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Kadinlarin Kariyer Gelisimi igin Stratejiler: Ozel Sektérde
Calisan Kadinlar Uzerine Bir Arastirma
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0z
Toplumsal cinsiyet esitsizligi, sirketlerde kadinlarin (st kademe ybénetim
pozisyonlarina ¢ikmasinda cam tavan, cam ugurum, cam asansér, cam
labirent, ¢gifte agmaz ve gbstermecilik gibi kariyer engellerini yaratmaktadir.
Kadinlarin, (st kademe ydnetim pozisyonlarina ylikselebilmeleri igin, bu
goériinmeyen engelleri asmalarini  saglayacak stratejiler gelistirdikleri
saptanmugtir. Bu arastirmanin amaci, kadinlarin kariyer gelisimi igin hangi
stratgjilerin (cam tavani asma stratejileri) daha 6énemli oldugunu
aciklamaktir. Arastirma neden sonug liskisi (agiklayici) seklinde
tasarlanmigtir. Veri toplama teknigi anketti. Chen (2005) tarafindan
gelistirilen ve Yogun-Ergen (2008) tarafindan uyarianan bes boyuta ait 15
soruluk kariyer gelisimi 6lgegdi ile yazarlar tarafindan ilave edilen bir boyuta
ait 3 soru yoluyla veriler toplanmigtir. Terfi etme diizeyi ise terfi etme sayisi
ile élgiilmastiir. Kolayda érmekleme yoluyla Kars ve Erzurum ilinde ézel
sektérde (telekomiinikasyon) en az bir kez terfi alan 77 kadin galisana
ulasiimigtir. Arastirma sonucunda genel ve mesleki editim alma, sosyal
iliskiler geligtirme, kariyer programlarina katilma, mentérden yardim alma,
yliksek performans sergileme ve kigisel yasamdan feragat etme seklindeki
kariyer gelistirme stratejilerinden sadece “kariyer programlarina katiima”
stratejisinin  kadinlarin terfi etmesini pozitif yénde ve anlamli olarak
etkiledigi ortaya ¢ikmistir.

Anahtar Kelimeler: toplumsal cinsiyet, kariyer gelisimi, cam tavani asma
stratgjileri, terfi, cam ugurum.
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Abstract

Gender inequality creates career barriers for women to be in senior
management positions in corporations such as glass ceiling, glass cliff,
glass elevator, glass labyrinth, double bind, and tokenism. For being
promoted to senior management positions, women develop strategies that
will enable them to overcome these invisible obstacles. The aim of this
study is to explain which strategies are more important for women's career
development. The study was designed as explanatory method. The data
collection technique is questionnaire. The data will be collected through a
15-question scale for three subscales developed by Chen (2005) and
adapted by Yogun Ercen (2008) and 3 questions for one subscale added
by the authors. 77 female employees in Kars and Erzurum who have been
promoted at least once in the private sector (telecommunication) will be
reached through convenience sampling. As a result of the research it
emerged from those career development strategies such as education and
training, networking, career tracking, mentoring, demonstration higher
performance and waiving from personal life only the ‘career tracking’
strategy affected positively and significantly the promotion of women.

Keywords: gender, career tracking, strategies for breaking through glass
ceiling, promotion, glass cliff.

Giris
Kadinlarin istihdama katilim dlzeyi Turkiye gibi gelismekte olan Ulkelerde

yetersiz olmakla birlikte bu oranlar yodnetim kademelerinde daha da
dismektedir. Toplumsal cinsiyet esitsizligi, sirketlerde kadinlarin Ust kademe
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yonetim pozisyonlarina ¢ikmasinda cam tavan, cam ugurum, cam asansor, cam
labirent, ¢ifte agmaz ve gostermecilik gibi kariyer engellerini yaratmaktadir
(Yildiz, 2017). Kadinlarin, Ust kademe yonetim pozisyonlarina yiikselmeleri igin,
bu goérinmeyen engelleri asmalarini saglayacak stratejiler gelistirmeleri
gerekmektedir (Chen, 2005). Bu kariyer gelistirme stratejileri (cam tavani asma
stratejileri) genel ve mesleki egitim alma, sosyal iligkiler gelistirme, kariyer
programlarina katilma, mentérden yardim alma, yiksek performans sergileme
ve kisisel yasamdan feragat etme stratejileridir (Yodun-Ergen, 2008). Bu
arastirmanin amaci, kadinlarin kariyer gelisimi igin hangi stratejilerin kadinlarin
terfisine imkan saglayabilecegini ortaya ¢ikarmaktir. Yazinda cam tavani agsma
stratejileri ile ilgili calismalarin yetersiz olmasi bu ¢alismanin dnemini
gostermektedir ve bdylece bir boslugu doldurabilecektir. Bu c¢alismanin temel
katkisi, kadinlarin kariyer engellerini ve bu engellerin nedenlerini vurgulayan
(cam tavan gibi) daha &nceki bilimsel makalelerden farkli olarak kariyer
gelisimine vurgu yapmasi ve kariyer gelisimi stratejileri ile terfi arasinda bir
model 6nermesidir.

