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BEYAN

“Kadin Yéneticilerde Cam Tavan Sendromuna Neden Olan Faktorlerin Dematel Yéntemi ile
Incelenmesi: Saglik Kurumlar1 Ornegi” adli yiiksek lisans tezinin hazirlik ve yazimi sirasinda
bilimsel arastirma ve etik kurallarina uydugumu, baskalarinin eserlerinden yararlandigim
boliimlerde bilimsel kurallara uygun olarak atifta bulundugumu, kullandigim verilerde
herhangi bir tahrifat yapmadigimi, tezin herhangi bir kisminin Bilecik Seyh Edebali
Universitesi veya baska bir {iniversitede baska bir tez calismasi olarak sunulmadigini, aksinin
tespit edilecegi muhtemel durumlarda dogabilecek her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul

ettigimi ve vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Bu ¢aligmanin,

Bilimsel Arastirma Projeleri (BAP), TUBITAK veya benzeri kuruluslarca desteklenmesi durumunda; projenin
ve destekleyen kurumun adi proje numaras: ile birlikte, ETIK KURUL onay1 alinmas: durumunda ise ETIK
KURUL tarih karar ve say1 bilgilerinin beyan edilmesi gerekmektedir.

DESTEK DESTEK ALINMAMISTIR X
ALINMISTIR

Destek alindi ise;

Destekleyen kurum;

Destegin Tiirii Proje Numarasi
1- BAP (Bilimsel Arastirma Projesi)
2- TUBITAK

ETiK KURUL onay1 var ise;

ETIiK KURUL Karar tarih/sayl:  |ooceeeeveeeeneeneeneeneeeneennnennens [oveuerunann




ONSOZ
Bu tez calismasinda, cam tavan sendromuna neden olan faktorlerin birbirleri tizerine
olan etkileri arastirilmistir.
Yiiksek lisans tez ¢alismamda bana her konuda destek olan, bilgi ve tecriibeleriyle bana
151k tutan, ¢aligmanin tamamlanmasinda ve her asamada yanimda olan degerli hocam ve tez
danigmanim Prof. Dr. Giirkan Hasit’ e tesekkiirii bir bor¢ bilirim. Ayrica fikirlerini benden

esirgemeyen ve her zaman destek olan degerli hocam Dog¢. Dr. Gézde KOCA’ ya da sonsuz

tesekkiirlerimi sunarim.

Caligmalarim boyunca destekleriyle beni hi¢cbir zaman yalniz birakmayan, her zaman
yanimda olan aileme, sevgili kizim Leyla ve tez yazim asamamda aramizdan ayrilarak

kalbimde doldurulamaz bir bosluk birakan canim oglum Ziya’ya sonsuz tesekkiirler ederim.

Yesim ATAK



OZET

KADIN YONETICILERDE CAM TAVAN SENDROMUNA NEDEN OLAN
FAKTORLERIN DEMATEL YONTEMI iLE iINCELENMESI: SAGLIK
KURUMLARI ORNEGI

Cam tavan sendromu, kurumlarda veya kuruluslarda goriinmeyen bir iist s ifade
etmektedir. Cam tavan sendromuna erkek c¢alisanlarin da maruz kaldig: belirtilse de kadin

caligsanlarin cam tavan engelleriyle daha sik karsilagtiklar1 bilinmektedir.

Bu arastirmada belirlenen faktorlerin agirliklar1 ve birbirleriyle iliskileri Cok Kriterli Karar
Verme (CKKYV) yontemlerinden biri olan DEMATEL yontemi uygulanarak yorumlanmustir.
Bu amagla cam tavan sendromuna neden olan ii¢ ana faktér ve bu ana faktorlere bagl on iki
alt faktor literatiirden faydalanarak olusturulmustur. Ana faktorler bireysel faktorler, orgiitsel
faktorler, toplumsal faktorler olarak tice ayrilmistir. Bireysel faktorler; “coklu rol listlenme”,
“kisisel tercih ve alg1”, “Ogrenilmis ¢aresizlik”, “informal iletisim aglarina katilamama”
olarak dort alt faktor olarak degerlendirilmistir. Orgiitsel faktorler; “orgiit kiiltiirii”, “orgiit
politikalar1”, “mentor eksikligi”, “erkek yoneticiler tarafindan koyulan engeller”, “kadin
yoneticiler tarafindan koyulan engeller” olarak bes alt faktor olarak ele alinmigtir. Toplumsal
faktorler ise; “stereotipler”, “mesleki ayrim”, “cinsiyet ayrimciligi” olarak ii¢ alt faktor olarak
belirlenmistir. Calismada saglik kurumlarinda il saglik midiirii, baskan, bagkan yardimei,
bashekim, hastane miidiirii, saha koordinatorii gibi iist ve orta diizey yonetim alanlarinda

gérev yapan 47 uzman gorlsli alinarak, faktorlerin 6nem dereceleri ve iligkileri ortaya

koyulmustur.

DEMATEL yontemi sonuglarina gore, cam tavan sendromuna neden olan ana faktdrlerin en
onemlisi “Bireysel Faktorler” en dnemsizi “Orgiitsel Faktorler” olarak saptanmistir. Bireysel
faktorler kendi icinde analize tabi tutuldugunda ise, en &nemli kriterin “Ogrenilmis
Caresizlik” en 6nemsiz kriterin “Informal Iletisim Aglarma Katilamama” oldugu tespit
edilmistir. Orgiitsel faktdrler degerlendirildiginde en onemli kriter “Orgiit Kiiltiirii” en
onemsiz kriter "Kadin Yoneticiler Tarafindan Koyulan Engeller” sonucuna ulasiimistir.
Toplumsal faktorlerin alt kriterleri incelendiginde en 6nemli kriterin “Cinsiyet Ayrimciligr”

en dnemsiz kriterin ise “Stereotipler” oldugu tespit edilmistir.

Yapilan arastirmalar incelendiginde cam tavan sendromu ile ilgili ¢aligmalar bulunurken, cam
tavan sendromuna neden olan faktorler arasinda iliski kurmaya yogunlasan bir ¢alismaya

rastlanmamistir. Bu c¢alisma ile cam tavan sendromuna neden olan en onemli ve etkili



faktorlerin tespiti yapilarak, hem bireysel, hem orgiitsel hem de toplum olarak kisilerin cam

tavan sendromu yagsamamalar1 i¢in ¢esitli onlemler alinmasi beklenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Cam Tavan, Kadin Yonetici, Saglik Kurumlari, Cok Kriterli Karar

Verme, DEMATEL.



ABSTRACT

INVESTIGATION OF THE FACTORS CAUSED BY GLASS CEILING SYNDROME
IN FEMALE MANAGERS BY DEMATEL METHOD: THE CASE OF HEALTH
INSTITUTIONS

Glass ceiling syndrome refers to an invisible upper limit in institutions or organizations.
Although it is stated that male employees are also exposed to glass ceiling syndrome, it is
known that female employees encounter glass ceiling obstacles more frequently.

The weights of the factors determined in this study and their relations with each other were
nterpreted by applying the DEMATEL method, which is one of the Multi-Criteria Decision
Making (MCDM) methods. For this purpose, three main factors causing glass ceiling
syndrome and twelve sub-factors related to these main factors were created by using the
literature. The main factors are divided into three as individual factors, organizational factors
and social factors. Individual factors; It was evaluated as four sub-factors as “playing multiple
roles”, “personal preference and perception”, “learned helplessness” and “not being able to
participate in informal communication networks”. Organizational factors; "organizational
culture”, "organizational policies”, "lack of mentors”, "obstacles placed by male
administrators™, "obstacles put by female administrators™ were considered as five sub-factors.
Social factors are; Three sub-factors were determined as “stereotypes”, “occupational
discrimination” and “gender discrimination”. In the study, the importance of the factors and
their relations were revealed by taking the opinions of 47 experts working in the fields of
senior and middle management such as provincial health director, president, vice president,

chief physician, hospital manager, field coordinator in health institutions.

According to the results of DEMATEL technique, the most important of the main factors
causing the glass ceiling syndrome was determined as "Individual Factors" and the least
important "Organizational Factors". When individual factors are analyzed within themselves,
it has been determined that the most important criterion is "Learned Helplessness” and the
least important criterion is "Inability to Participate in Informal Communication Networks".
When the organizational factors are evaluated, the most important criterion is “Organization
Culture” and the least important criterion is “Barriers Placed by Women Managers”. When
the sub-criteria of social factors were examined, it was determined that the most important

criterion was “Gender Discrimination” and the least important criterion was “Stereotypes”.



When the researches are examined, while there are studies on glass ceiling syndrome, there is
no study that focuses on establishing a relationship between the factors causing glass ceiling
syndrome. With this study, it is expected that the most important and effective factors that
cause glass ceiling syndrome will be determined and various measures will be taken to
prevent people from experiencing glass ceiling syndrome, both individually, organizationally

and as a society.

Keywords: Glass ceiling, Female Manager, Health institutions, Multi-criteria Decision
Making, DEMATEL.
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GIRIS
Glinlimiizde c¢alisan kadin sayisinin oldukg¢a arttigr bilinmektedir. Bu durumun

kadinlar i¢in avantajlar1 oldugu gibi ¢esitli dezavantajlar1 da bulunmaktadir.

Cam tavan sendromu kisilerin bulunduklar1 mevkiden bir list mevkiye ylikselmek
istediklerinde karsilarina ¢ikan goriinmeyen engeller olarak tanimlanmaktadir. Ataerkil
toplum yapisina sahip iilkelerde kadin calisanlarin cam tavan engelleriyle karsi karsiya
kalmalar1 oldukca sik rastlanan bir durumdur. Bu tip toplumlarda kadinlar cinsiyet rolleri
geregi daha ¢ok hizmet verici olarak calisacaklari islere uygun goriiliirken ydneticilik gibi

sorumluluk gerektiren islere yakistirilmazlar.

Sanayi devrimi ile is hayatinda daha aktif yer almaya baslayan kadinlar toplumun
gelismesi ve degismesiyle birlikte kendilerine yonetim kademelerinde de yer edinmislerdir.
Fakat kadin yonetici sayisinda artis oldugu bilinse de bu artisin olduk¢a yavas ilerledigi

goriilmektedir.

Bu ¢aligmanin amaci, kadin ¢alisan sayisinin diger sektorlere kiyasla daha fazla
olmasina ragmen kadin yonetici sayisinin az oldugu saglik sektoriinde cam tavan sendromuna
neden olan faktorlerin belirlenmesi ve bu faktorlerin birbirleri iizerindeki etkilerini

DEMATEL yo6ntemi ile ortaya koymaktir.

Calisma bu bolimden itibaren doért boliimden olusmaktadir. ilk béliimde calisma
hayatinda kadinlar ve karsilastiklar1 kariyer engellerinin kavramsal gergevesi belirtilmistir.
Calismanin ikinci kisminda kadinlarin is hayatlarinda karsilagtiklar kariyer engellerinden biri
olan cam tavan kavraminin tanimi, cam tavan sendromunun nedenleri, sonuglar1 ve cam tavan
sendromunu kirmaya yonelik stratejiler anlatilmistir. Ugiincii kisimda ise, ¢ok kriterli karar
verme yontemi olan DEMATEL yontemi hakkinda bilgi verilerek, sonuclarin
degerlendirilmesi ve bulgular aktarilirken, son boliimde ise arastirmanin sonug ve Onerilerine

yer verilmistir.



BIRINCIi BOLUM
CALISMA HAYATINDA KADINLARIN KARSILATIKLARI KARIYER
ENGELLERI

1.Cahisma Hayatinda Kadin

Insanlik tarihinin basinda erkekler, yasadiklar1 ¢evrenin disinda avcilik, yasam alanini
giivende tutma gibi gorevlerde yer alirken kadinlar ise, yasam alanlari igerisinde sikigtirilmig

olup toplayicilik, ¢ocuk bakimi ve diizenleme islerinden sorumlu olmuslardir.

Kadinlar var olduklar1 tiim siireclerde aile igerisinde giiclerinin yetebildigi oOlciide
ailelerine ekonomik acidan yarar saglayabilme gayretinde bulunmuslardir. Buna ragmen
kadnlar, aile liyeleri i¢in yapmis olduklar1 yemek pisirme, ev diizenleme ve temizlik gibi isler
icin herhangi bir 6deme almamaktadirlar. Bu durum emeklerinin degersizlestirilmesine neden

olmustur (Ozgatal, 2011: 21).
1.1.Sanayi Devrimi Oncesi

flkel toplumlarda kadin ve erkekler arasinda biyolojik olarak var olan farklilardan
dolay1 ¢esitli is bolimleri yapilmistir. Cinsiyete bagl ilk ekonomik ig bolimii bu biyolojik
farkliliklara dayanarak ortaya ¢ikmistir (Cullu, 2009: 22).

Bu siirecte tiretmek dogaya addedildigi i¢cin bu donem anaerkil donem olarak
adlandirilmaktadir. Kadinin o zamanlarda is giiciine katilimlari tarim yapmak ve evde
dokuduklar1 iirtinleri takas etme yoluyla ticaret yapmakla sinirlidir. Bunun karsisinda erkekler
vakitlerini avlanmak ve savaslarla gecirdikleri igin kadinlarin toplumda konumlari
yiikselmistir (Cullu, 2009: 23).

Gocebe hayattan yerlesik diizene gecilmesi ile birlikte toplumsal yapilarda bircok
degisiklik meydana gelmistir. Insanlar yeni yerlesim alanlarina yerleserek buralarda degisim
yontemi ile ticaret yapmaya baslamiglardir. Bu durum sonucunda ise yeni is alanlar1 ortaya
¢ikmis ve iiretim siirecinde kullanilan yeni ara¢ ve geregler gelistirilmistir (Coban, 2013: 4).
Bu doénemde tarim isleri ile ilgilenmek ve pulluk kullanmak gorevleri erkeklere yiiklendigi icin
anaerkil toplum yapisindan ataerkil toplum yapisina gegilmistir. Yasanan bu gelismeler kadinin

hem ekonomik hem de toplumsal olarak konumun degismesine neden olmustur (Can, 2013: 71).

Yerlesik hayata gecis ve 9. yiizyil sonuna kadar siiren donem koélelik donemi olarak
bilinmektedir. Bu siirecte is giicii aile liyelerinden ve kolelerden saglanmaktadir ve dolayisiyla

herhangi bir ticret 6demesi olmamaktadir (Kaya, 2009: 11).



16. ylizyi1lda kadinlarin ticaret yapmalarina engel olunmus, dul kadinlar hari¢ hi¢bir

kadin ustabasilik ve ¢iraklik yapamamistir (Cullu, 2009: 25).
1.2.Sanayi Devrimi Sonrasi

Ingiltere’de baslayan ve ¢ok kisa bir zamanda Avrupa iilkelerini ve tiim diinyay etkisi
altina alan Sanayi Devrimi ile birlikte birgok teknolojik gelisme yasanmistir. Sanayi
Devriminin yaganmasi ile beraber tarim toplumundan sanayi toplumuna gecilmistir. Yasanan
bu gelismelerle kadinlar sonunda yapmis olduklari igler sonucunda hak ettikleri {icreti
kazanmiglar ve evleri disinda da varliklarimi gostererek is giicii pazarinda kendilerine yer

edinmislerdir (Ercan ve Ozar, 2000: 24).

I. ve II. Diinya Savast doneminde kadinlarin istihdam oraninin arttig1 gézlenmistir. Bu
artiglarin sebebi olarak erkeklerin savaslarda gorev almalart ve buna bagl gelisen azalan gelir
durumlart oldugu diisiiniilmektedir. Erkeklerin savaslarda gorevli olmalar1 sebebiyle artan
istidam talebi kadinlar tarafindan karsilanmis ve boylece kadinlarin istthdam oranlari da

artmistir (Aytag, 2001: 49).

II. Diinya Savasi sonrasinda erkek niifusunun azalmasi, kamu ve hizmet piyasalarinda
yasanan gelismelerle beraber kadinlarin is hayatindaki rolleri artmistir. Yasanan bu olaylar
1s18inda teknolojinin gelismesi, egitim seviyelerinde gozlenen artis, toplumun demografik
yapisindaki ilerlemeler, aile iiye sayilarinda azalma ve diger diizenlemelerle birlikte

kadinlarin isgiicii piyasasi igerisinde sayilari artig gostermistir (Karaca, 2007: 15).

Sanayi Devrimi ile birlikte gerceklesen is olanaklarinda artis, insan haklari teriminin
oneminin anlasilmasi gibi etmenler toplumlarda ki kadinlara olan tutumlarin olumlu ydnde
degismesine neden olmustur. Yasanan bu gelismeler sonrasinda kadinlar i¢in daha adil politikalar

izlenmis ve kadinlar toplumda daha etkili roller almiglardir (Can, 2010: 9).
1.3.Kiiresellesme Siireci

Kiiresellesme kavraminin tanimu ile ilgili farkli goriisler mevcuttur. Kimi yazarlar
kiiresellesmenin ekonomik yonleri ile ilgilenirken kimi yazarlar ise ekonomik ydnlerinin yani

sira kiiresellesmeyi siyasal ve kiiltiirel yonleri ile ele alirlar.

Kiiresellesme kavrami son yillarda, farkli alanlarda bir¢ok bilim adami tarafindan
kullanilmaktadir. Bu kavramin ortak bir tanimi ise, uluslararasi ara kazanglarin maliyetlerinin

birbirlerine esit olmasi seklinde yapilabilir (Ekin, 1999: 47).



Kiiresellesmenin zamanla emek sektoriinde degisimlere neden oldugu gdzlenmistir.
Bu degisimlerden en dnemlisi ise Fordist iiretim bi¢iminin yerini esnek iiretim anlayiginin
almas1 olmustur. Esnek liretim ise yalnizca iiretim sekliyle kalmamis, calisma zamaninda,
iiretimin gerceklestigi alanlarda, yapilan isin karsiligir olarak 6denen {icretlerde ve calisma

saatlerinde de esnek olunmasini saglamistir.

Esnek iiretim bi¢iminin kullanilmasiyla, {iretimde kullanilan makinalarin ve
tekniklerin esnekligi saglanmistir. Fakat bu durum emegin de esneklesmesine sebep olmustur.

Boylece daha az ticretle ¢alisan bir is giicii ortaya ¢ikmustir (Ecevit, 2000: 125).

Kiiresellesme ile birlikte, kent yasamina ayak uyduran, kendini sosyal olarak gelistiren
ve egitim seviyeleri yilikselen kadinlarin vasiflarinin da biiyiik oOlglide artis gosterdigi
gozlenmistir. Kadinlarin bu donemde o6zellikle hizmet alanlarinda calistigi goriilmistiir
(Metin & Ozaydm, 2016: 91). Ancak kiiresellesmenin olumlu yénleri oldugu kadar olumsuz
yonleri oldugu da goriilmektedir. Isgiicii pazari icin olumsuz olan etkisi isgiiciinde yasanan
hareketliliktir. Kiiresellesmenin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan artis gosteren sermaye
hareketleri ile birlikte goclerde artmistir. Yasanan bu durum sonucunda ise kadin isgiicii

erkeklere gore daha fazla etkilenmistir (Kaya, 2009: 29-30).
2. Kariyer Engelleri

Is gorenlerin kariyer siirecinde karsilarma ¢ikabilecek cesitli sorunlar olmasi
miimkiindiir. Alan yazinda kariyer engelleri farkli sekillerde siniflandirilmistir. Bu anlamda
kisilerin yasadiklar1 bu engeller isten ¢ikarilma, gdzden diisme, stres ve tiikenmislik, ay 15181
sorunu, ¢ift kariyerli esler, ¢ift kariyerlik, mobbing, engellenme, kariyer platosu ve cam tavan

olarak belirlenerek asagida 6zetlenmistir.
2.1.isten Cikarilma

Isten cikarilma calisanlarm &nemli kariyer sorunlarindan biridir. Personel istegi
disinda yalnizca igverenin karari ile gergeklesen bu durum isletmenin kiigiilme stratejileri
izlemesi, calisan performansinda diislis olmasi ve {retimde kullanilan tekniklerin

degistirilmesi gibi sebeplerle ortaya ¢ikabilmektedir (Akoglan Kozak, 2001: 134).

Isten ¢ikarilma yalmzca ¢alisan iizerinde etkileri ve sonuglar1 olan bir durum degildir.
Dolayli olarak kurumlari, isletmeleri ve sosyal yapiy1 da etkileyebilir. Isten ¢ikarilmanin bazi
caligsanlar iizerinde bunalimlar, yogun {iziintii hali, alkol ve uyusturucu madde kullanimlari,
hayal kirikliklar, 6fke, hasetlik ve sosyal yasamdan uzaklasma gibi etkileri goriilmektedir

(Akdemir, 2010: 218).



Isten ¢ikarma uygulamasinda daha c¢ok performansi diisiik olan veya daha vasifsiz
personeller tercih edilmekle birlikte kadin ¢alisanlarin erkek c¢alisanlara kiyasla daha fazla
isten cikarildiklar1 goriilmiistiir. Isletmelerde kiigiilmeye gidildiginde ve is¢i sayismin
disiiriilmesi gereken durumlarda kadinlarin asil gorevlerinin ev ge¢imi olmadigi onlarin aile
ve cocuklarin bakimi ile ilgilenmelerinin gerektigini savunan ataerkil diisiince yapisit ve
giiniimiize kadar olan siirecte kadinlarin daha vasifsiz islerde ¢alisiyor olmalari ilk olarak

kadin galisanlarin isten ¢ikarilmasina sebep olmaktadir (Karaoglan, 2016: 71).
2.2.Gozden Diisme

Gozden diisme, yonetim kadrosunda bulunan calisanin kariyerinde terfi etmeyi
bekledigi zamanlarda terfi etmek yerine daha alt bir pozisyona gorevlendirilmesi,
ilerlemesinin durdurularak bulundugu gorevde stirekliligin saglanmasi veya isten ¢ikarilmasi
durumlarini ifade etmektedir. G6zden diismeye sebep olan faktorler ise, kisilerin aralarinda
yasadiklar1 catismalar, iist yonetim kadrolar1 ile yasanan anlagmazliklar, ¢alisanin rekabet
hirsinin agirilik gdstermesi ve isverenine fazla bagimliligi, uyumsuzluk ve beceriksizlik

seklinde siralanabilir (Aytag, 1997: 289).

Gozden diisme calisani etkiledigi kadar isletmeleri de olumsuz olarak etkileyen bir
durumdur. Bu sebeple isletmeler daha gézden diisme ortaya ¢ikmadan sebep olan faktorleri
kapsamli bir sekilde analiz ederek incelemeler yapmali ve onlemler almalidir (Mutlu,

2010:23).
2.3.Stres ve Tiikenmislik

Stres kisinin genel ruh halini, toplumsal tavirlarini, kisinin dengesini bozan bir
egilimde olan ve bozulmus dengesinin yerine yenisini insa etmek i¢in zorlayan, ger¢ek veya
algilanmis uyaranlara verilen tepkiler biitiiniidlir. Stresin belirli bir seviyenin iizerine
cikmasiyla calisanlarda ise bagliligin azalmasi, ¢alisanin verimsizlesmesi, isten kaytarma gibi

hem isletmenin hem de calisanin tizerinde olumsuz etkileri goriilmektedir (Can vd., 2006).

Calisanlarin  kariyer gelisimleri ile ilgili olarak yasadiklar1 stres kaynaklari; is
giivenligi, terfi etme firsatlar1 ve kariyer beklentileri ile ilgili durumlardir. Is gorenlerin
gorevde ylikselmelerinde hatali alinan oOrgilitsel kararlar, adaletsizce yapilan performans
Ol¢limlemeleri, ayn1 ise aym iicretin 6denmemesi gibi durumlarda is gérenlerin yogun stres
yasamalarina sebep olabilmektedir. Kariyer planini terfi etmek iizerine yogunlastiran ve bu
dogrultuda oldukca ¢aba gosteren bir personelin terfi ettirilmemesi kiginin hasta olmasina bile

yol agabilmektedir (Aytag, 1997: 292).



Belirli olglide stres is gorenlerin motivasyonunu olumlu yonde etkileyebilmekte ve
calisanlar arasinda rekabetin ortaya ¢ikmasini saglayarak verimliligi artirabilmektedir. Fakat
stresin seviyesinin artmasi ¢alisanlarin performanslarinda, motivasyonlarinda azalmalar

ortaya ¢ikmakta ve tilkkenmislik hissi yagsamalarina sebep olmaktadir (Agma, 2007: 21).

Tikenmislik kavrami, daha ¢ok isinin gerekliligi olarak insanlarla iliskiler i¢inde
bulunan bireylerde ortaya ¢ikan duygusal olarak tiikenmislik hissi, duyarsiz hale gelmek ve
kisisel bagar1 hissiyatinin diisiik olmasi seklinde tanimlanmaktadir (Budak ve Siirgevil, 2005:

96-97).

Orgiitlerde calisanlarin  tiikenmislik hissi yasamalarmi engelleyebilmek igin

yoneticilerin uygulayabilecegi baz1 yontemler sunlardir (Aytag, 1997: 294-295).

e (Caligma saatlerinin strese neden olacak kadar uzun olmamasini saglayarak
calisanlarin dinlenme zamanlarini artirmak.

e Orgiitsel esnekligin artmasini saglamak.

e s sartlarim diizenlemek.

e (Odiil dagitiminda bulunmak, yapiliyor ise tekrar incelemek.

e Calisanlarin karar alimlarinda katilimlarini artirmak.

e Isin zorlayici oldugu siireclerde ilave personel alimi yaparak mevcut personelin

yiikiinii hafifletmek.
2.4.Ay Is1g1 Sorunu

Ay 15181 sorunu, bireylerin asil gorevleri disinda baska bir is alaninda calismalari
olarak tanimlanmaktadir. Ekonomik ihtiyaglar ya da deneyim sahibi olmak i¢in kisilerin baska
islerde caligmasi da ay 15181 sorunu seklinde tanimlanabilmektedir. Calisanlarin asil islerini
ithmal etmedikleri Ol¢lide bir¢ok isletme bu durumu goéz ardi ederken is goérenin islerini
aksattig1 hallerin ortaya ¢ikmasiyla sorun haline gelebilmektedir (Eryigit, 2000:23). Sirketler
calisanlarin biitiin enerjilerini islerine vermelerini beklemektedirler. Baska bir iste calistig
bilenen personelin bir {ist kademeye ilerlemesi konusunda kararsiz kalabilirler. Boylece iki
farkl iste calisan is goren enerjisini ikiye bolmesiyle yaptigi islere tam anlamiyla kendini
veremez ve asli gorevinde ortaya cikabilecek ilerleme imkanlarin1 da kacirabilir (Tunger,

2012:23)

Ay 15181nda asil sorun kisinin asli iginde harcamasi gereken enerjisini bagka islere de
paylastirmak zorunda kalmast ve bu durumun calisanin is performansini diigiirmesidir

(Simsek ve Celik, 2011). Is tatminin ve is sadakatinin azalacagi diisiincesi ile kamu
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calisanlariin asli gorevleri disinda baska bir iste ¢alismalar1 yasaklanmistir (Kurtoglu, 2010:
22). Calisanlart i¢in uygun kariyer planlamalar1 yapan ve is gilivenligine yiiksek diizeyde

onem veren isletmelerde bu durum en az seviyeye indirilebilir (Gerek, 2009: 49).

Kadin calisanlarda ay 15181 sorunu evli- bekar ve ¢cocuk sahibi olup olmadiklarina gore
degiskenlik gostermektedir. Evli ve ¢cocuk sahibi olan kadinlarin ay 15181 sendromu yasadiklari
bilinse de genel olarak ikinci bir iste calismay1 tercih etmedikleri gdzlenmistir (Dogru , 2010:

59).
2.5.Cift Kariyerli Esler

Kariyer engellerinden bir tanesi de ¢ift kariyerli esler durumudur. Cift kariyerli esler
kavrami ilk olarak evli ¢ift Rhona ve Robert Rapoport tarafindan 1969 yilinda kullanilmistir
(Aytag, 1997: 270). Evli giftlerde eslerin her ikisinin de ¢alistyor olmasi ve kendi
kariyerlerinde ilerlemek istemleri sonucunda kariyerlerinin ve 6zel hayatlarmin olumsuz

yonde etkilenmesi olarak tanimlanmaktadir (Ozdemir ve Aras, 2015).

