler,
iletisim ve otorite kurma egilimleri agisindan degerlendirilir (Edizler, 2010). Erkekler
odaklanma, amaca kilitlenme yoniinde agirlikli davranig sergilerken, kadinlar ¢ok
yonli yetenekleri, empati kurma, sosyal etkilesimleri, takim ruhu olusturma 6zellikleri

ile dikkat cekerler.

Sayilan bu 6zellikleri tamamen cinsiyetlerle 6zdeslestirmek de dogru bir
yaklagim olmaz. Erkek veya kadin liderler i¢in sayilan 6zelliklere, en az karsi cins

kadar sahip olan birgok birey vardir.

Cinsiyet faktorii etkisi goz ardi edildiginde de her yonetici kendi bilgi, tecriibe
birikimine gore bir davranig tarzi belirler ve bulundugu ortama, imkanlara ve ekibine
gore bu tarzda degisiklikler yapabilir (Glizeller, 2011). Zaten bulundugu ortama ve
sartlara gore degisim yapabilip yeni stratejiler belirleyebilmek de liderligin

vazgecilmez bir 6zelligidir.

Bir liderin, liderlik ozelliklerinin etkileri hakkinda yorum yapabilmek igin,
yaptig1 isin sonuglarina ve takipgileri lizerindeki yansimalarini incelemek gerekir.
Ayni donanimda olan kadin ve erkek yoneticilerden, ast ve {stii ile iy1 iletisim
kurabilen ve o6rgiit iklimi olusturmus bir kadin yoneticinin ¢ok daha basarili oldugu
gozlenebilmektedir. Ciinkii kadinlar erkeklere gore degisime ve farkl fikirlere daha

sicak bakarlar. Bu 6zellik de bir isletme i¢in dnemli bir kazanimdir.

Bunun yaninda bazi kadin yoneticilerin samimi yaklasimi ¢alisanlar tarafindan
suiistimal edilebilmektedir. Bu soruna erkek yoneticilerin gorev yaptigi isletmelerde

¢ok daha az rastlanmaktadir (Dangag, 2007).
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3.2. OTORITE KURMA

Otoritenin varligina iligkin felsefi tartismalar sonucunda ¢atigsmaci yaklasim ve
uyumcu yaklasim olarak tanimlanan iki farkli yaklasim ortaya ¢ikmistir (Arslan,
2018). Catismaci yaklasim toplum yasamindaki baski diizenini ifade edip,
yonetenlerin dikta ile otorite kurdugunu savunurken, uyumcu yaklasim zaman
icerisinde toplumdaki dengeye bagli olarak bir diizenin olustugunu iddia eder (Cam,
2005: 320). Yani catismaci yaklagsimda sert bir miicadele varken, uyumcu yaklasimda

rollerin yerine getirilmesi ile kurulan denge ile otorite saglanmis olur.

Otoritenin farkli agilardan ¢esitliligini aragtiran kaynaklar irdelendiginde,
yapilan smiflandirmalarda genellikle kadinlar ve erkeklerle 6zdeslesen kisilik
modellerinin  hdkim oldugu goriilmekte ve tiim otorite siniflandirmalarindaki
cesitlikler belli noktalarda sorun tasimaktadir. Bu baglamda diisiiniildiigiinde eril ve
disil o6zelliklerin karigiminin daha etkili bir yonetici yarattigin1 gostermektedir. Bu
diisiinceyi Sargent (1981), kadin ve erkek yoneticilerin, karsi cinsin etkili 6zelliklerini
de benimseyerek daha verimli birer yoOnetici olacaklarini savunarak desteklemistir.
Yani bagka bir deyisle cinsiyet farkliligina dayanmayan androjen bir yapinin daha
basarili olacagini vurgulamistir. Androjen rolii benimseyen liderler, yani yonetimde
hem kadin hem erkegin iistiin davraniglarini sergileyebilen yoneticiler daha esnektir

ve bu onlarin daha etkili olmasini saglar (Aydin, 2009).

Bu yargilara ek olarak Spence (1992), androjen liderlerin 6z saygida da ayni
konumda bulunan ve eril/disil tarzi benimsemis liderlere gore daha ideal yapida
olduklarini vurgulamistir. Aynmi sekilde Cann ve Siegfred (1990) de etkili liderlerin
karsilagtig1 durumlarda en iyi kararlar1 alabilmeleri i¢in androjen olmalar1 gerektigini
sOylemistir. Liderlik konumunda basarili olmanin, erkeksi veya kadinsi tavirla direk

bir baglantis1 yoktur (Bem, 1974).

Literatire bakildiginda, Eagly ve Johnson (1990) liderlik konumundaki
insanlarin genel olarak birbirine yakin tavirlar sergilemelerine karsin, kadinlarin
demokratik tavir sergileme ve katilimci yaklagmada erkeklerden biraz daha 6nde

olduklarini savunmuslardir.

Bitln bu c¢alismalar dikkatle incelendiginde her ne kadar “otorite” olarak

degerlendirilen 6zellikler erkeksi bir yap1 gerektiriyor diisiincesinin varligina karsin,
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degisen degerler ve beklentilerle birlikte, otorite kurmada iletisimin ve empati
kurmanin ne kadar 6nemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu beklentiler de kadinlarin
yonetim kadrosunda olmalar1 gerektigi, hatta orgiit kiiltiiri yerlestirilmesi ve
dayanigsma acisindan kadin yoneticilerin biiyiik bir avantaj oldugu gercegi ortaya

cikmaktadir.

3.3. DEGIiSIME AYAK UYDURMA

Glinlimiizde teknolojik gelismelerin ve iletisimin hizina bagli olarak, ¢alisma
sartlarinda da hizli donilistimler yasanmaktadir. Bu hiza ayak uydurabilen isletmeler
basarty1 yakalamakta daha az zorlanmaktadir. Bir isletmenin degisimi zamaninda ve
saglikli bir sekilde saglamasi i¢in, degisime ayak uydurabilen kisiler tarafindan

yonetiliyor olmasi gerekir.

Hick ve Given (2013) yapmis olduklari caligmada, orgiitlerin yenilik¢i ve esnek
bir yapiya doniisebilmesi i¢in, doniistimcii liderlik 6zelliklerinin baskin olmasi
gerektigini savunurlar. Buna sebep olansa, degisime ayak uyduran liderlerin inang ve
ithtiyaclarini, kosullara goére yeniden tasarlayabilmesidir (Eagly, 2013). Dontisiimcii
liderlik Ozelliklerine sahip olan yoneticiler, liderlik rollerini yerine getirmekte daha
avantajlilardir ve kadinlar erkeklerden daha fazla doniisiime egilimlidir (Eagly ve

Linda, 2007).

Kadmnlar her ne kadar doniisiimcii liderlik konusunda erkeklerden daha
basariliysa da bu yonlerini hayata gecirebilmeleri yasadiklari, toplumun degerleri ile
ilintilidir. Berktay’a (2004: 2-3) gore cinsiyete dayali bakis agisi, toplumsal kiiltiirle
sekillenirken, cinsiyetler arasindaki biyolojik farklilar toplumsal yapinin etkisi ile

hiyerarsik farkliliga dontsiir.

Degisim siirecinde liderin giiclii ve kararli kisiligi ortaya ¢ikar. Giiglii ve kararh
olmak ile degisim siiresinde giiclii ve kararli olmak birbiri ile farkli kavramlardir.
Ciinkii degisim esnasinda beklenmedik gelismelerle karsilasilabilir. Bunun i¢in de
strateji gelistirme agisindan zengin bir bakis acis1 gerekir. Kadinlarin hayal giicii, aynm
anda bir¢ok acidan diisiinebiliyor olmalar1 ve yeni diisiincelere acik olmasi zengin bir

bakis acisina sahip olmalar1 halini giliclendirmektedir. Degisim siiresince kadin
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yoneticiler, farkli goriislere erkeklere gore daha 1limli yaklastiklar: icin daha basarili

olmaktadir.
3.4. KISILIK

Kadmlar ve erkekler bulunduklar1 orgiitlerde birbirine gore farkli liderlik
ozellikleri gosterirler. Bunun sebebini Akddl ve Mentes (2017: 863), kadin ve erkeler
icin toplumda belirlenen farkli rollere ve kadinlarla erkeklerin iletisim tarzlarindaki

farkliliklara baglamistir.

Toplum hayatinda genel olarak kadin ve erkeklerin kabul edilmis davranis
sekillerine gore; kadinlar iligki ve iletisim kurmada, ayirt etmeye dayali, degerler
yonetimi odakli 6zelliklere sahipken; erkekler daha somut, neden/sonug iligkisine

dayali ve mantiksal 6zellikler sergilerler (Cook ve Rothwell, 2004: 124-136).

Kadinlar beyinlerinin sag tarafini, erkekler ise sol tarafini daha verimli
kullanirlar. Yani kadinlarin duygusal yonleri daha gucli olup, ani kararlar almada,
atilganlikta, cabuk karar vermede, kuvvetli hayal giicline sahip olmadaki tistiinliigiine
karsi; erkekler detaylara odaklanmada, planlamada, rasyonel kararlar almada,
koordine etmede ve analitik diisiinmede daha basarilidir (Artan ve Atay, 2001: 241-
242).

Kadin ve erkekler arasindaki en belirgin farklardan birisi siiphesiz iletisim
sekilleridir. Kadinlar basariy1 paylagsmaya, akillarina takilan bir durumu sormaya, emir
vermek yerine dolayli bir sekilde yapilacak olanlar1 anlatmaya, kirmadan kibarca
geribildirime bagvururken; erkekler dviinmeye, acik geri bildirime, emir seklinde
yapilacaklar1 sdylemeye ve hatalarim1 gizlemeye egilimlidirler (Knicki ve Kreitner,

2006: 306-307).

Iletisim becerisi acisindan kadimlarm yaklasimi her ne kadara uyumlu ise,
kurumsal diinyada direk ve net bir etkilesimin daha basarili oldugu varsayimi ileri
stiriilmektedir(Yigiter, Engin, Yagiz, 2007). Kisilik 6zelliklerinden yola ¢ikarak bu
tarz ‘erkeksi tarz’ olarak adlandirilmaktadir. Yaptiklar1 ¢calismada Akddl ve Mentes
(2017: 863) erkeksi tarz yonetim sergileyen kadinlarin, kadinsi tarz sergileyen
hemcinslerine gore daha fazla yiikseldiklerine dikkat ¢cekmistir. Ayrica Jackson (2001:

37) orta kademe kadin yoneticiler ile yaptig1 bir ¢alismada, kadinlarin kendi tarzlarim
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yonetime yansittiklarina dikkat ¢ekerken, kadin yoneticilerin kendilerinden erkeksi bir
yaklagim beklendigi diisiincesin dile getirdiklerini vurgulamistir. Diger taraftan
isbirlik¢i ve interaktif bir yonetim tarzi benimseyen erkek yoneticilerin “kadinsi tarz”
bir yaklasim sergiledikleri diisiincesi 1ile zayif olarak nitelendirildiklerine

rastlanmaktadir.

Fortune 500 sirketlerinde yapilan bir arastirma sonucunda da erkeklerin liderlik
tarzlarmin kadinlara gore daha kati oldugu, kadmlar kadar esnek olmadiklari
goriilmiistiir Arastirmaya gore erkek yoneticiler direkt ve otoriter bir yonetim tarzi
kullanirken, basarili kadin yoneticiler erkeklere gore ¢ok daha fazla iligki ve iletisim

odakli davranmaktadirlar (Lockwood, 2004).

Belirtilen batun Kisilik 6zelliklerine karsin, insanlar i¢inde bulunduklar
ortamlarin sartlarina gore farkli tepkiler gosterebilirler. Yani kisilik 6zellikleri
ihtiyaclara gore sekillenebilir. Ihtiyag dahilinde sartlara gore gerekli degisimi
yapabilip 6nlem alabilen liderler, basarili liderlerdir.
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DORDUNCU BOLUM

YONETICi POZiSYONUNDA KADINLARIN KARSILASTIGI GENEL
DURUMLAR VE NEDENLERI UZERINE ALAN ARASTIRMASI

Kadin ile erkek niifusu neredeyse birbirine esit olmasina ragmen, yonetim
kadrosunda kadinlar erkekler kadar temsil edilememektedir. Bu durumun sebebi ¢ogu
zaman toplumlarin kadinlara yiikledikleri rollerdir (Uzun, 2004: 23). Ayn1 zamanda
toplumda tanimlanan is ortamlarinin genellikle erkeklere gore belirlenip, erkeklere
uygun olarak tanimlanmasindan dolay1 kadinlarin is hayatinda var olmas1 zorlagsmakta,
iist yonetim kadrosunda bulunamamalarina sebep olmaktadir (Korkmaz, 2014).
Toplumlarin kadinlara aileleri icerisinde belirledigi roller ¢ogu zaman kadinin

kariyerini olumsuz etkilemektedir (Korkmaz, 2014: 2).

Kadmnlarin aile ve ev icindeki sorumluluklarinin, onlarin is hayatindan
uzaklagsmasina sebep olmasi is diinyasi i¢in biiyiik bir kayiptir. Clinkii kadinlar sahip
olduklar1 6zellikler ve birikimleri ile gerek c¢alisan, gerek yonetici pozisyonunda

bulunduklar érgiitler i¢in ¢ok biiyiik katkida bulunabilirler.

Kadinlarin yonetim kademesinde az bulunmasinin en biiylik sebeplerinden biri
de, yonetim kademesine gelene kadar yiikselme basamaklarinda karsilastiklari
zorluklardir. Bu zorluklarin en aza indirgenebilmesi ve c¢alisma ortamlarinda
kadinlarin sosyal hayattaki rollerini daha rahat yerine getirebilmeleri i¢in bir¢ok alanda

pozitif ayrima ihtiya¢ vardir.

Bu boéliimde calismanin amacina uygun olarak kadin yoneticiler ilizerine
yapilan nitel bir arastirmanin safhalarina ve bulgularma yer verilmistir. Oncelikle
arastirmanin amaci ve 6nemi, daha sonra ¢alismanin sorunsallari, anaktiitle/6rneklem
secimi ve calismanin yonetimi anlatilmistir. Yapilan arastirmanin demografik

bulgulariyla birlikte olusturulan kod ve temalar tablolarla gosterilmistir.
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4.1. CALISMANIN AMACI VE ONEMI

Kadinlarin ¢alisma hayatinda aktif sekilde bulunmalari, kadinlarin yasam
kosullar igerisinde yiiklendikleri veya kadinlara toplum tarafindan ytiklenen roller
sebebi ile erkeklere gdre cok daha zordur. Calisma hayatinda iist pozisyonlara

yukselmede ise bu zorluklara yenileri eklenmektedir.

Kiiciiksen ve Kaya (2016: 664) bu baglamda yasanilan en biiyiik problemin is
hayati, aile hayat1 ve kadinin kendi 6zel hayatini belli bir dengede tutma zorunlulugu
oldugunu dile getirmektedirler. Ustlenilen rollerle hayat1 belli bir dengede tutma
gayreti, kadinlarin kendi iginde farkli ¢atismalar yasamasina sebep olabilir. Ornegin
sorumlulugu altinda olan veya bu sekilde algilanan rollerinden hepsine gerektigi kadar
zaman ayiramayan bir kadin zaman agisindan; bir roliiniin sorumluluklarini eksiksiz
yerine getirirken diger roliinde istedigi sonucu alamayan kadin rol ¢catismasi agisindan;
rolleri arasindaki duygu farkliliklarmin birbiri ile uyumsuz olmasi agisindan farkli
gerginlik ve gatismalar yasayabilmektedir (Hasit ve Yasar, 2015). Yasayabilecegi ve
karsilasabilecegi tiim sorunlarla bas edebilme yetenegine ve giiciine sahip bir¢cok kadin
da, bulundugu orgiitte yerlesmis kiiltiir sebebiyle, hak ettigi konuma ulagamamaktadir.
Yani kadinlarin ¢aligma hayatinda var olmasinda giicliige sebep olan Onyargilar,
yonetici pozisyonuna gelmelerinde de biiyiiyerek karsilarina ¢ikmaktadir (Korkmaz,
2014:9).

Tablo 3 incelendiginde Tiirkiye’de ¢alisma hayatinda yer alan kadmlarin en
cok temsil edildigi alanlar, isletmelerin giris seviyesi ve operasyonel personel
statlistidiir. Bu statli genel olarak sekretarya, hakla iligkiler gibi birimlerdeki en alt
diizey calisanlar1 gostermektedir. Yonetim kadrosuna dogru ¢ikildik¢a bu oran gittikce

azalmakta ve CEO seviyesinde %15 ¢ kadar diigmektedir.