Arkaplan ve Teorik Gergeve: Kadinlarin Istihdamdaki Yeri

Kadin ve erkegin yaratiliglarindan itibaren Uretimin her asamasinda birlikte gaba
harcayip toplumsal gelismeye katki saglamiglardir ama bu birliktelik sonucunda
hicbir zaman esit deger gdérmemiglerdir. Kadinlar toplumsal gelisim ve
kalkinmanin olanaklarindan yeterince pay alamamakla birlikte diinya Uzerindeki
yoksulluktan da en fazla etkilenen kesim olmustur (Gokkaya ve Kocacik, 2005:
196). GunUimuz ¢ogu toplumunda teknolojik, ekonomik ve sosyal gelisim Ust
dizeydedir. Bunun yaninda hayat standartlarinin da yikselmesi dogal bir
beklentidir. Kadinlar erkeklerden daha uzun bir yagsam stirmelerine ragmen bu
yasamin kalitesi erkeklere oranla disuktir. Bu durum kadinlarin toplumdaki
statuleriyle dogrudan ilgilidir (Tutar ve Yetisen, 2009). Kadinlar kuresel
ekonominin merkezinde yer almaktadirlar ve is glicine katilim oranlari her
gecen gun artis géstermektedir. Bu artis 6zellikle diguk Ucretli Gretim ve hizmet
sektdriinde gorulmektedir. Bu sektdrlerdeki yiksek egitim dizeyine sahip
profesyonel kadin calisanlarin sayisinin artis gdstermesine ragmen kadinlar
sektdriin her alaninda en dusik hiyerarsik pozisyonda yogunlagmaktadirlar.
Toplumsal cinsiyet ayriminin séz konusu oldudu islerde ise erkeklerle
kiyaslandiginda daha dusuk tcret ve is glvenligiyle calismaktadirlar (Misra &
King, 2013: 689). Geleneksel olarak kadinlar ev igleri ve annelik gorevlerini
yapmakla sorumlu tutulmaktadirlar. Annelik gorevinin yukledigi sefkat ve
sahiplenme davranigi kadinlarin ev disinda calismalarinda da etkili olmaktadir.
Genel olarak resepsiyon gorevlisi, sekreter, hemsire, 6gretmen, tezgahtar,
cocuk ve yasllarin bakimi gibi gérevleri Gstlenirler (Browne, 2015: 443).

ABD’de yaklasik 300 kadinla yapilan bir arastirmada glvensizlik, tecriibe
eksikligi ve basarisizlik beklentisi gibi dnyargilarin kadinlarin kariyerleri éniindeki
en biyuk engeller oldugu tespit edilmistir. Kadinlarin kisilik, kararlilik, azim, risk
alma, rekabet, hirs, liderlik yetenegi gibi 6zellikleri agisindan yetersiz olarak
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degerlendiriimesi onlarin Ust dizey yoneticilik goérevlerini basaramayacaklari
kanisi yaratmaktadir (Soysal, 2010: 101).

Bu durum Turkiye’de de farkh degildir. Ekonomik 6zglrligd olan ve kendi
hayatlarini kontrol edebilen kadinlarin orani Turkiye'de disik seviyelerdedir.
Buna karsin ev igi isler yapan, anne ve es olarak algilanan kadinlarin orani
oldukga yiksektir. Bu durum 6zellikle kentte yasayan kadinlarin cinsiyete dayall
mesleki ayrimciliga maruz kalmasina ve bir¢ok toplumsal sorunla kargi karsiya
kalmasina sebep olmaktadir (Parlaktuna, 2010: 1229). Turkiye’de kadinlarin is
glcune katiim oranlari kdyden kentlere gdglerin yogun oldugu yillarda negatif
yonde bir seyir izlemigstir. 1988 yilinda %34,8 olan kadinlarin istihdama katilim
orani yillar boyunca dusuk yonlu egilim izleyerek 2004 yilina gelindiginde %23,3
oranina dismdustur. Bir kinlma noktasi olan 2004 yilindan sonra kiguk de olsa
artiglar gézlenmigtir. 2007 yilindan sonra yapilan mevzuat degisiklikleri, sosyal
givenlik prim tesvikleri ve kadinlanin isthdamina yoénelik farkindalik
calismalariyla 2012 yilinda ancak %29,5 oranina gikarilabilmistir (Onder, 2013:
58). Turkiye'de kadin is glcline duyulan talebin distk olmasi kadinlarin egitim ve
mesleki yeterliliklerinin yetersiz olmasi sebebiyle onlarin is gicine katihm
oranlarinin erkeklerin neredeyse yarisi seviyesinde kalmasina neden olmaktadir
(Tutar & Yetigen, 2009: 126). Yapilan calismalarda otuz Ekonomik isbirligi ve
Kalkinma Orgiiti (OECD) (ilkesi arasinda kadinlarin is gliciine katliminin en
disuk oldugu Ulke Turkiye'dir. 2011 yilinda sunulan Dinya Ekonomik Forumu
Kuresel Cinsiyet Esitsizlidi raporunda yer alan 135 (lke icerisinde yapilan
kadinlarin ekonomiye katihm orani ve firsat esitligi siralamasinda Turkiye 132.
sirada yer almigtir (Zeyneloglu & Kisa, 2012: 11). Ayrica Avrupa Birligi (AB)
Ulkelerinde kadinlarin isthdama katihm ortalamalari %60’larda iken Turkiye'de
kadinlarin istihdama katilim oranlari %28'dir (TUIK, 2017).

Toplumsal Cinsiyet ve Feminist Yaklasim

Toplumsal cinsiyet kavrami biyolojik cinsiyetten farklidir ve kadinlar ile erkeklerin
toplumsal olarak tanimlanmasini, farkll kilttrlerde birbirlerinden farkli gérilme
tarzlarini ve sosyal rollerini ifade etmekte kullaniimaktadir. Toplumsal cinsiyet
feminist calismacilar icin 6nemlidir ve iki cinsiyet arasindaki gug iligkilerini
anlamaya, esitsizlikleri sorgulamaya vyarayacak bir kavram olarak
disunitlmektedir (Ecevit, 2011: 4). Erkek egemen toplumsal cinsiyet rollerine
kargl cikan kadinlarin esitlik istekleri sonucunda feminizm kavrami ortaya
cikmigtir. Teorik bir hareket olarak baglayan feminizm kavrami politik bir hareket
olarak devam etmis ve toplumsal cinsiyet tutumlarinin kadin ve erkek arasinda
ayni degerde olmasini amaclamistir (Ayhan, 2016: 16). Kadinlik ve erkeklik
kavramlarinin iglerinin doldurulmasi igin toplum tarafindan bireylere mesajlar
gonderilmektedir. Bu mesajlarda verilen simgeleri kullanarak yagsadiklari
toplumdaki kadinlik ve erkekligin gereklerini de yerine getirmis olurlar (Lloyd,
1996: 9).

