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Ozet

Tiim toplumlarda, ¢alisan ve 6zellikle yonetici pozisyona ulagsmay1 amagla-
yan kadinlar ¢ok sayida engelle karsi karsiyadir. Bu engellerin bircok nede-
ni bulunmaktadir. Bunlardan en 6nemlileri; kadinlarin toplumsal beklentiler
ve karakteristik dzellikleri nedeni ile ¢alisma hayatinda yasadiklar sorun ve
bunlarin yani sira erkek egemen ¢aligma hayatinda karsilastiklar1 goriinen ve
goriinmeyen ¢ok sayida engeldir.

Konu iilkemiz agisindan degerlendirildiginde, caligma hayatinda kadinlar1
olumsuz etkileyen cinsiyet ayrimeciliginin, ilgili arastirma sonuglarina ve diin-
ya genelindeki raporlara gore yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kadin Y 6neticiler, Cinsiyet Esitsizligi, Cinsiyet Ayrim-
ciligr.

Abstract

In every society, working women especially whose aim is to get managerial
positions face with many barriers. There are many reasons of these barriers.
The most important ones are the problems of professional life result from
expectations of society and characteristics of women. Beside these, there are
other visible and invisible barriers in masculine professional life.

When we consider the subject as to our country, according to the world
reports and the findings of this research; the gender gap in professional life
which affects the women negatively is high.
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Giris

Kadinlar, diinyada ve iilkemizde 6zellikle 20. ylizyildan itibaren ¢alisma ha-
yatinda daha fazla yer almaya baslamistir. Ancak erkeklerle kiyaslandigin-
da, is hayatinda hala yeterince yer aldiklarini soylemek miimkiin degildir.
Bu olumlu ancak yeterli olmayan ilerleyiste kendisini sadece anne ya da es
olarak gbrmeyen, aile biitcesine katki saglamak ve ayni zamanda hem sosyal
hayat icerisinde yer almak hem de yonetimde sz sahibi olmak isteyen kadin-
larin ¢ok sayida bireysel ve toplumsal engelleri agmas1 gerekmistir.

Is hayatinda, goriinen bu engellerin yani sira kadinlarin dniinde yer alan ve
sadece kadin olmalarindan dolayi, is hayatinda yer almasini ve {ist kademele-
re gelmesini engelleyen, adina cam tavan denilen goriinmeyen bariyerler de
bulunmaktadir. Is hayatinda kadm yoneticilere uygulanan ve cinsiyet ayrim-
ciligindan dogan bu engelleri asabilen kadinlar yiikselmekte, asamayanlar ise
kariyerlerinde tikanmalar yasamaktadir.

Bu diisilincelerle ele alinan bu ¢aligmada; oncelikle lilkemizde iist diizey
yoneticilik i¢in ¢aba gdsteren kadinlarin karsilastiklar: engeller ve nedenleri
iizerinde durulmustur. Ardindan, iilkemizde farkli sektorlerde ¢alisan kadin-
larm bu agidan durumunu ortaya koymak amaciyla daha 6nce yapilmis bazi
aragtirmalar ele alinmistir. Son olarak, 2016 yilinda yayimlanan Diinya Eko-
nomik Forumu tarafindan hazirlanan Kiiresel Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi
Raporu’nun iilkemiz agisindan kisa bir degerlendirmesi yapilarak ¢aligma ta-
mamlanmistir.

1. Literatiir

Bu boliimde genel anlamda is hayatinda kadin-erkek esitsizligi ve nedenleri,
kadina diinyada ve tlilkemizde atfedilen deger, cinsiyet ayrimciliginin kisisel,
orgiitsel ve toplumsal nedenleri teorik bir ¢ergcevede ele alinmistir.

1.1. Tiirk is Hayatinda Kadinin Yeri

Toplumsal cinsiyet kuramlar cinsiyet farkliligimi “biyoloji, toplumsallas-
ma, toplumsal roller ve toplumsal durumlar temelinde” agiklamaktadir. Boy
uzunlugu, kas gelisimi, ¢ocuk dogurma ve emzirme yetenegi gibi biyolojik
ozellikler cinsiyet farkliliklarini etkilemektedir. Toplumsallagmaya gore ¢o-
cuklar biiytidiikge cinsiyetle ilgili rollerini rol modeli yoluyla aile, arkadas-
lar ve kitle iletisim araclar1 vasitasiyla 6grenirler. Toplumsal rol kuramina
gore kadin ve erkek giinliik yasamlarinda farkli rolleri yerine getirmelerinden
dolay1 davranislari farklilik gdstermektedir. Is diinyasinda da mesleki roller
¢ogunlukla cinsiyete goredir. Hemsirelik, sekreterlik, ilk kademe egitim hiz-
metlerinin kadinlara ait oldugu diistiniiliirken; tip, miihendislik, {ist kademe



iS HAYATINDA CiNSIYET AYRIMCILIGI: TURKIYE 9

yoneticilik, askerlik ve polislik erkeklere uygun goriilmektedir. Toplumsal,
davranislar iizerinde etkili olan bu kiiltiir hem erkek hem de kadinlar {izerinde
etkili olabilmektedir (Giildii vd 2009; Gokdag, 2013’den aktaran; Ayyildiz
Unnii vd. 2014, 122) bu olumsuz tablonun temelinde yatan faktdrleri Tiirki-
ye’de toplumsal cinsiyet rolleri ve esitsizlik kapsaminda degerlendirmektedir.
Bu baglamda cinsiyete dayali ayrimciligin aile i¢inde basladig: tespit edil-
mektedir. Ayrica kiiltiirel degerlerle, kiz ve erkek ¢cocuklar farkli yonlendiri-
lerek sonugta toplumsal cinsiyet esitsizligine onay veren kadinlar ve erkekler
yetistirilmektedir. Toplumun kadina bigtigi rol ve beklentiler, egitim, evlilik
ve caligma gibi hayatini etkileyecek konularda karar vermelerini ve s6z ko-
nusu kararlar1 uygulamalarii biiyiik 6l¢iide engellemektedir (Ayyildiz Unnii
vd., 2014, 122).

