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Beseri sermayenin dogru kullanimi, isletmelerin rekabet giicline olumlu yonde tesir etmektedir.
Calisanlar1 ile uyum icindeki isletmelerin hayat seyri, her zaman uzun dmiirlii olacaktir. isletme
icinde adalet ve esitlik algisinin hakim olmasi ve ¢alisanlara ayrimcilik gézetmeksizin muamele
edilmesiyle organizasyonel performans artis1 beraberinde gelecektir. Bu c¢alismada, kadin
isgorenlerin Onilinde goriinmeyen engeller olarak tanimlanan cam tavanin nedenleri ortaya
konulmustur. Cam tavan kavramiyla kadinlarin istihdaminda ozellikle dikey dogrultuda kariyer
ilerleme firsatlarinin oniindeki bariyerlere isaret edilmektedir. Kadin isgiiciiniin kariyer siirecinde
ortaya ¢ikan engel cesitleri olarak bireysel engeller, orgiitsel engeller ve toplumsal engeller s6z
konusudur. Bu makalenin amaci; isaret edilen faktorleri agiklamak ve cam tavana karsi izlenecek
stratejileri ortaya koymaktir. Kadinlarin cam tavana maruz kaldiklarinda aktif bir durus takinmalari,
iletisim aglarindan kopmamalari, sorunun ¢éziimiinde miicadele vermeleri, kararli ve tutarli hareket
etmeleri, yeteneklerini gOstermeleri cam tavani yenmek i¢in yapmalar1 gerekenler olarak
degerlendirilmektedir.
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FACTORS AFFECTING THE GLASS CEILING
Abstract

The correct use of human capital directly affects the fighting power of businesses in the competitive
market. The life course of a business that is in harmony and integration with its employees is always
long-lasting. A prevailing perception of justice and equality within the organization and treating
employees without discrimination brings with it an increase in performance and productivity. This
study addresses the glass ceiling, which is defined as sets that are placed in front of female employees
and are not clearly visible. The glass ceiling is a phenomenon that involves barriers to women's
employment and vertical career opportunities. The purpose of this conceptual article is; the aim is to
explain the glass ceiling that causes the deterioration of the organizational atmosphere, to emphasize
the obstacles to career advancement, including senior management and to provide information that
will guide the strategies to be created against the glass ceiling. Additionally, this article; It is thought
that it will guide researchers and shed light on other studies to be conducted in the future.

Keywords: Glass Ceiling, Female Employees, Career Barriers, Occupational Discrimination,
Obstacles.

GIRIS

Cagdas diinya; artan bilgi ve teknolojik gelismelere bagli olarak siirekli degisimlere tanik olmaktadir.
Isletmelerin de degisime uyum saglayabilmesi adia, nitelikli insan kaynagina ihtiyaglari artmaktadur.
Yasanan gelismelerin gerisinde kalmamak ve rekabet avantaj1 saglayabilmek i¢in isletmelerin sahip
olduklar1 kalifiye is giiclinii gelistirmeleri 6nemli bir konudur. Bu sebeple; hem is giiciiniin kalict
olabilmesi hem de istenen sayida olabilmesi i¢in ¢alisanlar arasinda ayrimcilik yapilmamalidir (Civek
ve Ulusoy, 2021: 3267). Kariyer yolunda is giiciine yoOnelik davranig farkliliklar1 cam tavan
olusumuna zemin hazirlamaktadir (Cotter, Hermsen, Ovadia ve Vanneman, 2001: 658; Evertson,
2004: 9). Bu kavram; oOzelikle kadinlarin iist diizey pozisyonlara yerlesmeleri hususunda,
karsilastiklar1 engelleri temsil etmektedir (Jackson ve O’Callaghan, 2009: 460). Esitsizligin varligina
vurgu yapan cam tavan, var olan potansiyelin tamaminin sergilenmesini kisitlayan bireysel ve

orgiitsel bariyerlerin varligina dikkat cekmektedir (Lee, 2002: 697).
1.CAM TAVAN KAVRAMI