Cinsiyete dayali is béluminde iki cinsiyetin rol ve sorumluluklarn 6zel alan ve
kamusal alan seklinde tanimlamaktadir. Ozel alan ev merkezlidir ve kadinin
anne ve es rollerine vurgu yaparken, kamusal alan ev digi merkezlidir ve erkegin
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evi gecindiren aile reisi roliine vurgu yapmaktadir. Ozel alan, cinsiyete dayali is
bolima, kadin emegi, erkek egemenligi gibi konular 6zellikle ikinci dalga
feministlerce sorgulanmaya baslanmistir (Kogak-Turhanoglu, 2012: 21-22). Pek
¢cok 6zel ve kamusal alanda kadina ve erkege ylklenen toplumsal cinsiyet rolleri
kadinlar aleyhine bir ayrimcilik yaratmaktadir. Bu durum kadinin ikinci plana
atilarak erkekten daha az deger veriimesine neden olmaktadir. Firsat esitligi,
kararlara katilim, segme 6zgurligu, esit ise esit Ucret, egitim ve meslek segimi
gibi konular bu esitsizligin en ¢ok yasandigi konulardir ve bunlar birleserek
sosyal statii esitsizligini olusturmaktadir (Zeyneloglu & Kisa, 2012: 8). Ozellikle
sanayilesme ve modernlesme ile kadinlar is yasamina daha ¢ok katlmaya
baslamistir ve galisma hayatinda kadina gosterilen negatif tutum onlari haklarini
aramaya itmistir. Bu durum ikinci dalga feminist hareketlerin baglamasina neden
olmustur. Hem 6zel alanda hem de kamusal alanda kadinlarin lehine bir takim
degisimler talep etmislerdir (Atan, 2015: 3). Feminist kuramlar birinci dalga ve
ikinci dalga feminist kuramlar olarak incelenmektedir. Kadinlar ve erkeklere esit
olanaklar ve firsatlar verildiginde toplumsal ve siyasal esitligi saglanabilecegini
savunan birinci dalga feministler, ataerkilligi ortadan kaldirma c¢abasindadir. Bu
¢abalarn olumlu sonug¢ vermeyerek ataerkillk ve kadinin hane igerisiyle
sinirlanmasi ortadan kaldirilamamistir (Karkiner, 2013: 33). ikinci dalga feminist
kuramlar ise yasal olarak kadin ile erkegin esit haklara sahip olmasina ragmen
kultirel ve ataerkil yapi nedeniyle kadinlara yonelik negatif ayrimciligin devam
ettigini vurgulamaktadirlar (Yildiz vd., 2016: 1125).

Kariyer Gelisimi ve Terfi

Kariyer kelimesi kdken itibariyle “Latince carrus (at arabasi) ve carrera (yol),
Fransizca carriera (kosu yolu, arena), ingilizce career (meslek, meslek hayati)’
kelimelerinden dilimize yerlesmistir (Dindar, 2013: 268). Dilimizde kariyer
kelimesinin anlami; segilen bir is kolunda ilerlemek ve bunun neticesinde daha
fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk yiklenmek, daha fazla statl, glig
ve sayginlik elde etmek igin ¢caba gostermek olarak tanimlanmaktadir (Can,
2005: 401). Kariyer, insanlarin is ve sosyal yasamlarinda konumlarini,
kimliklerini ve statllerini belilemede rol oynayan O6nemli bir konudur.
Calisanlarin yasamlarini anlamli hale getirirken gelisim ve ilerleme imkani
oldugunu bilen ¢alisanlarin islerini daha istekli yapmalarini saglar (Giiney, 2015:
147). Terfi ise bir galisanin pozisyon, Ucret, yetki ve sorumluluk bakimindan
daha Ust dlzey bir pozisyona yukseltiimesi demektir. Terfi kararlari galisanin
kidemi, basarisi, potansiyeli, kisiligi ve kisiler arasi iligkilerle alakaldir (Simsek &
Oge, 2009: 121).

Butin bunlarla birlikte ¢alisma hayatindaki 6nemli degiskenlerden biri de
cinsiyettir. Tim is kollarinda kadin ve erkek calisanlarin orani farklilasirken, bu
durum belirli is kollarinda kadinlarin aleyhine bir uguruma doénusmustir.
Ozellikle érgiitsel hiyerarsinin tst basamaklarina gikildikga kadinlarin oraninin
daha da azaldigi gérilmektedir (inandi & Tung, 2012: 204-205). Yénetim
pozisyonlarina yukselmedeki esitsizlik kadinlarin egitim, deneyim ve mesleki
acidan vyeterli olsalar bile ydnetim pozisyonunda erkeklerden daha az
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bulunmalarina neden olur. Cinsiyet ayrimciligi olarak nitelendirilen bu durum
yatay ve dikey ayrimcilik olarak ikiye ayrilmaktadir. Yatay ayrimcilik; 6rgut
icerisinde ayni mevki ve sorumluluga sahip olan kadin ve erkek calisanin farkl
gbrev ve sorumluluklari Uzerlerine alma durumlandir. Dikey ayrimcilik ise
kadinlar daha disilk pozisyonlarda calistiklari icin daha az ilerleme ve terfi
imkani bulacaklardir. Bu sebepten erkekler daha (st kadinlar ise daha alt
kademelerde kalmaktadir (Aydin-TUkeltlrk & Sahin-Pergin, 2008: 115).

