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TESEKKUR

Alti yil dnce basladigim bu yolculugun sonuna geldigimde hayalimi gerceklestirmeye
yardim eden herkese tesekkiir etmek isterim. ilk olarak bu tez ¢alismasindaki en biyiik
katklyl saglayan danismanim Prof. Dr. Azize ERGENELI'ye tesekkir ederim. Bu
yolculukta bana her tirli destek verdigi, danismanlik yapti§i ve yogunluguna ragmen
zaman ayirdigi icin ona minnettarhgimi ve tesekkirlerimi sunarim. Azize Hocayla
calisma firsatina sahip olmaktan, onun isletme ve arastirma alanlarinda genis bilgileri ve

tecrubelerinin bir kismini bana aktarmasindan onur duydum.

Bu tez galismasinin ortaya gikmasini saglayan Dog. Dr. Anil BOZ SEMERCIi'ye de
tesekkir etmek isterim. Tez hazirlama slrecinde, Ozellikle analiz kisminda bana
gosterdiginiz devamli yardim, destek ve anlayis icin minnettarim. Sizinle ve Azize
Hocayla calismak, hem Turkiye’deki hem de doktoradaki tecriibelerimi ve Kkisisel

yeteneklerimi zenginlestirmistir.

Tarkiye’de doktora egitimine devam etmek amaciyla bana bu firsati saglayan ve burs
veren Yurtdigi Tarkler ve Akraba Topluluklar Bagkanhgina tesekkir etmek isterim.
Ayrica, bizi doktora egitimine kabul eden, degerli ve tecrubeli hocalari bize tahsis eden,
kaliteli bir egitim elde etmek amaciyla gerekli araglari saglayan Hacettepe Universitesi

Rektorligine de tesekklrlerimi sunarim.

Turkiye’de doktora egitimi almaya karar verdigim andan itibaren, bana surekli manevi
destek veren, bu isi bagsaracagima inanan sevgili anneme ve aileme tesekkur ederim.
Bu basarimda onlarin katkilari anlatilamaz. Su anda aramizda olmayan ama akademik
alana ilk adim atmami tesvik eden, beni herkesten ve kendimden daha iyi taniyan

rahmetli babama da minnettarim.

Doktora egitimim esnasinda bana destek veren ve doktora egitimimin basariliyla
sonuglanmasinda katki saglayan ama burada tek tek adlarini sayamadigim Urdiin’deki
batin aile Uyelerime ve arkadaslarima tesekkir ederim. Memleketim diginda oldugum
halde kendimi ailemin arasinda hissettiren Turkiye'deki ikinci aileme ve arkadaslarima

da minnettarim. Bu yolculugun ilk ginunden itibaren bu asamaya gelene kadar beni



cesaretlendiren, tesvik eden ve Tiurkceme yardim eden Akif CAY’a tesekklr etmek
isterim. Doktora egitimi boyunca ve her asamasinda yanimda olan ve destekleyen
Gulzoda MAKHMUDJONOVA ve Enaam UMRAN arkadaslarima mutesekkirim.

Doktora egitimim slirecinde bana deger katan, essiz ve unutulmaz bir tecriibe yasamami
saglayan bolimimuzdeki bitin 6gretim Uyelerine tesekklrlerimi sunarim. Doktora
egitimim surecinde derin bilgileriyle bana destek veren degerli ve tecribeli Prof. Dr.
Aydin ULUCAN, Prof. Dr. Bahtisen KAVAK, Prof. Dr. Leyla OZER, Prof. Dr. Mehmet
Baha KARAN, Prof. Dr. Mustafa KILIC, Prof. Dr. Semra GUNEY, Prof. Dr. Selin METIN
CAMGOZ, Prof. Dr. Ali Tarkan CAVUSOGLU, Dog. Dr. Arzu ILSEV, Dogc. Dr. Oznur
AZIZOGLU, Dog. Dr. Ozge TAYFUR EKMEKCI hocalarima tesekkiir etmeyi bir borg
bilirim. Ayrica, hem isletme bélimiinde hem de Sosyal Bilimler Enstitiinde biitiin idari

personele tesekklrlerimi sunarim.

Doktora tez izleme komitesinde ve savunma jurisinde Uye olan danismanim Prof. Dr.
Azize ERGENELI, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakdltesi isletme Boliimiinde
dgretim Uyesi Prof. Dr. Ozlem ATAY, Ankara Haci Bayram Veli Universitesi iktisadi ve
idari Bilimler Fakiiltesi isletme Bdlimiinde dégretim Uyesi Prof. Dr. Belgin AYDINTAN ile
béliimiimiizden Prof. Dr. Selin METIN CAMGOZ ve Dog. Dr. Anil BOZ SEMERCI'nin

destegi, yardimi ve degerli geribildirimleri icin tesekkurlerimi sunarim.

Bu tez calismasi esnasinda bilgi edinme ve arastirma konusunda destek veren Urdiin
Universitesi Kadin Arastirmalari Merkezinde 6gretim tyesi Prof. Dr. Amal Al Kharouf,
Urdiin Universitesi Hemsirelik Fakltesinde 6gretim Gyesi Prof. Dr. Inaam Khalaf, Urdiin
Alman Universitesi Lisansusti Isletme Enstitiinde 6gretim Uyesi Prof. Dr. Mamoun

Akroush, meslektaslarim Dr. Manal EI-Fiki ve Basma Ishagat’a minnettarim.

Son olarak, bu tez calismasinin hem Tirkiye hem de Urdin’de basarili bigimde
yurattilmesine imkan veren, anket uygulamasi ve veri toplamasi konusunda yardim eden
herkese tesekkir etmek isterim. Bu iki memleketimde zaman ayirip anket sorularima

cevaplayan buttn katilimcilara tesekklrt borg bilirim.
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OZET

SHABSOUGH, Tina; Kalip Yargilar ile Kariyerde Yapiskan Zemin Arasindaki lliskide
Sosyal Ag Kurma ve Aile-Is Catismasinin Diizenleyici Araci Etkisi: Tiirkiye ve Urdiin'de

Calisan Kadinlar Uzerinde Bir Arastirma, Doktora Tezi, Ankara, 2021.

Kadinlarin is gucune katihm orani giderek artmakla birlikte, Ust duzey yonetim
pozisyonlarindaki kadin sayisi ¢ok dugiktir. Kadinlarin gogunlukla drgutlerin alt ve orta
dizey pozisyonlarinda yogunlasmis olmalarinin bir nedeni, erken gocukluk yaslarindan
itibaren maruz kaldiklar ve zamanla igsellestirdikleri cinsiyete dayali kalip yargilardan
biri olan cinsiyet rolleridir. Birgok kiltirde kadinlarin ana roltndn, aile sorumluluklarini
yerine getirmek olduguna inaniimaktadir. Bu kdltlrel degerler sebebiyle kadinlar, is
hayatina girdikten sonra ev ve aileye dair sorumluluklari ile iste kendilerinden
beklenenler arasinda bir denge tutturmak zorundadirlar. Ancak igsellestirdikleri cinsiyet
rollerine iliskin kalip yargilari onlari aileye iligkin sorumluluklari én planda tutmaya

zorlamakta ve aile-is ¢atismasi yasamalarina neden olmaktadir.

Cinsiyete dayal kalip yargilar, kadinlarin is hayatinda bagarili olmalarinda 6nemli él¢ctide
etkili olan sosyal aglar kurmalarina da engel olabilmektedir. Oysa bu aglar, kadinlarin
igsyerinde ilerlemeleri ve kendilerini gelistirmeleri icin gerekli olan firsatlari fark etmelerine
ve Ust pozisyonlarda bulunan Kigilerin onlari dogru bi¢cimde degerlendirmelerine imkan
vermektedir. Kadinlar, dstlenmek zorunda hissettikleri aile sorumluluklarindan yeterince
zaman ayiramadiklari i¢in sosyal ag etkinliklerine yeterince ilgi gésterememektedirler.
Sonugta kadinlar, érgitlerindeki rutin, ilerleme olanagi zayif, disuk Ucretli, daha ziyade

destek ve yardimci rolleri iceren iglerde uzun sire ¢alismak durumunda olmaktadirlar.

CGalismanin amaci, kadinlarin alt ve orta duzeydeki pozisyonlarda yapisip kalmis gibi
olmalarinin sosyal, kiltirel ve érgltsel nedenlerini arastirmaktir. Sosyal ag kurma ve
aile-is catismasinin cinsiyete iliskin i¢sellestiriimis kalp yargilar ile yapiskan zemin
Uzerinde araci ve dizenleyici etkileri incelenmistir. Ayrica kadinlarin uzun slredir
calismakta olduklari disik dizeydeki pozisyonu ne denli yapigskan zemin olarak
algiladiklari degerlendiriimeye cahisiimistir. Tirkiye ve Urdin’deki alt ve orta diizey
pozisyonlarda ¢alisan 332 kadin Gzerinde yUritilen bu ¢alisma sonucunda, bu llkelerde

icsellestiriimig kalip yargilarin kadinlarin sosyal ag kurma davraniglarini etkiledigi ancak



Vi

kadinlarin yapiskan zemin algilarinin distk oldugu bulunmustur. Ayrica, i¢gsellestiriimis
kalip yargilar ile yapiskan zemin algisi arasinda, sosyal ag kurma ve aile-is catismasinin
araci ve dizenleyici etkileri Turkiye'de anlamli ¢iktigi halde Urdiin'de benzer etki

gorilmemistir.

Anahtar Sozcukler

Kadin, Kadin Calisan, Yapiskan Zemin, Cinsiyete iligkin i¢sellestirilmis Kalip Yargilar,
Sosyal Ag Kurma, Aile-is Catismasi.
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ABSTRACT

SHABSOUGH, Tina; Moderated Mediation Effect of Social Networking and Family-Work
Conflict on the Relationship between Stereotypes and Sticky Floor: A Survey on Working
Women in Turkey and Jordan, Ph. D. Dissertation, Ankara, 2021.

Despite the gradual increase in their workforce participation rate, the number of women
in senior managerial positions is still inadequate. One cause that women are mostly
concentrated in lower and middle-level positions of the organization is gender roles; one
of the gender-based stereotypes women are subjected to from early childhood and
internalize over time. Many cultures still believe that women’s role is to fulfill family
responsibilities. Due to these cultural values, women joining the work-life are obliged to
find a balance between their home and family-related responsibilities and what is
expected from them at work. However, the internalized gender-related stereotypes force
women to prioritize family-related responsibilities and lead them to experience family-

work conflicts.

Gender-related stereotypes can also prevent women from establishing social networks
that have a significant impact on their professional success. These networks enable
women to detect the opportunities necessary for advancement and development and for
those in top positions to evaluate them properly. Since women are incapable of devoting
enough time due to the family responsibilities they feel obliged to undertake, they cannot
show enough interest in social networking activities. Ultimately, women will have to work
for a long time in routine, dead-end, low wage jobs that mostly involve supporting and

assisting roles at their organizations.

The study aims to investigate the social, cultural, and organizational causes behind
women being stalled in low and middle-level positions. It examined the mediating
moderating effect of social networking and family-work conflict on the relationship
between gender-related intrinsic stereotypes and sticky floor. Furthermore, it aimed to
evaluate the extent to which women perceive working in low-level positions for an
extended period as a sticky floor. As a result of this study that was conducted among
332 women working in low to middle-level positions in Turkey and Jordan, it was found

that internalized stereotypes influence women's social networking behaviors in both



countries; however, they showed low sticky floor perceptions. Moreover, whereas the
moderating and mediating effects of social networking and family-work conflict were
found to be significant in Turkey, a similar effect was not observed in Jordan.

Keywords

Women, Working Women, Sticky Floor, Gender-related Intrinsic Stereotypes, Social

Networking, Family-Work Conflict.
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GIRiS

Son yillarda egitim alan, isglcline katilan kadin sayisi giderek artmistir. Bununla
kalmayip kadinlar daha 6énce erkekler icin uygun oldudu disundlen meslekler ve
pozisyonlara da girmeye baslamiglardir. Hem egitim hem de profesyonel hayatta
kadinlar bilimsel, matematiksel, teknolojik, ydneticilik alanlarinda cesitli pozisyonlar
ustlenmiglerdir. Ornegin, Women in Science bilgi notuna gére arastirma ve gelistirme
alaninda kadinlarin sayisi yeterince yukselmis sayllmasa da 2016 yilinda %29.3’e kadar
cikmistir (UNESCO, 2019). Women in Business raporunda dinya ¢apinda yoneticilik
pozisyonda yer alan kadinlarin simdiye kadar kaydedilen en yiiksek oran olan %29a
ulagtiklar gosterilmistir (Grant Thornton, 2019). Diger taraftan egitimleri ve kariyerleri
konusunda kadinlarin bazi gelismeler yasamakta olduklari gorilse de isyerinde hala
farkh zorluklarla karsilasmaktadirlar. Sosyal, kiltlrel ve o6rgitsel kosullardan dolayi
isyerinde kadinlarin daha ikinci planda kaldiklari sdylenebilmektedir. Kadinlarin ¢ogu
hala kadinsi olarak sayillan mesleklerde ve orgut hiyerarsisinde ¢ogunlukla alt ya da
kismen orta dizey pozisyonlarda yogunlasmislardir. Sadece liderlik, Ust dulzey
yoneticilik pozisyonlarina ulasan kadinlarin sayisinin ¢ok az olmasi degil, kadinlarin
orgltlerin en alt kademelerinde uzun slre ylkselemeden g¢alismak zorunda olmalari da
onemli bir sorundur. Erkeklere ayni diizeyde niteliklere sahip olmalarina ragmen ¢alisan
kadinlarin gelisim ve ilerleme firsatlari son derece yetersizdir (Fernandez and Campero,
2017; Zeng, 2011). Diger bir ifadeyle kadinlar, kendilerini kariyer basamaklarini

tirmanmaktan alikoyan kosullarla karsilagsmaktadirlar.

Kadinlar is hayatinda yer alarak énemli bir katkida bulunmalarina ragmen erkeklerle
kiyaslandiginda hala ise ahm, terfi, gelisim firsatlari konusunda =zorluklar
yasamaktadirlar. Kadinlarin potansiyellerinden, niteliklerinden faydalanmak amaciyla
isyerinde karsilasgtiklari engeller ve sorunlar arastiriimistir. Bu dogrultuda kadinlarin
yasadiklari aksaklklar arastirmacilar tarafindan cam ucurum, cam duvarlar, labirent,
anne yolu gibi birgok metafor seklinde acgiklanmistir (Eagly ve Carli, 2007; Smith ve
arkadaslari, 2012; Weidenfeller, 2012). Bunlar ve baska metaforlar kadinlarin isyerinde
karsilastiklar cesitli sosyal, kulturel ve orgltsel engellerin kadinlarin kariyerleri

uzerindeki etkilerini ortaya koymaktadirlar.



Cam tavan isyerinde kadinlarin ilerleme firsatlarinin eksikligini temsil eden, literatlrde
genis capta kullanilan bir kavramdir. Cam tavan kadinlarin liderlik ve (st dizey
ybnetimsel pozisyonlarina ulasmak icin micadele ederken karsilastiklari gérilmeyen
engeller olarak tanimlanmistir (Jackson, 2001; Ryan ve Haslam, 2006). Her ne kadar ust
dizey pozisyonlara ulagsmis kadin sayisi ¢ok az olsa da bazi kadinlarin bu pozisyonlara
gelmeyi basarmis olmalari g6z ardi edilemez. Ancak ayni kosullarda bulunan erkeklerin
ust dizey yonetimsel pozisyonlarin cogunlugunda yer aldiklari, kadinlarin ise 6rgutlerin
alt ve orta dlizey pozisyonlarda yogunlasmis olduklari da agiktir. Diger bir ifadeyle
kadinlarin érgut hiyerarsinin alt dlizeylerinde de mahsur kaldiklari ileri strilebilmektedir.

Bu durum yapiskan zemin olarak tanimlanmistir.

Yapiskan zemin ve cam tavan, kadinlarin kariyerde ilerleyememeleri durumunu
inceleyen ve birbirini tamamlayan olgulardir. Cam tavan liderlik ve en Ust dizeyde
ybnetimsel pozisyonlara ulagsmaya gayret gdsteren kadinlara odaklanirken, yapiskan
zemin alt ve en fazla orta diizey pozisyonlarda istihdam edilen kadinlarla ilgilenmektedir
(Carli ve Eagly, 2016; Cotter ve arkadaslari, 2001; Fernandez ve Campero, 2017).
Yapigkan zemin, kadinlarin sadece alt ve orta dizey pozisyonlarda yodunlagsmig
olmalarini ile degil ayni pozisyonlarda uzun stre mahsur kalmalarini ifade etmektedir.
Ayrica esit egitim, tecribe, niteliklere sahip olan erkekler érgltlerde hizli bigimde terfi
ettirilirken kadinlarin gelisim firsatlari, maas artisi ve ilerleme imkanlarinin daha disuk
ve yavas oldugu gorilmektedir (Booth ve arkadaslari 2003; Deschacht ve arkadaslari,
2017; Schnarr, 2012; Smith ve arkadaslari, 2012). Bdylece kadinlar bir gelecege sahip
olmayan, Orgut hiyerargisinde alt duzeyde olan pozisyonlarda yillarca yapisip

kalmaktadirlar.

Kadinlarin liderlik ve Ust dlzey pozisyonlara ulasamamalar ¢esitli sosyal, kultirel ve
orgutsel nedenlerle alakal olabilmektedir. Cinsiyet kalip yargilari ve ayrimcilik
davraniglari kadinlarin isyerinde ve sosyal ¢gevrelerinde karsilastiklari sorunlardan biridir.
Cinsiyete iligkin kalip yargilar, cinsiyet temelli inanglara ve genellemelere dayanarak
belirli nitelikleri ve davraniglari kadinlara ve erkeklere atfetmektedir (Chiu ve arkadaslari,
1998; C. Naffziger ve K. Naffziger, 1974; Sikdar ve Mitra, 2012). Béylece bazi 6zellikler
ve davraniglarin cinsiyete gore uygun olup olmayacag! kisiler ve toplum tarafindan
tanimlanabilmektedir. Ornegin toplumda erkeklerin ailenin gegimini saglayan kisi oldugu
dusunulirken kadinlarin ailenin ihtiyaglarini saglamak, ev ve cocuklara bakmak

zorundadirlar. Cocuklugundan beri bu tir dusincelere ve davraniglara maruz kalan



kadinlar cinsiyete iligskin kalip yargilari kendi kisiliginde i¢gsellestirmektedirler. Cinsiyete
iliskin kahp yargilarin igsellestiriimesi, kadinlarin temel rolindn aile sorumluluklariyla
ilgilenmek oldugu, bazi egitim ve meslek segeneklerinin kadinlara uygun olmadigi,
¢alisma hayatinda Ust dlzey pozisyonlarda basarili olamayacaklari gibi kanaatlere yol
acabilmektedir. Boylece kadinlar genel ve i¢sellestiriimis cinsiyete iligskin kalip yargilara
uymaya c¢alisirken kariyerlerini olumsuz ydnde etkileyebilecek bazi seg¢enekleri tercih
edebilmektedirler. igsellestirdikleri kalip yargilar nedeniyle kadinlar, liderlik ve Ust diizey
yoneticilik pozisyonlarinin erkeklere daha uygun olduguna ve gelenekgi cinsiyet rollerinin
oncelie sahip olduguna inanarak, uzun slre orgutin alt ve orta dizeylerindeki
gbrevlerde kalmalarinda bir sakinca go6rmeyerek bu duruma itiraz da

etmeyebileceklerdir.

Kadinlar is glcune katildiktan sonra Ustlendikleri cesitli rolleri yerine getirmeye dair
zorluklarla karsilasmaya baslamiglardir. Toplum tarafindan tanimlanmis cinsiyet rolleri
kadinlardan beklenen aile ve is sorumluluklarini etkilemistir. Genelde, ataerkil gelenekgi
kultdrlerde kadinlarin temel roll evle ilgilenmek, aile ihtiyacglarini karsilamak ve ¢gocuklara
bakmaktir. Kadinlarin is glictine katilmasindan sonra aile sorumluluklarinin egleri, aile
Uyeleri ya da yakin sosyal gevreleri tarafindan paylasiimis olmasi gerekirken, bu
mesuliyetlerin kadinlar tarafindan is yukleri ile birlikte yapilmaya devam etmesi
beklenmigstir. Boylece kadinlar, iki kat yuk Ustlenerek, is yerinde ve evde iki vardiya
halinde calismak ve sorumluluklarini kusursuzca yerine getirmek mecburiyetinde
kalmiglardir. Bu kosullarda kadinlar, bu iki rol arasinda bir catisma yasamaya
baslamiglardir. Kadinlarin bu iki rolden birine verdikleri 6ncelige dayanarak literatlrde iki
tur catisma tanimlanmistir. Biri ig-aile catismasi digeri ise aile-ig catismasidir. Netemeyer
ve arkadaslari (1996, s. 401) aile-is catismasi aileye karsi sorumluluklarin zaman alici
olmasi ve kendine gore ¢caba gerektirmesi nedeniyle bireyi isinin gereklerini yapmaktan
alikoydugunu ifade etmislerdir. Diger bir ifadeyle kadinlar aile ile is sorumluluklari yerine
getirme arasinda kaldiklarinda aileyi secip igle ilgili gorevleri ikincil siraya
gecirmektedirler. Alan calismalarinda aile ile is arasindaki ¢atismanin kadinlarin
isyerinde ilerleme firsatlarini olumsuz yodnde etkileyebilecedi tespit edilmistir (Chou ve
arkadaslari, 2005; Liff ve Ward, 2001; Linehan ve Walsh, 2000; Mohajeri ve Mousavi,
2017). Aile sorumluluklarini kadinlarin ana rolu olarak goéren toplumlarda aile-is
¢atismasinin buyuk élglide yasanabilecegi, bu toplumsal degeri i¢sellestiren kadinlarin
kariyerlerinin bu durumdan olumsuz ydnde etkilenebilecegi 6ne surllebilmektedir.

Boylece aile-is c¢atismasi yasayan kadinlar, kendilerine yonelik kalip yargilari



icsellestirdikleri icin daha da guglendirmekte, bu nedenle de is yerlerinde alt ve orta

pozisyonlarda yapisip kalabilmektedirler.

Cinsiyete iligskin kalip yargilar sadece kadinlarin rollerini, 6zellikle aile sorumluluklarina
yonelik rollerini belirlemekle kalmayip, onlarin kariyer konusundaki davranislarini da
etkileyebilmektedirler. Genelde calisan kadinlarin c¢alisma saatlerinden sonraki
zamanlarini ve hafta sonlarindaki bos vakitlerini aileleriyle gecirmeleri, ev ve ¢ocuklarinin
ihtiyaclarini karsilasmalari beklenmektedir. Bazi kilttrlerde kadinlarin ¢alismalari kabul
edildigi halde is seyahati gerektiren mesleklerde gérev almalari, is arkadaslariyla is
disinda bir araya gelmeleri gibi davraniglar hentiz hos karsilanmamaktir. Oysa bu tir
davraniglar kariyer yapmak ve ilerlemek acgisindan énemli bir rol oynamaktadir. Clnku
bu tir faaliyetler sosyal aglarin kurulmasini saglamaktadir. A§g kurma davranigi, iste ve
kariyerde firsatlari yakalama imkani veren cesitli kisisel ve profesyonel iligkilerin
geligtiriimesi ve surduridlmesini icermektedir (Benschop, 2009; Forret ve Dougherty,
2001; Ozdemir, 2008). Sosyal aglar orgit igindeki is arkadaslari, digindaki meslektaslar
ve paydaslari ile olusturulan iligkiler ve baglantilardir. Sosyal aglarin olusturulmasi gesitli
faydalar saglamaktadir. Farkli kariyer dizeylerinde bulunan kisilerle iligkiler kurarken
onemli bilgiler elde edilebilir, ilerleme firsatlari yakalanabilir, gelisim imkanlarindan
haberdar olunabilir. Sosyal etkinliklere katiimak ¢alisanin, karar verici, yonetici, mentor
ve sponsor olan kigiler tarafindan fark edilmesine olanak saglamaktadir (Burke ve
arkadaslari, 1995; Cross ve Linehan, 2006; Ely ve arkadaslari, 2011). Sosyal aglar
kurmak ve bu aglardaki iliskileri surdirmek sadece kariyerde ilerleme ve gelisme
saglamakla kalmayip, bireye gerektiginde sosyal ve duygusal destek saglamakta ve
dostluk ihtiyaglarini tatmin etmekte de 6nemli bir rol oynamaktadir (Langford, 2000;
Podolny ve Baron, 1997; Simpson, 1998).

Sosyal adlarin olusturulmasi 6énemli ve faydali olmasina ragmen kadinlar bu konuda
elverigsiz kosullarla karsilasmaktadir. Literatirde kadinlarin sosyal etkinliklere
katilamamalarinin, aglara dahil olamamalarinin nedenleri arastiriimistir. Genelde, 'old
boys' aglari' olarak adlandirilan sosyal aglarin gogunlukla erkeklerden olustugu ve onlara
uygun faaliyetler igerdidi icin kadinlarin bu aglarin diginda tutulduklari ileri striimektedir
(O’Neil ve arkadaglari, 2011; Reichman ve Sterling, 2004; Wang, 2009). Bazi yazarlar
kadinlarin sosyal aglar kurarken kariyerlerine faydali olmasindan ¢ok duygusal destek
ve dostluk ihtiyaglarinin karsilanmasini énemsediklerini dillendirmektedir (Greguletz ve

arkadaslari, 2019; Ibarra, 1993; Singh ve arkadaslari, 2006). Bunlarla beraber kadinlarin



karsilastiklari ve i¢sellestirdikleri cinsiyete iligskin kalip yargilar kadinlarin sosyal ag kurma
becerileri tUzerinde dnemli bir etkiye sahip olacagl 6ne surllebilmektedir. Yukarida
bahsedilen aile sorumluluklari ve toplum tarafindan beklenen c¢alisma kosullari
kadinlarin sosyal etkinliklere katiima imkanlarini, baglantilar kurma davraniglarini
etkileyecektir. Erken ¢ocukluk dénemlerinden itibaren cinsiyete iligkin kalip yargilarla
buyudyen kadinlar i¢sellestirdikleri bu degerlerin etkisiyle kariyerlerine faydali olacak
eylemlerden vazge¢cmek ve ailelerini segmek gerektigini dusunebilmektedir. Caligmalar,
kadinlar sosyal aglar kuramadiklarinda ya da bu aglarin disinda tutulduklarinda
kariyerde gelisim ve ilerlemeden olumsuz yonde etkilenmekte olduklarini ortaya
koymaktadir (Cross ve Linehan, 2006; Kumra ve Vinnicombe, 2008). Jauhar ve Lau
(2018) orgutte ag kurabilen kadinlarin cam tavani kirdiklarini ve kariyerlerinde
ilerleyebildiklerini belirlemiglerdir. Buna benzer bir sekilde sosyal a§ kurma davranislari
yetersiz veya eksik oldugunda kadinlarin kariyerde ilerleyememekle kalmayip
hiyerarsideki alt ve orta dluizeydeki pozisyonlarda mahsur kalma ihtimallerinin kaginilmaz

olacag@i dusunulebilmektedir.

Turkiye ve Urdiin’de kadinlar niifusun yaklasik yarisini olusturmaktadir. Son yillarda da
bu iki Ulkenin kadinlarinin egitim seviyesi ve ig gucune katilim orani artmistir. Ancak Ust
yonetimsel pozisyonlarda kadin sayisi hala yetersizdir. Diger bir ifadeyle Turkiye ve
Urdiin’de calisan kadinlarin gogu hiyerarsinin alt ve orta diizeylerde yogunlagsmaktadir.
Bu sorunun iki Ulkede bulunan sosyal, kulturel ve 6rgutsel nedenlere yorumlanabilecegi
dusunulmektedir. Ekonomik gelismede o©nemli bir katkiya sahip olabildiklerinden
kadinlarin potansiyellerini tesvik eden, yeteneklerinden faydalanan ve kariyer yapma
istegine destek veren politikalar, uygulamalar ortaya koyulmaldir. Bu kosullari yerine
getirmenin ilk asamasi olarak kadinlarin toplumda, sosyal gevreler ve is yerlerinde
karsilastiklari zorluklar anlasiimalidir. Bdylece bu galismada Tirkiye ve Urdin’de alt ve
orta duzey pozisyonlarda calisan kadinlarin yapiskan zemin olgusuna dair algilarini
belirlemek ve yapiskan zemini buna neden oldugu digunulen sosyal, kultirel ve 6rgutsel
faktorler bakimindan degerlendirmek amacglanmistir. Bu amagla literatiirde goéreli yeni
olan yapigkan zemin konusunun cinsiyete iligkin i¢sellestiriimis kalip yargilar, aile-is

¢atismasi ve sosyal ag kurma davraniglariyla iligskisi arastirilacaktir.

Bu calisma dort bolimden olugmaktadir. Literatir taramasinda Oncelikle yapiskan
zemin, cinsiyete iligkin i¢sellestiriimis kalip yargilar, aile-is ¢catismasi ve sosyal ag kurma

degiskenleriyle ilgili gecmis aragtirmalar ele alinacaktir. ikinci bélimde arastirmada



kullanilan model, hipotezler ve ydntem kapsamli bir bicimde agiklanacaktir. Uglincii
bélumde aragtirmada kullanilan analizlere ve sonuglarina yer verilecektir. Son olarak

¢alismanin sonuglari ve kisitlamalari ele alinacak ve gelecekle ilgili dneriler verilecektir.



1. BOLUM

LITERATUR TARAMASI

1.1. YAPISKAN ZEMIN

Kadinlar diinya nifusunun yarisini olusturmakta ve kiresel is giclinin %48.5’ini temsil
etmektedir (International Labour Organiztion - ILO, 2018). Son yillarda kadinlarin egitim
dlzeylerinin giderek artmakta oldugu gézlemlenmektedir. OECD (Ekonomik isbirligi ve
Kalkinma Orguti) Ulkelerindeki kadinlarin yaklagik olarak %51’ ylksekdgrenim
mezunudur (OECD, 2019). Egitim seviyelerindeki ve is gucune katilimlarindaki artiga
ragmen, kadinlar Ust dizey ydnetimsel rollerde ve erkeklere daha uygun oldugu
dusundlen alanlarda daha az yer almaktadirlar. Kadinlari kendi potansiyellerine
ulasmaktan alikoyan unsurlari belirlemek amaciyla yapilan arastirmalar, kadinlarin ise
alinma, ilerleme ve kariyer merdivenlerinde tirmanma sidrecinde karsilastiklari cesitli
sosyal, kilturel ve orgutsel faktorler oldugunu ortaya koymustur (Fernandez ve
Campero, 2017; Harlan ve Berheide, 1994; Tal, 2015).

Kadinlarin is yerlerinde yasadiklari aksakliklari yansitabilmek icin arastirmacilar
tarafindan birgcok ¢alisma yapilmig, metaforlar Gretilmigtir. Kadinlarin is yerinde daha
fazla sorumluluk Gstlenmek igin yetenek, beceri ve baglilik eksikligine odaklanan, cam
ucurum (glass cliff), cam duvarlar (glass walls), cam merdiven (glass escalator), ve
labirent gibi kavramlar yaninda (Eagly ve Carli, 2007; Ryan ve Haslam, 2005; Smith ve
arkadaslari, 2012; Still, 1997; Weidenfeller, 2012) anne yolu (mommy track), annelik
duvari (maternal wall) gibi bazi metaforlar aile sorumluluklarinin ve anneligin kadinlarin
kariyerleri Gzerindeki etkilerinin dnemini belirtmistir (Brown, 2010; Crosby ve arkadaslari,
2004; Smith ve arkadaglari, 2012).

Cam tavan kadinlarin Ust dizeyde ydnetimsel ve liderlik pozisyonlarina ulagmak igin
micadele ederken karsilastiklari engelleri tanimlamaktadir. Bu kavram kadinlarin
orgitlerinde yasadiklari zorluklar agiklamak Uzere ilk kez 1980’lerde Hymowitz ve
Schellhardt tarafindan ifade edilmistir. Ginimuizde cam tavan, is alaninda kadinlarin
yukselme gugligunid temsil etmek amaciyla kullaniimaktadir. Ryan ve Haslam (2006, s.

43) cam tavani, kadinlarin Ust yénetim kademelerine ulasma girisimleri sirasinda



karsilastiklari, buyuk o6lgude gorilmeyen engelleri anlatmak i¢in yaygin olarak kullanilan
bir metafor olarak belirlemislerdir. Benzer bicimde Jackson (2001, s. 30) cam tavani,
kadinlari ve azinliklari gahstiklari 6rgutlerde belirli bir dizeyin Uzerine ylkselmekten
alikoyan, gorulmeyen bir engel olarak tarif etmigtir. Cam tavanin tanimi, kadinlarin
hiyerarsinin Ust seviyelerine ulagmalarini engelleyen unsurlar oldugunu ifade etmektedir.
Nitekim liderlik ve Ust ydnetim pozisyonlarinin g¢ogunlugunda erkekler bulunmakta,
kadinlar ise agirlhklh olarak orgutlerin alt ve orta kademe pozisyonlarinda yer
almaktadirlar. Women in Business 2019 raporuna gore Ust kademe pozisyonlarina
ulagsan kadin sayisi %29’a ulagmigtir. Bu durum Ust kademelerde yer alan kadinlarin
sayisinin henuz vyeterli olmadigini gdstermektedir. Dogal olarak hiyerarside Ust
kademelere ylkselemeyen kadinlar bulunduklari pozisyonlarda uzun sire ilerleyemeden
kalmak zorundadirlar. Cam tavan ile ilgili olmakla beraber ondan farkli olan bu durumu

Baker (2003) yapiskan zemin olarak ifade etmistir.

Yapiskan zemin, kadinlarin gelisme ve ilerleme olanaklarina sahip olmayan kadinsi
sayllan, dusik dcretli ve alt ile orta kademe pozisyonlarda adeta yapisip kalmalarini ifade
etmektedir. Yapiskan zemin, kadinlarin ig yerinde yagadiklari ana engellerden biridir.
Cam tavan ile yapigkan zemin birbirini tamamlayici kavramlardir (Baert ve arkadaslari,
2016; Carnes ve arkadaslari, 2008). Cam tavan, liderlik ve Ust yonetim pozisyonlarina
ulasmaya calisan kadinlari odak noktasi olarak ele alirken, yapigskan zemin alt ve orta
dizey pozisyonlarda olan kadinlar Gzerinde odaklanmaktadir (Carli ve Eagly, 2016;
Cotter ve arkadaslari, 2001; Fernandez ve Campero, 2017). Yapiskan zemin kadinlarin
uzun sure alt kademe pozisyonlarinda mahsur kalmalar ile ilgilenmektedir (Baert ve
arkadaslari, 2016; Booth ve arkadaslari 2003; Carli and Eagly, 2016; Deschacht ve
arkadaslari, 2017; Schnarr, 2012; Smith ve arkadaslari, 2012; Zeng, 2011). Diger bir
ifadeyle esit nitelikli erkek is arkadaslar terfi ettirilirken, kadinlar disuk Ucretli, az
hareketliligi olan ve ilerleme olanagi kisith olarak nitelendirilen alt seviye pozisyonlarda

kalmaktadir.

Yapiskan zemin iki bakis agisi ile ele alinmistir. Birinci bakis agisi yapiskan zeminin
varolusunu incelemekte, ikincisi ise bu durumun ortaya ¢ikmasina neden olan faktorleri
ele almaktadir. Her iki bakis ag¢isi da yapiskan zeminin alt dizey pozisyonlarda olan
kadinlarla ilgili olduguna dikkat ¢cekmektedir. Birinci bakis ag¢isinda yapiskan zemin
olgusunun varolusu; orgutlerde, sektorlerde, ve Ulkelerde erkek ve kadin arasindaki

Ucret farklari incelenerek belirlenmektedir. Booth ve arkadaslari (2003, s. 296) yapiskan



zeminin varligini kadin ve erkekler arasindaki Ucret artigi farklihgi ile aciklamiglardir.
Diger bir ifadeyle kadin ve erkekler arasinda terfi sikhigi bakimindan bir farkhlik
olmamakla beraber, kadinlarin terfi ile gelen Ucret artisi erkeklerinkinden daha dusuk
olmaktadir. Xiu ve Gunderson (2014, s. 307) yapigkan zeminin varligini, kadinlarin
surekli daha dusik Ucretli islerde ¢alismalari ve erkeklerle blyulk Ucret farkina sahip
olmalari ile agiklamiglardir. Bu durum, esit pozisyonlarda calistiklari ve ayni niteliklere
sahip olduklari halde erkekler ile kiyasladiginda, kadinlarin daha az ucret aldiklarini
ortaya koymaktadir (Biagetti ve Scicchitano, 2011; Fernandez ve Campero, 2017; Smith
ve arkadaslari, 2013; Yap ve Konrad, 2009). Bu durum ayrica kadin ve erkeklere 6denen
Ucret farkinin hiyerarsinin alt kademelerinde daha ylksek oldugunu da ortaya
koymaktadir (Ahmad ve Naseer, 2015; Christofides ve arkadaslari, 2013; Kee, 2005;
Khanna, 2012; Tandrayen-Ragoobur ve Pydayya, 2015; Xiu ve Gunderson, 2014).
Danimarka’da yapilan bir ¢alismada, Smith ve arkadaslarnn (2011), alt duzey
pozisyonlarda kadin ve erkek calisanlar arasinda Ucret farkinin acildigini ve bu ylzden
kadinlarin daha yuksek dizeyde yapiskan zemin olgusu yasadiklarini belirlemiglerdir.
Baska bir calisma; Filipin, Bolivya ve Guatemala’da yapiskan zemin olgusunun daha ¢ok
Ozel sektérde yasandigini, kamu sektdriinde ise daha ¢ok cam tavan olgusunun

go6rildiguni ortaya koymustur (Fang ve Sakellariou, 2015).

Yapiskan zemin ile ilgili ikinci bakis agisinda bir pozisyondaki terfi olanaklari daha ¢ok
konu edilmistir. Baert ve arkadaslari (2016, s. 714) yapigkan zemini; kadinlarin erkeklere
nazaran, kariyer basamaklarini tirmanmaya baslamasinin daha az olasi olmasi olarak
aciklamiglardir. Benzer bir degerlendirme yapan Berry ve Franks (2010, s. 1), yapiskan
zeminin, kadinlari ekonomik piramidin alt kisminda mahsur kalmaya mahkim eden
gucleri temsil ettigini ifade etmistir. Yapigskan zemin kadinlarin, disuk tcretli ve alt ile
orta duzeydeki pozisyonlarda saplanmis olduklarini, zaten sinirl olan ilerleme
firsatlarindan mahrum olduklarini géstermektedir (Kiser, 2015; “Metaphors of Women”,
2017; Morgan, 2015; Noble, 1992; N. Smith ve arkadaglari, 2013; P. Smith ve
arkadaslari, 2012; Still, 1997; Zeng, 2011). Bu durum erkekler ile rekabet edebilecek
Ozelliklere sahip olduklari halde kadinlarin niteliklerinin dnemsenmedigi ve yoneticilik
islerinde basarili olacaklarina kugku ile bakildigini géstermektedir (Johnson ve
arkadaslari, 2014; Still, 1997).

Alt ve orta kademe pozisyonlarinda takilip kalmig son derece vasifli kadinlarin gerektigi

gibi degerlendirilmemis olmalari bosa harcanmis kaynaklardir. is giiciine katihmi giderek
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artan kadinlarin yasadiklari yapiskan zemin sorunu ivedilikle ele alinmadikga kadinlar
isglucune girmekten vazgecebilmekte ve hatta hayal kirikligina ugrayarak islerinden

ayrilmayi tercih edebilmektedirler.

1.1.1. Yapiskan Zemin ve Cinsiyet

Yapiskan zeminin daha ¢ok kadin cgalisanlarda goérildigine dair birgok calisma
bulunmaktadir. Hejase ve Dah (2014), Lubnan’daki bankacilik sektériinde galisan erkek
ve kadinlarin Ucretlerinin anlamli bir bicimde farkh oldugunu ortaya koymustur. Yine
Urdiin’de Uluslararasi Calisma Orguitii (ILO, 2010) tarafindan yurGtilmis bir calismada,
uzman kadinlarin Gcretlerinin erkeklerinkinden %33 daha dusuk oldugu bulunmustur.
Avrupa’da 11 Ulkede yuratilmius bir calismada Arulampalam ve arkadaslari (2004)
tamamiyla ayni 6zelliklere sahip olan erkek ve kadin ¢alisanlarin farkli Gcretler aldiklarini
ortaya koymustur. Johnston ve Lee (2012), terfi alan ayni sayidaki erkek ve kadinlar
arasinda yaptiklari bir degerlendirmede Ucret farki oldugunu, erkeklerin her bir terfi ile

daha yuksek bir tazminat aldiklarini gostermistir.

Cinsiyetler arasindaki tcret farklihginin 6rgit hiyerarsisinde alt seviyelerde var olmasi,
bu pozisyonlarda daha ¢ok kadin ¢alisanlarin bulunuyor olmasi sebebiyle kadinlar icin
yapiskan zemin olgusunun belirgin bir géstergesidir. is giiciine katilimlari arttigi halde
kadinlar halad genelde belirli alanlarda ve mesleklerde istihdam edilmektedir. Bunlar
sekreterlik, hizmet alanlari ile 6gretmenlik, hemsirelik ve sosyal hizmetler gibi genel
anlamda daha az karmasik ve kadina uygun oldugu dislnilen mesleklerdir. ileri
teknoloji firmalari Gzerinde yaptiklari galismalarinda Fernandez ve Campero (2017), idari
ve insan kaynaklari alanlarinda kadin aday sayisinin erkek adaylardan yaklasik dort kat
daha yuksek oldugunu gostermiglerdir. Bu durum, kadinlarin da kendilerini bu

mesleklere daha uygun bulduklarina isaret etmektedir.

Zeng (2011) Amerika’daki 1993-1999 yillari arasindaki bilim adamlari ve mihendislerin
istatistik verilerini kullanarak yaptigi arastirma sonucunda; kadinlarin ve azinliklarin sef
ve yonetici olma olasiliklarinin beyaz erkeklere nazaran daha dusuk oldugunu
go6stermistir. Benzer bicimde Johnson ve arkadaslarinin (2014) Amerika’daki isletme
okullarinda yuruttikleri bir arastirmada, kadin akademisyenlerin erkek is arkadagslarina

kiyasla, birinci dizey yoneticilik pozisyonlarina ¢ok daha dusik oranda getirildiklerini
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tespit etmislerdir. Bu durum, kadinlarin ¢odunlukla drgutin alt basamaklarinda yer
aldiklarini géstermektedir ki yapigskan zemin olgusunda da galisanlarin daha ziyade alt
ve orta dizeydeki pozisyonlarda uzun sire boyunca yogunlagsmalarindan s6z
edilmektedir. Kanada’'daki blyuk bir bilgi teknolojisi firmasinda yapilan galismada, Yap
ve Konrad (2009), 1996-2000 yillar1 arasinda erkek galisanlarin kadinlardan daha fazla
sayida terfi aldiklarini géstermislerdir. Ayni bicimde Avustralya'da yapilan bir caligmada,
kadinlarin terfi etme olasiliginin erkeklerden %7.9 daha az oldugu gdsterilmistir
(Johnston ve Lee, 2012). Ayrica bazi ¢alismalarda, bilhassa alt dlizey pozisyonlardaki
kadinlarin, daha az terfi imkani bulduklari tespit edilmistir (DiPrete ve Soule, 1988;
Harlan ve Berheide, 1994; Johnson ve arkadaslari, 2014). Zeng (2011) de ¢calismasinda
kadinlarin alt ve orta dlizey pozisyonlara terfi edilme firsatlarinin daha distk oldugunu
bulmustur. Metal endUstrisinde benzer karmasik gorevleri yerine getirmekte olan
Finlandiyali erkek ve kadin calisanlar Uzerinde yapiimis bir boylamsal c¢alismada,
kadinlarin erkeklerden ¢ok daha yavas adimlarla ilerleme imkanina sahip olduklari
ortaya cikarilmistir (Pekkarinen ve Vartiainen, 2006). Bu sinirh terfilerin sonucu olarak,
kadinlar ayni pozisyonlarda uzun sure kalarak calismaya devam etmek zorunda
kalmaktadir. Diger bir ifadeyle kadinlar pozisyon guclU ve Ucreti disuk, gelisme ve
ilerleme firsatlari az, ‘gelecedi olmayan igler olarak tanimlanan islerde ¢alismaktadir.
Nitekim Avustralya'daki finans kuruluglarinda yapilan bir ¢galismada Still (1997), bircok
kadinin herhangi bir gelecege sahip olmayan pozisyonlarda istihdam edildikleri tespit
edilmistir. Belgika’da yapilmis deneysel bir calisma da, kadinlarin mesleki olarak terfi
imkani yiksek olan iglere alinmasi olasiliginin daha disuk oldugunu géstermistir (Baert
ve arkadaslari, 2016). Singapur'da orta dizey kadin yoneticiler arasinda yapilmis bir
calismada, katimci kadinlar, érgutlerinde kadinlara profesyonel gelisim uygulamalarinin
teklif edilme ihtimalinin daha az oldugunu ifade etmislerdir (Dimovski ve arkadaglari,
2010). Benzer bicimde 6zel ve kamu sektdrlerinde galisan isvegli erkek ve kadinlara ait
boylamsal veriler kullanilarak yapilan bir galismada, Bihagen ve Ohls (2006) ilerleme
acisindan alt seviye islerde ¢alisan kadinlarin erkeklerden daha fazla dezavantajlar ile

karsilastiklari gostermislerdir.

