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Ozet

Erkek egemen bir diinyada kadin, ¢alisma hayatinda toplumsal, siyasi ve
ekonomik yonden eril bir iktidar anlayisina maruz kalmaktadwr. Kadin, toplumsal
manada mesleklerin de cinsiyetinin belirlendigi baskin bir anlayisin icerisinde
kamusal alani deneyimlemektedir. Kadinlarin iist diizey yonetici pozisyonlarina
gelmelerinde karsilastiklar: engeller, cinsiyet ayrimciligt konusunda en sik
karsilasilan ornekler arasinda yer almaktadir. Yonetim literatiiriinde “cam
tavan” olarak adlandirilan bu durum, kadinlarin iist yonetim kademelerine
gelememe nedenleri arasinda yer almakta ve onlarin basar:t ve liyakatlerine
bakilmaksizin ilerlemelerini engelleyen, agik¢a goriilmeyen ve ifade edilemeyen
engellerin  tamami olarak bilinmektedir. Bu durum, kadinlarin kariyer
ilerlemelerini olumsuz etkiledigi kadar, yonetimde ciddi sorunlart da beraberinde
getirmektedir. Calismada, literatiir taramasina dayanarak “Cam Tavan” kavrami
agtklanmis ve kadinlarin iist diizey yonetici pozisyonuna gelememelerindeki
engeller aktariimaya ¢alisilmistir.

Anahtar Kelimeler: Cam Tavan Sendromu, Cinsiyet Ayrimciligi, Yénetimde
Kadinlar.

Alan Tanim: Orgiitsel Davranis, Insan Kaynaklar1 Y &netimi.

Gender Discrimination Against Women And Glass Ceiling Syndrome
Abstract

In a patriarchal World, woman is exposed to masculinely-defined socio-economic
and political power. Woman experiences public sphere within a dominant and
encompassing social understanding that identifies the sexuality of professions. .
All of the most observed issue of the gender discrimination. This situation is
called “glass ceiling” in managment literature. Glass Ceiling syndrome means all
of the obstacles that place between women and senior management, are invisible
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and can’t be explained clearly. This situation, as well as a negative impact on
women's career progression in management brings serious problems. Conducting
a literature survey, the concept of “Glass Ceiling” has been explained and the
obstacles confronting women in preferment to senior management positions have
been presented depending on the related studies held in Turkey and other
countries.

Key Words: Glass Ceiling Syndrome, Gender Discrimination, Women in
Managment.

JEL CODE: J16, 124, E24, J24.
1.GIRIS

Toplumsal gelisim siirecinde kadinlar gerek ev iginde, gerekse disinda
ekonomik hayata aktif olarak katilmislardir (Koca, www.inonii.edu.tr,
03.04.2013). Modern anlamda kadinm calisma hayatina girmesi ve {icretli is¢i
statiisiinii almaya baslamas1 sanayi devrimiyle gerceklesmistir. lerleyen
stireglerde yasanan sosyo-ekonomik degisimler ve gelismeler kadinlarin is
hayatinda daha aktif yer almasina olanak saglamistir. Diinya genelinde ge¢misten
giinimiize geldik¢e calisma hayatina katilan kadin sayisinda biiyiik oranda artis
yasanmasina ragmen, kadmin c¢alisma hayatina girdikten sonra Kariyer
ilerlemesinde ayn1 oranda yiikselis gerceklesememistir.

Diinyada kadin niifusu toplumun hemen hemen yarisini olusturmasina
ragmen, c¢alisma yasaminda yoOnetsel pozisyonlarda kadinlarin erkeklerle ayni
dizeyde yer alamadiklar1 goriilmektedir. (Uzun, 2004: 23). Toplumsal yasamda
is tanimlarmin ve is kosullarinin genellikle erkek agirlikli olarak belirlenmis
olmast kadinin is diinyasinda ikinci plana atilmasma ve {ist yOnetim
kademelerinde yer alamamasina sebebiyet vermistir.

Ozellikle kadindan beklenen geleneksel rol geregi kadmmn psikolojik
olarak ailesi ve kariyeri arasinda kalmasi kariyeri acisindan ilerlemesini
zorlagtrmistir. Kadinin toplumdaki yerinin 6ncelikli olarak es ve anne olarak
belirlenmesi kadinin cinsiyetinden dolayi, bazi durumlarda kendi tercihi ile bazi
durumlarda ise toplumsal baski ile yonetsel pozisyona gelememesine yol agmaistir.
Ayrica, kadmlarin 6zgiliven eksikligi, yani, yonetsel pozisyonlarda kendilerini
yeterli gérmeyisleri bu pozisyonlara gelemeyislerinin en 6nemli sebeplerinden
biridir (Turkten, www.kalitekongresi2010.org, 10.09.2011).