CEO seviyesinde bulunan ¢aligan sayisinin, operasyonel personel sayisina
denk olmasi tabiki beklenemez ama oranlarin gosterdigi statiideki ¢alisanlarin tamam
ile bir karsilastirma oldugu g6z oniinde tutulunca, orta kademe yoneticilerin %31°1
kadin iken, CEO seviyesinde bu oranin %50’den daha fazla bir kayipla %15’e diismiis
olmasi, kariyer basamaklarinda kadmlarin karsilastigt  zorluklarin  etkisini

yansitmaktadir.

Bulut (2014: 206), McKinsey Sirketinin aragtirma sonuglarini degerlendirdigi
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calismasina gore, kadinlarin ailelerine daha fazla zaman ayirabilmek icin kariyerlerine
son verme orant %37 iken, erkeklerde bu oran %29, kadinlar ev islerine gilinde
ortalama 4,29 saat vakit ayirirken erkeklerin ayirdigi ortalama siire 2,18 saattir ve bu
sayisal degerlere gore Avrupali bir kadinin Avrupali bir erkekten ev islerine iki kat
daha fazla vakit ayirip, genel olarak da erkeklerin evin gegimini saglayanlar”,
kadinlarin ise “ev iglerinden sorumlu olanlar” algisinin hakim oldugu gorilmistiir
(Bulut, 2014). 2016 yilinda yapilan TUIK arastirma verilerine gore, isgiiciine
katilamayan kadinlarin % 57,31 iggiicline katilamama nedeni olarak ‘ev isleriyle

mesgul’ olmalarim gostermislerdir (TUIK 2017°den aktaran Bulut, 2014).

Calismanin amaci Oncelikle kadinlarin yonetici pozisyonuna gelirken,
kendilerinden kaynaklanan, bulunduklar1 ¢evreden ve sistemden kaynaklanan
engellerin; caligma sahalarinda yapilan bire bir gériismelerle degerlendirilip, nedenleri

ile birlikte ortaya ¢ikarilmasidir.

Calismay1 ayricalikli kilan, katilimeilarla yiz ylze ve calistiklart is yerlerinde
yapilmis olmasidir. Ayrica bu calisma diger ¢alismalardan farkli olarak ydnetici
pozisyonuna gelen kadin yoneticilerin yalnizca kendilerinden degil ayni zamanda
isyerindeki ¢evreleri olan {ist yoneticisi, mevkidasi ve astiyla da goriisiilmiis olmasidir.
Boylelikle kadin yoneticilerin geldikleri veya gelmeyi diisiindiikleri pozisyona hangi
engellere karsilastiklarinin tespiti yaninda is cevrelerinde bulunan yakin calisma
cevrelerinin bu sorunlardan ne kadar haberdar olduklar1 ve ne diistindiikleri
belirlenmeye ¢alisilmistir. Calismanin bir diger farki ise hizmet ve imalat sektoriindeki
farkli isyerlerindeki kadin yoneticileri ve ¢evrelerindekilerin goriislerin ¢ergevesinde

sektorel farkliligin olup olmadiginin da tespit edilmeye calisilmis olmasidir.

4.2. CALISMANIN SORUNSALLARI

Kadin yoneticiler daha samimi bir iletisim olan destekleme, ddiillendirme ve
mentdrliik yapma gibi davraniglart sergilerken, erkek yoneticiler temsil yetkisiyle

problem ¢6zme gibi ‘is odakli’ davranig gostermektedirler (Katkat, 2000)

Byron’a (2010: 451) gore, iist kademelere yiikseliste sadece yeterlilik degil,

calisanlarin cinsiyeti de g6z 6niinde tutulup, Kriter olarak belirlenmektedir.
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Orgiitlerde yonetim kademesine yiikselmede etkili olan egitim programlarina
ve sosyal aktivitelere katilma firsatlarindan, kadinlarin erkekler kadar katilabilmesi
imkan1 saglanmamaktadir (Katkat, 2000: 52). Bu durum kadinlarin kariyer
basamaklarinda ilerlemesinde engel olusturmaktadir (Karcioglu ve Leblebici. 2014:
6).

Kadimnlarin aile sorumluluklarinin yogunlugundan dolay1 rekabet ortaminda
basarili olamayacaklar diisiincesi, krali¢e ar1 sendromu, yonetim kadrosunda genelde
erkeklerin olmasi sebebi ile erkeklerin kadinlarin yaninda rahat edemeyecegi yargisi
ve toplumsal cinsel yargilar, kadinlarin {ist kademe yonetici pozisyonuna

yukselememelerinin nedenleri olarak gortlmektedir (Smith vd., 2012: 436-448).

Kadinlarin isgiiciine katilimini etkileyen sebeplerden en 6nemlilerinden biri de
kadm ve erkeklerin toplumsal rolleri olarak kabul edilen 6nyargilardir (ilalan, 2017:
32). Cinsiyete dayali 6nyargilarin ortaya ¢ikma sebebi de kadin ve erkek rollerinin
sosyal ve kiiltiirel olarak ayrismis olmasidir (Ilalan, 2017: 32). Yasal diizenlemeler bu
ayrigmaya tam olarak ¢6zlim saglamasa da karar alma mekanizmasinda gelistirilecek
yeni araglar, egitim ve medyanin etkili kullanilmasi ile bu ayrigmanin en aza

indirilmesinde olumlu adimlar atilabilir(Kiausiene, Streimikiene ve Grundey, 2011).

Kadinlar ¢aligma hayatina baslayip devam ederken karsilastiklar1 sorunlarin
ardindan, bulunduklari konumdan daha yiiksek bir konuma gelmek igin aym

yeterlilikteki bir erkekten ¢cok daha fazla ¢alismak zorunda kalmaktadir.

Yaptigimiz bu ¢aligmanin sorunsali; genel olarak kadinlarin kariyer
basamaklarinda karsilastiklar1 sorunlar, bu sorunlarin kendileri, yakin c¢evreleri,
calistiklar1 orgiit ve toplumdaki cinsel siiflandirma ile olan baglantisinm1 yapilacak
birebir miilakatlarla aragtirmak, elde edilen verilere dayanarak, saptanan problemlerin

cozimleri ile ilgili 6neriler belirlemektir.
Miilakat sirasinda katilimceilara sorulan 25 soru ile

» Kariyer basamaklarinda kisinin kendisine koydugu engeller nelerdir?
» Yakin c¢evre kisinin kariyer gelisimini nasil etkiler?
» Yasal dizenlemeler orgiitlerde kadin c¢alisanlarin  yasadigi  sorunlarin

¢Oziimiinii sagliyor mu?
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> Orgut kilturii ve iklimi kadimlarin kariyer gelisimini nasil etkiliyor?
» Kadin ve erkek calisanlar, kadinlarin kariyer gelisimini nasil etkiliyor?

sorularmin yanit1 aranmustir.

4.3. CALISMANIN YONTEMI

Calisilan konu olan kadin ydneticilerin hiyerarsi anlaminda iistl, mevkidasi
veya altlari, cinsiyet anlaminda ise kars1 ve hemcinsleri arasindaki miinasebetlerin
‘kadin yoneticiyle calismak’ problematigi g¢ercevesinde irdelenmesi oldugundan
derinlemesine ve sdylemlerin arka planini goriilmesi i¢in nitel aragtirma yonteminin
benimsenmesi uygun olmaktadir. Bu itibarla ¢aligma kadin yoneticileri ve isyerindeki
cevresinin belirtilen olguya nasil baktiklari, neleri 6n plana koyduklari, nasil tepki
verdikleri, hikayeleri ve tecriibeleri elde edilmeye c¢alisildigindan nitel arastirma
yontemlerinden ‘anlati arastirmasi’ (narrative studies) (Creswell, 2013: 70) yontemi

benimsenmistir.
4.3.1. Evren ve Orneklem Secimi
Calismanin evreni Istanbul olarak se¢ilmistir.

Kolayda orneklem yontemi belirlenerek, ‘Kadin c¢alisanlarin  kariyer
basamaklarin1 asip yonetici olabilme’ olgusu ¢ergevesinde hazirlanan acik uglu
miilakat sorulari, imalat ve hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren en az 2000 ¢alisana
sahip, ticer ‘biiyiik’ isletme drneklemindeki, kadin yoneticiler ile orgiit igindeki yakin
15 ¢evrelerindeki calisanlara uygulanmistir. Sektordeki durumun daha net goriilmesi
ve sektor etkisinin olup olmadigini saptayabilmek i¢in, en azindan birbirine zir iki ana
sektor ayrimi temel alinmistir. Bu itibarla bilingli olarak imalat ve hizmet sektoriinden
licer is yeri secmek uygun goriilmiistiir. imalat sektdriinden secilen is yerleri ingaat,
plastik sanayi ve tekstil {izerine iiretim yaparken, hizmet sektdriinden secilen is yerleri

saglik, kargo ve ihracat planlamasi ve diizenlemesi lizerine ¢alismaktadir.

Her isletmeden bir kadin yonetici ve yakin is ¢evresinden bir ast ¢alisani, bir
mevkidas1 ve bir iist yoneticisi olmak ilizere 24 katilimciya derinlemesine miilakat
yapilmistir. Kadin yonetici ve ¢evresinin se¢iminde de yine kolayda érneklem yolu

benimsenmistir. Katilimcilara demografik sorularla birlikte kadinlarin is hayatinda
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karsilagtiklar1 sorunlar ve kadin yonetici algilariyla ilgili toplamda 25 soru
sorulmustur. Sorularin ~ ‘yoOnlendirici ve 0On kabullii olmayacak’ bigimde
olusturulmasinda hassas davranilmistir. Gegerlilik ve giivenirligi saglamak amaciyla
farkl1 ve tekrarli, capraz sorular sorulmus, kullanilan sembol incelenmesi ve
gozlemlerle desteklenmistir. Miilakat sirasinda alinan ses kayitlart ¢oziimlenerek
kodlama ve temalar olusturulmustur. Daha anlasilir ve belirleyici olabilmesi ic¢in

temalar, alt temalara ayrilmistir.
4.3.2. Cahismanin Yonetimi

Calismanin uygulanmasi beklenilenden daha zor olmustur. Birgok is yeri
sorular1 Onceden gorme kosulunu koyarken, bircogu da kayit almayr kabul
etmememistir. Kayit almay1 kabul eden birkag is yeri de kayit sirasinda {list konumda

olan birinin denetiminin olmas1 sartin1 6ne stirmiistiir.

Alt1 is yerinde yapilacak ¢alisma igin 13 farkli is yeri ile iletisime gecilmis ve
cogundan olumsuz cevap almmustir. Ulke ve diinya genelinde calisan ¢ok biiyiik
Olcekli kurumlarda ilk etapta direkt red edilmese de farkli sebepler 6ne siiriilerek
zaman igerisinde olumsuz cevap verilmistir. Bunun sebebi, sorularin kapsami ve
verilerin paylasimindaki mahremiyete olan giivensizlik olarak algilanmistir.
Kurumlara gidilip yapilacak goriismenin kapsami1 hakkinda bilgi verildiginde, danigsma
ve ast konumundaki kisilerin genelde olumlu tepki vermesine karsin, karar vericiler
cekinik davranis sergilemistir. Bunun sebebinin de karar vericilerin kurum imaji

konusunda daha fazla sorumluluk hissediyor olmas1 olarak diistiniilmiistiir.

Miilakat sirasinda ses kaydi alinmasi konusunda basta tedirginlik yasansa da
katilimcilarin sorulara cevap verirken rahat davrandiklari, diistincelerini dile getirirken

net olduklar gdzlenmistir.

Cok fazla olmamakla birlikte toplumda ¢alisma sartlarinin kadinlar i¢in daha
agir oldugu diisiincesinin hakim oldugu insaat alaninda faaliyet gosteren is yerleri ile
miilakat yapma konusunda yapilan 6n goriismelerin bir kisminda, “prensip olarak
kurumlarinda kadin ¢alisan istihdam edilmedigi” dile getirilmistir. Konu {iizerine
konusuldugunda her ne kadar is yerindeki yetkililer bu duruma sebep olarak insaat
sektdriindeki santiye ortamindaki hizli sirkiilasyonun kadinlarin evlilik, dogum gibi

0zel durumlarina uygun olmadigini dile getirseler de, ayni1 kurumlarin ofis kisminda
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bile kadin isttihdamimin olmadigi fark edilmistir. Bu da bazi kurumlarin cinsiyet

konusunda ne derece kati oldugunun agik drnegidir.

Miilakat yapilmasin1 kabul eden isletmelerde kadinlar ¢alisma ortamlarina,
sorunlarina, kendi yasantilarindan veya sahit olduklar1 yasantilardan ¢ok net 6érnekler
verirken, erkek katilimcilarinin az da olsa bir kismmin ¢evresinde var olan sorunlara
tamamen yabanci oldugu fark edilmistir. Ornegin ayn1 odada calistign mevkidasmnin
somut olarak yasadigi bir sikintidan, ast durumundaki erkek ¢alisan bile haberdarken,
farkinda olmayan erkek calisanlarin oldugu gézlemlenmistir. Bu da kisisel farklilik

olarak yorumlanmustir.

Sorular yoneltilirken veya katilimcilarin sorulara soru ile karsilik verdigi
durumlarda yorum yapmadan, agik ve net sekilde cevap vermeye 6zen gosterilmistir.

Yonlendirmelerden kaginilmistir.
Miilakatlar sirasinda edinilen gozlemler 6zetle asagida belirtilmistir.

Ihracat alaninda hizmet veren isletme (H1), plaza seklinde tasarlanmus, tasidig1
misyonun da yansimasi olarak teknolojik donanimi {ist seviyede olan bir ortamdi. Tiim
calisanlar olduk¢a sik giyimli ve bakimliydi. Ofisler sade ve kullaniligh sekilde
tasarlanmisti. Katilimeilarin hepsinin ayr1 odasi bulunmaktaydi. Goriigmeler bu

odalarda gergeklesti.

Isletmede (H1), {ist yodnetici hari¢ tiim katilimcilarla miilakatlar 20/02/2018
tarihinde yapildi. Ayn1 giin yapilan goriismeler i¢in, mesai saatinin bitimine yakin bir

zaman dilimi uygun goriildii. Ust yonetici ile ise 23/02/2018 tarihinde goriisiilmiistiir.
Bu isletmedeki goriismeler toplamda 72 dakika stirmiistiir.

Uluslararasi lojistik alaninda hizmet veren igletme (H2), blyik bir binanin giris
katinda, tagima ve yiikleme ile ilgili birgok ara¢ gerecin bulundugu, 6niinde tirlar park
halinde olan, ofis kism1 konteynir seklinde tasarlanmis, disardan bakildiginda atdlye
gibi goriinen bir ¢alisma alaniydi. Gonderileri genelde ¢ok buyuk hacimli paketler
oldugu i¢in fiziksel olarak bu formata uygun tasarlanmis bir ortamdi. Miilakat yapilan
isletmeler icerisinde insaat alaninda ¢alisan isletmeyle benzerlik gdsteriyordu ve ¢ok

az kadin c¢alisan bulunuyordu.
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Bu isletmedeki miilakatlar 30/03/2018 tarihinde gerceklesti. Ses kaydi alinmasi
konusunda higbir engelleme ile karsilagilmadi. Miilakatlar mesai saatinin ilk saatinde

yapildi.

Kadin yonetici ve ast1 ayni odada ¢alisirken, mevkidas konumundaki kisi farkli
blroda ¢alismaktaydi. Miilakatlar, ayn1 oday1 paylasan diger katilimcilarin da izni ile
bas basa yapildi.

Toplam miilakat siiresi 66 dakikadir.

Saglik sektoriinde hizmet veren isletme (H3), resmi olarak belirlenen
hastanelerde bulunmasi zorunlu olan tiim fiziki sartlar1 eksiksiz ve en st standartta
saglamig, olduk¢a modern bir isletme idi. Katilimcilar idari personel olduklari igin

calisma alanlar1 hastane ortamindan bagimsiz bir ofis seklindeydi.

Miilakat yapilan herkesin ayr1 odasi bulunuyordu. Miilakatlarin tiimii katilimci
ile bas basa 09/06/2018 tarihinde, yarim giin galisilan is gilinlinde mesai saati

sonrasinda yapildu.
Toplam miilakat siiresi 152 dakikadir.

I1 petrokimya iiriinleri imal eden bir fabrikadir. Idari bina imalathaneden
bagimsiz olup, ¢alisanlar arasinda ¢ok sicak bir iliski oldugu agik¢a gézlemlenmistir.
Miilakatlar sirasinda imalathanede ¢alisan iscilerden idari binaya gelenlere de aym

sekilde davranildig: fark edilmistir.

Calisanlar sorulara rahatlikla cevap verebilmistir. Ancak bu kadar rahat bir
ortam olmasina karsin, erkek katilimcilarin kadin katilimcilarin  istek  ve

ithtiyaglarindan haberdar olmadiklar fark edilmistir.

Gorligmeler 13/03/2018 tarihinde, katilimcilarin odalarinda yapilmigtir.

Toplam 84 dakika siirmiistiir.

