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Kadin erkek esitsizligi, diinyadaki bitin toplumlarda oldugu gibi Tark
toplumunda; toplumun her alanindaoldugu gibi orgitler diinyasinda da yogun
bir sekilde gozlemlenmektedir. Kadinlarin ¢alisma yasaminda kapladigi alanin
orani; meclis, mahkemeler, bakanliklar, belediyeler, Universiteler, sirketler vb.
gibi bircok kamu ve 6zel sektér 6rgltiinde erkeklerin kapladigl alanin oraninin
¢ok gerisindedir. Bu oranin, orta diizey yonetici pozisyonlarinda belirli 6lglide; Ust
diizey yoOnetici pozisyonlarinda ise dramatik bir sekilde distigu gorilmektedir.
Kadinlarin st diizey yonetim pozisyonlarina gidildikge diisen orani gérinmeyen

engellerin metaforlastiriimis hali olan cam tavan sendromu kavramiyla agiklanir.

Bu calismanin 6ncelikli amaci bir kamu bankasinda calismakta olan Ust
ve orta diizey kadin yonetici ve kadin galisan oranlarinin cam tavan sendromu
acisindan incelenmesidir. Calismanin bir diger amaciise ayni bankanin subelerinde
¢alisan orta diizey kadin yonetici ve galisan oranlarinin cografi bolgeler agisindan
farklihk gosterip gostermedigini ortaya koymaktir. Calismanin orneklemini bir
kamu bankasinin ¢alisanlari olusturmaktadir. Calisanlara iliskin veriler ilgili
bankanin telefon rehberi tzerinden elde edilmistir. Verilerin aritmetik ortalama
ve ylizde teknikleriyle analiz edilmesi sonucunda, kadin galisanlarin orani %33,78,
orta dlizey kadin yoneticilerin orani %34,45 ve Ust diizey kadin yoneticilerin orani
ise %7,54 olarak tespit edilmistir. Arastirmanin bulgulari, cam tavan sendromunun
arastirmaya konu kamu bankasi 6rnekleminde Ust diizey ve orta diizey yonetim
pozisyonlari igin dogrulandigini ortaya koymustur. Arastirmanin bir diger bulgusu,
orta diizey kadin yonetici ve calisan oranlarinin cografi bolgelere gore farkliliklar
gostermesidir. Aragtirmanin bir diger bulgusu da, bazi islerin erkek isi olduguna
iliskin anlayisin bankanin gtvenlik isleri icin belirgin bir bicimde dogrulandigini
ortaya koymasidir.
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GLASS CEILING SYNDROME AND THE REGIONAL DIMENSION:
AN EXAMPLE OF A PUBLIC BANK

ABSTRACT

Inequality between women and men is in Turkish society as in all societies
of the world and in the world of organizations as in all areas of society. Proportion
of the areas occupied by women in working life in many public and private sector
organizations such as parliament, courts, ministries, municipalities, universities,
companies, is far behind the area covered by men. It is observed that this ratio
has decreased to a certain extent in the mid-level management positions and
dramatically in the top-level executive positions. The decreasing rate of women
as they go to senior management positions is explained by the concept of glass

ceiling syndrome, which is the metaphorized form of invisible obstacles.

In this study, it is aimed to examine the rates of senior, middle level female
managers and female employees working in a public bank in terms of glass ceiling
syndrome. Another aim of the study is to reveal whether the rates of middle level
female managers and employees working in the branches of the same bank differ
in terms of geographical regions. As a result of analyzing the data obtained from
the phone book of the public bank that constitutes the sample of the study, the
rate of female employees is 33.78%, the rate of middle level female managers
is 34.45%, and the rate of senior female managers is 7.54%. The findings of the
study revealed that the glass ceiling syndrome was confirmed for senior and mid-
level management positions in the public bank, sample of the study. Another
finding of the study is that the rates of female employees and middle level female
managers differ according to geographical regions. In addition, the findings of the
study show that the approach that some jobs are male jobs has been substantially
confirmed for the bank’s security affairs.

Keywords: Glass Ceiling Syndrome, Female Employees, Public Bank.
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GIRIiS

Hizla degisen modern diinya kadinlarin ekonomik ve sosyal yasamda
aldiklari rolleri de degistirmis ve erkek rollerine yaklastirmistir. Modern anlamda
kadinin ¢alisma hayatinda yer almasi ve Ucretli isci statislini kazanmasi Sanayi
Devrimi ile gerceklesmistir (Korkmaz, 2016: 96). Gegmisten glinimiize gelindikge
dinya genelinde, kadinlarin c¢alisma hayatina katiiminda buylk artislar
yasanmasina ve egitim durumlarinin yikselmesi karsin, kadinlarin kariyer
ilerlemelerinde ayni oranda bir artis s6z konusu olamamistir (Ersoy, 2009: 217;
Uzun, 2005: 23). Yapilan arastirma sonuglari kadinlarin 6rgitlerde bir seviyeye
(orta kademeye) kadar yikseldiklerini ve orada durduklarini géstermektedir.
Yonetim seviyelerine bakildiginda kadinlarin sayisinin az olmasi yasanan butin
degisimlere ragmen toplumlardaki “erkeklerin yoneten; kadinlarin ise yonetilen”
olduguna iliskin geleneksel alginin yikilmadiginin gdéstergesi niteligindedir (inel
vd., 2014: 4).

Dinyada ve Tirkiye'de kadinlarin Ust yonetimde dusik oranlarda yer
aldigini gosteren birgok veri s6z konusudur. Bunun en bariz érneklerinden birisi
Fortune 1000’de yer alan firmalardan sadece ikisinin CEO’sunun kadin olmasidir
(Oriicii vd., 2007: 119). Bir baska 6rnek ise Avusturalya’da CEO ve ydénetim kurulu
Uyesi olarak ¢alisan kadinlarin oraninin %2,5 olmasidir (Areni ve Holden, 2014:
2). Uluslararasi bagimsiz denetim sirketlerinden Grant Thornton’un yaptig
arastirmaya gore, 2015 yilinda Dinya genelinde kadinlarin st yonetimde temsil
orani %22’dir (Aktaran Korkmaz, 2016: 99). Bu oran Rusya’da %40, Gircistan’da
%38, Letonya’da %36, Estonya’da %35, Litvanya ve Fransa’da %33, Ermenistan’da
%29, Isve¢’te %28, Yunanistan ve Giiney Afrika’da %27, Tiirkiye’de %26, Nijerya’da
%21, Endonezya’da %20, YeniZelanda’da %19, Hollanda’da %18, Bostvanave
Arjantin’de %16, Brezilya ve Hindistan’da %15, Almanya’da %14 ve Japonya’da
%8’dir (Grant Thornton, 2015 Aktaran Korkmaz, 2016: 98).

Devlet Personel Baskanligi'nin 2015 yili verilerine gore, Tirkiye’de kamu
kurum ve kuruluslarinda istihdam edilen personelin %35,2’si kadin, %64,8’i
erkektir. Tirk blrokrasinde Ust dizey yoneticilerin %9,8’i kadin, 90,2’si erkektir
(Korkmaz, 2016: 99). 2018 yilinda gorevde olan 16 bakanin 2’si (%12,5) (Turkiye
Buyuk Millet Meclisi, 1980-2018), 81 valinin 3’0 (%3,7), 790 kaymakamin 15'i
(%1,9) (igisleri Bakanligi, 2010-2018), 253 biiyiikelginin 56’s1 (%22,1) (Disisleri
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Bakanhgi, 1982, 1990,1996,2000-2018), 13.794 hakimin 6.169'u (%44,7),
6.076 cumhuriyet savcisinin 790"1 (%13) (Hakimler ve Savcilar Kurulu, 2006-
2008), 197 rektorin 20’si (%10,2), 26.453 profesérin 8.356°s1 (%31,59), 15.451
dogentin 6.102’si (%39,49), 166.228 akademik personelin 74.391’i (%44,75), 600
milletvekilinin 104’G (%17,3) (Tirkiye Blylik Millet Meclisi, 1935-2018), 1.396
belediye baskaninin 40”1 (%2,9), 20.498 belediye meclisi Giyesinin 2.198'i (%10,7),
1.251 il genel meclisi tiyesinin 60’1 (%4,8) (igisleri Bakanligi-Mahalli idareler Genel
Miuddrliga, 1999, 2004, 2009, 2014) kadindir (www.tuik.gov.tr).

