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BILIMSEL ETiGE UYGUNLUK

Bu tezin tasarimi, hazirlanmasi, yiiriitiilmesi, aragtirmalarinin yapilmasi ve
bulgularinin analizlerinde bilimsel etige ve akademik kurallara 6zenle riayet edildigini;
bu ¢aligmanin dogrudan birincil iiriinii olmayan bulgularmn, verilerin ve materyallerin
bilimsel etige uygun olarak kaynak gosterildigini ve alint1 yapilan ¢alismalara atifta

bulunuldugunu beyan ederim.
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Bekirhan HALACLI



ONSOZ

Literatiirde cam tavana yonelik ¢alismalar genellikle 6zel sektor 6zelinde sadece
cinsiyet faktorii ile irdelenmistir. Cam tavan sadece Ozel sektorde degil kamu
sektorliinde de kadinlarin kariyer siirecinde karsilagtiklart en énemli engeldir. Cinsiyet
ayrimcilign  disindaki  faktorler kariyer engellerini  olusturmaktadir.  Tirkiye
Cumhuriyetinin kurulusunda Tiirk kadinlarina sosyal alanda hak ettikleri hakki ve
degeri vermesinden bu yana Tirk kadmi giin gectikce kendi elinde olan ve olmayan
sebeplerle sosyal ve toplumsal alanda geri plana diismiis veya diisiiriilmiistiir. Iste bu
sebeplerin belirlenmesi ve bunlari agsmaya yonelik fikir, ¢6ziim Onerileri getirmek iizere
bu ¢aligsma gerceklestirilmistir.

Calismanin fikir asamasindan bu yana beni ydnlendiren ve destekleyen
danigman hocam Prof. Dr. Kamil ORHAN’a, tezin degerlendirilmesinde desteklerini
esirgemeyen ve Tiirk kadini olarak her alanda hak ettigi degeri gérmesini ve bunu
basarmasini istedigim yol arkadasim Cevriye TASCIOGLU’na, gene ¢alismanin
okunarak eksikliklerinin giderilmesi hususu basta olmak {izere sahsima destegini bir an
olsun eksik etmeyen kardesim Cengizhan HALACLI’ya, bugiine kadar benden maddi
ve manevi destegini eksik etmeyen, her kosulda yanimda olduklarini bildigim annem
Mehtap HALACLI’ya ve babam Cengiz HALACLI’ya, alan arastirmasi yasal
izinlerinin alinmasi1 hususunda yardimlarindan dolay1 Senol KAYNAKCI’ya
tesekkiirlerimi sunarim.



OZET

CALISAN KADIN PERSONELIN KARIYER GELISiMi: EGITIM
SEKTORUNDE KIYASLAMALI BiR ARASTIRMA : DENIiZLi

Bekirhan HALACLI
Yiiksek Lisans Tezi
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri ABD
Tez Yoneticisi: Prof.Dr Kamil ORHAN
Mayis 2018, ix+123 Sayfa

Kadinlarin Kkariyer siirecinde karsilastiklar1 engeller bulunmaktadir.
Kadinlarin karsilastiklari engeller icinde cam tavan sendromu en etkili olandir. Bu
calismayla Denizli’de egitim sektoriinde calisan 6@retmenler ile akademisyenlerin
kariyer gelisim siireci degerlendirilecektir. Kariyer siirecinde karsilastiklar1 cam
tavan sendromu hakkinda algilar ortaya konacaktir.

Cahsma 4 ana bélimden olusmaktadir. lk béliimde kariyer tamimi ve
tarihsel siireci ile kariyerde karsilasilan sorunlar hakkinda bilgi verilecektir.

Ikinci béliimde ise kadinlarin tarihsel acidan cahisma hayatina katilma
siireci bilgilendirilecektir. Daha sonra cam tavan sendromu alt boyutlan ile
aciklanacaktir.

Uciincii boliimde Kkariyer gelisimi ve cam tavan sendromuna yoénelik
yapilmus literatiir taramalar paylasilacaktir.

Doérdiincii boliimde ise kariyer gelisim siireci ve bu siirecte en cok
karsilagilan cam tavan sendromuna yonelik alan arastirmasindan elde edilen
bulgular ortaya konacaktir. Bulgulara yonelik degerlendirme ve tavsiyelerde
bulunarak arastirma sonuglandirilacaktir. Arastirmada yari yapilandirilmis soru
formu kullamilmistir. Toplamda 60 katilmci ile Denizli ilinde yiiz yiize goriisme
yontemi gerceklestirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer gelisimi, kariyer sorunlari, cam tavan, ¢aligma hayatinda
kadin



ABSTRACT

CAREER DEVELOPMENT IN WORKING WOMEN PERSONNEL: A
COMPARATIVE RESEARCH IN EDUCATIONAL SECTOR: DENIZLI

HALACLI Bekirhan
Master Thesis
Labour Economics and Industrial Relations Department
Adviser of Thesis: Prof. Dr. Kamil ORHAN
May 2018, ix+123 Pages

There are barriers that women face in their career process. Glass ceiling
syndrome is the most effective barrier among women. This study will evaluate the
career development process of teachers and academicians working in the
education sector in Denizli. In the career process, perceptions about the glass
ceiling syndrome they meet will be revealed.

The study consists of 4 main parts. In the first part, information about
career definition and historical process and problems in career will be given. In the
second part, information will be given about the process of participation of women
in working life in terms of history. Then it will be explained by the glass ceiling
syndrome sub-dimensions.

In the third part, information about career development and literature
reviews for glass ceiling syndrome will be given.

In the fourth part, the findings obtained from field research for career
development process and glass ceiling syndrome which is most encountered in this
process will be shared. The research will be concluded by evaluating the findings
and recommendations. A semi-structured questionnaire was used in the study. A
total of 60 participants were interviewed face to face in the province of Denizli.

Keywords: Career development, career problems, glass ceiling, women in
working life
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GIRIS

Insanoglu yiizyillar boyunca bedensel emegiyle avcilik ve toplayicilik yaparak
hayatta kalma iggiidiisiiyle yasamini devam ettirmektedir. Bu faaliyetler zamanla
kesifler, buluglar ve toplumlari derinden etkileyen sosyal olgularla giiniimiize kadar
degisim ve doniisiim gecirerek devam etmektedir. Hayatini siirdiirebilmek igin yaptigi
faaliyetler de bu degisimde yerini almaktadir. Calisma, insanin bedensel ve zihinsel
emegini belli bir amag¢ dogrultusunda sistemli bir sekilde ortaya koydugu faaliyettir.
Ayni zamanda bedensel ve zihinsel emegini iiretim gergeklestirilmesi i¢in de sarf eder.
Birey i¢in bu eylem ayni zamanda bir ge¢im kaynagini, gelir elde etme bigimini ifade
etmektedir. Sanayilesmenin ve kitlesel seri liretimin daha fazla gelir elde etme amaciyla
insan topluluklarin1 ayn1 mekén i¢ine toplamasi, calisma bi¢imini kokli bir degisime
ugratmistir. Kadimin c¢aligma hayatina girisi de Sanayi Devrimiyle birlikte
gerceklesmistir. Bununla birlikte erkek niifusun savas sebebiyle is sahalarini tiretimin
devamini saglamak icin kadinlara devretmesi, kadinlarin ¢alisma hayatina girmesine
sebep olmustur. Endiistri faaliyet alanlariin genislemesiyle her sektorde kadinlar
calisma firsati yakalamistir. Teknolojinin ilerlemesi endiistri faaliyetlerinde ¢alisma
iligkilerinin farklilasmasina yol agmistir. Erkekler gibi kadinlar da ¢aligsma iligkilerinde
yasanan bu degisime uyum saglama ve kendilerini gelistirme yolunda siirece
girmislerdir.

Egitime verilen 6nemin artmasi, firmalarin degisen rekabet kosullarina uyum
saglamak i¢in yaptig1 verimlilik arttirici performans odakli uygulamalar, kadinlarin
caligma hayatina yogun bir bicimde girmesinin ve kendilerini gosterebilmesinin oniinii
acmustir. Calisma hayatinda herhangi bir sektdrde bireyin basarili ve sistemli bir sekilde
ilerlemesini saglayacak olan siire¢ kariyer olarak tanimlanmaktadir (Merden, 1995:
123). Bir bagka tanimlamaya gore kariyer, bireyin calisma hayatinda tecriibe ve
yetkinliklerini siirekli ve diizenli bir bigimde ilerletmesidir (Aydemir, 1995: 2). Bununla
birlikte calisanlarin is yasamlarinda yaptiklari isler, calisma hayatindaki gelismeleri,
ilerlemeleri ve beceri yetkinliklerinin genislemesini ifade eden kavram (Budak, 1995: 2)
olarak tanimlanmaktadir. Genis anlamda da sadece kisiye verilmis olan sorumluluk
alaninda degil igyerinde kendisine verilen roliine iliskin beklentileri, amaclar1 yerine

getirebilmesi i¢in egitilmesi ve bu arzuyla isletmede ilerleyebilmesidir (Yalgin, 1985:
105).



Kadinlar ¢alisma hayatinda yer almasina ragmen yonetsel pozisyonlardaki kadin
sayis1 istenilen seviyede degildir. Ust diizey yonetici pozisyonundaki cinsiyet
dagiliminda kadinlarin yeteri kadar yer almamasi cinsiyet ayrimciligi, sosyo Kkiiltiirel
etkenler, orgiit kiltiirii, irk, etnik koken ayrimciligi, medeni durum, siyasi ideoloji,
yakin arkadaslik baglar1 ve hemserilik iligkileri gibi nedenler sebep olmaktadir. Bu
sebeplerin disinda kadmlarin bulunduklar1 pozisyonun iizerine, goériinmez engeller
nedeniyle ulasamamasi1 anlamina gelen ‘“‘cam tavan” kavrami, bu engellerin i¢inde son
zamanlarda en ¢ok rastlanan bulgudur. Cam tavan kavrami, Carol Hymotwitz ve Timoty
Schellhardt tarafindan ilk kez 1986 yilinda Wall Street Journal’da yayimlanan “is
yasaminda kadin” konulu raporda kullanilmistir. Kadinlarin {ist diizey pozisyonlara
ulasamamasini firma gelenegi ve basmakalip yargilardan kaynaklandigini iddia etmistir
(Morrison, Schreiber ve Price, 1995; Cotter, Hermsen ve Vanneman, 1999; Ergeneli ve
Akgamete, 2004; Mizrahi ve Aracit, 2010; Yildiz ve Cigek, 2013; Alagam ve Altuntas,
2015).

Cam tavan olgusunun g¢alisma hayatinda ortaya ¢ikmasi, kadinlarin g¢alisma
hayatinda yer almasiyla es zamanhdir. Kadinlarin calisma hayatinda yiikselmeye
calisirken yasadiklart engeller yasal diizenlemelerle asilmaya c¢aligilsa da goriinmeyen
engeller hala mevcuttur. Ozellikle cam tavan, kadimnlarin, dezavantajli ve azinlhk
gruplarin, kariyer siireglerinde yiikselmesini engelleyen goriinmez 6rgiitsel bariyerlerdir
(Weyer, 2006: 442).

Tiirkiye’de cam tavana maruz kalan kadin g¢alisanlara iligkin bircok caligma
gerceklestirilmistir (6rnedin, Negiz ve Yemen, 2011; Oztiirk, 2011; Cetin ve Atan,
2012; Ozyer ve Orhan, 2012; inel, 2013; Yildiz ve Cigek, 2013; Ozyer ve Azizoglu,
2014; Alagam ve Altuntas, 2015; Biiylikyaprak, 2015; Diiz, 2015; Erot, 2016; Hosgor
ve Memis, 2016; Tung, 2016). Bu c¢alismalarin cam tavana dair bulgular1 cinsiyet
temelinde  bireysel, Orgiitsel ve toplumsal sebeplerin  etkisi konusunda
yogunlasmaktadir. Cinsiyet temelli engeller disindaki faktorleri de igeren caligsmalar
olmasina ragmen cam tavan ve kariyer siirecinde karsilagilan engeller kadin ¢alisanlarla,
cinsiyet ayrimciligi ile sinirli kalmustir.

Bu c¢alismanin amaci, kadinlarin en ¢ok istihdam edildigi egitim sektoriinde;
Milli Egitim Bakanligina bagli Denizli il merkezinde gorevli kadin 6gretmenlerle,
Pamukkale Universitesi merkez yerleskesinde gdrevli kadin akademisyenle, Kariyer

gelisimi iizerinde cinsiyet, orgiit kiiltiirli, medeni durum, siyasi ideoloji gibi faktorlerin



etkilerini ortaya koymak ve bu siirecte karsilastiklar1 goriinen ve goriinmeyen engeller

kiyaslamali olarak ortaya koymaktir.



BIiRINCi BOLUM

Kariyer ve Kariyer Sorunlari

1.1 Kariyer Kavrami

Kariyer, koken itibariyle Latince ‘carrus’ (at arabasi) ve ‘carrera’ (yol)
kelimelerinin birlesimi ile ortaya ¢ikmis Fransizca ‘carrierre’ (yaris yolu), Ingilizce
‘career’ (meslek) kelimelerine dayanmaktadir. Ilk zamanlarda at arabasmin ardindaki
yol anlaminda, ilerleyen zamanlarda ise, kisinin g¢alistig1 iste mevcut pozisyonundan
belirli araliklarla siirekli ilerlemesi anlaminda kullanilmaktadir (Aytag, 2005: 5).
Tirkcede tam karsiligit olmayan kariyer kavraminin en bilinen anlamlar1 c¢alisanin
kendini stirekli bir bi¢imde gelistirerek bir {ist pozisyona dogru ilerlemesi, bir konuda
kendisini uzmanlastirma anlamina gelmektedir. Bununla birlikte literatiirde g¢esitli
tanimlamalar bulunmaktadir.

Kisinin ¢alisma hayatinda yiikselmesi ve bu basamaklarda basarili bir sekilde
calisma hayatin1 devam ettirmesidir. Bir bagka tanima gore ise; kisinin ¢alisma hayati
stiresinin tamami olarak ifade edilmektedir (Sabuncuoglu, 2008: 168). Bir baska kariyer
kavraminin tanimlanmasinda ise kisinin isinde kazandigi tecriibeler toplami olarak ifade
edilmektedir (Serinkan, 2012: 24). Goriildiigii gibi kariyer kavraminin farkli odak noktalar
bulunmaktadir. Bu tanimlamalarda farkli odak noktalarinin bulunmasi, kisilerin ¢alisma
hayatiyla birlikte degisen kosullara uyum saglamasidir. Nitekim, kisinin ¢alisma hayatinda
hedefledigi yolda ilerlemesi, karsilifinda para kazanmasi ve sosyal cevresinde itibar
gormeye calismasini da tanimlamaktadir (Tiirkkahraman ve Sahin, 2010: 77). Kariyer,
bireyin toplum igindekini statiisiinii belirledigi i¢in Onemlidir. Bireyler statiilerini
yiikseltmek ve toplum tarafindan itibar géormek icin kurumlarinda basarili olup terfi
etmeyi ve bunun getirilerini elde etmeyi beklemektedir. Insan sosyal bir varlik
olmasindan dolay1 ¢alisma hayatinda kendisini etkileyen durumlarla karsilasabilir.

Kisinin ¢alisma ortamindaki motivasyonunu etkiledigi gibi, verim diisiikliigiine
de sebep olabilmektedir. Bu nedenle ¢alisma ortami, is arkadaslar1 ve is dis1 yasami,
kisinin kariyer hedeflerine ulasmasinda son derece onemlidir. Kisi kariyer siirecinde
karsilagtigt bu engelleri asabilirse hedeflerine ulasabilir (Herman, 2010: 339). Bu
engelleri agmasi i¢in, kisinin en basta kararl bir tutum icerisinde olmasi gerekmektedir.
Bireyin kariyer basamaklarin1 ¢ikmasi, sadece yetkinligi ile degil ayn1 zamanda mental

alanda da kendisini hazirlamasiyla agiklanabilmektedir. Giiniimiizde ise kariyer kavrami



daha ¢ok insan kaynaklar1 ¢aligmalarinin temelinde 6nemli bir yer teskil etmektedir.
Kariyerin temel unsurlarini belirleyecek olursak; bir is dalinda kisilerin isin gerektirdigi

bilgi, beceri, tecriibe, yiikselme kriterlerini hiyerarsi igerisinde terfi almasidir.

1.2 Kariyer Evrelerinin Olusumu ve Planlanmasi

Kisinin kariyer siirecini en dogru sekilde agiklamak igin, kariyer siireglerini
evrelere ayirarak agiklamak gerekmektedir. Kisinin kariyeri, formel egitim sonrasi is
aramasi ile baslamaktadir. Kariyer yonetimi ve planlamasi ¢aligma hayatina girisini,
mevcut iginde yiikselmesini ve diger orgiitlere gecerek is degistirmesini igermektedir.
Kisinin kariyerini gelistirmesinde ve kariyerini ¢esitlendirmesine neden olan fiziksel,
zihinsel o6zellikler, aile, is arkadaslari, okul, is tecriibeleri ve yas en belirgin sebepler
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kisi, kariyer tercihlerinin temellerini ¢ocukluk yillarinda
atmaktadir. Bu tercihlerin belirlenmesinde, aile biiyiiklerinin, arkadaslarin meslek
Onerileri hatta deger verilen bir kisinin meslegi kisi icin tercih sebebi hale gelebilir
(Aytag ve Keser, 2017: 26-30).

Kariyer evrelerinin ilk asamasi olan kesif doneminde kisi, g¢evresinde ilgi
duydugu meslekleri kesfetme evresindedir. Kesif evresi olarak adlandirilan bu dénemde
kisi, kendi tatminini saglayacagi ve basarili olacagini diisiindigii meslekleri tiniversite
egitimi doneminden itibaren arastirarak kendisine en uygun olan meslegi secer. Kisinin
meslek se¢imi konusunda egitim siirecindeki staj deneyimleri de kisilerin meslek kesif
stirecine katkida bulunmaktadir (Kara, 2011: 45).

Bundan sonraki siirecte kisi, kariyer siireci hakkinda daha somut adimlar
atmaktadir. Gozlem, tecriibe ve degerlendirmeler 1s1ginda birey kariyerinin kurulma
evresini yasamaktadir. Bu dénemde kisi, ¢alismaya basladigi isletmede kendini kabul
ettirmeye ¢alismaktadir. Kisi, isletme tarafindan verilen sorumluluklari yerine getirmeye
calisirken teoride Ogrendikleri ile isin yliriitimii esnasinda karsilastiklar1 arasinda
catigma yasayabilmektedir. Kisinin yasayabilecegi bu catisma, isletmeye kendisini
kabul ettirmesinde sorunlara yol agmakta ve iki tarafin da saglikli bir caligma ortamina
sahip olamamalarina sebep olabilmektedir. Nitekim, bu siireci yasayan kisi c¢alisma
ortami igerisinde hedefledigi noktaya ulasamayarak isi birakabilmektedir. Yeni bir is
arama Onceki siireclerden daha uzun olabilmekte ve hatta siireci iyi bir sekilde
yonetebilmek icin uzman kisilerden mentor destegine ihtiya¢c duyulabilmektedir.
Boylelikle is arama siirecinde karsilasilan sorunlarla daha etkili bir sekilde ¢6ziim
tiretilmeye ¢alisilmaktadir (Gezer, 2010: 43).
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Kisi, profesyonel bir destek ve uzman yardimu ile, kariyer siirecinde kendisine
uygun olan meslek se¢mekte ve kariyerinde belirli bir noktaya ulagmaktadir. Birey
yasadig1 donemde gelisen ve degisen kosullara, teknolojik degisimlere karsi kendini
gelistirmekte ve yeni kariyer hedefleri olusturabilmektedir. Kariyer ortas1 diye
belirlenen bu siiregte birey, kisisel sans faktorleriyle, kendi bilgi, beceri ve
tecriibeleriyle hiyerarsik olarak kariyer basamaginda {ist pozisyonlara dogru bir ¢ikis
icinde olabilmektedir. Kimi zaman da bu sans faktorlerine sahip olsa da bunu
degerlendirememektedir (Tuncerli, 2014: 36).

Bireyin is performansinin azalan bir seyir igerisine girmesi ve motivasyon
diisiikligi, ise bagliligin azalmasi bireyin kariyerinde yeni bir doneme girdigini
gostermektedir. Is tatminine ve doyumuna ulasan birey, calisma hayatina olan
bagliligin1 azaltmaktadir. Birey yeni bilgilere, tecriibelere ve degisikliklere kars1 agik bir
yaklasim sergileyememekte, tecriibelerini paylasarak sayginligini koruma yoluna
gitmektedir. Bununla birlikte isletme de c¢alisaninin bilgi birikimi ve tecriibesinden
yararlanma konusunda istekli gézitkmemektedir.

Birey, ilerleyen zamanlarda ¢alisma hayatindan ayrilarak gelecekteki sosyal ve
ekonomik planlarin1 yapmaya baslamaktadir (Koca, 2009: 17). Kariyer siirecinin son
asamasinda kimi kisiler, kariyer hedeflerine ulasirken kimileri de hedeflerine
ulagamamaktadir. Kisi, insan yasaminin belirli bir boliimiinde bulunan ¢alisma hayati
sonucunda emeklilik siirecini 55 veya 65 yaslarindan sonra diisinmektedir. Kimileri
icin emeklilik siireci, bireyler iizerinde bir bosluk yaratsa da kimi bireyler de is
hayatindan ayrilmayip bilgi, birikim ve tecriibelerini danigmanlik yaparak devam
ettirme egilimindedir (Aytac ve Keser, 2017: 40).

Bireyler emeklilik siireclerini genellikle planlama egiliminde degildir. Emeklilik
evresinde, ¢alisma hayatindan firsat bulup yapamadiklar1 sosyo kiiltiirel etkinliklerle
ilgilenebildikleri gibi dinlenmeyi de tercih edebilmektedirler. Emeklilik, bireylere
calistiklar1 siire boyunca yapmak istedikleri aktiviteleri yapma olanagi verir. Bireyler,
bu siiregte uzun bir emek ile olusturduklart kimlik ve statiilerin kaybi ile kendilerini
yararsiz, ise yaramaz hissetme egiliminde bulunurlar. Kariyer siirecinin emeklilik
evresinde, bireyler kendilerini istenmeyen galisan olarak hissetmektedir (Luthans, 1992:
88). Kariyerin son evresinde, bireylerin yashiliga karsi da yaklagimlarinin olumsuz
oldugunu gostermektedir (Schuler, 1995: 216).

Ozellikle deginilmesi gereken nokta, iist diizey yoneticilerin emeklilik siirecinde

dahi ayn1 orgiitte belli pozisyonlara gelmek isteyenlere yardimci olmaya ¢alismalaridir.

6



Bireyin yasam evreleri ile kariyer safhasindaki doyum elde etme ihtiyaci, paralel bir
gelisme gostermektedir. Emeklilik evresinde birey, daha az sorumluluk iistlenme, sosyal
cevreye uyum saglama gibi durumlarla kars1 karstyadir (Riceman, 1992: 213).

Kariyer planlamasi; ¢alisan bireylerin belirli bir hedef dogrultusunda kisisel
yeteneklerin uzun vadede kullanilmasi olarak tanimlanmaktadir (Mucuk, 2008: 340).
Bireylerin ¢aligma hayatinda ulagsmak istedigi hedefler igin bir yol haritasidir. Birey, bu
planlama igerisinde c¢alistigi isletmede kendini gostermesi, bilgi, beceri ve
yetenekleriyle terfi etmek i¢in yaptigi calisma planini ifade etmektedir. Bu siiregte
dikkat edilmesi gereken husus, kariyer planlamasi ile isletmenin gelecek plan ve
oncelikleriyle Ortlisen bir yol haritasi saglanirsa bireyin kariyeri i¢in ¢izdigi yol
haritasinda basariya ulagsmasi1 daha miimkiin hale gelecektir.

Soysal (2007: 96-97), isletmelerin kariyer planlamasinda, ihtiyag duyulan
personelin, onceden belirlenmis sistem cergevesinde kariyer plani yapilmasinin son
derece dnemli oldugundan bahsetmektedir. Kariyer planlamasinda énemli olan hususlar
bulunmaktadir. Bireyler Oncelikle kariyer siirecinde planlama yapmali, kendi
onceliklerine gore hareket etmelidir. Bunu yaparken giicli ve zayif noktalarin
belirlenmesi ile bilgi, beceri tecriibeleri dogrultusunda kariyer hedeflemesi yapilmalidir.
Bu hedeflerin iyi ve tutarli bir sekilde belirlenmesi kariyer planlamasinin basartya
ulagmasi agisindan 6nemlidir (Diindar, 2013: 270).

Bireyin kariyer planlamasini dogru bir sekilde yapabilmesini saglayan seyler;
bilgi birikimi gereken egitim O6gretim programinin tamamlanmis olmast ve bir is ile
ilgili gerekli olan temel bilgilerin bulunmasidir (Livingston, 2003: 300). Bu konuda en
onemli araglar kariyer planlamasi dogrultusunda alman kurs, seminer gibi egitim
faaliyetleridir. Hem isletme agisindan hem de birey agisindan planlama yapmak verimli
olacak ve belirlenen hedeflere ulasilmasmna katki saglayacaktir. Isletme agisindan
nitelikli isglicii edinmek, birey agisindan da agik bir sekilde belirlenmis olan bir kariyer
yolu taraflarm amagclarma ulasmasina fayda saglamaktadir. isletme tarafindan belirlenen
terfiler bireyler agisindan is performansina, verimliligine ve ig motivasyonuna yapacagi
katkiya neden olup isletme agisindan da calisanlarin ellerinden gelen ozveriyi

gostermesini saglayacaktir (Aydin, 2010:23).

Kariyer planlamanin isletme agisindan amaglari su sekilde siralanmaktadir;

a. Insan kaynaklar1 boliimiiniin islevselliginin arttiriimas.



b.Egitim faaliyetlerinin, insan kaynaklar1 birimi tarafindan calisanlara yonelik

belirlenmesi.
c. Orgiit icerisindeki calisanlarin hepsi kariyer ilerlemesinde esit firsatlara sahip olmasi.

d. Orgiit icerisinde is gorenlerin baghiligi saglanarak ¢aligma motivasyonlarinin

arttirtlmasi.

Kariyer planlamanin is goren agisindan amaglari ise su sekildedir;

a. Is gorenlerin ¢alisma alanlarini degistirmek istemeleri durumunda isletme tarafindan

desteklenmelidir.

b. Is gorenlerin kurum igi egitim hizmetleri ile kariyer firsatlarii basariya ¢evirmek
istemelerine yardimci olunmalidir (Sabuncuoglu, 2011: 170).

Etkin bir planlamada calisan birey, kendisine deger verildigini hissettigi zaman
motivasyonu ve ¢alisma 6zverisi artmakta, isletmeye olan bagliligini da arttirmaktadir

(Mucuk, 2008: 340).

Calisanlarin egitim seviyesinin artmasi ile kariyer planlama ve gelistirme
faaliyetlerine verilen 6nem dogru orantili sekilde artmaktadir. Isyerinde, rekabet
ortaminin artmasi kariyer planlamasimi daha da &nemli hale getirmektedir. Isletmenin
actk bir gekilde kariyer planlamasi yapmasi sonucunda bireyler, smirli mevcut
pozisyonlara ulagsmak i¢in kariyer hedeflerine kararli bir sekilde adimlar atarak

ilerleyeceklerdir (Aydin, 2010: 22).

Isletmelerin kariyer planlamasina 6nem vermesinin sebepleri bulunmaktadur:

a. Calisanlarin yetkinlik ve becerilerindeki degerin azalmasi.
b. Calisanin tiretkenliginin is tatmini ile ayn1 dogrultuda olduguna yonelik beklenti.
c. Birgok onemli alanda nitelikli ¢alisan ihtiyaci.

d. Calisanin kendini gelistirmesi is motivasyonu ve is tatmini agisindan énemlidir.

Kariyer planlamasinin ne kadar Onemli oldugu isletmelerin hedeflerine
ulagmasinda agik bir sekilde belirgin olmasina ragmen, her isletme bu planlamay1

yapmamakta veya etkin bir planlamada bulunmamaktadir. Ozellikle orta ve biiyiik



isletmelerde kariyer planlamasi biiylik 6nem arz etmekte ve bu dogrultuda isletmeler
hareket etmektedir. Biiyiik 6l¢ekli firmalarin kariyer planlamasi yapmasinin nedenleri

ise su sekilde ifade edilmektedir:

a. Egitim seviyesinin ve nitelikli ¢calisanin artmasi.
b. Ekonomik gelisme seviyesinin orgiit i¢erisinde yiikselme imkanlarinin artmasi.
c. Bireylerin i hayati ile kisisel yasam kalitesinin artmasi arasindaki iligskinin varligi.

d. Orgiit igerisindeki esit firsatlar ile baskilarmn varlig: (Celik, 2007: 98-99).

1.3 Kariyer Yonetimi

Isletmelerin ve bireylerin etkili bir iletisim siireciyle birbirlerini taniyabilmesi
icin birgok uygulama bulunmaktadir. Calisanlarin ihtiyaclarini gidermek ve bireylerin
kariyer hedeflerine ulagmasini saglamak amaciyla stratejilerin  belirlenmesi ve
uygulanmasi siireglerini ifade etmektedir. Kariyer yonetimi, bir isletmede calisan
bireylerin kariyer planlarinin isletme tarafindan desteklenmesini ve buna uygun bir

caligma organizasyonuna sahip olmasini ifade etmektedir (Aytag ve Keser, 2017: 159).

Kariyer yonetiminin en onemli islevi, bireylerin ¢alisma hayatinda kendilerini
daha iyi tanimalarimi saglamak ve diinyada olup bitenin farkina varilmas1 amaciyla bilgi
toplanmasin1 yapma, hedef belirleme, gelecege yonelik hedef ve planlamalarin geri
besleme yapilarak etkin bir kariyer yonetim siireci ortaya koymaktir (Aydemir, 1995:
48). En onemli konu orgiitsel yedekleme yapilmasi ve yonetimsel gelismedir. Bu
konuda da teknolojik degismeyi ve finansal yonetimdeki durumu ongorecek uygun
yoneticilerin varligr 6nemlidir (Walker, 1980: 17). Calisan bireylerin edinmesi gereken
tecriibe ve vasiflarin, isletme taratindan desteklenmesi gerekmektedir.

Kariyer yonetimi, calisanlarin yetkinlik ve yeterliliklerini analiz etmelerinde
yardimci olmaktir. Bu siire¢ ¢alisma hayatina girme asamasini, terfileri, agik ve kapal
pozisyon atamalarmi1  kapsamaktadir. YoOnetim silireci iki tarafli  sekilde
siirdiiriilmektedir. Orgiitler tarafindan dnemli olan husus bireylerin is doyumunu ve
orgiit sadakatini saglamaktir.

Kariyer yoOnetim siirecini, planlama siirecinden ayiran noktanin temelinde
planlama kisisel bir silire¢ olmasina ragmen; yonetim siirecinde bireyin orgiit ile birlikte

bu siireci yiiriitmek durumunda olmasi yatmaktadir. Orgiit yonetimi kariyer planlamasi
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yapan birey ile oOrgiitiin amaglarin1 ortak bir yol igerisinde uyumlagtirmaya caligir
(Aytag ve Keser, 2017: 160). Orgiit igerisinde bu siireci uyumlu ve planli sekilde
yiiriitecek olan insan kaynaklar1 birimi kilit bir rol oynar. insan kaynaklar1 orgiit
icerisindeki  bos pozisyonlarin  belirlenmesinde, c¢alisanlarin  motivasyonlarini
yiikseltecek uygulamalar gergeklestirmeye calisarak, Orgiitiin kariyer yonetimindeki
yiirlitiicisii durumda bulunur (Klaft, 1985: 399).

Kariyer yonetiminin genel amaclar1: Orgiitiin gereksinimlerini saglamak, egitim
vererek sorumluluk bilincini arttirmak, bireylerin yetkinlik ve yeterlilikleriyle orantili
olarak kariyer siirecinde rehberlik saglamak ve tesvik etmektir.

Kariyer yonetiminin 6zel amaclar1 ise; mevcut bulunan islerde beceri ve
nitelikleri tanimlayarak bireyin kendisini gelistirmesini saglamak, isgiicliine destek
vermek, Orgilit amaclar ile bireyin amaglarinin uyumlastirilmasini saglamak ve iki
tarafin da karsilikli yararina olacak sekilde siireci yonetmektir (Aytag ve Keser, 2017:
161).

Kurumlarda yetkin ve yeterli kisilerin, kurum iginde tutulmasi amaciyla terfi
imkanlarmin agik bir sekilde belirlenmesi ve ¢alisanlarin potansiyel yeteneklerinin
maksimum seviyeye ¢ikarilmasit kariyer yonetiminin 6nemini arttirmistir. Kurumlar is
organizasyonu olustururken, uygun calisan ile uygun is pozisyonunu belirleyerek,
kurum ve galisanlarin amag¢ ve hedeflerinin birlestirmelidir. Etkin bir kariyer yonetimi,
kurum iginde esit is firsatlarinin yaratilmasi, rekabet icerisinde calisanlarin verimli

kullanimi1 ve &rgiit bagliligi ile saglanacaktir (Oztiirk ve Kilig 2010: 986).

1.3.1 Orgiitte Bireysel Kariyer Yonetimi

Orgiit igerisinde kariyer ydnetimi bireyin ilk is ortamma girdigi andan itibaren
baslamaktadir. Bireyin iistlenmis oldugu ilk is sorumlulugu, kariyer yonetimi agisindan
saglikli degildir. Ciinkii, oncelikle birey kendi ilke, deger ve hedefleriyle isletmenin
degerlerini 1iliskilendirebilmesi gerekmektedir. Zaman igerisinde belirginleserek
birbiriyle uyumlu ve uygun olup olmadigi agiga ¢ikmaktadir. Kog¢luk, danigmanlik gibi
hizmetler bu siirecin yorumlanmasina katkida bulunmaktadir. Burada onemli olan
husus, orgiit igerisinde hangi is pozisyonunda agiklik olacaginin bilinmemesi ve Kariyer
secenekleri ile ilgili bilgi verilmemesi durumunda, gercekei bir kariyer planlamasinin
yapitlamamasidir.  Orgiit, c¢alisanlarla ilgili bireyin iizerinde kariyer yOnetimi
gerceklestirerek yeni kariyer planlamalari yapmalarina olanak saglamaktadir. Orgiit

tarafindan ise alma, se¢me, degerlendirme, terfi planlamasi, egitim ve gelistirme, yer
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degistirme, isten ¢ikartilma, emeklilik gibi kararlar alinmaktadir (Aytag ve Keser, 2017:
167-174).

a) Ise alma, secme ve degerlendirme

Orgiitlerin ise alma, segcme ve degerlendirme &lgiitleri farklilik gdstermektedir.
Orgiitlerin kimileri merkezi sinavlari, kimileri de kendilerinin yapacagi sozlii ve yazil
smav ile aday belirleme siirecini tercih etmektedir. Orgiitler hangi se¢me ydntemini
secerlerse segsinler en uygun yeterlilige sahip isgéren se¢iminde bulunmak isteyecekdir
(Aytag ve Keser, 2017: 175-178).

b) Terfi planlamasi

Terfi, bireye mevcut mesleginde ya da konumunda yiikselme olanagi ile daha
fazla iicret ve sorumluluk saglar. Terfinin psikolojik yonii ise bireye is yeri aidiyeti,
orgiit baghhg, kisisel kariyer ilerlemesi ve kendini gergeklestirme ihtiyacini tatmin
etmesidir (Atay, 2006: 16-17). Calisanlar islerinde ayn1 diizeyde kalmayip daha iyi
sartlarda bulunmak istemektedir. Calisanlar daha yiiksek iicret elde etmek, calisma
kosullarinin daha iyi olmasini saglamak igin terfi beklentisi igindedir. Terfilerde en
belirleyici Olciit ise kidem ve liyakat olmaktadir. Kidem esasina gore terfi, geleneksel
olarak uygulanan bir yontemdir. Zaman esasina dayali olan kidemin isletme agisindan
hem yarar1 hem de zarar1 bulunmaktadir. Daha uzun kideme sahip bir bireyin terfi
ettirilmesi hem objektiftir hem de diger ¢alisan bireylere durumun agiklamasi
bakimindan daha basittir. Mevcut olan en kisa siire igerisinde terfi almak i¢in ugrasan
bireyler, kidem esasina gore Onlerinde bulunan bireyi asamayacaklar1 ger¢eginden
hareketle isletmeden ayrilma yolunu tercih edecektir. Geng ve yetenekli calisanlarini
kaybetmek istemeyen isletmeler de kidem esasi ile degil verim ve liyakat esasina

dayanan terfi sistemi kullanmayi tercih etmektedir (Glimiistekin, 2010: 5-8 ).

c) Transferler veya yer degistirme
Transferler isgérenlerin is, birim degistirmelerini hatta cografi bolge iginde
yatay gegcislerini ifade eder. Buna gore transferler, riitbe ve sorumluluklar terfi

durumuna gore farkli bir bakis agisi ile ele alinmasi gerekmektedir (Atay, 2007, s. 16).
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d) Egitim ve gelistirme

Calisanlarin is performanslarini arttirmak ve islerini daha iyi yapmalarini
saglamak amaclanmaktadir. Calisanlarin yeni beceriler kazanmalarini saglamak
amaciyla kurum i¢i kurs, seminer ve is rotasyonu gibi gelistirici ¢alismalar yapilmalidir.
Becerileri gelistirme odakli olan bu egitim siirecinde, sorun ¢dzme yetenegine yonelik
araglar kullanilmahdir. Orgiitte giiclii bir egitim ortami olusturularak, kurum igindeki
bireylerin kendi kendisini yetistirmesi amaglanmaktadir. Bireyin, orgiit icerisindeki
hizmet i¢i egitim programlar1 ile niteligindeki azalmalar 6nlenmenye calisilmaktadir

(Balay, 2000: 118-120).

e) Isten cikartilma

Orgiitlerde isgdrenin isten ¢ikarilmasinin bircok nedeni olabilir. Bu nedenler:
ekonomik durgunluk sebebiyle firmalarin kiiglilmesi olabilecegi gibi, calisma etigine ve
orgiit kiiltiiriine aykirt davraniglarda bulunmasi ya da diisiik performans gosteren
isgbrenin isten c¢ikartilmasi da gosterilebilir. Bu siirecte, isletmelerin mevcut is
kanunlarinda belirtilen hakli nedenler disinda personelin isten ¢ikartilmasi da terfi

ettirilecek personel se¢imi kadar 6nemlidir. (Zeyrek, 2008: 33).

f) Emeklilik

Orgiitlerde genellikle isgorenler emeklilik kararlarini kendileri vermektedir. s
gorenler Ozellikle emeklilige de hak kazanmiglarsa isten ayrilmak i¢in kendi
belirledikleri zamanda isten ayrilmay: tercih etmektedir. Yapilan aragtirmalarda dikkat
cekici bulgular bulunmaktadir. Bulgulara gore, baz1 isgorenlerin  emeklilik
diisiincelerini, kisisel durumlarnin etkiledigi goriilmektedir. Is gorenlerin mevcut is
pozisyonlarinda bulunmayi bos zaman faaliyetlerine tercih ettikleri, bu sebeple de
emeklilik karar1 almak istemedikleri ortaya ¢ikmaktadir. Hatta kimi igsgorenlerin bu
isteklerine ragmen emekli olmalari durumunda, yeni bir kariyer baslangici i¢in

girisimlerde bulundugu tespit edilmistir (Atay, 2006: 18).

1.3.2 Bireyin Oz Kariyer Yénetimi

Bireyin 0z kariyer yonetimi, ¢alisma hayatina yonelik hedeflerini
gerceklestirmek igin kariyer planlamasi yapmasi yapmasini, organize ve icra etmesini
ve degerlendirmesini ifade etmektedir. Bireyin 6z kariyer yonetimi degerlendirilen

faaliyetler su sekildedir: Bireyin kendisine belirledigi vizyon ve yetkinliklere ulagsmasin
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saglayacak meslek se¢imi ile kariyer hedeflerinin tespit edilmesidir. Diger faaliyetler
ise; 6z gegmis formunun hazirlanmasi, sektorel is imkanlarinin arastirilmasi, belirlenen
sektorlere basvuruda bulunarak takibinin gerceklestirilmesi, is goriismesinin
gerceklestirilmesinin  olumlu sonuglanmasi durumunda ise baslama, oryantasyon
hizmetinin verilerek Orgilit kiiltiriine uyum saglanmasinin amaglanmasi, mesleki
yenilikleri takip etme, calisma iliskilerini yonetme, firmanin Orgilit igi egitim
kapsaminda egitim ve kariyer yonetimi politikalariyla uyumlu, emeklilik siirecine
yardimci, kisisel Kariyer hedefleriyle ulasilan nokta arasinda karsilastirma yapma ve
gerekirse alternatif planlar yapmaktan olusmaktadir (Ozden, 2007: 27-28).

Bireyin kariyer yonetiminin temeli is ve is disi yasamdan ne bekledigi ile
baglantilidir. Dogal bir sonug ile birey Oncelikli olarak kendi ihtiyaglarin1 6n plana
cikartirken, Orgilit yonetiminin mevcut kosullarina ve durumuna uygun bir sekilde
gergeklestirmelidir. Sorumluluk yonetim ve isgdren arasinda paylastirilmistir. Orgiitiin
ihtiyaclarmin giderilebilmesi, insan kaynaklar1 sisteminin siirdiiriilmesi isgdren
ihtiyaclarinin giderilmesini de saglamaktadir. Ozellikle insan kaynaklari hizmetinin
etkili bir bigimde kullanilmasi hem 6rgiit hem de isgéren agisindan kariyer yonetiminde

onem tasimaktadir (Aytag, 2005: 135-138).

1.4 Kariyer Sorunlan

Is gorenler is hayatinda edindikleri tecriibe ve bilgilerle kariyer siireclerinde
hedefledikleri kariyer planlarina ulasabildikleri gibi baz1 durumlarda da bazi sorunlarla
kars1 karsiya kalmaktadir. Sorunlarin temelinde genellikle calisma kosullarindaki
olumsuzluklarin iggérende stres, ¢alisma motivasyonu diisiikliigiine, i doyumsuzluguna
neden olmaktadir. Is doyumsuzlugu, bireyleri kendilerini kanitlayamama duygusuna

sokarak depresyona kadar siiriikleyen durumlar bulunmaktadir (Aytag, 2005: 139).

1.4.1 Kariyer Donemi Sorunlari
Teorik ve pratik ¢alismalar neticesinde kariyer sorunlari genellikle ii¢ doneme
ayrilarak incelenmektedir. Bunlar;

a. Baslangi¢ doneminde karsilasilan sorunlar,
b. Kariyer ortasinda karsilasilan sorunlar,

c. Kariyer sonunda karsilasilan sorunlardan olusmaktadir.