12 tekstil alaninda imalat yapan bir isletmedir. Fabrikann fiziksel imkanlarinimn
cok yiiksek olmasina karsin idari boliimiiniin fiziksel sartlar1 oldukga kisitliydi. Biitiin
idari ¢alisanlar dar bir odada, birarada, hepsi birbirini ¢ok rahat gorebilecek sekilde

calistyorlardi. Hatta ses kayitlarini ¢oziimlemede en zorlandigim isletme bu isletme

46



oldu.

Goriismelerin tamami 15/05/2019 tarihinde idari boliimde yapildi. Ziyaretgiler
ve farkli konularda idareye basvuran ¢alisanlarla birlikte ofiste 15 kisiden fazla kisi
bulunmaktaydi. Miilakatlar imkanlar elverdigi Olglide bas basa yapildi. Biitiin

katilimcilar birbiri ile uyugmayan birgok goriislerini rahatlikla dile getirebildi.
2 deki miilakatlar toplam 117 dakika siirmiistiir.

I3 insaat alaninda calisan bir isletmedir. Kadin calisan sadece idari bdliimde
bulunmaktadir. idari bolim prefabrik bir binadir. Ingaat alaninin hemen yaninda idari

bina yer almaktadir.

Idari boliimde yaklasik 15 civarinda calisan varken sadece iki kadin ¢alisan

bulunmaktadir. Bir tanede kadin hizmetli istthdam edilmektedir.
Calisanlar giinliik rahat kiyafetlerle islerini surdirmektedir.

Milakat i¢in is yerine gidildiginde kadin yonetici santiye alaninda
bulunmaktaydi. Her yer camur ve insaat harct oldugu i¢in idari kisimda beklemem

uygun goriildii. Bu sirada da daha ¢ok gbzlem yapma imkéani bulunmus oldu.

Ortamda genel olarak erkek yogunlugu mevcuttu. Bu kullanilan hitaplarda bile
seciliyordu. Genelde kadin ziyaret¢ilerin olmamasi sebebi ile kurumda daha once
bulunmamis bir kadin olmam sebebi ile birgok kisinin, orada bulunus sebebimle ilgili

sorularini cevaplamak zorunda kaldim.

Kadin yonetici miilakata geldiginde iizerinde is tulumu, ¢izmeler ve baginda

baret vardi. Aslinda bir kadin oldugu ilk bakista fark edilmiyordu.

Fiziksel sartlar olarak ne kadar zor bir ortam olsa da birgok isletmeye gore daha

samimi bir ortamdi.

Biitiin katilimcilarin ayri odalari vardi ve goriismeler 15/01/2019 tarihinde bu

odalarda, kimsenin midahalesi olmadan samimi bir sekilde yapildi.

Bu kurumdaki goriismeler 95 dakika siirmiistiir.
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4.3.3. Kodlama ve Tema Olusturma

Miilakatlardan elde edilen verilere gore olusturulan kodlamalar ve bu
kodlamalarin gruplandirilmasi ile olusturulmus alt temalar ve temalar Tablo 5°te

gosterilmistir.

Miilakatlar sirasinda katilimcilarin iizerinde vurgu yaptigi kavramlar tespit
edilip kodlar belirlenmistir. Kodlar da kullanildig1 konu baglaminda gruplandirilarak

alt temalar ve temalar olusturulmustur.
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Tablo 5

Kodlar ve Temalar

TEMALAR ALT TEMALAR

KODLAR

Yasal Kadin Erkek Esitligi
diizenlemeler

Pozitif Ayrimcilik

Yasalar, ozellikli diizenlemeler, muhalefet,
adalet, kanunlar, yonetmelikler, Atatrk,
demokrasi, istihdam, meslek edinme, cinsel
ayrisma, esit ise esit Ucret, siyaset,
prosedrler

Siit izni, dogum izni, kres, haklar, ¢alisma
hakki, hukuki sartlar, sosyal uygunluk
denetimi, rol dagilimi, pasiflesme, suiistimal,
tepkisel davranig, bahane, tolerans, pozitif
ayrimeilikta asirilik, yarim giin ¢alisma,

tesvik

Hemcins ¢catismalar

Kadin ¢atigmasi, dedikodu, kiskanglik,
kiyaslama, kadin engeli, kabullenememe,
duygulara yenik diisme, insani, dogal,
yaratilig, genclik, zaaf, cekememezlik

Evlilik ve Annelik  Dogru es secimi

Cocuk sahibi olma

Mutluluk, mutsuzluk, sorumluluk artmasi,
adaptasyon, ev igleri, eslerin yardimlasmasi,
es secimi, es destegi, hayati paylagsma, saygi,
anlay1s

Bebek, ¢ocuk, hamilelik, yorgunluk, dogum,
dogum izni, licretsiz izin, rapor, emzirmek,
sifirdan baglama, annelik yapabilmek,
biitlinlesme, bakici, vicdan azabi, ayak bagi

Kadinlarin Kendilerinden kaynakl:
Kariyer Engelleri

Yakin Cevrelerinden
Kaynakl

Toplumsal Yapidan Kaynakl:

Ev isleri, kariyer maliyeti. ekonomik sartlar,
one ¢ikmak, , mesleki/teknik egitim, kariyer
gelisimi, is, gorev, diizen, diigiik egitim
seviyesi, egitimsiz kesim, meslek sahibi
olma, meslek hayati, maddi yiik getirisi,
ihtiyag, 6zel hayat, x kromozomu, 6zgiiven
eksikligi, maddi imkén

Ailem bireyleri, esinin ailesi, otoriter giig,
calisma ortami, diinya goriisii, mutaassip,
inang, aligkanliklar, tepki, algi, sosyo -
kiiltirel seviye, kariyer basamaklari
Gelenek, bolgesel yapy, tercih, zihniyet, Orta
Dogu, medeniyet, kadinsi, erkeksi,
cinsiyetcilik, deger algisi, disiplinler, sosyal
dengesizlik, toplum baskisi, asil is algist, evi
gecindirmek, evin reisi, global, baskin rol,
ataerkil, zayif gorme gii¢siizliik ithamu,
psikolojik sinama, geliskiler, gurur, vicdani
sinama, sorumluluk yiikleme, test etme,
kabul gormek, egitim seviyesi farki, titizlik,
es, toplum baski, mobbing

Yonetsel Kadinlarin Yonetsel
Davranislar Davranislar

Erkeklerin Yonetsel
Davranislar

Miicadele, alinganlik, istek, doyum noktasi,
glicli kadin, iletisim yetenegi, gorsel algi,
duygusallik, 6nsezi, gézlem yetenegi,
aidiyet hissi, sorumluluk, ¢coklu diisiinme,
¢ozlime odaklilik, sorumluluk duygusu,
sorgulama, kararlilik, adaptasyon, sabir,
hirs, kabul gérme ¢abasi, kadin nyargisina
kars1 koyma direnci

Duygu kontrolii, i¢sellestirme, konumun
geregi, objektif diisiinme, 6zgiiven, farkli
fikirlere kapali olma, kabalik
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Sektdrel Uygunluk

Liyakat

Fiziksel Uygunluk

Departman, pozisyon, zayiflik, destek
kadrolar, saglik sektorii, gorsellik, iletigim,
Is giicii, egitim, profesyonellik, , basari,
statil, performans, referans,

Kas giicii, bedensel yapu, fiziksel ayrim,
minyon, iri yari, kas giicii, bakimli olmak,
giyim tarzi, viicut hatlari, prezantabl, 36
beden, giizellik, goze hitap, giileryiiz, dis
goriiniis, maden ocagy, yer alti, , demir ¢elik
fabrikasi, santiye, sevkiyat boliimleri,
tagimacilik, gece nobetli meslekler

Cinsiyetci Meslek
Ayrimi

Kadmn Isi

Erkek Isi

Uniseks Isler

Hemsire, 6gretmen, sekreter, yardimci
eleman, halkla iligkiler, insan kaynaklari,
otomasyon ekibi, bazi tibbi branslar,
sekretarya, satis birimi, baz1 mithendislik
dallar1, bankacilik

Polis, cerrahlik, mithendis, soforii, itfaiyeci,
ingaat iscisi, asker, pilot gibi bedensel ve
zihinsel gii¢ isteyen her meslek

Uniseks meslek, kadn isi, erkek isi, bedensel
is, zihinsel is, is dogasi, meslegin 6zii, kontrol
hizmetleri, adli mekanizma

Cinsiyetlere Gére
Duygusal
Farkhhklar

Kadinlara 6zgii davranislar

Erkeklere 6zgii davranislar

Kiskanglik, dedikodu, hirs, kompleks,
kibarlik, pozitiflik, iyi niyet, titizlik,
samimiyet, duygusallik, yenilikgilik, tarafl
olmak, duygularma hakim olamamak,
kirilganlik, alinganlik, kaprislilik, dikkatlilik,
estetik diisiince, empati yetenegi, siiphecilik,
saygl, ince diislince, alg1 agikligi, 6grenmeye
aciklik, ¢6ziim odakli olma, ikna giicii, kibar
davranma, detaycilik, tepkilerini gizlememe,
basaramama Korkusu

Kabalik, kendinden emin olmak, realist
olmak, egoist davranis, acimasizlik, 6zgiiven,
bireysel davranis, Ozgiirlik, sert iletisim,
basartytr kendine mal etmek, sonuca
odaklanma, kararlilik, planlilik

Cinsiyetgi
Yaklasimla
Ayrismis
Ortamlar

Tek cinsiyet agirlikiy
ortamlar
Karma ortamlar

Hemcins ¢atigmasi, sert tartigmalar, agir
ithamlar, acimasiz rekabet

Birbirini tamamlamak, farklilik zenginligi,
yansima, kabiliyet, biitiinliik, ruh hali, bakis
acist, denge, ekip caligmasi, beyin yapist

Yoneticilerin Sahip olmasi gereken Ozellikler

Akil, zeka, matematiksel diisiinme, problem
¢ozme teknikleri, uyumluluk, tutarlilik,
kontrollii olmak, profesyonellik, is odakli
disinmek, diiz mantik, hirs, yeterlilik,
deneyim, , sabir, durum kontrolii, kolektif
galisabilme, iiretkenlik, verimlilik, sorun
¢ozme becerisi, yoOnetim kadrosu, is
konusunda hakimiyet, kar/zarar, 6zel sektor,
erkeksi davranig, kadinsi davranig, liyakat,
ciddiyet, yonetim kadrosu, s6z gegirmek, kriz
ybnetimi
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Kurumsal Orgiitsel Yap: Karma ortam, nétr ortam, iletigim agi,

Ozellikler yipratici, normallesme, sektorel farkliliklar,
stirdiiriilebilir ortam sartlari, devamlilik, is
ortami, isletmenin vizyonu, kurum menfaati,
kurumsal denetim, inisiyatif, dinamik diizen
orgiit iklimi, kurumsallik, is iligkisi, is
boliistimil, isletme politikasi, kurum kiiltiiri,
vizyon, misyon, hiikiim altina girme direnci,
cinsiyet bariyeri, mobing, rekabet

Ekonomik Sartlar Maas, disiik {icret, 6n yargi, para kazanmak,
kar elde etmek, ge¢im saglama, para
kazanma, esit statii, diisiik {icret, esit ise esit
tcret, maliyet, hak etmek, farkl ticret,
stireklilik, devamlilik, proje siiresi, zaman
planlamas1
Fiziksel Imkanlar Fiziksel sartlar, soyunma odasi, dinlenme

odast, lavabo, ofis, makyaj masasi, ayna,
canta, kravat, takim elbise, bayan tuvaleti,
dinlenme odast, dus, is yeri dlgegi,
yemekhane, emzirme odasi

4.4. BULGULAR

Aragtirma sonucunda edinilen bulgular; demografik bilgiler, kadinlarin
yonetici pozisyonuna gelirken karsilastiklar1 giigliikler ve kadinlarin yoOnetici

pozisyonunda karsilastiklar giicliikler olmak {izere {i¢ kisimda incelenmistir.
4.4.1. Demografik Bilgiler

Katilimcilara ait demografik bilgiler Tablo 6’da diizenlenmistir. Tabloda
katilimcilarin isyerlerindeki pozisyonlari, yaslari, cinsiyetleri, medeni halleri, egitim
seviyeleri, toplam c¢alisma siireleri, bulunduklar1 isyerlerindeki c¢alisma siireleri,

bulunduklar isyerlerinin faaliyet alan1 ve sektorleri belirtilmistir.

Calisma kapsaminda 24 kisi ile miilakat yapilmistir. Bu kisilerden dokuz tanesi
kadin, 15 tanesi erkektir. Calismanin 6n sartlarindan birinin kadin yonetici ile miilakat
oldugu da goz 6niinde bulundurulursa, 6n sart dahilinde bulunmayan 18 kisiden sadece

ti¢ tanesi kadindir ve bu say1 diisiik bir sayiya karsilik gelmektedir.

Miilakata katilan dokuz kadindan dordii yiliksek lisans, dordii lisans, biri 6n
lisans mezunudur. Erkekler incelendiginde ise 15 erkekten ikisi yiiksek lisans, 10’u

lisans, biri 6n lisans ve ikisinin lise mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablolar incelendiginde miilakata katilan alt1 ast konumdaki c¢alisandan iki

51



tanesi kadinken, mevkidas konumunda bir tane kadin ¢alisan vardir. En dikkat ¢ekici
olan ise list konumda hi¢ kadin katilimeir bulunmamasidir. Bu goriiniis dahi bash

basina cam tavan ve cam duvar teorilerinin ne kadar yerlesik oldugunu gostermektedir.

Yonetici pozisyonundaki alti kadindan {ii¢ tanesi yiiksek lisans, iki tanesi
fakilte, bir tanesi 0n lisans seviyesinde egitim gormiisken, bu ¢alisanlarin mevkidasi
olan bes erkekten ii¢ tanesi fakiilte, iki tanesi lise diizeyinde egitim almistir.
Demografik bilgilere dayanarak, ayni pozisyonda olan kadin ve erkeklerden,

kadinlarin daha egitimli olduklar1 sonucuna varilmaktadir.
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Tablo 6

Katilimcilarla ilgili demografik bilgiler

No Kodu Pozisyon Yas  Cinsiyet  MedeniHali  Egitimi Toplam Bulundugu isyerinde Faaliyet Alani Sektor
Cahisma Toplam Calisma Siiresi
sliresi

1 H1KY Kadimn yonetici 29 Kadin Bekar Y. Lisans 7 7 fhracat isyerlerinin Hizmet

2  Him Mevkidasi 38 Erkek Evli Lisans 15 6 denetim ve

3  HiU  Ust Yoneticisi 45 Erkek Evli Lisans 21 10 koordinasyonu

4 H1A Ast1 26 Erkek Bekar Y. Lisans 2 2

5 H2KY Kadin yonetici 34 Kadin Bekar Lisans 9 2 Kargo hizmetleri

6 H2M Mevkidasi 42 Erkek Evli Lise 20 10

7 H2U  Ust Yoneticisi 42 Erkek Evli Lisans 22 12

8 H2A Ast1 30 Erkek Bekar O. Lisans 17 3

9 H3KY Kadin yonetici 48 Kadn Evli Y. Lisans 25 20 Saglik hizmetleri

10 H3M Mevkidasi 50 Kadin Evli Lisans 29 3

11 H3U  Ust Yoneticisi 65 Erkek Evli Y. Lisans 43 13

12 H3A Asti 39 Erkek Evli Lisans 16 5

13 [1KY Kadin yénetici 31 Kadin Evli O.Lsans 10 10 Petrokimya Uriinleri Imalat

14 1M Mevkidasi 35 Erkek Evli Lisans 20 8

15 110 Ust Yoneticisi 38 Erkek Evli Lisans 20 20

16 11A Asti 26 Kadin Bekar Lisans 5 1

17 I2KY Kadin yénetici 42 Kadn Evli Y. Lisans 25 18 Tekstil

18 I2M Mevkidas 53 Erkek Evli Lise 20 8

19 120 Ust Yéneticisi 54 Erkek Evli Lisans 32 28

20 12A Ast1 29 Erkek Bekar Lisans 5 2

21 13KY Kadn yénetici 33 Kadin Evli Lisans 13 3 Insaat

22 i3M Mevkidagt 42 Erkek Bekar Lisans 17 1

23 30  Ust Yéneticisi 39 Erkek Evli Lisans 26 4

24 I3A Ast1 31 Kadm Bekar Y. Lisans 10 1
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4.4.2. Yonetici Pozisyonunda Kadinlarin Karsilastig1 Giicliikler

Kadinlarin ¢aligma hayatinda var olmasi Oncelikle kendi gelisimini olumlu
etkilerken dolayli olarak ailesi ve toplum ic¢in de biiylik kazang teskil etmektedir.
Kadmnlarin egitim seviyesi ve ¢alisma hayatindaki orami arttik¢a toplumlarin

gelismislik diizeyi de artmaktadir.