Turkiye Istatistik Kurumu’nun 2009 vyilinda yaptig Tiirkiye’deki 111
isletmeyi kapsayan calismasinda, 85.427 calisanin 12.260'inin (% 14’4) kadin
oldugu tespit edilmistir. Avrupa Birligi genelinde 2009 yili baz alindiginda buyik
sirketlerin yénetim kurulu baskanlari igerisinde kadinlarin orani %3, TiSK’in yaptig
arastirmada ise bu oran %14’tur. Ayrica biyuk sirketlerin yonetim kurulu Gyeleri
icerisinde kadinlarin orani AB genelinde %11; Tirkiye’de ise bu oran %23’tlr.
(Korkmaz, 2016: 102)

Dinyadan ve Tirkiye’den kamu ve 6zel sektorde birgok alanda kadinlarin
istihdam edilmesi veya gorevlendiriimesine iliskin dislik oranlar kadinlarin
is yasaminda arka planda kaldigini gostermektedir. Kadinin is yasamindaki
goranarligine iliskin oran, orta dilizey yonetici pozisyonlarinda belirli bir
Olgclide, Ust diizey yonetici pozisyonlarinda ise ¢ok daha belirgin bir bigcimde
dismektedir. Bu arastirmanin amaci, bir kamu bankasinda istihdam edilmis olan
kadin- erkek g¢alisan oranlarini, st ve orta diizey yonetici pozisyonlarindaki kadin-
erkek oranlarini merkez ve sube ayrimini da dikkate alarak incelemek, Subeleri
esas alarak toplamda istihdam edilenlerin ve orta dizey yonetici pozisyonlarinda
bulunanlarin kadin-erkek oraninin Turkiye’deki cografi bolgeler bakimindan
farkllik olusturup olusturmadigini ortaya koyabilmektir. Bu galismanin benzer
calismalardan farkhligi, bir kamu bankasinda istihdam edilmis olan calisanlarin
ve yoneticilerin kadin-erkek cinsiyetleri bakimindan dagilimini merkez ve subeler
ayrimini dikkate alarak ve cografi bélgeler temelinde karsilastirmalar yapilmasina

izin verecek sekilde ele almasidir.
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1. CAM TAVAN SENDROMU

Cam tavan kavrami ilk defa 1986 yilinda Witz ve Scheldart tarafindan Wall
Street Journal’da yayinlanan bir makalede kullanilmistir (Ugyildiz, 2017: 17).
Cam tavan sendromu, kadin calisanlarin Gst kademe yonetim pozisyonlarina
ulagsmalarini engelleyen davranissal ve orgltsel Onyargilardan kaynaklanan
gdriinmez kariyer engelleridir (Ogiit, 2006: 58). Sezen’e (2008: 22) gdre, cam tavan
kadinlarin is hayatinda basarilarinin goéz ardi edilerek ist kademelere ¢gikmalarinin
engellenmesidir. Cam tavan, kadin galisanlarin 6zlik haklari bakimindan ayni
yetkinliklere sahip erkek galisanlardan daha fazla engelle karsilasmalaridir (Cho
vd., 2014: 57). Bircok ulkede gozlemlenen cam tavan, bazi konularda kadina
yapilan cinsiyet ayrimciligidir (Fang ve Sakellariou, 2015: 215). Cam tavan
orgutlerde kadinlarin st yonetimde bulunmalarini engellemek amaciyla, belirli
bir noktadan sonra kurumsal merdivenin basamaklarindan yukariya ¢ikmalarini
engelleyen seffaf (maddi olarak var olmayan) engellerdir (Gonil, 2015: 16;
Bombuwela ve Chamaru, 2013: 6; Cotter vd., 2001: 656). Wirth’e (2001: 1) gore
ise cam tavan; orgutsel dnyargilar ve kaliplar tarafindan olusturulan, kadinlarin
st diizey yonetim pozisyonlarina varmalarini engelleyen, gériinmez ve yapay

engellerdir.

Cam tavanin varhigina iliskin énemli kriterlerden biri, yasam boyunca
¢ogalan kadina yonelik esitsizliktir. Bununla anlatilmak istenen ise kadinlarin
heniiz kariyerinin basindayken engellere ve engellenmelere maruz kalmasi ve
ilerleyen suregte de bunlarin giderek artmasidir (Akpinar Sposito, 2013: 490).

Cam tavan kavraminin bilesenlerinden olan “tavan” yukariya dogru
cikmanin engellenmesini, “cam” ise gériinmeyen resmi ve yazili bir politikanin
parcasi olmamalarina karsin kendilerini hissettiren engelleri simgelemektedir
(Bilican Gokkaya, 2014: 377). Cam metaforunun gériinmez engelleri simgelemesi,
kadinlarin bu pozisyonlara ulagsmalarinda apagik bir engelin s6z konusu
olmamasindandir (Akdol, 2009: 59). Birgok tlkede cinsiyet esitligini hiikiim altina
alan diizenlemeler bulunmasina karsin, gériinmez engeller uygulamalarda kendini
gostermektedir (Akbas ve Korkmaz, 2017: 75). Cam tavan kamu kurumlarinda,
sirketlerde, egitim kurumlarinda ve kar amaci giitmeyen kuruluslarda yikselerek
st pozisyonlara gelmeyi hedefleyen ve bu dogrultuda caba sarf eden kadinlarin

karsilastiklar engellerdir (Oriicii vd., 2007: 118). Cam tavan; kadinlarin st
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diizey pozisyonlara gelmelerinin onilinl kesen prosedirler, gl iliskileri, inang ve
aliskanliklarin neden oldugu engellerdir (Mentes, 2010: 98).

Cam tavan aslinda sadece kadinlarla sinirlandirilabilecek bir konu degildir.
Etnik azinliklar (Zeng, 2011: 312; Lockwood, 2004: 2), farkh irktan olanlar (Yap
ve Konrad, 2009: 594; Cotter vd., 2001: 661) cinsel azinliklar, engelliler ve yasllar
(Soysal ve Baynal, 2016: 227; Gl ve Oktay, 2009: 426) kariyer ilerlemesi srecinde
benzer engellerle karsilasabilmektedir. Ancak cam tavana iliskin literatiirde,
kavramin yogun ve belirgin bir bicimde 6rgitler diinyasindaki kadinlarin kariyer
yolu ve basamaklarinda karsilastiklari engeller olarak ele alindigi ve yerlestigi
gorilmektedir.

Cam tavan kavraminin anlamina yoénelik en yerinde agiklamalardan birisi,
pirelerle ilgili yapilan deneydir (Korkmaz, 2014: 8). Bu deney, bilim insanlarinin
pirelerin farkli ylUkseklikte ziplayabildiklerini tespit etmeleri ile baslar. Pireler 30
cm ylksekligindeki cam fanusun igine yerlestirilir, metal zemin isitildiktan sonra
pireler ziplayarak kagmak isterler ve cam tavana garparak diserler. Zemin sicak
oldugu igin tekrar ziplarlar ve sonug yine ayni olur. Tekrar tekrar ziplarlar, sonug
degismez ve pireler kendilerini neyin engelledigini bir tirli anlayamazlar. Fakat 30
cmden fazla ziplamamayi 6grenirler. Pirelerin hepsi 30 cmden fazla ziplamamayi
o6grenince deneyin ikinci safhasina gegcilir. Bu safhada, cam tavan kaldirilir, zemin
tekrar 1sitilir, ancak pireler 30 cm vyikseklige ziplamaya devam ederler. 30
cmden yiksege ziplama ve kacip kurtulma imkani olmasina ragmen pireler buna
cesaret edemezler ve denemezler. Pirelerin géremedikleri engel zihinlerindedir
artik. Yukardaki pireler deneyden de anlasilacagi Gizere, kadinlarin kariyer yolunda
karsilastiklari gériinmez engeller, bizzat kendilerinin statiikoyu kabul etmeleri ve
icsellestirmeleriyle zihinlerine yerlesir.

