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Research Article

The Invisible Barriers Before White Collared Female Managers' Promotion Process'
Zelal Fahrioglu?
Abstract

There are differences in the ratio of men and women in business life. The difference between
this ratio attracts more attention, especially as it moves towards top management positions. There are
many reasons why women are not as active in business as men. In many countries, efforts are being
made to make this female-male distribution ratio more fair. Ensuring gender equality is an important
point for the development of countries as well as for institutions. The subject of this study is to
investigate the obstacles faced by themselves and their fellow managers in business life and the positive
discrimination policies of other working women in order to reduce these obstacles. In this study, it is
aimed to examine the position of white-collar women in the business world and their roles and
contributions in the positive development of women's labor in the business world. Another aim of the
study is to examine whether women who came to senior management positions apply positive
discrimination policies regarding working conditions and employment rates of women who were
employed at lower levels during their management period. In other words, it was discussed whether they
view women's employment and their position in business life from a different perspective according to
male managers and whether they implement policies in this direction.

In the theoretical framework of this study gender, discrimination and positive discrimination
concepts are analysed and the barriers, which women labors are faced during promotional, are seeked.
In this context the perspectives about most frequent barriers which are known as glass ceiling syndrome
and queen bee syndrome are discussed. This study is applied to qualitative research methods such as in-
depth interview and oral history. During the four-month fieldwork, the researcher met with twenty-one
executives from different sectors in Istanbul. Participants were chosen by snowball method, a qualitative
research method, and twenty prepared open-ended questions were asked. Fieldwork datas and the
rhetorics of manageressess from different sectors, which is about their congenerics’ business life, was
examined by discourse analysis method.

Keywords: Manageresses, Positive Discrimination, Women Labour, Glass Ceiling, Queen Bee
Syndrome.

Jel Kodlar: O15, Y10, Z13

! This paper has been updated and derived from the master thesis “White-Collar Women Leaders Business
Life and Opinions of Women is Business Life”, supervised by Murat Koraltiirk.
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Arastirma Makalesi

Beyaz Yakalh Kadmn Yéneticilerin Kariyerlerinde Yiikselmelerinin Oniindeki
Goriinmez Engeller!

Zelal Fahrioglu?

Oz

Is hayatinda bulunan kadin ve erkek oraninda farklar bulunmaktadir. Bu oran arasindaki fark
ozellikle iist yonetim pozisyonlarina dogru ciktikca daha ¢ok dikkat ¢ekmektedir. Kadinlarin is
hayatinda erkekler kadar aktif bulunmamasinin bir¢ok sebebi vardir. Birgok iilkede bu kadm-erkek
dagilim oranini daha adil bir hale getirmek i¢in ¢alismalar yapilmaktadir. Toplumsal cinsiyet esitliginin
saglanmasi kurumlar i¢in oldugu kadar iilkelerin de kalkinmasi i¢in 6nemli bir noktadir. Bu ¢alismanin
konusu farkli sektorlerde yoneticilik pozisyonunda goérev alan yonetici kadinlarin is hayatinda
kendilerinin ve hemcinslerinin karsilastiklar1 engelleri ve ¢alisan diger kadinlarin bu engellerle daha az
karsilagsmalar1 igin yiiriittiikleri pozitif ayrimcilik politikalarini arastirmaktir. Bu ¢alismada beyaz yakali
kadinlarin is diinyasindaki konumlari ve is diinyasindaki kadin emeginin pozitif gelisimindeki rolleri ve
katkilarinin incelenmesi amaglanmistir. Calismanin bir diger amaci da iist diizey yOnetici pozisyonuna
gelen kadinlarin yoneticilikleri dsneminde alt kademede istihdam edilen kadinlarin ¢alisma kosullar1 ve
istihdam edilme oranlarina yonelik pozitif ayrimcilik politikalarini uygulayip uygulamadiklariin
incelenmesidir. Yani erkek yoneticilere gore kadinlarin istihdamina ve is yasamindaki konumlarina
farkli perspektifle bakip bakmadiklari ve bu dogrultuda politikalar uygulayip uygulamadiklart
tartigilmistir.

Calismada, toplumsal cinsiyet, ayrimcilik ve pozitif ayrimcilik kavramlaria dair literatiir
arastirilmasi yapilmis olup, kadinlarin kariyerlerinde yiikselmelerinin oniindeki engeller arastirilmistir.
Bu dogrultuda en sik karsilastiklart problem olan cam tavan sendromu ve krali¢e ar1 sendromuna dair
yaklagimlar aktarilmistir. Bu ¢alismada nitel arastirma yontemlerinden olan derinlemesine goriisme ve
sozlii tarih goriismesi yontemlerine bagvurulmustur. Dért ay siiren saha ¢alismasinda Istanbul’da farklt
sektorlerde yoneticilik yapan 21 kadin ile goriismeler yapilmigtir. Katilimeilarin belirlenmesinde
kartopu yontemine basvurulmus ve katilimcilara 6nceden hazirlanmis 20 tane agik uglu soru
sorulmustur. Saha calismasi verileri ve farkli sektorlerde iist diizey yonetici roliinde bulunan kadinlarin,
hemcinslerinin ¢aligma hayatina dair medyadaki retorikleri sGylem analizi yontemi ile incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Kadin Yoneticiler, Pozitif Ayrimcilik, Kadin Emegi, Cam Tavan, Kralige
Ar1 Sendromu.

Jel Kodlar: O15, Y10, Z13

' Bu c¢ahsma Dr. Ogr. Uyesi Murat Koraltirk danmismanligindan hazirlanan “Beyaz Yakal
Pozisyonundaki Kadm Liderlerin is Hayatina ve is Hayatinda Kadmm Yerine Dair Goriisleri” adl
yiiksek lisans tezinden giincellenerek tiiretilmistir.

2 TURKONFED s Diinyasinda Kadin Komisyonu Uzmani, zelalfahrioglu@gmail.com,

JATSS Volume 3 Issue 2 80




Giris

Diinya’da kadin niifusu hemen hemen erkek niifusu kadardir. (TUSEB, 2019) Ancak is
hayatina bakildiginda her ne kadar son yillarda bu durum kadinlarin lehine degismis olsa da is
hayatinda kadinlarin temsiliyetinin daha diisiik oldugu raporlarla belirlenmistir. Is hayatinda iist
diizey yoneticilik konumunda bulunan kadinlarin erkeklere oranla ¢ok az bir paya sahip
olmalar1 da kadinlarin is yasamindaki temsil edilmeleriyle ilgili bir sorundur. Tiirkiye’de
kadinlarin ¢alisma hayatindaki konumu diinyadan ¢ok da farkli degildir. Gegmisle giintimiizii
karsilastirdigimizda kadinlarin ge¢miste yonetimde ve karar verici mekanizmada daha ¢ok rol
sahibi oldugu goriilmektedir. Emel Dogramaci, Tiirkiye'de Kadin Haklarrn arastirdigi
calismasinda, Anadolu’nun yazil tarihinin M.O 3000 yillarda basladigini, daha &ncesine dair
bir gostergeye sahip olunmadigini ve Hitit kadinlar1 ile Turk kadinlarinin Anadolu’daki
yasamlar1 arasinda kurulan baga gore, Hitit kiiltliriinde tilkenin ana kralige ve kral tarafindan
idare olundugunu yani kadinin yalnizca kisisel haklar1 tizerinde degil, mallar {izerinde de soz
sahibi oldugunu belirtmektedir. (Dogramaci, 1982: 83) Bu durum goz Oniinde
bulunduruldugunda kadinlar tarihte de yoneticilik yapmis olmalarina ragmen giintimiizde
durumun geg¢misten daha geriye gittigi goriilmektedir.

[s yasaminda kalkinma icin erkekler kadar kadin temsil oran1 da 6nemli bir role sahiptir.
2012 yilinda yayimlanan Diinya Kalkinma Raporu, bizlere toplumsal cinsiyet esitliginin ayni
zamanda bir kalkinma arac1 oldugunu belirtmektedir. Bu rapora goére, toplumsal cinsiyet esitligi
ekonomideki akilciliktir, toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasi ekonomik etkinligi arttirip,
kalkinma ciktilarini iyilestirebilir. (Ozaydmlik, 2014:108) Is yasaminda toplumsal cinsiyet
dengesinin saglanmasi ile ekonomideki c¢iktilar da olumlu etkilenmektedir. Istatistikler
Turkiye’de kadinlarin erkeklere kiyasla daha ileri yaglarda tist diizey yonetici oldugunu
belirtmektedir. Bunun sebebi ise erkek yoneticilerin, kadin yoneticilerin hem basarili bir
yonetici hem de iyi bir es ve iyi bir anne olacaklarina dair olan giivenlerinin az olmasidir.
Kadinlara yonelik bu geleneksel diisiinceler degismeden toplumsal cinsiyet dengesinin de
saglanmasi pek miimkiin degildir. Kadinlara dair ttim bu giivensizlikler aslinda bir cam tavan
algisidir.  En genel anlamiyla cam tavan, kadinlarin yoneticilik pozisyonuna gecerken
karsilastiklar1 engellerdir. Cam tavan bir¢ok azinlik grupta goriilse de genel anlamda kadinlara
Ozgili bir kavram olarak tanimlanmaktadir. Kadin ¢alisanlarin diinyanin her yerinde, her is
sahasinda ve her kademede engellerle karsilastigi diisiintilmektedir. (Gul vd., 2019:434)
Tiirkiye’de kadinlarin is hayatina atilmalar1 erkeklerden ¢ok sonra olmustur. Bu yiizden
yoneticilik pozisyonlarinda ¢alisan kadinlarin oranlar1 da erkeklere oranla ¢ok daha azdir.
Tiirkiye niifusunun %49,9’unu kadinlar olusturmaktadir ve bu kadinlarin ortalama %68°1
calisabilir yasta bulunmaktadir. Is hayatina bakildiginda ise calisabilir yastaki kadimlardan
calisma hayatina katilanlarin orami %32 iken erkeklerin %68,2°sinin ¢alisma hayatina
katildiklar1 goriilmektedir. (TUIK, 2020) Tiirkiye’de kadin emeginin durumuna bakildiginda
kadinlarin agirlikli olarak alt pozisyonlarda istihdam edildikleri goriilmektedir. Ayrica esit ise
esit ticret ilkesinin de pek ¢ok sektorde uygulanmadig: bilinmektedir. Ancak nicel olarak az
olmakla birlikte kadin emeginin is diinyasinda iist diizey yonetici pozisyonlarinda yer alip karar
verici olabildikleri 6rnekler mevcuttur.