Fransiz Ihtilali’nin getirdigi 6zgiirliik ve esitlik; tiim diinyay1 saran, hayat felsefesi kabul edilmistir.
Esitlik ve 6zgiirliigiin olmadig1 toplumlarda kadinlarin ve erkeklerin is yasamindaki pozisyonlari, bir
baska sorun olarak yerini almistir (Bilim ve Biilez, 2018: 49). Kadinlarin; dikey yonlii pozisyonlara
ulasmalarinda karsilastiklar1 zorluklar, cam tavanin ¢ergevesini ¢izmektedir (Sabharwal, 2013: 1).

26



Ak¢a&Karagiizel JOMELIPS - Journal of Management Economics

Literature Islamic and Political Sciences 2025, 10 (1)

Bireylerin; potansiyel yeteneklerinin farkinda olmasina ragmen bu avantajlarini kariyer hayatlarinda
kullanamayan, engellere takilan, motivasyonlarinin kaybolmasma sebep olan esitsizlikler
bulunmaktadir (Batool Mansor, Bashir ve Zainab, 2021: 3). Is hayatinda; kadin ve erkek calisanlar
arasindaki esitsizliklerin adi, cam tavan olarak adlandirilmaktadir (Baxter ve Wright, 2000: 275).

Cam tavan kavraminin ilk yorumlar1 1970’11 yillarda ABD’de yonetim literatiiriinde yerini almistir
(Civek ve Ulusoy, 2021: 3271; Oztiirk ve Bilkay, 2016: 92). Kadimlarin is yasaminda; bulunduklar
kademeden daha iist kademelere ¢ikmasini dnleyen, basarilarinin gérmezden gelindigi, konumlarmin
yeterli gortilerek ilerlemelerinin engellendigi, agikca gosterilmese de 6n yargilarin hiikiim stirdiigii
davranislar olarak cam tavana isaret edilmistir (Derin 2020: 140; Tuncay ve Kaloglu, 2020: 18).
Ozellikle kadinlarin is yasaminda yiikselmeleri oldukga smirli olmaktadir. Adeta o noktaya gdmiilii
kalarak dikey hareketliligin engellendigi goriilmektedir (Utma, 2019: 49).

Cam tavana bagl olarak basar1 basamaklar1 engellenmektedir. Bu durum toplumun konuya ilgisine
ve bilinglenmesine bagli olarak popiilerlik kazanmistir (Jackson ve O’Callaghan, 2009: 460).
Ozellikle isletmeler, hiikiimetler, egitim kurumlar1 ve kar amaci giitmeyen sivil toplum kuruluslarinda
yer alan iist diizey pozisyonlarda kadinlarin istthdami engellenmektedir. Cam tavanin bir sonucu
olarak kadinlarin, calistiklari kurumlarda bulunduklar1 diizeyin bir iist seviyesine ¢ikmasini
engelleyen seffaf bariyerler mevcuttur (Baxter ve Wright, 2000: 275). Burda “cam” kavrami
“seffaflik, kirilganlik, saydamlik” anlamlarindan olusurken “tavan” kavrami ise “goriinmezlik”
vurgusunu yaparak “cam tavan” seklinde bigimlendirilmistir (Tahtalioglu, 2016: 132; Sahin, Dal ve
Donuk, 2020: 121).

Bell, McLaughlin ve Sequeira (2002), cam tavani; isletmelerde kadinlarin belirli bir statiiye
erismelerine engel olan faktdrler olarak tanimlarken, Elacqua, Beehr, Hansen ve Webster (2009), bu
kavrami; kadinlarin, {ist yonetime yiikselebilmelerinin 6niindeki zorluklar olarak belirtmistir. Jauhar
ve Lau’ya (2018) gore “tavan” kelimesi dikey ilerlemeye izin vermeyen engeller, “cam” terimi ise bu
engelin goriinmez yiizii olarak degerlendirilmistir.