Kadinlarin ¢aligmasimin nedeni genellikle maddi sebepler ve aldiklari egitimin
karsiligim1 gorme istekleri olarak kabul edilirken, kariyer edinme ve dikey olarak
yukselme beklentileri genel olarak geri planda kalmakta, bu sartlarda toplumsal
cinsiyet esitsizligine temel olusturmaktadir (Katkat, 2000: 1). Kadinlarin is hayatinda
varliginin artisgina karsilik aymi artis st diizey pozisyonlarda goriilmemektedir

(Korkmaz, 2014: 8).

Yapilan bu calismada elde edilen verilere gore kadinlarin dikey yilikselmede

karsiladiklar giicliikler, farkli basliklar altinda asagida incelenmistir.
4.4.2.1. Yasal Duzenlemeler

Kadinlarin esitlik miicadeleleri sonucunda birgok hukuksal diizenleme
yapilmigtir. Bunlardan en &nemlilerinden birisi de 1948 yilinda agiklanan insan

Haklar1 Evrensel Beyannamesinin 23. Maddesidir. Bu maddeye gore;

1) Herkesin ¢alisma, isini 6zgiirce segme, adil ve elverisli kosullarda galisma ve
issizlige kars1 korunma hakki vardir.

2) Herkesin, herhangi bir ayrim gézetmeksizin, esit is igin esit ticrete hakki vardr.

3) Herkesin kendisi ve ailesi i¢in insan onuruna yarasir ve gerekirse her tirli
sosyal koruma onlemleriyle desteklenmis bir yasam saglayacak adil ve elverisli

bir ticrete hakki vardir.

Son yillarda kadinlarin istihdami, is yerlerinin kadinlara uygunlugunu
saglayacak fiziksel sartlari, kadinlarin meslek edinmesi ile ilgili ¢ok fazla yasal
diizenlemeler yapilmis olmasima ragmen kadin istthdaminda beklenen bir artis
gozlenmemis, Ozellikle yonetim kadrosu agisindan istthdama oranla daha etkisiz

kalmistir(Aydin, 2016).

Yapilan ¢alisma sirasinda da yasal diizenlemelerin uygulamada sektorel olarak
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farklilik gosterdigi ortaya cikmustir. Ornegin imalat sektoriindeki bir kadin katilimci
(I3KY) “Kadinlar hakkinda yapilan yasal diizenlemeler bence yetersiz. Zaten
toplumun biiyiik boliimiinde kadin/erkek esitligi tam olarak kabul edilmedi. Deger
algis1 farkli oldugu i¢in bunlar1 yikmak da kolay degil” derken hizmet sektdriinden bir
kadin katilime1 ( H3KY ) ise “Eger ki bir kadin ilk dogum yaptiginda bebegi neredeyse
3 aylik olana kadar rapor kullanabiliyor, ondan sonra arzu ederse licretsiz izin
alabiliyorsa, ikinci ¢ocuk tigiincii cocuk durumuna gore yarim giin ¢aligip yarim giin
geri kalan iicretini ISKUR fiizerinden alabilecek durumda ise bu diizenlemeler yetersiz
diyemeyiz. Yasal diizenlemeler tamamen uygulansa zaten bu sorunlar kalmayacaktir.”

sOzleri ile diigiincelerini ifade etmistir.

Yine bir bagka kadin katilimci1 (H3M) ise “Yasal diizenlemelerin yeterli
olmadigi diisiiniiyorum. Insan neslinin devanmi kadinlarin elinde ise kadinlarin ise
girerken gen¢ olup olmamasmin, hamile kalip kalmayacaginin, evlenip
evlenmeyeceginin gézOniinde tutulabiliyor olmasi beni iiziiyor. Ne kadar degisiklik
yapilirsa yapilsin bu diislincenin degigsmesinin Oniine gecilemedigini diisiiniiyorum.
Yapilan her seyin liituf gibi sunulmus olmasi da ayr1 bir mesele.” seklindeki yorumu
ile aslinda bir kadinin hakki olan sartlarin, kadina 6diil gibi sunulmasindan duydugu

rahatsizlig1 dile getirmistir.

4.4.2.1.1. Kadin Erkek Esitligi

Yasal diizenlemeler temasi altinda en g¢ok dile getirilen konulardan biri
kadin/erkek esitligi olmustur. Her ne kadar isletmelerin sartlarinda veya is
sozlesmelerinde kadin/erkek ayrimi gorlinmese de uygulamada bir¢ok alanda bu

ayrimin yasandig ortaya ¢ikmistir.

Imalat sektdriinde galisan bir erkek katilimer (I2A) bu durumu “Kadin-erkek
esitliginin kurumlarda tam olarak yerlesmedigini diisliniiyorum. En azindan istihdam
olarak. Mesela kadinlarin en ¢ok calistigi sektdrlerden biri oldugu halde bizim
kurumumuzda 1100 calisan i¢inde 400 tane kadar kadin ancak var, yani tligte ikisi

erkek.” sozleriyle dile getirmistir.

Bunun haricinde esitsizligin en biiyiik yansimasi ticret konusunda olmaktadir.
Ayni isi yapan kadin ve erkeklerden, erkeklerin kadinlardan daha yiiksek ticret aldig1

birgok katilimci tarafindan dile getirilmistir.
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Katilimer (I3A) “Keske kadin erkek esit olsa ama maalesef degil. Esitlikten
ziyade adaletli olmas1 gerekiyor. Adil bir ortam olmadiktan sonra da zaten esitlikten
s0z edilemez. Burada ayni kariyerde, ayni siire ¢alisirken farkli {icretler aliyorsak,

esitlikten s6z edemem” diyerek diistincelerini belirtmistir.

Bir erkek katilimer (I3M) ise “Ozel bir sey yapiliyorsa kadin bunun daha
Ozelini istiyor. Kadinlar en ufak bir firsat1 kendilerine ¢evirmede erkeklere gore daha
iistiinler. Her zaman erkek oncelikli ve sansli diye bir durum olmuyor. Ornegin
kadinlar erkeklerden ¢ok daha rahat izin alirlar, olaganiistii bir durum olup fazladan
mesai gerekse ilk Once erkeklere gorev wverilir.” diyerek, isyerlerindeki
sorumluluklarin esit sekilde dagitilmadigini, erkeklere daha fazla is yiiklendigini ifade

etmistir.
4.4.2.1.2. Pozitif Ayrimciik

Kadinlarin is yerlerinde daha ¢ok istihdam edilmesi, ihtiyaglarina cevap verip
calisma hayatlarinin devamini saglanmasi i¢in yasal ayricaliklar taninmaktadir (Aydin,

2016). Bu tiir uygulamalar “pozitif ayrimcilik” olarak tanimlanmaktadir.

Katilimcilardan bazilari (6rnegin, HIM, 12KY, 11M) pozitif ayrimcilig
yerinde ve yeterli bulurken biiyiik bir kismi (6rnegin H1KY, 13U, 11A) pozitif
ayrimcilik adina yapilan degisikliklerin sadece prosediirde kaldigini, uygulamaya

yansimadigini dile getirmistir.

Imalat sektdriinden katilimer bir erkek iist yoneticinin (12U) “Kadinlarin en
rahat sekilde hareket edebilecegi sistemin siirekli islemesine gayret ediyoruz. Is
diinyasinin genelinde bu diizenlemelere uyuluyor.” demesine karsilik, yine imalat
sektdriinden ast konumundan bir kadin katilimei (I1A) “Keske pozitif ayrimeilik olsa,
keske kadinlarin ¢alisma saati daha az olsa. Mesela en fazla 40 saat ¢alisma sart1 olsa.
Ucret konusunda mademki adil olunmuyor, ¢alisma siiresinde de kadmlara pozitif
ayrimcilik yapilabilir.” diyerek pozitif ayrimeciligin yetersizligi konusundaki fikrini

dile getirmistir.

Kadim ve erkek katilimcilardan bazilar1 (6rnegin katilimci 12KY) ise pozitif
ayrimcilik kapsaminda yapilan bazi diizenlemelerin kadin calisanlar tarafindan

suiistimal edildigini, bu durumunsa is yeri ve isveren acisindan zorluk ¢ikarip, kadin
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calisanlarin aleyhine isleyen bir durum oldugunu dile getirmistir. Ornegin hizmet
sektorlinden bir katilimc1 (H3M ); “Dogum ve ¢ocuk bakimi gergevesinde taninan
haklarin bir¢ogu 6zellikle kiigiik isletmeler igin maddi olarak yiik getiriyor. Tabi bu
durumdan rahatsiz olan biiyiik dlcekli isletmeler bile var. Ister istemez farkl1 bir maddi
kiilfet ¢ikiyor ve hesaplar degisiyor.” seklinde kadin ¢alisanlarin tercih edilmemesini

yasalardan kaynaklanan kazanimlar nedeniyle olusan maliyete baglamistir.

Imalat sektdriinden bir kadin yéneticisi (I2KY) ise “her tiirlii imkan1 sagliyor
olmamiza ragmen yine burada da suistimal s6z konusu olabiliyor. Mesela bir kadin
muayyen giinlerinde karnim agriyor diye izin isteyebiliyor. Tamam, belki bu fiziksel
olarak hak olarak da gosterilebilir ama bu isveren igin ¢ok ayr1 bir yiik olusturur yani
dedigimiz gibi bu istek ve ihtiya¢ kismi1 bitmiyor.” diyerek, suiistimal durumuna dikkat

cekmistir.
4.4.2.2. Evlilik ve Annelik

Evlilik kadinlarin ¢aligma hayatinda ve kariyerinde bir doniim noktas1 teskil
etmektedir. Calisma konusunda izin alma gibi durumlar oldugu gibi, ¢alisir durumda
evlenen kadinlarin, evlendikten sonra c¢aligmayi birakmast durumu da sikca
yasanmaktadir (Adak, 2007). Kariyer yapmak ve is yerinde daha fazla sorumluluk

iistlenerek yonetici olmak pozisyonunda ise esin yaklasimi 6nemli bir yer tutuyor.

Kadinin c¢ocuk sahibi olmasi da mesleki yiikselisi acisindan donim
noktalarindan en 6nemlilerinden biri olmaktadir. Annelik i¢giidiisii ile ¢ogu zaman
kadinlar “calismak m1, gocuguma bakmak m1?” seklinde bir tercih yapmak durumunda
kalmaktadirlar. Katilimeilardan biri (H3KY)) “Erkeklerde bu ayrim ¢ok fazla olmuyor
ama bir kadin anne oldugu zaman tabi ki enerjisinin ¢ogunu bebegine harciyor. Bunu
yapmazsa da vicdan azabi ¢ekiyor. Hormonlar1 bile bu yonde calistyor.” sozleri ile bu

durumu agiklamaistir.

Anne olduktan sonra kendi iradelerinin disinda baz1 durumlarda da isyerinin
baskisi ile kadinlar ¢alisma hayatina ara vermek veya son vermek durumunda
kalmaktadir. Bir erkek katilimct bu durumu (H2U) “Bu konuda ¢ok fazla yasal
diizenlemeler var. Yani kurum kaynakli bir isten ¢ikarma miimkiin degil. Ama evlilik,
gebelik, dogum kadina daha c¢ok sorumluluk yiikliiyor. Bunlart o yapmazsa da
baskasinin yapmasi gerekiyor ki bu da ayr1 bir maddi kiilfet getiriyor. Bu durumda
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isten ayrilmayi tercih eden c¢ok kisi olabiliyor.” seklinde 6zetlemistir.

4.4.2.2.1. Dogru Es Secimi

Es ev ortaminda ne kadar destek olursa, kadin evinde ne kadar mutlu olursa,
yukselmesi daha kolay olmaktadir. Hizmet sektoriinden bir katilimci1 (H2M) bu
konudaki diisiincelerini, “Calismay1 ¢ok seven, isinde ¢ok basarili olan, ylikselmede
de belli bir yol kat eden ¢ok kadmn arkadasimiz, evlendikten sonra farklilast. Isi

birakmak durumunda kalanlar da oldu.” seklinde belirtmistir.

Esler arasindaki kariyer farkinin sorun olusturup olusturmadigi hakkinda da
katilimcilara soru yoneltilmistir. Katilimcilarin neredeyse tamami erkegin kariyerinin
yiiksek olmasinin sorun teskil etmedigini, kadinlarin kariyerinin yiiksek olmasinin ise
tercih edilmedigini, tercih edilse dahi bir miiddet sonra sorun teskil ettigini dile
getirmistir. Bu soruyu imalat sektdriinden bir erkek yonetici (12U) “Esi kendinden
daha yiiksekse erkegin vay haline diyorum, Toplumun yapisi, gelenek gorenek vs.
Bunlarin hepsi iliskileri etkiliyor. Hani erkek aile reisidir diye bir kavram var. Eger

reis ise o herkesten daha iist bir yerde o olmali gibi bir alg1 var.” seklinde cevaplamustir.

4.4.2.2.2. Cocuk Sahibi Olma

Kadinlar1 erkeklerden ayiran en biiyiik farklardan biri annelik duygusu tagimak
ve anne olmaktir. Ama bu 0Ozellik ¢ogu zaman kadinin Kkariyerini olumsuz
etkilemektedir. Yaratilis olarak bir cocugun bakimini listlenecek kisi anne olarak kabul

edilir. Bu aslinda sadece ¢ocuk i¢in degil, anne i¢in de bir ihtiyagtir.

Bir ¢ocugun bakiminin hassasiyeti sebebi ile cogu zaman anneler ¢ocuklari i¢in
kariyerlerini ikinci plana atmaktadirlar. Bu durumu elestiren bir erkek katilimei (13U)
“Kadinlar anne olduktan sonra 6nceligini genelde ¢ocugundan yana kullaniyor. Ama
bence egitimini aldiklar1 alanda da kendilerini gelistirip lretmeleri gerek™ diyerek

tepkisini dile getirmistir.

Cocuk bakimmin tiicret karsiligi saglanmasi da ailelere biyiik yiik
getirmektedir. Cocuk i¢in bir bakici bulup, annenin ¢ocugunu birakip ise gitmesi, eve
yorgun gelip ¢ocugu ile yeteri kadar ilgilenememis olmasi duygusu ise ¢ogu zaman

annelerin tercihini calisgmamaktan yana kullanmalarina yol agmaktadir.
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Ayrica dogum izinlerinden sonra ise tekrar uyum saglamak da kadinlarin
karsilastigi baska bir engeldir. Bunu bir kadin katilimc1 (HIKY) “izinleri bizim
kurumda ¢ok rahat kullaniyorlar. Ama izin uzun olursa doniiste illaki adaptasyon
sorunu yastyorlar. Isimizle ilgili yasa ve yonetmeliklerde sik sik degisiklikler oluyor.
Bu degisikliklere uyum saglamak igin ara verdikten sonra ¢cok daha fazla calismalari

gerekiyor. Tabi bu da kariyeri etkiler.” sozleri ile agiklamistir.

Imalat sektoriinde calisan ve calisma sartlar1 esinden ¢ok agir olan bir kadin
yonetici (I3KY) “Bazen esime “biraz da sen yardimci ol “ diyorum ama maalesef
olmuyor, bitiin yuk tstimde. Allah bize (kadinlara), uzun 6murler versin diyorum

cocuklarimizin bagindan eksik etmesin” cevabi ile duygularini dile getirmistir.
4.4.2.3. Kadinlarin Kariyer Engelleri

Belli bir ekonomik standarda sahip kadinlarin bir kism1 daha rahat bir yasam
tercihi ile is hayatindan ayrilirken, bircok istekli ve yetenekli kadinsa ekonomik
sartlardan dolay1 ¢alisamamakta ve kariyer yiikselisi saglayamamaktadir. Evdeki
yapmis oldugu isler, aileye ev ortaminda yapmis oldugu katki diisiinlip maliyet hesab1
yapildiginda, ¢alismak ve kariyer yapmak ayri bir maliyet gerektirmektedir. Yani
kariyer yapmak kadm igin bir liiks haline gelmektedir. Uretim sektdriinden bir
katilmer (I1KY); “Ev kredimiz bitince, cocugum okula baslayacag: icin calismayi
diisiinmiiyorum. Calisma saatlerim ve okul siiresi uyusmuyor. Ozel okul masrafina
girince de c¢alisjmam maddi olarak yiik getirmis oluyor. Hi¢ degilse evimde ve
¢ocugumla daha iyi zaman gegiririm” seklinde diisiincelerini belirtirken Uretim
sektoriinden bir katilimer (I3U) diisiincelerini; “Esim ¢ok iyi bir pozisyonda iken
cocuklarla daha ¢ok ilgilenmek amaciyla is hayatini birakti. O zaman simdikinden ¢ok

daha mutluydu diye diistiniiyorum.” seklinde belirtmistir.