Kadmlarm ¢alisma yasaminda st diizey yOnetime ulagsmalarmdaki
firsatlardan yoksun kalmalar1 ile ilgili bir kavram olan “Cam Tavan”; yalnizca
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orgilitsel yasamda degil; kamu sektoriinde, politik yasamda, egitimde ve akademik
camialarda da gorilmektedir. Bu olgu; orgiitsel piramidin yalnizca en istiinde
degil, diger yonetsel diizeylerde de karsimiza ¢ikmaktadir. Cam tavan, kadinlarin
orgiitlerde hiyerarsik olarak yiikselmelerini ifade etmekle kalmamakta, bununla
birlikte cinsiyete dayali {icretlendirme, egitim ve gelistirmeden yoksun kalma,
erkeklerin egemen oldugu iletisim kanallarma girememe gibi bir¢ok yanlis
uygulamay1 da kapsamaktadir. Toplumsal Onyargilar, mesleki cinsiyet ayrimi,
kurum kalttrd gibi faktorler, cam tavanlarin ortaya ¢ikmasinda rol oynamaktadir.

2. Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi

Cinsiyete dayali esitsizlik, ana akim ya da Neo-klasik Iktisat
teorisyenlerince, “isgiicli piyasasinda esit verimlilige sahip bireylerin esit olmayan
davranislara maruz kaldigi durum” olarak tanimlanir; esit olmayan davranis ik,
etnik koken ya da toplumsal cinsiyet gibi gozlemlenebilir faktorlere dayandirilir.
Bu tanimda “esit olmayan” davramiglardan kastedilen, esit beseri sermaye
donanimina ve verimlilige sahip bireylerin farkl ticret almalaridir.

Toplumsal cinsiyet, kadin ve erkek i¢in toplumsal olarak olusturulmus ve
Ogrenilmis davranis ve beklentileri ifade eden bir kavram olup kadinlar ve
erkekler i¢in hangi davranis ve faaliyetlerin uygun olduguna, her iki cinsin hangi
haklara, kaynaklara ve giice ne derecede sahip olduguna ya da olmas1 gerektigine
iliskin toplumsal beklentileri gelistirmektedir (Ecevit, 2003, s. 83). Ozetle
toplumsal cinsiyet; kadmin ve erke8in sosyal olarak belirlenen rol ve
sorumluluklarimi ifade etmekte olup biyolojik farkliliklardan ziyade kadin ve
erkek olarak toplumun bizi nasil gordiigl, nasil algiladigi, nasil diistindiigii ve
nasil davranmamizi bekledigi ile ilgili bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Akin ve Demirel, 2003: s. 73). Bu baglam da aile i¢i liretim ile aile biitgesine
katkida bulunan kadm Sanayi devrimi ile kamusal alana ¢ikarak emegini satarak
para kazanmaya, farkli sosyal roller edinmeye ve sosyal cevre degistirmeye
baslamistir. Ancak mevcut toplumsal cinsiyet kalip yargilar1 kapsamindaki
geleneksel kadin rollerinden kurtulamayan kadin, mevcut rollerine yenilerini
ekleyerek, ayr1 gibi goriinen is ve aile kavramlarini birlikte yiiriitmek ve
dengelemek zorunda kalmistir. Ciinkii toplumun belirledigi eril kurallar ve roller
cergevesinde davranmayan kadinlar ya kurallara uymak zorunda birakilmakta ya
da toplumdan diglanmaktadir. Kimi zaman bu dengeyi saglamakta zorlanan kadin
cift tarafli bir baskiyla veya catigmayla bas basa kalmaktadir (Bilican Gokkaya,
2015, s. 238, 240, 243).

Gecmisten giiniimiize hemen hemen tiim toplumlarda var olan ataerkil
toplum yapist; kadin ve erkege degisik roller, sorumluluklar ve haklar yiliklemistir
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(Kavacikli, 1999; Tiizen, 2002). Diinyanin pek c¢ok iilkesinde oldugu gibi
iilkemizde de kadina toplumsal yap1 tarafindan yiiklenen en 6nemli gorev analik
ve esliktir (Icli ve Goniillii, 2001). Ataerkil toplumlarda yer alan bu yaygm inang
yiiziinden kadmn egitim ve ¢alisma olanaklarindan daha az yararlanmakta, meslek
secim olanaklar1 kisitlanmakta, ¢aligma yasaminda erkeklerle esit hak ve
kosullarla karsilasamamaktadir (Estes, Noonan ve Maume, 2007; I¢cli ve Goniillii,
2001) Bunlara ek olarak kadin ¢alisanlarin feminen yonetim tarzi, erkek ¢aliganlar
tarafindan elestirilmektedir.