Cift kariyerli eslerde ortaya ¢ikan en belirgin sorun eslerin kariyerleri ile ilgili 6diin
vermekten kacinmalaridir. Ciftler arasinda ¢ocuk bakimi ve ev isleri hakkinda tartismalar
cikabilmekte ve bu tartismalar sonucunda eslerden birinin kariyerinden vazge¢cmesi ya da bir
stire uzak kalmasi sonucunu ortaya c¢ikarmaktadir. Bu durum da ise ataerkil toplum yapisi
geregi kariyerinden vazgegen veya vazgegmesi kadinlar olmaktadir. Tartigmalar sonucunda

uzlasma yasanmazsa bosanmalar ortaya c¢ikmaktadir. Kamu kurumlarnn ve isletmeler

“Danigsmanlik hizmetleri vermek, ¢ocuk bakimina yonelik yardimlar, licretsiz izin, esnek

calisma saatleri, evde ¢alisma imkan1 sunma” gibi tedbirlerle ¢ift kariyerli es igin kariyer
problemlerini 6nlemeyi amaglamaktadirlar (Deniz, 2014: 26).
2.6.Cift Kariyerlik

Bireyin ayni anda iki kariyere sahip olmasi durumu ¢ift kariyerlik olarak ifade
edilmektedir (Bayram, 2008: 150). Ozellikli olarak kisi iki farkli iste calistyorsa ve yaptigi
islerin ikisi de belirli uzmanlik, tecriibe gerektiriyor ve kisiye unvan, konum sagliyorsa bu

birey icin ¢ift kariyerli denebilir (Aytag, 1997: 246).

Calisanlar zamanla iki farkli kariyer alanlarinda ilerlemek istediklerinde motivasyon
disiikliigii, yorgunluk ve stres gibi olumsuz sonuglar ortaya ¢iktigi icin uzmanlik alanlarindan

yalnizca birini segmek durumunda kalmaktadir (Aydin, 2007: 74).



Calisanlarin bu durumda izlemesi gereken yol kariyerlerinin hangi yonde ilerlemesini
istediklerine karar vererek o alanlar iizerine ¢alismalarini yonlendirmeleridir. Bdylece hem is

motivasyonlari hem de is tatminleri artabilecektir (Aytag, 2005: 247).
2.7.Mobbing

Mobbing terimi, psikolojik siddet, bezdiri ya da taciz anlamlarinda kullanilmaktadir.
Bir orgiitte belirli kisi veya kisilere sistematik olarak uygulanan duygusal siddet veya

yipratma amaci giiden davraniglar biitiintidiir (Tetik, 2010: 87).

Isletmelerde mobbing gdstergesi olan bazi kosullar bulunmaktadir. Bu kosullar su

sekilde siralanabilir (Aydin ve Ozkul, 2007: 171);

e Insan kaynaklar1 maliyetlerinin en az seviyede olmast,
e Hiyerarsik yapinin fazla kati olmast,

e {letisim politikalarmin agik olmayist,

e iletisim aglarinin asir1 zayif olmast,

e Sikayet proseslerinin etkili olmamasi,

e Zayif liderlik.

Mobbinge maruz kalan kisilerin zaman iginde is ve 6zel hayatlarinda yasam kaliteleri
diismekte, sosyal iligkileri ve sagliklart olumsuz olarak etkilenmektedir. Ayrica kisiler
yasadiklar1 psikolojik baski sonucunda isten ayrilma egilimi gosterebilir ve bu duruda

ekonomik olarak da etkilenebilmektedir (Ergun Ozler, 2010: 258).

Is hayatinda mobbinge ugramanin tespitinin olmayisi, mobbing igin yeterli cezai
yaptirimlarin bulunmamasi, yapilan sikayetler i¢in yasal diizenlerinin yetersiz kalmasi, kadin
calisanlarin mobbinge maruz kalmalart durumunda sessiz kalmalari sebebiyle mobbing
magdurlarmin sayis1 tam olarak bilinmemektedir. Is hayatinda kadinlarin mobbing magduru
olmalari hem kariyerlerini engellemekte hem de kadinlari toplumsal ortamlardan

uzaklastirmaktadir (Cakir, 2008: 38).
2.8.Engellenme

Kisilerin gereksinimlerinin karsilanmasinda ¢esitli engellerle karsi karsiya kalmasi
durumu engellenme olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin kariyer hedeflerinin karsilik

gormemesi de kisilerde engellenme duygusuna sebep olmaktadir (Kurtoglu, 2010: 29).

Calisanlar engellenme duygusunu yasamalar1 sonucunda isten ayrilma egiliminde

olabilirler. Isten ayrilmayanlar ise yalmzca ekonomik sartlar geregi c¢aligmak zorunda
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kalabilirler. Engellenme sadece bu hissi yasayan c¢alisan1 etkilememektedir. Calisanda
motivasyon diisiikliigii, is tatminsizligi gibi olumsuz sonuglart oldugu goriiliirken igletmeler
icinde verimliligin azalmas1 gibi sonuglar1 ortaya ¢ikabilmektedir. Engellenme hissi sonrasi
isten ayrilan personel yerine almman calisanin egitimi, ise uyum siireci gibi durumlarda
isletmeleri negatif yonde etkilemektedir. Orgiitler bdyle sorunlar yasamamak igin is
gorenlerin kariyer beklentilerini bilmeli bu beklentilere karsi hassas olmali ve ¢alisanlar arasi

iletisimin iyi oldugundan emin olmalidir (Bayraktaroglu, 2008).

Ataerkil diisiince yapisin1 benimsemis oOrgiitlerde gorev yapan kadin personelin
engellenme hissini daha fazla yasadiklar1 gozlenmistir. Orta diizey yoneticilik yapan kadin
personelin st diizey yoOnetim kadrolarina gegis yapma olanaklar1 engellenmektedir

(Karaoglan,2016: 70).
2.9.Kariyer Platosu

Kariyer platosu, calisanin orgiit i¢inde ¢ok fazla ilerleyemedigi ya da ilerleme
olasiliginin oldukga diisiik oldugu kariyer basamadiginda bulunmasini ifade etmektedir
(Kurtoglu, 2010:24). Bu durum genellikle kariyer ortasinda karsilasilan bir sorundur. Kariyer
platosunda calisan, kariyer ilerlemesi ile ilgili heyecanini, umudunu ve beklentilerini yitirmis

bir durumdadir (Tunger, 2012: 24).

Kariyer platosu doneminde calisanlar yeni degerler kazanamaz ve is yasamlari
duraganlasarak tekdiize bir hal alir. Kisinin yetkinliginin son asamaya gelmesi birey odakli
plato olarak adlandirilmaktadir. Orgiit odakli plato da ise calisanlarim ilerleyebilecekleri bir

sonraki kariyer basamaginin bulunmayis: seklinde ifade edilmektedir (Ozden, 2001: 21).

Kariyer platosu durumunu kadin erkek tiim calisanlar yasayabilir. Fakat kadin
calisanlarin bu duruma daha ¢ok maruz kaldiklar1 gézlenmistir. Hali hazirda ¢esitli sebeplerle
kadinlarin kariyer ilerlemelerinin 6niinde engeller bulunurken olas1 terfi durumlarinda bir iist
kademelere 6zellikle yonetici pozisyonlara erkek calisanlarin getirildikleri gézlenmistir. Alt
ve orta diizey yonetim kadrolarinda kendilerine yer bulan kadinlar ¢evre baskisi yasayacaklar
thtimaliyle de kendi istekleri ile {ist yonetim kadrolarinda gorev almayi tercih
etmemektedirler. Plato siirecinde kadin calisanlarin cabalart ve deneyimleri gérmezden

gelinerek, kariyer hedeflerinden feragat etmek zorunda birakilmaktadir (Aytag, 2000: 910).

2.10.Cam Tavan

Kariyer engellerinden bir digeri de cam tavan sendromudur. Cam tavan (glass ceiling)

kavraminin ilk ortaya ¢ikisinin Jakcson Wall Street’de Hymowitz ve Schellhardt’in 1986
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yilindaki rdportajda (Aksu vd.,2013), Wirth ise 1970’li yillarda (Oriicii vd.,2007:118)
oldugunu savunmaktadir. Cam tavan kadin is gorenlerin kariyerlerinde ilerlemelerine engel

olan belirsiz, gériinmez engeller olarak ifade edilir (Aytag, 1997: 28).

Aragtirmanin ikinci kisminda kariyer engellerinden olan cam tavan sendromuna, bu
sendroma neden olan oOrgiitsel, bireysel, toplumsal faktorlere ve cam tavan sendromunu asma

stratejilerine ayrintili olarak yer verilecektir.
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IKINCi BOLUM
CAM TAVAN SENDROMU
1. Cam Tavan Kavram

Cam tavan kavrami, kadmlarin sadece kadin olmalarindan dolay1 iist yonetim

kademelerinden goriilmeyen bir engelle uzak tutulmasi olarak kullanilmaktadir.

Bu kavram, pire deneyi ile iligskilendirilmistir. Bilim adamlar1 pirelerin farkli
yiiksekliklere ziplayabildiklerini gozlemlemislerdir ve pireleri kullanarak bir deney
yapmislardir. Bu deneyde pireler yiiksekligi 30 cm olan ve tavaninda cam bulunan bir fanusa
yerlestirmigler ve tabant metal olan fanusu i1sitmislardir. Tabanin 1sinmasiyla pireler
ziplamiglar fakat goremedikleri cam tavana garparak tekrar 1snmig olan metal tabana
diismislerdir. Deneyin devaminda pireler artik cam tavana ¢arpmamak i¢in 30 cm’den daha
asagi yiiksekliklere ziplamay1 6grenmislerdir. Yapilan bu deneyin devam eden siirecinde cam
tavan kaldirilir ve pirelerin kacip kurtulma sanslar1 oldugu halde, cam tavanin hala orda
oldugu algis1 yliziinden 30 cm yiiksekliginin daha altinda zipladiklar1 goriilmiistiir (Sekman,
2015: 5).

Cam tavan, ‘“hiikiimetlerde, egitim tesislerinde, isletmelerde veya kar amaci
bulunmayan yapilarda yiiksek kademelerde gorev almaya istekli ve bunun i¢in emek sarf eden
kadinlarin karsilarina ¢ikan duvarlardir” seklinde tanimlanmistir. Bu tanim ilk olarak 1986°da
Hymovitz ve Schelhardt tarafindan Wall Street Journal’in konusu “is yasaminda kadin” olan
haberinde gegmistir (Uzun, 2005: 33).

Cam tavan, kadinlar ile idare arasinda bulunan ve kadinlarin yeterlilikleri ile
ilgilenmeden onlar1 engellemeye calisan agik¢a gézlemlenemeyen engellerdir. Bu engellerin,
kurumlarin rekabet istiinliigiinii ellerinde tutabilmeleri icin gerekli olan yeterlilige sahip
bireyleri iist yonetim kademelerinde g¢alistirmamalarima ve bu yeteneklerin atil kalmasina

neden oldugu gbézlenmistir (Aytag, 1997: 27-28).

Cam tavan, kadinlarin mesleklerinde orta sevide de takili kaldig1 anlamina da gelmektedir.
Cam tavan, kadinlarin iist yonetim mevkilerine gelmemelerinin yine kadinlarin kendi davranigsal

Onyargilar ile ortaya ¢ikan duvarlar oldugu seklinde de tanimlanmaktadir (Tiitek vd., 1998: 290).

Diger bir tamima gore ise cam tavan, kadin calisanlarin belirli bir kademeye kadar
yiikselmesi ancak, tiim yeterliligine ve yetenegine ragmen herhangi bir sebep olmaksizin tepe

yonetime terfilerinin gergeklesmemesidir (Aydin vd., 2007: 313).
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Cam tavan, kisinin list yonetim kadrolarma ulasmasinda kendisinin yetersizligi
yiiziinden olusan engeller degildir. Tam tersi olarak kadinlarin yalnizca kadin olduklari igin
iist yonetim kadrolarina ulagmalarinda karsilagtiklari duvarlardir. Kariyerlerinde ilerlemek ve
ylikselmek isteyen kadinlarin Onlerinde goriinmez bir sekilde duran duvarlarin

tanimlanabilmesi i¢in cam tavan kavrami kullanilmaktadir (Akdol, 2009: 50).

Kadin caliganlar iist yonetim kadrolarina yabancilastirma tesebbiisleri o orglitte cam

tavan bulundugunun bir ispatidir (Yogun Ergen 2008: 20).

Son zamanlarda alt ve orta kademelerde kadin yoneticilerin sayilarinda yiikselme
gozlenmistir. Fakat tepe yonetim kadrolarinda hala kadin ydnetici sayist oldukc¢a azdir. Bu
durumda kadin yoneticilerin cam tavana ulasana kadar yiikselebildikleri ama cam tavani

asamadiklarin1 gostermektedir (Zeybek, 2010).

Gecmis donemlerden giliniimiize kadar olan siirecte kadinlar ve erkekler c¢alisma
ortamlarinda beraber g¢alismaktadirlar. Fakat yapilan islerin degeri esit kabul edilmemis ve
kadinlar erkeklerin gerisinde tutulmustur. Kadinlarin diisitk mevkilerde ¢alismasi normal kabul
edilmis, yoneticilik yapmak gibi, giiclii ve konumu yiiksek olan islerde c¢alismasi ise

zorlagtirlmistir (Celikten, 2004).

Kadinlarin tepe yonetimlerde yer almalarina engel olan yasa veya kanunlar
bulunmamasina ragmen, ilerlemelerini engelleyen cam tavanlar bulunmakta ve kadinlar ne kadar

ugragsalar da bu tavanlarin 6tesine gegememektedir (Caligkan, 2012).

Cam tavan kavrami ile ilgili yapilan tanimlara bakildiginda kullanilmis olan ifadeler

arasinda benzerlik oldugu gozlenmistir. Buradan yola ¢ikarak cam tavan kavramu ile ilgili;

e Pesin hiikiim ve cinsiyet temelli bir tutum bulunmaktadir,

e Cogunlukla gozle goriilemeyen ve gecilmesi giic duvarlardir,

e (Cam tavan, kadinlarin kariyer hayatlarini kisitlayici bir baskidur,

e Sahsi oOzellikler veya is dallariyla ilgilenilmeksizin kadinlarin sadece kadin

olmalarindan dolay1 ortaya ¢ikan bir kavramdir (Sen, 2017: 4).

2. Saglik Sektoriinde Cam Tavan Sendromu

Saglik sektorii birgcok meslek birimini barindiran oldukc¢a genis bir is ve hizmet
alanidir. Kadinlar ise bu biiyiik sektor oraninda ¢ogunluk olarak karar veren ya da idare eden

degil, kararlarin uygulanmasindan sorumlu tutulan ve yonetilebilir kisiler olmaktadirlar. Bu
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durumda kadinlarin erkeklere kiyasla yiikselmek istediklerinde onlerinde daha fazla engel

oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir (Urhan ve Etiler, 2011: 191).

Gecgmis yillarda cinsiyete bagli is bolimii degerlendirildiginde, kadinlarin bebek
bakimi, hasta ve yashi bakimi gibi ev i¢i islerde gorevli olduklar1 gézlenmistir. Giliniimiize
gelindiginde ise yine cinsiyete bagli is boliimiinlin bir devami olarak kadinlar hizmete ve
bakima dayali islerde erkeklere oranla daha fazla sayida gorev almaktadir. Bu durumla
beraber kadinlara karsi cinsiyete dayali bir mesleki ayrisma ortaya ¢ikmustir. Saglik
sektoriinde yer alan hemsirelik ve ebelik gibi meslekler kadin isi olarak goriilmektedir.
Dinginlik, dikkatli ¢alisma ve nezaket gibi unsurlar kadinlarin genel nitelikleri arasinda kabul

edildigi i¢in bu sektorde gorev almalar1 yadirganmamistir (Urhan ve Etiler, 2011: 204).

Saglik hizmetlerinde, cinsiyet ayrimciligmnin 6nemli nedenleri arasinda toplumun
kadinlara bictigi roller yer almaktadir. Bu roller geregi, saglik hizmetlerinde gorevli olan

kadinlar gece vardiyasindan uzak olan ¢alisma alanlarini tercih etmektedirler (Dikmetas, 2009:

151).

Saglik hizmetlerinin en temel 6zellikleri arasinda kesintisiz olmas1 gelmektedir. Bu
durumda beraberinde saglik sektorii ¢alisanlart i¢in diizensiz ¢alisma saatlerini getirmektedir.
Kadin hekimlerin uzmanlik alanlar1 se¢imlerinde, ¢alisma saatlerinin diizensiz olusu, zorlayici
calisma sartlar1 ve erkek meslektaslar1 tarafindan uygulanan baskilayici tutumlarin etkili

oldugu gozlenmistir (Toksoz, 2007: 44).

Saglik sektoriinde c¢alisma saatlerinin diizensiz olusu 6zel hayati etkiledigi icin
calisanlarda stres seviyesinin yiikselmesine neden olmaktadir. Isleri geregi stres seviyeleri
zaten yliksek olan saglik sektoriinde calisan kadinlarin aileleri ve evlerinin sorumlulugu ile
beraber, diger meslek grubunda gorevli kadinlara kiyasla stres seviyelerinin daha yiiksek
diizeyde oldugu gozlenmistir (Giildal, 2006: 27). Bu durum, kadin hekimlerin, daha az yorucu
ve stresli olan uzmanlik alanlar1 segmelerinde oldukga biiyiik bir etkendir. Ulkemizde, patoloji
alaninin ¢aligma sartlar1 ve sorumluluklart daha fazla olmasina ragmen, gece ndbeti olmayisi

sebebiyle kadin hekimlerin bu bdliimii tercih etme sebebi bu sekilde agiklanabilir (Kuzucu,
2007: 98).

Diger sektorlere kiyasla saglik sektoriinde kadin yoneticilerin oran1 daha fazladir. Bu
durumun sebebi olarak saglik sektoriinde kadin calisanlarinin sayisinin fazla olmasi

diistintilebilir. Fakat saglik sektorlerinde diger sektorlere gore kadin yonetici sayist daha fazla
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olsa da biitlin etkenler diisliniildiigiinde bu sektérde cam tavan olgusu goz ardi edilemez

(Koksal, 2016: 40).
3. Cam Tavan Sendromuna Neden Olan Bireysel Faktorler
3.1. Coklu Rol Ustlenme

Coklu rol istlenme, kadinlarin is hayatlariin yaninda evde de belirli
sorumluluklarinin olmasi ve bu sorumluluklarindan vazgegcememeleri halinde yasadiklari rol

karmasasi olarak ifade edilmektedir (Calis, 2017: 347).

Farkli bir¢ok iilkede yapilmis olan arastirmalar sonucunda kadinlarin is, aile ve ev
sorumluluklarinin degisiklik gostermedigi ve bu sorumluluklar i¢in cinsiyete bagli bir is
boliimii olmadig1 gézlenmistir. Bu durum sonucunda ¢alisan kadinlar evlenmeleri veya ¢ocuk

sahibi olmalariyla isten ayrilma egilimine girmektedirler (Demirbilek, 1994: 5).

Kadinlar is hayatlarinin ilk evrelerine kendilerine atfedilen rollerin iizerinden gelerek
hem is yasaminda hem de aile hayatlarinda basarili olacaklar1 diisiincesine sahip olurlar.
Zamanla bu disiince ile yogun ¢aba sarf eden kadin duygusal ve fiziksel olarak
yipranmaktadir. Bu baglamda ¢alisan kadinlar ya kariyerlerin de ulagmak istedikleri noktaya
gelene kadar evlenmek ve cocuk sahibi olmaktan kacinirlar ya da kariyer gelisimlerini
yavaglatirlar. Hem aile ve ev sorumluluklarin1 yerine getiren hem de kariyer hedeflerine
uygun bir sekilde ilerleme gostererek konum sahibi olan kadmnlar da bulunmaktadir. Bu
kadinlar literatiirde “siiper kadin” olarak ifade edilir. Fakat bu zor sartlar1 saglamaya ¢alisan
kadinlarda ilerleyen zamanlarda c¢esitli psikolojik sorunlarin ortaya ¢iktigi, alkol bagimlilig

ve bosanmalarin arttig1 gézlenmistir (Dogru, 2010: 84).

Kadinin, 15 kadini, es ve anne olarak ¢oklu rollerinin olmasi, kadin i¢in {i¢ tiir gerilim

ve ¢atismaya neden olmaktadir (Karaca, 2007: 53):
» Zamana dayali ¢atisma (Time-based conflict),
* Rollerin birbiriyle ¢atismasi sonucu olusan gerilim (Strain-based conflict),
* Roller geregi istenen farkli davranislarin yarattigi gerilim (Behaviorbased conflict).

Kadin calisanlarin anne olma olasiligi, ¢ocugu varsa onunla vakit gecirmesi gerektigi
diisiincesi ile kadinlar iist kademe yonetim kadrolarinda caligmak icin istekli olsalar dahi
tercih edilmemektedir. Giinlimiiz de bir ¢ok kadin c¢alisan iist yonetim kademelerinde
caligmak icin tim yetkinliklere sahip olmalarima ragmen anne olma olasilig1 sebebiyle

engellenmektedir (Ayyildiz Unnii vd., 2014: 127).
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Sonug olarak kadin calisanlar aile ve is hayati rolleri arasinda gerilim yasamakta bu
rolleri yerine getirmekte oldukca zorlanmaktadir. Ailesine karsi olan sorumluluklarini yerine
yetirmeye calisan kadin rakipleri olan erkek calisanlara gore is disinda ev islerini ile de
fiziksel olarak yorulmakta bu durum da is yerine enerjisinin kalmamasina sebep olmaktadir.
Tim bu bahsedilen nedenlerden dolay1 olas1 bir terfi durumunda erkek caligsanlar tercih

edilerek kadinlar i¢in bireysel faktorlerin ortaya ¢ikardigi cam tavanlar olusmaktadir.
3.2. Kisisel Tercih ve Alg:

Kadinlarin ¢aligma hayatinda {ist yonetim kademelerinde yer almalarina neden olan
faktorler incelendiginde bu faktorlerden birinin de kadinlarin kendi tercihleri ve algilari
oldugu goriilmiistiir. Kadinlarin bu tercihlerini ifade etmek igin risk, kurtarma ve diiriistliik
kavramlart tanimlanmistir. Bu kavramlarin ilki olan risk, kadin c¢alisanlarin st diizey
yoneticiligin getirmis oldugu yiiksek riskleri almaktan kaginmalaridir. Kurtarma kavrami
kadmlarin dogast geregi sorumluluk almaya yatkin olmasi ve asir1 sorumluluk almalar
sonucunda asil 6nemi olan alanlara harcayacak giiclerinin kalmamasidir. Son kavram olan
diirtistlik ise kadinlarin is ortamindaki arkadaslar1 tarafindan sadik ve igten olarak
goriilmelerine ragmen objektifligi az ve duygusal olarak kendilerini kontrol etmekte zorlanan

kisiler olarak goriilmesidir (Ogiit, 2006: 66).

Yapilan baska bir ¢alismaya gore kadinlarin kendilerinin koymus oldugu engeller su

sekilde belirtilmistir: (Aycan, 2006).

e Toplumsal roller ve degerlerin sorgulamadan kabullenilmesi,

e Cinsiyet rollerine uygun davraniglar sergileme egilimi,

e Ozgiiven yetersizligi,

e Kadinlarin ne isteyip ne istemediklerini tam olarak bilmemeleri,
e Ust diizey yoneticiligi getirecegi zorluklardan ¢ekinmek,

e Kariyer hedeflerinin olmamasi,

e Diizeni onaylamaya mecbur hissetmek.

Kadinlar is ve aileleri arasinda kendilerinden beklenen roller konusunda zorluk
yasamaktadir. Calisma hayatinda oldukg¢a yorucu olan bu durum kadinlarin iist kademelerde
yer almasi ve sorumluluklarinin artmasiyla sorun haline gelebilmektedir. Is ve aile hayatlar
arasinda tercih yapmak zorunda kalan kadin, aile hayatina yeterince ilgi gdsterememesi, mesai
saatleri disinda calismasinin zor olacagi gibi sebeplerle kendi bireysel tercihi olarak kariyerini

engelleyebilmektedir (Karcioglu ve Leblebici, 2014).
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Ayni yasta olan kadin ve erkek calisanlar karsilastirildiginda kadin c¢alisanlarin
kariyerlerinin daha kisa oldugu goriilmiistiir. Bu durumun sebebinin kadin ¢alisanlarin 25-35
yaslar1 arasinda ¢ocuk sahibi olmalar1 ve ¢ocuklari ile ilgilenmeleri oldugu diisiiniilmektedir.
Sonug olarak is hayatinda bulunma stireleri ve tecriibeleri daha az oldugu i¢in maaglar1 daha
disiiktiir ve kariyer ilerlemeleri daha yavastir. Bu durumun farkinda olan kadin calisanlarin is
yasamlarinda motivasyonlar1 diisebilir ve isteksiz bir ¢alisan haline gelerek kendi kendilerine

“cam tavan engeli” olusturabilirler (Fettahlioglu vd, 2007: 179).

Ataerkil toplum yapisinda kadinlar toplumsallagsmasiyla gilic ve otorite olarak ilk
olarak biiyiidiikleri ailede babalar1 ve agabeylerini kaniksamislardir. Otorite karsisinda ise
itaat etmeleri beklenmis ve kendilerini gli¢sliz hissetmisglerdir. Bu toplum yapisinda biiyiiyen
ve gelisen kadinlarin is hayatlarinda st diizey yoneticilik gibi yetki ve giic sahibi
kademelerde ¢alisamayacaklarini bu tiir sorumluluklarin kendilerine agir gelecegini

diisinmeleri olagan bir durumdur (Giildal, 2006: 70).
3.3. Ogrenilmis Caresizlik

Cam tavan sendromuna neden olan bireysel faktorlerden biri de Ogrenilmis
caresizliktir. Ogrenilmis caresizlik terimi 1960’11 yillarda énce hayvanlar iizerinde yapilan
aragtirmalarla saptanmis daha sonra bu arastirmalar insanlar {izerinde de uygulanarak tiim
canlilara atfedilmistir. Ogrenilmis caresizlik, kisilerin &zellikli olmaksizin herhangi bir olay
veya durumda ¢abalarinin basarisizlikla sonuglanmasi sebebiyle tekrar harekete gececek

inancinin  kalmamasi, cabalasa dahi basaramayacagi hissiyatina kapilmasi olarak ifade

edilmektedir (Alpdeger, 2010: 49).

Yavru filler ayaklarina kalin bir ip takilarak bir kaziga baglanirlar. Filler heniiz kiigiik
olduklar1 i¢in ne kadar ¢ok ¢abalasalar da ipten kurtulmayi basaramazlar. Her denemeleri
basarisizlikla sonuglanan filler zamanla ipten kurtulmak i¢in herhangi bir girisimde
bulunmazlar. Zamanla filler biiylimelerine tonlarca agirliga sahip olmalarina ragmen 6nceki
denemeleri gibi basarisizlikla sonuglanacag fikriyle ayni iple bagli kalmaya devam eder ve

kurtulmaya ¢aligmazlar.

Ogrenilmis caresizlikte bir kabullenme durumu sdz konusudur. Burada birey kendini
geri ¢eker, degistirmeye giiclinliin olmadig1 ya da degistiremeyecegi durumlari benimser.
(Coziime kavusturmak isteyip ¢ozemedigi olaylarla siirekli karsilagan kisi, igerisinde oldugu
durumun degisip ¢Oziime kavusacagina olan inancini kaybeder. Sonug¢ olarak birey de

ozgiiven eksikligi olugsmaya baslar. Ozgiiven eksikligi bireyler de zamanla psikolojik
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sorunlara, agresiflige, asosyallige ve depresyon gibi bir¢ok rahatsizliga sebep olmaktadir

(Oztiirk, 2014: 7).

Ataerkil ailelerin tutumlar1 ve toplumsal cinsiyet algis1 nedeniyle kadinlar erkeklere
kiyasla &grenilmis caresizlige kapilmaya daha yatkindir. Is yasaminda bulundugu kariyer
girisimleri basarisizlikla sonu¢lanan kadin calisanlar zamanla ugragsmaktan vazgecebilir

(Korkmaz, 2016: 105).