Kariyer Geligsimi Engelleri

Kariyer gelisiminin 6nlnde cift kariyerlilik, ay 1s1§1 sorunu, kariyer platosu gibi
bireysel faktérlerin yaninda kariyer gelisimi engelleri arasinda toplumsal cinsiyet
temelli engeller de bulunmaktadir. Kadinlarin aile sorumluluklari, annelik, cinsel
tacize ugrama gibi toplumsal roliinden kaynaklanan sorunlar kariyer gelisimi igin
biylk engel olusturmaktadir (Soysal & Dogan, 2015: 165). Kadinlarin
kariyerlerinde ilerleyerek Ust basamaklara gelememesine neden olan engelleri
orgltsel pratiklerin yarattigi engeller (ise alma vb.) ve kiltirel engeller
(basmakaliplar) olarak iki grupta incelemek mumkundur. Cinsiyetle ilgili
basmakaliplar, kendine gliven, kararli olma, aile ve orgutsel destek kadinlarin
kariyer gelisimi ve éncelik belirlemesinde etkilidir (inandi & Tung, 2012: 204-
205). Kadinlarin kariyer gelisim engelleri sunlar olabilmektedir:

Cift Kariyerli Aileler. Evli ciftlerin ikisinin birden Kkariyerli islerde calismasi
neticesinde is ve 6zel yagsamlarinda sorunlar yasarlar. Calisma hayatina katilan
kadinlarin kariyer edinmeleri bireysel ve 6rgutsel sorunlara neden olmaktadir.
Genellikle annelik goreviyle kariyer arasinda kalan kadinlarin evliliklerinde
cikmazlara sebep oldugu gorilmektedir (Soysal & Dogan, 2015: 165).

Cam Tavan: Kadinlarin Ust yonetim seviyelerine yikselmelerindeki engeller
olarak tanimlanmaktadir. Bu engeller gérinmez ve kirilimaz olup kadinlarin
yetenek ve basarilarn goéz oniine alinmaksizin onlari isletme igerisinde daha Ust
basamaklara gikmaktan alikoyar (Aydin-Tukeltlrk & Sahin-Pergin, 2008: 116).
Cam Ugurum: ik kez Ryan ve Haslam (2005) tarafindan ortaya atiimistir.
“Kadinin etkinliginden dolay! ya da sirketi basariya ulastiracadi beklendiginden
degil, sadece kariyer hedeflerinden uzaklastirmak, stres altinda kalmalarina
neden olmak ve basarisizigin sorumlusu ilan etmek igin sirketlerin olumsuz
finansal performans doénemlerinde kadinlarin Ust kademelere getirildigi
pozisyonlari” ifade etmektedir (Yildiz vd., 2016: 1132).

Cam Asansér: Hemgirelik, 6gretmenlik gibi kadinlarin yogun olarak calistidi
islerde kurumsal hiyerarsi icerisinde erkeklerin kadinlardan ¢ok daha hizli bir
sekilde Ust pozisyonlara gikabilmesidir (Williams, 1992: 253).

Cam Labirent: Kadinlarin kariyer yollari stresince onlarin uygun pozisyonlara
ulasmasina mani olan engeller yumagidir (Eagly & Carli, 2007).

Gostermecilik: Kadinlarin ve azinlik gruplarin Ust pozisyonlara g¢ikmasinda
gbstermelik bir gaba, terfi ve ya jest yapma politikasidir (Kanter, 1977).

Bambu Perde: Kadinlarin sosyal ve ekonomik hayattan ayri tutuima
durumlaridir. Kadinlar sosyal ve ekonomik hayata katiima sansi bulabilseler
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dahi aileleri ve erkek egemen toplum baskisi nedeniyle cam tavanin altinda
kalmaktadirlar (Aydin-TUkeltlrk & Sahin-Pergin, 2008: 117).

Kralice Arni Sendromu:. Kadinlarin kendi hemcinsi y0netici istememeleri
durumudur. Kadin yoneticiler yikseldikleri konumda tek kadin olmak istemeleri
nedeniyle baska kadinlari istememektedirler (Aydin-Tukeltirk & Sahin-Pergin,
2008: 117).

Kariyer Gelisimi Stratejileri

Genel ve mesleki egitim alma: Kadinin, erkek egemen is diinyasinda egitim
dizeyini yukseltip mesleki egitimlerle kendini gelistirmesi erkek egemen is
dinyasinda kendisine yonelik olumsuz én yargilari yikmasina yardimci olacaktir
(Sezen, 2008: 33). Orgiitlerin sagladigi egitim ve gelistirme programlariyla érgiit
tarafindan veya disaridan uzman egitimciler getirerek calisanlarin kariyerleri icin
gerekli egitimleri almalarinin saglanmasidir (Soysal & Dogan, 2015: 149).
Universite 6grenimi ve sirket igindeki egitim programlarina katiim calisanlarin
kariyer gelisimi ve cam tavani agma stratejileri olarak sayilabilir. insana yatirm
(beseri sermaye) kuramina gore genel ve mesleki egitim insanlarin isyerlerinde
ilerlemesi icin bir kriterdir ve daha nitelikli ve egitimli bireyler daha basarih olurlar

(Yildiz, 2017).
Sosyal iliskiler gelistirme: Erkedin egemen oldugu is diinyasinda kurum igindeki
sosyal ligkilerin  geligtiriimesi  kadinin  kuruma uyum  saglamasini

kolaylastirmaktadir ve bu sayede kadinlar kabul gbéren davranis ve Uslup
bicimlerini 6grenerek kariyerlerini daha kolay gelistirmektedirler (Yodun-Ercen,
2008: 52). Kadinlarin begeri sermayelerinin yiksek olmasi kariyer gelisimleri ve
cam tavani asmalari igin tek bagina yeterli olmamaktadir. Bunun igin grup
dinamigine girmeleri sosyal iligkilerini ve kariyer gelisimini saglayabilecektir.
Sosyal sermaye kuramina gore ise basari bireylerin daha iyi baglantilara yani
iliski aglarina sahip olmasina bagldir (Yildiz, 2017).