3. Cahisma Yasaminda Kadin

Is yasaminda iist yonetimde kadmlarin diinya genelinde ciddi oranda
diisiik temsili, ¢ok tartisilan konular arasmda yer almaktadir. Ornegin Avrupa
Birligi tlkelerinde kadinlarin is yasamindaki orami %60 diizeyinde olmasina
ragmen, Ust diizey pozisyonlarda bu oran olduk¢a diisiiktiir. Avrupa Komisyonu
tarafindan 2010 yilinda hazirlanan bir rapora gore, halka acik biiyiik sirketlerin
yonetim kurulu baskanlarini sadece %3’ kadindir (Avrupa Komisyonu, 2010).
Ocak 2012 verilerine gore bu oran, %13.7’ye yiikselmistir. (Toksoy Redman,
www.tusiad.org.tr, 10.10.2012).

Avrupa Birligi bu konuda dikkat ¢ekmek ve siireci hizlandirmak adma
Avrupa Komisyonu tarafindan hazirlanan Womens Charter (Kadm Sarti)
dokiimanmin 5 Onceliginden birini karar alma mekanizmalarinda kadinlarin
temsili olarak belirlemistir (European Comission, 2010). Ayrica, komisyon
tarafindan AB iilkelerindeki sirketlerin yonetim kurullarindaki kadin sayisinin
gontilliilik esasli olarak artirilmasi i¢in 2011 yilinda bir girisim baslatilmistir.
Komisyonun hedefi, 2015’¢ kadar yonetim kurulu iiyelerinin %30’unun, 2020’ye
kadar da %40’1inin kadin olmasini saglamaktir (The Economist, 10-16 Mart 2012).

Avrupa Birligi’nde, en biiylik halka agik sirketlerin sadece %3’{liniin
yonetim kurulunda, finansal kuruluslarin %10’unun basinda kadin yonetici
bulunmaktadir (EU; 2010). Kiiciik ol¢ekli aile sirketlerinde ydnetici olan
kadmlarin oran1 %30 ile daha yiiksektir. Isve¢ ve Finlandiya’da ydnetim kurulu
tiyelerinin %25’inden fazlas1 kadin iken, italya ve Malta’da bu oran %5’in
altindadir. CEO ya da genel miidiir diizeyinde toplumsal cinsiyete dayali fark daha
da belirgin hale gelirken, orta ve alt diizey yonetici diizeylerinde kadinlarin
temsiliyet oran1 %10 ile %30 arasinda degismektedir.

Tim diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de iist yonetim kademelerinde
kadmlarin yok denecek kadar az bulunmasi gegmisten giiniimiize siiregelen bir
durumdur. Devlet Personel Baskanligi’nin 2011 verilerine gore, kamu kurum ve
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kuruluslarinda istihdam edilen personelin %37’si kadm, %63°t4 erkektir.
Burokraside Ust dlzey yoneticiliklerde ise, erkek orani %86,4 iken kadin orani
%13,6’dwr. Benzer sekilde, kadinlarin siyasal karar mekanizmalarindaki konumu
son zamanlara gelindikge artis gostermigse de, erkeklere oranla agik ara geride
bulunmaktadir. Kadinlarin siyasal karar mekanizmalarindaki eksik temsili,
demokrasinin anlamiyla ¢elismekte ve “yonetime katilma” konusunda da, cinsiyet
esitsizligi sorununun altmi ¢izmektedir (Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi,
2012).

Kadin Sorunlar1 Genel Midirligi’niin 2005 verilerine goére kamu
kurumlarinda kadin sayisi, miistesar, baskan, genel miidiir, daire baskani, bdlge
miidiirii, il miidiirii ve bu kadrolarin yardimcilar1 pozisyonlarinda % 0- 20
arasinda degismektedir. Ozel sektdrde degisik alanlarda ve siyasette ise durum
sOyle;

« Tiirkiye’de isverenlerde kadin orani % 13,

* Mecliste temsil oram1 % 4.4 (AB ortalamast %21, A.P %30, diinya
ortalamas1%27)

* Belediye baskani kadin oranm1 %1,

« Universite rektdrlerinde kadm % 6.2, rektér yardimeisi %11.3, dekan
%13.7, dekan yardimcis1 % 27.6, enstitii miidiirii %16.9, bolim baskan1 % 22.7
(Arastirma kapsaminda yer alan 16 iiniversitedeki toplam 1201 y0neticinin
%7811 erkek, %21.9°u kadindir)

* Bashekimlerde kadin % 2,

* Avrupa’da calisan kadmlarin ancak % 5°den azi tepe yonetimde yer
alabilmektedir.