T.C Bilecik Seyh Edebali Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dali’nda “Cam Tavan Sendromuna Yol Acan Faktdrler ve Cikis Yollarinin Incelenmesi:
Insan Kaynaklar1 Yoneticileri Baglaminda Bir Arastirma” baslikli yiiksek lisans tezinde (Sen,
2017), kadin insan kaynaklart yoneticilerinin cam tavan sendromunu agiklarken 6grenilmis
caresizlik terimini oldukc¢a sik kullandiklari, kadin is gorenlerin is hayatlarinda karsilastiklar
basarisizlik deneyimlerini daha ¢ok igsellestirdikleri ve daha sonraki g¢abalarinda 6nceki

basarisizlik deneyimlerinin kendilerine engel olarak diisiindiiklerini tespit etmistir.
3.4. informal iletisim Aglarina Katilamama

Orgiitlerde formal aglar oldugu gibi kendiliginden ve dogal olarak gelisen informal
aglarda bulunmaktadir. Formal gruplarin bulundugu her ortamda informal gruplarinda
varligindan soz edilebilir. Informal gruplar formal gruplarin dahilinde bireylerin kendi

aralarinda gelisen etkilesim sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Akdol, 2009: 67)

Informal iletisim aglar1 calisanlar i¢in olduk¢a &nemli bir durumdur. Bir informal
iletisim agina dahil olan c¢alisan, is hayatinda ¢alisma arkadaslari ile uyumlu bir iligki
icerisindedir. Bu durum ¢alisanin i motivasyonunu artirdig1 gibi devam eden siirecte orgiitsel

olarak bagliligini da artirabilir (Tutar, 2003: 134)

Orgiitlerde ¢alisanlar informal iletisim aglar1 sayesinde iist kademeler hakkinda ve
kendilerine uygun pozisyonlara nasil yiikselecekleriyle ilgili bilgi alabilirler. Yoneticiler
acisindan ise, yoneticiler informal iletisim aglarina katilarak orgiit icinde bulunan sosyal
hayata dahil olurlar ve bu durum yoneticilerin islerinde daha verimli olmasinda oldukca

onemlidir (Karaca, 2007: 62).

Orgiitlerde yemek, cay molasi sohbetleri ve dedikodular gibi tiim sosyal konusmalar
informal iletisim aglar1 kapsaminda degerlendirilebilir. Dedikodularin 6rgiitler i¢in belirlenen
hedefler dogrultusunda olumlu sonuglar1 oldugu gibi ¢eliskili durumlarda olumsuz sonuglari

da olabilir (Basaran, 2004: 89).
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Informal iletisim aglar1 sayesinde &rgiitlerde bireyler iist diizey yonetim kadrolarinda
olusabilecek bos pozisyonlar i¢in gorevlendirilecek personel hakkinda onceden bilgi sahibi
olabilirler. Yine yoneticilerin ilgisini g¢ekebilecek caligmalarla ilgili fikir edinebilirler.
Orgiitlerde erkeklerin olusturdugu informal iletisim aglar1 kendilerine has olan yapilar1 geregi
kadinlar1 bu aglarin disinda durmaya zorlamaktadir. Bu durum sonucunda kadin c¢alisanlar
gorev aldiklart kuruma iligkin hususlarda erkekler kadar s6z sahibi olamazlar (Taskin ve

Cetin, 2012: 22).

Kadinlar gorev yaptiklar orgiitlerde {ist diizey yoOnetici konumuna yiikselmelerine
ragmen erkeklerin iletisim aglarina dahil olamazlar. Iletisim aglarina dahil olmamalari
sonucunda ise c¢esitli ayrimcilia ugrayabilirler ve bulunduklar1 orgiit icerisinde mentor
eksikligi yasayabilirler. iletisim aglarinda bulunan bireylerin kendi aralarinda, kariyer
ilerlemelerinde yol gosterici, sosyal olarak destekleyici, orgiit icerisinde goriiniir olma ve is

performansinda artig gibi olumlu etkilesimleri oldugu gozlenmistir (Anafarta vd., 2008: 119).

Orgiitlerde kadinlar, yonetici olduklarinda da birgok problemle karsilasabilirler. Bu
problemlerin basinda erkek c¢alisanlarin kadinlarla ilgili olumsuz fikirleri nedeniyle yasanan
sosyallesme zorlugu gelmektedir. Erkelerin baskin oldugu orgiitlerde kadinlar informal

iletisim aglarina dahil olamadiklar1 i¢in yalnizlik ¢ekmektedirler (Mercanlioglu, 2009: 41).

Kadinlar, erkeklerin aktif olduklari informal aglara kendilerini kabul ettirmeye
caligmak yerine kendi bigimsel olmayan aglarini kurabilirler. Bu ag sayesinde kadinlarda
kendilerine uygun firsatlar1 degerlendirebilir ve sorunlularmin ¢6ziilmesi ig¢in olumlu
gelismeler gozlenebilir. Fakat orgiitlerde erkek egemenliginin olmasi durumunda kadinlarin
kendi niteliklerini kanitlayabilecekleri bir ortamin bulunmasi miimkiin degildir (Akddl, 2009:

64-65).
4.Cam Tavan Sendromuna Neden Olan Orgiitsel Faktorler
4.1. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, bir isletmede veya kuramda yer alan bireylerin davrams bigimlerini,
normlarini, genel tutum ve davranislarini belirleyen goriisler ve dgretileri ifade etmektedir.
Baska bir deyisle orgiit kiiltlirii, kurulustaki is ve islemlerin nasil ilerlemesi gerektigi

konusundaki goriisler biitiiniidiir (Oztiirk, 2011: 9).

Kadinlarin orgiitlerde esit olanaklara sahip olmalar1 agisindan Orgiit kiiltlirii oldukg¢a

onemli bir faktordiir. Baz1 kurumlarda kariyer olanaklar1 esitken bazi kurumlarda bu olanaklar
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esit olmadig i¢in kadinlar erkeklere oranla kariyer hedefleri icin daha fazla ¢abalamak

zorunda birakilmistir (Karcioglu ve Leblebici, 2014: 5).

Isletmelerin kurulusundan bu yana &rgiitlerde erkek yoneticilerin sayismin fazla olusu
zamanla orgiit kiiltiiriiniin de erkeklere has kabul edilen davranislardan etkilenmesine neden
olmustur. Dolayistyla kadin yoneticiler yiikselmek icin kendilerine bu ortamda yer
bulamamislardir (Giildal, 2006: 68). Yasanilan toplumun Kkiiltiir yapisinin bir sonucu olarak
isletmelerde de kadin ve erkek calisanlardan ¢esitli roller beklenmektedir. Toplumda belirlenen

cinsiyet rolleri, orgiitsel cinsiyet rollerini de etkilemektedir (Mercanlioglu, 2009: 40)

Geleneksel isletme yonetimlerinde organizasyon yapisinin erkekler hakimiyetinde oldugu
goriilmektedir. Zaman igerisinde organizasyonlarda kadinlarin varligi kabul edilmesine ragmen
erkeklere 6zel davranislar bi¢cimi orgiit kiiltiirlerinde hala etkisini siirdiirmektedir (Varoglu, 2001:
326).

Bazi orgiitlerde, erkek calisanlarin hatta miisterilerin kadinlara veya kadin yoneticilere
kars1 onyargili davrandiklar1 gézlenmistir. Kadinlarin dogum sonrasi izinleri, seyahat engellerinin
bulunabilecegi, mesai sonrasi ¢alismalara katilimlarinda problemler yasanacagi diisiinceleri ise

alimlarda kadinlar yerine erkeklerin tercih edildigini gostermektedir (Ak¢amete,2004: 61).

Erkeklerin egemen olduklar1 orgiit kiiltlirlerinde, kadin yoneticilere verilen gorev ve
sorumluluklarda farkliliklar bulunmaktadir. Kadinlarin bazi gorevler i¢in uygun olmadiklari
diisiincesi hakimdir. Bu tiir orgiitlerde kadinlar kendilerini kanitlama firsat1 yakalayamazlar ve bu
durum kadinlarin kariyer imkanlarini engelleyen cam tavanlarin ortaya ¢ikmasina neden olur

(Karaca, 2007: 59).

Toplumda erkeklerin gerginlikleri ile kadinlarin gerginlikleri arasinda farklar
bulunmaktadir. Erkekler ofkelerini ortaya ¢ikardiklarinda bu durum giigle iliskilendirirken,
kadinlarin ofkeleri giicsiizlik ve kendilerine hakim olamadiklar1 yoniinde yorumlanmaktadir.
Toplumda yer etmis bu disiinceler orgiit kiiltlirlerini de etkileyerek kadinlarin kariyerlerini

olumsuz yonde etkilemektedir (Dolmaci, 2012: 8).

Erkeklerin hakimiyetinde bulunan tepe yonetimlerin, performans degerlendirmelerinde
cinsiyete dayali farklar oldugu gozlenmistir. Kadinlarin ge¢miste ortaya koymus olduklari
performans lizerinde durulurken, erkeklerin ise gelecekte olusmasi beklenen performanslarina
odaklanilmistir.  Dolayisiyla kadin  ¢alisanlar bu  ortamlarda kendi potansiyellerini

gosterebilecekleri firsatlar1 degerlendirememektedir (Akdol, 2009: 57).
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4.2. Orgiit Politikalar

Her orgiitin kendine 6zel bir politik yapist bulunmaktadir. Orgiit icinde bulunan
kisiler birbirlerini farkli yollar ve yontemlerle etki altina alma girisiminde bulunurlar. Yapilan

bu girisimler drgiit politikalari olarak adlandirilir (Ugyildiz, 2017: 22).

Orgiitlerde tepe yonetici konumunda bulunan bireylerin, kadinlarin c¢ocuklarinin
bulunmasi, evli olmalar1 ve basarisiz olacaklari diisiincesi yliziinden orgiit politikalar1 da bu

sekilde gelisme gostermektedir (Durmus, 2001: 81).

Kadin ve erkek yoneticiler arasinda {iicret esitsizligi oldugu cesitli arastirmalarla
gorilmiistiir. Avrupa’ da ve Amerika’ da kadin yoneticilerin erkek yoneticilerden daha az
iicretle calistirildiklar1 ve daha ¢ok kadinlarin yapacagi isler olarak goriilen birimlerde

gorevlendirildikleri saptanmistir (Ataay, 1998: 251).

Orgiit politikalart kadmlar igin her zaman olumsuz anlamda bir esitsizlige sebep
olmayabilir. Cesitli 0Orgiit politikalarinda kadinlar i¢in pozitif ayrimciligin yapildigi
gozlenmistir. Yapilan bu pozitif ayrimecilik ise erkek yoneticiler tarafindan haksizlik olarak
diisiiniildigli icin rahatsiz etmekte ve bu durum sonucunda kadinlarin yeterliliklerine

bakilmadan tepe yonetimlerde bulunmalarin1 engellemektedir (Tiirkkahraman ve Sahin, 2010:

80).

Orgiitlerde konvansiyonel olan erkeklerin yapacagi islerde verimlilik esit olarak
Ol¢iilmiigse bu durum erkeklerin tamamen niteligine baglh olarak agiklanmaktadir. Ayni iste
eger bir kadinda ayni oranda verimlilik gosterir ise bu durum kadinin sanst seklinde
yorumlanir. Bu durumda kadinlarin ilerleyen siiregte daha basarisiz olacagi diislincesi ile

orgiit politikalarimi etkilemektedir (Karaca,2007: 60).

Baz1 orgiitlerde st diizey yoneticiler i¢in belirlenmis bir yonetici profili
bulunmaktadir. Bu orgiitlerde yonetici olarak gorev yapmak isteyen bireylerin bu profile
uygun olmalart olduk¢a dnemlidir. Orta yaslarinda bulunan bir erkek bireyin bu orgiitlerde
yonetici olmasina olanak saglanirken kadinlarin yonetici olarak gorev yapmasi olduke¢a giictiir

(Arikan, 199: 215).

Cesitli orgiitlerde st diizey yoneticiliklere gelebilmek icin performans sistemi
uygulanmakta ve is hayatina verilen aralar performans sistemini olumsuz yo6nde
etkilemektedir. Kadin ¢alisanlarin, erkek calisanlara kiyasla ¢alisma hayatlarinda ara verme
potansiyelleri daha olasi olmasi sebebiyle kadinlar performans sistemi uygulamasindan daha

cok etkilenmektedirler (Caha, 2016: 20).
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4.3. Mentor Eksikligi

Mentor kelime anlami olarak, destekleyici, koruyucu, danisman, yol gosterici akilli ve
giivenilir bir rehber anlamina gelmektedir. Mentorliik ise, kurumdaki deneyimli birey ile
deneyimsiz birey arasinda birebir gelisen destekleyici iliskiyi ifade etmektedir (Cetin ve Atan,

2012: 134).

Mentor ve rehberin olmasi bireylerin kariyerlerinin gelismesinde oldukga faydali bir
durumdur. Mentor, bireyin kariyeri i¢in faydali olan konulara ulagsmasinda ve gerekli firsatlar
yakalayabilmesinde rehberlik etmektedir. Kadin ¢alisanlar, bigimsel olmayan ekiplere ve
iletisim aglarina katilmakta problemler yasadiklar1 i¢in bir mentora da sahip olamazlar. Bu
durum tepe yoneticilerin dikkatini ¢ekmesiyle {ist diizey yonetimlerde bulunmalar1 da

zorlagsmaktadir (Dogru, 2010: 78).

Kadin ¢alisanlar i¢cin kadin mentorlar oldukca biiyiik 6neme sahiptirler. Kadin
mentorlar, kadin calisanlarin kariyer gelismesinde yoneticilik diizeyine ilerlemesinde ve orta
diizey yonetici olarak gorev yapan kadin ¢alisanlarin da iist diizeyler i¢in hedefler koymasinda
faydali olmaktadir (Ataay, 1998: 249). Mentorliik ile kadin g¢alisanlar karsilarina g¢ikan
problemlerin daha kolay {izerinden gelebilirler. Ayrica kadin ¢alisanlar mentorliik sayesinde
kendilerine giivenlerini artirabilir, kendi niteliklerini daha kolay ortaya koyabilirler

(Karcioglu ve Leblebici, 2014: 7).

Kadinlar yonetici olarak gorev yaptiklarinda veya kariyer gelisimlerinde yoneticilikte
ilerlemeleri durumunda ¢esitli sorunlarla kars1 karsiya kalmaktadir. Bu sorunlarin {izerinden
gelmek adia kadin calisanlar mentorlar: ile kendilerini gelistirebilir bulunduklar1 konumda
kendi emekleri ile yer aldiklarin1 gosterebilirler. Mentorlarindan 68rendigi yontemlerle kadin
calisanlar ortaya ¢ikan sorunlara odaklanmak yerine belirlemis oldugu amaclarina
odaklanarak c¢aligmalarina devam edebilirler. Kadin calisanlarin kariyer ilerlemelerinde
mentorliik ¢ok biiylik 6neme sahip olmasina ragmen, kadin ydnetici sayisinin az olmasi

nedeniyle kadin mentor sayilar1 da oldukga diisiiktiir (Taskin ve Cetin, 2012: 15).

Mentorliik, kadin ¢alisanlarin cam tavami asmalarma ve {ist diizey yoOnetim
kadrolarinda yer almalarina yardimeci bir faktordiir. Kadin calisanlar rehberleri sayesinde
gorev yaptiklar1 kurumlarda daha goriiniir hale gelmekte ve bigimsel olmayan iletisim

aglarinda aktif olarak yer almaya baslamaktadirlar (Anafarta vd., 2008: 119).

Kadin ¢alisanlarin rehber eksikliginin nedenleri arasinda erkeklerin daha aktif oldugu

kurumlarda kadimlarin kendilerini erkeklere kiyasla daha az baskin olma durumunda
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birakmalar1 yer almaktadir. Kurumlarda erkeklerin lider oldugu kadinlarin ise yalnizca erkek
liderlerin takipgisi olmasi gerektigi diislincesi kadin mentor eksikliginin pekismesine neden

olmaktadir (Akdol, 2009: 66).

Sonug¢ olarak kadinlar, kendilerinden daha deneyimli bir kadin rehberin olmamasi,
erkek calisanlarin rehber olmak istememeleri nedenleriyle mentor eksikligi yasamakta ve
kariyerlerini yonetici kademelerinde gelistirme firsatindan mahrum kalarak cam tavan ile

karsilagabilmektedirler (Akdol, 2009: 66).
4.4. Erkek Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller

Kariyer ilerlemelerinde biiyiik bir engel olan cam tavan ataerkil toplumlarda erkekler
tarafindan kadinlar i¢in ortaya koyulmaktadir. Geleneksel toplum yapisinin isletmelerde de
ortaya ¢iktig1 durumlarda, erkekler kadinlari koruma diisiincesiyle onlara pozitif ayrimeilik
yapmakta bu durum sonucunda ise cinsiyet ayrimciligi belirmektedir. Yapilan pozitif
ayrimcilik kadinlarin kariyerlerinde ilerlemelerini zorlastirmaktadir. Ataerkil kiiltiirlerde
kadmlarin ¢ocuk bakimi ve eslik disindaki rolleri onyargi ile karsilanmaktadir. Bu durum
yonetici olmak isteyen kadinlarinda karsisina verilen gorevi yerine getiremeyecekleri,
kararsizlik yasayacaklari, azimli olmadiklari, erkeklerle iletisim kurma konusunda sikintilar

cekecekleri diisiinceleriyle ¢esitli engeller ¢ikarmaktadir (Oriicii vd., 2007: 119).

Kadinlarin cam tavan sendromuna neden olan erkek yoneticiler tarafindan koyulan bir
diger engel ise, kadinlar ile iletisim kurabilmenin giic olmasi ve erkek ydneticilerin giigleri

kendilerinde tutmak istemeleri olarak gosterilebilir (Boydak Ozan, 2009: 17).

Is yasaminda kadinlar cinsel tacize ugramaktadirlar. Erkek calisanlarda da cinsel taciz
vakalar1 artmasina ragmen yapilan calismalar 6zellikle terfi donemlerinde kadinlarin cinsel
tacize daha fazla maruz kaldiklarin1 gostermektedir. Bu durum sonucunda kadin ¢alisanlarin

isten ayrilma karar1 aldiklar1 gézlenmistir (Tung, 2016: 66).
4.5. Kadin Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller

Kadinlarda cam tavan sendromuna neden olan diger bir Orgiitsel faktor de kadin
yoneticiler tarafindan koyulan engellerdir. Kadin yoneticiler diger kadin c¢alisanlar i¢in
kendilerini referans alarak diisiiniirler. Bu durumda kadin ydneticiler kendileri nasil yonetici
oldularsa diger kadin c¢alisanlarinda ayni sekilde bunu yapabilecegini varsayarlar. Bir diger
engel ise kralige ar1 sendromudur. Burada kadin yoneticiler tepe yonetimde yalnizca bir
kadinin bulunmasinin daha ayricalikli ve daha basarili bir izlenim biraktigini diisiinerek diger

kadin yoneticilerin tepe yonetimde yer almasini istemezler (Oriicii vd., 2007: 119).
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Kralige ar1 sendromunun belirli 6zellikleri bulunmaktadir (Zel, 2002: 42);

e Erkelerin davranislarini ve tavirlarini igsellestirerek bu davraniglari diger kadin
calisanlara kars1 kullanmak,
e Diger kadin calisanlar arasinda yasanan rekabeti sonlandirmaya ¢alismak,

e Kurumda ortaya ¢ikan ayrimciliga dair belirtileri géz ardi etmek.

Tirkiye’ de yapilmis bir ¢alismada, “kadinlarin birbirini ¢ekememesi onlarin {ist
pozisyonlart elde edememelerinde etkilidir” fikrinin arastirilmasinda yer alanlarin %54’
kabul etmektedir. Bu sonug Tiirkiye’de kralige ar1 sendromunun oldukga giiglii bir sekilde
gbzlendigini ortaya koymaktadir (Akdol, 2009: 71).

5. Cam Tavan Sendromuna Neden Olan Toplumsal Faktorler
5.1. Stereotipler

Cam tavan sendromuna neden olan toplumsal faktorlerden biri stereotiplerdir.
Stereotipler, bir kesim insanlar1 tanimlamak i¢in kullanilan 6nyargilardir. Bununla birlikte
stereotipler toplumlarin i¢ yapilarinda goriilmesi sebebiyle cesitli iletisim aglar1 sayesinde

kusaklar arasinda da aktarilabilmektedir (Arbak vd., 1994).

Kadinlara kars1 olan stereotipler ise; kadinlarin cinsiyetleri geregi daha hassas, nazik
ve 1limh oldugu diisiiniiliirken erkeklerin daha kendilerine giivenen, 6zgiir ve yetenekli

olduklari diistiniilmektedir (Negiz ve Yemen, 2011: 202).
Cinsiyete dayali stereotiplemeler i¢in su drnekler verilmektedir (Arikan, 1999: 50):

e Kadinlarin basarma inanglar1 erkeklere gore daha diistiktiir.

Kadinlarin 6zsaygilar1 erkeklere gére daha azdir.

e Erkeklerin sayisal yetenekleri kadinlarin ise sdzel yetenekleri daha iyidir.
o Erkekler kadinlara gére daha agresiftir.

e Kadinlar duygularini erkekler kadar iyi kontrol edemezler.

e Kadinlar insan iligkilerine odaklanirken erkekler islerine odaklanirlar.

Bu stereotipler yonetim kadrolarin1 da oldukga etkilemektedir. Yoneticilik i¢in uygun
goriilen atak davranma, basarma istegi, duygularin1 kontrol altinda tutabilme gibi 6zellikler
erkeklere atfedildigi igin iist diizey yoneticilik kadrolarinda erkeklerin yer almasi toplumsal
bir stereotipin sonucudur. Kadimnlarin g¢evreyle uyum iginde olmalar1 diisiincesi astlardan
beklenen bir davranis oldugu icin iist diizey yonetim kadrolarinda degil ¢alisma hayatinda

daha alt kariyer pozisyonlarinda yer almalarina sebep olmustur (Uzun,2005: 34).
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Erkekler tarafindan kadin c¢alisanlar kariyer ilerlemeleri Oniinde bir engel olarak
diisiiniildigli i¢inde kadin calisanlara atfedilmis birtakim Onyargilar bulunmaktadir. Erkek

yoneticilerin kadin ¢alisanlarla ilgili stereotiplerinden bazilar1 sunlardir (Ataay, 1998: 245):
Kadin ¢alisanlar;

e (alismaya istekli degillerdir.

e Kariyerlerine olan bagliliklar1 erkekler kadar fazla degildir.

e Uzun veya ¢alisma saatleri disinda isleriyle ilgilenmek istemezler.

e Bulunduklar1 sehri veya lilkeyi degistirmek istemezler veya degistiremezler.
e Karar verme yetenekleri yoktur veya karar alamazlar.

e Fazla duygusal davranirlar.

Kadin yoneticiler bu 6nyargilara ek olarak tiim kadinlar1 temsil ettikleri diislincesi ile
de yaptiklart isi baski altinda yapmaktadirlar. Kadin yoneticilerin tiim yaptiklar erkekler
tarafindan izlenmekte ve hata yapmasit beklenmektedir. Herhangi bir hata yapilmasi
durumunda ise bu hatanin sebebi yalnizca cinsiyetinin kadin olmasia dayandirilmaktadir.
Kiiltlirtimiizde yalniz olan bir kadinin is seyahatleri veya yemeklerinde bulunmasi da 1limh
kargilanmamas1 da kadin ydneticilerin karsilastiklart bagka bir zorluk olarak goriilmektedir

(Pamukoglu, 2004: 100).

Kadinlar i¢in olumsuz sonuglar1 bulunan bu stereotiplerin son bulmasi olasi
gozilkkmemektedir. Bu onyargilardan kurtulabilmek i¢in kurumlarin bu durumu gérmeleri ve
orgit kiiltiirlerini Onyargilara miisaade etmeyen bigcimde sekillendirmeleri gerekmektedir.
Orgiitsel iyilestirmelerden ziyade toplum temelinde egitimlerle kadinlara yonelik bu
onyargilarin yikilmasi hedeflenmelidir. Fakat bu durum hem uzun bir siireci kapsamasi
nedeniyle hem de toplumsal olarak bir kiiltiir degisikligi gerektirmesiyle olduk¢a zordur
(Akdol, 2009: 61).

5.2. Mesleki Ayrim

Cinsiyete bagl olarak yapilan mesleki ayrimin 6ziinde, kadinlarin “kadin islerinde”
erkeklerinde “erkek islerinde” caligsmalar1 mantigi bulunmaktadir. Bu ayrimda toplum
bireylerden tamamen cinsiyetlerinin getirdigi rolleri yapmasini beklemektedir (Eyiipoglu,

1999: 33).

Insanlik  tarihinin  basindan  beri kadinlar erkeklere gére daha farkli

toplumsallasmislardir. Erkekler daha disiplinli ve 6zgiir yetistirilirken kadinlar ise ev isleriyle
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ve ailenin bakim ihtiyaglariyla ilgilenmislerdir. Bu durumun sonucu olarak da kurumlar
yoneticilik i¢in kadinlarin daha ilimli olduklar1 ve bu is i¢in uygun olmadiklar diisiinceleriyle

onyargili davranmaktadirlar (Ak¢amete, 2004).

Yapilan ¢alismalar incelendiginde cinsiyete dayali yapilan mesleki ayrimin olumsuz
yonlerinin kadinlara karst oldugu gorilmiistiir. Kadinlarin yapilan bu mesleki ayrim
sonucunda is hayatlarindaki kariyerleri olumsuz olarak etkilenmektedir. Bu olumsuzluklar
sonucu da ilerde cinsiyet esitsizligi olarak bizlerden sonraki nesillerin karsisina ¢ikmaya

devam edecektir (Parlaktuna, 2010: 1220).

Toplumlarda meslekler yalnizca cinsiyetler ile iliskilendirilerek yatay ve dikey olmak
izere siiflandirilmistir. Yatay siiflandirma da hem kadinlar i¢in hem de erkekler icin ¢esitli
meslek gruplart yer almaktadir. Erkekler i¢in yatay smiflandirmada ara¢ tamircilik isleri,
miidirliikk, denetmenlik gibi meslekler yer almaktayken kadinlar iginse, hasta bakimi,
kiitiphane hizmetleri ve sekreterlik bulunmaktadir (Karcioglu ve Leblebici, 2014: 8).
Feminist iktisat teorisine gore, yatay siniflandirmada isler “kadin isi” ve “erkek isi” seklinde
nitelendirilir. Kadin isi ticreti, konumu, sosyal haklar1 daha diisiik seviye de isleri erkek isi
nitelik ve beceri gerektiren, {icreti, konumu, sosyal haklar1 olan ve giivenceli isleri ifade

etmektedir (Parlaktuna, 2010: 1221).

Kadin ve erkek calisanlarin egitim seviyeleri ve is tecriibeleri ayni olmasina ragmen
yiiksek egitim sartt olan konumlarin erkeklere teklif edildigi gozlenmistir. Neo-klasik
ayrimcilik kuramina gore, igverenler ¢alisan kadinlarin is hayatlar1 disinda 6zel yasamlarinda
da fazla sorumluluk almalar1 nedeniyle is hayatlarinda daha kisa siireli bulunduklarini, is
hayatinda bulunduklar siirede de siirekli kesintiler yasanacagimi ve kadin calisanlarin isle
ilgili egitimlere goniillii olarak katilmak istemeyeceklerini diisliniir. Bu diisiince ile kadin
caligsanlar verimlilikleri erkek calisanlara gore daha diisiikk maliyetleri ise daha yliksek
caligsanlar olarak goziikmektedir. Sonug olarak isletmeler verimliligi diisiik maliyeti yiliksek
calisanlar istemeyeceklerinden kadinlara teklif edilen is tipleri de ona gore sekillenmektedir
(Lordoglu ve Ozkaplan, 2007: 183). Bu durum dikey mesleki ayrim olarak ifade
edilebilmektedir. Dikey mesleki ayrimda kadin c¢alisanlar ve erkek calisanlarin nitelikleri ne
kadar benzer olursa olsun kadin ¢alisanlarin degerlendirilmelerinin daha farkli ve zorlayict
oldugu gozlenmistir. Dikey mesleki ayrim sonucunda kadin c¢alisanlarin  kariyer
basamaklarinda yiikselmek icin erkek calisanlara kiyasla daha ¢ok ¢aba sarf etmeleri gerektigi

goriilmiistiir (Karaca, 2007: 65).
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5.3. Cinsiyet Ayrimcilig

Cam tavan sendromuna neden olan toplumsal faktorlerden biri de cinsiyet
ayrimciligidir. Cinsiyet ayrimciligi veya cinsiyet esitsizligi Neo klasik iktisat teorisyenlerine
gore, isglicli pazarinda bireylerin ayni verimlilikte ¢alismasina ragmen ayni iicretleri ayni
tutum ve davraniglarla karsilasmamalari ve ayni licreti almamalar1 olarak tanimlanmustir.
Burada ayni olmayan tutum ve davranislarin sebebi ise bireylerin 1rklarin, etnik

kokenlerinin veya cinsiyetlerinin farkli olmasi gibi izlenebilir durumlardir (Utma, 2019: 3).

Toplumsal cinsiyet, kadin ve erkekler i¢in toplumlar tarafindan onceden belirlenmis ve
yapilmast beklenen bireylerinde yasadiklari toplumla birlikte 06grendikleri davraniglar
nitelemektedir. Toplumsal cinsiyet kavrami bireylerin nasil davraniglar sergilemeleri gerektigini,
ne gibi haklarmin oldugunu ve bu haklarini hangi derecelerde ve giigte kullanabilecekleriyle

alakali bireylere roller yiiklemektedir (Ecevit, 2003: 83).