Kadinlarin orgiit icinde yukselmelerinin  6rgat kdltiriinin  insani,
performans degerlendirmesini, diisiik giic mesafesini ve cinsiyet esitligini esas
alan uygulamalari ile olumlu yonde iliskili oldugu belirtilmektedir (Ergeneli ve
Akcamete, 2004: 89; Bajdo ve Dickson, 2001: 409-410).

2. CAM TAVAN SENDROMUNUN OLUSMA NEDENLERI

Cam tavan sendromunun olusmasinin nedenlerine bitiincul olarak
bakildiginda bireysel, orgiitsel ve toplumsal olmak lizere U¢ temel nedenin
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oldugu soylenebilir (Akdemir ve Calis Duman, 2017: 518; Taskin ve Cetin, 2012:
21; Karaca, 2007: 53; Dreher, 2003: 542). Yonetim kademelerinin uzun ¢alisma
saatlerini ve sehir disi seyahatleri gerektirmesi, kadinlar icin bliyik o6lclide
gocuklarindan ve evliliklerinden feragat etmesi anlamina geldiginden, kadinlar
yonetsel pozisyonlari tercih etmemektedir (Tiikeltiirk ve Pergin, 2008: 115; Ogiit,
2006: 66). Kadin yoneticilerin cocuklari ve esleri igin istenen yer ve zamanda hazir
olmayi benimsemis olmalari, kendi zamanlarinive sinirlarini tanimlayamamalarina
neden olmaktadir. Bunun sonucu olarak da kadin ¢alisanlar kariyerlerinde
yikselmenin sorumluluklarini géze alamayabilmekte veya almayabilmektedir
(Barutgugil, 2002: 58).

Cam tavan sendromunun olusmasina yol agan bireysel nedenler arasinda
kadinlarin kisilik 6zellikleri, kisisel tercih ve algilari, ¢coklu rol Gstlenmeleri ve
eslerinin meslegi yer almaktir (Kara, 2015: 107; Taskin ve Cetin, 2012: 21).
Kadinlarin is ve aile yasami arasinda denge kurma zorluklari ile kadinlarin aile
yasaminda erkeklere nazaran daha fazla sorumluluk almalari, kadinlarin yonetim
kademelerinden uzak kalmalarina neden olan énemli faktorlerdir (Tukeltirk ve
Pergin, 2008: 113). Kadinin Ustlendigi ¢oklu rollerin Urettigi gerilimler, zaman
baskisina dayal g¢atisan rollerle ve her roliin birbirinden farkli davranis istemesi
ile ilgilidir (Aytag, 2001: 75). Bu gerilimler, kadinlari kariyerine odaklanip “stiper
kadin” olma veya disil 6zelliklerini koruyabilme ugruna kariyerini sonlandirma
secgenekleri arasinda bir se¢im yapmaya zorlar. (Tung, 2016: 62)

Orgiitsel nedenler &rgiit kiltiirl, érgit iklimi, drgit politikalar, mentér
eksikligi ve informal iletisim aglarina katilamama gibi nedenlerdir (Erdirencelebi
ve Karakus, 2018: 99; Dimovski vd., 2010: 61; Jain ve Mukherji, 2010: 23). Orgiit
kiltard 6rgltin davranis normlarini ve isleyisini gosteren, orgit icindeki birey
ve gruplarin paylastiklari ve davraniglarini 6nemli 6lglide sekillendiren degerler
ve inancglardir (Desphande ve Webster, 1989: 4; Schwartz ve Davis, 1981: 33).
Orgiitlerin calisanlarinin cogunlugunun ve yéneticilerinin ise biiyiik cogunlugunun
erkeklerden olusmasi, 6rgitlerin kiltirlerinin ataerkil ve erkek egemen olmasinda
etkilidir. Nitekim ataerkil ve erkek egemen toplumsal kiltirde yetismis olan
erkeklerin bu degerleri 6rglitin disinda birakmalari beklenemez. Bu baglamda
orgutteki bireylerin ve gruplarin davranislari, ataerkil ve erkek egemen kultir
tarafindan belirlenmektedir. Bunun 6nemli sonuglarindan biri kadinlarin kariyer
yollarinin titkanmasi, yani cam tavan sendromudur.
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Orgiit kiltirinin 6rgiitte yarattigl atmosfer ve hava olan 6rgiit iklimi
(Varol, 1989: 220), 6rgut kultirine ¢ok benzemekle birlikte orgiit kiltirinden
farkh noktalara vurgu yapmaktadir. Orgiit kiiltiirii 6rgiitte islerin nasil yapildigi
ile ilgili iken; 6rgut iklimi ise orglitteki bireylerin is ¢evresini algilama bigimleridir
(Halis ve Yasar Ugurlu, 2008: 113). Orgiit iklimi de 6rgiit kiltiirii gibi 6rgit
calisanlarinin davranislarini  belirlemektedir (Griffin, 2001: 220). Orgiitteki
inanma, glven, givenlik, acikhk, ictenlik, yardimlasma, katihm, doyum, umut ve
beklenti duygu durumunu igeren 6rgiit iklimi (Halis ve Yasar Ugurlu, 2008: 112);
kadin galisanlarin kariyer yollarinin agilmasina veya ttkanmasina neden olabilecek
ozellikler tasiyabilmektedir.

Kadingalisanlarininformaliletisimaglarinakatilamamalarinin nedeni, erkek
yoneticilerin yonetim kademelerine hakim olmalarinin ve erkek kullibii olarak
adlandirilabilecek bir yaklasimi benimsemeleridir. Argonun ¢ok konusuldugu bir
dil ve sakalagsma anlayisi, isyerinin disinda ve isyerinin devami tarzinda birlikte
yapilan sosyal ve sportif aktiviteler, erkek kullibli yaklagiminin kapsamindadir.
Bu tarz aktivitelerin yapildigi erkek kullibline kadin galisanlarin katilmamalari,
katilamamalari, davet edilmemeleri veya katilmaya istekli olmamalari kadin

calisanlarin kariyerlerini olumsuz etkileyebilmektedir (inel vd., 2014: 3).

Toplumsal faktérlerden kaynaklanan nedenler ise cinsiyete dayali mesleki
ayrim ve kaliplasmis 6nyargi olan sterotiplerdir (Akdemir ve Calis Duman, 2017:
519, KSSGM, 1998 aktaran Mizrahi ve Araci, 2010: 217). Mesleki ayrim toplumdaki
islerin kadin isi ve erkek isi olarak ayrilmasidir. Kadinlara toplum tarafindan
merhametli, insancil ve pasif olma, duygularla mantig birbirine karistirma gibi
ozellikler yiklenmesi kadinlarin Ust dizey yonetici olmalari yolundaki 6nemli
engeller ve onyargilardir (Bedik, 2005: 113). Cocuk sahibi kadinlarin erkeklere
nazaran daha fazla gocukla ilgilenmek zorunda kalmalari, kadinlarin galisma
hayatina uyum saglamalari konusunda bir takim sorunlar yasamalarina neden
olur (Gul ve Oktay, 2009: 426). Calisma hayati nedeniyle kadinlarin evdeki
sorumluluklarini aksatmalari evli ciftler arasinda sorunlara neden olmakta ve
kadinlari is ile ev arasinda bir se¢cim yapmaya zorlamaktadir (Anafarta vd., 2008:
116). Ev ve cocuk sorumlulugunun daha ¢ok kadinin sorumlulugu olarak gorilmesi,
kadinlarin egitim ve yetenek dizeyleri uygun olsa bile Ust diizey yonetim
kadrolarinda erkeklerin kadinlara gore daha cok tercih edilmelerine neden
olmaktadir (Onder, 2013: 52). Kadinlar hakkinda kaliplasmis ényargilar; kadinlarin
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orgutlerde ilerlemelerine ve yonetici pozisyonuna gelen kadin rol modellerinin
ortaya c¢ikmasini engellemektedir. Bu rol modellerinin ortaya ¢ikmamasi da
kadinlar hakkinda kahplasmis 6nyargilari beslemektedir (Deemer ve Fredericks,
2006: 89). Erkeklerin koyduklari engeller kiiltlrel ve 6rgitsel engellerle birlesince
kadinlarin kariyer basamaklarinda ylkselmeleri zorlasmaktadir (Rishani vd., 2015:
678-691). Toplumsal yapida erkege yiiklenen kadini kollama ve gézetme roli de,
kadinin kariyer gelisimine 6nemli bir engel teskil etmektedir (Sezen, 2008: 25).