Tiirkiye’de Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi: Sorunlar, Oncelikler ve Co-
ziim Onerileri Raporu (TUSIAD-KAGIDER, 2008, 157)’ na gore; kadinlarin
isgiicline katilimin1 engelleyen nedenler arasinda toplumsal cinsiyet temelli
is yiikleri ve bakim hizmetleri ilk sirada yer almaktadir. Toplumsal cinsiyet
temelli is boliimiine gore; ev isleri ve bakim hizmetleri kadinlar tarafindan
yapilmasi beklenen islerdir. Erkeklerin geleneksel olarak muaf tutuldugu bu
islerden kadinlarin sorumlu tutulmasi, onlarin ev disinda calisma kararlari-
n1 etkileyen onemli bir faktordiir. Kadinlar ev disinda calisma karari alirken
evde yapmakta olduklari islerin aksama olasiligini, ¢ocuklarin ve yaslilarin
bakimini, is saatleri disinda evdeki isler i¢in ayirabilecekleri zamani diigiin-
mek zorundadir. Nitekim Tiirkiye’de bu durumun en temel kanitlarindan biri;
egitim ve istihdamdaki kadin oranlaridir. Cumhuriyet doneminde egitim 0g-
retim esitligi konusunda atilan ciddi adimlara ragmen okuma yazma bilmeyen
kadin oran1 hala yiiksektir. Ayrica, 2015 y1l1 isttihdam oranlarma bakildiginda
erkeklerin % 70,1 oraninda, oysa kadinlarin % 30,6’lik bir oranda istihdam
edildikleri goriilmektedir (tuikapp.tuik.gov.tr). Ulkemizde, kadimn- erkek sa-
yisinda bdyle bir farka rastlanmazken, kadin istihdamindaki bu disiik oran
lilkemiz a¢isindan oldukca diisiindiiriiciidiir.

2.2. Kadin Yoneticiler ve Cinsiyet Ayrimciligi

Tiirkiye’de kadinin yetki ve karar alma siireclerine katilimi tilkedeki de-
mokratiklesme hareketlerine ragmen diisiik seviyededir. Hem siyasal katilim
anlaminda hem de yonetsel anlamda dikkat ¢eken bu durum, kadinlarin siya-
sal ve yonetsel yasamu etkileyememelerine sebep olmaktadir. Onemli segmen
kitlesini olusturan kadinlar siyasi parti birimleri tarafindan da ciddi bir destek
gorememektedir. Ayrica, glinlimiiz yonetsel birimlerinin de bu durumu degis-
tirmek gibi ciddi bir ¢abalar1 bulunmamaktadir. Ancak Tung vd. (2015, 12)’e
gore; bu alanda, 1995 yilinda yasanan bir degisim s6z konusudur. Bu tarihten
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itibaren Tiirkiye, uluslararasi kadin haklarina iligskin olarak; 1981 Kadinlara
Kars1 Her Tiirlii Ayrimciligin Onlenmesine Dair Sézlesme (CEDAW) ye ko-
nulan ¢ekinceleri kaldirmis ve 1995 Pekin Deklarasyonu ve Eylem Planina
taraf olmaya baslamigtir.

Diger yandan, 2011 yilinda Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi’nin ku-
rulmasi ve st diizey yoneticilerinin kadinlardan secilmesi, kadinlara karsi
ylriitiilen pozitif yonlii bir politika olarak goriilmektedir. Bakanlikta merkez
ve tagra personel sayisina gore erkekler cogunlukta olsa da, kadmnlarin diger
kamu kurumlarina oranla daha yiiksek diizeyde istihdamina rastlanmakta-
dir. Fakat {ist diizey pozisyonlar i¢in ayni veriler séz konusu degildir (Tung
vd., 2015, 12). Ayn1 sekilde, insan kaynaklar1 (IK) yéneticileri ile yiiriitiilen
bir arastirma sonucunda hazirlanan “Geng¢ Kadinlar ve Istihdam Arastirma
Raporu” (TOKADER, 2014)’ na gore; goriisme yapilan isveren firmalarda,
erkekler % 86,7 oraninda tiim pozisyonlarda tercih edilmektedir. Sebep ola-
rak da yetkinliklerinin yiiksek oldugu belirtilmektedir. Arastirma yapilan is-
veren firmalarin IK yoneticileri, kadinlarin erkek adaylara gore daha az tercih
edilme sebebi olarak % 60 oraninda yetkinliklerinin durumu gosterilmistir.
Kadinlar, fiziksel gii¢, seyahat zorunlulugu, mavi yaka ile iletisim gerekti-
ren islerde tercih edilmemekte; detay isler gerektiren sekretarya, muhasebe,
insan kaynaklar1 gibi islerde daha fazla tercih edilmektedirler. Gériisiilen 1K
yoneticilerinin 6nemli boliimii kadinlarda duygusallik ve 6zgiiven eksikligi,
ailenin igin Oniine ge¢cmesi gibi 6zelliklerinin kadinlarin is hayatindaki zayif
yonleri oldugunu belirtmistir. IK yéneticileri agisindan kadinlarin isletmede-
ki olumsuz imajlarinin en énemli nedenleri; olaylari kisisellestirmek, duygu-
salligini isine yansitmak, alingan olmak; fiziksel olarak dayaniksiz ve uzun
mesaiye kars1 isteksiz olmak, kararsiz olmak, destege ihtiya¢ duymak ve geri
planda kalmak seklindedir (Aydin ve Cam, 2016, 234). Bu durumun yukarida
belirtilen nedenlerden olan; ailede kiz ¢ocugun yetistirilme bigimi, aktarilan
kiiltiirel degerler, egitimdeki eksiklikler, toplumun kadina bigtigi rol ve bek-
lentilerin bir sonucu oldugunu belirtmek miimkiindiir.

2. Degerlendirme

Bu boliimde Tiirkiye’de kadin calisanlarin, 6zellikle kadin ydneticilerin is
hayatinda erkek yoneticiler karsisindaki durumu ve bunu ortaya koyan bazi
aragtirmalar ele alinarak, kadinlarin karsilastiklar: engeller, nedenleri ve ¢o-
ziim Onerileri tizerinde durulmustur.
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2.1. Tiirkiye’deki Uygulamalara iliskin Bazi Arastirmalar

Ulkemiz i hayatinda 6zellikle yonetici konumundaki kadin sayis, erkek-
lere oranla oldukca diisiiktiir. Ayrica, bu durumun ge¢misten bu yana oransal
olarak kadinlar lehine bir degisiklik gostermedigi goriilmektedir. Bu konuda
yapilmig bazi aragtirmalar, tarihsel seyri dikkate alinarak sirastyla incelendi-
ginde bu durum agik¢a goriilmektedir.