Sanayi devrimi ile birlikte ailelerinin ge¢imlerine fayda saglamak isteyen kadinlar isgiicii
piyasalarina girerek emekleri karsiliginda iicret almaya, ailelerinin disinda bir alanda bagka kimlik
sahibi olmaya ve sosyallesmeye baslamistir. Fakat hali hazirda toplumsal cinsiyet kaliplar1 geregi
devam eden aile igindeki rollerine is rollerini de ekleyerek oldukga zor bir siire¢ olan is ve aile
dengesini kurmak mecburiyetinde kalmistir. Bu dengeyi kuramayan veya kurmak istemeyen

kadinlar ise toplum tarafindan diglanmiglardir (Bilican Gokkaya, 2015: 240).

Kadinlar is yasamlarinda karsilastiklar1 cinsiyet ayrimciligi sebebiyle belirli meslek
alanlarim1 se¢mek istememektedirler. Segmek durumunda kalan kadinlarin ise bu alanlarda tist

diizey yonetim kademelerinde yer almak istemedikleri goriilmistir (Merigelli, 2017: 93).

Cinsiyet ayrimciligi yalmizca kadin ve erkek olarak belirlenen toplumsal rolleri
icermemektedir. Bununla birlikte cinsiyet ayrimciligi, kadinlarin sosyal kaynaklardan yeterince
faydalanamamasina da neden olmaktadir. Cinsiyete bagh ayrimciligin Oniine gegilmesi igin
kadina atfedilen toplumsal rollerde degisiklikler yapilmalidir. Hayatin tiim alaninda aktif katilim
saglamalar1 ve yer almalar1 adina devletlerin yaninda hukuk ¢ercevesinde de kadinlarin haklarim

koruyacak tedbirler alimmalidir (Yumus, 2011: 26).
6. Cam Tavan Sendromunun Bireysel Sonuclari
6.1. Motivasyon Kaybi

Bir kurumda calisan veya Orgiitiin isteklerinin karsilanmasi durumunda g¢alisanlarin
tatmin diizeyinin artmasiyla harekette bulunmak icin istekli olmalar1 durumu motivasyon

olarak ifade edilmektedir (Unliidlen vd., 2007: 10).
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Terfi etme imkaninin bulunmadigi ya da bu ihtimalin ¢ok diisiik oldugu kariyer
hedeflerinin sonunu goéremeyen is gorenlerin bu durumu stres sebebi olarak diisiindiikleri
gozlenmistir, calisanlarin performans diisiislerim motivasyonlar1 ile ilgili olabilmektedir

(Sezen, 2008: 56).

Kadn is gorenler, orgiitlerinde kariyerleri ile ilgili hedeflerinin ger¢eklesmeyecegini,
yeteneklerinin altinda ki islerde c¢alistirildiklarinda, gerekli yetki ve sorumluluklarin
verilmedigi durumlarda calisma isteklerini yitirmeye baslayacaklardir. Ozellikle ydnetim
kademesinde yer alan kadin ¢alisanlar ayrimciliga ugradiklarini hissettikleri zaman kurumlar
icin 6nemli stratejik karar alicilardan da olduklar1 sebebiyle yasadiklart motivasyon kayiplari

isletmeler i¢in olduk¢a 6nemlidir (Cetin, 2010: 91).

Sonug¢ olarak cam tavan sendromunun bireysel sonug¢larindan en fazla karsilasilan
motivasyon kaybidir. Calistigi kurumda ayrimciliga ugrayan, kariyer ilerlemesinin 6niinde
engeller bulunan calisanlarin isteklilikleri azalacak ve motivasyonlar diisecektir. Bu sonug,
bireyin kendisini etkiledigi gibi isini daha az istekli yapan personelin hatali karar verme

olasilig1 artacagi i¢in isletmeleri de etkileyebilmektedir.
6.2. isletmeye Olan Baghh@in Azalmasi

Son donemlerde is hayatinda karsilasilan 6nemli problemlerden birisi de is gorenlerin
is yerlerinden ve yaptiklar1 isten hosnut olmamalaridir. Is gérenlerin is yerlerinden mutlu
olmalar1 artik isletmelerin ana islevleri olan mal ve hizmet liretimi kadar onemli bir hal
almistir. Is gorenlerin bulunduklari orgiitte mutlu olmalarmin saglanmasmin amaci ise, is
gorenlerin Orglitiin hedeflerini i¢sellestirmeleri ve bulunduklar1 orgiitte kalmak istemelerini

ifade eden orgiitsel baglilig1 artirmaktir (Giil, 2002: 37).

Orgiitsel bagliligi diisiik olan calisanlar isten ayrilma egilimi gdstermektedirler.
Calisma siirelerinde yaptiklar1 isin kalitesi ve verimliligi de diisiik olmaktadir (iscan ve Saym,
2010: 186). Orgiitlerde cam tavan sendromuna maruz kalmak kadin is gérenler de orgiitsel
bagliliklarinin azalmasina neden olmaktadir. Is gorenlerin drgiitsel bagliliginin olmast igin,
calisanlar arasinda ortak bir deger ve bilgi akisi, sorumluluk ve ortak ¢alismaya uygun bir
bakis agis1 gerekmektedir. Orgiitsel bagliliklar: yiiksek olan galisanlar, drgiitlerin hedef ve

inang¢larin1 benimsemeye daha yatkin ve is yapmaya daha egilimli olurlar (Cetin, 2011: 92).

Oziinlii (2013), cam tavan sendromunun orgiitsel bagliliga olan etkisini arastirma
calismast sonucunda, cam tavan sendromunun oOrgiitsel baglilik {lizerinde negatif etkileri

olmamast i¢in su onerilerde bulunmustur (Oziinlii, 2013: 118-119).
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e (alisanlar arasinda cinsiyet ayrimina yer verilmemeli ve karsililik giivenin
oldugu bir orgiit kiiltiirii benimsenmelidir.

e Is alimlarinda ve terfi durumlarinda kadin ve erkek calisanlar igin esit
imkanlar sunulmalidir.

e Ev ve isi arasindaki dengeyi saglamakta zorlanan kadin c¢aligsanlar i¢in esnek
caligma sartlar1 saglanmali ve kariyerlerinde ilerlemelerine olanak verilmelidir.

e Rehberlik ve gelistirme programlari hazirlanarak uygulamaya gegirilmelidir.

e Kadin ¢aligsanlar yoneticilik kademeleri i¢in tesvik edilmelidir.

e Tepe yonetimlerde yer almak isteyen kadin calisanlar sabirli davranmali ve
daha ¢ok ¢aba gdstermelidir.

e Kadin calisanlar is arkadaslar ile iletisimlerinde daha aktif ve disa doniik

olmali informal iletisim aglarini1 gelistirmelidir.
6.3. Diisiik Is Tatmini

Is tatmini isletmeler ve ¢alisanlar arasinda gdzlemlenemeyen ve maddi karsili
bulunmayan duygusal bir bag olarak ifade edilmektedir. Bu bagi giiclendirmek orgiitlerin
calisanlarma verdigi deger sayesinde kuvvetlenmektedir. Isletmelerde yaptig: isten tatmin
olmayan calisanlarin verimli ve kaliteleri isler ortaya koymasi s6z konusu olamaz (Toker

2007: 94).
Is tatminin temel boyutlar1 su sekilde belirtilmistir (Simsek: 1995: 92):

e [s tatmini goriilemeyen yalmzca ifade edilebilen duygusal bir yanittir.

e s tatmini kisilerin beklentilerin ne dl¢iide karsilandiginin ortaya koyulmasidir.

e s tatmini karsilikl1 olarak birbirlerini etkileyen ve iliskilendirilebilen tutumlari
belirtmektedir. Ornegin, isin niteligi, iicret, terfi olanagi, damsmanlik, is

arkadaslar1 vb.

Calisanlar bulunduklar1 konumun daha istiinde bir mevkide caligmalar1 gerektigini
diistinliyorlarsa, calistiklar1 orglite kars1 negatif tutumlar gelistirebilir ve yaptiklari ige tim
yetenek ve kabiliyetlerini veremeyebilirler. Bu durum bir anlamda da calisanin yaptigi isi
sabote etmesi anlamina gelmektedir. Kadin ydnetici adaylarinin yalnizca cinsiyetlerinden
kaynakli olarak iist yonetime ge¢meleri engellenerek daha yetersiz bir erkek c¢alisan
yoneticilik konumuna getirilirse bu durum kadmnlarda is tatmininin diismesine sebep

olabilmektedir (Sezen, 2008: 59).
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Kadin calisanlar cam tavan sendromuna yogun olarak terfi silireglerinde maruz
kalmaktadirlar. Orgiitlerin yiiriitmiis oldugu terfi politikalar1 is gorenlerin ise bagimliligimni
etkileyen onemli unsurlardan biridir. Is gorenlerin ¢aligma hayatlarinda ki beklentileri zaman
icinde gelirlerinde artis olmasi ve kariyerlerinde ilerleme saglamaktir. Orgiitlerde kariyer
ilerlemeleri i¢in bir plan yoksa ve bu durum informal aglarin giiciine baglh ise is gorenler
zamanla kariyerlerinde ilerleme saglayamayacaklar1 hissine kapilacak ve ig tatminlerinde

diisiisler olacaktir (Atay, 2009: 158).
6.4. Ise Yabancilasma

Cam tavan sendromunun bireysel sonuglarindan biri de ise yabancilagmadir.
Yabancilasma, bireylerin calistiklar1 kurumun hedeflerine, islerinin geregi olan prensip ve
yontemlere, calisma arkadaslarina, kendilerine ve gevrelerinde yasanan orgiitsel problemlere

kars1 duyarsiz olmalar1 seklinde ifade edilmektedir (Eroglu, 2000: 337).
Yabancilasmanin belirtilerini su sekilde siralamak miimkiindiir (Sezen, 2008: 61):

e Bireyin gelecekle ilgili bir amacinin olmayis1 ve girisimlerinin de yetersiz
olmasi,

e Diger insanlarla iletisim kurmaktan ka¢inma egilimi,

e Kendi kendine acima ve umutsuzluk,

e Genel bir kayitsizlik ve bezginlik hali,

e Yasanan degisimlere direng gosterme,

e Belirli bir segenek disina ¢ikmama,

e Tercih ve kararlara yonelmeme.

Marks’ a gore ise olan yabancilasmanin meydana gelmesini i¢in belirli sartlar

bulunmaktadir. Bu sartlar1 su sekilde siralamak miimkiindiir (Ozbek, 2011: 233):

e [s gorenin yapacagl is ile arasinda bag kuramayis,
e s gorenin yapacagi ise olan katkisin1 anlamlandiramamast,
e s goreni denetleyen gereksiz bir dis gii¢ varligi,

e s gorenin berecilerini kullanmasinda smirli bir alani olmasidur.

Yabancilasma hissi kurumun hedeflerine ulasmak icin ¢alisanlarin ortak bir sekilde
hareket etmelerine ket vurmaktadir. Yabancilagsma hissi mobbing magduru bireylerde daha sik
goriilmektedir. Benzer olarak yabancilasma, stres ve yliksek is devamsizligina da sebep

olabilmektedir (Celik, 2009: 56).
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Kadin is gorenlerde yabancilagsma, alabilecekleri terfiyi, kurum ic¢indeki statiislinii ve
diger imkanlar1 kagirmalarina sebep olmaktadir. Bu duruma imkan taniyan orgiit sartlar1 da
bulunmaktadir. Bazi orgiitler kadin ¢alisanlar1 yalnizca mali bir kaynak olarak goérmek veya
kotii calisma kosullar1 saglayarak calisanlarda gizli is tatminsizligine neden olmaktadir.
Calisma saatlerinin esneklestirilmesi, ekip c¢alismasi ve is farklilastirmayla ¢alisanlarin
yabancilagsma hissi yasamalar1 engellenebilir. Bu sayede calisanlarin cam tavan sendromu
yasamasimin Oniine gegilebilir ve isten ayrilma egilimi gostermemeleri saglanabilir

(Fettahlioglu, 2006: 40).

6.5. Performans Diisiikliigii

Performans, belirtmis olan sartlara uygun olarak bir isin veya gorevin yapilma seviyesi
ya da calisanin davranmis sekli olarak ifade edilmektedir. Performans degerlendirme ise, is
gbrenin mevcuttaki performansi ve gelecekte ortaya koyacagi performansinin belirli kriterlere
gore Olclilmesidir. Performans degerlendirmeleri, ¢alisanlarin terfi, egitim ihtiyaglari, ticret
artig oranlar1 gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinda kullanilabilmektedir (Giirbiiz ve Yiiksel,

2008: 178).

Gilinlimiiz yiiksek teknolojik gelismelerin oldugu kosullarda ayni diizeyde olan
kurumlar rekabet istiinliigiinii elinde tutmak i¢in etkili ve yetenekli calisanlara ihtiyag
duymaktadir. Bu sebeple orgiitlerde performansi yiiksek olan ¢alisanlarin bulunmasi oldukca

biiyiik bir avantaj olusturmaktadir (Bozdogan, 2020: 22).

Agirlasan calisma kosullar1 ile ortaya ¢ikan stres, is gorenlerin engellendikleri
hissiyatina kapilmalariyla daha da artmaktadir. Artan stres nedeniyle, ise olan bagliligin ve is
tatmin diizeyinin azalmasiyla birlikte is gorenlerin performanslar1 da diisiis gosterme
egilimindedir. Bu durumun sonucu olarak is gorenler “ne de olsa yaptiklarimin pek bir 6nemi
yok” diislincesine kapilarak kendi potansiyellerinden daha diisiik bir performansla

caligmaktadirlar (Aydag, 2012: 123).

Kadin calisanlar karsilagtiklari cam tavan engelleri sonucunda yasadiklari stres
nedeniyle iglerine adapte olamazlar ve ¢evrelerinde yasanan olaylara kars1 kayitsiz davraniglar
gosterebilirler. Bu durumun sonucu olarak da gergeklesecek olan terfilerden haberleri
olmayabilir veya diisiis egilimli olan performanslar1 sebebiyle terfi listesinde gerilerde
kalabilmektedirler (Aydag, 2012: 124).
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7. Cam Tavan Sendromunun Orgiitsel Sonuglar
7.1. Yiiksek Isgiicii Devri

Calisanlarin  becerileri ile yaptiklart islerinin birbirleri ile uyumlu olmast
gerekmektedir. Bu uyumun saglandigi ortamlarda calisanin performansinin ve verimliliginin
artis  gosterdigi gozlenmektedir. Uyumun saglanmadigi durumlarda ise, calisanlarin
performanslar1 diisebilir veya is tatminsizligi ortaya ¢ikabilir. Is tatminsizliginin sonucu
olarak calisanlarda isten ayrilma davramslart gdzlenebilmektedir. Ise girisler ve isten
ayrilmalarin arasinda ki bu baglantilar “iggiici devri” terimi ile ifade edilmektedir. Yiiksek
isglicli devri kavrami ise isten ayrilmalarin fazla oldugunu ortaya koymaktadir (Yilmaz ve

Halict, 2010: 94).

Isgiicii devrinin yiiksek oldugu ortamlarda isletmeye baglilik oraninin da diisiik oldugu
goriilmektedir. Isten ayrilanlarin fazla oldugu durumlarda isletmede ¢alismaya devam eden
calisanlarin daha fazla is ve sorumluluk tistlendikleri bu yilizden de ¢alisanlarda is tatminin ve

verimlilik oranlariin azaldigi gézlenmistir (Shennan 1995: 65).

Calisanlar isleri ile ilgili tecriibeleri artik¢a kariyer hedeflerine uygun, kendilerini daha
iyl gosterebilecekleri, uzun vadede c¢alisabilecekleri ve garanti olan islerde gérev yapmak
istemektedirler. Bu giivenceleri verebilen kurumlar ise sermayesi yiiksek ve daha biiyiik
Olcekli olan kurumlardir. Yiiksek isgiicii devri bulunan isletmelerin tecriibeli ve deneyimli
calisanlari is yerinde tutmalar1 olduk¢a zordur (Tiitlincii ve Demir 2002: 76; akt. Sezen, 2008:
64).

Cam tavan sendromunun da sonucu ile kariyer hedeflerine uygun ¢aligma ortami
bulamayan calisanlarin isletmeye fayda saglamak ve katkida bulunmak gibi bir istekleri
yoktur ve isten ayrilma egilimi gosterirler. Farkli birimlerde ilerlemeye elverisli ortami

bulunmayan calisanlar islerini degistirme karar1 alirlar (Aydag, 2012: 106).

Yiiksek is giicli devrinin bir etkisi ise, i yerinde ¢alismaya devam eden c¢alisanlar
iizerinde kariyerlerinde istedikleri hedeflerin saglanamayacagina yonelik ortaya ¢ikan
motivasyon diistikligidiir (Titlincii ve Demir 2002: 76; akt. Sezen, 2008: 64). Yiiksek isgiicii
devrinin siireklilik kazandig1 isletmelerde kariyer planlamalarmin yapilmasi fazlasiyla giic
oldugundan, kariyer hedefi bulunan ve yetenegi bulunan calisanlar istedikleri kosullarin

saglanmastyla islerinden ayrilma egilimi gosterirler (Sezen, 2008: 64).
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7.2. Maliyetlerin Artmasi

Cam tavan sendromu kadin c¢alisanlarla birlikte Orgiitleri de etkilemektedir.
Maliyetlerin artis gostermesi bu etkilerden biridir. Maliyetlerin artmasi, rekabet ortaminin
avantajindan faydalanabilmek icin kapasiteleri birbirinden farkli olan bireylerin {ist diizey
yonetimlerde yer almamasina ve oOrgiitlerin verimliligin artisim1 saglayabilecek kapasitede ki

bireylerden yararlanilamamasina neden olmaktadir (Aytag, 1997: 27-28).

Bir kurumda calisanlarin ister rizasi ile ister rizasiz bir sekilde isten ayrilmalari o
kurumun yapmis oldugu yatirimlarmin zarar etmesine sebebiyet verir. Isten ayrilma
oranlarinin artmasi ile zamanla iist diizey yoneticiler de isten ayrilma egiliminde bulunurlar

(Sener ve Dogan, 2007: 179).

Cam tavan sendromu sonucunda kadin c¢aliganlarda isten ayrilma egilimi
gozlenmektedir. Kadin ¢alisanlarin ayrildig1 pozisyonlar i¢in yeni ¢alisan bulmak orgiitler i¢in
baz1 maliyetler ortaya ¢ikarmaktadir (Gilinden, 2011: 35). Bos pozisyon i¢in uygun kisinin
bulunmamas: halinde yeni baslayan c¢alisan i¢in gerekli egitimlerin verilmesi veya isten
ayrilan kadin calisanin rakip bir isletmede ise baslamasi oOrgiit icin hem rekabet kaybi

yasamasina hem de dnemli maliyet artislarina sebep olmaktadir.

2004 yilinda yapilmis olan bir caligmaya goére cam tavan sendromu yasanmayan
isletmelerin mali durumlarmin daha iyi oldugu gozlenmistir. Ust diizey yoneticilik
pozisyonlarinda kadin ¢alisanlarin sayisinin fazla oldugu orgiitlerin az sayida iist diizey kadin

yonetici ¢alisan orglitlere kiyasla finansal agidan ¢cok daha basarili olduklar tespit edilmistir

(Lockwood, 2004).
7.3. Verimlilik ve Kalitenin Diismesi

Verimlilik mevcutta bulunan kaynaklarin etkili bir bi¢imde kullanilmasini, kalite ise
verimlilikte kullanilmis olan kaynaklarin etkinliginin siirekliligini ifade etmektedir (Giinden,
2011: 34). Hizmet sektorii icin kalite ise “miisterinin ihtiya¢ ve beklentilerine uyum” seklinde
tanimlanmaktadir. Bu tanimla birlikte kalitenin Ol¢iilebilmesi, degerlendirilebilmesi ve
miisterilerinin memnuniyet oranlar1 ile dogru orantili olmas1 gerekmektedir. Orgiitler kalite
anlaminda basar1 saglayabilmek icin, siirekli olarak pazar aragtirmasi yapmali verdikleri
hizmetin her aninda miisterinin beklenti ve isteklerini karsilayabilmelidirler (Murat ve Celik,

2007: 2).

Orgiitlerde kadin ¢alisanlara uygulanan cam tavan engelleri kadin ¢alisanlarin is

verimliligini dnemli oranda azaltmaktadir. Orgiitlerin hizmetlerinin kalitesi ve verimliligi icin
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caliganlarin motivasyonlariin ve is tatmin oranlarinin yiiksek olmasi ¢ok dnemli bir etmen
oldugu icin kadin ¢alisanlarin cam tavan engelleri ile karsilagsmalar1 is birakma egilimine
neden olmaktadir. Yasanabilecek bu is birakmalarin sonucunda ise yeni baslayan c¢alisanin
egitim siireci, diger c¢alisanlara ile belirli bir uyum saglayabilmesi, mevcut durumda ¢alismaya
devam edenlerin motivasyon kayiplar1 sebebiyle orgiitlerde verimlilik ve hizmet kalitesinde

diistisler gozlenebilmektedir (Sezen, 2008: 65).

Cam tavan engelleriyle karsilagmig fakat isten ayrilmayan kadinlarin calisma
hayatlarina ve islerine yeterince 6zverili davranamamalar1 da isletme i¢in oldukca 6nemli bir
kayiptir. Orgiitleri basarili hale getirecek en 6nemli faktorlerden biri de ¢alisanlarin is
tatminlerinin ve motivasyonlarin yiikksek olmasidir. Calisanlarin is tatminlerinin ve
motivasyonlarinin yiikseltilmesi i¢in c¢esitli egitimler verilmelidir. Calisanlarin mesleki ve
gelisim egitimleri ile islerine bagli kalmalar1 saglanabilir. Kadin ¢alisanlarin cinsiyetleri
yiiziinden yasadiklar1 olumsuzluklarin bu egitimler sayesinde azaltilmasina yardimci olarak

islerine bagliliklart artirilabilir (Aydag, 2012: 111-112).
7.4. Yiiksek Is Devamsiziigi Oram

Is devamsizligy calisan kisilerin calisma planlarina uygun olarak calismalar gerekli
stirelerde is yerinde bulunmamalar1 olarak nitelendirilmektedir. Devamsizlik, orgiitsel verim
ve Orgiit icinde bulunan iligkiler agisindan olduk¢a onemlidir. Yiiksek is devamsizligi
oranlarinin sebebi olarak ise c¢alisanlar, is tatminlerinin diisiik olmasini, ¢alisma sartlarinda
belirli bir standart olmamasini, yonetim kademesinde bulunan kisilerin calisanlara karsi

tutumlarini ve is yerlerinin giivenli olmayisini 6ne siirmektedirler (Bacak ve Yigit, 2010: 31).

Kisilerin 1s devamsizliklar1 kendi sorumsuzluklarindan kaynaklanmaktadir fakat
olumsuz diislinceler besledikleri is yerlerine gitme yiikiimliiliigii bireylerde cesitli endiselere

ve strese neden oldugu gozlenmektedir (Pehlivan, 1995: 61).

Kadin yoneticilerde goriilen cam tavan sendromu da is devamsizligini etkilemektedir.
flerlemesinin zorlastirildign ve cesitli engellerle karsilasan kadin calisan bulundugu orgiitte
caligmak istemeyebilir. Yapmis oldugu isten memnuniyet duymayan kadin yonetici zamanla isine
gerekli 6zveriyi vermeyerek birtakim mazeretlerle devamsizlik yaparak isine gitmeyebilir (Aydag,
2012: 103).
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8. Cam Tavan Sendromunu Kirmaya Yonelik Bireysel Stratejiler
8.1. Universite ve Mesleki Egitim Edinme Stratejisi

Kadinlarin egitimi hem toplumun yarisini olusturduklari i¢in hem de rolleri geregi
gelecek nesilleri yetistirdikleri icin oldukc¢a 6nemlidir. Egitim seviyesinin ylikselmesi kadin
calisanlarin toplum i¢inde ki ve bulunduklar orgiitteki mevkilerini ytlikseltirken diger taraftan

da tiretime ve toplumsal olarak iyilesmeye katki saglamalarini artirir (Celikten ve Yeni, 2004:
306).

Egitim kadinlarin statiilerinin pozitif yonde gelismesinde oldukg¢a énemli bir etkendir.
Evli kadinlarda dahi egitimle kadmin is giiclinde aktif yer almasi arasindaki pozitif iliski
fazlasiyla kuvvetlidir. Bu durum kadimnlarin egitim seviyeleri yiikseldik¢e piyasa iginde
caligmasimnin miikafatlarinin ve piyasa disindaki islerde caligmasinin artirdigt maliyetlerle
anlatilabilir. Boylelikle egitim seviyesi kadinlarin hem ¢alisma egilimlerini hem de hakikaten

calisip ¢alismayacaklarini ortaya koyan bir etken olarak ortaya ¢ikmaktadir (Acar, 1992: 92).

Kadin is gorenler ataerkil is diinyasinda kendilerine kars1 gelisen negatif 6n yargilarla
bas edebilmek icin, egitim seviyelerini yiikselterek mesleki egitimler edinme ihtiyaci
duyarlar. Kaliteli ve maas1 yliksek olan islerde ¢alisabilmek icin de kisilerin egitim seviyeleri
oldukea etkili bir kosuldur. Kadin ¢alisanlarin cam tavan sendromuna maruz kalmamak icin
egitim diizeylerini yiikseltmeleri ve mesleki egitimler alarak kendilerini gelistirmeleri oldukca

onemlidir (Oztiirk, 2011: 9).

Lewis ve Fagenson (1995), iniversite ve mesleki egitimlerin Kkisilerin kariyer
gelisimlerinde oldukca 6nemli bir faktoér oldugunu ifade etmislerdir. Kadin ¢alisanlara karsi
gelisen cam tavan sendromunu olusturan stereotiplerinin kirilabilmesi i¢in kadimnlar egitim

seviyelerini artirarak yoneticilik mevkilerini hak ettiklerini gosterebilmektedirler (Korkmaz,
2014: 11).

Mesleki egitim programlar1 ile yonetici adayr olan kisilerin genel yoneticilik
kabiliyetleri gelistirmek amaglanmaktadir ve bu yonde yonetici adaylarina kurumsal ve
uygulamali dersler verilmektedir. Bu programlarin en 6nemli avantaji kadinlarin erkek
egemen is diinyasina girmeden bu ortamla tanismasi ve liderlik becerilerini erkeklerle birlikte
gelistirmesi bdylece is yasamina girdiginde daha uyumlu olmasidir. Kadin calisanlar yonetici
aday1 oldugu donemlerde erkek rakipleri ile arasindaki farkliliklart gérebilmektedir. Mesleki
egitim programlarinin diger bir avantaj1 da erkek calisanlarin bu programlar sayesinde kadin

caligma arkadaslarina kars1 potansiyel streotiplerini heniiz gelismeden yok etmesi veya en aza
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indirmesidir. Avantajlar1 daha ¢ok olan bu egitim programlarinin bilinen bir eksisi ise kadin
calisanlarin asil eksikligini hissettikleri konularin tamamlanmadan egitimlerin son bulmasidir.
Bununla birlikte egitime katilan kadin erkek sayisinin esit veya yakin olmasinin yonetim
kademelerinde erkeklerle kadinlarin esit olacagi fikrini ortaya cikarmasi da bir diger
dezavantajli durumdur. Kadinlarin erkek rakipleri ile ayni oranda egitimlere katilmasi
ayrimciligin oniine gegmek i¢in yetersiz kalmakta, yonetim kademeleri i¢in kadin ve erkek
aday arasinda kalindiginda hala erkek calisanlara daha ayricalikli davranildigi goriilmektedir

(Yogun Ergen 2008: 34-35).

Diinyada ve tllkemizde sayilar1 giin gectikce artan yoneticilik egitimi ile ilgili
boliimler kadin 6grencilerin de tercih ettikleri boliimler olmaya baslamistir. Kadinlarin
yoneticilik kademelerine ilgi gostermeleri kadin yoneticiler hususuna 6nem verilmesine ve bu

konuyla ilgili ¢alismalarin yapilmasina katki saglamistir (Gokalp, 2008: 78).

Kadinlarin is hayatinda kendilerine yer bulmalar1 ve toplumsal dislanmisligin
engellenebilmesi i¢in en onemli etken egitimde firsat esitliginin saglanabilmesidir. Teknik
bilginin de yer aldigi mesleki egitimlerin desteklenmesi gerekmektedir. Kadinlar1 fiziksel
yapilan ile toplumsal cinsiyetlerinin ayni oldugu diisiincesi cinsiyet ayrimciligina sebep
olmaktadir. Bu diisiince geregi kadinlarin yapacaklart gorevler simirlandirilmaktadir
(Tahtalioglu, 2016: 99). Oysaki kadinlarda isin geregi egitimler alarak ve mesleki olarak
kendilerini gelistirerek erkeklere yakistirilan yoneticilik gorevlerinde en az erkekler kadar

basarili olabilirler.