Bu calisma ile Tiirkiye’de ornekleri az olan kadin emeginin is diinyasinda iist diizey
yonetici pozisyonlarinda yer alip karar verici olduklar1 6rnekler g6z oniinde bulundurularak
beyaz yakali kadinlarin is diinyasindaki konumlar ve is diinyasindaki kadin emeginin pozitif
gelisimindeki rolleri ve katkilart arastirilacaktir. Calismada bir diger 6nemli nokta ise iist diizey
yonetici pozisyonuna gelen kadinlarin beyaz yakali olarak bulunduklari konumdaki
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donemlerinde alt kademede istihdam edilen kadinlarin ¢alisma kosullar1 ve istihdam edilme
oranlari ile ilgili saptamalardir.

Calismanin amaci alt pozisyonlarda hemen hemen esit oranlarda ise baslayan kadin ve
erkeklerden, kadin calisanlarin {ist pozisyonlara dogru yiikseldik¢e sayisinin azalmasinin
nedenlerini tespit etmektir. Arastirma yapilirken g6z 6niinde bulundurulup ¢aligmaya y6n veren
sorular asagida belirtilmistir. Asagida verilen sorulara arastirma kapsaminda cevap bulmaya
calisilmis, yonetici pozisyonundaki beyaz yakali kadinlarin kadin emegine yonelik davraniglar
ve politikalari tespit edilmeye ¢alisiimistir.

1.Kadin yoneticiler hem cinsleri olan kadinlara yonelik kadin emegi konusunda pozitif
ayrimeilik politikalar1 uygularlar m1?

2.Kadin yoneticilerin cam tavana dair algilar1 nedir?

3.Kadin istihdami, kres hakk: ve esit ige esit ticret gibi konularda kadin yoneticilerin
sOylemleri ve uygulamalari paralellik gostermekte midir, yasal olarak verilen haklar disinda
kurumlarin 6zelinde bu yan haklar gelistirilmis midir?

4. Kadnlarin yoneticilik kademesine yiikselmesinin Oniindeki engellerden biri olan
kralige ar1 sendromuna aragtirmanin evrenini olusturan yonetici kadinlarda rastlanilmig midir?

1. Yontem

Calismanin bu béliimiinde arastirmanin modeli, 6rneklemi, veri toplama araglari, veri
toplama siireci ve verilerin analizleri agiklanmistir.

1.1. Arastirma Modeli

Bu arastirma ile yonetici pozisyonunda yer alan kadinlarin kendi kariyerleri ve yonetici
olmayan hemcinslerinin kariyerlerine yonelik diistinceleri ve politikalar1 arastirildigindan
dolay1, calismada sosyal bilimlerde kullanilan yontemlerden biri olan nitel arastirma y6ntemi
kullanilmis olup, katilimcilar ile nitel aragtirmanin veri toplama yéntemlerinden olan sozlii tarih
gorlismeleri ve derinlemesine gériisme yontemi ile goriismeler gerceklesmistir. Derinlemesine
gorlisme yontemi olarak katilimcilardan 6nceden alinan izin dogrultusunda goériismeler ses
kaydina alinmistir, goriisme bittikten sonra ses kayitlarinin desifreleri arastirmaci tarafindan
gerceklestirilmigtir. Segilen arastirma yontemleri dogrultusunda goriismeler, arastirmacinin
katilimcilara 6nceden hazirlanmis agik uglu sorular sormasi ile baglamistir. Arastirmaci gerekli
gordiigli durumlarda katilimetya yeni sorular sorup, sorunun katilimer profiline uymadigi kimi
durumlarda da soruyu degistirmistir.

1.2. Arastirma Orneklemi

Arastirmanin evreni Istanbul ili iginde bulunan ve Tiirkiye ekonomisinde etkiye sahip
olan farkli sektorlerdeki biiyiik kurumlar olarak belirlenmistir. Yapilan arastirmada 6rneklemin
belirlenmesinde teorik 6rneklem ile kartopu yontemi birlikte kullanilmigtir. Teorik 6rneklemde,
gorlisiilecek kisilerin se¢imi arastirmanin gelisimi ile ortaya ¢ikmakta olup, arastirma siiresince
nihai seklini alir. Orneklemin ne kadar biiyiik olacag1 ya da se¢imin netlesmesi arastirmanin
basinda belirlenemez, arastirma ile birlikte gelisir. (Kiimbetoglu, 2017:100) Literatiir okumalar1
yapildiktan sonra arastirma Orneklemi sekil almaya baslayinca diger nitel arastirma yontemi
olan kartopu yontemi kullanilarak katilimeilar artmistir. Kartopu yontemine gore, kaynak
kisilerden dogru diger gortisiilecek kisilere ulagilmasi ve bir kartopu gibi, ilerledik¢e yeni
kisilere ulasildik¢a 6rneklemin biiytimesi saglanir. (Kiimbetoglu, 2017:100)

Bu nitel arastirma, yonetici kadinlarin yonetim kademesinde yer alip, karar verici
mekanizmada rol sahibi oluncaya kadar yonetim kademesine yiikselmelerinin oniindeki
engelleri arastirmaktadir. Arastirmada Istanbul’da bulunan kurumlarin {ist diizey
pozisyonlarinda yer alan 21 yonetici kadin ile derinlemesine goriisme yapilmistir. Bu arastirma,
arastirma konusu itibariyle Istanbul’da yer alan farkli sektérlerde bulunan yonetici kadmlar ile
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20 soruluk sozlii tarih goriismesi ile 6rneklendirilmistir. Bu amaca yonelik sorulan sorularin
temelinde yonetici kadinlarin kariyer ge¢misleri, calistiklart kurumlarda calisan personel
sayisinin kadin-erkek dagilim orani, kurumlarinda bulunan yoneticilerin kadin-erkek dagilim
orani, yonetici kadinlarin cam tavan algilari, yonetici kadinlarda kralice ari sendromunun
belirtileri tespit edilmeye ¢alisilmistir. Arastirma verileri miilakat soru formu ile toplanmustir.

1.3. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Aragtirma kapsaminda veriler katilimcilarla yliz yilize goriismeler yapilarak
toplanmistir. 2019 yili Nisan-Agustos aylar1 arasinda ¢alisma i¢in gerekli olan saha ¢aligmasi
gerceklesmistir. Teorik 6rneklem ile baslayan saha ¢aligmasi katilimci olan yonetici kadinlarin
arastirmacty1 diger kurumlarda bulunan yonetici kadinlara yonlendirmesi ve ilgili baglantilarin
saglanmast ile kartopu yontemi seklinde ilerleyen ¢alismada 21 kadin ile gerceklesen
derinlemesine goriismeler de katilimcilardan alinan ses kayitlari daha sonra arastirmaci
tarafindan desifreleri tamamlanarak analizleri tamamlanmistir.

Arastirmanin etigi ve katilimcilarin goniil rahatligiyla calistiklart kurumlara dair
istatistikleri arastirmaci ile paylagsmasi agisindan goriisme yapilan kisi isimleri ¢alismada
degistirilmis olup, kurum isimleri arastirmaci tarafindan verilmeden yalnizca sektor olarak
belirtilmistir.

Calisma icin oncelikle ilgili konu ile ilgili literatiir taramalar1 ve okumalari yapildi.
Calisma hazirlanirken birincil kaynak olarak saha ¢alismasindan, ikincil ve ti¢linciil kaynak
olarak da literatiirden faydalanildi. Feminist arastirma ilkelerine gore kadin ¢alismalarinda
kullanilan niteliksel yontem arastirilan ve arastirmaci arasinda hiyerarsik olmayan insan
iliskisine dayanmasindan kaynakli kadinlara deneyimlerini tam olarak ve kendi ifadeleri ile
anlatma olanagi saglamaktadir. (Kiimbetoglu, 2017:61)

Arastirmada oncelikle kadin emegi literatiirii incelenerek ikincil kaynaklardan
faydalanilmigtir. Serbest piyasa ekonomisine geg¢ilen 1980°li yillardan gilintimiize kadar is
diinyasinin temsilcisi olan Perakende, Gida, Tekstil, Otomotiv, STK, Denetim, Biligim,
Yayimcilik ve Danismanlik gibi farkli sektorlerde iist diizey yonetici pozisyonunda yer alan
kadin katilimcilarla a¢ik uglu sorularin soruldugu derinlemesine goriismeler yapilmistir.
Ayrica, ¢alismada beyaz yakali pozisyonundaki yonetici konumundaki kadin katilimeilar
evrensel kiimesinden kartopu yontemi ile segilen drneklemle agik uclu yari yapilandirilmig
gortismeler yapilmistir.

1.4. Katilimci Profilleri

Tablo 1. Yasa Gore Katilhimci Profili
35-40 yas 41-45 yas 46-50 yas 51-55 yas 55 yas iistii

4 katilimcei 4 katilimci 7 katilimci 5 katilimci 1 katilimc1

Yonetici kadinlarla yapilan arastirmada katilimeilardan 35-40 yas arasinda 4 kisi, 41-45
yas arasinda 4 kisi, 46-50 yas arasinda 7 kisi, 51-55 yas arasinda 5 kisi ve 55 yas ustii 1 kisinin
oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin yas ortalamasi 47 olup, en kiigiik yastaki yonetici
kadinin yas1 37°dir. Goriisme yapilan katilimeilarin egitim durumlart degiskenlik arz
etmektedir. Katilimcilarin 12°si lisans, 7°si yiiksek lisans ve 2°si doktora mezunudur. Bir de
katilimcilarin arasinda hali hazirda yiiksek lisans ve doktorast devam edenler bulunmaktadir.
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Tablo. 2 Katilmcilarin Kurumlarindaki Pozisyonlari

Pozisyonda
Calisan
Katilimci

Yonetim Kademesindeki Pozisyon Sayisi
Yonetim Kurulu Bagkani 1 Kisi
Yonetim Kurulu Uyesi 4 Kisi
CEO 1 Kisi

CFO 1 Kisi

Genel Miidiir 3 Kisi
Ulusal Koordinator 1 Kisi
Bolge Midiirii 1 Kisi
Boliim Baskani 1 Kisi
Departman-Bolim Miidiirti 7 Kisi
Takim Lideri 1 Kisi

Yukaridaki tabloda farkli sektorlerden 21 kadin yonetici ile yapilan sozli tarih
gortismesinde katilimcilarin kurumlarindaki pozisyonlarma dair bilgiler verilmistir. Tabloya
gore bu yonetici kadinlardan bir kisinin kurumunda CEO, bir kisinin CFO rolii tistlendigi, 21
kadindan yalnizca birinin ayn1 zamanda YK Bagkani oldugu ve YK baskanlig1 yapan katilimci
dahil toplamda 5 kisinin Yo6netim Kurulu Uyeligi roliinii iistlendigi tespit edilmistir.
Katilimeilarin  yogunlukta oldugu pozisyon 7 katilimci ile Departman- Bolim Miidiirii
pozisyonu olmakla birlikte onu takip eden diger yonetim kademesi ise Genel Miidiir
pozisyonudur.