1.1.2. Yapigkan Zemin’in Ortaya Gikmasinin Nedenleri

Ataerkil toplumlarda, kadinlarin egitimi, istihdami ve Kkariyeri ile ilgili bakig agisi
digerlerine oranla dardir. Bu toplumlarda erkekler, evlerinin ve ailelerinin gecimini

saglamakla yukimlu kigiler olarak kabul edilmekte bu nedenle belirli mesleklere ve iglere
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uygun adaylar olarak degerlendiriimektedirler. Dolayisiyla, bu toplumlarda yénetimsel
pozisyonlarin erkekler tarafindan doldurulmasi gerektigine inanilmaktadir. Boylece
erkeklere ve kadinlara uygun olarak tanimlanmis isler nedeniyle kadinlarin erkeklerden
farkh islerde istihdam edilmeleri kaginiimaz olmaktadir. Netice olarak bu durum,
kadinlarin oOrgutsel hiyerargside alt ve orta kademe islerle kisitlanmalarina sebep

olmaktadir.

Bazi arastirmacilar egitim ve is tecribesi eksikliginin kadinlarin disuik tcretli alt ve orta
dizey pozisyonlarda calistiriimalarinin bir nedeni oldugunu ileri strmuslerdir. Cin’de
yuritilmus bir galisma, egitimin orgutin alt kademelerinde bulunan erkek ve kadinlar
arasindaki ucret farkini anlamli bir sekilde etkiledigini gostermistir (Xiu ve Gunderson,
2014). Bazi ¢aligmalar da isle ilgili tecriibenin, erkek ve kadinlarin Ucretlerinin ve ilerleme
firsatlarinin Gzerinde dnemli bir etkisi oldugunu ortaya koymustur (Bjerk, 2008; Carnes
ve arkadaslari, 2008; Oakley, 2000; Xiu ve Gunderson, 2014).

Diger taraftan kadinlarin ¢ogunlukla ilerleme imkani dusik alt ve orta dlzey igslerde
istihdam edilmelerinin sebeplerinden biri de kadinlarin aile ve ev rollerini kariyerlerine
tercin etmeleridir. Diger bir deyisle bazi ¢alisan kadinlar ev ve aile sorumluluklarini 6n
planda tutarak kariyer basamaklarini tirmanmak icin caba sarf etmekte isteksiz
olabilmektedirler. Urdiin’de ydritiimis bir calisma, aile ile ilgili meselelerinden dolayi
isgucuinden bir sureligine ayrilip tekrar ise giren kadinlarin, kariyerlerinde ilerleme
firsatlarini kacirabildiklerini meydana c¢ikarmistir (Sweidan, 2014). Bu nedenle bazi
arastirmacilar, kadinlarin kendi ilerleme firsatlarini kendilerinin sabote ettiklerini 6ne
surmuslerdir (Frankel, 2014; “Metaphors of Women”, 2017; Smith ve arkadaslari, 2012).
Kadinlar is ve aile hayatina iliskin sorumluluklarini dengelemek adina Ust seviye
yoneticilik pozisyonlarinin gerektirdigi uzun c¢alisma saatlerini ve ek is yulklerini
kaldirmakta zorlanacaklarini diisiinerek Ust pozisyonlara gelmek igin ¢caba harcamamayi
tercih edebilmektedirler (Smith ve arkadaslari, 2013; Still, 1997; Yap ve Konrad, 2009;
Zeng, 2011).

Kadinlarin ig yerinde karsilastiklari cinsiyete yonelik kalip yargilar ve ayrimciligin, ust
dizey yoneticilik pozisyonlarina ulasmalarina engel olabilecedi de 6ne surulmustur
(Herrbach ve Mignonac, 2012; O'Neil ve arkadaslari, 2008; Tharenou, 1990; Yap ve

Konrad, 2009). Ayrica cinsiyete yonelik kalip yargilar ve ayrimcilidin, kadinlarin alt duzey
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pozisyonlarda yogunlasmis olmalarinin da bir sebebi olabilecegini ifade eden yazarlar
bulunmaktadir (Eccles, 1987; Murraya ve Zhang-Zhang, 2018).

Diger taraftan, terfi kararini verenlerin ¢ogunlukla erkeklerden olusmasi sebebiyle bu
kararlarda erkek egemen degerlerin etkisi olmasi da kaginilmaz gériinmektedir. Birgok
toplumda cinsiyet rolleriyle ilgili gelenekgi bir bakis acisi bulunmaktadir. Buna goére
kadinlarin temel roli evle ilgilenmek, ailenin ihtiyaclarini karsilamak, g¢ocuklara
bakmaktir. Ayrica belirli alanlar, meslekler ve pozisyonlarin kadinlara daha uygun
olduguna inanilmaktadir. Bu tir cinsiyete iliskin kalip yargilar genc yastan itibaren
Ogretilerek kadinlarin kisiliginin bir parcasi olmaktadir. Boéylece kadinlar, yoneticilik
pozisyonlarinin erkeksiligine, bakim, hizmet ve destek niteligi tagsiyan gorev ve
pozisyonlarinsa kadinsi oldugu inanciyla yetistiriimislerdir. Bu kalip yargilar toplumda,
erkek ve kadin arasindaki yetenek ve beceri farkliliklarina dair inanci pekistirmektedir
(Eccles, 1984, 2011; Oswald ve Chapleau, 2010; Schmader ve arkadaslari, 2004; Yount,
1986).

Cinsiyete iliskin kalip yargilar sadece kadinlarin is yasamlarinda ilerleme firsatlarini
kacirmalarina etkili olmakla kalmayip bu kalip yargilari i¢sellestirmis olmalari da
profesyonel yasamlarina dair tercihlerini de etkileyebilmektedir. Kadinlarin mesleklerin
cinsiyete uygunluguna gore siniflandiriimis olduguna inanmalari ve kendi becerilerine
guvenmemeleri, onlari kariyerlerinde potansiyellerine ulastiracak kararlari vermekten
alikoymaktadir. Bdylece kadinlar toplumda kabul edilen, gelenekgi dislincelere uyum
gOsteren, aile ile is sorumluluklari arasinda denge kurmalarini saglayan pozisyonlarda
¢alismayi kabul etmektedirler. Nitekim kadinlarin ¢odu alt ve orta diizey pozisyonlarda

uzun sure kalmayi tercih edebilmektedirler.

1.2. KALIP YARGILAR VE CINSIYETE ILISKIN iGSELLESTIRILMIS KALIP
YARGILAR

Kalip yargilar, bireyleri benzer 6zelliklerine gore siniflandiran inanglar, disinceler ya da
algilardir (Chiu ve arkadaslari, 1998; Eriksson ve arkadaslari, 2017; Gardner, 1994; Lun
ve arkadaslari, 2009; Ragins ve Sundstrom, 1989). Hamilton ve Sherman (1994, s. 3)
kalip yargilari, bir sosyal grubun kigisel 6zellik veya davraniglariyla ilgili soyut bilgiler

olarak tanimlamistir. Chiu ve arkadaslari (1998, s. 82) da kalip yargilari, bireylerin kendi
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tecrubelerini ve diger insanlarin davraniglarini anlamak, izah etmek icin zihinlerinde
olusturduklari gemalar olarak agiklamistir. Diger bir ifadeyle kalip yargilar, bireylerin ya
da toplumlarin sahip olduklari inancglar, genellemeler veya beklentilere uygun olarak,
belirli bir grubun dyelerinin siniflandiriimasidir. Kalip yargilar, dogruluk veya kesinlik
bakimindan degerlendiriimeden itirazsiz kabul edilerek belli niteliklerine sahip olan tim
insanlara atfedilmektedir. Bu nedenle cinsiyet, irk, etnik koken, milliyet, din ve benzeri

bircok 6zellik hakkinda Uretilmis kalip yargilar bakimindan insanlar farklilagtiriimaktadir.

1.2.1. Cinsiyete iligkin i¢sellestirilmis Kalip Yargilar

Cinsiyete iligkin kalip yargilar, cinsiyet temelli inanclar ve genellemelere dayanarak belirli
nitelikleri ve davraniglari kadinlara ve erkeklere atfetmektir (Chiu ve arkadaslari, 1998;
Guimond ve arkadaslari, 2006; Kerr ve Holden, 1996; Lopez-Zafra ve Garcia-Retamero,
2012; C. Naffziger ve K. Naffziger, 1974; Sikdar ve Mitra, 2012). Diger bir ifadeyle, bazi
Ozellikler ve davraniglarin erkeklere uygun oldugu dusunulirken, kadinlarin bu
dzelliklere ya da davranislara sahip olmasi yadirganmaktadir. Ornegin, erkeklerin
yoneticilik 6zelliklerine daha ¢ok sahip olduklari dusunulirken ve ge¢ saatlere kadar
calismalari ¢ok takdir edilirken, kadinlarin yénetici olmak igin fazla duygusal olduklarina

inanihir, ayrica kariyerleri igin ig yerinde fazla zaman harcamalar da elestiriimektedir.

Kadinlardan bakmak, beslemek gibi eylemler ile nazik ve yardimsever olmak gibi
Ozellikler beklenmektedir. Dolayisiyla kadinlardan oncelikle evleri ile ilgilenmeleri,
ailelerine ve gocuklarina bakmalari beklenmektedir. Bu nedenle kadinlar ¢ogunlukla
daha az bilimsel veya daha az yogun egitim alternatiflerini tercih etmekte, genelde
kadinlarin yogun olarak calistiklari is ve mesleklere yonelmektedir (Bobbitt-Zeher, 2011;
Brenner ve arkadaslari, 1989; Eccles, 1987; Larsen ve Long, 1988; Ridgeway ve Correll,
2004). Bunlar ise genelde daha az saat ¢caligmay gerektiren, goreli rutin iglerin yapildigi,

terfi etme sansi daha disuk olan isler olmaktadir.

Cinsiyete iliskin kalip yargilarin neden oldugu endisenin sebebi, bireylerin bu yargilari
kabullenip icsellestirerek bunlarin gerektirdigi gibi davranma egiliminde olmasidir.
Calismalara goére, bireyler mensubu olduklari gruplarla iligkili geleneksel kalip yargilari

benimsediklerinde bu kalip yargilarda ifade edilen 6zellik ve davranislari géstermeye
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calismaktadir (Bell ve Burkley, 2014; Cadinu ve arkadaglari, 2013; Lorenzi-Cioldi, 1991,
Oswald, 2008; Oswald ve Chapleau, 2010; Serbin ve Sprafkin, 1986; Yount, 1986).

Calismalar kalip yargilarinin ortaya ¢ikmasinda; yakin aile bireylerinin, sosyal ¢cevrenin
ve toplumun énemli bir rol oynadiklarini géstermistir (Gustafsson ve Bjorklund, 2008;
Kiecolt ve Acock, 1988; Serbin ve Sprafkin, 1986; Sikdar ve Mitra, 2012; Wiese ve
Freund, 2011). Arastirmalara goére, bireyler kiglk yastan itibaren belirli gruplara iliskin
genel inanglara ve kalip yargilara dair sdylemlere maruz kaldiklari zaman, bu
genellemelere uyan davraniglari ve tutumlari gdstermeye baslamaktadir (Chen ve
Bargh, 1997; Kray ve arkadaslari, 2001; Moskowitz ve Carter, 2018; Skorinko ve Sinclair,
2013). Diger bir ifadeyle, dogrulugunu sorgulamayi ihmal ederek bireyler bu kalip
yargilari kabullenmektedir. Bireyler kalip yargilarin dogru olduklarini farz ettiklerinde
diger kisilere de aktarmaya ve bu vyargilarin gerektirdigi bicimde davranmaya
baslamakta, bdylece yayginlasan kalip yargilari baska insanlardan duyduklarinda

onlarin gegerliligine daha da inanmaktadir.

Kalip yargilarin bireyler tarafindan i¢sellestiriimesinde, benzerlik, yakinlk, devamlilik ve
yayginlik faktorleri etkili olmaktadir. Birey belli 6zellikleri sebebiyle hakkinda kalip
yargilar gelistirilen grubun Gyelerine benzedigini, o 6zellikleri tasidigini distindugunde o
grup icin belirlenen kalip yargilari i¢sellestirmektedir. Bireylerin ait olduklar gruplari ile
yakin baglantida olmalari kalip yargilarin igsellestirimesinde daha etkili olmaktadir
(Cadinu ve arkadaslari, 2013; Harris ve arkadaslari, 2004; Iyer ve Ryan, 2009; Nosek
ve arkadaslari, 2002; Oswald, 2008). Ayrica, ¢calismalar tekrarlarla sirekli ifade edilerek
akilda kalan kalip yargilarin i¢gsellestirildigini gostermigtir (Eriksson ve arkadaslari, 2017;
Lun ve arkadaslari, 2009). Calismalar yaygin olarak dillendirilen ve bireyin erken
cocukluk déneminden itibaren sirekli bu yargilara maruz kalmasinin yine kalip yargilarin
icsellestiriimesinde etkisi oldugunu ortaya koymustur (Banse ve arkadaslari, 2010;
Kiecolt ve Acock, 1988; Pomerleau ve arkadaslari, 1990; Serbin ve Sprafkin, 1986).

Bdylece i¢sellestirilen kalip yargilarin bazilari cinsiyete iligkin yargilardir.

Chiu ve arkadaslar (1998, s. 83), cinsiyete iliskin i¢csellestiriimis kalp yargilari; cinsiyete
iliskin 6zellikler ya da normlarin bir kalip olarak degerlendirilip yargilanarak daha sonraki
bireysel algilari ve davraniglar etkilemesi ve bdylece belli cinsiyetlere dair 6z alg ve

davraniglarda sistematik bir ¢arpitmaya neden olmasi bigciminde agiklamistir. Cinsiyete
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iliskin kalip yargilarin benlige atfedilmesi, cinsiyete iliskin i¢sellestirilmis kalip yargilarinin
baslangicina isaret etmektedir (Chiu ve arkadaslari, 1998; Eriksson ve arkadaslari,
2017; Gustafsson ve Bjorklund, 2008; Lun ve arkadaslari, 2009; Oswald, 2008; Oswald
ve Chapleau, 2010). Bu i¢sellestiriimis kalip yargilar Deaux ve Major (1987) tarafindan
one siiriilmis Cinsiyete iligkin Davranis Modeli’nin 1s1§1 altinda incelenebilmektedir.
Bu modele gore, cinsiyete iligkin davranislarin meydana gelmesi u¢ temel 6geye bagli
olmaktadir. Bunlar; hedef, psikolojik obje ve durumsal ipuglaridir (Deaux ve Major, 1987;
Tharenou, 1990). Deaux ve Major (1987), hedef olarak bireyin kendisini ifade etmektedir.
Buna gore hedefin (yani bireyin) cinsiyete iliskin inanglari ve algilari, cinsiyet benliginin
temel bileseni olmasi sebebiyle cinsiyete iliskin inanglarini baslatmaktadir. Bireyin
cinsiyete dair inancglari, algiladigi durumsal ipuclari ile pekistigi zaman kalip yargilar
icsellestirilebilecektir. Bu dgelerden bir tanesinin ya da daha fazlasinin varligi, bireyin
kendisi ya da baskalari hakkindaki cinsiyete iliskin davraniglarinda etkili olacaktir.
Bireyler aileden, yakin arkadaslardan, sosyal ve profesyonel gevreden, toplumdan

sosyal iligkiler vasitasiyla cinsiyete iliskin kalip yargilari 6grenmektedir.

Calismalar belli gruplara dair kanaatlerin kigik yastaki cocuklarin algilarini ve
dusuncelerini etkiledigini ortaya koymaktadir (Banse ve arkadaslari, 2010; Serbin ve
Sprafkin, 1986). Birgok ¢alisma somut nesnelerin (oyuncaklar, renkler, resimler gibi) ve
soyut 6gelerin (ebeveynlerin, akrabalarin, 6gretmenlerin, okullarin tutum ve davranislari
gibi), cocuklarin cinsiyete iligkin anlayisi ve 6zellikle de cinsiyet roli kavramlarina dair
inancglarinin Gzerinde etkilerini incelemistir (Constantinople, 1979; Kiecolt ve Acock,
1988; C. Naffziger ve K. Naffziger, 1974; Pomerleau ve arkadaglari, 1990; Wiese ve
Freund, 2011). Ozellikle ebeveynler bilingli veya bilingsiz olarak, kendi erkek ve kiz
cocuklari ile ilgilenirken cinsiyete iliskin uygun oldugunu dugundukleri tutumlari,
davraniglari ve bakis acilarini aktarabilmekte onlar i¢cin uygun giyim renklerinden
alacaklari egitime ve sececekleri meslege kadar pek ¢ok konuda onlar etkilemektedir.
Cinsiyete iligkin kalip yargilarin davraniglar tzerindeki etkisi yas gruplar bakimindan
farkhliklar gosterse bile (Banse ve arkadaslari, 2010; Serbin ve Sprafkin, 1986), bunlarin

birey Uzerinde yasam boyu etkiler olusturdugu éne sirilebilmektedir.

Sonug olarak kadinlar ve erkekler kendilerini kultirlerinde yer alan cinsiyete iligskin kalip
yargilarla uyumlu olarak degerlendirmekte ve bu yargilara uygun bicimde
davranmaktadir. Ornegin birgok Kkultiir, erkeklerin ailenin gegimini saglayan Kisi,

kadinlarin yerinin de evleri olduguna inanmaktadir. Cocuklugundan beri bu inang ve
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degerlere maruz kalan kadin ve erkekler, bu yargilara uygun bi¢cimde davranma
ediliminde olmaktadir. Yetigtiriime surecinde kadinin yerinin evi oldugu yargisini
benimseyen ve farkli davrananlarin ¢evreleri tarafinda elestirildigine tanik olan kadinlar,
¢alisma hayatina atilsalar bile ev ve aileye dair sorumluluklarini dnemsememezlik
yapamamaktadir. Hatta bu konuda en buylk elestirmenin yine kendileri oldugunu
sdylemek yanlis olmaz. Bazi arastirmalar ¢alisan kadinlarin kendi kariyerlerini devam
ettirmek adina ev ve ailelerini ihmal etmis olduklarini disinerek buyuk bir pismanlk ve
sucluluk duygusu iginde olduklarini gostermistir (Eccles, 1987; Martinez ve arkadaslari,
2011; O’Neil ve arkadaslari, 2011; Thompson ve Walker, 1989). Borelli ve arkadaslari
(2017), kariyerlerine devam eden kadinlarin, kendi sosyal cevrelerinden aldiklari

elestirilerden sonra, kendi ¢ocuklarina karsi sucgluluk duygusu hissettiklerini gostermistir.

Calismalar kadinlarin cinsiyete iligkin kahp vyargilari erkeklerden daha fazla
icsellestirilmis olduklarini géstermektedir (Cadinu ve arkadaslari, 2013; Cadinu ve Galdi,
2012; lyer ve Ryan, 2009; Lorenzi-Cioldi, 1991; Osmond ve Martin,1975; Oswald ve
Chapleau, 2010). Universite 6grencileri arasinda yiritilmis bir calismada, Casper ve
Rothermund (2012) kadin 6grencilerin erkek 6grencilerden daha siddetli ve sert bir
bicimde kendilerini siniflandirdiklarini tespit etmigtir. Diger bir ifadeyle, kadinlar
cinsiyetlerine iliskin kalip yargilari sadece kendilerine atfetmekle kalmayip, bunu esnek
olmayan bir Uslup ile ifade etmektedir. Universite dgrencileri arasinda yaptiklari bir
arastirmada Diekman ve Eagly (2000), kadinlarin karsilagtiklari kahp yargilarda bir
degisim olmasina ragmen, erkekler ile kiyaslandiginda bu yargilarla hald daha siklikla
karsilastiklarini saptamistir. Dahasi annelerin, bekar veya ¢ocuksuz kadinlarindan daha
fazla kalip yargilara maruz kaldiklar belirlenmistir (Ridgeway ve Correll, 2004). Deneysel
bir calismada, Guimond ve arkadaslar (2006) kadin 6grencilerin erkek 6gdrencilerden
daha fazla igsellestiriimis kalip yargilara dayanan davraniglari gdsterdiklerini tespit
etmigtir. Bir baska calismada da arastirmacilar, kadinlarin sadece kendilerini
erkeklerden daha fazla yargiladiklarini degil, ayni zamanda kendilerini daha ¢ok olumsuz

yonde yargiladiklarini ortaya ¢ikarmigtir (Biernat ve arkadaslari, 1998).

Hong Kong’da farkli seviyedeki 6grenciler arasinda yurutilmas bir calismada, kadinlarin
erkekler ile etkilesimlerinde daha fazla kadinsi 6z imajlarini gésterme egiliminde
olduklarini tespit edilmistir (Chiu ve arkadaslari, 1998). Bu durum kalip yargi (sterotip)
tehdidi (stereotype threat) olarak anilan kavramin bir sonucu olabilmektedir.

Arastirmacilara gore sterotip tehdidi, belirli olumsuz kalip yargilar vurgulandikga ortaya
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cilkmakta ve bireyler kendi performanslarinin bunlara goére degerlendirilecegine
inanmaktadir (Davies ve arkadaslari, 2002; Kiefer ve Sekaquaptewa, 2007; Schmader
ve arkadaslari, 2004). Matematik ile ilgili alanda uzmanlasan kadinlar arasinda yapilan
bir arastirmada Schmader ve arkadaglari (2004), matematik ile ilgili cinsiyete iligskin kalip
yargilar belirgin oldugunda, kadin katilimcilarin daha disuk bir matematik performansi
gosterdiklerini tespit etmigtir. Nosek ve arkadaglari (2002) cinsiyetlerine daha guglu
bagllik ve 6zdeslesme gbésteren kadinlarin, matematige karsi daha fazla olumsuz
tutumlara sahip olduklarini tespit etmistir. Diger bir ifadeyle erkeklere nazaran kadinlarin
matematik yeteneklerinin daha disuk olduguna iliskin kalip yargilara inanan ve bunu
icsellestiren kadinlarin matematiksel performansi azalmistir. Matematikle ilgili cinsiyete
iliskin kalip yargilar kadin katilimcilarin performanslarini etkilemekle kalmayip, bu tar
kalip yargilara inanan kadinlarin bu kalip yargilari onayladiklari da tespit edilmistir
(Schmader ve arkadaslari, 2004).

Sosyal Rol Teorisine gore, bireyler cesitli geleneksel sosyal rollere uyma egilimi
gostermektedir (Skelly ve Johnson, 2011). Bu rollerden biri olan cinsiyet roli; 6zellikle
ev icerisindeki erkek ve kadinlarin beklenen sorumluluklarini ve davraniglarini ifade
etmektedir (McDaniel, 2008, s. 60). Geleneksel cinsiyet rolleri, toplumlarin kendi
inanclari ve degerlerine gore sekillenmektedir. Toplumu olusturan kadin ve erkeklerin is
ve aileyle ilgili rollerine iligkin genel kabul gérmus yargilar cinsiyet rol kalip yargilari
olarak aniimaktadir (Cerrato ve Cifre, 2018; Ergeneli ve Akgcamete, 2004; Mills ve
arkadaslari, 2012; Sikdar ve Mitra, 2012). Bu kalip yargilar farkli cinsiyetteki bireylerin is
ve meslek tercihlerine bile yansimaktadir. Ornegin, bazi toplumlarda tip, miihendislik ve
fen bilimleri alanlarinin erkeklere, sosyal ve sanatsal faaliyetlerin yapilmasi gereken
alanlarin ise kadinlara uygun oldugu dusunulmektedir. Bu cinsiyet rol kalip yargilari aile-
is catismalarinin ortaya gikmasinda da 6nemli bir rol oynayabilmektedir. Diger kalip
yargilar gibi cinsiyet rol kalip yargilari da aile Uyeleri, okullar ve g¢evre tarafindan
cocukluktan itibaren surekli tekrar edilerek kusaklar boyu bireylere aktarilmaktadir (Mills
ve arkadaglari, 2012; Sikdar ve Mitra, 2012; Wiese ve Freund, 2011). Ornegin Al-Khalidi
(2016), Urdin’de ders programlarinda okul yasindaki gocuklara kadin imajini vermek
amaciyla, kadini kendi ailelerine ve evlerine bakmakla ugrasan kisi olarak betimlendigini

tespit etmistir.

Cinsiyet rol kalip yargilari ile beraber, Rol Ortiisme Teorisi (Role Congruity Theory)

cinsiyete iliskin genel ve i¢sellestiriimis kalip yargilarin pekismesine etki edebilmektedir.
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Bu teoriye gore, sosyal rollerin beklentilerine uymayan bireyler cezalandiriimahdir
(Baker, 2014; Perrone ve arkadaslari, 2009; Skelly ve Johnson, 2011). Buna gore,
kariyerlerini oncelige alarak ev ve aile sorumluluklarini ihmal ettigi digunuilen kadinlar,
yakin cevrelerinden baglayarak pek ¢ok kisi ve toplum gdéziinde yargilanmaktadir.
Aslinda erkede uygun olmadigi dusundlen igler yapan erkeklere de benzer elestiriler

yapilmaktadir.

1.2.2. Cinsiyete iligkin i¢sellestirilmis Kalip Yargilarin Sonuglari

Cinsiyet kalip yargilarinin varolusu, kadin ve erkekler tarafindan benimsendiklerinde
onlarin kendilerinden beklenen davraniglarda bulunmaya egilimli olacaklari ortadadir.
Cinsiyete iliskin i¢sellestiriimis kalip yargilar da kadinlarin yaptiklari isler ve ise iliskin
tutumlari Uzerinde etkili olmaktadir. Bu durumda kadinlar kendilerine yakistirilan ev ve
ailelerine dair iglere vakit ve enerji ayirabilmek i¢cin buna imkan veren gorevleri tercih
edecektir. Dolayisiyla kadinlarin, buyuk ihtimalle daha rutin, belli bir zaman araliginda
tamamlanmasi mimkin, fazla mesaiye kalmayi ¢ok fazla gerektirmeyen ancak ilerleme
imkanlari sinirh islerde galismalari kaginilmaz gérinmektedir. Aksi halde ev ve aile ile
yeterince ilgilenememis olmanin sugluluk duygusu onlarda ylksek dlzeyde strese sebep

olabilecektir.

Kadinlar gelenekg¢i cinsiyet rollerini yerine getirmeyi kolaylagtiran igleri tercih etmekle
kalmayip, toplumda kadinsi olarak kabul edilen mesleklere, pozisyonlara da egilim
gOstermektedir. Mihail (2006), Yunanistan’da c¢alisanlarin kadin yoneticilere karsi
tutumlarinda hala cinsiyet kalip yargilarinin etkili oldugunu gdstermistir. Davies ve
arkadaslari (2002), kadinlarin kalip yargi tehdidi sorunuyla karsilagsmaktan korktuklar
icin erkeksi olmayan alanlari tercih ettiklerini bulmustur. Diekman ve Eagly, (2000),
kadinlarin galismalariyla ilgili genel davranis ve tutumlarda belli degisimler olmasina
ragmen, kadinlarin gelecekte bile gelenek¢i kadinsi rollerde yogunlasmig olarak
kalacaklari ifade etmistir. Bu tur isler hem toplum hem de kadinlar tarafindan uygun
olarak gorulmektedir. Ancak kadinsi sayilan islerin genelde Ucreti ve statusu daha dusuk,
ilerleme olanaklari da daha azdir (Foley ve arkadaslari, 2015; Mihail, 2006; Oswald,
2008; Ragins ve Sundstrom, 1989; Tharenou, 1990).
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Cinsiyete iligkin icsellestiriimis kalip yargilar kadinlarin yeteneklerine glvenme
ihtimallerini de etkileyebilmektedir. Erken yaslardan itibaren kiz gcocuklara kadinlarin ana
rolunin ev ve g¢ocuklarla ilgilenmek oldugu aktarilirken, aslinda onlarin baska
yeteneklere sahip olmadiklari da ima edilmis olmaktadir. Buna karsin erkek ¢ocuklara
matematik, bilim, yoneticilik gérevlerine uygun niteliklere sahip olduklari ydninde dvucu
sozler sdylenmektedir. Kadinlar kendilerini bu kalip yargilarla 6zdeslestirerek onlari daha

da i¢sellestirmektedir.

Cinsiyete iliskin kalip yargilara sahip ve ayrimci davranislara egilimli toplumlar, érgutler
ve yoneticiler, kadinlarin is yerindeki gelisimini olumsuz yonde etkilemektedir (Dimovski
ve arkadasglari, 2010; Jackson, 2001; Yap ve Konrad, 2009). Bu durumda kadinlar,
toplumda etkili olan ve ig¢sellegtirdikleri cinsiyete dayali kalip yargilara uyduklarini
gbstermek amaciyla kariyerlerine dncelik vermeyebilmektedir. Kadinlar kendilerinden
beklenen aile sorumluluklarini yerine getirmeyi 6ncelige aldiklarinda ve yoneticilik
pozisyonlarinin kadinlara uygun olmadigini diisindiklerinde basaril kariyer olasiliklarini
feda edebilmektedir. Diger bir ifadeyle kadinlar cinsiyete dair kalip yargilar
icsellestirdiklerinde is yerlerindeki alt ve orta dlizey pozisyonlarda uzun slre ¢alismaya
devam etmeleri ihtimali artacaktir. Buna gére, c¢alismanin birinci hipotezi asagidaki

sekliyle belirlenmisgtir:

H1: Cinsiyete iligkin igsellestiriimis kalip yargilar yapiskan zemin algisini pozitif yénde

etkilemektedir.

Kadinlarin cinsiyete iligkin igsellestiriimis kalip yargilari onlarin bulunduklari diisik dizey
pozisyonlarda uzun sire ¢alismalarina neden olabildigi gibi daha Ust dlizey pozisyonlara
ulasmalarina yardim edecek sosyal aglar kurmalarina da engel olabilmektedir. Bu
durumda toplumsal kulttirel degerlerin dnemli dlglide etkisi bulunmaktadir. Bu nedenle
bazi arastirmacilar bu degerleri ortaya koymak adina c¢alismalar yapmistir. Bu
¢alismalardan bazilari is hayatindaki basari icin gerekli olan sosyal aglarin dnemini ve
kadinlarin bu aglari olusturmak ve sirdirmek adina yasadiklari zorluklari ele almaktadir.
Bu dogrultuda, bu ¢aligsmada is hayatinda sosyal ag olugturulmasi konusu ve cinsiyete
iliskin i¢sellestirilmis kalip yargilar ile sosyal ag kurma davraniglari arasindaki iligki ele

alinacaktir.
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1.3. SOSYAL AG KURMA

Bircok caligma, kariyer gelisimi ve ilerlemesi Uzerinde sosyal ag kurmanin dnemli etkileri
oldugunu ortaya koymustur (Ely ve arkadaslari, 2011; Forret ve Dougherty, 2001;
Gamba ve Kleiner, 2001; Ibarra, 1993; McGuire, 2002; O’Neil ve arkadaslari, 2011;
Qureshi ve Saleem, 2016; Simpson, 1998; Singh ve arkadaslari, 2006). Ancak bazi
kalturel ve 6rgutsel faktorler nedeniyle kadinlarin 6rgutlerinde Ust kademe pozisyonlarina
ulasmak igin sosyal aglardan yeterince yararlanamadiklari gériilmektedir. Ornegin,
calisma saatlerinin disinda katilmayi gerektiren faaliyetlere kadinlar ev ve aileye yonelik
rollerini yerine getirmek adina her zaman katiimayabilmektedir. Oysa arastirmalar, bu tir
etkinliklerin gogunlukla kritik bilgi paylasimi icermesi ve karar verme asamasinda etKkili
olmasi sebebiyle dnemli ag kurma olaylarindan birisi oldugunu tespit etmistir (Abalkhail
ve Allan, 2015; Burke ve arkadaslari, 1995; Cross ve Linehan, 2006; O’Neil ve
arkadaslari, 2011). Bu durumda yeterli ve etkili sosyal aglar kuramayan kadinlarin kariyer
basamaklarini tirmanmalari kolay olmayip bulunduklari distk dizey pozisyonlarda takili

kalmalari kaginilmaz gérunmektedir.

Ag kurmak, orgutler ve bireyler icin her zaman 6énemli olmustur. On yillardir, drgutlerin
kendi hedeflerini gergeklestirebilmek amaciyla tedarikgileri, dagitimcilari, masterileri,
cesitli paydaslari ve hatta rakipleri ile baglantilar kurmalari gerekmistir. Benzer sekilde,
kisiler de kendi amaglarina ulagsmak icin bagka bireyler ile baglantilar kurmaya
calismaktadir. Arastirmacilar genel olarak ag kurmanin ve dzellikle sosyal ag kurmanin
faydalari Uzerinde c¢aligsarak onlarin Ucret zammi, iste ilerleme, mentorlere ve
sponsorlara erigim, is performansi Uzerindeki etkilerini ele almistir (Cross ve Linehan,
2006; de Janasz ve Forret, 2008; Qureshi ve Saleem, 2016; Simpson, 1998; Singh ve
arkadaslari, 2006; Tharenou, 1997; Tlaiss ve Kauser, 2010; Wang, 2009).

Wellman (1983, s. 158) ag tanimini; bir sosyal sistem iginde bulunan Uyeleri birbirilerine
baglayan iligkiler seti olarak ifade etmistir. Birgok tanimda bir agin, aralarinda bir tur iligki
veya baglanti bulunan iki ya da daha fazla bireylerden ve/veya gruplardan olusan sistem
oldugundan séz edilmektedir (Aldrich ve Zimmer, 1986; Benschop, 2009; Ibarra, 1997;
Wang, 2009).

is hayatinda diger bireyler veya gruplar ile baglantilar kurmak is yapmak, iste ilerlemek

ve igle ilgili sorunlari ¢6zmek bakimindan ¢ok énemlidir. Aglarin gerekliligi, bireylerin tek
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basina edinmeleri zor olan kaynaklara ulasabilmelerine imkan vermesine dayanmaktadir
(de Janasz ve Forret, 2008; Forret, 2006). Dolayisiyla, aglar sosyal sermayenin

olusumunu saglamaktadir (Forret, 2006; Forret ve Sullivan, 2002).

Baskalari ile baglantilarin olusturulmasi gesitli ag boyutlari veya nitelikleriyle ilintilidir
(Aldrich ve Zimmer, 1986; de Janasz ve Forret, 2008; Forret, 2006, 2018; Wang, 2009;
Wellman, 1983). Ornegin ag statlsl, agda yer alan kisilerin (liyelerin) kendi 6rgitleri
icindeki pozisyonlarini ifade etmektedir. Uyelerin statlleri arttikca, ulasabilecekleri bilgi
veya firsat gibi kaynaklarin turleri ve degeri daha ylksek olacaktir. Aglar, ayni agin
Uyelerinin arasinda iligkiler olup olmamasi, Uyelerin olusturabilecegi baglanti sayisi, bu
baglantilarin ne kadar yakin oldugu gibi faktérler bakimindan farklilasmaktadir. Bu
faktorler, olusturulmus baglantilarin ne denli guglu oldugunu ortaya koymaktadir.
Granovetter tarafindan yuritlilmas ¢calismada (Forret, 2006, 2018; Ibarra, 1997; Aktran
Lin ve arkadaslari, 1981), zayif baglantilarin kariyer gelistirme ve dnemli kaynaklara
ulasmakta etkili oldugu bulunmustur. Bu sonug; zayif baglantilarin, daha fazla sayida
farkh bireyleri birbirlerine baglarken, gucli baglantilarin tanidik bireyler arasinda

kurulmus olmasina isaret etmektedir.

Aglar bireyler veya gruplar arasindaki baglantilari tarif ederken, ag kurma davranigi bu
iliskileri gelistirme eylemi ile ilgilenmektedir. Ancak bu iki kavram, birgok kisi tarafindan
birbiri yerine kullaniimistir. Ag kurma davranisi, iste ve kariyerde firsatlari yakalamaya
imkan veren cesitli kisisel ve profesyonel iligkilerin gelistiriimesi ve surdirilmesini
icermektedir (Benschop, 2009; de Janasz ve Forret, 2008; Forret, 2006, 2018; Forret ve
Dougherty, 2001, 2004; Forret ve Sullivan, 2002; Langford, 2000; Ozdemir, 2008;
Qureshi ve Saleem, 2016; Singh ve arkadaslari, 2006; Socratous, 2018; Wang, 2009).
Nitekim iste ag kurmakta ve bu aglar sirdirmekte basarili olan bireylerin ise iligkin
hedefleri gerceklestirmeleri daha kolay olmaktadir. Ayrica bu iliskilerin sadece &rgut
icindeki bireylerle kurulmayip 6rgit disindaki bireylerle de kurulmasi hem i¢gsel hem de

digsal kaynaklarin elde edilebilmesini saglamasi bakimindan gok édnemlidir.

En belirgin ag siniflandirmasi resmi ve resmi olmayan ag ayirimidir (Ely ve arkadaslari,
2011, Ibarra, 1993, 1995; McGuire, 2002; Perriton, 2006; Socratous, 2018; Wang, 2009).
Resmi aglar érgutsel yapidaki formel iligkiler iginde olugsurken resmi olmayan aglar daha

esnek ve bireyseldir. Ibarra (1993, s. 58) resmi aglari; drgut icinde tanimlanmis goérevleri
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yerine getirmek amaciyla birbiriyle etkilesmesi gereken Ustler ve astlar ile islevsel olarak
farkhlastiriimis gruplarin temsilcileri arasinda resmi sekilde belirlenmis iligki seti olarak
tanimlamistir. Bu tanima gore ilgili taraflar arasindaki iligkiler yapisal ve resmidir. Bu
aglar 6rgut icinde olusturulan komisyonlarda, ekiplerde, resmi etkinliklerde, seminerlerde

ve galigtaylarda gorulebilmektedir.

Ibarra (1993, s. 58) resmi olmayan aglari; bireyler arasinda istege bagli olarak kurulan
etkilesim kaliplari olarak tanimlamakta ve bu iliskilerin iceriginin is ve/veya sosyallesmek
olabilecegini ifade etmektedir. Nitekim bu ag bi¢imi daha az resmi, génulli ve daha ¢ok
kisisel hedefleri yerine getirmeyi amaclayan iligkiler icermektedir. Ornegin, resmi
olmayan aglar, ayni ya da farkh departmanlardan ve hatta farkli drgutlerden veya
sektorlerden meslektaslari ile sosyallesme yoluyla elde edilebilmektedir. Bu sosyallesme
faaliyeti gtincel bilgilere ulagsmayi, yeni firsatlari 6grenmeyi, arkadaslardan sosyal destek

almay1 veya bunlarin hepsini ayni anda elde etmeyi saglamaktadir.

Bazi calismalar aglan, gelistirilen iliskilerden elde edilen faydalara gore
siniflandirmaktadir. Aragsal aglar, is ve meslek ile ilgili hedefleri yerine getirmek ve
bunlarin gelismesine olanak veren kaynaklari elde etmek maksadiyla olusturulmaktadir
(Ibarra, 1993; Ng ve Chow, 2009; Perriton, 2006). Buna karsin, etkileyici aglar
(expressive networks) bireylere daha ¢ok sosyal destek, arkadaslk, gliven ve samimi
iliskileri saglamaktadir (Ibarra, 1993; Perriton, 2006; Wang, 2009). ister ismi resmi
olmayan adlar olsun ister etkileyici aglar olsun, bu tir aglarin temel amaci sosyallesmek

suretiyle gereken bilgilere ulagsmaktir.

1.3.1. Sosyal Ag Kurmanin Yontemleri ve Faydalari

Sosyal aglari olusturmanin birgok yéntemi bulunmaktadir. Orglt iginde yapilan gesitli
toplantilar, térenler ¢alisanlarina kendi aglarini kurabilme firsatlari vermektedir. Ayni
bélimde veya bolimler arasinda dizenlenen periyodik toplantilar, ¢alisanlar arasinda
iletisim ve baglantilarin olusturulmasina imkan vermektedir. Calisanlara uygulanan is
rotasyonlari, onlarin gesitli gérevleri ve yeni becerileri deneyimlemelerine firsat verirken
yeni iligkiler gelistirmelerine de yol acabilmektedir. Mlsterek projeler ve ortakliklar,
calisanlari diger 6rgitlerde ya da sektorlerde galisanlarla, yoneticilerle ve musgterilerle bir

araya getirerek iletisim aglarini genigletmelerine olanak saglamaktadir. Bir ofis veya
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toplanti odasinin disinda da ag kurmak mimkandir (Forret ve Dougherty, 2001; Forret
ve Sullivan, 2002; “Gender Stereotypes”, 2018; Socratous, 2018). Bireyler 6rgit ortami
digsindaki faaliyetlere katilabildikleri sirece de sosyal aglar icinde yer alabilmektedir.
Ayrica érgut sponsorlujunda yapilan sosyal sorumluluk projelerinde gérev almak da
resmi bir ortam igerisinde ag kurabilmenin yontemlerinden biridir (Forret ve Dougherty,
2001; Forret ve Sullivan, 2002).

Resmi ortamda olusturulan ag kurma teknikleri, sosyal ag kurmanin sadece bir yoninu
yansitmaktadir. Ayni departmanda veya diger departmanlarda ¢alisan is arkadaslari ya
da diger orgutlerde calisanlarla resmi olmayan sosyal faaliyetlerde bulunmak sosyal ag
kurmanin bagka bir yéni olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Bu faaliyetlerden bazilari calisma
saatleri igerisinde yerine getirilirken bazilari da isten sonra yapiimaktadir. Calisanlarin
O0dle yemegi saatlerini birlikte gecirmeleri, igle ilgili olmayan konular hakkinda sohbet
etmeleri, is arkadaglarin dogum gunleri, yeni yil, bayram, terfi, emeklilik kutlamasi gibi
faaliyetler sosyal ag kurma yollarindan bazilaridir (Forret ve Dougherty, 2001; “Gender
Stereotypes”, 2018; Ozdemir, 2008; Socratous, 2018). Bunlardan baska, érgit disinda
yetenekleri ve becerileri gelistiren egitimlere, seminerlere, ve konferanslara katiimak,
profesyonel ya da gondlli gruplara Uye olmak da sosyal ad olusturma yéntemi olarak
son derece etkilidir (Forret ve Dougherty, 2001; Forret ve Sullivan, 2002; “Gender
Stereotypes”, 2018; Socratous, 2018).

Her bir ortamin ag Uyelerine sundugu farkh faydalar bulunmaktadir. Baz faaliyetler
bireylere, dnemli bilgilere ulasmasi ve ilerleme firsatlari yakalamasi igin imkanlar
sunarken, diger eylemler ag Uyelerine ihtiya¢ duyduklari sosyal destegi verebilmektedir.
Sosyal ag kurma ¢alisanlarin sosyal ve duygusal destegi ve dostluk ihtiyaglarinin yerine
getirilmesinde de énemli bir rol oynamaktadir (Burke ve arkadaslari, 1995; Cross ve
Linehan, 2006; Langford, 2000; Podolny ve Baron, 1997; Simpson, 1998).