Orgiitlerin bagarili kadin yoneticilerle calisabilmeleri igin kadim is gorenlerin kariyer
gelisimleri Oniindeki engeller yok edilmeli veya en az seviyeye indirilmelidir. Bunun icin
orgiitler kadin is gorenlerin 6zellikle egitim ihtiyaclarina duyarli olmali ve bu duruma yoénelik

planlamalar yapmalidir (Kulualp, 2015: 106).
8.2. Mentordan Yardim Alma Stratejisi

Mentor teriminin anlami “akilli ve gilivenilir 68retmen veya kilavuz” dur (Sezen,

2008:35).

Mentorluk kariyer gelistirme i¢in kadin c¢alisanlara olduk¢a katki saglayan bir
durumdur. Mentorlar, edindikleri bilgi, tecriibe ve birikimlerini kendilerinden sonra gelen
daha genc nesillere aktararak onlar1 kariyer gelisimlerinde pozitif yonde yonlendirirler. Kadin

calisanlarin cam tavan engellerini ortadan kaldirmak i¢in onlar1 yonlendirecek iyi bir
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mentordan Orgiitsel olarak karsilarina c¢ikacak zorluklarda destek almalar1 ¢ok Onemlidir.

(Oztiirk, 2011: 53).

Ataerkil diisiince yapisina sahip orgiitlerde kadin ¢aliganlarin tiim talimatlar1 bilmeleri
simirlandirildigl i¢in mentor destegi almalar1 olduk¢a onemlidir. Mentor destegi sayesinde
kadin ¢alisanlar tiim talimatlara hakim olurlar ve kariyer gelisimlerinde daha hizli ve kolayca

ilerleme saglayabilirler (Irmak, 2010: 58).

Kadinlar 6zellikle uzun vadede hedeflerini tanimlayabilmek ve bu hedeflerine ulasma
konusunda izleyecekleri yol ile ilgili olarak mentorlarindan destek almaktadirlar. Verimli bir
mentor, kadin calisanlarin kariyer gelisimlerinde onlara rol model olarak ve cesaretlerini
artirarak ilham kaynagi olabilmektedir. Kadin calisanlar i¢in mentorun en 6nemli katkisi ise
onlara niteliklerini ortaya koyabilecekleri ve kendilerini ifade edecekleri imkanlar
yaratabilmesidir. Yapilan bazi ¢aligmalarda mentor sahibi bireylerin mentoru olmayan kisilere
gore kariyer basamaklarinda daha hizli ve kolay ilerlediklerini ortaya koymustur. Bununla
birlikte mentoru olan c¢alisanlarin ig tatminlerinin pozitif yonde oldugunu gosteren

aragtirmalarda bulunmaktadir (Akdol, 2009: 77).

Lewis ve Fagenson (1995) ozellikle tepe yonetimde yer almak isteyen kadin ¢alisanlar
icin rehberligin oldukca 6nemli oldugunu belirtmislerdir. Rehber destegi ile calisanlar is
yerinde strese sebep olan etkenlerin {lizerinden daha kolay gelerek kariyer gelisimlerine
odaklanabilmektedirler. Fakat orgiit iginde yer alan Onyargilar nedeniyle kadin ¢alisanlar
erkek calisanlara kiyasla mentor bulmakta zorlanmaktadir. Kadin ¢alisanlarin hali hazirda is
hayatinda yasadiklar1 ayrimcilik mentordan yardim alma konusunda da etkisini

gostermektedir (Yogun Ergen, 2008: 38).
8.3. Sosyal liski Gelistirme Stratejisi

Erkeklerin baskin oldugu orgiitlerde kadin calisanlar sosyal iliski gelistirme ve
erkeklerden olusan informal aglara katilma konusunda zorluk yasamaktadir. Bu zorlugun
istesinden gelebilmek icin ya erkeksi davramiglar gostermek ya da sosyal iliskilerini
gelistirmek i¢in ¢esitli stratejilere basvurmak zorunda kalmaktadirlar. Bununla birlikte
gelistirecekleri stratejilerin de orgiit icinde bulunan diger bireyleri de rahatsiz etmemesi

gerekmektedir (Jahangirov, 2012: 23).

Yonetim kademesinde bulunan kadin is gorenlerle Fortune 1000 sirketlerindeki
yapilan arastirma da “erkeklerin kendilerini rahat hissedecekleri bir tarz geliStirme”
stratejisinin, kadin ¢alisanlarin %61°1 i¢in kritik 6nemi oldugu, %35°1 icinse nispeten énemli
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oldugu sonucuna ulasilmistir. Kadin ¢alisanlar ataerkil orgiit yapisi iginde erkeksi yonetim
tarzint benimsemeleri gerektigi fikriyle karsilasmaktadirlar. Bu durumu kabul etmeyen
kadinlarin yonetimlerinin etkili olmadig1 konusunda, kabul eden kadinlarin ise kadin gibi
olmadiklar1 yoniinde elestirildikleri belirtilmistir. Sonug¢ olarak kadinlar erkesi veya kadinsi

degil ama erkekler tarafindan kabul gorebilecek bir yOnetim tarzi gelistirmeye gayret

gostermektedir (Akdol, 2009: 75).

Kadin calisanlar bulunduklar1 orgiitte yoneticilik pozisyonlarinda bulunsalar dahi
erkek calisanlarin informal aglar i¢ine giremediklerinde zamanla giigleri azalmakta ve kariyer
ilerlemelerinde ayrimcilifa ugrayabilmektedirler. Boylelikle isleri ve aileleri arasinda
yasadiklar1 ¢atigsmanin boyutu da artmaktadir. Sonug¢ olarak bu durum kadin calisanlarin
yoneticilik pozisyonlarinda zayif ve elverigsiz kalmalarina neden olmaktadir (Barutgu ve

Kagar, 2017: 82).

Lockwood (2004) yapmis oldugu calisma da kadinlarin sosyal iletisim aglarina
girmelerinin onemini vurgulamistir. Arastirmada cinsiyete bagli engeller arasinda bulunan
kabul goren liderlik sekilleri ve iletisim tiplerinin kadin ¢alisanlar tarafindan anlagilir olmasi
ve uygulamaya gecilmesi igin, kadin is goérenlerin daha fazla sosyal iliski gelistirmeleri
onerilmektedir. Bununla birlikte kadin c¢alisanlarin bu sosyal aglardan uzak kalmasinin
kariyerlerinin ilerlemesi i¢in Onlerinde ki engellerden biri oldugunu belirtmistir (Yogun

Ercen, 2008: 40).
8.4. Yiiksek Performans Gosterme Stratejisi

Kadin is gorenlerin cam tavan sendromunu kirmak icin basvurduklari bireysel
stratejilerden en yayginlardan biriside yiiksek performans gosterme egilimidir. Kadinlar
bulunduklar1 orgiitte kendilerini gdsterebilmek igin erkek meslektaglarina gore daha fazla
caligmak, performanslarini yiikseltmek ve giivenilir bir ¢alisan olduklarimi kanitlamak

durumunda kalmaktadirlar (Cetin, 2011: 102).

Yiiksek performans gosterme stratejisi ile kadin is gorenler daha fazla calistiklar: i¢in
kendilerini islerinde rakiplerine gore daha fazla gelistirmektedir. Bu strateji kadinlarin
kurumlarinda 6n plana ¢ikmalarina ve iist yonetim kademelerine kendi edindikleri

tecriibelerle yiikselmelerine yardimer olmaktadir (Yogun Ergen, 2008: 33).

Yonetim kademesinde bulunan kadin is goérenlerle Fortune 1000 sirketlerindeki

yapilan arastirma da kadin calisanlarin yiiksek performans sergileyebilmek i¢in iki metot

37



uyguladiklar1 gériilmiistiir. Bu metotlarin ilki “digerlerinden daha fazla ¢alismak”, ikincisi de
“kendilerine 6zel yetenekler ve uzmanliklar gelistirmektir”. Bununla beraber 2001 yilinda
yapilan diger bir ¢alismaya gore kadin c¢alisanlarin %45°1 erkek meslektaslarina kiyasla daha
fazla calistiklarini ifade etmislerdir. Kadin ¢alisanlarin bu strateji ile kendi niteliklerini ve

performanslarini gostermeyi ve Orgiit icinde benzersiz bir konuma gelmeyi amagladiklari

diisiiniilebilir (Akddl, 2009: 74).

Kadin calisanlarin is birakma nedenleri arasinda kendilerine uygun olmayan islerde
caligmalar1 ve performanslarini yeterince gosterememeleri bulunmaktadir. Kadinlarin is
hayatlarinda zorlu gorevleri iistlenmeleri hem calisanin isiyle ilgili gelistirmesini hem de

yoneticilerine kendini ispat etmesini saglamaktadir (Taskin ve Cetin, 2012: 24).

Kadinlarm aile igindeki sorumluluklarinin daha fazla olmasi, erkek ¢alisanlarin kadin
caligsanlara kiyasla daha nitelikli oldugu diisiincesi, is arkadaslar1 arasinda bulunan rekabet
gibi nedenlerle kadin is gorenler kariyerlerinde ilerleyebilmek i¢in erkek meslektaslarina gore
daha fazla ¢aba harcamak zorunda kalmaktadir. Kadin ¢alisanlar ancak bu sekilde daha fazla
caba harcayarak, isleri ile ilgili niteliklerini gelistirerek ve kendilerinden beklenen
performansin {izerinde bir performans gostererek kariyer basamaklarinda ilerleme Kkat

edeceklerine inanmaktadirlar (Akoglan, 2001: 153).

Orgiitlerin yiiksek performans gosteren kadin yoneticilerine is hayatlarinda daha
yiksek kademelere gelebilmeleri i¢in hem desteklemeleri hem de ¢esitli kariyer planlamalari
olusturarak yardimct olmalar1  gerekmektedir. Bu sebeple yapilan performans

degerlendirmelerinde 6zellikle 6zenli davranilmalidir (Mayuk, 2013: 66).
8.5. Rol Catismasini1 Co6zme Stratejisi

Cetin (2011) tarafindan yapilan arastirma da “Rol Catismasini C6zme Stratejilerinin”
kadin yoneticilerin kariyer kademesi, ¢ocuklarinin yasi ve toplumsal cinsiyet rollerine gore

farkliliklar oldugunu belirtmistir.

e Rol Catismasmnin Ortadan Kaldirilmasi: Bu stratejiye gore, kadinlar
evlenmekten  vazgecerek  tiim  enerjilerini  kariyer  gelisimlerine
harcamaktadirlar. Boylelikle kadin yoneticiler toplum tarafindan kendilerine
bigilen annelik roliinii kabul etmeyerek kariyerlerine odaklanmaktadirlar.

e Rol Catismasinin En Aza indirilmesi: Bu stratejide kadin yoneticiler az
sayida ¢ocuk sahibi olarak sosyal iliskilerine sinir getirmektedirler. Burada

kadinlar hem aile kurmak, ¢cocuk sahibi olmak hem de is hayatinda basarili
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olmak istemektedirler. Fakat her iki alanda da basarili olmak oldukg¢a zor
oldugu i¢in kadinlar az sayida ¢ocuk sahibi olmakta ve bu sayede islerine de
istedikleri 6zeni gosterebilmektedirler.

¢ Rol Catismasmin Ertelenmesi: Burada kadinlar ¢cocuk sahibi olduktan sonra
cocuklar bliyiiyene kadar is hayatina ara vermektedirler. Cocuklar1 yeterince
bliyiidiikten sonra is hayatina donerler. Boylece is yasamlarina daha kolay
motive olurlar (Zamantili Nayir, 2008: 637-638).

e Rol Paylasimi: Kadinlarin yasadigi rol g¢atigsmasini en aza indirmek igin
kullandiklar1 bir diger stratejide rol paylasimi yapmaktir. Burada kadin
yoneticiler igleriyle daha iyi ilgilenebilmek icin aile icinde ki
sorumluluklarinda ve ¢ocuk bakimi i¢in aile biiyiiklerinden, eslerinden veya

profesyonel kisilerden yardim almaktadirlar.
9. Cam Tavan Sendromunu Kirmaya Yénelik Orgiitsel Stratejiler
9.1. Kariyer Gelistirme Programlar: Diizenleme Stratejisi

Kariyer gelistirme programlari, ilk olarak kariyer gelistirme konusunda hevesli ve
kariyer gelistirme konusunda basarili olabilecek is gorenlere sunulan bir planlamadir. Kadin
yonetici adaylarinin kariyer gelistirme programlarinda yer almalart hem kariyer hedeflerinde
ilerlemelerinde hem de yoneticiligin gerekliligi olan bilgi, tecriibe ve yetenekleri daha hizli
kazanmalarina fayda saglamaktadir. Bu durumla kadin i gorenlerin iist diizey yonetimde yer
almalarinda firsatlar ortaya ¢ikararak cam tavan sendromunun kirilmasina yardimer olacaktir

(Taskin ve Cetin, 2012: 25)

Kariyer gelistirme programlar1 ile oOrgiitler, ama¢ ve hedeflerine ulasabilmeyi,
gereksinimlerini karsilamay1 ve toplumsal ihtiyaglara cevap verebilmeyi arzu etmektedir.
Kariyer gelistirme programlari kisisel veya orgiitsel olmaktan ziyade, is gorenler ve orgiitlerin

kariyer gelisimlerinde ortak olduklarini gosteren bir olgudur (Bediik, 2005: 114).

Is hayatinda is gorenlerin gelisimlerinin desteklenmesi igin birgok program
yapilmaktadir. Kariyer gelistirme programlar1 is gorenlerin var olan bilgi ve deneyimlerinin
pozitif yonde artis gdstermesinde oldukga etkilidir. Ozellikle kadin is gorenler kariyer
gelistirme programlariyla birlikte var olan yeteneklerini fark ederek potansiyellerini ortaya
cikararak bu potansiyellerini gelistirmeye odaklanmaktadirlar. Bununla birlikte bu
programlar, kadin is gorenlerin bulunduklari kurumda daha iist kademelere gelebilmek i¢in

daha fazla ¢aligmalarini, motivasyonlarini yiiksek tutmalarin1 ve mevcut liderlik niteliklerini
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sekillendirerek yonetim kademelerine uygunluklarini kolaylastirabilmektedir (Barutgu ve

Kagar, 2017: 83).

Kariyer gelistirme programlarinin amaci, ¢alisanlar i¢in kariyer gelisimleri ile ilgili
bilgilendirmek ve kariyer planlamalarinin gelisimine yardimci olmaktir. Calisanlarin yonetim
diizeyleri fark etmeksizin verilen mesleki egitimler ve kariyer gelistirme programlarimin
bireylerin is bagliliklar1 iizerinde olumlu etkisi oldugu belirtilmistir. Orgiitler ¢aliganlarina
kariyer gelistirme konusunda yardimci olabilmek i¢in kariyer merkezleri ile ¢alisirlar. Kariyer
merkezleri, i gorenlerin kendilerini degerlendirdikleri ve kariyer gelisimleri icin cesitli
egitimler verilen ve danismanlik hizmeti saglayan bir sistemden olusmaktadir (Jahangirov,

2012: 36).

Kariyer gelistire programlari ile birlikte kariyer gelistirmeye uygun olan kadin yonetici
adaylarinin, aldiklar1 egitimler ve kazandiklar1 beceriler sayesinde isten ayrilma egilimleri
diigtiriilecektir. Bu sayede orgiitler kadin yonetici adaylarmi kaybetmemekle beraber bu
calisanlardan daha fazla verim saglayabileceklerdir (Lockwood, 2004: 69). Yapilmis olan bir
caligmada, kadin ¢alisanlarin is degistirme sebepleri arasinda yeni bilgi, tecriibe, deneyim ve

beceriler kazanma isteklerinin {ist siralarda oldugu gozlenmistir (Yogun Ergen, 2008: 41).

Lewis ve Fagenson (2004) kariyer gelistirme programlarinin kadin ¢alisanlarin kariyer
hayatlarinda olumlu etkileri oldugunu belirtmislerdir. Bu kariyer gelistirme programindan iki
tanesi, kadin 1s gorenlere mesleki egitimlerin verilmesi ve 6zel projelerde kadin is gorenlere
gorev dagilimi yapilmasidir. Mevzubahis programlar kadin is gorenlerin {ist yonetim

kademelerine gecis asamasina ve daha hizli uyum saglamasina yardimei olmaktadir.

Kadin calisanlar kariyer gelisimlerinde birtakim engellerle karsilagmaktadirlar. Bu
engeller mesleki alanda verilen egitimlerin yetersizligi ve tecriibe konusunda yetersiz
olmalaridir. Diizenlenecek olan kariyer gelistirme programlar ile birlikte kadin ydnetici
adaylar1 kendilerine rehber olabilecek bireylerle iligkilerini gelistirebilir ve bu sayede
kariyerlerinde ilerlemelerini kolaylastirabilirler (Lockwood, 2004 akt. Yogun Ergen, 2008:
41).

Kariyer gelistirme programlari kapsaminda orgiitlerin ylirlitmiis oldugu bazi
uygulamalar su sekildedir (Demirel ve Sahin Pergin, 2018: 547):
e Kariyer gelistirme i¢in yapilan bi¢imsel egitim programlari,
o Kariyer merkezleri,

e Kariyer atolyeleri,
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e Kariyerle alakali yazili kaynaklar,
e (ifte kariyer yolu,

e Kariyer danismanligi,

e Mentorluk — Rehberlik

e s zenginlestirme,

e s rotasyonu,

e Ozel gruplar i¢in programlar.

Bu baglamda, orgiitler kadin yonetici adaylarina kariyer gelistirme programlari
organize ederek kadin ¢aliganlarinin bilgi ve deneyimlerini artirmakta, iist diizey yonetim
kadrolarinda yer almalarina firsat vermekte ve kadin calisanlarda goriillen cam tavan

sendromunun kirilmasina yardimci olmaktadirlar.
9.2. Aile Dostu isyeri ve Esneklik

Is yerlerinde kadin calisanlarin becerilerinden fayda saglayabilme ve kadin
caligsanlarda goriilen cam tavan sendromunu kirmaya yonelik olarak gelistirilecek oOrgiitsel
stratejilerden biri de 6zel hayatin1 kotli etkileyecek calisma saatlerinde esnek politikalarin
izlenmesi ve c¢ocuklarin bakimi i¢in destekleyici olan uygulamalarin planlanmasidir. Hem
kamu is gorenleri hem de 6zel sektorde gorev alan is gorenler icin devlet ve 6zel isletmelerin
cocuklar, yashlar ve 6zel bakim isteyen durumlara yonelik destek politikalar1 gelistirmeleri

gerekmektedir (Knutson ve Raymond, 1999: 72).

Aile dostu igyerleri, odaginda kadin ¢alisanlarin bulundugu, is ve 6zel hayat arasinda
denge kurulmasina yardimci olan orgiitler tarafindan diizenlenen uygulamalardir. Diizenlenen
bu caligmalar aym1 zamanda kadin is gorenler i¢in bir pozitif ayrimcilik 6rnegidir. Yonetici
annelerin islerinin yogun olmasi sebebiyle ¢ocuklar ile fazla vakit gecirmemekten dogacak
sugluluk duygusunun ortadan kaldirilabilmesi i¢in orgiitlerde kres agma uygulamasi aile dostu
igyeri i¢in Ornektir. Kres agma uygulamasi yaninda yasli bakimi konusunda destek saglayan

orgiitlerde bulunmaktadir (Zencirkiran ve Keser, 2018: 221).

Aile dostu uygulamalar i¢in, calisma saatlerinin esnek olusu, yari zamanh ¢alisma,
islerin c¢alisanlarin arasinda paylasimi, cocuklarmin bakiminin saglanabilmesi ve kres
uygulamasi i¢in mali destek ornekleri verilebilir. Ucretli annelik, babalik ve iicretsiz izin
kullanim talepleri de aile dostu uygulamalar olarak kabul edilmektedir (Carik¢1 ve Avsar,

2005: 78).
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Kadinlarin is hayatinda aktif olarak yer alabilmeleri i¢in orgiitlere kabiliyeti bulunan
kadin ¢alisanlarin belirlenerek bu ¢alisanlara yardimci olabilmek igin is ve aile dengesini
kurabilecekleri politikalarin izlenmesi gerekmektedir. Cesitli tilkelerde, is yerlerinde kreslerin
acilmasi, ¢ocuk ve evlilikle ilgili birtakim yardimlarin yapilmasi, dogum izinlerinin yasal hale

getirilmesi gibi yontemlerin gelistirilerek uygulandigi gézlenmektedir (Kaya, 2009: 87).

Orgiitlerde is gorenlerin keyifli ve uyum icinde calisabilmesi icin is ve 6zel yasamlar
arasinda denge olmas1 gerekmektedir. Bu dengeyi saglayabilmek i¢in Orgiitlerin belirli
politika caligmalar1 bulunmaktadir. Politika ¢alismalarindan esnek calisma zamanlar1 ve is
gorenlerin i¢in diizenlenmis destek planlar1 ¢alisanlarin is ve 6zel hayatlarinda ki dengenin
saglanmasima yardimci olacaktir. Bu destek politikalarini faaliyete gecirmeden Once orgiit
hangi calisanlara hangi desteklerin verilecegini iyi belirlemeli ve is gorene uygun olan
destekleri saglamalidir. Is yerlerinde esnek calisma uygulamasi is gorenlerin kendilerini daha

konforlu ve daha bagimsiz hissetmelerini saglamaktadir (Noe, 2009: 437).

Kadin c¢alisanlarin esnek calisma uygulamasindan beklentileri ise daha az siire ile
caligmak degil ¢alisma saatlerinde kendilerine gore degisiklik yapabilme 6zgiirligii oldugu
gozlenmistir. Kariyerlerinde ilerlemelerinin zorlasacag: diisiincesi ile kadinlar esnek calisma
uygulamalarindan faydalanmak istememektedirler. Bu baglamda Orgiitlere kadinlarin bu
endiselerinin yersiz oldugunu ve bu uygulamalarin kariyer ilerlemelerinde engel teskil

etmeyecegine ikna etme gorevi diismektedir (Akdol, 2009: 82).

Is gorenlere saglanan 6nemli bir strateji olan esneklik is yerlerinde belli zamanlart
kapsayan izinler olarak tanimlanmaktadir. Is yerlerinde esnekligin son zamanlarda yaygimlig
artmasmna ragmen hala yeterli goriilmemektedir. Orgiitlerde kullanilan bu uygulama is
gorenlerin kariyer ilerlemelerinde desteklerken, isten ayrilma diisiincesi olan calisanlarin
orgiit icerinde kalmaya devam etmesini saglamaktadir. Esneklik uygulamasi yalnizca kadin

calisanlar i¢in degil orgiitteki tiim ¢alisanlar1 kapsayict bir programdir (Jackson, 2001: 34).

Esnek ¢alisma uygulamasi orgiitler icin bir¢ok fayda saglarken, kurallarin gérmezden
gelinmesi ve hak edilen kanuni ve sosyal haklarda (iicret, sosyal yardimlar, kidem tazminati
hakki vb.) kayiplar yasanabilecegi fikri ile elestirilerde almaktadir. Bu sebeple esnek caligsma
uygulamalar1 belirli giivencelerin saglanarak uygulanmasi gereken uygulamalardir (Uner,

2008: 24).

Sonug olarak aile dostu igyeri uygulamalar1 6rgiitlerde kadin ¢alisanlarda goriilen cam

tavan sendromunu kirmaya yonelik 6nemli bir stratejidir. Uygulamalar sayesinde isi ve 6zel
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hayat1 arasinda denge kurulmasina yardimci olan kadin ¢alisanlarin motivasyon, verimlilik ve
orgiite olan baglilig1 artabilir. Isten ayrilma diisiincesi icinde olan kadin calisanlar ise bu
uygulamalarla birlikte ise devam etme karari alabilirler. Bu durumda hem ¢alisan i¢in hem de

isletmeler i¢in olumlu faydalar saglayacaktir.
9.3. Pozitif Ayrimcilik

Pozitif ayrimcilik kavram olarak, ekonomik, sosyal ve politik anlamda dogustan gelen
nitelikleri nedeniyle otekilestirilen ve kabul gérmeyen belirli gruplarin, kabul gérmeme
nedenlerine gore ¢esitli haklar taninarak, hali hazirdaki durumlarii diizeltmek veya uzun

stirecte esitligin olusmasina fayda saglayacak onlemleri ifade etmektedir (Yalim, 2005: 275).

Pozitif ayrimcilik en basit haliyle firsatlarin tiim bireyler i¢in esit mesafede oldugu bir
ortam olusturmaktir. Kadin erkek esitligi agisindan pozitif ayrimeilik ise, yasal boyutta esit
olunmasiyla birlikte esit sosyal neticeleri de amag¢ haline getirmeli ve kadinlar i¢in firsat
istiinliiglinii saglayacak uygulamalar gelistirilmesini gerektirmektedir. Ancak bu sekilde
kadimnlar ve erkekler toplumsal agidan esit olabilecek ve hem is hayatlarinda hem de diger
alanlarda adaletli bir rekabet ortamindan s6z edilebilecektir. Tiim bu sebeplerden dolay1 firsat
esitliginin saglanabilmesi i¢in pozitif ayrimcilik uygulamalar gelistirilmelidir (Dagdeviren,

2019: 35).

Pozitif ayrimcilik sayesinde ¢aligmak isteyen veya kariyerinde ilerlemek isteyen kadin
calisan sayisini aritmak i¢in, is alimlar1 ve kariyer ilerleme siireci i¢in belirli ilan politikalar
izlenebilir. Bu sekilde kadinlar 6nlerine ¢ikan diger engellerden etkilenmeyerek is ve kariyer

gelistirme firsatlari ile ilgili bilgi sahibi olabilirler (Akd6l, 2009: 92).

Kadin calisanlar yonetim kadrolarina yiikselmek istediklerinde herhangi bir engel
olmadigini diisiintirler. Goriiniir de var olmayan bu engeller kadinlar yiikselmek istediklerinde
cesitli sekillerde karsilarina cikarlar. Giinlimiizde kadin yonetici sayisinin artmasinin bir
nedeni de ayrimciliga artik tepki gosteriliyor olmasidir. Oyle ki bu durum &rgiitler iizerinde
baski olusturmakta ve oOrgiitler bu baskidan kurtulabilmek i¢in caba sarf etmektedir. Bu
konuda uygulanan stratejilerden biride pozitif ayrimcilik yapmak yani ayni kadro igin uygun

iki birey arasindan daha az temsil edilenin tercih edilmesidir (Bingol, 2006: 309).

Pozitif ayrimecilik desteklenen bir uygulama oldugu kadar bazi bireyler tarafindan da
elestirilmektedir. Pozitif ayrimciligi desteklemeyen bireyler genel olarak belirli kisilere
uygulanan pozitif ayrimcilik sonucunda bagka bir dezavantajli grup olustugunu

belirtmektedirler. Ornek olarak is goriismesine katilan bir kadin pozitif ayrimeilik sayesinde
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avantajli konumdayken ayni is goOriismesine katilan bir erkek dezavantajli konumda

olabilmektedir (Akgay, 2013: 88).
9.4. Erkek Egemen Orgiit Kiiltiiriinii Degistirme Stratejisi

Geleneksel toplumlarda erkeklerin baskin oldugu goriilmektedir. Bu tip toplumlarda
erkeklik saygi duyulmasi gereken bir olgudur. Bu durumun bir getirisi olarak kadinlar saygi
gorebilmek ve basarili olabilmek adma erkekler gibi olmalar1 gerektigi inancina
yonelmislerdir. Fakat bu durum kadinlar1 duygusal ve psikolojik anlamda olumsuz
etkilemektedir. Erkeklerin baskin oldugu toplumlarda g¢alisan kadinlar, kendilerini kisith ve
engellenmis hissetmekte ortaya koyduklar1 islerin degersiz oldugu diisiincesine
kapilmaktadirlar. Is hayatinda aktif olarak yer almalarma ragmen kadinlar hala ¢ocuk bakimu,
ev temizligi, yemek gibi ihtiyaglarin karsilanmasindan sorumlu tutulmaktadirlar. Toplum
yapisinda kadin ve erkek arasinda var olan cinsiyete dayali roller ve ayrim is yasaminda da

kendini gostermektedir (Temel vd., 2006: 29).