13



1.4.1.1 Baslangi¢c donemi sorunlari

Calisma yasamina heves ve arzularla baglayan bireyler, kariyer hedefleri
olusturup kariyer planlamalari yapmaktadir. Birey, Kariyer asamasinin ilk adiminda
verilen teorik egitimlerin is hayatinda faydali olmadigini hatta yaptig1 isi sikict bularak,
hedeflerine ulasamayacag diisiincesiyle kariyerine bagka bir iste devam etmesinin daha
iyi olabilecegini diisiinmektedir. Is géren bireyin, isten ayrilma diisiincesi igerisine
girmesinde, iist yonetimle iliski ve iletisim kopuklugu belki de en Onemlisi terfi
imkaninin diisiikliigii gdsterilebilir. Is gdren bireyin, iist yonetime kendisini gdstermek,
kanitlamak ve performansini en st diizeyde gosterebilmek i¢in asir1 sosyal davranig
sekillerini tercih etmesi Orgiit tarafindan isgdrenin yanlis degerlendirilmesine sebebiyet
vermektedir. Bu durumla karsilasan birey ise yeni kariyer hedef ve beklentileri
dogrultusunda hareket etmeli, kendisine uygun olacak kariyer planlamasini yapmalidir
(Torun, 2011: 25-26).

1.4.1.2 Kariyer ortasi sorunlari

Mevcut calisanlar i¢in ilerleme imkanlar1 azalmis kurum ic¢inde gelinebilecek
pozisyonlar sabit bir noktaya gelmektedir. Tecriibesiz, deneyimsiz ama dinamik yeni
calisanlarin ise baslamasi, calisma ortaminda rekabet ortamimi kuvvetlendirecektir.
Rekabet siirecine cevap veremeyenler, yeni baslayan ¢alisanlara kars1 6fke ve kiskanglik
duyarak is performansinda bir azalma durumu yasamaktadir. Fiziksel ve mental
yorgunluk bireyde psikolojik sorunlara sebep olup genel olarak orta yas krizi ile
tanimlanan kariyer diizlesmesi (kariyer platosu) doneminde bulunduklarini gosterir. Bu
donemde yasanan sorunlar, bireylerin i ve is dis1t hayatlarinda bir donlim etkisi

sayilmaktadir (Aytag ve Keser, 2017: 228-229).

1.4.1.3 Kariyer sonu sorunlari

Fiziksel ve mental yorgunlugu artan ileri yastaki isgoren bireyler, ¢alisma
yeteneklerinin ve iretkenliklerinin azalmasini kabullenemez, isletme igin 6nemli bir
isgoren olmadigini diislinerek depresyona girebilir. Emeklilik ¢aligma hayatinda olan
her birey i¢in kariyer siirecinin bir asamasidir fakat bireyler emeklilik doneminde
bosluga diisecegi, ekonomik sorunlar yasayacagini diisiinerek c¢alisma hayatindan

ayrilmama yolunu tercih eder ve isine tutunmaya calisir. Isletmeler de c¢alisanlarini
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emeklilik silirecine hazirlayici programlar ve destekleme faaliyetleri icerisinde

girebilmektedir. (Sahin, 2007: 49-50).

1.5 Kariyerde Karsilasilan Ozel Sorunlar
Kariyerde Karsilasilan Ozel Sorunlar: Cinsiyet nedeniyle yasanan sorunlar,
mobbing, ¢ift kariyerlilik, ¢ift kariyerli esler, kariyer platosu, ay 15181 sendromu, , cam

tavan olarak siralanabilir.

1.5.1 Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Calisma hayatindaki kadin iggorenlerin sayisinda son yillarda hizli bir artig
egilimi oldugu gozlemlenmektedir. Kadin isgorenlerin, ¢alisma hayatina katilmalari
toplumsal ve ekonomik kalkinma bi¢imlerinde ayni1 sekilde bir artisa sebep olmamastir.
Calisma hayatinin en énemli motivasyon kaynaklarindan olan iicret, istihdam oranlari
ve yOnetici pozisyonundaki kadin oranmin diisiikliigii bilinen gergektir (Erdogan, 2009:
65).

Uluslararasi bir¢ok kurulus tarafindan yayimlanan raporlarda da kadinlarin st
diizey tepe noktalarda caligmasini uygun goren calismalar bulunmaktadir. Buna karsi
raporlarda bulunmakta bu durum da kadinlar {izerinde strese sebebiyet vermektedir.
Ozellikle bu bakis acisi, eski donemlerde isletmelerde yaygin bir bicimde karsilik
bulmaktaydi. Kadinlarin egitim seviyesindeki artis son yillarda 6zellikle Amerika ve
Avrupa’da hatta tilkemizde de kadin yoneticilerin arttig1 gézlemlenmistir. Her ne kadar
bu oran beklenilen bir seviyede olmasa da gelecek yillarda bu oramin artmasi
beklenilmektedir (Aytac ve Keser, 2017: 242).

Ulkemizde kadin yonetici oranmin diisiik olmasinin sebepleri ise kadinmn
geleneksel roliiniin iilkeden iilkeye farklilik gostererek kadinin ev, ¢ocuk ve ailesi ile
sinirlandirilmast ve bu sebeple de galisma hayatinda belli pozisyonlara ulagsmasinda
engellerle karsilagsmasidir. Diger bir ifade ile erkeklere kiyasla kadin calisanlardan daha
az yararlanilmasidir. Yapilan arastirma sonuglarinda da kadinlar ¢alisma hayatindan
uzaklagsmasina sebep olan bulgular1 evlilik ve cocuk sahibi olmalar1 olarak belirtmistir
(Aytag, 2005: 96).

Isverenlerce hakim olan goriis, kadinlarm ise bagliliklarinin az oldugu, gegici
olarak c¢alistiklart ve hamilelik, aile i¢i sorunlarin ¢alisma hayatina yansiyarak

performans diislikliigli yasanmasidir. Bu gibi sebeplerden dolayr 6zellikle yonetim
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pozisyonuna getirilmemesi egilimine sebep olmaktadir. Kadinlardan, anne ve es gibi
toplumsal rol beklentisi igerisine girilmesi, mesleki basar1 ve kariyer siirecinin ikinci
plana atilmasi gerektigi beklentisine sebep olmaktadir (Aytag ve Keser, 2017: 242).

Kadilarin, farkli tecriibe ve bakis acis1 ile olaya yaklagmalarindan dolay1 bazi
kadin isgorenlerin {ist diizey pozisyonlarda bulunduklar1 anlasilmaktadir. Kadin
yoneticilerin erkek yoneticilere gore beklenmeyen risklere karsi daha ¢ok hazir olmalari
gerekmektedir. Kadin yoneticilerin aile ve is yasamini, Kariyer siirecini daha ¢ok
etkiledigi goriiliirken, erkek yoneticiler igin sorun teskil etmemektedir. Bu durum kadin
ve erkek rollerine iligkin durumu acgiklayarak kadmlarin st diizey pozisyonlara
yiikselmesini engellemektedir (Gerson, 1985: 151-157). Kadin isgorenlerin st
pozisyonlara ilerlemesinde istismar, mobing, esitsizlik, kadinlara yonelik ayrimciligin
esasini olusturan cam tavan sorunlarin bir baska noktasini olusturmaktadir (Boone ve
Kurtz, 1992: 560-562).

Calisma hayatinda bulunan birgok kadin birey, aile-is, kariyer, ¢ocuk
sorumluluklart ile kars1 karsiya Kalarak ¢alisma hayatinda sorunlar yasamaktadir. Kadin
istthdamin1 arttirmak ve st diizey pozisyonlarda kadin isgdrenlerin bulunmasini
saglamak i¢in yasal diizenlemeler yapilmaktadir. Amerika’da kadin iggérenlerin aile ve
is yiikiinin azaltilmas1 amaciyla, esnek calisma programlar1 gelistirilmistir. Is
paylasimi, esnek zaman, evde ¢alisma, tele ¢alisma, ¢cocuk bakim ve kres destegi, is
yerlerinde devlet, isveren ve isgdren destekli ¢ocuk yuvalari gibi hizmetlerle kadinin
calisma hayatindan kopmamasina yonelik programlar uygulamaya konulmaktadir
(Boone ve Kurtz, 1992: 560-562).

Kadmlarin ¢alisma hayatindan uzaklagmamasi i¢in uygulamaya sokulan
destekleyici programlara ragmen, kadinlarin ¢aligma hayatindan uzaklagmasinin asil
nedenini kadinlarin kendisi oldugunu ileri siiren arastirmalar bulunmaktadir. 10 tilkede
gergeklestirilerek 2500 kisiyi iceren “Kiiltiirler aras1 Is-Aile Dengesi” baslhiginda bir
aragtirma gerceklestrilmistir (http://www.insankaynaklari.com). Bu arastirma, kuzey
Amerika iilkelerinden Kanada ve ABD, Avrupa iilkelerinden Ispanya, Tiirkiye,
Ukrayna; asya iilkelerinden Endonezya, Hindistan, uzak dogudan Tayvan, orta dogudan
Israil ve son olarak giiney yarim kiireden Avustralya’da egitim, {iretim, saglik ve finans
alaninda faaliyet gosteren kadin ve erkeklerle derinlemesine miilakatlar yapilarak
gerceklestirilmistir. Arastirmada kadinlarin kariyer basamaklarinda engellenmelerinin
ve iist diizey pozisyonlarda olamamalarinin kiiltiirel etkisi irdelenmis ve kiiltiirler arasi

farklar karsilagtirilmistir.
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Ust diizey yonetici kadinlardan eger calisma hayati ile ailesi arasinda yol
ayiriminda tercihte bulunmalar istenildiginde, calisan kadinlarin aile dengelerinin
bozulmamasi amaci ile ailesini tercih ettigi gorilmiistiir. Kadinlara is yasaminda
yiikselememelerinin nedenleri soruldugunda ise kadinlarin kendilerine koyduklari
kurallar, cinsiyet rollerine iliskin tutumlar, 6zgiiven eksikligi, kararsizlik, kendisini
gelistirme konusunda isteksizlik, is ve aile ¢atismasinin yasanmasi, kariyer yonelimli
olmamak, kariyerde yiikselmenin zorluklar1 ile miicadele etmek istememek, sistemi
destekleme zorunlulugu hissetmek ve kararsizlik gibi durumlar siralanmistir (Aytac,
2017: 247).

Dikkat ¢eken diger bir bulgu da kadinlarin diger kadin yoneticilerle ¢alismak
istememeleridir. En sik karsilagilan yaklasimin “Ben kendi bagima geldim bu pozisyona
sen de kendin basarmalisin” oldugudur. Bir diger bulguda da kadin ¢alisanlarin diger
kadin yoneticilerden mobbing, psikolojik taciz gordiiklerine yonelik ifadelerdir (Bilgel,
2006: 220-230). Ozetle iist diizey kadin yoneticilerin yeteri kadar olmamasimin nedeni
erkek yoneticilerin kadin yoneticilerle calismak istememesidir. Ayrica kadin

yOneticilerin, diger ¢alisanlar tarafindan engellere maruz kalmasidir.

1.5.2 Cift Kariyerlik

Bir bireyin iki farkli kariyer alaninda ilerlemesi anlamina gelmekte ve iki farkli
iste belirli bir uzmanlik gerektiren bireye unvan veren ise sahip olmay ifade etmektedir.
Iki kariyer yolunu tercih eden birey zorluklarla karsilasacak ve enerjisini iki iste de en
yiiksek seviyede kullanamayacaktir (Jahangirov, 2012: 30).

Bireyin kendisine ¢ift kariyer belirlemesi ilgi duygugu ve mutlu olacagini

diisiindiigii is alanina yonelik meslek se¢imini ifade etmektedir.

1.5.3 Cift Kariyerli Esler

Kariyer planlamasi ve yonetiminde goriilen sorun ise cift kariyerli bir aile
tyolmaktir. “Cift kariyerli aile” terimi, ilk defa 1969 yilinda evli bir ¢ift olan Rhona ve
Robert tarafindan ortaya atilmistir. Cift kariyerli eslerde, her es kendi kariyer
hedeflerine ulagsmak i¢in ilerlemesi anlamina gelmektedir (Caligkan, 2012: 31).

Cift gelirli aile, endiistri toplumlarinda goriilse de giiniimiizde yaygin olarak
ailelerin  ekonomik ihtiyaclarmin  karsilanmas1  gerekliligiyle  bulunmaktadir.

Gliniimiizde ¢ift kariyerli esler degisime ugramaktadir. Genellikle erkek es, kariyerini
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ilerletmek isterken, kadin ise yalnizca ekonomik gelir elde etmek igin ¢aligmaktadir
(Kanmeyer, 1983: 387). Kadin es bazi durumlarda annelik, kariyer ya da gelir elde
etmek i¢in sadece c¢alismak arasinda karar vermek durumunda kalmaktadir. Psikolojik
olarak da zor bir siire¢ yasayan kadin ailesi ve is yasami arasinda kararsizlifa diisiip
karamsarlik yasayabilmektedir (Gerson, 1985: 69).

Bazi durumlarda eslerin kariyer siirecinde sorunlarla karsilagsmasi diger esin
kariyer ilerlemesini durdurmasina ya da silireci askiya almasma neden olmaktadir
(Palmer ve Hyman, 1993: 25).

Cift kariyerli eslerin kariyerlerine olan bagliliklar1 esleri ile ayn1 cografi bolgede
bulunmalan ile iliskilidir. Aile fertlerinin farkli illerde ¢aligmak durumunda kalmasi,
aile bitiinliigline zarar verecegi icin, aile biitlinliigline yonelik uygulamalar
yapilmaktadir. Aile birligini bozan ¢ift kariyer uygulamalari, kariyere dayal
gerginliklere ve bosanmalara da sebep olmaktadir. Bu nedenle isletmeler tarafindan
verilen danigsmanlik hizmetleri, esnek ¢aligma faaliyetleri, {icretsiz ¢alisma izinleri, evde
calisma ve kres destek {icretleri gibi aile birliginin bozulmamasina yonelik faaliyetlerle

calisanlarin1 desteklemektedir (Tunger, 2012: 203-233).

1.5.4 Ay Is1g1 Sendromu

Bireyin kendi isiyle birlikte tecriibe kazanmak amaciyla haftada 12 veya daha
fazla bir saatle bir iste daha ¢aligmasini tanimlamaktadir (Mathis, 2004: 290-292) .
Ayis181 kavrami ikinci bir 1s degil, bir baska is i¢in gereken tecriibeyi kazanmak i¢in
calisiimakta olunmasidir. Is giivencesi hatta asil isin herhangi bir sebeple sonlanmasi
ihtimaline karsilik, bireylerin kendilerini giivence altina alma ¢alismalaridir. Bu durum
calisanin kendi isinde kullanacagi enerjiyi diger islere kullanmasina ve kisinin asil
isindeki caligma temposunu azaltmasina, verimliligini diisiirmesine ve is yeri aidiyetinin
azalmasina neden olabilmektedir. Isverenler tarafindan bu durum kabul edilmemekte ve

kisi igin engel olusturmaktadir (Sahin, 2007: 51-52).

1.5.5 Mobbing

Mobbing kavraminin literatiire kazandiran Isvecli endiistri psikologu Heinz
Leymann’dir. Daha 6nce mobbing arastirma konusu olmadigr i¢in tiim diinyada is
yerlerindeki arastirmalara temel olusturmaktadir. Mobbing, is yerinde ¢alisan bireylerin

genellikle istiin astina uyguladigr psikolojik siddettir. Calisma hayatinda rekabetin
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artmastyla bireylerin birbirlerine uyguladigi psikolojik siddet olan mobbing hem
isletmeler hem de bireyler agisindan biiyiik sorun olusturmaktadir (Tinaz, 2006: 14).
Giin gectikge isyerlerinde yasanan psikolojik siddetin fiziksel siddetten daha
tehlikeli oldugu goriisii yayginlasmaktadir. Psikolojik siddet beraberinde saglik ve
giivenlik sorunu basta olmak iizere bir¢ok sorunu getirmektedir. Isyerinde yasanan bu
psikolojik  siddet, c¢alisan bireylerin moral ve motivasyonlarin1 diisiirerek
verimliliklerine etki etmekte, kimi c¢alisanlar tizerinde ise strese sebep olarak
psikosomatik ve fiziksel hastaliklara neden olmaktadir. Bireylerin mobbing yasanan
ortamda is doyumu ve ise aidiyet duygular1 da azalmaktadir (C6l, 2008: 107-108).
Avrupa Birligi'nde 2000 yilindaki bir arastirmada kamu ve &zel sektdrde
calisanlarin % 9’nun mobbinge ugradigini, ¢alisanlarina mobbing uygulayan {ilkelerin
basinda Finlandiya, Ingiltere ve Hollanda'nmin oldugu belirtilmektedir. Mobbing
uygulamalari kamuda % 14, otel ve restoran hizmetlerinde % 13, diger hizmetlerde ise
% 12 diizeyinde ifade edilmistir. Calisma hayatinda en sik yasanan sorunlardan biri olan
mobbing olaylarindaki artis yasal diizenlemelerin yapilmasi gerekliligini ortaya
cikartmistir. 4 Subat 2011 tarithinde ylriirlige giren Tiirk Borglar Kanunun 417.
maddesinin birinci fikrasinda; "Isveren, hizmet iliskisinde is¢inin kisiligini korumak ve
sayg1 gostermek ve igyerinde diiriistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla, 6zellikle
is¢ilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalar1 ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin
daha fazla zarar gérmemeleri igin gerekli dnlemleri almakla yiikiimliidiir." Ifadesi ile
mobbing  tanmimlanmis  ve  engellenmesine  yonelik  yasal  diizenlemeler

gergeklestirilmistir(Caligkan, 2012: 38).

1.6 Diger Kariyer Sorunlari
Kariyerde karsilagilan diger sorunlar sunlardir;

a. Gozden diisme,

b. Beceri ve yetenegin yitirilmesi,
c. Ucretlendirme,

d. Engellenme,

e. Isten ¢ikartilmak,

f. Stres.
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1.6.1 Gozden Diisme

Bireyin, beklenti i¢inde oldugu terfinin gerceklesmemesi sonucu ise aidiyeti
azalarak alt kademeye diisiiriilmesi veya daha pasif bir pozisyona geg¢irilmesini ifade
etmektedir. Bu durumun nedenleri ise: Orgiit igerisinde is grenler arasindaki ¢atisma,
iist yonetim ile anlagsmazliklarin varligi ,rekabette hirsinin asir1 olmasi , gevreye koti
muamelede bulunma, oOrgiit kiiltiirline uygun olmayan davranislar igerisine girme,
cevreye karst kotii muamelede bulunmak seklinde siralanabilir. Gozden diismiis bir
isgoren bireyin kendisine ve orgiite verecegi zarar biiyiiktiir. Kendisine verecegi zarar
giivensizlik, korku, su¢luluk duygusu ve gerginlik; orgiite verecegi zarar ise gdzden
diisme, zaman ve hizmetin bosa gitmesi olarak ifade edilmektedir. Orgiit boyle bir
durumda yeni kariyer yollarima basvurmaktadir. Egitim hizmeti ve is paylasimi gibi
yollar agarak siireci yonetmek istemektedir (Aydemir, 1995: 61). Boylelikle bireyin is

motivasyonu ve giiven duygusunun arttirtlmasi amaglanmaktadir.

1.6.2 Beceri ve Yetenegin Yitirilmesi

Calisanlarin  kariyer ortasinda, zamanla beceri ve yeteneklerinde azalma
olabilmektedir. Bireyin beceri ve yeteneklerindeki azalma 1is verimliligi ve
performansina etki etmektedir. Teknolojik degisikliklere ayak uyduramayan isgdren
bireyler isletmenin hedeflerine ulagsmasina engel olabilmektedir. Kendisini degisen
calisma yoOntemlerine gore gelistirememis bir birey formel egitim sonrasi kendisini
ogrenmeye kapatmaktadir. Beceri ve yetenek kaybi i¢inde olan iggéren bireylerin giiglii
yonlerini One ¢ikartan uygulamalar yapmaktadir. Kariyer danmigsmanlari araciligiyla
calisanlarina performans degerleme, orgiitsel yedekleme planlamasi, etkin bir iletisim
olanagi, egitim ve gelistirme faaliyetleri planlamasi gibi uygulamalar yapilarak imkan
saglanmalidir (Aytag ve Keser, 2017: 233).

Orgiitlerin  gelistirdigi bir baska modelde ise, ek kariyer basamaklari
olusturularak kariyer basamaklarinda duraklamaya giren birey i¢in yeniden liderlik
sorumlulugunun verilecegi uygulamalar olusturulur. Her tiirli uygulamalara ragmen
bireyin o6rgiit baglhiligi saglanamiyorsa bireyler farkli bir sektorde, kendi isini kurma
yoluna bagvurabilirler. Bu siireglerin yonetiminde ise Orgiitiin insan kaynaklar

biriminin siireci yonetimi dnemli bir yer almaktadir (Aytac ve Keser, 2017: 261).
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1.6.3 Ucretlendirme

Kadinlar, is hayatinin basi ortasi sonu olmaksizin genellikle erkeklere gore daha
diisiik ticret almaktadir. Kadinlarin yonetici olmak i¢in gereken motivasyonu ve
performansi gosterememelerine sebep olmaktadir.

Kadin ¢alisanlarin, ¢alisma yasamlarinin kisa ve aralikli olmasi diisiik ticret
almalarina neden olmaktadir. Kadin emegi, ekonomik yonden genellikle daha degersiz
sayilarak ticret diizeyleri erkeklere gore diisiik olmaktadir. 2002 yilindaki arastirmaya
gore 16-24 yas arasindaki kadinlarin erkeklerin kazandiginin % 93'linti kazanirken, 45-
54 yas arasi kadinlar erkeklerin kazancinin yalnizca % 75'ini kazanmaktadir (Dogru,
2010: 42-43).

1.6.4 Engellenme

Bireyin ¢aligma hayatinda kariyer beklentilerinin karsilanamamasi durumunda
kariyer siirecinin engelledigine yonelik diisiince igerisine girer. Bu durumda gevresi ile
anlagsmazliklar yasar. Bu durum is motivasyonun ve performansinin diismesine sebep
olarak isten ayrilma karar1 ile sonlanabilmektedir. Kisi, ¢alisma hayatina devam ettigi
takdirde calisma performansina olumsuz yansiyacak ve psikolojik sorunlar1 da

getirecektir (Tunger, 2012: 203-233).
1.6.5 isten Cikartilmak

Isletmeler, genellikle iilkede yasanan ekonomik krizlerin yarattig1 etki ile
rekabet giiclerini koruyabilmek, is yerinin iflasin1 engelleyebilmek i¢in Onlemler
almaktadir. Bireyin is performansi disinda bir sebepten dolay: isten ¢ikartilmasini ifade
etmektedir. Calisan igin isten ¢ikartilma yeni bir kariyer siirecine baglamalarina neden
olmakta kimilerinde ise kariyer siirecinde duraksamalara, zorunlu olarak daha kot
islere yonelmelerine sebep olmaktadir. Kamu ve 6zel istihdam biirolar araciligiyla issiz
kalan bireylerin tecriibe ve yeteneklerine gore 6zge¢mis hazirlanarak ¢aligma hayatina

tekrar dahil edilmektedir (Simsek, 2004: 63).
1.6.6 Stres

Birey, c¢alisma yasamindaki zorluklar nedeniyle beklentilerine karsilik
bulamamakta, bu durum strese neden olabilmektedir. Calisma hayatinda stresin
nedenleri: c¢alisanin igletmede Ozverili calismasina ragmen emeginin karsiligini
alamamasi, aile biitlinliigliniin bozulmasi, ekonomik zorluklar, gézden diisme, hastalik,
oliim, yetersiz terfi, igsiz kalma korkusu ve ¢alisanlar arasinda yasanan engellenme

gerginliklerdir.
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Stres, c¢aligma hayatinda bireylerin performansini  ve motivasyonunu
etkilemektedir. Bu durum orgiit icerisindeki bireylerin iligkilerine de etki etmektedir.
Stres olusumunda g¢evresel faktorlerin etkisi ¢ok yiiksektir. Stres sebebiyle, saglikli bir
calisma ortami1 olmadigi gibi bireylerin ise devamsizliklarina ve ise bagliliklarinin
azalmasina sebep olmaktadir (Glimiistekin, 2010: 3).

Bununla birlikte biiyiik sehirlerde yasamlarini siirdiiren kisilerin kalabalik yagsam
alanlarinda, asir1 trafik yogunlugunun ve giiriiltiiniin etkisiyle stresten etkilenme

diizeyleri diger sehirlerde yasayan kisilere gore daha yiiksektir (Giimiistekin, 2010: 5).
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IKINCIi BOLUM
KADIN iSTIHDAMI VE CAM TAVAN SENDROMU

2.1 Kadin istihdamu

Kadmin modern calisma hayatinda yer edinmesi, sanayi devrimi sonrasi
donemde olmustur. Kadinlarin, tarim alanindaki faaliyetleri ile ev dig1 ¢alisma hayatina
katilmas1 Balkan, Birinci ve Ikinci Diinya Savaslarindaki erkek niifusun cepheye
gonderilmesi sebebiyle yerine iggiicii bulunamamasi sonucunda gergeklesmistir (Narin
vd., 2006: 68). Kadmlar yogun bir sekilde tarimda ticretsiz aile is¢isi statiisiiyle
calismaktadur. Ilerleyen zamanlarda tarim sektdriiniin yan1 sira sanayi sektériinde tekstil,
gida, tiitiin alanlarinda da kadinlar ¢alismaya baslamis bulunmaktadirlar (Kesken vd.,
2014: 123-124).

Kadinlarin c¢alisma hayatina katilmalarinda sanayi sektdriindeki hizli gelisim,
erkegin gelirinin yetersiz kalmasinin etkisi olmustur. Kadinlarin evlenme oranlarindaki
azalma, bosanan kadinlarin kendi ayaklar listlinde durma c¢abalari, kadinlart koruyucu,
destekleyici yasa ve uygulamalarin varligi, egitim seviyesinin yiikselmesi ile ¢ocuk
bakimma ydnelik hizmetlerin gelismesi de kadimn istihdami arttiran sebepleridir. Ust
diizey yonetsel pozisyonlardaki kadinlarin sayist hélen yeterli diizeye erisememis

bulunmaktadir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 199).

2.2 Giiniimiiz Tiirkiye'sinde Kadin

Kadmin toplum igerisimdeki konumunu Atatiirk ve Cumhuriyet donemindeki
kazanimlarla saglamigtir. Diinyaya Ornek olan gelismeler, giiniimiiz Tiirkiye’si ile
karsilastirildiginda, durumun istenilen seviyeden uzakta oldugu, kazanimlarin
strdirilemedigi, hatta kadinlar agisindan bazi alanlarda geriye gidisin oldugu
gorilmektedir.

Tiirkiye’de 2017 yilinda, erkek niifus 40 milyon 535 bin 135 kisi olurken kadin
niifus 40 milyon 275 bin 390 kisi olmustur. Diger bir ifadeyle niifusun %50,2’sini
erkekler, %49,8’ini ise kadinlar olusturmaktadir. Kadinlar ile erkekler arasindaki bu
oransal denge, kadinlarin daha uzun yasamasi nedeniyle 65 ve daha yukari yas
grubunda kadinlarin lehine degismektedir. Bu yas grubundaki niifusun %44 iini

erkekler,%56’simi ise kadinlar olusturmaktadir.
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Hanehalki isgiicii aragtirmasi sonuglarina gore; 2016 yilinda, Tiirkiye’de 15 ve
daha yukar1 yagstaki isttihdam edilenlerin oran1 %46,3 olup bu oran erkeklerde %65,1,
kadinlarda ise %28’dir. Egitim durumuna gore isgiiciine katilim orani incelendiginde,
kadinlarin egitim seviyesi yiikseldikce isgiiciine daha fazla katildiklar1 goériilmektedir.
Okuryazar olmayan kadinlarin iggiiciine katilim oran1 %15,2, lise alt1 egitimli kadinlarin
isgliciine katilim orant %27,2, lise mezunu kadinlarin isgiiciine katilim oran1%33,6,
mesleki veya teknik lise mezunu kadinlarin isgiiciine katilim orani %41,4 iken

yiiksekdgretim mezunu kadinlarin isgiiciine katilim oran1 %71,3 oldugu goriilmektedir.

Tablol: Tiirkiye’de Kamu Personelinin Istihdama Gére Cinsiyet Dagilimi Mart 2018

Memurlar 990.431 40,76 1.439.670 59,24 2.430.101
Hakim ve Savcilik 5.463 31,28 12.004 68,72 17.467
Ogretim Elemanlari 70.235 44,42 87.863 55,58 158.098
Sézlesmeli Personel 83.833 39,32 129.392 60,68 213.225
Gegcici Personel 3.527 17,78 16.311 82,22 19.838
Siirekli Isgi 18.321 8,05 209.208 91,95 227.529
Siirekli is¢i Kapsam Dis| 804 24,63 2.460 75,37 3.264
Gegici Isci 3.076 12,56 21.406 87,44 24.482
Ozel Hikumlere Tabii Personel 26.790 43,05 35.437 56,95 62.227

Kaynak: Devlet Personel Daire Baskanlig1

Hanehalk: isgilicii arasgtirmasi1 sonuglarima gore; 2016 yilinda cinsiyete ve
ekonomik faaliyetlere gore istthdam orani incelendiginde, tarim sektoriinde toplam
istthdam oran1 %19,5, erkek istihdam oran1 %15,5, kadin istthdam oran1 %28,7 olarak
belirlenmektedir. Sanayi sektoriinde toplam istihdam orani %26,8, erkek istihdam orani
%31,6, kadin istihdam orani %15,9’dir. Hizmet sektoriinde ise toplam istthdam orani

%53,7 olup bu oran erkeklerde %53, kadinlarda %55,4 olmaktadir.

Tablo 2:Tiirkiye’de Istihdamin Sektdrel Dagilimi Mart 2016

Sektorler Kadin (%) Erkek (%) Toplam (%)
Hizmet 55.4 53 53.7
Sanayi 15.9 31.6 26.8
Tarim 28.7 15.5 19.5

Kaynak: Tiiik Istatistiklerle Kadin 2017. Say1: 27594 Aciklanma Tarihi: 6 Mart 2018
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Hanehalki iggiicii aragtirmasi sonuglarina gore; yarit zamanli c¢alisanlarin
istihdam igindeki oran1 2016 yilinda toplamda %10,3 olurken, erkeklerde bu oran %6,5,
kadinlarda ise %19,1 olmaktadir. Hanehalki isgilici arastirmasi sonuglarina gore
sirketlerde list diizey ve orta kademe yonetici pozisyonundaki kadin oran1 2012 yilinda
%14,4 iken 2016 yilinda %16,7 oldugu gorilmektedir (www.tuik.gov.tr/HaberBulteni
Say1:27594 06 Mart 2018).

Profesor 7.696 16.944 24.640

Docgent 5.611 8.845 14.456

Doktor Ogretim Uyesi 15.932 21.588 37.520

Ogretim Goérevlisi 17.678 17.806 35.484

Arastirma Gorevlisi 23.190 22.808 45.998
70.235 87.863 158.098

Tablo 3: YOK Ogretim Elemani Sayilar1 Mayis 2018
Kaynak: Yiiksekogretim Bilgi Yonetim Sistemi

Egitim alaninda Yiiksek6gretim Kurulu Baskanligina bagli {iniversitelerde
istihdam edilen akademisyenlere baktigimizda, meslege giris siirecinde kadin ve erkek
arasinda herhangi bir ayrimciliga ugramadiklar1 goriilmektedir. Kariyer siirecinin
ilerleyen donemlerinde ise, kadinin ¢ocuk sahibi olmasi, kadinin toplumsal rolleri ve
kariyer siirecinde erkek meslektaglarina gore daha fazla karsilastigi kariyer engelleri
sebebiyle kariyer basamaklarimi daha ge¢ ¢ikmakta kimi zamanda bazi kariyer

pozisyonlarina ulagamamaktadir.

Okuloncesi 36.675 2.288 38.963
ilkokul 179.036 113.842 292.878
Ortaokul 183.431 140.919 324.350
Ortadgretim 163.661 169.379 333.040
TOPLAM 562.803 426.428 989.231

Tablo 4: Milli Egitim Bakanligina Bagli Okullardaki Ogretmen Sayilar1 2016-2017
Kaynak: Milli Egitim Bakanlig1 Strateji Gelistirme Baskanlig
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Egitim alanindaki diger bir kurum olan Milli Egitim Bakanligina bagli okullarda
istihdam edilen Ogretmenlerin egitim kademelerine ve cinsiyet dagilimlarina
baktigimizda ise kadinlarin 6zellikle okul 6ncesi kademesinde erkek meslektaslarina
gore daha fazla istihdam edildikleri goriilmektedir. Bu durum kadinin toplumsal
rollerinin ¢aligma hayatinda da pekistirildigini gostermektedir.

Kadini medeni durumu, is giliciine katilimini etkileyen en 6nemli sebeplerin
basinda yer almaktadir. Evli olan kadinin is giiciine katilma orani evli olmayan kadinin
is giiciine katilma oranindan daha diisiik oldugu goriilmektedir. Isgiiciine katilma karari
veren evli kadinlar; sahip oldugu cocuk sayisi, bakmakla yiikiimlii oldugu yaslilar,
calisacagi isin calisma saatleri gibi durumlarn dikkate almalari gerekmektedir. Cocuk
sayist ile hangi yas grubunda ne kadar ¢ocuk oldugu ile alakalidir. Kadin ¢alisma
kararimi verirken, bakima muhta¢ ¢ocugu icin verecegi bakici licreti ile varsa ¢alisacagi
isten elde edecegini on gordigi geliri karsilastirarak karar vermek durumundadir.
Kadin, elde edecegi gelir bakict maliyetinden yiiksek ise, kararini ¢alisma yoniinde,
diisiik ise kararini ¢calismama yoniinde verebilecektir (Wirth, 2001: 4).

Yasam memnuniyeti arastirmasi sonuglarina gore; mutluluk kaynagi olan kisiler
incelendiginde 2017 yilinda erkeklerin %76,4°1i, kadinlarin %64,9°u kendilerini en ¢ok
tiim ailenin mutlu ettigini beyan etmektedir. Erkeklerin %7,7’si, kadinlarin %20,7’si ise
kendilerini en ¢ok ¢ocuklarin mutlu ettigini beyan etmektedir. Mutluluk kaynagi olan
degerlerde ise erkeklerin %64,1°1, kadinlarin %71,8’1 kendilerini en ¢ok sagligin mutlu
ettigini belirtirken, erkeklerin %15,2°s1, kadinlarin %17,9’u kendilerini en ¢ok sevginin

mutlu ettigini belirtmektedir (www.tuik.gov.tr/HaberBulteni Say1:27594 06 Mart 2018).

2.3.1 Kadinlarin iggiiciine Katihmim Etkileyen Faktorler

Kadimlarin isgiiciine katilimini belirleyen ekonomik faktorlerden basinda diistik
ticret gelmektedir. Calisan kadinlarin ¢alisma hayatindan ayrilmasinin basinda iicret
disiikliigi ile birlikte evlilik ve cocuk sahibi olma durumlari temel olusturmaktadir
(Demirel vd., 1999: 117). Kadmin isgiicline dahil olabilmesi i¢in elde edecegi licretin,
geleneksel aile sisteminde kadinin yasli bakimi, ev islerinin sorumlulugu ve c¢ocuk
bakimini yapacak bir bagka kisinin olmas1 gerekmektedir. Egitim diizeyinin diisiikliigi
kadinlarin niteliksiz, diisiik ticretli mavi yaka pozisyonlarinda g¢aligsmalarma neden
olmaktadir. Kadiin ev i¢inde iirettigi hizmetlerinin toplam degeri “rezervasyon licreti”

ile ifade edilmektedir (Ecevit, 2000: 157).
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Kadmin isgiicii piyasasina girmek istediginde potansiyel olarak elde edecegi
ticret geliri ile rezervasyon iicreti karsilagtirilmaktadir. Buna gore kadinin isglicii
piyasasinda c¢alismasi karsiliginda alacagi iicret rezervasyon ticretinden yiiksekse, yani
elde edecegi iicret ev isleri, cocuk, yaslh bakiminda ¢alisacak kisileri {icretini veya kres
masraflarmi karsilamayacaksa kadin isgiiciine katilmaktan vazgecmektedir. Isgiicii
piyasasinda kadinlarin erkeklere gore daha fazla kayit disi istihdamda calistiklar:
gorilmektedir. Bu durum kadinlarin kadinlarinin gelecek beklentilerine olumsuz
yansimakta ve zamanla isgiicii piyasasindan g¢ikmalarina neden olmaktadir (Ecevit,
2000: 162).

Egitim diizeyi, koyden kente gocii ve kadinlarin istihdama katilmasinin
oniindeki sosyo-kiiltiirel engelleri ve ise alim siirecinde cinsiyete dayali ayrimcilik
hususlarina etki ettigi goriilmektedir. Tiirkiye’de kadinin isgiiciine katiliminin diisiik
seviyede olmasmin baslica nedenlerinden birisi kadinin egitim seviyesinin yeteri
seviyeye ulasamamasidir. Kadimnlarin egitim imkanlarindan yeterli diizeyde
yararlanamamalar1 sebebiyle egitim diizeylerinin diisiik olmasi, iste calismalari
durumunda da elde edebilecekleri iicretin diisiik ve firsat maliyetlerinin ise yiiksek
oldugu goriilmektedir. Cocuk bakimi, yasli bakimi gibi konularda kamusal destek ve
hizmetlerin azlig1 ve bunlarin kadinin kendisinin ¢6zmesi sorunlar olarak goriilmesi, bu
hizmetlerin piyasadan temin edilmesine mecbur kilmakta ve ¢alismanin firsat
maliyetlerini yiikseltmektedir (Acar, 2000: 68-70).

Istihdama katilacak kadinlarin egitimi disinda, ¢ocuklar igin okul 6ncesi egitimin
zorunlu hale getirilmesi, yuva, kres ve bakim evlerinin yayginlastirilmasi egitimin kadin
istihdamina dolayli katkisi olarak degerlendirilebilecektir. Tiirkiye’de kadinin isgiicii
piyasasina bagimsiz bir sekilde girmesini saglayan en énemli etmen egitimdir. Bu aynm
zamanda bireysel Ozgiirligiin ve ikincil konumdan kurtulusun en 6nemli adimidir.
Gortldiigii tizere kadinlarin egitim durumu ile isgiiciine katilim oranlar1 arasinda az
belirgin olsa da paralel bir iliski vardir. Kentte egitim diizeyi arttikca kadinlarin
isgilictine katilma egilimleri belirgin olarak artmaktadir. Egitim sadece isgiiciiniin
tiretkenligini arttirarak {icret diizeylerinin yilikselmesine imkan tanimamakta, ataerkil
zihniyet yapilarin1 zayiflatarak kadimnlarin isgiliciine katilimina toplum nezdinde
mesruiyet Saglamaktadir (Karadeniz ve Yilmaz, 2007: 44-50).

Tiirkiye’de tarimin milli gelir icerisindeki payinin hizla kiigiilmesi ve kirsal
alanda is imkanlarinin azalmasi, kdyden kente goé¢ siirecini hizlandirmistir. Tarim

istthdamindaki azalmanin sonuglarindan biri de kirsal alanda {icretsiz aile iscisi olarak
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calisma yasamina katilan kadinlarin oraninin azalmasidir. Koéyden kente gog ise kadini
ticretli aile statiisiinden ¢ikarmakta, kayit dis1 sektore iterek veya ev kadinlhig: statiisii
verilerek isgilicline katilim oranlarina dahi dahil edilmemesi sonucunu dogurmaktadir.
Kente go¢ eden kadin hem istihdam dis1 kalmakta hem de iktisaden faal niifusun disina
cikmaktadir. Ancak goc¢ sonrasi gegirilen zamanin uzamasi kadinlarin c¢alismasini
kolaylastirmaktadir. Kadinlarin isgiicline katilminin diistikliigiinde kadin isgiicli arzini
kisitlayan ataerkil zihniyet ve vyapilarin etkinligini goz Oniinde tutmak gerekir.
Kadinlarin isgiicii piyasasina katilmasi, calisma karari almasi, kadinlarin bireysel
kararlarinin 6tesinde erkegin izni ve denetimiyle belirlenmektedir. Ozellikle kdyden
kente yeni gb¢ edenler arasinda evli kadinin g¢alismasi hos karsilanmamakta, 6ncelik
ailenin erkek bireylerinde olmaktadir. Bunun yeterli olmadig1 durumda sira evlenmemis
bekar kizlara gelmektedir. Gocten sonra kentte gecirilen siire uzadik¢a kadinlarin
calismasina daha ¢ok riza gosterilmekle beraber yapacaklari is konusunda ciddi
kisitlamalar yapilmaktadir (Karadeniz ve Yilmaz, 2007: 38-44).

Toplumda kadina bigilen roller ve bunun etrafinda sekillenen aile ve sosyal
ortam kadinin isgiiciine katilmasimi etkilemektedir. Cocuk ve yaslilarin bakimini
geleneksel olarak sadece kadmin gorevi olarak goren, erkekleri ise ailenin gegimini
saglamakla gorevli sayan cinsiyete dayali igbolimii kadinin isgiliciine katiliminin
oniindeki en biiyiik engeldir. Ev isleri, ¢ocuk ve muhtag aile biiyiiklerinin bakiminm
kadinin sorumluluk alaninda goren zihniyet bu konular1 bireysel olarak kadinin
¢ozmesini beklenmektedir. Bu durumun duygusal agirligini da yasayan ¢alisan anneler
cocuklarii bakic1 veya kreslerde biiyiitiirken vicdan azabi ¢ekerler. Mevcut kres ve
bakimevlerinin yetersiz olmasmin yani sira mevcut olanlarin maliyetlerinin yiiksekligi
de kadinlarin is arama asamasina gelmeden isgiicline katilmaktan vazge¢gmesine neden
olmaktadir (Ozkaplan, 2009: 15-30).