Tirkiye'deki kadmlarin 1s giicline katilimlarmin degerlendirilmesinin
yapildig1 bir ¢caligmada, 2006 yilindaki yiizde 30,6'lik oran ile Tiirk kadinlarmin
OECD iilkeleri kadmlarina gore is giicline katilimda yiizde 30 geride kaldigi
goriilmiistiir. Is giiciine katilimda en iyi iilkenin yiizde 75,4 ile Norve¢ oldugu
belirtilen ¢aligmada, Tiirkiye'nin yine OECD iilkeleri i¢inde kadinlarda is giiciine
katilimda sonuncu olduguna dikkat ¢ekilmistir (Anadolu Ajansi,2007). Amerika
Birlesik Devletleri’'nde GAO tarafindan 2002’de yayimlanan bir ¢aligmaya gore;
ABD’de kadinlar isgiiciiniin yaklasik % 47’sini olustururken, bunlarm sadece %
12°si yonetim kademelerinde yer almaktadirlar. YOnetim kademelerindeki
kadinlarm % 60’tan fazlas1 ise medikal hizmetler, hastaneler ve egitim sektoriinde
caligmaktadirlar. Erkek yoneticiler reklamcilik, pazarlama ve satis sektorlerinde
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yogunlasirken kadin yOneticiler daha ¢ok sirketlerin insan kaynaklari
departmanlarinda gorev yapmaktadirlar. (ILO, 2003).

4.Cam Tavan Sendromu

Birgok gelismis tilkenin yasalarinda ve uluslararasi belgelerde cinsiyet
ayrimi  yapilmaksizin kadin erkek tiim calisanlara calisma hayatinin tiim
alanlarinda firsat esitligi sunan hiikiimlerine ragmen, kadinlar is hayatinda agikca
ifade edilmeyen, goriinmez engellere maruz kalmaktadirlar. Yonetim literatiiriinde
kadinlarin bu tiir resmi olmayan ve somut bir sekilde varligi ortaya ¢ikarilamayan
engelleri yasamalarmna “Cam Tavan Sendromu” denilmektedir. Ancak cam tavan
sendromu her ne kadar sadece kadinlarm yasamak zorunda kaldig1 bir durum gibi
goriinse de giiniimiizde yalnizca kadmlarla sinirlandirilmamakta, etnik azmliklar
ve erkeklerin de kadimnlar gibi kariyer ilerlemelerinde cam tavan sendromunu
yasayabilecekleri ifade edilmektedir.

“Cam tavan” metaforuna verilen ilk referans, Amerika Birlesik
Devletleri’nde yayinlanan Adweek dergisine 1984 yilinda Editér Gay Bryant’in
verdigi roportajdir (Longo ve Straehley, 2008: 88). Roportajda kadinlarin belirli
bir noktaya kadar yikselebildikleri, ancak bu noktaya saplanip kaldiklar1 ifade
edilmis ve bu nokta cam tavan olarak adlandirilmistir (Falk ve Grizard, 2003: 6).
Yazili basinda popiiler olan kavram, 1986 yilinda Hymowitz ve Schellhardt
tarafindan Wall Street Journal’da yayinlanan bir makale ile akademik literatlre
girmistir (Lackwood, 2004: 2). Makalede cam tavan, Orgilitsel hiyerarside tist
diizey yonetimin hemen altinda yer alan ve kadinlarin bu diizeye yiikselmelerini
engelleyen veya kisitlayan engeller seklinde tanimlanmistir (Dreher, 2003: 542).
1987 yilinda yayinlanan “Breaking the Glass Ceiling: Can Women Reach the Top
of America?”isimli kitap ile birlikte cam tavan yogun ilgi gormeye baslamistir
(Draulans, 2003: 66). Yazarlar cam tavani kurumlarda kadmlarm belirli bir
diizeyin iizerine ¢ikmasini1 engelleyen gériinmez bir bariyer seklinde tanimlamis
ve bu bariyerin bir grup olarak kadinlara, kadin olduklar1 i¢in uygulandigini
belirtmislerdir (Baxter ve Wright, 2000: 275-276).

Kavram 1991 yilinda ABD Kongresi'nin de gilindemine gelmis ve
yuriirlige konulan “Cam Tavan Yasast” ile birlikte Cam Tavan Komisyonu
kurulmustur (Johns, 2013: 1). Komisyon 1995 yilinda yayinladig1 raporda cam
tavant kadmlar1 ve aznliklari, nitelik ve basarilarina bakilmaksizin, kariyer
merdiveninin  list basamaklarna c¢ikmaktan alikkoyan, goriinmeyen ve
ulagilamayan bir engel olarak tanimlamistir (GlassCeilingCommission, 1995: 4).
Komisyonun yaptigi tanim hem kavrama kurumsal bir yaklasim getirmesi, hem de
kadinlarin yani sira azinliklar1 da kapsamasi bakimmdan 6nem tagimaktadir.
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“Cam” metaforu, kadinlarin ylikselmeleri Oniindeki engellerin
goriinmezligi ile ilgilidir (Hoobler, Wayne ve Lemmon, 2009: 939). Baska bir
deyisle cam tavan fiziksel bir engel degil, daha ziyade biiyiik dl¢iide bilingsiz
stereotipler (kalip yargi) ve yanlis kanilardan olusan tutumsal bir engeldir
(Harlander, 2014: 2849). Cam tavan metaforunun altinda yatan temel kavram
kadmlarin yukart dogru hareketliliginin Onitindeki tikanmadir (Yamagata, vd.,
1997: 571). Cam tavan, ister ig diinyasinda ister politika veya egitim alaninda
olsun, 6ziinde sosyal ve ekonomik cinsiyet esitsizliginin bir yansimasidir (Wirth,
2001: 1).