Cam tavanin daha agiklayici olmasi bakimindan bilim insanlar1 bu kavrami pire deneyi ile somut hale
getirmiglerdir (Kog¢ ve Akdemir, 2023: 101). Bu deney kapsaminda, pireler, bir cam fanusun igine
konulmustur. Metal zeminin 1sitilmasiyla birlikte pireler ziplamaya baslamistir. Ustii kapali fanus
nedeniyle pireler, her zipladiklarinda cam fanusa carparak yere diismiislerdir. Zeminin sicak
olmasindan kaynakli olarak ziplayan pireler, her defasinda cam tavana carptiklari i¢in 30 cm’den
fazla ziplayamamuislardir. Deneyin ikinci boliimiinde, cam tavan kaldirilmistir. Zeminin sicakligindan
dolay1 ziplayan pireler; bir 6nceki deneyde, her ziplayislarinda tavana carpmalarindan dolay1
kendilerini kisitlayarak 30 cm’ den fazla yukar1 ziplamamislardir. Bu deney, “cam tavan™ deneyi
olarak adlandirilmistir (Kog ve Akdemir, 2023: 101; Civek ve Ulusoy, 2021: 3270; Giileg, 2015: 40).
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2. iS HAYATINDA KADIN

Isletmede kariyer denildiginde yonetim seviyesinde ilerleme, pozisyon olarak dikey dogrultuda yer
alan unvanlar olarak adlandirilmaktadir. Kariyerin gerceklestirilmesi ile birlikte gelir artis1 da
saglanmaktadir. Calisanlara i¢inde bulunduklari i atmosferinde adil ve esit firsatlar sunulmalidir.

Cam tavanin oldugu calisma ortamlarinda ise orgiitte {ist seviyelere tirmanmaya engel teskil eden
faktdrler bulunmaktadir (Jauhar ve Lau, 2018: 165). Ozellikle kadin ¢alisanlar erkek calisanlarla ayni
kulvarda rekabet edebilmek icin gerekli is tecriibesinden uzaktir (Lockwood, 2004: 6). Olusan
esitsizlikler, kadmlarin; bilgi, beceri ve yeterlilik kazanmasini sinirlamaktadir (Demartini, 2019: 2).
Bu nedenle, kadin isgiliciinliin arttirilmas1 sayesinde yoksulluk azalacak ve kadinlarin
giiclendirilmesinde 6nemli bir adim olacaktir (Khan ve Khan, 2022: 139). Erkek niifus yogunlugunun
is hayatinda egemen kilinarak kadin is giiciiniin geri plana atilmasi, sosyal ve ekonomik kalkinmaya
bliyiik zarar vermektedir.

Diger taraftan girisimcilik olgusu kadinlarin, cam tavanin asilmasinda dogru bir adimdir (Lockwood,
2004: 7). Kadinlarin sahip oldugu isletmeler isttihdamda fayda saglamaktadir (Demartini, 2018: 9).

3.CAM TAVANI ETKIiLEYEN FAKTORLER

Kadinlarin erkekler gibi kariyer basamaklarini tirmanirken oOrgiitsel yapir ve slireclerde esit
davranilmamasi sonucunda, ¢esitli engellerle karsilasmaktadirlar. Egitimli, kalifiye, isinde yetkinlige
sahip kadin ¢alisanlar neleri basarabileceklerini bilebilmektedir; fakat cam tavandan olusan bariyerler
onlara engel teskil etmektedir (Wirth, 2001: 25). Bagka bir ifadeyle; cam tavanlar, kariyer gelisiminde
kadin isgiiclinii dezavantaja doniistiirmektedir (Evertson ve Nesbitt, 2004: 9). Bu dezavantajlar;
bireysel kaynakli engellerden, orgiitsel ve toplumsal kaynakli engellerden meydana gelmektedir
(Bilim ve Biilez, 2018: 51).

3.1.Bireysel Kaynakh Engeller

Cam tavan sendromuna neden olan bireysel faktorler 2 grupta ele alinmaktadir. Bunlar; ¢oklu rol
iistlenme, bireysel tercihler ve algilardir.