Sosyal aglar, ister érgitte calisan diger Kisilerle kurulsun ister 6rgut digindakilerle
kurulsun ig yerinde terfiler, ilerlemeler ve gelismeler tUzerinde etkili olmaktadir (Burke ve
arkadaslari, 1995; Cross ve Linehan, 2006; Ely ve arkadaslari, 2011; Ibarra, 1995; Kram
ve Isabella, 1985; Michael ve Yukl, 1993; Qureshi ve Saleem, 2016; Shambaugh, 2008;
Singh ve arkadaslari, 2006; Tharenou, 1997). ingiltere’de finansal hizmet sektoriinde

¢alisanlar arasinda yuratiimus bir ¢galismada, katilimcilar drgitte ylkselebilmek icin
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icsel ag kurma davraniginin dnemini vurgulamigtir (Ogden ve arkadaslari, 2006). Diger
taraftan Ibarra ve Hunter (2007), 6rgut digindakilerle kurulan baglar sayesinde bireylerin
kendi mentdr cevrelerini genisletebildiklerini, farkli bakis acilari kazanabildiklerini ve
kariyerlerinde basarili olmalarina olanak saglayan faydal bilgiler toplayabildiklerini ifade

etmistir.

Sosyal ag kurmak sadece hiyerarsinin Ust seviyesindeki kisilerle baglanti kurmak
anlamina gelmemelidir. Arastirmalar ¢alisanlarin hem ayni diizeydeki hem de Ust ve alt
kademelerdeki bireylerle iliskiler kurmasi gerektigini géstermistir (Cross ve Linehan,
2006; Forret ve Dougherty, 2001; Kram ve Isabella, 1985; Qureshi ve Saleem, 2016).
Kram ve Isabella (1985), 6rgltte ayni seviyesinde is arkadaslari ile kurulan iligkilerin,
mentdre sahip olmanin sagladi§i faydalarla esdeger oldugunu hatta akranlarla bag
kurmanin daha bile kolay oldugunu 6ne stirmastir. Diger bir ifadeyle, benzer seviyelerde
ve pozisyonlarda olan is arkadaslarn ile iligkiler gelistirildiginde, mentorlerin
saglayabilecegi kariyer destegine ulasilabilmektedir. Farkli kademe pozisyonlarindaki
bireyler ile olusturulan adlar , 6zellikle liderlik ve yéneticilik becerilerinin ortaya ¢ikmasina
yardim etmektedir. Dolayisiyla bu aglar ¢alisanlara ilerleme olanaklari saglanmasinda
onemli bir rol oynamaktadir. Neticede, ¢alisanlarin kariyerlerinde ilerleme ve Ust kademe
pozisyonlara ulagsma olasiliklari, olugturduklari baglantilarinin genigligine ve gesitliligine
bagl olabilmektedir. Diger bir ifadeyle ¢alisanlar, resmi ve resmi olmayan, i¢csel ve digsal

ve cesitli pozisyon seviyelerinde iliskiler agi kurmaya calismalidir.

Calismalar, sosyal ag kurmanin ¢aligsanlara sagladigi temel avantajlardan birinin, 6nemli
bilgi kaynaklarini ele gecirebilmek oldugunu ifade etmigtir (Aldrich, 1989; de Janasz ve
Forret, 2008; Ely ve arkadaslari, 2011; Gamba ve Kleiner, 2001; Ozdemir, 2008;
Perriton, 2006; Simpson, 1998; Tlaiss ve Kauser, 2010; Wang, 2009). Bunlar, kisisel
gelisme ve bagka is firsatlari hakkinda bilgiler edinme gibi kisisel hedeflere yonelik
olabilecegi gibi sektérdeki gelismeler ve dedisimler gibi 6rgltsel amaglar ilgilendiren
bilgiler olabilmektedir. Bu bilgiler istihdam ve terfi kararlarinda &nemli bir rol
oynamaktadir. Suudi Arabistan ve ingiltere’deki kadin ydneticiler arasinda yiriitiimis bir
calismada Suudi kadinlar, kritik kararlarda kullandiklari bilgilerin cogunu resmi yéntemler
yerine resmi olmayan sosyal aglari vasitasiyla elde ettiklerinin ifade etmistir (Abalkhail
ve Allan, 2015). Ayrica sosyal aglarin igeriginden dolayi, calisanlar bilgileri sadece
dogrudan ag uyelerinden degil, bu tyelerin diger kigilerle kurduklari irtibatlari vasitasiyla

elde edebilmektedir. Boylece calisanlarin elde edebilecedi bilgi cevresi genigslemektedir
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(Aldrich, 1989; de Janasz ve Forret, 2008; Forret, 2018; Forret ve Sullivan, 2002;
Ozdemir, 2008). Bu elde edilen genis bilgi yelpazesi, bireylerin bakis agilarinin gesitliligini
artirmakta onemli bir rol oynamakta, bdylece bireyin yeni ve benzersiz fikirler
gelistirmesine etki edebilmektedir (Aldrich, 1989; Forret ve Sullivan, 2002).

Sosyal agd kurmanin faydalarindan biri de isyerinde ilerleme ve gelismeye imkan
vermesidir. Uretim ve hizmet drgitlerinde calisan 273 ydnetici arasinda yapilan bir
calismada, Langford (2000) kariyerde basari ve ag kurma davranisi arasinda olumlu bir
iliski bulmustur. icsel ve digsal aglarin olusturulmasi ve sirduriimesi, yeni isler hakkinda
bilgi edinme, terfi etme, liderlik etme firsatlarina erisme Gizerinde olumlu bir etkiye sahiptir
(Forret ve Dougherty, 2001, 2004; Frankel, 2014; McGuire, 2002; Podolny ve Baron,
1997; Simpson, 1998; Singh ve arkadaslari, 2006; Tharenou, 1997; Tlaiss ve Kauser,
2010; Wang, 2009). Farkl sektoérlerde ¢alisan 247 ydneticiden alinan verilerden, Michael
ve Yukl (1993), i¢csel ve digsal aglara sahip olmanin yénetim kademelerinde ilerleme ile
iliskili oldugunu bulmustur. irlanda’da ileri teknoloji sektériinde calisan kadin yéneticilerle
yapilmig bir calismada katilimcilar, st yonetim pozisyonlarina ulasmada resmi olmayan
adlara sahip olmanin dnemine inandiklarini ifade etmigtir (Cross ve Linehan, 2006). Bu
sonuglar, sosyal adlarin kurulmasi ve sdrdurilmesinin hiyerarside yukari dogru

hareketliligin olasihgini artiran faktorlerden biri oldugunu gostermektedir.

Galismalar ag kurma ile is performansi, gelir, is tatmini ve goruntrlik dahil olmak Uzere
cesitli kariyer basari géstergeleri arasinda iligkilerin varhgini géstermistir (Cross ve
Linehan, 2006; de Janasz ve Forret, 2008; Forret, 2006; Forret ve Dougherty, 2001,
2004; O’'Neil ve arkadaslari, 2011; Qureshi ve Saleem, 2016; Tlaiss ve Kauser, 2010).
Arastirmacilar ayrica aglar sayesinde profesyonel geribildirim elde etme, is birligi ve
ittifaklar kurma olasiliklarinin da artabilecegini ileri sGrmustir (Simpson, 1998; Singh ve
arkadaglari, 2006; Wang, 2009).

Sosyal ag baglantilarinin kurulmasi ve sirdurilmesindeki yetersizlikler bireylerin dnemli
resmi olmayan aglarin disinda birakiimasi ile sonuglanabilmektedir. Bu durum elde
edilen bilgi kaynaklarinin kalitesini ve miktarini olumsuz etkileyecek, kigiler arasi iligkiler
ve is birliklerinin gelistiriime olasiligint kisitlayacak, ¢alisanlarin kariyer yollarini
engelleyecek ve Dboylece, onlarin kariyer basamaklarinda ylkselmelerini

sinirlandirabilecektir (Burke ve arkadaslari, 1995; Ibarra, 1993; Tlaiss ve Kauser, 2010).
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Sosyal ag kurmak, calisanlarin sosyal ve duygusal destek saglamak ve dostluk
ihtiyaglarini kargilamak bakimindan da énemli bir rol oynamaktadir (Ely ve arkadaslari,
2011; Forret, 2006, 2018; Ibarra, 1993; Langford, 2000; Wang, 2009).

1.3.2. Sosyal Ag Kurmakta Cinsiyet Farkliliklari

Sosyal aglar, ge¢cmisten gelen aligkanlikla “old boys’ aglari” olarak adlandiriimaktadir.
Geleneksel olarak erkeklerin hikmettikleri bu gruplarda daha c¢ok erkeksi oldugu
dugunulen golf, futbol oynamak gibi etkinlikler dizenlenmektedir (Agarwal ve
arkadaslari, 2016; Gamba ve Kleiner, 2001; O’Neil ve arkadaslari, 2011). Bu aglar etkili
irtibatlar kurmak, 6énemli bilgiler paylasmak ve yeni kariyer firsatlarini 6grenmek icin
onemli kaynaklar olarak degerlendiriimekte ve kadinlar bu aglar tarafindan diizenlenen
aktivitelere alinmamaktadir (Cross ve Linehan, 2006; Reichman ve Sterling, 2004;
Wang, 2009). Muhasebeciler ve akademisyenler arasinda yaptigi calismasinda,
Socratous (2018) bu ‘old boys’ aglarin varli§i nedeniyle Kibris'ta kadinlarin sosyal ag

kuramadiklarini belirlemistir.

Ancak zaman iginde kadinlar da sosyal ag kurmanin énemini ve bunlarin kendi kariyerleri
Uzerindeki etkilerini kavramigtir. Calismalar, kadinlar arasinda sosyal ag kurma
davraniglarinin arttigini tespit etmisler ancak heniz yeterli olmadigini belirlemistir
(Abalkhail ve Allan, 2015; Cross ve Linehan, 2006; Forret ve Dougherty, 2001). Sosyal
ag kurma konusunda kadinlar ile erkekler arasindaki farkhliklar, aglarin 6zellikleri ve
onlari kurma amaglari ile baglantih olduklarindan nihayetinde elde edilen sonuglar da
farkhlagsmaktadir. Genel olarak, erkekler ag kurmaya ve iliskiler olusturmaya kadinlardan
daha cok dikkat etmektedir. Pakistan’da banka sektérinde yurutilmus bir caligmada,
erkeklerin kadinlardan daha c¢ok orgut icinde gorunurligu olusturma ve sdrdurme
faaliyetlerinde bulunduklari gorulmugstir (Qureshi ve Saleem, 2016). Erkekler bu
baglantilari sadece orgutlerinin icerisinde degil, digsal ortamlarda da kurmaya
calismaktadir (Frankel, 2014; Qureshi ve Saleem, 2016; Shambaugh, 2008). isletme
okulundan mezun olan 418 ydnetici ve uzman arasinda yapilan bir galismada Forret ve
Dougherty (2001), kadinlar ile kiyaslandiginda, erkeklerin sosyallesme davranisina daha
fazla katildiklarini gézlemlemistir. Kadinlar iligkiler olusturmaya 6énem verdikleri halde
sosyal ag kurmaya daha az heveslidir. Ely ve arkadaslarina (2011) goére, kadinlar bu tur

faaliyetleri samimi olmayan ve diger kisilerden faydalanmaya calismak igin yapilan
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faaliyetler olarak degerlendirmektedir. Bundan dolayi, olusturacaklari badglantilarin

sayllari daha az ve iligkilerin tlrleri daha farkli olmaktadir.

Sosyal ag kurmaktaki amag igle ilgili baglantilar kurarak ag Uyelerinden sosyal destek
elde etmektir. Erkekler sosyal aglari, kendi kariyerlerinde ilerlemelerine yardimci olacak
yeni firsatlari yakalayabilme imkani verecek bir arag olarak disinirken kadinlar daha
cok, sosyal destek saglama araci olarak degerlendirmektedir (Frankel, 2014; Greguletz
ve arkadaslari, 2019; Ibarra, 1993; Reichman ve Sterling, 2004; Singh ve arkadaslari,
2006). Shambaugh (2008) tarafindan ifade edildigi gibi, kadinlar kendileri ile ortak bir
seylere sahip olan insanlar ile baglantilar kurduklari zaman daha rahat olmaktadir. Diger
bir deyisle kadinlar, kendilerine avantaj saglayacak aglardansa kendi sosyal aglari
icindeki baglantilari daha dost¢a bulduklar icin tercih etmektedirler. Reichman ve
Sterling (2004), kadin avukatlarla yaptiklari calismada, kadinlarin yeni is firsatlari bulmak
icin baska kisilerle bagl bulunmaktansa calistiklari insanlarla baglantiyr strdirmeyi
tercih ettiklerini bulmuslardir. Bu durum kadinlarin guvendikleri Kigilerle baglantida

olmay tercih ettiklerine isaret etmektedir.

Ag kurma amacindaki cinsiyet farkhliklarinin yani sira, kadin ve erkeklerin kurduklari
sosyal aglarin 6zelliklerinde de farklliklar olmaktadir. Benzerlik-Cekim yaklasimina
gore, insanlar genellikle kendilerine benzer kisileri cekmektedirler (Byrne and Clore,
1970; Forret, 2006; Ibarra, 1993). Nitekim erkeklerin sosyal aglarinin daha ¢ok
“homophilous” (gogunlukla erkeklerden olusan bir grup) olduklari fark edilmistir (Ely ve
arkadaslari, 2011; Greguletz ve arkadaslari, 2019; O’Neil ve arkadaslari, 2011).
Benzerlik-Cekim yaklasimi bakimindan degerlendirildiginde, benzer niteliklere ya da
Ozelliklere sahip olan bireyler, birbirleriyle baglantilar ve iligkiler kurmasi daha
muhtemeldir (Ibarra, 1993; Forret, 2006; Perriton, 2006). Dolayisiyla, erkekler diger
erkekler ile baglantilar kurmaya tercih ettiklerinden kadinlar bu aglarin disinda birakiimis
olmaktadir (Burke ve arkadaslari, 1995; Socratous, 2018). Ayni prensibin kadinlar igin
de gegerli olmasi beklendigi halde kadinlarin daha ¢ok “heterphilous” aglara sahip
olduklari belirlenmigtir. Diger bir ifadeyle, kadinlarin bulunduklari aglarda kadin sayisinin
genelde daha az oldugu belirlenmistir. Farkh bir sekilde ifade edilirse, erkek egemen
agdlar icinde yer almaya caligan kadinlar genelde kabul gormediklerinden bu aglarda yer

almayi bagarabilen kadin sayisi az olmaktadir.
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Bu durum erkeklerin kendilerine benzeyen diger erkeklerle irtibatli olmayi tercih etmeleri
biciminde yorumlanabilse de farkh bir agidan bakildiginda; kadinlarin da erkek egemen
aglarin diginda kalmak isteyebilecekleri distnulebilmektedir. Nitekim bazi sektérler ve
orgitler, kadinlari gerek pozisyonlari gerekse gérevleri bakiminda erkeklerden ayri
tutmayi tercih etmektedir. Bu kosullar altinda c¢alismaya ve erkeklerden olusan
gruplardan ve aglardan ayri olmaya mecbur kalan kadinlar igin etkili sosyal aglarin
kurulmasi ¢ok zor olmaktadir (McGuire, 2000; O'Neil ve arkadaslari, 2008; Qureshi ve
Saleem, 2016).

Kadinlar sosyal destek elde etmek amaciyla sosyal ag kurmaya daha hevesli olduklari
icin, yakin iliskiler bakimindan daha guclu fakat daha kiguk baglar kurma egilimindedir
(Ibarra, 1993; O’Neil ve arkadaslari, 2011; Shambaugh, 2008). Buna karsilik, erkekler
icsel ve digsal iligkiler kurmaya daha istekli olduklarindan sosyal aglari, iligki yakinhgi
bakimindan daha zayif ancak iligki kurulan insan sayisi bakimindan daha genis kapsamli
olmaktadir (O’Neil ve arkadaglari, 2011; Shambaugh, 2008).

Erkek ve kadin ¢alisanlarin is yerindeki pozisyonlarinin farklihgi da olusturduklari sosyal
aglarin dzelliklerinin Gzerinde etkisi bulunmaktadir. is hayatinda genel olarak, erkekler
daha st dizey pozisyonlarinda yer alirken, kadinlar érgitlerin daha alt kademelerinde
gorev almaktadir. Diger bir ifadeyle, kadinlar daha dusik yetkiye, etkiye, statlye ve
kaynaklara sahip olan pozisyonlarda c¢alismaktadir (Anderson, 2005; Brass, 1985;
Forret, 2006; Forret ve Dougherty, 2001, 2004; Kanter, 1993; McGuire, 2002; O’Neil ve
arkadaslari, 2011; Wang, 2009). Pakistan’da banka sektérinde yaritilmis ¢alismada,
aglar kurma ve slrdidrme konusunda kadinlarin erkeklerden daha az becerikli olduklari
ileri sUrdlmis, bu durumun onlarin hiyerarside daha dusik dizeylerde uzun sire
kalmalarina sebep oldugu ifade edilmistir (Qureshi ve Saleem, 2016). Amerikali bir finans
isletmesinde ylrutilmas bir calismada da, erkekler ile kargilastirildiginda, kadinlarin Gst
statii seviyesinde calisanlarla irtibat kurmalarina olanak veren pozisyonlara veya
kaynaklara sahip olma olasiliklarinin daha disik oldugu ortaya konulmustur (McGuire,
2002). Bu durum kadinlarin Ust pozisyonlardaki Kigilerle sosyal ag kurmalarini olumsuz
yonde etkilemektedir. Dolayisiyla, kadinlar etkili sosyal aglara katilmakta zorlanirken
daha ziyade daha az etkili sosyal aglar igcinde kalmaya mecbur olmaktadir. Sonug olarak,
kadinlarin sosyal aglardan yararlanma, orgutlerinde gorunur olma ve kariyerlerinde

ilerleme olanaklarindan mahrum olmalari beklenebilmektedir (Anderson, 2005; O’Neil ve
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arkadaslari, 2011). Bu nedenle sosyal ag kurmakta cinsiyet farkhliklarinin nedeni

incelenmeye deger bir konudur.

Kadinlarin calistiklari érgitlerde genelde alt seviye pozisyonlarinda gérev almalarinin
nedenini ele alan arastirmacilar faktoérlerinden birinin sosyal ag kurma, mentorlik ve
sponsorluklar ile ilgili oldugunu ifade etmistir (Abalkhail ve Allan, 2015; Cross ve Linehan,
2006; Ibarra ve arkadaslari, 2010; Kram ve Isabella, 1985; Podolny ve Baron, 1997;
Salas-Lopez ve arkadaslari, 2011). Derinlemesine gorismeye dayal bir ¢calismada,
erkek ve kadin katilimcilarin sosyal ag kurmalarinda benzer engellerle karsilastiklari
ancak kadinlarin bu aglari gelistirirken de sorunlar yasadiklari belirlenmistir (Tonge,
2008).

Orgltsel yapilar da kadinlarin sosyal aglarinin eksikligi Uzerine bir etkiye sahip
olabilmektedir. isgiiciine géreli daha yeni katilmis olan kadinlar, hem sayilari hem de
Ustlenmis olduklari pozisyonlari ve rolleri ile ilgili olarak erkeklerin gerisinde kalmistir (Ely
ve arkadaslari, 2011; Forret, 2018). Birgok 6rgut calisma kosullarini ve is tanimlarini hala
erkeklerin 6zelliklerini géz dnunde bulundurarak yapmaktadir. Kadinlarin sosyal aglar
kurmalarinda etkili olan 6nemli faktorlerden bir de kultirel faktorlerdir. Eril toplumlarda,
kultdrel normlara karsi oldugu gerekgesiyle calisan ve kariyere sahip olan kadinlara
elestirel gozle bakilmaktadir. Bir agidan bakildiginda bu geleneksel inanclar, Tokenizm
Teorisi'nin bir sonucu olarak kadinlarin sosyal aglar olusturmasina engel olmaktadir
(Lyness ve Thompson, 2000; Maxfield, 2005; Perriton, 2006; Simpson, 1998; Socratous,
2018). Bu teoriye gore, cinsiyet, irk, din, etnik kdkeni, yas gibi &zellikleri nedeniyle
azinhkta kalan bireylere kargi ayirim yapilmadigini géstermek amaciyla azinliktan ¢ok
az sayida kisiye gruplar iginde yer verilmektedir. Kendilerinden farkli olan ¢ogunlugun
arasinda ¢ok az sayida olan bu kisilere “token” adi verilmektedir. Gostermelik olarak
gruba dahil edilen ve kendilerini azinlikta géren bu kisiler, kendilerini stres altinda
hissettiklerinde ve zorluklarla kargilastiklarinda c¢odunlugun kendileri hakkindaki
algilarina uygun davraniglar goésterme mecburiyetinde olduklarini dlisinmektedirler.
Ayrica azinlik gruptakiler kendilerine atfedilen 6zellikler olumsuz oldugundan ¢ogunluk
grubundan da izole edilmektedir (Forret, 2006, 2018). Diger bir ifadeyle kadinlar is
hayatinda azinlik olugturdugundan ve kulturel normlara gore “acemi” olarak
degerlendirildiginden erkekler kendilerini kadinlardan ayirarak kendi gruplarini ve
aglarini kurmay tercih etmektedir (Aldrich, 1989; Forret, 2006, 2018). Dolayisiyla

kadinlar, kendilerini faydal ve etkili sosyal aglarin diginda birakilmig bulmaktadir.
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Kiltirel normlar kadinlarin aile igindeki rolleri ile ilgili inancglarini etkilemektedir. Tarih
boyunca, bir¢cok toplum, kadinlarin ana rolinin kendi evleri ile ilgilenmek ve ailelerine
bakmak oldugunu kabul etmistir. Bu nedenle glinimizde calisma hayatina katilan
kadinlarin Gzerinde hala ev ile ilgili sorumluluklari devam ettiginden, is hayatinda etkili
olabilecek aglari olusturabilmek icin gerekli zamani ayirmalari zor olmaktadir (Ibarra,
1993; Reichman ve Sterling, 2004; Singh ve arkadaslari, 2006; Wang, 2009). Bir
arastirmada, kadin calisanlar, ag kurmak ya da ag kurmaya faydali olan etkinliklere
katiimak icin daha az zamanlari oldugunu ileri sirmustir (Socratous, 2018). Evli ve
cocuk sahip olan kadinlar ise kendi aglarini kurmaya ve surdirmeye ¢ok az imkanlari
oldugunu éne sirmustir (Aldrich, 1989; Ibarra, 1993; McGuire, 2002). Sosyal ag kurma
faaliyetleri genelde c¢alisma saatlerinden sonra dizenlendigi igin kadinlarin bunlara
katilmasi daha zor olmaktadir. Kadinlar iglerinden ayrildiklari zaman aile ile ilgili ikinci bir
vardiyaya baglayacak olduklarinin bilinciyle is saatlerinden sonraki sosyal etkinliklere ve
olaylara katilmakta zorlanmaktadir (Aldrich, 1989; Cross ve Linehan, 2006; Forret, 2006;
Singh ve arkadaslari, 2006). Bu nedenle kadin ¢alisanlar, toplumda benimsenen kiiltirel
normlarin etkisiyle, kariyerlerine olumlu bir etkisi olacak aglari olugturmak konusunda

fedakarlik yapmaya mecbur kalmaktadir.

Ote yandan bazi galigmalar, kadinlarin sosyal aj kurma ve sirdirme ile ilgili
karsilastiklari engellerin Ustesinden gelseler bile bu baglantilarin sonuglarn ve
faydalarindan erkekler kadar yararlanamadiklarini ortaya koymustur (Brass, 1985;
McGuire, 2002; Perriton, 2006; Tharenou, 1997; Wang, 2009). idari ve profesyonel
¢alisanlar Uzerinde yapilmis bir arastirmada, Forret ve Dougherty (2004) kariyerde
ilerlemek icin etkili olan ag kurma davraniglarinda bulunan kadinlarin erkeklerden daha
az yararlandiklarini bulmusgtur. Bu duruma Ust duzey pozisyonlarin ve sosyal aglarin
¢ogunlugunun erkeklerin elinde olmasi neden olabilmektedir. Calismalar, kadinlarin
daha zor sosyal aglar kurabildiklerini, kursalar bile bunlardan daha az
yararlanabildiklerini géstermektedir. Ag kurmak ve sirdirmekte yasanan olumsuzluklar
zamanla kadinlari ag kurma konusunda isteksiz hatta ihmalkar hale getirebilmektedir. Bu

durumda kadinlarin kariyer merdivenlerine tirmanma imkanlari azalmaktadir.

Kadinlarin sosyal aglar kurmak ve bunlari sirdurmek konusunda yasadiklari zorluklarin

o6nemli dl¢ide kendilerinin de i¢sellestirmis olduklari kiltirel normlarla sekillenmis kendi
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cinsiyetlerinden beklenen gorev ve sorumluluklardan kaynaklandigi
dusunulebilmektedir. Cinsiyete dair kalip yargilar bireyler tarafindan benimsendiklerinde
davraniglari (izerinde etkili olmasi beklenebilmektedir. i¢sellestirilmis cinsiyete iligkin bu
roller kadinlarin is ¢ikigi dizenlenen faaliyetler igcin zaman ayirmalarini dnemli dlgtide
engellemektedir. Kadinlari aileye iligkin sorumluluklari Ustlenmeye zorlayan kaltarel
normlar, onlarin is hayatinda sosyal ag kurma c¢abalarini da engellemis olmaktadir.
Nitekim bazi arastirmalar, kadinlarin hem calisip hem de evle ilgilenmelerinin onlarin
sosyal aglar kurmalarini ve stirdirmelerini olumsuz yonde etkiledigini ortaya koymustur
(Greguletz ve arkadaslari, 2019; Linehan ve Scullion, 2008; Socratous, 2018). Tonge
(2008), zaman baskisinin ve bir 6lclide de aile sorumluluklarinin ag kurmayi engelledigini
belirlemistir. Greguletz ve arkadaslari (2019) yoneticilik pozisyonunda bulunan 37
kadinla yaptiklari gérismede; aile sorumluluklarinin hala kadinlarda olmasi sebebiyle is-
aile gatismasi yasadiklarini ve sosyal aglarin disinda kaldiklarini belirlemistir. Ayrica, bir
tibbi cihaz igletmesinde calisanlar arasinda yaptigi bir calismada Dahm (2015), aile-is
catismasinin, stratejik ve kisisel ag kurma, stirdirme ve kullanma Uizerinde negatif ydonde
bir etkisini bulmustur. Onceki boliimde isaret edildigi tizere, sosyal ag kurma, érgiitte
resmi ve resmi olmayan ortamlarda baglantilar kurmayi igermekte olup, ¢ogunlukla
¢alisma saatlerinden sonra ve hafta sonlarinda dizenlenmekte, hatta ara sira yolculuk
etmeyi de gerektirebilmektedir (Cross ve Linehan, 2006; Flippin, 2017; Johns,2013;
Simpson, 1998). Birgok kultir, bilhassa ataerkil toplumlar, kadinlarin resmi olmayan
sosyal ag icindeki faaliyetlerde yer alarak ailelerine ayirmalari beklenen zamandan

feragat etmelerini kabul etmekte zorlanmaktadir (Maxfield, 2005).

Dile getirilmesi gereken bir bagka konu da bazi toplumlarin kadin ve erkeklerin bir arada
oldugu sosyal etkinlikleri hos karsilamamalarinin, kadinlarin bu tir faaliyetlere katiimakta
isteksiz olmalarina neden olmasidir (“Gender Stereotypes”, 2018; Socratous, 2018). Bu
konudaki kalip yargilar da kadinlari bu faaliyetlerde yer almaktan alikoyabilmektedir. Bu
durumu teyit eden bir calismada Kibris'ta sosyal normlardan dolayi toplumda olumsuz
yargilamaktan c¢ekinmek sebebiyle kadin ve erkeklerin herkesin iginde bulusmakta

gonulsuz olduklari belirlenmistir (Socratous, 2018).

ilgili literatirden yola c¢ikilarak, bu calismada isletmelerde alt ve orta kademe
pozisyonlarda ¢alisan kadinlarin i¢sellestirdikleri cinsiyete iliskin kalip yargilari ile sosyal
ad kurma arasindaki iligkinin ortaya konulmasi amaglanmaktadir. Orgiitlerde calisan

kadinlarin ¢ogunlugunun hiyerargide alt ve orta kademelerde yodunlasmis oldugu,
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c¢ogunlukla evli ve ¢cocuk sahibi oldugundan ¢ocuk yetistirme sorumluluguna daha duyarl
olabilecekleri bu nedenle de cinsiyete iligskin kalip yargilari daha gugcli bir bicimde
icsellestirebilecekleri, Ustelik sosyal ag kurmak icin vyeterli zaman da

ayiramayabilecekleri disiniimektedir. Buna gbére asagidaki hipotez olusturulmustur:

H2: Cinsiyete iligkin i¢sellestiriimis kalip yargilar sosyal ag kurma davranigini negatif

yonde etkilemektedir.

Sosyal aglar bireylerin is hayatinda gerek basarili bir performans sergileyebilmeleri
gerekse kismen buna bagl olarak daha st pozisyonlara terfi edebilmeleri icin gerekli
kaynaklara ulagabilmelerine imkan vermesi bakimindan 6nemli olmaktadir. Kadinlar,
sosyal aglarin kurulmasi vasitasiyla elde edilebilecek bilgi yaninda bu aglarin iginde yer
almasiyla ag icindeki diger bireyler tarafindan da fark edilir diger bir ifadeyle gértuntr
olacaktir. Boylece taninir olmak ve yeri geldiginde hatirlanmak terfi edilebilecek
elemanlar arasina girmeye yardim edebilecektir. Nitekim Forret ve Dougherty (2004),
farkli profesyonel aktivitelere katilmanin bireyin o6rgut icerisindeki gorunurligunu
artirdigini, bunun da bireyin algilanan kariyer basarisi Uzerinde olumlu bir etkiye sahip
olacagini belirtmistir. ingiltere’de bir danismanlik isletmesinde calisanlar sosyal ag
kurmanin kariyerde ilerlemeye 6nemli bir katki sagladigini ifade etmistir (Kumra ve
Vinnicombe, 2008). Yine alt ve orta yoneticilik pozisyonlarinda calisan kadinlarla yapilan
goérismede katiimcilar daha Ust yoneticilik pozisyonlarina ulagsmakta resmi olmayan

aglarin kritik rolt oldugunu ileri sirmustir (Cross ve Linehan, 2006).

Calismalar sosyal aglar kurmanin ve bunlari strdirmenin bireylerin terfilerinde dnemli
bir rol oynadidini ortaya koymaktadir. Ancak kadin calisanlarin genelde erkekler
tarafindan olusturulan bu agdlar igcinde yer edinmeleri kolay olmamaktadir. Cross ve
Linehan (2006) tarafindan yapilan bir arastirma, ‘old boys’ adi verilen erkek egemen
aglarin icine alinmayan kadinlarin Gst ydénetim pozisyonlarina ulagsmalarinin zor
oldugunu ortaya koymustur. Bu durumu destekleyen bir ¢alismaya gore orgitte ag
kurmak kadinlarin cam tavani kirmalarini ve kariyerlerinde ilerlemelerini olumlu bigcimde
etkilemektedir (Jauhar ve Lau, 2018).

Buna gore orgutlerin ust kademelerinde gogunlukla erkek yoneticilerin yer aldigi ve terfi

kararlarini da genellikle onlarin verdigi hatta 6rgutteki genelde erkek egemenligindeki
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sosyal aglarda da bu kigilerin yer aldigi distnuldiginde, bu aglara katilamayan kadin
¢alisanlarin yikselme sansinin az olacagl, sonug olarak olduklari pozisyonlardan Gteye
kolay kolay gegemeyecekleri ileri strtlebilmektedir. Bu nedenle bu ¢aligmanin tGguncu

hipotezi asagidaki gibi belirlenmigtir:

H3: Sosyal ag kurma davranisi yapiskan zemin algisini negatif ydonde etkilemektedir.

Orgltlerdeki sosyal aglar her zaman erkek egemenliginde olmamaktadir. Hatta bazi
orgutler gugli bir érgit kaltirh olusturmak ve calisanlari birbirleriyle kaynastirabilmek
adina sosyal aktiviteler dizenlemekte ve g¢alisanlarin bunlara katilmalarini bilhassa talep
etmektedir. Ancak calisan kadinlarin bazilari ev ve ailelerine karsi sorumluluklarinin
onceligine iligkin yargilari ve bu faaliyetlerin cok zaman alici olmasi sebebiyle bu tur
aktivitelere katilamayabilmektedir. Resmi olmayan sosyal ag aktivitelerinin gogunlukla
¢alisma saatlerinden sonra ve hafta sonlarinda yapiliyor olmasi da kadinlarin bunlara
katihmini engelleyebilmektedir. Ev ve aileyle ilgilenmekte ana sorumlu kigi olarak kabul
edilen kadinlar evde ikinci ¢alisma vardiyasinin taleplerini karsilamak adina bu sosyal
aktivitelerde yer alamayabilmektedir. Nitekim kadin ydneticiler arasinda yapilmis bir
¢alismada, katihmcilar kendi aile yOkumlalUkleri ile c¢atistigindan dolayl calisma
saatlerinden sonra, aksamlarda ve hafta sonlarinda olan ag kurma etkinlikleri hususunda
hissettikleri endiseleri ve baskilari ifade etmistir (Greguletz ve arkadaslari, 2019). Ayrica
kadinlarin calismalari toplumda giderek daha ¢ok kabul gérdugu halde ¢cogu seyahat
gerektiren gorevler kadinlar i¢in hald uygun bulunmamaktadir. Ragins ve arkadaslari
(1998) ust dlzey pozisyonlara ulasmak, cam tavan sendromundan kurtulmak isteyen
kadinlarin, erkeklerden daha fazla gaba gdstermesi gerektigini tespit etmistir. Kadinlarin
aile sorumluluklarinin kendilerinin yakumlalukleri olduguna iliskin inanglarinin, toplumda
kabul edilen normlara uymak zorunda olduklarina dair dustncelerinin ve cinsiyete iliskin
kalip vyargilari i¢sellestirime dlzeylerinin kariyer gelisim firsatlarini  etkilemesi

beklenebilmektedir.

Bu durumda, cinsiyete iliskin kalip yargilara uyum gdsteren ya da ev ve aileye iligskin
zaman alici gorevleri on planda tutmayi tercih eden ya da kosullar geregi buna mecbur
olan kadin caliganlarin, sosyal aglarda yer alamayacaklari i¢in bu aglarin terfilerdeki
etkilerinden de faydalanamayarak vyapiskan zemin olgusunu yasayacaklari
dusunulebilmektedir. Bu nedenle calismanin doérdinci hipotezi asagidaki bicimde

olusturulmustur:



35

H4: Cinsiyete iligkin i¢sellestiriimis kalip yargilar ile yapiskan zemin algisi arasindaki

iliskide sosyal ag kurma davranisinin aracilik etkisi bulunmaktadir.

Cogu toplumda ev halkina bakma ve aile fertlerinin refahini saglama yukimliligandn
kadinin gorevi oldugu kultirel olarak dayatiimaktadir. Ancak calisan kadinlar, ev ve
aileyle ilgilenme yukamlaligu ile is yerinde yapilmasi gereken goérev ve sorumluluklari
yerine getirme zorunlulugu arasinda denge kurmakta zorlanmaktadir. Bu kadin
calisanlarin bir de kendi cinsiyetlerine iliskin kalip yargilari i¢gsellestirdikleri zaman, daha
fazla aile-is catismasi yasayacaklari, bunun ise is yerindeki gelisimlerinde
zorlanmalarina neden olacagi ileri surllebilmektedir. Boylece i¢sellestirdigi cinsiyete
iliskin kalip yargilara uyarak ailelerini tercih eden kadinlarin kariyer basamaklarini
tirmanmalari olumsuz yénde etkilenebilmektedir. Bu dogrultuda, bu ¢calismada aile ile is
arasindaki ¢catismanin cinsiyete iligkin i¢sellestiriimis kalip yargilar ve yapiskan zeminin

uzerinde etkileri ele alinacaktir.

1.4. AILE-iS GATISMASI

Gunumuzde kadinlarin is guicine katilim oraninin artmasi, onlarin is ve ev hayatina dair
rollerinin arasindaki catismalarin ortaya c¢ikmasina neden olmustur. Kadinlarin
Ustlendikleri rollerin sayisi ve yogunlugunun artmasi sonucunda yasadiklari sikintilar bu
durumla ilgilenen arastirmacilarin sayisini da artirmistir. Kadinlar erkeklerin de yer
aldiklan is alanlarina tam zamanli olarak katilmaya bagladiklari halde bir¢cok kultirde
ailenin ev igleriyle ilgili sorumluluklarinin hald sadece kadinlar tarafindan yerine
getiriimesi beklenmektedir. Béylece kadinlarin hem aileye iligskin rollerini hem de is
hayatinin gerektirdigi sorumluluklari tasimalari ve bu roller arasindaki ¢atismalari

azaltmak icin bir denge kurmaya calismalari gerekmektedir.

Rol catismasi hem erkekleri hem de kadinlari etkilediginden, birgok arastirmaci
tarafindan incelenmistir. Bu konuda ¢alisan Greenhaus ve Beutell'in tanimi genis kabul
gbrmastir. Buna goére rol gatismasi, bir gruba lUye olmak sebebiyle yasanan rol
baskilarinin, baska gruplara Uye olmaktan kaynaklanan baskilarla c¢ekismesidir
(Greenhaus ve Beutell, 1985, s. 77). Khan ve arkadaslar (1964) rol catismasini, birey

Uzerinde eszamanli olarak baski yapan iki ya da daha fazla sayida unsurun olmasi ve
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bunlardan birinin gereklerini yerine getirmenin digerinin gereklerini yapmayi
zorlagtirmasi olarak tanimlamistir (aktaran Kopelman ve arkadaglari, 1983, s. 199).
Onceki tanimlara benzer, Bovee ve arkadaslari rol gatismasini belli bir rol ile ilgili geligkili
veya uyumsuz beklentilerin neden oldudu bir catisma olarak ifade etmigstir (aktaran
Ozkanli, 2010, s. 270).

Rol ¢atismasi, bireyden beklenen iki ya da daha fazla rollerin taleplerinin ayni anda
uygun bir sekilde karsilanamamasi ile iliskilidir. Diger bir ifadeyle, bireyler ayni anda ¢ok
fazla rol ile ugrastiklarindan kendilerinden beklenen rollerden bir tanesine dikkat ederken
diger rolleri ihmal edebilmektedir. Dolayisiyla, farkh rollerden kaynaklanan yerine
getirilmis ve karsilanmamis goérevler arasindaki ¢atisma bireylerde baski ve strese
neden olarak onlari olumsuz yénde etkileyebilmektedir (A¢ikgdz, 2014; Greenhaus ve
Beutell, 1985; Hall, 1972; Ozdeveciodlu ve Cakmak Doruk, 2009). Bireyin her bir rol igin
ayirmasi gereken bir zaman dilimi olmahdir. Dogal olarak her bir roliin gerektirdigi belli
bir zaman vardir. Ancak birey bazi rolleri i¢tenlikle yapmak isterken bazi rollerini
mecburen yapabilmektedir. Bu nedenle birine ayirdigi zaman digerine ayirdigindan
gerekenden farkli olabilmektedir. Bu nedenle birey bircok rolu Ustlendiginde bir rolun
gerektirdigi zamani ayirabilmek icin digerine ayrilmasi gereken zamanda kisitlamaya
gitmek zorunda kalabilmektedir. Dider taraftan rollerin gerektirdigi gorevlerin
basarilabilmesi her birine yeterli zamanin ayriimasini gerektirmektedir ki bu durum
bireyin yiikiinii daha da artirmaktadir (Agikgdz, 2014; Ozdevecioglu ve Cakmak Doruk,
2009).

GunUmuzde bireylerin karsilastiklari rol catismalarinin basinda is ve aile rollerinin
arasindaki catismalar gelmektedir. Bu durum o6zellikle daha fazla sayida kadinin is
gliciine katiimiyla daha ¢ok kadinlarda gérilen énemli bir sorun haline gelmistir. Daha
Onceleri sadece aile ve ev igleriyle ilgilenen kadinlarin is hayatina katilmasiyla beraber,
aile yapilari calisan ciftlere dogru degismistir. Bu durumda erkeklerin de aile ve ev
hayatina dair yUkleri artmis bu iki roli dengede tutma muicadelesi hem erkek hem de
kadinlar icin bir sorun haline donismustir. Bu sorun zaman zaman aile hayatina dair
yukUimluliklerin agir basarak iste zorluklar yasanmasi bigiminde, bazen de is
yasamindaki sorunlarin aile hayatini olumsuz olarak etkilemesi seklinde ortaya

¢lkmaktadir.
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1.4.1. lig-Aile ve Aile-is Gatismalarinin Tanimlari ve Tiirleri

ilk arastirmacilar ig-aile ve aile-is catisma kavramlarini ayni anlamda kullanirken,
sonradan arastirmacilar (Koeplman ve arkadaglari, 1983; Netemeyer ve arkadaslari,
1996) bu kavramlarin farkhliklarini ortaya koymustur. Bazi arastirmacilar bu iki kavram
arasinda karsilikh bir iliski oldugunu ileri sirmastir (Agikgdz, 2014; Arslan, 2012; Bayhan
Karapinar ve arkadaslari, 2006; Frone ve arkadaslari, 1992; Karabacak, 2013; Karaca
ve Dede, 2017; Ozdevecioglu ve Cakmak Doruk, 2009). Diger bir ifadeyle, is-aile
catismasinin artmasi ya da azalmasinin, aile-is gatismasinda da ayni yonde bir degisime
neden olacagi ifade edilmistir. Bu degerlendirme hem is-aile hem de aile-is catismasinin
birbirinden farkh olduklarini ancak birbirlerini etkilediklerini ve glclendirdiklerini ortaya

koymustur.

is-aile catismasi, literatiirde aile-is catismasindan daha cok arastirilmis bir kavramdir.
Netemeyer ve arkadaslarina (1996, s. 401) gore is-aile gatismasi, isten kaynaklanan
beklentilerin belli bir zamanin ve emegin harcanmasini gerektirmekte bu durum aileye
iliskin sorumluluklarin yerine getiriimesini zorlastirdigindan roller arasinda bir ¢catisma
ortaya ¢gikmaktadir. Bu dederlendirme, isten kaynaklanan talep, zaman ve yuk gibi ¢esitli
baskilarin aileye ve eve iligkin gorevlerin, sorumluluklarin yerine getiriime olasiliklari
etkileyebildigini géstermektedir. is-aile gatismasi, is ve aile alanlarinda yerine getirilmesi
gereken rollerden kaynaklanan baskilar nedeniyle ortaya ¢ikan roller arasi bir catisma
bigcimi olarak tanimlanmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985, s. 77). Diger bir deyisle,
bireyin is ve aile gorevlerine egit bicimde zaman ayiramamasi, tam tersine isten kaynakli
gorevlerin daha fazla zaman aliyor olmasi sebebiyle isin baskin olmasi, bir dengesizlige
neden olmaktadir. Karatepe ve Baddar (2006, s. 1017), is-aile catismasinin, is
taleplerinin aile ve ev sorumluluklarinin yerine getiriimesine midahale etmesi sebebiyle

meydana geldigini ileri sirmustr.

Aile-is catismasi ise is-aile ¢catismasina benzemekle beraber hem etkileyen hem de
etkiledigi faktodrler bakimindan farklihk gostermektedir. Diger bir ifadeyle is-aile
catismasina karsin, aile-is c¢atismasinda bireyin ailesine karsi sorumluluklarindan
kaynaklanan yuku, ige iliskin gorevlerinin olmasi gerektigi gibi yapilmasina engel
olmaktadir. Aile-is catismasi da roller arasi ¢atisma turt olup aileye kargi sorumluluklarin
zaman alici olmasi ve kendine gore ¢cabayi gerektirmesi nedeniyle bireyi isinin gereklerini

yapmaktan alikoymaktadir (Netemeyer ve arkadaslari, 1996, s. 401). Frone ve
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arkadaslar (1992, s. 66) aile-is gatismasini, ise ailenin midahale etmesi olarak ifade
etmistir. Benzer bicimde Suifan ve arkadaslari (2016, s. 129), aile-is ¢atismasini aile
gorevlerinin is gereklerine baskin olmasi olarak degerlendirmistir. Arastirmacilarin
(Acikgdz, 2014; Arslan, 2012; Khemani, 2013; Mustafayeva ve Bayraktaroglu, 2014;
Ozdevecioglu ve Cakmak Doruk, 2009) ifadelerinden yola gikilarak aile-is catismasi, aile
ve eve dair sorumluluklarin ig mesuliyetlerinin geregi gibi yerine getirilmesine olumsuz

bicimde etki etmesidir denilebilmektedir.