Ulkemizde de cam tavana iliskin ¢ok sayida ¢alisma gergeklestirilmistir.
Bingdl vd. (2011)’in kamu sektoriinde gerceklestirdigi arastirmanin bulgularina
gore kadmlar; calistiklar1 oOrgilitte erkeklerin kendilerine karst bir Onyargi
tasidigini, mesleki bir ayrima tabi tutulduklarmi, informal iletisim aglarina
giremediklerini ve drgiit kiiltiirii ile uygulanan politikalarin yiikselmelerinde engel
teskil ettigini belirtmislerdir. Bunun yani sira kadinlarin is ve aile yasamindaki
rollerinin ¢ok olmasi, iist diizey pozisyona yiikselmekte isteksiz olmalar1 ve
giivensizlik duygusu gibi sebeplerle kisisel tercihlerinin de bu yonde oldugu
ortaya konmustur. Bulut (2014), kadmnlarin st diizey yoOneticilige
ylikselmelerinde 1iyi iletisim becerisi, hirs, zekd, cok c¢alisma ve yetenek
faktorlerinin 6nemli oldugunu, ancak kadinlar i¢in ¢cocuk sahibi olmanin, erkek
hakim iletisim a1 kiiltiiriniin ve kadinlarin tercihlerinin kadinlarin yiikselmesinde
birer engel oldugunu ortaya koymustur.

4.1 Cam Tavan Sendromuna Yol Acan Etmenler

Cam tavan etkisinin altinda yatan mekanizma hala biiyiik Olgiide
bilinmezdir. Isletmelerdeki cam tavani agiklayan teoriler Dreher tarafindan “arz
tarafli” ve “talep tarafli” olarak iki grupta toplanmistir (2003: 543). Arz tarafh
teoriler; kadin ve erkek yoneticileri birbirinden ayirdig1 diistiniilen beceri ve
motivasyon faktorlerine vurgu yapmaktadir. Arz tarafli agiklamalarin bazilari
beseri sermaye teorilerine dayanmaktadir. Buna gore, kadmnlar erkeklere kiyasla
egitim ve kariyer agisindan daha az beseri sermaye biriktirmekte ve bu da
kadmlarin {iist diizey yOnetime ulasmalarint engellemekte, yani cam tavan
olusumuna sebep olmaktadir.  Baska bir yaklasim olan cinsiyet rolleri
sosyalizasyonu teorisine gore, insan yasaminin erken donemlerinde yasanan
cinsiyet rolleri sosyalizasyonu, toplumsal cinsiyete gore farklilagan ve orgiitsel
yasamda erkeklere avantaj saglayan yoneticilik tarzlarinin benimsenmesine sebep
olmaktadir.
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Kadmlarin is hayatinda karsilastiklar1 cam tavan engelleri farkli boyutlarda ele
alinmaktadir (Aycan, www.anneyizbiz.com, 07.03.2007).

Erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller: Erkek yoneticiler tarafindan
konulan engellerden en 6nemlisi, kadinlarin {ist yonetimde basarili olamayacagina
iliskin Onyargilardir. Kadinlarin, kisilik, kararlilik ve azim ag¢isindan ydnetim
kademelerinde yeterli olamayacaklarmi diisiiniilmektedir. Erkek yoneticiler
tarafindan konulan engellerden bir digeri ise, erkek yoneticilerin kadinlarla
iletisim kurmanin zorluguna inanmalar1 ve erkeklerin giicii kendi ellerinde tutma
istegidir.

Kadin yoneticiler tarafindan Kkonulan engeller: Kadm yoneticilerin,
hemcinslerinin st diizey yonetici pozisyonlarina gelmelerini istememesi,
bulundugu mevkide tek kadin olma diislincesi, kadinlar arasinda kariyer yarismin
kiskanglhik ve ¢ekememezliklere sebep olmasi “Kralice Ar1 Sendromu” olarak
adlandirilmakta ve kadinlarin st diizey yonetici pozisyonuna yikselmesinde en
onemli engellerden biri olarak kabul edilmektedir. Kralice ar1 sendromu, kadin
yoneticilerin erkek tutumlarmi benimseyerek bunu kadinlara karsi kullanmak,
diger kadinlarin rekabetini bertaraf etmeye calismak, kadin erkek ayrimiyla ilgili
belirtileri gormemezlikten gelmek gibi li¢c 6zellikten olusmaktadir.