3.1.1.Coklu Rol Ustlenme

Calisan bir kadmnin, kadm is giicii roliiniin yaninda aile hayatindan kaynakli hem es hem anne gibi
birden ¢ok rollere sahip olmasiyla ¢oklu rol iistlenmektedir (Kobal ve Ay, 2021: 96; Sahin, Dal ve
Donuk, 2020: 121). Kadinlarin ayn1 anda tistlenmek durumunda kaldiklar1 bu roller; kendilerinde bir
baski olusturarak ruhsal ve fiziksel alanda sorunlara yol agabilmektedir (Karcioglu ve Leblebici,
2014:5). Aileye kars1 sorumluluk hisseden kadinlar, bu rollerin geregini yerine getirmek {izere iyi bir
es ve anne olma, c¢ocuklarin bakimimi gerceklestirme wugruna kariyer firsatlarindan
vazgecebilmektedir (Jauhar ve Lau, 2018: 165). Kadin ve erkek ¢alisanlarin ailevi rollerde esit bir
dagilimi yoktur. Kadinlarin ailevi sorumluluklarinin daha 6nce geldigi yoniindeki toplumsal goriis,
kadin calisanlarin mesleki basarilarinin 6niinde biiylik bir engeldir. Bu durumun bir sonucu olarak
daha diisiik kadin istthdami, diigiik {icretli ya da yar1 zamanh c¢alisma hayati seklinde tezahiir
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etmektedir (Cesaroni, Pediconi ve Sentuti, 2018: 73). Her ne kadar kadinlarin 6ncelikli rolii ailevi
rolleri olarak sekillense de, kadin isgiliciinlin aile bakiciligi roliinden siyrilmaya ve maddi
bagimsizligini1 kazanmaya ¢aligsan bir birey olmaya basladig1 goriilmektedir. Fakat bu durum, yine de
erkek meslektaslarina gore dezavantajli konumda olduklar1 gergegini degistirmez (Ilyas, 2014: 129).

3.1.2.Bireysel Tercih ve Algilar

Kadimlarin; kariyer merdivenlerinin iist basamaklarina tirmanmasin etkileyen bir diger engel ise,
kendilerinin bireysel tercih ve algilaridir (Sahin, Dal ve Donuk; 2020: 121). Annelik ve iyi bir es olma
rollerini kendileri ile biitiinlestirerek Onceliklerini bu tarzda sekillendirmelerinden kaynakli, is
seyahatlerine gitmeme ve uzun saatler ¢alismama gibi tercihlerde bulunmaktadirlar (Karcioglu ve
Leblebici, 2014: 6). Bu durum; kadinlarin, g¢aligma hayatinda ilerlemesini kendi istekleri
dogrultusunda yavaslattiklarin1 gostermektedir (Jauhar ve Lau, 2018: 166). Rol ikiligine sebep olan
tercih ve algilar, kadinlar aile ve ¢calisma yasam1 arasinda bir se¢cim yapmaya zorlamaktadir. Ailenin
onlar i¢in oncelikli olmasi, uzun ¢aligma saatlerini kabul etmemelerine sebebiyet vermektedir (Ilyas,
2014: 129). Aileye duyulan sorumluluk, kadinlarin ¢alisma yasaminin getirdigi sartlar1 kabul edip
etmemelerinde biiyiik rol oynamaktadir. Is ve 6zel hayatin birbiri ile baglantili olmasi, kadin
calisanlarin aile ve is yilikiimliiliikleri arasinda sikismasina neden olmaktadir. Boylece; bazi kadinlar,
cocuklar1 biiyiiyene kadar ¢calisma hayatini erteleyebilmektedir (Kolade ve Kehinde, 2013: 82). Bu
sebeple; aile hayatinin kariyer firsatlarin1 engellemesi, kadinlara yonelik bir cam tavan algisina isaret
etmektedir (Tahtalioglu, 2016: 149).