Gercekte hem kadinlar hem de erkekler is-aile ve/veya aile-is ¢atismalari yasayabilir.
Ancak kadinlarin 6zellikle aile-is catismasini daha fazla yasadiklari ileri surtlmektedir
(Antalyal ve Carikgi, 2007; Arslan, 2012; Brown, 2010; Karatepe ve Baddar, 2006; Ng
ve Chow, 2009). Bazi aragtirmacilar tarafindan bu bulgu, kadinlarin erkekler gibi is
glcine katildiklari halde, erkeklerden farkli olarak, aile ve eve iliskin sorumluluklarini is
gerekleriyle es zamanli olarak strdirmeye galistiklari biciminde yorumlanmistir. Hatta
kadinlarin ev ve aile sorumluluklarina daha fazla odaklandiklari ileri strtlmastir (Arslan,
2012; Brown, 2010; Ng ve Chow, 2009).

Bazi calismalar is-aile ¢atismasini U¢ grupta toplamistir. Bunlar; zaman esasli ¢catisma,
gerginlik esasli gatisma ve davranis esasl catismadir (Acikgdz, 2014; Carlson ve
arkadaslari, 2000; Greenhaus ve Beutell, 1985; Karabacak, 2013; Karaca ve Dede,
2017; Ozdevecioglu ve Cakmak Doruk, 2009). Bu arastirmacilardan bazilari, hem is-aile
hem de aile-is c¢atismasini birbirlerine benzer olarak degerlendirdiklerinden bu

siniflandirmanin aile-is ¢atismasini da kapsadigini disunmastur.

Zaman esash ¢atigma, ayni kisitl zaman diliminde birden fazla roliin gergeklestiriimesi
gerektiginde ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla, bireyin bir roline (6rnegin, aileye iliskin
roli) ayirdigi zaman, ikinci roline (6rnegin, ise iliskin rolt) ayrilmasi gereken zamani
azaltmaktadir. Ornegin kadinlarin eve gidip aile lyeleri ile ilgilenmeleri gerektigi icin
calisma saatlerinin disindaki toplantilara katilimlari kisitlanabilecek, kadinlar ya bu
toplantiya katilmayacak ya da toplantidan erken ayriimayi talep edebilecek ve sonug¢
olarak aile-is catismasi yasayabilecektir. Bazi calismalar, kadinlarin zaman esasl
catigmaya erkeklerden daha duyarli olduklarini ortaya koymustur (Greenhaus ve Beutell,

1985; Karabacak, 2013). Bu durum, kadinlarin ayni anda birden fazla roll yerine
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getirmeye caligirken her bir rol igin gereken zaman arasinda dengeyi kurmakta

zorlandiklarini géstermektedir.

Kadinlarin is yasamina katiimalari ile beraber, geleneksel olarak Ustlendikleri ev ve
aileye iliskin sorumluluklarinin tzerine ise iliskin sorumluluklari yiklenmistir. Boylece
Ustlendikleri sorumluluklarindan kaynaklanan yukleri artmis ve rolleri daha stresli hale
gelmistir. Bu nedenle, bir rolden kaynaklanan stres diger rollerin gergeklestiriimesini
olumsuz bigcimde etkileyebilecektir. Bu rollerin hakkiyla yapilamamasindan kaynaklanan
stresin neden oldugu gatisma gerginlik esaslhi gatigma adi verilmistir. Ornegin
kadinlarin eslerine, ¢ocuklarina ve diger aile Uyelerine rahat ev ortami olusturmaya
¢alisirken, bu durumdan kaynaklanan stres sebebiyle is yerinde yeterince ise
odaklanamamalari meslektaglar ve yoneticileri tarafindan ise karsi ilgisizlik olarak

yorumlanabilmektedir.

Son olarak, davranig esasli c¢atisma bireylerin c¢esitli rollerinde goésterdikleri
davraniglarina iliskindir. Bu ¢atisma turt bir rol icin uygun olan davraniglarin diger roller
icin uyumsuz olarak degerlendiriimesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Agikgdz, 2014;
Carlson ve arkadasglari, 2000; Greenhaus ve Beutell, 1985; Karabacak, 2013; Karaca ve
Dede, 2017; Ozdevecioglu ve Cakmak Doruk, 2009). C")rnegin, kadinlarin kendi aile
bireylerine karsi gosterdikleri davraniglarin is yerinde diger galisanlara karsi yapilmasi
uygun bulunmayabilmektedir. Davranig esasli catismalar literatirde diger catisma

bicimlerine gbre daha az ele alinmistir.

1.4.2. Aile ve is Arasindaki Catismalarin Nedenleri

is ile aile hayati arasinda yasanan gatismalara neden olan iki tarafa ait gérevlerin es
zamanl olarak uygulanmasi zorunlulugu, her iki tarafin da beklenti ve ihtiyaclarinin
uygun bicimde karsilanamamasina neden olmaktadir (Agikgdéz, 2014; Hall, 1972;
Kirchmeyer, 2002). is-aile ve aile-is catismalarinin pek ¢cok nedenleri bulunmaktadir. Bu
nedenlerden bazilari aile ve/veya is ortamlariyla ilgili olabilecegi gibi, sosyal ve kilttirel
yapiyla da ilgili olabilmektedir. Literatirde is ve aile hayati arasindaki ¢atisma nedeni
olarak ele alinan konular arasinda hem aile hem de is sorumluluklarini dengelemek igin
gereken zaman eksikligi, calisan bireye esler, diger aile Uyeleri ve toplum tarafindan

yeterince destek verilmemesi, eslerin kariyer yapma isteklilikleri, &zellikle c¢alisan
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kadinlara yonelik 6n yargilar, cocuklarin sayisi ve yaglari, calisma saatleri ve kogularinin
esnek olmamasi, ig vyerlerindeki aile-is hayati dengeleme uygulamalarindaki
yetersizlikler bulunmaktadir (Agikgdz, 2014; Bayhan Karapinar ve arkadaslari, 2006;
Brown, 2010; Greenhaus ve Beutell, 1985; Greenhaus ve Kopelman, 1981; Hall ve
Gordon, 1973; Karabacak, 2013; Khemani, 2013; Lo ve arkadaslari, 2003).

Aile-is catismasinin, ise iliskin gorevlerin gerceklestiriimesini etkileyen aile sorumluluklari
nedeniyle ortaya cikmasinda aile yapisi énemli bir rol oynamaktadir. Bu durumu
destekleyen calismalarda ¢ocuklarina ve diger aile Gyelerine (yasli akrabalar) bakmakla
yukUmlu olan kadinlarin daha fazla aile-is ¢catismasi yasadiklari ortaya konulmustur (Al
Azzam ve arkadaglari, 2017; Bayhan Karapinar ve arkadaslari, 2006; Hoobler ve
arkadaslari, 2009; Karabacak, 2013; Khemani, 2013; Ng ve arkadaslari, 2002; Ozkanli,
2010). Bazi calismalar, ki¢ik ¢ocuklara sahip olan kadinlarin erkeklerden ve ¢ocuksuz
kadinlardan daha yiksek dizeyde aile-is catismalari yasamakta olduklarini ortaya
cikarmistir (Agikgdz, 2014; Bayhan Karapinar ve arkadaslari, 2006; Greenhaus ve
Beutell, 1985; Schnittger ve Bird, 1990). Hoobler ve arkadaslari (2009), bir ulagim
isletmesinde 126 yonetici ve ast Uzerinde yaptiklari arastirmada ailedeki ¢gocuk sayisi
arttikga aileden kaynakli sorunlarin ise daha fazla etki ettigi sonucuna ulagsmistir. Cocuk
sayisina ilaveten, cocuklarin yasglari da catismalarinin ortaya ¢ikmasi Uzerinde etkili
olmaktadir. Diger bir ifadeyle kiigik ¢ocuklara sahip olan kadinlar evdeki rollerini yerine
getirirken, daha fazla baski ve stres yagamaktadir. Urdiin’de iki hastanede ¢aligan 333
hemsire Uzerinde yuratilmus bir calismada, klguk cocuklara sahip olan hemsirelerin
daha yuksek aile-is catismasi yasadiklarini ortaya koymustur (AlAzzam ve arkadaslari,
2017). Benzer sonuglar ortaya koyan, Turkiye'de 286 akademisyen Uzerinde yapilmis
bir calismada, cocuklarin yaslari arttikca yasanan aile-is ¢atismalarinin da dustugu
saptanmistir (Bayhan Karapinar ve arkadaslari, 2006). Bu sonuglarin bir nedeni, kiiguk
yastaki ¢ocuklarin blyuklerin ilgisine daha ¢ok ihtiyag duymalari olabilmektedir. Bu
durumda geleneksel olarak annelerin kuguk cocuklarla ilgilenmeleri gerektigine olan
inan¢ sebebiyle calisan kadinlar, bu yUkul is gereklerinin yaninda tasimak zorunda
olduklarini hissetmektedir. Bu da her iki roli ayni zamanda yapmakta zorlanan

kadinlarda daha fazla aile-is ¢gatismasi yasanmasina neden olabilmektedir.

Aile, is ve toplum gevrelerinde kadinlarin rollerine iliskin genel algilar ve kultirel normlar,
aile-is catismalarinin ortaya ¢gikmasi Gzerinde dnemli bir etkiye sahip olabilmektir. Birgok

kultirde kadinlarin is gucune katilmasi gorisiu yayginlasmasina ragmen, bu kultarlerin
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cogunda halé kadinin aile igindeki rolunun 6nceligine iliskin yargilar devam etmektedir.
Diger bir ifadeyle, bu kulturlerde kadinlarin temel sorumlulugunun aile ait isler oldugu
inanci gugli bir sekilde surmektedir (Ergeneli ve arkadaslari, 2010; Johns, 2013;
Schnittger ve Bird, 1990). Ote yandan ginimiizde giderek artan sayida erkek, aile
sorumluluklarini  Ustlenmeye baglamistir. Ancak yine de c¢alismalar aile iginde
paylastirilan gdérevlerin hala dengesiz olduklarini ve kadinlarin erkeklerden daha fazla
ev ve aile igleri ile mesgul olduklarini géstermektedir (Bedeian ve arkadaslari, 1988;
Cerrato ve Cifre, 2018; Hewlett, 2002). Dolayisiyla kadinlar is hayatinda erkeklere
benzer is yukl Ustlenmelerine ragmen, aile ylikumlulikleri hususunda yine ayni élgtide
caba gosterme mecburiyetinde kalmaktadir (Arslan, 2012; Brown, 2010; Ergeneli ve
arkadaslari, 2010; Gutek ve arkadaslari, 1991; Hewlett, 2002; Karabacak, 2013).

Erkekleri ‘ailenin gecimini saglayan’ kigiler, kadinlari da ‘yeri evinde olmasi gereken’
bireyler olarak kabul eden geleneksel gorus, bireylerin sucluluk hislerini artirabilmekte
bu da aile-is ¢catismasi yasanmasina neden olabilmektedir (Agikgdz, 2014; Ergeneli ve
arkadaslari, 2010). Urdin’de bes yildizli otellerin én blro kisminda galisanlar (izerinde
yapilmis bir ¢alismada, Arap kultirinde, erkeklerin ailenin gec¢imini saglayan Kisiler
olarak goruldigunu, kadinlarin ise tam zamanl c¢alisanlar olduklar halde hala aileye
iliskin yukumlaliklerini yerine getirmelerinin beklendigini, bu nedenle aile-is catismasina
duyarlih@in arttigini ortaya koymustur (Karatepe ve Baddar, 2006). Turk kultirinde de,
erkekler gelir saglayan kigiler olarak aile icindeki hiyerarside en Ust kademeye
yerlestirilirken, ister calissin ister ¢calismasin kadinlar aile ve ev gorevlerinden sorumiu
tutulmaktadir (Karabacak, 2013).

Calisan kadinlar aileye iligkin yukidmlGliklerde ana sorumlu olarak géruldikleri icin cogu
zaman es ve diger aile Uyelerinden yeterli destedi alamamaktadirlar ki bu durum aile-is
catigmalarinin artmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Bayhan Karapinar ve
arkadaslari, 2006; Karabacak, 2013; Khemani, 2013; Lo ve arkadaslari, 2003). Acikg6z
(2014), es ve diger aile bireylerinden gelecek destek ve yardim eksikliginden dolayi,
kadinlarin hem zaman esasl hem de gerginlik esasli ¢atismalar ile karsi karsiya
kaldiklarini ileri sGrmustur. Ailedeki diger bireylerden beklenen destegin yetersiz olugu
kultirel ve geleneksel faktérlere bagl olabilecegi gibi, diger esin kariyerine odakli
olmasindan da kaynaklanabilmektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985). Turkiye'deki
Universitelerin Ust kademe kadin yodneticileri Uzerinde yuritilmas bir ¢alismada,

erkeklerin aile ve ev ile ilgili yukumlaliklerin kadinlarin sorumlulugunda olduguna



42

inandiklari i¢in bu goérevlerde eslerine yardimci olmalarinin kendi isteklerine kalmis
olduguna hatta bu destegin gerekli olmadigina inandiklari ortaya konulmustur (Ozkanli,
2010). Aileden beklenen destek eksiklii sadece kadinlarin aile-is c¢atismasi
yasamalarina neden olmamakta ayrica onlarin terfi etme, kariyerlerinde ilerleme
imkanlarina da olumsuz ydnde etki etmektedir (Brown, 2010; Johns, 2013; Ozkanl,
2010).

Calisma saatleri calisan kadinlara etki eden ve muhtemelen aile-is ¢catismasinin ortaya
cilkmasina sebep olan unsurlardan biridir. Cogu 6rgut, calisanlar tam zamanl isi
sectiklerinde ve/veya ise iliskin gorevleri uygulamaya daha fazla zaman harcadiklarinda,
onlari ise ve 6rglte bagl bireyler olarak degerlendirmektedir (Cabrera, 2009; Guillaume
ve Pochic, 2009; Simpson, 1998). Ancak, uzun g¢alisma saatleri, seyahat etme
zorunluluklari, var olan g¢alisma saatlerinin disinda ¢alisma mecburiyeti, yogun ¢alisma
kosullari, is yerinde aile dostu ortamin kurulmasina engel olmakta, sonugta aile-is
gatismasinin yasanmasina olanak dogmaktadir (Suifan ve arkadaslari, 2016). Bu
durumda hem islerinde hem de evlerinde Ustlenmek zorunda Kkaldiklari
sorumluluklarindan dolayi, kadinlar ya 6ncelikler belirlemeye mecbur kalmakta ya da bir
veya birden fazla ¢atisma tipi yasamaktadir. Bu nedenle bir¢cok kadin yari zamanli igleri,
esnek calisma saatleri sistemini, vardiya planlari, paylasilan isleri ve benzeri gibi
kosullar1 tercih ederek, aile ve is arasinda bir denge olusturmaya c¢alismaktadir
(Greenhaus ve Beutell, 1985; Staines ve Pleck, 1984; Suifan ve arkadaslari, 2016). Bir
cok arastirmaci is ve aileye iligkin gorevlerin hepsini yerine getirmek icin cogu kadinin
yari zamanli iglerde ¢alismayi tercih ettiklerini ifade etmistir (Cabrera, 2009; Guillaume
ve Pochic, 2009; Hakim, 2006; Hall ve Gordon, 1973; Khemani, 2013). Diger taraftan,
esnek calisma kosullarini tercih eden kadinlarin bu segimleri sebebiyle is hayatinda daha
fazla sorun yasayabilmektedir. Diger bir anlatimla bazi ¢alismalar aile ve is rolleri ile
ilgilenebilmek icin yari zamanh islere dogru yonelen kadinlarin aile-is catismalariyla
karsilagsma olasiliklarinin artabilecegini ortaya koymustur (Greenhaus ve Beutell, 1985;
Hall ve Gordon, 1973). Bu durumun nedeni olarak, tam gin iste calisan kadinlarin
eslerinden destek alabildikleri ancak yari zamanli ¢alisan kadinlarin yeterince zamanlari
oldugu distncesiyle bu tir bir destekten yoksun olduklari g&sterilebilmektedir.
Dolayisiyla, yari zamanh c¢alisan kadinlarin daha az es destedi almakla beraber, hem
ayni is miktari hem de tam zamanli ev hanimlik yikleri ile basa ¢ikmalari beklenmektedir.
Bunlara ek olarak, isverenler ve diger ¢calisanlar da esnek ¢alisma secgeneklerini tercih

eden ya da o6zellikle yari zamanh islerde calisanlara karsi olumsuz algilara sahip
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olmakta, érnegin bazi konularda onlara éncelik tanimamaktadir. Bu durum bu kadinlarin
islerinde gelisme ve ilerleme firsatlarini kagirmalarina neden olabilmektedir (Brett ve
Stroh, 1999; Cabrera, 2009; Ely ve Padavic, 2020; Guillaume ve Pochic, 2009;
Kirchmeyer, 2002).

Yukarida s6zu edilen durumlardan bir ya da birkaginin varolusu, aile-is ¢atismasinin
ortaya cikmasinda 6nemli olabilmektedir. Kadinlarin yasinin ve egitim seviyelerinin,
meslek tipi ve dlizeyinin, kadinlarin kariyerlerini yapmalarina dair eslerinin, ailelerinin ve
toplumun kabul derecesinin, aile-is dengesini saglamak adina imkanlarini kullanabilme
dizeylerinin bu catismanin ortaya cikmasinda 6nemli etkileri vardir. Calisanlari
yasadiklari aile ve is hayatina dair ¢atismalarin hem bireyler hem de drgutler i¢in 6nemli
olumsuz sonuglari bulunmaktadir. Bu nedenle konu literattirde dikkat ceken konulardan
biridir.

1.4.3. Aile ve is Arasindaki Catismalarin Sonuglari

Aileye ve ise iligkin rollerin birbirlerini karsilikh olarak etkiledikleri ve bir catismaya neden
olduklari belirlendikten sonra (A¢ikgdz, 2014; Arslan, 2012; Bayhan Karapinar ve
arkadaslari, 2006; Frone ve arkadaslari, 1992; Karabacak, 2013; Karaca ve Dede, 2017;
Ozdevecioglu ve Cakmak Doruk, 2009), bu catismanin érgltsel ve bireysel etkileri
incelenmeye calisiimigtir. Dolayisiyla, ¢alismalar ¢atismalar ile is performansi, is stresi,
terfi ve gelisme firsatlar, is taahhiddu gibi degiskenler arasindaki iligkileri incelemeye

baslamistir.

Hewlett (2002) calisan kadinlarin aile yukimluluklerinden 6turt endiseli olmalari ve bu
konularla ¢ok mesgul olmalari sebebiyle kariyer cezalari yasayabileceklerini ifade
etmistir. Birgok ¢calismaya gore, islerinden daha fazla aileleri, esleri ve evleri ile ilgilenen
kadinlar, is hayatinda daha alt dizeyde gelisme imkani yasamakta ve terfi etmede
firsatlari kacirabilmektedir (Arslan, 2012; Brown, 2010; Cabrera, 2009; Hoobler ve
arkadaslari, 2009; Khemani, 2013; Kirchmeyer, 2002; Suifan ve arkadaslari, 2016).
Calismalar isverenlerin, kadinlarin aile sorumluluklari ile isten daha c¢ok mesgul
olduklarina inandiklarini ortaya koymus, bu nedenle kadinlarin igle yeterince uyumlu
olmadiklarini dusunduklerini ve is performanslarini diglik olarak algiladiklarini

gOstermistir (Brown, 2010; Hoobler ve arkadagslar, 2009). Diger bir ifadeyle, aile-is
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catismasi kadinlarin kariyer basarilarina olumsuz bir sekilde etki edebilmektedir (Brown,
2010). Bu durumda aile-is ¢atismasinin varligi kadinlarin cam tavan sendromu ile karsi
karsiya gelmesine neden olabilmektedir (Khemani, 2013). Ancak, aile-is c¢atismasi
kadinlarin sadece yukselmelerini engellemekle kalmayip bulunduklari pozisyonda
ilerleme olasiliklarini da azaltarak nihayetinde isten ayrilamaya karar vermelerine sebep
olmaktadir (Cabrera, 2009; Karatepe ve Baddar, 2006; Suifan ve arkadaslari, 2016).

Arastirmalar aile ve is rolleri arasindaki uyumsuzlugu is doyumu Uzerindeki etkileri
bakimindan da ele almistir. Buna goére kadinlarin yasadiklar aile-is catismasi dizeyi
arttikgca is doyumu dizeyleri azalmaktadir (Cabrera, 2009; Ergeneli ve arkadaslari, 2010;
Karabacak, 2013; Tekinglndlz ve arkadaslari, 2015). Malatya’da cesitli sektdrlerde
¢alisan 93 kadin Uzerinde yUratilmis bir galismada, aile sorumluluklarinin is alanini
etkilemesi durumunda kadinlarin is doyumunun azaldigi belirlenmistir (Arslan, 2012).
Aile-is c¢atismasinin yasam ve aile doyumlari Uzerindeki etkilerine iliskin benzer
¢alismalarda da s6z konusu c¢atismanin varliginin her iki doyum tzerinde de olumsuz
etkileri oldugu tespit edilmistir (Karabacak, 2013; Karaca ve Dede, 2017; Karatepe ve
Baddar, 2006; Mustafayeva ve Bayraktaroglu, 2014; Ozdevecioglu ve Cakmak Doruk,
2009).

Kadinlarin Ustlendikleri roller arasinda uygun bir denge saglayamamalari sonucunda, bu
rollerden birinin eksik olmasi kacginilmaz olmaktadir. Calismalar, aile sorumluluklarina
bagl baskilar nedeniyle is rollerinde yeterince basarili olamamanin ylksek dizeyde is
stresi ile sonuglandigini géstermistir (Frone ve arkadaslari, 1992; Karabacak, 2013;

Karatepe ve Baddar, 2006; Tekinglindlz ve arkadaslari, 2015).

Bu sonuglar caligsanlarin aile ve is hayati arasindaki ¢ekismeden oturu yasadiklari
olumsuzluklarin 6nemli oldugunu ve bunlarla bas etmek i¢in belli stratejilerin kullaniimasi

gerektigini gostermektedir.

1.4.4. Aile ve is Arasindaki Gatigmalarla Basa Gikma Stratejileri

Literatiirde aile-is g¢atismasini kadinlarin daha c¢ok yasadiklarina iliskin bulgulara
dayanarak kadinlarin bu iki taraftaki ylikumlUlukleri nedeniyle yasadiklari baskiyi

azaltmalarina yardimci olacak yodntemler 6nermek gerekmektedir. Kadinlarin bu
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stratejileri kullanarak, cesitli rolleri eszamanl bir sekilde dengeli bir bigcimde yapmayi
segmeleri ya da tek bir role dikkatlerini vermeleri gerekmektedir. Bazi kadinlar, ayni anda
bircok rol idare etme kapasitelerine ve yeteneklerine givenerek, Ustlendikleri ev ve
ailelerine ait sorumluluklarini yerine getirirken bir yandan da kariyerlerinin geregini
yapmaya calismaktadir. Buna karsin, bazi kadinlar da kendi ev ve ailelerinin ihtiyaglarini
karsilamak adina kariyerlerini feda etmekte, kariyer basamaklarini tirmanmak igin
gerekenleri yapmak yerine ev ve aile dizenlerini 6n plana almayi tercih etmektedir.
Ancak bu durumda 6zellikle egitimli kadinlarin istihdami sekteye ugramakta, kadinlarin
ekonomik hayata katilimlarinin eksikligi hem aile hem de Ulke ekonomisi agisindan
olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Aile-is gatismalarindan dolayi, gogunlukla kadinlar ya
kendi kariyerlerine odaklanmaya ya da aileye iliskin sorumluluklarin 6ncelige almaya
karar vermek zorundadir. Aile rollerini éncelie almak zorunda oldugunu hisseden
kadinlar bazen kariyerlerini feda ederek islerinden ayrilmay segebilmektedir (Brown,
2010; Cabrera, 2009; Greenhaus ve arkadaslari, 1997; Ng ve arkadaslari, 2002; Skinner
ve McCubbin, 1982). Muhasebeciler Uzerinde vyapimis bir arastirmada; aile
sorumluluklari, yuksek is yukd ve kendi pozisyonlarinda ilerleme hirsi eksikliginden
dolayi, kadinlarin iglerinden erkeklerden daha fazla ayrildiklari gésterilmistir (Greenhaus
ve arkadaslari, 1997). Bu dogrultuda, kadinlar yiksek dizeydeki aile-is ¢atismalarindan

kaynaklanan baskilarla bag edebilmek icin isten ayrilma yolunu tercih etmektedir.

Son yillarda baz Ulkelerde aile-is destek sistemleri ve politikalarinin ortaya ¢gikmasi ile
kadinlara ve erkeklere aile ve is rollerine iliskin esit bir sekilde gerekli destek saglanmaya
calisiimaktadir. Bu uygulamalarin amaci birgcok o6rgutte aile destek segeneklerinin
uygulanmasini baglatarak, 06zellikle kadinlarin c¢esitli rolleri arasinda bir denge
bulmalarina olanak vermektir. Diger bir ifadeyle, aileleriyle ilgilenirken bir taraftan da
kariyerlerini olusturmayi tercih eden kadinlarin aile dostu igyeri politikalari aracigiyla aile-
is catismasiyla basa ¢ikmalarina yardimci olabilmektedir (Brown, 2010; Cabrera, 2009;
Suifan ve arkadaslari, 2016). Bu politikalarin kadinlara rollerini daha uygun bir bigimde
ele alma imkani sagladigina dair olumlu sonuglara ragmen, bazi ¢alismalar bunlarin
kadinlari olumsuz etkileyebilecegini de gdstermistir. Calisma saatleri esnekligi, cocuk ve
yasl bakimi dizenlemeleri, analik ve babalik izinleri, aile sagdlik yararlari gibi aile dostu
uygulamalardan faydalanan kadinlarin is yerlerine kargi sadakatlerinin ve ilgilerinin daha
az oldugu ileri surtlmektedir (Brown, 2010; Cabrera, 2009). Dolayisiyla, bu kadinlarin

daha zor terfi edildiklerine, daha az Ucret zammi aldiklarina ve iste gelisme ve



46

ilerlemelerinin daha dustk dizeyde olduguna dair bulgular elde edilmistir (Brown, 2010;
Cabrera, 2009; Johns, 2013; O'Neil ve arkadaglari, 2008; Suifan ve arkadaslari, 2016).

Diger taraftan g¢alisan kadinlar sadece orgitin sundugu desteklerle yetinmeyip aile-is
catismasi ile bas edebilmek adina eglerinin, ailelerinin, arkadaslarinin ve birgok durumda
gunlik bakim merkezlerinin ve ¢ocuk bakim hizmetleri igeren kaynaklarin desteklerine
de ihtiya¢ duymaktadirlar (Guillaume ve Pochic, 2009; Schnittger ve Bird, 1990).

Bazi calisan kadinlar s6zi edilen bu destekleri saglayarak aile ve is rolleri arasinda
denge kurabilmekte ve bu sayede drgltlerinde (st kademe pozisyonlarina
ulasabilmektedir. Ancak bazi kadinlar aile rollerini 6n plana gikartarak aileye iliskin
meselelerde daha fazla zaman gecirmeye 6nem verdikleri icin daha az ve/veya esnek
calisma saatlerini tercih etmektedir (Agikgdz, 2014; Brown, 2010; Cabrera, 2009;
Guillaume ve Pochic, 2009; Hakim, 2006). Ancak yari zamanli igleri veya esnek ¢alisma
saatlerini tercih etmek kadinlarin terfi etme ve ilerleme firsatlarini 6nemli 6élclide sekteye
ugratmaktadir (Brett ve Stroh, 1999; Cabrera, 2009; Guillaume ve Pochic, 2009;
Kirchmeyer, 2002).

Kadinlarin is ve aile igindeki rollerine iliskin kaltirel normlar ve toplumsal algilar aile-is
¢atismasinin ortaya c¢ikmasini arttiran énemli bir faktérdir. Kadinlarin aileyle ilgili
rollerinin 6nemli oldugunu vurgulayan kultirel degerler, onlari sadece daha az ve esnek
calisma saatlerini tercih etmeye degil, daha az mesaiye kalmaktan, vardiyali
c¢alismaktan, is seyahatlerine gitmekten ya da tayinle baska bir yerde calismaya
gitmekten alikoymakta, bu durumlari gerektiren isler ve pozisyonlarda ¢alismayi tercih
etmemelerine neden olmaktadir (Agikgéz, 2014; Lo ve arkadaslari, 2003). Calisan
erkekler ise bu gibi kosullari gerektiren islere daha kolay istekli olmakta hatta toplum
normlari tarafindan destek gormektedir. Boylece erkek calisanlarin edindikleri
tecribelerle iste gelisme ve ilerlemeleri, daha kisa zamanda terfi edilmeleri mimkun
olmakta, yoneticilik gérevlerinde dncelikli olmaktadir. Dolayisiyla kadinlar, halihazirdaki
pozisyonlarinda kalirken, bu iglere bagli sorumluluklari Ustlenmeye istekli erkekler
kariyer basamaklarini tirmanmaktadir (Brown, 2010; Johns, 2013). Dahasi, kadin
calisanlara Ust kademe pozisyonlari teklif edildiginde bu pozisyonlarin gerektirdigi is

yuku ve bu yuke bagli zaman gerekliligi sebebiyle bir kisim kadin, aile-is catismalari ile
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bas edemediklerinden bu teklifleri reddetmek zorunda kalmaktadir (Brett ve Stroh, 1999;
Ozkanli, 2010).

Bu durumda kadinlar, aile-is ¢atismalari ile basa ¢ikmak adina, farkl kariyer yollari
bulmaya calismaktadir (Brown, 2010; Hewlett, 2002; Ozkanl, 2010). Diger bir deyisle,
bazi kadinlar kendi yetkinliklerinden daha disuk dizeydeki gorevlere talip olmaktadir.
Bu nedenle bu gruptaki kadinlar yillarca ayni pozisyonda ve hatta ayni alanda adeta
mahsur kalmaktadir. Calismalar, kadinlarin is yerlerinde ylkselmelerini engelleyen
baslica sorunlardan birinin, ilerleme olanaklarinin ¢ok sinirli oldugu alanlarda ¢alismakta
olduklarina isaret etmektedir (Brown, 2010; Guillaume ve Pochic, 2009; Johns, 2013;
Ragins ve arkadaglari, 1998). Fransa’da calisan erkek, kadin yonetici ve uzmanlar
Uzerinde yapilmis bir calismada; erkekler ile kiyaslandiginda, kadin calisanlarin
gelisimlerinin daha yavas ve uzmanlik alanlarinin daha dar oldugu ortaya konulmustur
(Guillaume ve Pochic, 2009). Sonug olarak, daha fazla sayida erkek Ust diizey yonetici
pozisyonlarina getirilirken st kademe pozisyonlara yukselmede kadinlara daha az firsat
verilmekte bu nedenle kadin calisanlar genelde hiyerarsinin alt veya orta seviyesinde
bulunmakta ve bu pozisyonlarda uzun sire calismaktadir. Baska bir deyigle, aile-is
¢atismasi yasamak kadinlarin yapigskan zemin olgusunu tecriibe etmelerine neden

olabilmektedir.

Kadinlarin is hayatinda sucglandigi durumlardan biri aile yukumlalUklerini ise iliskin
sorumluluklarinin Gzerinde tutmasidir. Yoneticilik diizeyinde ¢alisan ve ¢ocuk sahibi olan
kadinlar arasinda yuritilmuis bir ¢alismada, katihmci kadinlar, aileleri ile zaman
gecirmek veya kendi kariyerlerinde ilerlemek arasinda bir se¢im yapmak mecburiyetinde
kaldiklarini, hatta bu durumda cogunlukla aile igindeki sorumluluklarini &ncelige
aldiklarini ifade etmistir (Brown, 2010). Bu ikilem kadinlar igin buiylk bir sorun teskil
etmektedir. Bazi arastirmacilar, aile sorumluluklarini éncelikli olarak degerlendiren kadin
calisanlarin Ust duzey pozisyonlara daha dugsuk ilgi, isteklilik ve baglihk duyduklarini ileri
surmastir (Carnes ve arkadaglari, 2008; Smith ve arkadaglari, 2013). Diger bir ifadeyle,
Ust dlzey pozisyonlarinin yiksek yiukl ve zaman talebi aileye iliskin sorumluluklarin
yerine getirilmesi igin gerekenlerin yapilmasini engelleyerek aile ile is arasinda
catismalar yasanmasina neden olmaktadir (Booth ve arkadaslari, 2003; Ibrat, 2014;
Khemani, 2013). Nitekim Zeng (2011), ust kademe pozisyonlarda bulunan kadinlarin

daha yuksek seviyede is-aile gatismasi ile karsi karsiya kaldiklarini belirlemistir. Benzer
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bicimde, Hoobler ve arkadaslarinin (2009) yaptiklari ¢alisma da yonetici kadinlarin

algiladiklari aile-is ¢catismasi daha fazla olup 6rgiticinde ilerlemesine sekte vurmaktadir.

Farkh rolleri ve sorumluluklari dengelemekte yetersiz kaldigini hisseden ve aile-is
catismasi yasayan kadinlar, iste ilerleme firsatlarini da yakalayamadiklarinda alt ve orta
duzey pozisyonlara yapisip kalmaktadir (Akpinar-Sposito, 2013; Khemani, 2013;
Shambaugh, 2008; Tandrayen-Ragoobur ve Pydayya, 2015). Bu durumu gozler dniine
seren bir calisma Danimarka’da yapilmistir. Bu calismada, aile ve cocuklar ile ilgili
meselelerden dolayi islerinden izne ayrilan kadinlarin Gst dizey pozisyonlara terfileri
Uzerinde 6nemli bir etkisi oldugunu belirtmistir (Smith ve arkadaslari, 2013). Benzer bir
¢alismada ise kadinlarin dogum izinlerine ¢iktiktan sonra ise geri déndiklerinde yari
zamanli igleri tercih ettiklerinde, daha alt biro islerine indirgendikleri ortaya konulmustur
(Still, 1997).

Birgok calisma, is ve aile sorumluluklari arasindaki ¢atismalarin kadinlarin Ust kademe
pozisyonlarina ¢ikmalarina engel oldugunu ortaya koymaktadir (Davies-Netzley, 1998;
Liff ve Ward, 2001; Mohajeri ve Mousavi, 2017). Meta analizlerinde Hoobler ve
arkadaslari (2009), is ve aile arasinda ¢atisma yasayan calisanlarin cam tavan etkisini
yasayacaklarini tespit etmistir. Elli kidemli kadin yéneticiyle yapilan gorismelerde, is ile
aile arasindaki c¢atismalarin kadinlarin Ust kademe yoneticilik pozisyonlarina
ulagmalarini engelledigi sonucuna ulasiimistir (Linehan ve Walsh, 2000). Tayvan’da
kadin ydneticiler arasinda yapilmis benzer bir ¢galisma, kadinlarin ilerleme icin daha iyi
firsatlari fark etmelerine ragmen, is-aile catismasi sebebiyle kariyer basamaklarini

tirmanamadiklarini ortaya koymustur (Chou ve arkadaslari, 2005).

is glicline katilan ve kariyerlerinde ilerleyen kadinlarin sayisi arttii halde bircogu hala
ev halkina dair yukimliliklerden kendilerinin sorumlu oldugunu duasunmektedir
(Antalyah ve Carikgi, 2007; Ely ve Padavic, 2020; Gutek ve arkadaslari, 1991; Murraya
ve Zhang-Zhang, 2018; Ragins ve Sundstrom, 1989; Suzuki, 1991; Tlaiss ve Kauser,
2010). Burke (2000), bircok kadin katilimcinin kariyerlerinde ilerlemek icin aileyi feda
etmek gerektigine inandigini tespit etmigtir. Cinsiyete dayali kalip yargilari i¢sellestirmis
olduklari igin aileye zaman ayirmak zorunda oldugunu dusunen ve bu nedenle aile-is
catismasi yasamakta olan kadin c¢alisanlarin, bunu saglamak igin kendilerine terfi

firsatlari konusunda imkan saglayabilecek sosyal aglara katilmaktan feragat edecekleri,
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sonucta da daha ¢ok yapiskan zemin olgusunu yasayabilecekleri ileri sirtlebilmektedir.

Buna gdre, ¢alismanin besinci hipotezi asagidaki sekliyle belirlenmigtir:

Hb5: Cinsiyete iliskin i¢sellestiriimis kalip yargilar ile yapiskan zemin arasindaki iligkide
sosyal ag kurma davraniglarinin aracilik etkisi ile aile-ig ¢atismasinin diizenleyici rolli

eszamanli olarak bulunmaktadir.

Calismanin érneklemini Urduinlii ve Tirk kadin calisanlar olusturmaktadir. Tez sahibinin
Urdinli olmasi ve tezin Tirkiye’de hazirlaniyor olmasi sebebiyle tezin modelinin bu iki
Ulkeden toplanmis veriler bakimindan degerlendiriimesine ¢alisiimistir. Amag bir kultirel
kargllastirma yapmaktan ziyade yapiskan zemin algisina sebep oldugu varsayilan
degiskenlerin ve bu degiskenler arasindaki olasi iligkilere ydnelik olarak olusturulan

modelin bu iki Ulkeden toplanan verilerle ayri ayri degerlendiriimesidir.

Ancak elde edilecek bulgularin sonug kisminda degerlendirilebilmesi acisindan Urdiin
ve Turkiye’nin Hofstede’'nin toplumsal kultlirel degerlere iliskin boyutlari bakimindan
Ozelliklerine iligkin bilgilerin literatlr kisminda verilmesinin uygun oldugu disunulmastur.
Her ne kadar bu tez kapsamina kulttrel degerler arastirma konusu olarak alinmamis
olsa da, literatlr taramasi yapiskan zemin algisinda cinsiyete iliskin i¢sellestiriimis kalip
yargilarin ve sosyal ag kurmamanin etkisinin, cinsiyete iligkin i¢sellestiriimis kalip
yargilariyla yapigkan zemin arasindaki iliskide de aile-is c¢atismasinin etkisinin
olabilecegine isaret etmektedir. Diger taraftan tim bu iliskilerde toplumsal kiiltirel

degerlerin etkisi olabilecegi disinilmektedir.

1.5. TOPLUMSAL KULTUREL DEGERLER

Tarih boyunca kadinlarin is glctine katilmasina farkli nedenler sebep olmustur. Kadinari
bazen savasta kaybedilen erkek nifus yerine istihdam edilmis, bazen ilave gelire ihtiyag
olmasindan ekonomik kalkinmayi saglamak adina devreye girmistir. Ancak sebebi ne
olursa olsun kadinlarin toplumun yarisini olusturuyor olmasi sebebiyle is glici icinde
varlik gostermesi; sadece ekonomik agidan degil, kadinin sosyal ve siyasal yagsamin
icinde kararlara katilarak varlik gostermesi bakimindan son derece dnemlidir. Fakat bazi
kalturler kadinlarin isgucune katilimini desteklerken bazilari bunu uygunsuz veya

gereksiz olarak degerlendirmektedir.
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Toplumsal kiltirel degerler izerine yapilmis calismalardan Uzerinde en fazla durulani
Hofstede'nin kilttrel boyutlaridir. Bunlar; gii¢ mesafesi, bireycilik ve toplulukguluk, erillik
ve disillik, belirsizlikten kacinma, ve uzun dénem ve kisa dénem yonelimidir (Hofstede
2001; Hofstede ve arkadaslari, 2010). Bu kultirel boyutlara ek olarak Hofstede’nin 2010
yilinda yayinlandi§i ‘Cultures and Organizations: Software of the Mind’ adli eserinde

hosgori ve sinirlanma olarak isimlendirilen altinci kultirel boyut eklenmistir.

Guc¢ Mesafesi Boyutu

Guc¢ mesafesi, bireylerin toplumda gicln ne dlglide esit dagitildigina iligkin inanclaridir
(Hofstede, 2001, s. 83). Gli¢ mesafesi yiksek toplumlarda, belli bazi kigilerin bazi seyleri
yapmaya ya da istemeye hakki olduguna inaniimaktadir. Diger bir ifadeyle bodyle
kiltdrlerde gug, kontrol ve yetkinin herkesin elinde olmadidi kabul edilmektedir. Bu
durum, ayni toplumdaki bireyler ve gruplarin genel kabul goérmus degerlerinden
oldugundan toplumun Uyeleri arasindaki iliskilerde ve etkilesimlerde hissedilmektedir.
Ornegin, glic mesafesi yiiksek olan kiiltiirlerde ebeveynler ve cocuklar arasindaki
iliskilerde de ¢ocuklarin blyuklerine karsi itaatkar olmalari beklenmektedir; yoneticilerin
calisanlarin Uzerinde guce sahip oldugu kabul edilmektedir. Gu¢ mesafesi yuksek
kultirlerde, geleneksel bakis agisi daha baskin olmakta daha kati bir hiyerarsik sisteme
sahip olduklari goérilmektedir. Gug¢ ve statl sahibi olduklari kabul edilen kisilerin
imtiyazlari oldugu inanci yaygindir. Ayrica gu¢ mesafesi yuksek kulturlerde, Ust dizey
pozisyonlarda bulunan bireyler genellikle toplam nifusu temsil etmemektedir. Diger bir
ifadeyle, liderlik ve Ust duzey pozisyonlarinda farkliliklarin 6Gnemsenmedigi, bu durumun
oncelikli olarak ele alinmadigi gorilmektedir (Hofstede 2001; Hofstede ve arkadaslari,
2010; Hofstede Insights, 2020).

Diger taraftan glic mesafesi dusuk kulturlerde yetki; mantikh bir argimana dayanmakta
ve esitlilige, esit haklara daha fazla dikkat edilmektedir (Hofstede, 2001). Bu kdltirler;
daha az resmi, kontrole dayal sistemlere ve davraniglara sahiptir. Ornegin, ebeveynler
cocuklarini bagimsiz olmaya, kendi kararlarini vermeye tesvik etmektedir. Gi¢ mesafesi
dusuk kulturlerde bireylerin esit haklara sahip olduklari ve gugli veya Ust duzey statlye
sahip olmanin onlara ayricalik getirmeyecegine inaniimaktadir. Ayrica, ise alimlarda

farkhhklarin gozetiimesine énem verilmektedir.
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Hofstede’nin toplumsal kiltirel degerlerinden biri olan gi¢c mesafesi bakimindan Turkiye
ve Urdiin karsilagtirildiginda, Tirkiye ve Urdiin’in birbirine yakin ve nispeten yiiksek gii¢
mesafesi indeksine sahip olduklari belirlenmistir (sirasiyla 66 ve 70) (Hofstede Insights,
2020). Diger bir ifadeyle her iki toplumda da glice ve kontrole dayali degerler
bulunmaktadir. Her iki Ulkede, Ust konumda oldugu kabul edilen bireylerin digerlerini
kontrol etmek ve refahini saglamaktan sorumlu oldugu disindlen bir hiyerarsik sistem
bulunmaktadir. Ornegin, bu kiiltiirlerin érgiitsel ortamlarinda, calisanlar yéneticileri nihai
hakim ve hatta bazi durumlarda baba figlrt olarak goérebilmektedir. Dahasi, babalar
ailenin basi ve esas karar alicilar olarak gérulirken anneler ikincil ve destekleyici bir rol
almaktadir. Bu degerler kadinin ¢alisma hayatinda da ikincil bir rol almasina neden
olmus gorunmektedir. Bu durum kadinlarin daha alt pozisyonlarda ve daha dusuk
Ucretlerle calistirlmasina neden olabilmektedir. Ayrica, her iki kultirde de c¢ocuklara
yetistirilirken itaatkar olmalari ve buyUklerinin sdézlinu dinlemeleri 6gretiimektedir. Bu
¢ocuklarin meslek ve is secimlerinde etkili olmakta, onlar i¢in uygun olana buyukleri karar
vermektedir. Bu durumun kadinlarin yaptigi egitim ve kariyer ile ilgili secimlerini de
etkileyebildigi, aileye dair rollerini dnemsemeleri gerektijine inanmalarina neden

olabilmektedir.

Turkiye ve Urdin’an glic mesafesi degerleri birbirine yakin gibi gériinse de Urdiin’iin glic
mesafesi daha yiiksek bir toplum oldugu anlasilimaktadir. Urdiin’de daha giice ve

kontrole dayali, daha geleneksel kulttrel degerler bulunmaktadir.