Kisinin kendi kendine koydugu engeller: Kadmlari cam tavan sendromuna iten
en biliyiilk engellerden bazilar1 da kisinin kendi kendine koydugu engellerdir.
Bunlar, aile hayatlarinin zarar gormesinden duyulan endise, nasil olsa

yiikselemem yaklasiminin getirdigi 6zgtiven eksikligi olarak siralanabilir (Siyve,
2004).

Bireysel Faktorler: Bireysel faktorlerden kaynaklanan nedenlerden biri olan
coklu rol iistlenme, kadinin hem anne hem es hem birey ve hem calisan olarak
bircok role sahip olmasi kadinin iist pozisyonlara gelmesinde engelleyici bir
durumdur. Kadinin {ist yonetime gelememesindeki bir diger bireysel faktor ise,
kisisel tercih ve algilardir.

Orgutsel  Faktorler:  Kadmlarm  kariyer olanaklarinda  esit  sekilde
degerlendirilmeleri orgiit kiiltiiriine baghdir. Erkek egemen orgiit kiiltiirleri,
kadinlara kariyer basamaklarinda 6nemli sorunlar teskil etmektedir.

Toplumsal Faktorler: Cinsiyete dayali toplumsallasma geregi toplum kisilerin
tagidiklar1 cinsiyet itibariyle onlardan farkli roller {istlenmelerini beklemektedir
(Eyiiboglu, 1999). Kadmlar hakkinda kaliplagsmis dnyargilar (stereotipler) kadinin
caligma hayatina ket vurdugu gibi, yonetici konumunda kadin rol modellerinin
olusmasini onleyerek kadinlarin bu roller i¢in uygun olabilecegi diislincesini de
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engellemektedir. Toplumsal cinsiyet¢i rol kaliplari, kliseler, kadmnlar igin
goriinmez engelleri olusturmaktadir. Bunlar ve daha bircok etken, kadinlarin
caligma hayatinda ilerlemesine engel olusturan bir kast sisteminin hala yurarlukte
oldugunun gostergesidir. Bu kast sistemi, erkek egemen toplumsal cinsiyet bakis
acisinin i yerine yansimastyla olusmustur (Yogun Ergen, 2008: 32).

Siyve (2004) ise, kadmlarmn st diizey yOnetici olmalarmin oniindeki
engelleri ifade eden Cam Tavan’1 yaratan iki onemli faktore isaret etmektedir.
Birinci 6nemli faktor, kadmin kendi kendine yarattig1 engellerdir. Bunlar, aile
hayatlarinin zarar gérmesinden duyulan endise, nasil olsa yiikselmem miimkiin
degil diyerek sonuna kadar gidememe ve bu yaklasimin getirdigi 6zgiiven
eksikligi, i1s yasaminda kendi cinsini, Oncelikle kadinlar1 rakip olarak gérme
egilimi seklinde tanimlanabilir. Ikincisini ise "gevresel faktdrler" seklinde
tanimlamak miimkiindiir. Ornegin, kadmmn erkek diinyas: tarafindan bilingli
olarak smirlandirilmasi, "nasil olsa kariyerinin bir noktasinda ailesine daha fazla
zaman ayirmayi tercih edecek" seklinde erkekler tarafindan gelistirilen inang,
kadinlarin tabiati itibariyla erkege gore daha az becerikli, basarili olma ihtimali
diisiik, liderlik vasfi olmayan bireyler seklinde Onyargiyla tanimlanmasi
kadmlarin terfilerini engelleyen c¢evresel faktorler olarak goriilmektedir.
Kadmlarin kariyer yapamamalarinin ya da yetki sahibi olamamalarmin (Cam
Tavan acgisindan) altinda yatan temel sebepler arasinda; egitimdeki firsat
esitsizlikleri ve toplumsal yargilar da 6nemli etkenler olarak kabul edilmektedir
(Ozbey, 2004). Kadinlarin kariyer yasamlarin1 etkileyen en énemli unsurlardan
birisi de erkeklerden farkli olarak toplum igerisinde benimsedikleri cinsiyet
roliidiir. Cinsiyet rolii, hangi meslek ya da pozisyonun kadmn isi, hangilerinin
erkek isi oldugunun belirlenmesini saglamakta hatta calisma hayatina
baslayabilmenin temel kosulu olan egitim ortamlarinda da bunlarin yansimalari
olabilmektedir. Nitekim toplumsallagsma siireci kadimlari, yOnetmeye yoOnelik
islerden (yoOneticilik, baskanlik, idarecilik, miidirlik v.b) ziyade uzmanlik
gerektiren islere (doktorluk, t, 6gretmenlik v.b) yonlendirmektedir. Bdylece
cinsiyet roliine dayali 6nyargilar pekismektedir (Crampton ve Mishra, 1999:89).