Goriisme yapilan tiim sektorlere baktigimizda katilimcilarin Perakende sektoriindeki
orani %94 olup otomotiv, denetim, havacilik, bilisim, gida ve yayimcilik sektorlerinin orani
%16°dir. Bankacilik ve tekstil sektorlerinde katilimer kadinlarin oran1 %32 iken Sivil Toplum
alaninda caligsan yonetici katilimer sayisinda bu oran %47’ lere, danismanlik sektdriinde yapilan
yonetici katilimeilarda ise %64°e ¢ikmaktadir. Tabloya gore goriismeye katilan katilimcilarin
cogu perakende sektoriinde ¢alismaktadir. Kimi katilimcilar aile sirketi olmasi sebebiyle birden
cok sektorde yer almaktadir.

“Asil “cam tavan’ zihinlerde.” Hiilya (42)
“Cam tavan odada bulunan fil gibidir!” Selin (51)
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2.Bulgular

Diinya genelinde ge¢misten bugiine geldik¢e ¢alisma hayatinda bulunan kadin sayisinda
biiytik oranlarda artislar olmustur ancak buna ragmen kadinlarin kariyerlerinde
ylikselmelerinde ayni oranda bir yiikselisin s6z konusu olmadigi bilinmektedir. (Korkmaz,
2014:2) Tirkiye’de ¢alisan kadin oran1 %27-28’lerde olup, Tiirkiye’deki 28 milyon ¢alisandan
yalnizca 8.2 milyonun cinsiyetinin kadin oldugunu savunmaktadir. (Ergu, 2017:99) Yesildere
tarafindan diinyada, orta ve iist diizey tiim pozisyonlarin, ortalama {i¢te birinden azinin kadinlar
tarafindan doldurulmus oldugu, kadinlarin ¢ogu sefer erkeklerle ayni egitimi alip, benzer
sektorlerde ise baglamalarina ragmen nedense tist pozisyonlara giden yollarin kadinlar i¢in daha
tikal1 bir hal aldig1 diistintilmektedir. (Yesildere, 2019:21) Hem Tiirkiye’de hem de diinyada
kadinlarin is hayatindaki konumlar1 giderek agirlassa da yonetsel pozisyonlara gegislerde
kadinlar sik sik sorunlarla karsilasmaktadir. Bunlar yazar tarafindan kisaca cinsiyet temelli
ayrisma, ekonomik ozgiirliigiin hayat1 kolaylastirici faydasina inanmama, kendine giiven,
ataerkil toplum degerleri, basar1 ve basarinin sonucu olarak zirvede bulunacak olmanin verdigi
yalmzlik korkusu, “kralice ari sendromu”, “cam tavan sendromu”, Kkadinlara yonelik
stereotipleme ve mobbing' gibi durumlar olarak siniflandirilmaktadir.

Sekil 1: Kadmin Isgiiciine Katilimi

Eme
kli olma

sgiiciine
katilma

k yetistirmek
icin isten
ayrilma

bulmaya
calisma

Kaynak: Linda Wirth, “Breaking Through The Glass Ceiling Women in Management”, International
Labour Office, 2001, Geneva, Aktaran Adem Ogiit, “Tiirkiye’de Kadin Girisimciligin ve Yoneticiligin Oniindeki
Gigliikler: Cam Tavan Sendromu”, Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi, 2006, Cilt 1, Say1 1,5.62.

Tim bunlarin yam sira yapilan arastirmalar orgiitlerde erkeklerin kendi aralarinda
olusturduklart bazi aglar bulundugunu belirtiyor. Bu aglar, kisacasi erkeklerin kendi
aralarindaki iletisim aglar1 “old boy network(eski ¢ocuklar sebekesi)” olarak gegmekte olup

! Mobbing kavrami ilk kez 1960’1 yillarda Lorenz tarafindan bir grup kazn bir tilkiyi korkutmak i¢in yaptiklari
saldiriy1 tanimlamak icin kullanilmistir. En basit haliyle duygusal bir saldir1 ve taciz tiirii olarak algilanmaktadir.
Bati kiiltiirtine de yeni giren bir kelime oldugu i¢in Tiirk¢e’de olan karsiligi konusunda tam bir netlik olmamasryla
birlikte Tiirkge’de igyerinde yasanilan duygusal siddet, duygusal taciz, psikolojik siddet, isyeri travmasi, isyerinde
zorbalik gibi anlamlar1 karsilamaktadir. Daha ayrintili bilgi i¢in bknz. Semra Tetik, “Mobbing Kavrami: Birey ve
Orgiitler Agisindan Onemi”, KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2010, Cilt 2010, Say1 1, s.81.
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birgok orgiitte bu ag durumu giiniimiizde de mevcuttur. Yapilan ¢alismalar kadinlarin
cogunlukla bu iletisim aglarinin diginda kaldigini gostermektedir. (Yavuz vd., 2019:6)
Kadinlar kariyerlerinde yiikselebilmek i¢in tiim bu sebeplerle miicadele etmek zorunda kaliyor.
Calismanin bir sonraki asamasinda kadinlarin kariyerlerinde yiikselmelerinin 6niindeki “Cam
Tavan Sendromu "na dair yaklasimlar incelenecektir.

Tablo. 3 Kadin Kariyer Gelisiminin Oniindeki Engeller

Erkek Yoneticiler Tarafindan Kadin Yoneticiler Tarafindan Kisinin Kendi Kendine
Konulan Engeller Konulan Engeller Koydugu Engeller
e Tarafsizlik ilkesi e Tarafsizlik ilkesi e  Cinsiyet rollerine iliskin
o o tutumlar
e  Cinsiyet korliigii e Cinsiyet korligt
e  Toplumsal degerleri
e Koruma, kollama e  Koruma, kollama
) » ) - sorgulamadan
icglidiisti (pozitif icgtidiisti(pozitif ) )
igsellestirmek
ayrimcilik) ayrimcilik)
e Is-aile gatismasi ve
e Kadinlarla kurulan e Kralice ar1 sendromu )
sugluluk duygusu ile
iletisim zorlugu
e  Cok boyutlu kiyaslama, basa ¢ikamamak
e  Giicii elde tutma istegi ¢ok boyutlu kiskanglik o
e Kendini gelistirme,
e Kadinlara yonelik kosullart degistirme
Onyargilar istegi, inanci veya imkéani
olamama
e Erkekler gibi diistinerek
onlardan biri oldugunu e Sistemin
gosterme cabasi degistirilemeyecegine

duyulan inang

e Sistemi destekleme

zorunlulugu hissetme

e Kariyerde yiikselmeyi
tercih etmemek, kariyer

yonelimli olmamak

e Kariyerde yiikselmenin
gerekliliklerini ve
zorunluluklarint goze

alamamak.

Kaynak: Ogiit, a.g.e, 2001, 5.68.

Hatun Korkmaz, calismasinda yukarda da so6zii edilen kadinlarin kariyerlerinde
ylikselmelerindeki engelleri su sekilde ifade etmistir. (1) Bireysel Faktorler: Burada sdzii edilen
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coklu rol iistlenme, kadinlarin hem anne hem es hem birey ve hem calisan olarak birg¢ok role
sahip olmasi, kadinin iist diizey yonetici olmasini engelleyen bir durum olarak ag¢iklanmustir.
Kisisel tercih ve algilar ise kadinin isi ve ailesi arasinda bir se¢im yaparak ailesini tercih etmesi
durumu olarak kabul edilir. (2) Orgiitsel Faktorler: Kadinlarin kariyerlerinde esit sekilde
degerlendirilmeleri tamamen 6rgiit durumuna baglanmistir. (3) Toplumsal Faktorler: Kadinlara
dair kaliplasmis stereotipilerin hem kadinin ¢alisma hayatina ket vurdugu hem de yonetici
konumunda kadin rol modellerin olugsmasini 6nlediginden kadinlarin bu roller i¢in uygun
oldugu diistincesini de engelledigi seklinde savunulmaktadir. (Korkmaz, 2014:10)

Literatiirde de gordiiglimiiz iizere kadinlarin yonetici pozisyonunda ilerlemelerini
engelleyen mobbing, cam tavan (glass ceiling), kralice ar1 gibi bir¢ok engel bulunmaktadir.
Toplumsal cinsiyet esitsizliginin ortadan kaldirilmasi i¢in bu engellerle hem kadinlar hem de
erkekler miicadele etmelidirler. Calismanin bir sonraki boliimiinde kadinlara dair istatistikler
incelenecek olup, yonetici pozisyonundaki kadinlarin astlar1 olan kadinlara yonelik
arastirmadaki retorikleri tartigilacaktir.

TUIK tarafindan 2020 yilinda yapilan Istatistiklerle Kadm 2020 verilerine gore Tiirkiye
niifusu 83 milyon 614 bin 362 kisidir. Erkek niifus 41 milyon 915 bin 985 kisi iken, kadin niifus
41 milyon 698 bin 377 kisidir. Buna gore toplam niifusun %50,1’ini erkekler, %49.9’unu ise
kadinlar olusturuyor. (TUIK, 2020)

Her ne kadar niifusun hemen hemen yarisin1 kadinlar olusturuyor olsa da ne yazik ki
calisma hayatinda ayni durum s6z konusu degil. Kadinlar is hayatinda erkeklerden daha diistik
bir oranda bulunmaktadirlar. Yonetici kadinlara dair raporlar1 inceledigimizde aslinda ¢alisma
hayatinda bulunan kadinlarin ¢ok az bir oraninin yonetici koltuklarinda yer aldiklarimni
gormekteyiz. Tiirkiye’de sirketlerin yalnizca %5.,4 tinde bir kadin {ist diizey yonetici bulundugu
tespit edilmistir. Bu durum sadece Tiirkiye’de s6z konusu degil. Bolgeler bazinda
incelendiginde de Avrupa’da Eurostat (Avrupa Istatistik Kurumu) verilerine gére Avrupa
tilkelerinde yonetici pozisyonlarinda ¢alisanlarin yalnizca %35’ inin cinsiyetinin kadin oldugu
agiklanmustir. (Kadin Istihdami, 2019)

Diinya Ekonomik Forumu tarafindan yayimlanan Kiiresel Cinsiyet Ugurumu 2017
arastirmasinda Tirkiye, 144 iilke arasinda %18 olan kadin st diizey yonetici oraniyla 107.
sirada yer almistir. SPK (Sermaye Piyasasi Kurulu)’nin 2011 yilinda “bagimsiz yonetim kurulu
tiyesi atama zorunlulugu” seklinde getirdigi kadinlara yonelik pozitif ayrimcilik politikasr ile
sirketlerin yonetim kurulunda kadin {iye orani1 i¢in %25’ten az olmamak kaydiyla bir hedef oran
ve hedef zaman belirlemeleri gerektigi, bu hedeflere de ulagmak i¢in politika olusturmalar1
seklinde zorunlu olmayan “goniillii” kurumsal yonetim ilkesinin yonetim kurullarinda yer alan
kadin oraninda biiyiik degisim saglayacagi diistiniilmiistiir. Ancak Aile ve Sosyal Politikalar
Bakanlig1 tarafindan hazirlanan Kadinin Giiglenmesi Strateji Belgesi ve Eylem Plani, SPK’nin
Onerisi olan politikanin beklenen etkiyi gostermedigini belirlemistir. Bu ytizden 2020-2021
donemine kadar SPK’nin Kurumsal Yo6netim Tebligi’nde bulunan “Yonetim kurulunda en az
bir kadin iye bulunur” ilkesinin zorunlu hale getirilmesine yonelik calismalar
gergeklestirecegini beyan etmistir.