Belirsizlikten Kaginma Boyutu

Gelecek hakkinda bilgi eksikliginden kaynaklan belirsizlik, genelde bireyler igin endise
ve huzursuzluk kaynagidir. Toplumsal kiltlrel deger olarak belirsizlikten kacinma,
Hofstede (2020) tarafindan bir kiltdrin Gyelerinin belirsiz veya bilinmez durumlar
nedeniyle kendilerini ne O&l¢ide tehdit altinda hissettikleri olarak tanimlanmistir.
Gelecekteki olaylara bagh olan belirsizligi ve slpheyi azaltmak ve/veya Ustesinden
gelmek amaciyla bir toplumda bulunan bireyler ve sistemlerin kullanabilecekleri bazi
yollar bulunmaktadir. Hofstede’ye gére (2001) bunlar; teknoloji ve insan eserleri, yasalar
ve kurallardir. Bazi toplumlarda belirsizlikten kagcinmak dnemli iken diger toplumlarda
belirsizlik goreli olarak daha fazla tolere edilebilmektedir. Belirsizlikten kaginmak adina
belirsizlige toleransi, goreli dusuk olan toplumlarda daha fazla yasalar ve kurallar
bulunmaktadir. Bu toplumlarda belirsizligin verdigi endisenin goreli yliksek olmasi

sebebiyle bireyler mevcut kosullarini devam ettirmeyi tercih ettiklerinden degisimlere
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direng daha ylksek olmakta bu nedenle gelenekgi bir yaklagim tercih edilmektedir. Hatta
farkl olan tehlikeli olarak degerlendiriimekte, stpheyle yaklasiimaktadir. Dedisime acgik
olmamak bu toplumlarda teknolojiden daha az yararlanilmasina ve teknoloji Gretiminin
az olmasina neden olmaktadir. Caliganlar bakimindan da ve belirsizligi en dusuk
seviyede tutmak adina bireylerin ayni 6rgutlerde uzun sure kalmayi tercih ettikleri ve
orgitsel bagliliklarinin daha yiksek oldugu gértulmektedir (Hofstede 2001; Hofstede ve
arkadaglari, 2010). Belirsizlikten kaginan toplumlarda aileler cocuklarina kurallara
uymayl ve alisilageldigi gibi, geleneksel cinsiyet rollerine uygun davranmayi

Ogretmektedir.

Diger taraftan belirsizlikten daha az kaginan kiltlrlerde bilinmeyenler daha az endise ve
strese sebep olmakta; daha az sayida yasalar, kurallar konulmakta ve geleneksel
normlara baglilik daha az gériimektedir. Bu kiltlrlerde farkliliklara, yeniliklere, degisime
daha toleransli olunmaktadir. Hofstede’ye gére (2001), bu kiltlrlerde farkli seylerin ilgi
cekici olduklari distnilmektedir. Orgltsel ortamlarda galisanlar, isyeri degistirmeye,
yeni mesleklere ve pozisyonlara ulagsmaya daha hevesli ve istekli olmaktadir. Boylece,
¢alisanlarin ayni is yerinde daha kisa sureler galistiklari goérilebilmektedir (Hostede,
2001; Hofstede ve arkadaslari, 2010). Bu toplumlardaki aileler ¢gocuklarina daha esnek
davranmakta ve daha az sayida kural uygulamaktadir. Bu sebeple bu kiltirlerde de
geleneksel cinsiyet rolleri yaninda, aligila gelmis cinsiyet rollerinin disindaki davranislar

da kabul gérmektedir.

Hofstede’nin belirsizlikten kaginma indeksinde Tirkiye ve Urdiin belirsizlikten kaginan
kiltdrler arasina girmektedir. Bu durum her iki toplumun da bilinmeyen ve belirsiz
durumlan tehdit olarak algiladiklari bu nedenle kurallara, geleneksel normlara ve
adetlere daha fazla bagli kalmayi, bdylece belirsizliklerin Ustesinden gelmeye gayret
ettiklerini  gbstermektedir. Ancak Turkiye'nin belirsizlikten kaginma indeksi,
Urdin’Gnkinden daha yiiksektir (sirasiyla 85 ve 65) (Hofstede Insights, 2020).

Bireycilik ve Toplulukculuk Boyutu

Hofstede (2001) kulturel degerler bakimindan toplumlari bireyci ve toplulukgu olarak
gruplandirmistir. Bu kavramlarin her ikisi de birey ile toplum arasindaki iligki ve baglant
derecelerini ifade etmektedir. Bireycilik degerlerinin baskin oldugu toplumlarda, bir

bireyin toplumdaki diger bireylerle daha zayif baglantilar ve iligkiler icinde oldugu, buna
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karsin bireyin onceliginin kendisi ve kendi gekirdek aile Gyeleri oldugu gorulmektedir.
Bireyci kultirel degerler, benlik vurgusu ile bireyin kendine 6zgu kisilige sahip biricik bir
varlik oldugunu kabul etmektedir. Toplulukgu Kkulttirel degerlerin glgli oldugu
toplumlarda ise topluluklar iginde yer alan bireyler arasindaki iligkiler siki bir baglanmayi
go6stermektedir. Bu kilttirel degerde birey, kendisini gekirdek aile Gyelerinden daha genis
bir toplulugun Uyesi olarak gdérmektedir. Bu nedenle de bireyin biricikliginden cok

toplulugun ayrilmaz bir bilegeni oldugu vurgulanmaktadir.

Hofstede'nin (2001) belirlemesine gore toplulukgu kiltlrlerde geleneksel uygulamalara,
sosyal grubun Uyeleri arasinda daha gugclu iliskiler olmasina daha fazla 6nem
verilmektedir. Bu kultirel degerlerle yetistiriimis olan bireyler ait olduklari toplulugun
diger bireyleri tarafinda korunup kollanirken kendilerinin de onlara kargi gérev ve
sorumluluklari oldugunun bilincindedir. Bu durumda toplulukgu degerleri yiuksek olan
kiltirlerde; topluluk igindeki bireylerin karsilikli korunma, birbirine destek olma ve Uyeler
arasinda gugcli bir baghlik ve itaat duygularina sahip olmalari beklenmektedir.
Dolayisiyla bireylerin sosyal normlara uymaya ¢alisan davraniglar géstermesi mimkin

gorinmektedir.

Toplulukgu kultlrlerdeki bir gruba ait olma ve grup iginde baglhhgin gugli olmasi
beklentisi c¢alisanlarin ayni 6rgutte kalmaya egilimli olabilecegine isaret etmektedir.
Ayrica sosyal aglarin icinde vyer alan bireylerin birbirlerini kollamalari da
beklenebilmektedir. Diger taraftan bireyciligin gl¢li bir deger oldugu toplumlarda bireyler
cocukluklarindan itibaren bagimsiz olmayi 6grendiginden bunun kariyer tercihlerine
yansimasi da Kkariyerlerinde ilerlemelerinin kendi yetkinliklerine bagl oldugunu

disinmeleri de mimkinddr.

Tiurkiye ve Urdiin Hofstede'nin bireycilik-toplulukguluk indeksine goére goreli disik
bireycilik degerlerine sahip olduklari belirlenmistir (sirasiyla 37 ve 30 puan) (Hofstede
Insights, 2020). Bu iki puan yakin goriinmekle beraber Urdin’iin toplulukguluk

degderlerinin daha yuksek oldugu anlasiimaktadir.

Erillik ve Disillik Boyutu
Hofstede ve arkadaslari (2010, s. 140) eril degerlerin baskin oldugu kilttirde cinsiyet

rollerinin net bir bicimde farklilasmis oldugunu; erkeklerden daha iddiali, ¢etin ve maddi
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basariya odakli olmalarinin, kadinlardan ise daha mutevazi, sefkatli ve aile yasam
kalitesi ile ilgili olmalarinin beklendigini ileri surmastur. Eril degerler erkekleri daha gok
eve ekmek getiren ve ev halkina iliskin esas kararlari verenler olarak kadinlari ev kadini
ve anne olarak tanimlamaktadir. Buna karsin, digil kiltirlerde cinsiyete iligkin roller bu
Olcide net tanimlanmamistir. Kadin ve erkekler kendi cinsiyetlerinden beklenen rollerin
disindaki rolleri yerine getirdiklerinde yadirganmamaktadir. Dolayisiyla, erkek ve
kadinlar ailede ve is hayatinda nispeten benzer rolleri, esit dizeyde sorumlulukla yerine
getirebilmektedir. Bu durum egitim ve is yasaminda firsat esitligini saglamaktadir.
Boylece, cocuklar esitlikgi ortamda blylumekte ve cinsiyet farkliliklarina ve geleneksel

cinsiyet rollerine dogru sosyallestirimemektedir.

Hofstede ve arkadaglarinin (2010) erillik/disillik indeksine gére Turkiye ve Urdin ayni
dizeyde (45) olup orta diizeyde goreli digil toplumlardir. Ancak, Hofstede’'nin resmi web
sitesi, Urdin’Gn gl¢ mesafesi, belirsizlikten kaginma, bireycilik/toplulukguluk ve
erillik/digillik boyutlari bakimindan degerlendirmesinin anket uygulamasi ile degil diger
Arap Ulkelerine benzedidi varsayilarak tahmini olarak yapildigi agiklanmistir (Hofstede
ve arkadaslari, 2010; Hofstede Insights, 2020). Nitekim daha sonra yapilan fiili
degerlendirmelerden erillik/disillik boyutu haricindeki boyutlar igin benzer sonuglar elde

edilmistir.

Diger taraftan erillik/disillik boyutu igin yapilan tahmin 45 indeks puani iken (Hofstede
Insights, 2020) fiili degerlendirmede bu rakam 51 olarak belirlenmigstir (Alkailani ve
arkadaslari, 2012). Bu sonug Urdiin’lin Tirkiye’den daha eril degerlere sahip olduguna
isaret etmektedir. Bu durumda Urdiin’de kadin galisanlarin genel kabul gérmus cinsiyet

rollerine uygun davraniglar sergilemesi beklenebilmektedir.

Uzun ve Kisa Dé6nem Yénelimi Boyutu

Hofstede ve arkadaslari (2010, s. 239) toplumsal kultirel boyut olarak uzun dénem
yonelimini, gelecege odaklanmak ve bdylece hedeflere, ddlllere ve avantajlara ulasmak
amaciyla pratik olmak, tutumluluk ve uyarlama ydntemlerini kullanmak olarak ifade
etmektedir. Diger bir ifadeyle bu kulturlerde sabir, azim ve tasarrufa yonelik davraniglar
degerli kabul edilmekte ve gelenekler kargilagilan kosullara gore yeniden
uyarlayabilmektedir. Ote yandan, kisa dénem yonelimi daha ¢ok gecmis ve simdiki

zaman odakhdir. Bu kiltirlerde gelenekler, saygi, yuzin korunmasi ve sosyal
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yukUimluldkleri  yerine getirilmesi, hedefe hizl ve kisa slrede ulasiimasi

onemsenmektedir.

Uzun dénem yonelimi kultirlerindeki kadinlar ¢alistiklarinda bunun okul dncesi yasta
¢ocuklarini olumsuz bir sekilde etkileyebildiginden dolayr kadinlarin bu yastaki
cocuklarina bakmak amaciyla daha fazla vakit ayirmalari gerektigi dustnilmektedir
(Hofstede, 2001; Hofstede ve arkadaslari, 2010). Buna karsin kisa dénem yoénelimi
kiltdrlerinde cocuklarin anneleri calisirlarsa bile sikinti yasamayacaklari ile birlikte
baskalari tarafindan (aile, arkadaslari, gunlik bakim hizmetleri) da bakilabilecekleri

kabul edilmektedir.

Turkiye ve Urdin bu boyutta birbirinden farklilasmaktadir. Urdin diger Orta Dogu
ulkelerine benzer olarak, 16 puan ile bu kultirel boyutun alt ucuna yakin yer almigtir
(Hofstede ve arkadaslari, 2010; Hofstede Insights, 2020). Diger ifadeyle Urdiin kisa
dénem yonelimi gostermektedir. Ote yandan, Tirkiye 46 indeks puani ile bu boyutun orta

arahginda ancak goreli uzun dénem egilimli bulunmustur.

Bu durumda Urdiinlilerin kisa dénem ydnelimi nedeniyle geleneklere gére davranmayi,
diger bir ifadeyle, geleneksel cinsiyet rollerine bagl kalmayi daha fazla tercih

edebilecekleri distnilebilmektedir.

Hosgérii ve Sinirlanma Boyutu

Bu boyut, Hofstede’'nin Dinya Degerler Anket’in sonuglarina dayanilarak tanimlanmig
bes boyutuna yeni bir kultirel boyut olarak sonradan eklenmistir (Hofstede ve
arkadaslari, 2010). Bu kultirel boyut, toplumlarda bulunan 6znel mutluluk ve mutsuzluk

derecesinin yani sira arzular ve dirtulerin ne dlgtide kontrol edilmis oldugu ile ilgilidir.

Hosgord, hayattan zevk alma ve eglenme ile iligkili temel ve dogal insan arzularinin
kabuliinu ifade etmektedir (Hofstede ve arkadaslari, 2010, s. 281). Diger bir ifadeyle
hosgorl degerine sahip kulturlerde, bireylerin ihtiyag ve beklentilerini tatmin etmek ve
gerceklestirmek icin ¢cabalamalarinin sonucunda elde ettikleri mutlulugun ve hazzin
O6nemine dikkat verilmektedir. Diger taraftan sinirlanma degeri, bireyin bdyle bir haz
duymasinin sosyal normlar yoluyla kontrol altina alinmasi ve duzenlenmesi gerektigi

kanaatine isaret etmektedir (Hofstede ve arkadaslari, 2010, s. 281). Sinirlandiriimis
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kalturler bireye serbest zamani olmasinin, bir seyleri arzu etmesinin ve bu istegini tatmin
etmesinin ve cesitli faaliyetlerden keyif almasinin uygun olmadigini hissettirmektedir.
Dolayisiyla sinirlandiriimis kdlttrlerde daha dusik mutluluk seviyeleri ve daha fazla

karamsarlik gormek mumkundur.

Hosgoru kdltirinin baskin oldugu toplumlarda cinsiyet rolleri daha esnektir ve aile
hayatindaki mutluluk ¢cok 6nemsenmektedir. Bu kiltlirlerde eglerin arasinda ev ve aileye
dair gorev ve sorumluluklarin paylasiimasi gerektigi gorist hakimdir. Sinirflandiriimis
kiltdrlerde ise cinsiyet rolleri kati bir sekilde belirlenmis dolayisiyla eslerin aileye iligkin

sorumluluklari esit olmayan bigimde paylastirilmistir (Hofstede ve arkadaslari, 2010).

Bu boyut bakimindan Urdiin ve Tirkiye benzer gérinmektedir. Ancak Urdiin daha gok
sinirlandiriimis kdlttre sahip bulunmus (indeks puani 43), Tlrkiye ise 49 indeks puani

ile 6lcegin ortasinda yer almistir (Hofstede ve arkadaslari, 2010).
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2.BOLUM

ARASTIRMA YONTEMI

2.1. AMAG, MODEL VE HiIPOTEZLER
2.1.1. Arastirma Amaci

Dinya capinda is glcune katilan ve farkli dizeylerde profesyonel isleri Gstlenen kadin
sayisindaki artis acgik bir bigimde gdzlemlenebilmektedir. Dahasi, kadinlar egitim ve
kariyer agisindan erkeklerin egemen oldugu alanlara asamali olarak girmistir. Hala ¢ok
yetersiz dizeyde olmakla beraber kadinlar, Gst dizey ydneticilik pozisyonlarinda yer
alabilmektedir. Ancak bu iyi ydnde gelismelere ragmen kadinlar cogunlukla érgutlerin alt
kademelerinde ve destek niteligindeki gorevlerde yer almakta, dusuk Ucretli ve ylkselme
olanagi kisitli olan bu pozisyonlardan en fazla orta kademeye kadar yukselebilmektedir.
Bu c¢alismada, yapigskan zemin olarak adlandirilan ve literatlirde Uzerinde ¢ok fazla
¢alisma bulunmayan bu durumun kadinlar tarafindan nasil algilandiginin ve buna neden

olan faktorlerin belirlenmesine ¢aligiimistir.

Yapiskan zemine neden oldugu dusundlen faktoérlerden biri cinsiyete iliskin kalip
yargilardir. Toplumda kadin ve erkek rollerinin farkli olmasi gerektigine iligkin inanclar,
degerler kaliplasmis yargilar olarak, erken yaslardan itibaren basta ebeveynler olmak
Uzere cesitli birimler tarafindan bireylere surekli aktariimaktadir. Bdylece yargilar
dogrultusunda yapilan davranislar, bir sonraki jenerasyon tarafindan gézlemlendiginde
taklit yoluyla yayginlasmaktadir. Bireyin gézlemleri ve deneyimleri yoluyla i¢sellestirdigi
cinsiyete iligkin kalip yargilar editimden meslek secgimine, is yagsamina katilmaktan
kariyerde ilerlemek icin gerekenleri yapmak dahil bircok konuda kararlarini etkilemekte
ve bireyler bu dogrultuda davranmaktadir. is hayatinin kadindan gok erkege uygun
oldugu, kadinin asli gorevinin ev ve hane halkiyla ilgilenmek oldugu yonuindeki kalip
yargilar, is hayatina atilsalar bile kadinlarin ise karsi tutumlarinda etkili olmaktadir. Bu
kalip yargilar nedeniyle ev ve cocuklariyla ilgili ugraslara da vakit ayirmak isteyen
kadinlar, kariyerlerinde ilerlemek adina 6nemli firsatlar sunan sosyal aglarda vakit
gecirmeyi tercih etmeyebilmektedir. Dolayisiyla da kadinlarin igsellegtirdikleri cinsiyete
dair kalip yargilarinin onlari sosyal aglar i¢cine dahil olmaktan alikoyacagi, bu nedenle de

ilerleyemeden ayni dizeydeki pozisyonlarda c¢alismaya devam edecekleri
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dusunudlmektedir. Bu nedenle ¢alismada ele alinan sosyal aglar kurma davraniglarinin,
kadinlarin cinsiyete dayall i¢sellestiriimis kalip yargilari ile yapigskan zemin algilari
arasindaki iligkiye aracilik edecegi varsayilmaktadir. Diger taraftan, bu kalip yargilar
sebebiyle asli sorumluluklari olduguna inandiklari ev ve aile ile ilgilenmek icin gereken
zamani ayiramadigini  ddstnen kadinlarin ciddi boyutta aile-is g¢atismasi
yasayabilecekleri dusinilmektedir. Bu nedenle aile-is ¢atismasinin cinsiyete dair
icsellegtirilmis kalip yargilar ile yapiskan zemin algisi arasindaki araci etkisini

dizenleyecegi varsayllmaktadir.

Literatirde cogunlukla kadin c¢alisanlarin yasadiklari belirtilen yapiskan zeminin,
sebepleri bakimindan ¢ok az incelenmis bir olgu olmasi ve i¢sellestiriimis cinsiyete dayali
kalip yargilar, sosyal aglar ve aile-is ¢catismasi ile iliskileri bakimindan degerlendiriimemis

olmasi galismayi 6zgun kilmaktadir.

Cinsiyete dayali kalip yargilar kultirel degerlerle alakali oldugundan farkli toplumsal
kiltirel degerlere sahip Ulkelerde vyetisen kisilerde farkli yargilarin olmasi
beklenebilmektedir. Bu nedenle bu ¢alismada farkli kulttrel degerlere sahip iki Ulke olan
Turkiye ve Urdiin'deki ¢alisan kadinlardan toplanan verilerle arastirma modeli tizerinde
galisiimasi amaclanmistir. Bu iki Ulkede de bu yonde bir ¢alisma yapilmamis olmasi

c¢alismanin diger 6zgun tarafini olusturmaktadir.

2.1.2. Arastirma Hipotezleri ve Modeli

Bu ¢alismada literattirden yola ¢ikilarak dizenlenmis olan hipotezler sunlardir.

H1: Cinsiyete iliskin i¢sellestiriimis kalip yargilar, yapiskan zemin algisini pozitif yénde
etkilemektedir.

H2: Cinsiyete iligkin i¢sellestiriimis kalip yargilar, sosyal ag kurma davranigini negatif
yonde etkilemektedir.

H3: Sosyal ag kurma davranigi yapigkan zemin algisini negatif yonde etkilemektedir.
H4: Cinsiyete iliskin i¢sellestiriimis kalip yargilar ile yapigkan zemin algisi arasindaki
iliskide sosyal ag kurma davranisinin aracilik etkisi bulunmaktadir.

H5: Cinsiyete iliskin i¢sellestiriimis kalip yargilar ile yapiskan zemin arasindaki iliskide
sosyal ag kurma davraniglarinin aracilik etkisi ile aile-is gatismasinin duzenleyici roll

eszamanli olarak bulunmaktadir.



59

Calismanin nihai amaci, Tirkiye ve Urdiin'de kadin calisanlarin cinsiyete iligkin
icsellestiriimis kalip yargilarinin yapiskan zemin algilari Gzerindeki etkisinde sosyal ag
kurma davranislarinin aracilik etkisi ile aile-is c¢atismasinin dizenleyici rollinu
arastirmaktir. Bu amacla olusturulan eszamanh dizenleyici aracilik (simultaneous

moderation mediation) modeli asagida sunulmustur (Sekil 1).

Sosyal Ag Kurma

(Social Networking)

Cinsiyete iliskin i¢csellestirilmis
Kalp Yargilar Yapigkan Zemin
(Gender-related Intrinsic (Sticky Floor)
Stereotypes)

Aile-is Catismasi

(Family-Work Conflict)

Sekil 1: Arastirma Modeli

2.2. ARASTIRMA YONTEMi VE ORNEKLEMI

2.2.1. Arastirma Yontemi

Bu tez calismasinda timdengelim ydntemi kullaniimaktadir. Yapiskan zemin hakkinda
literatlirin incelenmesinin ardindan bu olguya neden olan degiskenler olarak cinsiyete
iliskin i¢sellestiriimis kalip yargilar, sosyal ag kurma davraniglari ve aile-is ¢atismasi
belirlenmigstir. Bu degiskenler arasindaki olasi iligkilere dair varsayimlar literatirde daha
once yapilmis c¢alisma sonuglarina dayandirilarak olusturulmustur. Bu dogrultuda

belirlenen hipotezler toplanan verilerin istatistiksel analizi ile degerlendirilmigtir.
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2.2.2. Arastirma Orneklem Yoéntemi

Genelde, arastirmanin 6rnekleminin belirlenmesinde iki ana teknik kullaniimaktadir;
olasilikli ve olasilikli olmayan 6rneklem. Olasilikli 6érneklem tekniginde, hedeflenmis
evrende bulunan kisilerin secilme olasilgi esittir (Feild ve arkadaslari, 2006; Taherdoost,
2016). Diger bir ifadeyle, 6rneklem toplam evrenden rastgele sekilde segilmektedir (Feild
ve arkadaslari, 2006; Saunders ve arkadaslari, 2007). Buna karsilik olasilikli olmayan
orneklem seciminde, bir evrende yer alan kigilerin segilme sansi esit olmadigi gibi se¢im
de rastgele yapilmamaktadir (Feild ve arkadaslari, 2006; Taherdoost, 2016). Bu
orneklem teknigi arastirmacinin 6znel yargisina bagli olmakta, boylece belirli bir
orneklem secerken bir amag veya sebep belirlenmektedir (Saunders ve arkadaslari,
2007; Taherdoost, 2016).

Bu tezde kartopu drneklem yontemi olarak anilan olasilikli olmayan érneklem yontemi
kullaniimistir. Bu érneklem ydnteminde, arastirma igin gerekli ézelliklere sahip birkag
birey tanimlanmakta ve onlarin tavsiyelerine dayanarak benzer 6zelliklere sahip diger
bireylere ulasiimaktadir (Goodman, 1961). Yéntemin adi yanitlayanlarin arastirmaya
alinma sUrecinden kaynaklanmaktadir. Arastirmaya katilmayi kabul eden kigilerin
tavsiye ettikleri kigiler vasitasiyla katilimci sayisi bir kartopu gibi beklenen drneklem

sayisina ulasilana kadar devamli buyumektedir.

2.2.3. Aragtirma Evreni ve Orneklemi
2.2.3.1. Tirkiye ve Urdiin’de Kadinlar

Turkiye Istatistik Kurumu'na (TUIK) (2020) gére, Tirkiye'de nifusun takriben yarisini
(%49.8) kadinlar olusturmaktadir. 2011 ila 2018 yillari arasinda yuksek 6gretime devam
eden ve mezun olan kadin sayisi %35.4’ten %46.4’a artmig, hatta erkek sayisini agmigtir
(Milli Egitim Bakanhgi, 2019). 2017 ve 2018 yillar1 arasinda kadinlarin is guctine katilma
orani %33.6’dan %34.2'ye ve istihdam orani da %28.9'dan %29.4’e yiikselmistir (TUIK,
2019, 2020). is gucine katlimdaki artis vyeterli olmadi§i gibi erkeklerle
karsilastirildiginda (%72.7) bir hayli distktir (TUIK, 2020). Diger bir ifadeyle, galisma
c¢agindaki erkek ve kadinlarin sayisi nispeten esit olmasina ragmen, is glctine katilm
farkhlklari distndUricudur. Diger taraftan esit egitim seviyesinde olmalarina ragmen
kadinlar erkeklerden daha disik Ucretler almaktadir. Ornegin, ylksek 6gretim

diplomasina sahip bir Turk kadin yillik ortalama 46.2 bin Turk Lirasi (TL) alirken, ayni
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egitim seviyesindeki erkekler yillik 50.3 bin TL kazanmaktadir (TUIK, 2020). Benzer
esitsizlikler Ust kademe yoéneticilik pozisyonlarda c¢alisan kadinlarda da
gbzlenebilmektedir. Son yillarda is piyasasina katilan kadin sayisi artmakla beraber Ust
pozisyonlardaki kadin sayisi hala yetersizdir. Catalyst (2019) degerlendirmesine gore,
Almanya, italya, ingiltere, Kanada, Amerika Birlesik Devletleri ve Hindistan'daki st
yonetim pozisyonlarinda bulunan kadin orani
sirasiyla; %30.6, %27.9, %37.2, %32.6, %40, %20’dir. Turkiye’de ise Ust ve orta kademe
yoneticilik pozisyonlari isgal eden kadinlarin orani %17.3'tir (TUIK, 2019).

Turkiye istatistik Kurumu (2019) verilerine gdre Tirkiye'de calisan kadinlar t¢ ana
sektorde yodunlagmaktadir. Bunlar hizmet, tarim ve endustriyel sektorler olup

kadinlarin %56.1’i hizmet sektoriinde istihdam edilmektedir.

Urdiin’de toplam nifusun %47.1’ini kadinlar olusturmaktadir (Department of Statistics
[DOS], 2018a). Urdin'de bilhassa lisans derecesinden onceki seviyelerde egitime
yatirrm yapilmasi dnemsenmektedir. Ancak yiksek dgrenimdeki kadin ve erkek sayisi
hala yetersizdir. Urdlin istatistik Kurumu (2018b), 2018 yilinda kadinlarin %18.6’sinin
yiiksek 6grenim yapmis oldugunu belirtmistir. Urdiin'de is glicline katilan erkek ve kadin
sayisina bakildiginda 2018 yilinda yuritilen istihdam ve issizlik Arastirmasinda,
erkeklerin is guciune katihm oraninin %61.2’ye kadinlarin ise %13.4’e ulastig
belirlenmigstir (DOS, 2020). Kadinlarin is gucline katilim oranlarinin hala oldukga dusuk

oldugunu gdstermesi bakimindan bu veri dnemlidir.

Urdiin’de kamu ve 6zel sektorlerde calisan kadinlar, ayni yerde galisan erkeklerden daha
disik Ucretle calismaktadir. Urdin’de 2012-2016 vyillari arasinda yapilan emek
istatistiklerine gore, aldiklari egitim duzeyi arttidi halde kadinlar hak ettikleri Ucreti
almamaktadir (DOS, 2018c). Ornegdin, 2017 yilinda yapilan bir arastirmaya gdre ayni
diizeyde egitime sahip erkeklerin ortalama aylik Ucreti 514 Urdin Dinariyken,
kadinlarinki ortalama olarak 467 Urdiin Dinar’dir (DOS, 2017).

Arastirmalar Urdin’deki calisan kadinlarin cesitli alanlar ve sektérlerde, orgitsel
hiyerarside farkli kademelerde bulunduklarini gdstermektedir. Urdiin Istatistik
Kurumunun (DOS, 2017, 2018a) raporuna gore, ¢alisan kadinlarin gogunlugu (%41.5)

egitim sektérinde yodunlasmistir. Bunu saglik ve sosyal hizmet (%15.2), kamu idaresi
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ve sosyal guvenlik (%14.2), imalat (%6.5), toptan ve perakende ticaret (%6.5)
alanlarindaki gesitli pozisyonlar takip etmektedir. Urdiin’de az sayida da olsa uist diizey
kadin yénetici bulunmaktadir. isthdam ve Tazminat calismasi (2017) neticesinde
Urdiin’de kadinlar, millet meclisi tyeliginin, st diizey yetkili pozisyonlarin %20’sini isgal
etmektedir ki bu say! takriben 9.9 bin kisidir. Boylece kamu ve 6zel sektérde cesitli
seviyelerde bulunan kadin ¢alisanlar iginde st kademe pozisyonlardaki kadin orani
sadece %3.26'dir (DOS, 2017). Bu durum, Urdiin’deki kadinlarin gogunlukla alt ve/veya

orta kademe gorevlerde yogunlasmis olduklarini géstermektedir.

2.2.3.2. Arastirma Orneklemi

Literatirde yapiskan zeminin daha ¢ok kadinlar ve azinlik gruplari tarafindan tecrtibe
edildigini, bu kisilerin érgutin ¢ogunlukla alt ve orta kademelerinde istihdam edildikleri
belirtilmistir. Bu nedenle bu calismada Turkiye ve Urdin’de calisan kadinlardan olusan
orneklem belirlenirken, hélihazirda calisiyor olmalari, érgutlerinde alt ve orta kademe
pozisyonlarinda calismakta olmalari ve 06zel sektorde calisiyor olmalarina 6zen
gosterilmistir. Toplamda ulasilabilen ve calismaya katiimayi kabul eden 353 kadin
galisandan veriler anket yoluyla alinmistir. Ancak doldurulan anketlerden 21 tanesi
yanlig doldurulmus olduklarindan elenmistir. Bu sekilde Tiirkiye’den 182, Urdiin’den 150
olmak Uzere iki Ulkeden toplamda 332 kadin g¢alisandan alinan veriler analize

sokulmustur.

2.3. OLCEKLER

Turkiye ve Urdiin’deki alt ve orta diizey pozisyonlarda galisan kadinlardan veri toplamak
Uzere olusturulan ankette yer alan odlgeklerin kullanimi igin élgekleri gelistirenlerden
gerekli izinler alinmigtir. Daha sonra dlgekler 6nce Turkge ve Arapgaya cevrilmis daha

sonra terctimelerin gift dilli uzmanlar tarafindan ingilizceye geri gevrimi yapilmistir.

Ankette dort degiskenle ilgili dlgekler yaninda katilimcilarin demografik 6zelliklerini
belirlemeye yonelik sorular da bulunmaktadir. Olgeklere iligkin bilgiler sunlardir:
o Yapiskan Zemin
Yapiskan zemin, Greenhaus, Parasuraman, ve Wormley (1990), ve Sanchez ve

Brock (1996) tarafindan gelistirilen 6lcekler kullanilarak élgtlmastir. Bu dlgek bes
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0geden olugsmakta ve cevaplar besli Likert ©Olgcedi kullanilarak
degerlendiriimektedir. Likert Olgeginde; 1: ‘kesinlikle katiimiyorum’ ve 5:
‘kesinlikle katiliyorum’ ifadesini temsil etmektedir. BOylece yuksek puan katilimci
kadinlarin yapiskan zemin olgusunu daha fazla algiladiklarini ortaya
koymaktadir. Greenhaus ve arkadaslarinin (1990) olcegindeki ifadelerden biri:
“Yoneticim is yerimdeki beni ilgilendiren farkli kariyer firsatlari hakkinda beni
bilgilendirmez” dir. Sanchez ve Brock’un (1996) 6lcegindeki ifadelerden biri de:
“Bazen insanlarin ailemle ilgili sorumluluklarimdan dolayi is yerimde ilerlememi
engellemeye calistiklarini hissediyorum” bicimindedir. Olgegin besinci ifadesi
olan, “Diger is arkadaslarim terfi ederken, ben hala ayni pozisyonumda yapismis

oldugumu hissediyorum” arastirmaci tarafindan eklenmistir.

Cinsiyete lliskin i¢sellestirilimis Kalip Yargilar

Cinsiyete iligkin i¢sellestiriimis kalip yargilar Larsen ve Long (1988), Osmond ve
Martin (1975), ve Davis, Smith ve Marsden (2009) tarafindan gelistirilen dlgekler
kullanilarak olusturulmustur. Bu dlgek 12 6ge icermekte ve cevaplar besli Likert
Olcedi ile degerlendiriimektedir. Likert dlgeginde; 1: ‘kesinlikle katilmiyorum’ ve 5:
‘kesinlikle katilyorum’ ifadesini temsil etmektedir. Boylece ylksek puan katilimci
kadinlarin cinsiyete iliskin i¢sellestirilmis kalip yargilarinin daha ylksek dizeyde
oldugunu belirtmektedir. “Kadinlarin  erkekler kadar iyi yoOneticilik
yapamayacaklari inanci, bir efsanedir’ ifadesi Larsen ve Long’'un (1988)
Olceginden alinan ifadelerden biridir. Osmond ve Martin’'in (1975) dlgeginden
alinan bir ifade ise “Eger mumkinse, okul 6ncesi ¢agda ¢ocuga sahip olan
kadinlar calismamalidirlar” bicimindedir. Son olarak, “Calisan bir anne de tipki
calismayan bir anne gibi ¢ocuklariyla sicak ve saglam bir iligki kurabilir” ifadesi

Davis ve arkadaslarinin (2009) élgeginden alinan ifadelerden biridir.

Sosyal Ag Kurma

Sosyal ag kurma Forret ve Dougherty (2001), ve Michael ve Yukl (1993)
tarafindan geligtirilen 6lgeklerden alinarak olusturulmustur. Olgegin Tirkge
cevirisi Ozdemir (2008) tarafindan hazirlanmistir. Bu dlgek 17 6geden olugsmakta
ve cevaplar besli Likert Olgegi ile degerlendiriimektedir. Likert dlgeginde; 1:
‘kesinlikle katilmiyorum’ ve 5: ‘kesinlikle katiliyorum’ ifadesini temsil etmektedir.

Boylece yuksek puan, katihmci kadinlarin sosyal ag kurma davraniglarini daha
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fazla sergilediklerini gostermektedir. Forret ve Dougherty’in (2001) 6lgeginden
alinan bir 6rnek ifade gdyledir: “Her yil duzenli olarak mesleki seminerlere veya
konferanslara katiirrm". Michael ve Yukl'un (1993) dlgeginden alinan ifadelere
ornek olarak, “i§ yerimdeki sosyal etkinliklere, térenlere, toplantilara katilirnm”
ifadesi verilebilmektedir. Olgegin sekizinci ifadesi olan “is yerimdeki is
arkadaslarimla c¢alisma saatlerinden sonra etkinliklere katilinm” ifadesi

arastirmaci tarafindan gelistirilmigtir.

e Aile-is Catismasi
Aile ile is arasindaki ¢atisma Carlson, Kacmar ve Williams (2000) tarafindan
gelistirilen 6lgek kullanilarak dlgtlmistir. Olgegin Tirkge cevirisi Erdogan (2009)
tarafindan hazirlanmistir. Olgek dokuz 6geden olusmakta ve cevaplar besli Likert
Olcedi ile degerlendiriimektedir. Likert dlgeginde; 1: ‘kesinlikle katilmiyorum’ ve 5:
‘kesinlikle katillyorum’ ifadesini temsil etmektedir. Boylece ylksek puan katilimci
kadinlarin daha fazla aile-is ¢atismasi yasamakta olduklarini géstermektedir.
“‘Ailemle birlikte gecirdigim zaman nedeniyle, ¢ogunlukla kariyerime faydali
olabilecek isim ile ilgili faaliyetlere zaman ayiramiyorum” bu &lgekte kullanilan

ifadelere bir ornektir.

o Demografik dzellikler
Bu calismada katilimcilarin ézelliklerini belirlemek amaciyla medeni durumlari,
egitim duzeyleri, cocuk sayisi, okul dncesi ¢gagda ¢ocuklari olup olmadidi, evde
bakima muhtag kisilerin olup olmadigi ve 6érgitte su andaki pozisyonlarinda kag

yildir calismakta olduklari sorulmustur.

Gelistirilen anketin kapsamli bir bicimde uygulanmasi amaciyla, hem on-line hem de
yazili surlmleri ingilizce, Tirkge ve Arapga olarak hazirlanmistir. Anket calismasinin
gonulllluk esasina dayandigi agik bir bicimde bildirilmis edinilen bilgilerin gizli tutulacagi
beyan edilmistir. Katilimcilara e-posta, telefon ve bireysel kanallar aracigiyla ulagiimigtir.
On-line yanitlayanlara anket ilk gonderdikten birka¢ hafta sonra doldurmalar igin
hatirlatma yollanmig, anketi k&dit Uzerinde doldurmayi tercih edenlere ise anketi

tamamlamak igin yeterli zaman verilmis ve kisisel olarak sonradan toplanmistir.
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Veri toplanmasi tamamladiktan sonra arastirmaci cevaplari tablo haline getirmis ve
gerekli analizleri yurdtmustir. Sonraki boélimde analizlerden elde edilen bulgular

aktarilacaktir.
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3. BOLUM

ANALIZ VE BULGULAR

3.1. ARASTIRMA ANALIZLERI

Arastirma analizleri AMOS versiyon 26, SPSS versiyon 20 ve 26, ve Hayes Process
versiyon 3.5 programlari Uzerinde yapilmigtir. Bu programlari kullanarak agagidaki

analizler uygulanmigtir.

Dogrulayici Faktor Analizi (DFA). Analizin ilk asamasinda arastirmada kullanilan
Olceklerin gecerligi test edilmistir. Gecerlik “amaclanan o6lgcmeyi gergeklestirebilme
derecesi” olarak tanimlanmistir (Blyukozturk ve ark., 2016, s.116). Diger bir ifadeyle
gecerlik, arastirmada kullanilan anket sorularinin dlgmesi gerekenleri dlgtp 6lcmedigi ile

ilgilenmektedir.

Guvenirlik  Analizi. Guvenirlik analizi bir 06lgcedin duyarliligi  ve tutarhhgini
gOstermektedir. Bu aragtirmada kullanilan anketin gavenirligini belilemek amaciyla
Cronbach’s alpha (a) degeri hesaplanmistir. Cronbach’s alpha 0 ile 1 arasinda bir deger
almaktadir. Bu deger 0.7°den buylk oldugunda &lgegin iyi bir glvenirlige sahip oldugu

anlasiimaktadir.

Korelasyon Analizi. Pearson Korelasyon Katsayisi iki degigsken arasinda bir iligki olup
olmadigini ve bu iligkinin yénunu (pozitif veya negatif) gostermektedir. Bu katsayi -1 ile
+1 arasinda bir deger almaktadir. Degiskenler birbirine bagli olduklarinda sifirdan bagka

bir degere sahip olmaktadir.

Regresyon Analizi. Regresyon analizi “bir bagimli degisken ve birden fazla bagimsiz
degigken arasindaki iligkiyi degerlendirmeye imkén veren bir istatistiksel teknikler seti”
olarak tanimlanmigtir (Tabachnick ve Fidell, 2013/2015, s. 117). Bu arastirmada bagiml
degigken ile tek bagimsiz degigken arasindaki iligkiler incelendiginden bir basit dogrusal
regresyon analizi uygulanmigtir. Regresyon analizi hem iki de@isken arasinda anlaml

(p<0.05) bir iligki olup olmadigini hem de bu iligkinin yénina belirlemektedir.
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Process Analizi. Process analizi kullanarak degiskenlerin arasindaki bir veya birden
fazla dizenleyici ve araci iligkiler incelenebilmektedir (Hayes, 2018). Degiskenler
arasindaki dogrusal iligkileri arastirmak yaninda bu calisma modelinde eszamanli
aracilik dizenleyici (simulatneous moderated mediation) etkisi de arastiriimaktadir. Bir
yandan cinsiyete iligkin i¢sellestiriimis kalip yargilar ile yapiskan zemin arasindaki iliskide
sosyal ag kurma davranisinin araci bir etkiye sahip oldugu varsayilmakta diger taraftan
bu iliskinin Gzerinde aile-is ¢gatismasinin dlizenleyici etkisi olabilecegi disiunilmektedir.
Bu etkileri test etmek amaciyla bu arastirmada Process analizinin dérdiinct ve besinci

modelleri (Hayes, 2015) kullanilmigtir.

3.2. ARASTIRMA BULGULARI
3.2.1. Betimsel istatistik

Bu arastirma Tirkiye ve Urdiin’de alt ve orta diizey pozisyonlarda 332 galigsan kadin
Uzerinde yudrataimagtar. Turkiye’de 182 kadin arastirmaya katilmigtir. Katihmcilarin
%71.4°0 evli ve %51.1°i lisans mezunudur. Kadin katimcilarin %60.4’G ¢cocuklu olup,
ortalama c¢ocuk sayisi 1.2’dir ve bu ¢ocuklarin %52.7°yi okul 6ncesi yastadir. Ayrica
katihmcilarin ¢ogu (%86.3’U) evlerinde bakima muhta¢ buyudklerinin olmadigini ifade
etmigtir. Veriler kadinlarin ayni is pozisyonunda gecirdikleri ortalama yil sayisinin 5-6 yil
(M = 3.3) oldugunu ve katilimcilarin %39’unun simdiki pozisyonlarinda en az 9 yildir

calismakta olduklarini géstermektedir (Tablo 1).
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Tablo 1 - Turkiye Verisinde Kadin Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Frekans Oran (%) Ort(al\l/la)lma Szf;?nn:?srtD)
Medeni Durumu 0.71 0.453
Bekéar 52 28.6
Evli 130 71.4
Egitim Durumu 4.20 0.792
likokul 1 0.5
Ortaokul 4 2.2
Lise 20 11.0
Lisans 93 51.1
Lisansistu 60 33.0
Diger 4 2.2
Cocuk varhgi 0.40 0.490
Evet 110 60.4
Hayir 72 39.6
Cocuk Sayisi 1.16 1.187
1 39 214
2 48 26.4
3 19 10.4
4 0 0.0
5 ve Uzeri 4 2.2
\c,)akrl#g?nceSi yasta cocuk 1.08 0.844
Evet 58 31.9
Hayir 52 28.6
Evde bakima muhta¢ 0.86 0.345

buyuklerin varhgi
Evet 25 13.7

Hayir 157 86.3
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_ Ortalama Standart
0,
Demografik Frekans Oran (%) (M) Sapma (SD)
Simdiki is pozisyonda 3.25 1.656

calisma yil sayisi

1-2yl 45 24.7
3-4 yil 25 13.7
5-6 yil 22 121
7-8 yil 19 10.4
9 yil ve Uzeri 71 39.0

Urdin’de cesitli sektorlerde alt ve orta diizey pozisyonlari iggal eden 150 kadin
arastirmaya katilmigtir. Katihmcilarin %70’i evli ve ¢ogu (%74’0) lisans mezunudur.
Ayrica katilimcilarin %57.3’4 ¢ocuklu ve bu cocuklarin %60.5’'i okul dncesi yasta
olduklari ifade edilmistir. Turkiye’'ye benzer olarak Urdin’deki gocuk ortalama sayisi
1.2'dir. Ek olarak, katilimcilarin gogu (%82’si) evlerinde bakima muhta¢ buyukleri
olmadi§ini belirtmistir. Son olarak, Urdiin’deki calisan kadinlarin ayni pozisyonda kalma
sureleri Turkiye’deki katilmcilara benzemektedir. Kadinlarin ayni pozisyonda ortalama
olarak 3-4 yil (M = 2.9) ve %28’i simdiki pozisyonda en az 9 yil kaldiklarini gdstermektedir
(Tablo 2). Katihmcilarin yaklasik yarisi (%49’u) ayni pozisyonda 5 yil ve Uzeri galigmigtir.