3.2.0rgiitsel Kaynakh Engeller

Cam tavan sendromuna neden olan Orgiitsel faktorler 3 grup altinda toplanir. Bu faktorler; orgiit
kiiltiirii, orgiit politikalar1 ve informal (resmi olmayan) iletisim aglarina katilamamaktir.

3.2.1.0rgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, aligan davraniglarmi bicimlendiren deger ve normlardan meydana gelmektedir (Sung,
2022: 47). Baz1 orgiit kiiltlirleri, kadinlarin kariyerlerinde engel olarak goriilebilmektedir (Lockwood,
2004: 3). Bu durum; erkekleri iist seviyelerde konumlandiran orgiit kiiltiirlerinden kaynaklanmaktadir
(Longo ve Straehley, 2008: 88). Kadin ve erkek calisanlarin esit kosullarda ele alinmamasi, erkeklerin
gliclii kadinlarin ise giigsiiz olduguna dair algi, orgiit kiiltiirlinde olumsuz bir durumdur (Civek ve
Ulusoy, 2021: 3272). Hiyerarsi sisteminin iist basamaklarinda yer alan ydneticilerin ¢ogunlukla
erkeklerden olugmasi dolayisiyla kadin ¢alisanlara yonelik 6n yargili tutum sergilenmesi, bu cam
tavanin olusmasina zemin hazirlamaktadir (Vianen ve Fischer, 2002: 316).

3.2.2.0rgiit Politikalar

Orgiit icinde isgdrenlerin yolunu bulmasini saglayan, rehberlik yapma 6zelligi tastyan, benimsenmis
ilkelerden olusan uygulamalar 6rgiit politikalar1 olarak adlandirilmaktadir (Yildiz, Alhas, Sakal ve
Yildiz, 2016: 1129; Kobal, 2021: 28). Kadinlarin kariyer alaninda ilerlemelerine mani olabilen, ise
alimlarda olumsuz durumlara sebebiyet verebilen uygulamalarin kaynagi ise orgiit politikalartyla
baglantilidir (Civek ve Ulusoy, 2021: 3272). Toplumda yer edinmis 6nyargilar; kadin adaylarin erkek
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adaylara gore, ise basvurma ve alim siireglerinde farkli degerlendirilmeye yol acabilmektedir
(Karcioglu ve Leblebici, 2014: 6). Ise alim siireci gerceklesip goreve baslayan kadin isgorenler
acisindan, performans degerlendirme ve iicret politikalar1 hususlarinda da aleyhe doniisen esitsizlikler
olusabilmektedir (Kobal ve Ay, 2021: 96). Bu tarz uygulamalar, cam tavan engeli olarak kadin
calisanlarin oniine ¢ikabilmektedir (Kobal ve Ay, 2021: 96). Bu durum; kadnlarin egitim durumlari,
deneyimleri, elde etmis olduklar1 basarilari ve yetenekleri ile cam tavana maruz kalabildiklerine isaret
etmektedir (Babic ve Hansez, 2021: 2).