Anayasamizdaki esitlik ilkesine ek olarak, 4857 sayili Is Kanunu’nun 5.
maddesine gore is iligskisinde dil, din, 1irk, cinsiyet vb. ayrim yapilamaz hiikmii
bulunmaktadir. Anayasa basta olmak iizere gerek ulusal mevzuatimiz gerekse
Tiirkiye nin imzaladig1 uluslararas1 sézlesmeler kadin erkek ayrimciligini yasaklasa da,
uygulamada cinsiyet tercihine yonelik uygulamalar halen devam etmektedir. Cinsiyet
esitligi politikalar1 kadinlarin isgiicii piyasasindaki konumlarini degistirecek yonde olsa
da halen 6zel sektdrde kadmnlarin hamileligi nedeniyle izne ayrilmasi gibi nedenler

maliyet arttirict unsurlar olarak goriilmektedir. Bankacilik gibi kadin emeginin yogun
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oldugu sektorlerde bile ise alimlarda kadinlara evlilik ve ¢ocuk sahibi olma niyetlerinin
sorgulandigi bilinen bir gergektir (Dedeoglu, 2009: 40-58).

Kadinlarin  toplumsal statiilerinden hareket edilerek, ev ve c¢ocuk
sorumlulugunun kadinlarin gorevleri arasinda sayilmasi, ayni egitim ve yetenek
diizeyinde olunsa da, kadinlarin erkeklere gore ise kabul edilmede ayricaliga maruz
kalmasina neden olunmaktadir. Ise yerlestirme noktasinda her ne kadar isci talep
edilirken cinsiyet farki gozetilmesi engellenmeye ¢alisilsa da, tercihin isverenin tavrina
gore belirlenmesinin 6niine gecilememektedir. Meslek gruplarina gore istihdama iliskin
kamu sektoriinde kesin veriler olmasina karsilik 6zel sektore ait glivenli veriler mevcut
degildir. Hane halk: isgiicli anketi verilerden hareketle nitelik gerektirmeyen islerde
kadinlarin orami erkelerden fazla iken, toplumda erkek isi olarak goriilen operatorliik
gibi islerde erkek calisanlarin orani kadin ¢alisanlardan fazladir. Profesyonel
mesleklerde ¢alisan kadinlar1 orani erkeklerinkini asarken, iist diizey yoneticilik
konusunda kadinlar erkeklerin olduk-ca gerisinde goriilmektedir (Dedeoglu, 2009: 60-
66).

Toplumlarin kiiltiirel ve tarihi birikimleri dogrultusunda kadinlar ve erkekler i¢in
fark-I1 rolleri, sorumluluklart ve aktiviteleri uygun gormeleri haline cinsiyete dayali
isbolimi denilmektedir. Bu is bolimil cinsiyetler arast karsilikli bagimlilik ve
isbirliginin goster-gesidir. Bunun bir yonii erkeklerin yaptiklari islerin daha prestijli
sayllmas1 ve daha fazla gelir elde etmesi, kadinlarin yaptiklar islerin daha ¢ok ev ici
emege dayanan ve ticreti diisiik isler olmasidir. Bir yonii de, islerin erkek isi ve kadin is1
olarak belirlenmesidir (Aksoy, 2006: 32-33).

Calisan kadinlarin ¢alisma yasaminda en sikintili donemleri ¢ocuklarin okul
yillaridir. Bu durum, kadinlarin is hayatina katilma ve devam etme kararlarini etkileyen
onemli bir faktordiir. Cocuk bakiminin kurumsallagsmasindaki yetersizlik erkeklerden
farkli olarak kadinlarin ¢alisma yasamimi dogrudan etkilemektedir. Calisan kadinlar
cocuk egitimi ve bakimi konusunda destek alabilirlerse isten ayrilma geregi
duymayabilir, boylece kariyer ve emeklilik imkanlarindan yoksun kalmazlar. Kadinin is
hayatina atilmadan 6nce ve ¢aligirken biitiin bu sorunlara ¢6ziim bulmasi gerekmektedir.
(Ecevit, 2009: 160-164).

Ataerkil toplumlarda egemen olan geleneksel ideolojinin cinsiyet¢i isboliimii,
kadin1 oncelikle ev islerinden ve c¢ocuk bakimindan sorumlu tutar. Bu nedenle,
kadinlarin ¢ogunlugu toplumsal iiretimden uzak kalir ve kendilerini kiigiik yaslardan

itibaren 6gretilip benimsetilen toplumsal cinsiyet diisiince ve davranis kaliplarina gore
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beceriler edinir. Zaman zaman bu beceriler onlara ev iglerinin bir tiir uzantisi olan
mesleklerde calisma olanag1 saglar. Meslekleri toplumsal cinsiyet agisindan kategorilere
ayiran bu geleneksel anlayis, kadini isgiiciine, geleneksel statiisiinii koruyarak ancak
kadinin emegini gerektiren zorunlu hallerde dahil eder. Kadinlar iste bu nedenle saglik,
egitim, gida gibi sektorlerde yogun olarak istihdam edilirler. Evlilik, ¢ocuk gibi
nedenlerle isi aksatma veya birakma olasiliklart ¢ok yliksek goriindiigiinden yonetici,
karar alici konumlarda calistirilmalar: igverenlerce tercih edilmezler (Arat, 1994: 42-
49).

2.3 Cam Tavan Sendromu

Cam tavan, 1970°li yillarda orgiitlerde kadinlarin yonetim hiyerarsisinde
yiikselmesini engelleyen, oOrgiitsel dnyargi ve kaliplardan meydana gelen goriinmez
engelleri ifade eden, ABD’de ortaya ¢ikan bir kavramdir (Wirth, 2001: 1).

Cam tavan, 1986 yilinda Wall Street Journal'in is kadinlari ile ilgili raporda ilk
kez kadinlarin iist diizeylere ulagsmasinin basmakalip yargilar tarafindan engellendigini
ifade eden bir terim olarak kullanilmistir (Anafarta vd., 2008: 114).

Cam tavan kavramina iligkin yapilmis ¢aligmalarda cesitli tanimlar ortaya ¢ikmis. Bu
tanimlarin bazilar1 asagidaki gibidir:

a) Kadinlarin {ist yonetim pozisyonlarina gelmemeleri i¢in karsilarina ¢ikan en
biiyiik engel, sadece kadin olmalaridir ve orgiit kiiltiirii ise erkek egemenliginde
oldugu i¢indir. Kadmlarin kariyerlerinde goriinmeyen bariyerler konulmasi ve
kadinlarin gii¢ sahibi olmasina engel teskil etmesidir (Ergen, 2008: 20).

b) Genellikle azinlik konumundaki ¢alisanlar ve 6zellikle kadinlarin kariyerlerinde
bir iist pozisyona ¢ikabilmeleri i¢in konulan goériinmeyen engellerin tiimiine
denir (Fettahlioglu ve Celik, 2007: 245-247).

¢) Kadinlarin is yasaminda kariyer pozisyonlarindaki merdivenleri tirmanirken, bu
yolda ilerlemelerini engelleyen goriinmez bir bariyerdir. Gilinlimiiz ¢aligma
yasaminda kadinlarin, orgiitiin iist pozisyonunda sayica az olmasi bdyle bir cam
tavanin var olmas1 demektir (Tiikeltiirk ve Pergin, 2008: 116).

d) Hiyerarsik bir sistemde kadinlarin yiikselme kademeleri erkeklere oranla
kiyaslandiginda hiyerarsik sistemin basamaklar1 yilikseldikce, kadinlarin konumu
diismektedir (Basak, 2009: 122).

e) Is yasamindaki kadinlarin ¢alisma hayatinda dnlerine ¢ikartilan tiim zorluklar ve

engeller gizli engeller kapsamindadir. Kisaca kadinlarin kariyer planlamasinda
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hesaba katmadigi ve olmadik bir yerde karsilarina ¢ikan ve asmasi zor olan
engellerin tiimiidiir (Karakus, 2014: 335).

f) Sadece kadinlarin is hayatinda ve kariyerlerinde sinirlar koyan bir kavram
degildir, ¢iinkii etnik azinliklar is yasaminda ve kariyerlerinde goriinmeyen
engellerle savasiyorlar ve onlarin onlerindeki gizli engeller de cam tavan ile
aciklanabilir (Lockwood,2004'den aktaran Ogiit 2014, s. 58) .

0) Kadinlar1 ¢alisma hayatindaki {ist yonetsel pozisyonlardan uzaklastiran
goriinmez bir engeldir. Cam tavan, kadinlarin terfi siirecinde karsilastiklar
engellerle olusmaktadir (Oziinlii, 2013: 43).

h) Kadm bir yoneticinin hedefledigi noktaya kadar yiikseldikten sonra terfi
bekledigi anda istedigi terfiyi alamamasi durumudur (Cetin ve Atan, 2012: 125).

Cam tavan tabirinin ilk olarak kavramlastirmasi, literatiire girmesi kadinlarin is
hayatinda goriinmeyen engelleri anlamindayken giiniimiizde ise kapsami genisleyerek
yasliligi, engelligi, renk ve etnik kokeni sebebiyle kariyer basamaklarinda
yiikselmelerini engelleyen bir kavram halini kapsamaktadir (Gokkaya, 2014: 377).

Kadinlar, is giictine katilim oranlarinda belirli seviyelere gelmelerine ragmen
ragmen orta diizey yonetsel pozisyonlara yogunlasmis ve yiikselememektedir. Ust
diizey yonetici pozisyonlarmin biiyiik bir kisminin erkek olmasi, yonetimde erkek
egemen normlarin ve degerlerin hakim oldugu tartisilmaktadir. Erkek egemen
normlari, cam tavanin 0gelerinden birini olusturdugu disiiniilmektedir (Vianen ve
Fischer, 2002: 315).

Cam tavan, nitelikli bir insanin cinsiyet veya irk ayrimi nedeniyle dolay1
isletmenin alt kademelerinde gorevlendirilmesidir. Tavan, yukariya ¢ikmayi engelleme,
cam ise resmi olmayan ama hissedilebilen durumu ifade eder (Giil ve Oktay, 2009: 425-
426). Cam tavan tanimlar1 dogrultusunda bu kavramla ilgili literatiirde verilen ¢arpici
bir 6rnek asagidadir.

Bilim adamlari, pirelerin farkli yiikseklikte ziplayabildiklere yonelik bir
arastirma gerceklestirirler.Belirli bir sayidaki pireyi toplayip 30 cm yiikseklikteki bir
cam fanusun igine koyarlar. Bu fanusun metal zemini isitilarak pirelerin davranislar
gozlemlenir. Sicak fanus zemininden ka¢cmak icin ziplayamaya baslayan pireler
gozlemlenir. Pirelerin tavandaki cama g¢arparak diistiikleri tespit edilmektedir. Fanus
zeminin sicak olmasi tekrar ziplamalarini saglar fakat pireler tekrar carparak zemine

diismekte olduklar1 goézlemlenir. Pireler siirekli olarak 30 cm yiikseklige her
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ciktiklarinda zemine distiiklerini Ggrenirler. Deneyin ikinci asamasinda tavanda
bulunan cam yiizey kaldirilir.ilk asamadaki gibi pirelerin bulundugu fanus 1sitilir fakat
bu sefer iizerlerinde cam engel bulunmamaktadir. Pirelerin, daha yiiksege ziplama
imkan1 bulunmasima ragmen denemezler. Ogrendikleri bu siire¢ neticesinde pireler bu
davranis1 benimserler. Ustelik kagma olanaklar1 olmasina ragmen kacamazlar. Ciinkii
bir engelle karsilagacaklarina yonelik egilimleri bulunmaktadir. Pireleri simirlayan dis
engel kalkmasina ragmen; i¢ engel varligini siirdiirmektedir. Bu deney canlilarin hangi
durumlarda nasil davranis bi¢imleri olusturduklarini belirlemeye yoneliktir. Bir insanin
da basarabilecegi en iist yer onun inandig1 cam tavanidir (Dogru, 2010: 70).

Uluslararas1 Calisma Orgiitiiniin (ILO) arastirmalara gore, kadin calisanlar
caligma hayatindaki toplam ¢alisanlarin %40’m1 olusturmaktadir. Kadinlarda issizlik
oran1 daha yiiksek olup, diinyada calisma kosullarinin kotii oldugu islerde calisan
kadmlarm isten ¢ikarilmalarnin tercih edildigi belirlenmistir. Ulkemizde de bu siirecleri
gormekteyiz. Kadinlarin karsilastiklart ayrime1 uygulamalar iist yonetim kademelerine
ilerlemeyi daha da zorlastiran bir durumdur. Kadinlarin iist kademe pozisyonlarinda yer

alamamasinin ¢esitli nedenleri vardir. Bu nedenlerden 6n plana ¢ikanlar;

a. Kadinlarin annelik durumunda Kariyerlerine ara veya son vermelerinin nedeni
genellikle Tiirk toplum yapisinda esin, esin ailesinin verdigi kararlar sonucunda

olmasidir.

b. Kadmlar {ist kademe pozisyonlar ile aileleri arasinda se¢im yapmalari
gerekebilmektedir. Is toplantilar1 ya da sehir dis1 ¢alismalar gerekli oldugunda is ve aile
hayatin1 dengeleme c¢abalari sonucunda kendilerinin olusturdugu cam tavanlar nedeniyle
yiikselmekten vazgegebilmektedir. Kadinlarin ailesi ile {ist pozisyon arasinda tercih
yapmast gerekebilir, is toplantilart ya da sehir dis1 calismanin gerekli oldugu
durumlarda dengeleme ¢abalar1 sonucunda kendilerinin olusturduklari cam tavanlar

nedeniyle yiikselme imkanlarindan vazge¢meleridir.

. Kadinlarin kendi islerinde kendilerinin s6z sahibi olmak istemeleridir.
d. Erkek ¢aliglarin kadin galisanlarla ¢alismak istememeleridir.

e. Kadinlarin erkek calisanlar kadar otoriter olmamast,

f. Kadinlarin erkek calisanlara gore daha duygusal olmalari,
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g. Kadmlarin erkek meslektaglari ile gayri- resmi iletisim kuramamalari,

h. Olumsuz 6nyargilar1 kabul ederek 6zgiiven eksikligi ile ne istedigini bilememesidir
(Ozan, 2009:18). Cam tavan, ¢alisma hayatindaki kadinlarin nitelikli bireyler olmalarina
ragmen, egitim durumlar1 ve fiziksel goriinimii gibi 6zelliklerinden dolayr degil, is
hayatinda sadece cinsiyete dayali bir engel olusturmaktadir. Kadinlarin karsilagtigi bu
engeller is performansini azaltmakta veya iist kademelerde gorev alma olanaksizligini
kabullenmelerine sebep olarak bir anlamda 6grenilmis caresizlik ortaya c¢ikmaktadir
(Diindar, 2013: 293-294).

Profesyonel kariyer hedeflerinde orta kademe pozisyonlarda genellikle
calistiklari, iist kademe pozisyonlarinda ise sinirli sayida bulunduklari goriilmektedir
(inel vd., 2014: 3).

Cam tavan, yetenekli ve nitelikli personelin iist kademe pozisyonlarinda yonetici
olarak gorev alamamasina neden olmaktadir. Kadin isgérenin performansindan
yararlanamayan isletmeler de bu durumdan olumsuz olarak yararlanacaktir (Mizrah1 ve
Aract, 2010: 149-150).

Ust diizey yonetim kademelerine gelemeyen kadin isgdrenler iist ydnetim
kademesinde sinirli sayida temsil edilmektedir. Erkek egemen olan is hayatinda
kadinlarin kariyer hedeflerine duyduklar1 kararlilik arttikga toplumun calisan kadina
yonelik bakis agis1 degisecektir. Yasal diizenleme ve destekleyici faaliyetlerle kadinlarin
iist kademe pozisyonlarda da gorev alabilmesinin Oniindeki engeller kaldirilacaktir.
Kadmlarin, cam tavan engelleri arasinda {ist diizey yonetim pozisyonlarinda goérev
almalarma yonelik zorluklar uzun vadede devam edecegine yonelik bulgular
bulunmaktadir (Celik, 2007: 255-256).

Kadin iggorenler iist kademe yoOnetim pozisyonuna ilerlerken iist ydnetim
tarafindan kotii muamele, mentor eksikligi, cinsel taciz, gelir adaletsizligi, rol catismasi,

basarisizlik korkusu gibi engellerin ¢iktig1 goriilmektedir.

2.4 Cam Tavan Sendromunu Ortaya Cikaran Unsurlar

Cam tavan sendromunu ortaya c¢ikaran calismalarda farklilik goriilmesinin
nedeni ¢alismalarin farkli bulgulara rastlamasindandir. Ozellikle bu ¢alismalar farkl
bolge ve zamanlarda yapilmis olmasi bu durumu agiklamaktadir (Akdol, 2009: 55-70).
Erkek egemen orgiit kiiltiirii ve uygulamalari, is ve aile dengesi miicadelesi, rol model
ve mentor eksikligi, kadin ve erkek yoneticilerin yaklasim farkhiliklari, ast ve diger

kadin yoneticilerin olumsuz tutum ve davraniglari basliklari altinda siralanabilir.
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2.4.1 Erkek Egemen Orgiit Kiiltiiriin Etkileri

Kadinlar, sanayi devrimi sonrasi c¢alisma hayatina katilmaya baglamistir.
Kadinlar, orgiit igerisinde kendilerini gdstermek ve yer edinmekte zorlanmaktadir.
Calisma hayatina daha 6nce giren erkekler tarafindan orgiit politikalar1 ve kiiltiirleri ile
smirlar belirlenmistir (Akdél, 2009: 56). Orgiit kiiltiiriinii degistirmek zor ve uzun yillar
siirebilecek bir dénemdir. Ust kademe pozisyondan alt kademeye kadar benimsenmesi
gerekmektedir. Pekistirmenin artmasi i¢in orgiit iginde yeni sembol ve basar1 hedefleri
belirlenmesi gerekir.

Kadinlarin is giicline katilma orani giinlimiizde gittikce artmaktadir. Bu durum
orgiit kiiltiirtinliin ¢esitlenmesini getirmektedir. Diinya’da birgok grup cinsiyet, yas,
milliyet temelinde topluluk olusturmaktadir. Orgiitler faaliyetlerini yerine getirirken
adaletli davranmalar1 bir zorunluluktur. Kadinlara yonelik bir faaliyet gerceklestirirken
buna erkeklerin katilimimi da saglamak orgiit icinde iletisimi gelistirecek, birbirlerinin
hassasiyetlerini gérme imkani saglanacak, davranislar1 ve kisilikleri hakkinda bilgi
sahibi olarak belki de engeller igin kolayliklar saglanacaktir (Sesen, 2013: 566-568).

Knutson vd. (1999), s. 73'den aktaran Akdol (2009) gore orgiit kiiltiiriinde
erkekler tarafindan kadinlara uygulanan engelleri asagidaki sekilde siralamaktadir.

a- Erkekler kadin is arkadaslarini ciddiye almazlar.

b- Erkekler siirekli kadinlara kars1 iistiinliik saglamaya caligirlar.

c- Erkekler kadinlarin altinda ¢alismaktan rahatsizlik duyarlar.

d- Erkekler kadinlart resmi olmayan gruplardan ve iletisim aglardan uzak tutarlar.
e- Kadinlar orgiitte kendilerine yardim edebilecek mentordan yoksunlar.

f- Kadinlar dogalar1 geregi bazi noktalarda is yasamina ara vermek zorunda
kaliyor ve bu da onlari tecriibesiz olarak gosteriyor.

g- Kurumlar kadinlarin taleplerine isteksiz davraniyorlar.

h- Orgiit kiiltiirii kadin calisanlara kars1 fikirleri celiskilidir.

i- Pozitif ayrimcilik politikalari etkin ve tarafsizlik ilkesine gore uygulanmaz.
J- Miisteriler kadin yoneticilerle goriismekten memnun olmazlar.

Goriildugi lizere oOrgiit icerisinde kadinlar haksizliga ugramakta ve erkekler
tarafindan orgiit icinde list kademe pozisyona yiikselmeleri istenilmemektedir.

2.4.2 s ve Aile Dengesi Miicadelesi

Bireyin is ile ilgili sorumluluklarini yerine getirmesi durumunda aile ve is disi
sorumluluklarini yerine getirmesinin engellenmesidir (Giray ve Engin, 2006: 84). Is ve
is dist sorumluklarin dengelenmesinde bazi sorunlar meydana gelmekte ve catigmalara
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yol agmaktadir. Bu sorunlar bireyin isyerinde verimliligini ve huzurunu etkileyerek
performansinin gozle goriiliir bir seviyede diismesine sebep olmaktadir (Yiiksel, 2005:
302).

Ozellikle is ve aile dengesini saglamak kadim isgdrenleri bask: altinda tutmakta
ve bu baskiyr kirmakta zorlandiklar1 goriilmektedir. Dengenin bozulmasina temel olan
sebepler ise su sekilde siralanmaktadir: kadinin sahip oldugu ¢ocuk sayisi, ekonomik
durumu, anneye bagimli olan kii¢iik yasta ¢ocuk ve calisma kosullaridir. Kadinlarin
cinsiyet farkliliklarinin sebep oldugu roller, kadmlar1 ev ve Ozel yasamla
sinirlamaktadir.  Erkekler, toplum igerisinde aile reisi, evin her tiirli ihtiyacini
karsilayan, kararlarda son soz sdyleyici hiikiim veren bir gii¢ olarak goriilmektedir
(Dogru, 2010: 52). Sosyo kiiltiirel 6zellikler 6zetle kadina sosyal hayatta yerinin “evi”

ve ¢ocuklarina, esine ve ailesinin bakimi tistlenmesi gerektigini dayatmaktadir.

2.4.3 Rol ve Mentor Eksikligi

Calisanlarin kendilerine 6rnek alabilecegi bir kimsenin olmamasi durumunu
ifade etmektedir. Mentor eksikligi ise bireyin galistig1 orgiit igerisinde kariyer siireci ile
ilgili konularda fikir alabilecegi kimsenin olmamasi durumunu ifade etmektedir
(Oziinlii, 2013: 29).

Kelime anlami itibariyle mentor kavrami siklikla 6gretmen, Ogretici,
destekleyici, gilivenilir, deneyimli rehber, akil hocasi anlamlariyla kullanilir (Akdol,
2009: 65; Car, 2010: 17°den aktaran Oziinlii, 2013: 30). Mentorluk egitiminde bireye
bilgi ve beceri aktarimi kazandirmak icin destekleyici faaliyetlerde bulunulur.
Boylelikle mentorden aldigi yardimlar sayesinden kisisel ve mesleki gelisimini
saglayarak kariyer siirecini yonlendirir (Barutgugil, 2004: 363-364).

Erkek mentorler, genellikle ofis dedikodular1 ve yikici ¢aligma ortamini bozacak
imalardan kagimmak i¢in, kadin c¢alisanlar yerine erkek calisanlara rehberlik etme
egilimine girmektedirler. Kadin ¢alisanlarin genellikle daha hirsli ve kariyer siirecinde
daha hizli ilerlemeleri de erkek mentorlerin kadinlara mentorliik yapmaktan
kaginmasina sebep olmaktadir (Anafarta, 2008: 119).

Orgiit igerisinde mentorliik yapan iist kademe pozisyonundaki kisiler, énlerine
gelebilecek kariyer firsatlarin1 mentorliik yaptiklari kisilere iletme avantajina sahip olup,
kariyer firsatlarin1 bireylere daha hizli agmaktadir. Mentorlerin rol model olarak
alinmasi ve damigsmanlik desteginde bulunmasiyla psikolojik bir destek de saglanmis

olur. Boylece bireyler kendi liderlik vasiflarini kesfederler. Vasif ve becerilerini
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gelistirerek kariyer yonetimini daha etkin hale getirmektedirler. Bireylerin hemen
hemen hepsi yeni bir 6rgiit igerisinde kendileri gostermek ve kariyer yolunu saglikli bir
sekilde belirleyebilmek i¢in mentor destegine ihtiya¢ duyarlar. Mentorluk iliskisinde
bireyler aralarinda hazirladiklar1 amag¢ ve siireci acgik bir sekilde ortaya koyarak
yiriitebilirler. Mentor destek saglarken bireyin kariyerini gelistirme amaci ve yonetim
siirecinde 6nemli bir yere sahip olarak bulunur (Ozkalp, 2006: 59).

Dogru’ya gore (2010: 49) Mentorliik sayesinde bireylerin kazanimlari sunlardir;
a- Orgiit kiiltiiriine daha cabuk adapte olurlar.

b- Daha kisa bir zaman da hedeflerini belirlerler ve onlara ulagsmak i¢in kendi planlarini
ortaya koyarlar.

C- Mentordan faydalandiklar1 icin daha az hata yaparlar ve karar almada daha
etkindirler.

d- Bireylerin orgiite bagliliklari artar.

Mentorlerin kazanimlari ise sunlardir;

a- Mentorlar iletigim becerilerini gelistirirler.

b- Bagkalarinin gelisimine katki sagladiklari i¢in kendi yaptiklarindan gurur duyarlar.

C- Yeni bakis acilar1 kazandirmak i¢in siirekli bilgilerini tazelerler seklindedir (Dogru
2010, s. 49).

Ifade edilen tiim nedenlerden dolayr mentorliik hizmeti hayatin her alaninda
onemli bir yer tutmaktadir (Ozkalp, 2006: 59). Mentorliik hizmetinden toplum
igerisinde giin gectikge faydananlar artmasina ragmen kadinlarin bu hizmetten mahrum
kaldiklar1 gozlemlenmektedir. Kadin ¢alisanlarin {ist kademe pozisyonlarda olmamasi
alt kademede ¢alisan kadin isgorenlerin mentorlik hizmet eksikligi yasamasina
sebebiyet vermektedir (Oziinlii, 2013: 30).

2.4.4 Kadin ve Erkek Arasindaki Tarz Farkhihg:

Kadin ve erkekler arasindaki tarz farkliliklar1 problem ¢6zme, analitik diisiinme,
miicadele etme, motivasyon, sosyallesme ve 6grenme yetileri gibi konularda ortaya
cikmaktadir. Kadinlar isgorenler, yapilan arastirmalar neticesinde erkek yoneticilere
gore otorite ile daha iyi bir iletisimde bulunduklari ve anlasabilme yetilerinin daha
yiiksek olduklar1 goriilmektedir. Buna karsin erkek isgorenlerin agresif ve iletigim
giicliikleri ¢ektikleri goriilmektedir (Colak, 2013: 45).

Kadin ¢alisanlarin genellikle cinsiyetlerinin getirdikleri belli davranis 6zellikleri

bulunmaktadir. Ornegin; kadinlar nazik, duygusal, miitevazi, hassas, duyarli, sorumlu
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gibi ozellikler sergilemekteyken erkekler ise sogukkanli, kararli, baskin, sert, otokrat,
rekabetci 6zellikler sergilemektedir. Bu tiir davranig 6zellikleri dogustan olabilecegi gibi
sosyal Kkiiltiirel ortam tarafindan da Ogrenilen, Ogretilen rollerin etkisiyle ortaya
cikmaktadir. Bu oOzellikler iist kademe yonetici Ozelliklerinde de kendisini
gostermektedir (Ozdevecioglu, 2001: 127-128). Bu durumu Soysekerci de (2006: 16-
17) kadin ve erkeklerin dogustan kaynaklanan cinsiyet farkliliklarin1 yansitmasi olarak
ifade etmektedir.

Ortaya konulan bazi davranis ve algilamalar da bu durum yansitmaktadir. Kadin
ve erkek yoneticilerin zamanla yonetim anlayislari da degismektedir. Kadin
yoneticilerin; istikrarli bir sekilde planlara ayrilmis c¢alismalar1 bulunmaktadir.
Calisanlar tesvik edici gorev tanimlamalari, agik bir sekilde belirlenmis ve dogrudan
iligkisi olmayan faaliyetlere zaman ayirarak c¢alisirken; erkek yoneticiler, ara
vermeksizin hataya karsi anlayis gostermeyen bir anlayis icerisinde dogrudan iligkisi
olmayan faaliyetlere zaman ayirmadan bir yoOnetim anlayisina sahiptirler. Kadin
yoneticiler lizerinde yapilan ¢alismalara gore erkek yoneticiler ile kadin yoneticilerin
yOnetim ve otoriter tarzlari iizerine degerlendirmede kadin yoneticilerin insan odakli ve
isgorenleri destekleyici yonetim tarzina sahip olduklarimi ifade etmislerdir. Kadinlarin
sadakat ve iletisim becerilerinin daha yetkin bir yonetim anlayisina sahip oldugunu
ifade etmektedirler (Unsoy ve Giirol, 200: 395°den aktaran Ozdevecioglu, 2001: 128).
Bir diger husus ise kadinlar, yonetim pozisyonlara geldiklerinde erkek yoneticilere
gore kendilerini ayarlayip bu tarz davramis Ozellikleri sergilemektedirler. Kadinlar,
yonetici pozisyonunda zamanla kendi beceri ve davraniglarini benimsemeye baslayarak

kendi yonetim anlayiglarini yerlestirirler (Akdol, 2009: 68).

2.4.5 Astlarin ve Diger Kadin Yoneticilerin Olumsuz Tavirlar

Astlara oOrgilit yonetimi ic¢inde list kademe pozisyonlart i¢in gdrevlendirme
yapilirken, {istler tarafindan kadinlarin kabul edilme olasiligi da dikkat ¢ekmektedir.
Terfi esnasinda kadin calisanlarda olumsuz bir davranis gozlemlenmekte, kadinlarin
yiiksek bir pozisyona gelmelerine engel olan bir durumdan bahsedilir (Cicioglu, 2005:
606°dan aktaran Serap, 2006: 61).

Ustiingiiler’in Sakarya’da bankacilik alaninda yapmis oldugu calismada, ¢alisan
kadinlarin alt kademedeki ¢alisanlar tarafindan benimsenmemesi ve st kademede

bulunan kadin yoneticilerin gerek alt kademedekilerle gerekse erkek ydneticiler
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tarafindan olumsuz davranislara maruz kaldiklar1 ortaya ¢ikmustir (Ustiingiiler, 2004:
70).

Bu aragtirmalar gostermektedir ki orgiitlerde ¢alisan kadinlar {izerinde bir baski1
ve benimsenmeme durumu séz konusudur. Kadin isgorenler kadin yoneticilerle
calismak istememektedir. Kadin ¢alisanlar genellikle kadin ¢alisanlar1 kendilerine rakip
olarak gormekte ve kadin yoneticilerden daha fazla beklentiye girmelerine sebebiyet
vermektedir (Oziinlii, 2013: 33).

2.5 Cam Tavan Olgusundan Kaynaklh Engeller

Kadin ¢alisanlarin iist kademe pozisyonlara ylikselmesini engellenmesini ifade
eden “cam tavan” kavrami cesitli engeller icermektedir. Bu engellemeler Karaca’nin
(2007: 52) yaptigr calismada 3 baslik altinda toplanarak siniflandirma yapilmigtir
(Karaca, 2007: 52). Bireysel faktorler altinda ¢oklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel
tercih ve algilar1 iken “Orgiitsel faktorler”i orgiit kiiltiirli, orgiit politikalari, mentor
eksikligi, resmi olmayan iletisim aglarina katilma; toplumsal faktorler ise mesleki

ayrim, sterotipler olusturmaktadir.

Sekil 1: Cam Tavan Engelleri

Bireysel Faktorlerden Orgiitsel Faktorlerden Orgiitsel Faktorlerden
Kaynaklanan Engeller Kaynaklanan Engeller Kaynaklanan Engeller

e Coklu Rol Ustlenme e Orgit Kiltard » Mesleki Ayrim
e Kadinlarin Kisisel * Orgiit Politikalari e Stereotipler
Tercih ve Algilari e Mentor Eksikligi

e Resmi Olmayan
lletisim Aglarina
Katilamama

2.5.1 Bireysel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Cam tavan algisini olusturan etmenler, kadin yoneticilerin is ve is dis1 yasamda
dengeyi saglamak icin ¢oklu rol iistlenmesi, kadinlarin iist kademede ydneticilik
yapmast durumunda yasayabilecekleri sikintilart 6ngoriip kacinmak istemesi manasina

gelen kisisel tercih algilardir.
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2.5.1.1 Coklu rol iistlenme

Kadinlar, c¢alisma hayatinda ¢alisan olmanin yaninda anne ve es gibi
sorumluluklart da bulunmaktadir. Bu rol ve sorumluklari nedeniyle kariyer
ilerlemelerine ara vermek durumunda kalmaktadirlar. Calisan kadinlarin, profesyonel is
hayatinda kendilerini gosterebilmeleri icin iistlenmis ve tiistlenme zorunlulugunda
oldugu bu roller arasindaki dengeyi kurmasi zaman alabilmektedir. Bu sebeple
genellikle calisma hayatinda zaman yonetimini dogru sekilde planlamak i¢in daha az

emek ve zaman gerektiren pozisyon veya isleri tercih etmektedir.

Sekil 2: Kadinin Rolleri

iyi Bir
Calisan
Olmak

lyi Bir Es
Olmak

Bu nedenlerden dolay1 evli ve c¢ocuk sahibi olan kadin iggorenlerin, kariyer
basamaklarin1 erkek meslektaslarina gore daha yavas ciktiklart ve iist kademe
pozisyonlarina gelmelerinin daha uzun siirdiigii goriilmektedir. Bu siiregte karsilastiklari
“cam tavan” engeli, evlendikten sonra c¢ocuk biiylitmek amaciyla Kkariyerlerini
duraklatmalarina ve zaman zaman da kariyerlerini sonlandirmalarina neden olmaktadir.
Kariyerlerinde duraksama yasamak istemeyen kadinlar, genellikle evlilik ve g¢ocuk
sahibi olmayi, hedefledikleri kariyer noktasina kadar erteleme yolunu se¢mektedir.
Bununla birlikte, i ve i3 dist yasamda iyi bir denge saglayabilen kadinlar,
kariyerlerinde hedefledikleri yolda basarili olmakta, hirsli davranmakla kendilerini
gostererek tecriibeleriyle iist kademe pozisyonlara gelerek gorev alabilmektedir (Oztiirk,
2011: 36; Karcioglu ve Leblebici, 2014: 5; Tiikeltiirk ve Per¢in, 2008: 115; Korkmaz,
2014: 10).

Sonug olarak kadmlarin is ve is dis1 yasamlarinda rollerinden dolayr kadinlar
izerinde baski ve yiik olusturmakta bu durum da kadmlarin kariyer hedeflerine

yiikselmesini engellemektedir.
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2.5.1.2 Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar:

Kadinlarin ¢aligma hayatinda kariyer hedeflerine ulasamamalarinin dnlerindeki
en onemli engel kendi tercih ve algilar1 ile koyduklar1 “cam tavan” engelidir. Ciinkii
bireyin kendi kendisine belirledigi smirlarn kati bir sekilde gecmemek igin
planlamalarda bulunur. Bu kararlar1 almasinda ise kadinin c¢alisma hayatinda karsi
kastya kaldig1 engelleri kabullenmek durumunda hissetmesi, kendisini giigsiiz gérmesi,
verilen sorumluklar1 yerine getiremeyerek yoneticileri tarafindan takdir géremeyecegine

olan inanc1 gelmekte ve kariyer hedeflerini sonlandirmaktadir (Celik ve Fettahoglu,

2007: 255-257; Korkmaz, 2014: 9).

Kadinlarin  mevcut potansiyellerini fark etmemesi sonucunda, yonetici
pozisyonda yer almaktan ziyade yonetilen pozisyonda kalmay1 tercih etmektedir. Bu
durum kadimnlarin kendilerine cam tavan engelleri olusturarak bu durumun olusmasina
ise erkeklerin sebep olduklar1 inanci bulunmaktadir (Oziinlii, 2013: 38-40).

Kadinlarin kendi kendilerine koydugu engeller ise, maddeler halinde su sekilde
siralanabilir;

a. Kadinlarin kendilerine yonelik olumsuz 6nyargi ve davraniglart kabullenmeleri

b. Kisisel ve yonetsel anlamda kendilerini gelistirebileceklerine olan inanglarini

yitirmeleri

c. Is ve sosyal hayatinda kariyer engeline sebep olan durumlarm degismeyecegine
yonelik yaygin inanmisin bulunmasi ve bu durumla bas edemeyeceklerine yonelik

inanislari

d. Is ve aile arasinda sorun yasamasi sonucu, ¢alisan kadinlarin is dis1 zamanda ailesine

zaman ayiramadigi duygusu ile kariyer gelisimlerinde siireklilik saglayamamalari.

€. Olumsuz diisiince ve davranis sonucunda Ozgiliven eksikligi yasayarak kariyer

hedeflemesinin dogru yapilamamasi (Celik ve Fettahoglu, 2007: 255 - 257).

Kadnlarin ¢alisma hayatinda karsilastiklar1 cam tavan engellerini yikmalari,
hedefleri dogrultusunda miicadele etmelerine baglidir. Kadinlarmn, egitim diizeyi basta
olmak ftizere sosyal gelismislik diizeyi arttikga bu engelleri asmasi daha miimkiin hale
gelecektir. Kadinlar dogustan gelen ozellikleri dolayisiyla, es ve anne rollerini yerine

getirmek isterler. Bu sebeple is hayatinin getirdigi uzun calisma siireleri, c¢alisilan
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kurum temsili i¢in uzun seyahatlere ¢ikma durumlarindan kaginirlar. Bu sebepler

kadinlarin iist kademe yonetici olmalarina engel teskil etmektedir (Karaca, 2007: 57).

2.5.2 Orgiitsel Faktérlerden Kaynaklanan Engeller

Kadinlar, ¢alisma hayatinda kurum ig¢indeki terfi imkanlarindan esit derece
yararlanamamaktadir. Genellikle iist kademe pozisyonlarda gorev alacak calisanlarin
erkek isgorenlerden segilmesi Orgiit tarafindan konulan ciddi bir engel durumudur.
Orgiit igerisinde bulunan kadmlarin {ist kademe pozisyonlarda daha fazla gérev
alabilmek icin erkeklere gore daha fazla emek vermesi gerekmektedir. Kadinlar,

kendilerini gostermek i¢in daha fazla ¢alisma davranisi igerisine girmektedir.

2.5.2.1 Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Politikalar

Orgiit kiiltiirii tanimlamasi ilk kez Japonya’da Athos ve Pascale, ABD’de ise
Waterman ve Peters tarafindan incelenerek literatiire kazandirilmistir (Timuroglu ve
Iscan, 2007: 119). Orgiit kiiltiirii ile ilgili birgok tanimlama bulunmaktadir. Orgiit
kiiltiirii ile insanlarin sosyal hayatlarini diizenleyip yeniden kurmasini saglayan aktif bir
olgu olarak tanimlanmistir (Durgun, 2002: 115).

Kadinlarla erkeklerin orgiit icerisinde farkliliklarini belirleyen toplum igindeki
kadina bakis agisi, kadina verilen deger ve organizasyonun yapisi tarafindan
olusturulmaktadir. Kadinlarin st kademe pozisyonlara ¢ikmasini engelleyen
sebeplerden birisini de orgiit kiiltiirii ve yapist olusturmaktadir. Orgiitii olusturan
bireylerin diisiince ve davraniglarini belirleyen bir deger ve inanclar biitlinii tarafindan
olusmaktadir. Kadinlarin calisma hayatina ge¢ girmesinden dolay1r bir¢cok Orgiit
icerisinde yerlesmis ve olusturulmus kiiltiir erkekler tarafindan meydana getirilmistir.
Ust kademe pozisyondaki erkeklerin karar verici pozisyonda olmasi kadinlarin &rgiit
iklimini bozacag diisiincesi iist kademede gorev alamamalarina sebep olmaktadir (Cetin
ve Atan, 2012: 21-22).

Kadin ¢alisanlar ile erkek calisanlar arasinda terfi olanagi arasinda farkliliklar
bulunmaktadir. Kadinlara terfi olanagimin daha az sunulmasinin nedenleri ise su sekilde
siralanmaktadir: Kadinlarin zamanla toplum i¢inde kaliplasmis yerlesmis konumlari,
erkek calisanlarin kadin calisanlarla birlikte calismak istememesi, kariyer siireci ve
asamalarinin erkeklerin beklentileri ve ihtiyaglarini karsilayacak sekilde olusturulmasi,

kadinlarin erkek meslektaslar1 ile resmi olmayan iletisim aglar1 araciligiyla iletisim
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kurmakta sorun yasamalari, list kademe pozisyonundaki yonetici yetkisinin orgiitiin
hepsini kapsamamasi gibi sebeplerdir ( Karaca, 2007: 58; Gayle, 2009: 1-3).

Kadin is gorenlerin, performansinin c¢alismaya basladiklari ilk donemlerde
erkeklerden daha yiiksek olmasina ragmen, iist kademe pozisyonlara ¢ikildikca
performansin kadinlarin sayisinin azalmasiyla paralellik gosterdigi goriilmektedir. Bu
durumun en 6nemli sebebi ise Orgiit kiiltiirli icerisinde kadinlarin yer bulamamasidir.
Terfi stlireglerinde kadinlarin ayrimciliga ugradiklarn gézlemlenmektedir (Akdol, 2009:
55-58). Kadinlarin es, kaliplasmis 6nyargi, ¢alisma saatlerinde esneklik, is yerlerinde
cocuk bakim hizmetleri ve kurum tarafindan kadin isgérenlerin desteklenmemesi gibi
sebeplerle iist kademe pozisyonlarda yer alamamalarina neden olmaktadir.

Erkeklerin ¢ogunlugunu olusturdugu orgiitlerde yazili politika ve uygulamalar
sebebiyle kadinlarin Onlerindeki engeller iicret ve terfi durumlarimi etkilemektedir.
Boylelikle orgiit igerisindeki kiiltiir daha da yerlesecektir. Orgiit i¢indeki smirli sayidaki
pozisyona ulagsmak isteyen erkek isgorenler, kadinlarin st kademe pozisyona
ulasmalaria ¢esitli engellemelerle miidahale etmektedirler. Orgiit igerisinde demokratik
bir sistemin olmamasi ve kadinlarin terfi imkanlarinin engellenerek baski altina

alinmasi orgiit kiiltiirii ve ¢alisanlarinin etkisi ile olusmaktadir (Giiner, 2011: 54-56).

2.5.2.2 Mentor Eksikligi

Mentor, bireylerin kariyer hedeflemelerine ulagmasinda rol model alip
yiikselmelerinde yol gostericidir. Ayni orgiit igerisinde farkli pozisyonlarda calisan,
deneyim kazanmis bireylerin orgiit igerisindeki ¢alisanlara yardimet olmasini ifade eder.
Orgiit igerisinde galisanlar1 ydnlendirmek ve kariyer siireglerine yardimci olmak asil
gorevidir. Gegmiste mentorluk énemsenmeyen bir konuyken giiniimiizde hem orgiitler
hem de calisanlar tarafindan 6nemsenen bir konu haline gelmektedir. Mentorluk
konusunda kadin isgérenler orgiit igerisindeki en mahrum olan gruptur. Ust kademe
pozisyonda kadin yonetici sayisinin az olmasi kadin mentorun orgiit igerisinde kadin
isgorenlere danismanlik yapma imkanindan mahrum olmasina yol agmaktadir (Celik,
2007: 20-25).