4.4.2.3.1. Kendilerinden Kaynaklh

Kadinlar1 cam tavan sendromu yasamalarina sebep olan etkilerden bir kismi da
kadinlarin kendilerine koydugu kisitlamalardir (Korkmaz, 2016). Ciinkii insanin en zor
miicadelesi kendisi ile olan miicadelesidir. Kadinlar 6zel hayati ve c¢alisma
ortamindaki rol c¢atismalar1 nedeniyle se¢im yapmak zorunda kalsalar da iginde
bulunduklar1 imkanlar1 degerlendirerek bu rolleri dengeleyebilirler (Akbas ve Taner,
2017: 198).
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Eger kadinlar kariyerlerine devam etmekte kararli olursa, bu yolda oldukca
mesafe kat etmis olacaklardir. Bir kadin katilime1 (H1KY) “Caligmak, kariyer yapmak
konusundaki ¢eligkiler kadin1 yoruyor ve aslinda en biiyiik bariyer de bu.” diyerek,

kadinlarin kararliliginin, kendi hayatindaki 6nemini vurgulamaistir.

Erkek katilimcilardan biri (I10) “Sorumluluklar ve oncelikler degistikce
kariyer gelisimi de buna bagli olarak illaki degisiyor. Zaten o asamada yapilan tercihe
baglh olarak kadinlar kariyer basamaklarini ¢ikabiliyor. Yoksa hem anne, hem is
konumunda ¢ok da eksiksiz olunamiyor.” diyerek, kadinlarin se¢imlerinin

kariyerlerini ne derece etkiledigini dile getirmistir.

Kadinlarin mesai saatinden sonra ev i¢inde de ayr1 bir mesaileri baglamaktadir.
Bu da kadma fazladan yorgunluk olarak yansimaktadir. Erkekler ev ortaminda
dinlenme imkani bulurken kadinlar i¢in bu neredeyse imkansizdir. Bir kadin katilimci
(I2KYY) bu durumu, “Kadinlar is yerinin haricinde evde de erkeklerden ¢ok daha fazla
calistyor. Boyle olunca zaman yetmiyor. Ben de bir kadin olarak bunu yasiyorum.
Ustelik cocugum yok. Yani ¢cocuk olsa durum ¢ok daha farkl1 olurdu. Dinlenmek i¢in
zaman ayirmak bile zor. Hal boyle olunca birgok fedakarlik yapmis olunuyor. Erkegin
eve gelince “yoruldum” deme hakki var ama kadinin yok. Hayat kadina zor.” diyerek

aciklamistir.

4.4.2.3.2. Yakin Cevrelerinden Kaynakh

Kadinlarin ailesi, ¢alisma arkadaslar1 gibi yakin ¢evresi de kariyerini etkileyen
etkenlerdendir. Bu durum gevrenin diinya goriisii, siyasi tercihleri, inanglar1 kadinlarin
tercihlerini de olumlu veya olumsuz etkilemektedir. Bir erkek katilime1 (H2M) “Bu
aslinda tamamen ¢aligma ortami ve sartlara bagl bir durum. Ama bazen diinya goriisii
bile bunu etkileyebiliyor. Mesela kadin galisan tercih etmeyen yerler oldugu gibi,
kadina yonelik olan sektorlerde de erkek calisanin tercih edilmedigi yerler oluyor.

Mesela kadin giizellik merkezleri.” sozleri ile bakis agisin1 ifade etmistir.

Calisma ortaminda da kadinlar kiskancglik duygusu ile tepki verirken, erkek
caligma arkadaslar1 da yonetim kadrosundaki kadinlara direng gostererek zorluk
cikarabilmektedirler. Ornegin bir kadin katilimer (H2KY) “Kadin calisanlarla
yasadigimiz sikintilar genelde kiskanglik ve cekememezlik tizerine oluyor. Erkeklerde

de “bir kadindan emir alamam” gibi bir diisiince oluyor. Cok biiyiik bir problem varsa
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gelip danigtyorlar ama genelde basit gordiikleri seylerde fikrini sormak yerine kendi
bildigini yapmay tercih ediyorlar. Yani danigsmak bile bazen erkeklere agir geliyor.”

seklinde duygularini ifade etmistir.

Insaat sektoriinde calisan kadi yonetici (I3KY) basindan gecen bir olayi
anlatarak katkida bulunmustur. “En son ¢alistigim santiyede is¢iler “bir haftada kagar,
10 giinde kacar” diye kendi aralarinda konusmuslar. Iddiaya girmisler ama bir ay falan
gectikten sonra artik hepsi orada kalici oldugumu kabul etmislerdi. Tabi o arada bir
miiddet sinadilar. Bu sinama da daha ¢ok isi ne kadar bildigin, ne kadar sabrettigin

konusunda oluyor.”

4.4.2.3.3. Toplumsal Yapidan Kaynakh

Her toplumun kendine ait kiiltiirii ve degerleri vardir. insanlar da yasadiklar
toplumun kiiltiiriinden ister istemez etkilenir ve yansimalarim tasir. Ozellikle erkek
egemen toplumlarda kadin ve erkeklerden beklenen roller birbirinden farklidir. Para
kazanma zorunlulugu, is diinyasinda basarili olmak, 6n planda olmak gibi 6zellikler
erkeklere Ozdeslesmis Ozelliklerdir. Katilimcilardan birisi (H3A) bu konudaki
goriisiinii, “Ortadogu’daki geriligi kadinlarin geri planda kalmasina bagliyorum.
Kadinlarin evlerde kapali kalmis, sosyal hayattan dislanmis ve insanlar daha yobaz
olmus. Oysa kadinin is hayatina girmesi, egitimi bir medeniyet gostergesidir ve

desteklenmesi lazim.” sozleri ile agiklamistir.

Egitim seviyesi diisiik olan kadinlarin 6zgiiveni yeterince gelisememekte ve
bunun yansimasi olarak calisabilecekleri alanlar azalmaktadir (Gtil, Yal¢inoglu ve
Atli, 2014). Egitim seviyesi kadinlarin kariyer basamaklarini agmasinda etkili olurken,
erkekler i¢in ayn1 derecede 6nem tagimamaktadir (Giil, Yal¢inoglu ve Atli, 2014: 174).
Yani egitim seviyesi esit olan kadin ve erkekren, erkegin kariyer basamaklarin1 agmasi

daha kolay olmaktadir.

Bir ¢ok toplumda oldugu gibi Turk toplumunda da “kadinin asil isyeri evi,
oncelikli isi de anneliktir” seklinde bir algi yaygindir (Ozkaplan, 2009). Bu da
kadinlarin yonetici olarak kabul gérmesini zorlagtirmaktadir. Bir kadin yonetici (H3K)
“Yillardir iist diizey yonetici olarak calisiyorum, gostermek zorunda kaldigim
performans, erkek arkadaglariminkinden her zaman ¢ok fazla oldu.” sozleri ile kabul

edilmesinin ne kadar zor oldugunu dile getirmistir.
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Kadin ve erkegin ¢aligma hayatindaki yerinden bahsederken de katilimcilardan
biri (I1M) “Toplumsal bakis olarak bir kadinin evde oturup ¢alismadan ¢ocuguna
bakmasini hi¢ kimse yadirgamaz ama kadinin ¢alisip erkegin evinde cocuguna bakiyor
olmasmi toplumumuzun ¢ok da kabullenecegini sdyleyemeyiz.” sozleri ile

diisiincelerini ifade etmistir.
4.4.2.4. YOnetsel Davramislar

Yonetim kademesinde bulunan ¢alisanlarda genelde ortak davranislar
gozlenmekle birlikte cinsiyete gore farkliliklar gosteren 6zellikleri de ¢oktur, buna
bagl olarak kadin ve erkek yoneticilerin tepkilerinde, ozellikle calisanlarla olan
iletisimlerinde  birbiriyle uyusmayan davraniglari  vardir  (Uygug, 2013).
Katilimcilardan biri (I10) bu durumu “erkek yoneticiler daha ¢ok siirece odaklantyor.

Calisanlar ile de empati kurmalar1 ¢ok daha zor oluyor.” seklinde ifade etmistir.

4.4.2.4.1. Kadinlarm Yonetsel Davranmslar:

Kadinlar dogas1 geregi iletisim ve empati kurmada, farkli goriisleri kabul
etmede, degisime ayak uydurmada erkeklere gore daha esnek ve basarili olmalariyla
birlikte, duygusal zekalarinin yiiksek olmasi ve anag¢ tutumlarina bagli olarak da
kadinlar orgiit kiiltlirtiniin olusmasinda, ¢alisanlar arasinda organize kurmakta daha
basarili olmaktadirlar (Ozkaplan, 2009).

Korkmaz (2014: 12) yonetim kademesinde kadinlarin olmasi ile isletmelerde

asagidaki degisimlerin gergeklestigini vurgular:

Kadinlarin yonetiminde olan kurumlarin imaj1 gelisir.
Yeni yatirnmeilarin ilgisini ¢geker.

Degisimlere ayak uydurmada kadinlar basarili oldugu i¢in verimlilik artar.

Y V VYV V

Miisteri ve tliketici memnuniyeti artar.

Imalat sektdriinden bir erkek katilime1 (12U) “Kadin yonetici ile isler daha
iliml gidiyor. Erkek yoneticiler daha sert. Erkek calisanlar kadin yoneticilere kars
daha 1liml1 davranmiyorlar, daha alttan aliyorlar. Bu da ortamda gerginligi onliiyor.”
derken, yine bir erkek katilimci (H2A) “Kadin yoneticiler duygusal acidan daha
anlayish oluyorlar. Empati yetenekleri daha giicli. Ayn1 anda daha fazla seye

odaklanabiliyorlar. Bu bir ¢alisan i¢in avantaj.” seklinde diislincelerini ifade etmistir.
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Hizmet sektdriinden bir kadin yonetici (H3KY) ise erkek yoneticiler ile kadin
yoneticilerin, kadin astlarina kars1 tutumunu degerlendirirken “Bayan yoneticilerde en
cok hosuma giden sey, her seyden daha ziyade is odakli calisabilmek. Erkeklerin
bayanlara karsi duygulari zaman zaman onlarin kafasini karistirabilmekte ve ben bunu
hayatim boyunca gormiisiimdiir. Erkek yoneticiler erkek calisanlara karsi daha
kurumsal davranirken, kadin c¢alisanlara daha fazla sefkat ve merhametle
yaklasabiliyor.” diyerek, kadin ¢alisanlarin kadin yoneticilerle daha verimli ve islevsel

calisabildigini vurgulamistir.

Baska bir kadi calisan (11A) ise, “Kadinlar erkeklerden daha kaprisli, yonetici
olsalar da bu o0zellikleri degismiyor ve ¢alisanlarin siirekli kendisine direng
gosterdigini diislinlip tepkisel yaklasiyorlar.” diyerek kadin yoneticilerin olumsuz

davraniglarina 6rnek vermistir.

4.4.2.4.2. Erkeklerin Yonetsel Davramslari

Erkekler genel olarak yonetim kademesinde prensiplerine asir1 bagli, degisime
acik olmamak ve sert tavirlari ile tanimlaniyorlar (Dirik, Eryilmaz ve Giilova, 2017).
Bu davranis sekli bazi durumlarda avantaj olmasina karsin, diger c¢alisanlarla olan
iliskilerinde ve siire¢ igerisinde gerektigi yerde gereken mudahaleyi yapamama
konusunda dezavantaj olusturmaktadir. Bu durum bir katilmec1 (H2KY ) tarafindan
“Erkekler 13 konusunda daha kendinden emin ve yenilige cok agik degil.” seklinde

belirtilmistir.

Kadinlar her ne kadar daha fazla toleransh olsalar da erkeklerin kadinlara gore
daha tutarli ve sabirli olduklari diistincesi hakimdir. Erkeklerin zaman yonetimi ve ise
odaklanma konusunda da her kademede daha avantajlilar. Ciinkii daha once de
deginildigi gibi kadinlarin is yerindeki mesaisinden sonra evde baska bir mesaileri
baslamasina karsin, erkekler zaman konusunda rahattir. Ust ydnetim kadrosundaki bir
erkek katilimer (12U) bu konu ile ilgili olarak “Mesela ben 28 yildir bu kurumda
calistyorum ama benim eve gittigim saatler {ist iiste konulursa burada sabahladigim
giinler, herhalde tam is ¢ikis1 saatinde ¢iktigim giinden ¢ok daha fazladir. Saat kagta
cagrilirsam geliyorum ama bunu bir bayan kolay yapamiyor. Hatta yapabilmeleri
imkansiz gibi. Onlara teklif bile edilemiyor. iki telefon hattim var, ikisini de 24 saat

acik tutuyorum, isteyen istedigi zaman arayabiliyor. Ama bunu bir kadin yapamiyor.”
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seklinde cevap vermistir.

Bu yorumlardan da anlagildig1 iizere, erkekler ise odaklanma ve is gercevesinde

diisiinme konusunda kadinlardan ¢ok daha avantajli durumdadir.
4.4.2.5. Hemcins Catismalar

Yapilan birebir goriismelerde kadin calisanlarin, kadin yoneticilere olan
olumsuz tepkisinin ve dnyargisinin, erkeklerden daha fazla oldugu gézlenmistir. Buna
sebep olarak da kadinlarin birbiri ile olan iletisimlerinin, daha savunmaci ve elestirel

olmasi gosterilmektedir.

Erkek calisan veya yoneticiler dahi ¢ogunlukla, kadin yoneticilerin kadin
calisanlara daha sert davrandigini dile getirmektedir. Ornegin imalat sektdriinden bir
kadm katilimer (11A) “Kadinlar her alanda yiikselmeli, ilerlemeli, is hayatinda daha
fazla oranda bulunmali. Ama miimkiinse benim yoéneticim olmasin.” seklinde
belirtmistir. Aym1 durum igin hizmet sektdriinden bir erkek katilimc1 (H2U ) “Ben
calistigim kisilere realist yaklasiyorum. Kendim satis kokenliyim. Pazarlama
Miidiirliigii de yaptim. Farkli yerlerde kadinlarin ¢alisma sartlarini veya ne pozisyonda
olduklarini, hayata nasil baktiklarmi ¢ok tanik oldum. Erkeklerin bu konuda daha
yapict oldugunu diisiiniiyorum. Kadinlar birbirine bence, erkeklerin onlara

davrandigindan daha yipratict davraniyor.” seklinde yorumda bulunmustur.

Kadinlardaki birbirini ¢ekememezlik durumunun erkeklere oranla ¢ok daha
fazla oldugu tiim katilimcilar tarafindan dile getirilmistir. Hatta kadinlar bunu ¢ok daha
rahat ifade edebilmistir. imalat sektoriinde calisan ast konumundaki bir kadin katilime1
(I3A) “Kadinlarin basarili olmasini ¢ok isterim ama kendi iistiimde kadin olmasini
istemiyorum. Belki ben de ileride yonetici olacagim. Simdiden bir yonetici adayiyim
ama buna ragmen ben kendi iistimde bir kadin istemiyorum.” diyerek kadin

yoneticilere olan tepkisini agikca dile getirmistir.

Bu durumun sebepleri arasinda sayilabilecek etkenlerden birisi de kadinlarin
algilarinin ve gevreye olan ilgilerinin erkeklerden ¢ok daha fazla olmasi olarak
degerlendirilebilir. Erkekler sadece is c¢ergcevesi ve giinlilk rutin sohbetlere
yogunlasirken, kadinlar birbirinin giyimi, kusami, 6zel hayati, o giinkii ruh hali gibi

her konuya dikkatini yogunlastirabilmektedir. Boyle bir ortamda da sorun olabilecek
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etken sayist artmig olmaktadir.

Kadmlarin birbiri ile ayni pozisyonda iken ¢ok sorun yasamadigi ancak
herhangi birisinin kariyer olarak yiikselmesi durumunda yasanilan ¢atisma, bir erkek
katihimc1 (HIM) tarafindan “Bir terfi beklentisi yoksa birbirleri ile ¢ok iyi
anlagabiliyorlar. Ama iglerinden birinin pozisyonu degisirse bu samimiyet kalmiyor.
Kadinlarin birbiri ile olan iletisimleri, erkeklerin birbiri ile olan iletisiminden daha

karmasik. Bir anda degisebiliyorlar.” seklinde 6zetlenmistir.

