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ONSOZ

Insan toplulugu kadin ve erkek denilen iki cins insandan miirekkeptir. Kabil
midir ki, bu kiitlenin bir parcasini ilerletelim, 6tekini ihmal edelim de Kkiitlenin
biitiinliigii ilerleyebilsin? Miimkiin miidiir ki, bir cismin yaris1 topraga
zincirlerle bagh kaldikca oteki kismi goklere yiikselebilsin?

Mustafa Kemal ATATURK

Bu ¢alismada Istanbul Genglik ve Spor il Miidiirliigiinde yer alan kadin personelin
ist diizey yoOneticilige ulagsmalarinda karsilastiklar1 cam tavan sendromu algilarinin
orgiitsel bagliliga olan etkisini incelemek amaciyla ortaya konulmustur. Giiniimiiz
degisen ve gelisen is kosullarinda yer alan kadin personelin ¢ogu zaman farkli
nedenlerle ikinci plana atiliyor olmalarint ve kadin personelin erkek personellere
nazaran uzun yillar kariyer basamaklarini ¢ikmak i¢cin daha ¢ok caba sarf etmeleri
gerektigini gormekteyiz. Bunun sonucunda bireysel, orgiitsel ve toplumsal kaynakli
bazi engellere karsi Onceden Onlem alabilmek ayni zamanda oOrgiite olan
bagliliklarinda yasanilan olumsuzluklarin devam etmesinin oniine gegebilmek,
farkindalik yaratmak ve katki saglamak amaciyla bu ¢alisma yapilmistir.

Caligmalarim boyunca bilgi ve tecriibeleriyle beni aydinlatan yillardir emegi
lizerimizde olan ve kadinlara yonelik bu calismamda samimiyetiyle siireci
yonetmemi saglayan degerli hocam ayni zamanda tez danismanim Prof. Dr. Mehmet
Yavuz TASKIRAN’a tesekkiirlerimi ve saygilarimi sunarim.

Bununla birlikte calisan bir anne olup egitimim boyunca asla vazgegmemem
gerektigi inancini hissettiren iki bagarili kadin ve ¢ok kiymetli hocalarim Dr. Ogr.
Uyesi Ayla TASKIRAN, Dr. Ogr. Uyesi Nilay UTLU’ya, ¢alismamin her
asamasinda destegini esirgemeyen sevgili arkadasim Dr. Murat CELIK’e, anket
calismasi sirasinda gostermis oldugu emeklerinden dolayr Barbaros ADAY’a ve
calismam boyunca bana inancini hissettiren sevgisi ve destegiyle her zaman yanimda
olan canim aileme sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.
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ISTANBUL GENCLIK VE SPOR iL MUDURLUGUNDE CALISAN
KADIN PERSONELIN UST DUZEY YONETICIiLiGE
YUKSELMELERINDEKiI CAM TAVAN SENDROMU ALGILARININ
ORGUTSEL BAGLILIGA OLAN ETKISi

OZET

Bu ¢alismada, kadinlarin erkeklere oranla iist yonetimlerde ve stratejik dneme sahip
pozisyonlarda temsil giiglerinin az olmasmin nedenlerini, karsilagtigi kariyer
engellerini tanimlayarak bu engellerin oOrgiitsel bagliliklarini etkileme diizeyleri
sorgulanmaktadir.

Bu aragtirma cam tavan sendromu ve kadinlarin iist diizey yonetici pozisyonuna
yiikselmelerindeki engeller ve orgiitsel bagliliklar1 iizerindeki etkilerini arastirmaya
yonelik yapilirken arastirma rneklem grubu Istanbul Genglik ve Spor Il Miidiirliigii,
39 llge Miidiirliigii ve Yurt Miidiirliikleri biinyesinde gorev yapan farkli unvanlara
sahip toplam 340 (%54.1 erkek ve %45.9 kadin) personelden olusmaktadir.

Kurumda gorev yapan personele demografik bilgilerin yer almis oldugu Kisisel Bilgi
Formu, Cam Tavan Engelleri Olcegi ve Orgiitsel Baglilik Olgegi sorular1 anket
olarak uygulanmistir. Kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik testi sonuglarina Cronbach’s
Alpha katsayis1 Cam Tavan Engelleri Olgegi (38 madde) 0,708; Orgiitsel Baglilik
Olgegi (18 madde) 0,759 olarak tespit edilmistir.

Literatiir taramasina istinaden “Cam Tavan” kavrami agiklanmis ve kadmlarin st
diizey yonetici pozisyonuna gelememelerindeki engeller ile orgiitsel bagliliga olan
iliskisi de incelenmistir. Ayrica bu boyutlarin demografik degiskenlerle arasinda fark
olup olmadigi da arastinnlmistir. Elde edilen veriler SPSS 20 paket programi
kullanilarak istatistiksel analiz islemleri gergeklestirilmistir. Test verilerini analiz
etmek amaciyla non parametrik testler olan Mann Whitney U testi ile Kruskal
Wallis-H Testleri kullanilmistir. Bagimli gruplarin iliski durumlarini tespit etmek
amaciyla Spearman’s korelasyon testi kullanilmistir.

Katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore cam tavan sendromu alt boyutlarinda mentor
eksikligi ve stereotipler degiskenleri arasinda anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05).

Katilimcilarin Cam Tavan Engelleri Olgegi alt boyutlari ile Orgiitsel Baghilik Olgegi
alt boyutlar arasinda iligki durumunu tespit etmek i¢in bakildiginda informal iletisim
aglart ile normatif baglilik (r=.447; p<0.01) arasinda orta diizeyde anlamli bir iliski
bulunmaktadir. Orgiit kiiltiirii ve politikalari ile informal iletisim aglari (r=.447;
p<0.01) arasinda orta diizeyde anlamli bir iliski bulunmaktadir. Mentor eksikligi ile
devam bagliligi arasinda negatif yonde diisiikk bir iliski vardir (r:-,111; p<0,05).
Coklu rol ustiinliigii, kadinlarin kisisel tercih ve algilari, 6rgiit kiiltiirii ve politikalari,
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mentor eksikligi ile duygusal baglilik alt boyutu arasinda diisiik diizeyde anlamli
iliski vardir (p<0.01).

Anahtar Kelimeler: Cam tavan sendromu, Orgiitsel baghlik, Kadin ¢alisanlar
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ISTANBUL YOUTH AND SPORTS PROVINCIAL DIRECTORATE
WORKING WOMEN STAFF TO HIGH LEVEL MANAGEMENT THE
EFFECT OF THE PERCEPTION OF GLASS CEILING SYNDROME IN

THE ELEVATOR'S ELEVATOR'S COLLABORATION

ABSTRACT

In this study, the reasons why women have less representation power in senior
management and strategically important positions, and the career barriers they face
are investigated, and the effects of these barriers on their organizational commitment
are questioned.

While this study was conducted to investigate the glass ceiling syndrome and its
effects on women's rise to senior management positions and their organizational
commitment, the research sample group was carried out in the main service building
of Istanbul Youth and Sports Provincial Directorate, 39 District Directorates and
Dormitory Directorates, a total of 340 with different titles. (54.1% male and 45.9%
female) staff.

The questions of Personal Information Form, Glass Ceiling Barriers Scale and
Organizational Commitment Scale, which include demographic information, were
applied to the personnel working in the institution as a questionnaire. Cronbach's
Alpha coefficient Glass Ceiling Barriers Scale (38 items) 0.708; Organizational
Commitment Scale (18 items) was determined as 0.759.

With reference to the literature review, the concept of “Glass Ceiling” was explained
and the relationship between the sub-dimensions of organizational commitment and
the obstacles to women's inability to reach senior executive positions was also
examined. In addition, it was investigated whether there is any difference between
these dimensions and demographic variables. Statistical analysis of the data obtained
was carried out using the SPSS 20 package program. In order to analyze the test data,
non-parametric tests Mann Whitney U test and Kruskal Wallis-H Tests were used.
Spearman's correlation test was used to determine the relationship status of
dependent groups.

There is a significant difference between mentor deficiency and stereotype variables
in the lower dimensions of glass ceiling syndrome according to the gender variable
of the participants (p<0.05).

When we look to determine the relationship between the sub-dimensions of the glass
ceiling barriers scale of the participants and the sub-dimensions of the organizational
commitment scale, there is a moderately significant relationship between informal
communication networks and normative commitment (r = .447; p <0.01). There is a
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moderately significant relationship between organizational culture and policies and
informal communication networks (r = .447; p <0.01). There is a low negative
correlation between lack of mentoring and continuity commitment (r: -, 111; p
<0.05). There is a low level of significant correlation between multiple role
superiority, women's personal preferences and perceptions, organizational culture
and policies, lack of mentors, and emotional commitment (p <0.01).

Keywords: Glass ceiling syndrome, Organizational commitment, Female employees
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1. GIRIS

Kadin niifusu hem diinyada hem Tirkiye’de neredeyse toplumun yarisini
olusturmaktadir. Her gecen giin kadinlar is hayatinda da goz ardi edilemeyecek
derece de onemli bir yere sahip olmustur. Kendi aile kimlikliklerinin disinda ¢esitli

ekonomik faaliyetlere katilarak kendini hissettirmeye baglamistir.

Ust yonetim kadrolarma ¢ikildiginda ise kadmlarin sayisi erkeklere oranla sinirli
kalmistir. Kadin denildiginde toplum tarafindan kodlanan ve biyolojik farkliliklarida
g6z Oniine alinarak cinsiyet roliiniin belirginlestirildigi annelik kavrami (¢ocuk
bakimi), ev hayatinda temizlik, yemek yapma gibi islerin kadma yiiklenilen
geleneksel roller meslek hayatlarinda da karsimiza ¢ikmaktadir. Hizmet sektoriinde
yer alan hemsire, 6gretmen, temizlik¢i, sekreter, bankaci gibi farkli alanlarda var
olan meslekleri se¢melerine neden olmustur (Kocacik ve Gokkaya, 2005). Ydnetici
konumuna ge¢mek isteseler bile bireysel, toplumsal, orgiitsel bazi engeller
bulunmaktadir. Bireysel, orgiitsel ya da toplumsal etmenlerden kaynaklanan bu
durum kadinlarin kariyer yagamlarinda ilerleyememesine ve ne kadar ¢ok caba sarf
ederse etsinler bir karsi cinsten beklenilen emek ve zamanin daha fazlasim
gostermesi gerektigi gercegiyle karsilagsmaktadirlar. Bunun sonucu olarak yasadiklari
bireysel veya toplumsal kaynakli engeller karsisinda calistigi kurumdan ayrilip
kendilerini daha rahat hissedecekleri baska bir kuruma ge¢meleri, sikca is
degistirmeleri ve bu arayis neticesinde duygusal olarak yipranmalar1 onlarin giderek
Ozgiivenlerini kaybetmelerine neden olmaktadir. Sonug olarak is hayatinda aradigi
pozisyonu bulamayan, i¢inde bulundugu orgiite inanmayan ve 0 duygusal baglilig
hissedememeleri neticesinde ¢alisma hayatlarina son vererek ger¢ek hedeflerinden
giderek uzaklagmaktadirlar. Yapilan arastirmalar neticesinde c¢alisanlarin baglh
oldugu kuruma kars1 hissettigi baglilik diizeyinin yiiksek olmasi, onlarin orgiitte
kalmalar1 i¢in yeterince olumlu bir neden oldugu ger¢egini yansitmaktadir.
Orgiitlerinde planlanan amag ve hedefler igin kendinden yeterince ddiin vererek daha
fazla caba sarf etmekte olmalar1 gergegi Orgiitlerinden ayrilma gibi bir diisiincelerinin

olmadigi inancinm1 gostermektedir (Bolat ve Bolat, 2008).



Arastirmanin genel bilgiler kisminda, giiniimiiz kosullarinda fazla sayida kadin
calisan yer alsa da iist diizey yoneticilik pozisyonlarina baktigimizda daha az sayida
yer almalariin nedenlerini, ylikselmelerinin 6niinde goriinmeyen engelleri, is hayati
ve Ozel hayatinda karsilagtiklari olumlu-olumsuz kosullarin  orgiite olan
bagliliklarinda ve iist diizey pozisyonlara ulagsmalarindaki problemler ile ilgili “Cam
Tavan” sendromu ve “Orgiitsel Baglilik” kavramlarina deginilerek her ikisinin de alt
boyutlar1 hakkinda detayli bilgiler verilerek literatiirde yer alan bazi arastirmalar

incelenmistir.

Arastirmanin gere¢ ve yontem kisminda, ist diizey yoneticilik pozisyonuna
yiikselmelerinin 6niinde yer alan cam tavan sendromu algilarinin orgiitsel bagliligina
olan etkisine yonelik Istanbul Genglik ve Spor il Miidiirliigiinde gérev yapan
personele anket uygulamasi yapilmistir. Ankete 156 kadin 184 erkek katilimer ile
toplamda 340 kisi katilmistir.

Bulgular ve sonu¢ kisminda ise elde edilen veriler sonucunda kadin g¢alisanlara
yonelik cam tavan sendromu algilarinin orgiitsel baglilik arasindaki iliski durumu
baz1 demografik degiskenler ile analizi yapilarak incelenmis ve ¢aligma bu bulgular

sonucunda degerlendirilerek aragtirma tamamlanmistir.
1.1 Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amact, Istanbul Genglik ve Spor il Miidiirliigiinde gorev yapan kadmn
personelin iist diizey yonetici pozisyonlara ulagsmalarinda karsilagtigi sorunlari ele
alarak cam tavan sendromu algilarinin Orgiitsel bagliliklarina olan etkisini
incelemektir. Ayrica cam tavan sendromu ve Orgiitsel bagliligin katilimcilarin
demografik ozellikleri ile olan iliskisini de inceleyerek mevcut arastirmalara ve

literatiire katki saglamasi amaglanmaktadir.
1.2 Arastirmanin Onemi

Gegmisten gilinlimiize toplumsal gelisim siireci igerisinde kadinlar aktif olarak hem

ev hayatina hem de is hayatina uyum saglamaya calistigr goriilmektedir. Sosyo-

ekonomik kosullar geregi kadin g¢alisanlarin bir¢ok sektorde aktif olarak calisma

hayatinda yer aldigin1 goérmekteyiz. Ancak calisan kadin sayisi gittikge artmaya

devam ederken kariyer ilerlemelerine yonelik hig¢bir yiikselis s6z konusu olmamustir.

Erkek calisanlar kariyer hedeflerine daha kolay yaklasirken, kadin ¢alisanlarin
2



toplum tarafindan kaliplasmig bazi 6nyargilar1 ve bazi ataerkil toplum inanglarinin
hala devam ediyor olmasi, aile i¢i sorumluluklari, rol belirsizligi gibi birgok faktor
kariyer basamaklarina ¢ikarken karsilastifi goriinmez bariyerlerdir. Karsilastigi bu
engeller kisiyi basarisiz, tiikenmis ve bulundugu kuruma ait hissetmeme, is hayatina

kars1 olan orgiitsel bagliligini da etkilemektedir.

Kadin c¢alisanlarin  yoneticilik pozisyonuna erkeklere oranla daha zor
yiikselmelerindeki sebepleri, kadin yoneticilerin erkek yoneticilere kiyasla daha ¢ok
Onyargiyla karsilastigina dair birtakim inanglarin  olusmasinda cam tavan
sendromunu inceleyerek oOrgiitsel bagliliklarin1 nasil etkiledigini saptamak ve bu
sayede kadin personellerin caligtiklar1 kurumlarda gorevde yilikselme konusunda
yasadig1 engellerin saptanmasi alan yazinina kaynak olusturmasi agisindan énem arz

etmektedir.
1.3 Hipotezler
Hia @ Katilmeilarin cinsiyetlerine gore cam tavan olgegi alt boyutlari arasinda

anlaml bir fark vardir.

Hig : Katilimcilarin cinsiyetlerine gore orgiitsel baglilik 6lgegi alt boyutlar1 arasinda

anlamli bir fark vardir.

Hya : Katilimcilarin medeni durumlarina gore cam tavan dlgegi alt boyutlar1 arasinda

anlaml bir fark vardir.

Hzg : Katilimcilarin medeni durumlarina goére orgiitsel baglilik dlgegi alt boyutlar

arasinda anlamli bir fark vardir.

Hsa : Katilimcilarin yaslarina gore cam tavan 6lgegi alt boyutlar1 arasinda anlamli bir

fark vardir.

Hsg : Katilimecilarin yaglarina gore orgiitsel baglilik 6lgegi alt boyutlar1 arasinda

anlaml bir fark vardir.

Hya : Katilimeilarin egitim durumuna goére cam tavan olgegi alt boyutlar1 arasinda

anlamli bir fark vardir.

Hig : Katilmeilarin egitim durumuna gore orgiitsel baghilik 6lgegi alt boyutlart

arasinda anlamli bir fark vardir.



Hsa © Katilimcilarin kadro durumuna gore cam tavan 6lcegi alt boyutlar1 arasinda

anlaml bir fark vardir.

Hsg © Katilimeilarin kadro durumuna gore orgiitsel baglilik 6lgegi alt boyutlari

arasinda anlamli bir fark vardir.

Hea @ Katilimcilarin kurumda ¢alisma siiresine gore cam tavan 6lgegi alt boyutlart

arasinda anlaml bir fark vardir.

Hes : Katilimcilarin kurumda caligma siiresine gore oOrgiitsel baglilik Olgegi alt

boyutlar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

H7a : Katilimcilarin unvanlarina gére cam tavan 6lgegi alt boyutlari arasinda anlamli

bir fark vardir.

H7g : Katilimcilarin unvanlarina gore orglitsel baglilik dlgegi alt boyutlar1 arasinda

anlaml bir fark vardir.

Hsa @ Katilimcilarin kurum i¢i yer degistisikliklerine gore cam tavan olgegi alt

boyutlart arasinda anlamli fark vardir.

Hgg : Katilimcilarin kurum i¢i yer degisikligine gore orgiitsel baglilik olcegi alt

boyutlar1 arasinda anlamli fark vardir.

Hoa: Katilimcilarin farkli bir kurumdan gelme durumlarina gore cam tavan 6lcegi alt

boyutlar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Hog : Katilimcilarin farkli bir kurumdan gelme durumlarma gore orgiitsel baglilik

6l¢egi alt boyutlar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Hioa : Katilimeilarin Istanbul GSIM calisma nedenlerine gore cam tavan dlgegi alt

boyutlar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Hios : Katilimcilarin istanbul GSIM ¢alisma nedenlerine gore drgiitsel baghlik dlgegi

alt boyutlar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Hiia : Katilimceilarin cam tavan algist ile orgiitsel bagliliklar arasinda anlamli iligki

vardir.

Hiig @ Katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore cam tavan algisi ile Orgiitsel

bagliliklar1 arasinda anlamli iligki vardir.



1.4 Stmirhhiklar

Arastirma sadece Istanbul ilinde kamu sektdriinde yer alan Istanbul Genglik ve Spor

I Miidiirliigiine bagl tiim birimler ve 39 ilge ile sinirlidar.

Arastirma uygulamast kamu kurumunda gorev yapmakta olan personel ile
siirlandirilmis olup anket tamamen goniillillik kapsaminda oldugu igin ankete

katilmak istememeleri sinirlayict olmustur.

Arastirmada cam tavan sendromu ve orgilitsel baglilik ifadeleri sadece 6lgege bagh

ifadelerin yer aldig: sorularla sinirlidir.



2. GENEL BILGILER

2.1 Cam Tavan Sendromu

Is yasaminda karsilasilan bazi engellerin karsihigi olarak duydugumuz bir kavram
olan “Cam tavan” (glass ceiling), 1986 yilinda Amerika Wall Street’”de Hymowitz
ve Schellhardt’in roportajlarinda cam tavan teriminin ilk kez kullanildigi
goriilmustiir. Roportajda “cam tavan” kavramimi su sekilde dile getirilmistir:
"Isletmelerde kadinlarin kendilerini gelistirip ydnetim anlaminda iist diizey
mevkilere ulasmaya calisirken goériinmeyen bir tikaniklik durumu ile karst karsiya
kalmalar1 veya engeller, haksizliklar * olarak kullanilmistir (Lockwood, 2004).
Karsilagin bu durum iginde, sadece kariyer i¢in ylikselmenin yaninda gelir olarak
daha iyi kazanclar saglamak, en iyi gorev ve sorumluluklar1 iistlenebilmek, daha
fazla yetki alarak zorlu gorevler i¢in hazirlanmalarina firsat verilmesi gibi faktorlerde

engel durumlari olarak yer almistir.

Sanayi devriminde 1970’ 1i yillarda ortaya ¢ikan bu terim tiim Diinyada ve Tiirkiye’
de calisan kadmlarin giderek artmasi ile birlikte is hayatlarinda karsilastiklar:
sorunlarin, iist yonetim kademelerine ilerlerken goriinmeyen bazi engellere maruz

kaldig1 herkes tarafindan kabul gérmiistiir (Wirth, 2001).

1984 yilinda “Calisan Kadinlar” baslikli yayinlanan makalesinde Cam Tavana
kavramina yer veren Ingiliz yazar ve editér Gay Bryant konunun popiilaritesinin

artmasini saglamistir(Lookwood, 2004).

1991 yilinda ABD Calisma Bakanligi, kadinlarin st diizey yonetici pozisyonuna
yiikselmelerindeki engellerde farkindalik yaratmak ve destek olmak adina “Nitelikli
bireylerin rgiitiin yonetim pozisyonlarina yiikselmesini 6nleyen orgiitsel 6n yargi ve
tutumlara dayali yapay engeller” tanimiyla “Cam tavan”mn varligin1 kabul etmis ve
ayni yil Uluslararasi Cam Tavan Federasyonu (The Federal Glass Ceiling

Commission) kurulmustur.

Cam tavan, kamu kurum ve kuruluslarinda veya o0zel sektdrde calisan kadin
personelin siklikla karsilastig1 sorunlardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.Orgiitler
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icinde maruz kaldiklar1 ayrimciligin Oniinde is yerinde {iist diizey yoneticiligi
hedefleyen kadinlarin kurumlar1 tarafindan veya kisilerce basarilarinin dikkate
alinmadigi, layik oldugu goreve getirilmemesi, gerekli standartlar1 saglamalarina
ragmen terfi edememeleri asilamayan bir engel olarak tanimlanmaktadir (Karcioglu
ve Leblebicioglu, 2014).

Cam tavan sendromunu aciklamada yapilan bir aragtirmaya gore pirelerin farkli
yiikseklikte zipladiklar1 gortilmustiir. Pireleri 30 cm yiikseklikteki bir cam fanusun
icine koyarlar. Metal zemin 1sitildiktan bir siire sonra pirelerin ziplayarak kagmaya
calistigin1 fakat cam tavana carpip tekrar yere diistiikleri goriiliir. Zeminin sicak
olmasi ile bu islem pirelerin tekrar tavana carpip yere diismesi ve sicak zeminden
tekrar kacis1 seklinde seyreder. Pireler camin ne olduklarim1 bilmediklerinden
kendilerini neyin engelledigini bir tiirlii anlayamazlar. Defalarca kafalarini cama
vuran pireler sonunda o zemin iizerinde sadece 30 cm’ den fazla ziplamamayi
Ogrenirler. Deneyin bir sonraki asamasinda tavandaki cam kaldirilir ve zemin 1sitilir.
Tavandaki cam kaldirilmasina ragmen pireler hala 30 cm ziplamaktadirlar. Daha
yiiksege ziplama imkanlar1 varken bunu diisiinemezler ve kafalarini cama vura vura
ogrendikleri bu baski ile yasamlarini silirdirmeyi Ogrenirler. Fanus ftzeri agik
olmasina ragmen kagma girisiminde bulunmazlar ¢ilinkii zihinlerinde olusan bu engel
hala  varligint  siirdiirmektedir. Canlillar iizerinde yapilan bu deneyde
engellendiklerinde nasil davrandiklart agiklanmistir. Bu deney ile canlilarin
engellendiginde nasil davrandiklarimi Cam Tavan Sendromu olarak agiklanmistir

(Wirth, 2001).

Bir diger ifade ile cam tavan; devlette, Orgiitlerde, kuruluslarda ¢alisan yonetici
pozisyonundaki kadimlarin belli bir seviyeye geldikleri fakat onun &tesine
gecmelerine engel olan durumlarin tamamina “ Cam Tavan Sendromu ” denmektedir

(Sigve, 0.C, 2004).

Cam tavan kavraminda bahsi gegen {i¢ farkli bakis agisi ele alinmaktadir: birincisi
kadinlar miicadeleci g¢abalarinin sonucunda gostermis olduklar1 performansla iist
diizey pozisyonlara gelebilirler; ikincisi kadinlar is hayatlarinin yaninda sosyal hayat
ve aile hayatlar1 ile birlikte bu durumu her zaman dengelemek i¢in miicadele ederler;
iclinciisii, baz1 kiigtik isletmeler ile bu isletmelerdeki kadinlarin 6zverili, ¢caliskan ve
iiretken halleri gdrmezden gelinmektedir (Ogiit, 2006). Kadinlarin is yerinde gérev
verilen isini ailevi nedenlerden dolay1 yerine getiremeyip siirecin tamamlayamamast,
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zorlu is kosullarinda yeterince miicadele edemeyecekleri diisiincesi ve kadina karsi
Onyargilarin yaninda yonetici pozisyonunda yer alan erkek yoneticilerin de is
hayatlarinda kadinlar ile calisirken rahat hissetmedikleri diisiincesi cam tavani
olusturmaktadir. Genelde ataerkil toplumlarda yasanilan ve iilkemizde de kadinlarin
ast1 konumunda bulunmak ve onlardan emir almak, erkek caligsanlar i¢in onur kirici
olarak degerlendirilmektedir. Zaman zaman erkek ¢aliganlarin tercih ettigi bir durum
olsa da genelde kadin galisanlarin da kadin yoneticiler yerine erkek yoneticilerle

calismak istedigi goriilmektedir (Besler ve Orug, 2010: 25).

Tiim diinyada kadinlarin karsilagtigit “Cam Tavan” sorununun, yoneticilik
pozisyonlarina bakildiginda farkli ilkelerde ki verileri de dikkat c¢ekmektedir.
Amerika’ da yapilan bir incelemede ilk 500 orgiit i¢inde yonetici olarak ¢alisan
kadinlarin sayist %35’in altinda yer almaktayken, ilk 1000 i¢inde yer alan orgiitte
calisan kadin yoneticlerin = %6,6 oraninda oldugu goriilmektedir. Bu oranlara
alternatif bir diger 2 iilke Danimarka’da %1 - %5 arasinda, Japonya’da %0,3
oraninda olmak iizere ¢alisan kadm yonetici oranlari yer almaktadir (Ozkan ve

Ozkan, 2010).

2.2 Cam Tavan Sendromu Uygulamalarinda Kadinlarin is Yasaminda

Karsilastig1 Olgiit Sorunlar

Kadinlarin kamu kurumlarinda, o6zel sektorde, diger kurum ve kuruluslarda
karsilarina ¢ikan engellerin goriinmez veya saydam diye adlandirilan bazi
kavramlarin kullanilmasinda arastirmaciy1 asil sorunlarin ne oldugunu arastirmaya
yonlendirmistir. Cok farkli basliklar ele alinmis olup; egitimde esitsizlik, terfide
esitsizlik, tlcretlerde esitsizlik, cinsel taciz, mobbing ve cam tavan olarak ortaya

¢ikan unsurlardir.
2.2.1 Egitimde esitsizlik

Giiniimiizde toplumsal tabakalasma ekonomik, siyasi ve sosyal temellere dayanan bir
olgu olmakla beraber esitsiz adil olmayan birtakim zorluklar1 da beraberinde
getirmistir. Diinya da yasanan gelismelere baktigimizda yasam alaninda kendini
gelistiren, ekonomik olarak her daim yasamin icinde kendisinin de yer almasini
hedefleyen ve modernlesme ¢abalarina karsi tlim alanlarda kadinin yeri aile

yasaminda oldugu kadar toplumda ki yeri de bir o kadar 6nemlidir. Kadin, aile
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ortaminda istlendigi bazi sorumluluklarinin disinda sadece c¢ocuk bakmak yada
temizlik isi veya hizmetli olmanin sinirlarini asarak kendi ideallerini gergeklestirmek
icin toplumun aktif bir iiyesi olmak istemistir. Gelismekte olan bu siire¢ iginde
kadinin egitim alaninda daha aktif yer almasimi saglayan kosullarin ve esitlik¢i
davranigin yer almasi sonucu kadin da toplumun gergek bir {iyesi olacaktir. Egitimin
nitelikli olabilmesi i¢in kadin ve erkek tiim vatandaglarimi gozeten esit imkanlar
sunan bir egitim sistemi ile toplumun kolay uyum saglayabilecegi bir program ile
mimkiindiir. Nifusun yarisindan fazlasimi  olusturan ve gelecek nesillerin
yetismesinde etkili bir rol istlenen kadin ve geng kizlarin egitimi; bir taraftan
kendilerini  kesfetmeleri igin  sektorel imkan sunulmasinda statiilerinin
yiikseltilmesini, iiretim alaninda kalkinmaya ciddi katkilariin olmasini saglarken,
diger taraftanda bu hizli degisikliklere uyum saglanmasinda 6nemli bir 6n kosuldur.
“Bir toplum, bir millet erkek ve kadin denilen iki cins insandan meydana geldigini,
bir kitlenin bir pargasini ilerletirken, digerlerine bu imkanin taninmamasini kitlenin
hepsini yiikseltmeyecegini” ifade eden Atatiirk’ {in bu sézleri ile (Feyzioglu ve ark,

1987: 228-229) egitim de ayrimciliklarin olmamasi ifade edilmektedir.