2004 yilinda Tiirkiye’de bankacilik ve sigortacilik sektoriindeki 64 sirket
tizerinde yapilan bir ¢aligmada, iist dlizey yonetimde bulunanlarin sadece %
3’liniin kadin oldugu saptanmistir (Ergeneli, 2004, 23). Kadinlar adina ¢ok
diisiik olan bu oran, {ilkemizin cinsiyet ayrimciliginda bulundugu noktay1 be-
lirtmek ag¢isindan anlamlidir.

Aydin Tiikeltiirk ve Sahin Percin (2008, 125)’e gore yerine getirilen hiz-
metler agisindan “emek-yogun” oldugu kadar “kadin-yogun” bir istihdam
Ozelligi gosteren turizm isletmelerinde de bu sorun mevcuttur. Her gegen
giin calisan kadin sayismin artmasi, ancak buna paralel olarak kadin yonetici
oraninda artigin olmamasi, turizm sektoriinde cam tavan engelinin varligimn
diisiindiirmektedir. Konuyla ilgili olarak, Zeybek (2010) tarafindan 224 otel
caligsani tizerinde gerceklestirilmis olan ¢aligmada da benzer sonuglara ulasil-
migtir.

Kadinlarin is hayatinda yiikselmesi konusunu, Cumhuriyet Universitesi n-
de ¢alisan 154 kadin idari personele uyguladigi anket ile ortaya koymaya ¢ali-
san Bilican Gokkaya (2011, 139)’ nin, arastirmaya katilan kadinlara “genelde
iist kademeye ayni iste ¢alisan kadin mi? erkek mi? terfi eder” sorusuna, ka-
dinlar % 51.3’liik oranla “erkekler terfi eder” cevabini vermistir. Ust kademe-
lerde erkeklerin daha ¢ok yer aldigini ifade eden kadinlar, bunun nedenlerini
kadinlara esit davranilmamasi, erkeklerin daha ¢ok calistigi ve daha ¢ok hak
ettigi genel yargisina baglamistir. Ancak ankete katilan kadinlarin belli bir
orani ise, bu nedenlerin disinda toplumsal yapinin ataerkil bir yapiya sahip
olmasindan, kadinlarin iste ve ayn1 zamanda evde yiikiimliiliikklerinin olma-
sindan, egitim acisindan kadinlarin erkeklere gore daha alt seviyede kalma-
sindan ve son olarak da erkeklerin fiziksel anlamdaki giictinden bahsetmek-
tedir. Buradan ¢ikarilacak sonug; kadinlarin toplumsal yapidaki durumunun
biyolojik farkliliklardan ziyade, toplumda benimsenmis toplumsal cinsiyet
anlayislariyla belirlenmesi ve bu durumun kadini bagimli, edilgen ve boyun
egici bir kaliba sokmasidir.

Ipek ve Yarar (2010) tarafindan, iilkemizdeki kadm istidami konusunda
yapilan bir arastirmaya gore; 2010 yil1 itibariyle Tirkiye’de niifusun yakla-
stk yarisint olugturan kadinlarin ancak % 30’u ¢aligma hayatindadir. Nite-
kim iilkemizin bu tarihte diinya genelinde 128 {ilke arasinda cinsiyet ayrimi
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endeksinde 123. sirada yer alarak, OECD iilkeleri arasinda en diistik kadin
istthdam eden iilke olmasi cinsiyet esitsizligi agisindan ¢ok net bir goriintii
vermektedir.

Ulkemizde, kadinlarla 6zdeslesmis bir meslek olan dgretmenlikte bile, yo-
netici diizeylerinde kadin orani kadin 6gretmen oranina kiyasla ¢ok diistiktiir.
Ulkemizde lisansiistii diizeyde yapilan bir calismada (Cetin ve Atan, 2012,
125); ilkogretim okullarindan liseye dogru gidildikge ve gelismis bolgelerden
az gelismis bolgelere dogru inildikge, kadin yonetici oraninin diistigl tes-
pit edilmistir. Ayn1 alanda, Durmaz (2016, 52) tarafindan aktarilan bir baska
caligmada, egitim sektoriinde cinsiyete dayali ayrimeiligi ve kadin galisanla-
ra kars1 tutumu incelemek amaciyla farkli egitim kiiltlirii ve deger kiimesini
olusturan {i¢ orta 6gretim kurumu incelenmistir. Calismanin sonucunda Milli
Egitim camiasinda, karar verici ve iktidar konumu olan noktalarda, kadinlarin
oran olarak ¢ok az oldugu belirtilmektedir.

