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Cam Tavan Sendromu ve Yetenek Yonetimi: Kavramsal Bir

Degerlendirme!

Oz

Cagimizda insan kaynaklarina verilen 6nem derecesinin artmasi ile birlikte
kadin calisanlarin kendilerini gelistirmek ve yiikselmek icin atmis olduklar
adimlar da kendini gostermektedir. Bu yiizden kadinlarin is yasamindaki
yeri giderek artis gostermektedir. Fakat iist diizey yonetim alanlarinda
sayilar1 o kadar yiiksek degildir. Bu durumun c¢esitli nedenleri bulunmakla
birlikte en 6nemli nedenleri arasinda cam tavan engelleri gosterilebilir. Cam
tavan engelleri ise; bireysel faktorlerden kaynaklanan engeller (¢oklu rol
istlenme, kadinlarin kisisel tercih ve algilar1), toplumsal faktorlerden
kaynaklanan engeller (mesleki ayrim, stereotipler) ve orgiitsel faktorlerden
kaynaklanan engeller (6rgiit kiiltiirii, orgiit politikalari, mentor eksikligi,
informal iletisim aglarina katilamamama) seklinde ifade edilebilir. Bu
cercevede calismada cam tavan sendromu, kadin personellerin
kariyerlerinde belli bir asamaya wulastiktan sonra Onlerine ¢ikartilan
goriinmez engellerdir. Isletmeler, bagari grafiklerinde artis saglamak igin
dogru anda ve dogru zamanda personel se¢iminde bulunmasi, onlarin
egitilmesi ve Kkabiliyetlerine gore ilgili birimlere yerlestirilmesi
gerekmektedir. Bu da ¢aligmanin bir diger kavrami olan yetenek yonetimi
kavramui ile agiklanmaktadir. Yetenek yonetimi ise dogru anda, dogru insan,
dogru statiide istihdam etmektir. Calismanin temel amaci cam tavan
sendromu ile yetenek yonetimi arasindaki iligkiyi kavramsal olarak ele
almak ve konuyla ilgili literatiir taramas1 yapmaktir. Literatiirde yapilan
aragtirmalar incelendiginde cam tavan sendromu ile yetenek yoOnetimi
iliskisinin bir arada g¢alisilmamis oldugu goriilmiistiir. Bu da calismaya
0zgiin deger katmaktadir. Bu ¢alismada da cam tavan sendromu ve yetenek
yonetimi arasindaki teorik iliski {izerine bir ¢ergeve ¢izilmistir. Calismada
elde edilen genel sonug ise; insan kaynaklar1 uygulamalar: ile bu iki kavram
birbirini tamamlayarak ¢alisanlarin motivasyonuna bagli isletmenin basarisi,
orgiitsel baghlig1 ve is tatmini artirilabilir ve buna bagh olarak da igletmenin
basaris1 da yiikselebilir, olarak ifade edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Cam Tavan Sendromu, Cam Tavan Engelleri, Yetenek,
Yetenek Yonetimi, insan Kaynaklar1 Yonetimi.

1 22-24 Temmuz 2020 tarihlerinde gerceklesen Econder 2. Uluslararast Tktisat, Isletme ve Sosyal
Bilimler Kongresinde sozlii bildiri olarak sunulmus ve 6zet bildiri olarak bildiri kitabinda
yayinlanmuistir.
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Glass Ceiling Syndrome And Talent Management: A
Conceptional Assessment

Abstract

In our age, the steps of women employees, together with increasing the
importance given to human resources, and the steps they have thrown to
rise themselves. Therefore, the place of women in business life is increasing.
But their numbers are not that high in top management areas. Although
there are various reasons for this situation, glass ceiling barriers can be listed
among the most important reasons. Glass ceiling barriers are; barriers
arising from individual facttors (multi-role play, women’s personal
preferences and perceptions), barriers arising from social factors
(professional  distinction, stereotypes) and Dbarriers arising from
organizational factors (organization culture, organizational policies, lack of
mentors, inability to participate in informal networks). In this framework,
glass ceiling syndrome is the invisible obstacles that my female personnel
have reached after reaching a certain stage in their careers. In order to
increase their success graphics, businesses need to select personnel at the
right time and at the right time, to train them and to be placed in relevant
units according to their capabilities. This is explained by another concept of
the study , talent management. Talent management is to employ the right
person, the right status. The main aim of the study is to conceptually deal
with the relationship between glass ceiling syndrome and talent
management and to search the related literature. When the researches in the
literature are examined, it has been observed that the relationship between
glass ceiling syndrome and talent management has not been studied
together. In this study, a framework is drawn on the theoretical relationship
between glass ceiling syndrome and talent management. The general result
obtained in the study is; By completing each other with these human
resources practices, the success, organizational commitment and job
satisfaction of the business connected to the motivation of the employees can

be increased and accordingly, the success of the business may increase.