3.2.3.Informal (Resmi Olmayan) iletisim Aglarina Katilamama

Kurum ¢apinda iiyelere bilgi akisini saglayan, is yeri kaynaklarindan yararlanma imkani veren resmi
olmayan informel aglar bulunmaktadir (Purcell, MacArthur ve Samblanet, 2010: 711). informel
aglar, list kademe birimleri ile alt kademe birimleri arasindaki iliskide koprii gorevi tistlenir (Basaran
ve Nuroglu, 2015: 161; Sahin, Dal ve Donuk, 2020: 122). Bu iletisim sekliyle calisanlar; yonetim
birimlerinin beklentilerini, isteklerini, hangi projeleri desteklediklerini, pozisyonlarda olusacak
bosluklar i¢in hangi niteliklere sahip calisanlar1 diisiindiiklerine dair bilgilere ulasabilmektedirler
(Oztiirk ve Bilkay, 2016: 93). Geleneksel tarzda yonetilen orgiitlerde bu aglar, daha cok erkek
calisanlarin egemenliginde olmakla birlikte kadin c¢alisanlarin bu aglara dahil olmasi
giiclestirilmektedir (Basaran ve Nuroglu, 2015: 161; Civek ve Ulusoy, 2021: 3273). informal aglar,
kariyer alanindaki iligkilerin gelistirilmesi ve dogru kullanimi agisindan c¢alisanlar ig¢in pozitif bir
yapiya sahiptir. Bu aglardan dislanan kadin ¢alisanlarin, iist diizey kisilerle baglanti kurup kariyer
gelistirme firsatlar1 sinirlandirilmaktadir (Babic ve Hansez, 2021: 3). Bu tarz engellere takilan kadin
calisanlar; is yerinde stres altinda kalabilmekte, ¢aligma isteginin azalmasi ve performanslarinin
olumsuz yonde etkilenmesiyle karsi karsiya kalabilmektedir. Kariyer hayatlarindan vazgecerek

ayrilma karar1 almalar1 da olas1 diger olumsuz sonuglar arasindadir (Nandy, Bhaskar ve Ghosh, 2014:
138).

3.3. Toplumsal Kaynakh Engeller

Cam tavan sendromunun olusmasina sebep olan toplumsal engeller 2 grup altinda ele alinmaktadir.
Bu faktorler; mesleki ayrim ve stereotipler (6nyargilar) seklindedir.

3.3.1.Mesleki Ayrim

Is yerindeki cinsiyet esitsizliginin en biiyiik gdstergelerinden biri, mesleki cinsiyet ayrmmidir
(Yamagata, Yeh, Stewman ve Dodge, 1997: 570). Isletmelerin benimsedikleri &rgiit kiiltiirii,
kadinlarin mesleki becerilerinin gelismesini engellemekte ve ayrimcili§a sebebiyet verebilmektedir.
Stire gelen bu orgiitsel uygulamalar; kadin ¢alisanlar is rollerini tam anlamiyla yerine getirmis olsalar
dahi erkek calisanlarla kiyaslanmakta, taninan firsatlardan yararlanamamaktadirlar (Ilyas, 2014. 129).
Isletmelerdeki ayrimciligin temel sebebi, kadin ve erkeklere yakistirilan sosyal roller ve
davranislardir. Bu rol ve davraniglara dair degerler, inanclar ve algilarin giiclii olmasi cinsiyet
esitsizligini de beraberinde getirmistir. Bu durum; kadmnlari, belirli mesleklere daha fazla
yonlendirerek diisiik {icretli ve kariyer firsatlarinin daha az oldugu islerde ¢alismak zorunda
birakmaktadir (Sabharwal, 2013: 5). Toplumsal norm ve algilarin; meslekleri kadin ve erkek
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meslekleri olarak ayristirmasi sebebiyle araba tamirciligi, genel miidiirliik, miifettislik tarzindaki isler
erkek; ogretmen, hemsirelik, sekreterlik gibi isler ise kadin meslegi olarak yakistirilmaktadir
(Karcioglu ve Leblebici, 2014: 9; Civek ve Ulusoy, 2021: 3273; Bell, Mclaughlin ve Sequeira, 2002:
66).

3.3.2.Stereotipler (Onyargilar)

Stereotipler; bir grubun iiyelerine, belirli bir duruma, ortaya ¢ikan bir olaya dair toplum tarafindan
kabul edilerek degismesi zor olan inang ve diisiincelerdir (Sahin, Dal ve Donuk, 2020: 122; Asoy,
2018: 87). Bireylerin yapisal 6zellikleri ve davraniglarinin, cinsiyetlere gore karakterize edilmesinin
bir yansimasidir (Weyer, 2015: 486). Stereotipler; kadinlar1 daha sosyal, yardimsever, bagimli,
sempatik goriilen is rolleri ile bagdastirirken erkekleri ise daha giiclii, gorev odakli, hirsl, bagimsiz,
rekabet¢i rollerle iliskilendirmektedir (Zhuge, Kaufman, Simeone, Chen ve Velazquez, 2011: 639;
Yagiie-Perales, Perez-Ledo ve March-Chorda, 2021: 3). Yoneltilen bu 6nyargili tutumlar, kadinlarin
caligma hayatina sinir koyarak yoneticilik gibi iist diizey islerde gorevlendirilmelerinin 6niinde engel
olusturmaktadir (Civek ve Ulusoy, 2021: 3273; Basaran ve Nuroglu, 2015: 162). Bu durumun sebebi
ise toplumsal kuralci normlarin, erkeklerin liderlik becerisine daha yatkin oldugu kanisindan
dogmaktadir (Weyer, 2015: 487).