Kadilarin ilkokuldan sonraki egitimlerine devam edememelerinin arkasindaki en
onemli olay anne babasinin veya esinin kadinin egitimi konusunda desteklekyici
olmayip izin vermemesi yer alirken, ortaokul ve sonrasindaki egitim hayatinda ise
erken yasta evlilik yapmasi ve buna benzer ailevi nedenlerden dolay1 egitim hayatini
tamamlayamama gibi orneklerle karsilagiyoruz. Lise mezunu erkekler i¢in bu durum
sinavlarda basarisiz olmalar1 neticesinde egitim hayatini tamamlayamama s6z konusu
iken kadinlarda yine ailevi nedenler devreye giriyor. Ekonomik kosullarin sonucu
olarak da aileler kiz ¢ocuklarinin egitim masraflarina yetememesinden kaynakli
maliyeti fazla olacag: diisliniilerek gerek olmadigi diisiincesi ile kiz g¢ocuklarinda
okulu birakma egilimini dogurmaktadir. 2018 yilinda agiklanan Cinsiyet Esitligi
Raporu sonuglarina gore tiniversite egitimlerini tamamlayip diploma almaya hak
kazanan kadinlarin orani iilkemizde % 50 oraninda olup yaklasik 108 yil gibi bir
stirenin sonunda ancak kadin ve erkeklerin daha esit haklara sahip olacagi ve ayni
ticret ve sartlara sahip olabilmesi icin ise 202 yil gibi bir siirenin ge¢mesi

ongoriilmektedir.



2.2.2 Terfide esitsizlik

Kisinin ¢alismis oldugu pozisyondan bir iist pozisyona gecmesi terfi olarak
adlandirilmakta olup kisinin hem psikolojik olarak hem de kariyer hayatinda ise kars1
bagliligi, aidiyet duygusunun gelismesini saglamistir. Terfi almak isteyen kisi i¢in is
hayatinda kendinizi daha ¢ok 6n plana atmaniz gerekebilir. Olaylara bakis aginiz,
¢ozlim bulma beceriniz, ekip uyumu ve yetkinligiz sizi zirveye ¢ikaracak

ozelliklerdir.

Kadinlar hem ekonomik hem de sosyolojik acidan toplum kalkinmasina 6nemli
katkilar1 olmustur. Kadimlarim is giicii piyasasinda olmalar1 kendilerine kars1
Ozglivenin, ekonomik oOzgiirlikkleri neticesinde evlerine katkida bulunmalar1 aile
ekonomisini giiclendirmistir ayn1 zaman da toplumda kadininda yer alabildigi diger
farkli is kollar1 oldugunu da gostermek kadin i¢in toplumsal sayginin yani sira
ailesine ve gevresine karsi sosyal kazanimlar sagladig1 goriilmiistiir (Kilig,D.,Oztiirk,

2014).

Kadinlarin ise alinma ve terfi konusunda Cumhuriyet Universitesi’ nde 2010 yilinda
yapilan bir arastirma sonucunda 154 kadin idari personel ile arastirmayi
gozlemlemistir. Arastirma sorulari igerisinde genellikle iist yonetim pozisyonlarina
erkekler mi yoksa kadinlar mi terfi etmektedir? sorusuna kadin idari personel % 51.3
oraninda erkekler % 16.9” luk oran ile kadinlar diyerek cevap vermistir. Yoneticilik
pozisyonlarinda erkeklerin daha ¢ok yer aldigini ifade eden kadin idari personel %
39.6 oran ile kadin ¢alisan hak etse bile esit davranilmadigini, % 3.2 ile erkekler daha
cok hakediyor, % 2.6 ile de erkeler daha fazla galisiyor cevabi alinmistir. Anket
caligmalar1 sonucunda kadinlarin % 10.4° i ise tim bu nedenler disinda ataerkil bir
toplum anlayisindan kaynakli olmasimin ve kadinlarin hem ev hem aile hemde is
hayatlarinda erkelerden daha fazla yiikiimliiliikleri olmasindan, egitim olarak
kadinlarin ikinci plana atilarak onceliklerinin aile oldugu anlayisi ile egitimlerinin alt
seviyede kalmasindan ve son olarak da erkeklerin fiziki giiciinden kaynaklandig

seklinde agiklamigtir (Gokkaya,V.B., 2011).

Dolayisiyla kadinlarin toplumda karsilagtiklar1 bircok durumun nedeni biyolojik
farkliliklardan ¢ok toplumda algilanan, benimsenmis kadini sadece ev isi yapan,
giigsiiz, is yerinde duygusal olabilecegi, konu hakkinda itiraz1 olmayan pasif bir

cinsiyetci toplumsal kaliba sokulmaktadir. Kadinlar Diinya ve Tiirkiye niifusunun
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neredeyse yarisindan fazlasini olusturmakta olmakla beraber iilke ekonomisine
katkilar1, sosyolojik ve ekonomik acidan fazlasiyla yer etmelerine karsin is
yasaminda katilim oranlarina bakildiginda 6zellikle {ist yonetim kademelerinde yer
almadiklar goriilmiistiir. Kadinlarin st diizey statiilerde yeterince yer almamasini ve
neredeyse son 30 yilda hala ciddi bir degisiklik olmadigini vurgulayan (ILO)
Uluslararast Calisma Orgiitiiniin 2019 yili raporunda yaymlanmgtir. Egitim
diizeyleri ne olursa olsun, kendi kariyer gelisimlerini destekleyecek yeterli donanima
sahip olmalar1 bile bazen iist yonetim kadrolarinda yer alabilmelerinde yeterli
olmadigi ve yine oranin degismeyerek neredeyse ligte birinden daha azinin yonetici
pozisyonlarinda yer aldig1 goriilmektedir. Sonuca gore raporda kadin ¢alisanlarin az
sayida yer almalar1 yada diisiik maagla ¢alismalarinin nedenini egitim diizeylerinin
yeterli olup olmadigina degil almis olduklar1 egitimler karsiliginda higbir yol
katedememeleri ve erkek c¢alisanlar kadar ilerleyememeleridir (Anafarta ve
dig.,2008).

2.2.3 Ucretlerde esitsizlik

Is yasaminda kadinlarin karsilastig1 sorunlardan biri de iicrette esitsizliktir. Baz1 6zel
isletmelerin ideolojisine baktigimizda ¢cogu ¢alisma alaninda esit is esit ticret ilkesini
benimsenmesiyle birlikte toplumda ¢alisan kadinlarin erkeklere oranla daha diisiik

ticret ile calistiklar1 goriilmiistiir (Gokalp,2008).

Erkek yoneticilerin yoneticilik pozisyonu i¢in olusturulan ¢alisma sartlarina kadin
calisanlardan kolay uyum saglamalar1 ayn1 zamanda seyahat engeli bulunmamakla
birlikte kadin c¢alisanlarin gitmek istemedikleri ¢alisma alanlarinda rahatca
calisabilmektedirler. Bu durum erkek yoneticilerin hem iicret hem de is olanaklar
acisindan her tiirlii hizmet ve imkan sunuldugu i¢in kendilerine pozitif olarak geri

doniis saglamistir (Ogiit, 2006).

Kadin ve erkeklerin bazi is kollarina yogunlasmalari, erkeklerin egitim ve is
yasamlarindaki bilgi birikim ve tecriibelerinde avantajli konumlarinin olmasi

kadinlarin almis olduklart iicretlerin diisik olmasinda bir etken olmustur

(Hoffman,2005).
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2.2.4 Cinsel taciz

Cinsel taciz kavramu ile ilgili literatiirde de birkag sekilde ifade edilmektedir. Is
yerinde veya sosyal hayatta uygun olmayan cinsel ifadelerin kullanilmasi ve fiziksel

bir davranisla sonuglanmasi bigimidir.

Tanim olarak oldukg¢a kapsamli olup, cinsel igerikli mesaj, sdylem, mimik, el kol
sakasi, fiziksel temas, tehdit, tecaviiz gibi eylem ve davraniglarin tamami cinsel taciz
olarak nitelendirilir. (Sahin, Aydin ve Sari, 2012). Kisiyi asagilayan, saldirgan,
sindiren ve korkutan eylemler, goz siizme, a¢ik sagik fikra anlatma, cinsel igerikli
fotograf gdsterme, dokunma gibi ¢ikar saglamaya yonelik davranis kaliplarinin hepsi
tacize ornek gosterilebilir (Oktay, 2012).Ayrica is yerinde terfi, istthdam ve prim gibi
ayricaliklar taninmak iizere bulunulan davraniglar olarak da ifade edilmektedir

(Grant,1999).

Amerika Birlesik Devletlerinde, Istihdamda Firsat Esitligi Komisyonu, (Equal
Employment Opportunity Commission) cinsel tacizi, davranigsin reddedilmesi
durumunda is yerinde psikolojik olarak baskilar artar, rahat bir calisma ortami gider
yerine kaygi igerisinde calisan bir birey meydana gelir’’ seklinde ifade etmistir
(Brase ve Miller, 2001). Kadinlarin medeni durumlarinin is yerindeki iistlerinin bu
duruma istinaden gii¢ kullanimini yonlendirebildigi gozlenmektedir. Bu durumda
bekar kadin ¢alisanlarin cinsel tacize daha ¢ok maruz kaldigi goriilmistiir. Egitimli
kadinlarin cinsel taciz egilimlerine karsit kendilerini korumada daha bilinglidirler.
Dolayisiyla bu gibi etkenler cinsel taciz girisimlerini az da olsa kisitlamaktadir

(Yiicel ve Koparan, 2010).
2.2.5 Mobbing (yildirma)

1960’ 11 yillarda bir takim deneysel ¢aligmalar yiiriiten Lorenz yildirma kavramu ile
es deger anlami tasiyan mobbing terimini daha iyi ifade edebilmek i¢in hayvanlar
tizerinde ¢aligmalarini yiirlitmiis ve bir grup kiiclik hayvanin yer aldigi gruba karsi
daha biiylik tek bir hayvanin saldirmasina karst diger kiigiik hayvanlarin kendilerini
koruyabilmek adina biiyiik hayvani korkutma cabalari ve yaptiklar1 bu saldiriy1
mobbing olarak yorumlamistir (Davenport,2003).

Heinemann ise sinifta ¢ocuklarin birbirleri ile olan iliskilerini incelemis ve kiigiik

gruplardaki c¢ocuklarin tek bir cocuga karst yapmis olduklari1 baskici tavirlar ve
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gostermis olduklar1 zararli davranislar i¢in bu terimi kullanmistir. Bu siddete ve
baskiya maruz kalan c¢ocuklarin simifta kendilerini yalniz hissederek hatta intihar
diistinmeye kadar gidecegini sdylemistir (Leymann,1996). Daha sonralar1 Leymann

benzer durumlarin is yerlerinde yasandigini gozlemlemistir.

Mobbing duygusal bir saldirinin yani sira sistemli ve etkili yipratma girigimidir

(Alparslan ve Tung, 2010).

Is yerinde calisan personel veya is veren tarafindan periyodik araliklarla tekrarlanan
psikolojik saldiridir. Kavram olarak ¢alisan personelin istleri astlar1 veya esit
diizeydeki arkadaglar1 tarafindan maruz kalinan kotii davranis, tehdit, saldirt buna

benzer davranis bigimlerini igermektedir (Tinaz, 2006).

Mobbing kavrami orgiit i¢cinde yasanilan duygusal taciz, sindirme gibi farkh
tanimlarla da ifade edilmistir. Zorbalikta benzer anlam da kullanilsa da aslinda aym
anlamda olmadig1 goriilmiistiir. Mobbing belli bir grup tarafindan belli bir kisiye
kars1 birlikte alinan davranisi ortaya koyarken, zorbalik ise, sistematik olmayan
herhangi bir olay veya 6zel bir nedenden dolay1 kisi veya kisilerce ortaya konulan

psikolojik bir olaydir (Karahan ve Yilmaz, 2014).

Ortaya ¢ikabilecek bu rahatsiz edici durumun siirekli tekrarlaniyor olmasi, olumsuz
bu davraniglarin belirli bir siire zarfinda haftada en az bir kez tekrarlanmas: alt1 ay
boyunca ise devam etmesi durumunda saldirganlik ve yikici davraniglara maruz

kalmasi sonucu mobbing olarak degerlendirilmektedir (Kirel, 2008).
Mobbing’ in ¢ikis nedenlerine bakildiginda:

1. Sosyal Ortam: Calisanlarin is yerinde yasamis olduklar yipratict gerginlik

sonucu samimi olmayan bozuk sosyal ilskiler.

2. Kotii Yonetim: Yonetim olarak mobbing olgusundan haberdar oldugu halde

gormezden gelinmesi.

3. Is Yeri Rekabeti: Hedefleri ayni1 olan bireylerin aralarinda yasanilan

miicadele sonucu birinin digerine yapmis oldugu baskic1 davranislar.

4. Sahip Olunan Nitelikler: Caligma ortaminda fazla mesai yapan, is yeri i¢in
fazlasiyla emek veren, bilgi ve deneyimiyle iistiin 6zelliklere sahip kisilerin

yoneticileri tarafindan pek sevilmemesi potansiyel tehdit olarak gormesi.
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5. Dini Inanis / Y&re Halki Inanglari: Kisilerin belli bir inanca sahip olmasi
onlarin dini inang ve etnik kokene bagli olarak yerine getirmis olduklari
ibadetleri, dis goriiniisleri, kendine has konusmalar1 ve siveleriyle alay

edilmesi, mobbinge maruz kalmasi.

6. Mobbingin ortaya ¢ikmasinda etkili kisi veya kisiler, is yeri, yonetici, ¢calisan
tarafindan kaynakli oldugu goriilmektedir (Erdem, 2014).

2.3. Kadinlarin Aile Yasamlarinda Karsilastig1 Sorunlar

Kadimin ¢alisma hayatindaki sorumluluklar1 disinda aile hayati icerisinde belli basl
gorevleri ve sorumluluklar vardir. Toplumda alisilagelmis kadinin yerine getirmesi
beklenen en basta ¢ocuklarin bakimi, ev islerinin temizligi ve yerine getirilmesi
beklenen bir¢ok sorumluluk kadinin yapmasi gereken ona ait bir sorumlulukmus gibi

goziikmektedir (Kaya, 2009).

Is yasami ve aile yasamm bir arada yiiriitmeye ¢alisan kadimlar bazi sorunlar ile

kars1 karstya kalmaktadir. Bu sorunlar sunlardir:

e Isve Aile Catismasi
e Evisleri
e (Cocuk Bakimi

Gelismis ve gelismekte olan iilkelere baktigimizda kadinlar toplum igerisinde hemen
hemen aymi beklentilerden kaynaklanan sorunlarla karsilagsmaktadir. Ancak batili
tilkeler calisan kadin sayis1 giin gegtikce arttig1 i¢in bunu en aza indirebilmek adina
bazi yasal diizenlemeler getirmistir. Bu iilkelerde organizasyonlar tarafindan verilen
cocuk bakim hizmetleri, danismanlik hizmetleri, licretsiz izin, esnek ¢alisma gibi
uygulamalarda kadinin ¢aligma hayatindaki sorunlar1 en aza indirmeyi hedeflemistir

(Karaca, 2007).
2.3.1 15 ve aile catismasi

Is ile aile catismasi kadin calisandan hem aile i¢i sorumluluklarini hem de is
hayatindaki sorumluluklarin1 ayn1 zamanda gergeklesmesi beklenilen bir durumdur.
Kisinin aile ve is hayati dengelenmemesi durumunda ¢atisma yasanmaktadir. Asiri

beklenti durumu kisinin zaman ve enerjisini kisitlamakta olup c¢atisma durumunu
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arttirmaktadir. Greenhaus ve Beutell bu ¢atisma durumunu ti¢ sekilde ortaya ¢iktigini

ileri sirmektedir:

1. Zaman temelli catisma: Belirli bir sorumlulugun yerine getirilmesinde zaman
kavrammin diger gorev ve sorumluluklarini etkiledigi, engellemesi
durumudur (Greenhaus ve Beutell, 1985). Aile kaynakli sorunlarin is hayatini
etkiledigi, aile igerisindeki rol ve sorumluluklarin yeterince yerine
getirilememesi durumunun is hayatim1 olumsuz etkiledigi goriilmektedir.
Ornegin toplantisina gitmeye c¢alisan bir kadinin ¢ocugunun okulda hasta
oldugu haberini almasi tiim giiniinii etkileyebilir. Ayn1 sekilde yasanilan is
hayati ile ilgili bozucu etkiler ise aile igerisinde kadinin bazi sorumluluklarini
yerine getirememesi durumunu ortaya g¢ikarmaktadir. Ornegin hemsirelik
iilkemizde bir kadin meslegi olarak benimsenmis olmakla birlikte ¢alisma
kosullarinin zorlugu ve uzun saatler fazla mesai yapilmasi durumunda aile i¢i
bazi gorevlerini yerine getirmesini engelledigi goriilmektedir (Kinnunen ve
Mauno, 1998).

2. Gerilim temelli ¢atisma: Bir roldeki baskinin diger roldeki eylemini
etkilemesi durumudur. Calisma hayatinizda strese bagh yasamis oldugunuz
kaygili, sinirli ve yorgun halinizin performansimizi disiiriicii etkiye yol
agmasidir (Greenhaus ve Beutell, 1985).

3. Davranig temelli ¢atigma: Kisinin normale uygun bir sekilde beklenilen
davranig kalibinin baska davranis kaliplari ile uyusmamasi ters diismesi
durumudur. Is yasaminda belli hedefleri olan kisilerin fazla hirsh ve sert
olmalar1 durumu ev igerisinde de hala devam ediyor ise davranis temelli aile

is catigsmas1 yaganmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985).

Kadmlarin aile hayatlarindaki gorev ve sorumluluklarinin fazla olmasi durumu is
hayatlarmi cesitli ydnlerden olumsuz olarak etkiledigi goriilmiistiir. Is ve aile
arasinda rol catismalar1 yasamalar1 sonucu bunalan kadinlar ailevi nedenlerden
dolayr isten ayrilmak zorunda kalabiliyorlar. Tiirkiye’ de yapilan caligmalarda
calisma hayatinda ortalama en fazla 8 yil gérev yaptigr goriilmiis, her iki kadin
calisandan birisinin ise ilk 5 yil icinde dogum veya evlilik gibi ailesel durumlardan
dolay1 emeklilik olmadan isi birakmak zorunda kalmislardir (Dursun ve Istar,2014).
Bununla birlikte birden fazla ¢cocugu olan kadinin veya engelli bir ¢ocugu bulunan

kadinin ¢ocuklarmin bakimi egitimi ve sosyal hayati ile ilgili kararlar almasi, rutin ev
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isleri, varsa agir yasli bakimi gibi isler bu gibi ¢atismalara neden olabilmektedir
(Kalliath, 2014).

Toplumda calisma hayati olan kadin bireyler i¢in is aile g¢atismasini en aza
indirebilmesindeki en biiyiik faktor i¢inde bulunduklar1 orgiitlerin kadin bireyleri
destekleyici, kuruma olan bagliligmi arttirici programlar yapmasidir. Orgiitlerinde
calisan bireylere yardimci olmalari sosyal sorumluluk olarak da faaliyetlerini yerine

getirmeye yardime1 olmaktadir (Oztiirk, 2007).

Orgiitler is aile catismasini en aza indirecek yontemler gelistirerek uygulanmasina
olanak saglamalidirlar. Sosyal yasam dengelerini ve aile i¢i psikolojik, fizyolojik
olumlu geri doniisler saglanmasi amaclanarak is kosullart dengeli bir sekilde
uyarlanmalidir. Cocuklar1 olan aileler i¢in hem maddi hem manevi kosullar
gelistirilerek kres, biitce imkani saglanmali ve calisan kadin icin is yerinde idealleri

olabilecegi yoniinde yol gosterilmeli hedefleri desteklenmelidir.
2.3.2 EV isleri

Kadinlar is hayatlarinda sorumluluklarini yerine getirdigi gibi ev hayatlarina
dondiiklerinde de temel sorumluluklarin1 aksatmadan c¢alisma hayatinin devami

niteliginde gorevlerini aksatmadan yiirtitmektedir.

Modern sanayinin gelismesi ile birlikte calisan kadin sayisinin artmasi giinliimiiz
kosullarinda ev ve is hayatlarindaki sorumluluklart da artmistir. Gegmisten
giinlimiize ev isleri kadinin sorumluluguna birakilmis, kiiltiirel anlamda biyolojik
yatkinliginin bir sonucu olmasi ev iglerinin sorumlulugunu tamamen kadinin yapmasi
gereken bir gorev haline gelmistir. Bu nedenle is yasami disinda evde ev islerine
yardimc1 olmalar1 konusunda eslerinden destek bekleyen kadinlar i¢in bu higbir
zaman esit bir i paylasimi anlamma gelmemekle birlikte yiiklerini de
azaltmamaktadir. Hatta bircok zaman kisa siirede her seyi yapmak durumunda

kalarak bedensel ve ruhsal anlamda yorgunluk yasamaktadirlar (Sugur, 2005).

Sonug olarak iilkemizde hem anne olmak hem de ¢alisan bir kadin olmak aile yasami
ve ev isleri i¢in ayirmasi gereken zaman dilimi 4 saat gibi bir siireyi gegerken karsi
cins i¢in durum o kadar da uzun olmuyor sadece yarim saat gibi bir zaman ev islerine
aymrp kalan zamanlarin1 kendilerine ayiriyorlar. Ulkelerde yasanilan durumu

gozlemledigimizde ise “Norveg, Ingiltere, Isveg, Finlandiya, Macaristan, Fransa,
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Almanya” gibi gelismis lilkelerde yasanilan durum kadin i¢in 3 saat gibi bir siireyi
gecerken erkek igin ise 2 saat gibi bir siireyi gegtigi ve hemen hemen esit sartlarda
paylasildig1 gozlemlenmektedir. Sonug olarak ¢alisan kadinlar hem ev isleri hem de
is hayatindan geri kalan zamanda kendilerine ayirmalar1 gereken dinlenme ve sosyal

yasama ayirdig siireden kismaktadir (TUIK, 2006).
2.3.3 Cocuk bakimi

Kiiresellesmenin etkisi ve istthdam da yasanan bazi degisimler neticesinde kadin
calisan 6nemli bir noktaya gelmistir. Ancak konu is hayati ise g¢alisan kadinin
hayatinda ¢ocuk bakimi belirleyici bir rol oynamaktadir. Geleneksel toplumlarda
kaliplagsmis diislincelerden kurtulamayan toplumlarda kadinin kendi 6zgiir iradesiyle
bir birey olmasi kabul gérmemesinin yaninda sadece ev isleri ve ¢ocuk bakimindan

sorumlu bir birey olarak goriilmesi ka¢inilmazdir (Annan, 2001).

Kadinin cinsiyet rollerinden biri olan dogurganligi ise ¢alisma yasamini kesintiye
ugratan bir durum olmasinin yaninda dogumu gerceklesen kadmin yasal izin hakki
olan stire¢ igerisinde bile kurum ve kuruluslarca olumsuz karsilanmakta olup, ise
alimlarda kadin c¢alisam1 tercih etmemelerindeki sebeplerden biri olmustur

(Tiirkkahraman ve Sahin, 2010).

Ornegin iilkemizde ¢alisan kadinlarin hamilelik ve dogum sonrasi isten ayrilmast,
dogum sonrasi yasal hakki olan iicretsiz izin hakki siireci ve dogan cocugun
emzirilmesi i¢in bazi yasal haklar taninmistir. Dogum yaptig: siirecin ilk 6 ayinda 3
saat ve ikinci alt1 ayinda 1,5 saat olan siit izni gibi taninan yasal haklarin ¢cogu zaman
igveren veya kurumlarca olumsuz degerlendirilmesi kadinin diisiik verim gosteren bir
calisan oldugunu belirterek isten ¢ikarma gibi durumlar s6z konusu olmustur. Ayni
zamanda yeni baslayacak bu sartlarda ¢alisacak kadin personel igin ya ise almamakta
ya da disiik maas oOnerilerinde bulunarak agik bir ayrimcilik goériilmese de bu
diisiince benimsenir olmustur. Diger yonden kadinlarin hem is hem bebek bakim
sorumlulugu oldugunu bilen igverenler is yeri i¢in vardiyali sistemi olan bir yer i¢in
bu duruma adaptasyon saglayamayacaklarini, fazla mesai durumlarinda uyum
saglayamayacaklarini diislinceleri istihdam saglarken etkileyici bir rol oynamistir

(Toksdz, 2012).

Sonug¢ olarak c¢ocuk bakim sorunu kadimi yine ayrimciliga maruz birakarak is

giivencesi olmayan, her an isten c¢ikarilabilirim korkusuyla yasayan kadinin
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giiveninin kirllmasina neden olan bir olgu olarak yasanmaktadir. Bu yiizden
kadinlarin dogum sonrasi yasanan siirece esdeger is giiciindeki katilim oranlarini
arttirmak adina ¢ocuk bakimi iizerine destekleyici politikalar gelistirilerek kadinin

tizerindeki bir¢ok sorumlulugun hafifletilmesi gerekmektedir.
2.4 Kadin Cahsanlarda Yasanan Cam Tavan Engelleri

Kadinlarin yonetim kademelerine tercih edilmemeleri, adil olmayan bir sekilde sirf
kadin olduklar igin cinsiyet esitsizliginde ki bu durum gii¢ paylasimi sorununa da
yol agmaktadir. Statii olarak iist diizey islerde veya sorumluluk ve yetki isteyen
gorevlere kadinlarin tercih edilmemeleri is hayatinda birgok sorunu da beraberinde
getirmektedir. Erkek calisanlarin daha fazla oldugu bazi kurum ve isletmelerde
kadinlarin yiikselmelerine ¢ok ciddi bakilmamaktadir. Bu nedenle, kadin galisanlar
ist diizey mevkilerde gorev alabilmenin hem zor oldugunu hem de ulagilmaz bir hal

aldig1 diisiincesi ile fark etmeden cam tavan engeline takilmaktadirlar (Oztiirk, 2011).

Kadin galisanlarin karsilastiklar1 gériinmez engeller bireysel, orgiitsel ve toplumsal

kaynakli olarak ii¢ farkli boyutta ele alinmaktadir:

Kadin calisanlarin is yasaminda iist diizey yoneticilik pozisyonuna yiikselmelerinin
oniinde yasadig1 sorunlardan biri olan Cam Tavan Engelleri ii¢ farkli boyutta ele

alinmaktadir. Bu engeller asagida listelenmektedir (Aycan, 2004).
2.4.1 Bireysel faktorlerden kaynakh engeller
2.4.1.1 Coklu rol iistlenme

Kadinlar gerek ev yasami gerekse i3 yasaminda bircok rolii ayn1 anda
gerceklestirmek isterken ayni zamanda iyi bir es ve iyi bir anne olabilmenin
sorumluluguyla yasamaktadirlar. Ancak kadinin es ve anne olmasinin yaninda ev
disinda ¢alisma hayatinin olmasi bir ii¢ilincii rol olan c¢alisan kadin roliinii eklemekle
birlikte cinsiyete dayali is paylasimmi ¢ok da degistirmemektedir. Bu sebeple
evlenen kadinlar veya ¢ocuk sahibi olmus kadinlar hem ev isleri, hem esine karsi
olan sorumluluklari, hem ¢ocuguna karsi olan sorumluluklarina 6ncelik verip ¢alisan
kadin roliinden vazgec¢mislerdir. Ya da g¢alistig1 is yerinden ayrilma egilimi artmus,

daha az zamanl isleri tercih eder duruma gelmislerdir (Aytag, 1997).
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Calisan kadin icin ev, aile, ¢ocuk ve is hayatinda tiimiine yetisebilmek ve idare
edebilmek kaygisi ¢ogu zaman iizerinde biiyiik bir zaman baskisi hissetmektedir.
Yarattig1 bu gerilim is hayatina adapte olamama kadinin statiisiinli veya kariyerine

etki edecek yiikselme firsatlarini kagirmasina neden olabilmektedir (Ataay, 1998).