Keywords: Glass Ceiling Syndrome, Glass Ceiling Barriers, Talent, Talent

Management, Human Reseurces Management.
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Giris

Rekabetin artmasiyla birlikte insan kaynaklar1 yonetimine olan ihtiya¢ daha
da 6nem kazanmaya baglamistir. Insan kaynaklari yonetiminde neden
yetenek yonetimi olmalidir ve neden cam tavan sendromu uygulaniyor
sorularinin sebepleri sorgulanmaya baslanarak bu kavramlarla iliskili
calismalar yapilmaya baslanmistir. Glinlimiizdeki isletmelerin temel
sorunlarindan biri nitelikli isgiictintin orgiitte kalicihigimin
saglanamamasidir. Bu sebeplerden yiizyillardir siiregelen kadin- erkek
farkliligr kadinlarin is yasamina ge¢mesiyle birlikte daha da belirginlesmeye
baslamistir. Belirginlesen bu durum kadimnlarin tizerinde cam tavan

sendromu olarak ortaya ¢ikmustir.

Diinyanin bilgi ¢agina gecmesi ve gelisen teknolojik calismalara uyum ile
birlikte orgiite nitelikli is giicliniin alinmasi gerektigi fark edilmeye
baslanmistir ve bu nitelikli is giiciiniin nasil elde tutulmasi gerektigi ile ilgili
teoriler tretilmeye baslanmistir. Fakat cam tavan uygulanan kadin
calisanlarda yetenegin g6z ardi edildigi durumu s6z konusu olmustur.
Burada insan kaynaklarina ¢ok is diistiigii calismada ortaya konulmustur.

Bu da ¢alismanin 6nemini olusturmaktadir.

Calismanin temel amaci cam tavan sendromu ile yetenek yoOnetimi
arasindaki iliskiyi kavramsal olarak ele alarak, teorik bir degerlendirmede

bulunmaktir.

Bu kavramlarla ilgili literatiir ¢alismasi yapilarak bu kavramlar sirasiyla

aciklanmigtir.

Literatiir Taramasi

Bu kavramlarla ilgili yapilan temel ¢alismalarin bazilar1 sunlardir: Hosgor
ve dig. (2016) yilinda yapmis olduklar1 calismada, kamu hastanelerinde
calisan kadinlarin cam tavan sendromu ile sosyo-demografik oOzellikleri
arasindaki iliski ve farklilik olup olmadig1 incelenmistir. Calisma igin 313
kadin saglik personeline anket uygulanarak veri toplanmistir. Arastirmadan
elde edilen bulgular ise su sekildedir: Kadinlarin yas grubu degiskeni,
mesleki tecriibe miiddeti, 6grenim durumu degiskenleri ile cam tavan alt
boyutlar1 arasinda anlamli farkliliklar tespit edilirken, medeni durum
degiskeni ile anlaml bir degisiklik saptanamamistir. Kulualp (2015) yapmis
oldugu calismada; ‘ister kamu sektorii isterse Ozel sektérde olsun
yoneticilerin cam tavan engellerini yok etmeleri kurum igerisinde
yapacaklar1 farkliliklara baghdir. seklinde ifade etmistir. Yildiz (2014);
Tiirkiye’de cam tavan sendromunun varhig: {izerine bir calisma yapmustir.

Arastirma neticesinde bu engelin Tiirkiye’de ¢ok biiyiik bir orana sahip
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oldugunu ve bunu ortadan kaldiracak seviyede kadin kotasi ve sira
uygulamasi onerisinde bulunulmustur. Taskin (2012) yilinda yapmis oldugu
calismasinda, cam tavan algisina sebep olan Ogeleri ve bunlar1 asmaya
yonelik stratejileri kuramsal bir cercevede incelemis ve Bursa’daki tekstil
sektoriinde c¢alisan kadin yoneticilere yonelik bir anket calismasi
uygulamistir. Bing6l ve dig. (2011) yilinda yapmis olduklari calismada,
kamu kurumlarinda yonetici kademesinde ¢alisanlar arasinda kadin yonetici
sayisinin  az olmasmin sebeplerine yonelik goriigleri belirlemeyi
hedeflemektedir. Calismada veriler anket yontemi ile elde edilmistir.
Arastirmada kadin galisanlarin yonetici kademesine yiikselememelerinin
sebepleri ile baglantili olarak kadin ve erkek calisanlar arasindaki goriis
farkliliklarina ulagilmistir. Mizrahi ve Araci (2010) yilinda yapmis olduklar:
calismada, kadin personelin {ist yonetim kademelerine erismelerine
handikap olusturan ve cam tavan olarak nitelendirilen bireysel, orgiitsel ve
toplumsal Ogeler kavramsal olarak incelenmistir. Calismanin uygulama
kismi ise Izmir ilinde faaliyet gosteren KOBI'lerden bir 6rneklem
belirlenmistir ve bu isletmelerde c¢alisan kadin ve erkek calisanlara anket
yoneticilere anket calismas: yapilmistir. Calisma neticesinde kadin
yoneticilerin kariyerlerinde yasamis olduklar: belli basli handikaplar tespit
edilerek bu handikaplarin {istesinden gelmeleri igin Onerilerde
bulunulmustur. Oriicii ve digerleri (2007); ‘kadinlarin yénetici veya lider
olma becerilerinin erkeklere nispeten daha az olmasi, aile i¢i gorevlerinin
yine erkeklere nispeten daha fazla olmasindan dolayr ve “kralice ar1”
sendromunun (hem cinslerinin basarilarin1 istememeleri) kadmnlarin st
diizey yoOnetici konumuna yiikselememelerinin asil sebepleri olarak
belirterek, bu durumu c¢alismasinda 6ne stirmiistiir.” @gﬁt (2006) yilinda
yapmis oldugu ¢alismasinda, cam tavan nosyonu ve dzellikleri, Tiirkiye'de
kadin girisimcilik ve yoneticiligin oniindeki giigliikler kapsaminda cam

tavan sendromunun varhig: {izerinde durmustur.