2.1. Katilmecilarin Kadinlara Uygulanan Cam Tavana Dair Diisiinceleri ve
Tecriibeleri

Bu calismanin temel amaci: yonetici pozisyonunda yer alan ve karar verici
mekanizmada s6z sahibi olan kadinlarin, kendi is hayatlarina ve hemcinslerinin kariyerlerinin
gelisimine yonelik politikalarinin incelenmesi ve kadinlarin kariyerlerinde yiikselmelerinin
sebeplerinin tespit edilmesidir. Bu dogrultuda Tiirkiye’de Istanbul ilinde farkli sektorlerde
calisgan 21 kadin yoneticiyle yapilan sozli tarih gorlismesinde, kadmnlarm is hayatinda
ylikselmesinin Oniinde bulunan bariyerlerden biri olan cam tavan algilarina dair sorular da
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yoneltilmistir. Calismanin basinda da belirtildigi iizere cam tavan, kadinlar ile iist yonetim
arasinda bulunan ve kadinlarin basarilarina ve liyakatlerine bakilmaksizin ilerlemelerini
engelleyen, acgik¢a gorilmeyen ama aymi zamanda asilamayan engeller olarak
nitelendirilmektedir. (Karcioglu vd., 2014:4)

Yapilan aragtirmada kadinlara cam tavana dair ilk sorulan soruda kadinlarin cam tavani
daha 6nce duyup duymadiklar1 ya da buna dair bir arastirmalarinin olup olmadigin1 6grenmek
amactyla sorulmustur. Arastirmaya katilan kadinlarin ¢ogu cam tavana kars1 yabanci degilken,
ilk kez duydugunu beyan eden katilimcilar da bulunmaktadir. Kimi katilimcilar da cam tavani
hep hayatlarinda ve kariyerlerinde hissettiklerini ancak ismini bilmediklerinden kaynakli bunu
cam tavan olarak tanimlayamadiklarini ifade etmislerdir. “Cam tavani daha 6nce duydunuz mu,
duydugunuzda size ne hissettirdi?”” seklinde sordugumuz soruya katilimcilardan asagidaki gibi
yanitlar aldik.

“Cam tavani daha once duymadim ancak duyduktan sonra kadinlarin
terfilerden geri kalmasinin aslinda bir cam tavan oldugunu fark ettim.” (Betiil,
yas 52)

“Cam tavam daha once duymadim, goriisme esnasinda ne oldugunu
ogrenince aslinda kendimin de cam tavana ugradigimi fark ettim. Kadinlardan
direktif almak erkekler igcin onur kirict ve kadinlarin kariyerlerinin sadece
yiikselme asamasinda degil her katmaninda cam tavana takildigin
diistiniiyorum.” (Nilay, yas 50)

Goriisme yapilan katilimcilardan cam tavan1 daha 6nce duymus olanlar ise su sekilde
cevap vermislerdir.

“Cam tavani daha once duydum, kariyerimde buna ¢ok maruz kaldim
ve kadinlarin kariyerlerinde en ¢ok orta ve iist diizey yoneticilik asamasinda
cam tavana takildiklarin diistiniiyorum.” (Gaye, yas 44)

“Cam tavani hissettigim zamanlarim oldu, yaptigim isleri bir erkek
yapryor olsaydi daha hizli yiikselmis olacakti. Erkekler daha talepkar olmalart
sebebiyle kariyerlerinde de daha hizli yiikseliyorlar. Kendi cam tavanimi
aldigim yonetici ko¢lugu ile tam anlamiyla yikamasam da biraz olsun
hafiflettim, yonetici kogumun biiyiik bir firmada ¢alisan bir genel miidiir olmasi
sebebiyle onun basarisi bana ilham verdi ve beni kamg¢iladi. Bence cam tavan
sendromu agwlhkli olarak yonetici pozisyonunda ¢alisan X kusaginda
bulunmaktadir.” (Giilten, yas 42)

Giilten, aslinda kendi ¢alistigi kurumda miidiir pozisyonunda yer almasina ragmen, cam
tavani sadece hafifletebildigini diisliniiyor.

Tiim kadinlar cam tavani kariyerlerinde yalnizca pozisyonlar arasi gegis ya da terfii
asamasinda hissetmemektedirler; cam tavan {icret, caligma sartlar1 ya da daha iist pozisyona
geeme asamasinda engellenmeye calisiimasi seklinde de hissedile bilinmektedir. Arastirma igin
gorlisme yaptigimiz yonetici kadinlarda da tipki literatiirde yer aldigi gibi bu durumla
karsilagilmistir. Kimi katilimeilar yalnizca terfii agsamasinda cam tavana maruz kaldiklarini
belirtiyorken kimi katilimcilar da iicret, calisma yogunlugu, sorumluluk verilmesi gibi
durumlarda bu sorunu yasadiklarini belirtmislerdir. Bununla ilgili olarak katilimcilarimizdan
Selin (yas 51), ¢alistig1 sektorden kaynakli cam tavani 15 senedir bildigini ve su ana dek hig
maruz kalmadigini dile getirmektedir. Su ana dek hep “cam tavan varsa ben niye astyorum”
dedigini, ancak donilip geriye baktiginda yalnizca kendisinin sansinin yaver gittigini
sOylemektedir. Cam tavani delen kadmnlarin her zaman kurum i¢inde bir sponsor ya da
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kendilerini destekleyen birilerini bulduklarimi diigtindiigiinii belirtiyor. Selin, cam tavani su
sekilde tanimlamaktadir:

“Cam tavan bir fil gibidir, odada bir fil vardir herkes tarafindan bilinir,
goriiliir ancak kimse tarafindan konusulmaz. Kurumda da oyledir iist
pozisyonda hi¢ kadin yoktur, bunu tim ¢alisanlar goriir ancak kimse
konusmaya cesaret edemez. Siz o sirkette ¢alisansanmz ve tistte bir koltuk varsa
bilirsiniz ki yukarda bir yer var ve kadinlar oraya ¢arpiyor ancak erkekler patir

patir gegiyor.”

Selin, kadinlarinin kariyerlerinin en {ist pozisyona gec¢is asamasinda en ¢ok cam tavana
ugradigini ve evli-bekar kadin arasinda uygulandigi disiiniilen cam tavanin gercekligi
olmadigina inandigini1 belirtiyor. Bazi katilimcilarin cam tavana karsi refleksi ise aslinda
yasamlar1 boyunca ¢ogu kez buna maruz kalmalari tizerine. Ayrica iist pozisyonlarda rol model
olabilecek kadin sayisinin azlig1 da kadinlar i¢in bir cam tavan algisina sebep olmaktadir.

Calistigi kurumda Genel Miidiir pozisyonunda goérev alan Ipek (yas 61), cam tavam
daha once duydugunu ancak gercekligine asla inanmadigim dile getirmektedir. Ipek’e gore
madem cam tavan var kendisi nasil simdiki konumunda? Cam tavanin basarisiz kadinlarin
uydurmas1 oldugunu ve kesinlikle 6nemli olanin liyakat oldugunu diisiinmektedir. Ozellikle
cam tavanin kabul edilmemesi katilimcilarin kariyer ge¢misleri incelendiginde pozisyonlar
arasinda hizli ge¢is saglayan katilimcilarin bu diisiincede oldugu gorilmiistiir. Hiilya (yas 42)
da tiim is yasami boyunca cam tavanlara maruz kaldigini1 séylemektedir. Mesleki yasantisinda
en sik duydugu ctimlelerin “bu imkansiz, miimkiin degil, bugiine kadar denedik olmad,
kariyerini riske atmaya degmez.” gibi ciimleler oldugunu ancak tim bu duyduklarimi
umursamayi1p asla vazge¢meyislerinden sonra ikinci en sik duydugu ciimlelerin de “sen var ya
cilginsin, iste bu, vallahi ¢ok sansliydin, Hiilya diyorsa olur, yapar..” gibi climleler oldugunu
aktarmaktadir. Cam tavan kavraminin yalnizca kadinlarda degil, tiim toplumda etkin bi¢imde
var olan bir algi oldugunu ve aslinda bu alginin cam tavana takilan kisilerden beslendigini
distindiigiini dile getirmektedir. Toplumun ve basarisiz insanlarin bizleri her kosulda
vazgegirmek isteyecegini ancak kisi isteyince agamayacagl sey olmadigimi soylemektedir.
Hiilya, cam tavanin tabii ki asli olan bir sdylem oldugunu ama gegerliliginin olmadigin1 dile
getirmektedir. Bu sebeple asil cam tavanin zihinlerde oldugunu séylemistir. Kendisi su ana dek
goz diktigi tiim pozisyonlar i¢in onu durdurmak isteyen bir¢ok insana ragmen pes etmeyip,
azimle c¢aligtiktan sonra basardigi ilk anda onu vazgecirmek i¢in ugrasan kisilerin alkislarina
sahip olmustur.