Toplumsal faktorlerden kaynaklanan nedenlerin olusmasinda belirleyici
olan ataerkil sistemin kadini ve erkegi sekillendirmesi, Navaro (1997: 29) tarafindan
yapilan ¢alismada soyle belirtilmistir: “Edilgen, yumusak, uyum gésteren, gii¢siiz,
kabullenici, kararsiz, basari pesinde kosmayan, bagimli, ¢aresiz” sifatlari kadinin
“ol”lari, erkeginse “olma”lar arasinda iken; “etkin, sert, hiikmeden, giicli,
yargilayici, kararli, basarili, bagimsiz, hirsli ve ¢6ziim getiren” sifatlari ise kadinin
“olma”lari ve erkegin “ol”lari arasindadir. Tung (2016: 7-8), kadin ve erkege iliskin
bu yuklemeleri ataerkil sistem tarafindan kadinin giligsiizlestirilmesi ve kadin
kimliginin olumsuz etkilenmesi; erkegin ise karar verici ve glgli kabul edilmesi
dogrultusunda bir yiikleme olarak degerlendirmektedir. Bunun dogal sonucu da,
ataerkil sistemde kadinin ikincil olarak konumlandiriimasidir.

Kadinlarin Gst dizey vyonetsel pozisyonlara ulasmalarinda erkek
yoneticiler, kadin yoneticiler ve kendileri tarafindan konulan engeller olmak tizere
lic tiir temel engelden bahsedilebilir (Aytag, 2006 Aktaran Oriicii vd., 2007: 119).
Erkek yoneticiler tarafindan kadinlara konulan engeller, erkeklerin bir takim
onyargilarindan kaynaklanmaktadir. Bu onyargilar; erkeklerin kadinlarin verilen
Ust dizey isleri yapamayacaklarina, kisilik, azim ve kararhhk agisindan yetersiz
olduklarina, kadinlarla iletisim kurmanin zor olduguna iliskin gorisleri ve gilicl
ellerinde tutma istekleridir.

Kadin yoneticiler tarafindan konulan engellerin baslicalari, kendini
referans alma vyanilgisi ve kralice ari sendromudur. Kendini referans alma
yanilgisi, kadin yoneticilerdeki “ben bu pozisyona nasil geldiysem baskalari da
ayni sekilde gelsin, 6zel bir cabaya gerek yok” mantigidir. Kralice ari sendromu
ise tepe yonetimde yer alan tek kadin olmanin verdigi basari ve ayricalik hissidir.
Bu nedenle kadin yoneticiler diger kadin calisanlarin yikselmeleri icin destek
vermeye pek istekli olmayabilirler (TUkeltlrk ve Pergin, 2008: 117). Amerika
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Birlesik Devletleri’ndeki Amerikan Yoneticiler Birligi’nin verilerine gore, kadinlarin
%95’i kariyer basamaklarinin belli bir noktasinda hemcinslerinin engellemesine
ve kralice ari sendromuna maruz kalmistir (inel vd., 2014: 3). Kadin ydneticiler
¢alisma hayatinda yiikseldikge rakip olarak gordikleri hemcinslerine karsi kralige
ari sendromuna bagh davranislar sergileyebilirler (Derks vd., 2015: 476). Shakir
ve Siddiqui (2014: 59) yonetim kademesindeki kadinlarin kendilerine rakip
olarak gordukleri iddiali kadin galisanlara onlarin yikselmesini engellemek igin
kot muameleye varan uygunsuz davranislar sergileyebildiklerini saptamistir.
Kadinlarin hatayl kendilerinde aramasi, ayricalik istememesi ve ayrimciligin
getirdigi olumsuzluklarin Ustesinden gelebilmek igin bireysel olarak ¢aba
gostermesi gerektigi kralice ari sendromu tasiyan kadinlarin bakis agilarina hakim
olan anlayistir(Zel, 2002: 42).

Kadinlarin is hayatina baslarken ve ¢alismaya devam ederken kendilerine
koyduklari engeller; toplumsal degerleri sorgulamadan igsellestirmeleri, cinsiyet
rollerine iliskin kaliplar kabullenici tutumlari, 6zgliven eksiklikleri, ne istediklerini
bilmemeleri, kariyerde ylkselme gereklerini ve zorunluluklarini géze almamalari,
kariyerde ylikselmeyi tercih etmemeleri, kariyer yonelimli olmamalari ve sistemi

destekleme zorunlulugu hissetmeleridir (Aycan, 2006: 42).
3. CAM TAVAN SENDROMUNUN USTESINDEN GELME STRATEJILERI

Cam tavan sendromunun Ustesinden gelmek icin bireysel ve orgiitsel
olmak lizere iki ana stratejinin varligindan bahsedilebilir. Bireysel stratejiler genel
egitim dlzeyini yukseltme, mesleki egitim alma, mentoérdan yararlanma, sosyal
iliski gelistirme, yliksek performans gostermek icin caba sarf etme, rol catismasini
¢ozmedir (Taskin ve Cetin, 2012: 23-24).

Cam tavan sendromunun olusumunda mesleki egitim ve deneyim eksikligi
vurgulandigindan (Lockwood, 2004: 8), kadinlarin kariyer engellerini asabilmeleri
icin mutlaka egitim almalari ve kendilerini gelistirmeleri gerekmektedir (lbarra
vd., 2013: 60-66). Kadinlarin iyi bir egitim almalari ve kendilerini gelistirmeleri her
seydenevvel kendilerine olan 6zglivenlerinigelistirecek ve kariyer yolunda dnlerine
¢ikan engelleri asma konusunda onlarigliglendirerek onlara dirayet kazandiracaktir.
Mesleki egitim alma ve kendini gelistirme kadinlarin sadece kendileri disindan
kaynaklanan engelleri asmalarinda degil, ayni zamanda kendilerinden kaynaklanan
engelleri de asmalarinda faydali olabilecek bir stratejidir. iyi mesleki egitim alan ve
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kendini gelistiren kadin galisanlar, hem digerlerine hem de kendilerine yoneticiligi
hak ettiklerini ispat etmis olurlar (Korkmaz, 2014: 11).

Mentorden yararlanma stratejisi usta cirak iligskisi kurarak tecribeli ve
isinde ustalagsmis kisilerin deneyimlerinden yararlanmayi saglar (Yogun Ercen,
2008: 41). Mentoérlerin gogu, calisanlar igin rol model islevi gormektedir (Gibson,
2004: 140). Mentorlak iliskisinde belirleyici olan 6zellik; iliskinin aktif, samimi,
yardima yonelik, 6gretme ve 6grenmenin 6nemli yer tuttugu bir rehberlik iliskisi
olmasidir (Korkmaz, 2016: 109). Mentorden yararlanma kisisel temelde yani
gayri resmi bir sekilde olabildigi gibi, orgltsel temelde yani resmi bir sekilde de
olabilmektedir (imamoglu, 2016: 39). Bicimsel olmayan mentérliik programlarinin
kadinlarin Ust yonetim kademelerine ylkselmelerine yardimci oldugu bilinmekle
birlikte, bicimsel programlarin daha etkin oldugu belirtiimektedir (Andrea ve
Fagenson, 1995: 47-48).

Kadinlarin uygulabilecekleri 6nemli stratejilerden biri de 06zellikle
erkeklerle sosyal iliskiler kurma, erkekleri rahatsiz etmeyecek davranis ve tsluplar
gelistirmeleridir (Ragins vd., 1998: 35). Kadinlarin sosyal iliski agi kurmalari,
erkeklerce kabul edilen slup ve is davranislari gelistirmeleri, kadinin sosyal iliski
agl icerisinde ne kadar bulundugu ile ilgilidir (Knutson ve Schmidgall, 1999: 64-
75). Kadinlarin orgit icinde erkeklerle sosyal iliskiler gelistirmesi, erkek egemen
is diinyasina ve orgit ortamina olan adaptasyonlarini kolaylastirir (Yogun Ergen,
2008:52).