Jackson kurumlarda kadinlarin kariyer ilerlemesinden CEO’larin sorumlulugunda
oldugunu belirtmektedir. Boylece kadinlarin yoneticilik pozisyonlarina gelememesi bir orgiit
problemi haline gelmektedir. Bununla birlikte farkliliklarin kabul goriiyor olmasi orgiit
kiiltiirii agisindan olduk¢a Onemlidir. Kurumlarin vizyon ve misyonlarinda bu durumun
ozellikle belirtilmesi, kariyer ilerlemelerinde ve performans dlgiimlerinde tizerinde durulmasi

gerekmektedir (Akdo1,2009: 80).

Lockwood’ a (2004) gore cam tavani kirmak i¢in erkek egemen orgiit kiiltlirliniin

degisimi su sekilde ilerlemelidir (Sen, 2017: 49-50):

e Orgiit kiiltiirii test edilmelidir. Insan kaynaklar1 uygulamalarina, orgiitiin
formal ve informal kiiltiirlinlin adilligine, orgiit politikalarmin etkili ve etkisiz
yonlerine bakilmalidir.

e Orgiitte degisim baslatmak ve is gorenleri bu konuda tesvik etmek
gerekmektedir.

e Kadin calisanlar kariyer gelisimleri ile ilgili ¢esitli egitimler verilerek
desteklenmelidir.

e  Orgiitiin degisimi saglayip saglayamadigi tekrar testten gegirilmelidir.
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9.5. Sosyal Haklardan Yararlandirma Stratejisi

Sosyal haklar genel olarak, sendika hakki, sosyal giivenlik haklari, kadin ¢alisanlar
icin gebelik ve dogum izinlerini kullanabilmelerini ifade etmektedir. Kadin ¢alisanlar st
yonetim kademelerine yiikselmek istediklerinde karsilarina ¢ikabilecek ¢esitli engellerle kendi
kendilerine bas edemedikleri durumlarda, sendikalarinin kurumlar1 iizerinde kuracaklari
baskiyla ve yasalarin da yardimiyla bu engellerin iizerinden gelebileceklerdir. Bununla
birlikte Birlesmis Milletler tarafindan yaymlanan insan Haklar1 Bildirgesi’'nde “Herkesin,
menfaatlerinin korunmasi i¢in sendikalar kurmaya ve bunlara katilmaya hakki vardir”
ibaresine istinaden tiim bireyler 6zgiir olarak ve kendi istekleriyle, hi¢bir sekilde ayrima

maruz kalmadan sendikalara katilabilmeleri agisindan esit sayilmistir. (Cetin, 2011: 107).

Sosyal devlet olma gerekliligi olarak devletler sosyal giivenlik sistemi
olusturulmasindan ve gelistirilmesinden sorumludur. Tirkiye’ de is giicline katilim oranlar
degerlendirildiginde kadinlarin erkeklere kiyasla dezavantajli durumda olduklar1 goriilmiistiir.
Is giiciine katilim diisiik olan kadinlar bu durumun sonucu olarak daha asag1 seviyelerde
konumlandirilmaktadir. Dogal olarak kadinlar yaptiklar1 isin geregi olan sosyal haklardan

mahrum kalmaktadirlar (Dogru, 2010: 84).

Is hayatinda kadimn ¢alisanlarin “kadin ve erkek arasinda esitlik ilkesi” geregi, sosyal
giivenlik hizmetleri kapsaminda bulunan, hastalik hali, meslek hastaligi, gebelik, is kazasi, is
goremezlik durumu gibi risklere yonelik korunma imkani veren hizmetlerden

faydalandirilmasi gerekmektedir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 201).
10. Cam Tavan Sendromu Ve Dematel Yéntemi ile lgili Arastirmalar

Bilecik Seyh Edebali Universitesi Kiitiiphanesi veri tabanindan yaralanarak Dergi
Park, EBSCOHost, Web Of Science ve Ulakbim Ulusal veri tabanlarinda yer alan ¢alismalar
taranmustir. Ayrica YOK Tez Tarama veri tabanlari da taranmistir. Bu veri tabanlarinda
yapilan tarama esnasinda ‘“cam tavan”, “cam tavan sendromu”, “DEMATEL” ve bu
kelimelerin Ingilizce karsiliklar1 anahtar kelimeler olarak kullamilmistir. Yapilan tarama

sonucunda bulunan galismalarin bazilar1 literatiir incelemesinin bu kisminda agiklanmuistir.

Yoneticilik pozisyonlarinda bulunan kadinlar ile ilgili ¢aligmalar1 bulunan Acuner ve
Sallan, Tirkiye’ de kadinlarin gelenek¢i rollerinden siyrilmalarina ragmen yonetici
pozisyonlarinda ki sayilarinin ¢ok az oldugunu belirtmislerdir. Calisma da kadinlarin is
hayatinda sayilarinin artmasinin hem kadinlar i¢in hem de toplumun gelisebilmesi agisindan

olumlu sonuglar1 olacagina deginilmistir (Acuner ve Sallan, 1993: 89).
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Katrinli ve Timurcunday’ 1 izmir’ de tepe ydnetimde yer alan bireylerle yaptiklari
gorismeler sonucunda, kadin yoneticilerin kariyer hayatlarinda yasadiklar1 sorunlarin
baslicasinin kadin yoneticilerle gérev yapmak istemeyen ve kadinlar1 yonetici olarak gérmeye

alisik olmayan ¢alisanlar oldugu goriilmistiir (Katrinli, ve Timurcanday, 1994: 51).

Caliskan (2012) 153 kadin calisanin katilim sagladigi ¢alismasinda kadin ¢alisanlarin
cam tavan algilarinin olup olmadigini arastirmistir. Arastirma sonucunda kadin ¢alisanlarin is
hayatlar1 ve aile hayatlar1 arasinda ¢esitli catigmalar yasadiklarini ve aile hayatlarinin getirdigi
sorumluluklara oncelik verdikleri sonucuna ulagsmistir. Bununla birlikte erkek ydneticiler
tarafindan konulan engeller ve gorev yaptiklar1 kurumlar tarafindan konulan engeller
etkenlerinin ortalamalar1 medeni hal etkenine gore grup ortalama farklart anlamli
bulunmustur. Bu sonu¢ kadinlarin cam tavan sendromlarinin gorev yaptiklart 6rgiitlerden de

kaynaklandiginin bir gostergesidir (Caliskan, 2012: 169-184).

Ohlott, Ruderman ve McCauley (1994) tarafindan yapilan “Yéneticilerin Gelisimsel s
Deneyimlerinde Cinsiyet Farkliliklari” isimli aragtirmada, erkek ve kadin yoneticilerin belirli
is deneyimleri incelenmistir. Yapilan arastirma sonucunda is hayatinda erkeklerinde gesitli
kariyer sorunlar1 yasamalarina ragmen kadin calisanlarin kariyer engelleriyle karsilagsma
sikliginin daha fazla oldugu ve bu nedenle kariyer gelisimlerinde problemler yasadiklari

ortaya ¢ikmistir (Ohlott vd.,1994: 60).

Baxter ve Wright (2000) tarafindan arastirilan “Cam Tavan Hipotezi: Amerika
Birlesik Devletleri, Isve¢ ve Avustralya’ nin Karsilastirilmali Bir Calismas:” isimli calismada,
kadin ¢aliganlara verilen yetkilerin erkek calisanlara verilen yetkilere nazaran daha az dikkate
deger gorevler oldugu ortaya ¢ikmistir. Calisma da ABD’ de cam tavanin sistematik delilleri
ortaya koyulamazken, Isve¢ ve Avustralya’ da az da olsa cam tavam besleyen kanitlar

bulunmustur (Baxter ve Wright, 2000: 283).

Korkmaz (2014) yaptigi arastirmada kadinlarin erkeklere kiyasla empati yeteneginin,
sezgilerinin, tahammiillerinin ve iletisim becerilerinin daha gelismis olmasi sebebiyle bu durumu
faydalarmma kullanarak erkeklerin oniine gecebileceklerine dikkat ¢ekmis; ama toplumsal 6n
yargilar sebebiyle ¢ogunlukla kadinlarin erkeklerin daha gerisinde yer aldig1 sonucuna ulagmistir

(Korkmaz, 2014: 9).

Hagedorn ve Laden (2002)’ in “Community College Fakiiltesi Olarak Kadinlar I¢in
Iklimi Kesfetmek” isimli ¢calismalarinda yiiksekokullarda gérevli kadinlarin calisma kosullari

degerlendirilmistir. Caligmada yapilan alan yazin taramasinda cam tavan varligi konusunda
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gorls ayriliklar1 olmasina ragmen analizler sonucunda yiiksekokullarda cam tavanlarin oldugu
ortaya ¢ikmistir. Kadinlarin ¢alisma hayatlarinda hala cam tavan sendromu yasadiklarinin

tizerinde durulmustur (Hagedorn ve Laden, 2002: 75).

Anafarta, Sarvan ve Yapici (2008) tarafindan konaklama isletmelerinde c¢alisan 150
kadin yonetici ile yapilan calismada kadinlarin kariyer engelleri ve cam tavan algilar
aragtirllmistir. Arastirma sonucunda kadinlarin kariyer ilerlemelerinde cam tavanlarla
karsilastiklar: tespit edilmistir. Bununla beraber kadin c¢alisanlarin cam tavan varligini daha
fazla hissetmelerinin nedeni, kadinlarin aile ve is yasamlar1 arasinda ¢atisma yasamalari ve is
hayatlarinda kendilerine uygun bir mentorlarmin bulunmayis1 olarak gozlenmistir. Ustelik
konaklama tesislerinde gorevli kadin yoneticilerin maas, egitim ve kariyer yiikselmeleri
firsatlar1 bakimindan daha yogun bir ayrimcilik algilarinin oldugu belirtilmistir (Anafarta,

Sarvan ve Yapici, 2008: 122).

Sen (2017) arastirmasinda, cam tavan sendromuna neden olan etkenleri ortaya koymus
ve cam tavan sendromunu kirmaya yonelik stratejileri insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan
degerlendirmistir. Calisma sonucunda cam tavan sendromunun daha ¢ok bireylerin
kendilerinden kaynaklandigin1 belirtmistir. Toplumsal etkenlerinde cam tavan sendromu
iizerinde etkileri oldugu goriilse de en onemli faktoriin bireysel etkenler oldugu sonucuna
ulasilmigtir. Bununla birlikte ¢alismaya katki saglayan insan kaynaklari yoneticileri, cam
tavan sendromuna yalnizca kadin calisanlarin degil erkek calisanlarinda karsilarina ¢ikan bir

kariyer engeli olduguna dikkat ¢ekmislerdir (Sen, 2017: 1).

Toraman (2011) calismasinda, kadin calisanlarin kariyer ilerlemelerinde yonetim
kademelerine yiikselirken karsilastiklar1 engelleri incelemis; toplum tarafindan kadinlarin
yoneticilik yapmak icin uygun olmadigi goriisii ve kadinlarin hem is hayatinda hem 06zel
hayatlarinda basarili olmak i¢in ¢abalamalar1 sonucu ¢oklu rol iistlenmelerinin etkili oldugu

goriilmistiir (Toraman, 2011: 63)

Oztiirk ve Bilkay’m (2016) saglik sektoriinde cam tavan algisinin arastirildigi 142 kisinin
katim sagladig1 caligma sonucunda aile sorumluluklarinin kadin g¢alisanlarin tepe ydnetim
kademelerine ulagsmalarina engel olmaktadir hipotezi reddedilmistir. Cam tavan algisinin
bosanmis kadinlarda daha yiiksek seviyelerde oldugu belirtilmistir. Ayrica egitim seviyesinin
yiikselmesiyle birlikte cam tavan algisinin da ytikseldigi gozlenmistir. bununla birlikte 45
yasindan kiiciik kadin g¢alisanlarin cam tavan algilarinin daha fazla, 45 yasindan biiyiik olan
calisanlarda ise cam tavan sendromunun daha az hissedildigine dikkat ¢ekilmistir (Oztiirk ve

Bilkay, 2016: 101).
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Karaca (2007) “Kadin Yoneticilerde Kariyer Engelleri: Cam Tavan Sendromu Uzerine
Uygulamali Bir Arastirma” isimli yliksek lisans tezinde Tiirkiye’ de bankacilik alaninda cam
tavanlarin bulunup bulunmadigini ortaya koymak ve kadin ¢alisanlarin tepe yonetimlerde yer
almasina engel olan cam tavanlari tespit etmeyi hedeflemistir. Yapilan arastirma sonucunda
kadin ¢alisanlarin diger is alanlarinda da goriildiigii gibi orta diizey yoneticilik kadrolarinda
daha fazla yer aldig1 ortaya ¢ikmistir. Bankacilik sektoriiniin mesai saatlerinin fazla olusu ve
cesitli fedakarliklar gerektiren bir alan olusu nedeniyle kadin calisanlarin rol g¢atismasi
yasamalarina ve cinsiyete dayali olarak kadinlarin erkeklere kiyasla daha duygusal olduklari

yoniindeki degismeyen stereotipler cam tavana yol agmaktadir (Karaca, 2007: 64).

Tai ve Sims (2005) tarafindan yapilan calismada, yeni olan is kollarinda kadin
calisanlarin karsilarina ¢ikabilecek cam tavanlari asma sanslari incelenmistir. Yapilan
inceleme sonucunda kadinlarin yiiksek teknoloji sektorlerinde geleneksel sektorlere kiyasla
terfi sanslarinin daha fazla oldugu fakat, bu terfilerin ¢ogunlugunun tepe yonetimlerde degil

orta ve alt yonetim kademelerinde oldugu gozlenmistir (Tai ve Sims, 2005: 21).

DEMATEL, belirlenen faktorlerin birbirleri {izerine olan etkilerini ortaya koyan ve
faktorlerin Oncelik sirasina gore belirlenmesinde kullanilan birgok kriterli karar verme
yontemidir. Lojistik, saglik, turizm, egitim sektorleri gibi farkli alanlarda uygulanabilen

DEMATEL yontemi ile ilgili yapilan ¢aligsmalardan bazilar1 asagida sunulmustur.

Cilesiz (2015) tarafindan yapilan ¢alismada, huzurevleri ve rehabilitasyon
merkezlerinde bulunan yaglilar i¢in hizmet kalitesini belirleyen faktorlerin 6nem sirasini elde
etmek amaclanmistir. 230 yash kisi ve 32 ¢alisanin katilim sagladigi aragtirmanin sonucunda,
heveslilik ve gliven kriterlerinin hem kurumda kalan yash bireyler hem de gorevli calisanlar

icin en onemli etkenler oldugu tespit edilmistir (Cilesiz, 2015).

Aksakal ve Dagdeviren (2010) tarafindan yapilan aragtirmada, uluslararasi bir igsletmenin
personel se¢imini etkileyen faktorlerin belirlenmesinde DEMATEL ve ANP tekniklerini
kullanmuglardir. Is tecriibesi, yazili ve sozlii iletisim becerisi, yabanci dil ve bilgisayar bilgisi,
takim calismasina uygunluk ve stratejik diistinme kabiliyeti faktorlerinin degerlendirildigi
arastirmada is tecriibesi, takim calismasina uygunluk ve stratejik diisinme kabiliyetinin diger
faktorler ile daha fazla iliski halinde oldugu sonucuna ulagilmistir (Aksakal ve Dagdeviren,
2010: 910).

Badem (2018) calismasinda, restoranlar igin tiiketicilerin se¢imlerini belirleyen

etkenleri ve bu etkenler arasindaki iliskiyi ortaya koyabilmek i¢cin DEMATEL teknigini
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kullanmistir. Calisma icin belirlenen 5 kriter arasinda etkisi en yliksek olan kriterin “hizmet

kalitesi” oldugu sonucuna ulagilmistir (Badem, 2018: 128).

Shieh vd. (2010) tarafindan Tavyan’ da bir saglik sektoriinde yapilan ¢alismada, hasta
ve yakinlartyla yapilan goriismeler sonucunda 7 faktor belirlenmistir. Belirlenen faktorler
DEMATEL teknigi ile incelenmis sonug olarak, saglik hizmetlerinde mesleginde profesyonel
olan ve giivenilir personelin 6nem seviyesinin en yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bununla
birlikte profesyonel ve giivenilir personel faktoriiniin iyi iletisim kurma ve problemleri daha
hizli ¢oziime kavusturma gibi faktorlerin {istiinde de biiyiik bir 6neme sahip oldugu

gbzlenmistir (Shieh vd., 2010: 279).

Sevim vd. (2011), yapmis olduklar1 calismada, Tiirkiye’ de faaliyet gdsteren
isletmelerde yeni gelismeler ve yenilik¢i c¢alismalar karsisinda ortaya ¢ikan finansal
problemleri DEMATEL teknigi ile incelemistir. Arastirma sonucunda girisim varliklariin kit
olusu biiyiik isletmeler igin, maliyetlerin yiiksek olmasi kriterinin KOBI’ler icin dikkat
cekilmesi gereken Onem seviyesi en fazla faktorler oldugu tespit edilmistir (Sevim vd., 2011:

221).

Mumtaz vd. (2018) tarafindan gerceklestirilen arastirmada, endiistri sektoriiniin
gelismesiyle Pakistan’da ortaya g¢ikan cevre kirliliginin en aza indirilmeye calisilmasinda
kullanilan yesil lojistigin elverigli bir bigimde yiiriitiilmesi i¢in 12 faktor belirlemislerdir.
Belirlenen bu faktérler DEMATEL teknigi kullanilarak incelenmis ve arastirma sonucunda,

“Organizasyonel kapsam” en 6nemi ve etkili faktor olarak belirlenmistir (Mumtaz vd., 2018:
150).

Chen (2012), Tayvan’da saglik turizminin gelismesi i¢in hangi stratejilerin
belirlenmesi gerektigi ile ilgili DEMATEL teknigini kullanarak yaptig1 ¢alismada, alt yapinin
ve turist hizmetlerinin iyilestirilmesi, piyasa segmentasyonunda kesinlik, pazarlama projeleri
ve devlet siyaseti faktorlerini incelemistir. Aragtirma sonucunda saglik turizminin gelismesi
icin internetten bilgi almanin kolaylastirilmast ve pazarlama gelistirme projelerinin 6nemli

faktorler oldugu tespit edilmistir (Chen, 2012: 29).

Hsieh ve Yeh (2015) tarafindan yapilan arastirmada hizli yemek sunan restoranlarin
hizmet kalitesini ortaya koyabilmek icin DEMATEL teknigi kullanilmistir. Belirlenen
faktorler arasinda taze yemek faktoriiniin en az etkiye sahip faktor oldugu, bununla birlikte
calisanlarin miisterilere davranis sekli faktorii disinda diger faktorlerin  birbirlerini

etkilemedigi sonucuna ulagilmistir (Hsieh ve Yeh, 2015: 37).
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Koca vd. (2021) tarafindan yapilan c¢alismada, akilli sehir uygulamalarini
degerlendirmek i¢cin DEMATEL yontemi kullanilmistir. Calisma sonucunda akilli sehir
uygulamalarin en onemli faktoriin akilli insanlar, en 6nemsiz faktoriin ise akilli yonetigim

oldugu tespit edilmistir (Koca, 2021).

Bahsedilen c¢alismalar disinda DEMATEL yontemi kullanilarak yapilan diger
calismalar su sekilde belirtilmistir;

Tablo 2.1. DEMATEL Yontemi Kullanilan Calismalar

UYGULAMA YAZAR YIL

DEMATEL Kullanarak Deger Yaratan Bir Bilim (Teknoloji)  Chia-Li Lin ve Gwo- 2009

Parki Sistemi Hshiung Tzeng

Hastane Hizmet Kalitesinin Kilit Bagar1 Faktorlerini Jiunn-1 Shieh vd. 2010

Belirlemede Bir DEMATEL Yo6ntemi

Istihdam Hizmeti Sosyal Yardim Programinin Performans Hsin-Hung Wu vd. 2010

Kriterlerinin Degerlendirilmesi DEMATEL yontemiyle

Hastane Hizmet Kalitesinin Kilit Bagar1 Faktorlerini Jiunn-1 Shieh vd. 2010

Belirlemede Bir DEMATEL Yo6ntemi

Tedarik Zincirinde Dagitim Merkezlerine Oncelik Vermek Maghsud Amiri vd. 2011

Icin Bir DEMATEL Yénteminin Gelistirilmesi

Bir Matris Organizasyonunda Performansi Artirmak I¢in Wei-Chih Wanga vd. 2012

DEMATEL Tabanli Model

Gozden Gegirilmis DEMATEL: DEMATEL'in Hsuan-Shih Lee vd. 2013

Yapilamazligim1 Cozmek

Yesil Tedarik Zinciri Yonetiminde Se¢im Yaparken Chia-Wei Hsu vd. 2013

Tedarik¢inin Karbon Yonetim Modelini Gelistirmek I¢in

DEMATEL'i Kullanma

Acil Durum Yonetimi Kritik Bagar1 Faktorlerini Belirlemek Ya Li vd. 2014

Icin Kanit Niteliginde Bir DEMATEL Yéntemi

DEMATEL Yéntemi I¢in Tutarlilik Olgiileri Jiunn-1 Shieh ve Hsin- 2014
Hung Wu

DEMATEL Yontemiyle Cevreci Nakliyenin Se¢iminde Etki ~ Peng Jia, Kannan 2015

Kriterlerinin Belirlenmesi ve Gelisimi: Hindistan’da Bir Govindan, Devika

Uygulama Kannan,

Yesil Tedarik Zinciri Yonetimindeki Faktorleri Belirlemek Hsin-Hung Wu, Shih- 2015

Icin DEMATEL Yéntemini Kullanma Vaka Calismasi Yu Chang

DEMATEL Yoéntemi ile Endiistriyel Simbiyotik Lindley R. Bacudiovd. 2016

Uygulamanin Oniindeki Engelleri Analiz Etme

Uciincii Taraf Lojistik Hizmetinin Karsilastig1 Risklerin Kannan Govindan, 2016

Karsilikli liskileri Saglayicilar: DEMATEL Tabanli Bir Atanu Chaudhuri

Yaklasim

DEMATEL Yéntemiyle Denizyolu Nakliyecileri Igin Ho T-C, vd. 2017

Konteyner Nakliye Hattin1 Se¢imini Etkileyen Faktorlerin

Belirlenmesi

Sanayi 4.0 Gegis Siireclerinde Kritik Bagar1 Faktorlerinin Kogak Aydin ve 2018

Dematel Yéntemi ile Degerlendirilmesi Diyadin Ash

Tekstil Sektoriinde Tersine Lojistik Sistemlerinin Tasarimin1 ~ Giizel Baris ve Tas 2018

Etkileyen Kriterlere liskin Bir Karar Analizi Aysegiil

Tiirkiye’de Havayolu Tagimaciligimin Finansman Sorunlart: Battal Unal 2018

DEMATEL Yo6ntemi Uygulamasi
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Tablo 2.2. Devam ediyor

UYGULAMA YAZAR YIL

DEMATEL Teknigi: Sistematik Bir Inceleme Sheng-Li Si vd. 2018

Metodolojiler ve Uygulamalar Uzerine En Son Teknolojik

Literatiir

Sosyal Medya Bagimliligi: DEMATEL Yaklagimini Mohammad Dalvi- 2019

Uygulamak Esfahani vd.

Etkili Emniyet Yonetimi Kararlar1 i¢in Gelistirilmis Mohammad Yazdi vd. 2020

DEMATEL Metodolojisi

DEMATEL Yonteminin Bibliyometrik Analizi Koca Gozde ve Yildinm 2021
Seda

Akilli Sehir Faktorlerinin DEMATEL Analizi Irina F.B. Braga vd. 2021

Literatiir incelendiginde gerek cam tavan sendromu ile gerek DEMATEL yontemi ile
yapilmis bir¢ok calisma mevcuttur. Bu ¢alismada cam tavan sendromuna neden olan faktorler
belirlenmis daha sonra DEMATEL yontemi ile belirlenen faktorler arasindaki iliski
incelenmistir. Cam tavan sendromuna neden oldugu bilenen faktdrler arasindaki iligkinin
incelendigi bir calismaya literatiir taramasi sonucunda rastlanmamasit konunun 6nemini
artirmaktadir. Ayrica analiz i¢in kullanilan yontem calismay1 yapilan diger calismalardan

farklilagtirmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
KADIN YONETICILERDE CAM TAVAN SENDROMUNA NEDEN OLAN
ORGUTSEL FAKTORLERIN DEMATEL YONTEMI iLE INCELENMESI

1. Arastirmanin Amaci

Saglik kuruluslar1 kadin is giiciiniin yogun oldugu alanlardir. Kadin ¢alisan sayisinin
yiiksek oldugu bu sektorde kadin yonetici sayisinin az olmasi dikkat ¢ekmektedir. Kadin
calisanlarin sayilarinin yiiksek olmasina ragmen yoneticilik kademelerinde yer almalarina

engel olan goriinmez cam tavanlar bulunmaktadir.

Calismanin amaci cam tavan sendromunun ne oldugunu, cam tavan engellerini, cam
tavan sendromunun sonuclarini agiklamak, cam tavan sendromuna neden olan faktorlerin
neler oldugunu belirlemek ve bu faktorlerin birbirleri iizerindeki etkilerini ortaya koymaktir.
Bunun i¢in yapilan literatiir taramasi sonucunda cam tavan sendromuna neden olan faktorler
belirlenmis ve bu faktorlerin arasindaki etkilerini 6l¢gmek amaciyla ¢ok kriterli karar verme

yontemi olan DEMATEL yontemi kullanilmgtir.
2. Arastirmanin Onemi

Kadin ¢alisanlarin saglik kurumlar1 ve bagka is alanlarinda da karsilastiklari cam tavan
engelleri cam tavan sendromuna neden olmaktadir. Kadin is gérenlerin kariyer kademelerinde
ilerleyerek yoneticilik pozisyonlarinda gérev yapmalarina engel olan bir¢ok faktor, kadinlarin
hak ettikleri statlilere gelmelerini engellemektedir. Bu sebeple yapilan bu cinsiyet
ayrimciligina son verilmeli ve kadinlarin da erkekler kadar basarili olabileceginin gdsterilmesi

gerekmektedir.

Yapilan calismalar incelendiginde kisilerin cam tavan sendromu ile ilgili aragtirmalar
bulunurken, cam tavan sendromuna neden olan faktorlerin arasinda iligki kurmaya yogunlasan
bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Bu ¢aligsma ile saglik sektoriindeki kadin ¢alisanlarin cam tavan
sendromu yasamalarina neden olan en dnemli ve etkili kriterlerin tespiti yapilarak, bireyin
hem kendisi, hem isletmeler hem de toplum tarafindan daha iyi anlasilabilmelerine 151k

tutarak katki saglamasi beklenmektedir.
3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Yapilan ¢aligmalar iki tiir evren ig¢inde degerlendirilmektedir. Bunlardan ilki genel

evren, ikincisi ise ¢alisma evreni olarak belirtilmistir. Caligma evreni, somut bir evren olup
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daha erigilebilirdir. Caligmacinin yapmis oldugu gozlemin iginde yer almasina ve goriislerini

belirtmesine imkan veren bir evrendir (Karasar, 2005: 110).

Yapilan caligmalarda gecerlilik ve giivenirliligin saglanabilmesi i¢in ortaya koyulan
problemle ilgili verilerin dogru bir sekilde toplanmasi gerekmektedir. Calismalarda
kullanilacak verilen toplanacagi kaynaklar, evren olarak ifade edilir. Evrenin niteligini
caligmanin amaci belirler. Ortaya ¢ikan bilgilerin genellestirilebilmesi i¢in secilen evrenin
temsil giiciiniin yiiksek olmas1 oldukca &nemlidir. Orneklem kavrami, halihazirdaki ana
kiitleden secilen, ¢alismada yer alan problemlerin ¢oziimii i¢in kullanilacak verileri saglayan,
ana kiitleyi temsil etme giicli yiiksek olan ve ana kiitlenin de bir alt bolimii seklinde

tanimlanmaktadir (Yazicioglu ve Erdogan, 2011: 69-70).

Arastirmanin evrenini, Tirkiye’deki saglik kurumlarinda g¢alisan iist ve orta diizey
yoneticiler olusturmaktadir. Bu kapsamda, saglik kurumlarinda ¢alisan 20 kadin ve 27 erkek
uzmana mail ve sosyal medya araglar1 yoluyla online soru formu uygulanmis ve birincil

verilere ulagilmistir.
4. Arastirmanin Yontemi ve Kapsam

Bu calisma 2022 yilmmin Ocak ve Haziran donemlerini kapsayan siire igerisinde
gergeklesmistir. Calisma Tirkiye’deki saglik kurumlarinin {ist ve orta diizey yoneticilerini

kapsamaktadir.