Giiner (2016) yilinda yapmis oldugu calismasinda, yetenek yonetimi
uygulamalarinin g¢alisanlarin motivasyonuna etkisini incelemistir. Bilisim
sektoriinde gorev alan 190 c¢alisana anket uygulanmistir. Arastirma
neticesinde yetenek yonetimi boyutlarinin is motivasyonu ile pozitif yonde
iligkisi oldugu tespit edilmistir. Sahin (2015) yilinda yapmus oldugu
calismasinda, konaklama isletmelerinde yetenek yonetimi uygulamalarinin
bulunup bulunmadigi, boyutlar1 ve yenilik performansina etkisini
incelemigtir. Altunoglu ve dig. (2015); stratejik insan kaynaklar1 baglaminda
yetenek yoOnetimi ve bankacilik sektorii iliskisi ortaya ¢ikarilmaya
calisitlmistir. Arastirmada yontem olarak vaka yontemi kullanilmistir.

Aragtirma kapsaminda, bankanin insan kaynaklari ve yetenek yonetimi
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uygulamalarinin bankay1 pozitif yonde etkiledigi saptanmustir. Celik ve
Zaim (2011) yiiinda yapmus olduklar1 calismada, yetenek ve yetenek
yonetimi nosyonlar1 detayli olarak aciklanmis ve devaminda yetenegi
yonetebilmek igin bir yetenek yonetimi yontemi olusturulmustur. Bulunan
bu yontem ile yetenek yonetimini adimlara indirgeyerek somut hale
getirmistir. Cayan (2011); isletme performansinin artirilmasinda yetenek
yonetimi uygulamalarmin belirlenmesi amaclanmistir. Nigde ilinde saglik
calisanlarina yonelik anket c¢alismasi yapilmistir. Sonugta yetenek
yonetiminin ¢alisanlarin performansimi olumlu olarak etkiledigi ifade
edilmistir. Alayoglu (2010); ‘Artan rekabet kosullarinda isletmeler farki ve
basarty1 yetenekli isgiicii ile yakalayacaklardir’ seklinde c¢alismasinda
vurgulamistir. Altuntug (2009) yilinda yapmis oldugu calismasinda, rekabet
istiinligiiniin devam ettirilmesinde yeteneklerin roliinii yetenek yonetimi
yaklasimi gercevesinde agiklamistir. Dogan ve Demiral (2008); ‘Giiniimiizde
nitelikli is giiciiniin en 6nemli yarisma unsuru olmasi, insan kaynaklar
agisindan yetenek yonetimi kavramini kurumlar tarafindan siirdiiriilebilir
basari i¢in 6nemsenen bir olgu haline getirmistir. Ancak dikkate alinmamasi
halinde olumsuz sonuglar doguracag: vurgulanmistir.” Cagiran Kendirli ve
Bahadir (2018) yaptiklari calismada, bir hizmet sektorii kurulusu olan
iiniversitelerde gorev yapan akademik ve idari personelin gelirlerinin
calisanlarin is motivasyonuna ve aile i¢i huzurlarma etkisini 6l¢gmek
amaciyla, Kastamonu Universitesi akademik ve idari personeli {izerinde bir
arastirma yapmistir ve bu kapsamda etki eden faktorler ¢alisma sonucunda
tespit edilmistir. Yine Cagiran Kendirli ve Senoz (2019) yaptiklar1 ¢calismada,
Corum’da faaliyet gosteren kadin girisimcilerin hem cinsiyete
dayalr girisimci 6zelliklerinin ve niteliklerinin belirlenmesi, hem de hizmet
iretimi baglaminda degerlendirilmesi amaciyla bir calisma yapmislardir.
Calismadan elde edilen sonuglarda, kadin girisimcilerin karsilastiklar:

sorunlar ortaya konulmaya ¢alisilmistir.