Asilamaz denilen cam tavanla miicadele etmeye kalkisinca kimi insanlar tarafindan bu
cam tavani kirmak i¢in ugrasip, cabalayan kadinlar kulaga giizel gelmeyen isimlendirilmeler
ile anilmaya baglamaktadir. Katilimcilarimizdan Hacer (yas 47), cam tavani daha 6nce duyup,
maruz kaldigini, maruz kaldiginda da miicadele etmeye calistiginda da “hirsli, koti, cadi kadin”
seklinde damgalandigini1 s6ylemistir. Hacer, cam tavani inkar eden kisilerin, demek ki ¢ok
sanslt insanlar oldugunu bu ylizden maruz kalmadiklarini diistindtigtinti ifade etmektedir.
Kendisi kadinlarin kariyerlerinin iist pozisyona gecis asamalarinda cam tavana takildiklarini,
zaten yonetim kurullarinin genelde “men’s club” seklinde ilerledigini savunmaktadir.
Katilimcilardan Pelin (yas 48), cam tavani ilk duydugunda “bu ne yaa!” dedigini, onda sikinti
verecek bir durum, garesizlik hissini uyandirdigini sdylemektedir. Cam tavanin varlig1 igin
“kimse yok diyemez, cam tavan yok diyenler cam tavani asmis kisiler”” demektedir. Kendisi de
cam tavana maruz kalmadigini ama bunun tamamen calistigi departmanla ilgili oldugunu
diisinmektedir. Cam tavanin en ¢ok da kendini evli ve bekar kadin arasinda gosterdigini fark
ettigini ifade etmektedir. Eger iki aday da kadin ise: onlara “evlenmeyi diisiiniiyor musun,
cocuk yapacak misin?” seklinde sorulan sorularla aslinda cam tavana maruz birakilmig
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olduklarini diistinmektedir. Pelin, kadinlarin en ¢ok orta diizey yoneticilikten “C” seviyesine
gecerken cam tavana maruz kaldiklarini diisiindiigiinii belirtmektedir. Fatma (yas 53) da
gorlisme esnasinda kadinlarin en ¢ok “C” seviyesinde cam tavana takildiklarini diistindtigiinii
dile getirmisti.

Cam tavani duymasina ragmen maruz kalmadigini ya da gergekligine inanmadigin
belirten katilmcilar da bulunmaktadir. Ozellikle maruz kalmadigini ve gercekligine
inanmadigini belirten katilimecilarin aile yapilarina baktigimizda ¢ogunun sosyo-ekonomik
durumu gayet iyi olan ailelerden gelip, refah diizeylerinin yiiksek oldugunu tespit etmekteyiz.
Cam tavana maruz kalmadiklarimi dile getiren katilimcilardan bir kisminin, katilmama sebebi
olarak gosterdikleri ortak sebep erkek gibi davranmis olmalar1 ya da hi¢ evlenmemis olmalari
durumlaridir. Erkek gibi davranmaya dair ¢caligmanin literatiir tartigsmalar1 kisminda kadinlarin
yoneticilik pozisyonuna gelmede, kendilerini kabullendirmek i¢in sergiledikleri davraniglardan
biri oldugunu konusmustuk. Hi¢ evlenmemis olunmasi ise katilimcilarin da dile getirdikleri
evli-bekar kadin arasindaki cam tavan algisidir. Bununla ilgili baz1 katilimcilarin diistinceleri
asagidaki gibidir.

“Kadmlarin cam tavana takildiklar: bir gergek ancak ben kadinlarin
cam tavam kendi onlerine getirdiklerini diisiiniiyorum. Maskiilen bir sektorde
calistyorum, beyin ve enerji olarak kendimi bir erkekten farksiz goriiyorum, su
ana dek cam tavana maruz kalmadim, bence bunun sebebinin calisma
hayatimda bir erkekten farksiz ¢calismamam olduguna inaniyorum. Bu ytizden
cam tavani asla asilamaz degil!” (Ruken, yas 52)

“Su ana dek cam tavana maruz kalmadim c¢iinkii hi¢ evlenmedim,
cocugum da olmadi, bu yiizden kararlarimi tek kisilik aldim. Ancak ben
yasamadigimdan cam tavan igin yok dememe ragmen etrafimdaki kisilerde
cam tavani goriiyorum, bu sebeple de varligimi kabul ediyorum. Kadinlar en
cok orta yoneticilikten iist diizeye ge¢is asamasinda cam tavana takilmaktalar”
(Pinar, yas 47).

2.2. Katilmecilarin Cahstiklar1 Kurumlarda Kadinlara Uygulanan Cam
Tavana Yonelik Tepkileri

Calismada yonetici kadinlarin, yonetici olmayan hemcinslerinin ¢alisma hayatinin
iyilestirilmesine dair gelistirdikleri politikalar arastirilmistir. Y6netici olan kadinlarin rol model
olmalarinin yani sira, diger beyaz yakali kadinlarin ¢aligma hayatin1 kolaylagtirmak adina
kurum i¢inde ya da bireysel olarak yaptiklar1 ¢alismalarina dair izler aranmistir. Bu dogrultuda
gorlismeye katilan katilimcilara sorulan sorulara kimi katilimeilar kurumlarinda
gergeklestirdikleri ya da bireysel yaptiklar1 pozitif iyilestirmeleri anlatirken, kimi katilimeilar
da pozitif ayrimciligi savunmadiklarimi bu yilizden bu dogrultuda bir calisma ya da
iyilestirmelerinin olmadigini ifade etmistir. Katilimcilarda tespit edilen ilging bir durum da su
sekildedir. Soylemlerinde cinsiyet dengesini en c¢ok savunan katilimeilarin aslinda
kurumlarinda hi¢bir pozitif ayrimcilik politikasinin dnciiligiinti yapmadigi fark edilmistir. Bu
durumun sebebinin kralige ar1 sendromu olabilecegi diisiiniilmektedir. Ciinkii bu kadar cinsiyet
esitligi veya dengesi savunuluyorsa, neden s6z konusu tek kadin olmanin ortadan kaldirilmasi
icin gerekli ¢aligmalar yapilmamaktadir. Katilimcilara cam tavani kirmaya yonelik tepkileri
soruldugunda baz1 katilimcilarin buna verdikleri cevaplar su sekildedir.

“Kurumlarda kadin-erkek cinsiyet dengesinin saglanmasi ¢ok énemli,
bunun  gercgeklestirilmesi i¢in devietin gerekli ¢alismalart  yapmast
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gerekmektedir. Su ana dek benim onciisii oldugum bir pozitif politika yok.”
(Betill, yas 52)

“Kurumumuzda cinsiyet esitliginin saglanmasi i¢in ¢ok fazla ¢alisma
bulunmaktadir, bu ¢alismalar tabii ki yeterli degil, cinsiyet dengesinin
saglanmast i¢in kurumlar kadinlara yonelik politikalar iiretmeye devam
etmelidir. Ancak birebir benim yaptigim bir girisim olmadi.” (Gaye, yas 44)

Tiim katilimcilar tarafindan cinsiyet dengesi savunulmakta olmasina ragmen, cinsiyet
dengesini gelistirmeye yonelik calismalar herkes tarafindan kabul gormemistir. Ozellikle
cinsiyet dengesinin saglanmasi i¢in hem devlet tarafindan hem de kurumlar tarafindan
gelistirilen kadinlara yonelik pozitif ayrimeilik tim yonetici kadinlar tarafindan
desteklenmemektedir. Kimi katiimeilar kurumlarinda pozitif ayrimcilik  politikasi
uygulamamalarini, pozitif ayrimciligi desteklememeleri ile agiklamistir. Katilimeilarimizdan
Ipek (yas 61), bu konudaki diisiincelerini sdyle aciklamaktadir.

“Kadmlara karsi pozitif ayrimcilik yapilmas: gerektigine inanmiyorum,
kadin-erkek esitliginden soz edebiliyorsak boyle bir seyin de olmamasi gerekir.
Yalnizca annelik olgusundan kaynakli kadinlara daha esnek davranmilmasi,
erkeklerin de o siireci paylagmast adima yiireklendirilmesi gerektigini
diistiniiyorum.”

Pozitif ayrimciligr savunmayan herkesin pozitif ayrimcilik uygulamalarina tamamen
kars1 ¢iktigi da sOylenemez. Kadinlara yonelik uygulanan pozitif ayrimeilik politikalarini
savunmayan katilimcilara bunun sebebi soruldugunda kimi katilimcilarin pozitif ayrimeiligin
basarisina inanmadigini kimi katilimcilarin da eskiden pozitif ayrimciligin gerekliligine
inanmamalarina ragmen zamanla cinsiyet dengesi i¢in pozitif ayrimeilik politikalarinin
uygulanmasi gerektigine dair diisiincelerinin degistigini bizimle paylasmislardir. Bu konuda
baz1 katilimcilarin goriisleri su sekildedir.

“Kadinlar: destekleyen programlara katilmayi, bir par¢asi olmayt
seviyor ve onemsiyorum. Ancak bu onlart kayirmak iizerine degil
giiclendirmek, cesaretlendirmek iizerine olmali. Pozitif ayrimciligin ise
yaramadigim diistintiyorum. Calisana objektif yaklasabilmek becerilerimizi
gelistirmek zorundayiz. Ustelik bunu kadin olarak daha da ¢ok yapmaliyiz.”
(Elif, yas 55)

Katilimeilarin -~ ¢aligtiklart  kurumlarda kadinlara  yonelik  yapilan ¢aligmalar
arastirdigimizda birgogunun kurumunda yasal olarak belirlenen haklar diginda ¢ok fazla ayirt
edici ¢alismalar olmadigi tespit edilmistir. Ancak sosyal yonii agir basan, toplumsal konularda
calisan yonetici kadinlarin ¢alistiklar: kurumlarda yasal haklar diginda da ¢alismalarin yapildigi
fark edilmigstir. Genellikle kadinlar i¢in kurumlarda yapilan pozitif ayrimeilik caligmalari,
yonetici ve diger ¢alisan alimlarinda ve miilakatlarda sadece erkeklerin degil kadinlarin da
CV’lerini gérme arzusu, kadinlara yoneticilik, liderlik gibi egitimlerin verilmesi, daha iist
diizeydeki kadinlarin mentorluk roliinii tstlenmesi gibi c¢aligmalardir. Bu tarz iyilestirme
calismalarina ragmen bazi yoneticilerimizin diislinceleri su sekildedir: Katilimcilarimizdan
Pinar (yas 47), ¢alistig1 kurumda kadinlarin arka planda tutuldugunu gériince, hemcinslerinin
kendilerini gelistirmeleri i¢in neler yapilabilir diye diislinlip, bu dogrultuda egitimleri
arttirdiklarin1 ifade etmektedir. Pinar, kadin c¢alisanlarin yonetici olmalar1 igin verilen
egitimlerin yalnizca kadinlarin kisisel gelisimi i¢in degil, sirket gelisimi i¢in de ¢ok 6nemli
oldugunu belirtmektedir. Pinar, kadinlara yonelik girisimleri dogrultusunda her zaman destek
aldigini, kadin kadina iyi anlasamaz olgusunun tamamen kadinlar1 birbirine diisirmek i¢in
uyduruldugunu, is hayatindaki tiim girisimlerinde en ¢ok destegi kadin yoneticilerinden aldigini
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savunmaktadir. Toplumsal kalkinmanin baslangi¢c noktasinin kadinin egitilmesi oldugunu
savunan Hiilya (yas 42), kadinin toplumdaki ¢ok yonliiliigii ve erkeklere oranla ¢ok daha fazla
sosyal role sahip oldugunu, is hayatinda bu unsurlarin g6z dniinde bulundurulmasi gerektigini,
ozellikle de ozlik haklar1 bakimindan kadinlara pozitif ayrimcilik politikalarinin
uygulanmasinin gerekli oldugunu disiinmektedir. Erkek egemen bir toplumda yasamamiz
sebebiyle kadinlarin 6zellikle kurumsal hayatta ¢ok fazla direngle karsilastigini ancak bu
olumsuz 6nyargilarin basarinin 6niinde gergek bir engel olusturmadigini da kendi hayatindan
tecriibe ettigini belirtmektedir. Kimi kurumlarda da ise alimin yani sira ticret politikalarinda
esitligin saglanmasi i¢in ¢alismalar ge¢eklesmektedir. Kurumlarda da kadin-erkek arasindaki
ticret fark1 ancak Insan Kaynaklar1 Departmam tarafindan raporlandig1 zaman tespit edilebilir,
ticret gizliligi  politikasindan  kaynakli  kadin-erkek arasindaki ticret  farklilig
ispatlanamamaktadir. Bu sebeple kurumlar kendi Insan Kaynaklar1 birimleri tarafindan ancak
sonucu 6grenip, bu dogrultuda ¢alismalar yapilabilir.