Kadinlarin kendilerine mentorluk yapacak mentor bulamamasi durumunda
kadinlarin terfi ve pozisyon degistirmelerinde engel olmaktadir (Dogru, 2010: 49-51).
Ataerkil toplum yapisi, sosyo kiiltiirel etmenler ve kadinlara Mentorlik destegi

saglanmamas1 kariyer planlama siireclerinde destekten mahrum kalmasina, siireci
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sadece kendi deneyim ve tercihleri ile siirdiirebilmelerine sebep olmaktadir (Amer,

2013: 44-50).

2.5.2.3 Resmi Olmayan fletisim Aglarina Katlamama

Resmi olmayan iletisim aglar1 orgiit igerisinde resmi iletisim aglarindan daha
onemli durumdadir. Orgiit icerisinde acilacak pozisyonlar, c¢alisma arkadaslar
arasindaki sorunlar, hangi calisanlarin birbirleri ile yakin ve uzak mesafe iliskilerinin
oldugu, diger isgorenlerin islerine etki edebilecek is durumlarin bilinmesi gibi
dedikodu, sdylentiler genellikle telefon veya yiiz yiize aktarilarak kullanilmaktadir
(Tiiziin, 2007: 99-102). Erkek isgorenler Kariyer hedeflerinde ilerlemek igin iletisim
aglarmi giiclii tutma egilimindedirler. Kadin iggorenlere nazaran erkek isgdrenler iist
kademe yoneticilerle is disi resmi olmayan iletisim aglar1 kurarak is ve orgiit politikalari
hakkinda bilgi sahibi olup durumu firsata g¢evirip kariyer planlamalarinda net bir
planlama yapabilmektedirler.

Orgiitler bu iletisim sayesinde orgiit i¢indeki isgdrenler hakkinda daha detayli
bilgi sahibi olmakta, yetkinlikleri ve motive kaynaklari hakkinda bilgi sahibi olarak en
uygun adayin terfi ettirilmesini saglamakta kullanmaktadir (Cetin ve Tagkin, 2012: 20-
22). Sosyal ve Kkiiltiirel etmenler kadinlarin is disi diizenlenen organizasyonlara
katilimin1 engellemekte ve kadinlarin kariyer gelisiminde onlara fayda saglayacak firsat
ve sosyallesme imkéanlarindan mahrum kalmalarina neden olmaktadir (Orhan ve Ozyer,
2012: 970-974).

Orgiit icerisinde basarili bir yonetici olmak gerek orgiit icerisinde gerekse drgiit

dis1 resmi olmayan iletisim aglarina katilmakla miimkiin olmaktadir

2.5.3 Toplumsal Faktorlerden Kaynaklanan Engeller
Toplumsal faktorler kadinlarin yagamini siirdiirdiigii toplumda kadinlara uygun
mesleklere yonlendirilmesi ve kadinlara yonelik olumsuz Onyargilarn ile kadmnlarin

kendi kendine olusturduklari engelleri ifade etmektedir.

2.5.3.1 Mesleki ayrim
Toplumdaki roller bireylerin cinsiyetlerine gore belirlenmektedir. Bu roller
mesleklerin sadece belirli bir cinsiyet ile kadin isi, erkek isi gibi 6zglilenmesine neden

olup mesleki ayrima neden olmaktadir. Genel olarak hemen hemen her toplumda
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kadinlara yedek isgiicii kaynagi olarak bakilmaktadir. Kadin her zaman Once aile
bakimini tistlenmesi gerektigi ifade edilmektedir (Sahin, 2007: 40-42).

Mesleki ayrim cinsiyete gore dikey ve yatay ayrismayir getirmektedir. Yatay
ayrisma erkek ve kadin isi ayrimia sebep olmaktadir. Miihendislik, mimarlik gibi
meslekler genellikle erkeklerin ¢alistigi isler olarak siniflandirilirken; hemsirelik,
ogretmenlik gibi igler kadinlarin galistigr isler olarak siniflanmaktadir. Dikey ayrimda
ise ayn1 isi yapan, ayni beceri ve yetkinlige sahip erkek ve kadin isgérenler arasinda
kadinin adil bir degerlendirmeye tutulmadan kariyer siirecinde iist kademe pozisyonlara
¢ikmasi i¢in daha uzun siire beklemesini ifade etmektedir. Kadinlar mesleki ayrimciliga

maruz kaldiklar1 i¢in kariyer engeli olarak bu ayrimcilikla da miicadele etmeleri

gerekmektedir (Karaca, 2007: 62-65).

2.5.3.2 Kaliplagsmis 6nyargilar

Stereotipler, toplumdaki her kesimin gelenek ve goreneklerin etkisiyle kisisel
yaklagimlar1 ile ortaya cikan basmakalip Onyargilarin kisinin davranislarina etki
etmesine sebep olmasidir. Onyarginin temelinde gergekle baglantis1 olmayan durumlar
yatar. Tutum ile birey 6nyargilarinin bir arada bulunmasi olarak 6zetlenebilir. Calisma
hayatinda genellikle erkeklerin daha basarili birer yonetici olduklari gibi onyargilar
kadinlar i¢in orgiit i¢i terfi ve pozisyon degisimlerine engel olusturmaktadir.

Kadmlarin is ve aile hayati dengesini saglayamayacagi, erkekler kadar sert,
otoriter, miicadeleci birer yonetici olamayacaklari, calisma saatleri haricinde esnek
calismaya uyum saglayamayacaklar1 ve asir1 duygusal bir yaklasim i¢inde olup dogru
bir karar veremeyecekleri birer tipik stereotip ornekleridir (Onay, 2014: 77-79). Erkek
egemen bir orgiit icerisinde cinsiyet siniflamalari, Onyargili yaklasimlar basmakalip
diisiinceler kadinlarin Orgiit icerisinde yanlis degerlendirilmesine yapilmasia sebep
olur. Ornegin; orgiit igerisindeki bir erkek evlenecekse bu orgiit yonetimi ve diger
calisanlar tarafindan erkek isgérenin daha diizenli ve kararli bir calisma siireci
getirecegi seklinde yorumlanirken kadin iggorenin evlenmesi ise genellikle hamile kalip
isi birakacagi yoniinde yorumlar getirmektedir.

Is gorenler hedefleri dogrultusunda baska bir iste calismak i¢in ayrildiklarinda
erkek iggoren i¢in firsat degerlendirme, mantikli dogru bir karar olarak yorumlanirken
kadin isgdrenin ayni sebeplerle ayrilmas: kadinlara glivenilmemesi gerektigi algisinin
ortaya ¢ikmasina sebep olusturmaktadir. Orgiit icerisinde kadin isgorenlere getirilen

elestiri: kadinlarin kirtllgan bir yapiya sahip olmasidir. Bu durum kadinlari verimlilik
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ve performans disiikliigiine sebep olacagi beklentisine sokarken erkek isgdrenin
performansini arttirarak hatalarindan ders alacag algisina sebep olmaktadir (Inel, 2013:
8-12)

Bu tiir degerlendirmeler, toplumsal rollerin 6rgiit i¢erisinde kadin rol modellerin
olusmamasina neden olmaktadir. Kadinlara yaygin bir sekilde yoneltilen 6nyargilar ise
su sekilde siralanabilir:

a. Uzun calisma saatlerine katilamazlar
b. Cok duygusal olup mantikli ve hizli karar verme yetileri bulunmamaktadir.

c. Kariyer hedeflerinde erkekler kadar basarili ve kararli bir sekilde emek vermezler

d. Is ve is dis1 hayatlar1 arasinda bir denge kuramazlar.
e. Esnek ¢alisma kosullarina uygun degildirler.
f. Kadin yoneticilerin yonetim konusunda adil davranmayacagi diisiiniilmektedir

g. Adil bir yonetici olamazlar (Fettahlioglu, 2007: 258-259).

2.6 Cam Tavan Sendromu Coziim Yollar: ve Stratejiler

Kadinlar c¢alisma hayatinda karsilagtiklart engeller nedeniyle is hayatinda
hedeflerine ulasmakta sorun yasamaktadir. Terfi ve atama imkanlarinin kapanmasi, esit
ise esit licret uygulanmamasi, isten ¢ikarma sirasinda dezavantajli gruplar igerisinde
kadinlarin da bulunmasi kadin isgorenleri kendi islerini kurmalarina sevk etmektedir.

(Fettahlioglu, 2007: 260-263).
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Sekil 3: Cam Tavan1 Kirmaya Yonelik Stratejiler

Kurum Ve
Kuruluslarin
Yapabilecekleri
Uygulamalar

Yuksek
Performans
GoOsterme
Stratejisi

Kadinlarin
Yapabilecekleri
Uygulamalar

Cam Tavani
Kirmaya
Kariyer Yonelik
Gelistirme Stratjiler
Programlarina
Katilma
Stratejisi

Mesleki Egitim
Alma Stratejisi

Sosyal iliskileri Mentordan
Gelistirme Yardim Alma
Stratejisi Stratejisi

2.6.1 Kurum ve Kuruluslarin Yapabilecekleri Uygulamalar

Kadinlarin cam tavan engellerini asabilmeleri sadece kendi ¢abalari ile miimkiin
degildir. Bu durumdan dolayr kurum ve kuruluslarin cam tavani asmasi igin
yapabilecekleri bazi1 uygulamalar bulunmaktadir.
a. Bilimsel veriler dikkate alinarak kadinlara yonelik Onyargilarin her zaman dogru

olmadiginin dikkate alinmasi

b. Kadmlarin cinsiyetleri sebebiyle iistlendikleri roller sebebiyle isten ¢ikartilacak
isgorenler olarak goriilmeli, kadinlara uygun esnek ¢aligma saatleri ve uygulamalari
yapilarak kadinlarin ig hayatindan kopmalari engellenmelidir.

c. Kadinlarin egitimi kariyer hedeflerini gerceklestirmeleri agisindan ¢ok dnemlidir.

d. Isyerlerinde belli sayida ¢alisan bulunmasi durumunda hiikiimlii ve engellilerin
istihdamina iligkin pozzitif ayrimeilik uygulamalarinin kadinlari da igerecek yasalarla

desteklenmelidir.

f. Kamu kurumlar ve sivil toplum &rgiitleri basta olmak iizere kuruluslarin kadnlarin

kariyer gelisimi i¢in egitim faaliyetleri ile desteklenmelidir (Caliskan, 2012: 95-100).
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2.6.2 Kadinlarin Yapabilecekleri Uygulamalar
Kadinlarin kariyerleri i¢in 6nemli bir adim olan terfi durumlarinda bekledikleri
pozisyonlara yiikselemediklerinde hayal kirikligi yasamaktadir. Kariyer hedeflerine
ulasma konusunda motivasyonlarinda ciddi azalmalar goriilmektedir. Bu engellerle
karsilagan kadinlar genellikle isten ayrilip kariyer hedeflerine yonelik ¢abalardan
vazgegmektedirler. Cam tavan, kadinlarin terfilerde karsilastiklar1 en temel engeldir.
Kadin yonetici veya kadin isgdrenlerin cam tavani asmaya yonelik bazi uygulamalar
sunlardir:
a. Kadinlar ¢aligma hayatinda farkindalik yaratarak en az erkek yoneticiler kadar

sorunlar1 ¢6zebilme kabiliyetlerinin oldugunu gdstermelidir.
b. Liderlik yeteneklerini gelistirmelidir.

c. Kendine olan 6z giivenlerini kaybetmeden daha kararli kariyer planlamalari

yapmalari gerekmektedir.
d. Kurum igerisinde niteliklerini gelistirmelidir.
e. Kadinlarin daha fazla emek harcayarak siire¢ konusunda daha dayanikli olmali

f. Ozellikle mesleginde basarili olan kadin iist kademe yoneticilerinden Mentorluk

destegi almalidir.

g. Kadim is gorenlerin kolay ¢oziilemeyen sorunlar1 ¢ozerek farkindalik yaratacak

faaliyetler icerisinde bulunmasi gerekmektedir (Oziinlii, 2013: 42-43).

2.6.3 Mesleki Egitim Alma Stratejisi

Kadinlarin ¢alisma hayatindaki kariyer hedeflerine ulagabilmeleri i¢in statiilerini
yiikseltmeleri gerekmektedir. Egitimsiz oldugu sebebiyle kadinlara vasifsiz isgdren
tanimlamas1 yapilmasi ve bu sebeple de daha az iicretle ¢alisan bireyler olarak
goriilmektedir. Gilinlimiizde kadinlarin egitim imkanlar1 artmakta ve boylelikle esit
kosullarda imkanlara sahip olabilmektedir. Egitim seviyelerinin artmast kadin
isgorenlerin {ist kademe pozisyonlara ¢ikma sanslarmi yilikseltmektedir (Giirdal, 2006:
31-42).

Kadinlara yonelik 6nyargilari kirabilmek i¢in tiniversitelerin is birligi ile mesleki
egitim programlar1 kadimlarin cam tavan engelini asmalarini saglayacaktir. Ucret ve

calisma sartlar1 daha iyi olan islerde ¢alisabilmek yiiksek egitim ve beceri sahibi olmay1
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gerektirmektedir. Iyi bir egitim kadinlarm gelisimlerine katki saglayacaktir (Ercen,
2008: 33-35).

2.6.4 Mentordan Yardim Alma Stratejisi

Mentordan yardim alma stratejisi, kariyer siirecinin basinda olan bireyler igin
olduk¢a Onemlidir. Ciinkii mesleki danigmanlik hizmeti alan bireyler motivasyonu
artmis, cesaretlenmis, bilgilendirilmis ve deneyimlerden faydalanmis bir sekilde kariyer
siirecini yonlendirme imkanina sahip olacaktir. Mentordan destek alma sadece is
hayatinda degil insan iliskilerini gelistirerek saglikli bir sosyal hayat yasamasini
saglayacaktir (Barutgugil, 2004: 359-362).

Kadinlara, mentor yardimi ozellikle iist kademe pozisyonlara ulagmak igin
kariyer ilerlemelerine fayda saglamaktadir. Stres yoOnetimini, kadinlara yonelik
Onyargilar1 yikmak mentorun saglayacagi yardim ile miimkiin olacaktir. Fakat kadinlar
kariyer yonetimleri acisindan son derece Onemli olan mentor destegi konusunda
ayrimciliga ugramaktadir (Ergen, 2008: 36-38).

Erkek egemen calisma ortaminda olusturan orgiit kiiltiiriinii bilmeyen kadinlar
mentor sayesinde bilgi sahibi olup, orgiit kiiltlirline daha ¢abuk uyum saglayarak orgiit

igerisinde kendilerini gésterme imkanlarina sahip olurlar (Irmak, 2010: 59).

2.6.5 Sosyal iliskileri Gelistirme Stratejisi

Isletmelerde iletisim olmazsa olmaz bir noktadir. Calisanlarin is hayatinda
calisma arkadaslariyla uyumu kolaylastiracaktir. Calisma ortaminda genel kabul goren
kiyafet, Uslup ve davramis sekilleri kariyer gelistirme agisindan 6nemli bir mesafe
kaydetmelerini saglamaktadir. Is ortamindaki arkadaslari ile etkili bir sosyal iliski
icerisinde olan kadinlar kurduklar1 baglar sayesinde oOrgiit tarafindan benimsenmeleri
kolaylagmaktadir. Kimi zaman ise Orgiit icerisindeki davranig ve iisluba uygun sekilde
hareket eden kadin isgdrenler oOrgiit tarafindan dislanmayarak orgiit i¢in benimsenen
isgorenler olarak ¢alisma hayatlarini siirdiirmektedir. Dolayisiyla kadinlarin iist kademe
pozisyonlarda bulunmalar1 Orgiit igerisinde kendilerini gdsterip kariyer hedeflerinde

terfi imkanini artiran bir durumdur. (Ergen, 2008: 36-40).

2.6.6 Kariyer Gelistirme Programlarima Katilma Stratejisi
Isletmelerin, hedeflerine ulasmasi, toplumsal isteklerini karsilamasi igin

kadinlara yeni bilgi ve beceriler kazandirmas: gerekmektedir. Bilgi ve beceri gelistirme
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egitimlerin verilmesi is diinyasindaki kadinlarin cam tavan engellerini asmalar1 igin
onemlidir (Ergen, 2008: 41).

2.6.7 Yiiksek Performans Gosterme Stratejisi

Yiiksek performans gosterme stratejisi li¢ temel noktaya dayanmaktadir. Bu ii¢
temel nokta bireyin beklenenden daha ¢ok g¢alismasi, diger adaylardan da daha fazla
calismasi ve yetkinlik, becerilerini gelistirerek diger adaylardan siyrilmasini seklindedir.
Kadmnlar genellikle bilgi ve becerileri dogrultusunda daha yiliksek performans
saglayabilecekleri islerde ¢alismak istemektedirler. Isletme agisindan daha zor ve daha
cok sorumluluk gerektiren islerde gorev alarak oOrgiit icerisindeki {ist kademe yonetim
tarafindan fark edilmeyi ve yetkinliklerini gostermeyi amaglamaktadirlar. (Cetin ve

Taskin, 2012: 24-26).
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UCUNCU BOLUM
ILGILI ARASTIRMALAR
Bu boliimde cam tavan olgusu, kadin yoneticilerin karsilagtiklari cam tavan
engelleri ve yonetici pozisyonunda karsilastiklar1 engellere yonelik yurt i¢inde ve yurt
disinda yapilmis calismalara deginilecektir. Son yillarda calisma hayatinda varligini
giderek hissettiren cam tavan olgusu iilkemizde de genellikle turizm, saglik, egitim
alanlarinda yapilan calismalarla irdelenmeye c¢alisilmaktadir. Cam tavan olgusuna
yonelik erisime acgik ve ulasilabilirligi bulunan ¢alismalar 6zellikle turizm, bankacilik,
saglik ve egitim alanlarinda yogunlasmistir. Kadin istihdaminin yogun oldugu bu

alanlarda cam tavan olgusuyla ilgili ¢aligmalar yapilmistir.

3.1 Yurtici Arastirmalar

Ercen 2008 yilinda “Kadmlarin Cam Tavan Asma Stratejilerini: Biiyiik Olgekli
Tiirk Isletmelerinde Bir inceleme” adli doktora tezinde Tiirkiye’deki kadinlarin cam
tavani asma stratejilerini belirlemek ve kariyerlerini ilerletmek amaci bulunmaktadir.
Arastirma Financial Times 500 listesine giren Tiirk isletmelerinde calisan 230 kadinla
gerceklestirilmis. Arastirmaya kadinlarin cam tavani algilama ve bunu agmaya yonelik
stratejileri belirlenmeye calisilmistir.  Arastirma kapsaminda hazirlanan 400 anket 11
sitkete elden teslim edilmistir. Goniilli katilan katilimcilardan 3 gilin sonra geri
toplanmistir. 230 goniillii  katilimeinin  geri  donlis  yapmast ile ¢alisma
gerceklestirilmistir.  196’s1  analize elverisli olmasi sebebiyle degerlendirilmistir.
Verilerin analizi ¢oklu regresyon ve tek yonlii varyans analizi ile de istatistiksel
analizlerden faydalanilmistir. Arastirma sonucunda yiiksek performans gosterme
stratejisinin kadinlarin kariyer ilerletme siireclerinde anlamli bir iliskisnin oldugunu
gostermistir. Bu stratejinin anlamli olmasinin en 6nemli nedeni ise galisan kadinlarin is
ve yasam dengesini saglamak i¢in uygulanan insan kaynaklar: stratejilerinin performans
artigina neden olduguna yonelik bulgularin varligi ileri siiriilmektedir. Insan kaynaklari
birimleri tarafindan kadinlarin is ve is dis1 yasamda cinsiyete bagli sorumluluklarini
dengede tutmada onemli rolii oldugu vurgulanmistir. Kadinlarin 6zellikle hamilelik
stireglerinde calisma hayatindaki gorevlerini iyi bir sekilde planlamalar1 ve bu konuda

destekleyici politikalarin varliginin dnemine vurgu yapilmistir.
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Aksoy 2012 yilinda “Kosul Bagimliliklar Cergevesinde Orgiitlerin Cam Tavan
Diizeyinin Siniflandirilmasi: Egitim ve Saglik Sektérii Karsilastirmali Ornegi” adli
doktora tezinde Orgiitlerin cam tavan dilizeylerine yonelik bagimliklar ortaya
cikarilmaya calisilmistir. Boylelikle mikro ve makro oOrgiit kuramlar1 ifade edilmek
istenilmistir. Ankara’da saglik ve egitim sektorlerinde arastirma gergeklestirilmistir.
Kadinlarin daha fazla yiikselebilecekleri ve yilikselme imkanlarmin smirli oldugu
varsayimiyla bu sektorler secilmistir. Kapali uglu anket yontemi ile sadece Ankara
ilindeki saglik ve egitim sektoriinde calisan kadinlarla cam tavan algisin1 6lgmeye
yonelik yeni bir 6lgek olusturuldugu belirtilmistir. Bagimsiz 6rneklemler igin t-testi, tek
yonlii varyans analizi (ANOVA), pearson korelasyon katsayisi analizleri ile
degerlendirilmistir. Arastirma sonucunda kadinlar i¢in saglik alaninda calismalar
geleneksel bir alan olarak belirtilmistir. Kadinlarin insanlara daha iyi hizmet ettikleri
icin saglik alaninda kadinlarin yiikselmesinin daha rahat oldugu ifade edilmektedir.
Egitim sektoriiniin ise kadinlar i¢in uygun olmayan bir sektor oldugu vurgulanmaktadir.
Egitim sektoriinde kadinlarin daha fazla yer alamamasi erkeklerin uzun yillar boyunca
kendi iletisim aglarin1 kurarak orgiit iginde yerlerini saglamlastirdig: ifade edilmektedir.
Kadinlarin ylikselme orani geleneksel kadin alani1 diye tabir edilen alanlarda ¢aligmasina
bagl oldugu ifade edilmistir. Kadinlarin kamu sektoriinde 6zel sektore nazaran daha az
cam tavan algilarinin daha zayif oldugu tespit edilmistir.

Unal 2015 yilinda “Cam Tavan Etkisinin Asilmasinda Déniisiimcii Liderligin
Rolii Bilisim Sektériinde Calisan Kadin Liderler Uzerine Bir Arastirma” adh
caligmasina gore, kadinlarin list kademe yonetici olmak i¢in karsilastiklart engellerin
cogunlugunu bireysel faktorlere bagli oldugu ve kadmnlarin doniistimct liderlik
ozellikleri gosterdigi sonucuna ulagmistir. Kadinlarin cam tavani agsma siirecinde esinin,
egitim seviyesinin, kiiltlirel 6gelerin belirleyici oldugunu vurgulamaktadir. Bu etkiler
kadinin kariyer engelleri agsmasinda gosterecegi liderlik 6zellik kazanimlarina da etki
yaptig1 ifade edilmistir.

Yilmaz 2013 yilinda “Kadin Ve Erkek Egitim Yoneticilerinin Cam Tavan
Sendromuna Iliskin Algilar1 Istanbul 1li Ornegi” arastirmasinda; Il, Ilge Milli Egitim
Miidiirliiklerinde gorev yapan yoneticilerin yasadiklart cam tavan sendromuna iligkin
alg1 diizeyleri ortaya konulmaya calisilmis. Kadinlarin egitim sektoriinde yonetici olan
kadinlarin  karsilagtigi  sorunlar ve sektdrdeki toplumsal cinsiyet ayrimciliginin
arastirtlmas1 amacglanmigtir. Kadinlarin egitim alaninda yonetici kademelerinde yeteri

kadar yer alamamalarinin nedenlerinin tespit edilmesi, ayrimciliga sebep olan

51



uygulamalarin belirlenmesi saglamistir. Calisma kapsaminda orgiit kiiltiirii ve informal
iletisim aglarina katilma konusunda uyum saglayamayan kadinlarin ¢oklu rol tistlenme
ve stereo tiplerinde eklenmesiyle daha fazla cam tavana maruz kaldiklar1 ifade
edilmistir. Evli kadinlarin bekar kadinlara nazaran daha fazla cam tavan engeliyle
karsilastiklari belirlenmistir.

Caliskan 2012 yilinda “Kamu Sektériinde Istihdam Edilen Kadinlarin Kariyer
Engellerini Ve Cam Tavan Sendromunu Algilamalarina iliskin Bir Arastirma”da
Tekirdag’da belediyede gorevli 153 kadinin cam tavan algisina yonelik sebepler
belirlemeye calisilmigtir. Evli ve c¢ocuk sahibi olan kadin ¢alisanlarin ailevi
sorumluluklarim1 goz Onilinde tutarak is aile dengesi saglayamadiklar1 sonucuna
ulagmislardir.

Giilbay 2012 yilinda “Kadin Yoneticilerin Kariyer Sorunlari: Cam Tavan
Sendromu Uzerine Uygulamali Bir Arastirma”sinda ise Istanbul Bakirkdy ilgesinde iki
0zel banka calisanlar ile iki 6zel hastane kadin c¢aliganlar1 arasindan rastgele seg¢ilmis
120 kadin katilimci ile gerceklestirilmis bu arastirma neticesinde kadinlarin aldiklar
egitimler ile ulasmak istedikleri pozisyon arasinda anlamli bir iligkinin varligini ortaya
koymustur. Aile ve sosyal cevrelerinin kariyer gelisiminde desteklerinin katkisi ve
edinilen tecriibenin terfi etmelerinde 6nemli katki sagladigi belirtilmistir. YOnetici
pozisyona gelme nedenlerinin ise ¢ok c¢alismak oldugunu, engellere karsi c¢aba
gosterdikleri ortaya konulmustur. Bu siiregte kendilerine yol gosteren rol modelin
bulunmamasinin kariyer engellerini agsmada zorladigini dile getirmislerdir.

Atan 2011 yilinda “Ilkégretim Okullarinda Gérev Yapan Kadin Okul
Yéneticilerinin Cam Tavan’a iliskin Algilarinin incelenmesi” calismasinda ise egitim
sektoriinde cam tavan algisinin bankacilik sektoriine gore daha geg ortaya ¢iktigini ifade
etmistir. Bu duruma etki eden en 6nemli sebeplerin varligini ise kadinlarin medeni
durumlar1 ve kadinlara yonelik stereo tipler olusturmakta oldugu belirtilmistir.
Lisansiistii kadinlarin informal iletisim aglari, orgiit kiiltiirii ve politikalari, kadinlarin
kisisel tercih ve algilar1 ve mesleki ayirim boyutlarini algilama diizeylerinin daha
yiiksek oldugu ortaya konulmustur.

Toraman 2011 yilinda “Egitim Orgiitlerinde Kadinlarin Yénetsel Konuma
Yiikselmelerinde Cam Tavan Etkisi”” adli arastirmasi Tokat ilinde bulunan kamu ve 6zel
egitim oOgretim kurumlarinda 15 yonetici ve 45 Ogretmenle gerceklestirilmistir.
Arastirma bulgularina goére katilimcilarin yaris1 kadin yoneticilerinin varliginin is

hayatinda olumlu sonuglar doguracagi yoniinde fikir beyan ederken diger yarisi ise
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otorite, liderlik, sorumluluk gibi alanlarda kadinlarin yoneticiliklerinin zayif kaldigt
vurgusu iizerinde durdugu ifade edilmistir. Kadinlarin erkek egemen toplum igerisinde
aile ve is ¢atismasi yasadigini ve kadinlara yakistirilan yonetici pozisyonunun ise miidiir
yardimcilig1 oldugu ifade edilmistir. Kadinlarin yoneticiligine karsi toplumun 6nyargili
sekilde yaklagmasina ragmen kadinlarin kendilerine koyduklar1 engeller daha belirleyici
oldugu ve yeteri kadar kadin ydneticinin olmamasini ise kadina atfedilen geleneksel
roller oldugu ileri siirtilmiistiir. Aile ile is yasam1 ¢atismasinin kadinin kariyer ilerlemesi
tizerindeki etkisinin oldugu sonucuna da ulasiimistir.

Karaca 2007 yilinda “Kadin Yoneticilerde Kariyer Engelleri: Cam Tavan Sendromu
Uzerine Uygulamali Bir Arastirma”sinda 140 erkek ve kadin ydneticiye uygulanan
anketle kadinlarin calisma hayatina katiliminin artmasina ragmen st diizey yonetici
pozisyonlarinda yeteri kadar kadin yonetici olmadigi ortaya konmustur. Konya’da
gerceklestirilen calismada  kadinlarin  kariyer ilerlemelerinde  esit  firsatlar
yakalayamamalarinda bulunduklar1 6rgiit kiiltiir ve politikalarinin etkili oldugu yoniinde
kuvvetli bulgular saptandigi belirtilmistir. Bazi kadin calisanlarin ise orgiit icerisinde
kendisini kabul ettirme ¢abasinin bulundugundan bahsedilmistir. Kadin c¢alisanlarin ist
diizey yonetici pozisyona gelmelerine engel olan nedenler su sekilde ifade edilmistir.

- Kadinlarin toplumsal rollerinin yaninda iyi bir yonetici de olabileceklerine
yonelik inan¢ bulunmamaktadir. Erkek yoneticilerin bu durumla ilgili kadin
caliganlar tercih etme egilimlerin az olmasi kararsiz kalmalarindan gelmektedir.
Bu durum kadinlara yonelik geleneksel diistince kaliplarinin degismedigini
gostermektedir.

- Cinsiyete dayali toplumsal degerler kadinlara yonelik yatay mesleki ayrim
yapilmasina yol agmakta ve dikey mesleki ayrimla ilgili yeterli bilgiler elde
edilemedigi  sOylenmektedir. Kadinlarin  yOnetici  pozisyonlarinda  yer
bulamamasinin temel sebepleri kadinlarin egitim alaninda yer bulamamasi firsat
esitsizligi olarak ifade edilmektedir. Yasal diizenlemelerle kadinlara yonelik

engeller sinirlandirilabilir 6nerisinde bulunmaktadir.

3.2 Yurtdis1 Arastirmalar
Yurtdisinda yapilan ¢aligmalar kadinlarin yonetici pozisyonunda karsilastiklart
engelleri belirlemeye yoneliktir. Elde edilen bulgulara gore kadin yoneticilerin

karsilastiklar1 kariyer engellerinin temel sebebi kadin yoneticilerin 6nyargiya maruz
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kalma durumudur. Bu c¢alismalarda kariyer engelleri belirlendikten sonra bunlara
yonelik ¢6ziim Onerileri getirilmeye ¢aligilmistir.

Kariyer engellerinden cam taban sendromu, c¢alisma yasamini igerisinde
kadinlarin erkeklere gore daha fazla rastladigi goriillmektedir. Cam tavans endormu ile
birlikte cinsiyet ayrimecilig1 da kariyer hiyerarsisinde ilerledik¢e daha fazla karsilasilan
bir bulgu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Avustralya, ABD, Isve¢’te gergeklestirilen bir
arastirmada cam tavan algistnin ABD’de daha diisiikken, Avustralya ve Isveg’te ise
daha yiiksek oldugu belirlenmistir (Wright, 2003: 5-8).

Ingiltere’de 2013 yilinda yapilan bir baska ¢alismada ise feminizimin cinsiyet
esitligi konusunda mesafe kaydederken, emek yogun alanlarda calisan kadinlar
arasindaki esitsizlige etki etmedigini ortaya koymustur. Kamu Politikalar1t Arastirma
Enstitlislinlin yaptig1 arastirma neticesinde son elli yillik bir siirecte erkek ve kadinlar
arasinda gelir adaletsizligi azalmasina ragmen, egitimli olmasina ragmen emek yogun
islerde ¢alisan kadinlar arasinda gelir adaletsizligi giderek artmakta olan bir olumsuz
durum olarak ortaya cikmaktadir. Erkekler kadinlara nazaran ayni isi yapmalarina
ragmen daha fazla {icret geliri elde etmeye devam ettikleri gézlemlenmistir (Merrick,
2013: 1).

Diinyanin her yerinde kadinlarin erkeklere nazaran daha az maas ve yan haklar
elde ettikleri goriilmektedir. Cesitli raporlarda iist diizey ayni statiide olan kadinlarin
erkeklere gore daha az maas aldiklar1 ve kariyer siirecinde cinsiyet ayrimciligi, orgiit
tarafindan kabul edilme durumlarinda bulunduklar: ifade edilmistir. 51 {ist diizey kadin
yoneticinin 12 yil boyunca ABD federal hiikiimeti tarafindan daha az para o6diili,
promosyon verdigini tespit etmistir (Brown, 2010: 15-20).

Diinyada biiyiik 6lgekli sirketlerde yonetim kademelerinde cam tavan engelinin
oldugu kanitlanmis ve ozellikle biiyiik lgekteki sirketlerde bu engellemenin varligi
dikkat ¢ekmistir. Birlesmis Milletler tarafindan 1995 yilinda paylasilan verilere gore
ABD’de 1984 yilinda %44 olan iist diizey kadin yonetici sayist diinya ¢apinda ise %2
oldugu agiklanmistir (Madichie, 2009: 50-65).

Yurt disinda kadinlarin kariyer siireclerine yonelik yapilan ¢alismalarin 6zellikle
kadinlarin 6rgiit icerisinde iistlendikleri liderlik modelleri ve liderlik modellerinin 6rgiit
yonetim siirecine etkisinin belirleyiciligi tizerine oldugu goriilmektedir. Bu ¢alismalari
kadinlarin oOrgiit igerisinde yonetici pozisyonlarda caligmasima yonelik On yargr ve
olumsuz diisiince kaliplar1 takip etmektedir. Kadinlarin is hayatinda karsilastiklar:

engellerin diger sebepleri de rol model eksikligi ve tesvik edici danigmanlik
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programlarinin yetersizligi ile fazla is ylikiinlin zaman tiikketimine neden oldugu
belirlenmistir.

Kadmin orgiit i¢inde yonetici pozisyonda bulunmasinda liderlik modellerinin
etkisine yonelik ¢alismalar su sekildedir:

Hope 1999 yilinda “Okul Liderlerindeki Gii¢: Dort Kadinin Deneyimleri” adli
arastirmasinda; iki yil boyunca derinlemesine miilakat teknigi ile dort kadin okul
yoneticisinin otorite ve liderlik alanlarindaki tecriibelerini arastirmistir. Arastirmaya
gore liderlik fonksiyonu kuvvetli olanlarin biirokrasiyi azalttii, adaletli bir yonetim
anlayis1 sergiledigi, farkli bakis agilarina deger verildigi, kurumsallagsma uygulamalarin
yerlestigi sonucuna varilmistir.

Abdela 2000 yilinda “Palmiye Agacindan Parlamentoya: Kadinin Politik
Liderlik ve Kamusal Yasam I¢in Egitilmesi” adli arastirmasinda; Kadin lider, liderlik,
politik liderlikte kadinin yeri sorulart sorgulanmistir. Arastirma kapsaminda elde
edilenlere gore bir kag istisna disinda lider olarak tanimlananlarin hemen hemen
hepsinin erkek oldugu goriilmiistiir. Kadin liderlerin tarih sahnesinde yer alabilmesi i¢in
kadinlarin bilgi, beceri, yetkinlik ile kamusal alanlarda aktif rol almas1 gerektigi ifadesi
paylagilmistir. Toplumsal ve kamusal alanlarda cinsiyet temelli kiiltir ve onun
uygulamalarini degistirmek gerektigi paylasilmistir.

Katz 2003 yilinda “Kadin Egitim Bélge Miidiirleri: Liderlik icin En Iyi Ornek
Algilar” ¢aligmasinda okullardaki kadin yonetici sayisinin az olma nedenlerini
arastirmigtir. Buna gore kadin yoneticilerin liderlik stillerinin yonetici olmalarinda
belirleyici oldugu ifade edilmistir. Yonetici olmak isteyen diger kadinlara rol modellik
yaparak siire¢ icerisindeki tecriibelerini paylasarak bu konuda kadinlarin engelleri
asmalarina yardimci olmaya ¢alistiklar: bulgulanmistir.

Billot 2002 yilinda “Kadinlar Araciligiyla Liderlik” calismasinda kadinlarin
calisma hayatinda egitim liderlikleri {izerine gergeklestirilmistir. Arastirmaya gore
kadinlarin erkeklere gore farkli calisma stilleri oldugu tespit edilmistir. Kadinlarin
calisma hayatinda iletisim becerilerine giivenirken erkeklerin ise ¢alisma egilimlerinin
yiiksek olmasina giivendikleri belirtilmistir. Kadinlar yeni liderlik tipleri olusturarak,
giiclerini paylagsma egiliminde olduklari, takim ve baglant1 yollar1 kurarak yoneticilik

gorevlerini siirdlirdiikleri ifade edilmektedir.
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On yargt ve olumsuz disiince kaliplarina yonelik yapilan calismalar su

sekildedir:

Hutchinson 2002 yilinda “Kadmlarin Okul Liderligi: Onlar1 Lider Yapmaya
Yardim Etmek i¢in Atilacak Adimlar” adli arastirmasinda; Missouri eyaletinde yonetici
olmak isteyen kadinlarin kariyer engelleri belirlenmeye c¢alisilmistir. Kadinlara yonelik
olumsuz diisiince kaliplar1 sebebiyle yoneticilik yapmalar1 yoniinde kariyer engeli
olusturdugu ve lider, yoOnetici gibi pozisyonlarda erkeklerin olmasinin beklentisi
kadinlarin kariyer siirecine olumsuz etki ettigi goriilmiistiir.

Goodman 2002 yilinda “Yonetici Hazirlik Programlari: Universiteler Kadinlar:
Yiikseltir mi, Engeller mi?” adli arastirmasinda; Amerika’daki iiniversitelerde calisan
kadinlarin yonetici olma durumlar1 arastirma konusu olmustur. Bu arastirmaya gore
Amerika’daki egitim alaninda kadinlara karsi cinsiyet Onyargisi yiikksek seviyelerde
oldugu bulgusuna ulasilmis ve iist diizey yoOnetici sayisinin kadinlarin aleyhine oldugu
tespit edilmistir.

Catalyst 2007 yilindaki arastirmasinda kadinlarin  kariyer siirecinde
karsilagtiklar1 engellerin temelini Onyargilarin olusturdugunu ifade etmektedirler. Bu
onyargilarin baglica su sekilde ifade edilmistir. Kadinlarin ¢alisma hayatinda hirs
eksikligi ve liderlik yetkinliklerinin olmadigi, gerekli pozisyonlar i¢in uygun is
deneyimlerinin yetersiz oldugu, Ozverili caligma i¢ine girmedikleri ve problem
¢Ozebilme yetilerinin yetersiz oldugu yoniinde Onyargilar olusturmaktadir. Bununla
birlikte kadinlarin kariyer ilerlemesinde karsilastiklar: diger engeller ise kadinlarin bilgi
aglarina erisim eksikligi, rol model eksikligi ve esnek calisma diizenine uyum
saglayamamalari seklinde ifade edilmistir.

Rol model eksikligi, tesvik edici danigmanlik programlarinin yetersizligi ile

fazla is yiikiiniin zaman tiiketimine yonelik caligmalar ise su sekildedir:

Bradshaw ve Phillips‘in 2002 yilindaki “Kadin Okul Liderleri: Deneyim
Dersleri” adli arastirmalarinda; okul yoneticilerinin kariyer siireci boyunca edindikleri
tecriibelerinin neler oldugunu belirlemeye ¢alismistir. Arastirmaya gore basarili kadinlar
rol modellik yaptiklar1 kadinlara olumlu ve olumsuz kisitlar1 aktararak onlarin deneyim
kazanmalarina katkida bulunduklar1 ifade edilmistir.

Ehrich 2002 yilindaki ‘“Avustralya‘da Kadin Egitim Yoneticileri: Bazi Sorunlar,

Bazi Yonergeler” adli arastirmasinda; Avustralya’da kadinlarin yonetici olarak
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calismast icin tesvik edici damigsmanlik programlari incelenmistir. Bu danigmanlik
program ve hizmetlerinin kadinlarin yoneticilik yapma karar1 almasinda olumlu
sonuglar getirdigi ifade edilmistir.

Harris, Arnold, Lowery ve Crocker 2002 yilinda “Bir Yonetici Olmaya Karar
Verdiginde, Kadimi Giidiileyen ve Engelleyen Faktorler Nedir?” adli arastirmalarinda;
kadinlarin yonetici olmalar1 konusunda destekleyen ve engel olan faktorler belirlenmeye
calisilmistir. Buna goére yonetici olmanin hizmet odakli olmasi kadinlarin yonetici
olmasmi cesaretlendirirken fazla is yiikii ve fazla zaman tiiketimiyle birlikte
biirokrasinin kadinlarin kariyer siirecinde yonetici olmalari ve bunu devam ettirmelerine

engel oldugu belirlenmeye calisiimigtir.
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DORDUNCU BOLUM

CALISAN KADIN PERSONELIN KARIYER GELIiSiMi: EGITIiM
SEKTORUNDE KIYASLAMALI BiR ARASTIRMA : DENIZLi

4.1 Arastirmanin Metodolojisi
Bu boliimde arastirmanin amag, model, siirliliklari, evren, dérneklem ve veri

toplama yontemi hakkinda bilgi verilecektir.

4.1.1 Arastirma Amaci ve Modeli

Arastirmanin amaci, Denizli’de Pamukkale Universitesinde ve Milli Egitim
Bakanligina bagli okullarda gorev yapan kadinlarin kariyer planlamasi, karsilastiklari
sorunlar ile ilgili bilgi almaktir. Ozellikle cam tavan sendromuna yénelik bakis acilari
ve konuya dair tecriibelerinin literatlirdeki bilgiler ile ne kadar bagdastigini
arastirmaktir. Arastirma kapsaminda cam tavan sendromu, c¢oklu rol iistlenme,
kadinlarin kisisel tercih algilari, mentor eksikligi, resmi olmayan iletisim aglarina
katilamama, mesleki ayrimcilik, kaliplasmig Onyargilar, orgiit kiiltiirii ve politikalar
egitim durumu, ¢ocuk sayisi, yas, unvan, medeni durum, ve kidem gibi farkli boyutlar
acisindan ele alinmustir.

Arastirma kapsaminda, egitim faaliyeti gosteren kurumlarda tist kademe yonetsel
pozisyonlarda gorev almak isteyen kadinlarin, kariyer siiregleri ve cam tavan olgusuna
iliskin goriisleri nitel bir arastirma ile ortaya konulmustur.

Nitel arastirmalar, hayatin i¢inde olanlari, gercek¢i ve kapsayici bir sekilde
irdelemeyi ve derinlemesine degerlendirme yaparak durumu anlamay1 amacglamaktadir.
Bu yontemle bireylere, diisiincelerini en ince ayrintisina kadar anlatma imkani
verilmektedir.