Tablo 2 — Urdiin Verisinde Kadin Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Frekans Oran (%) Ort?l\l/la)\ma S;;?nn:?srt[))
Medeni Durumu 0.70 0.460
Bekar 45 30.0
Evli 105 70.0
Egitim Durumu 4.25 0.491
likokul 0 0.0
Ortaokul 0 0.0
Lise 2 1.3
Lisans 111 74.0

Lisansusti 35 23.3
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Demografik Frekans Oran (%) Ort(al\l/la)\ma SaS;?nn:I?étD)
Diger 2 13
Cocuk varhgi 0.82 0.385
Evet 86 57.3
Hayir 64 42.7
Cocuk Sayisi 1.21 1.307
1 29 19.3
2 29 19.3
3 21 14.0
4 4 2.7
5 ve (izeri 3 2.0
‘(I)akrlljlléél'mcesi yasta cocuk 1.08 0.879
Evet 52 34.7
Hayir 34 22.7
piyklorin varigr oo o
Evet 27 18.0
Hayir 123 82.0
caligma i soyer 2ot ver
1-2 yil 37 24.7
3-4yil 39 26.0
5-6 yil 17 11.3
7-8 yil 15 10.0
9 yil ve iizeri 42 28.0

3.2.2. Faktor Analizi

Aragtirmada kullanilan anketin gegerligi maximum likelihood estimation yontemine

dayanilarak saptanmistir. Bu ydntem uygulanarak AMOS programinda iki model
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olusturulmustur. Birinci ‘unconstrained’” modelde faktor yikleri (factor loadings) ve
faktérler arasindaki i¢ korelasyon sinirsiz bir bicimde dlgtilmektedir. ikinci ‘constrained’
model ise her iki Ulke igin faktor yukleri (measurement weight modeli) ve faktorler
arasindaki i¢ korelasyon (structural covariance modeli) esit degerler verilerek
dlclilmektedir. Anketin Tirkiye ve Urdin'de benzer olarak anlagildigini test etmek

amaciyla ¢oklu grup DFA uygulanmigtir (Sekil 2.a. ve 2.b.).

Asagidaki tabloda (Tablo 3) ¢oklu grup DFA sonugclari ¢ farkli model (unconstrained,
measurement weight, structural covariance) icin detayli olarak gosterilmektedir.
Arastirma modelindeki degiskenler arasindaki genel uyum Ki-Kare Uyum Testi (Chi-
Square Goodness of Fit, Ax?) sonuclarinda gdrilebilmektedir. ilk modeldeki
(unconstrained) sonuglar, Ki-Kare degisiminin (Ax?) anlamli oldugunu (p < .001) ve uyum
indekslerinin iyi veya kabul edilebilir bir uyuma ulagsmadiklarini (RMSEA = 0.063, CFI =
0.0636, IFI = 0.641) gostermektedir. Bdylece, calismanin modelinin Tirkiye ve Urdiin
icin farkh oldugu ortaya cikmistir. Ayrica measurement weight ve structural covariance
modelleri de benzer bir sonug ortaya koymustur. Tirkiye ve Urdiin’de faktor yiik degerleri
esit olarak tutuldugunda Ax? anlamli oldugu (p < .001) anlagiimis ve uyum indeksleri iyi
veya kabul edilebilir bir uyuma ulasmamistir (RMSEA = 0.063, CFl = 0.0623, IFI = 0.627).
Benzer olarak Turkiye ve Urdin icin faktorler arasindaki i¢ korelasyon esit oldugu
takdirde, Ax? anlamh (p < .001) oldugu ve uyum indeksleri iyi veya kabul edilebilir bir
uyuma ulasmadigi (RMSEA = 0.064, CFI = 0.0615, IFI = 0.618) goérilmektedir.
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Tablo 3 — Turkiye ve Urdiin Verisi igin Goklu Grup DFA Sonuglari

Model Ay? D df Ax’/df RMSEA  CFI IFI
Unconstrained  3955.377  0.000 1708 2.316 0.063 0.636  0.641
Measurement — nsa896  0.000 1747 2.329 0.063 0.623  0.627
weight
Structural 4130.165  0.000 1757 2.351 0.064 0.615 0.618
covariance

Not: n=332. RMSEA, Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekdkul; CFl, Karsilastirmali Uyum indeksi; IFI,
Artirmali Uyum indeksi

Modelin Tirkiye ve Urdin’de farkli gikmasina ve c¢oklu grup analizinin sonuglarina
dayanarak model uyumu her bir Glke igin ayri ayri incelenmistir. Bu dogrultuda tim
modelin Uzerinde bir DFA yuratdlmustdr. Ayrica modelin uyum indekslerinin kabul
edilebilen degerine ulagsmak amaciyla model modifikasyonlari uygulanmistir. AMOS
programi dediskenlerin arasindaki kovaryanslari inceledikten sonra yeni baglantilar
onermektedir (Meydan ve Sesen, 2015). Buna goére, DFA analizi tamamlandiktan sonra
ayni degiskene ait olan hata terimlerinin arasinda 6nerilen modifikasyonlar tek tek
yapiimistir. Turkiye ve Urdiin’de énerilen modifikasyonlarin uygulanmasinin, sonuglari
pozitif bir sekilde etkilemedigi ve uyum indekslerinin kabul edilebilecek degere
ulagsamadigi gorilmastir (Tablo 4). Turkiye'de Ki-Kare degisim/df orani (Ax?/df=1.471),
RMSEA (0.051) ve IFI (0.908) degerleri iyi veya kabul edilebilir uyum gostermelerine
ragmen, diger uyum indeksleri hala eksiktir. Urdiin’de sadece Ki-Kare degisim/df orani
(Ax?/df=1.425) ve RMSEA (0.053) indeksleri iyi uyum gostermistir.

Tablo 4 — Turkiye ve Urdiin Verisi igin Model Modifikasyonun Uyumu Sonuglari

Model Ax? df DAx?/df RMSEA CFlI IFI GFI
Turkiye

Default model 1163.786 791 1.471 0.051 0.905 0.908 0.785
Urdiin

Default model 1154.482 810 1.425 0.053 0.845 0.851 0.750

Not: n=332. RMSEA, Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekdkii; CFI, Kargilagtirmali Uyum indeksi; IFI,
Artirmali Uyum indeksi; GFI, lyilik Uyum indeksi
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Bir sonraki adim olarak DFA sonuglarinda ¢ikan faktér yiki incelenmistir. Model
uyumunu saglamak i¢in 0.4’ten daha disik degere sahip olan faktér yuklerinin élgekten
cikartiimasi tavsiye edilmektedir (Frone ve Tidwell, 2015 ; Hinkin, 1998; Worthington ve
Whittaker, 2006). Ford ve arkadaslari (1986), bircok arastirmada 0.4'ten daha disik
faktor yiklerinin kullandigini bazilarinda da 0.3'ten daha dusik faktér yiklerinin
silindiklerini ifade etmistir. Bu dogrultuda arastirmada ilk 6énce 0.3 kriteri uygulayarak
modelde uyum saglanmaya calisiimistir. Bu kriteri uygulanmasina ragmen model uyumu
saglanamamistir (Tablo 5). Buna gore 0.4 kriteri de uygulanmistir. Faktor yikleri 0.4’ten
az olan maddeler ¢ikarildiginda da benzer model uyumsuzluk sonuglari tespit edilmistir.
Analizinde anlamsiz p degere ve 0.4’ten daha dusitk faktér yikine sahip olan anket
maddeleri silinmistir. Ancak iki Ulkede de uyum indeksleri kabul edilebilir degere
ulasmamistir (Tablo 5). Turkiye'de Ki-Kare degisim/df orani (Ax?/df=1.492), RMSEA
(0.052) ve IFI (0.909) degerleri iyi veya kabul edilebilir uyum gostermelerine ragmen,
diger uyum indeksleri eksik kalmistir. Urdiin’de ise sadece Ki-Kare degisim/df orani
(Ax?/df=1.449) ve RMSEA (0.055) iyi ev kabul edilebilir uyum gostermistir.

Tablo 5 - Turkiye ve Urdiin Verisi igin Model Modifikasyonun Uyumu Sonuglari

(0.3 ve 0.4 Faktor Yukd Kriterleri)

Model  Faktor Yiki Ax? df Ax?/df RMSEA  CFI IFl  GFI
Kriteri
Turkiye
Default 0.3 1123.764 757 1.484 0052 0.906 0.909 0.789
model 0.4 1069.465 717 1.492 0052 0909 0911 0.791
Urdiin
Default 0.3 973.077 695 1.400 0052 0.864 0.869 0.771
model 0.4 900.969 622 1449 0055 0.861 0.866 0.774

Not: n=332. RMSEA, Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokl; CFI, Karsilastirmali Uyum indeksi; IFI,
Artirmali Uyum indeksi; GFl, lyilik Uyum indeksi

Model uyuma ulagsmak amaciyla Tirkiye ve Urdin’den elde edilen veriler degiskenler
bakimindan sirayla analiz edilmistir. Boylece modele modifikasyonlar yaparak ve ihtiyag
duyuldugunda 0.3 veya 0.4 kriteri bakimindan anlamsiz maddelere uygulanarak her bir
degiskenin uyum indeksleri incelenmistir. Tablo 6, Tlrkiye ve Urdin’de elde edilen uyum

sonugclarini gostermektedir. Model uyumunu saglamak amaciyla anketin bazi maddeleri
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analize dahil edilmemistir. Turkiye’de uygulanan anketten cinsiyete iligkin kalip yargilarin

bir maddesi (Madde No. 5) ve Urdin’de uygulanan anketten sosyal ag kurma

davraniginin iki maddesi (Madde No. 3 ve 6) ¢ikarilarak analize devam edilmistir.

Tablo 6 — Turkiye ve Urdiin Verisi igin Model Modifikasyonun Uyumu Sonuglari

(Degigkene Dayali Uyum)

Degisken Ax? df Ax?/df RMSEA CFI IFI GFI
Turkiye
Cinsiyete iligkin
igsellestirilmis 62.259 35 1.779 0.066 0.953 0.955 0.941
Kalip Yargilar
Aile-ig Gatigmasi  30.569 16 1.911 0.071 0.988 0.988 0.964
Sosyal Ag
157.600 87 1.811 0.067 0.948 0.950 0.906
Kurma Davranisi
Yapiskan Zemin 3.921 3 1.307 0.041 0.997 0.997 0.991
Urdiin
Cinsiyete iligkin
igsellestirilmis 59.319 48 1.236 0.040 0.955 0.958 0.937
Kalip Yargilar
Aile-ig Catigmasi  36.526 23 1.588 0.063 0.965 0.966 0.946
Sosyal Ag 113.423 70 1620 0065  0.952 0954 0911
Kurma Davranisi
Yapigkan Zemin 3.474 3 1.158 0.033 0.998 0.998 0.991

Not: n=332. RMSEA, Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii; CFl, Karsilastirmali Uyum indeksi; IFI,
Artirmali Uyum indeksi; GFl, lyilik Uyum indeksi

3.2.3. Guvenirlik Analizi

Arastirmada kullanilan anketin guvenirligini saptamak amaciyla her bir degiskenin

Cronbach’s alpha (a) degeri Turkiye ve Urdiin igin ayri ayri hesaplanmistir. Bitiin
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degiskenlerin Cronbach’s alpha degeri 0.7°den buyik deger almistir (Tablo 7). Buna gore

anketin iyi bir glvenirlige sahip oldugu anlasiimistir.

Tablo 7 — Turkiye ve Urdiin Verisinde Degigkenlerin Cronbach’s Alpha (a) Degeri

Cronbach’s Alpha (a)

Degisken

Tirkiye Urdiin
Cinsiyete iligkin
igsellestirilmis Kalip 0.771 0.723
Yargilar
Aile-Is Gatigmasi 0.929 0.804
Sosyal Ag Kurma Davranisi 0.864 0.868
Yapiskan Zemin 0.744 0.793

3.2.4. Korelasyon Analizi

DFA sonuclarina dayanarak maddeler anketlerden gikarildiktan sonra her bir degiskenin

ortalamasi hesaplanip birlesik degiskenler elde edilmistir. Asagdidaki tablo (Tablo 8)

Turkiye ve Urdiin igin ortalamalari, standart sapma ve degiskenler arasindaki

korelasyonlari gostermektedir. Tabloda bulunan korelasyonlar bazi degiskenlerin

arasindaki dogrusal iligkilerin 6n gortlerini saglamaktadir. Ornegin Turkiye ve Urdin’de

sosyal ag kurma ile cinsiyete iliskin i¢sellestiriimis kalp yargilarin olumsuz yonde iligkili

oldugu gorulebilmektedir.
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Tablo 8 — Turkiye ve Urdiin Verisinde Degigkenlerin Tanimlayici istatistikler ve iki
Degiskenli Korelasyon

Q|n3|yetg |.I|§kl|n Alle-is Sosyal Ag Yapiskan
Icsellestiriimis Catismasi Kurma Zemin
Kalip Yargilar s Davranisi
Cinsiyete iligkin
icsellestirimis 1
Kalip Yargilar
Alle-ls 0.668* 1
Catismasi
Sosyal Ag
Kurma -0.388** -0.258** 1
Turkiye Davranisi
Yapigkan 0.116 0.069 0,218 1
Zemin
Ortalama 2.2772 3.2137 3.8985 2.5143
Standart 0.7516 1.1321 0.5947 0.9299
Sapma
Cinsiyete iligkin
icsellestirilmis 1
Kalip Yargilar
Alle-lg 0.180* 1
Catismasi
Sosyal Ag
Kurma -0.251** -0.109 1
Ui Davranisi
Yapiskan 0.219% 0.128 -0.134 1
Zemin
Ortalama 1.9167 2.6044 3.4693 2.5040
Standart 0.5627 0.7845 0.7011 0.9739
Sapma

* p<.05*p<.01
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3.2.5. Hipotez Testi

Hipotez testleri; regresyon analizi ve Hayes Process model 4 ve 5’i kullanarak
yapilmistir. Hipotezler Turkiye ve Urdin igin ayri ayri test edilmistir. ilk dnce Tirkiye’nin

sonuglari sunulacak, ardindan Urdiin’deki sonuglar verilecektir.

3.2.5.1. Turkiye Verisi ve Hipotez Testleri

Hipotez 1, 2 ve 3 degiskenlerin arasindaki dogrusal iligkileri arastirmaktadir. Bdylece bu
hipotezleri test etmek amaciyla dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Regresyon

analizlerinin detayl sonuglari asagidaki Tablo 9'da goérilebilmektedir.

ik olarak H1 test edilmistir. H1, cinsiyete iligkin icsellestirilmis kalip yargilarin yapiskan
zemin algisini pozitif yénde etkileyecedini dne surmuistir. Regresyon analizinin
sonuglarina gore, varyansin %1.3’Uniin (R* degeri = .013) cinsiyete iligkin igsellestiriimig
kalip yargilar tarafindan agiklandigi bulunmustur. Ancak bu degiskenin yapiskan zemin
algisini iyi bir sekilde tahmin edemeyecegini de (F(1,180) = 2.448, p = .119) gostermigtir.
Cinsiyete iligkin i¢sellestiriimis kalip yargilar ile yapigskan zemin algisi arasinda anlamsiz
(B =0.143, t(180) = 1.565, p = .119) bir iliski bulunmustur. Bu anlamda H1 Turkiye’'de
reddedilmistir.

H2, cinsiyete iligkin i¢csellestiriimis kalp yargilarin sosyal ag kurma davranisini negatif
yonde etkileyecegini varsaymaktadir. iki degisken arasinda anlamli bir iliski bulunmustur
(p < .001). Cinsiyete iligkin ig¢sellestiriimis kahp yargilarin regresyon katsayisi (B) -
0.307’dir. Diger anlatimla, cinsiyete iliskin kalip yargilar bir birim arttiginda sosyal ag
kurma davranisi 0.307 degerinde azalmaktadir. R? degeri .151’dir. Buna gore cinsiyete
iliskin icsellestiriimis kalip yargilar, sosyal ag kurma davranisinin %15.1’i

aciklanabilmektedir. H2 kabul edilmistir.

Son olarak, H3 test edilmistir. H3’e gbre sosyal ag kurma davranisi yapiskan zemin
algisini negatif yonde etkilemektedir. Sosyal ag kurma ve yapigkan zemin arasinda
anlaml bir iligki ¢ikmistir (p = .003). Sosyal ag kurmanin regresyon katsayisi (B) -
0.342°dir. Nitekim sosyal ag kurma bir birim arttiginda yapiskan zemin algisi 0.342
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degerinde azalmaktadir. R? degeri .048'dir. BOylece sosyal aj kurma yapiskan zemin

algisinin %4.8’ini aciklayabilmektedir. H3 kabul edilmistir.

Bu galismada cinsiyete iliskin i¢sellestirilmis kalip yargilar ile yapiskan zemin arasindaki
iliskide sosyal ag kurma davranisinin aracilik etkisi de arastiriimistir (H4). Aracilik
iliskisini test etmek amaciyla Hayes (2013) Process Macro 4. modeli kullaniimistir.
Analizde %95 guven araligini tahmin etmek igin Bootstrap yontemi (5000 yeniden
ornekleme metodu) uygulanmigtir. Tlrkiye’de cinsiyete iligskin igsellestiriimis kalip
yargilar ile yapiskan zemin arasindaki dogrudan iliski anlamli gikmamistir (p =.119, 8=
0.1433, SE = 0.0916, %95 CI [-0.0374, 0.3241]). Ancak sosyal ad kurmanin araciligi
vasitasiyla cinsiyete iligskin i¢sellestirilmis kalip yargilar ile yapiskan zemin arasindaki
iliskide anlamli dogrudan olmayan (indirect effect) bir etki ortaya ¢ikmistir (8 = 0.0981,
SE =0.0436, %95 CI [0.0220, 0.1961]). Aracilik etkisi testinde genelde kullanilan Baron
ve Kenny’nin (1986) modelin 6tesinde, arastirmacilar dogrudan etkinin varolugunun
aracilik etkisinin bir sartt olmadigini ifade etmistir (Hayes, 2009; MacKinnon ve
arkadaslari, 2000; Rucker ve arkadaslari, 2011). Zhao ve arkadaslari (2010) dogrudan
olmayan etki anlamli olup dogrudan etki anlamsiz olsa bile, ‘indirect only’ olarak
adlandirilan aracihdin mevcut oldugunu belirtmigtir. Yukarida Hayes 4. modelin
sonugclarini dogrulamak amaciyla da Sobel testi (1982) yapiimistir. Sobel testi anlaml
cikmistir (p = .019 < .05). Bulgular sosyal ag kurma davranisinin, cinsiyete iligkin
icsellestirilmis kalip yargilar ile yapiskan zemin arasindaki iligkide aracilik etkisine sahip
oldugunu gostermigstir. Buna gore, Turkiye’de H4 kabul edilmistir. Asagidaki tablo (Tablo

10) analizin sonuglarinin detayli olarak gostermektedir.

H5, cinsiyete iligkin i¢sellestiriimis kalip yargilar ile yapigskan zemin arasindaki iliskide
sosyal ag kurma davraniglarinin aracilik etkisi ile aile-is catismasinin diizenleyici rolinin
eszamanli olarak bulundugunu gdstermektedir. Bu aracilik dizenleyici etkisini saptamak
amaciyla Hayes (2013) Process Macro 5. modeli uygulanmistir. Analizde %95 guven
araligini tahmin etmek icin Bootstrap yéntemi (5000 yeniden 6rnekleme metodu)
kullanilmigtir. Tarkiye’de aracilik dizenleyici modelinin anlamli oldugu ortaya ¢ikmistir
(p =.008). Turkiye’de H5 kabul edilmigtir. Asagidaki tablo (Tablo 11) analizin sonuglarini
detayli olarak gostermektedir. Bu dogrultuda, cinsiyete iligkin i¢sellestirilmis kalip yargilar
ile yapigkan zemin arasindaki iliskide sosyal ag kurma davraniglarinin aracilik etkisi ile

aile-is catismasinin dizenleyici roli eszamanl olarak bulundugu goérilmektedir.
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Cinsiyete iligkin i¢csellestiriimis kalip yargilar ile sosyal ag kurma arasinda negatif anlamli
bir iliski gérulmektedir (8 = -0.3072, p <.001, %95 CI [-0.414, -0.199]). Bir butun olarak,
cinsiyete iligkin i¢sellestiriimis kalip yargilar ile yapigskan zemin arasindaki iliskide sosyal

ag kurmanin araci etkisinin anlamli oldugu anlagiimaktadir (%95 CI [0.0212, 0.1907]).

Cinsiyete iliskin icsellestiriimis kalip yargilar ile yapiskan zemin arasindaki iliskide aile-is
catismasinin diizenleyici etkisi anlamhdir (8 =-0.2051, p =.029, %95 CI [-0.389, -0.021)).
Duzenleyici modeli ayrintili olarak incelendiginde ilk cinsiyete iligkin i¢csellestirilmis kalip
yargilar ile yapiskan zemin arasindaki dogrudan iliskinin anlamli oldugu ortaya ¢ikmigstir
(B = 0.7354, p =.029, %95 CI [0.078, 1.393]). Bununla beraber aile-is catismasi ile
yapiskan zemin arasinda da pozitif anlamli bir iligki bulunmustur (8 = 0.4539, p
=.046, %95 CI [0.008, 0.90]).

Cinsiyete iliskin i¢csellestiriimis kalip yargilar ile yapiskan zemin arasindaki iliskinin daha
ileri analiz sonuclarini arastirmak amaciyla aile-is catismasinin tg¢ farkli dizeyde (-1
Standart Sapma, Ortalama, +1 Standart Sapma) incelenmistir. Sonuglar %95 guven
araliginda cinsiyete iligskin icsellestiriimis kalip yargilar ile yapiskan zemin, aile-is
catismasinin Ug¢ dizeyde bagh olmadigini gostermistir (Tablo 12). Ancak %90 given
araliginda cinsiyete iligskin igsellestiriimis kalip yargilar ile yapiskan zemin aile-ig
catismasinin duslk dizeyde (-1 Standart Sapma) anlamh oldugu (8 = 0.3084, p = .072)
ortaya ¢cikmigtir. Degiskenlerin arasindaki iligki, aile-is gatismasinin orta (8 = 0.0761, p
= .548) ve yiksek (8 = -0.1561, p = .327) dizeyde oldugu durumlarda anlamsiz
bulunmustur (Tablo 12). Sonuclara ve grafige (Sekil 3) dayanarak, aile-is catismasinin
disuk duzeyde oldugu durumda, cinsiyete iligkin i¢sellestiriimis kalip yargilar arttiginda
yapiskan zemin algisinin da arttigi1 sdylenebilmektedir. Buna karsin, aile-is ¢gatismasinin
yuksek durumunda cinsiyete iligskin i¢sellestiriimis kalip yargilar ylkseldiginde yapiskan

zemin algisini azalmaktadir.
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Sekil 3 - Tiirkiye Verisinde Diizenleyici iliski Grafigi

Not: IKY, Cinsiyete iliskin igsellestirilmis Kalip Yargilar; YAZ, Yapiskan Zemin; AiC, Aile-is Catismasi



Tablo 9 — Turkiye’de Galisan Kadin Katilimcilarinin Regresyon Analiz Sonuglar (H1, 2 ve 3)
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Model B Standart Hata B Degeri t p %95 ClI
Yapiskan Zemin
Constant 2.188 0.220 9.963 0.000* [2.961, 4.731]
Cinsiyete iligkin
igsellestirilmis Kalip 0.143 0.092 0.116 1.565 0.119 [-0.566, -0.117]
Yargilar
Sosyal Ag Kurma
Constant 4.598 0.130 35.283 0.000* [4.341, 4.855]
Cinsiyete iligkin
igsellestirilmis Kalip -0.307 0.054 -0.388 -5.651 0.000* [-0.414, -0.200]
Yargilar
Yapiskan Zemin
Constant 3.846 0.448 8.576 0.000* [2.961, 4.731]
Sosyal Ag Kurma -0.342 0.114 -0.218 -3.003 0.003* [-0.566, -0.117]

Not: Cl; Confidence Interval for B.

* p<.05




Tablo 10 — Tiirkiye’de Galigan Kadin Katihmcilari Uzerindeki Aracilik Etkisinin Sonuglar (H4)

83

Degisken B Katsayisi Standart Hata t p %95 ClI

Sosyal Ag Kurma

Constant 4.5980 0.1303 35.2831 0.0000* [4.3409, 4.8551]

s::z'l}’ae:‘(a)é;'§k'" Igsellestirilmis Kalip .0.3072 0.0544 5.6508 0.0000* [-0.4144, -0.1999]
Yapiskan Zemin

Constant 3.6563 0.6083 6.0102 0.0000* [2.4559, 4.8568]

3;23:}’::‘(3)3@"'" Igsellestirilmis Kalip 0.0452 0.0979 0.4621 0.6446 [-0.1479, 0.2383]

Sosyal Ag Kurma (M) -0.3194 0.1237 -2.5823 0.0106* [-0.5634, -0.0753]
Dogrudan Etkisi

0.1433 0.0916 1.5646 0.1194 [-0.0374, 0.3241]

Dogrudan Olmayan Etkisi

0.0981

0.0436

[0.0220, 0.1961]

Not: ClI; Confidence Interval.

* p<.05




Tablo 11 — Tiirkiye’de Galisan Kadin Katilimcilari Uzerindeki Diizenleyici Araci Etkisinin Sonuglari (H5)

84

Degisken B Katsayisi Standart Hata t p %95 ClI

Sosyal Ag Kurma

Constant 4.5980 0.1303 35.2831 0.000* [4.3409, 4.8551]

3;23:}’::‘(3)3@"'" Igsellestirilmis Kalip -0.3072 0.0544 -5.6508 0.000* [-0.4144, -0.1999]
Yapiskan Zemin

Constant 2.2606 0.8820 2.5631 0.0112* [0.5200, 4.0011]

3;23:}’::‘(3)3@"'" Igsellestirilmis Kalip 0.7354 0.3331 2.2077 0.0286* [0.0780, 1.3927]

Sosyal Ag Kurma (M) -0.3238 0.1227 -2.6391 0.0091* [-0.5660, -0.0817]

Aile-is Gatigmasi (W) 0.4539 0.2261 2.0078 0.0462* [0.0078, 0.9001]

Etkilegim 1 (X x W) -0.2051 0.0932 -2.2006 0.0291* [-0.3891, -0.0212]

Not: ClI; Confidence Interval.

* p<.05
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Tablo 12 - Turkiye Verisinde Kosullu Dogrudan Etkisi (Diisiik, Orta ve Yiiksek Aile-is Catigmasi Diizeyleri)

Aile-Is Gatigmasi B Katsayisi Standart Hata t p %95 ClI %90 ClI
Diisiik (M = 2.0816) 0.3084 0.1701 1.8123 0.0716*** [-0.0274, 0.6441] [0.0270, 0.5897]
Orta (M = 3.2137) 0.0761 0.1264 0.6024 0.5477 [-0.1732, 0.3255] [-0.1328, 0.2850]
Yiksek (M = 4.3458) -0.1561 0.1589 -0.9824 0.3272 [-0.4698, 0.1575] [-0.4189, 0.1066]

Not: Cl; Confidence Interval.

*kk p < 10
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3.2.5.2. Urdin Verisi ve Hipotez Testleri

Urdin'de hipotez 1, 2 ve 3'U test etmek amaciyla dogrusal regresyon analizi
kullaniimigtir. Regresyon analizlerin detayli sonuglarn agagidaki Tablo 13’te

gorilebilmektedir.

Cinsiyete iliskin i¢csellestiriimis kalip yargilar ile yapiskan zemin arasinda olumlu bir iligki
olup olmadigi (H1) incelenmistir. Regresyon analizinin sonucu bu iki degisken arasinda
anlamh bir iligki (p = .007) oldugunu gostermektedir. Cinsiyete iliskin i¢sellestiriimis kalip
yargilarin regresyon katsayisi (8) 0.380’dir. Béylece Urdiin’de kadinlarin cinsiyete iliskin
icsellestiriimis kalip yargilari bir birim arttiginda yapiskan zemin algisi da 0.380
degerinde vyiikselmektedir. Ayrica R? degeri 0.048'dir. Nitekim cinsiyete iligkin
icsellestirilmis kalip yargilar, yapiskan zemin algisinin %4.8’ini agiklamaktadir. Sonugta,
Urdiin’de H1 kabul edilmistir.

Cinsiyete iligkin icsellestiriimis kalip yargilarin sosyal ag kurma davranisini negatif yonde
etkileyip etkilemedigi (H2) test edilmistir. Degiskenler arasinda anlamli bir iliski (p = .002)
ortaya cikmistir. Ayrica degiskenler arasindaki iliskinin beklendigi gibi negatif oldugu
bulunmustur (8 =-0.313). Nitekim kadinlarda cinsiyete iligkin i¢sellestirilmis kalip yargilar
bir birim arttiginda sosyal ag kurma davraniglari 0.313 degerinde azalmaktadir. R? degeri
0.063’tr. Buna gore cinsiyete iliskin i¢sellestiriimis kalip yargilar, sosyal aj kurma

davraniglarinin %6.3’UnU agiklamaktadir. H2 kabul edilmistir.

H3, sosyal ag kurma davraniginin yapiskan zemin algisini negatif ydénde etkileyecegini
varsaymaktadir. Regresyon analizinin sonuglarina gére, varyansin %1.8'inin (R? degeri
= 0.018) sosyal ag kurma davranisi tarafindan acgiklandigi bulunmustur. Ancak bu
degdiskenin yapigkan zemin algisini iyi bir sekilde tahmin edemeyecegini de (F(1,148) =
2.688, p = .103) gostermigtir. Sosyal ag kurma davranigi ile yapigskan zemin algisi
arasinda anlamsiz (8 =-0.186, t(148) = -1.64, p = .103) bir iliski bulunmustur. Bu anlamda
H3 Urdiin’de reddedilmigtir.

Urdin'de cinsiyete iligkin icsellestiriimis kalip yargilar ile yapigskan zemin arasindaki

iliskide sosyal ag kurma davranisinin aracilik etkisi incelenmistir (H4). Analiz igin Hayes
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(2013) Process Macro 4. modeli kullaniimistir. Analizde %95 glven araligini tahmin
etmek icin Bootstrap yéntemi (5000 yeniden drnekleme metodu) uygulanmistir. Urdiin’de
cinsiyete iligkin i¢sellestiriimis kalip yargilar ile yapiskan zemin arasindaki dogrudan iligki
anlamli ¢tkmugtir (p = .007, B = 0.3797, SE = 0.1388, %95 CI [0.1055, 0.654]). Ancak
sosyal ag kurmanin aracilik vasitasiyla cinsiyete iligskin i¢sellestiriimis kalip yargilar ile
yapiskan zemin arasindaki iliskide anlamh dogrudan olmayan bir etki bulunmamistir (8
= 0.0364, SE = 0.0396, %95 CI [-0.0307, 0.1271]). Boylece araci bir iligki
bulunamadigindan Urdin icin H4 reddedilmistir. Analizin detaylari Tablo 14te

gosterilmektedir.

Urdin’de cinsiyete iligkin igsellestirimis kalip yargilar ile yapigkan zemin arasindaki
iliskide sosyal ag kurma davranislarinin aracilik etkisi ile aile-is ¢atismasinin diizenleyici
rolind (H5) test etmek amaciyla Hayes (2013) Process Macro 5. modeli uygulanmistir.
Turkiye'den toplanan verilere yapildigi gibi Urdin'den toplanan verilere de Bootstrap
yontemi (5000 yeniden 6rnekleme metodu) uygulanmistir. Urdin’de eszamanl
dizenleyici aracilik modeli anlamsiz bulunmustur (p = .054). Tablo 15 detayh sonuglari

gbstermektedir.

Cinsiyete iligkin icsellestiriimis kalip yargilar ile sosyal ag kurma arasinda anlamli, negatif
bir iligki gérulmektedir (8 =-0.3132, p =.002, %95 CI [-0.5091, -0.1173]). Ancak cinsiyete
iliskin igsellestirilmis kalip yargilar ile yapigkan zemin arasindaki iliskide sosyal ag
kurmanin araci etkisi ayrintili olarak incelendiginde daha énce uygulanmis Hayes model
4'Gn analiz sonuglari dogrulanmaktadir. Urdiin’de sosyal ag kurmanin araci bir rol
oynamadigi anlagiimaktadir (%95 CI [-0.0445, 0.1241]). Ayrica, cinsiyete iligkin
icsellestiriimis kalip yargilar ile yapiskan zemin arasindaki iliskide aile-is ¢atismasinin
dizenleyici etkisi anlamsizdir (8 = 0.0063, p = .972, %95 CI [-0.3433, 0.3560]). Bu
dogrultuda, Urdiin’de H5 reddedilmistir.

Bu calismada ortaya ¢ikan hipotez sonuglari Tablo 16’da 6zet olarak gorulebilmektedir.
Sekil 4 ve 5 Turkiye ve Urdin'de eszamanli aracilik diizenleyici modelin

standartlastiriimig regresyon katsayilari gostermektedir.



Tablo 13 — Urdiin’de Galigan Kadin Katihmcilarinin Regresyon Analiz Sonuglari (H1, 2 ve 3)
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Model B Standart Hata B Degeri t p %95 ClI
Yapiskan Zemin
Constant 1.776 0.277 6.408 0.000* [1.228, 2.324]
Cinsiyete iligkin
igsellestirilmis Kalip 0.380 0.139 0.219 2.736 0.007* [0.105, 0.654]
Yargilar
Sosyal Ag Kurma
Constant 4.070 0.198 20.559 0.000* [3.678, 4.461]
Cinsiyete iligkin
igsellestirilmis Kalip -0.313 0.099 -0.251 -3.160 0.002* [-0.509, -0.117]
Yargilar
Yapigskan Zemin
Constant 3.148 0.401 7.859 0.000* [2.356, 3.939]
Sosyal Ag Kurma -0.186 0.113 -0.134 -1.640 0.103 [-0.409, 0.038]

Not: Cl; Confidence Interval for B.

* p<.05




Tablo 14 — Urdiin’de Galisan Kadin Katiimcilan Uzerindeki Aracilik Etkisinin Sonuglar (H4)

89

Degisken B Katsayisi Standart Hata t p %95 CI

Sosyal Ag Kurma

Constant 4.0697 0.1979 20.5591 0.0000* [3.6785, 4.4608]

5;':;}’::‘(*)(';@"'" Igsellestirilmis Kalip -0.3132 0.0991 -3.1599 0.0019* [-0.5091, -0.1173]
Yapiskan Zemin

Constant 2.2493 0.5443 4.1326 0.0001* [1.1737, 3.3249]

5;':;}’::‘(*)(';@"'" Igsellestirilmis Kalip 0.3433 0.1434 2.3942 0.0179* [0.0599, 0.6267]

Sosyal Ag Kurma (M) -0.1163 0.1151 -1.0101 0.3141 [-0.3437, 0.1112]
Dogrudan Etkisi

0.3797 0.1388 2.7358 0.0070* [0.1055, 0.6540]

Dogrudan Olmayan Etkisi

0.0364

0.0396

[-0.0307, 0.1271]

Not: CI; Confidence Interval.

* p<.05




Tablo 15 — Urdiin’de Galisan Kadin Katimcilari Uzerindeki Diizenleyici Araci Etkisinin Sonuglar (H5)

Degisken B Katsayisi Standart Hata t p %95 ClI

Sosyal Ag Kurma

Constant 4.0697 0.1979 20.5501 0.000* [3.6785, 4.4608]

32’:3:}’::‘(*)3'5"'“ Igsellestirilmis Kalip -0.3132 0.0991 -3.1599 0.0019* [-0.5091, -0.1173]
Yapiskan Zemin

Constant 2.0251 1.1524 1.7574 0.0810%** [-0.2525, 4.3027]

3;23:}’::‘(3)3@"'" Igsellestirilmis Kalip 0.3012 0.5198 0.5794 0.5632 [-0.7262, 1.3285]

Sosyal Ag Kurma (M) -0.1086 0.1163 -0.9339 0.3519 [-0.3385, 0.1212]

Aile-is Gatismasi (W) 0.0945 0.3545 0.2667 0.7901 [-0.6061, 0.7952]

Etkilegim 1 (X x W) 0.0063 0.1769 0.0358 0.9715 [-0.3433, 0.3560]

Not: ClI; Confidence Interval.

* p<.05,**p<.10
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Tablo 16 — Turkiye ve Urdiin Verisinde Hipotez Sonuglarinin Ozeti
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Hipotez Tirkiye Urdiin
H1 Reddedilmis Kabul edilmis
H2 Kabul edilmis Kabul edilmis
H3 Kabul edilmis Reddedilmis
H4 Kabul edilmis Reddedilmis
H5 Kabul edilmis Reddedilmis

Sekil 4 — Turkiye Verisinde Eszamanh Diizenleyici Aracilik Modelin
Standartlastinlmis Regresyon Katsayilari

Sosyal Ag Kurma

-0.388* -0.218*
Cinsiyete iligkin igsellestirilmi 0.116 (0.0793 _
y ? & : ? ( ) > Yapiskan Zemin
Kalip Yargilar
0.4539* Y
,
’
Aile-is Cat e
ile-Is Catismasi -0.2051* ,
’
’
,
’

Cinsiyete iliskin
icsellestirilmis Kalp
Yargilar x Aile-is Catismasi

Not: Kesiksiz kalin siyah ok aracilik etkisini gostermektedir; Kirik ince siyah ok diizenleyici etkisini gostermektedir.
Cinsiyete iliskin i¢sellestirilmis kalip yargilar ile yapiskan zemin arasindaki iliskide sosyal ag kurmanin aracilik
etkisinin standartlastiriimis regresyon sayisi parantezde bulunmaktadir.

* Anlamli standartlastirilmis regresyon sayilaridir (p < .05).
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Sekil 5 — Urdiin Verisinde Egszamanlh Diizenleyici Aracilik Modelin
Standartlastiriimis Regresyon Katsayilari

Sosyal Ag Kurma

0.251* -0.134
Cinsiyete iliskin i¢sellestirilmi 0.219* (0.021
y skin Igselleg 2 ( ) > Yapigkan Zemin
Kalip Yargilar
0.0945 Y
,
’
. H /

Aile-Is Gatismasi 0.0063 ,”

’
’
’
,

Cinsiyete iliskin
igsellestirilmis Kalip
Yargilar x Aile-is Catismasi

Not: Kesiksiz kalin siyah ok aracilik etkisini gostermektedir; Kirik ince siyah ok diizenleyici etkisini gdstermektedir.
Cinsiyete iliskin igsellestirilmis kalip yargilar ile yapiskan zemin arasindaki iliskide sosyal ag kurmanin aracilik

etkisinin standartlastiriimis regresyon sayisi parantezde bulunmaktadir.

* Anlamli standartlastirilmis regresyon sayilaridir (p < .05).
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4. BOLUM

GENEL DEGERLENDIRME, ONERILER VE KISITLAMALAR

Kadinlarin is glcune katiima oraninin yikselmesine ragmen hala is hayatinda bazi
engellerle kargilasmaktadirlar. Her ne kadar bazi orgutlerde kadinlari destekleyen
ortamlar ve politikalar bulunmaktaysa da toplumda farkli cinsiyetlerin rollerine iligkin
genel kabul gérmus inanclar ve degerler cinsiyete dayal kalip yargilarin ortaya
¢lkmasina neden olmaktadir. Kadinin asli gérevinin ev ve hane halkiyla ilgilenmek
oldugunu savunan bu kalip yargilar kadinlar tarafindan igsellestirildiginde onlarin is
yasamindaki davraniglarini ve is hayatindan beklentilerini etkilemektedir. Bu tir kalip
yargilar kadinlari kadina uygun oldugu savunulan mesleklerle, gorevlerle ve
pozisyonlarla sinirlandirmaktadir. Bu durumun sonucunda kadinlar cogunlukla goreli
dusuk Ucretli, gelisme ve ilerleme imkanlari kisitli alanlarda ve pozisyonlarda uzun sire
galismak durumunda kalmaktadir. Yapigskan zemin adi verilen bu olgunun nedenlerini
belirlemeye c¢alisan bu calismada, yapiskan zemin algisinin kadinlarin cinsiyete iligkin
kalip vyargilarla, sosyal ad kurma davraniglariyla ve aile-is catismasi ile iligkisi
arastirilmistir. Cinsiyete iliskin kalip yargilarin kilttrler bakimindan fark edebilecegi
disunilerek c¢alisma, Tirk ve Urdinli calisan kadinlardan toplanan verilere
dayandiriimigtir. Calismada elde edilen bulgular ve bunlara iligkin degerlendirmeler

asagida sunulmustur.

4.1. TURKIYE VE URDUN’DE GCALISMA HIiPOTEZLERININ SONUCLARI
4.1.1. Tirkiye ve Urdiin’de Kabul Edilen Hipotezleri

Kadinlarin is hayatinda ilerlemeleri ve gelismeleri dnuindeki énemli engellerden biri
cinsiyete iligkin kalip yargilardir. Cinsiyete iligskin kalip yargilar toplumda kabul edilen
cinsiyet rolleri ile erkekler ve kadinlardan beklenen davranis tercihlerini icermektedir.
Erken cocukluk yaslarinda itibaren basta ebeveynlerinden olmak Uzere kendilerine
uygun gorulen davranis kaliplarini 6grenen bireyler, bu kalip yargilari i¢csellestirdiklerinde
onlarin egitim alanlarini ve buna bagh olarak kariyer tercihlerini etkileyecektir. Genelde
kadinlar icin kabul edilen roller, onlarin hane iginde ve hane halki ile ilgili sorumluluklari
yerine getirmelerini gerektirmektedir. Giderek egitim duzeyi yukselen kadinlar, hem

ekonomik Ozgurluklerini elde etmek hem de yetkinliklerini degerlendirmek amaciyla
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¢alisma hayatina atilmaktadir. Ancak calistiklar yerlerde yine cinsiyete iliskin kalip
yargilarin etkisi altinda kalmaktadir. Bu nedenle kendilerinden beklenen cinsiyet rollerini
yerine getirmek ve toplum tarafindan kabul edilen davraniglara uyum gdéstermek
amaciyla kariyer konusunda fedakarliklar yapmaktadir. Bu fedakarliklar ev ve aileye
daha fazla zaman ayirabilmek amaciyla yari zamanl ¢alisma, isten ayrilma ve ilerleme
firsatlarindan vazgegme gibi davraniglar igermektedir. Kadinlar is yerinde yikselme
olanaklarini kacirmakla kalmayip yapigkan zemin sorunuyla da yuz yuze
gelebilmektedir. Nitekim esit nitelikli erkek is arkadaslari terfi ettirilirken, kadinlar distk
maagli, az hareketliligi olan ve ilerleme olanagi kisitl olarak nitelendirilen alt ve orta
seviye pozisyonlarda uzun sire kalmaktadir. Bu ¢alismada kadinlarin cinsiyete iliskin
icsellestirdikleri kalip yargilari yiksek oldugunda, halihazirda gorev yapmakta olduklari
alt ve orta duzey pozisyonlarda yapisip kalacaklari dustunulmustar. Diger bir deyisle
cinsiyete iliskin icsellestiriimis kalip yargilarin yapiskan zemin algisini pozitif yonde

etkileyecegi varsaylimistir.

Urdin'de bu iki degiskenin arasindaki o©nerilen iliski anlamli ¢ikmig, hipotez 1
dogrulanmigtir. Bu calismada Urdinli kadin katilimcilarin igsellestirdikleri cinsiyete
iliskin kalip yargilarinin dizeyi dusuk bulunmusgtur. Buna bagli olarak kadin katimcilarin
yapigkan zemin algisi da disUk ¢ikmistir. Bu durum, Urdinli katilimer kadinlarin
cinsiyete iligskin ic¢sellestiriimis kalip yargilari dasuk oldugundan, onlarin mevcut
goérevlerde ve pozisyonlarda uzun sure kalmayacaklarina isaret etmektedir. Diger bir
deyisle Urdinli kadin katiimcilarinin cinsiyete iligkin igsellestirilmis kalip yargilarinin

dusuk seviyesi, onlarin kariyerdeki ilerleme olasiligini olumlu yonde etkileyecektir.