Kariyer programlarina katilma: Bu programlar, ydneticilik konumundaki adaylarin
becerilerinin gelismesine katki saglayacak teorik ve uygulamali dersleri
icermektedir. Bu sayede kadinlar aldiklari egitimle erkeklerle beraber is
gelistirme stratejilerini ve liderlik becerilerini 6grenerek erkek egemen is
diinyasina uyum saglayacaklardir. Kariyer programlari erkeklerin kadinlara yénelik
on vyargilarini azaltmasi agisindan da dnemlidir (Guleg, 2015: 52). Kadinlarin
isletme digindaki seminer ve konferanslara katilmasi ve ayrica kendilerini
gelistirecek kisisel gelisim programlarina katilmalari cam tavani asmalarini
saglayabilecektir. isletmelerin de calisanlarinin kariyer gelisimini desteklemesi,
yeni elemanlarin uzun sure isletmelerde kalmasini, yiksek potansiyele sahip
yOneticilerin organizasyona kazandiriimasini ve elemanlarin organizasyona daha
cok baglanmasini saglayabilmektedir (Deniz & Unal, 2007: 110).

Mentdrden yardim alma: Akil hocaligi da denilen bu kavram calisanlarin okul
egitimiyle 6grenemeyecegdi konulari birebir 6gretme durumudur. Kariyerinde orta
seviyeye ulasmis yonetici ile ik basamaklarini tirmanan yonetici arasinda
karsilikli sevgi, saygl ve arkadaslhga dayanan egitim iliskisidir (Soysal & Dogan,
2015: 147). Mentorden yardim alma her zaman planli ve programli bir sekilde
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yapllmamaktadir. Bazi durumlarda galisanlar arasinda kisisel bir sekilde mentor
iliskisi olusturulmaktadir (Korkmaz, 2014: 11). Akil hocasi destekleyici, olumlu
dUstnebilen, égretici ve dinleyici rolleri Ustlenerek kadinlarin kariyer gelisimine
yardimci olunmasi konusunda danismanlik yapmaktadir (Deniz & Unal, 2007:
106). Mentoér yoluyla kadin calisanlar rol modeli gelistirerek kariyer gelisimleri
saglanacaktir.

Yiiksek performans sergileme:. Bu strateji yUksek performans sergileyerek
kadinlarin kendilerini diger calisanlara ispatlamasi olarak ifade edilmektedir
(Yodun-Ergen, 2008:42). Kadinlar ¢alisma alanlarindaki zor ve g6z onundeki
islere talip olarak, hem Ust dizey yoneticilik icin tecribe kazanir hem de
yeteneklerini  sergileyerek Ust dizey yoneticilerin dikkatini ¢ekme firsati
bulabilirler. Kadinlarin surekli ayni bélimde ¢alismayip degisik bolimlerde gorev
alip deneyim kazanmalari, Ust yOnetime ylkselmeleri icin avantaj
saglayabilmektedir (Taskin & Cetin, 2012: 24). Erkek calisanlara gore daha
fazla performans gostermesi ve galismasi yoluyla kariyer gelisimi ve cam tavani
asmasi saglanabilir.

Kisisel yasamdan feragat. Kadinlarin st kademe yonetim pozisyonlarina gegis
icin Kisisel, sosyal ve aile hayatindan ddunler vermesi gerekmektedir. Kadinlarin
erkeklere gore toplumsal rollerinin fazla olmasi, onlarin bazi rollerinden 6diin
vermelerine neden olacaktir. Es, anne, yonetici rolleri arasinda c¢atisma
yasayabilecek kadinlar, kisisel yasamdan feragat ederek kariyer gelisimi
saglayabilecek ve cam tavani asabilecektir. Ozel yasamlarindan feragat etmek
zorunda kalan kadinlar hem evdeki sorumluluklarini hem de is yerindeki gorev
ve sorumluluklarini dengelemek konusunda sikintilar yagayabilmektedirler
(Topgul, 2016: 217). Kisisel ve calisma hayatlar arasinda bir denge kurma
sorununun ¢6ziiminde ise igletmelerin esnek calisma uygulamalarina gitmesi
kadinlarin verimliligini arttirabilmektedir (Dogrul & Tekeli, 2010: 11).