Incelenen literatiir taramasi neticesinde kavramlarla ilgili ayr1 ayr
calismalarm bulundugu tespit edilmistir. Cam tavan sendromu ile ilgili
yapilan caligmalarda sektorler {izerinde aragtirmalarin yapildig: ¢aligmalar
mevcuttur (Kulualp, 2015; Bingdl ve dig., 2011; Mizrahi ve Araci, 2010). Cam
tavan ve sosyo-demografik Ozellikleri arasindaki iligkinin incelendigi
calismalara rastlanmaktadir (Hosgor ve dig., 2016). Cam tavan sebepleri ve
ozelliklerini konu alan aragtirmalar goriilmiistiir (Tagkin, 2012; Ogiit, 2006;
Oriicii ve dig. 2007). Yetenek yonetimi ile ilgili yapilan aragtirmalarda
motivasyon, rekabet {istiinliigii, yetenek yonetimi uygulamalar1 ve isletme
performans: ile ilgili calismalarin yapildig1 arastirmalara rastlanmistir
(Gliner, 2016; Altunoglu ve dig. 2015; Sahin, 2015; Cayan, 2011; Alayoglu,
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2010; Altuntug, 2009; Demiral, 2008). Bu ¢alisma ise diger calismalardan
farkli olarak, bu iki kavramin bir arada teorik olarak ele alinmasiyla

literatiire 6zgtin bir deger katmaktadur.
Kavramsal Cergeve

Aragtirmanin bu kisminda Cam tavan sendromu ve yetenek yonetimi
kavramlar teorik olarak detayl bir bicimde agiklanmis olup devaminda iki

kavram arasindaki iligki ortaya konmustur.
Cam Tavan Sendromu

Cam tavan sendromu kavrami kariyer yonetimi ile alakali giincel konularda
siklikla kargilagilan kavramlardan biridir. Cam tavan sendromunun daha
detayli anlasilmasi agisindan ortaya ¢ikan sebep/sonug iliskilerini ilgili

literatiir ile iliskilendiren “Pire Deneyi” ile baslayarak anlatilmistir:

“Bilim insanlar: pirelerin degisik acilarda zipladiklarimi  gozlemlemislerdir.
Aralarmdan birkagin secip 30 cm boyutundaki fanusun icine yerlestirirler ve cam
fanusun iizerini kapatirlar. Alt kistmda metal zemin 1sihilir ve bu 151dan tedirgin
olan pireler ziplayarak oradan uzaklasmaya caligirlar fakat bas kissmlarim tavandaki
cama ¢arparak diiserler. Yer sicak oldugu igin yeniden ziplarlar, yine aymi sorunla
karsilagirlar. Pireler camuin ne olduklarimi tamimadiklar: icin kendilerini neyin mani
oldugunu anlamakta giicliik cekerler. Her defasinda baglarimi camin iist zeminine
vuran pireler en nihayetinde o kissmda 30 santimden fazla ziplamamalar: gerektigini
ogrenmis olurlar. Sonunda tiimiiniin 30 cm zipladigr anlagilinca deneyin ikinci
boliimii baslatilir ve fanusun iizerine konan cam tavan yok edilir. Yere tekrardan 1s1
verilir. Pirelerin hepsi, ayn1 agida 30 cm yiikseklige ziplarlar. Artik iist kissmlarinda
cam handikapr yoktur fakat daha fazla yiikseklige ziplama imkanlar: oldugu halde
pirelerin hicbiri atilganlik gosteremezler. Kafalarimi cama carparak dgrendikleri bu
kisitlayict yasam dersine bagli halde yasarlar. Gitme olanaklar: oldugu halde
gidemezler. Ciinkii bu engel bundan sonra zihinlerine yerlesmistir. Onlari
kisitlayan engel ortadan kalkmasima ragmen zihinlerindeki handikap mevcudiyetini
devam ettirmektedir. Bu deneyde canlilar neyi basaramayacaklarim ne sekilde
bellediklerini gisterir, yani burada ortaya 63renilmis caresizlik kavramini karsimiza
ctkarmaktadir. Bu pirelerin iizerinde yapilan deney “cam tavan sendromu” nu
anlamamizi kolaylagtiran bir durumdur (Fettahlioglu ve Celik, 2007, s. 244).”

Cam tavanin kavramsal alt yapisina ait goriisler ilk defa 1970" li yillarda
ABD’de goriilmektedir. Calisma hayatinda bulunan kadinlarin, kurumsal

Onyargilar ve durumlar nedeniyle, iist seviye mevkilere yiikselmelerine

mani olan goriinmeyen, yapay handikaplar seklinde ifade edilmistir (Wirth
(2001) aktaran Oriicii, Kilig ve Kilig, 2007, s. 118).

[3270]



Funda CIVEK & Tolga ULUSOY

Sendrom ile alakali ilk yazili belge 1984 yilinda Adweek dergisinde yer
almaktadir. Kavramla ilgili olarak Gay Bryant ‘kadinlarin belli bir yere
ulagtiklarini ifade ederek ulastiklari belli yere de cam tavan seklinde
nitelendirmis, kadinlar orta kademenin tepesindedirler, sabit bir sekilde
duruyorlar ve o kiskaca sikismis haldedirler’ ifadesini kullanarak cam tavan
sendromunu basit olarak agiklamaya c¢alisan ilk gozlemci arastirmacidir
denilebilir (Falk ve Grizart (2003) aktaran Fettahlioglu ve Celik, 2007, s. 243).