Yildiz (2014) kadin ¢alisanlarin iist kademelere yiikselmesindeki kariyer
engelini hem yil itibariyle hem de gegmisten giiniimiize irdelemistir. Buna
gore milletvekili, baskonsolosluk, biiyilikel¢ilik, HSYK iiyeleri, dekanlar,
banka genel miidiirleri, banka iist yonetim iiyeleri ve banka sube miidiirleri
seviyesinde kadmn oran1 % 10’larm biraz istiindedir. Vali, vali yardimcisi,
kaymakam, belediye baskani, cumhurbaskani, bagbakan, bakan, miistesar,
meclis bagkani, Anayasa Mahkemesi tiyeleri ve rektorler diizeyinde kadin
orani ¢ok daha diisiik diizeydedir. Ayni yil, Tirkiye’deki profesorlerin %
28,51, dogentlerin % 32,7’si ve yardimci dogentlerin ise; % 36’s1 kadindir
(Yildiz, 2014, 88). Esasen akademisyenler agisindan bu rakamlar diger sek-
torlere gore kadinlarin daha iyi oldugunu diisiindiirebilecek rakamlardir. Asil
sorun, bu akademisyenlerden yonetici olanlarin oranidir. Bu konuyu ¢alisan
Ayyildiz Unnii vd. (2014); Tiirkiye’de kadinlarin genelde sosyal diizen ige-
risinde, 6zelde akademide yetki ve karar verme mekanizmalarina yeterli ve
anlamli diizeyde katilmadiklarini belirtmektedir. Bu durumun temelinde; bel-
li mesleklerde “kadin isi-erkek isi” ayriminin 6n planda olmasi ve kadinlarin
belli islerde yogunlasmaya zorlanmasi, licretsiz aile is¢isi olma durumu, ucuz
emek olarak algilanmasi ve buna paralel olarak sosyal gilivenlik sistemine
dahil olmakta zorluk yasamalari, is ve aile yasami arasinda denge kurma zo-
runlulugu ve beraberindeki baskilar, gebelik siireci ve anneligin getirdigi ek
sorumluluklar, toplumsal cinsiyet rollerine iliskin algilamalar ve cinsiyet esit-
sizligi, ist yonetim kademelerine secim ve terfi siireclerinin yeterince seffaf
olmamasi, Universiteler basta olmak {izere genel olarak orgiit kiiltiirlerinin
maskiilen degerlere sahip olmasi, basta mentorluk olmak tizere kadini des-
tekleyici mekanizmalarin eksikligi, kadinlarin cinsiyete iligkin olarak, maruz
kaldiklar stereotiplestirmeleri igsellestirmeleri ve yasadiklari rol ¢atismalari
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yatmaktadir (Ayyildiz Unnii vd., 2014, 129). Ayn1 alanda yapilan bir baska
arastirma; 0gretim iiyelerinin sayisal verileri 15181nda {ist diizey yonetici po-
zisyonlar i¢in gerekli olan profesorliik unvani alan kadinlarin sayisinin azli-
gin1, yiiksekdgretim kurumlarinda {ist diizey pozisyonlar i¢in kadinlarin aley-
hine isleyen bir durum olarak degerlendirmektedir. Bu galisma (Tahtalioglu,
2016: 97)’ya gore; Tiirkiye’de 185 vakif ve devlet liniversitesinden yalnizca
14’tiniin rektorii kadindir. Bunlardan 8’1 vakif tiniversitesinde, 6’s1 ise devlet
tiniversitesindedir. Ulke genelindeki rektor sayisina gore, % 7,5 lik bir ora-
na denk gelen bu oran 6zellikle kadin akademisyen oraninin % 43 ve kadin
profesorlerin de % 29,3 oldugu giliniimiiz verileri 1g181nda oldukea diisiik bir
orandir.

Tiirkiye’de cinsiyet ayrimciligi konusunda son donemlerde yapilan arag-
tirmalardan birisi de Hosgdr (2016: 356) ve arkadaslari tarafindan gergekles-
tirilmistir. Bu ¢alismaya gore; koruyucu saglik hizmetlerinde ve tedavi hiz-
metlerinin yogunlukta oldugu hastane hizmetlerinde kadinlar ezici bir cogun-
lukta yer almalarina karsin, yonetim pozisyonunda gorev alan kadin saglik
caligani sayisi oldukga yetersizdir.

Buraya kadar ele alinan aragtirma sonuglari; iilkemizde kadin yonetici
oranlaria gore, kadin-erkek esitsizliginin varligini giiclii bir sekilde destek-
lemektedir.

2.2. Uygulamada Kadin Yoneticilerin Karsilastig1 Engeller

Tarihi stire¢ igerisinde kadinlara ¢esitli roller 6n gortilmiis ve bu rollerin
yerine getirilmesi, kadinlarm gérevi haline gelmistir. Oyle ki; cogu kadin ¢a-
lisan, erkek calisanlarin kendileri gibi ev isleri ve ¢ocuk bakimi sorumlulu-
gunun bulunmadigini, kadinlarin ¢aligirken dahi bu sorumluluklarinin devam
ettigini, bu durumun stres yarattigini ve sonug olarak aile yapisinin kariyer
ilerlemesine engel olusturdugunu diisiinmektedir (Schneer and Reitman,
2002’den aktaran Oriicii vd. 2007, 133). Ornegin ¢cocuk bakmak, ev temizle-
mek, yemek pisirmek gibi baz1 gorevler kadinlara yiiklendigi i¢in kadinlarin
bu gorevlerden kurtulup is hayatina odaklanmalar1 erkeklere oranla daha zor-
dur. Caligsan kadinlarin evine, esine ve ¢ocuklarina karsi belirtilen bu sorum-
luluklar1 diginda, is nedeniyle gereken uzun seyahatler ve egitimler, uzayan
toplantilar ve geg saatlerdeki is yemekleri de kadin yoneticilerin karsilastikla-
11 diger sorunlardan bazilar1 olarak sayilmaktadir (Oriicii vd. 2007, 133-134).

Belirtilen toplumsal ve kisisel engeller disinda, agikca goriilmeyen, orgiit-
teki insanlarin sahip olduklari 6nyargilardan olusan ve kadin ¢alisanlarin or-
giitte Uist yonetici pozisyonlara gelmelerini 6nleyen baska engeller de bulun-
maktadir. Bunun literatiirdeki ad1 “cam tavan sendromu”dur. Wirth (2001),
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Weiler ve Bernasek (2001), Winn (2005), Tlaiss ve Kauser (2010)’dan akta-
ran Y1ildiz vd. gore; genel olarak “cam tavan; kadinlarin iist yonetim kademe-
lerine gelmelerini dnleyen, goriinmez yapay engeller” olarak tanimlanmistir.
Bunlar; is hayatinda kadinlar ile tist yonetim arasinda bulundugu varsayilan,
kadinlarin basarilari ve kisisel 6zelliklerine bakilmaksizin ilerlemelerini en-
gelleyen, goriilmesi ve anlasilmasi zor olan ve resmi olmayan terfi sinirlama-
laridir.

Yildiz (2016: 1141) ve arkadaslarina gore; bazen bu durumla miicadele
eden kadinlar orgiitlerde isler kotliye gittigi durumlarda, cam tavandan ¢ok
da farkli olmayan “cam ugurum” pozisyonlarina atanmaktadirlar. Sonugta ba-
sarisizlik durumunda olumsuz basmakalip yargilar siirdiiriilmekte ve cinsiyet
ayrimi bu sekilde devam ettirilmektedir. Esasen cam ugurum kavrami, kadin
yoneticilerin sirketin i¢inde bulundugu kotii performans kosullarinda tist ka-
deme yoneticilige getirilip sirket kotiiye gittikten sonra “kadindan ydnetici
olmaz” diislincesi yaratmak i¢in erkekler tarafindan gelistirilmistir.