Yapilan arastirma sonuglaria gore, rol ¢atigmasi kadinlarin kariyer yasamlarini ciddi
anlamda etkiledigi goriilmiistiir. Baslangigta hedefleri, inanglar1 ve kariyer
giidiilerine sahip olan kadin ¢alisanlar zaman iginde aile hayatlarinda aile fertlerinin
beklentileri, ev isleri ve almis olduklar1 fazla sorumluluk ve aile rollerinin
taleplerinden dogan bir kaos yiiziinden is yasaminda idealist olmayan bir ruha ve
inanca itilerek standartlar1 diisiik hedeflere yonelmis yada vazge¢mislerdir (Aytag,
1997).

Bu yiizden evli ve c¢ocuk sahibi olan kadin c¢alisanlarin sorumluluklarinin
fazlaligindan kaynakli sorunlar yiiziinden kadinlarin yonetici olma fikirlerini veya
yonetici olarak gorev alma egilimlerini engelledigi diisiiniilmektedir. Hatta is
hayatinda gostermis oldugu performansin en verimli zamanlarinda bile bir ¢cocugu
olur gider diisiincesi gibi Onyargilara maruz kalmistir. Genellikle kadinin kariyer
yapabilecegi, yiikselme sansinin oldugu evrelerde kadinin ¢ocuk yetistirdigi
zamanlara denk gelmesi yiiziinden ¢ogu zaman yoneticilik mevkilerine gelen veya
yoneticilik mevkiinde olan kadinlar genelde evli olmayan, ¢ocuk sahibi olmay1
diisinmeyen, az ¢ocugu olan ya da evlenip bosanmis hayatinda ¢ok fazla
sorumlulugu olmayan kadinlarin is hayatlarinda basariy1r hedefleyen ve her kosulda

kariyerine fazla zaman ayirabilen kisiler oldugu goriilmiistiir (KSGGM, 1998).

Sonug olarak kadinin anne, es ve calisan kadin olarak bu {iggen icerisinde yer almasi
es zamanli bir baskiyr dogurarak kadmin kariyer planlamasina yon verememesine
neden olmaktadir. Yonetici olarak da bu dongliyli saglayabilen kadin ¢ogu zaman
kendi igerisinde sorunlar yasamistir. Bu nedenle coklu rol iistlenmeleri kadin
calisanlarin {ist diizey yoOneticilik kademelerine gelmelerinin 6niine gecerek bireysel

faktorlerden kaynakli bir engel olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
2.4.1.2 Bireysel tercih ve algi

Bir¢ok kadinin giinlimiiz kosullarinda hem is hem ev yasamlaria ayirdiklar1 zaman
igerisinde yeterince ailelerine zaman ayiramadigimi diisiinerek ¢ogu zaman vicdan

yapmaktadirlar. Bu nedenle is yerinde fazla mesaiye kalmamakta, toplanti ve is
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yemeklerine katilamayacagini belirterek kariyer olanaklarini olumsuz etkilemektedir
(Dogan, 2014). Kadinlar duygusal bir varlik olduklarini kabul edip bu yiikii
tastyamayacaklar1 diisiincesine sahip olarak basta oOzgiivensizlik, kararsizlik,
degistirme inancimi yitirmek, kariyer egilimli biri olmayarak giigsiiz ydnlerini
gormek ve kendilerine olan inanglarini yitirmelerine neden olmus, kendi i¢lerindeki
giicii kabul etmemeyi tercih ederek yonetici pozisyonundan ziyade yonetmek yerine
yonetilmeyi tercih etmiglerdir. Tim bu algilar kisiyi yoneticilik yolunda

engellemistir (Bayrak ve Yiicel, 2000).
2.4.2 Orgiitsel faktérlerden kaynakh engeller
2.4.2.1 Kurum Kkiiltiirii

Bireylerin kendine has bir karakteri, kisilik yapisi oldugu gibi kurumlarin,
isletmelerin, oOrgiitlerin de onlar1 diger Orgiitlerden ayiran bir karakteri mevcuttur.
Orgiitiin isleyisi, diisiince yapis, iiretkenligi, esnekligi, inanclar1 rgiitii belirgin kilan

ozellikleri oldugu gibi ¢alisani ile olan bagini da etkiler (Berberoglu, 1989).

Bir¢cok basarili orgiitiin arkasinda orgiitiin amaclar1 ve degerlerini kendi degerleri
olarak benimseyen calisanlar bulunmaktadir. Kurumunu benimseyen 6z degerlerini
kabullenmis kurum i¢in gerekli 6zveride bulunabilen kurumuyla kendini bir biitiin

hisseden caliganlara sahip orgiitler giizel basar1 hikayelerine sahiptir.

Orgiit icerisinde kadin calisanlara daha az yer verilmesi, erkek calisanlarin kadm
calisanlarla ¢aligmak istememesi ve ise alinirken ayni kosullarin saglanmamasi gibi
yasanilan bu gibi ayrimciliklar yaratan orgiit yapilari kadin personelin st diizey

yoneticilik pozisyonlarina ulagsmalarina engel olusturmaktadir (Jahangirov, 2012).

Orgiitsel arastirmalarda &rgiit  kiiltiiriiniin  rasyonalist, sembolik ve islevselci
yaklasimlarinin Orgiitsel paradigmalar1 ve orgiit kiiltiiriine nasil ele aldiklar1 yer

almaktadir.
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Cizelge 2.1: Orgiit Kiiltiiriine Iliskin Teorik Yaklasimlar

Yaklasimlar  Orgiitsel Paradigma Orgiit Kiiltiirii
Rasyonalizm Orgiit, etkin basarmin Orgiit kiiltiirii, 6rgiit amaglarinin
aracidir. basarilmasinda bir aragtir.

Islevselcilik  Orgiit gerekli islevleri yerine  Kiiltiir, dis uyum ve i¢ biitiinlesme

getirerek yasamini ile ilgili islevleri yerine getiren
siirdiirmeye calisan bir paylasilmis degerlerin ve temel
topluluktur. varsayimlarin bileskesidir.

Sembolizm  Orgiit, sembolik eylemlerin Kiiltiir, sosyal olarak yapilandirilmig
karmasik bir bileskesini ifade  semboller ve anlamlar oriintiisiidiir.

eden beseri bir sistemdir.

Kaynak: (Schultz, 1995)

Rasyonalist goriis, gergeklestirilmesi diisiiniilen bir amag i¢in orgiit kiiltiiriiniin araci
bir rol oynadigini, toplumlar1 bir araya getiren ideolojik goriisler, paylasimlar,

tutumlar, kurallar ve beklentiler seklinde tanimlanir (Killman, 1998).

Islevselci yaklasim, konusunu insan bilimine dayandiran klasik antropoloji ile bir
yapmin nasil kuruldugu ile ilgilenen Orgiitsel sistem teorisine temellerine
dayanmaktadir. Ayn1 zamanda Orgiitiin ayakta kalmasini saglamak ig¢in sistemin
kendine 6zgili ihtiyaglarini, nasil yiriitiilecegini, beklentilerini ve nasil bir denge
saglayacagi konularini ele alir. Orgiit kiiltiiriiniin ilkeleri, ait oldugu &rgiitiin
degerlerinin nasil korundugunu, nasil bir ilerleme katettigini, rgiitiin ayakta kalmasi
icin nasil bir ydntem uygulanacagmi ele alir. Orgiitte yer alan kisi, kurum ve
kuruluglarin igeride ve disarida yasanabilecek kurum degerlerine zarar verebilecek

sorunlara ¢6ziim bulmaya ¢alisir (Schultz, 1995).

Sembolik yaklasim; insanlarin zihinlerinde olusturduklari kavramlara ait bir
bilinmezlik olabilecegi gibi bu davranislarina karsi sembolik kavramlarla sebep

sonug iliskisi agiklamaya calisan bir sistemdir (Smircich, 1985).
2.4.2.2 Orgiit politikalar ve drgiit iklimi

Kadinlarin kariyer gelisimlerinde yasamis olduklar1 bazi firsatlar ya da bazi engeller
orglit politikalar1 tarafindan etkilenmektedir. Kadinlarin ¢alisma hayatinda s6z
konusu toplantilara katilmasi, uzun uzun mesailer veya seyahatler olmasi durumunda

evli olmasi 6zellikle de cocuklu olmasi engel teskil eden bir birey olarak goriilmekte
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olup degerlendirmeye bile alinmamaktadir. Bu sebeple erkek yoneticiler kadinlardan
daha cok tercih edilerek orgiit politikasini etkileyen bu duruma istinaden iist diizey

bir pozisyon i¢in avantaj saglamaktadir (Aytag, 2005)

Orgiite bir kimlik kazandiran 6rgiit iklimi ise ydnetici ve liderlerin yonetim tarzindan
etkilenmektedir. Kisiler ve gruplar aras1 bir iliskilerin bir {irinii olan orgiitsel iklim,
igverenlerin tutumlari, c¢alisanlarint motive etmeleri, demokratik kararlar almalar
acisindan bireylere karsi davramslar orgiitsel iklime yansimaktadir. Is verenlerin
kadin bireylere karst demokratik olmayan tutumlar1 sergilemeleri onlar lizerinde
ciddi bir baski olugsmasina ve kendilerine olan 6zgilivenini kaybetmesine yol acarak

cesitli psikolojik sorunlara yol agmaktadir (Durmus, 2001).
2.4.2.3 Mentor eksikligi

Mentor, birden fazla konuya hakim olan, bir¢ok basariya imza atmis, amaciniz
dogrultusunda bu yolda size 6nderlik eden, bilgiyi en ince ayrintilariyla size aktaran
ve zamani nasil kullanmaniz gerektigi bilgisini sizinle paylasan kilavuzluk eden

kisiye denir.

Mentorluk ve danisan ise, amaglar1 6grenme odakli olan bireylerdir. Deneyimli ve
deneyimsiz bireyler olarak karsilikli bilgi ve basariya ulagmalarini hedefleyen ayni
zamanda profosyonel gelisim saglamay1 gorev edinen kisilerdir (Yirci ve Kocabas,

2012).

Kadin calisanlar mentorluk kavramini olduk¢a benimsemis hem 6zgiivenlerini hem
de bilgi diizeylerini arttirarak gelecegini daha 1yi sekillendirebilme yetenegi ve

farkindalik diizeyleri artmistir (Ceylan, 2004).

Kadin mentorlar kariyer basamaklarini ¢ikan hem cinslerine hem yol gosterip
yardimci olabilecekleri gibi hemde rol model olabilmektedirler. Mentorluk kavrami
bu noktada hem yeni baslayanlar, yonetici adayr olanlar hem de bu gorevi icra
edenler icin daha {ist yonetim kademelerine ulasmalarinda karsilikli fayda

saglamaktadir (Ataay, 1998).

Ancak kadin ¢aliganlara yonelik onyargilarin olmasi kendilerini gelistirebilmelerine
yol gosterecek onlar1 anlayabilecek bir mentor bulmak bir erkek calisan i¢in aranilan
mentor bulma isinden daha zordur. Olumsuz karsilastig1 bircok engel kadar kariyer

alaninda ilerleyebilmeleri konusunda da 6nemli bir yeri olan mentor bulma destegi
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konusunda da ayrimciliga maruz kalmaktadirlar. Kadinlarin duygusal kimliginin yani
sira, motivasyonu agisindan yeterince iyi olmadigi diisiiniilen, evli olmalar1 veya
cocuk sahibi olmalarinin arkasinda bazi sorunlara yol agabilecegi On yargisi ve
sonrasinda isten c¢ikma diisiincelerinin olabilecegi yoniinde bazi inanglar etkili

olmaktadir (Er¢gen ve Esmeray, 2008).

Ust yonetim kademelerine bakildiginda kadin yonetici sayisinin az yer almasi gibi
sonuglar hem yol gosterici olarak kendilerine bir idol géremiyor olmalart hem de
onlar1 destekleyen bu kitlenin az olmas1 ve bu alanda elestirel bir gézle bakilmadigi
icin ¢alisan ve kendini gelistirip bu rekabet ortaminda yol bulamayan kadinlar i¢in

calisma hayati olumsuz olarak etkilenmektedir (Ataay, 1998).
2.4.2.4 informal iletisim aglarina katilamama

Herhangi bir kuralin olmadigi kisilerin kendiliginden kurum igerisinde kurduklari
iletisim agma informal iletisim denmektedir. Kadin ¢alisanlarin bazilar1 kariyer
yolculuklar1 boyunca karsilasmis oldugu engelleri asabilmek adina kisisel ve mesleki
anlamda kendisi gibi ayn1 diisiincede olan kadinlarla bir topluluk olusturma yoluna
gitmeyi tercih etmektedirler. Bu topluluklar sayesinde calisan bireyler ydnetim
hakkinda neyin hangi amagla yapildigini, nasil ilerlemesi gerektigini, hangi

projelerin ilgi gordiigli hakkinda bilgi sahibi olurlar (Palmer ve Hyman, 1993).

Fortune 1000 sirketleri insan kaynaklar1 yoneticileriyle yapilan bir arastirmaya gore,
kariyer engellerinin devam etmesini tetikleyen nedenlerden biri de erkek
yoneticilerin karsi cinslerinden biri ile ¢alistyor olmaktan ciddi anlamda rahatsizlik
duymalaridir. Kendi 6nyargilar ile hareket eden erkek yoneticiler kadin calisanlarin
alt kademede oldugu algilar diisiincesini benimsiyor olmalari iletisim anlaminda da
iletisim anlaminda da durumu oldukca kotii etkilemektedir. Bu sirkette iist diizey
pozisyonda caligan kadinlara yonelik yapilan bir arastirma sonucunda ise; neredeyse
yarisinin  “bigimsel olmayan” iletisim aginin olumsuzluklarini bir engel olarak
gormektedirler (Lockwood,2004). Erkeklerle iletisim kurmakta zorlanan veya hig
iletisim kuramayan kadmlarin zayifligi ile ilgili Kanter, “erkeklerin ortak
toplumsallagmas1’” kavramini kullanmistir. Ayn1 zamanda orgiit igerisinde en iyi ve
en dogru iletisimin Orgiit icerisinde yer alan yoneticiler tarafindan yapilmasi
gerektigini vurgulamistir. Kariyer yasamlarinda erkek calisanlarin hem cinsleriyle

iletisim kurmalar1 ortak bir deger yargilar1 varmisg¢asina kendi gruplarim
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olugturmalart daha etkili iletisim kurmalari olagan bir durum olarak karsimiza
cikmaktadir. Sonu¢ olarak erkek yoneticiler, kendi fikirlerini savunan, farkli
toplumsal fikirleri olan ve 6z deger yargilarina sahip ¢ikan kadinlar1 yoneticilik i¢in
pek uygun géormemektedirler. Kadinlarin kariyerlerinde ilerleyememesi onlara terfi
etmelerini saglayacak gerekli kosullarin sunulmamis olmasi kadinlarin yapacaklar
islere daha basindan engel olarak kisisel iliskilerin digina itilmelerine neden olmustur

(KSSGM, 1999).
2.4.3 Toplumsal faktorlerden kaynakl engeller
2.4.3.1 Mesleki ayrim

Sosyo-kiiltiirel bir yap1 i¢inde yer alan toplum, cinsiyet konusunda benimsemis
oldugu yapida, bireylerin sahip oldugu kimliklerinin disinda birgok rolii listlenmesi
ve cinsiyete gore bazi kaliplasmis mesleki siniflandirmalar yasamasi is yasamini
onemli oranda etkilemistir. Erkeklerin yapi itibariyle kadinlara goére daha cok
bedensel gii¢ kullanmay1 sevdikleri, saldirgan tavirlar1 ve bagimsiz olmalart ayni
zamanda daha az sorumluluklar1 olmasi da tamircilik, miihendislik, miifettislik,
miidiir, yonetici gibi meslekler erkeklere yonelik meslekler olarak benimsenmistir.
Bir ¢ok toplumda oldugu gibi meslekler de yatay olarak katmanlasir kadin ve erkek
is1 olarak ikiye ayrilir. Genel olarak toplumda kadin bakici, temizlik¢i, hizmetli,
sekreter, Ogretmen, hemsire gibi mesleklerle 6zdeslestigi ve kadina daha uygun
oldugu inanci1 yerlestigi i¢in meslek secim kararlarini ve beklenilen algiy

etkilemistir. (Eyuboglu, 1999).

Meslek seciminde yatay ve dikey farklilasmanin farkinda olan kadinlar is hayatinda
daha fazla emek harcamalar1 gerektigi ve yiikselmeleri icin daha uzun siire
caligmalar1 gerektigi durumu ortaya ¢ikmaktadir. Ulkemizde de bazi sektdrlere
kadinlarin alinmamasi hatta iist diizey yoneticilik pozisyonlarinda da ayni dagilimin
goriilmesi durumu kadinlarin yiikselme sansinin olmadigini diisiinmelerine, kariyer
inancin1  kaybetmelerine ve cam tavan sendromuna maruz kalmalarina neden

olmustur (Ataay, 1999).
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2.4.3.2 Stereotipler

Stereotip kavrami daha c¢ok kalipyarg: olarak bilinen, yasam igerisinde edindigimiz
duygu ve diisiincelerle ¢evreyi, insanlari, hayatlar1 belirli kaliplara yerlestirdigimiz,
baskalariin fikir ve diislincelerinin diger insanlar lizerinde hiikiim vermesinde etkili
olan fikir ve diisiincelerin, Oonyargilarin, kaliplasmis olumlu olumsuz bazi algilarin

diger insanlarin fikirlerini sekillendirmesidir (Hamilton ve Sherman, 1994).

Tim diinyada ve iilkemizde is yasaminda goriilen iist diizey yoneticilik
pozisyonlarinda genellikle erkek bireyler atanmakta olup, orta ve alt diizeylerde ise
kadin bireylere rastlanmaktadir. Bu dagilimlarin sonucunda 1900’ li yillarin
yarisindan sonra kadin calisanlar ve erkek calisanlar olmak iizere birgogu farkli
meslek gruplarinda yer alan kisilerin mesleki onyargilarmin (streotiplerinin) ve
isinde bagsarili st diizey kisilerin prototiplerinin Olciilebilmesi ve Ornek teskil
edebilmesi i¢in “STE” yani Schein Tanimlayict Endeks’ini gelistirmistir. Yapmis
oldugu arastirmalarmin ilkini 1973 yilinda gergeklestirirken yine statii olarak orta
seviyede yer alan erkek yoneticilerden, kadinlar ve erkeklerin, orta diizeyde yer alan
isinde basarili bir yoneticiyi nasil ele aldiklarim1 duymak ve anlamak istemis;
kaliplagmis bazi cinsiyet temali Onyargilarini ve kariyerinde basarili goriilen bir
yonetici modelinin prototiplerini incelemistir. Arastirma verileri incelendiginde
erkeklerin fikir ve diistinceleri su sekilde olmustur; kariyerinde uzman ve basarili bir
yoneticiligin ancak erkeklere 6zgii bir nitelik oldugu inanci ve algisi yoniinde oldugu
ayrica yoneticilik pozisyonuna gelebilecek bir kiside eril o6zellikleri tasimasi
gerektigi sonucuna ulasilmistir. Sonug¢ olarak ne kadar esit sartlar s6z konusu olsa
bile erkek ve yoneticilik kavramlari arasinda 6nemli bir iligkinin var oldugunu, st
diizey yonetim pozisyonuna secilen bir kadindan ziyade bir erkek olma olasilig
gergegini gostermistir (Schein, 1973). 1975 yilinda yaptig1 arastirmasinda ise orta
diizey kadmn yoneticiler arasinda cinsiyet rol stereotipleri ile gerekli yOnetim
ozellikleri arasindaki iligkiyi incelemis, erkek 6rnekleminde oldugu gibi basarili orta
diizey yoneticilerde olmasi gereken oOzelliklerin daha ¢ok erkeklere atfedilen

karakteristik 6zelliklerle iligskilendirdigi dogrulamistir.

Sonug olarak cinsiyete dayali stereotiplendirme kadin c¢alisanlarin ise alimlarinda
veya yonetim pozisyonlarina terfi kararlarinda 6znel ve tarafli bir se¢im tiiriine baglh
oldugunu, orgiitte baskin olan cinsiyet yoniinde kararlar alinmakta ve erkek egemen

bir Orgiit anlayisinda olmalar1 kendilerine benzer olanlarin tercih edilmesi daha az
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catisma yasanacagl yoniinde olmustur (Dalton ve Jeremiah,1981). Onyargili cinsiyet
stereotipleri kadin ¢alisanlarin iist diizey yoOnetici pozisyonuna yiikselmelerini

engelleyen bir durum olmakla beraber cam tavan engelini olusturmustur.
2.5 Cam Tavan Sendromunun Sonuclari
2.5.1 Cam tavan sendromunun bireysel sonug¢lar:

Toplumsal diizende karsimiza ¢ikan birtakim geleneksel, kabul gérmiis yargilarin
olumsuz baskilar1 sonucunda toplumdaki cinsiyet esitsizligi, mesleki ayrim vs.gibi
nedenler bireyin is hayatin1 da psikolojik olarak etkilemekle beraber “motivasyon
kaybi, ise yabancilagsma, is tatmini kaybi, Orgiitsel baglilikta azalma, Orgiitsel
giivende azalma, oOrgiitsel sessizlik, orgiitsel sinizm ve performan azalmasi” gibi

sonuclar goriilmektedir.
2.5.1.1 Motivasyon kaybi

Motivasyon, bireyin belirli bir amaci karsilarken harekete gegmesi, istekli olmasi,
verdigi kararlar1 uygularken icinde hissettigi gilic olarak tanimlanabilir. Basariya
ulagsmada hem fizyolojik hem de psikolojik anlamda zorluklar karsisinda giiclii
durabilmeyi, istekle ve huzurla calisabilmesini ifade eder. inancim kaybetmeden
olumlu bir sonug¢ elde edebilmek i¢in fiziksel ve mental dayaniklilig1 saglayan ve
karsiliginda mutlu ve huzurlu olarak g¢alisabilen bir bireyi simgeler (Barutgugil,
2004). Bir isletmede, ¢alisanlarin islerine motive olmalari, kendi is yeri gibi
gormeleri, kosulsuz olarak caligmalari, elinden gelenin en iyisini yapma arzusu

icinde olmalar1 kurum i¢i performans seviyelerini olumlu olarak etkilemektedir.

Giinliik hayatta motivasyonun birey iizerinde yarattig1 etki is hayatinda ve yonetim
kademelerinde de onemli bir faktdr haline gelmistir. Motivasyon; Orgiitiin ve
calisanlarinin  beklentilerini karsilayacak diizeyde bir is ortami olusturarak
calisanlarin harekete gegmesi saglamasi ve onlar1 isteklendirmesi siireci de denebilir
(Alan, 2006). Calistigi is yerinde yeterince emek verdikten sonra bile kariyer
hedeflerine ulasamayacagini diislinen, yeterince ilerleme olanaklarinin olmadigini ve
kendi yeteneklerinin yeterince degerlendirilemedigini géren kadin ydnetici tiim
bunlarla beraber gereken yetki ve sorumlulugunun verilmemesi, aldig1 kararlara

saygl duyulmadiginda bireyin kendini yetersiz, gii¢siiz ve zayif hissedeceginden
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calisma sevki azalacaktir (Cetin, 2011: 91). Kariyer hedefleri olan kadin yoneticiler
iist diizey yOnetime ulagsma firsatlarinin cinsiyetlerinden dolay1 smirlandigini
algiladiklarinda kariyer gelisimleri ic¢in gerekli olan istek ve motivasyonun

kaybolmasina ve umutsuzluga diismesine neden olabilir. (Dreher, 2003: 542).

Calisan bireylerin is yerlerinde kendilerini mutlu hissetmeleri ve Orgiite karsi
bagliligini saglayan en 6nemli faktorlerden biri olan motivasyon hayatimizi olumlu
olumsuz etkilemektedir. Dolayisiyla cam tavana maruz kalan ¢ogu kisinin en 6nemli
kayb1 motivasyondur. Hedefledigi bir amaca ulasirken karsisina ¢ikan kisitlayici
engellere maruz kalmasi ve herhangi bir agiklamanin olmayisi, 6rnegin senelerdir
kurumda ¢alisan personelin sinavla yiikselebilecegi durumu var iken sinav olmadan
da bir¢ok kisinin hedefine ulagsmasi kisinin amacina ulasamayacagi algisiyla beraber
bir isteksizlik dogurmaktadir. Sonug olarak birey kariyer hedeflerine ulasamayacagi

inancina sahip oldugu ve amacina giidiilenemedigi i¢in motivasyonu diigmektedir.
2.5.1.2 ise yabancilasma

Ise yabancilagma, kisinin kendisinden, is ¢evresinden ve toplum degetlerinden ayri
gormesi ve uzaklasma duygusunu hissetmesi durumu olarak degerlendirilebilir

(Simsek vd.20006).

Duygularin yitirilmesi, anlamsizlik, ilgisizlik, bir biitiin olamama, sorumluluk
hissiyatinin kaybolmasi, ortam ve kosullarin bir tiirli saglanamamasi kendini
olaylarin disinda tutma ¢abas1 gibi yabanci hissetme hali kisilerde goriilen birtakim

ozellikler olarak karsimiza ¢gikmaktadir (Erjem, 2005; Unsar ve Karahan, 2011).

Ise yabancilasan bir ¢alisandan yiiksek bir performans beklenilmedigi gibi isten
ayrilma gibi bir diisiinceye kapilarak hem kendi verimliligini hem de orgiiti,

baskalarin1 olumsuz yonde etkilemektedir (Gilinden, 2011).
Ise yabancilasmanin en belirgin &zelliklerini su sekilde siralayabiliriz (Eroglu, 2000):

e Isteksiz olmasi ve gelecekle ilgili gabalarim yetersizligi,
e Kendi kabuguna ¢ekilme, iletisim yetersizligi,

e Kendine olan giivenini kaybetme ve timitsizlik,

e llgisizlik ve can sikintisi,

e Degisime karsi olma,

e Imkanlarini yetersiz hale getirme,
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e Karar verememe, odaklanamama,
2.5.1.3 Is tatmini kayb

Calisan bir bireyin performansinda diisme, is arkadaslartyla iligkilerinin bozulmast,
iletisiminin kopmasi, zaman zaman isten ayrilmayr diislinmesi, Orgiite karsi olan
giivensizligi gibi sonuglar is tatminsizligi yasayan kisilerde gozlenmektedir (Dogru,

2010).

Kadin ¢aliganlarin yasadigi cam tavan engelleri ve is tatmini konulu arastirmasinda
Dogru (2010), is tatminini etkileyen en 6nemli faktorlerden biri aile biri de ¢ocuk
unsuru olmustur. Arastirma sonucuna gore kadinlarin kendi kendilerine koyduklari
engeller ilk sirada yer alirken, ikinci sirada is tatminini etkileyen unsurlarin ise
cinsiyet ayrimciligi ve toplumsal cinsiyet kavramlart gelmektedir. Ayni konu igerikli
yapilan bir¢ok arastirmada kadin c¢alisanlarin st diizey yonetim kadrolarinda
yeterince yer alamamalar1 gibi durumlarin yasanmasi, yasalar ve uygulamalarin
yeterince birbirini desteklememesi ve farkli olusu {izerine bir de kaliplagsmus rollerin
yer almasi kadinlarin bu pozisyonlarda neden yer alamadigr durumunu goézler 6niine
sermektedir. Calisan kadinin giiniimiiz kosullarinda birgok sorumlulugu tistlendigini
g6z Oniine alirsak kariyeri icin ne kadar kararli olursa olsun bir tarafta da ailesi
arasinda bir denge kurma c¢abasi icerisine girmektedir. Bunun sonucunda aile ve
kariyer dengelemede basarty1 yakalamak isteyen kadin g¢alisanlar, orglite yeterince
baglanamama gibi durumlar yasarlar. Erkek bireyler gibi eril davranislarda bulunan
kadinlarda saldirgan ve rekabet¢i tavirlar sergiledikleri vakit itici, kadina
yakigmayan, kadinliktan ¢ikmis olarak goriildiikleri belirtilmektedir (Kok ve Halis,
2007).