Arastirma sliresince, sinirlar1 keskin bir sekilde ¢izmeyip arastirma siiresince
kesfetmeye ve olgular1 anlamaya, yorumlamaya olanak taniyan bir arastirmaya imkan
verir. Sinirlarin keskin bir sekilde ¢izilmemesi, arastirma siiresince olgularin kesfedilip,
anlasilmasina ve yorumlanmasina olanak tanimaktadir.

Katilimeilara, sosyal gergeklikle kisisel deneyimlerini birlikte sunma olanagi
tanimaktadir. Bu dogrultuda, bireyin arastirilan olgu ve olaylara iligkin kisisel
deneyimlerini ,6znel bir yaklasimla ve ayrintili bir sekilde aktarmasi saglanmaktadir

(Simsek ve Yildirim, 2011: 39-40).
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Kadin c¢alisanlarin, cam tavan olgusunu nasil anlamlandirdiklar nitel
aragtirmalar yaklasimi ile elde edilen veriler aracilifiyla ayrintili sekilde sunulabilecegi
planlanmaktadir. Olgu bilim g¢alismalarinda veriler, arastirmacinin odaklandigi olguyu
tecriibe etmis ve bunlar1 disa vurabilen katilimcilardan toplanmaktadir ( Simsek ve
Yildirim, 2011: 74). Veri toplama asamasinda tecriibelerini aktarma durumunda olan
katilimcilarla derinlemesine miilakatlar, gézlemler ile katilimcilarin s6z konusu durumla
ilgili deneyimleri hakkinda bilgi alma siire¢lerinden olusmaktadir. Olgu bilim
calismasinda, elde edilen bulgular, belirli kategoriler i¢inde simiflanmaktadir. Bu
baglamda ortaya ¢ikan bulgulardan hareketle konu ile ilgili betimlemeler yapilmaktadir
(Moustakas, 1994: 22-26).

Nitel aragtirma yontemi benimsenerek, detayli ve karsilastirmali bir yaklasimla,

cam tavan olgusunu yasamis katilimcilarla ¢alisma yiiriitiilmiistiir.

4.1.2 Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin  kolay erisebilirlik esas1 dikkate alinarak diizenlenmistir.
Gortismelerin - daha saglikli  ve ayrintilart  igerebilecek sekilde yiiz  ylize
gerceklestirebilmesi i¢in, katilimeilar Denizli’de bulunan iiniversite ve okullardan
secilmistir. Bu amagla kolay ulasilabilir durum 6rneklemesine dayali secim yapilarak
arastirma siiresince hiz kazanmak amaglanmistir (Simsek ve Yildirim, 2011: 114-116).

Arastirma grubunu Denizli il merkezinde bulunan, anaokulu, ilkokul, ortaokul
ve lisede gorev yapan 30 kadin &gretmen ile Pamukkale Universitesinin gesitli
fakiiltelerinde gorevli 30 kadin akademisyen olusturmaktadir. Aragtirmanin
katilimcilart maksimum cesitlilik 6nermesi dogrultusunda, kidem, brans ve unvan
kisitlar1 dikkate alinmistir. Katilimcilara arastirma amag, yontem ve siireci hakkinda
bilgi verilmis olup arastirmaya katilmak isteyip istemedikleri sorulmustur.

Goniilliillik esasinda yiiriitiilen arastirmaya Milli Egitim Bakanligina bagh
okullarda gorev yapan, goriisme talep edilen 30 6gretmen katilmak istemistir. Bununla
birlikte, goriisme talep edilen 13 6gretmen ise zaman yetersizligi, gériismenin kariyer
siirecine ve meslegine olumsuz etki edecegi gibi sebeplerden o6tiirii reddetmistir.

Universite biinyesindeki 30 akademisyen goriismeyi kabul ederken 8
akademisyen yogun c¢alisma programlart ile i3 yiliklerinden dolayr zaman
ayiramayacaklarin1 ifade etmislerdir. Resmi izinlerin 3 Kasim 2017 tarihi ile

alinmasiyla alan aragtirmasi kismi basglanmis olup 20 Ocak 2018 tarihinde bitirilmistir.
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Elde edilen bulgularin tekrar etmesi ve derinlemesine genis Ol¢ekte bir arastirma
yapmak i¢in yeterli gegerlilige sahiptir.

Simsek ve Yildirnrm (2011) de gerceklestirilecek derinlemesine miilakatlarin
uzun ve ¢ok kez goriisiilmesini uygun bulmaktadirlar. Nitekim McCracken (1988) nitel
arastirmalar i¢cin az sayida birey ile uzun zamanli derinlemesine ger¢eklestirilen

goriismelerin yeterli olacagini ifade etmektedir.

4.1.3 Arastirmanin Sinirhliklari

Calisma Denizli ili merkez il¢elerinde Milli Egitim Bakanligina bagli okullarda
ve Pamukkale Universitesi biinyesinde gdérev yapan Ogretmen ve akademisyenlerle
yiirtitilmustiir.

Derinlemesine miilakat teknigi ile goriisme gergeklestirmek igin Denizli 11 Milli
Egitim Miudirligiinden izni alinmigtir. Egitim Ogretim faaliyetlerini aksatmayacak
sekilde goniilliiliik esasina dayali olarak yliriitiilen ¢aligmada yar1 yapilandirilmis soru
formu kullanilmstir.

Aymi sekilde Pamukkale Universitesi Rektorliigiinden de calisma hususunda
aragtirma izni alinmistir. Baz1 katilimcilarin gériismeye zaman ayirmak istememesi,
goriismeye katilmasi durumunda verilerinin mesleki kariyer siirecine olumsuz etki
edecegine olan inanci gibi durumlardan dolay1 goériismek istememesi arastirmanin
kisitlarindan biridir.

Katilimcilarin  ¢alistiklart kurumu ve kendilerini oldugundan daha farkh

gostermek istemeleri de bir baska kisit1 olusturmaktadir.

4.1.4 Verilerin Toplanmasi ve Yontemleri

Yukarida sozii edilen goriisme formu, bu c¢aligmada kullanilmak iizere 6zel
olarak hazirlanmistir. Ek 1’de verilen yar1 yapilandirilmig gériisme formu 10 sorudan
olusmaktadir.

Egitim ogretim faaliyetleri aksamadan goniilliilik esasina dayali olarak rastgele
secilmistir. Caligma Oncesi randevu alinarak okul yonetimine arastirma izni ve arastirma
konusu hakkinda bilgi verilmis, goriisme tarihi ayarlanmistir. Bu 6n goriismelerden
sonra, ¢caligma goriismeleri takvimi olusturulup, gerceklestirilmistir.

Veri toplama yontemi olarak derinlemesine goriisme belirlenmistir. Bu yontem

nitel aragtirmalarda yaygin bir sekilde kullanilmaktadir. Goriisme yonteminde dnceden
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belirlenmis sorular dahilinde katilimcilarin sorulara yanitlar vererek siirdiiriiliir. Bu
yontemde karsilikli bir bag kurulmasi arastirma konusu ile katilimcinin daha acik, rahat
bir sekilde ifade etmesi amacglanir. Belirli bir plan dahilinde ilerleyen goriisme
arastirmanin konu disina ¢ikmasini engeller (Simsek ve Yildirim, 2005: 119).

Goriisme sirasinda katilimeilarin ifadelerin eksiksiz bir sekilde kaydedilmesi igin
uzman bir 6grenciden destek alinarak iki kisinin katilimcilarin ifadelerini eksiksiz
almas1 saglanmistir. Boylelikle arastirmacinin not ettigi verilerin kontroliine olanak
saglanmistir. Goriisme siireci baslamadan bir akademisyen ve bir Ogretmen ile 6n
goriisme ve gozlemlemelerde bulunarak aragtirma soru formu ve siireci hakkinda
eksiklikler giderilmis, siire¢ hakkinda tecriibe sahibi olunmustur.

Arastirma kapsaminda yoneltilen tiim arastirma sorularinda katilimcilarin
kariyer siiregleri ve bu siire¢c igerisinde karsilagtiklart engellerini sadece mevcut
durumdaki pozisyonlarinda degil ¢alisma hayatlarindaki tiim tecriibelerini diisiinerek
degerlendirmeleri istenmistir. Goriisme esnasinda higbir sekilde kisi ve kurum isimleri
kaydedilmemistir. Arastirma kapsaminda katilimcilarin aragtirmanin herhangi bir
sathasinda paylastiklar1 verilerin kullanilmasini istememeleri durumunda verilerin
kullanilmayacag1 tahattiit edilmistir. Goriisme baslamadan Once katilimcilarla sohbet
edilerek katilimcilarin arastirmact ve konu hakkindaki g¢ekingenlikleri giderilmeye
calisilmistir. Katilimcilarin rahat bir sekilde kendilerini ifade etmeleri i¢in sicak bir
ortam olusturulmasi amaclanmistir. Goriisme ile ilgili olarak etik prensipler okunmus,
gerekli yasal izinler tekrar ifade edilerek arastirma ile ilgili olarak siirecten bahsedilerek
baglanilmistir. Gerekli goriilen noktalarda katilimcilarla ilgili gbzlemler arastirmaya
dahil edilmistir.

Her ne kadar arastirma yar1 yapilandirilmis soru formu araciligiyla siirdiiriilse de
katilimcilarin aragtirma kapsamindaki paylasimlarin1 kesmeden dogal bir akis igerisinde
kendiliginden detayli bir sekilde kapsamli ifadeler kaydedilmistir. Arastirmact konu
hakkindaki verileri belirli araliklarla ¢apraz sorular yoluyla teyit etmeye caligmis,
sorularin tam olarak anlagilamadigi veya konunun dagilmaya basladigi durumlarda
katilimcilara ilave sorular sorularak konu genisletip agilmaya ¢alisilmistir. Gortismeler
yasal iznin 3 Kasim 2017 tarihinde alinmasini takip eden hafta icerisinde goriisme
takvimi olusturularak yaklasik 3 ay boyunca, her bir katilimci ile giinde yaklasik 3 saate

varan bir silire goriigme gerceklestirilmistir.
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4.1.5 Giivenirlik ve Gecgerlilik

Aragtirmanin  gegerliligi Simsek ve Yildinm (2011) tarafindan Onerilen
giivenirlik ve gegerlik Ol¢iitleri esas alinarak saglanmistir. Arastirmanin i¢ gegerliligi
pilot ¢alisma, gozlem, literatiir taramasi, benzer ¢alisma formlariin incelenmesi ve yari
yapilandirilmis derinlemesine goriisme ile saglanmistir. Konu ile ilgili olarak yapilan
aragtirmalarin incelenmesi ve katilimcilarla goriisme gerceklestirebilmek igin yogun
caba ve 0zen gosterilmistir. Etik prensiplerin aciklanmasi ve goniilliiliikk esasli yapilan
calismada verilerin gizliligi konusunda katilimcilar ikna edilmistir. Gérlisme siiresince
konu ile ilgili ifadelerin dogal bir seyir halinde olmas1 i¢in yonlendirme ve kisisel
ifadelerden uzak durulmustur.

Calisma sonucunda elde edilen veriler tasnif edilerek belirli konu gruplamalari
yapilmistir. Di1s gegerlilik ise arastirma konusu ile ilgili derinlemesine bir arastirma
yapilarak saglanmistir. Arastirma kapsaminda siire¢ hakkinda detayli bilgi verilerek
arastirma yontem, katilimci grubu, veri toplama siireci hakkinda ayrintili agiklamalar
yaptlmistir. Katilimcilarin  ifadeleri dogrudan alintilama yapilarak aktarilmistir.
Katilimcilar1 yonlendirmeden kariyer siirecleri ve cam tavan sendromlar1 hakkindaki

tecriibelerinin aktarilmalart saglanmistir.

4.2 Tanimlar

Bu boliimde Tirkiye’de egitim alaninda Milli Egitim Bakanligina bagl olarak
faaliyet gosteren ogretmenlerin tanimu ile kariyer basamaklarinda yiikselme yonetmeligi
cercevesinde Ogretmenlerin kariyer basamaklari ve Milli Egitim Bakanlig1 bilinyesinde
idari gorevlerde yer alabilecekleri miidiir, miidiir yardimciligt pozisyonlarinin tanim,
usul ve sartlar1 ifade edilecektir. Daha sonra ise egitim alaninda faaliyet bir bagka kurum
olan iniversitelerin, bilinyesinde barindirdigi akademisyenlerin tanimlar1  ve
tiniversitelerin akademik teskilat yonetmeligi cercevesinde gorev alabilecekleri idari
pozisyonlar ile secilme usul ve kriterleri hakkinda bilgi verilecektir.

Milli Egitim Bakanlig1 biinyesinde idari pozisyonlarda gorev alacaklarla ilgili
hususlar Yonetici Atama ve Gorevde Yiikselme yonetmeliginde belirlenmistir. Bu
yonetmelik 1993°ten bu yana dek degisimlere ugramistir ( Sisman, 2005: 81).

UNESCO VE ILO tarafindan hazirlanan “Ogretmenlerin Statiisii Tavsiyesi” ile
Ogretmenlerin statiisii, egitim hizmetlerinde ulasilmasi gereken amag, yetkinlik ve
hedefler belirlenerek 6gretmenlik meslegi toplum ve kamu diizeni igerisindeki

sayginligi saglanmalidir ( Cakiroglu, 2008: 5-10).
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Bu dogrultuda Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan 13.8.2005 tarihli 25905 sayili
Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Yonetmeligi (OKBY, 2005)° ni
cikartilarak Tirk egitim tarihi kapsaminda Ogretmenlerin kariyer basamaklar
belirlenmistir. Bununla birlikte daha once sadece idari pozisyonlarda gérev alma
miifettislik pozisyonu ile miimkiinken bu yonetmelikle 6gretmenlik meslegine aday
Ogretmen pozisyonundan sonra §gretmen, uzman dgretmen ve basdgretmen olmak iizere
kariyer basamaklar1 olusturulmustur. Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme
Yonetmeligi ¢ergevesinde ise tanimlar su sekildedir.

Ogretmen: Genel kiiltiir, 6zel alan ve pedagojik formasyon egitimi alarak
yetismis ve adaylik doneminden sonra her derece ve tiirdeki Orgiin ve yaygin egitim
kurumlarinda egitim-6gretim ve bununla ilgili yonetim hizmetlerini yiiriitenleri ifade
etmektedir (OKBY, 2005: md.4).

Uzman Ogretmen: Alaninda ya da egitim bilimleri alaninda tezli yiiksek lisans
O0grenimini tamamlayan 6gretmenlerden kidem, hizmet i¢i egitim, etkinlikler ve sicil,;
lisans Oncesi ve lisans mezunu dgretmenler ile alani ya da egitim bilimleri alan1 disinda
lisansiistii 6grenimini tamamlayan 6gretmenlerden ise kidem, egitim, etkinlikler, sicil ve
smav Olciitlerine gore yapilan degerlendirme ve bagari siralamasi sonucunda alanlarinda

ayrilan kontenjana yerlestirilenleri ifade etmektedir (OKBY, 2005: md.4).

Milli Egitim Bakanligina Bagli Egitim Kurumlarina Yonetici Gorevlendirme
Yonetmeligi kapsaminda gorev alinabilecek idari pozisyonlar, usul ve sartlar1 su
sekildedir.

Miidiir: Milli Egitim Bakanligina baglh her derece ve tiirdeki 6rgiin ve yaygin
egitim kurumlarinda miidiirliik goérevini ikinci gorev kapsaminda yliriitenleri,

Miidiir Basyardimcisi: Milli Egitim Bakanligina bagl her derece ve tiirdeki
Orglin ve yaygin egitim kurumlarinda midiirliik goérevini ikinci gorev kapsaminda
yiiriitenleri,

Miidiir Yardimeisi: Milli Egitim Bakanligina bagl her derece ve tiirdeki orgiin
ve yaygin egitim kurumlarinda midiirliik gérevini ikinci goérev kapsaminda yiiriitenleri

ifade etmektedir ( MEBBEKYGY, 2017: m.d 4).

Universitelerde gorevli akademisyenlere iliskin tamimlamalar ile ydnetici
pozisyonunda yer alabilmek i¢in gerekli usul ve sartlar Yiiksek Ogretim Personel

Kanununa gore su sekilde tanimlanmistir.
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Ogretim elemanlarinin siniflandiriimas:

Madde 3 — (Degisik: 22/2/2018-7100/13 md.)

Bu Kanuna tabi O6gretim elemanlarinin smiflar1 ile baslangic dereceleri asagida
gosterilmistir.

A) Ogretim iiyeleri sinifi:

Bu sinif; profesorler, dogentler ve doktor 6gretim iiyelerinden olusur.

a) Profesorler, profesor kadrosuna atandiklari tarihi izleyen aybasindan itibaren birinci
derecenin,

b) Dogentler, docent kadrosuna atandiklari tarihi izleyen aybasindan itibaren tigiincii
derecenin,

¢) Doktor 6gretim tiyeleri, doktor 6gretim iiyesi kadrosuna atandiklari tarihi izleyen
aybasindan itibaren besinci derecenin, ilk kademe ayligin1 alirlar.

Yukaridaki (a), (b) ve (c) bentlerine gore st dereceye atananlar, bu dereceleri
kazanilmis hak olarak aldiktan sonra gecirecekleri her yil igin bir kademe
ilerlemesinden yararlanirlar.

B) Ogretim gorevlileri sinifi:

Bu sinif, 6gretim gorevlilerinden olusur.

C) Arastirma gorevlileri sinifi:

Bu sinif] arastirma gorevlilerinden olusur.

Ogretim gorevlileri ve arastirma gorevlilerinin giris dereceleri (657 sayili Devlet
Memurlart Kanununun degisik 36 nci1 maddesinin “Ortak Hiikiimler”i ile getirilen
kademe ilerlemesi ve derece yiikselmesine iligkin hiikiimleri hari¢) Devlet Memurlari
Kanunu hiikiimleri uyarinca 6grenim niteligine ve siiresine gore tespit edilecek

kazanilmig hak aylik derece ve kademelerine iki derece eklenmek suretiyle belirlenir.

4.3 Bulgular

Bu béliimde arastirmayla ilgili olarak katilimcilara yoneltilen bulgular ortaya
konulacaktir. Katilimcilarla ilgili veriler paylasilirken her bir katilimciyr temsil eden
karakter kodlamasi verilmistir. Boylelikle konu ile ilgili paylasilan veriler karsilastirma

ve degerlendirme agisindan pratiklik kazanmasi hedeflenmistir.
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Tablo: 5 Arastimaya Katilan Ogretmenler

Katihma | Yas | Medeni | Cocuk | Egitim | Cahstig Unvan Idari Mesleki
Kodu Durum | Sayis1 | Durumu | Kurum Tgiriirif)‘;si Tecriibe
K1 36 Evli 2 Lisans MEB Ogretmen Yok 12
K2 53 Evli 2 Lisans MEB Uzman Yok 33
Ogretmen
K3 49 Evli 2 Lisans MEB Sinif Var 30
Ogretmeni
K4 48 Evli 2 Lisans MEB Uzman Var 30
Ogretmen
K5 41 Evli 2 Lisans MEB Midiir Var 29
Yardimcisi
K6 46 Evli 2 Lisans MEB Midiir Var 16
Yardimcisi
K7 41 Evli 2 Lisans MEB Sinif Yok 19
Ogretmeni
K8 35 | Bekar Yok Lisans MEB Midiir Var 10
Yardimcisi
K9 59 Evli 2 Lisans MEB Uzman Yok 29
Ogretmen
K10 49 Evli 2 Lisans MEB Uzman Yok 23
Ogretmen
K11 52 Evli 2 Lisans MEB Uzman Var 32
Ogretmen
K12 39 Evli 3 Lisans MEB Sinif Yok 14
Ogretmeni
K13 49 | Bekar Yok Lisans MEB Midiir Var 24
K14 33 Evli 2 Lisans MEB Sinif Yok 9
Ogretmeni
K15 36 Evli 2 Lisans MEB Miidiir Var 12
Yardimcisi
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Tablo: 5.1’in Devami: Arastimaya Katilan Ogretmenler

K16 40 Evli 2 Lisans MEB Midiir Var 15
Yardimcisi
K17 33 | Bekar Yok Lisans MEB Midiir Var 8
Yardimcisi
K18 32 | Bekar Yok Lisans MEB Okul Yok 8
Oncesi
Ogretmeni
K19 38 Evli 2 Lisans MEB Midiir Var 14
Yardimcisi
K20 43 Evli 2 Lisans MEB Midiir Var 18
K21 42 Evli 2 Lisans MEB Midiir Var 17
K22 29 | Bekar Yok Lisans MEB Sinif Yok 5
Ogretmeni
K23 25 | Bekar Yok Lisans MEB Sinif Yok 1
Ogretmeni
K24 24 | Bekar Yok Lisans MEB Sinif Yok 1
Ogretmeni
K25 29 | Bekar Yok Lisans MEB Sinif Yok 5
Ogretmeni
K26 30 | Bekar Yok Lisans MEB Okul Yok 6
Oncesi
Ogretmeni
K27 28 | Bekar Yok Lisans MEB Okul Yok 4
Oncesi
Ogretmeni
K28 30 | Bekar Yok Lisans MEB Okul Yok 6
Oncesi
Ogretmeni
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Tablo: 5.2’nin Devami: Arastimaya Katilan Ogretmenler

K29 30 | Bekar Yok Lisans MEB Okul Yok 6
Oncesi
Ogretmeni
K30 29 | Bekar Yok Lisans MEB Okul Yok 5
Oncesi
Ogretmeni
Tablo 6: Arastimaya Katilan Akademisyenler
Katihme1 | Yas | Medeni | Cocuk | Egitim Calistig1 Unvan Idari Mesleki
Kodu Durum | Sayis1 | Durumu | Kurum Te(iiri:if)‘;si Tecriibe
C1 32 Evli Yok Yiiksek | Universite | Ars. Gor. Yok 6
Lisans
C2 48 Evli 2 Doktora | Universite | Profesor Var 22
C3 46 Evli Yok | Doktora | Universite | Profesdr Var 22
C4 36 Evli 2 Doktora | Universite | Dr. Ogr. Yok 11
Uyesi
C5 37 Evli 2 Doktora | Universite | Dr. Ogr. Yok 13
Uyesi
C6 37 | Bekar Yok | Doktora | Universite | Dr. Ogr. Yok 12
Uyesi
c7 41 Evli 2 Doktora | Universite | Dr. Ogr. Var 15
Uyesi
C8 35 Evli 2 Doktora | Universite | Dr. Ogr. Var 12
Uyesi
C9 44 Evli 1 Doktora | Universite Dogent Var 20
C10 44 Evli 2 Doktora | Universite Dogent Var 21
Cil1 35 Evli 1 Doktora | Universite Dogent Yok 12
Ci12 29 Evli Yok Yiiksek | Universite | Ars. Gor. Yok 4
Lisans
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Tablo: 6.1’in Devami: Aragtimaya Katilan Akademisyenler

C13 28 | Bekar Yok | Yiiksek | Universite | Ars. Gor. Yok 4
Lisans
C14 33 | Bekdar | Yok | Doktora | Universite | Dr. Ogr. Yok 9
Uyesi
Ci15 27 | Bekar Yok | Yiiksek | Universite | Ars. Gor. Yok 2
Lisans
C16 29 | Bekar Yok | Yiiksek | Universite | Ars. Gor. Yok 5
Lisans
C17 32 Evli 1 Doktora | Universite | Ars. Gor. Yok 8
C18 31 Evli Yok | Doktora | Universite | Ars. Gor. Yok 7
C19 37 | Bekar Yok | Doktora | Universite Dogent Yok 14
C20 41 Evli 2 Doktora | Universite Dogent Var 18
Cc21 44 Evli 2 Doktora | Universite | Profesdr Var 21
C22 45 | Bekar | Yok | Yiiksek | Universite | Dr. Ogr. Yok 14
Lisans Uyesi
C23 29 Evli Yok | Doktora | Universite | Ars. Gor. Yok 9
C24 38 Evli 1 Doktora | Universite | Dr. Ogr. Yok 1
Uyesi
C25 36 Evli 1 Doktora | Universite | Dr. Ogr. Yok 14
Uyesi
C26 38 | Bekar | Yok | Yiiksek | Universite | Ars. Gor. Yok 4
Lisans
Cc27 29 | Bekar | Yok | Yiiksek | Universite | Ars. Gor. Yok 5
Lisans
Cc28 36 Evli 1 Doktora | Universite | Dr. Ogr. Yok 12
Uyesi
C29 32 | Bekar | Yok | Doktora | Universite | Dr. Ogr. Yok 8
Uyesi
C30 41 Evli 2 Doktora | Universite | Profesdr Var 17
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4.3.1 Meslek Secim Siireci ve Kariyer Planlamasi

Bir kisinin kariyer siireci meslek se¢imi ve bu meslek tizerinden bir kariyer
planlamasi okuldan ayrilis1 ve ¢alisma yasamina giris ile baslamaktadir. Bu se¢im ile
meslek secimi yapilmis ve kariyer gelistirme, yiikselme faaliyetlerini igeren siirece
girilmistir. Bu kariyer gelistirme siirecinde ¢esitli etkenler bulunmaktadir. Bunlar aile,
okul, etnik gruplagma, cinsiyet, merak, yas, deneyim, rol model alinan akraba ve tanidik
bir bireydir. Bu etkenler araciligiyla kisi kendi mesleki se¢imini belirleyip bu se¢im
cergevesinde egitim alacagi alani belirlemektedir. Bireyin kariyer baslangici ¢cocukluk
zamanlarinda hayali olarak ¢evresindeki biiyiikler, akrabalar ve arkadaglarinin onerisi ve
saygt duydugu bir kisinin 6nerisi ile meslek se¢imi ile baglamaktadir.

Bu gibi 6nerilerle birlikte geleneksel toplum yapimizdan kaynaklanan egilim ile
cocugun anne, babasi veya ¢ocuk lizerinde manevi hakimiyeti bulunan kisiler tarafindan
bireyin ilerde yapacagi meslek hakkinda goriis beyan etmeleri de yaygindir. Bununla
cocugun kariyeri lizerinde bir hedef belirlemesi yapilarak cocuk iizerinde kariyer
yonlendirmesi yapilmaktadir. Universite egitimine kadar birey meslek se¢imi hakkinda
birgok tavsiye, bilgilendirme ve yonlendirme igerisinde bulunmaktadir (Aytag ve Keser,
2017; 30-31). Bu bolimde katilimcilarin meslek segimi ve kariyer planlamalarina

yonelik gortisleri su sekildedir.

“...kesinlikle isteyerek sectim meslegimi hatta 1 sene hemgirelik
okudum fakat noldu tabii ben bunu yapamayacagimi anladim.
Babama dedim ben yapamayacagim diye o da arkamda
durunca tekrar hazirlandim sinava. Cok siikiir ki o sene
kazandim oOgretmenligi. Sonrasinda zaten severek isteyerek
gittim okula. Hatta meslektaslarim bi an énce emekli olmak
isterken ben severek yapryorum meslegimi...”(K7,41; MEB)

“..Isteyerek sectim elbette su ana kadar pismanlik duymadim
ama bazen diistintiyorum bu meslek sevilmeden yapilmaz zaten.
Bazi arkadaslarim su an icin 6gretmenligin geldigi noktadan
dolayr  sevmeden c¢alistiklarint  soyliiyorlar — haksiz  da
sayimazlar yani.”(K16,40,MEB).

“... Isteyerek sectim. Soyle gelisti hatta. Benim ¢ok yakin bir
arkadasim vardi Tiilay. Onunla birlikte ilerde 6gretmen olup
bizim gibi devletin okuttugu ogrencilere faydamiz dokunsun
istedik. Kiiciikken verilmis kararlar etkili oldu yani. Simdi olsa
gene c¢ocuklara en ¢ok faydamim dokunacagini diistindiigiim bu
meslegi yapardim.”(K2,53,MEB).
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“...evet, isteyerek sectim. Kiiciikliikten beri babamin getirdigi
dergileri, gazeteleri okurdum. Kitaplarla aram hep iyi oldugu
icin ileride de hep arastiran bir kisiligimi yansitan bir meslekte
calismak istedim. Universitedeki hocam sagolsun o diigiinmez
misin okulda kalmay: diye sordu. O zaman yurt disina ¢ikma
diigiincem vardi okuldan sonra egitimime orada devam etmek
gibi. Sonraki siiregte kosullar iiniversitede olgunlasinca okulda
kaldim.  Okulda kaldiktan sonra biraz idealist olmak
gerektiriyor sonraki stire¢ icin yoksa stire¢
yorucu.”(C4,36; Universite)

“...Akademik kariyer siireci benim icin planlydi. Universiteye
gidecegim donem okuyacagim boliimii ilerde yapmak istedigim
meslege yonelik olarak belirledim. Bu dogrultuda rehberlik
destegi aldim. Kiiciik yastan beri iyi egitim veren, ogrencinin
kisisel gelisimine ¢cok fazla katki saglayan okullarda egitim
aldim. Lisede yurtdisi ve yurtici projelere katildim. Bilimsel
arastirmalara ilgim ve yatkinligim onceleri de vardi. Hatta
daha da kiiciikken deneyler gozlemler yapmistim. Egitim
stiresince de bu kisiligimi ve ilgimi yansitabilecegim alanlarda
bulunmak istedim. Yurtdisinda master egitimi alma diigiincemin
oldugu donemde ... Universitesinde (Burada iiniversite adi
veriliyor) master egitimi almaya kadar verdim. Daha sonra da
egitim stirecinin disinda gelisen bazi sebeplerden dolayr yurt
iginde akademik kariyer yapmaya karar
verdim...”(C9,44; Universite).

Katilimeilarin meslek se¢imi ile ilgili ifadelerine bakildigi zaman meslek se¢im
ve tercihlerinde isteyerek secim yaptiklari goriilmektedir. Isteyerek segme durumunda
Ogretmenlik mesleginin bilinirligi rol oynamistir. Meslek hakkinda edinilen bilgiler
meslegin secimini kolaylastirmigtir. Egitim faaliyetlerinde rol model olarak alinan
Ogretmen, aile biiyligli ile anne babalar meslek se¢imi konusunda bireyler {lizerinde
kuvvetli etkileri bulunmaktadir. Akademisyenlik meslegini tercih edenler ise
ogretmenlik meslegine kiyasla tiniversite egitimi aldiklar1 donemde meslek, ¢alisma
kosullar1 ve diger bilgileri iiniversite hocalarindan 6grendikleri gézlemlenmistir. Bu
durum akademisyenlik mesleginin 6gretmenlik meslegine gore bilinirliginin daha diigiik
oldugu sonucuna ulagilabilir. Ogretmenlik meslegi tercihinde anne baba gibi birey
tizerinde kuvvetli hakimiyeti bulunan kisilerin etkisi goriiliirken, akademisyenlik
mesleginin tercihinde {iiniversite hocalarinin etkisinin daha yiiksek oldugu

gorilmektedir.

“... meslek secimimde o zaman lisedeki hocamin etkisi ¢cok oldu.
Mekdni cennet olsun kendisinin tizerimde emegi ¢oktur. Onun
yonlendirmesi  sayesinde su an severek  ogretmenligi

yapryorum. ’K20,43;MEB)
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“... meslek seciminde bence ailenin ve okuldaki 6gretmenin ¢ok
etkisi oluyor. Babam dégretmendi benim. Evde okuldan sonra
babam bizimle ilgilenirdi ¢cok hosuma giderdi. Ben de onun gibi
ileride o6gretmen olup ¢ocuklarimla ilgili bir ebeveyn olmak
istedim. ”(K21,42;MEB)

“ Ailemde oOgretmen olan akrabalarim  tavsiyesi ile
ogretmenligi sectim daha sonra bu meslege uygun olmadigim
diigiindiim fakat yeniden bir sinava girebilecek zaman ve
imkdnlara sahip olamadim.”(K9,59,MEB).

“... 0 zaman ailem ilgcede oturuyordu. Dershane yok, imkdnlar
kasith.  Okulumuzdaki  6gretmenlerin  hepsi neredeyse ¢ok
ilgilenirlerdi. Derslerde siirekli bize nasihatler verirlerdi. Ders
aralarinda anlamadigimiz sorulart bile ¢ozerdi. Ben de ileride
onlar  gibi  olmak istedigim i¢in  dgretmen  olmak
istedim. ”(K28,30;MEB).

“... bizim zamammizda iiniversitede kalmak gibi bir durum
yoktu. Benim bir abim bir de ablam var ikisi de ... (Burada bir
tiniversite adi veriliyor) okuyordu gétiiriiyorlardi beni okula.
Cok hosuma gitmisti okulun imkdnlar: tabii. Ben ilk sene odtiiye
Qiremedim tutturdum illa orast olacak diye. Neyse boliimii
diigiinmeden sadece odtii olsun da hangi boliim olursa olsun
diye girdim. Daha sonra mezun olduk ..... ‘a (Burada bir sehir
adi veriliyor) bir is basvurusu igin gitmistim o arada
tiniversiteden bi hocayla daha oncesinden tanisikligimiz vardi.
Onu ziyarete gittigimde okulda ¢alissana dedi. Tabii bizim o
zaman i¢in gerekli olan sartlari saglyorduk. Bilmiyorum
diigiinmem gerek derken sen bi evraklarini birak gene de dedi.
Sonra beni tiniversiteden aradilar. Gittim gériistiim sonra da
oldu. Oyle basladim akademik kariyere. Sartlar getirdi ashnda
beni buraya.”(C21,45,; Universite).

“ isteyerek  bilin¢li  segtim.  Acik¢ast  tiniversitedeki
hocalarimin  yonlendirmesi etkili oldu. Ben gerekli olan
calismayr yaptim siire¢ sizi bir noktaya getiriyor. Cok uzun
vadeli planlama yaparak sonug¢ alinacagini diigiinmiiyorum.
Kariyer planlamast agisindan ise ben elbette ki alanimda yetkin
akademisyenlerden olmak isterim unvan ¢ok da onemli degil
aslinda. Ciinkii gériiyoruz dzensiz, bir sey katmayan arastirma
ve yaywmlarla ¢alisma yapmis meslektaslarimiza. Bunlar
gortince ¢ok da onemsemiyorsunuz Unvam. Akademik etik
degerlerine verilen deger bir akademisyenin kigiligi ile ilgili.
Kisi ne kadar degerli bulursa o kadar saygi ve ozen ile
calismalarint yiiriitiiyor.”(C14,33, Universite).

“Akademisyenlik c¢ok goéz oniinde bir meslek degildi benim
zamammda. Hocalarimizin yénlendirmesi ¢ok belirleyici oldu.
Biz de bu siirece girdik ve zaten zaman nasil gecti anlamadik.
Meslek segiminde hocalarimin  yénlendirmesi olmasaydt
sanmiyorum bu meslegi secerdim. Muhtemelen ozel sektorde
bankada ¢caligmak icin ugrasirdim. Meslegi layikiyla yapmak
¢cok miihim. Disaridan bazi insanlar hatta meslektaslariniz bile
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bir iy  yapmadiguuzi  diisiiniip  hakkimizda  ileri  geri
konusabiliyorlar. Akademik kariyer oyle makale yayinlamak,
proje ve konferanslarda bulunmaktan ibaret degil esasen. Ben
de en basta buna dikkat ettim. Arastirmalarim ile bilime katki
saglamak  benim kariyer  planlamami olusturuyor
diyebilirim.”(C11;35; Universite)

Katilmeilarin -~ 6gretmenlik  meslegini  segme nedenleri igerisinde aile
biiyiiklerinin ve okuldaki 6gretmenlerinin ilgileri, olumlu yaklasimlar1 meslege karsi

c¢ekici bir durum olusturmustur. Rol model alinan kisiler gibi olma diisiincesi de meslek

tercihlerine etki etmistir.

“... evet isteyerek sectim ama o zaman da segecegimiz pek bir
meslek yoktu. ”(K8,35;MEB)

“... bizim donemimizde okul okuduktan sonra agikta kalma gibi
bir durum yoktu. Annem benim doktor oldugu icin ben de
calismak ileride doktor olmak istedim yani ama ne bileyim
olamadik iste 6gretmen olabildim.”(K10,49;MEB)

“... Isteyerek severek sectim ama simdi olsa 6gretmen olmak
istemezdim agtkeast.”(K12,39, MEB)

Isteyerek se¢medim zaten ben dnceden iiniversitede
sekreterlik yapiyordum orada ¢alisma sartlart ¢ok agirdr milli
egitime ge¢me imkdmim olunca gectim direkt ben de. Agikcast
benim icin calisma ortaminin sekreterlige gore daha rahat
olmasi etki etti.” (K12,39;MEB).

“...Isteyerek sectim evet fakat meslegimi yapabilir miyim
konusunda kararsiz kaldim ¢iinkii bi yandan da doguya
gidersem ortama oradaki kogullara wyum saglar miyymm diye
diigtindiim. Ciinkii o zaman ig¢in Aydindan baska bir ilde
yasamanugtim”(K22,29;MEB)

“...Benim babam ve annem ikisi de cok idealistti. Cok diizenli
ve disiplinli sekilde biiyiidiik. Okumamak gibi pek bir
secenegimiz de yoktu. Oyle illa 6gretmen olacam diye bi istegim
hi¢bir zaman olmadi ama meslegimden memnunum su an
icin.”(K15,36;MEB).

Meslek se¢imine etki eden bir baska etken ise katilimcilarin meslek hakkinda
yeteri kadar bilgi sahibi olmadan calisabilecegi alanin sinirli oldugu diisiincesiyle
ogretmenlik meslegini sectikleri ifade edilmistir. Meslegi isteyerek secen katilimeilarin
mesleki tecriibesi arttikca meslek se¢iminin kendisine uygun olmadigi yoniinde
olduklar1 goriilmiistiir. Calisma sartlarinin daha iyi olduguna yonelik diisiince, mesleki

tercihlerde ilk tercih icerisinde 6gretmenlik mesleginin bulunmamasi durumu, meslegin

calisma sartlarina uyum saglama diislinceleri de meslek secim siireclerini etkiledigi
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gozlemlenmistir. Ailenin sosyo ekonomik durumunun iyi olmasi, bilingli bir meslek

secim siirecine etki ettigi digiiniilmektedir.

“...ashinda c¢ok da severek bilingli bir sekilde sectigim
soylenemez. Malum iilkemizde kosullar belli. Bir kadin
olaraktan yapabilecegin isler sumrl. Ileride kotii bir isim
olmasini hatta evlenip evde kalmayt hi¢ istemedim. Biraz da
ondan yani ¢ok ¢aligtim. ”(K29,30; MEB)

“ Ben kiigiikliikten beri kardeslerime de baktigim icin en iyi
yaptigim sey bu oldu. Pek firsatta olmadi agikcasi. Babam
baska ilde okumami istemedi, Ogretmen olup bildigin isi
yaparsin dedi ben de dedigini yapip okul oncesi 6gretmeni
oldum. Bana pek bir soz diigmedi ama iiniversitede kendimi
hayata bakisimi ¢ok degistirdim. Gelistim okulda zihnim biiyiidii
her seyi orada gérdiim daha c¢ok diyebilirim. Bilingli bir
tercihim olmasa da ben severek yapiyorum
meslegimi”’(K26,30;MEB).

“ L hayw, isteyerek segmedim. O zaman rahmetli babam bizi
okutmak icin ¢ok ugrasiyyordu. Okuyup baskasina muhtag
olmadan yasamamiz icin meslek sahibi olmamizi istiyordu.
Kendisi liseye kadar gitmis hatta onu da tam bitirmemis.
Calismas1 gerekiyormus ondan dolayr bizim okumamizi ¢ok
istedi. Ben yaramaz tembel 6grenciydim aslinda ama nasip iste
belki de onlarin emekleri dualari sayesinde okuduk. Bi an énce
is sahibi olmak igin de oOgretmenlerimizin yénlendirmesiyle
tercih yaptik.”(K3;49;MEB).

“... hayir isteyerek se¢medim. Puamm iyiydi fakat okuldan
mezun olduktan sonra daha ¢abuk is sahibi olacagim meslegi
se¢mek istedim. Arastirdim o zaman en ¢ok atamasi yapilan
okul oncesi bransini sectim. Béliimiimii bilerek sectim fakat
meslegi bilerek secmedim desek yalan olmaz.”(K27,28; MEB).

“...Dogru séyliyim mi yaa. Ben hi¢ bilerek se¢medim. Erkek
arkadasimla ayni ilde okumak icin tercihte
bulundum”(K23,25;MEB)

“Meslek  seciminde iilkedeki  sartlar  belirleyici  oldu.
Universiteden mezun olduktan sonra ézel sektorde ¢alisacaginiz
ve alacagimz iicret belli. Kamuda ise kariyer meslek
gruplarimin stiregleri uzun ve bana hitap etmiyordu. Arastirma
yapmak, nispeten daha iyi c¢alisma sartlart  oldugunu
diigtindiigiim akademisyenlige yoneldim. Kariyer planlamast
yapmadim. Doktora siirecini tamamlamak su an icin en biiyiik
planim”’(C26,28; Universite).

Ogretmenlik mesleginin kadinlar i¢in uygun meslek olarak goriildiigii, ev ici

sorumluluklarin kadimlarin bir gorevi oldugu, gelir elde etme ihtiyacinin zorunlulugu,
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meslege girme durumunun daha kolay oldugu, sosyo ve ekonomik sartlarin meslek
seciminde belirleyiciligi tizerinde etki ettigi ifade edilmistir.

“lyi bir egitim aldiktan sonra is hayatinda da sayginhiginizi
saglayacak, ideallerinizi gerceklestirmenize imkdn verecek is
sahibi olmak istiyorsunuz. Akademisyen olmayi planlamadim.
Bankada ¢alistim kisa bir siire oradaki stres ve baski ¢ok fazla
gelince ayrildim. Daha sonra da 1 yil boyunca bir¢ok
tiniversiteye bagvuru yaptim. Akademide ders yiikii, idari isler,
arastirma ve yaywn sireci iy disi yasamdaki sorumluluklarla
birlikte zor oluyor. Planladiginiz siire¢ kafanizdaki -~ gibi
gelismiyor.”(C17,32; Universite)

“Isteyerek sectim. Bilingli degildim ama segerken. Akademisyen
olmak ne demek pek bilmiyordum daha ¢ok derse girip ¢itkmak
gibi diigiinmiistiim. Fakat arastirma gorevlisi oldugumda hi¢ de
oyle olmadigimi gordiim. Kidemli hocalarimi gordiikce bu
meslegin derse girip ¢ikmaktan ibaret olmadigini daha iyi
anladim. Akademik kariyer emek, zaman, fedakarlik isteyen bir
stirec. Hele bir de evli, cocuklu bir kadinsanmiz bu siirecte
esinizin destegi cok onemli oluyor yoksa
yiiriitemezsiniz. ”(C29,32; Universite).