Kadin calisanlarin Ust yonetimde 6nemli pozisyonlara gelebilmeleri igin,
diger calisanlara gore daha fazla performans géstermeleri ve 6zel yeteneklerini
gelistirmeleri gerekmektedir (inel vd., 2014: 5). Kadinlarin farkli departmanlarda
ve pozisyonlarda goérev yaparak deneyim kazanmalari, kariyer basamaklarinda
yukselmelerini kolaylastirmaktadir (Taskin ve Cetin, 2012: 24).

Kadin calisanlarin rol catismasini ¢ézme stratejisi, iste verimliliklerini
artirmalari ve cam tavan engellerini agsmada 6zel yasamlarindan fedakarlik
yapmalari Gzerine kuruludur. Kadin calisan yonetici olabilmek icin 1) aile kurmayi
reddedip kendini kariyerine adayabilir, 2) az ¢ocuk sahibi olup sosyal iliskilerini
kisitlayabilir, 3) 6nce cocuklarini buyttip, sonra is hayatina girebilir ve 4) ¢ocuk
ve aileye iliskin sorumluluklarini yerine getirirken es, aile veya profesyonel
yardimcilardan destek alabilir (Taskin ve Cetin, 2012: 24).
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Cam tavan sendromunun Ustesinden gelmede 6rgitsel stratejiler; erkek
egemen oOrgit kultlrinl degistirmek, aile dostu isyeri uygulamalari, kariyer
gelistirme programlari diizenlemek ve pozitif ayrimciliktir (Tasgkin ve Cetin, 2012:
24-25). Orgiit kiiltiirl, kadina ve genel olarak insana deger vermesiyle kadinlarin
cam tavani asmalarinda 6nemli bir faktérdiir. Bu nedenle erkek egemen olan
orgut kaltGranin degistirilmesi gerekmektedir. Halihazir uygulamada gergeklesen
ise kadinlarin erkek egemen orgiit kiltiriine uydurulmaya calisilmasidir (Taskin
ve Cetin, 2012: 25). Erkek egemen o6rgut kiltirinde yoneticilerin blylk
cogunlugunun erkek olmasi ve mentorlik uygulamasi yapilan orgiitlerde kadin
¢alisanlara dahi erkek yoneticilerin mentorlik yapmalari, cam tavan sendromunu
glclendirici etki yapmaktadir. Bu nedenle disil degerleri géz ardi etmeyen bir 6rgiit
kiltiranun tesis edilmesi ve kadin ¢alisanlar igin kadin yoneticilerin mentorliik
yapmalarinin saglanmasi gereklidir.

Aile dostu isyeri uygulamalari; analik iznini, babalik iznini, ailenin de
korunmasi amaci ile gocuk bakimina destek olunmasini ve esnek ¢alismalarin
diizenlenmesini kapsamaktadir (Topgtl, 2017: 55; Knutson ve Schmidgall,
1999: 64-75). Kadinin evli olmasi, gocugu olmasi veya anne olma olasiligi, kadin
istihdaminin &niinde dnemli birer engeldir (Ugyildiz, 2017: 20; Demirkol vd.,
2004: 74). Bu nedenle bitiun bunlarin farkinda olan kadinlar bastan is giicline
katilma egilimi glitmeyebilirler. Bu da, orgltlere katkisi olabilecek rekabet
glclu yuksek, zeki, galiskan, yaratici ve verimli kadin ¢alisanlardan 6rgutlerin
mahrum olmasi (Mizrahi ve Araci, 2010: 150) anlamina gelebilecektir. Aile dostu
isyeri uygulamalarini benimseyen ve uygulayan orgltlere ise, is-aile dengesini
kurmalarina imkan verebildigi icin kadinlarin bakislari farkl olacaktir.

Pozitif ayrimcilik, kadinlara yonelik ayrimciigi asmak ve is glicl
piyasasindaki ayrimciligl kisa vadede azaltmak ve uzun vadede yok etmek igin
onemli bir politikadir (Akdol, 2009: 83). Pozitif ayrimcilik; toplumlarda ayrimciliga
maruz kalan ve bu nedenle bazi haklara erisimi zor ve sinirli olan kisi ve gruplar
lehine gelistirilen politika, strateji, yontem ve uygulamalari kapsayan bir kavramdir
(Akbas ve Sen, 2013: 167). Pozitif ayrimcilik, ayrimciliga ugramis olan kadin isglici
icin denklestirici bir strateji olarak uygulanabilir. Kadin galisanlar ve yoneticiler
icin orgitlerde genel kotalar belirlenebilecegi gibi, departmanlara, is tiriine veya
sektore gore de 6zel kotalar belirlenebilir.
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Kariyer gelistirme programlari, kadinlarin yonetim programlarina gegisini
ve uyumunu kolaylastirir (Yogun Ergen, 2008: 40). Kadin c¢alisanlara mesleki
egitim sunulmasi ve 6zel gérevler verilmesi, kariyer gelistirme programlarindan
ikisidir (Yogun Ergen, 2008: 41). Kariyer gelistirme programlari; performanslari ve
potansiyeli yiksek, gelecek vaat eden galisanlar igin 6rgitlerin yaptiklari yatirm
ve Ustlendikleri maliyettir (Chen, 2005: 73 aktaran imamoglu, 2016. Kariyer
programlari sirasinda egitmeniyle mentorluk iliskisi de kurabilen kadin ¢alisanlarin
kariyer ilerlemeleri, daha kolay olacaktir (Apospori vd., 2006: 512).

4. ARASTIRMANIN KONUSU VE AMACI

Bu c¢alismanin ilk amaci, bir kamu bankasinda c¢alisan Ust dilizey
yoneticilerin (genel muadir yardimcisi ve Uzerindeki pozisyonlardakiler), orta
dlizey yoneticilerin (midir ve mudir yardimcisi pozisyonlarindakiler) ve
calisanlarin sayi ve oranlarinin cam tavan sendromu yaklasimi agisindan cinsiyet
farki esas alinarak incelenmesidir. ilgili kamu bankasinda subeler 6nemli bir yer
isgal etmekte, yoneticileri (mudir ve mudir yardimcisi pozisyonlarindakiler)
orta diizey yonetim pozisyonlarini olusturmaktadir. Bu ¢alismanin ikinci amaci,
ilgili kamu bankasinin subelerindeki kadin calisanlarin ve kadin yoéneticilerin
sayl ve oranlarinin cam tavan ve cografi bolgeler bakimindan farklilik olusturup
olusturmadiginin incelenmesidir. Arastirmanin tg¢iincli ve son amaci ise, kadinlarin
agirhkli olarak gorevlendirildikleri veya ¢ok az gorevlendirdikleri alanlarin olup
olmadiginin tespit edilmesidir. Bu calismayi benzer calismalardan farkl kilan
ozelligi, kadin galisanlarin ve orta diizey kadin yoneticilerin sayi ve ylizdelerinin
cografi bolgeler bakimindan farklilasip farklilasmadigini belirleyerek cam tavan

kavraminin anlasilmasina yeni ve farkli bir boyut getirme gabasidir.
5. ARASTIRMANIN YONTEMIi, ORNEKLEMI VE VERILERI

Arastirmada nicel arastirma yontemi kullanilmis olup, arastirmanin
orneklemi kararsal ornekleme teknigine gore belirlenmistir (Altunisik vd.,
2004: 130). Kararsal 6rnekleme teknigi arastirmacinin arastirma problemine
cevap alacagini dusiindugl elemanlari 6rneklem olarak belirledigi olasiliga
dayali olmayan ornekleme tekniklerinden biridir. Arastirmaya konu kamu
bankasi galisanlarinin, Ust diizey yoneticilerinin (genel midir yardimcisi ve

Gzeri pozisyondakiler) ve orta diizey yoneticilerinin (mudir ve midir yardimcisi
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pozisyonundakiler); cinsiyet, sube, servis ve cografi bolge acisindan dagilimlarina
iliskin verilerilgilibankanin online ortamda yer alan iletisim rehberi Gizerinden elde
edilmistir. 2019’un son ¢eyregine ait olan bu veriler toplamda 21 subesi bulunan
kamu bankasinin bitiin subelerini kapsamakta olup, galisanlarin, tist ve orta diizey
yoneticilerin toplam ve kadin-erkek cinsiyetlerine gére frekanslari ve yizdeleri
hesaplanmistir. Hesaplanan bu yiizdeler genelin yiizdesi ile karsilagtirmali olarak
analize tabi tutulmus ve genelin ylizdesinin ne kadar Ustiinde ve altinda olduguna
gore degerlendirmeler yapilmistir.

6. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmaya konu kamu bankadaki kadin-erkek ¢alisan, kadin-erkek ust
diizey yonetici; subelerin bulundugu illere gore, subelerde calisilan servise gore
ve subelerin bulundugu cografi bolgeye gore kadin-erkek calisan; subelerin
bulundugu cografi bolgeye gore kadin-erkek yonetici (midir ve miduar yardimcisi)
sayl ve ylzdeleri tablolar halinde asagida sunulmustur.

Tablo 1: Bankanin Kadin-Erkek Calisan Sayi ve Yiizde Dagilimi

Personel Kadin Erkek Kadin Erkek

Sayisi Sayisi Sayisi Yiizdesi Yiizdesi
Merkez Birimleri | 2.249 894 1.355 39,75 61,25
Subeler 1.620 413 1.207 25,49 74,51
3.869 1.307 2.562 33,78 66,22

Tablo 1’den goruldigu gibi, arastirmaya konu olan kamu bankasinda calisan
toplam 3.869 calisanin 1.307’si kadin, 2.562'si ise erkektir. Kadin galisanlarin
toplam calisanlara orani %33,78, erkek calisanlarin toplam calisanlara orani ise
%66,22'dir.

Tablo 2: Bankanin Kadin-Erkek Ust Diizey Yonetici Sayi ve Yiizde Dagilimi

Ust Diizey Kadin | Erkek Kadin Erkek
Yénetici Sayisi | Sayisi Sayisi | Yiizdesi | Yuzdesi

Genel Mudar
Yardimcisi ve Uzeri 53 4 49 7,54 92,46
grubunda yer alanlar
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Tablo 2'den goruldigi gibi, arastirmaya konu olan kamu bankasinin

genel mudir yardimcisi ve lzerindeki unvan gruplarinda bulunan 53 Ust diizey

ybneticisinin 4’4 kadin, 49’u ise erkektir. Genel midir yardimcisi ve lizeri unvan

grubundaki tst diizey kadin yoneticilerin orani %7,54, tist diizey erkek ydneticilerin

orani ise %92,46’dir.

Tablo 3: Bankanin Kadin-Erkek Orta Diizey Yonetici Sayi ve Yiizde Dagilimi

Orta diizey Orta Diizey Kadin | Erkek Kadin Erkek
yoneticiler Yonetici Sayisi | Sayisi | Sayisi | Yizdesi Yiizdesi
Merkez Birimleri 60 20 40 33,33 66,67
Subeler 59 21 38 35,59 64,41
Toplam 119 41 78 34,45 65,55

Tablo 3'ten gorildugi gibi, arastirmaya konu olan kamu bankasinin madir

ve midir yardimcisi unvan gruplarinda bulunan 119 orta diizey yoneticisinin

41’i kadin, 78’i ise erkektir. Kamu bankasinda orta diizey kadin yoneticilerin orani

%34,45, orta diizey erkek yoneticilerin orani ise %65,55'tir.

Tablo 4: illere Gére Bankanin Subelerdeki Kadin-Erkek Calisan Sayi ve Yiizde

Dagilhimi
subeler Personel Kadin Erkek Ifadln. I.E.rkek.
Sayisl Sayisi Sayisi Yiizdesi Yiizdesi
Adana 65 18 47 27,69 72,31
Ankara 191 65 126 34,03 65,97
Antalya 67 15 52 22,39 77,61
Bursa 78 16 62 20,51 79,49
Diyarbakir 52 3 49 05,77 94,23
Denizli 59 13 46 22,03 77,97
Edirne 41 9 32 21,95 78,05
Erzurum 48 5 43 10,42 89,58
Eskisehir 59 19 40 32,20 67,80
Gaziantep 60 9 51 15,00 85,00
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iskenderun 42 10 32 23,81 76,19
istanbul 308 99 209 32,14 67,86
izmir 123 43 80 34,96 65,04
izmit 69 20 49 28,99 71,01
Kayseri 55 13 42 23,64 76,36
Konya 45 9 36 20,00 80,00
Malatya 52 8 44 15,38 84,62
Mersin 56 11 45 19,64 80,36
Samsun 61 12 49 19,67 80,33
Trabzon 48 10 38 20,83 79,17
Van 41 6 35 14,63 85,37
Toplam 1.620 413 1.207 25,49 74,51

Tablo 4’ten goruldGgi gibi, arastirmaya konu olan kamu bankasinin
subelerinde calisan toplam 1.620 calisanin 413’0 kadin, 1.207’si ise erkektir.
Kadin galisanlarin toplam galisanlara orani %25,49’dur. Kadin galisanlarin oraninin
ortalamanin lizerinde yer aldigi subeler; ylksekten distuge dogru sirasiyla %34,96
ile izmir, %34,03 ile Ankara, %32,20 ile Eskisehir, %32,14 ile istanbul, %28,99 ile
izmit ve %27,69 ile Adana Subeleridir. Kadin ¢alisanlarin oraninin ortalamanin
altinda ve en dusik oldugu subeler ise sirasiyla %5,77 ile Diyarbakir, %10,42 ile
Erzurum, %14,63 ile Van, %15 ile Gaziantep, %15,38 ile Malatya ve %19,74 ile
Mersin Subeleridir.

Tablo 5: Bankanin Subelerinde Calisilan Servise Gére Kadin-Erkek Calisan Sayi
ve Yiizde Dagilimi

Sl e Personel | Kadin Erkek Kadin Erkek
Sayisi Sayisi Sayisi Yiizdesi Yiizdesi

Vezne 522 170 352 32,57 67,43

Guvenlik 341 1 340 0,29 99,71

Diger (Bankacilik ve 680 219 | 461 32,21 67,79

Muhasebe)

Toplam 1.543 390 1.153 25,28 74,72
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Tablo 5'ten gorildigiu gibi, arastirmaya konu olan kamu bankasinin
subelerinde galisan ve yonetici pozisyonunda olmayan toplam 1.543 galisanin
522’si vezne, 341’i glivenlik ve 680’ni bankacilik ve muhasebe isleri ile ugrasan
servislerin ¢alisanlarindan olugmaktadir. Vezne islerini yapan servislerde gorevli
olan 522 calisanin 170’i (%32,57) kadin, 352’si (%67,43) ise erkektir. Givenlik
isini yapan servislerde gorevli olan 341 calisanin 1'i (%0,29) kadin, 340"1 (%99,71)
erkektir. Bankacilik ve muhasebe islerini yapan servislerinde gorevli olan 680
galisanin 219°u (%32,21) kadin, 461’i (%67,79) ise erkektir.