“Ise alimlarda esit almaya ¢alisiriz, gecen hafialarda alimlarmn listesi
yollandr erkeklerin ¢ogunlukta oldugunu fark edince hemen HR'dan
diizeltilmesi icin ¢alisma yapimasini rica ettim. Sirketlerin sektore bagl
olarak kadin tercihleri de degisiyor ama biz sirket olarak kadin konusunu
onemli bir konu olarak aliriz. Bu konuda iyilestirmeler yapilmasi konusunda
cok hassasiz. Her seviyede performans toplantilarindan sonra HR tarafindan
kadin ve erkek reytingleri arasinda fark var mi diye bakilyyor, eger var ise
sebep ne diye arastirtlir. Maaslardaki artislara bakiyoruz kadmlar asagilarda
mi kaliyor diye. Insan Kaynaklari birimi maas artisma yonelik bize diizenli
olarak rapor vermektedir. Arada fark oldugunu tespit ettigimiz noktalarda
hemen sebebini sorguluyoruz.” (Hacer, yas 47)

2.3. Yonetici Kadinlarin Hemcinslerine Yonelik Cam Tavana Katkilar:

Yonetici kadinlar ¢ogunlukla kadin-erkek esitligini desteklemeleri sebebiyle, kadinlara
yonelik uygulamalarda pozitif tutum sergileme durumunda kalma ya da desteklemelerine
ragmen pasif bir tavra biirtinebilmektedirler. Kimi zaman da ¢alisan kadinlarin is hayatini
zorlagtiran faktorler kadin yoneticilerden kaynaklanmaktadir. Bunun literatiirde bilinen en
belirgin olani kralige ari sendromudur. Calismada yonetici kadinlarla yapilan goriismelerde bu
sendroma dair izler aranmistir, higbir katilimei bire bir bu durumu kabullenmemis olsa da kimi
katilimcilarin yanitlarinda direkt kralice ar1 sendromu tespit edilemese de bu sendromun
ozelliklerine sahip olduklar1 fark edilmistir. Yonetici kadinlarin hemcinslerinin ¢aligma
hayatinda bulunan cam tavana katkilarindan biri de ayni1 kadinin birden ¢ok sirketin yonetim
kademesinde yer almasi durumudur. Bu ytizden sinirli sayida koltugun énceden belirlenmis
kisilerce sahip olunmasi durumu gerceklesir. Bu durum o6zellikle aile sirketlerinde soz
konusudur. Hem kendi ailesinin hem de esinin ailesinin refah durumu iyi olan y6netici kadinlar,
iki tarafa da ait farkli sektorlere ait sirketlerin yonetiminde s6z hakki. Bu da pozisyon i¢indeki
sirkiilasyonu engellemektedir. Ayni yonetici kadinin birden fazla kurumda bulunan yoneticilik
koltuguna sahip olmasi 6zellikle refah durumu yiiksek olan ailelerden gelen yonetici kadinlarda
gorlilmiistiir.  Yonetici kadinlarin diger pozisyonlarda calisan beyaz yakali hemcinslerinin
calisma hayatin1 kolaylastirmak adina higbir ¢aba sarf etmemesinin arkasinda bir giin
kendilerinin bulundugu pozisyona gelecek olmalari ihtimali yatiyor olabilir. Bu ytizden bazi
katilimeilar, “biz bu konuma nasil geldik onlar da c¢alisip gelebilirler, pozitif ayrimciliga gerek
yok!” sdylemlerinde bulunmaktadirlar. Buna bir 6rnek vermemiz gerekirse katilimcilarimizdan
Nilay (yas 50), kadinlar i¢in spesifik bir ¢aligsmast olmadigin1 bunun sebebinin ise kadinlarin
kendi ayaklar1 tizerinde durabilecek olmalar1 sebebiyle pozitif ayrimciliga gerek olmadigina
baglamaktadir.
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Kimi yonetici kadinlar da tipki erkek yoneticiler gibi kadinlarin cam tavana maruz
kalmasin1 birakin engellemeyi, cam tavana katkida bulunmaktadirlar. Yonetici kadinlar da sirf
kadinlarin evli ya da ¢gocuklu olmasi sebebiyle isleri aksatacaklarini diistindiiklerinden kaynakl
onlarla calismay1 istememektedir. Arastirmada cam tavanin sebepleri tartisildiginda kadinin
birden fazla role sahip olmasmin 6nde gelen sebeplerin ig¢inde yer aldigi gorilmiistiir.
Toplumsal cinsiyet esitligi ya da esitsizligi toplumlarin, kadinlari naif kirilabilir goéren
kiltiirlerinden ve kadinlara “kimlik™ yiiklemesi yapmalarindan kaynaklanmaktadir. Halbuki
hemcinsleriyle ayni durumlar yasadiklari i¢in yonetici kadinlarin bu konuda daha hassas
olmasi beklenirdi.

“Ben kurumumda kadin ¢alisanlarima regl donemleri sancili oldugu
zamanlarda istismar etmemeleri kosuluyla ayda 1 ya da yarim giinlitk mazeret
izni veriyorum. Is hayatinda kadin calisanla calismak bir kadin yonetici olarak
benim de hissettigim bir sorun. Mesela ¢alisanin ¢ocugu ¢ok yakinda bir kres
yva da okula gidiyorsa ve ¢alisan bunun i¢in ¢ok fazla zaman harciyorsa b plani
aramak zorundayim. Ya da yeni bir ise alim yapacaksam ve adaylardan biri
hamile ya da ¢ocuklu ise digeri ise bekdr ise, hamile olan ¢ok yorulacag i¢in,
ayrica strekli dinlenmesi gerekeceginden bekdr olam se¢cmek zorundayim.
Ancak ¢ocuklar: ¢alismalarimizi engellemeyecegi ve ¢ok sik olmama kaydiyla
kadin ¢alisanlarimiz zaman zaman ¢ocuklarini ise getirebilir, karne giinlerinde
anne ¢alisanlara izin veriyoruz. ” (Sultan, yas 47).

Yukaridaki katilimcida da gordiiglimiiz tizere cam tavan aslinda yalnizca kadin ve erkek
arasinda bulunmamaktadir. Kadinlar evli ya da ¢ocugu olmayan hemcinsleri ile aralarinda
secilmek durumunda kaldiginda da cam tavana maruz kalmaktadir. Bunu yoneticiler is
diizeninin bozulmamasi i¢in dogal bir siire¢ olarak yansitmaktadirlar. Cam tavanin varligi tipki
i3 hayatinda oldugu gibi arastirma evrenimizde de bir¢cok katilimci tarafindan kabul
gormemektedir. Genel sOylemlere baktigimizda kariyerinde yiikselirken cam tavana maruz
kalanlar, cam tavanin varligini kabul ederken; istedigi ya da su anda bulundugu pozisyona
hicbir engele takilmadan gelenler de wvarligini inkdr etmektedir. Cam tavana maruz
kalmamasina ragmen g¢evresinde gordiigii 6rnekleri goz oniinde bulundurarak varligini kabul
edenler de bulunmaktadir.

2.4. Kurumlarda Kadinlara Verilen Yan Haklar

Kurumlarda o6zellikle c¢alisanlara verilen ticret konusunda biiyiik farkliliklar
bulunmaktadir. Kimi yonetici kadmnlar kurumlarinda kesinlikle ticret politikasinin
uygulandigini net bir dille ifade ederken, orta diizey yonetici kadinlarin cogu da ticretlerle ilgili
net bilgilerinin olmadigim1 ancak tam olarak iicret esitligi politikasinin uygulandigini
disinmediklerini ifade etmislerdir. Katilimcilardan ticret esitligi politikasinin uygulandigi
ifade eden katilimcilarin da ¢alistiklar1 kurumda Yénetim Kurulu Uyeligi ve Genel Miidiirliik
pozisyonlarinda calistiklari tespit edilmistir. Boylece iki durum olusmustur.

Durum 1: Ust diizey yoneticiler kurumlarda verilen {icret bilgilerine erisebildikleri i¢in
esit ise esit ticret politikasinin uygulandigini net ifade edebilmekteler.

Durum 2: Orta diizey yoneticiler kurumlarda bulunan {icret gizliligi politikasindan
kaynakl1 ticret esitligi konusunda net bilgi sahibi degillerdir, bu yiizden uygulanmadigina dair
stiphelerden siyrilamadiklar: i¢in ticret esitligi politikasinin kurumlarinda uygulanmadigini
ifade etmektedirler.