Baska bir erkek katilime1 (11M ) ise “Kadinlar erkek yonetici tercih ediyorlar.
Bunun sebebini de, kadmlarin kendi dogasindan kaynakli olarak birbiri ile
cekismelerine bagliyorum. Erkek erkege cok fazla ego catismasina girmiyor ama
kadinlarda bu ego ¢atigmasi ¢ok fazla oluyor. Ozel hayatlarm, is hayatlarini her seyi
kendi aralarinda bir ¢ekisme sorunu yapabiliyorlar.” diyerek konu hakkindaki fikrini

belirtmistir.
4.4.2.6. Sektorel Uygunluk

Kadin erkek esitligi ne kadar saglansa da, fiziksel ve duygusal farkliliklarindan
dolay1, is yerlerinde sektorel Ozelliklere bagli olarak cinsel siniflandirmalar
kendiliginden olusmaktadir (Korkmaz ve Korkut, 2012). Plaza tarzi caligma
alanlarinda kadin yonetici ve calisanlara ¢ok daha fazla rastlanirken, bedensel
yorgunluga yol acan ortam ve konumlarda kadin ¢alisana rastlamak zorlasmaktadir
(Ozkaplan, 2009). Kuvvet isteyen sektorlerde calisan kadinlar da genelde ofis
ortaminda calismaktadir. Hizmet sektoriinden bir katihmc1 (H3U) “Is giivencesi
konusunda yasal olarak bir ayrim yok ancak ayrimcilik biraz sektorel ve kiiltiirel bir
tavir oluyor. Bunu da yasalarla diizenlenebilmesi ¢ok da miimkiin olmuyor.” sozleri

ile bu durumu 6zetlemistir.

Eril ve disil toplumlara gore yoneticinin cinsiyeti farklilik gostermektedir ve
bunun yansimasi is yerlerindeki baskin tutumlarda da gériilmektedir (Ozkaplan, 2009).
Bir erkek katilime1 (H1U) bu sartlar1 “Ozel sektdr daha fazla miicadele isteyen bir
ortam oldugu icin 6zel sektdrde kadin yoneticiyi daha zor sartlar bekliyor. Kabul
edilmesi ve tutunup devamlilig1 saglamasi igin, bir erkekten daha fazla ¢caba sarf etmesi
gerekiyor.” diyerek dzetlemistir. Insaat alaninda galisan bir erkek katilime1 (I3M) da

“Bizim sektorde kadinlarin kendisini ispatlamasi ¢cok daha zor. Ister istemez bir
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Onyargi var.” diyerek sektorel durumun kadinlarin yonetim kadrosuna gelmesindeki

etkisini dile getirmistir.
4.4.2.6.1. Liyakat

Ayni egitimi almis ve ayni tecriibedeki kadin ve erkekler, baz1 sektorlerde esit
seviyede caligabilse de, ayni kadrodaki kadinlarin egitim seviyesinin ¢ogu zaman
erkeklerden daha iistliin oldugu gozlenmistir. Ama her iki cinsiyet i¢in de belli bir

yetkinlige ulasmamus kisilerin yonetim kadrosunda yer alamayacagi bir gergektir.

Hizmet sektoriinden bir katilime1 (H2U) “Is hak edenindir.” seklindeki soylemi
ile esit egitim ve yetkinlikteki kisiler arasinda bir fark olmadigini vurgulasa da kendisi
on lisans mezunu iken, deneyimi kendisinden daha fazla olan yiiksek lisans mezunu

bir kadinin, o kisinin ast1 olarak calistig1 gdzlenmistir.

Gelisen ekonomik, sosyal ve kiiltlirel yap1 ile liyakat hususundaki ayrimin
azalmakta oldugu, bir erkek katilimci (11U) tarafindan “Beden isi gerektiren islerde
erkekler one c¢ikiyor ama beden isi gerektirmeyen tiim isleri kadinlar da yapabilir
erkekler de yapabilir. Ayni donanimda, ayni egitimi alan kisilerin kadin veya erkek
olmas1 fark etmez. Mesela burada kimya miihendisi olarak calisan bir kadin ve bir
erkek var. Hangisinden daha ¢ok verim aliyorsunuz diye sorsaniz, tereddiit etmeden

kadin miihendisten derim.” sozleri ile ifade edilmistir.

Yonetim kadrosundaki bir kadin katilimc1 (H3M) ise “Cinsiyet sozciigiiniin
bile gegmemesi gerektigini diislinliyorum. Tamamen liyakata bagl bir sistem olmal1.”

sozleri ile liyakatin 6nemini belirtmistir.

4.4.2.6.2. Fiziksel Uygunluk

Erkeklerin ¢ok fazla oldugu insaat, lojistik gibi ¢alisma ortamlarinda kadin
calisan ve kadin yoneticilerden beklenen tutum ve Ozelliklerle, plaza ortamindaki
beklentiler birbirinden ¢ok farklilik gostermektedir. Oyle ki eril bir ortamda ¢alisan
kadinlar is kiyafeti ile erkek ¢calisandan ayirmak bile gii¢ olmaktadir. Buna karsilik is
merkezi veya plaza tarzi ¢alisma ortamlarinda kadin c¢alisanlardan miimkiin oldukga
bakimli olmas1 beklenmektedir. Hizmet sektdriinden bir katilimer (H1U) diisiincesini

“Her gilin bakimli olmak zorundayiz. O giin giydigimiz kiyafete bakilarak bile ¢alisma
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seklimiz degerlendirilebiliyor.” seklinde belirtirken iiretim sektoriindeki katilimer
(I30) tam tersi pozisyon almistir: “Bizim ¢alistigimiz ortamdaki ¢alisanlar genelde
evlerinden ¢ok uzakta calismaya gelmis, ailelinden ayri, konteynirlarda yasayan,
egitim seviyesi de oldukca diisiik kisiler. Biz bu sebeple bayan c¢alisan ve
yoneticilerden, miimkiin olduk¢a kadinsi olmamalarin1 6zellikle istemek durumunda

kaliyoruz.”

Hizmet sektoriinde ¢alisan bir kadin yonetici (H3M) ise “Bir erkegin en fazla
kravati ile takim elbisesinin uyumlu olup olmamasi konu olurken, kadin yoneticinin
kilosu, kiyafetinin markasi, nasil konustugu, yemek yerken nasil davrandigi, sacinin
dip boyasinin gelip gelmedigi, makyajimin uyumu bile konusuluyor. Kadmnlar sanki
elestirilmeye miisait her zaman elestirilebilir bir varlik gibi goriiniiyor. Maalesef bunu
da yapanlar en ¢ok kadinlar.” diyerek kadinin hem fiziksel sartlarinin 6ne ¢ikmasina,

hem de hemcins ¢atigmasina deginmistir.
4.4.2.7. Cinsiyet¢i Meslek Ayrim

Risman ve Davis (2012: 3) yapmis olduklar1 ¢alismada psikologlarin cinsiyet
rol tutumlar1 iizerine yaptiklar1 ¢aligmalarda, kadin ve erkeklerin birbirine zit iki

boyutlarinin oldugunun varsaydiklarin1 yazmislardir.

Bazi meslekler cinsiyetlerle 6zdeslesmistir. Mesela daha anag¢ bir yapi
gerektiren meslekler kadinlarla 6zdeslesirken, daha fazla bedensel gug isteyen
meslekler erkeklere 6zii olarak kabul edilmistir. Mill (1994), kadin ve erkek arasindaki
bu toplumsal cinsiyetgiliginin sebebini, kadinin bedensel olarak daha giigsiiz oldugu
diisiincesi ile erkege bagli olmak zorunda olusu diislincesinden ortaya ciktigin
savunur. Katilimeilardan biri (H2U) “Baz1 ¢alisma alanlar1 i¢in baslangicta; bu isin
ustesinden bir kadin gelebilir mi? seklinde tereddiit olusuyor. Erkeklere gore

kabullenilisleri zaman aliyor.” sozleri ile diisiincesini belirtmistir.

Bu anlayisin ne kadar yaygin oldugu ise bir katilmcimin (I3M ) su sozleri ile

anlasilmaktadir:

“Ise alimlarda, calisilacak mevkiye gore bu ayrimlarmn oldugunu diisiiniiyorum.
Ama bu ayrimlar toplumsal yapiya goére olustugu icin, yazili olmasa da herkes

tarafindan genellikle kabul edilmis durumda.”
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Toplumlarin gelismesinin en 6nemli kaynagi olan is giicliniin bilylik kesimi
cinsiyet¢iligin etkisi altindadir (Mavi, 2017: 66). Mesleklerin bazilar1 kadin isi/erkek
151 seklinde siniflandirilmis olsa da, bazi isler uniseks olarak tanimlanmaktadir. Ancak
bu mesleki ayrimlar yonetim kadrosundan daha ¢ok alt kadrolarda mevcuttur. Ciinki
yonetim kadrosuna kadar ulagsmis bir kisinin cinsiyeti, herhangi bir ¢alisan kadar 6nem

arz etmemektedir. O pozisyona gelene dek birgok bariyer agilmistir.

Tablo 7°de sektorel olarak kadin ve erkek ¢alisanlarin dagilimlari verilmistir.
Kadin ve erkeklerin sektorlere dagilimlarina ait oranlar incelendiginde kadin isi, erkek
isi seklindeki ayrimlarin yansimasi rahatlikla anlasilabilmektedir. Kadinlarin oran
olarak tarim ve hizmetler alanindaki yogunluguna karsilik erkek ¢alisanlarin sanayi ve
insaat sektorlerinde istthdam edildigi goriilmektedir. Kadin istihdaminin son yillarda
hizmet sektoriinde yi1gilmis olmasi da dikkat cekicidir. Veriler incelendiginde tarim
sektdriindeki istihdam oranlarindaki diisiisiin, hizmet sektoriine artig olarak yansidigi

goriistine varilabilir.
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Tablo 7
Tiirkiye de Istihdam Edilenlerin Yillara ve Cinsiyete Gore Iktisadi Faaliyet Kollart (2000-2017) (bin)

Erkek Kadin

Toplam Tarim imalat insaat Hizmetler Toplam Tarim imalat insaat Hizmetler

15780 4.261 3.080 1.331 7.108 5.800 3.508 730 33 1.529

2000 o, 270 195 84 450 % 605 126 06 264
15555 4309 3071 1089 7.086 5969  3.780 703 1.465
2001 o, 277 197 70 456 % 633 118 04 245
15232 3784 3137 935 7377 6122 3674 817 23 1.607
2002 o, 248 206 61 484 % 600 133 04 262
15256 3718 3083 936 7517 5892 3447 762 29 1654
2003 o 204 202 61 493 % 585 129 05 280
14585 3148 3145 941 7352 5047 2565 784 26  1.672
2004 o, 216 216 65 504 % 508 155 05 331
14959 2787 3364 1080 7228 5108 2367 819 28 1895
2005 o, 186 225 72 517 % 463 160 05 371
15165 2613 3460 1159 7.933 5258 2205 823 37  2.104
2006 o, 172 228 76 523 % 436 157 07 400
15382 2578 3489 1196 8119 5356 2288 824 36 2208
2007 oy 168 227 78 528 % 427 154 07 412
15508 2,663 3.606 1200 8130 5595 2354 834 42  2.366
2008 o, 171 231 77 521 % 21 150 08 423
Joge 15408 2795 3222 1266 8124 5871 2445 87 40 2530
% 181 210 82 527 % 416 146 07 431
jopo 16170 2959 3528 1376 8306 6425 2724 966 56 2680
% 183 218 85 514 % 24 150 09 417
17137 3199 3701 1622 8617 6973 2944 1003 54 2973
2011 o 187 216 95 503 % 22 144 08 426
17512 3225 3719 1652 8915 7309 2872 1031 57  3.350
2012, 184 212 94 509 % 393 141 08 458
17.883 3180 3847 1720 9129 7641 2826 1109 62  3.645
2013 o, 178 215 96 51,0 % 369 145 08 477
18244 2937 4079 1832 9393  7.689 2533 1235 79  3.839
2014 o, 161 224 100 515 % 329 161 10 499
18562 2956 4101 1843 9661 8058 2527 1230 71 4231
2015 o 159 221 99 520 % 314 153 09 525
18.893 2920 4057 1904 10010 8312 2384 1239 83  4.606
2016 o, 155 215 101 530 % 287 149 10 554
10460 2993 4106 2013 10350 8729 2471 1278 82 4897
2017y, 154 211 103 532 % 283 146 09 561

Kaynak: TUIK (2018a)
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4.4.2.7.1. Kadn Isi

Duygusal zeka, iletisim becerisi, annelik duygusu gibi niteliklerin 6n planda
oldugu meslekler genellikle kadinlarla 6zdeslestirilir ve ‘kadin isi® olarak

benimsenmistir (Ozkaplan, 2009).

Bir katilmci (12U), kadin isi betimlemesini kullanip neyi kastettigi
soruldugunda “iletisimle ilgili, halkla iliskiler, miisteri hizmetleri, insan kaynaklari
gibi birimlerde kadinlar tercih ediliyor. Mesela bizde de ozliik isler erkeklerden
olusuyorken insan kaynaklari kadinlardan olusuyor. Ciinkii insan kaynaklar1 daha
vicdani davranilmasi gereken bir birim. Kadinlar daha rahat konusabiliyor, iletisimi

daha rahat kurabiliyor. Boyle olunca da kadinlar tercih ediliyor.” cevabini vermistir.

Miilakatlar sirasinda ¢ok sik olarak da ‘kadinin asil isi’ seklinde bir ifade
kullanilmistir. Bu ifadenin anlami soruldugunda ise evi ile ilgilenmek, ¢ocugunu
yetistirmek gibi cevaplar alinmistir. Cok sayida katilimci ise kadinin mesleki egitim
alip is sahibi olmast vurgusunda bulunmustur. Bunlardan birinin (H3KY) ifadesi su
sekildedir: “Kadimnin asil isi, mesleki olarak egitimini aldi81, odaklandig1 isi olmali.

Oncelik olaraksa tabi ki hayatin akisina gore dncelikler degisebilir.”
4.4.2.7.2. Erkek Isi

Bedensel giice dayanan, agir calisma sartlart bulunan meslekler ‘erkek isi’
olarak tamimlanmaktadir (Ozkaplan, 2009). Katilimcilardan alinan cevaplardan biri
(H2U) “Kadin isi/erkek isi ayrimu illaki oluyor. Mesela tretimle ilgili bir yerde
giivenlik gorevlisi alinacaksa bayan tercih edilmez. Veya tagima ile ilgili bir bélimde
erkek tercih edilir. Her meslegin kendisine gore farkli bir dogas1 var. Mesela polisler
genelde erkek oluyor. Mesai saatleri, gece ndbetleri diisiintildiigiinde daha diizensiz

bir meslek. Miihendisler genelde erkek” seklindedir.

Bulundugu hizmet sektoriinde yonetici olarak c¢alisan, ayrica A sinift is
giivenligi uzmani olan bir kadin katilimci1 (H3KY) bu konuda “ayni zamanda is
gilivenligi uzmani1 olmam nedeniyle de bu soruya daha rahat cevap verebilirim. Kadin
isi ve erkek isi bir¢ok alanda vardir. Bir madende, yeraltinda, bir tas ocaginda
patlamalarin oldugu yerde,erkeklere gore genelde daha naif yapida olan kadinlar

calistirmak kesinlikle uygun degildir. Evet, orada bir erkegin se¢ilmesi daha uygun
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olabilir.” cevabini vermistir. Ayn1 katilime1 yonetim kadrosu ve c¢alisan kadrosundaki

farklilig1 vurgulamak i¢in de asagidaki ifadeleri kullanmistir;

“Ben is saghgi ve giivenligi uzmani kimligimle, yasal olarak biitiin is
yerlerinde galigabilirim. Ama bir Demir Celik fabrikasina basvuru yapmak maceracilik
olur. Muhtemelen 500 tane erkek iscinin ¢alistigi bir yerde erkek is giivenligi
uzmaninin benden ¢ok daha fazla kabul gorecegini diistiniiyorum. Bana sorsaniz ben
orada da ¢ok iyi caligabilirim ancak tercih edilmem. Ama o is yerinde bir yoneticilik

kadrosuna bagvuruyorsam, hicbir erkegi kendime rakip gérmem.”
4.4.2.7.3. Uniseks Isler

Degisen kosullarla birlikte is tanimlarinda da farkliliklar olmustur. Hem kadin

hem erkeklerin yapabilecegi meslekler ‘“uniseks isler’ olarak adlandirilmaktadir

(Gundiiz, 2017).

Bedensel glice dayanmayan birgok is erkeklerle 6zdeslesmis olmasina karsin,
kadinlarin ilgi alanlarinin farklilasip, kadinlarin da yapabilecegi kabul edilmis birgok
is bu kategoriye dahil olmaktadir. “Otobiis soforii, ambulans soférii kadrosunda da
pekéla bir kadin ¢alisabilir. Yani kas giicliniin ve kas yapisinin miisaade ettigi ise gore
kadin isi ve erkek isi olarak ayrilabilecek isler olmakla birlikte bir¢cok alanda,
kiyafetler gibi meslekler de iiniseks oldu.” seklinde ifade eden kadin katilime1 (H3KY)

bu konuyu 6zetlemistir.

4.4.2.8. Cinsiyete Gore Duygusal Farkhiliklar

Kadin olsun erkek olsun tiim insanlar ayni duygular tasir ama bu duygular
yasay1s ve yansitis sekilleri cinsiyetlere gore degisiklik gosterir (Ozer, Tezer, 2008).
Hangi kariyer basamaginda olursa olsun kadinlar ve erkekler genellikle kendi

cinsiyetinin belirgin 6zelliklerini tagirlar.
4.4.2.8.1. Kadinlara Ozgii Davramslar

Kadinlarin duygu durumlarinin degiskenligi ve duygusal yapilarinin zenginligi
sebebi ile iletisimde daha basarili olduklari kabul edilmis bir yargidir (Kaya, 2004).