2.5.1.4 Orgiitsel baghlikta azalma

Orgiitsel baghlik, kar amaci1 giiden veya giitmeyen orgiitlerin calisan personeli ile
arasindaki uyumu gosterir. Orgiitlerde calisan bireyin duygusal olarak yeterince
kurumuna kendini ait hissetmesi ve kurumunu sahiplenmesi, kurumun inang ve
hedeflerini kendi bireysel hedefi olarak gormesi ve siirekli olarak bulundugu kurum
icin miicadelesini ortaya koyma cabas iginde olma halidir (ince ve Giil, 2005). Cam
tavana sendromuna maruz kalan c¢alisan bireyler istek ve hedeflerine ulasirken bazi

engellerle karsilasirlar. Bu durum maddi ve manevi olarak oOrgiite karsi olan
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baghligimi da etkilemektedir. Orgiite bagli olmayan ¢alisan bireyin verimli

calismalarda bulunmasini beklemek dogru degildir. (Cetin, 2011).
2.5.1.5 Orgiitsel giivende azalma

Kisinin orgiite kars1 ve yoneticisine kars1 giiven duymasi farkli ama birbiriyle iligki
icerisinde bir biitiin oldugu diisiiniilen duruma orgiitsel giiven denir. Orgiitsel giiven
is yerinin vermis oldugu destek dogrultusunda algilamis oldugu inanci yoneticinin
almis oldugu kararlara ve bu kararlar1 uygulamasindaki inanci orgiitsel giivenin hem
yatay hem dikey olarak orgiit igerisindeki iliskilerin temelini olusturur (Mishra ve
Morrissey, 1990). Orgiitlerde giiven ortami olustugunda calisanlar birbirlerine kars:
daha agik ve net olurlar (Ozler, vd. 2010).

Okur (2016) yapmis oldugu calismada orgiitsel giivenin faydalarini su sekilde
belirtmistir. Is gérenin motivasyonu yiikselir, érgiitler arasi iletigim artar, stres azalir,
ekip ruhu artar, paylasimi tesvik eder, maliyetler azalir bu dogrultuda rekabetinde
yasandig1 Orgiitlerde orgiitsel gliven hem birey hem kurum igin 6nemli bir unsur
haline gelmistir. Orgiit icerisinde beklentileri karsilanmayan calisan bir siire sonra
motivasyonu azalir inancim yitirecek ve oOrglite olan giiveni giderek azalacaktir.
Nitekim birey calistig1 isletmeye, yoneticisine veya is arkadasina giivenmedigi bir

ortamda verimli bir sekilde ¢alisamayacaktir.

Cam tavan sendromunu etkileyen nedenlerden biri olan orgiitsel giiven kavramu,
yoneticilerin bagli olduklart kuruma veya isletmeye karsi duyduklart giiveni de
etkilemektedir. Yiikselme, terfi ve iicret gibi bazi konularda yasanan esitsizlikler,
orta derece yoneticilere gilivenip, tepe yonetimini temsil eden asil igletme sahiplerine

kars1 ise giivensizlik ortaminin olusmasma yol agacagi belirtilmektedir (Aydag,
2012).

2.5.1.6 Orgiitsel sessizlik

Orgiitsel sessizlik, ¢alisanlarin drgiitte sorumlu olduklar is ve faaliyetler biinyesinde
i arkadaslari, {ist pozisyonda yer alan amir, yoOnetici gibi kisilerce yanlis
anlagilabilecegi inanci ile sessiz kalmasi, bulundugu ortamdan diglanirsam kabul
gormezsem, herhangi olumsuz bir tutumla karsi karsiya kalirsam gibi diisiincelerle
gercekleri ifade etmeden sadece karsisindaki kisileri tatmin edecek sekilde gercek

davranis ve tutumlarini sergileyememe sessiz kalma haline denmektedir. Orgiitsel
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diizeyde sessizlik; orgiitiin temel kiiltiirii, iklimi ve olagan yasam ideolojisi haline
geldikge, iggorenler algiladiklart bu iklimden dolayi fikirlerini agik bir sekilde ifade
edemez duruma gelirler. Duygu ve diislincelerinin orgiit i¢in énemli olmadigini nasil
olsa fikirlerinin onlar i¢in 6nemsiz oldugunu diisiinecek ve sessizleseceklerdir. Bu
olay orgiitlerde cogu seyi bilen dile getiremeyen calisanlar topluluguna hakim
olacaktir (Vakola ve Bouradas, 2005). Calisanlar, orgiitte kayitsiz kalarak higbir
diisiincesini paylasmayacagina paylassalar dahi bilgilerinin sonucunda bazi tehlikeli
durumlar ile kars1 karsiya kalinabilecegini diislinerek, ugrayacaklari mobbing, isten
cikarilma gibi durumlar geregi sessiz kalirlar. Bu iklim zamanla normalleserek dogal

bir durum haline doniisecektir (Gephart ve Digerleri, 2009).
2.5.1.7 Orgiitsel sinizm

Sinizm; kisinin dogustan gelen kendi i¢inde yasadig1 bir durum olarak Kabul edildigi
goriilen aym1 zamanda kisiye, gruba, diisiinceye, inanigsa karsi hissettigi olumsuz
duygular sonucunda olusan giivensizlikle sekillenen bir tutumdur (Naus, 2007: 15).
Orgiitsel sinizm, bireylerin 6nceliginin sadece kendi ¢ikarlarini korumasi ve bu
ugurda etik ahlak degerlerinden vazgecmesi ve calistigi oOrgiite karsi olumsuz
duygular besleyen kusur bulan orgiitte icinde elestirel bakis agisina sahip tutumlar

olarak ifade edilmektedir (Abraham, 2000).

Orgiitsel sinizm hakkinda yapilan ¢aligmalar drgiitsel sinizmin hem orgiite hem de
bireye kars1 diisiik orglitsel vatandaslik davranislari, diisiik motivasyonu, duygusal

yorgunluk gibi ciddi sorunlarla karsilagabilecegini gostermektedir. (Delken, 2004).

Orgiit icerisinde yasandig1 ileri siiriilen pek c¢ok unsurun sinizme yol agtigi
goriilmiistiir. YoOnetim olarak dogru kararlarin alinmayisi kisinin stres iginde
calismasina yol agmis ve kisisel ve Orgiitsel hedeflerinin karsilanmayisi, yetersiz
diizeyde terfi, karmasiklik, karar alinmasi ve uygulanmasinda yetersiz olunmasi,
iletisimsizlik, psikolojik sozlesme, isten ¢ikarma gibi unsurlar sinizm sebeplerinden

bazilaridir. (Reichers vd. 1997; Turan, 2011).
2.5.1.8 Performans azalmasi

Performans, kisilerin veya kurumlarin bir hedefe ulasma amaclari dogrultusunda

bireyin ya da grubun, hedeflerine ulasirken gosterdigi caba olarak tanimlanabilir

(Akal, 2005). Performans bir isletmenin biiytimesi rekabet istlinliigiinii saglayarak
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caligan Orgiit arasi1 performans hedeflerinin dikkate alinmasi 6nemli faktdrlerden
bazilaridir. Performans uyumunun saglanmasi i¢in Oncelikli olarak orgiit
calisanlarinin yiiksek motivasyon ve performansini yiikseltecek kararlar almaktir
(Col, 2008). Calisanin motivasyon ve performansiin yiiksek olmasi kendini
isletmeye bagli, giiclii duygular hissetmesini saglar (Gruman ve Saks, 2011). Kadin
ve erkek calisanlar arasindaki esitsizliklerde kadin ¢alisanlarin korunmamasi,
yetenekli kadin c¢alisanlardan istifade edilmemesi (Oriicii ve Kdseoglu, 2003: 19),
donanim ve yeterliliklerinin farkinda olunmamasi, cinsiyet esitsizliginde var olan
dengeyi saglamak igin imkan ve olanaklarin yetersizligi, yoneticilerin liderlik
becerilerine sahip olmamasi, isletme icerisinde kadinlarin yasadigi engellenme,
hayal kirikligi, orgilite olan giivenlerinin  azalmasi ve adaletli olunmamasi
performanslarini  olumsuz yonde etkilemektedir (Einarsen ve Raknes, 1997: 748;
Candan, 2013: 189).

2.5.2 Cam tavan sendromunun orgiitsel sonuclari
2.5.2.1 Maliyet artisi

Isgiicii maliyeti, bir birim is {ireten personele ddenen iicret ve maaslar, mesai ve izin
ticretleri, ikramiyeler, sosyal yardimlar gibi 6demeleri iceren bir kavramdir (Aydag,

2012).

Isletmelerin prensibi genelde maliyetlerini en aza indirmek olur ¢iinkii maliyetin
fazla olmasi demek isletmenin ayakta kalmasma bir tehdit demektir. Orgiitlerde
kadinlarin cam tavan sendromuna maruz kalmasi ayni zamanda kurumunda i¢
yapisini bozar ve Orgiitte ciddi etkilenir. Bu etkilerden en 6nemlisi isletmenin
maliyetlerinin  artmasidir. Bu engeller, Orgilit i¢inde rekabet {istlinligi
olusturulmasinda yeterliligi olan, isletmeye katkis1 olabilecek diizeyde farkli kisilerin

tist diizey yonetimde gorevlendirilmemelerine yol agabilmektedir (Aytag, 1997).

Calisan bireyin isteyerek veya farkli nedenlerden dolayr isten ayrilmak istemesi
Ozellikle de st diizey yonetim pozisyonunda c¢alisan birinin isten ayrilmasi

isletmeler i¢cin maliyeti ciddi boyutlardadir (Sezen, 2008).
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2.5.2.2 ise devamsizhik

Bagli oldugu kuruma karsi herhangi bir durum agiklamasi yapmadan sebepli-
sebepsiz ise gelmeme hali veya ise gelmeme halinin giderek farkli nedenler sunarak
artmast durumudur. Bacak ve Yigit (2010: 29) devamsizlig, ¢alisan kisinin herhangi
bir mazeret sunmaksizin igverene veya yoneticiye bilgi vermeden ise gelmemesi
olarak tanimlamistir. Sahin (2011) is yerinde yasanan devamsizligin yas, cinsiyet
gibi demografik nedenler, psikolojik nednler, devamsizlik aliskanliklari, isletme
kontrol politikas1 olarak ele almistir. Is yerinde ¢alisma ortami igerisinde uyumsuz
ilisksler olmasi is verimliligini diigiirecegi gibi sebep olan diger personel ile
(yonetici, lider vs.) yiiz yiize gelme durumu kisiyi daha stresli duruma gelmesine ve
is yerinde kendini gergin hissetmesine neden olmaktadir (Pehlivan 1995). Bu tutum
kisinin cesitli nedenlerle is yerine gitmek istememesi gibi olumsuz davranislar
sergilemesine, is arkadaslar1 ile iletisim bozukluguna, kaygilanmasina ve yine

mecburiyetten gitmek zorunda oldugu bir yer olarak algilamasina neden olmaktadir.

Cam tavan sendromuna 6rnek bir durum olarak karsimiza ¢ikan devamsizlik unsuru
onemli faktorlerdendir. Kendi imkan ve yetenekleriyle degerlendirilmedigini
diistinen kadin yonetici bir silire sonra igerisinde bulundugu orgiitsel yapinin
beklentilerini karsilamadigini diisinmeye baslayacaktir. Isletme icerisinde kendini
degersiz hisseden kadin personelin Orgiite kars1 olan bagliligi azalir ve bir takim
islerin aksamasina neden olur. Bu durum isletmede ¢alismaktan memnun olmayan

1sgorenin siirekli mazeretler sunarak is yerine gitmek istememesine neden olur.
2.5.2.3 Calisan devir hizi artisi

Isletmelerde is goren devir hizi, insan kaynaklari ve organizasyonel davranis
konularinin da iginde yer aldigi etkili unsurlardan olugmakta olup akademik
platformlarda da 6nemli oldugu belirtilmistir (Campion 1991). Yiiksek is goren
devri, ¢alisan bireyin orgiite karst verimliligi ve bagliligini azaltic1 bir gorevi vardir

(Glinden, 2011).

Isletmeden ayrilan personel yerine yeni bir personel almmadigi siirece diger
calisanlarin iizerine fazlasiyla is yiikli ve sorumluluk getirecektir. Bu is yiikii altinda
calisan personel motivasyon ve mental yorgunluk yasayacagindan dolayr isi

birakabilecek duruma gelmektedir. Bu durum diger personeller ilizerinde moral
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bozukluguna ve is giivensizligine yol acar. Isten ¢ikan ¢alisan yerine yeni bir
calisanin  alinmasi bazen zaman alabiliyorken bazen de donaniminm
tamamlayabilmesi i¢in egitim siireci ve ise aligma siireci belli bir zaman almaktadir

(Cetin, 2011).

Sonug olarak is gilicii devri, isten ayrilma ve ise girisler arasindaki iliski ile
aciklanmaktadir. Isten ayrilmalarin ¢ok fazla goriilmesi isgiicii devir hizin1 dogrudan
etkilemekte olup is gilicii devrinin arttigimi gostermektedir. Calisan devir hizinin
artmasi personelin bulundugu konumdan keyif almamasina, huzursuz bir ortamda
calismasina, diisiik performansa neden olmaktadir. Ayrica mali yonden isletmenin
gider kaynaklarinin artmasina neden olan bu devir hizinin artis1 hem isletmenin

karliligin1 hem de verimini diistirecektir (Y1lmaz vd. 2010).
2.5.2.4 Kalite ve verimliligin diismesi

Verimlilik, eldeki gesitli mal ve hizmet kaynaklarinin etkin kullanimini; kalite ise
verimlilikte kullanilan kaynaklarin uygunlugunun siirekli olmasin1 saglar (Giinden,
2011). Kalite, bir hizmetin standartlara uygun olmasi ve beklenen hizmetin
karsiliginda miisterin sorularina cevap verebilmesi ve isteklerini karsilamasidir (ISO

8402 - TSE 9005).

Isletmenin hizmet kalitesi verimliliginde de kadin calisanlara yonelik cam tavan
engellerinin olmas1 bireylerde moral, motivasyon, is verimliliginin diigmesi ve ayni
zamanda kaliteyi de etkileyen unsurlar arasindadir. Isletmedeki beklentisi azalan
personel oOrglit i¢cin ¢aba harcamayacak ve bir siire sonra isten ¢ikmak isteyecektir.
Dolayisiyla yeni alinacak bir personelin maliyeti, egitim siireci, diger ¢alisanlarin bu
durumdan etkilenmesi isletmedeki iiretimdeki akisin azalmasina neden olmasi
sonucu ugrattigi bu zarar hem zamani hem de sirketi olumsuz etkileyecektir. (Sezen,
2008: 65).

Her seyden Once isletmenin igerisinde calisan yonetici ve liderler kurum igerisinde
motivasyon ve basarmn artmasi i¢in insan kaynaklarina énem vermelidir. Isletmede
yasanabilecek olumsuzluklarin en aza inmesi icin bireyler mesleki anlamda egitim ve
gelisim programlarina katilarak kuruma bagh tutulmalidir.Cam tavana maruz kalmis
veya cinsiyetinden dolayr terfi alamamis calisan bireyler icin de bu durum biraz

olsun kuruma bagliligin1 arttirmak adina 6énemli bir faktér olmustur.
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2.6 Cam Tavan Sendromunu Asmaya Yonelik Stratejiler

Kadinlarin st diizey yonetici olabilmek icin hedeflenen pozisyona ulagsmak
isterlerken karsilarina ¢ikan cam tavan (goriinmez engeller) ciddi sorunlara yol
agmustir. Bireylerin hedeflerine ulasmay1 kolaylastiracak bireysel ve orgiitsel
stratejiler gelistirilmistir. Bireysel stratejiler; mesleki egitim edinme stratejisi, mentor
destegi stratejisi, sosyal iliskileri gelistirme Stratejisi, rol catismasini ¢6zme stratejisi

olarak siralanmistir (Yogun Ercen, 2008).

Orgiitsel stratejiler ise, pozitif ayrimcilik, erkek egemen orgiit kiiltiiriinii degistirme,

aile dostu isyeri politikalar1 ve esneklik saglama olarak siralanabilir (Akdol, 2009).
2.6.1 Mesleki egitim edinme stratejisi

Is diinyasinda goriilen erkek egemenliginin &n planda olmasi kadin ¢alisanin kendini
bu platformda o6ne c¢ikarmak i¢in kadinlara karsi olusan Onyargi ve tutumlarla
miicadele edebilmesi i¢cin mesleki egitim seviyelerinin gelistirilmesi gerekmektedir.
Kisinin ihtiyaclarimi karsilayabilecek getiride olan isler, genellikle mesleki egitim
becerilerini destekleyen egitim programlari ile desteklenmektedir. Kadinin kariyer
hedeflerine ulagsmasinda egitimin 6ncelikli bir deger oldugu ve egitim arttikca kariyer

gelisimininde arttig1 bir gergektir (Tagkin ve Cetin, 2012).

Kadinlarin eksik olduklar1 konularda kendilerini gelistirebilmeleri icin iletisim, karar
alma, kogluk, catisma ¢oziimii gibi yonetim ve liderlik ile ilgili temel konular:
isleyen programlar yeteneklerini gelistirmek icin faydalidir. Ayrica kendilerini
gelistirebilecekleri bir alanin olmasi, bilgi ve deneyimlerini paylasacaklari, sorunlar
¢ozmek icin bir destek mekanizmalarinin olmas1 kariyer ilerlemesinde faydalidir.
Yapilan aragtirmalar sonucunda, kadin calisan bireylere yonelik kariyer gelisimini
destekleyen programlarin, sadece erkek calisanlarin yer aldigi bir yonetime karst
oldugu inancini benimseyen ve kadinlarin is hayatinda erkeklerle ayri tutulmamasina

kars1 katkida bulunmaktadir (Lewis ve Fagenson, 1995).

Yoneticilik becerilerini gelistirmeye yonelik egitim programlari hem kuramsal hem
de uygulamali derslerle kadinlarin kendilerini gelistirmesini sagliyor. Egitim
destekleyici programlarin i hayatinda saglayacagi en biiylik avantaj, egitim
tamamlandiktan sonra atilacagi is hayatinda sadece erkek ¢ogunluklu bir ortam ile

karsilasabilecegini egitim esnasinda 08renmesi kisiye bazi liderlik becerilerinin de
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kazanmasii saglamaktadir. Kendini kanitlama asamasinda olan kadin i¢in oOrgiitte
yer alan erkek rakibi ile kendini kiyaslayabilmektedir. Bir bagka avantaji ise erkek
yoneticilerin kadinlar hakkinda olusan bazi kaliplasmis Onyargilarin bu egitim
programlari sayesinde daha aza indirerek bu Onyargilarin tamamen yok edilmesidir

(Sezen, 2008).
2.6.2 Mentor destegi stratejisi

Mentor'un sozliik anlami, “akilli ve giivenilir 6gretmen veya kilavuz” dur (Sezen,
2008: 35). Mentorluk ise, kocgluk, destekleyicilik ve rehberlik siiriildiiglinde, birebir
iligkidir bireysel ve profesyonel gelisim saglamayr amaclayan birebir iliskidir
(Ceylan, 2004). Kariyer basamaklarmi ¢ikarken karsilasilan bazi1 engellere karsi ne
yapacagi hakkinda bilgisi olmayan kisilerin herzaman bir rehbere ihtiyact olmustur.
Bu asamada krizi yonetebilecek uzman bir kisinin destegini almasi kendisine olan
inancinin farkina varmasini saglayacak bir yol gdsterici ve mentor destegi hizmeti en
onemli kriterdir. Katilimeciligr tesvik edecek bir rehberlik i¢in sunlar tavsiye

edilmistir (Lockwood, 2004):

e Ast veya list statiide ¢alisan tiim bireyler i¢in yonetim faaliyetlerinde farklilik
arz eden bir program olusturulmali ve bu program evreleri tek tek kisilere

sunulmalidir.

e Kurumun vizyonu igin bazi ¢alismalarin yapilmasi, halkla iliskiler, marka

yonetimi gibi kurum degerini arttiracak faaliyetlerde bulunulmalidir.

e Yonetimden sorumlu kisilerin yerine vekalet edebilecek durumlarda kadin

calisanlarinda i¢inde yer aldig1 gorevli listesi olmalidir.

e Varolan kazanmilmis statiilerin korunmasi adina kadin calisanlarin sahip

oldugu pozisyonlarin gelistirilmesi i¢in stratejik programlar olugturulmalidir.

Mentordan yardim alma stratejisi dendiginde en Onemli kismi, isinin ehli uzman
kisilerce vakit kayb1 yasamadan kisa zamanda daha hizli bilgi ve kazanimlar elde
ederek pek ¢cok anlamda dogru iletisim kurabilecegi ve faydalanabilecegi bir platform
olarak goriilmektedir. Zaman i¢inde asil is usta kisinin ¢iragi yetistirerek yol
gostermesi olmustur. Karsilikli yiiriitilen bu siirecte hem Ogretmenin hem de
O0grenmenin ¢abasi i¢inde olunmasi ve agik bir dille yaklasan, diiriist davraniglar yer
alir (Yogun Ergen, 2008).
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Uzman bir mentor ile c¢alismaya baslayan kadinlar onceliklerinin ne oldugu
hakkinda, hedef ve inanglari dogrultusunda nasil bir zaman metodu kullanmalari
gerektigine dair mentordan yardim alirlar. Basarili bir mentor, kariyer yolculugunda
destek oldugu kadimna karsi ilgi gostererek hem cesaretlendirir hem da ona ilham
olabilmek i¢in bir rol iistlenir. Mentorun bu siiregte en biiyiikk faydasi, kadinlarin
yaratict fikir-lerinin ortaya ¢ikmasii saglayarak yeteneklerinin farkina varmasini
saglamaktir. Bazi arastirmacilar mentorla caligmanin kariyer yolculugunda
beklenilene ulasildigini ve mentor olmayanlara gore daha cabuk ylikseldiklerini
belirtmektedir. Ayrica mentorla calisanlarin yapmis olduklart isten keyif aldiklari,
mutlu olduklar1 gortilmistiir (Akdol, 2009).

2.6.3 Sosyal iliski gelistirme stratejisi

Kadinlarin is hayatinda veya ¢alisma arkadaslari ile olan iletisimlerinde 6zellikle de
erkeklerin yogunlukta oldugu orgiitlere daha kolay adapte olmalarini saglamasi
acisindan sosyal iligkilerini gelistirme oldukga 6nemlidir. Boylelikle kendilerini
dislanmamis hissedecek ve Ozgiivenlerini kaybetmeden kendilerini o Orgiite ait
hissedeceklerdir. Gelecekte yasanabilecek cam tavan engellerine karsi Orgiit

yapisindaki davranis kaliplarina karsi daha iyi 6nlem alacaklardir.

Is ortamindaki arkadaslar1 ve bagli olduklari orgiit icerisinde kurduklar1 baglar
sayesinde benimsenmeleri daha kolay olacaktir. Dolayisiyla kadinlarin yonetim
pozisyonlarinda bulunmalar1 kurum igerisinde hedef ve beklentilerine ulagmalarini

artiran bir durumdur (Ergen, 2008).
2.6.4 Yiiksek performans gosterme stratejisi

Yiiksek performans gosterme stratejisi tic temel maddeye dikkat edilmelidir.
Oncelikli olarak bireyin beklenenden daha fazla ¢aligmasi, diger adaylara kiyasla
performansini hep ile-riye tasiyarak onlardan bir adim 6nde olmak ve bulundugu
konumda uzmanlasarak kariyerini ilerletmek seklinde olmustur. Kadinlar ¢ogu
zaman biiyiik sorumluluklar alarak yiliksek performans sergileyebilecekleri islerde
yer almak isterler. Sorumluluk aldiklar1 zorlu gorevleri bagari ile tamamlayan kadin
calisanlar boylelikle yonetim tarafindan fark edilmeyi ve yetkinliklerini gostermeyi

amaglamaktadirlar. (Cetin ve Taskin, 2012).
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2.6.5 Rol catismasini1 ¢6zme stratejisi

Kadin yonetici olabilmenin en Onemli kriterlerinden biri ailesi ile ilgili olan

sorumluluklarinda isi ve ailesi arasindaki dengeyi koruyarak catismayi en aza

indirmek ve ailede ki verimliligi arttirabilmektir. Bu verimlilik sayesinde kadinin {ist

yonetim pozisyonlarina gelebilme durumu Oniinde karsimiza ¢ikan cam tavan

engelleri halinde yasamlarindan feragat edebilmektedir. Yonetici olarak kadinin bu

stratejide basvurdugu 4 yol vardir (Taskin ve Cetin, 2012).

1.

Aile kurmanin sorumluluklarini almay1 reddeden kadin ¢alisan kendini isine
adayarak Ust diizey yonetimde Kariyerine devam etmeyi tercih etmektedir.
Sayis1 az olmak kosuluyla ¢ocuk hayalini gergeklestirirler veya hi¢ ¢ocuk
yapmazlar.

Cocuklarini biiyiittiikten sonra is hayatina girmektedir.

Aile i¢i sorumluluklarini yerine getirirken esinden, aile yakinlarindan ve
profesyonel yardimcilardan destek almaktadir.

Rol Catismasinin Ortadan Kaldirilmasi: Kadin yonetici bu stratejide toplum
tarafindan bir kadina atfedilen annelik ve es rollerini daha en basindan kabul
etmeyerek kendine ait bir kariyer planlamasi yaparak bu sayede rol
catismasini daha baslamadan ortadan kaldirmaktadir.

Rol Catismasmin En Aza Indirilmesi: Bu stratejide kadinin daha kiigiik bir
aile iginde sorumluluklarini minimuma indirerek daha az c¢ocuk, daha az
sosyal yasam, daha az ev isleriyle ilgilenerek beklentiyi en aza indirmesi
durumu s6z konusu olmustur. Boylelikle kiigiik bir aile kurarak is hayatina
daha fazla vakit ayirmanin kariyer hedeflerine ulasmasinda rol ¢atismasini da
en aza indirmis olacaktir.

Rol Catismasinin Ertelenmesi: “Rol Catismasinin Ertelenmesi” stratejisinde
kadinin onceligi ¢ocuklarinin yetistirilmesi veya yetiskin yetiskin olduktan
sonra 1is hayatina girmektedir. Boylelikle vaktini daha c¢ok isi igin
harcayabilecektir (Zamantili Nayir, 2008).

Rol Paylasimi: Rol ¢atismasini azaltmaya yonelik stratejilerden biri de kadin
yoneticinin es, diger aile fertleri veya konusunda uzman kislerden (¢ocuk
bakimi, temizlik vs) destek almaktir. Bu durumu aile i¢inde iyi yonetebilen
kadin yonetici ¢ocuklar1 konusunda ihmal edilmediklerinden emin olmalar1

gerekmektedir. Ozellikle yogun is kariyeri olan her iki es igin de ¢ocuklarinin
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bakimi ile sorumlu olabilecek giivenilir bir kisi her zaman giindeme

gelmektedir.
2.6.6 Orgiit kiiltiiriiniin gelistirilmesinde kurumsal stratejiler

Isletmelerde cam tavan sendromu algilarinin 6niine gecilmesinde adil bir ¢alisma
ortaminin saglanmasi1 ve verimliligin siirekli olmasi1 Onemli diizeyde etkilidir.
Isletmelerde kadinlarinda yelpazenin disinda tutulmadan esit bir sekilde calismayi
giidiliiyen bir orgiit yapisinin i¢inde olmasi kadinlarin kariyer sahibi olmalarinda
etkin bir rol oynar. Ust ydnetim kadrosunda bulunan bireylerin ¢alisanlarina mentor
gibi yaklasarak kariyer alaninda danismanlik yapmasi, problemlerini gdzetmesi,
cinsiyet farki gozetmeksizin performanslarina gore adaletli davranilarak hakettigi
licret artisin1 veya terfi etme durumunun gergeklesmesi ¢alisan bireyleri kurumlarina
bagli kilarak verimliligi arttiracaktir. Bu noktada kadinlarin aragtirma, gelistirme ile
ilgili fikir ve projelerini degerlendirerek, detayci ve ince zekalarina giivenerek onlara

deger verdigini hissettirmelidir (Kulualp, 2015).