Tablo 6: Bankanin Subelerinin Bulundugu Bélgelere Gére Kadin-Erkek Calisan

Sayi ve Yiizde Dagilimi

Subelerin Personel | Kadin Erkek Kadin Erkek
Bulundugu Bolge Sayisi Sayisi Sayisi Yiizdesi | Yiizdesi
Akdeniz 230 54 176 23,48 76,52
Dogu Anadolu 141 19 122 13,48 86,52
Ege 182 56 126 30,77 69,23
Giineydogu Anadolu 112 12 100 10,71 89,29
ic Anadolu 350 106 244 30,29 69,71
Karadeniz 109 22 87 20,18 79,82
Marmara 496 144 352 29,03 70,97
Toplam 1.620 413 1.207 25,49 74,51

Tablo 6'dan gorildigi gibi, arastirmaya konu olan kamu bankasinin
subelerinde calisan toplam 1.620 galisanin 496’si Marmara, 350’si i¢c Anadolu,
230’u Akdeniz, 182’si Ege, 141’i Dogu Anadolu, 112’si Glineydogu Anadolu ve
109’u Karadeniz Bolgesi'ndeki subelerde galismaktadir. Marmara Bdlgesi’ndeki
subelerde gorevli olan 496 calisanin 144°G (%29,03) kadin, 352’si (%70,97) erkek;
ic Anadolu Bélgesi’ndeki subelerde gorevli olan 350 calisanin 106’si (%30,29)
kadin, 244’4 (%69,71) erkek; Akdeniz Bolgesi’ndeki subelerde gorevli olan 230
calisanin 54’0 (%23,48) kadin, 176’s1 (%76,52) erkek; Ege Bolgesi'ndeki subelerde
gorevli olan 182 calisanin 56’si (%30,77) kadin, 126's1 (%69,23) erkek; Dogu
Anadolu Bolgesi’ndeki subelerde gorevli olan 141 ¢alisanin 19’u (%13,48) kadin,
122’si (%86,52) erkek; Glineydogu Anadolu Bolgesi'ndeki subelerde gorevli
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olan 112 cahsanin 12’si (%10,71) kadin, 100’G (%89,29) erkek ve Karadeniz
Bolgesi'ndeki subelerde gorevli olan 109 calisanin 22’si (%20,18) kadin, 87’si
(%79,82) erkeklerden olusmaktadir. Kadin galisan oraninin ortalamanin lizerinde
yer aldigi bolgeler yiiksekten diistige dogru sirasiyla %30,77 ile Ege Bolgesi, %30,29
ile ic Anadolu Bélgesi ve %29,03 ile Marmara Bdlgesi’dir. Kadin ¢alisan oraninin
ortalamanin altinda yer aldigi bolgeler disiikten yilksege dogru sirasiyla
%10,71 ile GUneydogu Anadolu Bolgesi, %13,48 ile Dogu Anadolu Bolgesi, %20
,18 ile Karadeniz Bolgesi ve %23,48 ile Akdeniz Bolgesidir. Kadin ¢alisan orani
ortalamanin altinda olmasina karsin Akdeniz ve Karadeniz Bolgeleri ortalamaya
yakindir. Ancak Glineydogu Anadolu ve Dogu Anadolu Bélgeleri’nde kadin galisan
oranlari ortalamadan g¢ok uzak ve belirgin bir bicimde distktar.

Tablo 7: Bankanin Subelerinin Bulundugu Bolgelere Gore Kadin-Erkek Mudiir
Sayi ve Yiizde Dagilimi

Subelerin Mudiir Kadin Erkek Kadin Erkek
Bulundugu Bélge Sayisi Sayisi Sayisi | Yiizdesi Yiizdesi
Akdeniz 4 3 1 75,00 25,00
Dogu Anadolu 3 1 2 33,33 66,67
Ege 2 0 2 0 100,00
Guneydogu Anadolu 2 0 2 0 100,00
ic Anadolu 4 3 1 75,00 25,00
Karadeniz 2 0 2 0 100,00
Marmara 4 2 2 50,00 50,00
Toplam 21 9 12 42,86 57,14

Tablo 7'den goruldigi gibi, arastirmaya konu olan kamu bankasinin
subelerinde toplam 21 mudiriin 4’ Akdeniz, 4'i i¢c Anadolu, 4G Marmara, 3'ii
Dogu Anadolu, 2’si Ege, 2’si Glineydogu Anadolu ve 2’si Karadeniz Bélgesi’ndeki
subelerde galismaktadir. Akdeniz Bolgesi'ndeki subelerde gorevli olan 4 midirin
3’0 (%75) kadin, 1’i (%25) erkek; ic Anadolu Bélgesi’ndeki subelerde gérevli olan
4 mudirin 3’0 (%75) kadin, 1'i (%25) erkek; Marmara Bolgesi’ndeki subelerde
gorevli olan 4 midirin 2’si (%50) kadin, 2'si (%50) erkek; Dogu Anadolu
Bolgesi'ndeki subelerde gérevli olan 3 miidirin 1'i (%33,33) kadin, 2'si (%66,67)
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erkek; Ege, Gliineydogu Anadolu ve Karadeniz Bolgeleri’ndeki subelerde gorevli
2’ser midurin tamami erkektir. Kadin midir oranin ortalamanin lzerinde yer
aldig1 bolgeler yiiksekten diisiige dogru sirasiyla %75 ile Akdeniz Bélgesi ve ig
Anadolu Bolgesi, %50 ile Marmara Bolgesi’dir. Kadin miidiir oraninin ortalamanin
altinda yer aldig1 bolgeler %33,33 ile Dogu Anadolu Bolgesi ve hig¢ kadin midirin
olmamasi ile Ege, Glineydogu Anadolu ve Karadeniz Bélgeleridir.

Tablo 8: Bankanin Subelerinin Bulundugu Bolgelere Gére Kadin-Erkek Midiir
Yardimcisi Sayi ve Yiizde Dagilimi

Subelerin LIS Kadin Erkek Kadin Erkek
. Yardimcisi .. . " .
Bulundugu Bolge Sayisi Sayisi Yiizdesi Yiizdesi
Sayisi
Akdeniz 4 0 4 0 100,00
Dogu Anadolu 4 1 3 25,00 100,00
Ege 4 0 4 0 100,00
Guneydogu Anadolu 4 1 3 25,00 75,00
ic Anadolu 8 2 6 25,00 75,00
Karadeniz 3 1 2 33,33 66,67
Marmara 11 7 4 63,64 36,36
[Toplam 38 12 26 31,58 68,42

Tablo 8'den gorildigli gibi, arastirmaya konu olan kamu bankasinin
subelerinde toplam 38 miidiir yardimcisinin 11’i Marmara, 8’i i¢ Anadolu, 4’i
Akdeniz, 4’G Dogu Anadolu, 4’l Ege, 4G Glneydogu Anadolu ve 3’ii Karadeniz
Bolgesi'ndeki subelerde ¢alismaktadir. Marmara Bolgesi'ndeki subelerde goérevli
olan 11 mudir yardimcisinin 7°si (%63,64) kadin, 4'(i (%36,36) erkek; i¢ Anadolu
Bolgesi'ndeki subelerde gorevli olan 8 midir yardimcisinin 2’si (%25) kadin, 6si
(%75) erkek; Akdeniz Bolgesi’'ndeki subelerde gorevli olan 4 midir yardimcisinin
0"t (%0) kadin, 4G (%100) erkek; Dogu Anadolu Bdlgesi'ndeki subelerde
gorevli olan 4 mudir yardimcisinin 1'i (%33,33) kadin, 3’U (%66,67) erkek; Ege
Bolgesi'ndeki subelerde gorevli olan 4 madar yardimcisinin 0’1 (%0) kadin, 4G
(%100) erkek; Guneydogu Anadolu Bolgeleri'ndeki subelerde gorevli olan 4
midir yardimcisinin 1’i (%25) kadin, 3’G (%75) erkek; Karadeniz Bolgesi'ndeki
subelerde gorevli olan 3 midir yardimcisinin 1'i (%33,33) kadin; 2’si (%66,67)
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erkektir. Kadin midir yardimcisi oraninin ortalamanin tzerinde yer aldig1 bolgeler
yiksekten diisiige dogru sirasiyla %63,74 ile Marmara Bolgesi ve 33,33 ile i
Anadolu Bolgesi’dir. Kadin midir yardimcisi oraninin ortalamanin altinda yer
aldigi bolgeler %25 ile Dogu Anadolu, Giineydogu Anadolu, i¢ Anadolu ve %0 ile
Akdeniz ve Ege Bolgeleri'dir.