“Akademisyenlik ¢ok goz oniinde bir meslek degildi benim
zamammda. Hocalarimizin yonlendirmesi ¢ok belirleyici oldu.
Biz de bu siirece girdik ve zaten zaman nasil gegti anlamadik.
Meslek seciminde hocalaruimin  yonlendirmesi  olmasaydi
sanmiyorum bu meslegi secerdim. Muhtemelen ozel sektorde
bankada calismak i¢in ugraswdim. Meslegi layikiyla yapmak
cok miihim. Disaridan bazi insanlar hatta meslektaslariniz bile
bir iy  yapmadigimzi  diisiiniip  hakkinizda  ileri  geri
konusabiliyorlar. Akademik kariyer 6yle makele yaymmlamak,
proje ve konferanslarda bulunmaktan ibaret degil esasen. Ben
de en basta buna dikkat ettim. Arastirmalarim ile bilime katk
saglamak  benim kariyer  planlamam olusturuyor
diyebilirim.”(C11;35, Universite)

“Meslek hakkinda daha detayli bilgileri iiniversitedeyken
ogrendim. Zaten iiniversite insamn hayatinda ufkunu agan,
diinyaya baska bir pencereden bakma firsatini veren bir ortam.
En azindan ben oyle gordiim. Akademisyen olmayt istedigim
zamanlarda hocalarimda gordiigiim eksiklikleri ileride olursam
yvapmam diye kararlastirdim. Bazilari onlarin elinde bazilari
degildi ama ne olursa olsun bir diizen sistem olmasi gerekiyor.
Sistemin olmadig1 yerde anarsi tiirer. Anarsi ise hi¢ de iyi bir
sey degildir. Yonetsel sorunlarin oldugu bir ortamda sistemin
sorunlarla karsilagsmast kadar dogal bir sey yoktur. Bir
akademisyen klasik memur gibi olmamali. Universitenin
rektoriinden dekamna boliim baskanina kadar bir hedef ufuk
vizyon ile ilerlenmeli. Ben de bu dogrultuda c¢aliymalarimi
yapiyorum. — Ilerleyen  déonemlerde  béliim  yonetiminde
arkadaglarimiza  yardimct  olabilecek, onlar1 destekleyici,
yonlendirici bir pozisyonda bulunmak
istiyorum.”(C3,46; Universite).

74



Meslek secimi ve kariyer planlamasia yonelik katilimci ifadelerine bakildig:
zaman katilimcilarin ailelerinin  sosyo-ekonomik diizeyleri, toplumun beklentileri,
bireyin gelecek beklentisi ve kisisel tecriibeleri belirleyici olmustur. Bu siiregte bireyler
kendini tanima, ilgi alanlar, kisisel iliskilerinde gii¢lii ve basarili olma gibi hususlar ve
icinde yer aldiklar1 toplumun 6zellikleri etkili olmaktadir. Bu baglamda bireyin anne ve
babasi ile iliskilerinin meslek se¢ciminde en belirleyici etken oldugunu gostermektedir.
Yapilan arastirmalarda da goriildiigii lizere anne veya babasinin egitim diizeyi diisiik
cocuklarin anne veya babasinin beceri, ihtisaslasma ve formel bir egitim gerektirmeyen
isini segme olasiliginin yliksek oldugunu; yonetici, profesyonel islere sahip olan
ebeveynlerin c¢ocuklarinin ise genellikle formel egitim siirecini profesyonel bir ige
girerek bir baska asamaya tasidigi goriillmektedir.

Meslek seciminde bireylerin geldigi sosyal sinifin, ailesinin sosyal statiisiiniin
kisilerin kariyer secim siirecleri iizerinde dogrudan etkilidir. Ailelerinin sosyal statiistinii
ve gelir diizeyini begenmeyen bireylerin ileride sayginligi ve toplum igerisindeki statiisii
daha iyi bir noktada konumlandirmak i¢in bunu elde edebileceklerine inandiklar1 meslek
gruplarimi se¢cmektedirler. Donald E. Super 15-17 arasi genglerin meslek segimleri
tizerine yaptigi calismada g¢ocuklarin meslek se¢iminde ailelerinin sosyo-ekonomik
diizeylerinin, zihinsel yeteneklerinin ve karakteristik 6zelliklerinin belirleyici oldugunu
ifade etmistir.

Katilimeilarin  ifadelerinden de anlasilacagi gibi Ogretmenlerin  mesleki
tercihlerinin biiyiik ¢ogunlugu kiiciik yaslardan beri 6gretmenlik meslegi hakkinda bilgi
sahibi olduklari, anne baba 6gretmenlerinin etkisi ve yonlendirmesi ile tercih etmistirler.
Bununla birlikte toplumsal etkiler, sosyo-ekonomik kosul ve beklentiler 6gretmenlik
meslegini tercih etmeye yoOnlendirmistir. Meslek se¢iminde meslegin bilinirligi de
bireylerin mesleki seciminde onemli bir belirleyiciligi olusturmaktadir. Ogretmenlik
meslegi en eski mesleklerden biri olmasi ve toplum tarafindan mesleki cinsiyet ayrimina
ugramaktadir.

John Holland tarafindan ortaya konulan mesleki tercih modeline gore bireyler
gercekei, arastirmaci, sanatgi, sosyal, girisimci ve gorenekgi olarak alt1 tip belirlenmistir
(Aytag ve Keser, 2017: 78-81). Buna gore bireyler kendilerine uygun olan meslekleri
yaptiklarinda ¢alisma hayatinda daha mutlu ve basarili olacaklarini ortaya koymaktadir.
Kisilerin dogustan gelen kisilik &zellikleri mesleki yatkinliklarini belirlemektedir.

Ogretmenlik meslegini segenler sosyal tip olarak smiflandirilan grupta yer alirlar.
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Bagkalarina kars1 anlayisli olma, 6gretme becerilerinin ve egilimlerinin ytiksek, esit
davranma konusunda 6zenli bireyleri ifade etmektedir.

Akademisyenlik meslegini segenler ise arastirmaci tip siniflamasinda olup
diisiinsel aktiveleri olan, belirsizlikten hoslanan, bilimsel problemlere soyut sekilde
yaklasan, kesfetmeye merakli bireyler olarak tanimlanmaktadir. Bireylerin mesleki
secimlerinde kendi kedilerine algilanan yetenekleri, algilanan giidii ve ihtiyaclarin
yerine getirilmesi ve sosyal ¢evresinde tutum ve degerleri etkilidir.

Katilimcilar meslek se¢iminde secebilecekleri mesleklerin  sinirli  olmasi
kimisinin isteyerek ve severek calismasina sebep olurken kimisinin de meslek
seciminde tercih smirlar1 bulunmasinin etkisiyle tercih ettigi ortaya ¢ikmistir. Yasanilan
toplumun sosyo kiiltiirel degerleri, toplumun kadina bakis agisi, bazi mesleklerin
cinsiyet¢i yapilarla ile ayrilmasi kadinlarin belirli mesleklere yonelmesine sebep

olmaktadir.

4.3.2 Kariyerde Karsilasilan Sorunlar

Kadinlarin kariyerlerine basladiklarinda her bir birey gibi basarili olmak igin
kariyer hedefleri belirlemektedir. Kariyer siirecinde engellerle karsilasabilmekte ve
siirece devam etmek icin ¢oziim yollar1 aramaktadir. Birey kariyer siirecinde kurum iist
yoneticileri ile iletisim sorunu, terfi imkanlarmin siirli olmast gibi sorunlarla
karsilasilabilmektedir. Kendini gosterebilmek maksadiyla hedefleri dogrultusunda s6z
ve eylemlerde bulunur. Kurum igerisinde yasanan rekabet ortaminda birey kiskanglik ve
6fke duyarak performansini diigiirebilmektedir.

Kadinlarin yonetici pozisyonlarda yer almamasinin sebeplerini ata erkil toplum
yapisi, kadinlarin geleneksel rolleri, cinsiyet temelindeki ayrigmalar, kadin bireylerin
kendisine giiven duymamasi, mobinge maruz kalmalar1 ve basmakalip yargilar oldugu
gozlemlenmistir. Kadinlar, erkeklerle aralarindaki biyolojik farkliliklarina ragmen
toplum igerisinde esit haklara sahiptirler. Buna ragmen toplumsal cinsiyet temelindeki
yaklagimlar ve ata erkil beklentiler sebebiyle kadindan beklenilen roller, kadinlarin
onceliklerini ve tercihlerini belirlemektedir. Kadinlar kendi rol ve statiilerine yonelik bu
beklenti ve sinirlamalar karsisinda 6grenilmis caresizliklerini kirmalar1 gerekmektedir.

Katilimcilara kariyer siireglerinde karsilastiklar1  sorunlar irdelendiginde
cinsiyetten kaynakli sorunlar, ¢ift kariyerli esler, mobbing, kariyer platosu ve cam tavan
sendromuna ydnelik bulgular elde edildigi goriilmektedir. Ozellikle &gretmenlerin

goriisme sirasinda aile ve i dengesi konusunda zaman dengesi saglayamadiklar1 ve bu
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durumun  G6gretmenlerin  mesleki  kariyer siireglerine dogrudan etki ettigi
gozlemlenmektedir. Evli olan katilimci ifadelerinden yola ¢ikilarak esleri tarafindan
mesleki anlamda saygi gormedikleri, bunun yansimasini da kariyer siirecinin her aninda
kendisini hissettirdigini ifade etmektedirler.

Ata-erkil toplum yapis1 kadinlarin kariyerlerine sadece gelir elde etme amagl
bakmalarina neden olmaktadir. Takdir edilmeme, aidiyet duygusunun azalmasi,
kadinlarin c¢alismasmma yonelik toplumsal bakis agis1t gibi siliregler kadinlarin
kariyerlerinde karsilastiklar1 diger sorunlardir. Kariyer platosu olarak adlandirilan siireg
ile kadinlar kariyer beklentilerini kaybetmelerine, ¢aligma azim, motivasyon ve
tiretkenliklerinde azalmaya, meslege ilk baslarindaki ¢aba ve enerjilerini kaybetmelerine
yol agmaktadir. Katilimcilarin kariyer platosu sorunu yasamalarina ise annelik ve es
rolleri sebep olmaktadir.

Akademisyen katilimcilar da ata erkil toplum toplum yapisinin getirdikleriyle
esleri tarafindan is dis1 sorumluluklar1 sebebiyle kariyer siireclerinde 6nemli engellere
maruz kaldiklar1 goriilmektedir. Ust kademe yoneticileri tarafindan uygun goriilmeyerek
engellenmeye calisilmasi, stres, gdozden diisme ve is yogunlugunun yipratict olmasi

akademisyenlerin kariyer sorunlarini olusturmaktadir.

“Kariyer planlamasinda en ¢ok ¢alisma saatleri etken oldu
diyebilirim. Ciinkii ogretmen olarak yapabileceginiz en iist
gorev okul miidiirii olmak. Oyle olunca okulun her seyinden
sorumlusunuz. Calisma saatleri 6gretmenlere gore daha uzun.
Oglen 14-15 gibi ¢ogu Ogretmen gitmis oluyor. Evde kadin
olarak sorumluluklariniz var. Bu sorumluluklar: yerine
getirmek i¢in erken ¢tkmaniz gerekiyor ondan dolayr en ¢ok ig

saatleri beni etkiledi.”(K12,39;MEB)

“Ben aslinda sadece ogretmenlik yapmayr planlanmigtim ama
zorunlu hizmetimin ilk yillarindan beri yoneticilik de
yapiyorum. Eve daha ge¢ gelmeme hatta bazi hafta sonlar
okulla ilgilenmem gerekiyordu. Esim stirekli béyle olacaksa
yoneticiligi birakmam yéniinde telkinde bulunuyordu. Daha ¢ok
is disina etki ediyordu” (K16,40;MEB)

Ogretmenlerle akademisyenler arasinda Kariyer sorunlari karsilastirildiginda
temel farkliligin calisma saatleri oldugu goriilmektedir. Ogretmenlik meslegini icra
edenlerin 0gle saatlerinde mesailerinin bittigi, akademisyenlerin ise ¢aligma saatlerinin
daha yogun oldugu gorilmektedir. Bu durum katilimcilarin kendilerine, is dist

yasamlarina daha fazla zaman ayirmalarina neden olmaktadir.
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Yogun caligma saatleri sebebiyle akademisyenlerin kariyer ilerlemeleri igin
yeteri kadar zaman ayiramadiklari sonucuna ulasilmistir. Akademik gelismeleri takip
edememek, meslektaglar1 ile rekabet ortamina engel oldugu tespit edilmistir.
Akademisyenlerin yogun ders yiikleri, alanlar1 ile ilgili ¢alismalar yapmasi i¢in gerekli
motivenin azaldig1 goriilmiistiir. Yogun ders programlarina, smav gozetmenligi, bolim
ici yapilmasi gerekli idari yazigsmalar da akademisyenlerin meslekleri icra etmeleri igin

gerekli zamani azalttig1 gozlemlenmistir.

“Stire¢ biraz da kendiliginden gelisti ben bir planlama
yvapmamistim. Daha onceki ¢alistigim okulda da miidiir
yardimciligi yapmistim. Okul miidiiriimiiz teklif etti ondan
sonrasi biraz prosediir oluyor. Bu tarz seyleri zaten
planlayamazsiniz. Ogretmene gore yoneticiler bence daha ¢ok
yorucu islerde ¢alisiyorlar. Daha fazla ¢alisma siiresi biraz
zorluyordu. Hani séyle yaruim giin olsa daha rahat olur.
Kadinlar  daha  fazla  idari  gorevierde — bulunmak
ister.”(K1,36,MEB).

“Beni zorlayan durum ilk baslarda yogun ders yiikii olmugstu
ama ona da zamanla alistyorsunuz. Siirekli derse girmek sizi
arastirma yapmaya veya diger faaliyetlerden uzak durmaniza
sebep oluyor.”(C4,36, Universite).

“Calisma saatlerimiz ¢ok yogun, makale okumak, yayin
hazirligi kolay degil. Sosyal ¢evreniz sizden beklenti icinde
oluyor. Arkadaslarimiz da aymi sekilde sizin ¢alismalarim ve
kigiliginizi gozlemliyor. Rekabet ortami haliyle insani yoruyor.
Bunun disinda pek bir sorun ile
karsilasmadim”.(C24,36; Universite).

“Calisma saatleri, ig disi hayata zaman aywramama, arastirma
konusu ile ilgili kaynaklara ulasamama konusunda sikintilar
yasadim. Bunun haricinde kariyer planlama konusunda sorun
yvasadigimi séyleyemem sanirim.”(C7,41;MEB).

“Kariyerimi devam ettirmem icin gerekli olan dil sartini
saglamakta zorluk ¢ektim. Ciinkii béliimde is yogunlugu ¢ok
fazla ve insanmin kendisine zaman aywrmasina firsat kalmiyor. Bu
siirecte yapmaniz gereken bazi sorumluluklar da olunca kendi
kariyerinizle ilgili isleri yapmaniz aksiyor”(C26,28; Universite).

“Yogun is temposu icerisinde alamimla ilgili ¢calismalar: takip
etme ve ¢ikti olusturmada sorun yasiyorum. Ozellikle evli ve
cocuklu bir kadin akademisyenseniz sizden beklentiler oluyor.
Esim cocuklar ev sorumluluklar: ¢ok agwr geliyor. Derslerden
ctkip kafami toplama imkdm bulmakta zorlaniyorum. Bu
tempoyla c¢alistigimda bazen zamanmin bile nasil gectigini
anlamiyorum. Is ortaminda  samimi  olmayan iliskiler,
dedikodular kotii bir ¢alisma ortamina sebep oluyor. Boliim
baskamina kars1 gereksiz samimi yaklasimlar insanin boliimiine
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karst aidiyet duygusunu sarsiyor. Ciinkii boliim icerisinde bazi
hocalarin gruplasmasit sagliksiz bir ortama sebep oluyor.
Sevmiyorum ben. Hocalar birbiri hakkinda mesnetsizce
konusmamali. ”(C21,45; Universite).

“Swnav gozetmenlikleri, hocalarin bazi konularda is vermeleri,
prosediir isleri gibi, bazi hocalarin suif damismanligr gorevini
de vermesi gibi durumlarda gercekten ¢ekilmez bir hal
alyyor.”(C29,32; Universite).

“Mesleki a¢idan her zaman c¢alismalarimla fark yaratmak
isteyen bir kadin akademisyen oldum. Fakat bu donem ozellikle
o kadar sinifim var ki makale yazmaya firsat bulamiyorum.
Bana bir sey katmwyor. Yapilan ¢calismalar takip etmek, yurt igi
ve yurt disi sempozyum, konferanslara katilacak zaman
bulamamak en biiyiik sorun. Beni en ¢ok zorlayan okuldan eve
geldikten sonra esimin benden beklentileri. Bulundugum oda ise
giines gormiiyor. Bastk bir havast var. Bu da giin i¢inde beni
olumsuz sekilde etkiliyor. “(C5,37; Universite)

Ogretmenlerin ise karsilastig1 engeller rol model eksikligi, calisma arkadaslari
ve ist yonetim ile yasanan iletisim eksikligi, calisma ortamina uyum saglayamama,
Orgiite aidiyet hissedememe, orgiit kiiltiiriine yabancilik, ¢alisma ortaminda goriilen
otorite eksiklikleri, kisilik 6zelliklerinin meslegi yerine getirmede uygun olmadigina
yonelik inancin bulunmasi, kadin ve erkek yoneticilerin yonetim ve liderlik farkliliklari,
ata erkil toplum yapisinin getirisi ile kadina atfedilen es ve anne rollerinin getirileri
seklinde siralabilir.

Rol model eksikligi nedeniyle kadinlar ¢alisma ortaminda yasanan sorunlara
karst ¢0ziim iiretmekte zorlanmakta ve kimi zaman sorunlari ¢dzemeyip calisma
ortaminda yasanan sorunlarin biiylimesine neden olmaktadir. Bu sorunlar kadinin
meslegini yerine getirirken performansinin diismesine sebep olmaktadir. Iletisim
eksikligi kadinlarin ¢alisma ortaminda kendilerini ifade edememelerine sebep
olmaktadir.

Yoneticilerle iletisim eksikligi sebebiyle calisma ortaminda yasanan sorunlar
orgiit kiiltliriiniin olusmasina zarar vermektedir. Aidiyet, uyum, otorite eksiklikleri de
kadin 6gretmenlerin mesleklerini icra etmelerini zorlagtirmaktadir. Kadin 6gretmenlerin
erkek yoneticilerle yasadigi iletisim eksikligi ve erkek yoneticilerin kadin 6gretmenlere
yonelik yaklasim, yonetim tarzlar1 kadinlarin sorunlarinin ¢dziilememesine yol

agmaktadir.

“Ben meslege yeni basladigimda zorunlu hizmetimi.... (Burada
bir sehir isminden bahsediliyor) yapmistim. Sizi yonlendiren,
tecriibelerini  paylasacak, size yardimci olacak birisini
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artyorsunuz.  Ciinkii  okuldaki — meslektaslarla  idareci
hocalarimizila diyalogu ne bileyim ogrencilerle iletisimde sorun
yasadigimizda bize yardimct olacak kimse
yoktu. ”(K8,35;MEB).

“Bazi hocalarla iletisim kurmakta zorluk cektim. Ogretmenler
odasina geliyorsunuz bi merhaba hocam nasilsimiz demekten
imtina edenler var? Sasiriyor insan. Bu oOgretmen nasil
ogrencilere bir sey ogretecek nasil onlara yaklasacak
diye. ”(K18,32;MEB)

“Bir ¢ok sey var. Ornegin, benim 6gretmenlige basladigim ilk
yere uyum sorunu yasadim. ..... (Burada bir iiniversite adl
veriliyor) ilk gorev yerim. Oramin kiiltiiriine, giinliik rutinine,
okula alismakta zorluk cektim. Kafa dengi anlayabilecegim
ogretmen arkadas konusunda da sikinti yasadim. Okul
miidiiriimiiz biraz kaba bir hocaydi. Sizin suratiniza bakmadan
konusurdu. Dinlerdi ama pek de umursamadan bildigini
yvapardy gene. Tecriibeli hocalarimiz yardimct olurdu bi sorun
vasadigimizda. Sagolsunlar onlar sayesinde bu meslegi
ogrendik diyebilirim. ”(K20,43;MEB).

“Swtnif hakimiyeti konusunda ilk baslarda sorun yasadim. Biraz
yumugak bir yapim var, sert yaklasamiyorum. Ogrencilerim bu
konuda beni zorladi. Bu konuda yardim alabilecegim birisini
bulamadim ama zamanla bu siireci kendi kendime miicadele
ederek agtim. ”(K17,33, MEB).

“Meslegin ilk basinda okulda bir program diizenlenecekse ve
bazi ufak tefek isler varsa onun sorumlulugunu diger hocalar
yeni gelen hocalarin iizerine yikiyordu. Bu konudaki
sikayetimizi idareye ilettigimizde pek bir sey olmadi. Okul
yonetimi ve hocalarimizla iletisim ve anlasma konusunda
sorunlarimiz oluyordu. Stresli bir siire¢ geg¢irdik. Plan yapacak
ve onlart uygulayacak bir heves olmad: bende. Biraz plansiz
yasayan biriyim.”(K20,43;MEB).

Calisma ortami icerisinde sorun yasamadiklarini ifade eden katilimcilar da
bulunmaktadir. Meslekte basarili olmak i¢in idealist olunmasi gerektigini, 6gretmenlerin

kendilerini daha iyi bir sekilde ifade etmeleri gerektigi, sorumluluktan kaginilmamasinin

onemine vurgu yapilmigtir.

“Bi sorun yasamadim bu zamana kadar. Ufak tefek seyler illaki
oldu ama c¢ok da umursamadim bu durumu. Ogrencilerimle
olmak yeterli benim icin mesleki hedefim bu. Bunun haricinde
vok.”(K30,29:MEB).

“Calisma ortami ve arkadaslarim agisindan ¢ok sanslyim. Aile
ortamu gibi sicak bir ortamimiz var. Gergekten bu ¢ok degerli.
Béliimiimiizde kadin arkadasumiz sayisi fazla. Herkes birbirini
daha iyi anlyor. Okul disinda da birlikte vakit geciren bir
béliimiiz. Birbirimizi tamima imkdammiz ¢ok daha fazla oluyor.
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Hepsi gojc kaliteli  ve  alaminda  basarili  hocalar.
“(C20,42; Universite).

“Elbette bu konuda pek bir destek goérmedim. Kariyer
planlamast acisindan yiiksek lisans egitimi almak istedim.
Oésrencilerime daha fazla bir seyler Ggretmek istiyorum. Bunun
haricinde o6grencilerimle iletisim kurabilmek icin egitsel
kitaplar okudum.”(K26,30;MEB).

“Ogretmen olarak kendini isinde en iyisi yapmak olmahdir.
Hwsli  bir yapim var diyebiliriz. Hep en iyisi olsun
ogrencilerime de bana da. Ondan dolayr yarigirnm diger
hocalarimla. Ders saatlerinin haricinde hafta sonlari da
cocuklara kurs faaliyeti kapsaminda ders verdigim zamanlar
olmustu. Lise girig sinavlarinda okulumuzun adini duyuran
ogrencilerin ¢ogunlugu benim o6grencilerimdi. Miidiir beyin
daha fazla takdir etmesini beklerdim diger hocalarimn
yaninda.”(K13,49; MEB).

4.3.3 Yonetici Pozisyonu ve Rol Model Iliskisi
Erkek ile kadin arasindaki yonetim farkliliklar1 kadinlarin orgiit igerisindeki
aksakliklar1 ¢ozmek igin yoOnetici pozisyonlarinda olmalar1 yoniinde etkilemistir.
Calisma ortaminda sorun yasayan kadin katilimcilar sorunun temelinde kadin ile
kurulan yanlis iletisim ile iletisim tarzinda yasanan sikintilar oldugunu ifade etmislerdir.
Kadinlarin erkek yoneticilere gore iletisim yetkinliklerinin daha iyi olmas1 ydneticilik
pozisyonlarinda gdrev yapmalar icin tesvik edici oldugu kadar kimi katilimer da
iletisim sorunu yasadigr i¢in ¢alisma ortamindakilerle iligkisini sinirli tutma egilimi
igerisine girmistir.
“Kiigiikliigiimden beri bir seyleri organize eden biriydim.
Swnifta bir sey yapilacaksa ben alirdim sorumlulugu. Babam
ogretmendi. O bu konuda beni ¢ok takdir ederdi. Babami mutlu
etmek benim igin ¢ok giizeldi. Ogretmen oldugumda da idareci
olmak istedim. Ciinkii goriiyorum bazi erkek idarecilerimiz
kadin 6gretmenlerimizle dogru bir sekilde anlasamiyoriar. Bu

konuda bir eksiklik oldugunu gordiim. Bir de babami
gururlandirmak istedim her zaman.”(K6,46; MEB).

“Idareci olmak istedim. Ciinkii okulda her kadin Ogretmen
erkek idareciyle, her erkek idarecinin de kadin o6gretmenle
uyumlu ¢alisamadigini, birbirlerinden beklentilerini acik bir
sekilde ifade edemediklerini goérdiim. Bi meslektasim ders
saatleriyle ilgili bir durumu miidiir yardimcimizla goriisecekti
benden yardim istedi. Benim de onunla birlikte gelmemi destek
olmami istedi. Bunun gibi durumlarla
karsilastim. " (K 5,41, MEB).

“Ben evli bir kadin olarak benden be]denilen sorumluluklarin
yerine getirmekte zorluk ¢ok ¢ektim. Is ve aile arasinda denge
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kurmakta zorluk ¢ektigim icin kendi alamimla ilgili ¢alismalart
uzun stirede tamamlamak zorunda kaliyorum. Uzun vadeli
planlar yapamiyorum ve bu konuda kendimi meslegimde
gosteremiyormusum hissine kapiliyorum. “(C8,35; Universite).

“Boliim  baskammiz ile iletisim  sorunu  yasiyordum.
Kaynasamadik diyeyim. Mesafeli bir iligkimiz vardi. Ben biraz
girisimci olayim dedim ama o da ¢ok goze batti. Béliimiimiiz
tarafindan diizenlenecek kongrede de bu sorun hat safhada
yasandr. Calisma ortamimiz biraz gergindi. Idareci olmak
boliim baska veya yardimcist olmak gibi ¢ok bi istegim olmadi
aksine kagit islerini sevmedigim i¢in uzak
durdum.”(C19,38: Universite).

Cinsiyet kaliplar1 ve buna yonelik yargilar, kadinin st diizey yoOnetim
kademelerinde yer alamamasinin temelini olugturmaktadir. Erkek yoneticilerin basarili,
sorumluk sahibi gibi sifatlarin genel kabul haline gelmesi kadinlarin ydnetici
pozisyonlarinda tercih edilmemesine sebep olmaktadir.

Bireylerin kiigiik yaslardan baslayarak yetistirilme siireclerinde toplumsal is
boliimil, cinsiyet ayrimi temelinde meslek siniflamalari, toplumun kadina verdigi roller
gibi uygulamalar kadinlara kars1 Onyargilarin olusmasina sebep olmaktadir. Kiz ve
erkek c¢ocuklarin yetistirilme siireclerinde farkli uygulama ve yaklasimlara maruz
kalmalar1 sonucu sosyal hayatin icerisinde bu etki ile s6z ve davranislarda
bulunmaktadirlar.

Arastirmada da goriilmektedir ki kadin 6gretmenlerin  toplumun diger
kesimlerindeki kadinlar gibi annelik, ¢gocuk sahibi olma, ev i¢i sorumluklari iistlenme
durumlarin1 mesleki faaliyetlerinden daha o6nde tutmaktadir. Bu geleneksel roller o
kadar baskindir ki mesleki haz ve doyumu gocuk bakimi, ¢ocukla gegirilen zaman
olusturmaktadir. Bu sebeple de 6gretmen olmak bir idareci olmaktan daha 6nemli ve
onceliklidir.

Cagimizda kavramlar, olgular ve durumlar hizla degismesine ragmen kadin
olmanin toplum i¢inde getirdikleri hemen hemen hi¢ bir degisiklige ugramadan mevcut
anlamimi devam ettirmektedir. Ciinkii ‘kadin olmak’ demek ‘annelik’ ve ‘es’ rolleri, aile
birligini ifade eden ‘yuvayi disi kus yapar’ sOylemi, ‘anneler kutsaldir’ gibi ifade
kaliplar1 kadinlarin toplum igerisinde yerini belirlemeye yonelik smiflama olusturur.
Toplumsal cinsiyet¢i roller, kadin ve erkek gruplari arasindaki farkliliklari ortaya
koymaktadir.

Cinsiyet kavrami ile degismez Ozellikler vurgulanirken, toplumsal cinsiyet

kavram1 ile toplumun gelenekleri, kiiltlirii ile tarihsel siire¢ icerisinde yogrulmus
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dinamik iligkileri igermektedir. Kadin ve erkek arasindaki farkliliklarin toplum
icerisindeki yansimalarini igermektedir. Bu aym1 zamanda kadin olmanin kiiltiirel
ideallerini, stereotiplerini toplumun her alaninda cinsiyet bdliimlerine ayirarak
genislemektedir.

Ulkemizde de yonetim kadrolarinin ¢cogunlugunda erkeklerin bulunmasi orgiit
icerisindeki bu kadrolarin erkeklere ait olduguna yonelik basmakalip diisiincelere sebep
olmaktadir. Bu gibi sebeplerden dolay1 kadinlar, calistiklar1 kurum igerisinde idari
gorevlerde bulunmak istemelerinde goriiniirde herhangi bir engel olmamasina ragmen
kimi zaman toplum tarafindan ve dogustan gelen durumlardan dolay1 dnceliklerinin bu
roller oldugunu benimsemeleri beklenmektedir. Kimi zaman ise gene bu rolleri yerine
getirebilmek i¢in kendilerini idari gorev alma siirecinde baslamadan bitirme yolunu
sectikleri goriilmektedir.

Kadinlarin ¢alistiklart kurum igerisinde sayica az kalmalari durumunda ise
kadinlarin yaptiklari iglerinin géz ontinde olmasina ve performanslari tizerinde bir baski
unsuru yaratmasina neden olmaktadir. Kadinlar kurum igerisinde kendilerini gostermek
arzusu igerisinde olup {iist kademe pozisyonlar1 i¢in yoneticilerin gozlerine girmek
istemektedirler. Bu durum kimi zaman aile ve is dengesinin saglanilamamasina kimi
zamanda kadinin psikolojik baskiya maruz kalarak yipratici bir siire¢ gecirmesine neden
olmaktadir. Kadinlarin daha yiiksek egitim diizeylerine sahip olmalar1 kadinin kariyer
gelisimi silirecinde idari gorev alma durumunu da etkilemektedir. Kadinlarin erkek
egemen is hayatindaki kadinlara yonelik olumsuz 6nyargi ve kaliplasmig diisiinceleri
yikmas: gerekmektedir. Mesleki etkinlik ve becerilerin gelistirilmesi st diizey
yoneticilik i¢in bir gerekliliktir.

Kadmlarin toplumun geleneksel bakis agisindan kaynaklanan sorunlarindan
dolayr egitim ve mesleki egitim acisindan erkeklerin gerisinde kalmamasi
gerekmektedir. Bagimsizlik, inisiyatif kullanma, yetkinlik ve becerilerini gelistirme, ev
dis1 konularda da isgiiciine atilip yonetici pozisyonlarinda olmalar1 toplum igerisindeki
statililerini arttiracak ve sayginliklarini korumalarma yardimci olacaktir. Kadinlarin st
kademe yoneticiligi icin Mentorden yardim alma stratejileri Kariyerlerine olumlu etkileri
olmasina ve stres yonetimi konusunda yararlar1 oldugu goriilmektedir.

Kadinlarin rol model destegi ile orgiit icerisinde karsilastiklar1 sorunlari
asmalar1 ve islerini daha etkili yaparak st kademe pozisyonlar ic¢in kendilerini
gdstermeleri kolaylasacaktir. Orgiit igerisinde erkeklerin fazla olmasi kadmlarin &rgiit

icerisinde bir birey olarak kabul edilmesi uzun zaman almaktadir. Meslektaslar ile
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sosyal iligki aglar1 gelistirmeleri kabul edilen davranis ve iislup farkliliklar1 sayesinde

kariyer ilerlemelerine 6nemli bir katki saglamaktadir.

“Idari gorevde bulunmay ozellikle istemedim acik¢ast zaman
yetmiyor zaten ne ara eve gelip de anne evin yemegini,
camagirini islerini halledeyim. Kadin igin idareci olmak pek bir
seyi ifade etmiyor ¢iinkii evde ¢ocuklarla esle sizin ilgilenmeniz
bekleniyor”(K1,36;MEB).

“Idari gorevde bulunmak isterdim de zaman yetmiyor bu sefer
eve. Clinkii evde en azindan yemek var. Cocuga zaman ayirmak
var. Evin temizligi, bulasigi isleri bitmez ki hi¢. Esim de bu
konuda yardim eden bir erkek degildir. Her gseyi benim
halletmem gerekiyor. Eve zaman aywramiyorum. En onemli
engel zamanin olmamasi. Yoksa evde de iste de kadin her yerde
her isi en iyi sekliyle yapar yani.”(K12,39;MEB).

“Kadin olarak sana verilen bazi roller var ya hani evde essin,
¢ocugunun annesisin. Bir de okulda ogretmensin. Bunlarin
hepsi sana bakiyor. Esim yardimct olsa tabii o zaman bagka
fakat o ev iginde bile kendi sorumlulukiarini yerine

getiremiyorken nasil ondan yardimci olmasim bekleyebilirim
ki.”(K19,34;MEB).

“Gegen sene miidiir yardimciligi icin sinava girecektim hani
biraz isin bu tarafin da olayim, yapabilirim dedim. Sonra oglum
sorun ¢ikartti. Erkek ¢ocuk bile engel olabiliyor sizin isinizde
kariyer yapmamiza. Ben onu giizel bir sekilde yetistirdigimi
diigtiniirken, aglayip durdu ben okuldan nasil gelecegim diye.
Oglum soyle yapacaz falan dediysek de anlatamadik. Babasina
¢cekmis genlerden gegiyor galiba. Oysa ben onlar igin kendi
isimi okulumu onlara gore belirlemistim. Daha rahat bir
calisma ortami  olacagimi  bildigim okula  bile tayin
istememistim. Zor yani anlayisli es ve bunu anlayabilecek
cocuklariniz olmali ondan sonra diger kosullar sizin yapmak
istediklerinize imkdn sagliyorsa 0 zaman
yapabiliyorsunuz.” (K 16,40, MEB).

Kadinlarin idari pozisyonlarda yer alma durumlar1 iki durumda agiklanabilir.
Birinci durum kadinlarin idari pozisyonlarda yer almak istemesi ikincisi ise idari
pozisyonlarda yer alma isteginde olmama durumudur. Idari pozisyonlarda yer alma
isteginde olan kadin Ogretmen ve akademisyenler, basta esleri olmak iizere yakin
arkadas gruplari ve diger sosyal g¢evreleri tarafindan destek goremedikleri
anlagilmaktadir. Diger bir engel ise toplumsal cinsiyet rolleri sebebiyle kadinlar

oncelikli tercihlerini is dis1 sorumluluklarini yerine getirmek icin kullanmalaridir.

“Aile icerisinde herkes birbirinin hayatina saygi duyar ve bu
konuda destek verirse elbette idari gorevilerde bulunmaniz da
sadece size ve sartlara kalyyor. Bir de kiiciik yasta ¢cocugunuzun
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da olmamasi en biiyiik belirleyicilerden. Cocuklarim kiigiikken
zaten ben de idareci olmak istememistim. Cocuklarin icin anne,
ayni zamanda ev hamimisin. Evlilikte ev i¢i sorumluluklar: ¢ok
fazla kadinlarin. Zorlaniyorsun haliyle. Ondan dolayr ¢ocuklar
biiyiidiigii  zaman  idarecilik  yapmak  daha  uygun
oluyor.”(K15,36,MEB).

“ Daha once de milli egitim atamalarinda bildiginiz gibi ¢ok
fazla kadin yoktu o zamanlar miidiir yardimciligi yapmistim. O
stiregte ¢ok zorlanmistim. Cocuklara esime zaman ayiramama
durumlart olmustu. Aile icinde sorumluluklarimi beklenildigi
gibi yerine getiremedim. Nasil getireyim ki de mi ama. Fiziksel
olarak zorlanmanin yaninda mental olarak da ¢ok zorlandim.
Diisiinsenize iste evde bizzat sizin yapmaniz gerekiyor. O
donem esimle bosanma agamasina bile gelmistik. Ciinkii stirekli
sorun ve ben yetisemiyorum. Idareciligi de dyle birden
birakamiyorsunuz. Neyse devam eden siiregte bir sonraki
donem basladiginda biraktim eve yogunlastim. Caba sarfettim.
Duygusal anlamda ¢ok yprandim. Siire¢ beni baya sarsti
yani.”(K4,48; MEB).

“Okulda idarecilik yapmayr diigiiniip yapmaya basladigim
zamana kadar ufak tefek sorunlar elbette oldu. Evde esimle bu
konuda miicadele ettim. Tiirk erkegi esinin ¢alismasina aliskin
degil bir de idareci olma diisiincesine hi¢ hazir degiller.
Istiyorlar ki her sey istedigi gibi olsun. Onlara gore kadinin
birinci gorevi kadin evine baksin evini ihmal etmesin. Calismast
hatta baska gorevlerde bulunmasi ikinci éncelikli durum. Yani
olsa da olur olmasa da olur mantigiyla bakiyorlar. Esim bu
konuda bana baski uyguladi. Iste yapamazsin edemezsin. Ev isi
nolacak. Miidiir bey ile sorun yasarsin seni ezerler dedi.
Cocuklar: one siirdii. Onlarin sana daha c¢ok ihtiyaci var.
Odevleri, yemekleri. Ben zaten bir tek burayi daha ¢ok
onemsedim ama bu ¢ocuklar sadece benim ¢ocuklarim degil ki.
Cocuklar biiyiidiikce sorunlar azaldi esim de degisti geri. Isin
actkeast size muhtag¢ ¢ocugunuz varsa, esiniz destek olmuyorsa,

calisma saatleri uzunsa idarecilik yapmaniz ¢cok ama ¢ok zor.
(K3,49;MEB).

“Tek basina bir yere bir is yapmak igin gittiginde seni pek kale
almworlardy ilk baslarda. Tabii simdi kiriliyor bu bakis agist
ama gene de bir kadin bir is yaptirirken zorluk
yasanryordu.”(K5,41;MEB).

Idari pozisyonlarda yer alan kadinlarin is dis1 hayatlarinda esleri tarafindan
destek gérememe ve evli olan kadinlarin evliliklerinde sorunlara yol agtigina yonelik
ifadeler bulunmaktadir. Kadinlarin idari pozisyonlarda gorev almasi durumunda esleri
tarafindan is dis1 sorumluluklarin yerine getirilmesinde sorunlar yasanacagi, yonetici
olundugunda otorite kurmakta zorluk ¢ekilecegine yonelik onyargilara maruz kaldiklar

ifade edilmistir. Ciddiye alinmama, liderligi benimsenmeme gibi durumlarda

kalacaklarina yonelik elestiri  altinda kaldiklar1  tespit  edilmistir.  Cinsiyet
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ayrimciligindan dolayr kadin idarecilerin emirlerinin yerine getirilmesi durumunda

kalinmistir.

“Biraz kiskan¢lhik oluyor sorun yaratiyor. Yani ben buraya
geldigimde miidiir bey soyle demisti ‘hocam siz simdi yenisiniz,
buradaki ogretmenlerden de kiigiiksiiniiz bir de bayansiniz.
Kiiciikliikten de ziyade bayansimiz yani bir iy yaptirmaya
calisirken dikkatli olun yanls bir sey séylemeyin, olmadr bana
soyleyin ben yaptirtirum’ demigsti. Ben de bir kadimn idareci
olarak ¢alismasina alisik degiller diye diisiinmiistiim. Insan
saswrryor. Okul temizligi konusunda bu durumu en ¢ok yasadim.
Okul hizmetlisine okul koridorlarimin iyi temizlenmedigini
soylemigtim. Tekrar temizlenmesini rica eder bir ifade
kullanmama ragmen tamam hocam deyip gene de yapmamigti.
Ertesi giin miidiir bey biraz yiiksek bir sesle soylemisti ve hemen
temizligin tekrar yapildigini gormiistiim. Otorite kurmakta ve
soziimiin  dinlenilmesi  konusunda wuzun bir siire sorun
yasadim.”(K6,46,MEB).

“Bir bayan idareci olarak diger erkek miidiir yardimcimizla
ogretmenlerimize bir seyler séyledigimizde farklilik oluyordu.
Erkek ogretmenler genellikle erkek miidiir yardimcisi ile
iletisime geciyor. Biz hocam bunu yapmamiz lazim §éyle bir is
var dedigimizde siirekli erteleme ya da isi gevsek sekilde yapma
egilimine giriyorlar. Erkek miidiir yardimcimizda durum oyle
olmuyordu. Kabullenemiyorlar sanirim. Bayan olarak sizin bir
idareci olmanizi kabullenemiyorlar. Bir konu veya durum ile
ilgili hayir su an igin uygun degil, yapamayiz gibi bir kadindan
duymalart onlar igin hem alisik olmadiklar: bir durum hem de
kabullenmiyorlar.  Sizin séylediklerinizi  ciddiye —almayan
tavirlar igerisine giriyorlar. Bu da sizin isinizden keyif
almamaniza neden oluyor. Hdalbuki miidiir bey ogretmenler
icerisinde destek olucu ifadeler kullansa hocam yapariz, siz
bilirsiniz gibi beni tesvik edici ve onaylayict ifadeler kullansa o
zaman farkly olur her sey.”(K8,35;MEB).

“Esim ve ailesinden hatta cevremden bile bu konuda bask
gordiim. Mobing uyguladilar resmen. Ne geregi var, idareci
olup nolacaksin. Oglene kadar okula git gel evinde kendi
halinde gecir amacin ne senin dendi. Giizel ve gengsin
toplantilara gideceksin. Az sayida kadinsiniz herkes sizi bilecek.
Belki sorun sikinti ¢ikacak. Farkly diisiinecekler laf getirme
bana tarzi diyaloglar yasandi. Cok iiziicii tabii boyle seyler ama
oluyor. Bu tarz durumlardan dolayr idarecilik yapmak
istemedim. ”(K18,32;MEB).

Kadin 6gretmenlerin esleri ve sosyal cevreleri tarafindan baski gormeleri,
mobing uygulamalarina maruz kalmalar1 kadinlarin isteklerini azaltmaktadir. Kadindan
beklenilen toplumsal roller o kadar baskindir ki kadinin ev ve esine karsi1 sorumluluklari
yerine getirmesi durumun da bile kadinin yonetici olmasimi kabullenememektedir.