Cam tavan sendromuna sebep olabilecek durumlarla karsilasan ¢alisan bireyler bir
siire sonra kendi sorunuymus gibi algilamalarina neden olur. Halbuki bu durum
calisanin sorunu degildir. Ornek verecek olursak, egitimi konusunda uzmanlasmis,
isinde basarili olabilecek diizeyde calisan yetenekli birinin belkide kurumdan
uzaklagsmasina neden olacak ve sonug itibariyle fayda saglayacak calisandan
yararlanilamadan heyacanini kaybetmis, kendinden ve kurum inancindan vazgegmis
bir bireye doniismesine neden olunacaktir. Bu ylizden kurumlara diisen baz1 gorevler

sunlardir (Fettahoglu ve Celik, 2007):

e (agdas, gelismis bir toplum olmanin yaninda rekabetin de her gecen giin
arttigt kurum ve kuruluslarda kadinlara ne kadar deger veriliyor, kariyer
egitimleri i¢in neler yapiliyor, sosyo-kiiltiirel yapilarinin incelenerek kurum

icerisinde diger kurumlara 6rnek teskil edebilecek durumda olmalidir.

e Orgiitlerde yer alan kadmlar igin  belli bash  &nyargilarla
degerlendirilmesinden ¢ok bilimsel caligmalar dogrultusunda
degerlendirilmelidirler. Boylelikle karsilastigi her sorunun bir cevabi
oldugunu bilmek bilimsel olarak agiklanabilecek olmasi kuruluslar agisindan

tutarli olunmasini saglayacaktir.
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e Kadin c¢alisanlarin calisma ve sosyal hayatlarina uyum saglayabilmeleri igin,
firsat esitliginin ve kadin girisimciliginin gelistirilebilmesi i¢in sosyal

merkezler agilarak dayanigma arttirmalidir.

e Kadimnlarin aile i¢i rollerini hafifletecek ve onlara destek saglayacak

calismalara agirlik verilmelidir.

Is yerinde ¢alisma kosullarini iyilestirmek, ¢alisanlarin kendi kariyer egitimlerini ve
geleceklerini planlamalarina firsat vermek, yetenekli bireyler oldugunun farkina
varmasini saglayarak girisimeiyi desteklemek ve ddiillendirmek bazi oneriler olarak

stralanabilir (Sabuncuoglu, 2009).

Ayrica kadin bireyler sektorel anlamda say1 olarak oldukca farklilik gdsterirler ve
baz1 sektorler kariyer yapabilmeleri icin kadin ¢alisanlarini desteklerken bazilari ise
desteklememektedir (Capelli & Hamori, 2006). Orgiit kiiltiiriiniin degismesi
siirecinde bu sorunun fark edilmesi ve miidahale edilmesi ¢alisanlara durumun

degistigini agiklayarak yonetim kararlar1 belirlenmelidir (Meyerson ve Joyce, 2006).

Sektorel alanda tip diinyasini inceleyecek olursak Tiirkiye’ nin ilk kadin iroloji
uzmani Uinvanini alan Hatice Arikan’ dir. Kendisi bu alanmi secerken fikirlerini aldigi
kislerden olumlu bir yanit almadigini belirtmis ve ¢cogunlugu erkeklerden olusan bir
alan1 segmesi anaormal bir durum olarak karsilanmistir. Ancak bu durum siradisi
goriiliirken erkek bireylerin jinekolog olmasi oldukc¢a normal karsilanmistir. Hatice
Arikan erkek jinekologlarin sayis1 oldukca fazla olmasina ragmen bu meslegi segmis
ve onun gibi iilkemizde 7 kadin iiroloji uzmani1 daha yer almakta olup bu durumun

unutulmamasi gerekir (Akdol, 2009).
2.7 Orgiitsel Baghlik

Orgiit, belli bir amag icin biraraya gelmis kisilerin farkli gérev ve sorumluluklarini
yerine getirirken gostermis oldugu faaliyetlerde ki uyumuna denmektedir. Ayrica
kadin ¢alisan veya erkek calisan olsun sadece kendi ¢cabasinin yeterli olmadig1 ve bir
biitlin olduklarinda yaptiklar1 isi ylirlitmeleri i¢in ortak bir saha olarak da

tanimlayabiliriz (Terzi, 2000).

Orgiit kavrami, bir bakima iiretimin devam edebilmesini saglayan imkan ve
olanaklarin, kisilerin uyum icerisinde biraraya gelerek faaliyetlerin devam etmesini

ve igbirligini saglamaktadir (Bolat, Aytemiz, Bolat ve Erdem, 2008).
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Kisinin kendini bir kuruma, gruba, belli bir diisiinceye veya topluma karsi ait
hissetmesi, i¢ten bir duygu beslemesi, inanmasit ve baglanmasi durumu ¢ogu zaman
icinde bulundugumuz durumu baglilik olarak anlatabiliriz. Ornegin arkadas
grubumuz, okulumuz, ailemiz, is yerimiz i¢inde bulundugumuz bu topluluklarda

herhangi birine kars1 daha bir bagli hissederiz.

Orgiitsel baglilik, kurum igerisinde ¢alisan bireylerin orgiit icinde kalmay: istemeleri

onlarin orgiite olan sadakatlerini agiklar (Dogan ve Kilig, 2007).

Bir bagka tanima gore Batemon ve Strasser orgilitsel bagliligi su sekilde anlatmistir;
calisanlarin orgiite karst bagli olmalar1 yani sadakatlerindeki heyacani, kurum ici
amaglar1 gergeklestirmesi veya o kurumun bir pargast oldugunu hissetme arzusudur

(Ergen, 2015).

Calisanlarin bagli olduklari kurumun degerlerini kabul etmeleri, bu inan¢ ugrunda
emek sarf etmeleri ve kurum tyeligini devam ettirme isteklerini orgiitsel baglilik

olarak yorumlamaktadir (Durna ve Eren, 2005).

Calisan bireylerin orgiitlerinde kalmak igin hissettikleri gii¢lii duygular, kuirumun
amag¢ ve hedeflerini 6ziimseyerek c¢abalamalarina orgiitsel baglilik denilmektedir

(Akar ve Yildirim, 2008).

Cekmecelioglu ise orgiitsel bagliligi, calisanlarin orgiitlerine duyduklar bagliliklar

psikolojik baglilik olarak tanimlamaktadir (Cekmecelioglu, 2006).

Orgiitlerin yasamlarini devam ettirebilmeleri ¢alisanlarin drgiitten ayrilmamalariyla

alakalidir. Bu nedenle 6rgiitiin giicii, orgiitte calisanlarin bagliligi ile orantilidir.
Bahsedilen bu baglhiligin 3 asamasi su sekilde ifade edilmistir (Ol¢iim Cetin, 2004):

e Itaat asamasi, kisinin bulundugu kurum iginde ast- iist iliskileri ¢ercevesinde

kosulsuz kabul edilme halidir.

e Dahil olma asamasi, kendini tanitma amaciyla itaat etmeyi kabul eden Orgiit

calisaninin orgilite katilmaktan gurur duydugu asamadir.

e Kimlik kazanma asamasi, Orgiit ¢alisan1 Orgiitiin degerlerinin 6vgiiye deger
oldugunu ve kendi bireysel degerleri ile uyumlu oldugunu fark ettigi

asamadir.
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Orgiitsel baglilik, kurumlar igerisindeki yoneticiler ve galisanlar1 arasinda iletisim ve
uyum saglanabilmesinde ¢ok 6nemli bir ayrintidir. Calisan bireyler orgiit igerisinde
kendi kisisel hedeflerini gerceklestirebilmek i¢in araci bir rol aldigini gérmektedirler.
Orgiit iginde kurum degerlerini gdzeten calisanlarm olmasi Orgiitiin  basariyi
yakalayabilmelerini saglamaktadir. Diisitk maliyetle verimi yiiksek islerin
yapilabilecegi gibi calisan bireylerin sadakatleri dogrultusunda rekabetci avantajla
kurum prestijide saglanabilmektedir (Karaca, 2001). Orgiitlerin devamliliklarmi
saglayabilmeleri, varolan egitim kazanimlarimi orgiit icerisinde esgiidiimlii bir sekilde
aktarimini yapabilmesi ve yiiriitebilmesine baglidir. Ancak kurum i¢i personellerin
tek bagina gostermis olduklari ¢abanin orgiitiin siirekliliginin devaminda tek basina
yeterli olmamaktadir. Kurumun giiclii bir yapiya sahip olabilmesi i¢in kurum
calisanlarin gii¢lii duygularla birbirine baglanmasina baglidir. Bu yiizden, ¢alisanin is
yerinde gerekli olan bilgi, deneyim ve yetenegin yaninda pozitif duygular beslemesi
gerekmektedir. Pozitif bir tutuma sahip olan kurum ¢alisanlari ile Orgiitte

giiclenmekte olup hayli 6nem arz etmektedir (Bolat ve Bolat, 2008).

Faaliyetlerinin gerceklesmesini saglayan bir orgiit icin Oncelikli olarak kurum
calisanlarin1 gozeterek onlarin  bagliliklarini  arttirmak, basarilarinin - devamini
saglamak ve silirdiirmek istiyorlarsa ¢alisanlara sahip olmalidirlar (Savery ve Syme,
1996). Orgiit calisanlarinin kendilerini mutlu hissetmeleri, kurumun belirlemis
oldugu hedef ve amaclarin gerceklesmesi icin caba sarfedeceklerdir. Bu sekilde
fayda saglayan calisan bireylerin orgiite olan bagliliklarinin devamliligini saglamak

ve bu gorevi yerine getirmek st diizey yoneticilerin isidir (Ertan, 2008).

Orgiitsel baglilik drgiite, tepe yonetime, amir ve ¢alisma arkadaslarina baglilik olarak
da tanimlanabilir (Becker, 1992). Bireyin baglilig1 hem kisisel hem orgiitsel hem de
toplumsal olarak ele alinabilir. Personelin bagliligi kisisel olarak kuruma ait
oldugunu hissetmesini, 6zgiiven duygusunu, yaraticiligini, kariyer gelisimini ve
kazanma duygusunu gelistirmektedir. Orgiit i¢in bu durum personelin isinde
kalmasini, egitim maliyetlerinin azalmasini, i tatmininin artmasini, orgiitiin amag ve
hedeflerine ulagmasini saglamakta; toplumsal agidan degerlendirdigimizde ise mal ve

hizmet kalitesinin artmasini saglamaktadir (Mowday, 1982).
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2.8 Orgiitsel Baghlk Siireci

Orgiitsel baghlik siireci incelendiginde is alma ve secme, sosyallesme kategorilerinde

incelenmektedir.
2.8.1 ise alma ve secme

Bir isletme ve kurumda hizmetten yararlanmak i¢in igse alim ve segmelerde personel
alt yapisinin omurgasini olusturan ve zorlu bir siireci isleyen olmazsa olmaz insan
kaynaklar1 yonetimidir. Personelin donanimli olmasi, faydali olabilecek diizeyde
yetenekli olmasi, Orgiitlin inang ve degerlerini benimseyebilecek bir personelin
secilebilmesi oldukc¢a zordur. Bu yiizden yapilabilecek en 6nemli gorev, ihtiyag
duyulan ilgili bolime alinmasi diistiniilen personelin tam ve dogru olarak tespit
edilebilmesi ve aym1 zamanda calisanda olmasi gereken donanimlarin yeterli olup

olmadiginin tespit edilmesi gerekmektedir (Yilmazer, 2010).
Isletmelerde insan giicii planlamalar1 su sekildedir (Y1lmazer, 2010,):

Is tamim ve analizi: Is analizi, érgiitlerde mevcut islerin incelenerek gerekli bilginin
toplanmas1 veya is goren tarafindan isin detayli olarak incelenmesidir. Is tanimlari

ise, is analizleri sonucunda elde edilen bilgiler kagit iizerine yazilmalidir.

Yapilacak bu ¢alisma ile isin nasil yapilacagi, ni¢in yapildigi, yerine getirilmesinde

mevcut kullanilacak kaynaklarin kullanimi1 gibi gerekli isler saptanmis olur.

e Insan kaynaklar1 plan ve degerlendirmesi: Kurumun oncelik duyabilecegi
personel ihtiyacin1 Onceden Ongodrmesi ve yerine bir degerlendirme

yapabilmesidir.

e Yonetimde arz talep: Insan kaynaklari planlamas: ile birlikte, is goren

ithtiya¢larmin arz ve talep durumuna bakilmasidir.
2.8.2 Sosyallesme

Bir orgiitiin amag ve hedeflerini gergeklestirebilmesi, 0 6rgiit iiyelerinin bulundugu
sosyal sistemde gerekli gorev ve sorumluluklarmi etkili olarak kullanmasidir.
Ozellikle ise yeni baslayan kisilere bazi gérev ve sorumluluklarmi bir rehber
esliginde uygulamali olarak anlatilmasi islerin daha ¢abuk ilerlemesi agisindan hem

sosyallesme hem de biiyiik bir 6nem arzetmektedir (Burgaz vd. 2013). Calisma
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hayatina yeni baslayan personel, orgiit isleyisine, kiiltlirline, mesai arkadaslar1 ve
tistleri ile arasinda ne gibi gorev sorumluklart olduguna, kendi gorevi ile ilgili islerin
nasil yiriitiilmesi gerektigine, diger ¢alisanlarla karsilikli sagladiklar1 sosyal ilskiler

evresinde zamanla 6grenmektedirler (Burgaz vd. 2013).

Sosyallesme siirecinde ¢alisanlar kurumun bir pargasi olan tarihi, dili, amag¢ ve
degerleri, politikas1 gibi birgok degeri 6grenmeye calisir ve kuruma ait olma yolunda

bir adim atmis olur (imamoglu, 2016).

Bireyin calisma hayatinda 6grendigi isler ile ilgili kiiciik detaylar1 kagirmamasi,
Orgiitiin isleyisini benimsemis ve 6grenmis olmasi kurum kiiltiirinlin kazandirildig
yetistirilmis bireylerin birer orgiit iliyesine doniistlirildigi katilm stirecidir

(Feldman, 1976).
2.9 Orgiitsel Baghlik ile lgili Benzer Kavramlar
2.9.1 Mesleki baghhk

Kisinin yaptig1 isi Onemsiyor olmasi, o is i¢in goniillii ¢aba harciyor olmasi,
zamaninin ¢ogunu yaptigi ise ayirmasi siirekli kendini gelistirme istegi icinde olmasi
ve diger calisan arkadaslarina da katkida bulunmasina meslegine bagli olma

durumuyla ilgilidir.

Meslege bagliligi yorumlayan Greenhouse, yapti§i meslegin onun i¢in Onemli
olabilecegi olarak agiklamaktadir. Bir baska ifade de meslege baglilik, ise olan
bagliligin bir formu ve ayni zamanda meslegi ile giiclii bir sekilde biitiinlestigi

anlaminda kullanir (Balay, 2000).

Orgiitsel baglilik, kisinin 6rgiit ile arasinda hissettigi duygusal bag aktif oldugu igin
kendini orgiite kars1 yakin hissetmesi ve onun amag hedeflerine ulasmasinda fedakar
olmasi caba gOstermesi ayrica Orgiit tarafindan desteleniyor olmasi onlar1 ciddi
oranda giiclii kilmakta ve iyi bir orgiit liyesi yapmaktadir. Meslegine bagli olan
calisanlarin daha ¢ok 6zverili olduklar1 ve mesleki gelisimleri i¢in daha fazla duyarh

olduklar1 iligkin 6ngoriiler bulunmaktadir (Aslan, 2008).
Meslekte baglilik 3 farkli acidan incelenmektedir (Ince ve Giil, 2005):

e Yaptig1 ise kars1 tutumu: Birey giindelik hayati ile is hayatin1 arasinda denge

kurma konusunda olduk¢a zor bir siire¢ yasarken bazen bu noktada birey,
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hayat1 ile isini ayn1 duruma getirmistir. Sonugta birey is hayatinda keyif

almiyorsa hayattanda keyif alamaz.

e Mesleki planlama diisiincesi: Bu siiregte meslegi hakkinda ileriye doniik

planlar yapar.

e Isin nisbi 6nemi: Yaptig1 isin dnemini kavrayan bu diizeyde birinin herhangi
dssal etkenlere ragmen meslegini korurve en yakin aile fertlerine ragmen

meslegini devam ettirir.
2.9.2 Calisma arkadaslarina baghhk

Calisan bireylerin is yerinde kurmus olduklar1 sosyal bag, kurum bagi kendilerini o
kuruma ait hissetmeleri caligma arkadaglar1 ile aralarinda giicli bir iliski

olusmaktadir.

Bireyin diger mesai arkadaslari ile olan baginin kuvvetli olmasi, onlara karsi baglilik
duymasi is arkadaglarina karst duydugu baglilik sadakat seklinde tanimlanabilir.
Arkadaglik baglarina ve samimiyete dnem veren ¢alisanlar birlikte vakit gecirmeyi
onlarla aymi ortamda galigmay:1 tercih ederler. Orgiitten ayrilmak séz konusu
oldugunda calistig1 is ortamindan ayrilmak baglilik duydugu yakin is arkadaslarindan
ayrilmak ile aym anlamda oldugu icin ayrilma kararmm1 vermek oldukg¢a zor

olmaktadir (Albayrak, 2007).

Kisilerin is yasaminda olusturmus oldugu arkadashik baglar1 onlarin her tiirlii
giicliigii yenmelerine yardim ettigi gibi dayanisma duygusunun da korunmasina ve
siirekliligine hizmet eder. Bu ylizden olusturulan bu giiclii arkadasliklarin onlar
giiclii meslek ve orgiit bagliligina gotiiriilebilecegi s6z konusu iken, sosyal katilim
yoklugunun, kisisel hedeflerin olmasma karsin orgiitsel bagliligi diistirdiigii

goriilmistiir (Balay, 2000).

Calisan bireylerin orgiit igerisinde is arkadaslariyla kurmus olduklar1 bag ne kadar
kuvvetliyse ait olma duygusu ve oOrgiite kars1 bagli hissetmeleri bir okadar fazladir.
Kurum i¢inde giivenebilecegi onu destekleyen Kkisilerin olmasi orgiit yapisinin

giiclenmesinde etkili olmaktadir.
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2.9.3 Ise baghhk

Ise baghilig1 aciklayan Lodahl ve Kejner (1965), bireyin kendini ise bagli kilmasini
saglayacak etkenlerin olmasi, bireyin goziinde is yerinin degeri hakkinda isine karsi

baz1 tutumlar seklinde tanimlamustir (Ince ve Giil, 2005).

Orgiitsel baglilik kavramimin yaninda 6rgiit devamliligi saglayacak ifadelerden biri
de ise baglilik kavramidir. Bu kavram ayni1 zamanda sadakat kavrami olarak da ifade

edilebilir ve bu iki ifade 6rgiit devamliliginin olmasinda en etkili kavramlardir.

Orgiitsel baglilik kavrami ise dayanmakta ve is hayatindaki basariy1 ifade etmekte
olup orgiitsel sadakat ise ortak degerlerimiz olan kiiltiirel degerlere dayanmaktadir.
Uzun siireli bir baglilik olmasinin orgiitsel sadakatin bir sonucu oldugunu da ifade

etmektedir (Albayrak, 2007).

Yapilan calismalarda ise baglilik kavramu ile ilgili 6zellikler su sekilde siralanmistir

(Ince ve Giil, 2005).
e Bireyin kendi donanimiyla varolan isi arasindaki iligki
e Kisinin igine sarilma derecesi

e Kisinin kendisine verdigi degerin aldig1 performans diizeyinden etkilenme

derecesi
e Kisinin kendini psikolojik agidan kiyasladiginda isi ile kendini ne derece
mutlu hissediyor olmasidir.
2.10 Orgiitsel Baghligin Siniflandiriimasi

2.10.1 Tutumsal baghhk

Tutum kisinin duygu, diisiince ve davranmigsal olarak herhangi bir konu iizerinde
sistemli ve uyumlu yonde bir davranisa kars1 egilimini ifade eder. Calisan bireylerin
kurumlarinda gostermis olduklar1 davranislar orgiit ile aralarindaki baga yonelik

tutumlari aktarir.

Tutumsal yaklasimda, baglilik kelimesinin karsiliginda duygusal bir tepkime
yatmaktadir (Oztiirk,2013).
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Duygusal-Tutumsal Baglilik, orgiitiin amag¢ ve degerleri ile uyum saglamasi, kurum
icindeki faaliyetlere yeterli katilim, orgiite olan bagliligi olarak 3 asamadan ele

alinmaktadir (Ozsoy ve Ergiil, 2004).

Duygusal Baglilik, 6rgiite kars1 aidiyet duygusu gelismis ¢alisan bireylerin daha fazla
gayret sarf etme ve istekli davraniglar sergilemeleri anlamina da gelmektedir. S6z
konusu duygusal baglilik ¢alisanlarin kendi iradeleri ile orgiitte kalmak istemeleri

durumudur (Karacaoglu ve Giiney,2010).
2.10.1.1 Kanter’in siniflandirmasi

Kanter Tutumsal Bagliligin o6nemli yaklagimlarindan birini gergeklestirmistir.
Orgiitsel bagliligin simgesi olarak bireylerin gdstermis olduklari sadakat ve istekli
olmalar1 konusunda ihtiyaglar1 karsilayacak olan sosyal iligkilerinin kisisel olarak
onlar1 destekleyecek olmalarini ifade etmektedir. Sosyal bir diizenin saglanabilmesi
i¢cin kurumlarin da kendi biinyelerinde ihtiyag, istek ve beklentileri vardir. Calisan
bireyler kurumlarinin bazi beklentilerini kuruma karst olumlu duygular besleyerek ve

kendilerini 6rgiite adayarak gergeklestirmektedirler( Cengiz,2001).

Kanter, orgiit calisanlarina bazi dayatmalarin yapilmasi nedeniyle farkl tip orgiitsel
baglilik tiirlerinin oldugunu savunmustur. Bu bagliliklari, devama yonelik baglilik,

kenetlenme baglilig1 ve kontrol bagliligi olarak ayirmistir (Giil, 2002).

Devama Yonelik Baglhilik: Kisilerin devamliligint siirdiirme durumu ile birlikte
orgiitlin devamliligina katki saglayarak kendini orgilite adamasi durumu olarak da
ifade edilmektedir. Bireyin bu bagliligi kurum igerisindeki pozisyonuna bagli olup
egilimlerini bu yonde etkiler. (Celik, 2017).

Kenetlenme Bagliligi: Orgiit icerisinde gelisen arkadasliklar ve iyi iligkiler
cercevesinde, personel arasindaki baglilik ve kenetlenmeyi ortaya ¢ikaran baglilik
bi¢imidir (Cetin, 2011). Bireyin gecmiste yasadig1 deneyim ve sosyal iliskilerinden
feragat edip orglit i¢inde sosyal iliskilerini giliclendirecek faaliyetlere gostermis
oldugu katilimiyla orgiit i¢indeki sosyal iliskilere baglanma durumunu kolaylastirir

(Giil, 2003).

Kontrol Baghiligi: Kisilerin orgiit icerisinfde belirli kurallara bagli kalmasi olarak
aciklanabilir. Bu tarz bir baglilik kuruma kars1 aykir1 bir davranista bulunmamasi ve

olumlu normatif yonelimleri kapsar. Kontrol bagliligi, bireyin kurum deger ve
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inan¢larmin olumlu davraniglar sergilemesi igin ayrica kilavuzluk ettigi inancina

sahip olmasi seklinde tanimlanmaktadir (Tas, 2016).
2.10.1.2 O’Reilly ve Chatman siniflandirmasi

Orgiitsel baghiligi ruhsal agidan degerlendiren ve inceleyen O’Reilly ve Chatman

calisan personel ve kurum iligkisini 3 farkli agidan ele almistir (Dogag,2017).

Uyum Baghhgi: Bu smiflandirmada ilk evrede yer alan uyumun 6ncelikli amaci
orgiitiin belirlenen hedeflerine yani ddiillere ulagsmaya c¢alisirken cezalardan uzak
durmak esas amag¢ olmustur. Burada oOrgiite olan bagliligin temelini kazanmak ve

odiillere ulasmak olusturur.

Ozdeslesme Baghhgi: Kurum ¢alisanlar orgiitiin degerlerini tamamen kabul etmis
ve baglilik siirecini ancak diger personel ile birlikte sagladigi sosyal iliskiler ile

saglamaktadir.

Bu baglilikta, bireyler kendi degerlerini orgiite kiyas yaparak ayarlamazlar ve orgiitte

ozdeslestikleri i¢in kendi inang ve degerleri gibi benimserler (Oziinlii, 2013).

I¢csellestirme Baghhgi: Orgiiti benimseyen ¢alisanlarin  kurum  inanglarimi
tamamiyle i¢sellestirdigi icin bu durumun davranis ve hareketlerine yansimasi halidir
(Kiling, 2013). Igsellestirme bagliligi, calisan kisinin orgiit degerleriyle uyusmasi
halidir. Calisanlar kendi ¢ikarlar1 ig¢in degil orgiit i¢cin deger saglayan faydali isler
yapmak i¢in eylemde bulunurlar. Kuruma goéniilden bagl olarak ¢aligmalari isteyerek

caligmalar1 o kurumda ayrilik yasmayacaginin belirtisidir (Giiney, 2007).
2.10.1.3 Etzioni simiflandirmasi

Etzioni Orgiitsel baglhlik siniflandirmasiyla ilgili ilk ¢alismayr yapan kisidir.
Orgiitsel bagliligin temelinde giig, otorite ve kisiler iizerindeki direktifler vardir.

Etzioni bu durumu 3 farkli siniflandirmada ele almistir. Bunlar (Bayram, 2005):

Ahlaki veya Moral Baghlik: Orgiitiin degerlerini, kurallarin1 ve hedeflerini kendi
degerleriymis gibi benimseyerek belli bir otorite ile i¢sellestirme temeline dayanir
(Budak, 2009).

Calisan kisi ile 6rgiit arasindaki duygusal bagin olusmasi ahlaki bagliligin temellerini

olusturur. Bu baglilik bireyin zamanla orgiite kars1 olumlu yonde egilimini gosterir.
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Hesapg¢1 veya Cikara Dayali Baglilik: Bireyler bu baghilik kavraminda orgiitlerine
karst baglilik olusturan asil nedenin katki gostermelerinin karsiliginda elde
edecekleri 6diilii diistiniirler. Bir nevi aligveris iliskisini temel alan bu durumda orgiit

ne verirse ¢alisanda ona gore davranmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007).

Yabancilastirict veya Zorunlu Baglilik: Ahlaki baglilikta orgiite karsi1 duygusal bir
yonelimi duyan bir kisinin aksine yabancilastirict baglilikta ise psikolojik bir bag
vardir. Bireyin bulundugu kurum igerisinde yasadigi olumsuz duygular dikkate
alinmayarak birtakim zorunlu davraniglara itilmesi halidir. Mahkumlarin sosyal

hizmetlerde galistiritlmasi buna 6rnek olarak verilebilir (Solmus, 2004).
2.10.1.4 Allen ve Meyer’in siniflandirmasi

Allen ve Meyer calisan bireyin Orgiit ile arasindaki iliskinin sekillenmesiyle ve
Orgiitiin daimi bir {iyesi oldugunu gosteren davranislarda bulunmasi halini orgiitsel

baglilik olarak tanimlamaktadirlar (ince ve Giil, 2005).

Literatiirde en ¢ok karsilasilan siniflandirmalardan biri de Allen ve Meyer’in
siniflandirmasidir. Bu simiflandirmada 6rgiitsel baglilik ¢cok boyutlu yaklasima gore
ele alinmistir. Bu yaklagima gore oOrgiitsel baglilik, orgiitiin temelini olusturan
bilesenlerin varolan hedefler ile 6zdeslesme siirecidir. Allen ve Meyer g¢alismalari
orgiitsel baglilig1 cok farkli agilardan ele alinmasini savunan diisiince yapilariyla en
onemli calismalar olmustur. Farkli bilesenlerden olusan orgiit i¢ yapist; iist
yonetimler, sendikalar, miisteriler, devlet, yasalar ve kamuoyu gibi ¢ok farkl
bagliliklardan olugmakta olup bu etkilesimle beraber ortaya c¢ikmaktadir (Glgli,
2006).

Allen ve Meyer bu baglamda tutumsal ve davranigsal yaklagimlart ile birlikte onlarin
tanimlayicr iliskilerini dikkate almislardir. Bu yaklasimda orgiitsel baglilik kavrama,
orgiit ile calisan arasindaki iyi olma halinin psikolojik olarak yansimasidir (Ozutku,
2008: 82).