Cam tavan sendromuna neden olan faktorlerin belirlenmesi
Literatiirden yararlanilarak cam tavan sendromuna neden olan kriterler belirlenmistir.

v

Karar Vericilerin Belirlenmesi
Cam tavan sendromu ile ilgili a¢ik uglu sorularin cevabini almak ve cam tavan sendromuna iten faktorlerin
agirliklarini ve aralarindaki iligkilerini belirlemek i¢in mail ve sosyal aglardan yararlanilarak 47 saglik
kurumu yoneticisi karar verici olarak belirlenmistir.

~ > e

Nitel Faz Nicel Faz
Cam tavan sendromu ile iligkili agik uglu Cam tavan sendromuna neden olan faktorlerin
sorularin cevabi aranmuistir. agirliklarmi ve aralarindaki iligkilerini belirlemek

icin DEMATEL ydnteminden yararlanilmastir.

O A

Cam tavan sendromu ile ilgili aragtirma sonuglar1 ortaya konup, 6nerilerde bulunulmustur.

Sekil 3.1. Calismanin Metodolojisi
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Bu arastirmada istenilen sonuglar1 elde etmek amaciyla ilk olarak konu ile ilgili
literatiir taramasi yapilmis olup, konuyla ilgili tanimlara yer verilmis daha sonra cam tavan
arasindaki

belirlenerek bu kriterler

icin DEMATEL yontemi

sendromuna neden olan faktorler iligkileri

anlamlandirabilmek kullanilmistir. Calismada cam tavan
sendromuyla alakali agik uglu sorular1 igeren nitel faz ile literatiir taramasi sonucu ulasilan
bulgularla ortaya koyulan kriterlerin DEMATEL yontemiyle incelendigi nicel faz

bulunmaktadir.

Aragtirmanin cam tavan sendromuna neden olan faktorleri literatliirden yararlanilarak

olusturulmus ve Tablo 3.1°de verilmistir.

Tablo 3. 1. Cam Tavan Sendromuna Neden Olan Faktorler

ANA FAKTORLER
/ALT FAKTORLER

ACIKLAMA

REFERANS

Bireysel Faktorler

Bireylerin kisilik 6zelliklerinden dolay1r cam
tavan sendromu yasamasina neden olan
faktorlerdir.

(Barutgugil, 2002)
(Dreher, 2003)
(Cetin, 2011)

Coklu Rol Ustlenme

Coklu rol iistlenme, kadinlarin is hayatlarinin
yaninda evde de belirli sorumluluklarinin
olmasi ve bu sorumluluklarindan
vazgegememeleri halinde yasadiklar1 rol
karmasasi olarak ifade edilmektedir

(Demirbilek, 1994)
(Calis, 2017)
(Dogru, 2010)
(Karaca, 2007)

Kisisel Tercih ve Algi

Is ve aile hayatlar1 arasinda tercih yapmak
zorunda kalan kadin, aile hayatina yeterince
ilgi gOsterememesi, mesai saatleri diginda
calismasinin zor olacag1 gibi sebeplerle kendi

(Ogiit, 2006)
(Aycan, 2006)
(Karcioglu ve Leblebici 2014)

bireysel tercihi olarak kariyerini (Fettahlioglu vd, 2007)
engelleyebilmektedir (Giildal, 2006)
Ogrenilmis Caresizlik Ogrenilmis  caresizlik, kisilerin  dzellikli

olmaksizin herhangi bir olay veya durumda
¢abalarmin  basarisizlikla ~ sonuglanmasi
sebebiyle tekrar harekete gececek inancinin
kalmamasi, c¢abalasa dahi basaramayacag:

(Alpdeger, 2010)
(Oztiirk, 2014)
(Korkmaz, 2016)

hissiyatina kapilmasi olarak ifade
edilmektedir.

Informal Tletisim Aglarma  Orgiitlerde erkeklerin olusturdugu informal (Akdoél, 2009)
Katilamama iletisim aglar1 kendilerine has olan yapilari (Tutar, 2003)
geregi kadinlari bu aglarin disinda durmaya (Karaca, 2007)
zorlamaktadir. Bu durum sonucunda kadin (Basaran, 2004)
calisanlar goérev aldiklar1 kuruma iliskin (Taskin ve Cetin, 2012)
hususlarda  erkekler kadar s6z sahibi (Anafarta, Savran ve
olamazlar. Yapict, 2008)
(Mercanlioglu, 2009)
(Akdol, 2009)

Orgiitsel Faktorler Orgiit iginde cinsiyetgiligin bulunmasi, is

gorenlere esit sanslarin taninmamasi, 6zellikle
kadin ig gorenlere karsi 6n yargili
davraniglarin olmasi cam tavan sendromuna
neden olmaktadir.

Barutcugil, 2002
g

(Dreher, 2003)

(Cetin, 2011)
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Tablo 3.1. (Devam Ediyor)

ANA FAKTORLER

JALT FAKTORLER ACIKLAMA REFERANS
Orgiit Kiiltiirii Orgiit kiiltird, k.urulustakiwi_s ve islemlerin (Otiirk, (2011
nasil  ilerlemesi  gerektigi  konusundaki o -

goriisler biitinidir. (Karcioglu ve Leblebici,

2014)

(Mercanlioglu, 2009)

(Varoglu, 2001)

(Akgamete, 2004)

(Karaca, 2007)

(Akdol, 2009)

Orgiit Politikalar1 Her orgiitiin kendine 6zel bir politik yapisi (Ugyildiz, 2017)
bulunmaktadir. Orgiit iginde bulunan Kkisiler (Durmus, 2001)

birbirlerini farkli yollar ve yontemlerle etki (Ataay, 1998)

altina alma girisiminde bulunurlar. Yapilan (Tiirkkahraman ve Sahin,

bu girisimler orgiit politikalar1  olarak 2010)

adlandirilir. (Karaca, 2007)

(Arikan, 1999)

(Caha, 2016)

Mentor Eksikligi Mentor kelime anlami olarak, destekleyici, (Cetin ve Atan, 2012)

koruyucu, danigman, yol gosterici akilli ve
giivenilir bir rehber anlamima gelmektedir.
Mentorliik ise, kurumdaki deneyimli birey ile
deneyimsiz birey arasinda birebir gelisen
destekleyici iliskiyi ifade etmektedir.

(Dogru, 2010)
(Karcioglu ve Leblebici,
2014)

(Taskin ve Cetin, 2012)
(Anafarta, Savran ve
Yapict, 2008)

(Akdol, 2009)

Erkek  Yoneticiler Tarafindan
Koyulan Engeller

Kadmlar ile iletisim kurabilmenin gii¢ olmasi
ve erkek yoneticilerin giigleri kendilerinde
tutmak istemeleridir.

(Oriicii vd., 2007)
(Boydak Ozan, 2009)
(Tung, 2016)

Kadin  Yoneticiler Tarafindan
Koyulan Engeller

Kadin yoneticiler tepe yonetimde yalnizca bir
kadmin bulunmasinin daha ayricalikli ve daha
bagarili bir izlenim biraktigmi diistinerek
diger kadm yoneticilerin tepe yonetimde yer
almasini istememeleri durumudur.

(Oriicii vd., 2007)
(Zel, 2002)
(AKdbl, 2009)

Toplumsal Faktorler

Toplum, icinde yer alan vatandaslarindan
cinsiyetlerine Ozgil degisik roller
beklemektedir ve o rollere  uygun
davraniglarda bulunmasini istemektedir.

(Barutgugil, 2002)
(Dreher, 2003)
(Cetin, 2011)

Stereotipler

Stereotipler, bir kesim insanlar1 tanimlamak
i¢in kullanilan 6nyargilardir.

(Arbak vd., 1994)
(Negiz ve Yemen, 2011)
(Arikan, 1999)

(Uzun, 2005)

(Ataay, 1998)
(Pamukoglu, 2004)
(Akdsl, 2009)

Mesleki Ayrim Cinsiyete bagli olarak yapilan mesleki (Eytiipoglu, 1999)
ayrimin 6ziinde, kadinlarin “kadin islerinde” (Akgamete, 2004)
erkeklerinde “erkek islerinde” caligmalari (Parlaktuna, 2010)
mantigi bulunmaktadir. Bu ayrimda toplum (Karcioglu ve Leblebici,
bireylerden tamamen cinsiyetlerinin getirdigi 2014)
rolleri yapmasini beklemektedir. (Lordoglu ve Ozkaplan,
2007)
(Karaca, 2007)
Cinsiyet Ayrimeiligi Cinsiyet ayrimcilift  veya  cinsiyet

esitsizligi Neo klasik iktisat
teorisyenlerine gore, isgiicii pazarinda
bireylerin ayn1 verimlilikte caligmasina
ragmen ayni Ucretleri ayni tutum ve
davraniglarla karsilagsmamalart ve ayni
iicreti almamalari olarak tanimlanmistir.

(Utma, 2019)
(Ecevit, 2003)
(Bilican Gokkaya,
2015)

(Merigelli, 2017)
(Yumus, 2011)
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4.1. DEMATEL Yontemi

Cok kriterli karar verme yontemleri iki grup olacak sekilde ¢cok amagl ve ¢ok nitelikli
olarak iki gruba ayrilmaktadir. DEMATEL yontemi, ¢ok nitelikli karar verme yontemleri
arasinda yer almaktadir (Altan ve Karag Aydin, 2015: 101).

Cenevre Battelle Memorial Enstitiisii, Bilim ve Insan Iliskileri programi araciligiyla
1972 ve 1976 yillar1 arasinda ortaya ¢ikan DEMATEL kavraminin anlami “the decision
making trial and evaluation laborotary” dir. Alan yazinda DEMATEL olarak gegen bu yontem

karmasik problemlerin ¢oziilmesi i¢in tercih edilmektedir (Cavdarci, 2017).

DEMATEL yo6ntemi ile belirlenen kriterler arasindaki iligkilerin tiirii ve bu kriterlerin
birbirleri iizerinde etkilerinin 6nem ve Oncelik siralarina gore diizenleme yapabilmek
miimkiindiir. Belirlenen diger faktorler lizerinde etkisi daha ¢ok olan ve oncelik seviyesi de
yiiksek olan faktorler neden kriterleri, diger faktorlerden etkilenen ve dncelik seviyesi diisiik

olan faktorler ise sonug¢ kriterleri olarak adlandirilmaktadir (Aksakal ve Dagdeviren,

2010:911).

DEMATEL yontemi sirayla devam eden bes adimdan olugmaktadir. DEMATEL
yontemi asamalar1 sonrasinda ortaya c¢ikan etki-yonlii nedensellik diyagrami ile

cOziimlenebilir (Senocak, 2016: 26).
Adim 1: Direkt iliski Matrisinin Olusturulmasi

Karar verici veya uzmanlar tarafindan belirlenen direkt iligki matrisinde cevaplayan
bireylerden faktorleri, birbirlerini etkileme diizeylerini dikkate alarak ikili sekilde

karsilagtirmalari istenir.

X:} Tam say1 skoru k. karar verici tarafindan verilmektedir. Bu skor i. faktoriin j.

Faktor iizerindeki etki diizeyini gosterir. nxn’lik matris olan A, Esitlik 3.1°de belirtildigi gibi
karar vericilerin bireysel skorlarinin ortalamasi elde edilerek hesaplanmaktadir. DEMATEL

ikili karsilagtirma 6lgegi Tablo 3.2’de belirtilmistir ()

1 H
a; = HZ (3.1)

H: Toplam uzman sayis1
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Tablo 3. 2. DEMATEL Ikili Karsilastirma Olgegi

Sayisal Deger Tanim
0 Etki Yok
1 Diisiik Etki
2 Orta Etki
3 Yiiksek Etki
4 Cok Yiiksek Etki

Kaynak: (Dey vd., 2012)
Adim 2: Normalize Edilmis Direkt fliski Matrisinin Olusturulmasi

Normalize edilmis direkt iligki matrisi (X)Esitlik 3.2 yardimiyla direkt iliski
matrisindeki (A) satir ve siitun toplamlar1 bulunur. Sonra Esitlik 3.3’ten yararlanilarak ortalama
direkt iliski matrisinin (X) Ogeleri satir ve siitun toplamlarinda yer alan en biiyiik degere

boluntr.

X =k-A (3.2)

ket ij=12..n (3.3)

Adim 3: Toplam etki matrisinin olusturulmasi

Toplam etki matrisini (T¢), elde edebilmek icin ilk olarak (n x n) dlgiilerinde kdsegen

degerleri 1 diger degerleri 0’dan olusan bir birim matris olusturulmaktadir. Esitlik 3.4
yardimiyla normallestirilmis direkt etki matrisi birim matristen ¢ikarilirken ve yeni elde edilen
matrisin de tersi alinmaktadir. Daha sonra tersi alinan matrisle normallestirilmis direkt etki

matrisi ¢arpilir ve toplam etki matrisi elde edilir. Burada I birim matrisini ifade etmektedir.
Te=X(1-X)" (3.4)

Adim 4: Gonderici ve Alict Grubun Hesaplanmasi

T matrisindeki stitunlar toplami (C), satirlar toplam1 (R)’dir. Buna gore Esitlik 3.5,
Esitlik 3.6 ve Esitlik 3.7°nin hesaplamalari i¢in R-C ve R+C degerleri kullanilir. Bu sekilde
her bir kriterin digerlerine olan etki diizeyi ve digerleriyle iliski diizeyi belirlenir. R-C degeri
pozitif olan kriterler digerleri lizerinde daha fazla etkiye sahiptir ve bu nedenle daha oncelikli
olduklar1 kabul edilmektedir. Bu tip kriterler dagitict (dispatcher) grubu kriterleridir. R-C
degeri negatif olan kriterlerin ise diger kriterlerden daha fazla etkilendigi belirtilmektedir.

Oncelik seviyelerinin daha diisiik oldugu kabul edilen bu kriterler ise alic1 (receiver) grubu
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kriterleri olarak adlandirilmaktadir. Diger taraftan R+C degerleri her bir kriterin diger
kriterlerle arasinda olan iliskiyi ortaya koyar ve R+C degeri iliskinin seviyesini
gostermektedir. R+C seviyesi yiiksek kriterler diger kriterlerle daha ¢ok iliskilidir, diisiik
kriterlerinse digerleriyle iliskisi azdir (Battal, 2018: 101).

Toplam [liski Matrisi

T=t;] ij=12..n (35)

Stitunlarin Toplami

C= {g‘t”} =[t] (3.6)

nx1l

Satirlarin Toplami

R= {Zn:tu} - [tj ]lxn (3.7

Adim 5: Faktorlerin agirhklarimmin belirlenmesi

Her bir kriterin agirhigi(wi) belirlenirken Esitlik 8’den, bu agirliklarin normalize

edilmesinde de Esitlik 9°dan yardim alinir.

W, Z\/(Ci +Ri)2+(ci _Ri)2 (3.8)

T (3.9)

Adim 6: Esik Degerinin Belirlenmesi ve Etki Yonlii Graf Diyagramimin Cizilmesi

Uzmanlar tarafindan bir esik deger belirlenir ve bu belirlenen esik deger yardimiyla
daha 6nemli ve daha oOncelik seviyesi yliksek kriterler elde edilir. Uzamanlar tarafindan bir
esik deger belirlenmesinin miimkiin olmadig1 durumlarda Toplam Iliski Matrisinin (T)
ortalamasi almarak esik deger elde edilir. Toplam iliski Matrisinde esik degerin iizerinde olan

kriterler diyagramda etkileyen kriterler seklinde gosterilmektedir.

Etki yonlii graf diyagrami kriterler arasindaki iliskinin gosterilebilmesi i¢in, belirlenen
koordinat diizlemi {izerine yatay eksende R+C, dikey eksende R-C noktalar1 gizilerek

olusturulmaktadir.
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Belirlenen kriterler etki yonlii graf diyagrami iizerinde bulunan [(Ri+Ci), (Ri-Ci)]
noktalart yardimiyla gosterilir. Esik degerin iizerinde olan kriterler esik degerin altinda
bulunan kritere oklarla birlikte etkileyenden etkilenene dogru olacak sekilde ¢izilir. Herhangi
bir kriter kendi kendisini de etkileyebilmektedir bu durum da etki yonlii graf diyagrami
iizerinde gosterilebilir (Karaoglan, 2016: 14).

5. Arastirmanin Simirhhiklar:

Calisma, gecerlilik acgisindan degerlendirilip Bilecik ilinde yeterli sayida st diizey
yoneticiye ulagilamayacagi fikriyle, mail ve sosyal medya araclar {izerinden 12.04.2022 ve
01.06.2022 tarihleri arasinda online bir calisma olarak gerceklestirilmistir. 47 kisiye ulasilan

calisma da tiim cevaplar analize tabi tutulmustur.

Tiirkiye genelinde saglik kurumlarinda yoneticilik yapan bireylerle yiiz yiize
goriigmenin zor olmasi sebebiyle calisanlara internet iizerinden ulagilmistir. Bununla birlikte
caligmanin yapildig: siirecin farkli aralik ve sartlarda daha ¢esitli sonuclar ortaya c¢ikarma

ihtimali olmasi agisindan sinirliliklari da bulunmaktadir.
6. Sonug¢larin Degerlendirilmesi ve Bulgular

Arastirmanin  bu boliimiinde, cam tavan sendromuna neden olan faktorlerin
arastirilmasi i¢in hazirlanan soru formu kapsaminda elde edilen bulgular ve DEMATEL

teknigi kullanilarak hazirlanan veriler diizenlenerek metin haline getirilmistir.

Calismaya katilan 47 birey arasinda 20 kadin yonetici 27 erkek yonetici
bulunmaktadir. Yoneticilerin biiylik ¢ogunlugunun erkeklerden olustugu gozlenmistir.
Katilimeilarin yas ortalamalarina bakildiginda biiylik ¢ogunlugunun (%36), 39 ve 45 yaslan

arasinda oldugu goriilmiistiir.

Yoneticilerin 6grenim durumlarima bakildiginda ise katilimcilarin ¢ogunun (%353)
lisans, lisans {istli ve doktora seviyelerinde olduklar1 gézlenmistir. Bireylerin unvanlar ise, il
saglik miidiirli, bashekim, baskan, baskan yardimcisi, hastane miidiirii, kalite direktort,
koordinatdr, miidiir yardimcisi, idari ve mali hizmetler midiiri, il¢e saglik miidiirii ve sube

midiirii gibi iist ve orta diizey yoneticilik kadrolarindan olusmaktadir.

Calismaya katilan bireylerin mesleki denetimlerinin biiyiik bolimiinii (%57) 15 yil ve
istli olustururken, 1-5 yil aras1 deneyime sahip (%8) oldukca azdir. Buradan yola ¢ikarak
yoneticilik kadrolar1 icin mesleki deneyimi fazla kisilerin tercih edildigi yorumunu

yapabiliriz.
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Aragtirmanin soru formunda genel olarak saglik kurumlar1 yoneticilerinin cam tavan
sendromu hakkindaki diislincelerini ortaya koyabilmek i¢in katilimcilara “sizce cam tavan
sendromuna neden olan faktorler nelerdir?” sorusu agik uglu soru olarak sorulmustur. Bu
baglamda verilen cevaplar asagida belirtilmistir:

s

“...toplumda kadinlarin erkeklerden daha bagarili olmamasi gerektiginin diisiiniilmesi...’

“...toplum tarafindan kadinlara bigilen rollere iligkin algi nedeniyle kadinlarin is disindaki rollerini

daha dn planda tutmasi gerektigi inanglari ve bagaramama korkusuna neden olan ézgiiven eksikligi...”

s

“...is yerinde cinsiyet ayrimciligina maruz kalma, yasanan kotii deneyimler...’

1

“...uilkemizde kadina verilen deger, toplumsal baski, erkek egemen bir toplum olmamiz, onyargilar...’

“...yasam alanindaki sorumluluklarin kariyer planlamasinin éniine gegmesi...”"

"...ataerkil bir sosyokiiltiirel toplum yapisindan dolay: ailede yonetici roliinii iistlenen erkek bireylerin
olmasi is yerinde de yoneticinin erkek olmamasi durumunda is akisi bozulacag diisiincesi..."

Katilimcilara agik uglu olarak “sizce neden ililkemizde kadin yoneticilerin sayis1 erkek
yoneticilerden daha az?” sorusu sorulmustur. Bu baglamda verilen cevaplar asagida

belirtilmistir.
“...kadinlarin basarilida olsa bir sekilde haklarinin verilmemesi ve bir sekilde onlerinin kesilmesi...”
“...firsat taminmamasi, beceremez diye diisiiniilmesi, rakip olarak goriilmesi...”

“...firsat verilmedigi icin, yiikselmesi engellendigi icin, erkek yoneticilerin kadin yénetici ile rahat

konusamayacagini diisiindiigiinden yonetim ekibine erkekleri tercih etmesi...”

“...giicii temsil eden yénetici koltuklarina fiziksel gii¢ olarak iistiinliigii bulunan erkeklerin gelmesi

gerektigi diistincesi...”

“...toplumda kadimin ilk once eviyle, ¢ocuklariyla ve ailesiyle ilgilenmesi erkegin ise ilk énce evin
maddi ihtiya¢larim karsilamasi gerektigi asil gorevieri olarak bilinmektedir. Kadin ve erkege verilen bu
sorumluluklar nedeniyle ¢calisma hayatinda ikinci planda yer almaktadur ... “...erkeklerin yonetici
konumlarina kendilerini kadinlardan daha uygun gérmeleri, kadinlara gore daha kesin kararlar verdiklerini
diistinmeleridir...”

Soru formunda yer alan ana kriterler (bireysel, orgiitsel, toplumsal) arasindaki iliskiler,
Tablo 3.1’de yer alan DEMATEL ikili karsilastirma skalasi kullanilarak elde edilmistir.
Tablolardan anlagilacag: lizere katilimecilar, vermis olduklar1 sayisal degerlerle bir kriterin
digerlerini ne kadar etkiledigini ortaya koymaktadir. Esitlik 3.1 yardimiyla elde dilen Direkt
Iliski Matrisi Tablo 3.3 de gdsterilmistir.
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Tablo 3.3. Ana Kriterler Direkt iliski Matrisi

Faktorler Bireysel Faktorler Orgiitsel Faktorler Toplumsal Faktorler
Bireysel Faktorler 0,0000 2,4893 2,3617
(")rgiitsel Faktorler 2,8085 0,0000 2,5319

Toplumsal 3,0851 2,617 0,0000
Faktorler ' ' '

Direkt Iliski Matrisi elde edildikten sonra, bu matrisin her bir satir ve her bir siitun

toplamindaki en biiylik degerin maksimumu olan deger “s degeri” olarak belirlenir. Direkt

Iliski Matrisi’ nin satir ve siitun toplamlarinin en biiyiigii olan ana faktorlerde 5,894 degeri “s

degeri” olarak alinmistir. Ardindan Esitlik 3.2 kullanilarak matrisin her bir elemani1 bu

degerlere boliinerek Tablo 3.4°de gosterilen Normalize Edilmis Direkt Iliski Matrisi

olusturulmustur.

Tablo 3.4. Ana Kriterler Normalize Edilmis Direkt fliski Matrisi

Faktorler Bireysel Faktorler Orgiitsel Faktorler Toplumsal Faktorler
Bireysel Faktorler 0,000 0,422 0,401
(")rgiitsel Faktorler 0,477 0,000 0,430
Toplumsal

Faktorler 0,523 0,444 0,000

Esitlik 3.4 yardimiyla olusturulan Ana Kriterler Toplam Etki Matrisi asagidaki tabloda

sunulmustur.
Tablo 3.5. Ana Kriterler Toplam Etki Matrisi
Faktorler Bireysel Faktorler Orgiitsel Faktorler Toplumsal Faktorler
Bireysel Faktorler 2,705 2,748 2,665
Orgiitsel Faktorler 2,618 2,841
Toplumsal Faktorler 2,657
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Toplam Etki Matrisi’ nin ortalamasi olan 2,873 esik degeri olarak belirlenmistir. Tablo
3.5’te esik degerin iizerinde yer alan elemanlar renklendirilerek belirtilmistir. Bu sonuglar
hangi kriterin diger kriterlerden hangisinin ya da hangilerinin iizerinde etkisinin oldugunu
gostermektedir ve Sekil 3.2°de goriilen ag yapist grafigi buna gore ¢izilmistir. Ag yapisi
grafiginde etkileyen ve etkilenen kriterler oklarla gosterilmistir. Esitlik 3.5, Esitlik 3.6 ve
Esitlik 3.7 yardimiyla olusturulan ana faktorler kriterler arasi iliskilerin tespiti Tablo 3.6’da

sunulmustur.
Tablo 3.6. Ana Kriterler Arasi iliskilerin Tespiti

Faktorler Ci Ri Ri+Ci Ri-Ci
Bireysel

Faktorler 8,119 9,282 17,400 -1,163
Orgiitsel

Faktorler 8,670 8,412 17,082 0,259

Toplumsal

Faktorler 9,067 8,163 17,231 0,904

Tablo 3.6’da Ri-Ci de negatif degere sahip olan bireysel faktorler kriteri diger kriterlere
gore daha fazla etkilenir. Her bir kriterin diger kriterlerle olan iligkisini yorumlayabilmek i¢in
Ri+Ci degeri kullanilir. Calismada Ri+Ci degeri yiiksek olan bireysel faktorler ve toplumsal
faktorler kriterlerinin diger kriterlerle daha fazla iligkili ve 6nem diizeylerinin daha yiiksek

oldugu goriilmiistiir.

Calismada DEMATEL yonteminin son kisminda Esitlik 3.8 ve Esitlik 3.9 kullanilarak
kriter agirliklart tespit edilmis ve kriterler oncelik diizeylerine gore siralanmistir. Tablo 3.7°de
de goriildiigii gibi en 6nemli kriterin bireysel faktorler, daha az énemli kriterin ise Orglitsel
faktorler oldugu sonucuna ulasilmistir. Tablo 3.6’ da etkilenen faktor olarak belirlenen
bireysel faktorler, kriter agirliklar: hesaplandiginda saglik kurumlarindaki kadin yoneticilerin
cam tavan sendromuna neden olan en 6nemli ana faktor olarak dikkat ¢ekmistir. Bu durum,
bireysel faktorlerin, orgiitsel faktorler ve toplumsal faktorlerden etkilendigini ayni zamanda
cam tavan sendromuna neden olan en 6nemli faktor oldugunu gostermektedir. Bu baglamda,
saglik kurumlarindaki kadin yoneticilerin cam tavan sendromu yasamalarmin Oniine
gecebilmek i¢in toplumsal ve oOrgiitsel anlamda iyilestirmeler yapilmali ¢ikariminda

bulunabiliriz.
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Tablo 3.7. Ana Faktorler Kriter Agirliklar1 ve Oncelikleri Tablosu

. 2 5 Kriter Agirhiklar: . . . .
Faktorler \/ (Ri+C" + (Ri—Ci W) Kriter Oncelikleri
Bireysel Faktorler 17,439 0,337 1
Orgiitsel Faktorler 17,084 0,330 3
Toplumsal
Faktorler 17,254 0,333 2

1,500
1,000

0,500

0,000
17,050 17,100 17,150\17,200 17,250 17,300

R-C

50 17,400 17,450

-0,500

-1,000

-1,500

R+C

Sekil 3.2. Ana Faktorler Arasi liskiler
Buna baglamda asagidaki 6nermeler ortaya ¢ikmaktadir:

e Orgiitsel faktorler kriteri bireysel faktorler kriterini etkilemektedir.
e Toplumsal faktorler kriteri orgiitsel ve bireysel faktorleri etkilemektedir.

e Bireysel faktorler kriteri herhangi bir baska kriteri etkilememektedir.

Soru formunda yer alan bireysel faktorler arasindaki iligkiler, Tablo 3.2°de yer alan
DEMATEL ikili karsilastirma skalas1 kullanilarak elde edilmistir. Esitlik 3.1 yardimiyla elde
dilen Bireysel Faktorler Direkt iliski Matrisi Tablo 3.8’de gdsterilmistir.
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Tablo 3.8. Bireysel Faktorler Direkt Iliski Matrisi

Faktorler Coklu Rol Kisisel Tercih ve Ogrenilmis informal iletisim
Ustlenme Alg1 Caresizlik Aglarina Katilamama
Coklu Rol
Ustelenme 0,0000 2,7446 2,4042 2,3829
Kisisel Tercih ve
Algi 2,5744 0,0000 2,3404 2,5106
Ogrenilmis
Caresizlik 2,7446 2,8936 0,0000 2,6808
Informal iletisim
Aglarma
Katilamama 2,3404 2,2553 2,3191 0,0000

Bireysel Faktorler Direkt Iliski Matrisi elde edildikten sonra, bu matrisin her bir satir

ve her bir siitun toplamindaki en biiyiik degerin maksimumu olan deger “s degeri” olarak

belirlenir. Direkt Iliski Matrisi’ nin satir ve siitun toplamlarinin en bilyiigii olan ana

faktorlerde 8,319 degeri “s degeri” olarak alinmistir. Ardindan Esitlik 3.2 kullanilarak

matrisin her bir eleman1 bu degerlere boliinerek Tablo 3.9°da gosterilen Bireysel Faktorler

Normalize Edilmis Direkt Iliski Matrisi olusturulmustur.