2.5. Katilmecilarin Bulunduklar: Sektorlerde Kadin-Erkek Dagilim Oranlar:

Gecmisten giinimiize kokli olarak degismeyen olgulardan biri de kimi mesleklerin
“kadin meslekleri” kimi mesleklerin de “erkek meslekleri” olarak siniflandirilmasidir. Aslinda
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bu alginin ¢ok yanlis oldugunu ¢alismada da istatistiklerle birlikte bulunmaktadir. Ancak kimi
pozisyonlarin kadinlar tarafindan daha cok tercih edildigi de asikar. Bu durum sadece meslek
ya da pozisyon olarak da gegerli olmamakta olup ayn1 zamanda sektorel olarak yaklastigimizda
da aynm1 durumla karsilagsmaktayiz. Kimi sektorlerde kadin-erkek dagilimi hemen hemen esit
olmasina ragmen kimilerinde ise kadinlarin goriiniimii tamamen gostermeliktir. Ozellikle iist
pozisyonlarda bu gostermecilik durumunun literatiirde tokenism diye bilindigini ve bunun
calisma hayatinda sik karsilasilan bir durum oldugunu konusmustuk. Arastirmamiz igin
katilimcilarimizla yaptigimiz sézlii tarih goriismesinde kendilerine de ¢aligtiklart kurumdaki
kadin-erkek sayisi ve karar verici mekanizmada dogrudan bulunan Yo6netim Kurullarinda
bulunan kadin-erkek sayilarini soruldugunda, yukarida da belirttigimiz gibi s6z konusu
durumun farklilik g6stermesinin etmenlerinden birinin de tamamen sektoriin tercih edilme
durumu oldugunu tespit etmis bulunmaktayiz. Burada bir diger durum da 6zellikle karar verici
mekanizmada kadin sayisinin az olmasinin karar verici mekanizmay1 nasil etkiledigidir.

Katilimeilarimizla yaptigimiz goériismede bazi sektorlere ait Yonetim Kurullarinda
kadin sayisinin azlig1 veya hi¢ olmamasi dikkat ¢ekmistir. Ornegin Bankacilik sektriinde
bulunan katilimcilarimizdan Betiil (yas 52), ¢alistigi kurumda kendisinin bulundugu bolgede
kendisi dahil 3 kadin, 597 erkek oldugunu belirtmistir. Ayrica Yonetim Kurulunda hi¢ kadin
olmayip, YK’nin 7 erkekten olustugunu da ifade etmistir. (Bknz Tablo 5)

Tablo. 4 Bankacilik Sektoriinde Calisan Katilimci Betiil’iin Bulundugu
Kurumdaki Cahsanlarm Cinsiyet Dagilimi

Kadin Erkek

Calisan sayisindaki oran 3 597

Yonetim kurulunda bulunan oran 0 7

Kendisine Yonetim Kurulunda kadinlarin az olmasinin karar verici merciiyi nasil
etkiledigini soruldugunda Betiil su ifadeyi kullanmuistir:

“Yonetim Kurulu'nda kadin sayisimin az olmast ozellikle adil
olunmas olumsuz etkilemektedir. Bence erkekler ¢ok fazla insani karar
alamiyorlar, bu yiizden Yonetim Kurulunda bulunan kadim sayisinin
arttirtlmast hem alinan kararlarin daha adil ve insani olmasi agisindan faydali
olacaktir hem de iist pozisyonda yer alan ve diger kadmmlara rol model
olabilecek kadin sayisi arttigindan kadinlarin yonetici pozisyonundaki
potansiyelleri artacaktir.”

Kadm sayisinin en ¢ok bulundugu sektorlere baktigimizda Perakende, Sivil Toplum
Kuruslari, Tekstil ve Denetim, Danismanlik sektorleri oldugunu tespit etmis bulunmaktayiz.
Gayrimenkul sektoriiniin genelde kadin meslegi olarak ¢ok fazla tercih edilmedigi
diistiniilmesine ragmen katilimcilarimizdan Ruken (yas 52), Gayrimenkul sektoriinde ¢alistigini
ve c¢alistig1 kurumda 266 kadin ¢alisan, 132 erkek calisan oldugunu, yonetim kurulunun ise 2
kadin ve 1 erkekten olustugunu ifade etmistir. Sektérden kaynakli kadinlarin sayisinin daha
fazla olmasinin sebebini de kadinlara duyulan giivenin daha ¢ok olmasina baglamaktadir.

Tekstil sektorti 6zellikle mavi yaka olan kadinlar tarafindan ¢ok tercih edilen bir
sektordiir. Beyaz yakaya baktigimiz zaman calisan kadin sayisinin ¢oklugu mavi yaka
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pozisyonu kadar fazla olmasa da hemen hemen kadin-erkek sayisinin birbirine en yakin oldugu
sektorlerden biridir. Ancak ne yazik ki karar verici mekanizmaya baktigimiz zaman ayni
durumun s6z konusu olmadigini gérmekteyiz. Tekstil sektoriinde ¢alisan katilimcimiz Giilten
(vas 42), kurumda beyaz yaka olarak ¢alisan kadin sayisinin 2200, erkek sayisinin ise 2700
oldugunu belirtmistir. Yonetim Kurulu icin ise, “Holding yonetimimiz 5 erkek kardesten
olusuyor, hi¢ kadin yonetim kurulu iiyemiz bulunmamaktadir.” demistir. Aile sirketleri olmasi
sebebiyle 4 farkli sektorde (gida, tekstil, perakende, danismanlik) de yonetim kurullarinda yer
alan katilimer Nihal (yas 47), aile sirketleri olmasindan kaynakli farkli sektorlerde yonetim
kurulu tecriibesini edindigini ve burada en net gordiigii seyin kadinlarin sinirli sayida olmasinin
karar alma siireglerini olumsuz etkiledigi ve dengeli bir dagilim s6z konusu oldugunda karar
alma siireglerinin daha rasyonel gelistigini gérdiigiinii bizimle paylasmaktadir. Ozellikle aile
sirketi gibi durumlarda birden fazla kurumda {iist yonetim koltugunun aym kisilerce
doldurulmus olmasi bir 6nceki béliimde s6z ettigimiz gibi sirkiilasyonu engelleyen etmenlerden
biridir.
Kadin ¢aligan sayisinin en ¢ok oldugu sektorlerden biri de Perakende sektoriidiir.
Perakende sektoriinde yoneticilik yapan Derya (yas 43), ¢alistigi kurumda 420 kadin ve 780
erkek calisanin oldugu, yonetim kurulunda bulunan 8 kisiden ise yalnizca 3’{iniin cinsiyetinin
kadin oldugunu belirtmistir. Derya, yonetim kurulunda kadinlarin sayisinin az olmasinin genel
olarak yonetim kurulu tarafindan aldig1 kararlar1 nasil etkiledigini su sekilde belirtmistir:
“Kadwmlarin farkli bakis agilart yaratmas: agisindan yonetim
kurullarinda kadinlarin sayismmin fazla olmasimin biiyiik fark yarattigini
diistiniiyorum. Yonetim kurulunda yer alan kadimlarimin az sayida olmast,
gereken c¢ok yonliliigiin saglanamamasina sebep oluyor, daha tekil bir
mekanizmaya doniiyor. Ayrica kadinlarin EQ seviyeleri erkeklere oranla daha
cok gelistiginden, kadinlarin aldig1 kararlar erkekler gibi salt mantik
icermiyor, bu sebeple duygudan yoksun degildir. Bu yiizden yonetim
kurullarimda mutlaka belli bir oranda kadin olmali!”

Sivil Toplum Kurumlar: 6zellikle {ist diizey yonetici kadinlarin en ¢ok bulundugu
sektorlerden biridir. Katilimeilarimizdan Gozde (yas 38), bu sektdrde kadin sayisinin fazla
olmasiin sebebinin tamamen ¢aligtiklar alanla ilgili oldugunu, sivil toplumda giivenin en
onemli sey oldugunu ve toplumsal cinsiyet roliinden kaynakli kadinlara daha ¢ok giivenildigini
belirtmistir. Katilimcinin bulundugu kurumda yer alan kadin-erkek orani asagidaki tabloda
verilmistir.

Tablo. 5 STK Sektoriinde Cahisan Katilimc1 G6zde’nin Bulundugu Kurumdaki
Calisanlarm Cinsiyet Dagilimi

Kadin Erkek

Calisan sayisindaki oran 164 36

Yonetim kurulunda bulunan oran 13 4

Not: Tablo’daki veriler tamamen katilimcinin gériisme esnasinda verdigi verilerdir.
Kullanilmasinin amaci sektdrde bulunan kadin sayisinin ¢okluguna dikkat ¢cekmektir.
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Kadin sayisinin fazla olmasinin sebebinin Danigsmanlik sektoriiniin ¢cogunlukla kadinlar
tarafindan tercih edilmesi oldugunu diistinen katilimcimiz Selin (yas 51), kadmnlarin {iist
diizeyde survival etmek i¢in eril kiiltiire doniistiigiinii ifade etmektedir. Bu durumu ¢ok yanlis
buldugunu, kadinlarin yonetim kurullarinda ve {ist diizeylerde sahip olduklar1 disil kiiltiirle
bulunmalar1 gerektigine inanan Selin’in ¢alistigi kurumda yer alan kadin-erkek cinsiyet
sayisina ait tablo asagidaki gibidir.

Tablo 6. Damismanlik Sektoriinde Cahsan Katilimci Selin’in Bulundugu
Kurumdaki Cahsanlarm Cinsiyet Dagilimi

Kadin | Erkek

Calisan sayisindaki oran 80 130

Yonetim kurulunda bulunan oran 2 3

Not: Tabloda bulunan veriler, goriisme esnasinda katilimcinin verdigi sayisal verilerdir

Her ne kadar kadinlarin iist diizey yonetici konumundaki sayisi az olsa da beyaz yakali
pozisyonundaki kadin sayisinin fazla oldugu sektorlerden biri de Denetim sektoriidiir. Denetim
sektorlinde Yonetim Kurulunda tek kadin olarak bulunan katilimcilarimizdan Hacer (yas 47),
calistigr kurumda Denetim boliimiinde 735 kadin, 765 erkek olmak tizere totalde 1500 calisan
oldugunu ve Yonetim Kurulu’nda yer alan 3 erkek disindaki tek kadin oldugunu ifade etmistir.

Katilimcilarimizla yaptigimiz goriismeler sonucunda kadinlarin en ¢ok bulundugu
sektorlerin Sivil Toplum, Perakende ve Danigmanlik sektorii oldugunu ve kadinlarin en az
Bilisim, Havacilik ve Gida sektorlerinde bulunduklarini saptadik. Katilimecilara Yonetim
Kurulunda bulunan kadin sayisinin az olmasinin karar verici mekanizmay1 nasil etkiledigine
dair sorumuzda en sik karsilastigimiz yanit, kadinlarin sahip olduklar1 farkli bakis acilar1 ve
erkeklere oranla daha ¢ok gelismis olan duygusal zekalarindan kaynakli yonetim kurullarinda
yer almalar1 alinan kararlarin daha insani ve tek ag¢idan bakilarak alinmadigini géstermektedir.
Ayrica toplumsal rollerden kaynakli kadina daha ¢ok giivenilmesi sebebiyle, yonetim
kurulunda kadin sayisinin fazla oldugu kurumlarda alinan kararlara olan giiven artmaktadir.