Siyve (2004)’ den aktaran Oriicii vd (2007); kadinlarin iist diizey yonetici
olmalarmin 6niindeki engelleri ifade eden “cam tavan” 1 yaratan iki dnemli
faktorden so6z etmektedir. Birincisi; kadinlarin kendi kendine yarattigi engel-
lerdir. Bunlar, aile hayatlarinin zarar gérmesinden duyulan endise ve bu yak-
lagimin getirdigi 6zgiiven eksikligi “6grenilmis caresizlik sendromu” ile is
yagsaminda kendi cinsini, dncelikle kadinlar1 rakip olarak gérme egilimi olan
“kralige ar1 sendromu” seklinde tanimlanabilir (Korkmaz, 2014: 8). Ikincisi
ise; ¢evresel faktorlerdir. Bunlar, erkek diinyasi tarafindan kadinlarin bilingli
olarak sinirlandirilarak onlarin erkege gore daha az becerikli, basarili olma
ihtimali diisiik, liderlik vasfi olmayan kisiler olarak algilanmalarini saglayan
faktorlerdir (Oriicii vd., 2007, 120).

Taskin ve Cetin’e gore; kadin yoneticilerin tepe yonetim kademelerine ulas-
masini engelleyen cinsiyet temelli unsurlar biitiinleyici bakis agistyla bireysel,
orgiitsel ve toplumsal unsurlar olmak tizere {i¢ temel baglik altinda toplanmak-
tadir. Cam tavan algisina da neden olan bireysel unsurlar, kadin yoneticilerin
is ve aile rollerinin gereklerini yerine getirmek i¢in “coklu rol iistlenmesi” ve
yiikselmesinin 6niindeki engellerin farkinda olmasindan ve yiikselmesinin ge-
tirecegi sorunlar1 yasamaktan kacinmasini ifade eden “bireysel tercih ve alg1”
dan olusmaktadir. Alisilmis kaliplar nedeniyle yoneticilik gorevini kendilerine
uygun gormeyen kadinlar, bu konumda “cinsel kisiliklerini”” kaybedeceklerini,
“erkek gibi kadin” olarak anilacaklarimi diisiinmektedirler (Taskin ve Cetin,
2012, 20). Zira kiz ¢cocuklarinin biiyiirken edindikleri cinsel kimlik ve roller
kadinlari kendilerini emir veren yonetici konumunda gérmelerine biiyiik bir
engeldir. Ayrica kadinlari dogasi geregi sahip olduklar1 annelik i¢giidiisii de,
kariyerini ihmal etme sonucunu dogurmaktadir.
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Diger yandan, kadinlarin kariyer hedeflerine ulasmada isteksiz olduklari-
na dair bir gorlis de mevcuttur. Bu goriise gore; kadinlar istekli olsalar bile,
karsilastiklar1 engeller karsinda kolaylikla vazgegebilmektedirler. Ciink{i hem
o konumun getirecegi ¢atigmalar, polemikler ve hirs1 géze alamamakta, hem
de aile yagsaminin zarar gorebilecegi endisesine kapilabilmektedirler. Coklu
rol Gstlenme (Karaca, 2007: 56) olarak da adlandirilan bu durum, is yasamina
giren kadinlarin hem 6zel hayati, hem de ¢alisma hayatiyla ilgili rolleri ayr1
ayr1 ylriitmek durumunda kalmasi ve bununla bas edebilmek i¢in yogun ¢aba
harcamasidir.

Er ve Adigiizel (2015) tarafindan yapilan ¢alismada; kadnlarin is haya-
tinda erkeklerden geride kalmasinin diger bir kisisel sebebinin, kadinlarin er-
keklere nazaran daha fazla ekip ¢alismalarinda yer almalar1 ve bireysel olarak
on plana ¢ikmamalari belirtilmekte ve bu konuda baz iilkelerdeki arastirma-
lara da vurgu yapilmaktadir. Ornegin; Avrupa Birligi iilkelerinde faaliyet gos-
teren ve kar amaci giitmeyen kuruluslarin yoneticilik pozisyonlarinin bityiik
bir kismini kadinlar olugturmaktadir. Benzer sekilde; kadin akademisyenlerin
bagimsiz ¢alisma yapmaktan ziyade grup ¢alismasinda bulunduklari ve en az
erkekler kadar bilgi tiretseler de, calisma sonuglarinin toplantilarda genellikle
erkekler tarafindan sunulmasiin ¢alismalarin erkeklere atfedilmesine neden
olmaktadir (Claus vd., 2013: 338).

Kadin yoneticilerin ilerlemesinde, icinde yer aldig1 orgiitten kaynaklanan
bir takim faktorler de s6z konusudur. Bunlardan en 6nemlisi; orgiit kiiltiirtidiir.
Erkek odakli orgiit kiiltiirleri kadinlara kariyer yolunda 6nemli bir engel teskil
etmektedir. Kadinlarin 6rgiit i¢inde yiikselmelerinin, &rgiit kiiltiiriindeki insan
odakli, performans degerlendirmesine dayanan ve cinsiyet esitligini esas alan
uygulamalarla iligkili oldugu ifade edilmektedir (Ergeneli ve Akcamete, 2004:
89). Ornegin; birgok orgiitte erkeklerin kendi aralarinda kurduklari “old boy
network” adi verilen informal is iliskileri (Karcioglu ve Leblebici, 2014: 14)
vardir. Kadmlarin bu networklara girmede zorlandiklari, bu sebeple kariyerle-
rinde 6nemli bir yeri olan, bilgi, destek, tavsiye, gii¢c ve imtiyazlardan yoksun
kaldiklar1 bir¢ok caligmada gdsterilmistir. Kadin ¢alisanlarin {ist yonetimlere
gelememe nedenlerinden olan 6rgiitsel unsurlar Taskin ve Cetin (2012, 21-22)
tarafindan; oOrgiitsel kdiltiir, orgiit politikalari, orgiit iklimi, mentor eksikligi,
firsat esitliginin olmayisi, kadinlarin iletisim aglarinin diginda kalmasi, erkek
yoneticiler tarafindan konulan engeller ve kadinlara yine kadin yoneticiler ta-
rafindan konulan “kralige ar1 sendromu” olarak sayilmaktadir.