Kariyer Geligimi lle ilgili Yazinda Yapilan GCaligmalar

Kariyer geligim stratejileri veya cam tavani asma stratejileri ile ilgili yazinda
yapilan ¢alismalar oldukga sinirli sayidadir. Lewis ve Fagenson (1995)
goristikleri Fortune 500 sirketinde yoneticilik yapan 12 kadindan 10’u (%80)
yuksek nitelikli gorevler almalarinda ve Ust pozisyonlara atanmalarinda kariyer
gelisim programlarina katiimalarinin etkili oldugunu ayrica mentérdan yardim
almanin ¢ok énemli oldugunu belirtmistir. Bramdser ‘a (1996) gbre, genel ve
mesleki egitim kadinin kariyer gelisiminde olumlu etkilere sahiptir. Ragins ve
arkadaslarrna (1998) goére, kadinlarin kariyer gelistrmeye yodnelik en cok
kullandiklar stratejilerden biri istikrarli bir gsekilde beklentilerin Uzerinde bir
performans sergilemektir. Knutson ve Schmidgallin (1999) calismasinda,
kadinlarin kariyerlerinde ilerleme kaydetmeleri icin sirket destedi ve yonetici
adayl kadinin performansinin yiksek olmasi gerektigini vurgulamistir. Ayrica
diger kariyer gelisim stratejileriyle kiyaslandiginda egitimin daha 6nemsiz
oldugunu belirtmiglerdir. Jackson’a (2001) gore, etkili bir mentér tarafindan
yOnlendirilen kadinlarin, mentdr yardimi almayan kadinlara gore kariyer gelisim
sanslarl daha yuksektir. Schneer ve Reitman (2002), yaptiklar arastirmalar
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sonucunda ABD’de kadinlarin %84’G kariyer gelisimi saglamak icin Universite
egitimi aldiklarini ya da mesleki egitimlere katildiklarini ifade etmiglerdir. Zane
(2002), kadinlarin %76 gibi onemli bir kismi sosyal iligkiler kullanarak
kariyerlerinde ilerlediklerini ifade etmisti. Chen (2005) calismasinda diger
kariyer gelisim stratejilerine nazaran formal mentorlik programlarinin kadinlar
icin en etkili terfi stratejisi oldugu ortaya cikmistir. Yodun Ergel (2008)
calismasini 11 Turk isletmesinde c¢alisan ve en az bir terfi alan 196 kadin
Uzerinde yapmistir. Calisma bulgularina gére kadinlann kullandigi kariyer
ilerletme stratejilerinden sadece yuksek performans gostermenin terfi sayisina
pozitif etkisi ortaya ¢ikmistir. Yukarda belirtilen teorik gergeve ve yazinda yapilan
calismalar 1s1ginda asagidaki model (Sekil 1) ve hipotez geligtirilmistir.

Bagimsiz Degiskenler:

Kariyer Gelisimi Stratejileri

(1) genel ve mesleki egitim alma,
(2) sosyal iligkiler geligtirme, o -
(3) kariyer programlarina katiima, > Bagimli Degigken:
(4) ment6rden yardim alma, Terfi Sayisi

(5) ylksek performans sergileme
(6) kisisel yasamdan feragat etme

Sekil 1. Arastirma Modeli
Hipotez: Kariyer gelisim stratejilerinin (cam tavani asma stratejileri) terfi etmeye
pozitif etkisi vardir.

Arastirmanin Yontem, Amag ve Kapsami

Bu arastirmanin amaci, kadinlanin kariyer gelisimi icin hangi stratejilerin (cam
tavani asma stratejileriy daha 6nemli oldugunu ac¢iklamaktir. Arastirmanin
kapsamini 6zel sektorde telekomiinikasyon sektoriindeki kadin yoneticiler
olusturmaktadir. Veri toplama teknigi ankettir. Chen (2005) tarafindan geligtirilen
ve Yogun Ergen (2008) tarafindan uyarlanan bes boyuta ait 15 soruluk kariyer
gelisimi Olgegdi ile yazarlar tarafindan ilave edilen bir boyuta ait 3 soru yoluyla
veriler toplanmistir. Terfi etme diizeyi ise terfi etme sayisi ile dlglimustir. Kariyer
gelisimi Olgeginde alti adet alt dlgek vardir. Bu alt 6lgekler ve drnek sorular su
sekildedir: (1) genel ve mesleki egitim alma (Ornek soru: isimde aldigim mesleki
egitim diizeyi bu pozisyona ulasmamda dnemli bir faktérdur), (2) sosyal iligkiler
gelistirme (Ornek soru: Bu pozisyona terfi etmemde kurum igi sosyal iligkilerimin
dnemli bir rolii olmustur), (3) kariyer programlarina katiima (Ornek soru:
Calistigim isletmenin kisisel gelisim programlar terfi etmeme yardimci
olmustur), (4) mentérden yardm alma (Ornek soru: Terfi etmemde
mentérimden (tecrlibelerini aktaran, yonlendiren yodneticimden) edindigim
bilgilerin dnemli etkileri olmustur), (5) yiiksek performans sergileme (Ornek soru:
Bu pozisyona ilerlememde beklenenden daha yiiksek performans gostermemin
etkisi olmustur), ve (6) kisisel yasamdan feragat etme (Ornek soru: Bu
pozisyona gelmemde kisisel yasamimdan feragat etmem etkili olmustur). Her bir
alt olcek 3 soru ile Olglimuastir. Arastirmanin evreni telekomuinikasyon
sektoérindeki kadin ydneticilerdir. Kolayda érnekleme yoluyla Kars ve Erzurum
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ilinde 6zel sektdrde en az bir kez terfi alan 105 kadin ydneticiye ulagiimistir. Geri
dénen anketlerden veri analizine uygun olmayanlar elenmis ve 77 anket
Uzerinden analizler yapilmistir. Anketlerin geri dénme orani %73.3'dir.
Arastirma neden sonug iligkisi (explanatory) seklinde tasarlandidi icin bagimsiz
degiskenin bagimli degisken lzerindeki etkisini tespit etmek Uzere regresyon
analizi yapilmistir.