Allen ve Meyer (1991) ¢ok farkli alanlardan incelemelerde bulundugu iizere orgiitsel
baghlik ile ilgili ¢alismalarinda kurum ve calisanlar1 arasindaki psikolojik baglilig
incelendigi de goriilmektedir. Bir baska baglilik olan duygusal baglilik, ¢alisanin
duygusal olarak orgiite karsi ne kadar yakin hissedebildigi ve orgiit ile olan ilskisini

konu alir. Duygusal baglilig: yiiksek olan bir ¢alisanin 6rgiitte kalmaya devam etmesi
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olagan bir davranistir. Devam bagliligindaysa, bireyin orgiitten ayrilmasi sonrasinda
olusabilecek maddi manevi kayiplari ifade etmektedir. Bu baglilikta kurulan iliski de
kurum ve c¢alisanlarin gergekten ihtiya¢ duydugu i¢in kurumlarinda kalmayi
istedikleri goriilmiistiir. Normatif baglilikta ise bir zorunluluk, mecbur hissetme
durumu s6z konusu olup, orgiitte kalip ¢alismayr zorunlu hissetmesi halidir. Bu
bagliligin yiiksek olmasi demek calisanin kurumunda zorunlu c¢alistigi anlamina

gelmek demektir.

Natalie, Allen ve Meyer orgiitsel baglilig1 3 farkli sekilde ele almaktadirlar. Bunlar
(Budak, 2009):

e Duygusal baglilik (affactive)
e Devam baglilig1 (continuance)
e Normatif baglilik

Duygusal Baghhk: Calisanlar: 6rgiit ile yakinlastiran, onlar1 6rgiit ile 6zdeslestiren,
Orgiitiin bir pargasi hissetmeleri saglamasi ve yakin iliskilerini kuvvetlendirmesini
saglayan bir baglilik tipidir. Allen ve Meyer’ e gore bu baglilik, calisanin Grgiit
icinde varhiginin kabul edildigini ve Orgiite olan katilimini simgeler. Duygusal
bagliligin var oldugu kurumlarda c¢alisganin kendini orgiite ait hissetmesi sonucu
kurumlarinda ayrilmayi asla diisiinmez ve kendilerini kurumun bir parcasi olarak

goriirler (Akar ve Yildirim, 2008).

Duygusal baglilik, bireyi kurumu ile o6zdeslestiren, biitiinlestiren ve igerisinde

mutlulugun oldugu pozitif kavramin biiyliyerek devam etmesi halidir.

Duygusal baglilikta ¢alisan bireyler sorumluluklarini fazlasiyla yerine getirip kuruma

daha ne kadar faydali olabilirim diisiincesi ile bagli olmalaridir (C6l ve Ardig, 2008).

Calisanlarin Orgiit igerisindeki duygusal baglilik seviyelerini aktif tutabilmek bazi
kriterlere baglhidir. Bu konuda yapilan ¢aligmalardaki duygusal bagliligi etkileyen
faktorler sunlardir (Dogan ve Kilig, 2007):

e Isin cekici olmast: Orgiitte calisan bireyin yaptig1 isten keyif almasi ve isin

heyacan verici olmasi,

e Rol acikligi: Kurumun personelinden ne istedigi, beklentileri neler

personeline agikca belirtmesi
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e Amagc acgikligi: Calisanin orgiit i¢in yaptig1 isin ne maksatla yaptigi ve bunun

bilincinde o amaca yonelik 6zverili olmasi,

e Amac Giicliigii: Isgorenden isinin getirdigi gorev ve sorumluluklarmi yerine

getirmesinin 6zellikle talep edilmesi,

e Onerilere A¢iklik: Yonetim olarak ¢alisanlarin bilgi, fikir ve deneyimlerini

dikkate almasi,

e Isgorenler Arasinda Uyum: Orgiitte calisanlarm birbirleri ile iliskilerinin i¢ten

olmasi,

e Orgiitsel giivenilirlik: Kurumun c¢alisanlarina vermis oldugu vaatlere

inanmast ve sonsuz giiven duymalart,
e Esitlik: Calisanlarin esit sartlarda haklara sahip olmasi,

e Calisana Onem: Isgorenlerin emeklerinin karsilifinda onlar1 motive edecek

ve deger verildigini hissedecek hamleler yapilmasi,

e Geri besleme: Calisanlarin performans degerlendirme konusunda siirekli bilgi

vermek,

Devamhhk Baghhigi: Isgorenin calisign kurum igin kendinden ¢ok fazla &diin
verdigi, tlim zamanini neredeyse Orgiit icin harcadigin1 ve bunun sonucunda emek
verdigi ve yatirim yaptigini diislinen ¢alisanin orgiitte kalmak zorunda oldugu inanci
olusmaktadir. Yani i gorenlerin, orglitleri i¢in yaptiklar1 yatirinmlar neticesinde

gelisen baglilik tiiriidiir (Bayram, 2005).

Calisanlarin  kurumlarindan ayrilmalar1 sonucunda maliyetlerin fazla olacag:
inanciyla orgiitteki devamliliklarini stirdiiriirler. Kurumda kalmalariin en temel
nedeni ise gercekten buna ihtiya¢ duyduklari i¢in orda kalmalaridir (Allen ve Meyer,
1991).

Farkli iki etmene dayanmakta olan devam bagliliginda ilk olarak c¢alisan personelin
deneyimsel yatirimlar: ikinci olarak ise elinde varolan segeneklerin kisitli olmasidir.
Calisan kisi baska bir yere gectiginde varolan bilgi ve deneyimini, tecriibelerini eski
orgiitiinde oldugu gibi yerine getiremeyebilir. Bu yilizden elde ettigi bu kazanimlari
bulundugu oOrgiitte daha iyi kullanip sonu¢ alacagimi diisiinmektedir. Dolayisiyla

kariyer hayatinda kendisine yaptig1 bu yatirimin sonucunda orgiitte kalmak, ¢alistigt
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kurumda elde ettigi deneyimsel kazanimlarin1 bagka bir orgiitte kullanmamak ise

yatirim maliyetini olusturmaktadir (Allen ve Meyer, 1990).

Normatif Baghlik: Ahlaki (normatif) baglilik Weiner ve Vardi tarafindan onerilip,
Weiner tarafindan gelistirilmistir (Saldamli, 2009).

Normatif baglilikta bireyler i¢in ahlaki degerler 6nemlidir. Calisanlarin, orgiitlerine
kars1 yerine getirmesi gereken sorumluluklarmin olmasi ve bagl oldugu kurumun
degerlerine sahip ¢iktiklari i¢in orgiitte kalmaya zorunlu hissettikleri baglilik tiirtidiir
(Giiney, 2007).

Bireyin calistigi kuruma karsgt can1 goniilden bagli olmasmin altinda mecburi bir
durum yatiyorsa fakli bir ifade ile zorunlu bir baglilik var ise bagli oldugu kuruma
kars1 kendini bazi nedenlerden dolay1 yiikiimlii hissetmesinden kaynakli olmaktadir.
Calistigi kurum igerisinde aldig1 egitimlerinin, kurdugu iyi iliskilerin kendisine bir
kazanim oldugunu diisiinerek bir nevi 6demesi gereken bir durum hissetmesi ve
minnettar olmasi sebebiyle bulundugu kuruma karsi gorevini fazlasiyla yerine

getirmeye calismaktadir (Hos ve Oksay, 2015)

Normatif baglilikta kisinin kendi isteginden ziyade kuruma kars1 yapmis oldugu isin
ahlaki ve dogru olduguna inanmasindan kaynaklanmaktadir. Ahlaki bu baglilik
bazen toplumdaki diger kisilerce elestiriye maruz kalmamak veya baski etkisi ile de

bu durum ortaya ¢ikmaktadir (Giindogan, 2009).

“Bu orgiitte kalmaliyim” slogant normatif baglhiligin gereksinim duydugu diisiinceyi
icermektedir (Ince ve Giil, 2005).

2.10.2 Davranissal baghhk

Davranigsal baglilik, kurum calisanlarinin kurumda kaldiklar siire zarfinda edindigi
tiim bilgileri, adaptasyonu, yasam deneyimleri ve is hayatindaki intibak siireglerinin
de yer aldig1 bu evrenin gelismesi kuruma kars1 ne derece baglililar onunla yakindan
ilgilidir. Uzun yillar devam eden c¢alisma hayatlarinda ki tecriibeleri yer
degistirmeden hep ayni kurumda calisabilmenin tutarliligmi goéstermis olur.
Davranigsal baglilik durumunu hissettiren bir ¢alisan orgiitten ¢ok orgiitiin faaliyetine

adapte olmaya galismaktadirlar (Oztiirk, 2013).

Davranigsal baglilik, bireyin daha 6nce gostermis oldugu davraniglart sonucunun

orgiitte hala kalmis olmasi siireci ile ilgilidir. Orgiite bagl kalmasi demek;
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devamsizlik yapmamasi, uygun tutum ve davranislar sergilemesi ve gergekten
kurumda olma istegini belirgin bir sekilde hissettirmesi gibi davranislardir (Ince ve
Giil, 2005).

2.10.2.1 Becker Yan bahis kuram

Becker (1960) bireyin, ¢alistigt kurum igin duygusal olarak bir baglilik
hissetmedigini, ayn1 zamanda baglanmadiginda kaybedeceklerini diisiindiigiinden

kuruma kars1 baglandigini siirekliliginin bu yilizden oldugunu ifade etmistir (Giil,
2002).

Yan bahis teorisi “temelli baghilikta” ii¢ farkli bilesen vardir. Bunlardan ilki, bireyin
davraniglarinda herhangi bir tutarsizlik yaratacak durumun disaridan gelecek bir
kaynaga bagl olmasi durumudur. Ikinci bilesen ise calisanin bu ortaya ¢ikan dissal
ilgi kaynagim tutarli davranislar silsilesine tercih etme durumudur. Diger ve son
bilesense tutarli olabilecek tiim davranislardan vazge¢mis olma olarak ifade

edilmektedir (Geng, 2014).

Icinde bulundugu mevcut kuruma karsi baglilik gdstermesinin 4 farkli yan bahis

kaynakli nedeni asagida belirtilmistir (Hiiseyniklioglu, 2010):

Sosyolojik beklentiler: Toplumun kisilerden beklentileri bazen davraniglarini
simirlamaya ve yan bahislere girmelerine neden olabilmektedir. Bireyler yasadigi
toplumun isteklerine, sorularmma cevap verebilmek adina davraniglarinda bazi
kisitlamalara yol agan yan bahislere girmektedir. Toplumun beklentilerinin olmasi
sonucu ornek olarak is hayatinda ¢ok sik is degistiren bireylere giivenilmemesi

gerektigi vurgulanmaktadir.

Kurumdaki biirokratik diizenlemeler: Biirokratik diizenlemelere 6rnek olarak, her
ay emeklilik ayligina az da olsa bir kesintinin yapildigint bilen bir kiginin isten
cikmak istemesi s6z konusu olunca hesap yapilmis ve hizmet siiresi boyunca yapilan
kesintinin bliylik bir tutara olustugunu goérmesi onu biirokratik olarak bir
diizenlemeye yonlendirip yan bahse sokar. Ciinkii bu kurumdan ayrilirsa yillardir
calistigi emeginin karsiligi olan bu parayr hakedemeyecek olmasi durumu onun

emekli ayligin1 alamamasina da yol agacaktir.

Sosyal etkilesimler: Calisanlar kurum igerisinde sosyal iliskilerinin gelismesi

yoniinde iyi iligkiler kurmak isterler bunu yaparken kendisi ile ilgili de iyi bir alg1
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olusmasini saglarlar. Bu kanaatin bozulmamasi i¢in ona uygun davranislar
sergilemek durumundadirlar. Ornek vermek gerekirse birey kendini giivenilir
sOzlniin eri biri olarak gosteriyorsa bunun aksi bir davranista bulunmamasi gerekir.
Yalan sdylemesi demek onun i¢in olusan glivenilir kanaatinin bozulmasi demek
olacagi icin giivenilir, sadik ve samimi goriinmesi bagliligmmin simgesi oldugu

anlamina gelmelidir.

Sosyal pozisyona uyum: Yan bahisler genelde kisilerin aliskanliklar1 ve yasadigi
topluma, i¢inde bulundugu duruma ayak uydurmalar1 neticesinde olusurlar. Kendisi
icin bi¢ilmis bir roliin sorumluluklarini fazlasiyla yerine getirmeye dylesine alismistir

ki bu kalibin disina ¢ikamayacaktir.

Zaman i¢inde bu duruma giderek alistirllan sayica fazla yan bahisler
gelistirilmektedir. Kisinin is hayatinda ki siiresi, tecriibesi ve yasi bu zamana kadar
yaptig1 isin bir isareti oldugu savunulur. Dolayisiyla kuruma vermis oldugu onca
yildan sonra hem calistig1 is yili, emegi hem yasi, tecriibesi onun kazancinin getirisi

olacag: i¢in bu kurumdan ayrilmak istemeyecektir (ince ve Giil, 2005).
2.10.2.2 Salancik’in siniflandirmasi

Salancik’in yaklasimi bireyde gozlemlenen davranis ve tutumlar arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Bireyin davranislarinda goriilen uyumsuz bir durum gerilim ve strese
yol agacaktir. Ayn1 tutarlilikta davranmayi siirdiiren kisilerin baglilik diizeyi yiiksek
olacaktir fakat bazi zamanlar her duruma ayni sekilde baglanilacagi anlamina da
gelmemekle beraber kisi 6z tutum ve davranislarindan bazilart bu tutarlilig:

etkilemektedir (Giil, 2003).

Baglilikta bazi ayirt edici 6zellikler bireyin davraniglarini baglayici yapar. Bunlar;
belirgin olma, iptal edilebilirlik, irade ve taninma. Davranislardaki saydamligi
aciklarken; ilki davraniglardaki gozle goriiliir seffaflik, digeri ise davranigtaki
kapaliligidir. Herzaman davraniglar goézlemlenemeyebilir ve belli bir agikligi
yansitmayan bu davraniglara karsi kisiler birtakim diisiinceler yiikleyip ¢ikarim ile
gercegi bulmaya calisirlar. Davranislarin belirsizligi de isi oldukca zorlastirir. Iptal
edilebilirlik ise bagliligin etkilendigi bir diger faktordiir. Bireyler bazi eylemleri
denerler ve uygun olup olmadigina bakarlar. Uygun olmamas1 halinde diisiincelerini
hemen degistirip yeni eylemler gerceklestirirler. Ayirt edici diger bir 6zellik ise

iradedir. Kisilerin davraniglarini agiklar, belli bir yiikiimliiliik igerir. Son 6zellik olan
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taninma Ozelligidir. Sosyal bir anlam ifade eden bu eylemi iliskilendirirken kisiler

hakkinda bilgi verir (Staw ve Salancik, 1982).

Davranisa 0zgii bir bagliligin olusabilmesini Salancik su sekilde ifade etmistir;
kurum ile kisi arasindaki iliskiyi temsil eden ruhsal durum sonucunda tavir ve
davraniglarint istekli bir sekilde devam ettirme tutarliligi iginde olmasi
beklenmektedir. Bireyin sergiledigi davranislarda ki bu tutarlilik ise &rgiite olan
inang¢larin1 kuvvetlendirip bagliligi arttirmaktadir. Tutarsizlik ise bireyin tavir ve
davraniglarina yansidiginda gerginlik ve {iziintiiye neden olacaktir (Allen ve Meyer,
1991).

2.11 Orgiitsel Baghliga Etki Eden Faktorler

Orgiitsel baglhiligin temelinde ve devam ettii siire¢ igesinde yer alan pek ¢ok unsur

mevcuttur. Bu unsurlar su sekilde siralanmaktadir:
Kisisel Unsurlar: Cinsiyet, Yas, Medeni Hal, Calisma Siiresi, Egitim Diizeyi.

Orgiitsel Unsurlar: Isin Niteligi ve Onemi, Stres, Ucret, Orgiitsel Odiiller, Takim
Calismasi, Rol Belirsizligi ve Catigmasi, Orgiitsel Adalet.

Orgiit Dis1 Unsurlar: Profosyonellik, Segenekli Is Imkani.
2.11.1 Kisisel unsurlar

Orgiitsel bagliligin énemli unsurlarindan olan kisisel unsurlar, orgiit hedef ve
amaglaria ulagsmasinda ve kisinin orgiit icerisinde uzun seneler kalmasinda 6nemli
bir yer tutmaktadir. Demog-rafik unsurlar arasinda yer alan cinsiyet ve yas, medeni
hal, caligma siiresi ve egitim seviyesi ise bireyi etkileyen unsurlar olarak
ayrilmaktadir (Kiling, 2013).

2.11.1.1 Cinsiyet

Orgiitsel baghligin degerlendirilmesi siirecinde kadin ve erkek calisanlar olarak
bir¢cok agidan degerlendirilen ¢aligmalar yapilmistir. Bu calismalar neticesinde bir
grup arastirmaciya gore kadinlarin erkeklere oranla bagliliklariin daha ¢ok oldugu
ileri sitiriilmiistiir. Bu durumun nedeni ise kadinlarin kariyer miicadelesi boyunca

erkeklerden daha fazla engel asma miicadelesi vermeleri gosterilir (Giirkan ve Keles,
2006).
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Farkli bir arastirmaci toplulugu ise tam tersini savunarak kadinlarin annelik, ev
hayat1 ve diger ailevi sorumluluklarinin olmasi kadin is hayatinin diginda tuttugu ve
bu durumu erkeklerden daha az Onemsedikleri i¢in erkeklerin oOrgiitsel baglilik

seviyelerinin daha fazla oldugu savunulmustur (Oztiirk, 2013).

Arastirma bulgularinin temel alindig1 orgiitsel baglilik konusu hakkinda erkeklerin
kadinlara gore orgiitsel bagliliginin fazla olmasi bazi farkli baglilik kuramlarini 6ne
siirmiistiir. Bunlardan ilki is modelidir. Is modelini degerlendirdigimizde orgiitsel
baglilik acgisindan erkek ve kadin arasinda cinsiyet kaynakli ayirt edici bir durum séz
konusu degildir.Gozlenen tek farklilik kadin ve erkek calisanlarin farkli islerde ve
farkli statiilerde ¢alismasi olmustur. Erkekler ¢alisanlarin ¢ogunlugu genelde kadin
calisanlardan daha iyi statiilerde ve daha iyi sartlarda ¢alistig1 i¢in genellikle orgiite
daha fazla baglanirlar. Ikinci kuram ise “cinsiyet modeli” dir. Bu model ise is
modelinin aksine bagliligin cinsiyete bagli olarak farklilik gosterdigini savunur.
Kadinlar aile igindeki bazi sorumluluklari, Orgiit ama¢ ve degerlerinden daha

oncelikli gordiigi igin orgiite daha az baglanirlar (Atay, 2006).
2.11.1.2 Yas

Is hayatina baslayan gen¢ calisanlarm egitim durumlar ve ilgi alanlarma uygun
standartlarda kendilerine ait bir is1 bulma siirecinde epey zorluklarla karsilasirlar ve
bu siirec icerisinde is arkadaslarina, calisma hayatina, is kosullarina aligmalar1 zaman
alacag gibi orgiit-sel baglanmalari konusunda da belirli bir siirenin gegmesine neden
olur (Cakir, 2001).

Bu duruma karsilik mevcut is yerlerinde yasi nedeniyle belirli olanaklar1 kagirmis
egitim konusunda firsatlarin azalmis, is imkanlar1 kisith bircok sebeplerle varolan
islerine daha ¢ok baglandiklar1 ve orgiitsel bagliliklar da genglere gére daha ytiksek

oldugu goriilmiistiir.

Ileri yas grubunda yer alan ¢alisanlarin genglere gore orgiitsel baghliklariin yiiksek

olmasi su sekilde agiklanabilir (Oztiirk, 2013).

e Uzun yillar orgiitte yer almasi yasmin vermis oldugu tecriibe ile daha iyi

pozisyonlarda gérev alma imkaninin artacag diislincesi,

e Oniine cikabilecek bazi is firsatlarim degerlendirirken sdz konusu yas

faktoriinden dolay1 riskli olabilecegi diisiincesi,
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e Yasm vermis oldugu tecriibe, bilgi ve deneyim ile birlikte is hayatinda
Ozgiivenlerinin yliksek olmasi, s6z konusu orgiitsel baglilik ve verimliligi

arttirir.
2.11.1.3 Medeni durum

Medeni durum ile orgiitsel baglilik konusunu ele alan aragtirmalar oldukg¢a azdir.
Yapilan bir arastirma neticesinde evli olan veya esinden ayrilmis kadin bireylerin
isten ayrilmay1 diisiinmeleri bekar kisilere oranla daha maliyetli olacagini igin
mevcut iglerinde calismaya devam etmeleri de devam bagliliklarini arttiracag: ifade

edilir (Gtiglii, 2006).

Kadin c¢alisanlarin iistlenmis oldugu birgok sorumlulugun beraberinde ydneticilik
sorumluluklar1 da eklenince ¢ogunlukla ailesi ve kariyeri arasinda tercih yapmak

zorunda kalmaktadir (Taskin ve Cetin, 2012).
2.11.1.4 Cahsma siiresi

Kisinin 6rgiit icinde geg¢irmis oldugu calisma hayatini ifade etmektedir. Yillardir aynm
orgiite hizmet etmis bir ¢alisan ile yeni baglayan bir bireyin drgiite olan baglilig1 cok
farkli olacaktir. Calismis olduklari kurumda bulunduklar1 zaman ne kadar fazla
olursa kazanglar1 da artacagindan bu beklenti i¢inde olmalari onlarin bagliligini
pozitif yonde etkileyebilmektedir (ince ve Giil, 2005). Mathieu ve Zajac, calisma
siireleri fazla olan kurum personelleri zaman iginde Orgiit deger ve inanclarin
benimsemis ve psikolojik olarak kendilerini oOrgiitlerine karst daha bir bagh

hissettikleri belirtilmistir (Gliglii, 2006).

Buchanan’a gore ise ise baslayan bir kisinin orgiitteki ilk y1il1 cok 6nemlidir. Bu siireg
igerisinde calistig1 kurumun bireye neler kazandirip kazandiramayacagini anlamasina
yardimci olur. Bir sonraki iki ve dordiincii ¢alisma yillar igerisinde ise kiside orgiit
icerisinde basarisiz olacagi korkusu yerlesmeye baslar ayrica kariyer gelisimi i¢in
gerekli tiim kosullar1 zorlar. Orgiit icindeki ¢alisma yili bes yili astiktan sonra
olgunluk evresi gelisir ve kisiyi kurumuna karst daha bagh yapar. 11 ve iistii ¢alisma
stiresini dolduran galisanlar igin ise is doyumu, ¢alisma siiresi ve orgiitsel baglilik
arasinda olumlu bir iliski vardir. Kurum igerisinde geg¢irmis oldugu c¢alisma yili ile

duygusal baglilik arasinda ciddi bir bag olusur ve zaman i¢inde boyle giiclii bir bag
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kuramayan kisilerin vazgectikleri, kurumdan ayrilmak istedikleri durumu ile
karsilagilmaktadir (Al, 2007).

2.11.1.5 Egitim durumu

Orgiitsel baglhlik ile egitim diizeyi arasindaki iliski sonucunda bazi arastirma
verilerine gore, egitim sartlar1 ileri diizeyde olan bir bireyin orgiite karsi baglilik

diizeyinin de ¢ok fazla olmadigi belirlenmistir (Albayrak, 2007).

Is yasaminda kisilerin beklentilerinin karsiliginda onlari kuruma kars1 bagh kilan
unsurlarin baginda egitim durumu gelmektedir. Kisilerin egitim durumu iyilestik¢e
hem sosyal hayattta hem de orgiit i¢indeki beklentilerinin arttigi goriilmektedir.
Bireyler almis oldugu egitimler sonrasinda hakettigi ¢aligma kosullarinda yer almak
ve statiisiine gore maasinin iyilestirilmesi gibi beklentiler igerisine girmektedirler.
Sonug olarak bu durum orgiite olan bagliliklarini etkilemektedir (Barhayim ve
Berman, 2002).

Bazi arastirmalar sonucunda ise egitim ve bilgi diizeyi gelismis kisilerin sorumluluk
alma duygusu gelisir ve orgiit icinde kendi kararlarin1 uygulama konusunda daha
bagimsiz olurlar. Bu durum orgiit ig¢inde ¢alisanlarin siradan bir is hayatinin
olmasinin Oniine gecerek onlarin isini ve Orgiitiinii benimsemesini saglayip aymn

zamanda Orgiite olan bagliliklarint arttirmaktadir (Eren, 2008).
2.11.2 Orgiitsel faktorler

Orgiitsel faktorleri; isin niteligi ve Onemi, stres, iicret, orgiitsel odiiller, takim

caligmasi, rol belirsizligi ve catigmasi, orgiitsel adalet olarak incelemek miimkiindiir.
2.11.2.1 Tsin niteligi ve 6nemi

Isin niteligi, insanlarm yasamlar1 iizerinde, dis cevrede veya bir isi icra ederken
lizerinde yaratmis oldugu etki olarak ifade edilmektedir. Yapilan c¢aligmalar
sonucunda diisiik seviyede ¢alisan kisilerin bazi kisisel faktorlere bagli olarak yas,
medeni durum, egitim durumu gibi faktorler orgiitsel bagliligi daha fazla etkilerken
yiiksek statiide calisan bireyler i¢in ise Orgiitsel faktorler orgiite olan baglilig1 daha
fazla etkilemektedir (Atay, 2006).
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Calisan bireyler kendi iizerinde hissettikleri baski ile ¢alisamayacagini ve bu durum
sonucunda kendilerine karigilmasindan hoslanmamakla beraber emir verilmesi de
motivasyonlarini olumsuz etkilemektedir. Kendilerine olan 6zgiiven duygularini
kaybetmekten hoslanmazlar ve bu durumu iyilestirmek adina kisisel gelisimlerine
arttirmak i¢in kendilerinin bagimsiz karar alabilecegi, inisiyatif uygulayabilecegi bir
is ortamimi Onemserler. Kendi yeteneklerinin farkinda olmasi, nitelikli isler
konusunda fikirlerinin alinmasi1 ve basarili olduklar1 konusunda takdir almalari
calisan bireyin tatmin olmasini ve is yerinde daha verimli bir ¢alisan olmasini saglar

(Go6zen, 2007).
2.11.2.2 Stres

Bireyin algiladigi her hangi durum sonrasi fiziksel ya da duygusal olarak iginde
bulundugu durumla basa c¢ikamamasi durumunda kisi lizerinde yaratmis oldugu
gerginlik halinin kisiyi genellikle olumsuz etkilemesi durumuna  “stres” adi

verilmektedir.

Giinlimiiz kosullarinda ¢ok agir ve yogun is temposunun hakim oldugu kosullarda
caligan bireyler bu stresi oldukc¢a hissetmektedirler. Stres yaratan faktorlerin basinda
yoneticilerin ve yakin ¢evre kosullarinin geliyor olmasi yonetici ve calisanlar bu
ortamlara 6zveri ve uyum gostermekte ¢ok zorlanmaktadirlar. Diisiindiiklerini ¢esitli
sebepler nedeniyle gergeklestiremeyen ve dis kosullarin baskisi ile kendi
programindan vazge¢mek zorunda kalan bireyler fazla stres ve gerilim

yasamaktadirlar (Eren, 2000).

Is hayatinda yasanan uzun siireli Stresin kisiler iizerinde hem fiziksel hem de
psikolojik olarak olumsuz etkileri bulunmaktadir. Bu durum 6rgiit i¢inde ¢alisanlarin
gergin bir ortamda ¢aligmalarina ve verimliliklerinin diismesine neden olmaktadir.
Dolayistyla igyeri bundan zarar gérmektedir. Stresin yasanmadigi bir is ortaminda
calisanlar hem daha fazla oOrgiite katki saglar hem de is doyumu yiiksek olur
(Ozdevecioglu vd., 2003).

2.11.2.3 Ucret

Orgiitsel baglilig1 arttiracak diger 6nemli bir faktdr ise iicret ve ddiillerdir. Calisan
bireyler temel ihtiyaclarin1 karsilayabilmek ve diizenli olarak emeklerinin
karsihiginda orgiitten gelir saglamalari bu noktada 6nemli rol oynar (Budak, 2009).
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Orgiitsel baghihigin artmasina katki saglayacak uygulamalari Acuner su sekilde
belirtmistir (Oztiirk, 2013):

e (Calisan bireylerin basarili olmalar1 halinde sertifika veya plaket verilmelidir.

e Uzun yillar orgilite hizmet etmis personele hizmetlerinden dolay1 tesekkiir

belgesi verilmelidir.

e Bireylerin fikirlerine saygi duyulmali ve yapmis oldugu c¢alismlar,

arastirmalar ve projeleri sunabilmelerine firsat verilmelidir.
e Yapilan projelerden elde edilen basarilarin tiim kuruma duyurulmasi.