Yoneticilikte kadinlar agisindan, toplumsal faktorlerden kaynaklanan en-
gellerin basinda toplumun, cinsiyet itibariyle onlardan farkli roller iistlen-
melerini beklemesi gelmektedir (Eyiiboglu, 1999: 33). Unay (2010)’a gére;
Tiirkiye’deki mevcut organizasyonlarin ataerkil yapilari, bu tip kurumlarda
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kadinlarin sahip olduklari isletmelere yonelik faaliyetlerin olmayis1 ve ku-
rumsal yap1 disinda sosyal sorumluluk sahibi kadinlarin bir araya gelebile-
cekleri platformlarin eksikligi kadmlarin ortak hareket edebilmelerinin ve
isletmelerini biyiitebilmelerinin 6niindeki en biiyiilk engeller arasinda yer
almaktadir.

Ayrica, kadinlara iliskin olarak toplumun geleneksel bakis agisindan kay-
naklanmakta olan egitimde erkeklere verilen dncelik ve kadinlarin ¢ogu za-
man egitimde geride kalmasi / birakilmasi bir toplumsal faktor olarak ortaya
cikmaktadir.

Diger yandan, kadinlarin is yasaminda karsilastig1 engellerden birisi ola-
rak belirtilmesi gereken sorunlardan biri de; mobbingtir. Mobbing, isyerinde
bireylere iistleri, esit diizeydeki calisanlar veya astlari tarafindan sistematik
bicimde uygulanan her tiirlii kotii muamele, tehdit, siddet, asagilama, sindir-
me gibi davranislar1 ifade etmektedir (Tinaz, 2006: 14).

2.3. Engellerin Céziimlenmesine iliskin Oneriler

Maizrahi ve Aract (2010, 155) tarafindan yapilan bir arastirma sonucuna
gore; kadin yoneticiler kariyerlerinde karsilastiklar: engellerle bag etmek igin
oncelikle kararli, tutarli ve hirsli olmak zorundadir. Ayrica kadin girisimeili-
gini 6zendirecek ve destekleyecek politikalarda kadin girisimcilerin orgiit-
lenme yeterliliklerine yer verilmesi, kadinlar arasinda dayanisma ve birlikte
hareket etme yeteneginin gelistirilmesi ve bu konuda olusturulan sosyal agla-
rin desteklenmesi 6nemlidir. Aksu vd. tarafindan yapilan bir calisma da bunu
destekler niteliktedir. Arastirma kapsaminda, anketleri cevaplandiran erkek
miidiirlerin yarisi, kadinlarin yonetimde yilikselmelerinin dniindeki cam tava-
n1 agmada sosyal iliskilerinin oldukga etkili oldugunu diistinmektedir (2013:
157). Ayn sekilde, Soysal ve Baynal (2016, 260) kadinlarin bireysel faktor-
lerle ilgili iletisim, 6n yargilar, kisisel tercih algilar1 gibi konularda engellerle
karsilassa da asabilme potansiyeline sahip oldugunu belirtmektedir.

Konuya iliskin bagka bir ¢alismada Taskin ve Cetin (2012) kadin yonetici-
lere uygulanan cinsiyet esitsizligini kirmaya yonelik; bireysel ve orgiitsel stra-
tejiler uygulanabilecegini belirtmektedir. Buna gore; bireysel stratejiler; iini-
versite ve mesleki egitim edinme stratejisi, mentorden yardim alma stratejisi,
sosyal iliski gergeklestirme stratejisi, yliksek performans gosterme stratejisi,
rol ¢atigmasini ¢dzme stratejisi olarak sayilabilir. Ayrimciligi dnleyebilmek
icin uygulanabilecek orgiitsel stratejiler ise; erkek egemen Orgiit kiiltiiriini
degistirmek, esnek ¢alisma ile aile dostu isyeri uygulamalar1 gergeklestirmek,
kariyer gelistirme programlar diizenlemek, sosyal haklardan yararlandirmak
ve kadinlarm yiikselme firsatlarini artirmada pozitif ayrimcilik stratejileridir
(Taskin, Cetin, 2012: 23-25).
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Hayatin tiim alaninda oldugu gibi, is hayatinda da adalet kavrami insanli-
gin tarihi kadar eski bir kavramdir. Tarih boyunca adaletin tesis edildigi her
toplum digerlerine nazaran daha hizli gelismis ve uzun zaman ayakta kalabil-
mistir. Toplumlarda oldugu gibi 6rgiitlerde de bu durum gegerlidir. Calisanla-
rina adaletli davranan orgiitler hem rekabet avantaji kazanmakta hem de daha
uzun omiirli olmaktadir. Yazicioglu ve Topaloglu (2009) ¢alisanlarin adaletli
bir ortamda ¢alistiklarina dair inancin orgiitsel onemine deginmektedir. Altin-
tag (2006: 23) orgiitsel adalet kavraminin kokeninin Adams’in esitlik teorisin-
de oldugunu dile getirmektedir. Yazara gore, esitlik kuramina gore calisanlar
orgiitten kendilerinin elde ettikleri ile baskalarinin elde ettiklerini kiyaslar ve
bu durum onlarm &rgiitsel adalet algilarini ortaya ¢ikarir (Ozyer ve Azizoglu,
2014: 96-97). Bu kiyaslama sonucu ortaya ¢ikan olumlu veya olumsuz algi,
onun motivasyonunun da yoniinii belirlemis olur. Bu kapsamda kadinlarin
ayni sorumluluga sahip olduklar erkeklerle, ayni yetkilere de sahip olmay1
beklediklerini unutmamak gerekir.