4.SONUC ve ONERILER

Her isletme, rekabet¢i olmak i¢in sermayeyi, teknolojiyi ve insan kaynaklarini etkili kullanmalidir.
Kadmlarin is hayatina aktif katilimi giin gecgtik¢e artmaktadir. Calisma hayatinda kadinlarin artan
rollerine ragmen, kariyer ilerlemelerinde ayni oranda gerceklesmemektedir (Korkmaz, 2014: 2).
Kadinlar, erkeklerle bir arada ¢alismis ve onlarla ayni 6lgiide emek sarf etmis olsalar da, yapilan
degerlendirmelerde esitsizliklerle karsi1 karsiya kalabilmektedirler (Derin 2020: 148; Cicek ve Yigit,
2016: 1384). Is giicii piyasasinin bu tarz boliinmesi, cam tavanm varligina isaret etmektedir (Lee,
2002: 698). Is giiciine olumlu katilimlari olmasina ragmen karar alma pozisyonlarmda kadm
calisanlar erkek calisanlarla aym kulvarda degildir. Ust diizey yodneticilik ve karar alma
pozisyonlarinda erkeklerin daha egemen olduklari, kadinlarin ise alt diizey pozisyonlarda ve erkek
meslektaglarinin gerisinde birakildiklar1 goriilmektedir. Gelismis iilkelerde mevcut is giiciiniin
yaklasik yarisi, faal olarak gorev yapan kadinlardan olusurken; yonetici rollerde yer alan kadin
calisanlarm oranlar1 ise oldukea diisiik seyretmektedir (Ilyas, 2014: 128). Ust diizey pozisyonlara
ulasmada bu denli agilmaz zorluklar, kadin ¢alisanlarin kariyer hayatlarini tehlikeye atabilmektedir
(Khan ve Khan, 2022: 141).

Tiirkiye ¢ercevesinden bakildiginda; Cumhuriyetin ilaniyla birlikte kadinlarin is hayatina katilimi
artmaya baslamistir. Bunun en 6nemli sebebi ise, egitim diizeylerinin artmasidir (Derin, 2020: 146).
Her ne kadar kadinlarmm is yasaminda rolleri artsa da bu durum, cam tavanin varliini
degistirmemektedir (Bakan, Ersahin ve Sekkeli, 2023: 265). Tiirk aile yapis1 ve gelenekleri, kadinlart;
ilk olarak es ve anne rolii ile 6ziimsemekte ve bu rolleri oncelikli gorev olarak belirlemektedir.
Dogum ve siit izni, erken emeklilik gibi kendisine sunulan yasal haklar1 kullandiginda bu durum
dezavantaja donlismekte ve kariyer alaninda ilerlemesine engel olmaktadir (Bilim ve Biilez, 2018:
52). Ayrica erkek ¢alisanlarin kadin bir yonetici altinda ¢alismaktan kaginmasi, isverenlerin bu durum

31



Ak¢a&Karagiizel JOMELIPS - Journal of Management Economics

Literature Islamic and Political Sciences 2025, 10 (1)

karsisinda kadin calisanlar1 yonetim pozisyonundan uzak tutmalarina sebebiyet verebilmektedir
(Karcioglu ve Leblebici, 2014: 4).