Tablo 9: Banka Subelerinim Bulundugu Bolgelere Gore Kadin-Erkek Orta Diizey
Yonetici Sayisi ve Yiizde Dagilimi

Subelerin Yonetici | Kadin Erkek Kadin Erkek
Bulundugu Bolge Sayisi Sayisi | Sayisi | Yiizdesi | Yiizdesi
Akdeniz 8 3 5 37,50 62,50
Dogu Anadolu 7 2 5 28,57 71,43
Ege 6 0 6 0 100,00
Glineydogu Anadolu 6 1 5 16,67 83,33
ic Anadolu 12 5 7 41,67 58,33
Karadeniz 5 1 4 20,00 80,00
Marmara 15 9 6 60,00 40,00
Toplam 59 21 38 35,59 64,41

Tablo 9’dann gorildigu gibi, arastirmaya konu olan kamu bankasinin
subelerinde toplam 59 yoneticinin (muddr ve mudir yardimcilari) 15’i Marmara,
12’si ic Anadolu, 8’i Akdeniz, 7’si Dogu Anadolu, 6si Ege, 6’si Glineydogu Anadolu
ve 5’'i Karadeniz Bolgesi'ndeki subelerde galismaktadir. Marmara Bolgesi’ndeki
subelerde gorevli olan 15 ydneticinin 9’u (%60) kadin, 6’si (%40) erkek; ic Anadolu
Bolgesi'ndeki subelerde gorevli olan 12 yoneticinin 5’i (%41,67) kadin, 7’si
(%58,33) erkek; Akdeniz Bolgesi’ndeki subelerde goérevli olan 8 yoneticinin 3’0
(%37,50) kadin, 5’i (%62,50) erkek; Dogu Anadolu Bolgesi’ndeki subelerde gorevli
olan 7 yoneticinin 2’si (%28,57) kadin, 5’i (%71,43) erkek; Ege Bolgesi'ndeki
subelerde gorevli olan 6 yoneticinin 0’1 (%0) kadin, 6’s1 (%100) erkek; Giineydogu
Anadolu Boélgeleri’ndeki subelerde gorevli olan 6 yoneticinin 1'i (%16,67) kadin,
5% (%83,33) erkek; Karadeniz Bolgesi’'ndeki subelerde gorevli olan 5 yoneticinin
1'i (%20) kadin; 4’0 (%80) erkektir. Kadin yonetici oraninin ortalamanin tzerinde
yer aldig1 bolgeler yiksekten disiige dogru sirasiyla %60 ile Marmara Bolgesi,
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%41,67 ile i¢ Anadolu Bolgesi ve %37,50 ile Akdeniz Bélgesi’dir. Kadin ydnetici
oraninin ortalamanin altinda yer aldig bolgeler disik yiuksege dogru sirasiyla %0
ile Ege Bolgesi, %16,67 ile Gineydogu Anadolu Bolgesi, %20 ile Karadeniz Bolgesi
ve %28,57 ile Dogu Anadolu Bolgesi‘dir.

SONUC

Arastirmanin bulgularina goére, arastirmaya konu olan kamu bankasinin
merkez birimleri ve subelerinde ¢alisan kadinlarin orani %33,78, orta diizey
yonetici pozisyonlarinda gorevli olan kadinlarin orani %34,45 ve Ust diizey
yOnetici pozisyonlarinda gérevli olan kadinlarin orani ise %7,54’tir. Bu bulgulara
gore, ilgili banka 6rnekleminde cam tavan sendromunun Ust diizey ve orta diizey
ybnetici pozisyonlari icin dogrulanmis oldugu séylenebilir. Orta diizey yonetici
pozisyonlarindaki kadin orani erkek oranina gore oldukga disiik olmakla birlikte,
kadin g¢alisan oranindan daha ylksektir. Bu, kadin calisanlarin bir kisminin cam
tavan sendromunu orta diizey yonetici pozisyonlari igin zorladiklar ve asabildikleri
seklinde yorumlanabilir. Arastirmaya konu olan kamu bankasinda st diizey yonetici
pozisyonlarinda bulunan kadinlarin orani %7,54 ile 2015 yilinda gergeklestirilen
Grant Thornton’un arastirmasinin sonuglarina gére %26 olan Tirkiye'deki Ust
diizey yonetici pozisyonlarindaki kadinlarin genel temsil oraninin ve %22 olan diinya
ortalamasinin ¢ok altindadir.

Arastirmanin bulgularina gore, merkez birimlerinde istihdam edilen
calisanlarin %39,75’i ve orta diizey yoneticilerin %33,33’li; Subelerde istihdam
edilen c¢alisanlarin %25,49°'u ve Sube vyoneticilerinin %35,59’u kadinlardan
olusmaktadir. Bu oranlar, istihdam edilen kadin ¢alisan oraninin erkek calisan
oranina gore oldukca disuk oldugunu gostermekte; ayni zamanda merkez
birimlerinde ve subelerde gérev yapan orta diizey yonetici pozisyonlari igin cam
tavan sendromunu dogrulamaktadir.

Arastirmanin kadin-erkek calisanlarin servislere gére dagilimini gésteren
bulgulari, Subelerde servis olarak adlandirilan ve ayni zamanda temelde (g farkh
is tarinu ifade eden vezne, glvenlik ve bankacilik-muhasebe islerini yiriten
calisanlardan vezne ile bankacilik-muhasebe islerini yiritenlerin yaklagik
%32’sinin kadin olmasi, diger taraftan glvenlik islerini yUritenlerin ise sadece

%0,29'nun kadin olmasi bazi islerin kadin veya erkek isi olarak ayrildiginin bir
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gostergesi niteligindedir. Buradan bu Ug farkli is tlri icinden glvenlik islerinin
erkek isi olarak algilandig1 veya degerlendirildigi sonucuna varilabilir.

Arastirmanin diger bir bulgusu 6rneklemdekibankanin Diyarbakir, Erzurum,
Van, Gaziantep, Malatya gibi Glineydogu Anadolu ve Dogu Anadolu Bolgelerinde
yer alan Subelerinde istihdam edilen kadin galisan sayisi, ayni bankanin subeleri
baz alindiginda Tiirkiye ortalamasinin altindadir. Ayni zamanda buillerdeki subeler
kadin istihdaminin en diisiik oldugu subeler konumundadir. Bu bulgu, kadin-erkek
istihdaminin bolgeler temelinde belirgin bir sekilde farklilastigini géstermektedir.
Toplumsal faktorler, ozellikle ataerkil ve geleneksel degerler bunda belirleyici
olmus olabilir. Diger taraftan izmir, Ankara, istanbul ve Adana gibi kentlesmenin
ve nifusun daha ylksek oldugu illerde istihdam edilen kadin galisan oraninin
bankanin subeleri bazinda Turkiye ortalamasinin Gzerinde olmasi, ataerkil yapi ve
geleneksel degerler gibi toplumsal faktorlerin bu biyik sehirlerde belirli 6lgtide
gevsemis olmasiyla aciklanabilir.

Subelerde kadin ydneticinin en c¢ok oldugu bélge %60 ile Marmara
Bolgesi, en dusik oldugu bdlge ise hi¢ kadin ydneticinin olmamasi nedeniyle
Ege Bolgesi'dir. Gelismislik dlizeyi yiksek bu iki bolge arasindaki farkta 6rgutsel
faktorlerin veya 6rgitin i¢ dinamiklerinin etkili oldugu séylenebilir. Ayrica, kadin
yoneticilerin yiiksek ve ortalamanin iizerinde oldugu bélgelerin, Marmara, ic
Anadolu ve Akdeniz Bolgeleri; disiik oldugu bolgelerin ise Glineydogu Anadolu,
Karadeniz ve Dogu Anadolu Bolgeleri olmasi, yonetici atamalarinda toplumsal
faktorlerin ve bolgesel farkliliklarin dikkate alindigina iliskin bir gdsterge olabilir.

Ornekleminin bir kamu bankasi ve subelerinin Ust diizey yéneticileri,
orta dlzey yonetici ve calisanlarindan olusmasi ve verilerinin sayl ve yilzde
dagilimlarinin ortalamalari ile kiyaslamalar yapilarak degerlendirilmesi, bu
calismanin sinirhliklaridir. Bu nedenle oOzellikle cam tavanin cografi bolgeler
bakimindan farklilasip farkhlagsmadiginin  bankacilik sektérinde ve diger
sektorlerde daha genis drneklemlerde arastiriimasi faydali olacaktir. Ayrica cam
tavanin cografi bolgeler bakimindan farkli nedenlerinin olup olmadiginin tespiti
acisindan farkli cografi bolgelerde faaliyet yiriiten farkli orgutlerde yapilacak
nitel arastirmalarin ilgili literatlre katki saglayacagi degerlendirilmektedir.
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