Bulgular
Demografik Bulgular

Katihmcilarla ilgili demografik bulgular Tablo 1'de gdsterilmektedir. Katihmcilarin
biylk bir godunlugu yani %61'i 25-35 yas arasl, %66,2’sI lisans diizeyinde,
%63,6'si orta kademe yonetim pozisyonunda, %64,9u 1-10 yil arasi
deneyimdedir. Terfi sayilarina bakildiginda ise, %51,9’u bir kez, %22,1'i 2 kez,
%11,7’si 3 kez, %9,1'i 4 kez ve %5,2’si 5 kez terfi almigtir.

Tablo 1: Demografik Bulgular

N=77 %
Yas
25 yag ve alti 8 10,4
26-35 arasi 47 61,0
36 ve (izeri 22 28,6
Egitim dizeyi
Onlisans 4 5,2
Lisans 51 66,2
Lisansdistti 22 28,6
Pozisyon
Ust kademe 8 10,4
Orta kademe 49 63,6
Tablo 1 devam etmektedir
Alt kademe 20 26,0
is deneyimi
1 yildan az 5 6,5
1-10 yil arasi 50 64,9
11 yil ve lizeri 22 28,6
Terfi sayisi
1 40 51,9
2 17 22,1
3 9 11,7
4 7 9,1
5 4 52

Giivenilirlik Analizleri ve Ortalamalar

Kariyer gelisim stratejileri alt boyutlariyla ilgili glivenilirlik analizleri ve ortalamalar
Tablo 2'de gosteriimektedir. Kariyer gelisim stratejilerinin 6ncelik siralamasi
yuksek performans gosterme, sosyal iliskiler gelistirme, egitim alma, mentor
yardimi, kariyer programlarina katllm ve Kkisisel yasamdan o6din verme
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seklindedir.  Cronbach’s Alpha degerleri ise sosyal bilimler igin istenen
dizeydedir (Nunnaly, 1978).

Tablo 2: Tanimlayici Istatistikler

N |[En disuk [En yiksek |Ortalama [Standart Sapma [Cronbach

Egitim alma 77 [1,00 5,00 3,7100 |0,902 0,70
Mentor yardimi 77 1,00 5,00 3,6234 0,996 0,86
Sosyal iligkiler 77 |1,00 5,00 3,8528 |0,867 0,80
E:trl'lﬁr programianna i, |y 33 |5 0p 3,5758 (0,942 0,80
\YUksek performans 77 |1,00 5,00 4,0130 10,872 0,85
'Yasamdan feragat 77 (1,00 5,00 33,4545 |1,205 0,89
Genel 77 [1,00 5,00 3,7049 |0,718 0,91

Korelasyon Analizleri

Kariyer gelisim stratejileri alt boyutlari arasindaki iliskiler Tablo 3’de
gosterilmektedir. Buna gore kariyer gelisim stratejilerinin kendi aralarinda pozitif
iligkileri ortaya cikmistir. En 6nemli iliski (0,620) sosyal iligkiler gelistirme ile
yuksek performans gosterme arasindadir. Kariyer gelisim stratejileri ile terfi
sayisI arasindaki iligkiler incelendiginde, sadece kariyer programlarina katihm ile
terfi sayisi arasinda pozitif ydonde anlamli iligki (0,239) vardir.

Tablo 3: Korelasyon Analizleri

Ortalamall 2 3 4 5 6 7
1.Egitim alma 3,7100 [0,70a
2.Mentor yardimi 3,6234 [0,272* [0,86a
3.Sosyal iligkiler 3,8528 [0,432** |0,541*%0,80a

Tablo 3 devam etmektedir
ﬁ;ﬁﬁger programlannaly 758 1o 479+ |0,60540,477+ |0,80a
5.Ylksek performans 4,0130 |0,400** |0,525*%0,620** |0,565**0,85a
6.Yasamdan feragat 3,4545 [0,413** |0,487*%0,458** |0,283* |0,479**%0,89a
7.Terfi sayisi 1,94 0,054 0,164 }-0,055 ]0,239*|0,166 |0,008 |1
*0.05 anlamlilik seviyesidir; ** 0.01 anlamlilik seviyesidir. a. Cronbanch’s Alpha degeridir.

Regresyon Analizi

Neden sonug iligkisini yani bagimiz degiskenin bagdimli degisken Uzerindeki
etkisini belirlemek Uzere regresyon analizi yapilmis ve Tablo 4'de gdsterilmigtir.
Buna goére kariyer programlarina katiimin terfi sayisini pozitif yénde anlaml
olarak etkiledigi sonucuna ulasiimigtir.

Tablo 4: Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Terfi
Standardize Edilmemis Beta
Katsayilari

,309 2,136 ,036

Bagimsiz Degisken:

Cam tavani agma stratejileri Tdegeri | Pdegeri

Kariyer programlarina
katihm (Kisisel Geligim)
RSquare:0,057, F: 4,562, p: 0,036
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Terfi etmenizde etkisi oldugunu dlsindiginiz diger kriterler var midir?
sorusuna ise katihmcilarin %33,8'i (26 kisi) hayir derken %66,2'si (51 kisi) evet
cevabi vermigtir. Bu kriterler ise sirasiyla galigkanlik, azim, basari, sans ve
tecribe seklindedir.

Sonug ve Tartisma

Kadinlarin, Ust kademe ydnetim pozisyonlarina ylkselmeleri igin, cam tavan
olarak isimlendirilen goérinmeyen kariyer engellerini agsmalari gerekmektedir.
Dolayisiyla kadinlarin Gst kademe yonetim basamaklarina tirmanmasini
saglayacak stratejiler gelistirmeleri 6nem arz etmektedir. Bu c¢alismada
kadinlarin kariyer gelisimi icin hangi stratejilerin (cam tavani agsma stratejileri)
daha énemli oldugunu incelenmistir.