Yapilan her olay sonrasi kisi ve kisileri tesvik etmek, onure etmek onlar1 bagh
olduklar1 kuruma kars1 daha ¢ok ait hissettirir ve kurum i¢inde olumlu geri doniisler

alinmasini saglar.
2.11.2.4 Orgiitsel ddiiller

Yapilan igin sonucunda basarili her personel kurum idarecileri ve yoneticileri
tarafindan motive edilmek, takdir edilmek, alkislanmak gibi birtakim beklentiler
icine girerler. Performans kalitelerini arttirmanin en giizel yolu onlar degerli
hissettirmektir. Kisiyi ¢alistigi kurumuna isine kars1 ait oldugunu hissettirecek onlar
icin ne kadar 6nemli bir personel oldugu inancinin olusmasini saglamak personelin
basarisin1 arttiracaktir. Personeli rahatlatacak maddi boyuttaki odiillerin yani sira
bulundugu pozisyonda kendini gelistirmesine imkan verecek statiilerde yer almak da
calisanin bagliligini arttirmak acisindan 6nemli bir yol olmustur (Cetinel, 2008).
Orgiitsel baglilik diizeylerinin artmasmin en 6nemli kaynag1 da diil sisteminde ki

yasanilan motivasyon durumunun Kisiyi iyi hissetmesi sonucu olusmasidir (Grusky,
1996).

2.11.2.5 Takim ¢alismasi

Orgiit iginde birbirleri ile uyum saglayan calisanlarin aym1 amag igin miicadele
etmeleri grup dinamizmini arttirirken basartyr da arttirmaktadir. Calisanlarin
birbirleri arasindaki bu baglilik orgiite olan bagliliklarint olumlu olarak
etkilemektedir. Yapilan arastirmalar sonucunda Tavistock Enstitiisii takim olarak
caligmayr gorev haline getiren birlikte hareket eden bireylerin kendilerine olan

giivenin arttigini ve kisisel sorumluluklarina oranla takim caligmasi halinde yapilan
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gorev ve sorumluluklarin1 basariyla yerine getirdiklerini gozlemlemislerdir.
Boylelikle isine sahip ¢ikma duygulari artacak olan ¢alisanlarin orglite karst
baglhiliklar1 artacaktir. Orgiite bagliliklarin1 arttirmasi acisindan takim calismasi

yontemi en sik kullanilan yontemlerden biridir (Atalay, 2010).
2.11.2.6 Rol belirsizligi ve catismasi

Orgiit icinde caligan bireyler ¢ogu zaman yaptigi isin tam olarak ne oldugunu
bilmemesi, hangi gorevleri kendisinin yapip hangilerinden sorumlu olup olmadigi
konusunda bir gorev tanimi olmayis1 zaman zaman sikintilar dogurabilmektedir. Bu
durum hem c¢alisma arkadaslar ile sorunlara yol agmakta hem de motivasyonunu
diisiirerek orgiite olan bagliligin1 azalmasina neden olmaktadir. Rol belirsizligi,
kurum ig¢inde c¢alisanlarin  goérevlerini tam olarak yerine getirememesi
performanslarint olumsuz etkilemekte ve yasanilan bu durum gbrev ve
sorumluluklarin yerine getirilmesinde ¢alisma arkadaslari ile iletisimsizlik yaratarak

rol ¢atigmasi yasamalarina sebep olmaktadir (Giil ve digerleri, 2008).

Rol catismasinin baghlik {izerinde etkilerini incelendiginde genellikle yasanilan
durumlarda davranigsal olarak degil psikolojik olarak birey {izerinde etkisini
gostermektedir. Bireyin kendisini is arkadaslarindan uzak tutmasi diyalog
kurmayarak ilgisiz davranmasi gibi bazi davranislar sik rastlanilan davraniglar olarak
bilinmektedir. Is yerinde yasamlan rol catismasi is doyumlarmi diisiirerek

calisanlarin orgiite karsi bagliliklarini1 azaltmaktadir (Atay, 2006).
2.11.2.7 Orgiitsel adalet

Adalet, en iyi ve en dogru ¢oziimii gosteren bir erdem olarak tanimlanmaktadir. Bir
baska deyisle isbirligi faaliyetini temel alan Diger bir tanima gore ise adalet, isbirligi
faaliyetine dayal1 bir uygulama olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel adalet kavramu ise
orgiit icinde verilen kararlarin dagitimmnin her iki taraf iginde ne kadar adil olup
olmadig1 verilen karar ve uygulamalarin dogru siireci takip edip etmedigini

icermektedir (Atay, 2006).

Orgiitsel adaletin boyutlar1 dagitim adaleti, prosediirel adalet ve etkilesim adaleti
olmak iizere {i¢ farkli sekilde ele alinmaktadir (Demirci, 2008). Prosediirel adalet,
elde edilmesi beklenilen sonuglara ulasmak i¢in kullanilan yontem ve siireclerdir. Bu

yaklasima gore gore prosediirel adalet kavraminda calisanlarin oOrgiit ile ilgili
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kararlar1 alirken ve karar verildigi agsamalarinda bazi prosediirleri gézardi etmedikleri
savunulmaktadir. Etkilesimsel adalet, orgiit iginde iletisime deger verildigini ve
alman bazi kararlarin c¢alisan bireylere hangi sekilde sOylenmesi gerektigi ve

sOylenecegi ile ilgilenen adalet algilamasidir. (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009).

Orgiitsel baghiligi kurum iginde tabana yaymak icin oncelikle kurumsal adaleti
saglamak Onemli oldugu gibi orgiit hedef ve politikalariin desteklemesi de ¢ok
onemlidir. Orgiitsel adalet algis1 yiiksek olan bazi calisanlarin orgiite karsi
bagliliklarida yiiksek ¢iktig1 sOylenebilir. Adil davraniglarin olmasi ve kurum i¢inde
verilen kararlarin adaletli olmasi kurumu ve yoneticisini birlikte degerlendirir.
Yasanilan bazi gilivensizlikler, kuruma olan inancin yitirilmesi, diisiik maas,
uygulamalarin ve vaatlerin yetersiz olusu calisanin orgiitsel bagliligini da olumsuz

etkileyecegi farkli nedenler olarak siralanabilir (Albayrak, 2007).
2.11.3 Orgiit dis1 faktorler
2.11.3.1 Profosyonellik

Profesyonellik, yetkinlik elde ettigimiz ve yaptigimiz is ile ilgili bir kavramdir.
Morrow ve Goetz’e gore profesyonellik, kisinin ¢alistiklart zaman icinde elde ettigi

kazanimlar ile kendini mesleki anlamda ne kadar yetistirdigidir (Atay, 2006).

Profesyonellerin ¢alistiklart kurumlar, bireylerin kariyer gelisimleri agisindan onlari
destekliyor fikir ve kararlarina saygi duyuyor ise bireylerin mesleki anlamda
bagimsizliklari olumsuz yonde oOrgiite karsi olan bagimsizliklar ise olumlu yonde

etkilenir (Oztiirk, 2013).

Mesleki bagliligin konu edindigi orgiite devam etme ve ayrilma niyeti arasindaki
iliskiyi inceleyen ¢aligmalar sonucunda mesleki bagliligin yiiksek oldugu kisiler
orgiitlerine baglilik gdstermekte ve ayrilma gibi bir niyetleri ise diigiik ¢ikmaktadir

(Tak ve Ciftgioglu, 2008).
2.11.3.2 Sec¢enekli is imkani

Is hayatinda kisileri etkileyen en énemli unsurlardan biri de dis gevre faktoriidiir.
Istihdam y&niinden issizlik oran1 hala yiiksek olan iilkemiz kosullarinda ise bu faktér

kaginilmazdir. Istihdam ve is alternatiflerini ele aldigimizda calisan bireylerin kisisel
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yetenekleri degil, orgiit icindeki hedef ve idealler, sektor olarak avantaji, sosyo-

ekonomik olarak iilke i¢inde ve disindaki durumu ile ilgilidir (Atay, 2006).

Egitimli bireyler i hayatinda genel olarak alternatif is imkanlar1 biraz daha fazla olsa
da her zaman gecerli bir durumda olmayabiliyor. Daha 6nce de belirtildigi gibi
alternatif i imkanlar1 bireyin yetenekleri ile ilgili oldugu kadar iilkenin sosyo-
ekonomik durumu ile de ilgilidir. Baglilik olarak yapilan is pazarmin azlhigi,
alternatiflerin olmayisi da calisan bireylerin bulunduklar is koluna veya kurumuna
kars1 daha ¢ok baglanmasi ile sonuglanacaktir. Issizlik kosullarina bagli olarak is
degistirme, isten ayrilma niyetleri olumsuz etkilenecek ve daha iyi is
bulamayacaklar i¢in ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin artmasina neden olmaktadir

(Cetinel, 2008).
2.12 Orgiitsel Baghhigin Sonuglar
2.12.1 ise devamsizhk

Ise devamsizlik, personelin ¢alistig1 kuruma higbir bilgi vermeksizin nedensizce ise
gelmemesidir. Herhangi kisisel nedenden dolay1 hastalik, aile i¢i diger bireylerle
ilgili bir sorun yasandiginda veya yogun g¢alistigi isi, keyif almadigi igsine gitmek
istememesi, karsilagsmak istemedigi yonetici vs. gibi kisilerle ayn1 ortamda olmak

istemeyisi gibi nedenlerle ise devamsizlik yasanmaktadir (Bacak ve Yigit, 2010).

Ise devamsizligin 6niine gegebilmek igin ise yeni baslayan bireylere alisma evresi
planlanarak kurumdaki isler ile ilgili veya kurum kiiltiiriinii anlayabilmesi i¢in bir 6n
egitimden ge¢melidirler. Yapilan arastirmlara gore egitim alan kisiler calistigr is
yerine karsi daha bagli olduklar1 goériilmiis ve ise devamsizliklarinin ise daha az
yapildig1 ortaya ¢ikmustir. Bu sayede yeni baslayan ve halen caligmakta olan
bireylere is yeri ile ilgili hertiirlii kolayligin saglandigi, fikir ve diislincelerine dnem
verildigini ve kendilerini Ozgiivenli hissetmelerini saglayarak is kosullarina
adaptasyon saglanmis, acemilik donemini gecirilmis ve isi yapabilecek yetkinlige
ulagsmasi saglanarak isle ilgili sorunlar1 da oldukg¢a azalmaktadir (Bacak ve Yigit,
2010).
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2.12.2 isten ayrilma niyeti

Isten ayrilma niyeti, bulunduklari is kosullarinin kendi deger ve ¢ikarlarma uymadig

ve tatmin olmadiklar1 durumlar sonrasi yikic1 ve aktif eylemlerdir (Oziinlii, 2013).

Calisan bireyler Uzun siire is yerinde yasamis olduklar1 kosullara katlanamayip isten
uzaklasarak ayrilmay: diisiiniirler. Isten ayrilma niyetinin yasanmasinda kisisel
olarak, ailevi yonden maddi olarak bir¢ok nedeni olabilecegi gibi is tatmini ve is
doyumu gibi etkenler ise en 6nemli etkileyici unsurlardir. Kurumlarda yasanan
gelismeler icinde performans agisindan iyi diizeyde kendini yetistirmis kalifiye bir
personelin isten ayrilmak istemesi Orgiit tarafindan istenmeyen bir durum iken,
performanst kurum i¢in yeterli olmayan diisiik diizeyde olan bir personelin isten

ayrilmak isteyisi ise kurum i¢in pozitif bir olaydir (Turung ve Celik, 2010).

Kurum personelinin sagladigi fayda potansiyelin ¢ok altinda bir performans
oldugunda calisan kisi ¢abasini azaltarak isten ayrilma niyeti igerisine girerek ya yeni
bir is bulma ¢abasi i¢ine girer yada is bulamadan ¢alistigi kurumdan ayrilir (Carikgt

ve Celikkol, 2009).
2.12.3 Performans artisi

Performans, belirli bir ama¢ i¢in yapilan planli hazirliklar sonrasinda ulasilan
durumu ne noktada oldugunu, nereye varabildigini ne kazandirdigini nicel ve nitel
olarak anlatimidir. Calisan bireyin ortaya koydugu hizmet elde ettigi verimlilik genel
olarak performansin tanimlamaktadir. Kisacas1 amac¢ ve hedefler gergeklestirilirken

basarili bir sekilde elde edilen hizmet ve iiriiniin ortaya ¢ikmasi halidir (Ozer, 2009).

Is performansi calisan kisinin yerine getirmesi gereken bir isi dogru vakit ve
zamanda yerine getirerek elde ettigi sonugtur. Elde ettigi bu sonug¢ bazen olumlu
olarak sonuglanir ve gorevini basariyla yerine getiren kisinin yiiksek performans
gosterdigi kabul edilir. Ancak bazen sonug¢ olumsuz oldugu ve basarisiz bir siire¢ ve
performans durumu ile karsilasilabilir. Orgiitiin amagclarma ulasmasinda olumlu bir
sonug elde edebilen yiiksek performans sergileyen ¢alisanlarinin olmasi biiyiik 6nem

tasir (Onay vd., 2011).

Personelin gostermis oldugu performans, kurum performansindan ayri tutulamaz.
Calisan bireylerin bireysel performanslarindan elde edilen sonuca gore hareket etmek

dogru degildir. Birimin planlarin1 olusturmasinda ve bunu tabana yaymasinda
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performans yonetimi devreye girer ve Orgiitsel performans yonetiminin olmadigt bir
isletmede bireysel performansin ele alindigi bir yonetim sistemini kabul etmek

olumsuzlukla sonuglanabilir (Cevik, 2000; Cevik vd., 2008).

Kamuda da hizmeti giiclendirmek adina performans yonetimi ile ilgili yeni reformlar
yapmast ve temelinde aslinda en yaygin olarak insan kaynaklar1 yOnetiminin
uygulanmst  yayginlastirllmigtir.  Sonu¢  olarak ¢alisanlarin  performanslari
degerlendirilir ve beklenen talepler dogrultusunda gelistirmek i¢in dnlemler alinirsa

basarili olabilir (Fry, Stoner ve Hattwick, 2004).
2.12.4 Orgiitsel vatandashk

Orgiitsel vatandaslik, bireyin kendi iradesi ile tamamen istege bagli ve orgiitiin

etkinligini arttiran orgiit i¢in faydali davraniglardir (Siirgevil, 2007).

Orgiitsel vatandaslik davranisinda karsilik beklemeden verilen bir ¢abanin sonucunu

gdrmek miimkiindiir. Orgiitsel vatandaslik iki farkli sekilde ortaya ¢ikmaktadur:

Birinci tiir orgiitsel vatandaslik davranisi, kurum hedef ve amaglar, faaliyetler ve
uygulamalara katilmasi1 olarak ortaya cikan davranis tiiridiir. Calisanlarin kurum

icinde liretken ve aktif olarak yer almasi1 gerekir.

Ikinci tiir orgiitsel vatandashik davranisi ise, orgiit icinde sagladig: katkinin yaninda
orgiit disinda da her tiirlii zararli davranistan uzak durmak ve kurumun ¢ikarlarini
zedeleyecek, kuruma zarar verecek davraniglardan kagmarak orgiit yararina

davraniglarda bulunmasidir (Sokmen ve Boylu, 2011).

Orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili drgiit yararina yapilmus iki farkli faktor ortaya
cikmaktadir. Orgiitsel vatandashgin temelinde ¢alisanlarin bireysel amaclarmin ve
orgiitiin amaglarinin uyumlu olmasi vardir. Onemli diger faktdrler ise goniilliiliik
esas olmasi ve asla zorunluluk olmamasidir. Bu yiizden karsilasilan herhangi bir
durumda calisana ihmali s6z konusu durumunda ceza olusturulamaz. Orgiitsel
vatandaslik davranisi ile iliskili olan is doyumu, orgiitsel baglilik, bicimsel rol
davranig1 kavramlarinin g¢alisan birey tlizerinde sebepli veya sebepsiz yere de isten

ayrilmasina neden olabilir (Giirbiiz, 2006).
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2.13 Cam Tavan Sendromunun Orgiitsel Baghhiga Olan Etkisi ile Tlgili

Calhismalar

Cam tavan sendromu ve orgiitsel bagllik ile ilgili calismalar1 inceledigimizde ayri
ayr1 olmak tizere konular1 ele alip inceleyen ¢alismalar varken ayni konularin birbiri

ile baglantisin1 konu alan ¢ok daha az aragtirma var.

Cam tavan sendromu is hayatinda genellikle kadin c¢alisanlarin karsilagtigi bir
sorunmus gibi algilansa da aslinda erkek ¢alisanlarda mevcut kariyer yarisinda az da
olsa bu sendromu yasamaktadirlar. Ancak bu sendromu asip {ist yOnetim
pozisyonuna ulasabilen kadin sayis1 oldukga azdir. Ulkemizde veya diinya genelinde
kiiresel anlamda ciddi bir ilerleme kaydedilmesine ragmen iist ydnetim

kademelerinde kadinlara daha az yer verilmektedir (Akpinar, 2013).

Cam tavan sendromu kadinlarin is yasaminda karsilarina ¢ikan zorluklar ve terfi
etmelerinin oniindeki engeller olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitte yer alan
calisanlar ve Orgiitiin bakis agilarinin degerlendirmeleri de Orgiitsel baglilik

diizeylerinin arastirilmak istenmesidir (Demirci, 2008).

Cam tavan sendromu ile orgiitsel baglilik konular ile ilgili yapilan aragtirmalarin bir

kism1 asagida belirtilmistir:

Dost ve arkadaslar1 (2002), yapmis olduklar1 arastirma sonucunda; cam tavan
sendromu ve Orgiitsel baglilik kavramlari arasindaki iligkisi orta diizeyde
bulunmustur. Arastirma Pakistan’ da iki farkli kentte yer alan 6zel ve kamu
kurumlarinda yapilmistir. Arastirmaya 350 kisi katilmis ve c¢ikan sonuglarin
degerlendirilmesinde korelasyon analizi yapilmistir. Cinsiyete dayanan bir ayrimcilik

ile orgiitsel baglilik arasinda negatif yonde bir iliski oldugu sonucuna varilmistir.

Aym yil igerisinde Britt (2002), tarafindan yapilan arastirma ise Ingiltere’de
yiiksekogrenimde {ist yonetim pozisyonunda calismakta olan yonetici kademesi
tizerine yapilmistir. Arastirma sonucuna gore kadinlar iist yonetimde yer almak i¢in
tesvik edilmis ancak kariyer engelleri uygulandigi i¢in engel bir durumun yasandig
goriilmektedir. Yapilan caligmanin verileri Orglitsel baglilik ve cinsiyet faktorii
arasinda ters yonli bir iligski oldugu belirtilmis, bununla birlikte normatif ile devam

bagliliginin da kariyer gelisimi ile ters yonlii bir iligkisi oldugu goriilmiistiir.
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Oriicii ve arkadaslari tarafindan (2007), “Cam Tavan Sendromu ve Kadimlarmn Ust
Diizey Yénetici Pozisyonuna Yiikselmelerindeki Engeller: Balikesir ili Ornegi” adl
arastirmasinda kadin ¢alisanlarin toplumsal degerler ve algilar ¢ergevesinde
kendisine bigilen bir¢ok rol oldugu bunun yaninda aile i¢i sorumluluklarinin fazla
olmasi, kadmn calisanlarin kariyer ilerlemelerinde yasadigi olumsuzluklari
yasanmasina neden olmustur. Sonug olarak da arastirmaya katilan 200 kisinin %
74’1 vermis oldugu cevap ile kariyer gelisimlerinin olumsuz etkilendigi konusunda
kesinlikle katiliyorum cevabim1 vermislerdir. Kadin is hayatina yon vermeye
calisirken aile igerisinde de bazi1 gérev ve sorumluluklarini yerine getirmek istemesi
yogun bir ¢alisma hayatina ayak uydurmaya ¢alismasi kadinlarin kariyer gelisiminde
engel teskil etmektedir. Basarili bir kariyer gelisimi planlarken annelik gorevi yapmis
oldugu isinin Oniine gegmis onun is ortaminda ¢ogu zaman uzak kalmasina neden

olmus ve bu durum kariyer planlamasini olumsuz yonde etkilemektedir.

Berrin Giizel (2009), tarafindan yapilan ‘’Kadin Calisanlarin Kariyer Engellerinin
Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi: Dort ve Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir
Uygulama’ caligmas1 Kusadasi’ nda faaliyet gosteren 12 otelde toplamda 148
personele uygulanmistir. Cam tavan sendromu kariyer engelleri ile sosyal nedenlere
dayali kariyer engelleri olmak tizere ikiye ayirmistir. Cam tavan sendromu devam ve
normatif baglhilhig: etkilemedigi tespit edilirken duygusal baglilik ile arsinda pozitif
yonde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda cam tavan sendromu ile
orgiitsel baghilik arasinda da orta diizeyde pozitif yonde bir iligki belirlenmistir.
Yapilan arastirma sonucuna gore, cam tavan sendromu ile karsilasan kadin c¢aligsanlar
is yerinden ayrilmayi diislinmemis tam tersi duygusal olarak is yerine kars1 biiytik bir

baglilik hissettikleri goriilmiistiir.

Sing ve Sing (2010), tarafindan yapilan ¢alismada cam tavan sendromu ile orgiitsel
baghlik arasinda pozitif yonde farkliliklar tespit etmislerdir. Orgiitsel baglhiligin alt
boyutlar1 ile ayirimci cinsiyet faktorii arasinda orta diizeyde bir iligkinin varligi

belirlenmistir.

Dilek Oziinlii (2013), tarafindan “Cam tavan sendromunun orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisini Olgmeye yoOnelik bir arastirma’ c¢alismas1 Kiitahya’da o6zel
sektorde faaliyette bulunan iki ayr1 kurumda galisan kadinlara yonelik olup cam
tavan sendromu ile orgiitsel baglilik arasinda negatif ve orta diizeyde anlamli bir
farklilik bulunmustur. Ayrica cam tavan sendromu ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar
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arasinda yer alan normatif baglilik ile anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Yapilan aragtirma sonucuna gore, sendromun arttig1 kurumlarda o6rgiite olan baglilik

diizeyi azalmaktadir.

Imam ve Shah (2013), yilinda yapmis olduklari ¢alisma sonucunda cam tavan
sendromu ve Orgiitsel baglilik kavramlar1 arasinda ters yonde bir iliskinin varligini

tespit etmislerdir.

2016 yilinda imamoglu’ nun (2016: 5-126) “Cam Tavan Sendromu Ile Orgiitsel
Baglililk Arasindaki Iliski: Kadin Calisanlar Uzerine Bir Arastirma” baslikl
calismasinda oOrgiitsel baghilik ile cam tavan sendromu arasinda iligkiyi ortaya
koymustur. Calisma Istanbul Beylikdiizii’ nde bulunan bir kamu kurumunda farkl:
pozisyonlarda ¢alisan kadinlardan olusmustur. Veriler sonucunda faktor analizi ve
regresyon analizi yapilmis olup, Oncelikli olarak onyargi, kaliplar, kisisel tercih
boyutlarinin duygusal baglhlik boyutu iizerinde katkis1 oldugu goriilmiistiir. Onyargi
kavrammnin duygusal bagliligi negatif yonde etkiledigi, Informal iletisim ve farkli
roller kadinlarin minnet baglilig1 lizerinde negatif bir etki yarattifi sonucuna
ulagilmistir. Calismaya katilan kadin calisanlarin yaslar1 ele alinarak yapilan
degerlendirme sonuglarina gore ise yerlesik kaliplarin duygusal bagliligi negatif
yonde etkiledigi goriilmektedir. Kadinlarin egitim durumlarinin farkli seviyeleri cam

tavan engelleri ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide etkili oldugu saptanmaistir.

Sénmez ve Bayraktar (2017), Istanbul’un Levent ilgesindeki perakende sektdriinde
etkinlik gosteren 5 farkli isletmeden 500 kadin calisana yonelik cam tavan
sendromunun tiikkenmislik sendromu ile olan iligkisinin orgiitsel bagliliga olan
etkisini belirlemeye yonelik bir ¢aligma yapmuslardir. Arastirma sonuglarina gore,
calisanlarin orta diizeyde cam tavan algilar1 belirlenmistir. Cam tavan sendromu ile
tiikenmislik sendromu arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmustur. Cam
tavan sendromu ile orgiitsel baghlik arasinda pozitif yonde anlamli olmayan bir iliski
saptanmistir. Tiikenmislik sendromu ile orgiitsel baglilik arasinda ise pozitif yonde

anlamli iliski tespit edilmistir.

Orgiitsel baglilik ve cinsiyet arasinda giiclii diizeyde bagmn oldugu belirtilmistir.
Erdirengelebi ve Karakus (2018) arastirmalarinda, Karaman ilinde atistirmalik/gida
tiretim sektoriinde faaliyet gosteren biiyiikk Olgekli bir gida isletmesinde kadin

calisanlara yonelik bir calisma olup ¢alisanlarin cam tavan sendromu algilarinin is
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tatminlerini ve orgiitsel bagliliklarini ne 6l¢iide etkiledigi arastirilmig olup cam tavan

sendromunun orgiitsel bagliligi negatif yonde etkiledigi sonucuna ulagilmstir.

Giil ve Beysenova (2018), yapmis olduklar1 g¢alismada, Kirgizistan’in bagkenti
Biskek sehrinde faaliyet gosteren 4 hizmet sektoriinde g¢alisan toplam 280 kadin
calisana gore cam tavan sendromu ve Orglitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemek
lizere calismay1 gergeklestirmislerdir. Arastirma sonuglarina gore, c¢alisanlarin orta
diizeyde duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baghlik diizeylerine sahip
oldugu sonucuna ulasilmistir. Orgiitsel baglilik diizeyleri ile demografik 6zellikler
arasindaki iligkiyi agiklamak {izere yapilan ANOVA testi sonucunda ise ¢alisanlarin
medeni durum, ¢ocuk sayisi, yas araliklari, egitim durumlari, ¢aligtiklart sektor ve
calisma siirelerine (kidem) gore anlamhi farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Ayrica
korelasyon ve regresyon sonuglarina gore de cam tavan sendromu ve oOrgiitsel

baglilik arasinda anlamli ve negatif yonde iliski vardir hipotezi reddedilmistir.

Kadinlarin kariyerleri boyunca yasadiklar1 engeller ile orgiitsel baglilik kavrami
arasinda iliskiyi konu alan Ceylan Cmar (2015), calismasin1 Kars ilinde bulunan
kamu ve 6zel toplamda 14 banka subesinde ¢alismakta olan 87 kadinin katilimiyla
calismay1 yiirlitmiistiir. Arastirma sonucuna gore, medeni durum, yas, departman ve
caligma siiresi ile kariyer engelleri (cam tavan) arasinda anlamhi bir iligki
bulunmazken egitim ve ¢alisma sekli kariyer engelleri arasinda anlamli bir iligki
saptanmistir. Bunun yani sira demografik 6zelliklerin orgiitsel baglilik iizerinde etkili
olmadigi tespit edilmistir. Bunlara ek olarak, alt boyutlarda yer alan ¢oklu rol
istlenmenin oOrgiitsel baglilik ile arasinda anlamli bir iliski varken diger alt boyutlar
ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli iliski tespit edilmemistir. Kadin calisanlar
kurumlarinda cam tavana maruz kaldiklarini belirttikleri halde karsilasilan bu
engellerin  oOrgiitlerine  olan baghliklarin1  olumsuz ydnde etkilediginden
bahsetmedikleri i¢in sonug¢ olarak sadece cam tavan sendromu yasadiklari

gorilmiistiir.
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3. GEREC VE YONTEM

3.1 Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada veri toplama araci olarak nicel yontem olan anket ydntemi
kullanilmistir. Diinyada ve iilkemizde yasanan Covid-19 salgini nedeniyle salginin
yayilmasini onlemek adina kurum personeline online anket uygulanmistir. Online
anket 3 boliimden olugmaktadir. Anketin ilk boliimiinde katilimcilarin demografik
ozelliklerini, cam tavan sendromu ve Orgiitsel baglilik diizeylerini dlgmeye yonelik
olarak olusturulan anket toplamda 70 sorudan olusmaktadir. Anket formlar1 mail
tizerinden google formlar link yoluyla ulagtirilmistir. Anketler uygulanmadan 6nce
katilimcilara aragtirmanin amaciyla ilgili bilgiler verilmistir. Anketlere katilim
tamamiyla goniilliiliikk ilkesine bagli olup, anket sorularina yonelik verilecek
cevaplarin sadece arastirmanin amacina uygun olarak kullanilacagi icin, verilerin

baska kisi veya kurumlara verilmeyecegi belirtilmistir.
3.2 Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Istanbul Genglik ve Spor 11 Miidiirliigiine bagli birimlerde

caligmakta olan tiim kadrolardan toplam 700 personel olugturmaktadir.