4.2 Cam Tavan Sendromunu Kirmaya Yonelik Stratejiler

Kadinlarin aile i¢i sorumluluk, toplumsal Onyargilar, firsat esitliginin
olmayisi, cinsel kaliplar vb. gibi nedenlerden Gtiirli maruz kaldiklar1 cam tavan
engelini agmalarinin en 6nemli yolu 6zgiivene sahip olmaktir. Cam tavani kirmak
her ne kadar toplumsal ve Orgiitsel bir ¢aba gerektirse de, kisi bu sorunla bas
etmeye Oncelikle 6zgiivenini gelistirmekle baslamalidir. Ciinkii birey kendine ne
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kadar giivenir ve gelecege olumlu yonde bakarsa, cevresindeki kisilerin ve
calistig1 kurumun da bakis acis1 o yonde degisecektir.

Knutson ve Schmidgall (1999)’'un Amerika’da yaptiklar1 calismada,
kadmlarin yonetimde yilikselmeleri i¢in cam tavan sendromunu kirmaya yonelik
stratejileri soyle belirlemislerdir:

e Hiikiimetlerin cinsiyet ayrimciligini gidermeye yonelik yasal yapi ve
mekanizmalar1 diizenlemesi.

e Esit is kanunlarmin uygulanmasi ve isletmelerin, kurumlarin ve
hikimetin personel haklarint ve sorumluluklarini tanimalar1 agisindan uygun
plan ve programlarin belirlenmesi.

e Ise alma terfi ettirmede kurumlarin veya isletmelerin kadinlara esit firsat
ve yaklasimlarin sergilemesi.

e Kadmlarin profesyonel yeteneklerini gelistirmelerini ve ilerlemelerini
saglamak i¢in danigmanlik

¢ Kadin yatirimcilara erkeklerle esit firsatlar

Bunlarm diginda cam tavami kirmaya yonelik stratejiler, yiiksek
performans goOsterme stratejisi, iiniversite ve mesleki egitim edinme stratejisi,
kariyer gelistirme programlarina katilma stratejisi, mentordan yardim alma
stratejisi, sosyal iliskileri gelistirme stratejisi olarak ele alinmistir (Schneer ve
Reitman, 2002)

Universite ve Mesleki Egitim Edinme Stratejisi: Universite ve mesleki egitim
kisinin mesleki kariyerinde ilerlemesi 6nemli bir etkendir. Kadinlara yonelik cam
tavanin asilabilmesi i¢in oncelikle kadmlarin iyi bir egitim alarak {ist pozisyonlar1
hak ettiklerini kanitlamalar1 gerekmektedir (Lewis ve Fagenson, 1995: 50-53).

Kariyer Gelistirme Programlarina Katilma Stratejisi: kadin c¢alisanlara
mesleki egitim sunulmast ve 06zel gorevler verilmesi kariyer gelistirme
programlarindan iki tanesidir. Bu programlar kadinlarin ydnetim asamasina
gecigini ve uyumunu kolaylastirmaktadir. Kadinlarin kariyer ilerletmesinde
karsilastigi engeller arasinda mesleki egitim ve deneyim olgusuna vurgu
yapilmaktadir. Bu tip programlar sayesinde kadmlarm Kkariyer ilerletmesi
kolaylasacaktir (Yogun Ergen, 2008: 41).

Mentordan Yardim Alma Stratejisi: Mentordan yardim alam stratejisinin
temelinde, tecriibeli, isinde ustalasmis kisilerle usta-girak iliskisi gercevesinde
deneyimlerinden faydalanmak yer almaktadir. Bu siirecin 6ziinde ustanin g¢iragi
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yetigtirmesi ve yol gOstermesi bulunmaktadir. Mentor iliskisine ait bazi
ozelliklerde, iligkinin aktif olmas1 yardimi amaglamasi, 6gretmeyi ve 6grenmeyi
icermesi, samimi bir sekilde rehber olunmasi gibi davranislar yer almaktadir
(Yogun Ergen, 2008: 50).

Aile Dostu ve Esnek Isyeri Modeli: kurumlarda yiiksek potansiyele sahip
kadinlarin yonetim becerilerinden yararlanma ve onlarin cam tavani kirmasina
yonelik alinacak tedbirlerden biri de is yerinin aile yasantisina zarar vermeden
esnek calisma saatleri belirlemesi ve cocuk bakimma destek uygulamalar
gelistirmektir. Kamu ¢alisanlart i¢in devletin cocuk bakimi, hamilelik ve yaslh
bakimi gibi konularda gerekli uygulamalar1 baslatmasi gerekmektedir. Ayrica 6zel
sirketlerin de Ozellikle esnek c¢alisma saatleri konusunda kadinlara kolaylik
saglayacak diizenlemelerin olusturulmasi gerekmektedir (Knutson ve Raymond,
1999: 64-75).