Kiiresel anlamda yaygin olarak goriilen cam tavan sendromuna binaen kadin ¢alisanlarin st diizey
pozisyonlarda bulunmasinin ve kariyer alaninda yiikselmesinin 6niine set ¢ekebilmektedir (Khan ve
Khan, 2022: 139). Ozetle; cam tavan bariyerleri, sadece belirli iilkeler dahilinde degil diinya ¢apinda
hiikiim stirmektedir (Lockwood, 2004: 5).

Toplumsal yap1 ve baskilar, cam tavanin olugsmasinda 6nemli bir etkendir. Bu tavanin kirilabilmesi
icin kadin ¢alisanlarin erkek calisanlarla es degerde tutulmasi, iist diizey yoneticilerin cam tavani
asmak icin stratejiler gelistirmesi 6nemlidir. Bu ¢alisma da sunulan 6neriler sunlardir:

1) Ust diizey yéneticilerin; cinsiyete iliskin toplumsal kaliplarin kaldirilmasini saglayacak orgiit ici
rol ve statiiler belirlenmelidir.

2) Toplum 6nderleri tarafindan kadinlarin ¢aligma hayatindaki yeri ve 6nemi vurgulanmalidir.

3) Onyarg: iceren kalip diisiincelerden ayri, 6zgiirce hareket etmeleri saglanarak calisma azmi
asilanmalidir. Yonetim tarafindan; kadinlarin 6zgiivenini arttirici roller verilmesi, gérev tanimlarinin
genisletilmesi sayesinde faydali sonuglar elde edilecektir.

4) Rol model olabilecek girisimci kadinlarla yapilacak programlarla, kadinin is yasamindaki 6nemi
vurgulanmalidir.

5) Insan kaynaklar1 yoneticileri liyakat sahibi calisanlarin secilmesinden, terfi ve iicretlendirmenin
saglanmasindan sorumludur. Isletmenin siirdiiriilebilir performans basaris1 elde etmesi insan
kaynaklar1 yonetiminin elindedir. Calisanlarin 1rk, din, dil, cinsiyet, medeni durum gibi 6zelliklerine
bakilmadan sadece yetenek ve basar1 kriterleri g6z Oniinde bulundurularak degerlendirilmesi
gerekmektedir.

6) Ayrimciligin reddedildigi, herkese esit ve adaletli davranildig: 6rgiit kiiltiiriiniin benimsenmesi
cam tavanin kirilmasinda biiyiik bir basamaktir. Erkek egemenliginin hiikiim siirdiigii 6rgiit kiiltiiri
yerine, kadinlarin da erkekler gibi rahat edebilecegi ve becerilerini dzgiirce sergileyebilecegi ortamlar
olusturulmalidir. Yapilacak beceri testleri ile hangi ¢alisanin hangi islerde basarili ve tliretken oldugu
belirlenmelidir.

7) Esit mesleki egitim imkanlarinin saglanmasi, basarilarin odiillendirilmesi gibi motivasyon arttirici
uygulamalar yayginlastirilmalidir.

8) Kadmnlarin iist diizey gorevlerde konumlandirilmasi oniindeki engellerin kaldirilarak kariyer
yapma firsatlarinin verilmesi, orgiit iklimini olumlu etkileyecektir. Dikey yonde gerceklestirilecek
gorevlendirmeler icin kadinlarin tesvik edilmesi, ozellikle tepe yonetiminde goérev alan kadin
liderlerin diger kadin ¢alisanlara destek vermesi faydalar saglayacaktir.

9) Kisisel gelisim igin Orgiit ici ve Orgiit dis1 egitimlerle destek saglanmasi da yiiksek verimlilik
artisinda etkili olacaktir.
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10) Kadinlarn is rolleri icinde, calisma arkadaslar1 ile ve miisterilerle uyum i¢inde olmasi, cam
tavanin ortadan kaldirilmasini kolaylastiracaktir.

Son sz olarak kadinlarin daha fazla yonetimde yer almasinin saglanmasiyla cam tavanin oniine
gecmek miimkiindiir.
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