Otoritenin kadinin liderliginde olmasi durumu c¢aligma ortaminda sorun olusturmakta,
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erkek calisanlar kadin yoneticinin verdigi gorevleri yerine getirmeme, isi yavaslatma

gibi faaliyetler icerisine girdikleri goriilmektedir.

“Hi¢ de bir engelle karsilasmadim. Sinava giriyorsunuz
miilakat agamasi puana ve liyakate gére idareci olabilirsiniz
ama ben onemsemedim. Benim icin su an ders disi zaman
kiymetli. Idarecilikle zaman gegirmek
istemedim ”(K11,52; MEB).

“Karsilasmadim. Ben istemedim idareci olmak. Meslegin
basinda zorunlu olarak okul islerini yaptim ama bana gore
degil. Arkadaglarim da destek oldu. Gene de insanin iginde
bununla ilgili bir istek olmayinca yapamazsimiz. Her seyden
once bu idarecilik biraz biirokrasi isi. Kagit yazigsma isleri. Ben
ogrencilerimle mutluyum. Beni canli tutuyor oOgrencilerimle
olmak. Onlarin hayat neseleriyle ben de burada bu heyecanla
calisabiliyorum. Biirokrasi oyle mi? Yap et takip et toplanti yap.
Bana gére degil boyle seyler.” (K2,53;MEB).

“Insan bir kez 6gretmenligin derinligini kalbinde hissettiginde
idarecilik yapamaz. fmkan vardi o zaman teklif de gelmisti gel
hocam birlikte ¢alisalim diye ama yok yani. Ben égretmenim.
Ogretmenlik yapan biri idarecilice gecmek icin icindeki o
heyecani yitirmesi lazim. Insan artik ¢ocuklarla bulunmaktan
keyif alamiyorsa, zorluk yasiyorsa kisiligi de uygunsa liyakat
esasina gore gidip idareci olabilir. ”(K4,48; MEB).

“Icinizde ¢alisma aski ogrencilerle olma isteginiz oldugu
siirece kopamazsiniz. Onlarin  hepsi sizin i¢in baskadir.
Idarecilik yapan birisi ogretmenlige dondiigiinde ¢ok zorlanir
tam tersi de gegerlidir. Cocuklardan uzaklagtiniz mi dénmesi
zor olur. Idareciligi ben bu sebeplerden dolay: tercih etmedim.
Boyle mutluyum iyiyim c¢ocuklarimla. Liyakate dayali bir
sekilde idarece olmak isteyene kapilar agik zaten. Hatta
bildigim kadariyla artik bir kadin idareci de okullarda
bulunmak zorunda.”(K10;49,MEB).

“ Iyi bir sonu¢ almak icin emek vermeniz, planlamaniz lazim.
Stirekli birileriyle muhatap olmak durumunda kaliyorsunuz.
Severek yapryorsaniz sorun yok ama bazen de dinlenirken ne
kadar yoruldugunuzu anliyorsunuz. Bir kadini ¢ok yipratiyor bu
siire¢ler. Dinlenmek kendine zaman ayirmak isteyebiliyorsun.”
(K26,30;MEB).

Idari pozisyonlarda gorev almak igin kanuni ve goriiniirde herhangi bir engel
olmadig1 ifade edilmektedir. Katilimcilarin bazilar1 kendi iradeleri ile ydnetici
pozisyonlarinda yer almak istemediklerini sdylemislerdir. Isteyen kadimlarin yonetici
olmak i¢in gerekli sartlar1 yerine getirmeleri durumunda liyakate dayali olarak yonetici
olabilecekleri ifade edilmistir. Idari pozisyonlarda gorev almama nedenlerini bos zaman

tercihi, Ogretmenlik mesleginden ve Ogrencilerden wuzaklagsmak istememeleri,
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biirokrasinin yipraticth@r seklinde siralandign goriilmiistiir. Ogretmenlik mesleginin
Oziinii 6grencilerle i¢ ice olmak olmasindan dolay1r gorev almak i¢in ¢aba igerisine
girmedikleri sonucuna ulagilmistir.

“Idarecilik ile ilgili olumsuz bir yargi var erkeklerde. Az da
olsa c¢evrem tarafimdan idarecilik hakkinda olumsuz tutum
icerisinde olanlart gordiim. Disaridaki algi bu ydnde.
Genellikle bir kadin igini anca zar zor yapar ya da hakkim
veremez. Daha hassas, duygusal bir kisiligi oldugu
diigtiniildiigiinden olsa gerek. Kadmmlarin kirilgan yapilar
idareci olmalarinda engel, otorite koymalart kolay degil. Bu
gibi diistinceler kadinin idareci olmaswina etki etmistir. Halbuki
kadinlar erkeklere gore sorun ¢ozebilme yetileri gelismistir.
Ayni anda birden fazla durumu idare etme yetenegi vardir. Ben
bu durumu insanlarin kisisel gelisimlerine ve tecriibelerine
baglyorum. Bunun yaminda kadimin ekonomik ozgiirliigii de
etkili. Eger bir kadin kendi ayagi iizerinde duruyorsa cinsiyetgi
yvaklagimlarin etkisinde kalmadan ¢ok iyi iglerde de ¢alisabilir,
idareci de olabilir. Her sey kadin ile ilgili. ”(C2,48; Universite).

“Boliim  idareciliginde  her  seyden  dnce  ¢alisma
arkadaslarimzin  kisiligi oturmus olmas1 gerekiyor. Ciinkii
kisilik  karakter sahibi calisma arkadaslariniz  sizin  ne
istediginizi bilir. Biz boliim itibariyle bu konuda genel olarak
birbiriyle wyumlu ve ortaklasa c¢alisabilme durumundayiz.
Idarecilik  konusunda  hichir ~sorun  sikinti  yasamadik.
Yeterlilikleri saglayan ve isteyen bu konuda sorumluluk sahibi
arkadaslarin hepsine bu destegi verdik. Benim idareciligimde
bu hususlara ozen gosterdik. ”(C3,46; Universite).

“Idareci olmak istemedim ama bu konuda herhangi bir engelle
karsilasacagimu diisiinmiiyorum. Liyakat esasina dayalr olarak
stirecin yiiriitiildiigiinii diigiiniiyorum. “(C8,35, Universite)

“idarecilik gorevlerinde yer almak istemedim ama boliim
baskan yardimcilarindan birinin kadin olmasini destekledim.
Clinkii her ne kadar meslektasglariniz size ve yaptiginiz ise saygi
duysalar da yasadigimiz toplumun sosyo-kiiltiirel etkilerinden
dolayr erkek hocalarimiz bazen duyarsiz yaklasabiliyor.
Insanlar hem cinslerinin dillerini bazi durumlarda daha iyi
anlayabiliyorlar. Bununla birlikte kadimin duygusal zekdst
yiiksektir. Iyi yetismis bir kadin bireyin sosyal zekdsi, sorun
¢ozebilmesi en az erkek bireyler kadar iyidir. Sanilanin aksine
kadinlar bu konuda yumusak, otorite kurmakta sorun yasayan
bireyler degillerdir.”(C11,35; Universite)

Kadin akademisyenlerin idari pozisyonlarda gorev almamasmin veya
alamamasinin 6niindeki kariyer engelleri toplumsal onyargilar basta olmak tizere aile
ici sorumluluklar, firsat esitliginin olmayis1, orgiit kiiltiirii, kaliplagsmig yargilar, cinsiyet

ayrimcilig1 gibi engellerdir. Cam tavan algisina yonelik ortaya ¢ikaran unsurlar ise
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erkek egemen kiiltiir ve bunun uygulamalari, is ve yasam dengesini, orgiit icerisindeki
bicimsel olmayan iletisim aglarma katilamama, rol model ve mentor eksikligi,
kadinlarin ve erkeklerin yonetsel farkliliklari, astlarin ve ydneticilerin ise olumsuz
yaklasimlar1 seklinde ifade edilmektedir. Idari pozisyonlarda gérev almaya yonelik
katilimer ifadeleri incelendiginde Kariyer siireci ve ilerlemesinde hem dgretmenlerin
hem de kadin akademisyenlerin idari gorevlerde yer alma durumu Onemli bir

motivasyon kaynagi olarak goriilmemektedir.

“Kadnlart en fazla zorlayan bence cinsiyetlerinin getirisi olan
toplumsal rolleridir. Kadin ne kadar bu rolleri saglikli yasarsa
o kadar hayatini dengeli yasar. Soyle ki her seyden dnce anne
olan bir kadin akademisyen diisiiniin. Bu kisinin ozellikle ilk 6
ay 1 yil boyunca zorunlu olarak annesine muhta¢. Emzirilmesi,
bakimi, gelisiminde annenin rolii ¢ok farkli. Esiniz eger size
yardimci olursa bu siireg sizin i¢in zor ge¢mez. Esinizin destegi
ve is paylasimi ile kadimin is hayatinda verimliligi artan bir
performansla devam edecektir. Kadin akademisyenleri bunun
haricinde bir seyin engelleyecegini
diistinmiiyorum.”(C19,38; Universite).

“Idarecilikte daha énce c¢alistigim iiniversitede cinsiyet
ayrimciligt ile karsilastim. Cok sasirdim. Bu konuda en sorun
vasamayr  disiinmediginiz  yerde béyle bir ayrimcilikla
karsilasinca. Bélim bagkani yardimci olmak icin niyetimin
oldugunu béliim baskant ile goriisiirken bir baska erkek
meslektasim bu durumu duyunca boliim baskanimiza iistii
kapalr benimle ilgili telkinde bulunmaya ¢alismis. Sanki tizerine
vazife bir sey. Bir de dogru olmayan ifadelerde bulunmus.
Kulagima gelene gore yeni evli oldugum icin yakin zamanda
cocuk sahibi olabilecegimi bu durumun da béliim ile ilgili idari
isleri aksatabilecegini ima etmis. Ayp yani ne demek bu ya.
Cok ayip, yakisiksiz bir kelime sarfetmis hocamiz. Bu durumu
boliim baskammiz ¢ok ciddiye almadi ama gene de ben bu
durumdan rahatsiziigr diger hocalarimiza da bunu séyleyen
hocamiza séyledim. Inkdr etti. Sonu¢ olarak aslinda bir sorun
engel yok idareci olmak igin fakat ¢calisma arkadaslariniz sizin
hakkinizda boyle ileri geri konusabiliyor.”(C21,45; Universite).

“Bundan onceki rektor doneminde fakiiltemizin dekanligina
getirilmem gibi bir ortam olusmustu. Yonetimlerde kadinin
yverinden ve bulunmast gerekliligi dile getiriliyordu. Asilsiz
iddialarla iizerimde kara propaganda yapilarak olumsuz bir
algt olusturulmaya ¢alistldi. Bu konularla ilgili sesimin yettigi
ulasabildigim ortamlarda asilsiz iddialar ciiriitmeye ¢alistim.
Rektoriimiizii zor durumda birakmamak adina baska bir kadin
arkadasimizin - aday gosterilmesinin  daha uygun olacagi
yoniinde goriis beyan ettim. Daha sonra bu asilsiz iddialarda
bulunduguna yénelik kuvvetli ihtimal olduguna inandigim
kisilerin erkek meslektasim olduklarimi gordiim. O zaman
yvapilan asilsiz, mesnetsiz ithamlarin ne kadar kotii oldugunu
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diigiindiim. Bu insanlar disarida kadimin ne isi var diyenlerle
ayni zihniyet icerisindeler. Yazik beyinlerini ériimcek kaplamis
kokugsmus  zihniyetlerin  tiniversitelerde bulunmalart  ¢ok
ac.. ’(C30,41; Universite).

“Esim benim i¢in kisitlayict birisi olmadi hi¢ ben de onu hig
kasitlamadim. Birbirimize karst anlayis icerisinde olduk. Eve
geldiginizde yemek lazim sofra kurulacak. Bizde kim miisaitse
kim daha once gelmigse o yapryordu yemegi, sonra gelen de
yardim ediyordu. Ben ¢ok sansiyyim demek istemiyorum ama bu
konuda ikimiz de emek verdik. Hayat miisterek ya hani.
Herkesin beklentilerini, isteklerini onlarin istedigi sekliyle
karsilayamazsiniz. Hayat oyle bir sey degil. Esimin yakinlar
var burada ornegin. Onlar sizden baska tirlii bir ‘gelin’
bekliyor, ¢cocuklarimiz bir anne, komsulariniz arkadaslarimiz bir
baska insan bekliyor ama 6yle olmaz. Aile olmak demek
fedakdrhg,, ozveriyi  gerektirir.  Cocuklarimla daha az
ilgilendigim, aileme daha az ilgilendigim zamanlar oldu bu
stiregte ama meslegimde yapmak istediklerimi
gergeklestirdim. ”(K13,39;MEB).

Ozellikle kadin dgretmenlerin 6ncelikli tercihlerinin aile i¢i sorumluluklarini
yerine getirme bunu iistlenme ve asli bir gorev olarak hareket ettikleri goriilmektedir.
Toplumsal, kiiltiirel degerler ve kadina atfedilen geleneksel roller neticesinde kadin
mesleginde kariyer planlarini, hedeflerini ikinci plana atmaktadir. Aile igi
sorumluluklar, esinin idari gérevde bulunmasina yonelik destek vermemesi, diger
yoneticilerle ve meslektaslariyla iletisim eksikligi, cinsiyet ayrimciligi, otorite kurmada
yasanan sikintilar ve kendi iradesi ile tercih etmemesi kadinlarin idari gorevlerde
yasadig1 engelleri olusturmaktadir.

Kadinlarmn kariyer siireglerinde yasadig1 engeller bireysel, toplumsal ve orgiitsel
sebeplerden dolay1 olugmasina ragmen hepsinin temelinde kadin ve erkek bireylerin
yetisme donemlerinden is hayatina girdikleri donemde de siirekli kendisini hissettiren
kadina ait rollerdir. Nitekim kadinlarin kariyer ilerlemelerine engel olan durum
toplumsal roller ve kadinlarin bu rollerine benimseyip kariyer tercih durumlarinda

ailelerini dncelikli duruma getirerek tercihte bulunmalaridir.

“Bayanlarda mesela benim idarecilik yapmami ¢ekemiyorlar.
Herkes kesin bi torpili vardir oyle gelmistir diyor. Ne kadar
ayip insanlar hakkinda asilsiz soylemlerde bulunmaya. Kadin
idarecilerle kadin ogretmenler arasinda bir ¢ekememezlik var.
Birbirlerine bir sey dikte etme ya da bir digerinin dedigini
yapmama durumu.”(K5,41;MEB).

“Ben okul miidiirliigii icin kitap aldim bu konuda basta kendimi
hazirladim. Ailem ¢evrem destek oldular. Sinava gireceksiniz,
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sinav parast yatiracaksiniz, emek vereceksiniz, sonra miilakat
olacak siire¢ béyle kabaca. Zaten ara ara hem medyada hem de
bazi ogretmenlerden duyuyoruz siyaset doniiyor diye. OKul
miidiir yardimcilart iktidara yakin sendikalarin yonlendirmesi
ile belirleniyormus. Oyle olunca insan hevesi kiriliyor. Bir
yerlere gelmek icin azicik egilip biikiilmek gerekiyor sanirim.
Bu giine kadar biz biikiilmedik. Padigahim ¢ok yasa zihniyeti ile
is yiirtiyorsa ben o iste bulunmam dedim.”(K10,49, MEB).

“Ben bi engelle karsilasmadim. Sinav var simdi miilakat da var
bildigim kadarwyla. Eger sinav olmasa ben olamazdim agik¢ast.
Stnav  sayesinde kadinlar ¢alistyor basariyor.  Erkeklere
nazaran bu konuda ¢ok iyiyiz. Torpil ile girdigimi soyleyenler
her zaman oldu duyuyoruz bunlari. Her zaman insanlar
giremedikleri yerlere ash olmayan iddialarla ¢camur atarlar.
Kamtin  varsa  gidip  sikdyet etsene. Edemezler yok
¢linkii. ”(K19,38; MEB).

“Daha dnceleri basvurdugumda daha erkek egemen ve
bayanlara karsi sert, dislayici bir yapt vardi fakat artik éyle
oldugunu diisiinmiiyorum. Kadinlarin her alanda var olmasinin
oniindeki hukuki ya da toplumsal engeller yikiltyor gibi geliyor.
Hayat degisiyor. Insanlar degisiyor. Sen kadinsin ne isin var
burada gibi yargilar kalmiyor. Insanlarda gene de az da olsa bi
onyargi var ama. Tamamen giilliik giilistanlik degil her sey.
Stnav ile hakkinizla girebilirsiniz. Ben miilakat sistemini de
destekliyorum. Ciinkii idarecilikte her sey kanun kitapla
olmuyor. Adl uistiinde idareci. Yani okul icerisindeki isleri her
zaman olmasi gerektigi gibi yerine getiremezsiniz. Idare
etmeniz stireci yonetmeniz gereken durumlar vardir. lletigimi
olmayan insanlarin idareci olmasi sorun yasadiginda veya kriz
aminda  belli  oluyor. Idarecilik  birden fazla vasif
gerektiriyor. ”(K17;33;MEB).

Kadin 6gretmenlerin idari pozisyonlara gorev alabilmesi siirecinde karsilastiklar
diger bir sorun ise kadin meslektaslar1 tarafindan olumsuz diisiince ve davraniglara
maruz kalmalaridir. Orgiit igerisindeki rekabette iist kademe pozisyonuna ulagmak
isteyen kadin meslektaslart hakkinda gergekligi olmayan iddialarda bulunduklar:
katilimcilar tarafindan paylasilmistir. Bu durum egitim sektoriinde sayica az olan kadin
yOneticilerin sayisinin artmasina engel olusturdugu gibi yonetici olmak isteyen
kadinlarin rol model alabilecegi kadin sayisinin sinirli kalmasina da neden olmaktadir.

Dikkat ¢eken bir diger husus da kadinlarin yonetici olmak icin hukuki bir
engellerinin olmamasidir. Milli Egitim Bakanligina Bagli Egitim Kurumlarina Yo6netici
Gorevlendirme Yonetmeligi kapsaminda yirmi birinci maddenin bes ve altinci
bentlerine gore Ogrencilerinin tamami kiz olan egitim kurumlarmin miidiirleri ile bu
kurumlar ve yatili kiz 6grencisi bulunan egitim kurumlarinin miidiir yardimcilarindan

en az biri kadin adaylar arasindan gorevlendirilir. Karma egitim yapilan ve miidiir
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yardimcist sayist ii¢ ve daha fazla olan egitim kurumlarinin miidiir yardimcilarindan en
az biri kadin adaylar arasindan gorevlendirilir. Milli Egitim Bakanligi tarafindan
okullarda kadin yonetici bulunmasina yonelik kotanin varhigi kadinlarin yonetici

olmasini tesvik edicidir.

“Idareci olmak isteyen insan az bence. Neden olsun ki. Simdi
boyle dersin bitti mi gidiyorsun. Karigan yok. Zamanin sana
kaliyor. Hem bu isleri seveceksin ya da isteyeceksin yoksa
cekilmez bence. Ne biliyim ben bu tarz isleri sevmedigim igin
diger kadinlarin da sevecegini diisiinmiiyorum. Kadinlarda
soyle bir durum var bir de. Hani ne biliyim bir kadin diger bir
kadin ondan daha iistte makam mevki durumunda yani
¢ekemiyor. Daha once ¢ok iyi anlastigimi = gordiigiim
meslektaslarimin arasmmin a¢ildigim gordiim. Birbirlerine karst
bobiirlenmeler.  Kadinlarda bu daha fazla  sanirum.
Cekemiyorlar.”(K16,40; MEB).

“Bu idarecilik olayinda siyaset doniiyor. Benim arkadasim
daha énce sinavi gegip miilakatta elenmisti. Tekrar olmak igin
hazirlandr sinava. Sendikasini degistirmisti sinava girmeden
once. Oyle olunca daha rahat oluyormus. Isini yaptirtmak icin
normal demisti. Yakin oldugumuz icin biliyorum tabii. Ben bu
tarz stireglerden uzak durmak igin iste istemedim siyasetmis
sendikaymus.”(K14,33;MEB).

“Eskiden daha adaletsizdi idareci olma siireci. Simdi
kadinlarin da okullarda idareci olarak bulunmalart icin bir
vonetmelik ¢ikti. Bununla birlikte her okuldaki bir kadin idareci
bulunmak durumunda. Eskiden olsa kadinlar da bu konuda
isteksizdi. Zamanla kadinlar da her alanda bulunmak istiyor.
Neden olmasinlar ki. Erkekler kadar bagarili olup islerini iyi
vapabiliyorlar. Torpil, adam kayirmadan bahsediyorlar ama
ben gormedim. Bizim okuldaki miidiir yardimcimiz da baska bir
okuldan siavla geldi buraya. Gérdiigiim kadariyla donanimli,
bilgili ve isini de iyi yapiyor. Okulda anlasamayan hocalar
birbiri  hakkinda  genelde  bu tarz  dedikodular
ctkarwrlar.”(K12,39;MEB).

Kadinlarin, erkek idareciler kadar kadin idarecilerin sayisinin artmasina yonelik
destegi bulunmaktadir. Fakat sadece kadin oldugu icin desteklenmesi diislincesine karsi
ciktiklar1 goriilmektedir. Yonetici olacak bireyin iletisim becerisinin yliksek, sorun
¢ozebilme kabiliyetinin olmasi gerektigini belirtmislerdir.

Yonetici adaylarinin sadece smav ile ya da sadece miilakat usuliine gore
yapilmasinin dogru yonetici segcme yoniinden dogru olmadig1 gézlemlenmistir. Miilakat
sisteminde Ogretmenlerin liye olduklari sendikalarin yOnetici atama siirecinde etkin
olduguna yonelik iddialar bulunmaktadir. Liyakat sistemini 6lgen etkin bir yazili ve

miilakat sisteminin varligr hem adaylar acisindan saglikli bir kariyer siireci saglayacak
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hem de yoneticilik pozisyonu ile sorumluluklarini yerine getirebilecek aday dogru

eslesmis olacaktir.

“Torpil gibi adaletsiz uygulamalar: akademisyenlerin yaptigini
gormedim. Burasi bilim yuvalari. Isini hakkiyla yapanin oldugu
yer. Idareci olma konusunda pek sanmiyorum boyle durumlar
oldugunu. Ben bu islere girmek istemedim ”(C4,36; Universite).

“Béliim icerisinde bu siireclerde olumsuz yasanmaz. Neyin
nasi olmast gerektigi, asamalar belli. Kadinlarin olmasini
isterim elbette fakat ben bu gérevleri yapacak bir ilgi igerisinde
degilim”(C5;37; Universite).

“Béliim icerisinde ¢alisma ortamimin saglikli olmasi gerekir.
Yani demek istedigim birbiriyle anlasabilen, birbirini anlayan
insanlarin  idari  sorumluluklart yapmasi gerekir. Kendi
boliimiimiizde bu konuda bir sorun sikinti  yasandigini
gormedim. Béliim baskam tarafindan size uygun goriilmiisse
yaparsiniz. Acikcast idari goreviler yazi iglerini sekreterlik
yapmasit lazim. Bunlar akademisyenin zamamni aliyor. Bu
islerle ugragmak yerine baska proje ve programlara zaman
aywrmak daha mantikl diye
diigtiniiyorum.”(C23,33; Universite).

“ Liyakat esashdw idari gorevler. Yani boliim baskani kiminle
calismak istiyorsa onunla calismasi gayet
normal”(C25,38; Universite).

“..Akademide yonetici olarak c¢aliymaniz icin ornegin rektor
dekan olmaniz icin kendinizi iyi tamitmaniz gerekmektedir.
Kadinlar arasinda akademik rekabet ortami belki de kadinlarin
hem cinsleri ile iletisimlerinin stmrlt olmasin saglyyor olabilir.
Erkek meslektaslariniz ile iletisim ve samimiyetiniz bir yere
kadar gelir. Kadin akademisyenler erkek meslektaglart ile
genellikle daha resmi bir iletisimde bulunmay: tercih ederler.
Erkekler ve kadinlar genellikle ayni ortamda rahat bir sekilde
zaman gegirme konusunda rahat degillerdir. Yapacaklari bir
espri ya da siyasi egilimlerine yonelik paylasimda bulunma gibi
durumlardan kacimirlar. Kendi ozel durumlart hakkinda
paylasimda bulunmaktan kaginabilirler. Kadinlar igin de
gecerli bu durum tabii. Kendini rahat hissetmek, ortamda
yabanci hissetmemekle alakali bir durum”(C30;41; Universite).

Kadin akademisyenler ise idari pozisyonlarda gérev alma konusunda isteksiz
olduklar1 gozlemlenmistir. Isteksiz olmalarinda basta kendilerine ve mesleki arastirma
yapmaya zaman ayirmak istemeleri nedeniyle oldugu goriilmektedir. Kadin
akademisyenlerin yonetici pozisyonlarinda aday olma durumu zorlastiran etkenler ise
kadinlarin tanimirhigr ve yiikkselmeleri i¢in daha fazla ¢aba harcamalari gerekmektedir.
Degerlendiricilerin erkek olmasi ve kadin yoneticilere kars1 gizli, aciga ¢ikmamis bir

ayrimciligin olmasidir. Yonetici pozisyonlar icin se¢im siirecinde yipratict rekabet
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yontemleri altinda kalmalar1 kadinlarin aday olma siirecinden uzak olmasina neden

oldugu goriilmektedir.

Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi Kadinin Statiisii Genel Miidiirliigii niin,
‘Tirkiye’de Kadinin Durumu 2014 Raporu’ndaki istatistiki verilere gore Tiirkiye’de
tiniversite 0grencilerinin ylizde 45,8’i, akademisyenlerin yiizde 41’1 ve profesorlerin
yizde 28,411 kadinlardan olugmaktadir. Kadin akademisyenlerin oranmin kadin
profesor oranina boliinmesiyle hesaplanan “Cam Tavan Endeksi (GCI — Glass ceiling
index)” agisindan Tiirkiye, Avrupa YiiksekOogretim Alani’ndaki en iyi degere (1,25)
sahip ve ideal endeks degeri olan 1’e ¢ok yakin oldugu goriilmektedir. Kadin
akademisyenler akademik kariyerde yardimeci dogentlikten profesorliige yiikselirken
cinsiyet ayrimciligi ile karsilasmadiklart goriilmektedir. 2006 yilinda Egitim-Sen
tarafindan yapilan arastirmaya gore akademik kurumlardaki yoneticilerin sadece yiizde
21,9’u kadinlardan olustugu goriilmektedir. Universite rektdrlerinin icindeki kadim
rektor oran1 Subat 2015 itibariyle yiizde 7,4. Bu oran i¢in Avrupa ortalamasi yiizde 13.
Cam tavan endeksi Tiirkiye’den daha elverissiz bir ortami isaret eden Isvec’te ise bu

oran ylizde 43 tiir.

Tiirkiye’de akademik kariyerde profesorliige yiikselirken kadina karst
ayrimciligin olmadigi ve kadin profesor oraninin yiiksek oldugu bir ortamda, kadinlarin
yiiksekogretim kurumlarinda yoneticilik/liderlik  pozisyonlarinda ¢ok az temsil

edilmeleri yiiksekogretimdeki kadinin statiisii ile zit bir iliskiyi ortaya koymaktadir.

“ Erkeklerle kadinlar arasinda terfi imkanlar: terfi ettirecek
makam tarafindan belirleyici oluyor bence. Ciinkii erkek evden
ctktiktan sonra arkasimi diisiinmez. Evie ilgili en biiyiik
sorumluluk para kazanp evin ihtiyaglarim karsilamak. Sadece
bunlardan ibaret degil ki ihtiyaclar. Cocuklarin geleceklersi,
bakimi ilgilenmeleri daha ¢ok kadinin iizerinde. Bundan dolay
erkeklerin ev sorumlulugu yok diye tercih
edilebiliyorlar”’(K19,38;MEB).

“Bir erkekle kadin arasinda elbette farkhiliklar var. Kadin eve
geldigi zaman yemegi, bulasigi, ¢ocuklar derken zaman
kalmiyor ornegin sinava hazirlanacaksa. Erkek dyle mi eve
gelince  yemek  yiyip ayagini uzatip televizyon
izliyor.”(K1,36;MEB).

“Kadini erkeklerle imkanlar bakimindan kisitlayan tek sey
evililik. Onun haricinde esitsizlik yaratict bir sebep yok
bence. ”(K26,30;MEB).
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“Kadimin ev i¢i sorumluluklart tek kelimeyle. Yoksa kadn ile
erkek arasinda en onemli farklilik bu kadin evin her seyiyle
ilgilenmek durumunda kalyyor erkek umursamaz oturur oyle
evde. ”(K8,35;MEB).

“Etrafima baktigimda da bunu gériiyorum. Bir¢ok arkadasim
evde biitiin igleri tek baslarina yapiyorlar. Kadin da esi gibi
calistyor. Ev isleri sadece kadimin goreviymis gibi hareket
edilmemeli. Esinden destek goremeyen kadin zamanla iy
hayatinda kendini sinirlyyor ve miicadele etmek istemiyor. Boyle
olunca da niye ugrasayum nedir yani diyor. Diyelim ki toplanti
olsa bir sekilde eve ge¢ gelse aile diizeni bozuluyor.
Huzursuzluk yasaniyor. Kadinlar aslinda bunlari bildikleri icin
bence en basta bunu asmak icin miicadele etmek istemiyorlar.
Niye miicadele edeyim ki diyor. Agzimin tadi neden bozulsun
diyor. Anlayacagin gerek yok bunlarla
ugrasmaya.” (K4,48;MEB).

Kadinlarin idari gorevlerde yer almasina yonelik terfi imkanlar1 sorgulandiginda
kadin Ogretmenler erkeklerle esit imkanlara sahip olmadiklarini, segici kurullarda
bulunan erkeklerin gizi cinsiyet ayrimciligi yaptiklarini belirtmislerdir. Bu durum
kadinlarin kariyer siirecinde karsilastiklari engelleri asmalarini zorlagtirmaktadir. Terfi
imkanlarinin esit olmamasina yonelik diger sebepler kadinlarin evlenmesiyle kadindan
beklenilen rol ve sorumluklardir. Bu rol ve sorumluluklar sebebiyle kadinlar yonetici
siavlarina daha az zaman ayirdiklar1 goriilmektedir.

Kadinlarin 6zellikle erkek meslektaslar ile iletisimlerinin zayif ve siirli olmasi
yonetici se¢im kurullart tarafindan kadinlarin olumsuz degerlendirilmesine sebep
oldugu tespit edilmistir. Kadin 6gretmenler tarafindan ifade edilen ayrimciligin sebebi
yonetici se¢cim kurullarinda gorevli erkeklerin ata erkil diislinceye sahip oldugu
diistincesidir. Kadinlarin gelir elde etmesinin ekonomik bagimsizliklarini saglamadigini,
erkeklerin kadinlar {izerinde bir baski unsuru olusturduguna yonelik iddialar
bulunmaktadir. Bu durum kadinlarin mesleki kariyer hedeflerine ulagsmak icin eslerine

olan bagimliliklarina sebep olmaktadir.

“Bence kadinlarin ekonomik oézgiirliikleriyle ilgili her sey.
Kadin ne kadar o6zgiir olursa o kadar imkanmi olur. Kadin
erkekle her konuda esit bence. Hayatin her alaninda
paylasilarak stirdiiriiliirse 0 zaman sorun
olmaz.”(C4,36; Universite).

“Kadimin erkekten normalde bir farki yok. Eger kadin isterse
her seyi basarabilir”(C22,29, Universite).

“Bekdrsa ve istiyorsa sorun yok engel de yok. EVii ise esinin
yaklasimina bagh. Es bu konuda destek olmasi gerekir. Destek
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olmazsa olmaz burada. Ciinkii aile olmak evienmenin de
sorumluluklart var. Bu sorumluluklar yerine getirilirse bence
kadin icin her sey acik.”(CI18,31,; Universite).

“Docgentligimi alacagim zaman bu konuda bir ayrimcilik
oldugunu diisiindiim. Misal bir jiiriden gegcemiyorsunuz bir
baska jiiri sizi kabul ediyor. Erkeklerin sizin akademik kariyer
olarak yiikselmenizi cok kabullendiklerini
diisiinmiiyorum”(C11,35; Universite).

“Kesinlikle esit imkanlara sahip goriinse de oyle degil. Bakin
cinsiyet¢i is boliimii yapilarak kadinlarin akademide yardimci
destekleyici pozisyonlarda gorev aldigimi goriirsiiniiz. Kag tane
kadin boliim baskani, dekan, rektor var? Sosyal hayatta kadin
evinden, ¢ocuklarindan, ailesinden onlarin her tirlii ihtiyacin
sorumlu kisi olarak olarak bir siniflama varsa akademide de
oyle. Kadin ¢alisiyorsa oncelikli gorevi her zaman evi olmali
algist her zaman var. Arastirma icin bir yere mi gidecek evin
ihtiyaglarimi  yapuacaklar: diigiinmek gerekiyor. Kadin iy
hayatinda bu durumu kabullenmig. Kimisi bir anne goziiyle
bakiyor bagskast bu sorumluluklar bilerek
alzyor”(C3,46;Universite).

“Kadin oncelikle bir erkege gére idari pozisyonlarda gérev
almak igin daha fazla tamtmak durumunda. Ciinkii kadin bir
akademisyeni genellikle kendi boliim arkadaslart ya da hem
cinsleri taniyor. Erkek akademisyen kadin akademisyenlerie
iletisim kurma, onlarla ortak paylasimlarda bulunma gibi
faaliyetlere girmiyor. Béyle olunca idari gérevlerde yer almak
icin kendini daha fazla géstermesi, tanitmast daha fazla ¢aba
gostermesine neden oluyor. Neden bir kadin bunlara muhatap
kalsin ki”(C9,44; Universite)

“Genellikle idari pozisyonlarda yer almak igin kadinlarin gizli
bir ayrimciliga maruz kaldiklarini diigiiniiyorum. Ciinkii bu
segici kurullardakiler degerlendirme siireglerinde erkekler
lehine sonug doguracak hamlelerde
bulunuyorlar ”(C30,41; Universite).

Kadin akademisyenlerin idari pozisyonlara kars1 isteksiz ve ilgisiz olmasi terfi
imkanlar1 hakkinda cevap verememelerine neden oldugu goriilmiistiir. Sinirli sayida
cevap veren katilimcilarin ifadelerine gore kadin akademisyenler yonetici olmak icin
erkeklerle kuvvetli iliski baglar1 olusturmalar1 gerekliligine veya kendilerinin
bilinirligini arttirmalar1 gerektigini ifade etmektedir. Yeteri kadar yonetici kadinin
olmamast yonetici kadinlarin bu siirecte rol model eksikligi hissetmelerine sebep
olmaktadir. Yonetici olan kadinlarin da kadin meslektaslarinin kariyer ilerlemesine
yardimc1 olmadiklar1 goriilmektedir. Kadin yoneticilerin, yonetici olmak isteyen
kadinlara yardimci olmamalar1 nedenleri ise rekabet icinde olmalar1 ve meslektaglarinin

yiikselmelerini istemedikleri goriilmektedir.
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“ Ataerkil diisiince yapisi kaduun is ortaminda ya da evde her
yverde erkekle rekabet etmemesi iizerine kurulu. Kadin igin
imkdnlar olsa da goriinmez bir duvar var ortada. Siz ge¢mek
bile istemiyorsunuz o duvari. Cocuk dogmadan once bile pembe
kiz rengidir, mavi erkek rengidir gibi siniflamalar yapilir. Kiz
cocugu hayatimin her alaminda bu kiiltiir ile yetisir. Ona ne
kadar esit haklara sahip olundugu séylense de o bunun farkina
varmaz. Bu hakki korumak ve kullanmak icin miicadele
etmez ’(C24,36; Universite).

“Yipratici rekabet yontemleri, cinsiyet¢i yaklasimlar. Erkek
egemen bir toplumda kadinlara yénelik ayrimcilik iceren
uygulamalar kadinlarin  daha bir seye karar vermeden
vazgecmelerine sebep oluyor. Esiniz de bir akademisyen olsa da
erkek oldugu sizden ev i¢ci sorumluluklari tek basiniza
tistlenmenizi bekliyor. Soyle diisiiniin kadin bir makale yazacak
zamani evdeki isleri varken svurli zamanda yapabilmek
durumunda kaliyorken bir erkek evde temel ihtiyaglarin
karsilayip isine daha fazla zaman aywma imkdnmna sahip
olabiliyor. Akademik kariyerde haksiz ve yipratici bir rekabet
ortamina sebep oluyor”(C25,38; Universite).

“Yeterli sayida kadin yonetici yok. Olan yoneticiler diger kadin
akademisyenleri tamimiyor. Tamsmak icin ézel bir ¢abamizin
olmasi gerekiyor”’(C5,37, Universite).

“Agik¢ast yonetici olmamiz igin akademik c¢alismalarinizdan
daha c¢ok isminizin bilinirligi daha onemlidir. Caligma
hayatinda onemli pozisyonlarda erkeklerin ¢ogunlukta oldugu
bir gergek. O kisilere kendinizi géstermeniz gerekmektedir.
Iletisiminiz diyalogunuz iyi olmali. Yonetim kadrosu kurarken
baglantilar icerisinde olmaniz gerekir”(C30,41; Universite).

“Bu zamana kadar rol model aldigim bir kadin yonetici
olmadi”(K30,29;MEB).

“Pek kadin yonetici yok zaten olanlardan da kadin yonetici rol
model olarak alinacak birisi degildi”(K26,30;MEB).

“Rol model i¢in bir kadin yok toplumumuzda. Giiglii, tuttugunu
koparwr bir kadin gormedim ben toplumuzda”(K25;29;MEB).

“Kadin yonetici olarak yoktu fakat daha once birlikte ¢alistigim
Fatma hocam vard:. Is disiplinine, égrencileri ile kurdugu baga
hep hayran kalmigtim. Mesleki olarak onu érnek almisimdir.
Onun gibi basarili ve uzun zaman boyunca da bagarili bir hoca
kalmak istemisimdir. Ciinkii bu meslek ask ile tutku ile
vapuabilecek bir is. Uzun yillar hakkiyla yapmak essiz bir
tecriibe. ”(K19,38;MEB).

“Ben hi¢c kimse gibi olmaya c¢alismadigim icin oOrnek

alabilecegim bana rol olabilecek birisi gormedim. O gozle

bakmadim hi¢ etrafimdaki kadinlara”(K1,;36;MEB).
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“ Rol model olarak alacagim kimse degil de kesinlikle bazi
kadin idareci ve hocalar gibi olmak istemedim. Tersinden
basladim ise onlar gibi olmak istemedim meslegimi yaparken.
Idareci  olursam  onun  gibi  idareci  olmayayim
dedim. ”(K18,32;MEB).

“Rol model alabilecegim idareciyi birak kadin figiir yok ki.
Kadinlarin  basarili ve yiiksek mevkilerde olmasini bir¢ok
toplumda oldugu gibi bu toplumda da istenmiyor. Clinkii
erkekler kadinlarin  onlarin iistlerindeki bir pozisyonda
olmalarina katlanamiyorlar. Caligmiyor ama annemi ornek
olarak séyleyebilirim ama onun miicadelesi beni yetistirmesi ile
bu giinlere gelebildim. Onun sayesinde  giiclii  bir
kadimin. ”(K14,33;MEB).

“Tek basina sadece birisini 6rnek aldigimi soyleyemem ama
bdyle par¢ca parca sevdigim davramsiart ozellikleri almaya
calisirim.  Tamamiyle  ornek  alinabilecek  bir  kadin
gormedim. ”(K6,46;MEB).

“Rol model aldigim bir kadin yonetici oldu. Milli egitime isim
diistiigiinde sube miidiirii kadin idareci ile tamgtim. Kadin
resmen etrafindaki erkek calisanlari fir dondiiriiyordu. Bunu
niye boyle yapmadiniz diye serzenis de bile bulundu. Hosuma
gitti agik¢asi1”(K16,40;MEB).

“Benim kiiciikliikten beri tiim oOgretmenlerimin arti yonlerini
hep kendime almigimdir. Onlarda iyi bir oézellik olarak
gordiiklerim beni daha iyi bir insan yaptigina inaniyorum. Bu
da meslegimi daha iyi yapmama ve idareci oldugumda adaletli
olmam gerektigini sagladi. Kiz meslek lisesinde Hanife Hanim
vardr. Okulumuzdaki kidemli ve yash hocalardandi. Huysuzluk
yaptiginda herkes onu idare ediyordu. Ben ilerde boyle olursam
diistincesi bile beni kotii hissettirdi. ”(K5,41;MEB).

“Benazir Butto tek kelimeyle. Cehalete karsi miicadelenin
timsali olmug bir kadin. Verdigi miicadele Miisliiman kadinlar
agisindan onemlidir. Onun gibi ben de cehalete karsi egitim
neferi olarak miicadele ettim”’(K2;53,MEB).

“Hayrr, rol model alacagim bir kadin
olmadi. ”(C25,38; Universite).

“Rol model alacagim bir kadin yok. Yol gosteren ufuk ac¢an
birisi olmadi. Her yoniiyle etkileyen ya da sizin i¢in model
olabilecek  bir kadin  hayatimizda ve diinyada pek
yok”(C4,36; Universite).
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Sonuc ve Oneriler

4.4 Sonuclar

Arastirmada teorik kisim olusturmak igin literatiir taramasi yapilmstir.
Kadinlarin ¢alistiklar1 egitim sektoriinde kariyer siireglerinde karsilastiklar1 sorunlara
yonelik karsilagtirmali bir analiz yapmak hedeflenmistir. Bu baglamda kadinlarin
kariyer siireclerinde karsilastiklar1 sorunlar iki doneme ayrilarak agiklanmustir.

Kariyerin baglangi¢ donemi, kadinlarin formel egitim siirecinden yeni ¢iktiklar
donem ile baglamaktadir. Bu donemde kadin Ogretmenlerin karsilagtiklari en yaygin
sorun meslek secimi ve kariyer hedeflerinin yanlis planlamasi sorunudur. Icinde
bulunduklar1 sosyo ekonomik sartlar, kendi istekleri olmaksizin yaptiklari meslek
secimleri is hayatinda karsilastiklar1 sorunlari asmalarmni zorlastirmaktadir. Orgiit
icerisinde kendisini ait hissetmeme ve iletisim yetersizliginin yasandigi goriilmektedir.

Kadin 6gretmenlerin baska meslek tercihinde bulunmak istemelerine ragmen is
degistiremedikleri goriilmektedir. Bu sorunlar kadin 6gretmenlerin Orgiit igerisinde
kendilerini mutsuz hissetmelerine sebep oldugu gézlemlenmistir. Ogretmenlik ve
akademisyenlik mesleginin 6zveri ve ¢alisma heyecani ile yerine getirilmesi durumunda
mesleki tatmin diizeylerinin artacagi goriilmektedir.