Adweek dergisinden sonra cam tavan sendromuna kokensel olarak 24 Mart
1986 yilinda Hymowitz ve Schelhardt tarafindan Wall Street Journal'da
kurumsal kadin {izerine yayimlanan anlatimda yer verilerek akademik

literatiirde yerini almistir (Lockwood, 2004, s. 2).

Cam tavan kavrami, kadin ¢alisanlarin yiikselmelerine mani olan goriinmez
handikaplar1  nitelendirmek igin kullanilan bir kavram olarak
tanimlanmaktadir. Nitelendirilen goriinmez handikaplar ‘seffaf’ olarak
adlandirilmis ve bu sebeple Tiirkge sozliikteki karsiligi olan ‘cam tavan’
olarak adlandirilmistir (Kulualp, 2015, s. 102).

Calisma yasaminda kadinlarin yetenek ve basarilarini gormezden gelerek
orgiit iginde daha iist basamaklara ¢ikmalarina engel olan goriinmez ve

kirllamaz engel anlaminda tanimlanmistir (Simsek ve Oge, 2011, s. 301).

Cam tavan kavrami, kadin ¢alisanlar ile iist yonetimde bulunanlar arasinda
bulunan ve kadin c¢alisanlarin basarilarina, yeterliliklerine dikkate
almaksizin ilerlemelerini engelleyen, apagik goriilmeyen, aym zamanda bu
goriinmez engellerin hicbir sekilde asillamadiginmi ifade edilmektedir. Bu
goriinmez engeller Orgiitiin rekabette {istiinlitk saglamak maksadiyla
isletmenin basarist icin gerekli niteliklere haiz olan personelin iist diizey
idarede vazife verilmemesine ve bu Ozellikleri dikkate almmaksizin
isletmenin verimliligine katk: saglayabilecek kabiliyetlerin

kullanilmamasina sebep olmaktadir (Karcioglu ve Leblebici, 2014, s. 4).

Federal cam tavan komisyonuna (1995a: iii) gore, goriis birligine dayanan
cam tavan, "kadinlarin ve azinliklarin ilerlemesine yonelik yapay engeller"
seklinde tanimlanmaktadir. Ayrica Federal Cam Tavan Komisyonu (1995b:4)
tekrardan vurgulayarak, Cam tavan sendromu, nitelikleri ve basarilar1 ne
olursa olsun, azinliklar1 ve kadinlari kurumsal merdivenin iist basamagina
tirmanmasina Onleyen, goriilemeyen ve agiklanmasi gii¢ bariyerdir (Cotter,

Hermsen, Ovadia ve Vanneman, 2001, s. 656).

Bir bagka ifade ile ‘Cam Tavan Sendromu'nda kadinlarin {ist yonetimde

liderlik rolii bakimindan hala ¢ok kit nitelikte temsil edilmeye devam etmesi
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ve kadin yoneticilerin sayis1 bakimindan bakildiginda bu durum hala agik
bir sekilde cam tavan sendromunun varligmmi devam ettirdigini
gostermektedir (Tiikeltiirk ve Pergin, 2008, s. 116).

Cam tavan engelleri
Bireysel faktorlerden kaynaklanan engeller:

Coklu rol iistlenme

Kadmin hem iyi bir anne hem iyi bir es ve hem de iyi bir ¢alisan olarak
birden fazla role ehil olmasi kadmin st yonetimdeki konumlara

ulasmasinda handikap bir durum tegkil etmistir (Korkmaz, 2014, s. 10).
Kadinlarin kisisel tercih ve algilar

Kadinlar kendilerini oncelikle anne ve iyi bir es olarak nitelendirmeleri,
seyahate ¢ikmamalari, is yerinde gece geg¢ saatlere kadar kalmay:
istememeleri de kariyerlerine engel teskil etmektedir. Bu alisiilmis durumlar
sebebi ile de kadinlar, {ist yonetimdeki gorevi kendine uygun géormemekle
birlikte, cinsel kisiliklerini yitirme, kadin kisilikleriyle degil erkek gibi kadin
olarak amilma kaygisi hissetmektedirler. Boylelikle sendrom, kadinlarin
kendi endiseleri sebebiyle de olusmaktadir (Karcioglu ve Leblebici, 2014, s.
6).

Orgiitsel faktorlerden kaynaklanan engeller:
Orgiit kiiltiirii

Orgiit kiiltiirli, kadin ve erkek farkli kosullar altinda degerlendiriliyor,
kadin karakter olarak giicsiiz ve hissi olarak goriiliiyor, erkek hakim bir
idare bi¢imi benimseniyor ise, bu 6zellikleri tasiyan orgiitlerdeki durum,
kadinlarin kariyer yiikselmelerinde negatif bir davrarus olarak kargimiza
cikmaktadir (Oztiirk, 2017, s. 11).