Sosyal Iliskileri Gelistirme Stratejisi: Calisma yasaminda kurum ici veya
isletme i¢inde sosyal iliskilerin gelistirilmesi, erkegin egemen oldugu is diinyasina
kadinin adaptasyonunu kolaylastrmaktadir. Gelisen bu iliskiler sayesinde,
kadinlar, kabul goéren davranis ve iislup bicimlerinin farkina vararak kariyerlerini
daha kolay ilerletebilmektedirler (Yogun Ergen, 2008: 52).

5.SONUC

Beseri sermayenin ¢ok onemli oldugu giliniimiiz kosullarinda gerek kamu
kurumlar1 gerekse isletmelerin kadin ¢alisanlarin yeteneklerinden yararlanmak
icin kadinlara pozitif ayrimcilik yapmasi ve kadmlarin aile ve isinde denge
kurabilecegi bir is ortami yaratmasi gerekmektedir. Niifusun yarismi olusturan
kadmlarin Gist yonetimde yer alamamalar: iilkelerin gelisimi konusundaki ciddi
engellerden biridir. Zira yonetim kademelerinde kadinlarin olmasi; yaraticilik ve
yenilik artis1 ile verimliligi artirmakta, kurum-iilke imajmi gelistirmektedir.
Ayrica, kadmlarm giiclii onsezileri, gelismis empati duygulari, kolay iletisim
kurma becerileri, uzlasmaya daha yatkin olmalar1 ve sabirlari ile is hayatinda
erkeklerden farkli konumdadirlar. Kadinlarin bu 6zellikleri, is diinyasinda biiyiik
avantaj saglayabilecekken maalesef bu firsat diinya genelinde bir¢ok kadma
verilmemektedir.

Kadinlarin aile i¢i sorumluluk, toplumsal Onyargilar, firsat esitliginin
olmayisi, cinsel kaliplar vb. gibi nedenlerden Gtiirii maruz kaldiklar1 cam tavan
engelini agmalarinin en 6nemli yolu 6zgiivene sahip olmaktir. Cam tavani kirmak
her ne kadar toplumsal ve Orgiitsel bir ¢aba gerektirse de, kisi bu sorunla bas
etmeye Oncelikle 6zgiivenini gelistirmekle baglamalidir. Cilinkii birey kendine ne
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kadar glvenir ve gelecege olumlu yonde bakarsa, cevresindeki kisilerin ve
calistig1 kurumun da bakis acis1 o yonde degisecektir.

Kadmlar ve erkekler ayni beseri sermaye 6zellikleriyle donatiliyor olsalar
bile cam tavanlar1 ortadan kaldirmadik¢a kadmlarin gii¢ hiyerarsilerinde dikey
hareketlilikleri ve sosyal sermayenin faydalarindan yararlanabilmeleri zor
gorinmektedir.  Kiiresellesme  olgusu  iginde  iilkelerin  daha  fazla
demokratiklesmesi, siirdiiriilebilir bir kalkinma gergeklestirebilmesi, insan
haklarma saygili ve farklhiliklarin katma degerini 1yi kullanabilen bir isgiicii
olusturmas1 i¢in yonetimde kadinlarin da temsili son derece Onemlidir
(www.unfpa.org.tr, 10.10.2012)

Diinya’da toplumsal cinsiyet anlayis1 kadmlarin isgiiciine katiliminda
biiyiik bir engel olmaya devam ederken istthdama giriste biiyilk 6nem tasiyan
egitim seviyesinin arttirilmast ve oOzellikle kiz c¢ocuklarinin egitimlerinin
arttirilmas1 i¢in politikalarin giiclendirilmesi ve mesleki egitim almalarinin
desteklenmesi gerekmektedir. Ayrica uluslararasi diizeyde imzalanmis olan
cinsiyet¢i esitlige yonelik yasalarin uygulamada gecerliliginin olmasi ig¢in
kamunun her diizeyde gerekli girisimlerde bulunmasi ve yasalarda gerekli
degisiklikleri yapmasi, yonetici diizeyinde kadinlarin arttirilmasi i¢in olumlu
eylem politikalar1 olusturacak bir insiyatifin olusturulmasi, kadin c¢alisanlara
yonelik olumsuz bakis agilarinin asilmasi i¢in politikalarm siirdiiriilmesi
gerekmektedir.

Cam tavan sendromunun sadece isletme bazinda veya kurumsal diizeyde
degil, toplumsal bazda bir sorun olarak algilanmasi 6nem tasimaktadir. Tim
paydaslarla ortak hareket edilmedik¢e ve siyasi eyleme girisilmedik¢e dnemli bir
adim atilmasi olanaksiz olarak gorilmektedir. Cinsiyet aymrimciliginin sadece
ayrimciliga ugrayan gruba yonelik olmaktan ¢ok toplumun biitiiniine yonelik bir
sorun oldugu goz 6niinde bulundurularak miicadele edilmelidir
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