Arastirma sonucunda genel ve mesleki editim alma, sosyal iligkiler gelistirme,
kariyer programlarina katilma, mentérden yardim alma, yuksek performans
sergileme ve kisisel yasamdan feragat etme stratejilerden sadece kariyer
programlarina katiima stratejisinin kadinlarin terfi etmesini (kariyer gelisimini)
sagladigi ortaya c¢ikmistir. Yazinda vyapilan bir calismada da (Lewis &
Fagenson, 1995) kadinlarin yiksek nitelikli goérevler almalarinda ve (st
pozisyonlara atanmalarinda kariyer gelisim programlarina katiimalarinin etkili
oldugunu ortaya ¢ikmistir.

Bu bulgudan farkl olarak yazindaki ¢calismalarda kadinlarin terfi etmesinde
farkl stratejilerin etkili oldugu gdzlenmistir. Ornegin Bramdserin (1996)
calismasinda genel ve mesleki egitim, Ragins ve arkadaglarinin (1998)
calismasinda beklentilerin (izerinde bir performans sergilemek, Knutson ve
Schmidgall'in (1999) c¢alismasinda, kadinin performansinin yiksek olmasi,
Jackson’in (2001) calismasinda etkili bir mentdr tarafindan yonlendiriime,
Schneer ve Reitman’in (2002) calismasinda, Universite egitimi alma ya da
mesleki egitimlere katilma, Zane’in (2002) galismasinda sosyal iligki kullanimi,
Chen’in (2005) calismasinda formal mentorlik programlarina katilma, Yogun
Ercelin (2008) calismasinda ise yuksek performans gdstermenin terfi sayisina
pozitif etkisi oldugu ortaya cikmistir. Buna gdre kadinlarin kendi Kisisel
gelisimleri icin seminer, konferans ve benzeri kariyer programlarina
katilmalarinin onlara ydnetim kademesinin yolunu acacagi soOylenebilir.
Toplumsal cinsiyet ve feminist kuramlar baglaminda kadinlarin terfi edebilmeleri
icin erkeklerden daha fazla kisisel gelisim géstermeleri gerektigi séylenebilir.

Diger stratejilerin kadinlarin terfi etmesine katki saglamamasinin altinda,
sirketlerin bu stratejilere toplumsal cinsiyet baglaminda 6énem atfetmemesinin
yattigi  séylenebilir. Ozellikle kadinlarin  toplumsal cinsiyet rol ve
sorumluluklarinin  yarattigi toplumsal cinsiyet esitsizligi baglaminda bu
stratejilerin neden terfiye imkan tanimadigi yuksek olasilikla asagidaki sekilde
aciklanabilir. Genel ve mesleki egitim alma stratejisi kadinlarin terfi etmesine
imkan tanimamistir. Clinkl insana yatirim (beseri sermaye) kurami baglaminda,
sirketler kadinlarin egitimine erkekler kadar 6nem vermemis ya da kadinlar ve
erkekler yasalar o6nunde esit olsalar da egitim ve gelistrmede firsat ve



Kadinlarin Kariyer Gelisimi igin Stratejiler 97

sartlardaki esitsizlik kadinlar alehine islemis olabilir. Sosyal iligkiler gelistirme
stratejisi kadinlarin terfi etmesine imkan tanimamistir. Clnki sosyal sermaye
kurami baglaminda, sirketler kadinlari, erkek egemenligindeki grup dinamigine
katmamis ya da Ust kademelere ulastiracak yollari saglayacak iliski aglarina
yonlendirmemis olabilir. Mentér yardimi stratejisi kadinlarin terfi etmesine imkan
tanimamistir. Clnka sirketler kadinlara rehberlik edecek, yol gdsterecek, bilgi ve
deneyimlerini aktaracak kidemli yoneticiler saglamamistir ya da kadin
calisanlarin 6ninde onlara rol modeli olarak gésterilen kadin yonetici eksikligi
olabilir. YUksek performans sergileme stratejisi kadinlarin terfi etmesine imkan
tanimamigtir.  Cunkd kadinlar kamusal alanda erkeklere nazaran Ucret,
sorumluluk ve terfi imkaninin dusik oldugu ikincil isglcu piyasasinda
calistinimaktadir ya da yatay katmanlasmaya bagli olarak kadinlarin Ust
kademelere ulagsmasini saglayacak islerde/mesleklerde g¢alistirimamalari s6z
konusudur. Kisisel yasamdan feragat stratejisi kadinlarin terfi etmesine imkan
tanimamistir. Clinki toplumsal cinsiyet rol ve sorumluluklari nedeniyle kadinlarin
is ve yasam/aile dengesini kurmasini saglayacak esnek c¢alisma, evden
calisma, kres imkani vb sirket programlari yetersiz olabilmektedir. Ayrica ataerkil
zihniyet nedeniyle 6zel alan olan evdeki isbdlimi dagilimi adaletsizligi de
kadinlarin kigisel/aile hayatindan 6diin vermelerine veya feragat etmelerine
imkan tanimamis olabilir. Bu ¢alisma cam tavani kirmayl amaglayan kadinlar
icin degerli bilgiler saglamistir. Calismanin en dnemli kisiti yeterli sayida kadin
yOneticiye ulasilamamis olmasidir. Calismanin diger bir kisiti ise kolayda
ornekleme yolunun kullanimidir. Clnkl bu ydntem bazen sakincali olabilir;
drneklem icerisinde eksik ya da askin temsile yol acabilir. ilerleyen galismalarda
orneklem sayisi arttirilip analiz sonuglari bu galisma ile karsilastiriimahdir.
Ayrica Ulkemize 6zgu kariyer gelisim boyutlar dikkate alinmaldir.
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