Calismada elde edilen cinsiyete iligkin i¢sellestiriimis kalip yargilar ile yapigskan zemin
algisi arasindaki dogrusal iligki, literatirdeki benzer c¢alismalarla paralellik
g6stermektedir. Daha 6nce yapilmis arastirmalarda cinsiyete iliskin kalip yargilarin
kadinlarin Ust duzey pozisyonlari elde etme olasiliklarini negatif yonde etkileyecegi
belirlenmigstir (Dimovski ve arkadaslari, 2010; Jackson, 2001; Yap ve Konrad, 2009).
Libnan’da cesitli yoneticilik pozisyonlarinda calisan kadinlar arasinda yapilmis bir
arastirmada, kadinlara yonelik kalip yargilarin onlari kariyer gelisiminden alikoydugu
tespit edilmistir (Tlaiss ve Kauser, 2010). Bu sonug¢ bagka Ulkelerde yapilmis ¢alisma
sonugclariyla da benzerlik gdstermektedir. Yunanistan’da yarutilmuas bir galismada Mihail
(2006), cinsiyete iligkin kalip yargilarin kadinlarin yonetici olmalarina yonelik tutumlarini

olumsuz yénde etkiledigini ortaya koymustur.
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Cinsiyete iliskin kalip yargilar ve roller genelde kadinlarin ev ve aile sorumluluklarini
yerine getirmesiyle ilgilidir. Kadinlar, bu dustnceleri i¢csellestirerek mesai saatleri biter
bitmez eve dénmek, cocuklara bakmak, aile ihtiyaglarini karsilamak gerektigini
dusunmektedir. Boylece calisma saatlerinden sonra ve hafta sonlarinda yer alan ise
faydali sosyal etkinliklere katiima imkanlari kisith olmaktadir. Ornegin, Tirk kadin
katihmcilarinin yaklasik %571’i ailevi sorumluluklara harcamasi gereken zaman yuzinden
isle ilgili faaliyetleri kagirmak zorunda kaldiklarini ifade etmistir. Ayrica Urdinli kadin
katihmcilarinin sadece %35’ is arkadaslariyla ¢alisma saatlerinden sonra etkinliklere
katildiklarini belirtmigtir. Kadinlarin karsilastiklari cinsiyete iligskin i¢sellestiriimis kalip
yargilari sadece aile mesuliyetlerine bagli degildir. Kadinlar, bircok faaliyetin erkeklere
daha uygun olduguna dair inaniglar ytzinden de sosyal etkinliklere katilabilecek
durumda olduklar halde katiimaktan c¢ekinmektedir. Dolayisiyla kadinlar bu tir
faaliyetlere dahil olmalarinin hos karsilanmayacagini dugunerek katihm goéstermemeyi
tercih edebilmektedir. Ozellikle gelenekgi dederlerin baskin oldugu kiiltirlerde, kadinlarin
is yerinin disinda erkek is arkadaslariyla gérilmesi yadirganmaktadir. Bu nedenle bazen
kadinlar, igle ilgili sosyal etkinliklere bile katilmakta gekingen davranabilmektedir. Nitekim
kadinlar cinsiyet rollerini yerine getirmeye ve toplumda kabul edilen degerlere uymaya
calisirken sosyal etkinliklere katilma, yararlh baglantilar kurma firsatlarini
kacgirabilmektedir. Bu dogrultuda bu c¢alismada cinsiyete iligskin i¢sellestiriimis kalip

yargilar ile sosyal ag kurma davranigi arasinda ters yonlu bir iliski olacagi varsayilmigtir.

Cinsiyete iligkin igsellestiriimis kalip yargilarin sosyal ag kurma davranisini negatif yénde
etkiledigine iliskin hipotez 2 hem Tirkiye hem de Urdiin’den toplanan veriler bakimindan
dogrulanmistir. Bu sonug, her iki Ulkedeki katilimci kadinlarin cinsiyete iliskin
icsellestirilmis kalip yargilarinin diistik olmasi sebebiyle sosyal ag davraniglarinin yliksek
oldugunu ortaya koymustur. Her ne kadar literatlirde cinsiyete iliskin igsellestiriimis kalip
yargilar ile kadinlarin sosyal ag kurma davranislari arasindaki iliski fazla ele alinmamis
ise de bu sonug benzer calismalarla paralellik gdstermektedir. Daha dnce yapilimis
c¢alismalarda da aile sorumluluklarinin, kadin ¢alisanlarin sosyal faaliyetlere katilma ve
aglar kurma firsatlarini olumsuz yénde etkiledigini gostermistir (Greguletz ve arkadaslari,
2019; Linehan ve Scullion, 2008). Gérusmeye dayal bir calisma da cinsiyetin, kadin
calisanlari sosyal ag kurmaktan alikoyabildigine isaret edilmistir (Tonge, 2008).
Socratous (2018), Kibris'ta yaptidi c¢alismada toplumsal kultirdeki kahp vyargilar

nedeniyle kadinlardan beklenen aileye yoOnelik rollerin kadinlari sosyal agd kurmaya
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zaman ayirmaktan alikoydugunu ifade etmistir. Arastirma sonugclari, toplumda genel
kabul gérmis kalip yargilar nedeniyle kadinlarin aile sorumluluklarina zaman ayirmak
adina sosyal agd kurma davraniglarinda bulunamadiklarina isaret etmektedir. Ancak
icsellestirilmis cinsiyete iliskin kalip yargilar ile sosyal ag kurma davraniglari arasindaki
iliskiyi ele alan bagka calismalara rastlanmamasinin bu ¢alismanin ézgin yanlarindan

biri oldugu dusindimektedir.

Kadinlar sosyal faaliyetlere katilirken ve baglantilar kurarken bazi profesyonel ve kariyer
icin avantajli firsatlarla karsi karsiya gelebilmektedir. Gerek resmi gerekse resmi
olmayan etkinlikler bireylerin sosyal aglar kurarak o6nemli bilgi ve kaynaklara
ulagabilmesinde etkili olmaktadir. Sosyal aglar ayrica bireylerin yoneticiler tarafindan
fark edilirligini sagladigi icin kariyerde ilerlemek adina da etkilidir. Dolayisiyla kadin
calisanlarin da gorunurltklerini artirmalar icin sosyal aglar iginde yer almalari son
derece onemlidir. Ancak kadinlarin sosyal ag kurma tarzi ve amaglari erkeklerinkinden
farkli olup kariyerlerinde ilerlemekten ¢ok kendi duygusal ve sosyal ihtiyaclarini
karsilamak igindir. Diger taraftan kadinlar, erkek egemen sosyal aglarin icine girmekte
zorlanmaktadir. Bdylece kadinlar, bu aglarda kurulmus olan guigli ve etkili baglantilar
araciligiyla saglanan énemli bilgilere ulasamamakta ve kariyerde ilerleme olanaklarini
ogrenememektedir (Cross ve Linehan, 2006; Reichman ve Sterling, 2004; Wang, 2009).
Nitekim kadinlarin sosyal ag kurma konusunda yasadiklari zorluklar, onlarin ilerleme
firsatlarini yakalayamamalarina ve alt veya orta dizey pozisyonlarda uzun sure
calismaya devam etmelerine yol acabilmektedir. Diger bir deyisle kadinlarin sosyal ag
kurma davraniglari ile yapigkan zemin algilari arasinda ters yonde iligki olmasi

varsayllmistir.

Bu ¢alismada, sosyal ag kurma davranigi ile yapiskan zemin arasinda beklenen negatif
yonde iligki (hipotez 3), Turk katihmci kadinlardan toplanan verilerle dogrulanmigtir.
Buna gore Turk kadin katilimcilar, sosyal aglar kurabildiklerinde daha az yapiskan zemin
algisina sahip olmaktadir. Diger bir deyisle kadinlar, is hayatinda sosyal etkinliklere
katihp, faydah baglantilar kurduklarinda ayni pozisyonda kalma ihtimalleri azalmakta ve
kariyer basamaklarini tirmanabilmektedir. Bu sonuglar daha 6nce yapilmis ¢alismalara
goreli olarak benzemektedir. Podolny ve Baron (1997) sonuglarina benzer olarak bu
calisma da sosyal ag kurmanin ilerleme firsatlarini etkiledigini gdstermistir. Bagka

caligsmalarda da sosyal ag kurmanin eksikliginin, kadinlarin terfi etme firsatlarini olumsuz
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yonde etkiledigi belirtiimistir (Davies-Netzley, 1998; Kumra ve Vinnicombe, 2008; Moua
ve Riggs, 2012).

Kadinlar, cinsiyete iliskin kalip yargilara uyum gdstermeye ve beklenen aile
sorumluluklarini yerine getirmeye calisirken is hayatindaki sosyal faaliyetlere zaman
ayiramamaktadir. Bunun sonucunda da karar verici konumundaki yoneticilerle baglanti
kurma firsatlarini kagirmakta ve kariyerde ilerlemek igin 6nemli bir durum olan
goérundrlikten yoksun kalmaktadir, bu da kadinlarin ayni pozisyonlarda uzun sure
mahsur kalmalarinin bir nedeni olmaktadir. Kadin yoéneticiler arasinda yapilan
gbrismeye dayali bir calismada, kadinlarin sosyal ag kurmakta yasadiklar
aksakliklardan dolayi kariyer gelismelerinde dezavantajli durumlarla karsilastiklar
bulunmustur (Linehan ve Scullion, 2008). Ayrica, kadin katihmcilar sosyal ag
kuramamalarinin nedenini de aile sorumluluklarina ve bu faaliyetlere ayirabildikleri kisitli
zamanlara baglamigtir. Literatirde bunun gibi kadinlarin ev ve aile hayatina iligkin
mecburiyetler sebebiyle sosyal aglarda yer alamadiklarini ve ig yerinde ilerlemekte
zorlandiklarini belirten g¢alismalar olmakla beraber, cinsiyete iligkin i¢sellestirilmis kalip
yargilar ile yapiskan zemin arasindaki iliskide sosyal ag kurma davraniglarinin aracilik
etkisini arastiran bir calismaya rastlaniimamistir. Dolayisiyla daha dnceki c¢alisma
bulgularindan yola cikilarak bu calismada bu aracilik etkisinin arastiriimasina karar

verilmistir (Hipotez 4) .

Tadrk kadin katilimcilardan elde edilen verilerde, cinsiyete iliskin i¢sellestiriimis kalip
yargilar ile yapiskan zemin arasindaki iliskide sosyal ag kurma davraniglarinin dogrudan
olmayan aracilik etkisi tespit edilmigtir. Bu dogrulanmis iligkiye dayanarak Turk kadin
katilimcilarin nispeten disuk cinsiyete iliskin i¢csellestiriimis kalip yargilardan dolayi
sosyal faaliyetlere katiima ve iligskiler kurma davraniglarinin yiksek oldudu, sonugta da

yapiskan zemin algilarinin disik oldugu tespit edilmistir.

Kadinlar, ¢calisma hayatina girme konusunda 6nemli adimlar atmakta olduklari halde
toplumda hala ev ve aile ihtiyaglarini karsilayan ana sorumlu kisi olarak goérulmektedir.
Nitekim kadinlarin igteki mesai saatleri bittikten sonra evde ikinci vardiyaya baslamalari
gerekmektedir. Ayrica kadinlarin hem evdeki hem de igteki sorumluluklarini kusursuzca
yerine getirmeleri istenirken onceligi de aileye vermeleri beklenmektedir. Boylece

kadinlar aile, sosyal ¢evre ve toplum tarafindan kabul edilen aileye iliskin rollere uyum
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gOsterirken aile ile is sorumluluklari arasinda bir gatisma yasayabilmektedir. Bu da
kadinlarin ailelerini birinci siraya alarak isteki konumlari bakimindan buayik 6&lgtide
fedakarlklar yapmalarina neden olmaktadir. Bu dogrultuda cinsiyete iliskin
icsellestiriimis kalip yargilara sahip olduklari igin, aile sorumluluklarina zaman ayirmak
gerektigine inanan ve bundan dolayi aile-is ¢atismasi yasayan kadinlar, kariyerlerine
faydali olan sosyal ag kurma davranislarinda da bazi aksakliklarla karsilagabilecektir.
Bunun sonucunda kadinlarin ilerleme firsatlarini kaciracaklari ve o&zellikle yapiskan
zemin ile karsi karsiya gelecekleri dusunulebilmektedir. Diger bir deyisle bu ¢alismada,
cinsiyete iligkin i¢sellestirilmis kalip yargilar ile yapiskan zemin arasindaki iliskide, sosyal
ag kurmanin aracilik aile-is g¢atismasinin dlzenleyici bir role sahip olduklar

dusunulmustar.

Cinsiyete iligkin i¢sellestiriimis kalip yargilar ile yapiskan zemin arasindaki iliskide sosyal
ag kurmanin ve aile-is ¢atismasinin eszamanl araci dizenleyici etkisi (Hipotez 5),

Tarkiye’de dogrulanmistir.

Calismanin bu sonucu daha 6nce yapilmis c¢alismalarla tutarli gérinmektedir. Birgcok
calismada aile ile is arasindaki ¢atismanin kadinlarin ilerleme ve terfi etme firsatlarini
olumsuz yoénde etkiledigi tespit edilmistir. iran’da kadin akademisyenler arasinda
yapiimig, goérismeye dayali bir g¢alismada Mohajeri ve Mousavi (2017), aile
sorumluluklarinin Ust duzey akademik pozisyonlara ulagmak isteyen kadinlarin en gugli
engeli oldugunu belirtmigtir. Nijerya'da bankacilik sektérinde yapilmis bir gcalismada, aile
sorumluluklarinin kadinlarin kariyerlerinde ilerlemelerini olumsuz yonde etkiledigi tespit
edilmistir (Ugwu ve arkadaslari, 2018). Benzer olarak Guney Afrika’da ¢alisan kadinlar
arasinda yapilan baska bir ¢alismada Kiaye ve Singh (2013), aile sorumluluklarinin
kadinlarin kariyerlerine engel oldugunu gostermigtir. Yukarida da bahsedildigi gibi sosyal
ag kurma davraniglari da kadinlarin kariyerde ilerlemelerini olumsuz yonde

etkilemektedir.

Tark kadin katiimcilarin verdikleri cevaplarda cinsiyete iliskin i¢sellestiriimis kalip
yargilar ile yapiskan zemin arasinda dogrudan bir iliski bulunmamasina ragmen (H1),
kadinlar aile-is ¢atismasi yasadiklarinda bu iki degisken arasinda anlamli bir iliski ortaya
cikmigtir.  Bu durum, katihmci kadinlarin  cinsiyete iligkin  kalip  yargilan

icsellestirdiklerinde toplumda genel kabul gérmUs cinsiyet rollerinin baskisi sebebiyle
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yasadiklari aile-is c¢atismasinin yapigskan zemin algilari Uzerindeki katkisini

gostermektedir.

Ancak bu calismanin dikkat ¢eken sonucu, cinsiyete iligskin i¢gsellestiriimis kalip yargilar
ile yapiskan zemin arasindaki ayni yonlu iliskinin sadece aile-is ¢atismasinin disuk
seviyede bulundugu zaman ortaya c¢ikmasidir. Diger bir ifadeyle, Tirk kadin
katihmcilarin  yasadiklari aile-is c¢atismasi seviyesi arttiginda cinsiyete iligkin
icsellestiriimis kalip yargilar ile yapiskan zemin arasindaki iliskinin yonu degismektedir.
Bu durumun nedeni olarak kadinlarin aile ile is arasinda bir ¢catisma yasadiklarinda
onceligi aileye vermeyi tercih etmeleri olabilir. Nitekim Ng ve arkadaslari (2002), Dogu
Asya Havayollari Gzerinde yaptigi ¢alismada kadinlarin yiksek diizeyde aile yukine
sahip olduklarinda isten ayriimayi tercih ettiklerini belirlemistir. Urdiin’de yapilmis bagka
bir calismada, Karatepe ve Baddar (2006) aile-is ¢catismasi yasayan calisanlarin isten
ayrilma niyetinin daha ylksek oldugunu tespit etmistir. Benzer olarak Turk kadin
katilimcilarin da aile ile is arasinda bir se¢cim yapmak mecburiyetinde kaldiklarinda
icsellestiriimis kalip yargilari nedeniyle aileyi tercih edebildikleri anlagiimaktadir. Bu
sonug, c¢alisan kadinlarin is gdrevlerini kabul edilebilen sekilde tamamlayip zaman
kaybetmeden evde geri donlp aile yukamldltklerini yerine getirmeyi tercih etmeleri
durumunda mevcut pozisyonlarinda ilerlemelerinin zor olacagini géstermektedir. Diger
bir deyisle diger ¢alismalarin da ortaya koydugu gibi aile-is ¢atismasi yasadiklarinda
kadinlar evdeki sorumluluklari yerine getirebilmek igin isten ayriimayi tercih
edebilmektedir. Ancak yuksek yasam maliyetleri sebebiyle aileye ikinci gelir getirmek igin
kadinlar calismaya mecbur kaldiklarinda gelenekgi cinsiyet rolleri dogrultusunda aile
sorumluluklarini éncelemeleri bu nedenle kariyer gelisimlerini arka plana itmeleri
beklenebilmektedir. Bu durumdaki kadin calisanlar igin ayni pozisyonda uzun sire
ilerleyememeden galigiyor olmak ¢ok da 6nemli olmayabilmektedir. Boylece bazi kadin
calisanlarda cinsiyete iliskin i¢sellestiriimis kalip yargilar arttigi halde yapigkan zemin
algisi azalmaktadir. Ayrica aile sorumluluklarinin kariyerde ilerlemelerine engel
olmadigina inanan kadin ¢alisanlar, aile-is gatismasi yagsamalari durumunda bile bunun
sorumlusu olarak ev hayatina iliskin sorumluluklari oldugunu dusunmediklerinde
yapiskan zemin algisina sahip  olmayabilecektir.  Nitekim  Tdrk kadin
katihmcilarinin %65.4’G aileyle ilgili sorumluluklarin is yerinde ilerlemeyi engelledigine

inanmadiklarini ifade etmistir.
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Cinsiyete iligkin i¢sellestiriimis kalip yargilar ile yapigkan zemin arasindaki iligskinin aile-
is catismasl nedeniyle yénunin degismesinin baska bir sebebi kadinlarin alistiklari
guvenlik bolgesinde kalma tercihi olabilmektedir. Nitekim bazi ¢alismalarda kadinlarin
guvenlik bdlgesinden ¢lkmak istememelerinin  kariyerlerini  olumsuz  ydnde
etkileyebilecedi ifade edilmistir (Frankel, 2014; Shambaugh, 2008). Kadinlar, aile ile is
arasinda ¢atismalar yasadiklarinda is yerinde esnek ¢alisma kosullarini daha ¢ok tercih
edebilmektedir. Ayni pozisyonda uzun sire galistiktan sonra kadinlar ev sorumluluklarini
yerine getirmek, aileyle ilgilenmek amaciyla is yerinde bazi kolaylastirici uygulamalardan
faydalanabilmektedir. Ornegin uzun siire ayni konumda calisan kadinlar hastalanmig
¢ocuklarina bakmak icin isten erken ¢ikabilmek, evden calisabilmek veya kolayca izin
alabilmek gibi imkanlara sahip olabilmektedir. Oysa baska bir pozisyona geg¢me
durumunda kadinlar yeni konumlarinin gerektirdigi sorumluluklar nedeniyle ise
alisincaya kadar bu esneklikten mahrum kalabilmektedir. Boylece sorumluluklari arttigi
takdirde kadinlar cinsiyete iliskin i¢sellestiriimis kalip yargilar dogrultusunda davranarak
aileyi tercih ederek ayni pozisyonda ¢alismaya devam etmeyi surdurebilmektedir. Diger
bir deyisle kadinlar givenlik bolgesini birakmaktansa ilerleme ve terfi firsatlarini gz ardi
edebilmekte bdylece ayni pozisyonda uzun sire galismay! yapiskan zemin olarak

algilamamaktadir.

Aile-is catismasinin varli§i kadinlarin cinsiyete iliskin i¢sellestiriimis kalip yargilar ile
yapigskan zemin algisi arasindaki pozitif iliskiyi gostermistir. Turkiye’de kadin
katihmcilarin yasadiklari aile ile is arasindaki ¢catisma, sosyal ag kurma davranisinin
aracllik etkisini de yukseltmistir. Analizlere gore aile-is gatismasi modele katilmadan
once dogrudan olmayan aracilik etkisi 0.0981 iken, aile-is gatismasi eklendikten sonra
bu 0.0995’e ylkselmistir. Bu sonuglar kadinlarin gelenekgi cinsiyet rollerinin, aile ve
cocuklarin 6nceliginin, aileye ayirmalari gereken zaman ile ilgili distncelerinin sosyal
faaliyetlere katilmalarini etkiledigini gostermigtir. Turk kadin katihmcilarinin %44°G aileyle
birlikte gecirdikleri zaman nedeniyle ¢ogunlukla kariyerlerinde etkili olabilecek igle ilgili
faaliyetlere zaman ayiramadiklarini ifade etmistir. Diger bir anlatimla kadinlarin cinsiyete
iliskin kalip yargilari i¢gsellestirmeleriyle aile sorumluluklarina ve gelenekgi rolleriyle iligkili
kalip yargilar daha belirgin ve etkili olabilmektedir. Kadinlarin sosyal aglarin disinda
tutulmalar birkac faktérden kaynaklandigi halde aile ve ev halkina zaman ayirma ve
¢aba gosterme gerekliligi kadinlarin sosyal etkinliklere katiimalarini en giclu etkileyen
faktorlerden biri olabilmektedir. Nitekim aile ile is arasinda ¢atisma yasayan kadinlar

aileye oncelik vererek cinsiyete iliskin i¢sellestiriimis kalip yargilara uyan davraniglar
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gbstermeye baslamakta, bu da kadinlarin sosyal aglara katilamamalarina yol acip

ilerlemeden ayni alt ve orta pozisyonlarda kalmalarina neden olabilmektedir.

4.1.2. Tiirkiye ve Urdiin’de Reddedilen Hipotezleri

Bu galismada degiskenler arasindaki iliskilerin bazilari beklendigi gibi cikmistir. Ornegin
cinsiyete iligkin i¢sellestiriimis kalip yargilar ile sosyal ag kurma davranigi arasindaki
dngorilen negatif yonde iliski, hem Tirkiye hem de Urdin’de dogrulanmistir. Diger
taraftan bazi 6ne sdrulen iligkilerin anlamsiz oldugu bulunmustur. Bu da daha énce

bahsedilen kiiltirel faktorlere yorulabilmektedir.

Urdin’Gn aksine, Turkiye'de cinsiyete iligkin icsellestirilmis kalip yargilar ile yapiskan
zemin arasindaki dogrudan iligski anlamh gikmamigtir. Turk kadin katiimcilarin cinsiyete
iliskin kalip yargilarinin UrdiGn’li katiimeilardan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Ayrica, Tirk kadin katilimcilarin egitim durumunun yiiksek olmasina ragmen Urdinli
kadin katihmcilardan daha digik oldugu belirlenmistir. Bu durum, egitim duzeyi
yukseldikge kadinlarin cinsiyete iliskin kalip yargilari daha az igsellestirdiklerini
gosteriyor olabilmektedir. Tark kadin katiimcilarin yaklasik Ugte biri kendi kariyerlerini
olusturmak yerine erkeklerin pozisyonlarinda ilerlemelerinin daha dnemli oldugu inancini
ifade etmistir. Ayrica bu katihmcilarin bir kismi Ust dlzey yoneticilik pozisyonlarinin
kadinlara uygun olmadidini ve kadinlarin kariyerlerinin uzun stirmedigini dile getirmistir.
Bu tur dugunceler kalip yargilarin i¢sellestirildigine isaret etmesi bakimindan énemlidir ki
bu da bu duslncedeki kadinlarin kariyerde ilerlemeye hevesli olmayacaklarini
disundurtmektedir. Nitekim Kanter (1993), bireylerin ilerleme firsatlarinin disuk
oldugunu digtnduklerinde tutkularinin azaldigini ifade etmistir. Bu dogrultuda kadinlarin
ilerleme firsatlarini g6z ardi etmeleri, bu firsatlari reddetmeleri hatta ayni pozisyonlarda

yapisip kalmayi bir sorun olarak gérmemeleri beklenebilmektedir.

Bu sonucun bagka bir sebebi Imes ve Clance tarafindan tanimlanan Kimlik Hirsizhgi
Sendromu (Impostor Syndrome) ile agiklanabilmektedir. Genelde kadinlarda olusan
Kimlik Hirsizigi Sendromu, kadinlarin kendi becerilerinden, yeteneklerinden emin
olmadiklarini, kendilerini, etraflarindaki yetenekli bireylerden olusan gruplara ait
hissetmediklerini ve kendi yetersizliklerinin kesfedileceginden korktuklarini ifade eden bir

durumdur (Clance ve Imes, 1978). Clance ve O’Toole (1987); kadinlarin egitimli ve
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basarili bir kariyer sahibi olduklari halde, bu basariyi kendi yetkinliklerine baglamaktansa
siki ¢alisma, sans, saglam baglantilar ve diger kisisel &zellikleriyle ilgili olduguna
inanmakta olduklarini belirlemigtir. Bu tlr dusunceler, kadinlarin i¢sellestirdikleri
cinsiyete iligkin kalip yargilarina bagli olabilmektedir. Kadinlar; gerekli yeteneklere sahip
olup olmadiklarindan, bazi meslekleri erkeklerden daha iyi yapip yapamayacaklarindan
emin olamadiklarinda kendilerini olduklarindan daha diguk bir seviyede gormektedir.
Sonucta kadinlarin dusuk 6z glvenleri Ust duzey pozisyonlar i¢in uygun olmadiklari
algisina ve bu pozisyonlara geldiklerinde de kendilerini bagkalarini kandirlyormus gibi
hissetmelerine neden olabilmektedir. Béylece kendi becerilerinden stiphelenen kadinlar,
is yerinde basarili olma ve ilerleme firsatlarina imkansiz goézle bakabilmektedir.
Yeterince nitelikli olmadiklarini distnen kadinlarin becerilerini, yeteneklerini ortaya
cikarmak istemeyebilecekleri, bu dogrultuda toplantilarda, is cevresinde isle ilgili
dusunceler ve tavsiyeler vermekten uzak durabilecekleri hatta, ilerleme firsatlarini g6z
ardi edebilecekleri mumkiin gériinmektedir. Nitekim Universite 6grencileri ve profesyonel
calisanlar Gzerinde yapilmis bir calismada Neureiter ve Traut-Mattausch (2016), Kimlik
Hirsizligi Sendromu olan bireylerin is piyasasina basarili bir sekilde girmelerine, gerekli
niteliklere sahip olmalarina ragmen yoneticilik pozisyonlari icin micadele etmediklerini

belirlemigtir.

Clance ve Imes’e (1978) gore Kimlik Hirsizligi Sendromunu ortadan kaldirmak icin
kadinlarin diger basarih kadinlarla goériserek kavrama bagli bitin dudstncelerinin
gegersizligini fark etmeleri gerekmektedir. Diger bir ifadeyle kadinlar Ust kademe
pozisyonlarda basarili olan diger kadinlarla tanistiklarinda yetenekli olduklarina ve
yonetici pozisyonlarina ulasabileceklerine inanacaktir. Ancak butun dinyada bulundugu
gibi Turkiye’de de terfi edilen, Ust dizey pozisyonlarda bulunan kadin sayisi diguktur.
Boylece kadinlarin vyetersiz niteliklere sahip olduklari, bazi mesleklerde uygun
olmadiklari dusuncesi pekismekte ve ayni alt ve orta dlzey pozisyonlarda kalma durumu

kaniksanarak devam etmektedir.

Son olarak, Turk kadin katilimcilarda gorilen dusuk yapiskan zemin algisinin bir sebebi
de katihmcilarin ig gucine girme amacina bagll olabilmektedir. Birgcok kadin kariyer
yapmaktan ¢ok, aileye ikinci gelir getirmek amaciyla ¢aligmaya baslamaktadir. Nitekim
bazi galismalar, Turkiye’de ailenin yillik geliri arttiginda kadinlarin galisma tercihlerinin

azaldigini gostermektedir (Ayvaz Kizilgdl, 2012; Dogrul, 2008).
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Yeni terfi firsatlarindan haberdar olmak ve énemli karar vericiler tarafindan goérinar
olmak, sosyal ag kurmanin bazi avantajlaridir. Ancak c¢esitli aksakliklardan dolayi
kadinlar erkekler kadar sosyal aglardan faydalanamayabilmektedir. Bir¢ok calisma,
kadinlarin yeterli dizeyde sosyal ag kurma davraniglarinda bulunamadiklarinda,
kariyerlerinde ilerlemelerinin zor oldugunu ortaya koymustur. Bu da bu ¢alismada Turk
kadin katilimcilardan toplanan verilerde dogrulanmistir. Tark katilimcilarda sosyal ag
kurma davranisi ile yapiskan zemin arasinda negatif ydnde bir iliski bulunmustur. Ancak
bu iliski Urdiin’de anlamsiz bulunmustur. Bunun bir sebebi, nepotizm (Arapca wasta)
diusuncesinin yayginlasmasi olabilmektedir. Wong ve Kleiner (1994) nepotizmi, bireyin
yetenekleri, becerileri ve vasiflarina bakilmaksizin sirf akrabalik iligkilerden dolayi,
yetkililer veya hissedarlar tarafindan ise alimi ve terfi ettiriimesi olarak tanimlamistir.
Urdiin’de yapilmig bir calismada katilimcilarin %63’ nepotizmin is bulma konusunda
onemli rol oynadigini ifade etmistir (National Council for Family Affairs, 2018). Benzer bir
calismada, Tlaiss ve Kauser (2010) Ldbnan’da nepotizmin ise alma ve terfi etme
kararlarinda énemli oldugunu belirtmistir. Ayrica Urdiin gibi toplulukgu kiiltiirlerde aile
Uyeleri arasinda baglantilarin dnemli oldugu ve bunlarin birbirine destek olmasi gerektigi
dugsundlmektedir. Bu dogrultuda katiimci kadinlarin isyerinde ilerleme olasiliginin kendi
becerilerinden ve gabalarindan ya da sosyal aglar iginde bulunmaktan ¢ok, Ust dizey
pozisyonlardaki akrabalara bagli olduguna inanmalari mimkdnddr. Bu inanis kadinlarin
kariyerde ilerlemek icin sosyal faaliyetlere katilmanin gerekli olmadigini disinmelerine
neden olmus olabilmektedir. Bbylece kadinlar calisma saatlerinden sonra, hafta
sonlarinda ve hatta ayni boélimde is arkadaslariyla sosyal ag kurma davraniglar gibi
cabalari gereksiz bulmus da olabilmektedirler. Ote yandan, kadin ¢alisanlarin sosyal ag
kurma faaliyetlerinde bulunmama sebebi, isyerinde ilerlemenin sadece siki ¢alismaya
bagl oldugunu disinmeleri de olabilmektedir (Shambaugh, 2008; Stahl, 2020). Her ne
kadar Frankel (2014), kadinlarin sadece siki ¢alisarak terfi edilmediklerini, bagarili bir
kariyer gelisiminde birkag faktérden birinin sosyal ag kurma oldugunu ifade etmiglerse
de, Urdiinli katiimci kadinlarin, sosyal adlar iginde yer alarak degil de yiiksek diizeyde
egitimli olmalarina guvenerek, islerinde yetkin olduklarini ve siki galigarak kariyerlerinde

ilerleyebileceklerine inandiklari dusunulebilmektedir.

Bu calisma sonuglarina gére, Urdinli katilimeilarda cinsiyete iliskin igsellestirilmis kalip
yargilar, hem sosyal ag kurma davraniglari hem de yapiskan zemin tzerinde énemli bir
role sahiptir. Ancak Urdinlii kadin katilimcilarda sosyal a§ kurma davranislari ile

yapiskan zemin arasinda anlamh bir iligki bulunmadigi ortaya ¢ikmistir. Daha énce
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bahsedildigi gibi bu sonug, Urdiinlii calisan kadinlarin, is hayatinda nepotizmin yaygin
ve etkili olmasina inanmalarina ya da sosyal ag kurmaktan ziyade egitimlerine ve siki
¢alismalarina glvenerek is yerinde ylikselmenin mimkin olacagina inanmalarina isaret
ediyor olabilmektedir. Diger bir deyisle Urdinlii kadin katihimcilar sosyal ag kurma
davraniglarinin kariyer ilerleme Gzerinde bir etkiye sahip oldugunu dusinmemektedir.
Ayrica Urdin’de eril ve muhafazakar kiltirin 6zellikleri bulunmaktadir. Kadinlarin
calisiyor olmalarina ragmen is bittikten sonra farkli sosyal faaliyetlerle ugrasmaktansa
eve donmeleri ve aile ihtiyaclari ile ilgilenmeleri beklenmektedir. Buna goére, kadinlarin
calisma saatlerinden sonra ve hafta sonlarinda o6rgut disinda isle ilgili olsa bile
faaliyetlere katilmalarini veya erkek is arkadaslariyla goérilmelerine elestirel gozle
bakilabilmektedir. Bu tur sosyal etkinlikler terfi firsatlarindan haberdar olmak ve ilerlemek
acisindan 6nemli bir kaynak olmakla beraber, genel kabul gérmus eril kultirel degerler,
kadin ¢alisanlari sosyal aglarda yer almaktan alikoymaktadir. Urdiinlii kadin katihmcilar,
orgut ici sosyal ag kurma davraniglarina dikkat etmelerine ragmen resmi olmayan tlrde
faaliyetlere ve is arkadaslariyla yemege cikma veya calisma saatlerinden sonraki
faaliyetlere katilma gibi sosyal davraniglara pek katilmadiklarini ifade etmistir. Buna
gére, Urdlnli katihmei kadin galisanlarin, cinsiyete iligkin igsellestiriimis kalip yargilari
nedeniyle sosyal ag kurma davranislarinda bulunmadiklari ancak, sosyal aglarda yer
almamalarinin onlarin alt ve orta diizey pozisyonlarda uzun sire galismaya devam

ediyor olmalari Gzerinde bir etkisi olmadigini distndukleri anlagiimaktadir.

Bu calismadan elde edilen sonuglardan biri, Urdinli kadin katilimcilarin yasadiklar aile
ile is arasindaki catismanin cinsiyete iligkin i¢sellestiriimis kalip yargilar ile yapiskan
zemin arasindaki iliskiyi etkilememis olmasidir. Diger bir deyisle, Urdiinli katilimci
kadinlardan alinan verilere gore cinsiyete iligkin i¢csellestiriimis kalip yargilar ile yapiskan
zemin arasindaki iliskide aile-is gatismasinin diizenleyici rolii anlamsizdir. Urdiinli kadin
katilimcilarin verdikleri cevaplardan, hem cinsiyete iligkin kalip yargilarinin diguk oldugu
hem de diisiik seviyede aile-is catismasi yasamakta olduklari anlasiimaktadir. Urdiin’de
aile intiyaclarinin karsilanmasi kadinlardan beklendigi halde kadinlar hem ailelerinden
hem sosyal gevrelerinden hem de ¢ocuk bakim merkezleri gibi farkh yerlerden destek
alabilmektedir. Diger taraftan Urdinli kadin katihhmcilarinin yiksek dizeyde egitimli
olmalari sebebiyle gelenekgi rollere uymak yerine, aileyle ilgilenme ve ¢ocuklara bakma
konularinda daha esitcilik disuncelere sahip olmus olmalari muhtemeldir. Nitekim
Urdinli kadin katilimeilarin %75'i dustincelerini, erkekler de evle ilgilenmek ve cocuklara

bakma sorumluluklarini kadinlarla ayni dizeyde Ustlenmelidir seklinde ifade etmistir.
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Buna gore, aileye dair sorumluluklarin kadinlarin rollerinden biri oldugunu ancak bunun
tek 6nemli rolii olmadigini diisiinmektedir. Bu halde Urdiinli katihmei kadin galisanlarin
aileye yonelik sorumluluklari paylagsmak gerektigine inanarak aile-is ¢catismasini daha az
yasadiklari bigiminde yorumlanabilmektedir. Sonug olarak kadinlar aile ile isleri arasinda
bir denge kurarak ailevi sorumluluklar isle ilgili gorevlerin yerine getirmesini fazla
etkilememesini saglayabilmektedir. Ayrica Urdiinlli katilimcilarin %63’0, verdikleri bir
cevapta, aile sorumluluklarinin kadinlarin is yerinde ilerlemesinde 6nemli bir etkisi
olmadigini da ifade etmistir. Buna Urdinli kadinlarin yasadiklar aile-is catisma
seviyesinin dusik olmasi da eklediginde bu degiskenin kariyer zerindeki éngorilen

etkisi kaybolmus olabilmektedir.

Ayrica Urdiin’den elde edilen verilerde, kadinlarin aile-is ¢atismasi yasadiklari halde
cinsiyete iliskin i¢sellestiriimis kalip yargilar ile yapigskan zemin arasindaki iliskide sosyal
aj kurma davraniginin aracilik etkisi bulunamamistir. Bu da Urdinla  kadin
katilimcilarinin daha dusik dizeyde aile-is gcatismasi yagsamakta olmalarina baglanabilir.
Nitekim Urdinli kadin katilimeilarinin gogu, aile sorumluluklarinin kariyerleri igin faydali
olan faaliyetlere ayirdiklari zamani  etkilemedigini ifade etmis, sadece
katilimcilarinin %25'i aileleriyle zaman gecirdiklerinden dolayi diger faaliyetlere zaman
ayiramadiklarini belirtmistir. Sonugta Urdlnli katilimeilarin aileyle ve cinsiyet rolleriyle
ilgili dusunceleri cinsiyete iliskin i¢csellestiriimis kalip yargilari ile uyumlu oldugu halde,
sosyal ag kurma davraniglari ve yapiskan zemin algisinin tzerinde dnemli bir etkiye

sahip degildir.

4.2. TURKIYE VE URDUN BULGULARININ GENEL DEGERLENDIRMESI
4.2.1. Tirkiye ve Urdiin’de Galisan Kadin Katihmcilarinin Cinsiyete iligkin
igsellestirilmis Kalip Yargilari

Cinsiyete dayali kalip yargilar kiguk yastan itibaren aile ve sosyal gevre tarafindan
cocuklara ogretilmektedir. Bu dogrultuda kadinlarin inandigi ve i¢sellestirdigi bu cinsiyete
iliskin kalip yargilar, ortamlarinda karsilastiklari kultirel kavramlar, dusunceler ve
davraniglara bagl olmaktadir. Kalip yargilarin bireylere aktariminda toplumsal kultirel
degerlerin etkisi bulunmaktadir. Hofstede'nin kultirel boyutlarindan gu¢ mesafesi,
belirsizlikten kaginma ve toplulukguluk kiiltiirel boyutlari bakimindan Tirkiye ve Urdin
gelenekgi toplumlardir. Bu kulturlerde kadin ve erkegin cinsiyet rolleri belirlidir. Erkekler

ailenin gecimini saglayan kisi olarak kabul edilirken, kadinlarin temel rolinun aile ve ev
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sorumluluklari oldugu vurgulanmaktadir. Cocuklara erken yastan itibaren bu cinsiyet
rollerine uyumlu bigimde davranmalari ve ebeveynlerin istediklerine itaat etmek
mecburiyetinde olduklari 6gretilmektedir. Urdiin’deki bireyler, yetistirilirken diger kiiltiirel
boyutlar (erillik ve digillik, uzun ve kisa dénem yonelimi ve hosgorl ve sinirlanma)
bakimindan da gelenek¢i cinsiyet rollerine iligkin davraniglari gostermek Uzere
egitilmektedir. Tarkiye Hofstede’nin toplumsal kiltirel boyutlarinin hepsinde ortalama
degerlerdedir. Bu nedenle cinsiyete iligkin roller itibariyle hem gelenekgi hem de esitlikgi
degerler etkili gorinmektedir. Turkiye’deki kadin katiimcilarin cinsiyete iliskin
icsellestirilmis kalip yargilarinin ortalamasinin disuk olmasinin (M = 2.28) bir sebebinin

bu gelenekgi ve esitlikci degerler karmasinin olabilecegdi disuntlmektedir.

Cinsiyete iligkin i¢gsellestiriimis kalip yargilarin diisik olmasinin bagka bir nedeni egitim
seviyesi olabilmektedir. Nitekim literatirde calisan ve egitimli kadinlarin gelenekgi
cinsiyet rollerine dair duslncelerinin, tutumlarinin daha az olabilecegi ifade edilmistir
(Kiecolt ve Acock, 1988; Suzuki, 1991; Terborg ve arkadaslari, 1977). Diger bir anlatimla
egitimli  kadinlar cinsiyet rollerine iliskin gelenek¢i bakis agisini daha az
kabullenmektedir. Calismaya katilan Tirk ve Urdunli kadinlarin egitim seviyeleri
yuksektir. Turkiye ve Urdin’de katilimei kadinlarin godu (sirasiyla, %51.1 ve %74) lisans
mezunudur. Ornegin Urdinli katilimer kadinlarin sadece %8'i erkeklerin evle ilgilenmek
ve c¢ocuklara bakma sorumluluklarinin kadinlarla ayni dizeyde olmamasi gerektigine
inandiklarini ifade etmistir. Urdiin’de de cinsiyete iligkin igsellestirimis kalip yargilarin
ortalamasi (M = 1.9) dusuktir. Urdiin’de cinsiyete iligkin i¢sellestiriimis kalip yargilar igin
verilen puanlarin  Turkiye’den daha disik olma sebebi o6rneklemin 6zellikleri
olabilmektedir. Clnkl Turkiye’deki katihmcilar farkli egitim seviyelerinden kadinlardan
olusmaktayken Urdinli katilimci kadinlarin ise %97.3'0 lisans ve (zeri egitim

derecelerine sahiptir.

Veriler degerlendirildiginde, Turk katilimcilarin %18’inin bir kadinin yerinin evi oldugunu
ifade ettikleri buna karsin Urdunlii kadinlarin sadece %2.7’sinin ayni ifadeyi belirttigi
go6riulmustur. Ayrica Turkiye'deki katiimcilarin %17’si hemen her kadin igin evde olmak,
iste calismak veya meslegini yapmaktan daha iyidir ifadesini onaylarken Urdiin’deki

katihmcilardan sadece %8’i bu ifadeyi isaretlemigtir.
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Ancak kadinlarin egitim durumunun yiksek olmasina karsin ilging bicimde bazi cinsiyete
iliskin kahp yargilari hala igsellestirmis olduklari anlagiimaktadir. Bu durum Turkiye’'de
kabul edilen ve Urdiin’de bulunan gelenekgi kiltirel degerlerle uyumlu gérinmektedir.
Ornegin Turk ve Urdinli kadinlarin %11 ve %12.7’si sirasiyla bir erkegin isi para

kazanmak ve bir kadinin isi ev ve aile ile ilgilenmek oldugunu ifade etmistir.

4.2.2. Tiirkiye ve Urdiin’de Calisan Kadin Katihmcilarinin Yapiskan Zemin

Algisi

Toplumsal kultirel degerler bireylerin tutumlari Gzerinde 6nemli etkide bulunmaktadir.
Turkiye ve Urdiin’deki yiksek giic mesafesi bu llkelerde hiyerarsik yapinin varligina
isaret etmektedir. Buna gore erkeklerin sosyal yapida kadinlardan Ustte olmasi gerektigi
kabul edilmektedir. Bu durum orgutlerin Ust dizey pozisyonlarinin cinsiyet cgesitliligini
azaltan unsurlardan biridir. Diger bir deyisle kadinlarin alt ve orta diizey pozisyonlarda
galismalari normal bir durum olarak gorulmektedir. Kadinlarin érgutlerin daha alt dizey
pozisyonlarinda calismalari onlarin Ust duzey pozisyonlari tercin etmemelerinden de
kaynaklanabilmektedir. Tirkiye ve Urdiin gibi yiksek belirsizlikten kaginma boyutuna
sahip olan kultirlerde yaygin olan gelenekgi cinsiyet rollerinden kadinlar olumsuz yonde
etkilenmektedir. Toplumca genel kabul gérmls kurallar bu kdltirlerde o&nemli
oldugundan kadinlarin kendilerine atfedilen gelenekgi cinsiyet rollerinin digina ¢ikmalari
kolay olmayabilmektedir. Bu nedenle bulunduklari pozisyonu degistirmek icin gayret
gostermeleri beklenmeyebilmektedir. Bdylece kadin calisanlarin, uzun sidre ayni
pozisyonlarda ¢alismayi, toplum tarafindan kendilerine yoénelik elestirilere g6gls
germeye tercih edebilecekleri duglnulmektedir. Turkiye ve Urdin’in  yiksek
toplulukguluk kultari de kadinlarin kariyerlerini etkileyebilmektedir. Bu kilttrlerde bir

grubun Uyesi olmak ve onun gereklerini yerine getirmek énemli bir degerdir.