Bununla birlikte, cinsiyet ayrimciliginin 6niine gegebilmek agisindan, ka-
din c¢alisanlarin da ev yasamiyla is yasamini birbirine karigtirmamaya 6zen
gostermeleri, kariyer yolunda ilerlerken kendi kararlarini1 kendilerinin vere-
bilmeleri, hedefe yogunlasabilmeleri; yeteneklerini zorlayarak vazgegmeden
devam etmeleri, kariyer engellerini asarak karar verici konuma ulagan ka-
din yoneticilerin ise; kendileriyle ¢alisan kadinlar1 6zellikle sahiplenmeleri,
desteklemeleri, yonlendirmeleri ve hangi cinsten olursa olsun, motivasyonu
yiiksek ve yetenekli kigilerin Oniinii agmalart beklenmektedir.

Bu cercevede, egitim odakli sorunlarin halledilmesi, kadinlarin iilkenin
ilerlemesine katkisini artiracak yasal tedbirler ve orgiitlenmelerin hizlandi-
rilmas1 6nemlidir. Egitim seviyesi yiikselen kadinin bilgiye kolay ulagimi ile
aile igindeki konumlarindan baglamak {izere is hayatindaki pozisyonuna va-
rincaya kadar birgok olumlu toplumsal yansimalar1 olacaktir. Ayrica, kamusal
politikalar kapsaminda olusturulacak yasal diizenleme ve tedbirler ve konuya
iliskin sorunlarin ¢dziimiine iliskin mekanizmalarin isletilmesiyle beraber or-
taya ¢ikacak uygulamalar, is hayatinda kadin-erkek esitsizligine dayali kadin
ayrimciliginin da dniine gegmede 6nemli bir etken olacaktir.

3. Kiiresel Cinsiyet Esitsizligi Raporu ve Tiirkiye

Cinsiyet ayrimciligi konusunda, iilkeleri karsilagtirarak degerlendirme ko-
nusunda Diinya Ekonomik Forumu (World Economic Forum) tarafindan her
yil diizenli olarak yayimlanan Kiiresel Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi Raporu
onemli bir referans kaynagi olarak kabul edilmektedir. Diinya ¢apinda ka-
din-erkek dengelerini ortaya koyan bu raporda yer alan iilkeler; ekonomik
gostergeler, egitim, saglik ve siyasi katilim olmak iizere dort ana baslik al-
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tinda toplanmaktadir. Raporda, kadinlarin isgiicii olarak ekonomiye katkilari,
calisma hayatindaki yeri, egitim, saglik ve sosyal hizmetlerden faydalanma
diizeyleri, siyasi katilim oranlar1 ve parlamentodaki kadin siyaset¢i sayilari
gibi 6nemli konular 6l¢iit alinarak degerlendirilmektedir.

Ulkemiz ¢alisma hayatinmn, zellikle bugiin gelinen noktasinda cinsiyet
ayrimeiliginin boyutlarini gérmek agisindan izleyen satirlarda; Diinya Eko-
nomik Forumu’nun 2016 Kiiresel Cinsiyet Esitsizligi Raporu’nda (Global
Gender Gap Report - GGGR) iilkemize ait veriler incelenmistir. Ayrica tilke-
miz, aradaki farki gérmek acisindan, diinya genelinde kadin-erkek esitliginde
en iyl durumda olan tlilke ile karsilastirilarak degerlendirilmeye galigilmisgtir.

Bu rapora gore, kadin-erkek esitligi agisindan Tiirkiye 144 iilke arasin-
da 130. sirada yer almaktadir. Tiirkiye agisindan hi¢ de i¢ agict olmayan bu
siralamaya gore; cinsiyet esitliginde en iyi iilke olarak izlanda yer alirken;
listenin son sirasinda ise, Yemen bulunmaktadir (GGGR, 2016). Tiirkiye, bir
onceki yil raporunda da 145 iilke arasinda yine 130. sirada yer almistir. Ayni
sekilde izlanda bu konudaki liderligini 2015 yilinda da gostermistir (GGGR,
2015).

Rapora gore Tiirkiye, kadinlarin isgiiciine katilim oraninda, genel sirala-
mada oldugu gibi 130. siradadir. Buna gore; 100 kadindan sadece 33’1 is
hayatinda yer almaktadir. Ayrica, cinsiyet ayrimciliginda énemli bir kriter
olan kadin-erkek {icret esitliginde; {ilkemizin 144 iilke arasinda 98. sirada yer
aldig1 goriilmektedir. Oysa bu rapora gore cinsiyet esitliginde en iyi durumda
olan Izlanda kadinlarin isgiiciine katilim oraninda diinya genelinde 10. sira-
dadir. Buna gére iilkede her 100 kadindan 83’ii calismaktadir. Ulke iicret esit-
liginde de ayni1 diizeylerde olup, diinya genelinde 11. sirada yer almaktadir.

Tiirkiye cinsiyet ayrimcilig1 acisindan, bu ¢alismanin da esasini olustu-
ran; Ust diizey kadin yonetici sayisinda, 144 iilke icinde 110. siradadir. Bu
calismada taranan ¢ok sayida kaynak ve arastirma sonuglarindan elde edilen
bilgileri teyit eden bu sonuca gore, iilkemizde ¢alisan 100 kadindan sadece
1371 st diizey yonetici konumundadir. Rapora gore; teknik konularda ¢alisan
kadin sayisinda da iilkemiz ¢ok iyi durumda degildir ve diinya siralamasinda
102. siradadir. Buna gore, lilkemizde her 100 kadindan 38’ i profesyonel ve
teknik islerde calismaktadir. Diinya genelinde birinci sirada olan izlanda’nin
bu sektorde galisan kadin sayis1 % 57 ile erkek ¢alisanlarin 6niindedir.