Tablo 3.9. Bireysel Faktorler Normalize Edilmis Direkt iliski Matrisi

Faktorler Coklu Rol Kisisel Tercih ve Ogrenilmis informal iletisim
Ustlenme Alg1 Caresizlik Aglaria Katilamama
Coklu Rol
Ustelenme 0,000 0,330 0,289 0,286
Kisisel Tercih ve
Alg1 0,309 0,000 0,281 0,302
Ogrenilmis
Caresizlik 0,330 0,348 0,000 0,322
informal iletisim
Aglarina
Katilamama 0,281 0,271 0,279 0,000

Esitlik 3.4 yardimiyla olusturulan Bireysel Faktorler Toplam Etki Matrisi asagidaki

tabloda sunulmustur.
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Tablo 3.10. Bireysel Faktorler Toplam Etki Matrisi

Faktorler Coklu Rol Kisisel Tercih ve Ogrenilmis informal iletisim
Ustlenme Alg1 Caresizlik Aglarina Katilamama
Coklu Rol
Ustelenme 2,262 2,351
Kisisel Tercih ve
Alg1 2,321
Ogrenilmis
Caresizlik 2,295
Informal iletisim
Aglarina
Katilamama 2,209 2,100

Bireysel Faktorler Toplam Etki Matrisi’nin ortalamasi olan 2,4121 esik degeri olarak
belirlenmistir. Tablo 3.10°da esik degerin iistiinde olan elemanlar renklendirilerek
belirtilmistir. Ortaya ¢ikan sonuglar hangi kriterin diger kriterlerden hangisinin ya da
hangilerinin iizerinde etkisinin oldugunu gostermektedir ve Sekil 3.3’de goriilen ag yapisi
grafigi buna gore ¢izilmistir. Ag yapis1 grafiginde etkileyen ve etkilenen kriterler oklarla
gosterilmistir. Esitlik 3.5, Esitlik 3.6 ve Esitlik 3.7 yardimiyla olusturulan bireysel faktorler

arasi iligkilerin tespiti Tablo 3.11’te sunulmustur.

Tablo 3.11. Bireysel Faktorler Aras iliskilerin Tespiti

Faktorler Ci Ri Ri+Ci Ri-Ci
Coklu Rol
Ustelenme 9,640 9,759 19,399 -0,120
Kisisel Tercih ve
Algi 9,526 9,983 19,509 -0,457
Ogrenilmis
Caresizlik 10,402 9,175 19,578 1,227
informal iletisim
Aglarma
Katilamama 9,026 9,676 18,701 -0,650

Tabloda belirtilen Ri-Ci’de negatif degere sahip olan ¢oklu rol iistlenme, kisisel tercih
ve algi, informal iletisim aglarina katilamama kriterleri diger kriterlere gore daha fazla
etkilenir. Calismada Ri+Ci degeri yiiksek olan 6grenilmis ¢aresizlik ve kisisel tercih ve algi

kriterlerinin diger kriterlerle daha fazla iligkili oldugu goériilmistiir.
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Calismada DEMATEL yonteminin son kisminda Esitlik 3.8 ve Esitlik 3.9 kullanilarak
kriter agirliklart tespit edilmis ve kriterler oncelik diizeylerine gore siralanmistir. Tablo
3.12°de da goriildiigii gibi en 6nemli kriterin 6grenilmis g¢aresizlik, en onemsiz kriterin ise
informal iletisim aglarma katilamama oldugu sonucuna ulasilmistir. Ogrenilmis caresizlik,
kadinlarin yoneticilik pozisyonlarinda yer alabileceklerine ihtimal vermemeleri olarak
sOylenebilir. Kadin ¢alisan sayisinin yliksek oldugu saglik sektoriinde yoneticilerin biiyilik

cogunlugunun erkeklerden olusmasi bu durumu pekistirebilmektedir.

Tablo 3.12. Bireysel Faktorler Agirliklart ve Oncelikleri Tablosu

Kriter Agirhiklar:

Faktorler \/ (Ri + Ci)z + (Ri— Ci)z W) Kriter Oncelikleri

Coklu Rol

Ustelenme 19,399

0,251 3

Kisisel Tercih ve
Alg1 19,515 0,253 2

Ogrenilmis
Caresizlik 19,616 0,254 1

informal iletisim
Aglarma
Katilamama 18,712 0,242 4

1,500

1,000
E. 0,500
U ’

0,000

18,600 19,800

-0,500

-1,000

C+R

Sekil 3.3. Bireysel Faktorler Arasi Iliskiler

Bu baglamda asagidaki 6nermeler ortaya ¢ikmaktadir:
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e (Coklu rol iistlenme kriteri, informal iletisim aglarina katilamama ve kisisel
tercih ve alg1 kriterlerini etkilemektedir.

e Kisisel tercih ve algi kriteri, ¢oklu rol iistlenme ve informal iletisim aglarina
katilamama kriterlerini etkilemektedir.

e Opgrenilmis caresizlik kriteri, oklu rol iistlenme, kisisel tercih ve alg1, informal
iletisim aglarina katilamama kriterlerini etkilemektedir.

e Informal iletisim aglarma katilamama kriteri herhangi baska bir kriteri
etkilememektedir.

e Ogrenilmis caresizlik kriteri herhangi baska bir kriterden etkilenmemektedir.

Soru formunda yer alan orgiitsel faktorler arasindaki iligkiler, Tablo 3.1°de yer alan
DEMATEL ikili karsilastirma skalasi kullanilarak elde edilmistir. Esitlik 3.1 yardimiyla elde
dilen Orgiitsel Faktérler Direkt iliski Matrisi Tablo 3.13’de gdsterilmistir.

Tablo 3.13. Orgiitsel Faktorler Direkt iliski Matrisi

Faktorler Orgiit Orgiit Mentor EYTKE KYTKE
Kiiltiirii Politikalar: Eksikligi
Orgiit Kiiltiirii 0,0000 2,6382 2,532 2,3404 2,4468
Orgiit
Politikalar1 2,4042 0,0000 2,255 2,3404 2,3404
Mentor

Eksikligi 2,3404 2,3191 0,0000 2,234 2,3191
EYTKE 2,4042 2,468 2,383 0,0000 2,2765
KYTKE 2,0425 2,0851 2,106 2,0425 0,0000

Orgiitsel Faktorler Direkt iliski Matrisi’ nin satir ve siitun toplamlarmin en biiyiigii
olan 9,532 degeri “‘s degeri” olarak alinmistir. Ardindan Esitlik 3.2 kullanilarak matrisin her
bir eleman1 bu degerlere boliinerek Tablo 3.14’de gosterilen Orgiitsel Faktorler Normalize

Edilmis Direkt Iliski Matrisi olusturulmustur.
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Tablo 3.14. Orgiitsel Faktorler Normalize Edilmis Direkt iliski Matrisi

Faktorler Orgiit Orgiit Mentor EYTKE KYTKE
Kiiltiirii Politikalar: Eksikligi

Orgiit Kiiltiirii 0,000 0,277 0,266 0,246 0,257
Orgiit

Politikalar: 0,253 0,000 0,237 0,246 0,246
Mentor

Eksikligi 0,246 0,244 0,000 0,235 0,244

EYTKE 0,253 0,260 0,251 0,000 0,239

KYTKE 0,215 0,219 0,221 0,215 0,000

Esitlik 3.4 yardimiyla olusturulan Orgiitsel Faktorler Toplam Etki Matrisi asagidaki

tabloda sunulmustur.

Tablo 3.15. Orgiitsel Faktorler Toplam Etki Matrisi

Faktorler

Orgiit Kiiltiirii

Orgiit
Politikalar1

Mentor
Eksikligi

EYTKE

KYTKE

Orgiit
Kiiltiirii

6,733

Orgiit
Politikalar1

6,916

Mentor
Eksikligi

6,784

EYTKE

6,599

KYTKE

6,668

Orgiitsel Faktorler Toplam Etki Matrisi’nin ortalamasi olan 7,386 esik degeri olarak

belirlenmistir.

Tablo 3.15’de esik degerin {istiinde olan elemanlar renklendirilerek

belirtilmistir. Ortaya c¢ikan sonuglar hangi kriterin diger kriterlerden hangisinin ya da

hangilerinin {izerinde etkisinin oldugunu gostermektedir ve Sekil 3.4’de goriilen ag yapist

grafigi buna gore cizilmistir. Ag yapis1 grafiinde etkileyen ve etkilenen kriterler oklarla

gosterilmistir. Esitlik 3.5, Esitlik 3.6 ve Esitlik 3.7 yardimiyla olusturulan orgiitsel faktorler

arast iliskilerin tespiti Tablo 3.16’te sunulmustur.
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Tablo 3.16. Orgiitsel Faktorler Aras iliskilerin Tespiti

Faktorler Ci Ri Ri+Ci Ri-Ci
Orgiit Kiiltiirii 39,137 36,699 75,835 2,438
Orgiit
Politikalar1 37,200 37,706 74,906 -0,506
Mentor
Eksikligi 36,775 36,961 73,737 -0,186
EYTKE 37,831 35,951 73,781 1,880
KYTKE 33,701 37,326 71,026 -3,625

Tabloda belirtilen Ri-Ci’de negatif degere sahip olan Orgiit politikalari, mentor
eksikligi, kadin yoneticiler tarafindan koyulan engeller kriterleri diger kriterlere gore daha
fazla etkilenir. Calismada Ri+Ci degeri yiliksek olan orgiit kiiltiirii ve oOrgiit politikalar

kriterlerinin diger kriterlerle daha fazla iliskili oldugu goriilmiistiir.

Tablo 3.17. Orgiit Faktorler Agirliklart ve Oncelikleri Tablosu

Faktorler 2 2 Kriter Agirhiklar: Kriter Oncelikleri
\/(Ri +C)” + (Ri—Ci
(W)
Orgiit Kiiltiirii 75,875 0,205 1
Orgiit 74,907 0,203 2
Politikalar:
Mentor
Eksikligi 73,737 0,200 4
EYTKE 73,805 0,200 3
KYTKE 71,119 0,193 5

Kriterlerin 6nem derecesini gosteren Tablo 3.17 incelendiginde cam tavan sendromuna
neden olan orgiitsel faktdrlerin en dnemli kriterinin Orgiit Kiiltiirii, en énemsiz kriterin ise
Kadin Yoneticiler Tarafindan Koyulan Engeller oldugu goriilmektedir. Kadin ve erkek
caligsanlart i¢in esit imkanlar saglamayan, ataerkil orgiit kiiltiirinii benimseyen kurumlarda

kadin ¢alisanlarin cam tavan engelleriyle karsilastiklar diisiintilebilir.
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Sekil 3.4. Orgiitsel Faktorler Arasi Iliskiler
Bu baglamda asagidaki 6nermeler ortaya ¢ikmaktadir:

o Orgiit kiiltiirii kriteri, kendisi, orgiit politikalar;, mentor eksiligi, erkek
yoneticiler tarafindan koyulan engeller kriterlerini hem etkilemekte hem de
onlardan etkilenmektedir. Kadin yoneticiler tarafindan koyulan engeller
kriterini ise tek tarafli etkilemektedir.

e Orgiit politikalar1 kriteri, kendisi, orgiit kiiltiirii, mentor eksikligi kriterlerini
hem etkilemekte hem de onlardan etkilenmektedir. Orgiit politikalar1 kriteri
kadin yoneticiler tarafindan koyulan engeller kriterini etkilerken erkek
yoneticiler tarafindan koyulan engeller kriterinden ise etkilenmektedir.

e Mentor eksikligi kriter1, orgiit kiiltiiri ve orgiit politikalart kriterlerini hem
etkilemekte hem de onlardan etkilenmektedir. Mentor eksikligi kriteri kriteri
kadin yoneticiler tarafindan koyulan engeller kriterini etkilerken erkek
yoneticiler tarafindan koyulan engeller kriterinden ise etkilenmektedir.

e Erkek yoneticiler tarafindan koyulan engeller kriteri, orgiit kiiltiirii kriterini
hem etkilemekte hem de etkilenmektedir. Orgiit politikalar1, mentor eksikligi
ve kadin yoneticiler tarafindan koyulan engeller kriterlerini etkilemektedir.

e Kadin yoneticiler tarafindan koyulan engeller kriteri diger kriterlerden

etkilenirken kendisi herhangi bir kriteri etkilememektedir.

Soru formunda toplumsal faktorler arasindaki iliskiler, Tablo 3.2’de yer alan
DEMATEL ikili karsilastirma skalas1 kullanilarak yapilmistir. Esitlik 1 kullanilarak elde
edilen Toplumsal Faktorler Direkt Iliski Matrisi asagida gosterilmistir.

70



Tablo 3.18. Toplumsal Faktorler Direkt iliski Matrisi

Faktorler Stereotipler Mesleki Ayrim Cinsiyet Ayrimcilig
Stereotipler 0,0000 2,4893 2,6382
Mesleki Ayrim 2,468 0,0000 2,5319
Cinsiyet Ayrimcihgi 2,3617 2,5531 0,0000

Toplumsal Faktorler Direkt Iliski Matrisi’ nin satir ve siitun toplamlarmin en biiyiigii
olan 5,170 degeri “s degeri” olarak alinmistir. Ardindan Esitlik 3.2 kullanilarak matrisin her
bir elemani bu degerlere boliinerek Tablo 3.19°da gosterilen Toplumsal Faktorler Normalize

Edilmis Direkt {liski Matrisi olusturulmustur.

Tablo 3.19. Toplumsal Faktorler Normalize Edilmis Direkt fliski Matrisi

Faktorler Stereotipler Mesleki Ayrim Cinsiyet Ayrimcilig
Stereotipler 0,000 0,481 0,510
Mesleki Ayrim 0,477 0,000 0,490
Cinsiyet Ayrimcihgi 0,457 0,494 0,000

Esitlik 3.4 yardimiyla olusturulan Toplumsal Faktorler Toplam Etki Matrisi asagidaki

tabloda sunulmustur.

Tablo 3.20. Toplumsal Faktorler Toplam Etki Matrisi

Faktorler Stereotipler Mesleki Ayrim Cinsiyet Ayrimcihigi
Stereotipler 10,277
Mesleki Ayrim 10,427
Cinsiyet Ayrimcihgi 10,300

Toplumsal Faktorler Toplam Etki Matrisi’nin ortalamasi olan 10,599 esik degeri
olarak belirlenmistir. Tablo 3.20’de esik degerin iistiinde olan elemanlar renklendirilerek
belirtilmistir. Ortaya ¢ikan sonuglar hangi kriterin diger kriterlerden hangisinin ya da
hangilerinin {izerinde etkisinin oldugunu gostermektedir ve Sekil 3.5’de goriilen ag yapisi
grafigi buna gore ¢izilmistir. Ag yapisi grafiginde etkileyen ve etkilenen kriterler oklarla
gosterilmistir. Esitlik 3.5, Esitlik 3.6 ve Esitlik 3.7 yardimiyla olusturulan orgiitsel faktorler

aras! iligkilerin tespiti Tablo 3.21’te sunulmustur.
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Tablo 3.21. Toplumsal Faktorler Arasi iliskilerin Tespiti

Faktorler Ci Ri Ri+Ci Ri-Ci
Stereotipler 32,282 31,004 63,287 1,278
Mesleki Ayrim 31,741 31,932 63,672 -0,191
Cinsiyet Ayrimcihigi 31,371 32,458 63,830 -1,087

Tabloda belirtilen Ri-Ci’de negatif degere sahip olan mesleki ayrim ve cinsiyet
ayrimcilig1 kriterleri diger kriterlere gore daha fazla etkilenir. Calismada Ri+Ci degeri yiiksek

olan cinsiyet ayrimecilig1 kriterinin diger kriterlerle daha fazla iliskili oldugu goriilmiistiir.

Calismada DEMATEL yonteminin son kisminda Esitlik 3.8 ve Esitlik 3.9 kullanilarak
kriter agirliklar1 tespit edilmis ve kriterler oncelik diizeylerine gore siralanmistir. Tablo
3.22’de da goriildiigii gibi en 6nemli kriterin cinsiyet ayrimciligi, en dnemsiz kriterin ise

stereotipler oldugu sonucuna ulagilmaistir.

Tablo 3.22. Toplumsal Faktérler Agirliklart ve Oncelikleri Tablosu

Faktorler Kriter Agirhiklar
\/(Ri + Ci)z + (Ri — Ci)z Kriter Oncelikleri
(W)
Stereotipler 63,299 0,332 3
Mesleki Ayrim 63,673 0,334 2
Cinsiyet Ayrimcihgi 63,839 0,335 1
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Sekil 3.5. Toplumsal Faktorler Arasi Iliskiler

Bu baglamda asagidaki 6nermeler ortaya ¢ikmaktadir:

Stereotipler kriteri mesleki ayrim ve cinsiyet ayrimcilig1 kriterlerini etkilerken

kendisi herhangi bagka bir kriterden etkilenmemektedir.

Mesleki ayrim ve cinsiyet ayrimeiligt kriterleri hem birbirlerini etkiler hem de

birbirlerinden etkilenmektedirler.

Tablo 3.23’de Ri-Ci’de pozitif degerlere sahip olan Orgiitsel faktorler ve toplumsal

faktorler kriterleri, diger kriterler iizerinde daha yiiksek etkiye sahip ve daha yiiksek

onceliktedirler. Bu kriterler etkileyici kriterler olarak yorumlanabilir. Bireysel faktorlere ait

alt faktorlerde Ri-Ci’de pozitif degerlere sahip olan Ogrenilmis garesizlik kriterleri, diger

kriterler iizerinde daha yiiksek etkiye sahip ve daha yiiksek onceliktedirler. Orgiitsel

faktorlerin alt faktorlerinde Ri-Ci’de pozitif degerlere sahip olan orgiit kiiltiirii ve erkek

yoneticiler tarafindan koyulan engeller kriterleri, diger kriterler lizerinde daha yiiksek etkiye

sahip ve daha yiiksek Onceliktedirler. Toplumsal faktorlerde Ri-Ci’de pozitif degere sahip olan

stereotipler kriteri, diger kriterler lizerinde daha yiiksek etkiye sahip ve daha yiiksek

Onceliktedirler.
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Tablo 3.23. Etkileyen ve Etkilenen Faktorler

Ana Faktorler/ Alt Faktorler R C R+C R-C Ozellik
Bireysel Faktorler 9,282 8,119 17,400 -1,163 Etkilenen
Coklu Rol Ustlenme 9,759 9,640 19,399 -0,120 Etkilenen
Kisisel Tercih ve Algi 9,983 9,526 19,509 -0,457 Etkilenen
Ogrenilmis Caresizlik 9,175 10,402 | 19,578 1,227 Etkileyen
Informal iletisim Aglarina Katilamama 9,676 9,026 18,701 -0,650 Etkilenen
Orgiitsel Faktorler 8,412 8,670 17,082 0,259 Etkileyen
Orgiit Kiiltiirii 36,699 | 39,137 | 75,835 2,438 Etkileyen
Orgiit Politikalar 37,706 | 37,200 | 74,906 -0,506 Etkilenen
Mentor Eksikligi 36,961 | 36,775 | 73,737 -0,186 Etkilenen
Erkek Yoneticiler Tarafindan Koyulan Engeller | 35,951 | 37,831 73,781 1,880 Etkileyen
Kadin Yoéneticiler Tarafindan Koyulan Engeller | 37,326 | 33,701 71,026 -3,625 Etkilenen
Toplumsal Faktorler 8,163 9,067 17,231 0,904 Etkileyen
Stereotipler 31,004 | 32,282 | 63,287 1,278 Etkileyen
Mesleki Ayrim 31,932 | 31,741 63,672 -0,191 Etkilenen
Cinsiyet Ayrimciligi 32,458 | 31,371 63,830 -1,087 Etkilenen

Tablo 3.24°de de goriildiigli gibi ana faktorler degerlendirildiginde en 6nemli kriterin
bireysel faktorler, en dnemsiz kriterin ise oOrgiitsel faktorler oldugu sonucuna ulasilmistir.
Bireysel faktorlerde en 6nemli kriter 6grenilmis ¢aresizlik en 6nemsiz kriter informal iletisim
aglarma katilamama olarak belirlenmistir. Orgiitsel faktorler degerlendirildiginde en dnemli
kriter orgiit kiiltiirli en onemsizin kriter kadin yoneticiler tarafindan koyulan engeller oldugu
tespit edilmistir. Toplumsal faktorler onem siralamasina bakildiginda en 6nemli kriter cinsiyet

ayrimcilig1 en 6nemsiz kriter stereotipler seklindedir.

74



Tablo 3.24.

Faktorlerin Onem Dereceleri

Ana Ana Yerel Alt Faktorler Yerel Global Alt
Faktorler | Faktorlerin Siralama Agirhiklar | Agirhklar | Faktorlerin
Yerel Global
Agirhiklarn Siralamasi
0,337 Coklu Rol Ustlenme 0,251 0,084 3
Kisisel Tercih ve Alg1 0,253 0,085 2
Bireysel 1
Faktérler Ogrenilmis Caresizlik 0,254 0,085 1
informal iletisim
Aglarima Katilamama 0,242 0,081 4
Stereotipler 0,332 0,110 3
Toplumsal .
Faktorler 0,333 2 Mesleki Ayrim 0,334 0,111 2
Cinsiyet Ayrimcihigi 0,335 0,112 1
0,330 Orgiit Kiiltiirii 0,205 0,068 1
Orgiit Politikalar 0,203 0,067 2
Mentor Eksikligi 0,200 0,066 4
Orgiitsel 3 .
Faktorler Erkek Yoneticiler
Tarafindan Koyulan 0,200 0,066 3
Engeller
Kadin Yoneticiler
Tarafindan Koyulan 0,193 0,063 5
Engeller
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SONUC VE ONERILER

Saglik sektorleri emek yogun ve kesintisiz hizmet veren sektdrlerdendir. Kadin ¢aligsan
sayisinin oldukca fazla oldugu bu sektorde kadin yonetici sayisinin az olusu ise oldukca
dikkat ¢ekmektedir. Ayn1 egitimlerden gecen erkek ve kadin ¢alisanlar arasinda 6zellikle tepe
yonetimlere erkek c¢alisanlarin getirilmesi kadinlar i¢in cam tavanlarin oldugu diisiincesini
ortaya c¢ikarmaktadir. Bu baglamda bu tezde kadin yoneticilerde cam tavan sendromuna neden

olan faktorler belirlenmis ve DEMATEL teknigi ile analiz edilmistir.

Girig boliimiinde tezin amaci, 6nemi, konusunu icermekte ve siire¢ hakkinda bilgi
verilmektedir. Tezin birinci boliimiinde, ¢alisma hayatinda kadin ve kadinlarin karsilagtiklar
kariyer engelleri ele alinmistir. Ikinci boliimde ise kadmlarm karsilastiklar1 kariyer
engellerinden biri olan cam tavan kavrami, cam tavan sendromuna neden olan faktérler, cam
tavan sendromunun sonuglari, cam tavan sendromunu kirmaya yonelik stratejilerden
bahsedilmis ayrica, cam tavan sendromu ile ilgili ve tezin analiz teknigi olan DEMATEL
yontemi ile ilgili yurt i¢i ve yurt diginda yapilmis ¢alismalarin literatiir taramasi yapilmistir.
Uciincii boliimde, arastirmanin amaci, énemi, kapsami, sinirliliklari, evren ve 6rneklemine yer
verilmistir. Bununla birlikte, DEMATEL yoOnteminin agamalari belirlenmis ve bu belirlenen
asamalar yoniinde ¢alisilmistir. Sonuglarin degerlendirilmesi ve bulgular kisminda, cam tavan
sendromuna neden olan faktorlerden bahsedilmistir. Bu kriterler literatiir taramasi yapilarak
ana faktorler “bireysel faktorler”, “orgiitsel faktorler”, “toplumsal faktorler”, bireysel faktorler
“coklu rol iistlenme”, “kisisel tercih ve alg1”, “Ogrenilmis ¢aresizlik”, “informal iletisim
aglarina katilamama”, Orgiitsel faktorler “Orgiit kiltiiri”, “oOrgiit politikalar1”, “mentor
eksikligi”, “erkek yoneticiler tarafindan koyulan engeller”, “kadin yoneticiler tarafindan
koyulan engeller”, toplumsal faktorler “stereotipler”, “mesleki ayrim”, “cinsiyet ayrimcilig1”

seklinde belirlenmistir. Belirlenen bu faktorler saglik sektoriinde iist ve orta diizey yoOnetici

olarak gorev yapan 47 birey tarafindan degerlendirilmistir.

Aragtirma i¢in yapilan analiz sonucunda saglik kurumlarinda c¢alisan kadin
yoneticilerin cam tavan sendromuna neden olan ana faktorlerde en 6dnemli kriter “ bireysel

faktorler” daha az onemli Kriter ise “Orgiitsel faktorler”, bireysel faktorler kendi aralarinda

3 13

incelendiginde en Onemli kriter “ 6grenilmis garesizlik” daha az onemli kriter * informal
iletisim aglarina katilamama”, orgiitsel faktorler degerlendirildiginde en onemli kriter “orgiit
kiiltiiri” daha az 6nemli kriter “ kadin yoneticiler tarafindan koyulan engeller”, toplumsal
faktorler icin en Onemli kriter “cinsiyet ayrimciligi” daha az onemli Kriter olarak ise

“stereotipler” sonucuna ulasilmistir.
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Yapilan arastirma sonuglar1 incelendiginde saglik kurumlarindaki kadin yoneticilerde

cam tavan sendromunu 6nlemek i¢in su oneriler siralanabilir;

e Arastirma sonucunda saglik kurumlarinda cam tavan sendromuna neden olan
ana kriterlerden en onemlisi “bireysel faktorler” olarak tespit edilmistir. Bu
sonuca gore, kadinlar calisma hayatinda etkin rol alarak kendi Oonemlerini
ortaya c¢ikaracak girisimlerde bulunabilirler.

e Saglik kurumlarinda cam tavan sendromuna neden olan bireysel faktorlerden
en Onemlisi ise “Ogrenilmis caresizlik” olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Calisanlar bu durumda, iyi bir mentor destegi alabilirler ayni zamanda
Ozglivenlerini giiclendirmek icin ¢esitli egitimlere bagvurabilir her kosulda
Ozglivenlerini yiiksek tutmaya caba gosterebilirler. Ayrica kendilerine 6rnek
olabilecek bir¢ok basarili kadindan ilham alarak kariyer planlamalarinda
kendilerine ket vurmayarak hedeflerine odaklanabilirler.

o Orgiitsel faktorler alt faktorleri baglamida incelendiginde, saglk
kurumlarindaki kadin yoneticilerin cam tavan sendromuna neden olan en
Oonemli kriterin “Orgiit kiiltiiri” oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda kurumlar
terfi gibi durumlarda kadin ve erkek calisanlarina esit davranmali ve esit
firsatlar sunmalidir. Ayrica ataerkil olan oOrgiit kiiltiirlerinde de kokli bir
degisiklige giderek kadin c¢alisanlar i¢in negatif ayrimcilik icermeyen daha adil
bir orgiit kiiltiirii benimsenmelidir.

e Arastirma sonucunda saglik kurumlarinda cam tavan sendromuna neden olan
toplumsal faktorler incelendiginde “cinsiyet ayrimeciligr” en Onemli kriter
olarak dikkat ¢ekmektedir. Bu asamada devlet politikalar1 ve hukuki ¢aligmalar
ile cinsiyet ayrimciligini ortadan kaldirmaya yonelik ¢aligmalar diizenlenmesi
onerilmektedir.

e Orgiitlerde kadin galisanlara gelistirici egitimler ve mevcutta yoneticilik yapan
kadinlar diger kadin c¢alisanlara mentor destegi saglayarak Ozgiivenlerinin

yukselmesine yardimci olmalidir.

Sonu¢ olarak, saglik sektoriinde kadin sayisi calisan sayisi her gegen giin artis
gostermektedir. Bu nedenle kadin ¢alisanlarin cam tavanlarla kargilasmamalar1 ve kisinin,
orgiitlerin, toplumun gelisimi i¢in hem bireysel ve orgiitsel hem de toplumsal olarak cesitli

tedbirler alinmas1 gerekmektedir.
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Ileride yapilacak olacak calismalara, saglik yoneticilerinde cam tavan sendromuna
neden olan faktorlerin arasindaki iliskiyi ortaya koymasiyla kaynak olabilecegi
diistiniilmektedir. Calisma farkli is alanlarinda ve sektorlerde farkli yontemler uygulanarak

gergeklestirilebilir.
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