Orgiit politikalar1

Kadin ¢alisanlarin orgiitlerde karsilastigi negatif durumlar orgiit politikalar:
ile alakahdir. Orgiit politikalarini olusturan konular arasinda ige alimlar,
kariyeri gelistirme uygulamalar1 gibi faktorler bulunmaktadir. Ise alim
asamasinda kadin ¢alisanlar bir¢ok engele maruz kalmaktadir. Bu asamada
kadin calisan ya hi¢ secilmemekte ya da erkek calisanlar ile farkl kriterlerde
degerlendirilmektedir. Ornegin, yurtdisi seyahatlerinde oncelikler erkek
calisanlar tercih edilmektedir, gorevlendirmeler, is seyahatlerinde erkek
calisanlar oncelikle tercih edilmektedir, Bu gibi durumlar kadinlarin

yiikselme egilimlerine engel teskil etmektedir (Tung, 2016, s. 68).
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Mentor eksikligi

Lewis ve Fagenson’ a gore iist yonetimde yer almayir amaclayan kadin
calisanlar i¢in akil hocalarindan (mentorlar) yardim talep etme faktorii
onemli derecede etkilidir. Mentordan yardim talep etmenin Kkariyerde
ilerleme noktasinda pozitif anlamda etkilerinin olmasmin yaninda calisma
ortamindaki stresi indirgeme konusunda da olumlu etkileri gozlenmektedir
(Sezen, 2008, s. 36).

Informal iletisim aglarina katilamama

Orgiitte bagsarili bir idareci olarak ilerleyebilmek icin orgiit icindeki ve
digindaki haberlesme aglarinin bir modiilii olmak gerekmektedir. Fakat
erkek calisanlarin hakim oldugu iletisim aglarina kadin calisanlar dahil
olmakta zorlanmaktadir. Erkek calisanlarin gayri resmi olan bu iletisim
aglar1 sayesinde Orgiitii ilgilendiren konulardan kadin ¢alhsanlardan daha
once haberdar olmaktadir. Bu sebeplerden otiirii kadin calisanlar iist
yoneticilerle iliski kurma, bagarili olabilmek igin gerekli bilgiyi alamamalar:
konularinda cam tavan engeli ile karsilasmaktadir (Biiyiikyaprak, 2015, s.
46).

Toplumsal faktorlerden kaynaklanan engeller
Mesleki ayrim

Kadinin is kollarindaki tercihlerinde en ¢ok ailedeki roliine daha yakin isleri
sectigi goriliir. Kadin caliganlarin yogun olarak bulundugu bu alanlar,
“pembe yakali” calisanlar tabiriyle vasiflandirilmaktadir. Pembe yakal
is¢ilerin calistig1 ortamlar, fiziksel gii¢ gerektirmeyen, rahat ve temiz, daha
iyi kidem saglayan islerdir. Ornek olarak, Ogretmenler, hemsireler gibi
mesleklerde calisanlar pembe yakali isciler grubuna dahildir. Fakat bu
gruptaki isler siireg ilerledikge statii ve iicret kaybina ugramaktadir (Ozkaya
(2003) aktaran Ogiit,2006, s. 59).

Streotipler

Kadinlara erkek cephesi tarafindan goriilen diisiince ‘nasil olsa kariyerinin
bir safhasinda ailesine daha ¢ok vakit ayirmayi segcecek’ bu sinirlandirma ile
kadmin erkege gore daha diisiik kidemlerde yer almalari, daha az basarili,
erkege gore daha az yetenekli olma gibi kadin ¢alisanlar1 6nyargih kaliplarla
adlandirmalari kadin calisanlarin yiikselmelerini engellemektedir (Oriicii,
vd., 2007, s. 120)
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Cam Tavan Sendromu ile ilgili tanimlamalara ve faktorlere deginilmistir,

sirada yetenek yonetimi ile ilgili kavramsal gerceve incelenecektir.
Yetenek Yonetimi

Tasnsley (2011)in yaptigi ¢alismada ‘yetenek’” kavraminin kokeni
(etimolojisi) ile ilgili zaman dizini siralamasi asagida ifade edilmistir
(Tansley, 2011, s. 267):

o Ik sozliik tanimiyla ‘yetenek’” kavrami; Asurlar, Babiller, Romalilar,
Yunanlar ve diger eski kavimler tarafindan ol¢li birimi olarak

degerlendirilmistir.

e Giimiigiin parasal deger olarak degerlendirildi§i zamanlarda,
kabiliyet para birimi haline gelmistir. Yetenek kelimesi Ingilizceye

Incil {izerinden yerlesmistir.

e Yeni gevrilen Incillerde ‘yetenek’ kelimesinin muadili olarak
‘sermaye’ kelimesi degerlendirilmistir. Bugiin insan kaynaklarinda

‘insan sermayesi’ teriminin benzer benimsendigi goriilmektedir.

e 13.yiizyilla kadar ‘yetenek’ kelimesi egilim ya da istek ile

iligkilendirilmistir.

e 15.yiizyilda ‘yetenek’ kelimesi “degerini bilmek, zenginlik, zihinsel

yetenek ve dogal yetenek” kavramlar ile iliskilendirilmistir.

e 17.yiizyilda ‘yetenek’ kelimesi “{istiin dogal yetenek veya dogustan
gelen yetenek ve bin bir gesit beceri” (zihni kontrol altinda tutmak,
zihinsel gii¢ veya kabiliyetler) kavramlariyla iliskilendirilmistir.

e 19.yiizyilda ‘yetenek’ kelimesi yetenekli ve kabiliyetli kisi olarak

nitelendirilmistir. Yani su anda kullanilan halini almistir.