Kariyer tercihinde toplumsal kllttrel degerlerden erillik disillik de etkili olabilmektedir. Eril
toplumlarda hiyerarsinin Ust duzeylerinin ve yoneticilik pozisyonlarinin erkeklere ait
oldugu disuncesi bulunmakta, digil toplumlarda ise daha esitlik¢i bir anlayis hakim
olmaktadir. Urdiin ve Turkiye bu boyutta orta diizeyde ve birbirine yakin degerlerde olup
Urdin Turkiye'ye goére biraz daha eril bir toplumlumdur. Urdinli  kadin
katihmcilarin %830, kadinlarin erkekler kadar iyi yoneticilik yapacaklarina inanmalarina
ragmen, katilimcilarin yaklasik %21’i ydneticilik pozisyonlarinin erkekler icin daha uygun

oldugunu dusudnduklerini belirtmistir. Tlrk kadin katilimcilarin %61.5 kismi kadinlarin
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erkekler kadar iyi yoneticilik yapacaklarina inandiklarini, %20.3'U ise yoneticilik
pozisyonlarinin erkekler icin daha uygun oldugunu dugsunduklerini ifade etmigtir. Eril
toplumlarda da kariyerde ilerlemenin erkekler icin zorunluluk oldugu, kadinlar igin ise
secmeli oldugu dusunulmektedir. Bununla uyumlu olarak Tark kadin katilimcilarinin
sadece %10.4°0, ise sahip olmanin erkekler icin kadinlardan daha énemli oldugunu
belirtmigtir. Ayrica yine Turk katilimcilarin %30.8’i bir kadinin, eginin kariyerine yardim
etmesinin, kendi kariyerine sahip olmasindan daha 6nemli oldugunu ifade etmistir. Buna
karsin Urdinli kadin katilimceilarin sirasiyla %4.7 ve %8.7’si, ayni ifadeleri isaretlemistir.
Daha 6nce bahsedildigi gibi bu cevaplarin sebebi bu ¢alismaya katilmay! kabul eden

kadinlarin blyuk ¢cogunlukla egitim dizeylerinin ylksek olmasi olabilmektedir.

Bazi durumlarda kadinlarin kariyere sahip olmalarina ve ilerlemelerine elestirel gézle
bakildigindan dolayi, bu firsatlardan vazgecip reddedebilmektedirler. Bunun bir sebebi
olarak kadinlardan beklenen cinsiyete dair rollerdir. Kisa donem yonelimli kilturlerde
gelenek davraniglari ve dislinceleri énemli bir yere sahiptir. Kadinlarin ailede ve
isyerinde bu gelenekgi tutumlara saygi gostermeleri beklenmektedir. Dolaysiyla kadinlar,
Ust dizey yoneticilik pozisyonlara ulasma konusunda bazi fedakarliklar yapmak
mecburiyetinde kalabilmektedir. Benzer bir durum Tirkiye ve Urdun gibi toplulukcu
kiltdrlerde de bulunabilmektedir. Turkiye bu boyut bakimindan hem kisa hem de uzun
dénem yoneliminin ézelliklerini gostermektedir. Urdiin ise kisa dénem yonelimine sahip
olan bir kulturddr. Boylece kadinlar kulturlerine uygun olan sorumluluklari yerine
getirmeye calisirken kariyerleri etkilenebilmektedir. Tark kadin katihmcilarin %36’s1,
kadinlarin kariyerlerinin erkeklerden daha kisa sirdiigiine inanmaktadir. Urdiin’de ise

kadin katihmcilarin %15’i, ayni dusiinceye sahip olduklarini beyan etmigtir.

Bu kiltirlerde blylyen kadinlarin Ust dlizey pozisyonlara ulasma istegi ve hirsinin disik
olmasi sasilacak bir durum degildir. Kadinlar, kendilerinden beklenen cinsiyet rollerini
yerine getirmek amaciyla bu gelenekgi tutumlarla uyumlu Kariyerleri tercih
edebilmektedir. Alt ve orta dlizey pozisyonlarin yiki ve gerekli galisma saatleri bu tir
gelenekgi dusincelere uygun olabilmektedir. Boylece kadinlar hem alt ve orta dizey
pozisyonlari tercih edebilir, hem de bu pozisyonlarda uzun sure kalirlarsa bile bunu
anormal bir durum olarak gormeyebilmektedir. Diger bir deyisle bu kuiltirel degerlere
sahip kadinlarin yapiskan zemin algisi diistik olabilmektedir. Nitekim Tiirk ve Urdinli
kadin katilimcilarin yapigkan zemin algisinin ortalamasi birbirine benzerdir ve dusik

cikmistir (sirasiyla; 2.51 ve 2.50). Yapigkan zemin algisi dusuk olmasina ragmen,
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Turkiye ve Urdiin’de katilimcilarin sirasiyla; %39 ve %28, ayni pozisyonu en az 9 yildir
isgal ettiklerini ifade etmistir. Ayrica kadinlarin ayni pozisyonlarinda kalma ortalamasi;
Turkiye’de 5-6 yil, Urdiin’'de ise 3-4 yildir. Turk kadin katilimcilarin %24.2'si diger is
arkadaglar terfi ederken hald ayni pozisyonda yapismis hissettiklerini belirtmistir.

Urdinli kadin katilimeilarin %21.3'G ayni ifadeyi kullanmigtir.

Kadinlarin yoneticileri tarafindan cesitli firsatlar bakimindan bilgilendiriimemis olmasi da
kariyerlerinde ilerlemelerinin  dninde bir engeldir. Turk kadin katilimcilarin
yaklasik %35’i, Urdinli katiimcilarin yaklasik %37’si kariyer firsatlariyla ilgili haberdar
olmadiklarini belirtmigtir. Kariyerde ilerlemek igin gerekli olan egitimleri konusunda
yoneticilerin desteklemesiyle ilgili de benzer bir durum gérilebilmektedir. Turk kadin
katilimcilarin %24°G, Urdiinl( katihmcilarin ise %21’i ilerlemeye gerekli olan egitimleriyle
ilgili yoneticilerden destek almadiklarini ifade etmistir. Buna ilaveten kadinlar farkli
goérevlere atanmadiklarinda farkh is tecribeleri de edinememekte ve yapiskan zemin
olgusunu daha gok yasamaktadir. Tiirkiye ve Urdiin’de kadin katilimcilarin sirasiyla %23
ve %22’si, yoneticiler tarafindan is yerinde daha fark edilebilir olmalarini saglayacak 6zel

projelerde gorevlendirmediklerini ifade etmistir.

4.2.3. Tiirkiye ve Urdiin’de Galisan Kadin Katilimcilarinin Sosyal Ag Kurma

Davraniglar

Kadinlarin kariyer ilerleme konusunda karsilastiklari sorunlardan biri sosyal ag kurmanin
eksikligidir. Sosyal ag kurma davranisini etkileyen bazi kiltirel faktorler
bulunabilmektedir. Toplulukgu kultirlere gore bireyler bir gruba ait olmayi, ona bagli
olmay! ve grubun diger uyelerine karsi sorumluluk tasimayi erken yastan itibaren
ogrenmektedir. Bdylece; kisiler grubun destegini alabilmekte, yeni firsatlara
ulagsabilmekte ve bilgi edinebilmektedir. Kadinlar bu gruplara ait olmak istemelerine
ragmen erillik 6zellikleri gosteren kultirlerde bu gruplara girmekte zorlanabilmektedir.
Nitekim kadinlar, bu kultirlerde bulunan genis ¢capli yaygin olan erkek egemen gruplarin
disinda tutulmaktadir. Sonug olarak kadinlarin kariyer konusunda bu gruplardan elde

edebilecegi faydalari erkeklerden daha disik olmaktadir.

Kadinlarin sosyal ag davraniglarini etkileyen baska bir kiltlrel faktér Hofstede’nin

hosgorl ve sinirlanma boyutudur. Birbirine yakin olmakla birlikte, Urdiin’'de daha gok
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sinirlanma kualtru 6zellikleri gorulebilmektedir. Turkiye'de ise hoggoru kulturt 6zellikleri
Urdin'den biraz daha fazladir. Dolayisiyla Tirkiye’de farkl etkinliklere ve sosyal
aktivitelere katiimaktan keyif almak normal olarak kabul edilirken Urdiin’de bu tir
faaliyetlere katiimak uygun gériilmemektedir. Buna Urdiin gibi bazi kiiltiirlerde erkek ve
kadinlarin disarida birlikte goérGimelerinin hos karsilanmadigi da eklendiginde bu
kultdrlerde kadinlarin sosyal ad olusturma davraniglarinda ne denli zorlanabilecekleri

tahmin edilebilmektedir.

Turkiye ve Urdiin’de kadin katilimcilarin sosyal ag davranisinin ortalamalari nispeten
yuksektir (sirasiyla; 3.9 ve 3.5). Ancak sonuglar detayli olarak incelendiginde her iki
Ulkede kadin katilimcilarin digsal sosyal aglardan daha ¢ok oérgut ici (igsel) sosyal ag
kurmaya dikkat ettikleri gortlebilmektedir. Bu da daha énce yapilmis ¢calismalardan elde
edilen kadinlarin daha cok i¢sel ve resmi aglara bagli olduklari sonuglari (Brass, 1985;
Qureshi ve Saleem, 2016) ile uyumludur. Turk kadin katilimcilarinin igsel sosyal ag
kurma davranislarinin ortalamasi 4.3 iken, digsal sosyal ag kurma eylemlerinin
ortalamasi 3.4 olmustur. Urdiin’de ise i¢sel ve digsal sosyal ag kurmanin ortalamalari
sirastyla 3.9 ve 3.2'dir. Tirkiye ve Urdin'de kadin katilimcilarin sosyal ag kurma
davraniglari birbirine benzemektedir. Kadinlar, i¢sel sosyal ad kurma davraniglarina
daha ¢ok dikkat etmelerine ragmen, yine de is arkadaslariyla iligkiler olustururken isle
ilgili gorevier yerine getirmeyi goéz oninde tutmustur. Ornedin Tirk kadin
katihmcilarin %95.1’i ve Urdiinlii kadinlarin %95.3'(, is arkadaslari bir bilgi istediklerinde
onlarla bilgileri seve seve paylastiklarini ifade etmistir. Ayrica Tirk kadin
katihmcilarin %89y, is arkadaslar tarafindan olusturulan projelerin gelistiriimesi icin
yardim teklifinde bulunduklarini belirtmistir. Urdiin’de ise kadin katiimcilarin %77.3'0
ayni ifadeyi vermistir. Buna kargin Tirkiye ve Urdin’de kadinlar igsel sosyal aglar
kurmaya daha istekli olurken, calisma saatleri diginda faaliyetlere katilma gerektiren
davraniglarda daha disuk gaba gdstermistir. TUrkiye'deki kadin katilimcilarin %63.7’si
ve Urdin’de %34.7’si, is arkadaslariyla calisma saatlerinden sonra etkinliklere
katildiklarini ifade etmistir. Ayrica, Turk kadin katilimcilarin %830, is arkadaslariyla 6gle
ve/veya aksam yemeklerine giktiklarini belirtmig, Urdiin’de ise katilimcilarin %66’s1 ayni
ifadeyi vermistir. isyerinde yapilan sosyal etkinliklere, térenlere, toplantilara Tiirk kadin

katilimcilarin %81.3'(, katildiklarini belirtirken, Urdiin’de bu oran %68’dir.

Turk ve Urdlnli kadinlar diger érgltteki galiganlarla bilgi paylagma, mesleki seminerlere

ve konferanslara katilma, mesleki ¢evreye kartvizit vermeye 6zen gosterdiklerini ifade
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etmistir. Turkiye’de kadin katihmcilarin %57.7’si diger orgutlerde mesleki acidan
kendilerine faydali olan c¢alisanlarla bir bigcimde gorismeye 6zen gosterdiklerini
belirtmistir. Urdiin’de ise kadin katilimcilarin %43.3’0 ayni davranigi gosterdiklerini ifade
etmistir. Orgiit disindaki calisanlarla yemege ¢ikma ve galisma saatlerinden sonraki
etkinliklere katilma durumuna gelince kadinlarin sosyal ad davraniglari iyice
azalmaktadir. Turk kadin katiimcilarin %41.2’si, Urdinli kadinlarin ise %240 diger
orgutteki galisanlarla 6dle ve/veya aksam yemeklerine giktiklarini ifade etmistir. Ayrica
Tarkiye’'deki katihmci kadinlarin %40.7’si diger orgutteki calisanlarla bos vakitleri
degerlendirecek  etkinliklerde  bulunduklarini  belirtmis, Urdiinlii  kadinlarinsa

sadece %28’i ayni ifadeyi vermistir.

Bu sonuglar yukarida bahsedilen kiltirel faktorlere ve daha énce yapilmis ¢alismalara
uyum gdstermektedir. Kadinlar i¢sel sosyal aglari tanidiklari, givendikleri ve galistiklari
kisilerle kurmayi tercih etmektedir (Reichman ve Sterling, 2004; Shambaugh, 2008). Bu
dogrultuda Turkiye ve Urdin’de de kadinlar kendilerine yakin olan kisilerle iligkiler
kurmayi tercih etmekte, bu amacla érgitteki is arkadaslariyla baglantilara daha dikkat
etmektedir. Ayrica Turk ve Urdlinli kadinlarin igsel sosyal aglari tercih etmelerinin baska
bir sebebi, orgutteki gruplara ait olduklarini hissetmeleri olabilmektedir. Bu iki tlkede
toplulukgu kaltir yiksek oldugundan kadinlar belli bir grupla baglantilar kurmak
gerektigini hissedebilmektedir. Nitekim Turk ve Urdiinli kadin katilimcilar, kendilerini
orgutteki gruplara ait hissettiklerinden is yerindeki is arkadaslariyla sosyal iligkilere daha

onemli bir yer ayirmistir.

Buna ek olarak kadin katilimcilarinin gogu, evli (Turkiye’de %71.4 ve Urdin’de %70) ve
cocukludur (Turkiye’de %60.4 ve Urdin'de %57.3). Dolayisiyla bu kadinlarin aile
sorumluluklarina sahip olduklari ve ailelerine yeterince zaman ayirmalari gerektigine
inandiklari anlasilabilmektedir. Bu durumda genelde ¢alisma saatlerinden sonra ve hafta
sonlarinda gergeklestirilen sosyal ag kurma faaliyetlerine katilamadiklari anlasilabilir. Bu
da Ozellikle gelenekgi cinsiyet rollerinin baskin oldugu kultlrlerde ortaya ¢ikan bir
durumdur. Bu nedenle Urdiinli kadin katihmcilarin genel ve 6zellikle digsal sosyal ag
kurma davraniglari incelendiginde, Turk kadin katihmcilarin davranislarindan daha

duguk oldugu gorulebilmektedir.
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4.2.4. Tirkiye ve Urdiin’de Galisan Kadin Katihimcilarinin Aile ile is

Arasindaki Catismasi

Turkiye ve Urdiin'de yiiksek glic mesafesi, belirsizlikten kaginma ve toplulukguluk
boyutlari gelenekgi cinsiyet rollerinin  bulunmasini desteklemektedir. Buna gore
kadinlarin ana roll evle ilgilenmek ve aileye bakmak oldugu kabul ediimektedir. Ornegin
Tark kadin katilimcilarin yaklasik %29’Q, bir ise ya da kariyere sahip olmanin es ve anne
olmak kadar énemli olmadigini ifade etmisti. Buna karsin Urdinli kadinlarin
sadece %8.7’si, ayni ifadeyi isaretlemistir. Bu da yine Urdinli kadin katilimcilarin daha
yuksek egitim durumlarina bagh olabilmektedir. Buna ilaveten toplulukcu Kkultirde
yasayan bireyler kendilerini hep grubun bir pargasi olarak dusunmektedir. Diger bir
deyisle grubun refahi ve sagligi bir éncelik olmaktadir. Nitekim kadinlar bu dizeni
bozmamak ve toplumda kabul edilen cinsiyet rollerine uymak icin ailelerine dnceligi verip
kariyer konusunda fedakarliklar yapmak mecburiyetinde kalabilmektedir. Bu dogrultuda
Turk kadin katilimeilarin %37.4°0 ve Urdunli kadinlarin %27.3'G eger mimkiinse okul
oncesi ¢cocuga sahip olan kadinlarin calismamalari gerektigini ifade etmistir. Bunun
baska bir sebebi de ¢alisan ve kariyere sahip olan kadinlara hem toplumda elestirel gozle
bakilabilmekte hem de ise giderek c¢ocuklari biraktiklari i¢in kadinlar sugluluk
hissedebilmektedir. Turk kadin katihmcilarin %31.3’04, ¢alisan bir annenin ¢alismayan bir
anne gibi gocuklariyla sicak ve saglam bir iligki kuramayacagini ifade etmistir. Urdiin’'de
ise kadin katihmcilarin  %16’s1 ayni ifadeyi igaretlemigtir. Ayrica Turk kadin
katihmcilarin - %18.7’si ve Urdinli  kadinlarin = %19.3'0  insanlarin  aileyle ilgili

sorumluluklarindan dolayi is yerinde ilerleyemediklerini digtindiklerini beyan etmistir.

Diger kalturel boyutlar da cinsiyet rolleri ve aileye yonelik sorumluluklari konusunda
kadinlardan belli davraniglar beklenmektedir. Urdiin gibi erillik kiltirlerde kadinlarin
calismasi segmeli olmakla birlikte sirekli aileye 6ncelik verilmelidir. Tlrkiye'de orta
diizeyde bulunan Urdiin'de ise daha disik olan hoggéru kiltirel boyutu da bazi
gelenekgi cinsiyet davraniglari destekleyebilmektedir. Sinirlanma kuiltiri gdsteren
ulkelerde herhangi bir isten 6nce aile gelmesi beklenmektedir. Aile ihtiyaclarini
karsilamak ugruna kadinlar kariyer firsatlarindan vazgegmek mecburiyetinde

kalmaktadir. Ayni kosullar da kisa dénem yoénelimi kiltlrlerde de bulunmaktadir.

Bu tur beklentilere uymaya caligsan kadinlar, aile ve ig sorumluluklarini kusursuzca yerine

getirirken bazi igsel catismalar yasayabilmektedir. Tlrkiye ve Urdin’de kadin katimcilar
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aile-is catismasi yasadiklarini belirtmistir. Birbirine benzer olarak Turk ve Urdinli
kadinlarin daha gok zaman esasli aile-ig ¢gatismasi yasadiklari ortaya ¢cikmistir (sirasiyla;
3.3 ve 2.7). Turkiye'de kadin katilimcilarin yaklagik %55'’i ailevi sorumluluklara ayirdigi
zamanin ¢ogunlukla isle ilgili sorumluluklariyla ¢atistigini ifade etmis, Urdiinlii kadinlarin
ise %31.3'0 ayni ifadeyi kullanmistir. Ayrica Tirk kadin katiimcilarin %50.5’i ve Urdiinli
kadinlarin %28'’i ailevi sorumluluklara harcamasi gereken zaman yuzunden igle ilgili
faaliyetleri kagirmak zorunda kaldiklarini belirtmigtir. Bu da kariyerleri icin faydali olan
sosyal etkinliklere katilma firsatlarini yakalayamamalarina neden olabilmektedir. Veriler,
Tark kadin katilimcilarin gerginlik esasli ve davranis esasli aile-is ¢atismalari ayni
diizeyde yasadiklari gostermektedir. Her ikisi de 3.19 ortalamaya sahiptir. Urdinli
katihmci kadinlarinsa yasadiklari davranis esasli aile-is catismasi gerginlik esash
catismadan daha yiiksek bulunmustur (sirasiyla; 2.6 ve 2.5). Ornegin Tirkiye’de kadin
katihmcilarinin  ¢odu (%55.5) evdeki stres yuzunden isteyken kafalarinin aile
meseleleriyle mesgul oldugunu ifade etmis, buna karsin Urdiinli kadinlarin %33.3’U
evde ise yarayan problem c¢6zme yontemlerini iste uyguladiklarinda o kadar etkili

olmadigini belirtmistir.

iki Ulkede aile ile is arasinda bir ¢catisma yasanmasina ragmen, Urdiinli kadinlarin
karsilastiklari catismanin ortalamasi Tirk kadinlarindakinden daha dugiktir (sirasiyla;
2.6 ve 3.2). Bunun bir sebebi ¢cocuk sayisi olabilmektedir. Calismada iki Glkedeki kadinlar
ortalama olarak bir veya iki gocuga sahiptir. Ancak Turk kadin katiimcilarin
yaklagik %48’i bir ya da iki gocuga sahip iken, Urdlnli kadinlarin %38.6’s1 ayni gocuk
sayisina sahiptir. Okul éncesi yasta ¢ocuga sahip olan Urdinlii kadinlarin orani Tirk
kadinlardan daha yiiksek olmasina ragmen (sirasiyla; %34.7 ve %31.9), Urdin'de
bulunan kisa donem yonelimi kuiltirl aile-is ¢atismasinin azalmasina bir sebep
olabilmektedir. Kisa donem yonelimi kultlrlerde okul 6ncesi ¢ocuklarin bakiminin
annesinin gorevi oldugu dusunilmesine ragmen, aile, akraba, arkadas ¢evresinden
yardim istemek ve hatta gocuk bakim merkezlerinden faydalanmak kabul gérmektedir.
Bu durumda, galisan kadinlarin ev ve aileyle ilgili sorumluluklari konusunda digaridan
yardim alarak is ve aile rolleri arasinda bir denge kurmalari mumkin olmaktadir. Buna
ilaveten Urdin’de kadin galisan sayisini arttirmak amaciyla devlet tarafindan gocuk
bakim merkezleri ve anaokullari agiimaktadir. Urdiin’de okul 6ncesi cocuklarin %38’ bu
tlr hizmetlerden faydalanmaktadir (Ghawi ve arkadaslari, 2018). Turkiye’de ise ¢ocuk
bakim merkezleriyle ilgili daha fazla zorluklar yagsanmaktadir. Tlrkiye’de 2 yastan kiiglk

¢ocuklara bakan merkezler daha az sayida bulunmakta ve 3-5 yas arasindaki
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gocuklarin %29.5'i okul éncesi egitimi almaktadir (World Bank, 2015). Béylece Urdiinlii
kadinlar, hem sosyal ¢evrelerinden hem de bakim merkezlerinden faydalanarak aile ve

is sorumluluklarini daha dengeli bir sekilde tutabilmektedir.

Mesai saatleri kadinlarin aile-is ¢catismasini etkileyebilen baska bir faktérdir. Genelde
haftalik calisma saatleri 40 ila 45 saat arasinda olmak Uzere glnlik calisma saati 8
saatten fazla olmamaktadir. Hem Urdin hem de Tirkiye’de bazi sektdrlerde resmi
saatlerden daha fazla calisabilmektedir. Ayrica mesai saatleri degisebilmektedir.
Urdiin’de kamu sektdriinde calisanlar saat 8 ile 15 arasinda, dzel sektérde ise genelde
saat 16 veya 17’ye kadar calismaktadir. Buna karsin Tirkiye’de kamu mesai saatleri 8
ile 17 arasinda ve 6zel sektdrde ise saat 19'a kadar siirebilmektedir. Urdiinlii kadinlar
¢alisma saatlerini daha erken bitirebildiklerinden eve geri donlp aile ve c¢ocuk
sorumluluklarini kolayca yerine getirebilmektedir. Sonug olarak Urdiinl(i kadinlarin aile

ile is arasindaki ¢atismalari daha disilk dizeyde oldugu gortlmektedir.

Turkiye ve Urdiin’de hala gelenekgi tutumlar yer aimasina ragmen, bu calismaya katilan
kadinlar biraz daha esitlik¢i diistinceler ve davraniglara egilim gostermistir. Son yillarda
kadinlarin yuksek egitim almalari ve artan bicimde isgucune katilmalari, bu kadinlarin
kanaatlerini ve davraniglarini etkilemeye baslamistir. Buna ilaveten son zamanlarda
dunya capinda kadinlarin haklariyla ilgili bircok hareket ortaya ¢cikmistir. Bunlar yavas
yavas Ulkelerde bulunan kulttrel boyutlari dedistirmeye baslamistir. Kadinlar cinsiyet
rolleriyle ilgili annelerinden, buyukannelerinden, sosyal gevredeki bulunan kadinlardan
o6grendikleri ile simdiki diinyada beklenen rolleri arasinda bir catisma yasamaktadir. Bu
da bu calismada kadinlarin ¢atisan yorumlarinin bir sebebi olabilmektedir. Kadinlar hem
gelenekgi cinsiyet rollerini yerine getirmeye hem de kariyer hayatina sahip olmayi
istemektedir. Nitekim ¢alismadaki kadinlarin ¢ogu egitimli ve g¢alisiyor olduklari halde,
hald bazilarinda cinsiyete iliskin kahp yargilarla uyumlu disinceler bulunmaktadir.
Bdylece daha dnce bahsedilen nedenler ile nesillerin arasindaki farkh tutumlar da bu
kadinlarin kariyer ve beklenen rollerle ilgili duislncelerini ve davraniglarini

etkileyebilmektedir.
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4.3. CALISMA KATKILARI VE ONERILERI

Kadinlar; egitim alma ve is glciine katilma oranlari yikseldigi halde hala ise alinma, is
yerinde Ucret, gelisim firsatlari, terfi etme bakimindan zorluklar yagsamaktadir. Kadinlarin
Ust duzey pozisyonlara ulagsamamalari olarak degerlendirilen cam tavan sendromu
literatirde genis Olgclde arastiriimis olmakla beraber, cam tavanin ciddi sebeplerinden
biri olarak dusunulebilecek olan alt ve orta diizey pozisyonlarda kadinlarin uzun sire terfi
edemeden calismaya devam etmesi anlamindaki yapiskan zemin olgusu yeterince
islenmemistir. Bazi calismalarda yapiskan zemin, kadinlarin erkeklere nazaran daha az
Ucret almalarini konu edilmigstir. Diger taraftan bazi ¢calismalarda da kadinlarin is yerinde
yapiskan zemin algisini yasamalarinda bazi kiltlrel ve orgutsel faktorlerin dnemli
olabilecegi vurgulanmistir. Bu calismalar 1s1§inda Tiirkiye ve Urdiin’de alt ve orta diizey
pozisyonlarda ¢alisan kadinlar arasinda yapiskan zemin algisinin mevcut olup olmadigi
ve buna sebep olabilecek cinsiyete iliskin i¢sellestiriimis kalip yargilar, aile-is ¢catismasi
ve sosyal ag kurma davranislarinin etkisi arastiriimistir. Bu calisma, bu degiskenler
bakimindan gerek Tirkiye’de gerekse Urdiin’de benzer calismalar yapiimamis olmasi
sebebiyle literatlre katki saglama amaci tasimaktadir. Elde edilen sonuglar yapiskan
zemin olgusuna iligkin algl ve ona sebep olan dediskenlerin bu iki Glkede farkli olmasi

bakimindan ilgingtir.

Turkiye ve Urdiin'den galismaya katilan kadinlarin yapiskan zemin algisinin diisik
olmasina ragmen, Tirkiye ve Urdin’deki katiimci kadinlarin yaklasik yarisinin ayni
pozisyonda en az 5 yildir ¢aligiyor olmalari yapigkan zemini yasadiklarini gostermesi
bakimindan ilgi c¢ekicidir. Allen’e gére (2018), galisanlarin temel amaci is yerinde
ilerlemek ise ¢ogu mesleklerde ayni pozisyonda bes yilldan daha fazla kalmak
rekabetgilik agisindan uzun bir suredir. Allen’e gére, bir pozisyonda 2 ila 4 yil arasinda
calismak terfi etmek icin gerekli becerileri kazanmak igin yeterli stredir. Calisanlar bir
firmada uzun sure ayni pozisyonda galistiklarinda igverenler, onlarin o firmaya sadakat
gosterdiklerini degdil de yillardir yeni yetenekler elde edemediklerini dusunebilmektedir
(Ryan, 2016). Diger bir deyisle kadin katiimcilar kendilerinin ayni pozisyonda yapismig
olduklarini distinmeseler bile, mevcutta 5 yildan fazla terfi edememis olmalari onlarin
yapiskan zemini yagamakta olduklarina isaret etmektedir. Diger taraftan Tirk ve Urdinli
katihmci kadinlarin yapigkan zemin algisinin diguk olmasinin bir sebebi is gucune
katilim amacinin kariyerlerinde ilerlemekten ziyade ailelerine ikinci gelir getirme oldugu

disunulebilmektedir. Ayrica kadinlara erken ¢ocukluk dénemlerinden itibaren aktarilan
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cinsiyete iliskin normlar da onlarin ev ve aileye dair sorumluluklarini énemseyerek
kariyerde ilerlemek isteklerini azaltmis olabilmektedir. Kadinlar yiksek egitim almalarina,
is guclne katiimalarina ragmen hala bu tur cinsiyete iliskin kalip yargilara bir bicimde

uyum goéstermeye calismakta olduklari anlagiimaktadir.

Sosyal ag kurma davranislarinin Ust dizey yoneticilere ait oldugu varsayilarak ¢ogu
calismalar o diizeydeki calisanlar lzerinde yuritilmustir. Ancak bazi ¢calismalara goére
sosyal aglarin bitin érgit dizeylerinde olusturulmasi gerekmektedir (Cross ve Linehan,
2006; Forret ve Dougherty, 2001; Kram ve Isabella, 1985; Qureshi ve Saleem, 2016).
Bu dogrultuda bu tez alt ve orta diizey pozisyonlarda ¢alisan kadinlarin sosyal ag kurma
davraniglarini konu etmesi bakimindan literatire katkida bulunmaktadir. Bu ¢alisma
sosyal ag kurmanin alt ve orta dizeyde calisan kadinlari da etkiledigini géstermesi
bakimindan énemlidir. Diger bir deyisle, Turkiye'deki katihmci kadinlarin sosyal ag
kurma davraniglari ile is yerinde ilerleme firsatlarini yakalayarak yapigskan zeminden
kurtulabildikleri ortaya konulmustur. Ote yandan Urdin’de bu iki degisken arasinda
yapilmis galismaya rastlianmamig ancak bu ¢alismada Urdiinlii katilimcilarda sosyal ag
kurma davraniglari ile yapiskan zemin arasinda beklenen iligkinin bulunamamasinin

kiltdrde bulunan bazi kanaatlerle iligkili oldugu tartisiimistir.

Literatirde orgut kultirinde ve yoneticilerin davraniglarinda bulunan cinsiyete iligkin
kalip yargilarin, kadinlarin ‘old boys’ olarak adlandirilan erkek egemen aglara katilma
firsatlarini olumsuz yonde etkiledigi gosterilmistir (Akpinar-Sposito, 2013; Davies-
Netzley, 1998; Johns, 2013). Bununla beraber literatirde, kadinlarin aile ile ilgili islerden
esas sorumlu olduklari gértisinden dolay genelde ¢alisma saatlerinden sonra ve hafta
sonlarinda yer alan sosyal etkinliklere katlamamakta olduklari ifade edilmistir. isle ilgili
seyahat etmek, is arkadaslariyla beraber goériimek gibi toplum tarafindan uygun olarak
kabul edilmeyen davraniglar da kadinlarin sosyal aglarin igine katiimasini olumsuz
yonde etkileyebilmektedir. Ancak kadinlarin bu tir cinsiyete iliskin kalip yargilari
icsellestirerek kendi kendilerini sosyal aglar olusturmaktan alikoyabilecekleri de 6ne
surtimustir. Bu calismada, Turkiye ve Urdin’deki katilimer kadinlarin cinsiyete iligkin
icsellestiriimis kalip yargilari ile sosyal a§ kurma davraniglarinin arasinda bulunan

olumsuz iligki ile literatire bir katkida bulunuldugu disunulmektedir.
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Sosyal ag kurma davraniginin kadinlarin kariyerleri Gzerindeki dogrudan etkisinin
yaninda bu calismada énceki arastirmalardan farkli olarak, kadinlarin i¢sellestirdikleri
cinsiyete iliskin kalip yargilari ile yapiskan zemin algisi arasinda sosyal ag kurmanin
araci bir rol oynayip oynamadigi da arastiriimistir. Sonug olarak bu iligki de Tirkiye’den
toplanan verilerle dogrulanmistir. Genelde literatirde kadinlarin sosyal ag kurma
eksikligi gibi kariyerlerini etkileyen cesitli faktorlerden bahsedilmig ancak alan ¢alismasi

ile desteklenmemisgtir.

Kadinlarin karsilastiklari baska bir sorun aile ve is sorumluluklarini dengede tutmaktir.
Bircok kultirde evle ilgilenme, ¢ocuklara bakma, aile ihtiyaclarini karsilasma hala
kadinlarin ana sorumlulugu olarak kabul edildiginden ¢alisan kadinlar aile-is ¢atismasini
daha fazla yasamaktadir. Onceki ¢alismalarda kadinlarin aile ile is arasinda yasadiklari
¢atismalarin onlari Ust dizey pozisyonlara ulasmaktan alikoyabildigi tespit edilmigstir
(Hoobler ve arkadaslari, 2009; Linehan ve Walsh, 2000). Diger bir deyisle i¢sellestirilmis
cinsiyete dayali kalip yargilar nedeniyle kadinlar 6nceligi ev ve aileye vermektedir. Sonu¢
olarakta kadinlar ister istemez profesyonel ve kariyer hayatlarinda fedakéarliklar yapmak
mecburiyetinde kalmaktadir. Bu dogrultuda kadinlar aile ve isi dengede tutmaya
calisirken bir ¢catisma yasadiklarinda da bu tir igsellestirilmis olduklari kalip yargilar,
kadinlarin kariyerlerini olumsuz yénde etkileyebilmektedir. Bdylece bu calisma aile-is
catismasinin dizenleyici etkisini incelemistir. Genelde aile-is ¢atismasinin dogrudan

etkileri arastirildigindan dolayi bu ¢alisma literatire dnemli bir katkida bulunmaktadir.

Bu calisma, Tlrk kadin katihmcilarin yasadiklari aile-is ¢atismasinin disik seviyede
olmasi durumunda yapiskan zemin algisinin arttigini géstermistir. Ancak bu ¢atismanin
seviyesi ylkseldiginde bu etkinin yoninin dedisip kadinlarin yapiskan zemin algisini
azalttig1 tespit edilmisti. Bu beklenmeyen sonug, kadinlarin yasadiklari aile-is
¢atismasinin dizeyi yukseldikce aileleri ile ilgilenmeyi, daha Ust pozisyonlara gikmak igin
¢abalayip o pozisyonlarin gerektirdigi zaman ve emege tercih edeceklerini géstermesi
bakimindan ilgingtir. Diger bir ifadeyle kadinlarin aile ile is sorumluluklari arasinda
sikistiklarini hissettiklerinde kariyerdeki ilerlemelerini feda edecekleri anlasiimaktadir. Bu
da daha 6nce yapilmis ¢alismalarda ortaya konulan sonuglari dogrulamaktadir (Frankel,
2014; Shambaugh, 2008; Still, 1997; Zeng, 2011).
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Bunun yaninda bu c¢alismada; aile-is catismasinin varlidinin, kadinlarin kariyerini
dogrudan etkilemekle kalmayip sosyal ag kurma davraniglarinin araciligi Gzerinde de bir

etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur.

Bu sonuclardan hareketle erken ¢ocukluktan itibaren sosyal ¢evreden edinilen cinsiyete
iliskin kalip yargilarin zamanla i¢sellestirildiginde bu yargilarin kadinlarin kariyer planlari
Uzerinde etkili oldugunu sdylemek mumkindir. Diger bir ifadeyle ev isleri ve hane
halkinin sorumlulugunu Ustlenmek zorunlulugu Uzerine kurgulanmis cinsiyet rolleri,
kadinlarin kariyerlerine iliskin kararlarinda kendilerinden fedakarlik yapmalarina neden
olabilmektedir. Bu nedenle, is hayatinda kadinlara daha fazla yer verebilmek ve onlari
¢alisma yasami iginde tutabilmek icin dncelikle erken yastan itibaren kendi yeterliliklerine
iliskin farkindaliklari artiriimali ve cinsiyete dair roller konusunda daha esitlik¢i bir anlayigi
benimsemeleri saglanmalidir. Bunu saglamak egitim yoluyla olacadi icin, genclerin
toplumca cinsiyetleri bakimindan uygun oldugu dusindlen alanlara degil, yetenekleri ve
istekleriyle uyumlu alanlara ydnelmelerinde onlara rehberlik edilmelidir. Bu amacla
esitlikgi anlayisi savunan kadin haklari vurgusu dnemsenmelidir. Ayrica, Ust dizey
pozisyonlarda kadinlara yonelik pozitif ayrimcilik yapilarak daha ¢ok kadinin bu
pozisyonlarda yer almasi saglanmali, boylece bu kadinlarin diger kadinlara model
olmasina imkéan verilmelidir. Kadinlarin ev ve aile ile ilgili sorumluluklarini hafifletecek
politikalara, uygulamalara daha fazla yer verilmesi de 6nerilebilmektedir. Bunun igin is
yerinde ya da buna imké&n yoksa hem devlet hem de orgutler tarafindan guvenli,
surdurulebilir, ekonomik fiyath ¢ocuk ve yagl bakim merkezleri kurulabilmektedir. Ayrica
esnek calisma gun ve saatleri gibi uygulamalar da kadin calisanlar icin yararh
olabilmektedir. Ancak bu tir aile dostu uygulamalardan faydalanan kadinlarin
kariyerlerinin olumsuz yonde etkilendigine yonelik calisma sonuglari bulunmaktadir
(Brown, 2010; Cabrera, 2009; Johns, 2013; O'Neil et al, 2008; Suifan ve arkadaslari,

2016). Bu durumda bu tur uygulamalarin yasalarca desteklenmesi dnerilebilmektedir.

Kadinlarin sosyal ag kurmak ve mevcut aglar icinde yer bulmak konusunda sorunlar
yasadiklari, Ozellikle de o6rgit disindaki kisilerle aglar olusturmakta zorlandiklar
anlasiimaktadir. Oysa hem 6rgut icinde hem de 6rgit disinda yer alan kisilerle iligkiler
olusturmaldir. Bagka galigsmalara benzer olarak (Frankel, 2014; Qureshi ve Saleem,
2016; Shambaugh, 2008), Tiirkiye ve Urdiin’den bu ¢alismaya katilan kadinlarin, digsal
sosyal aglardan daha ziyade 6rgut ici sosyal aglara yonelmekte olduklari anlagiimigtir.

Kadinlara 6zellikle digsal sosyal baglarin iginde yer almanin énemi ve faydalariyla ilgili
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bilgilendirme yapilmaldir. Bu duruma genelde cinsiyete ydnelik uygun davraniglar
konusunda toplumda genel kabul gérmis normlar etkili olmaktadir. Ancak kadinlarin bu
tir normlarin, kalip yargilarin kargisinda durma ihtimali disik oldugu durumlarda
kariyerlerine faydali olan sosyal etkinliklere katilmalari tesvik edilerek bu durumu
agmalari saglanabilmektedir. Orgitler kadin galiganlarini sosyal etkinliklere, gérintrligu
artan gorevlere, cgesitli projelere ve komitelere katiimak, seminerlerde ve toplantilarda
konusmak amaciyla goérevlendirilebilmelidir. Kadinlar ¢ogunlukla evde ikinci mesaiye
devam ettiklerinden calisma saatlerinden sonra ve hafta sonlarinda etkinliklere
katilamamaktadir. Orgiitler bu tir sosyal etkinlikleri calisma saatleri igerisinde yUriterek
kadinlarin katiimalarini saglayabilmektedir. Ayrica calisma saatlerinden sonraki
zamanda dizenlenen sosyal faaliyetlere calisanlarin aile Gyelerinin katiliminin da
saglanmasi kadinlarin katimini tesvik edebilmektedir. Son zamanlarda da sadece
kadinlara ait sosyal aglar ortaya c¢ikmaya baslamistir. Bu tlir aglar da kadinlarin

kariyerleri icin gerekli firsatlari 6grenmeleri agisindan yararh olabilmektedir.

is yerinde yoneticiler kadinlari yeni egitim, gérev ve projelerle ilgili bilgilendirmediklerinde
de onlarin ilerleme firsatlari olumsuz yonde etkilenmektedir. Bu ¢alismada ¢ogu kadin is
yerinde kariyer ve egitim firsatlariyla ilgili haberdar olduklarini belirtmistir. Ancak,
Turkiye’de kadin katiimcilarin %35, Urdin’de ise %37’si, farkl kariyer firsatlari
hakkinda yoneticileri tarafindan bilgilendiriimediklerini ifade etmistir. Bu dogrultuda

kadinlarin bu tir uygulamalardan haberdar olduklarindan emin olunmalidir.

Ayrica toplum tarafindan da kadinlarin ig gucune katiimalari ve is yerinde ilerlemeleri
tesvik edilmelidir. Bdylece kadinlarin butliin mesleklerde, pozisyonlarda erkekler kadar
basarili olabilecekleri ebeveynler, yakin sosyal c¢evre, sosyal kuruluslar tarafindan
vurgulanmahdir. Bununla kalmayip kadinlarin cesitli rolleri, 6zellikle aileyle ilgili
sorumluluklari yerine getirmeleri beklenmemeli onlara bu konularda yardim ve destek
verilmelidir. Nitekim kadinlar kariyer yaptiklarinda kendilerini suglu hissetmemeli, ev igleri
nedeniyle ilerleme firsatlarindan vazgegmemelidir. Orgltler de erkeklere ve kadinlara da
esit egitim, gelisim, ilerleme firsatlarini sunmalidir. Bitln c¢alisanlarin  haklarini
saglayabilmek amaciyla ise alma, is rotasyonu, terfi etme gibi uygulamalar orantili olarak
yapiimalidir. Netice olarak Ust dlizey pozisyonlardaki kadinlarin sayisi arttiginda, bu tar
pozisyonlara kadinlarin atanmasi normal hale donugebilecektir. Diger bir deyigle
kadinlarin is yerinde ilerlemeleri, ayni pozisyonda mahsur kalmaktan kurtariimalari ¢esitli

ilgili gruplar tarafindan gayret edilerek gergeklestirebilecektir.
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4.4. GALISMA KISITLAMALARI

Bu ¢alismanin bazi kisitlamalari da bulunmaktadir. Calismada tek kaynak veri toplama
yontemi kullanildigindan ortak yontem yanhligi sorunu bulunmaktadir. Podsakoff ve
arkadaglarina goére (2003) davranigsal bilim calismalarinda katilimcilarin cevaplama
tarzi ve kullanilan 6lgek yanliliga yol agabilmektedir. Ortak yontem yanliiginin olasiligini
azaltmak amaciyla Harman testi (1976) uygulanmigtir. Testin sonuglarina dayanarak bu

¢alismada ortak ydntem yanlihginin énemli bir sorun olmadigdi belirlenmistir.

Yapiskan zemin genelde 6rgutiin alt ve orta seviyesinde calisan kadinlari etkileyen bir
durumdur. Bu dogrultuda bu tez calismasi Tirkiye ve Urdiin'de alt ve orta diizey
pozisyonlarda calisan kadinlar arasinda yapilmistir. Kapsamli bir arastirmayi yerine
getirmeye calismak amaciyla kadinlarin ¢alistiklari érgit veya endistri belirlenmemisgtir.
Ayrica kamu sektérinde c¢alisanlarin ilerleme firsatlari kideme bagl olabilecedinden
dolay! 6zel ve devlete bagli olmayan 6rgutlerde calisan kadinlar hedeflenmistir. Bu tur
faktorler g6z oOnunde tutuldugu halde oOrneklem o6zelliklerinde bazi kisitlamalar
bulunabilmektedir. Ornegin, katilimci kadinlarin egitim durumu, yasam yeri gibi
demografik 6zellikler sinirl olabilmektedir. Calismaya katilan kadinlarin ¢gogu, 6zellikle
Urdin’deki 6rneklemde lisans ve Uzeri egitime sahiptir. Gelecek galismalarda egitim
durumunun kadinlarin yapiskan zemin algisini, cinsiyete iligkin i¢sellestiriimis kalip
yargilarini etkileyip etkilemedigini arastirmak yararli olabilmektedir. Ayrica bu ¢alisma
Turkiye ve Urdiin’de bly(k sehirlerde yasayan kadinlar tizerinde yapilmistir. Kadinlarin
farkli sehirlerde yetismis olmalari cinsiyete iliskin kalip yargilar bakimindan fark
edebileceginden ileriki caligmalarin biyulk sehirler ile tagra arasindaki farklar bakimindan
tasarlanmasi yararl olabilecektir. Bu tezde 0zel ve devlete bagli olmayan o6rgitlerde
galisan kadinlar ele alinmistir. Benzer bir calismanin kamu ve 6zel isletmeler arasindaki
farki belirlemek amaciyla yapilmasi 6nerilebilmektedir. Genelde yapigskan zemin sorunu
kadinlar tarafindan yasandidindan dolayr bu tez calismasi sadece calisan kadinlar
Uzerinde yurutalmustur. Ancak gelecek calismalarda erkek ve kadin arasinda yapigkan
zemin algisiyla ilgili farkliliklar da incelenebilmektedir. Erkeklerin sosyal ag kurmalari
daha kolay olabildigi ve aile ile is arasinda daha az c¢atisma yasadiklari igin cinsiyete
iliskin i¢sellestiriimis kalip yargilarinin yapigkan zemin algilarini nasil etkileyebilecegdi

degerli bir arastirma konusu olabilecektir.
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