Bu da kadmnlarin bulunduklar1 konumlarda daha 6ngériilii ve degisiklige daha acik
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olmasi sonucunu dogurmaktadir. Bu 6zellikler tiim calisanlar ve 6zellikle yoneticiler
icin stratejik anlamda biiyiik avantaj saglamaktadir. Hizmet sektoriinden bir katilimci
(H3KY) “Diizenli sekilde yaptigimiz yonetim birimleri toplantisinda, en farkl fikirler,
yorumlar ve tespitler genellikle kadin arkadaslarimizdan geliyor. Sirf bu 6zellikleri
sebebi ile yonetim kademesinde yiikselis gosteren kadin arkadaglarimiz oldu” seklinde

belirtmistir.

Bununla birlikte kadinlarin algilarinin daha acik olmasindan dolay1 yasadiklari
farkli duygular da olabiliyor. Ornegin bir imalat sektoriinden bir kadin katilime1 (i1A)
“Bundan once ¢alistigim firmalarin birinde kadin yonetici ile g¢alisim. Oradan
ayrilmamin tek sebebi de o kadar yoneticiydi. Cok kirilgan ve alingan davraniyordu.
Ustiine de ¢ok kaprisli idi. Sorun yasardik ama niye yasadigimizi bilemezdik™ diyerek
yasadig1 bir olayla 6rnek vermistir. Bu tarz bir davranisi erkeklerden gérmenin pek

miimkiin olmadigini, kadinlarin daha karmasik oldugunu vurgulamistir.

Imalat sektdriindeki bir yonetici (11U) ise “Bayan personel égrenmeye daha
acik. Bu artik bizim kurumda kadin tercih etmemize sebep oluyor.” sozleri ile

kadinlarin degisim ve yenilige acikligini vurgulamistir.
4.4.2.8.2. Erkeklere Ozgii Davramslar

Erkekler kadinlara gore daha az duygusal ve daha az ayrintilara dikkat
ettiklerinden dolayi, duygularim1 bir yana birakip tamamen yaptiklart ise
odaklanmalar1 kadinlara gore ¢ok daha kolay olmaktadir (Uygug, 2003). Bir kadin
yonetici (H3M) bu konu ile ilgili olarak “Bir iste tecriibe yillarla degisiyor. Insan
stirekli gelisiyor. Erkekler ise odaklanirken kadinlar ister istemez 6zellikle annelikle
birlikte hem duygusal hem enerji olarak farkli bir yasantiya baslamis oluyor.” sdzlerini

kullanmustir.

Bunun yaninda erkeklerin empati kurma yetenegi kadinlara gore ¢ok zayiftir
ve etrafindakilerinin duygu ve diisiincelerini anlamakta zorlanirlar(Kog, 2016). Ama
bu durum bazi durumlarda avantaja doniisebilmektedir. Ciinkii duygusallik objektif

davranmay1 engelleyebilmektedir.

Baz1 durumlarda da erkekler kadin is arkadaslar1 ile nasil iletisim kuracagi

konusunda sikinti yasamaktadir. Bir kadin katilimer (I3KY) “Erkekler basta kadin
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yakinlarina nasil davraniyorlarsa, yani aile i¢inde nasil alist1 ise, kadin arkadaslarina
da ya buyurarak ya da asir1 hassaslik gostererek davraniyor. Yani 6nce bunu asmaniz
gerekiyor. Ben senin is arkadagimim, birlikte is yapiyoruz” mesajini vermemiz

gerekiyor.” sozleri ile diislinesini belirtmistir.

4.4.2.9. Cinsiyetci Yaklasimla Ayrismis Ortamlar

Cesitli meslek kollar1 tamamen kadin ve erkek isi olarak siniflanmis olup tek
cinsiyet ortaminda ¢alisma hayat1 ortaya ¢ikmistir. Ornegin bir demir atdlyesinde
sadece erkekler varken, tekstil atdlyelerinde ise kadin isciler agirliklidir. Ad1 gecen
calisma ortamlarinin yonetim kadrolarinda da ¢ogu zaman bu cinsiyet¢i tutum dikkat

ceker.

Calisma sirasinda cinsiyete gore ayrilmis ortamlarin belki daha rahat oldugu
diisiiniilse de bircok problemi de birlikte getirdigi kabul edilir. Ust diizey
katilimeilardan (i3U) biri “Tamamen erkek veya tamamen kadin oldugunda daha gok

kavga daha ¢ok anlagsmazlik oluyor.” s6zleri ile bu durumu dogrulamaistir.
4.4.2.9.1. Tek Cinsiyet Agirhkh Ortamlar

Miilakat yapilan is yerlerinden tekstil atolyesi, kargo sirketi, ingaat sahas1 gibi
alanlar bliylik oOlclide tek cinsiyete dayali ortamlardi. Karma ortamda ¢alisan
katilimcilardan (H2KY) biri, “Tiim ¢alisanlarinin ve yoneticilerinin kadin oldugu bir
yerde ¢alistim. Orada calismak gergekten ¢ok zordu. Gruplasmalar, dedikodu vs...”
sozleri ile sadece kadin olan ortamlardaki sorunlar1 dile getirirken, egitim seviyesi
katilimcilara gore en yiiksek diizeyde olan bagka bir katilimc1 (H3A) da “Askerligimi
meslektaglarim ile yaptim. Ortamda hali ile hi¢ kadin yoktu. Herkes belli bir egitim
diizeyinde ve belli bir yasta olmasina ragmen ¢aligma hayatim boyunca sahit oldugum
en agir ithamlar, en sert tartigsmalar orada olmustu.” diyerek sadece erkek calisanlarin

oldugu ortamin olumsuzlugunu vurgulamaistir.

Calisma ortaminin tek cinsiyet iizerine olmasini elestiren katilimeilarin ¢ogu,
is yerlerinde sadece kadinlar veya sadece erkekler icin ayrilmis ortamlarin olmasi
fikrini de benimsiyorlardi. Hatta katilimcilardan iist diizey yénetici olan biri (12U)
“Kadin ile erkek calisanlarin yemekhanelerini ayirdik ve bu ¢alisanlar tarafindan ¢ok

olumlu karsilandi” seklinde bir ciimle kurdu.
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4.4.2.9.2. Karma Ortamlar

Kadmnlar ve erkeklerin birbirinin tamamladigi yoniinde genel bir algi
mevcuttur. Calisma ortamlarinda da bunun gegerli oldugu katilimcilarin tamami
tarafindan dile getirilmistir. Katilimcilardan bu yonde aktarilan diistincelerden bazilar

sOyledir:

“Karma ortamlarin daha disiplinli, daha uyumlu ve daha tutarli bir ortami
zorunlu kildigmi disiiniiyorum. Farkli cinsiyetler bir arada olunca insanlar daha
kontrollii davraniyor. Sorunlar daha ¢abuk hal oluyor. Kadin veya erkek tek cins olan

ortamlarda daha sert ve kaba iligkiler ortaya ¢ikabiliyor.” (H3U)

“Karma ortamlarin hep daha iyi oldugunu diiginliyorum. Ayni cinsiyet
ortaminda diizensizlik daha ¢ok oluyor. Kadin ve erkek bir arada oldugunda ortam

nétrleniyor. Yani duygusal tepkilerden ¢ok is odakli olunuyor.” (I3M )

“En basta dedigim gibi kadin ve erkek birbirini tamamliyor. Birbirinin
bakamadig1 pencerelerden bakabiliyor. Bunun bir avantaj oldugunu diisiiniiyorum.”

(110)

“Sadece tek cins olan ortamlarda o cinsin genel 6zellikleri ortaya cikiyor.
Mesela sadece erkekler varsa daha sert, bazen kaba bir ortam olusurken, kadin agirlikli
bir ortamda da kadinlar arasi olan iletisim sekli agir bastyor. Iki tarafin da olumlu
yonlerinin ortaya ¢ikip denge saglanmasi agisindan karma ortamlar daha verimli

oluyor.” (120)

Buna karsilik oranca ¢ok az olsa da baz1 katilimcilar, cinsiyete dayali ortamin
etkili olmadigini dile getirmistir. Bu diisiincelerden biri (H1U) “Herkes isini tam
yaptiktan sonra karma ortam veya karma olmayan ortamin birbirinden farki oldugunu

diisiinmiiyorum.” seklindedir.

4.4.2.10. Yoneticilerin Sahip Olmasi Gereken Ozellikler

Kadin olsun erkek olsun ydneticilerin sahip olmasi gereken ortak ozellikler
vardir. Yonetim kadrosuna yiikselmis kisiler arasindaki cinsiyet ayrimi, calisan

konumundaki kisilere gore daha az hissedilir. Clinkii o konuma gelen kadin zaten
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bircok engeli agmustir.

Katilimeilardan biri bu durumu (13U) “Yéneticilik vasfi cinsiyete bagl bir
vasif degildir” ifadesi ile anlatmistir. Miilakata katilan katilimcilarin  ¢ogu
yoneticilerin sahip olmas1 gereken vasiflardan bahsederken problem ¢6zme
tekniklerindeki basaridan, tutarli olmaktan, kontrollii olmaktan, diiz mantikl
olmaktan, yeterlilikten, kriz yonetiminden, Uretkenlikten ve empati kurmaktan soz

etmistir.
4.4.2.11. Kurumsal Ozellikler

Insanlar gibi kurumlarin da kendi igerisinde belli kisilik 6zellikleri vardur.
Bunlar genel olarak orgiit kiiltiirii olarak da adlandirilmaktadir. Calisanlarin
terfilerinde, alisma sartlarinda, degisime ayak uydurmada kurumun o6zellikleri
etkilidir.

Miilakat yapilan hizmet sektoriindeki isletmede bir kadin yonetici (HIKY)
“Yikseltmelerde ve terfilerde kadinlara ait negatif bir ayrimcilik oldugunu
diisiiniiyorum. Herhangi bir toplantiya veya kongreye giderken bile dncelik erkeklere
veriliyor. Kadinlarin buna ¢ok fazla yanagsmayacag: diisiiniiliiyor. Bir engeli olacagi
fikri sabit.” seklindeki diisiincesini ifade ederken, ¢alistigi kurumun tercihi yoniinde

hislerini agiklamistir.
4.4.2.11.1. Orgiitsel Yap1

Orgiitlerin genel yapisi, diinya goriisii, siyasi tercihleri gibi nitelikleri istthdam

konusunda tercihlerini ve ¢alisanlarindan beklentilerini sekillendiren unsurlardandir.

Her ne kadar yazili olarak belirtilmese de bazi is yerleri kadin ¢alisan tercih
etmezler. Ama bunu tam olarak belirtemedigi i¢in bagvuru asamasinda kadinlar da
ihtiyag¢ olan kadrolar i¢in aday olurlar. Bu basvurucular i¢cin hem zaman kaybi, hem

hayal kiriklig1 olusturur.

Katilimcilardan bir kadin yonetici (H1IKY) bu konuya “Uluslararasi bir¢gok
isletmede eger bir cinsiyet ayrimi varsa bu 6zellikle belirtiliyor. Yani aranan kiginin

erkek mi kadin m1 oldugu acikea belirtiliyor. Diinya Bankas1 gibi kuruluglarda kadina
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oncelik verilecegi nasil belirtiliyorsa, kadin tercih etmeyecek yerlerinde bunu agikca

belirtmesi gerekiyor.” sozleri ile deginmistir.

Baska bir kadin yonetici (11KY) ise “firmalarin diinya goriisiine gére,
calisanlarindan bekledigi davraniglar, giyim sekli bile degisebiliyor. Yani daha
mutaassip bir firma daha mutaassip bir kiyafet isteyebiliyor. Siklik tabi ki etkili ama
sikligin tanimini da firmanin vizyonu, misyonu etkiliyor.” sdzleri ile kurumlarin diinya

goriisiiniin ¢alisanlarina yansimasi hakkinda goriislerini ifade etmistir.
4.4.2.11.2. Ekonomik Sartlar

Isletmeler kurulus itibartyla temelde kazang elde etmeyi hedeflerler. Bunun
icinde mali sartlari1 dikkatle diizenlemelilerdir. Kadin calisanlar kimi zaman
isletmeler i¢in fazladan mali yiik getirisi olarak goriilebilmektedir. Yasal diizenlemeler

de isletmeler i¢in kadin istihdami agisindan maddi zorluk getirebilmektedir.

Omegin imalat sektdriinden bir yonetici (12U) bu durumu “Sonugta patronlar
para kazanmak, kar elde etmek istiyor. Ticari isletmelerin asil hedefi bu. Sosyal i¢erikli
faaliyetler ¢cok fazla yapiliyor ama bayan calisanin rahat ve mutlu olmasi, aklinin
evdeki sorumluluklarinda kalmamasi i¢in kres gibi sartlar1 saglanabilmesi i¢in baya
bir kar zarar hesabi yapilmasi gerekiyor. Iste bu olanaklar1 her is yerinin

saglayabilmesini diisiinmek, beklemek maalesef hayal.” s6zleri ile ifade etmistir.

Ayrica kadinlara anne olunca taninan haklar, isletmenin stirekliligini
etkilemekte, yerine ikame bir eleman bulunmadigi zaman magduriyet olusturmaktadir.
Belli 6l¢egin altindaki isletmeler i¢in magduriyet daha da artmaktadir. Katilimcilardan
biri (HIM) bu durum igin “Bizim c¢alistigimiz kurumda ortamlar kadinlarin
ithtiyaclarina cevap verecek sekilde hazirlantyor. Zaten burasi global bir is yeri oldugu
icin bizim g¢alistigimiz kurum igin bu kolay ama kii¢iik ve orta 6l¢ekli bir isyeri olsa
her tiirli ihtiyact diizenleyemez. Bu belli bir maddi imkan gerektiriyor.” seklinde

diisiincelerini aktarmustir.
4.4.2.11.3. Fiziksel imkanlar

Is yerlerinin fiziksel imkanlarin1 diizenleyen bircok yasal diizenlemeler

yapilmis ve yapilmaya devam etmektedir. Ancak bu diizenlemeler is yerleri tarafinda
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uygulama asamasinda tam karsilik bulmamaktadir.

Tamamen erkek isi olarak algilanan isletmedeki kadin yonetici ( 13KY) “Bu
santiyede c¢ok siikiir bir bayan tuvaletimiz var. Bunun i¢in ger¢ekten cok sansh
oldugumuzu diisiiniiyorum. Ciinkii daha 6nceden ¢alistigim santiyede ayri bir bayan
tuvaleti yoktu. Biitilin is¢iler, calisanlar, yoneticiler herkes ayni tuvaleti kullantyordu.
Gergekten ¢ok zordu. Cogu zaman baska yerlere ihtiyacimi gidermek i¢in gitmek
zorunda kaldim. En zaruri ihtiya¢ bile karsilanamazken, dinlenme odasi falan liiks

oluyor” seklinde verdigi cevapla bu duruma en giizel 6rnegi vermistir.

Yapilmis olan yasal diizenlemelerin bir¢cogunda ‘calisan kadin sayisi’ gibi
belirleyici unsurlar vardir. Bu tip sinirlandirmalarda birgok isletmede kadinlarin en
dogal ihtiyaclarina bile cevap verilememesine sebep olmaktadir. Hizmet sektoriinde
calisan bir kadin yonetici (H2KY) “Kadinlar i¢in farkli bir dinlenme odast bizim
calisma ortamimizda yok. Zaten sekreter ve birkag¢ yardimci eleman harig, fazla sayida
calisan bayan da yok. Yani bu ihtiyaclar, belli bir calisan sayisinin altinda, ¢ok da
dikkate alinmiyor.” sozleriyle, kadin ¢alisan sayisi ile baglantili olan uygulamalara

dikkat ¢cekmistir.
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SONUC

Bir kadinin ¢alisma ortaminda agmasi gereken engeller, ayn1 pozisyondaki bir
erkege gore c¢ok daha fazladir. Calisma hayatina atilmis bir kadinin, kariyer
basamaklarinda ilerlemesi sirasinda ise bu engeller daha da artmaktadir. Yapilan bu
calismada, birebir miilakatlarla sahadan edinilen bilgiler de bu disiinceyi

dogrulamaktadir.

Kadin ¢alisanlarin evli veya bekar olmasi farkli sorunlar yasamalarina sebep
olmaktadir. Gerek toplumsal kabullenisler, gerek aile hayati, gerekse is yerlerinde
yerlesmis kiiltiir bu sorunlari ortaya ¢ikarmaktadir. Bu anlayisi ortadan kaldirmak i¢in
gelistirilen politikalar ise uygulamada istenilen karsili§i bulmadigindan, genellikle

beklenen gelismeyi saglamamaktadir.