Yetenek yonetimi kavrami 1990’1 yillarin sonuna kadar fark edilmedi ve
Mckinsey calismast ilk kez 1997'deYetenek i¢in savas (The war for Talent)
yliriitiilen ¢alismada raporlanarak literatiirdeki yerini almistir (Michaels,
Jones ve Axelrod (2001) aktaran Iles, Preece ve Chuai, 2010, s. 127).

Hizli degisimin yasandig1 giiniimiizde igletmeler yeniliklere ayak
uyduracak, rakiplerine farklilik olusturacak ve evrensel yarismada basariya
ulagtiracak en Onemli etmenin, kabiliyetli personellere sahip olmak ve
yetenekli calisanlardan en ileri derecede faydalanmak oldugunu

degerlendirmektedirler. Bu goriis acis1 ise kabiliyetli olan personellerin
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tespit edilmesi, gelistirilmesi ve dogru alanda calistirilmasma yonelik

ugraslar1 daha da mithim yapmaktadir (Erel ve Yalgin, 2014, s. 247).

Yetenek kavramini iki arastirmact anlasilir bir formiille agiklamiglardir.

Talent (Yetenek)=Competence (Kabiliyet)*Commitment (Baglilik)*Contribution (Katk)

Sekil 1. Yetenek kavrami formiilii
Kaynak: Ulrich ve Smallwood, 2012, s. 6.

Yetenek kavrami bir diger calismada, bireylerin bazilarmi dogustan
bazilarini sonradan kazandiklar1 farkl nitelik, beceri ve yetkinliklere sahip
olmakla birlikte farkli durumlarda farkli manalar ifade eden bir is olarak

degerlendirilmektedir (Downs ve Swailes, 2013, s. 268).

Yetenek kavrami bir baska calismada kabiliyet, basari, pratiklik, liderlik,
zaman ve yaraticilik terimlerinin tiimii olarak ifade edilmistir (Dogan ve
Demiral, 2008, s. 151).

Bir baska ¢alismada yetenek kavrami subjektif ve objektif yaklasimlar olarak
iki boliimde irdelenmistir. Objektif yaklasimda insanlarin karakter
Ozellikleri olarak degerlendirilmistir. Buradan hareketle insanlarin karakter
Ozellikleri olarak yetenek; yeteneklerin dogustan geldigi, bilgi ve becerilerin
sistematik olarak ilerledigi, bireyin yeteneginin baglhlik ve motivasyonla
iligkili olmasi, bireyin sahip oldugu deneyimler, ¢alisanlarin isine olan
baghligi ve dogru zamanda, dogru yerde ve dogru pozisyonda kisinin
yetenegini kullanmasi olarak tanimlanmaktadir. Subjektif yaklagim ise; tiim
calisan bireyleri kapsayan yetenek yaklasimi, belirli bir grup calisani
kapsayacak ayirici yetenek yaklasgimi olarak degerlendirilmistir. Ayrica
belirli bir grup cahisani kapsayacak ayiricr yetenek yaklagimi yiiksek
performansa dayali yetenek ve yiiksek potansiyele dayali yetenek olarak
degerlendirilmistir (Gallardo, Dries ve Gonzalez-Cruz, 2013, s. 293-296).

Bir baska calismada yetenek yonetiminde canlilik ve islevselligin Snemli
oldugunu ifade ederek, bu kavramlarin bilesenleri asagidaki sekilde

gosterilmistir:
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Islevsellik Carks Canhilik Carky
Kaynak Saglama Oriimseme Ust Yonetim

Ise Alma elistirme

Baglik

Insan

Sorumluluk

Baglhk Kaynaklan

Yitkiimlitik

Odilller erformans

Yonetimi Yatay Yonetim

Sekil 2. Yetenek yonetimi bilesenleri
Kaynak: Bayik, 2015, s. 9.

Arastirmaci yetenek yonetimini dogru zamanda, dogru yerde, dogru islerde

ve dogru seyleri yapabilmektir seklinde tanimlamistir (Mucha, 2004, s. 99).

Yetenek yonetimi sisteminin kurulmas: noktasinda, organizasyona devamh
bir rekabet iistiinliigii saglayacak Onemli pozisyonlar sistematik olarak
belirlenmeli, olusturulan bu sistem dogrultusunda bir yetenek havuzu
olusturulmali ve bu konumlara da yetkin ¢alisanlarin secilip, oOrgiite

bagliliklarinin devam ettirilmesi saglanmalidir (Ozer ve dig., 2017, s. 316).

Yetenek yonetimi kavrami kavramsal agidan incelenmistir. Sirada cam tavan

sendromu ve yetenek yonetimi kavramlar arasindaki iligki incelenecektir.