Kariyer ortast donemde Ogretmen ve kadin akademisyenlerin yasadiklari
sorunlar: is performans diisiikliigii yasamalaridir. Performans diisiikliigii, mesleklerini
yerine getirmelerini zorlastirirken is disi yasamlarina da etki etkidigi goriilmektedir.
Performans diisiikliigiine sebep olan etken, evli kadinlarin toplumsal rolleri sebebiyle is
disinda sorumluluklarinin artmasidir. Bekar kadinlarin Orgiit igerisinde performans
diigiikliigiine sebep olan etmenler ise, galisma ortamma uyum saglayamamalari ve
calisma arkadaslari ile yoneticilerle iletisim eksikliginin bulunmasidir.

Katilimeilarin ~ egitim alaninda karsilastiklar1  6zel sorunlar, cinsiyetten
kaynaklanan sorunlar, ¢ift kariyerli esler, beceri ve yetenegin yitirilmesi, engellenme,
stres ve cam tavan sendromudur.

Kadin 6gretmenlerin kariyer siireclerinde yiikselmeye yonelik isteklerinin az
oldugu tespit edilmistir. Kariyer basamaklarinda ilerlemek isteyen 6gretmenler en ¢ok
toplumsal rolleri nedeniyle yiikselmede engellerle karsilastiklar1 goriilmektedir. Bu
engeli otorite kurmakta zorluk takip etmektedir. Yogun is yiikii ve 6n yargi nedeniyle
engellendiklerini ifade etmislerdir. Kadin akademisyenler de kariyer siireglerinde

O0gretmen gibi toplumsal rollerinin engel oldugunu belirtmislerdir.
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Ogretmenlerin egitim seviyelerine bakildiginda en az iiniversite mezunu
olduklar1 goriilmektedir. Egitim seviyelerini yiikseltmeye yonelik bir egilim iginde
olmadiklar1 ve temel 6nceliklerinin is disinda kendilerine bos zaman ayirma diisiinceleri
oldugu goriilmiistiir. Bu durum mesleki anlamda kendilerini gelistirememelerine sebep
olmaktadir. Kadin akademisyenler kariyer ilerlemeleri i¢in i yogunlugu ve ev
sorumluluklarmin fazla oldugunu ifade etmislerdir. Bu durum akademisyen kadinlarin
kariyerleri i¢in yapacaklar1 calismalara yeteri kadar zaman ayiramamalarina neden
olmaktadir. Erkek ve bekar kadin meslektaslar1 ile esit rekabet kosullar1 altinda
olmadiklarini gostermektedir. Kadin akademisyenlerin, kariyer ilerlemesi saglamak icin
rekabet icerisinde olduklar1 erkeklere gore Orgiit igerisinde kendilerini tanitic
faaliyetlere daha fazla zaman ayirmalar1 gerektigi tespit edilmistir.

Yonetici pozisyonlara yonelik kariyer siirecinde karsilagtiklart sorunlar
incelendiginde kadin Ogretmenlerin yonetici olma egilimlerinin diisiik oldugu ve
mesleki kariyer planlamas1 yapmadiklar1 goriilmektedir. Akademisyenleri yonetici olma
egilimlerinin daha fazla oldugu fakat yeteri kadar yonetici kadin akademisyen
bulunmadi1 tespit edilmistir. Ust diizey yoneticilik pozisyonuna yiikselme asamasinda
cam tavan engelleri ile karsilastiklart ve en ¢ok karsilagtiklart cam tavan engellerinin
bireysel faktorler oldugu sonucuna erigilmistir.

Evli akademisyenlerin, ¢oklu rol iistlenme ve stereo tipler alt boyutlarinda bekar
yoneticilere gore daha fazla cam tavan sendromu ile karsilastiklart sonucuna ulagmuistir.
Bekar akademisyenlerin, orgiit kiiltiirii politikalar1 ve resmi olmayan iletisim aglar alt
boyutlarinda evli akademisyenlere gore daha fazla cam tavan sendromu yasadig1 bulgusuna
ulagilabilir. Bu sendrom kadinlara yonelik toplumsal roller ve mahalle baskisi ile
iliskilendirilebilir.

Kadin oOgretmenlere gore kadin ve erkeklerin egitim orgiitlerindeki yonetici
pozisyonlarina yonelik yiikselmelerinde farkliliklar bulunmaktadir. Kadinin is ve aile
catismasi icinde bulunmamak i¢in yOnetici pozisyonlarindan kaginmasi, rol ¢atismasi ve
yonetim sorumluluguna girmedigi, 6zgiiven eksikligi yasadig1 sonucunu gostermektedir.

Kadin ¢alisanlarin is hayatindaki sorumluluklar ile ailevi sorumluluklarina da
sahip olmas1 kariyerleri agisindan dogal bir engel teskil etmektedir. Kadinlara, 6zellikle
annelik roliiniin yiikledigi sorumluluklar kadinlarin kariyerini erteleme, hatta kariyerine
son verme egilimine yol agabilmektedir. Kadinlarin giic kavramina olumsuz
yaklagmalari, yonetici segen kurullarin erkek yoneticileri tercih etmesi ve yoneticilerin

ast kadin yoneticilere kars1 negatif tutumlari olarak sdylenebilir.
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Arastirmanin diger bir boyutu olan ‘lst diizey yoneticilikte erkeklerle esit
olanaklara sahip misiniz?’ sorusuna ise katilimcilar toplumsal rolleri nedeniyle esit
olmadiklarmi belirtmislerdir. Katilimcilar cinsiyet ayrimi nedeniyle esit olmadiklarini
ifade etmislerdir. Katilimcilarin bir boliimii yiikselmekte erkeklerle esit olduklarini
diger boliimii ise esit imkanlara sahip olduklarin1 fakat kadinlarin toplumsal rollerinin
kadin iizerinde bir yik olusturdugu i¢in imkanlardan yararlanamadiklarin
belirtmislerdir.

Egitim sektoriiniin iki farkli alaninda, orgiit kiiltiiriintin farkli olmasina ragmen
kadinlarin roliine iligskin yargilarin degisiklik gostermedigi goriilmektedir. Kadinlara
yonelik belli yargi kaliplarinin oldugu ve bu kaliplarin degisecegine yonelik bir bulguya
rastlanilmamustir. Toplumun erkek egemen yapisi yoneticilik pozisyonunun erkeklere
0zgli bir gorev oldugu algisina neden olmaktadir. Bu algi kadinlarin ydneticilik
pozisyonlarina kars1 bir baska engeli olusturmaktadir.

Katilimeilar, meslektaglarinin ve sosyal cevrenin kadin ydneticiye yonelik
onyargist oldugunu ifade etmislerdir. Sonuglara goére kadinlara miidiir yardimcilig
pozisyonunun yakistirildign gortilmistiir. Kadinin liderlik vasfi tasimadigina yonelik
diisiince yaygindir. Kadinlarin cam tavani hissetmesine yol agmaktadir.

Katilimeilarin bir bolimii yeterince iist diizey kadin ydnetici olmamasinin
nedeni olarak kisisel tercihler, maasta belirgin bir artis olmamasi ve otorite kurmakta

zorluk gibi nedenleri gostermislerdir.

4.5 Oneriler

Arastirma kapsaminda kadin 6gretmen ve akademisyenlerin kariyer siirecinde
karsilastiklar1 engellere Onerilerde bulunulacaktir. Kadinlarin, ozellikle Kkariyer
siirecinde karsilastiklar1 engeller ile cam tavan sendromuna yonelik Oneriler su
sekildedir.

Kadina bakis acisint degistirmek Onerilerin temelini olusturmaktadir. Bununla
birlikte kadinin toplumsal alanda maruz kaldigi 6n yargilar kadinin her alanda
olumsuzluk yasamasina neden olmaktadir. Is ve aile arasindaki dengeyi kurmakta sorun
yasayan kadinlar calistiklar 6rgiitler tarafindan danismanlik hizmetleri ve esnek ¢alisma
saatleri diizenlemeleriyle destek saglama uygulamalar1 gerceklestirilmelidir. Caligma
hayatinda icerisindeyken anne olan kadinlar ¢alisma hayatina ara vermektedir. Belirli
bir siire ozellikle anne bakima muhta¢ olan cocuklar, kadinin caligma hayatina

donmesini geciktirmektedir. Cocuk bakim evleri, kres gibi hizmetler ile hem kadin
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istihdamina katkida bulunup hem de kadmin ¢alisma hayatina devam etmesi oniindeki
engeller kaldirismis olacaktir.

Kadin c¢alisanlar karsilastiklar1 sorunlar karsisinda baski ve on yargilara karsi
miicadele etme kararliliklar1 yiiksek olmalidir. Ekonomik 6zgiirliigiin kazanilmasi
zorluklarla miicadele edebilirligini arttiracaktir. Calisma hayatinda edinilen tecriibelerle
calisma hayatinda karsilagtiklart sorunlar karsisinda daha girisken, azimli ve giiclii
olmalar1 gerekmektedir. imkanlar dahilinde sinirlar1 zorlamalidar.

Ust yonetici olarak gdrev yaptiklar1 siirecte karsilasacaklart zorluklarda
karamsarliktan uzak durup, kendi kararlarim1 uygulamaktan kaginmamalar
gerekmektedir. Basarabileceklerine inandiklari iglerin sorumlulugu altina girmeleri
kariyer siirecindeki motivasyon ve azimlerini etkileyecektir. Rekabet icerisinde
olduklar1 erkek meslektaslar tarafindan ¢ikarilan engellere karsi kadin meslektaslar ile
dayanigsma icinde olmalidir. Bu siiregte motivasyonu yiiksek, yetenekli ve kararli kadin
adaylar desteklenmelidir.

Danigsmanlik hizmetlerinden yeteri kadar yararlanamadiklari diisiiniilmektedir.
Deneyimi az olan kadinlara erkek ve kadin meslektaslar1 tarafindan destekleyici
faaliyetler vyiiriitiilmelidir. Ozellikle tecriibe sahibi erkek y&neticilerin destekleyici
mentorluk hizmetleri kadmnlarin yonetici pozisyonlara girme konusunda tesvik edici
olacag: diisiiniilmektedir. Erkek meslektaglar ile iletisim kurmakta zorlanan kadinlara
uygun ¢alisma ortamlar saglanmasi faydali olacaktir. Iletisim bicimlerinin degismesi
kadinla ile erkeklerin iletisim becerilerinin artmasim destekleyecektir. Orgiit icerisinde
esit imkanlarin saglanmasi kadinlarin kariyer siireclerinde ilerlemesinin oniinii
acacaktir.

Kadinlarin bagari ile sorumluklarini yerine getirmesi durumunda 6diillendirme
veya terfi ile kariyer hedeflemelerine olan arzu ve motivasyonlari disiiriilmemelidir.
Orgiit igerisinde hizmet i¢i ve dis1 egitim programlari verilmelidir. Bu sayede is yeri
aidiyeti hisseden ¢alisanlarin performansi artacaktir.

Bu calisma kadinlarin egitim alaninda kariyer siirecinde karsilagtiklari sorunlarin
belirlenmesi, asilmasina yonelik tespitleri ortaya koymaktadir. Ozellikle kadinlarin
kariyer ilerlemesi oniindeki en 6nemli belirleyici engelin cam tavan sendromuna oldugu
tespit edilmistir. Cam tavan sendromuna yonelik aragtirmalarin ayni orgiit igerisindeki
kadin ve erkeklerin arastirilmasi, cam tavan sendromuna erkek calisanlarin bakis

acilarini daha acik bir sekilde belirlenecektir.
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Ek — A : Arastirma izin Belgesi

g el
RS ull "N DENIZLI VALILIGI
ot L il Milli Egitim Midirligii
Sayi : 16605029/44-E. 18426770 03/11/2017

Konu : Tez Cahigmasi izni
VALILIK MAKAMINA
ilgi : Pamukkale Universitesi 20/10/2017 tarihi ve 22295 sayih yazilari.

Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Caligma Ekonomisi ve Endiis vi Thskileri Anabilim
Dali Yiiksek Lisans Programi Ogrencisi Bekirhan HALACLL "Cahgan Kadin Personclin Kariyer Geligimi
Egitim Sektoriinde Kiyaslamali Bir Aragtirma: Denizli Ornegi" konulu tez ¢ahsmast igin hazirlannis oldugu
formu Midirliigiimiz biinyesinde bulunan kadim 6gretmenlere uygulamak istemektedir.

Yukanda adi ge¢en miracaatlar ile ilgili (Lisans/Lisansi l['x/[)oklor;l) agencileri ve Ogretim
Gorevlilerinin ilgi yazilart ckinde belirtmis olduklan okullarda, 03 ctim’/Okuléneesi) konular
ile ilgili anket gahsmalarmm “Arastirma. Yarisma ve Sosyal Etkinlik izinleri™ Ger helgesinde belirtilen esaslar
gereginee; Okul ve kurumlann egitim-6gretim faaliyetlerini aksatmayacak sekilde 2017 2018 egiti
yili igerisinde uygulamalan Midirligiimiizee uygun gortlmustir.

Olurlarimiza arz ederim

Mahmut OGUZ
Milli Egnim Miidiri

OLUR
03/11/2017
Hakki UNAL

Vali a.

Vali Yardimcisi

LE
DENIZLI VALILIGI
11 Milli Egitim Midiirligi

PAMUKKALE UNIVERSITESI REKTORLUGUNE

Kurumunuzea  Madirlogimiizden  talep edilen  arastirma isteklerine  at Makam Onayr - ve

miizce Onay verilen anket formlar ekte génderilmigtir.

Geregini rica ederim.

Hakki UNAL

Valia.

Giivenli Elektronik fmzah
Ash {le Aymdir

y

Saltak Cad. No: 76 261 00/DENIZLE Ayrinub Bilg Inry i

Vali Yardimeis

Ek:
I-Anket Formlari

cknisve o/ 32t GELAHS - Sef
Felabilo 106109

dur Salul

Sirakapilar Mah

Elektwonik Ag : htip:/denizlimeb.gov.tr Telefon H0 258) 263
e-posta: yuksekogretimyurtdisi 206 meb.gov.tr Belgegeger (0 238) 265 01 69

Bu evrak giivenli elektronik imza ile imzalanmisor. hups:zeveaksoreumeb gov.te adresinden 3145-3aa0-3442-8656 - 5¢15 kdu ile tevit edilebilin
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Ek — B: Alan Arastirmasi Soru Formu

Ek: Alan Arastirmasi Soru Formu
Alan Arastirmast Soru Formu

Bu cabgma; Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiistt, Caligma Ekonomisi ve Endtistri
Liigkileri Ana Bilim Dali’nda yapiimakta olan “CALISAN KADIN PERSONELIN KARIYER
GELISIMI: BGITIM SEKTORUNDE KIYASLAMALI BIR ARASTIRMA: DENIZLI
ORNEGI” konutu vitksek lisans tezinin alan aragtirmas: igin olusturulmus soru formudur,
Yapilan ¢aligma bilimsel etik kurallarina 8zen gosterilerek elde edilecek, bilgiler bilimsel
amaca yiénelik olarak kullanfacak ve alinan cevaplar kigi isimleri dikkate alinmaksizin
degertendirilip gizli tutulacaktir.

A) Demografik Bilgiler

1)
2)
3)
4
3)
6}
7

Cinsiyetiniz?

Yasimz?

Medeni durvmunuz?

(ocugunuz var mi1?

Egitim durumunuz?

Mesleginizi kag yildir yapiyorsunuz?
Mesleki unvanimz?

B) Kariyer Olanaklan ile flgili Bilgiler

1)
)
3
4)

5)
6)
7

Meslepinizi isteyerek mi segtiniz?

Mesleki karjyerinizde bir planlama yaptimz m1?

Caltgtiginiz kurumda idari bir pozisyonda bulundunuz mu?

Kurumunuzda idari bir grevde bulunmak i¢in aile ve vakin ¢evrenizden destek aldimz
mi1?

Kurumunuzda idari bir gérevde bulunmamay: tercth etmenizin nedeni nedir?

Rol model alabileceginiz bir kadin yonetici var mi1? Neden?

Ust diizey yoneticilik gérevlerinde yeteri kadar kadin yénetici oldugunu disiinityor
musunuz?
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Ek — C : Yonetmelikler

OGRETMENLIK KARIYER BASAMAKLARINDA YUKSELME
YONETMELIGI

Basogretmen: Alaninda ya da egitim bilimleri alaninda doktora &grenimini
tamamlayan 6gretmenlerden kidem, hizmet i¢i egitim, etkinlikler ve sicil; lisans oncesi
ve lisans mezunu 6gretmenler ile alan1 ya da egitim bilimleri alan1 disinda lisansiistii
Ogrenimini tamamlayan uzman 6gretmenlerden ise kidem, egitim, etkinlikler, sicil ve
siav Olciitlerine gore yapilan degerlendirme ve basari siralamasi sonucunda alanlarinda
ayrilan kontenjana yerlestirilenleri ifade etmektedir (OKBY, 2005: md.4).

Ogretmenlik kariyer basamaklarinin sayilar1 ve bu basamaklardaki pozisyonlar
icin aranan sartlar ise su sekildedir. Bakanlik egitim-0gretim hizmetleri sinifindaki
toplam serbest 6gretmen kadro sayisi i¢inde uzman 6gretmen oran1 % 20, basdgretmen
orani % 10'dur. Bu oranlar, Bakanlar Kurulunca artirilmasi durumunda, artirildigi
oranda uzman 6gretmen ve basogretmenlik sayilarina yansitilir. Bu sayilardan;

a) Alanlara gére mevcut 6gretmen sayisinin, Bakanlik egitim-06gretim hizmetleri
siifindaki toplam serbest 6gretmen kadro sayisi i¢indeki orani esas alinarak uzman
ogretmenlik ve basdgretmenlik sayilarinin her alan i¢in en az bir olmak sartiyla alanlar
arasindaki dagilimi,

b) Alanlara gére uzman 6gretmenlik ve basogretmenlik sayilari i¢cinde sinavdan
muaf olan veya olmayanlar i¢in kullanilacak uzman 6gretmenlik ve baségretmenlik
sayilar1 Bakan onayu ile belirlenir. (OKBY, 2005: md.7).

Kariyer basamaklarinda yiikselme sinavina bagvurularda egitim-6gretim
hizmetleri siifi kadrolarinda bulunan 6gretmenlerden adaylik dénemi hari¢ bagvuru
sliresinin son giinii itibariyla;

a) Uzman 6gretmenlik i¢in 6gretmenlikte 7 yil,

b) Bagogretmenlik i¢in uzman 6gretmenlikte 6 yil kidemi bulunmak sart1 aranir

(OKBY, 2005: md.g).
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MILLI EGITIM BAKANLIGINA BAGLI EGiTiM KURUMLARINA
YONETICi GOREVLENDIRME YONETMELIGIi

Yonetici olarak gorevlendirileceklerde aranacak genel sartlar
MADDE 5

Yonetici olarak gorev yapacaklarda aranan sartlara iliskin ilgili maddeler su sekildedir.

a) Yiksekogretim mezunu olmak,

b) Bakanlik kadrolarinda 6gretmen olarak gorev yapryor olmak,

c) Gorevlendirilecegi egitim kurumu ile aym tiirdeki egitim kurumlarindan
birine 6gretmen olarak atanabilecek nitelikte olmak ve gérevlendirilecegi egitim
kurumu ile aynitiirdeki egitim kurumlarindan birinde aylik karsiliginda
okutabilecegi ders bulunmak,

d) Yazili sinav bagvurusunun son giinii itibartyla, son dort yil iginde adli veya idari
sorusturma sonucu yoneticilik gorevi lizerinden alinmamis olmak,

Zorunlu caligma gerektiren yerler digsindaki egitim kurumu ydneticiliklerine
gorevlendirilecekler — bakimindan, ilgili mevzuatina goére zorunlu c¢alisma

yiikiimliiliiglinii tamamlamus, erteletmis ya da bu yiikiimliiliikten muaf tutulmus olmak.

Miidiir olarak gorevlendirileceklerde aranacak 6zel sartlar
MADDE 6

Miidiir olarak gorevlendirileceklerin asagidaki sartlardan en az birini tasimalar1 gerekir:
a) Mudiir olarak gérev yapmis olmak.
b) Kurucu miidiir, midir basyardimcisi, miidiir yardimcist ve miidiir yetkili
ogretmen olarak ayri ayr1 veya toplam en az bir y1l gérev yapmis olmak.
Bakanligin sube miidiirii veya daha st unvanl kadrolarinda gorev yapmis

olmak.

Miidiir basyardimcist1 veya miidiir yardimcis1 olarak gorevlendirileceklerde
aranacak ozel sartlar
MADDE 7

Miidiir basyardimcist veya miidiir yardimcist olarak gorevlendirileceklerin
asagidaki sartlardan en az birini tagimalar1 gerekir:
a) Miidiir, kurucu miidiir, miidiir bagyardimcisi, miidiir yardimcis1 veya miidiir

yetkili 6gretmen olarak gérev yapmis olmak.
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b) Bakanligin sube miidiirii veya daha iist unvanl kadrolarinda gorev yapmis
olmak.

¢) Adaylik dahil en az dort y1l 6gretmen olarak gorev yapmis olmak.
Miidiir basyardimciligt veya miidiir yardimciligi gérevleri bos bulunan egitim
kurumlarma midiir bagyardimcist veya miidiir yardimecisi olarak gorevlendirilmek i¢in
tic kat1 kadar adaymn degerlendirme basvurusunda bulunmamasi halinde, bu maddenin
birinci fikrasinin (c) bendindeki siire iki yila distriiliir. Miidiir bagyardimcis1 olarak
gorevlendirileceklerde ayrica;

a) Fen Lisesi miidiir bagyardimciligina gorevlendirileceklerde Matematik, Fizik,
Kimya veya Biyoloji alan 6gretmeni olmak,

b) Sosyal bilimler lisesi miidiir bagyardimciligina gérevlendirileceklerde Tiirk Dili
ve Edebiyati, Tarih, Cografya, Felsefe, Psikoloji veya yabanci dil alan 6gretmeni olmak,

c) Giizel sanatlar lisesi miidiir bagyardimciligina gorevlendirileceklerde Gorsel
Sanatlar/Resim veya Miizik alan 6gretmeni olmak,

¢) Spor Lisesi miidiir basyardimciligina gorevlendirileceklerde Beden Egitimi alan
Ogretmeni olmak,

d) Imam hatip lisesi miidiir bagyardimciligina gérevlendirileceklerde Imam Hatip
Lisesi Meslek Dersleri alan 6gretmeni olmak,

e) Mesleki ve teknik egitim kurumlart midir basyardimciligina
gorevlendirileceklerde atdlye ve laboratuvar 6gretmeni olmak, sart1 aranir.
Bu maddenin tigiincii fikrasinda belirtilen niteliklerde aday bulunmamasi hélinde, diger

alan 6gretmenlerinden de gorevlendirme yapilabilir.

Yonetici gorevlendirmede esas alinacak hususlar
MADDE 21

(1) Yoneticiler dort yilligina gorevlendirilir.

(2) Ayn1 unvanla ayni egitim kurumunda sekiz yildan fazla siireyle yonetici olarak
gorev yapilamaz.

(3) Bulunduklar1 egitim kurumunda ayn1 unvanla dort yildan fazla, sekiz yildan az
gorev yapanlardan ayni egitim kurumuna yonetici olarak gorevlendirilenlerin gorevleri,
sekiz yilin doldugu tarih itibariyla bu yonetmelikte ongoriildiigii sekilde sonlandirilir.

(4) Anaokullarinin miidiir yardimcilarindan en az biri Okul Oncesi alan
ogretmenleri arasindan; ilkokullarin miidiir yardimcilarindan en az biri Simmf

Ogretmenligi alan 6gretmenleri arasindan; fen liselerinin miidiir yardimcilarindan en az
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biri Matematik, Fizik, Kimya veya Biyoloji alan 6gretmenleri arasindan; sosyal bilimler
liselerinin miidiir yardimcilarindan en az biri Tiirk Dili ve Edebiyati, Tarih, Cografya,
Felsefe, Psikoloji veya yabanci dil alan 6gretmenleri arasindan; giizel sanatlar liselerinin
miidiir yardimcilarindan en az biri Gorsel Sanatlar/Resim veya Miizik alan 6gretmenleri
arasindan; spor liselerinin miidiir yardimcilarindan en az biri Beden Egitimi alan
dgretmenleri arasindan; imam hatip liselerinin miidiir yardimcilarindan en az biri imam
Hatip Lisesi Meslek Dersleri alan 6gretmenleri arasindan; mesleki ve teknik egitim
kurumlarinin miidiir yardimcilarindan en az biri atdlye ve laboratuvar 6gretmenleri
arasindan gorevlendirilir. Bu fikrada belirtilen niteliklerde yeterli sayida aday
bulunmamasi halinde, diger alan 6gretmenlerinden de gérevlendirme yapilabilir.

(5) Ogrencilerinin tamami kiz olan egitim kurumlarinin miidiirleri ile bu kurumlar
ve yatili kiz 6grencisi bulunan egitim kurumlarinin miidiir yardimcilarindan en az biri
kadin adaylar arasindan gorevlendirilir.

(6) Karma egitim yapilan ve miidiir yardimeisi sayisi ii¢ ve daha fazla olan egitim
kurumlarinin miidiir yardimeilarindan en az biri kadin adaylar arasindan gérevlendirilir.

(7) Bu maddenin besinci ve altinci fikralarinda belirtilen niteliklerde yeterli sayida
aday bulunmamasi halinde, erkek 6gretmenler arasindan da gorevlendirme yapilabilir.

(8) Yonetici ihtiyac1 karsilanamayan egitim kurumlar ile yeni agilan egitim
kurumlarinin yonetici ihtiyaci, 6ncelikle 25 inci maddenin doérdiincii ve besinci fikralar
kapsaminda bulunan yoneticilerin gorevlendirilmesi yoluyla karsilanir.

(9) Yonetici gorevlendirme takvimi bakanlikga belirlenerek bakanlik internet

sitesinde duyurulur.

YUKSEK OGRETIM PERSONEL KANUNU

Doktora veya tipta uzmanhk 6grenimi, do¢cent kadrosuna atanma:

Madde 6 — Yiiksekogrenimi tamamladiktan sonra, hizmete girmeden 6nce veya hizmet
sirasinda yiiksek lisans veya yiiksekOgrenim iisti uzmanlik 6grenimi gorenlere, bir
kademe ilerlemesi; tipta uzmanlik belgesi alanlara veya doktora yapanlara ve dogentlik
unvanini alarak dogent kadrosuna atananlara bir derece yiikselmesi uygulanir.

Derece yiikseltilmesi:

Madde 7 — Ogretim elemanlart;

a) Yiikselebilecekleri derecede ayni unvanla bos bir kadronun bulunmasi,
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b) Derecesi iginde en az {i¢ yil bulunmus ve bu derecenin iigiincii kademe ayligin1 bir yil
fiilen almis olmalari,

¢) Bu siire i¢inde olumlu sicil almis bulunmalari,

Sartiyla bir list dereceye yiikseltilebilirler.

Kademe ilerlemesi:

Madde 8 — Ogretim elemanlarinin kademe ilerlemesi, bulunduklar1 kademede en az bir
yil ¢alismis ve olumlu sicil almis olmalarmma ve ayni derecede ilerlenebilecek bir
kademenin bulunmasina baghdir.

Kademe ilerlemesi, ilgililerin hak kazandiklari tarihten gegerli olmak iizere yapilir.
Derece yiikseltilmesi ve kademe ilerlemesinde onay makamu:

Madde 9 — Derece yiikseltilmesi ve kademe ilerlemesi, {iniversite rektoriiniin onayi ile

yapilir.

UNIVERSITELERDE AKADEMIK TESKIiLAT YONETMELIGI

Rektor

MADDE 4.

a) Secimi ve Atanmasi: Gorevdeki rektoriin cagrisi ile toplanacak O6gretim iyeleri
tarafindan alt1 rektér adayr secilerek belirlenir. Belirlenen rektér adaylarindan
Yiiksekogretim Kurulunun segecegi ii¢ aday atanmak iizere Cumhurbagkanina sunulur.
Cumhurbaskan1 bu ii¢ adaydan birini rektér olarak atar. Universite veya yiiksek
teknoloji enstitlisii tiizel kisiligini temsil eden rektorlerin gorev siiresi dort yildir. Stiresi
sona erenler iki donemden fazla rektorliik yapmamis olmak kaydiyla yeniden rektor
olarak secilip atanabilirler. Rektor adayr secimleri gizli oyla yapilir. Oy veren 6gretim
tiyeleri oy pusulasina yalniz bir isim yazabilir. Birinci toplantida 6gretim iiyelerinin en
az yarisinin hazir olmasi aranir.

Cogunluk saglanamadig1 takdirde toplanti kirk sekiz saat ertelenir ve nisap
aranmaksizin se¢im yapilir. Gegerli oylara gore en ¢ok oy alan alt1 kisi aday olarak
secilmig sayilir. Adaylarin esit oy almalar1 halinde oncelik siras1 kura ¢ekilmek suretiyle
belirlenir. Se¢im sonucu bir tutanakla tespit edilerek, tutanak ve aday olarak belirlenen
altt kisinin Ozgecmisleri rektor tarafindan Yiksekogretim Kurulu Baskanligina
gonderilir. Yapilan se¢imde aday sayisi altidan eksik oldugu takdirde rektor aday:
belirleme islemi tamamlanmamis sayilir. Bu durum Yiiksekdgretim Kuruluna bildirilir

ve her seferinde en ge¢ bir ay i¢ginde yeni aday secimi i¢in gorevdeki rektor, 6gretim
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tiyelerini tekrar toplantiya cagirir. Yeni rektor atanincaya kadar rektor veya vekilinin
gorevi devam eder. Rektorlerin yas haddi altmis yedidir. Ancak rektor atanmig olanlarda
gorev siiresi bitinceye kadar yas haddi aranmaz. Vakiflarca kurulan iiniversitelerde
rektor, Yiksekogretim Kurulunun olumlu goriisii alinarak, miitevelli heyet tarafindan

atanir.

Rektor, caligmalarinda kendisine yardim etmek {iizere, iiniversitenin aylikli
profesorleri arasindan ikiden az olmamak kaydiyla, en c¢ok ii¢ kisiyi rektor yardimcisi
olarak secer. Ancak merkezi acik Ogretim yapmakla gorevli iiniversitelerde, gerekli

hallerde rektor tarafindan bes rektor yardimeisi secilebilir.

Rektor yardimcilari, rektor tarafindan bes yil icin atanir. Rektor gerekli gordiigii
hallerde yardimcilarini degistirebilir. Rektoriin gorevi sona erdiginde yardimcilarinin da
gorev siiresi sona erer. Rektor iznini Yiksekogretim Kurulu Baskanindan alir. Rektor
tiniversite merkezinin bulundugu sehirden baska sehirlerde bulunan, iiniversiteye bagh
birimlerdeki ¢alismalar ile Universitelerarast Kurul ve Rektdrler Komitesi toplantilaria
katilmak tlizere yapacagi seyahatler disinda kalan, gorev ve seyahatlerini Yiiksekogretim
Kurulu Baskanma bildirir. Bu sekilde gorevden ayrilmalarin on bes giinii gegcmesi
halinde Baskan Yiiksekogretim Kuruluna bilgi verir. Rektér gorev basinda olmadigi
zaman yardimcilarindan birini vekil birakir. Goreve vekalet alt1 aydan fazla siirerse yeni

bir rektor atanir.

b) Gorev, yetki ve sorumluluklari:

1. Universite kurullarina baskanlik etmek, yiiksekdgretim iist kuruluslarmin kararlarini
uygulamak, tiiniversite kurullarinin Onerilerini inceleyerek karara baglamak ve
tiniversiteye bagli kuruluslar arasinda diizenli ¢alismay1 saglamak,

2. Her egitim-6gretim yili sonunda ve gerektiginde iiniversitenin egitim-0gretim
bilimsel

aragtirma ve yayin faaliyetleri hakkinda Universitelerarasi Kurula bilgi vermek,

3. Universitenin yatinm programlarmni, biitcesini ve kadro ihtiyaglarini, bagh
birimlerinin ve iiniversite yonetim kurulu ile senatosunun goriis ve onerilerini aldiktan
sonra hazirlamak ve Yiiksekdgretim Kuruluna sunmak,

4. Gerekli gordiigii hallerde tiniversiteyi olusturan kurulus ve birimlerde gérevli 6gretim
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elemanlarinin ve diger personelin gorev yerlerini degistirmek veya bunlara yeni
gorevler

vermek,

5. Universitenin birimleri ve her diizeydeki personeli iizerinde genel gdzetim ve denetim
gorevini siirdliirmek,

6. Kanun ve yonetmeliklerle kendisine verilen diger gorevleri yapmaktir.

Rektor, iiniversitenin ve bagli birimlerinin 6gretim kapasitesinin rasyonel bir sekilde
kullanilmasinda ve gelistirilmesinde, Ogrencilere gerekli sosyal hizmetlerin
saglanmasinda, gerektigi zaman giivenlik Onlemlerinin alinmasinda, egitim-6gretim,
bilimsel arastirma ve yaym faaliyetlerinin devlet kalkinma plani ilke ve hedefleri
dogrultusunda planlanip yiiriitiilmesinde, bilimsel ve idari gozetim ve denetimin
yapilmasinda ve bu gorevlerin alt birimlere aktarilmasinda, takip ve kontrol edilmesinde
ve sonuglarinin alinmasinda birinci derecede yetkili ve sorumludur (UATY, 1982: md-
4).

Dekan

MADDE 8.

a) Atanmast: Fakiiltenin ve birimlerinin temsilcisi olan dekan, rektoriin Onerecegi,
tiniversite i¢inden veya disindan {i¢ profesor arasindan Yiiksekogretim Kurulunca ti¢ yil
stire ile secilir ve normal usul ile atanir. Siiresi biten dekan yeniden atanabilir. Dekan
kendisine caligmalarinda yardimci olmak {izere fakiiltenin aylikli Ogretim iyeleri
arasindan en ¢ok iki kisiyi dekan yardimcisi olarak seger. Dekan yardimcilart dekan
tarafindan en ¢ok li¢ yil i¢cin atanir. Dekan gerekli gordiigii hallerde yardimecilarii
degistirebilir. Dekanin gorevi sona erdiginde yardimcilarmin goérevi de sona erer.
Dekana, gorevi baginda olmadigi zaman yardimcilarindan biri vekalet eder. Goreve

vekalet alt1 aydan fazla siirerse, yeni bir dekan atanir.

b) Gorev, yetki ve sorumluluklart:

1. Fakiilte kurullarina baskanlik etmek, fakiilte kurullarinin kararlarin1 uygulamak ve
fakiilte birimleri arasinda diizenli caligmay1 saglamak,

2. Her ogretim yili sonunda ve istendiginde fakiiltenin genel durumu ve isleyisi
hakkinda

rektore rapor vermek,
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3. Fakiiltenin 6denek ve kadro ihtiyaglarin1 gerekgesi ile birlikte rektorliige bildirmek,
fakiilte biitcesi ile ilgili Oneriyi fakiilte yonetim kurulunun da goriisiinii aldiktan sonra
rektorliige sunmak,

4. Fakiiltenin birimleri ve her diizeydeki personeli iizerinde genel gozetim ve denetim
gorevini siirdliirmek,

5. Kanun ve yonetmeliklerle kendisine verilen diger gorevleri yapmaktir.

Dekan; fakiiltenin ve bagli birimlerinin 6gretim kapasitesinin rasyonel bir sekilde
kullanilmasinda ve gelistirilmesinde, gerektigi zaman giivenlik 6nlemlerinin
alinmaszyla,

ogrencilere gerekli sosyal hizmetlerin saglanmasinda, egitim-6gretim, bilimsel arastirma
ve yayin faaliyetlerinin diizenli bir sekilde yiiriitiilmesinde, biitlin faaliyetlerin gézetim
ve denetiminin yapilmasinda, takip ve kontrol edilmesinde ve sonuclarinin alinmasinda

rektore kars1 birinci derecede sorumludur.

MADDE 14. (Degisik:RG-08/08/1998-23427)

Birden fazla ana bilim dali bulunan boliimlerde boliim bagkani, o bdliimiin aylikli
profesdrleri, bulunmadig: takdirde dogentleri, dogent de bulunmadigi takdirde yardimci
dogentleri arasindan o boliimii olusturan anabilim veya anasanat dali baskanlarinin 15
giin i¢inde verecekleri yazili goriislerini dikkate alarak bir hafta icinde fakiiltelerde,
dekanca; fakiilteye bagli yiiksekokullar ve konservatuvarlarda miidiiriin 6nerisi {izerine
dekanca; rektorliige bagli yiiksekokullar ve konservatuvarlarda miidiiriin Onerisi
tizerine rektorce atanir. Dekan, atamalari rektorlige bildirir.

Tek anabilim dali bulunan bodliimlerde boliim baskani; boliimiin aylikli profesorleri,
bulunmadig: takdirde dogentleri, dogent de bulunmadigi takdirde yardimei dogentleri
arasindan, fakiiltelerde; Bolim Kurulunun goriisii alinarak dekanca, fakiilteye bagli
yiiksekokul ve konservatuvarlarda miidiiriin 6nerisi lizerinde dekanca, rektorliige bagh
yiiksekokul ve konservatuvarlarda miidiirlin Onerisi {lizerine rektorce atanir. Dekan,
atamalar rektorlige bildirir.

(Miilga t¢iincii fikra:RG-26/11/2000- 24242)

Bir boliimii fakiiltelerde dekan ayni zamanda boliim baskanidir. Boliim baskani
boliimdeki d6gretim tiyelerinden iki kisiyi {i¢ y1l i¢in bagkan yardimcisi olarak atayabilir.
Bolim bagkani gerekli gordiigiinde yardimcilarini degistirebilir. Boliim baskaninin

gorevi sona erdiginde yardimcilarinin gorevleri de sona erer. Bolim baskani, boliimiin
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her diizeydeki egitim-6gretim ve aragtirmalarindan ve boliimle ilgili her tiirlii faaliyetin
diizenli ve verimli olarak yiiriitiilmesinden, kaynaklarin etkili bir bi¢imde kullanilmasini
saglamaktan sorumludur. Boliim baskani, fakiilte veya yiiksekokul kuruluna katilir ve
boliimii temsil eder. Boliimde goérevli Ogretim elemanlarinin gorevlerini yapmalari
boliim bagkani tarafindan izlenir ve denetlenir. Boliim baskani, her 6gretim yili sonunda
boliimiin gecmis yildaki egitim-6gretim ve arastirma faaliyeti ile gelecek yildaki
calisma planim1 agiklayan raporu, bagli bulundugu rektor, dekan veya yiiksekokul

mudiiriine sunar.

Yoneticilerle Tlgili Ortak Hiikiimler

MADDE 18. Bo6liim, anabilim, anasanat, bilim ve sanat dallar1 baskanlarmin goérev
stireleri li¢ yidir. Siiresi biten baskan yeniden ayni usullerle atanabilir. Boliim
baskanlar1 ile yardimcilart devamli statiide veya devlet memurlarinin tabi olduklari
mesai saatlerine ve siiresine tabi olmak sartiyla kismi statiide olan Ggretim tyeleri
arasindan bu yonetmeligin 14.; anabilim, anasanat, bilim ve sanat dallar1 bagkanlar ile
yardimcilar1 devamli statiide veya devlet memurlarinin tabi oldugu mesai saatlerine ve
stiresine tabi olmak sartiyla kismi statiide olan 6gretim iiyeleri, bulunmadig taktirde
ogretim gorevlileri arasindan Yonetmeligin 16. ve 17. maddelerinde belirtilen esaslara
gore segilir. Gerektiginde, bir kiside birden fazla yoneticilik gorevi, ancak rektdriin
onayi ile toplanabilir. Dekan gerekli gordiigli hallerde degisik egitim birimlerinin
koordinatorliigiinii yapar. Ancak birden fazla anabilim dalinin kapsandigir boliimlerde
boliim bagkani bir anabilim dali bagkanligini, birden fazla bilim dalinin kapsandigi
anabilim dallarinda, anabilim dali bagkani bir bilim dali bagkanligini istlenebilir. Dekan
gerekli gordiigii hallerde degisik egitim birimlerinin  koordinatorliiglinii  yapar.
Bagkanlik gorevinde bir dogentin bulunmasi halinde bir profesoriin, bir yardimeci
dogentin bulunmas1 halinde profesoér veya dogentin, bir 6gretim goérevlisinin bulunmasi
halinde ise bir 6gretim iiyesinin ayni birimde goérevlendirilmesi ile baskanlik gorevi
sona erer. Bosalan baskanlik gorevine usuliine gore yeni baskan atanir. Bir birimde
baskanlik yapan yardimci dogentin veya oOgretim gorevlisinin gorev siirelerinin
bitiminde baskanlik gorevleri de sona erer. Boliim, anabilim, anasanat, bilim ve sanat
dali baskanlar1 gorevi basinda bulunamayacag siireler i¢in yardimcilar1 veya 6gretim
tiyelerinden birini vekil olarak birakirlar. Herhangi bir nedenle alti aydan fazla
ayrilmalarda kalan siireyi tamamlamak {izere aynm1 yontemle yeni bir baskan atanir.

Anabilim veya anasanat dali, bilim veya sanat dali baskanliklar1 bosaldiginda,
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yiiksekokul miidiirii, konservatuvar miidiirii veya dekan, o anabilim veya anasanat,
bilim veya sanat dalinda gorevli 6gretim iiyelerini ve 6gretim gorevlilerini, bosalmis
olan dal baskanini segmek lizere bir hafta icinde toplantiya ¢agirir. Segimler iiye tam
sayisinin yaridan bir fazlasinin katilmasi ile gizli oyla yapilir. Bagkan katilan iiye
sayisinin - salt c¢ogunlugu ile segilir. (Degisik son ciimle:RG-23/07/2003-25177)
Anabilim veya anasanat, bilim veya sanat dali bagkanlarinin se¢iminde {iigiincii tur
sonunda salt gogunlugun saglanamamasi halinde dordiincii turda da en ¢ok oy alan aday
sec¢ilmis olur.

(Degisik altinc1 fikra:RG-23/07/2003-25177) Dordiincii turda oylarin esit ¢ikmasi
halinde

besinci tur oylama yapilir. Bu turda da esitligin bozulmamasi halinde baskan, esit oy
alanlar arasindan yiiksekokul miidiirii, konservatuar miidiirii veya dekan tarafindan

dogrudan atanir ve atama Rektorliige bildirilir (UATY, 1982: md-18).
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