Calismada elde edilen en Onemli temalardan biri yasal diizenlemelerdir.
Ozellikle annelik haklar ile ilgili yasal diizenlemeler is yerlerine maddi yiik getirirken,
dogum 1izni, siit izni, ayliksiz izin gibi izinlerin zaman kaybi olarak olumsuz etki
yaptig1 diisiincesi ile bu baglamda yapilan diizenlemeler geng¢ kadinlarin istihdamlarini
etkilemektedir. Bekar bir kadinin evlenebilme ihtimali ile evli bir kadinin anne olma

thtimali, 15 yerleri icin risk olarak goriilmektedir.

Yapilan miilakatlar sirasinda birgcok kez, kadin calistiran isletmelerde
bulunmasi sart olan fiziki ortamlarin tahsis edilmesinin bile is yerleri i¢in biiyiik maddi
yiik getirdigi, 6zellikle kiiclik 6l¢ekli isletmelerde bu haklar1 saglamanin maddi agidan

zor oldugu vurgulanmistir.

Pozitif ayrimcilikla ilgili yasal diizenlemelerin karsiligini bulmasi igin,

devlet tegvikleri ile saglanabilir.

Temalardan bir digeri ise evlilik ve anneliktir.
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Calisma esnasinda yapilan miilakatlarda, is goriismelerinde erkeklere medeni
hali sorulurken, kadinlara bu soru ile birlikte eger bekarsa “evli misiniz?”, “evlenmeyi
diislinliyor musunuz?” ;evli ise “cocugunuz var mi?”, “ka¢ yasinda?” , “cocuk
diistinliyor musunuz?” , “Bu isyerine basvuru yaparken esinizle istigsare ettiniz mi?”

gibi sorular yoneltildigi belirtilmistir.

Evlilik her iki cinsiyet i¢in de koklii bir degisikliktir. Dogru es seciminde
basarili olabilme durumuna gore insanin hayatinda olumlu veya olumsuz durumlara
sebep olabilir. Ozellikle toplumun deger yargilarinin etkisiyle evli kadinlara yiiklenen
sorumluluklar, evlendikten sonra kadinlarin hayatinin erkeklere gore daha cok

etkilenmesine yol agmaktadir.

Anne olduktan sonra kadinin yiikii daha da artmaktadir. Kii¢iik bir bebegi, okul
yasinin altinda olan bir ¢ocugu bakici veya krese birakmak kadinlar i¢in annelik
icgudisu ile vicdani bir rahatsizlik yaratirken, maddi kiilfet de getirmektedir. Bu
duygu ve diisiincelerle ¢ogu kadin ¢alisma hayatindan vazgegme karari alabilmekte,
kariyer hayatin1 kesintiye ugratmaktadir. Bu sebeple cogu kadinin kariyer edinmesi,

erkeklere gore ileri yaslara ertelenmektedir.

Bu etkileri en aza indirgemek i¢in yapilmasi gereken en 6nemli ¢calismalardan
biri igyerlerinde kres imkan1 saglamaktir. Bununla birlikte cocuga bakmakla sorumlu
olan kisinin sadece anne olmadigi, babalarin da ¢ocuk bakiminda etkin olabilecegi

konusunda da biling uyandirmak gerekir.

Kadinlarin kariyer engelleri temalardan bir digeridir. Bu engeller kendilerinden
kaynakli, yakin ¢evrelerinden kaynakli ve toplumsal yapidan kaynakli engeller olarak

belirlenmistir.

Kadinlarin egitim seviyesi, 6zel hayati, mesleki egitimleri, 6zgiiven eksikligi

gibi 0zellikleri kendilerinden kaynakli engelleridir.

Kadinlarim mesleki ve teknik egitim diizeylerindeki yetersizlik istthdamlarini

olumsuz etkileyen etkenlerdendir.

Kadinlar 6ncelikle yetenekleri dogrultusunda meslek edinmeleri konusunda
tesvik edilmeli, kadinlarin bu konudaki eksiklikler giderilmelidir. Sadece kadin

olmanin verdigi sorumluluklar, kadinlarin isi olarak algilanmamalidir.
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Ozellikle ataerkil toplumlarda evin ici ile ilgili sorumluluklar kadinlarimn, evin
gecimi ile ilgili sorumluluklarda erkegin isi olarak algilanmaktadir. Bu 6n yargilarla
miicadele edip ¢alisma hayatinda yonetici pozisyonuna gelen kadinlarin birgok
psikolojik sinama, direng, ¢cevre baskis1 ve mobbing ile basa ¢ikmasi gerekmektedir.

Bunu basarabilen kadinlar ger¢ekten giiclii kadinlardir.

Toplumsal yargilarda “gii¢” kavrami erkeklerle 6zdeslestigi icin, kariyer

basamaklarinda basarili olmus kadinlarin “erkeksi rol” iistlendigi algis1 olusmaktadir.

Bu algilarin ortadan kalkmasi i¢in asil gorev yine kadinlara diismektedir.
Yonetim pozisyonunda kendini kabul ettirmis kadin Grnekleri arttikga, kadinlara

yiiklenen “zay1flik” algisi da son bulacaktir.

Kadinlarin yonetim pozisyonlarinda yer almasi isletmeler i¢cin de ¢ok biiyiik

avantajdir.

Kadmlarm iletisim, duygusallik, gorsel algi, empati kurma gibi konularda
erkeklerden daha Ustlin olan yonleri, istisnalar olsa da yonetim kademesinde olumlu
karsilik bulmaktadir. Bu durumun istisnalarinda biri kadinlarin bazen asir1 duygusal

davranip, duygular ile hareket edip analitik ve rasyonel diisiinememeleridir.

Kadinlarin “kadin olduklar i¢in” tepki goriiyor olmalart hissi ¢ogu zaman
onlar1 olumsuz etkilemektedir. Bu etken de kadinlarin ¢aligma hayatinda ve yonetim
kadrosunda temsilleri arttik¢a, yani yonetici pozisyonunda kadimnlarin var olmasi

normallestik¢e ortadan kalkacaktir.

Kadinlarin ¢alisma hayatinda ve kariyer basamaklarindaki en biiyiik
engellerinden biri de maalesef hemcins ¢atismasidir. Kadinlar aras1 kiskanclik ve
birbirini ¢cekememezlik erkeklere gore ¢ok daha fazladir. Birbirini rakip gérme

duygusu bu olumsuz durumu tetiklemektedir.

Kariyer edinme diislincesi olmayan kadinlar arasindaki ¢atigmanin, kariyer
edinmek isteyen kadinlardan ¢ok daha az oldugu goriisii yaygindir. Bunun
sebeplerinden biri de “kadin 151 / “erkek is1” seklinde algilanmis gbrev dagilimlarinda,
“kadin i51” olarak betimlenen kadrolarin sinirl olup, bu kadrolara aday olan kadinlarin
birbiri ile yaris haline girmis olmalaridir. Kadinlarin “kadin isi” olarak diisiiniilen

kadrolar i¢in birbiri ile catismak yerine erkek egemen ortamlarda daha aktif rol
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almalar1 gerekir. Bunun i¢in yapmalari gereken oncelikli is, gerekli mesleki egitimleri

alip, kendilerine glivenmeleridir.

Genel olarak gii¢ gerektiren isler “erkek isi” olarak tanimlanirken, kadinin
dogasina uygun oldugu disiiniilen O6gretmenlik, hemsirelik, ¢ocuk doktorlugu,
jinekolog, kuaftr, hostes gibi meslekler “kadin isi” olarak tanimlanmaktadir. Oysa
kadinlar bu sayilan meslekler disinda bircok meslek kolunda da kendilerini

ispatlamislardir.

Calisma hayatindaki durumun bir yansimasi olarak yonetim kademesinde de
erkek calisan yogunlugu oldukea yiiksektir. Bunun sebebi de yonetici olmanin giice
bagli oldugu anlayisi ile yoneticiligin erkeklere uygun bir gérev oldugu diisiincesidir.
Oysa tiim gérev dagilimlari i¢in tek Ol¢ut liyakat olmalidir. Ayni egitim seviyesindeki

kisilerden se¢im yapilmasi gerektiginde cinsiyet s6z konusu olmamalidir.

Cinsiyetin 6n planda oldugu ortamlarda farkli sorunlar ortaya ¢ikmaktadir.
Ormegin orgiit iklimine olumsuz etki agisindan erkek kimliginin 6ne ¢iktig1 yonetim
tarz1 ile yonetilen isletmelerde daha sert iligkiler, otoriter bir sistem, iletisime ve farkli
goriise kapal1 baskin bir yonetim sekli olusurken; kadin kimliginin 6ne ¢iktig1 yonetim
bicimlerinde duygusallik, zaman kaybi, hemcins catismas1 gibi olumsuz etkilerle

karsilagilabilmektedir.

Hemcins ¢atigmalarinin diger bir sekli de yonetim pozisyona gelmis kadinlarin,
kadinlara olan olumsuz tutumunu ifade eden kralice ar1 sendromudur. Bir¢ok engeli
asip, zor miicadeleleri basar1 ile gecmis bazi1 kadinlar, kendilerinden daha diisiik
pozisyondaki kadinlara, erkeklere davrandiklarindan daha sert ve uzak
davranabilmektedirler. Kralice ar1 sendromu yasayan kadin yoneticilerin sebep oldugu

etki sebebiyle bir¢ok kadin ¢alisan, kadin yonetici ile calismak istememektedir.

Yonetim kadrosunda bulunan calisanlardan beklenilen davranislar problem
¢ozme yeteneklerindeki basari, is odakli diisiinme, diiz mantik, hirs, yeterlilik,
calisanlarla ve muhataplari ile etkili iletisim, orgiit kiiltiiriine baglilik, tutarlilik, sabir
gibi davraniglardir. Bu davranislarin bir kismi erkeksi davranis olarak betimlenen
davraniglarla, bir kismi da kadinsi davramis olarak betimlenen davranislarla
0zdeslesmektedir. Yoneticilerde bulunmasi gereken bu vasiflarin yonetim kadrosunda

etkinliginin saglanmasi i¢in, karma bir yonetim seklinin belirlenmesi gerekir. Sadece
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kadinlar veya sadece erkeklerden olusan yonetim kadrolari, karma ortamlar kadar

verimli olamamaktadir.

Kadmlarin yonetim kadrolarinda yer alip bu konumlarda basarili olmalari,
kendilerinden daha alt pozisyondaki hemcinslerine 6rnek olmak ve mentorlik yapmak
acisindan c¢ok onemlidir. Kadinlarin Onlerine ¢ikan cam tavan, cam ugurum, cam
duvar, kralice ar1 sendromu gibi engellerin en aza inmesinin en 6nemli yolu da

kadinlarin her kademedeki temsilinin artmasidir.

Kadinlarin yonetim kademelerinde ve kariyer basamaklarinda karsilastiklar
engelleri agmak i¢in alandan edindigim izlenimlerle ulastigim sonug, bu sorunlarin
¢Oziimii i¢in en biylik gayretin, yasal diizenlemeler ile desteklenen kadinlara
distiigiidiir. Giiglii, liyakat ehli, kararli kadinlar ¢alisma hayatinda ve ydnetim
kadrolarinda arttik¢a kadinlara uygulanan cinsiyete bagli kaliplasmis yargilara dayali
tutumlar da zamanla son bulacaktir. Bu silire¢ uzun zaman alsa da her nesilin kadin

temsilcileri, bir 6nceki nesilden daha rahat olacaktir.

Kadinlarin bu giicii kendilerinde bulmasi igin, kadinlara meslek edindirme
projeleri ve kisisel gelisim calismalar1 devlet politikalarinda daha fazla yer alip,

kadinlarin sahip olduklar1 potansiyelin ortaya ¢ikmasi desteklenmelidir.

Isgiiciiniin %50 civarina sahip olan kadinlarin is diinyasinda yeteri kadar temsil
edilemeyip kadinlarin sahip oldugu yetenek ve potansiyelin ortaya ¢ikarilmamasi

sadece kadinlar i¢in degil biitiin diinya i¢in biiytlik kayiptir.
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Ek 1. Miilakat Sorular1

Kadin Yoneticilere Bakis Acis Ile ilgili Miilakat Sorular

A.

Oncelikle sizinle ilgili bilgiler soracagim.

[Tiim katilimcilara sorulacak sorular]

1. Yasiniz?

2. Medeni durumunuz?

3. Cocugunuz var m1?

4. Egitiminiz?

5. Is hayat1 ve su andaki kurumdaki deneyiminizin siiresi ne kadardir?

6. Bu iste calisabilmek i¢in ailenizdeki herhangi birisinden izin almaniz gerekti
mi? kimden?

[Yalnizca yoneticilere sorulacak sorular]

7.

8.

B.

Y 6netim deneyiminizin siiresini soyler misininiz?

Pozisyonunuz altinda kag kisi ¢aligmaktadir?

Simdi de kadinin is hayatiyla ilgili sorulara gegmek istiyorum.

[Tim katilimcilara sorulacak sorular]

10.

11.

12.

Kadin-erkek esitligi konusunda ne diislinliyorsunuz?
Kadin isi - erkek isi ayrim1 hakkinda ne diisiiniiyorsunuz?
Kadinin asil isi sizce ne olmalidir? Onceligi sizce ne olmalidir?

Kadinlarin is giivencesi ve ayrimciliga kars1 yasal diizenlemelerle ilgili
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diistinceniz nedir?

13. Cinsiyet esitliginin isletmelerin politikalarina yerlestirilmesiyle ilgili ne

diistiniiyorsunuz?

14. Cevrenizde cinsiyete bagl olarak ise alinirken ve yiikseltilirken, ayrimci

muameleler oldu mu? Ornek verebilir misiniz?

15.  Cevrenizde kadinlarin evlilik, gebelik ve dogum gibi sebeplerden isten

c¢ikartilan veya ayrilmak zorunda kalan oldu mu? Eger varsa acar misiniz?

16.  Kadinlarin evlenmesi, dogum izni kullanmasi kariyerlerini sizce etkiliyor mu?
Nas1l?
17.  Isyerlerinin fiziki olanaklarinin kadinlarin engel ve ihtiyaglarmin hesaba

katilarak diizenlendigini sdyleyebilir misiniz? Nasil olmalidir?

18.  Isletmelerde yazili olmamasina ragmen cinsiyete bagh degisikliler gdsteren

uygulamalar veya tercihler oldugunu diisiiniiyor musunuz? Orekler misiniz?

19.  Is hayatinda kadimlar m1 yoksa erkekler mi rakip olarak goriltir? Neden?

C. Simdi de kadin yonetici algisiyla ilgili sorulara gegmek istiyorum.

[Tim katilimcilara sorulacak sorular]

20.  Kadm yoneticilerin dis goriiniisleri is hayatini sizce nasil etkilemektedir?
21.  Is hayatinda kadin yéneticilere tepki nasil olmaktadir?

22.  Kadm yoneticiler ile erkek yoneticiler arasinda sizce fark var midir? Varsa

nelerdir?
23.  Bir kadin yoneticiyle ¢alismak nasildir? Avantaj ve dezavantajlari nelerdir?

24.  Yonetim kadrosunda kadin veya erkek ¢alisma arkadaslari ile birlikte

caligmanin, sizce birbirine gore artilar1 veya eksileri nelerdir?
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25.  Yoneticilerin birlikte ¢alisacaklar1 yardimeilar1 (veya astlarini) segerken,

cinsiyet faktoru etkili etkiliyor mu? Neden?

26.  Kadin calisanlar sizce erkek yonetici mi yoksa kadin yonetici tercih

ediyorlar? Neden?

27.  Kadmlarm yonetici pozisyonuna gelmesinde kadin ve erkeklerin etkisi
nasildir?
28. Is hayatinda kadinlar aras: iliskiler nasildir? Ornekleyebilir misiniz?

29.  Yonetici bir kadin eger evli ise, esinin bulundugu pozisyonun, kendisine gore
daha alt veya iist olmasinin kadin i¢in olumlu veya olumsuz etkileri var midir? Varsa

nedir?
[Yalnizca kadin yoneticilere sorulacak sorular]

30.  Yonetici pozisyonuna gelirken kadin veya erkek ¢alisanlardan, cinsiyet

temelli oldugunu disiindiigiiniiz herhangi bir tepki veya direngle karsilastiniz mi?

31.  Bupozisyona gelirken bir kadin olarak fedakarlik etmek zorunda kaldiginiz

durumlar oldu mu? Nelerdir?

32.  Yonetici bir kadin anne ve/veya es ise isyerindeki konumu ev ortamina nasil

yanstyor?

33.  Astiniz ve/veya ayni pozisyonda bir kadin yonetici ile ¢alismayi tercih eder

miydiniz? Ik 6grendiginiz anda ne diisiindiiniiz/diisiiniirsiiniiz?

Son olarak kadin yoneticiligine bakis acisi ile ilgili eklemeyi diistindiigiiniiz

durumlar var m1?
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