Sonug¢

[s yasamima baktigimizda kadinlarin is hayatinda erkekler kadar rol alamadiklarini, hele
ki st dizey yoneticilik pozisyonunda sinirli sayida koltugun kadin yoneticiler tarafindan
dolduruldugunu gormekteyiz. Bu durum da bize kadinlarin karar verici mercide yeterince s6z
sahibi olamadiklarini gostermektedir. Kadinlar da erkeklerle ayni zihinsel 6zelliklere sahip
olmalarina ragmen is yasaminda oOzellikle iist diizey yonetimde yer alip, karar verici
mekanizmada rol alan kadinlarin sayisinin erkeklere oranla ¢ok daha az oldugu istatistiklerle
saptanmistir. Gegen yillarla birlikte bir¢ok konuda iilkeler kendilerini gelistirmis olmalarina
ragmen ne yazik ki toplumsal cinsiyet esitligi i¢cin ayn1 sey s0ylenememektedir.

Kadinlarin ¢alisma yasamlarinda iist diizey yoneticilik diizeyinde bu kadar az rol
almasinin bir¢cok nedeni vardir. Bunu arastirdigimiz zaman medyada da yonetici kadinlar
tarafindan genelde kadinlarin calisan olma kimliklerinin yani sira anne ve es olma gibi
rollerinden kaynakli is yasamii ve diger ev yasamini idare etmekte giiglik yasadigi
dillendirilmektedir. Kurumlarda bulunan igverenlerin kadinin sahip oldugu birden fazla rolden
kaynakli kadin ¢alisanlarini sorumluluk ve terfii gibi durumlarda geri tuttuklari ve erkek
calisanlarina daha ¢ok sorumluluk verdigini calismada da gormekteyiz. Ayni zamanda
toplumun kadinlara karsi olan geleneksel yaklasimindan kaynakli kadinlarin duygusal
olmalarindan dolay1 rasyonel karar veremeyecekleri diisiincesi, daha az yoneticilik ve liderlik
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Ozelligine sahip olduklar1 gibi yakistirmalar yiiziinden kadinlar {ist diizey pozisyonlara erkekler
kadar rahatlikla gelememektedirler.

Bu calismada Tiirkiye’de erkeklere oranla az sayida bulunan iist diizey yonetici
kadinlarin karar verici roliinde bulunan aktor olarak kadinlarin is diinyasinda yiikselmesine
yonelik calismalar1 ve perspektifleri yansitilmaya c¢alisilmigtir. Yonetici kadinlarin s
diinyasindaki konumlari ve ig diinyasindaki beyaz yakali kadin emeginin pozitif geligimindeki
rolleri ve katkilar1 arastirilmaya calisilmustir. Ust diizey yonetici pozisyonuna gelen yonetici
kadinlarin yonetici olarak bulunduklar1 konumdaki dénemlerinde alt kademedeki beyaz yakali
kadinlarin calisma kosullart ve istihdam edilme oranlart ile ilgili saptamalar yapilmistir.
Yonetici kadinlarin arastirmadaki retorikleri ile c¢alisma hayatinda orgiitlerin pratikleri
karsilastirilarak, soylem ve pratikleri arasinda uyum saglanip saglanmadigi tespit edilmeye
calisilmistir.

Goriisme esnasinda sorulan sorular katilimeilarin cam tavana dair diisiincelerini ve
tecriibelerini, kurumlarinda cam tavani engellemeye yonelik girisimlerini, hemecinslerinin
calisma hayatin1 kolaylastirmak adina yaptiklari pozitif ayrimcilik uygulamalarina cevap
bulmak amaciyla sorulmustur. Katilimcilarin cam tavan algilart 6grenilmek tizere cam tavana
dair dusiincelerinin soruldugu soruya katilimcilarin ¢ogu cam tavani daha 6nce duydugunu, bir
kismi da ilk kez duydugunu ve simdi duyunca aslinda yasadiklart durumun bir cam tavan
oldugu seklinde diistincesini paylasmistir. Kimi katilimeilarda cam tavani, cam zar gibi farkl
isimlerle nitelemek istediklerini belirtmislerdir. Hangi isimle adlandirilmis olursa olsun
kadinlarin kariyer yasamlarinda daima engellere takildiklar tespit edilmistir. Katilime1 profili
ile cam tavana daha 6nce maruz kalma durumlart karsilagtirildiginda cam tavanin varligim
kabul etmeyen yonetici kadinlarin genelde cam tavani agmis kisiler oldugu ve ¢alismada bunu
dile getiren katilimcilarin gegmisleri incelendiginde hepsinin sosyo-ekonomik durumu gayet
iyi, refah durumu yiiksek ailelerden geldigi kaydedilmistir. Bu yonetici kadinlarin bugiin
olduklar1 konumlarda olacaklar1 aslinda ¢ok dnceden belli oldugu kanisina varilmistir.

Katilimcilarin cam tavani kariyerlerinde en ¢ok nasil hissettikleri seklinde sorulan
soruya ise yalnizca pozisyonlar arasi gegiste ya da terfii asamasinda degil iicret, ¢calisma sartlari
ve st pozisyonlara gegisin engellenmeye calisilmasi seklinde de maruz kaldiklarini
belirtmektedirler. Katilimcilar bir kism1 kendi kurumlarinda ticret esitligi i¢in politikalar ve
calismalar yaptiklarii dile getirirken biiyiik ¢ogunlugu kurumlardaki ticret gizliligi
politikasindan kaynakli ticretlerde esitlik olup olmadigini bilmediklerini ve bu sebeple esitlik
olduguna inanmadiklarini belirtmislerdir. Kurumlarda uygulanan ticret gizliligi politikasindan
kaynakli buna dair ¢ok fazla veri bulunamamistir. Kurumlarin ticret gizliligi sebebiyle kadin-
erkek arasindaki {icret farki ispatlanamamaktadir. Katilimeilarla yapilan gériismeler nezdinde
cam tavanin yalnizca kadin ve erkek arasinda olmadigin1 ve kadin ¢alisanlar arasinda anne ve
bekar olarak da cam tavana maruz kaldiklar1 diislincesinin yaygilhigi gorilmiistiir. Yonetici
kadinlarin kurumlarinda cam tavani engellemeye yonelik yaptiklari en sik uygulamalarin, ige
alimlarda erkek CV’si kadar kadin CV’si de gorme arzusu, terfilerde kadinlarin da 6nerilmesi
gibi durumlar olmakla birlikte, ise alimda bagvuran adayin anne olmasi diginda eger aym
niteliklere sahip bir bekar aday da var ise anne olanin sorumluluklarinin fazla olacagini
distindiigii icin bekar olan1 tercih edecegini agik sekilde ifade eden katilimcilar da
bulunmaktadir. Yonetici kadinlarin ¢alisan kadinlara yonelik cam tavana katkilarini
inceledigimizde 6zellikle aile sirketi olmasi 6zelliginden dolay1 birden ¢cok kurumda bulunan
yoneticilik koltugunun ayni kadin tarafindan doldurulmasi, cinsiyet dengesini savunmasina
ragmen bu dogrultuda higbir ¢aba sarf etmeyen yonetici kadinlar gibi durumlarda kralige ar
sendromunun belirtileri tespit edilmistir. Baz1 durumlarda da demin belirttigimiz gibi yonetici
kadinlar dahi ise alimda evli ve bekar kadin arasinda kaldiklarini bekar olani1 segme sebepleri
olarak bekar olmasi durumunu ifade etmeleriyle cam tavam beslemektedirler. Arastirma
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ornekleminde yonetici kadinlarin cinsiyet dengesini savunmalarina ragmen, pratikleri
soruldugunda kadina yonelik pozitif ayrimcilik politikalarina onciiliik  yapmadiklari
gorlilmiistiir. Acik agik krali¢e ar1 sendromuna sahip olduklarini belirtmeyeceklerinden dolay1,
kadinlara yonelik higbir pozitif girisimlerinin olmamasi da tek kadin olma arzularinin bir
sonucu olarak diistiniilebilir. Katilimcilara kadinlarin en ¢ok kariyerlerinin hangi asamasinda
cam tavana maruz kaldiklarini disiindiikleri ile ilgili soruya kadinlarin biiylik ¢ogunlugu, orta
seviye yoneticilikten {ist diizey yoneticilige gecis asamasi oldugunu, bazi katilimcilarda
kadilarm kariyer merdivenlerinin en ¢ok ingilizcede “Chief” anlamima gelen, en iist mevkii
ifade eden “C” seviyesinde cam tavana maruz kaldiklarini1 diistindiiklerini belirtmislerdir.

Calismanin 6nemli bir 6zelligi, katilimc1 6rnekleminin farkli sektorlerde ve farkli
pozisyonlarda yer alan kisilerden olusmasidir. Sektor ve katilimeinin bulundugu pozisyon
birbirinden farklilik go&stermesine ragmen katilimeilarin verdikleri cevaplar benzerlik
gostermektedir. Bu durum da bize bulundugu pozisyon ve sektor farkli olsa da kadinlarin
yoneticilik pozisyonuna gecerken benzer engellemelere maruz kaldiklarini gostermektedir.
Aragtirma 6rnekleminden elde edilen bulgular tiim sektorler i¢in gegerli olmasa da 6rneklemin
farkli sektorlerden farkli pozisyonlarda yer alan kisilerden olusmasi, arastirmada elde edilen
bulgular acisindan 6nem arz etmektedir.

Oneriler

Bu bolimde arastirmadan ¢ikan sonuglara bagli olarak daha sonra yapilacak
arastirmalara yonelik Oneriler sunulmaktadir. Bu c¢alismada hem yonetici kadinlarin is
hayatinda kadinlara yonelik pozitif ayrimcilik politikalar1 uygulayip uygulamadiklart hem de
kendilerinin o pozisyona gelinceye dek kadin olmalarindan dolay1 herhangi bir engellemeye
maruz kalip kalmadiklar1 tespit edilmeye ¢alisiimistir. Bu ¢alisma 6zellikle saha
arastirmasindan elde edilen bulgular ile kadinlarin is yasamlarini kolaylastirmak adina atilan
adimlar ve kadinlarin kariyerlerinde yiikselmelerinin 6niindeki engelleri tespit etmek amaciyla
onemli olmakla birlikte yeterli degildir. Bu calismadan elde edilen bulgularin benzer bagka
calismalar agisindan onciiliik edebilecegi diisiiniilmektedir.
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