Cam Tavan Sendromu ve Yetenek Yonetimi Arasindaki Iliski

Cam tavan ve yetenek yonetimi kavramlarmin ortak noktalarindan biri
insan kaynaklar1 yonetimidir. Cam tavan kavrami engellerinin asilabilmesi
igin en basta bahsedilen cam tavan engellerinin Orgiitteki {ist yonetim
tarafindan insan kaynaklar1 yOnetiminin uzmanliklarma ve tavsiyelerine
basvurarak hareket etmeleri gerekmektedir. Burada bu engeli asmak igin

hem orgiite hem de kadin ¢alisanlara biiytik roller diismektedir.

Giiniimiizde artan rekabetle birlikte nitelikle isgiiciine ihtiya¢ duyulmasi
yetenekli kadin ¢alisanlarin da 6nemini artirmigtir. Ciinkii isletme nitelikli
isgiiciinii orgiitte tutmak igin alternatif ¢oziim yollar1 aramaktadir. Insan

kaynaklar1 yonetiminin yeni vizyonu ile birlikte cam tavan golgede kalabilir

seklinde bir ¢ikarim yapilabilir.
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“Yetenek yonetimi yaklasiminda siirekli olarak kullamilan birtakim
ylriitimler mevcuttur. Bu yiriitiimler genellikle; kilit pozisyonlarin
belirlenmesi, gerekli yetkinliklerin saptanmasi, kabiliyetli personellerin
saptanmasi ve kategorize edilmesi, bagarim, gizil ve yetkinlik
degerlendirme, kabiliyet matrisi olusumu, kabiliyetli personelleri
cezbetmege yonelik uygulamalar, kabiliyetli personellerin gelisiminde
kullanilan ytriitiimler ve kabiliyetli personelleri elde tutmaya yonelik
yilirlitlimler olarak agiklanmistir” (Atli, 2017, 5.73).

Yetenek yonetimi kavraminda cinsiyet ayrimciligi yapilmadigl icin cam
tavan kavrami engelleri ortadan kaldirilarak nitelikli isgilicii portfoyii

olusturulabilir.
Sonuc¢

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmelerde calisanlarinin biitiinliik ve istikrar
iginde yiiriitiicli calismalar getirmekle sorumludur. Bunun igin insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ilkeler dogrultusunda hareket etmektedir. Bu
ilkeler neticesinde 1rk, dil, din, medeni durum, cinsiyet gibi faktorler dikkate
alimmadan sadece bilgi, beceri, kabiliyet, basar1 faktorleri dikkate alinarak
orgiitler ise alimlarda buna gore davranmalidirlar. Boylelikle her tiirlii

ayrimciligin engelledigi bir orgiitsel kiiltiir olusturulabilir.

Kadm-erkek cinsiyet ayrimi yapilmadan her tiirlii ¢alisanin yiikselme
hakkinin oldugu diisiincesinin agilanmasi gerektigi vazgecilmez bir politika
olmalidir. Cam tavan engellerinin insan kaynaklari uzmanliginda egitimler
verilerek ortadan kaldirilmasi yetenek yonetiminin de daha da &nemini

artiracaktir.

Nitelikli isgiicii ile birlikte sirketin karlihig1 artacak, isten ayrilma egilimi
azalacak, c¢alisanlar yiiksek performans saglayacak, sirketin Kkalitesi
ylikselecektir. Yetenekli ¢alisanlarin giintimiiz rekabet ortaminda 6neminin

anlasilamamasi, isletmecilere basarisiz bir is portfoyii olusturacaktr.

Yetenek testleri ile ¢alisanlarin hangi konuda yetenegi oldugu belirlenebilir
ve o insanlar kendine uygun birimde istihdam edilebilir. Ciinkii, yetenegi
olmayan bir boliimde c¢alistirilan birey isyerine dogru katki
saglayamayabilir. Bu durumda hem isletmenin basaris1 diisebilir hem de

¢alisanin motivasyonu azalabilir.

Yonetim kadrosundakiler her Dbir c¢alisanin kreatif fikirlerinden

yararlanirlarsa Orgiitiin degeri artacaktir.

Deemer ve Frederick c¢alismalarinda kadin c¢alisanlarm cam tavam

yenebilecekleri ile ilgili 6nerileri su sekildedir;
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-Kadin calisanlarin pasif bir sekilde bir tavir sergilemek yerine etkin

davranmalar gerektigi,

-lligkilerini yukariya dogru olusturarak hareket etmelidirler.
-Bir iletisim ag1 olusturmalidirlar.

-Coztimii once kendi iginde aramalidirlar.

Sonug olarak, insan kaynaklari uygulamalar1 ile bu iki kavram birbirini
tamamlayarak ¢alisanlarin motivasyonuna bagh isletmenin basarisi, érgiitsel
baghlig1 ve is tatmini artirilabilir. Buna bagh olarak da isletmenin basarisi da

yiikselebilir.

Yapilan bu teorik calisma, cam tavan sendromu ve yetenek yoOnetimi
arasindaki iliskiyi incelenen literatiir taramasi neticesinde ortaya koymustur.
Bundan sonra yapilacak olan aragtirmalara teorik bir 1gsik tutarak, bu

kavramlarin baska kavramlarla iligskilendirilmesinde fikir saglayabilecektir.
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