Yine izlanda’nin liste bast oldugu okur-yazar oraninda Tiirkiye diinya ge-
nelinde ancak 101. sirada yer bulmaktadir. Buna goére 100 kadindan 93° i
okur-yazardir. Ancak yiiksek 6gretimde lilkemiz diinya genelinde 105. sirada-
dir. Ulkemizde egitim-6gretimde, dzellikle yiiksek dgretimde kadinlarin onii-
niin a¢ilmasi, bu konuda sikintili olan bdlgelerde kadinlarinin okuyabilmeleri
konusunda tesvik edici egitim politikalarinin uygulanmasi gerekmektedir.
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Diger yandan, tarihte siyasi haklarin verilmesi konusunda, ¢ogu iilkeden
daha sansli olan {ilkemiz kadinlarinin, 2016 yili itibariyle siyasete katilim1
144 iilke arasinda 113. siradadir. Buna gore, tilkemiz parlamentodaki kadin
say1s1 oranina gore 100. sirada yer alip, meclisteki kadin milletvekili orani
sadece % 15 iken, erkekler % 85°lik bir orana sahiptir. 2015 yilinda 98. sirada
oldugumuz bu durum 2016 ‘da iki puanlik olumsuz bir gelisme géstermistir.
Nitekim Tiirkiye’de son genel secimden sonra meclisteki kadin milletvekili
sayis1 98 den 81’e gerilemistir. Diinya genelinde kadinlarin siyasete katilimi
konusunda da yine ilk sirada olan Izlanda’ya bakildiginda iilkemiz agisindan
ucurumun biiylikliigii daha net goriilmektedir. Parlamentodaki kadin sayisin-
da 12. sirada olan tilkede meclisteki kadin milletvekili oran1 % 41 gibi yiiksek
bir orandir. Ayrica kabinedeki kadin bakan sayist da oransal olarak ¢ok iyi bir
durumda olup, % 44’tiir. Oysa, lilkemiz kabinede kadin sayisi1 acisindan 144
tilke i¢inde sonlara yakin bir yerde; 137. siradadir. Bakanlardan % 4’1 kadin,
% 96°s1 ise erkektir. Bu oran, kabinede hali hazirda sadece (bir) kadin bakana
tekabiil etmektedir

2016 Kiiresel Cinsiyet Esitsizligi Raporu iizerinden degerlendirildiginde
gorilmektedir ki; diinya genelinde kadin-erkek esitligi konusunda Tiirkiye
¢ok parlak bir durumda degildir. Ulkemizde kadin — erkek arasinda yasanan
bu biiyiik esitsizligin ortadan kaldirilmasi i¢in kadin ¢alisan ve kadin yonetici
sayisinin arttirtlmast gerekmekte ve bu konuda, orgiitlerin istihdam politika-
lar1 ilk planda yer almaktadir. Orgiitlerde personel politikalari belirlenirken;
kisinin riitbesine gore isleyen kariyer sistemi ile doldurulacak kadronun ge-
rektirdigi niteliklere gore isleyen kadro sistemi (Altunok, 2016, 242) anlayisi-
nin dogru bir bigimde kullanilmas1 6nemlidir. Buna gore, is i¢in gerekli nite-
lik ve riitbeye sahip kadinlarin sadece kadin olmalarmdan dolayi, istthdamda
ve yoneticilige yiikseltmede engeller yasamamalar i¢in gerekli orgiitsel dii-
zenleme ve tedbirler alimmalidir.

Bununla birlikte merkezi ve yerel yonetimler, kamu kuruluslar1 ve sivil
toplum orgiitleri eliyle kadinlarin iggiicline katilimin1 kolaylastirici ¢aligmalar
yapilmali; yasal diizenleme ve onlemler alinmalidir. Zira, bu ¢alismalar, kiire-
sel ekonomide iilkemizin ekonomik giicline gii¢ katacagi gibi, diinya genelin-
de daha prestijli durumda olmasini da saglayacaktir. Nitekim Oziilke (2015)
tarafindan da belirtildigi gibi; bir iilkenin medeniyet seviyesinin o tilkedeki
esitlikle paralel bir seyir izledigi diisliniildiigiinde, her alanda oldugu gibi is
hayatinda da kadin-erkek esitligi biiyiik 6neme sahiptir.

Sonu¢

Yasamin her alaninda farkliliklarin esitsizlige doniligmesi cinsiyet farkliligin-
da da goriilmektedir. Bir cinsiyet digerinden iistiin goriilmekte ve toplumsal
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dinamikler bu ayrima gore sekillenmektedir. Maalesef ¢ogu zaman bu esit-
sizlik sorgulanmamakta ve her iki cinsiyet tarafindan oldugu gibi kabul edil-
mektedir. Pozitif ayrimcilik vb. bir takim 6nlemler alinmaya ¢alisilmakta ama
Onyargilar kirllamamaktadir.

Kadin niifusu diinyanin nerdeyse yarisini olusturmasina ragmen, caligma
hayatinda, kadinlarin iist yonetim kademelerinde erkeklerle ayni diizeyde yer
alamamalarinin sebebi ¢ogu zaman toplumlarin kadinin iistlenmesi gereken
rollere dair kaliplaridir. Ayn1 zamanda toplumda, is hayatinin genellikle erkek
agirhikli olarak belirlenmis olmasi, kadinin is diinyasinda ikinci plana atilma-
sina ve list yonetim kademelerinde yer alamamasina neden olmaktadir. Ayri-
ca, kadindan beklenen geleneksel rol geregi kadinin ailesi ve kariyeri arasinda
kalmas1 da is hayatinda ilerlemesini zorlastirmaktadir. Ulkemizde yasalarla
ve taraf olunan uluslararasi sézlesmelerle, kadinlara ¢alisma hayatinin tim
alanlarinda firsat esitligi sunan hiikiimlere ragmen, kadinlar is hayatinda acik-
c¢a ifade edilmeyen goriinmez engellere maruz kalmaktadirlar.

Beseri sermayenin ¢ok énemli oldugu giiniimiiz kosullarinda lilkemiz agi-
sindan, gerek kamu gerekse 6zel sektorde kadin ¢alisanlarin yeteneklerinden
yararlanmak i¢in kadinlarin iist yonetim kademelerine ulagabilmesini sagla-
yacak diizenlemelerle pozitif ayrimcilik yapilmasi ve kadinlarin aile ve isi
arasinda denge kurabilecegi bir is ortami yaratilmasi gerekmektedir.

Sonug olarak; iilkemizin daha fazla demokratiklesmesi ve siirdiiriilebilir
bir kalkinma gergeklestirebilmesi icin; is hayatinda bireysel, orgiitsel ve top-
lumsal anlamda olusturulacak yasal, ekonomik ve sosyal diizenlemelerle ka-
din-erkek esitligine dayali bir is ortam1 saglanmasi sarttir. Her seyden 6nce,
insan haklarina saygili bir isgiicii olugturulmasi i¢in yonetimde kadinlarin da
erkekler kadar s6z sahibi olmasi son derece 6nemlidir.
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