Arastirmanin drneklemini ise Istanbul Genglik ve Spor 11 Miidiirliigii ve ona bagli, 39
Ilge Miidiirliigii ve Yurt Miidiirliikleri biinyesinde gorev yapan farkli unvanlara sahip

toplam 340 personel aragtirmanin veri kaynagini olusturmaktadir.
3.3 Veri Toplama Siireci

Aragtirma hakkinda literatiir taramas1 yapilarak daha dnceden yapilmis calismalar ve
aragtirmalarda kullanilan kaynaklar, eserler ve dlgek formlarina ulagilmistir. Anket
sorularinin  hazirlanmasinda bu ¢alismalarda kullanilan soru listelerinden

faydalanilmistir.

Arastirma ile ilgili Istanbul Gedik Universitesi Insan Arastirmalar1 Etik Kurulu’na

25/09/2020 tarihli bir bagvuru yapilmistir. Arastirma Etik Kurul Karar, Istanbul
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Gedik Universitesinin 14/10/2020 tarihli Etik Kurulu onay1 ile almmistir (Ek 1).
Bagvuru sonucunda Genglik ve Spor Bakanlig1 Egitim, Arastirma ve Koordinasyon
Genel Midirliigiine 71457743-044 sayili yazi ile arastirma calismada kullanilacak
olan anketin izin bagvurusu yapilmistir. Yapilan basvuru neticesinde Genglik ve Spor
Bakanliginin 17/12/2020 tarihli ve 1249456 sayili yazisi ile Olgek formu anket
sorulart onaylanmis ve anket izni verilmistir (Ek 3). Diinyada ve {ilkemizde yasanan
Covid-19 salgin1 nedeniyle salgmin yayilmasini 6nlemek adma online anket formu
hakkinda istanbul Genglik ve Spor Il Miidiirliigii biinyesinde calisan tiim personele
ulastirilabilmesi i¢in tiim sube miidiirleri, yurt miidiirleri, ilge midiirleri, birim
amirleri, genclik merkezi miidiirlerine ve personele anket hakkinda mail ve telefon
ile aranarak caligma hakkinda bilgi verilmis ve ankete katilmak isteyip istemedikleri
sorulmustur. Ankete katilmak isteyenlere Google form anket linki mail veya telefon

tizerinden ulagtirilarak katilimi saglanmistir.
3.4 Veri Toplama Araclar

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Katilimcilarin cam tavan
sendromu ve orgiitsel bagliliklarini 6lgmek i¢in kullanilan anket formu {i¢ bdliimden
olugsmaktadir. Birinci boliim, katilmcilarin  bazi  demografik — 6zelliklerinin
arastirildigr 14 sorudan olusmaktadir. Kisisel bilgiler bolimiinde; yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim durumu, kurumdaki ¢alisma siiresi, toplam is hayatindaki
caligma siiresi, kurumdaki pozisyonu, kurum igi yer degisikligi ka¢ defa oldu,
kuruma farkli kurumdan m1 gegis yapti, gecis yapti ise hangi kurumdan gecti ve bagl

bulundugu kurumda ¢alisma nedeni sorular1 yer almaktadir.

Ikinci béliimde kullamlan &lgek daha 6nce Karaca (2007) tarafindan “Kadin
Yoneticilerde Kariyer Engelleri” adli ¢alismada kullanilmistir. Cam tavan engelleri
sendromuna ydnelik uygulanan “Cam Tavan Engelleri Olgegi” anket sorulari, ankette
katilimcilara 38 soru sorulmustur. Arastirmada kullanilan Cam Tavan Engelleri
Olgegi giivenilirlik testi tiim alt boyutlar i¢in Cronbach’s Alpha katsayis1 0,708
olarak tespit edilmistir. Onermelerin puanlamalar1 *’kesinlikle katilmiyorum’’ ile

“’kesinlikle katiltyorum’’ ifadelerine gore 1-2-3-4-5 seklinde puanlanr.
Ucgiincii béliimde ise katilimeilarm orgiitsel bagliliklarini tespit etmek igin “Allen ve

Meyer’in Orgiitsel Baglilik Olgegi” kullanilmistir. Olgek 18 sorudan olusmakta olup,
duygusal baghlik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak iizere ii¢ alt boyuttan
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ve soru gruplarindan olusmaktadir. Orgiitsel Baglilik Olgegi giivenilirlik testi tiim alt
boyutlar i¢in Cronbach’s Alpha katsayisi 0,759 olarak tespit edilmistir. Puanlamada
onermelere verilen yanitlar “Kesinlikle Katilmiyorum” ile “Kesinlikle Katiliyorum”
ifadeleri 1-2-3-4-5 seklinde puanlanir. 3, 4, 5 ve 13. sorular ters g¢evrilerek istatistik

islemlerde kullanilmistir.
3.5 Verilerin Analiz Yontemi

Calisma verileri IBM SPSS 20 Statistics programina aktarilarak analizler
tamamlanmistir. Verilerin smanmasi i¢in biiyiik Ornekler testlerinde uygulan
Kolmogorov-Smirnov testi kullanilmistir. Test verileri dogrultusunda elde edilen
verilerimizin normal dagilim gostermedigi bu nedenle kullanilacak olan testlerimizin
non parametrik testler olmasi gerektigine karar verilmistir. Bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasinda farkin tespit edilmesi icin Mann Whitney U testi ile Kruskal
Wallis-H testi kullanilmistir. Bagimli degiskenler arasindaki iliski durumunu
belirlemek amaciyla non parametrik testler i¢in kullanilan Spearman’s Korelasyon
testi uygulanmistir. Veriler degerlendirilirken kategorik degiskenler icin frekans
dagilimlari, sayisal degiskenler i¢in tamimlayici istatistikler (sira ortalamasi)

verilmistir.

Ikiden fazla bagimsiz gruplar arasindaki farki tespit etmek amaciyla Tek Yonlii
Varyans Analizi (ANOVA) kullanilmigtir. Farkin hangi gruptan kaynaklandigini

tespit etmek i¢in Post Hoc testlerden Tukey ve Tamhane testleri kullanilmustir.
3.6 Arastirmanin Modeli

Arastirmada cam tavan sendromu (bagimsiz degisken) ve orgiitsel baglilik (bagimh
degisken) arasindaki iliskinin incelenmesi i¢in korelasyon analizi yapilarak

degerlendirilmistir.
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CAM TAVAN
SENDROMU

ORGUTSEL
BAGLILIK

|

DUYGUSAL BAGLILIGI
DEVAM BAGLILIGI
NORMATIF BAGLILIK

2\

DEMOGRAFIK OZELLIKLER
Cinsiyet

Medeni Durum

Yas Aralig

Egitim Durumu

Kadro Durumu

Kurumdaki Calisma Siiresi
Unvani

Kurum I¢i Yer Degisikligi
Baska Kurumdan mi1 Geldiniz
GSIM’de Calisma Nedeniniz

-

Sekil 3.1: Arastirma Modeli
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4. BULGULAR

Cizelge 4.1: Katilimcilara Ait Demografik Bilgiler

N %
- Erkek 184 54,1
g Kadin 156 45,9
O Total 340 100,0
_ Evli 270 79,4
c &
S 2 Bekar 70 20,6
L 5o
=2 Toal 340 100,0
21 - 30 yas 46 13,5
. 31-40yas 200 58,8
& 2 41-50yas 57 16,8
< 51yas veiisti 37 10,9
Total 340 100,0
[kogretim 9 2,6
Lise 32 9,4
s g Onlisans 30 8,8
‘58 5
o3 Lisans 191 56,2
Lisansusti 78 22,9
Total 340 100,0
657 say1li Devlet
171 50,3
Memuru
o >
S g Sozlesmeli 79 23,2
X0 g 90 26,5
Total 340 100,0
1-5yil 119 35,0
S o 6-10l 132 38,8
EEE 115y 35 10,3
S = i3
SS? 16ylveisti 54 15,9
Total 340 100,0
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Cizelge 4.2: Katilimcilara Ait Demografik Bilgiler (EK)

N %
Memur 28 8,2
Sportif Egitim Uzmani 39 115
Uzman 1 3
Bilgisayar Isletmeni 6 1,8
Spor Egitim Uzmani 29 8,5
Antrenor 72 21,2
Bekei 27 7,9
§ Teknisyen 8 2,4
5 Tekniker 22 6,5
Miihendis 6 1,8
Sef 12 3,5
Miidiir 4 1,2
Isci 16 4,7
Diger 35 10,3
Genglik Lideri 35 10,3
Total 340 100,0
. Hep ayn1 yerde ¢alistim 142 41,8
=& 2-3kez yer degisikligi yaptm 145 42,6
g E’“ﬁ 4 - 5 kez yer degsikligi yaptim 29 8,5
5 8 6veiizeri yer degisikligi yaptim 24 7,1
Total 340 100,0
g Evet 41 12,1
£ ~ Hayrr 299 87,9
s 2 .E

—5@5 S Total 340 100,0

MO
Is Giivencesi 93 27,4
% Kurumun Prestiji 11 3,2
E .= Yaptigim Isin Niteligi 136 40,0
8§  Spor Ortami 24 7.1
'2 < Fiziksel Calisma Ortam1 23 6,8
% Mecburiyet 53 15,6
Total 340 100,0
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Cizelge 4.3: Katilimcilarin Cinsiyetine Gére Cam Tavan Sendromu Iliski Durumu

Cinsiyet N SiraOrt. SwraOrt. T. Z P
Erkek 184 169,71 31226,00

Coklu Rol Ustlenme Kadin 156 171,44 26744,00 -,162 ,871
Total 340
Erkek 184 164,29 30229,50

Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar1  Kadin 156 177,82 2774050 -1,279,201
Total 340
Erkek 184 177,30 32623,00

Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar Kadin 156 162,48 25347,00 -1,397,162
Total 340
Erkek 184 146,27 26913,50

Mentor Eksikligi Kadin 156 199,08 31056,50 -4,996,000
Total 340
Erkek 184 162,52 29904,00

Informal Iletisim Aglari Kadin 156 179,91 28066,00 -1,695,090
Total 340
Erkek 184 177,30 32623,00

Mesleki Ayrim Kadin 156 162,48 25347,00 -1,397,162
Total 340
Erkek 184 202,14 37194,50

Stereotipler Kadin 156 133,18 20775,50 -6,471,000
Total 340

Cizelge 4.3.te katilimcilarin cinsiyetlerine gére cam tavan sendromu iliski

durumunu tespit etmek amaciyla non parametrik testlerden Mann Whitney-U testi

kullanilmistir. Coklu rol tistlenme alt boyutu, kadinlarin kisisel tercih ve algilart alt

boyutu, orgiit kiltiirii ve politikalar1 alt boyutu ile mesleki ayrim alt boyutunda

anlaml fark tespit edilmemistir (p>0,05). Mentor eksikligi alt boyutu ve stereotipler

alt boyutunda ise katilimcilarin cinsiyetlerine gore anlamli fark bulunmaktadir

(p<0,05).

Mentor eksikligi ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli farkin hangi gruptan

kaynaklandigina bakildiginda kadin katilimcilarin is ortaminda mentor eksikligini
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daha c¢ok yasayan katilimer grubu oldugunu sdyleyebiliriz. Stereotipler ile cinsiyet

degiskeni arasindaki anlamli fark ise erkek katilimeilardan kaynaklanmaktadir.

“Hia : Katilimcilarin cinsiyetlerine gore cam tavan Olgegi alt boyutlari arasinda
anlamli bir fark vardir” hipotezi mentor eksikligi ve stereotipler alt boyutlarinda

desteklenmistir.

Cizelge 4.4: Katilimcilarin Cinsiyetleri ile Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki iliski

Durumu

Cinsiyet N Sira Ort.  Sira Ort. T. Z P
Erkek 184 162,87 29968,00

Duygusal Baglilik  Kadin 156 179,50 28002,00 -1,562 ,118
Total 340
Erkek 184 178,66 32874,00

Devam Baglilig Kadin 156 160,87 25096,00 -1,673 094
Total 340
Erkek 184 172,20 31685,00

Normatif Baglilik Kadin 156 168,49 2628500 -,348 728
Total 340

Cizelge 4.4.’te katilimcilarin cinsiyetleri ile orgiitsel baghliklar arasindaki iliskiyi
tespit etmek amaciyla Mann Whitney-U testi kullanilmistir. Test verilerine
bakildiginda duygusal baglilik alt boyutu, devam baglilig: alt boyutu ve normatif
baglilik alt boyutlarinda katilimcilarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir fark tespit
edilmemistir (p>0,05).

“Hig : Katilimeilarin cinsiyetlerine gore orgiitsel baglilik 6lgegi alt boyutlari arasinda

anlamli bir fark vardir” hipotezi hig¢ bir alt boyutta desteklenmemistir.
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Cizelge 4.5: Katilmcilarin Medeni Durumlarma Goére Cam Tavan Sendromu

Arasindaki Tliski
Medeni N Sira Ort. Sira Ort. T. Z P
Durum
Evli 270 172,41 46550,50
Coklu
. Bekar 70 163,14 1141950 -,707 ,480
Rol Ustlenme
Total 340
Evli 270 166,69 45006,00
Kadimlarin Kisisel
Bekar 70 185,20 12964,00 -1,419 ,156
Tercih ve Algilari
Total 340
. Evli 270 161,94 43724,00
Orgiit Kiiltiirii ve
Bekar 70 203,51 14246,00 -3,181 ,001
Politikalar1
Total 340
Evli 270 166,65 44995,00
Mentor Bekar 70 185,36 12975,00 -1,436 ,151
Eksikligi Total 340
. Evli 270 167,34 45183,00
Informal
. Bekar 70 182,67 12787,00 -1,212 225
Iletisim Aglari
Total 340
Evli 270 161,94 43724,00
Mesleki Bekar 70 203,51 14246,00 -3,181
Ayrim Total 340 ,001
Evli 270 165,98 44814,00
Stereotipler Bekar 70 187,94 13156,00 -1,672 ,094
Total 340

Cizelge 4.5.’te katilimcilarin medeni durumlarina gére cam tavan sendromunda
anlamli farklilig1 tespit etmek amaciyla Mann Whitney-U testi kullanilmistir. Coklu
rol istlenme alt boyutu, kadinlarin kisisel tercih ve algilar1 alt boyutu, mentor
eksikligi alt boyutu, informal iletisim aglar1 alt boyutu ve stereotipler alt boyutunda
anlaml fark tespit edilmemistir (p>0,05). Katilimcilarin medeni durumlart ile Srgiit
kiiltiirti ve politikalart alt boyutu ve mesleki ayrim alt boyutunda ise anlamli bir fark
bulunmaktadir (p<0,05).
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Orgiit kiiltiirii ve politikalarma bakildiginda bekar katilimcilarin evli katilimcilara
oranla ortalama puanlar1 daha yiiksektir. Veriler dogrultusunda orgit kiiltiiri ve
politikas1 alt boyutunda bekar katilimcilarin  cam tavan sendromu ile

karsilagsmadiklarini ifade edebiliriz.

Mesleki ayrim alt boyutunda ortalama puanlara bakildiginda bekar katilimcilarin evli
katilimcilara oranla daha yiiksek puan aldiklarini gérmekteyiz. Bu durum mesleki
ayrimda bekar bireylerin evli bireylere oranla daha cok tercih edildiklerini ifade

etmektedir.

“Ha : Katilimcilarin medeni durumlarma gore cam tavan olgegi alt boyutlari
arasinda anlamli bir fark vardir” hipotezi orgiit kiiltiirii ve politikalar1 ile mesleki

ayrim alt boyutlarinda desteklenmektedir.

Cizelge 4.6: Katilimcilarin Medeni Durumlari ile Orgiitsel Bagliliklari Arasindaki

Miski
Medeni N Sira Ort.  Sira Ort. T. Z P
Durum
Evli 270 171,57 46324,00
Duygusal
Bekar 70 166,37 11646,00 -,396 ,692
Baglilik
Total 340
Evli 270 163,74  44208,50
Devam Bagliligi Bekar 70 196,59 13761,50 -2,508 ,012
Total 340
) Evli 270 166,25  44886,50
Normatif
Bekar 70 186,91 13083,50 -1,573 116
Baglilik
Total 340

Cizelge 4.6. °da katilimcilarin medeni durumlart ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki
farklilig1 tespit etmek i¢in kulanilan Mann Whitney-U testi verilerine bakildiginda
duygusal baglilik ve normatif baglilik alt boyutu ile medeni durum degiskeni
arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0,05). Devam baglilig1 alt boyutu ile

katilimcilarin medeni durumlari arasinda ise anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05).

Devam baghiligr alt boyutu ile katilimcilarin medeni durumlart arasindaki farkin

hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek amaciyla ortalama puanlara bakilmis ve
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farkliligin bekar katilimcilardan kaynaklandig tespit edilmistir. Elde edilen verilere

bakildiginda bekar katilimcilarin kurumlarina daha bagli olduklarini ifade edebiliriz.

“Hpg : Katilimcilarin medeni durumlarina gore orgiitsel baglilik olgegi alt boyutlar
arasinda anlamhi bir fark vardir” hipotezi devam baglihig1 alt boyutunda

desteklenmistir.

Cizelge 4.7: Yas Degiskenine Gore Cam Tavan Sendromu Alt Boyutlar1 Arasindaki

Miski

Yas N Sira Ort. X? p

21-30 yas 46 171,00

31-40 yas 200 165,21 475
Coklu Rol Ustlenme 41-50 yas 57 174,59 2,502

51 ve lizeri 37 192,18

yas

Total 340

21-30 yas 46 205,49

31-40 yas 200 169,12 ,045
Kadlplarln Kisisel 41-50 yas 57 158,55 8,071
Tercih ve Algilar 51 ve iizeri

veuze 37 152,86

yas

Total 340

21-30 yas 46 204,50

31-40 yas 200 181,61 000
Orgiit Kiiltiirii ve 41-50 yas 57 13278 54368
Politikalar 51 ve fizeri

ve 37 126,27

yas

Total 340

21-30 yas 46 184,65

31-40 yas 200 172,84 061
Mentor Eksikligi 41-50 yas 57 176,40 7,364

51 ve lizeri 37 131,19

yas

Total 340
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Cizelge 4.7: Devami

Yas N Sira Ort. X? p

21-30 yas 46 178,90

31-40 yas 200 175,85 160
Informal Iletisim Aglari 41-50 yas 57 145,06 5,161

51 ve Uzeri 37 17034

yas

Total 340

21-30 yas 46 204,50

31-40 yas 200 181,61
Mesleki Ayrim 41-50 yas 57 132,78 24,368 ,000

51 ve lizeri 37 126,27

yas

Total 340

21-30 yas 46 174,92

31-40 yas 200 168,45 934
Stereotipler 41-50 yas 57 169,06 428

51 ve lizeri 37 178.30

yas

Total 340

Cizelge 4.7.°de katilimcilarin yas degiskenine goére cam tavan sendromu alt
boyutlarinda anlamli farklilig1 tespit etmek amaciyla non parametrik testlerden
Kruskal Wallis-H testi kullanilmistir. Coklu rol iistlenme, mentor eksikligi, informal
iletisim aglar1 ve stereotipler alt boyutlarinda yas degiskenine gore anlamli bir fark
bulunmamaktadir (p>0,05). Kadinlarin kisisel tercih ve algilari, orgiit kiiltliirii ve
politikalar1 ve mesleki ayrim ile yas degiskeni arasinda ise anlamli farklilik

bulunmaktadir (p<0,05).

Kadmlarm kisisel tercih ve algilar alt boyutunda anlamli farkliligin hangi gruptan
kaynaklandigini tespit etmek i¢in post hoc testlerden Tukey testine bakilmistir. Test

verileri dogrultusunda yas gruplar1 arasinda herhangi bir fark tespit edilmemistir.

Orgiit kiiltiiri ve politikalar1 alt boyutunda anlamli farkliligin hangi gruptan
kaynaklandigin1 tespit etmek i¢in post hoc testlerden Tukey testine bakilmistir.
Katilimeilarin yas gruplart ile orgiit kiiltiirii ve politikalar1 alt boyutunda 21-30 yas
grubu ile 41-50 ve 51 yas lizeri; 31-40 yas ile 41-50 ve 51 yas tizeri; 41-50 yas ile

21-30 ve 31-40 yas; 51 yas ve iizeri ile 21-30 ve 31-40 yas gruplar1 arasinda anlaml
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fark vardir. Bu yas gruplar1 arasindaki anlamli fark en biiylik ortalama puana sahip
olan 21-30 yas grubundan kaynaklanmaktadir. Orgiit kiiltiirii ve politikalarina 21-30
yas grubu katilimcilarin daha yliksek sadakat ile katildiklarini ifade edebiliriz.

Mesleki ayrim alt boyutunda anlamli farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit
etmek icin post hoc testlerden Tukey testine bakilmistir. Katilimcilarin yas gruplar
ile mesleki ayrim alt boyutunda 21-30 yas grubu ile 41-50 ve 51 yas iizeri; 31-40 yas
ile 41-50 yas; 41-50 yas ile

21-30 ve 31-40 yas; 51 yas ve lizeri ile 21-30 yas arasinda anlamli fark vardir. Bu yas
gruplart arasindaki anlamli fark en biiylik ortalama puana sahip olan 21-30 yas
grubundan kaynaklanmaktadir. Kurumlarda is boliimii ve yetki konusunda 21-30 yas
grubu katilimcilarin yani daha genc¢ olan bireylerin tercih edildiklerini ifade

edebiliriz.

“Hsa : Katilmeilarin yaglarina gére cam tavan Olgegi alt boyutlart arasinda anlaml
bir fark vardir” hipotezi kadmnlarin kigisel tercih ve algilari, orgit kiltiri ve

politikalar1 ile mesleki ayrim alt boyutlarinda desteklenmistir.

Cizelge 4.8: Yas Degiskenine Gore Orgiitsel Baghlik Olgegi Alt Boyutlar

Arasindaki Tliski

Yas N Sira Ort. X? p

21-30 yas 46 184,46

31-40 yas 200 160,78 139
Duygusal Baghlik 41-50 yas o7 191,11 5,492

51 ve lizeri yas 37 173,95

Total 340

21-30 yas 46 186,41

31-40 yas 200 168,39 568
Devam Baglhiligi  41-50 yas 57 160,91 2,023

51 ve lizeri yas 37 176,92

Total 340

21-30 yas 46 182,15

31-40 yas 200 173,51 440
Normatif Baghilik 41-50 yas 57 153,09 2,702

51 ve lizeri yas 37 166,59

Total 340
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Cizelge 4.8.°de katilmcilarin yas degiskenine gére cam tavan sendromu alt

boyutlarinda anlamli farklilig1 tespit etmek amaciyla non parametrik testlerden

Kruskal Wallis-H testi kullanilmustir.

Orgiitsel baglilik &lgegi alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam baglihig1 ve

normatif baglilik ile yas degiskeni arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir

(p>0,05).

“Hsg : Katilimcilarin yaslarina gore orgiitsel baglilik dlgegi alt boyutlar1 arasinda

anlamli bir fark vardir” higbir alt boyutta desteklenmemistir.

Cizelge 4.9: Egitim Durumuna Gore Cam Tavan Sendromu Alt Boyutlar1 Arasindaki

Miski
Egitim N SiraOrt. X? P
Durumu
[kogretim 9 169,11
Lise 32 171,88 3131 536
Coklu Rol Ustlenme ~ Onlisans 30 141,50
Lisans 191 171,86
Lisansiistii 78 177,93
[k gretim 9 221,33
Kadinlarin Kisisel Lise 32 167,50 6,095 ,192
Tercih ve Onlisans 30 148,55
Algilan Lisans 191 166,19
Lisansiistii 78 184,87
[kogretim 9 233,17
) Lise 32 130,31 11,785 019
Orght KRAMIIIVE Gnlisans 30 14658
Lisans 191 175,81
Lisansiistii 78 175,94
[Ikogretim 9 164,78
Mentor Lise 2. U124 6es 020
Eksikligi Onlisans 30 190,30
Lisans 191 173,00
Lisansiistii 78 179,28
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Cizelge 4.9: Devami

Egitim N Sira Ort. X? P
Durumu
Hk(’jgretim 9 177,50
) ) Lise 32 140,73 5303 258
Informal [letigim Onlisans 30 18043
Aglar
Lisans 191 177,32
Lisansiisti 78 161,38
[kdgretim 9
233,17
Lise 32
Mesleki 130,31
Ayrim Onlisans 30 11,785 ,019
146,58
Lisans 191
175,81
Lisansiisti 78
175,94
Hkégretim 9 176,33
Lise 32 198,94 3,486 480
Stereotipler Onlisans 30 157,30
Lisans 191 169,51
Lisanststi 78 165,65

Cizelge 4.9.°da katilimcilarin egitim durumu degiskenine gore cam tavan sendromu
alt boyutlarinda anlaml farklilig1 tespit etmek amaciyla non parametrik testlerden
Kruskal Wallis-H testi kullanilmistir. Coklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih ve

algilari, informal iletisim aglari,

Stereotipler alt boyutlarinda egitim durumu degiskenine gore anlamli fark
bulunmamaktadir (p>0,05). Orgiit kiiltiirii ve politikalari, mentor eksikligi ve mesleki
ayrim alt boyutlar ile egitim durumu degiskeni arasinda ise anlamli fark tespit

edilmistir (p<0,05).

Orgiit kiiltiiri ve politika alt boyutu ile egitim durumu alt boyutu arasinda anlamli
farkin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek amaciyla post hoc testlerden
Tukey testine bakilmistir. [lkdgretim mezunlarn ile lise; lise mezunlari ile ilkdgretim,
lisans ve lisansiistii mezunlari; lisans mezunlar ile lise mezunlari; lisansiistii egitim

mezunlari ile lise mezunlar arasinda anlamli fark bulunmaktadir. Gruplar arasindaki
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ortalama puanlara bakildiginda en biiyiik farkin ilkdgretim mezunlar1 oldugunu ifade
edebiliriz.Mentor eksikligi alt boyutu ile egitim durumu degiskeni arasinda anlamli
farkin hangi gruptan kaynaklandigimi tespit etmek i¢in post hoc testlerden Tukey
testine bakilmistir. Test verilerine bakildiginda mentor eksikligi ile egitim durumu
degiskeni arasinda lise ve Onlisans mezunlari arasinda anlamli fark tespit edilmistir.
Farkin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek amaciyla ortalama puanlara

bakildiginda farkin 6nlisans mezunlarindan kaynaklandigini ifade edebiliriz.

Mesleki ayrim alt boyutu ile egitim durumu degiskeni arasinda anlamli farkin hangi
gruptan kaynaklandigin1 tespit etmek i¢in post hoc testlerden Tukey testine
bakilmistir. Elde edilen verilere bakildiginda ilkogretim mezunlari ile lise mezunlari
arasinda anlamli fark tespit edilmistir. Farkin hangi gruptan kaynaklandigini tespit
etmek i¢in ortalama puanlara bakildiginda ilkdgretim mezunlarindan kaynaklandig:

belirlenmistir.

“Haa : Katilmeilarin egitim durumuna gore cam tavan dlgegi alt boyutlar1 arasinda
anlamli bir fark vardir” hipotezi orgiit kiiltlirii ve politikalari, mentor eksikligi ve

mesleki ayrim alt boyutlarinda desteklenmistir.

Cizelge 4.10: Egitim Durumuna Gore Orgiitsel Baghlik Olcegi Alt Boyutlari

Arasindaki Iliski
Egitim Durumu N Sira Ort. X? P
[kogretim 9 127,33
Lise 32 161,89
Duygusal i 4,294 ,368
2 Onlisans 30 172,43
Baglilik ]
Lisans 191 167,18
Lisansiisti 78 186,40
[kogretim 9 218,83
Lise 32 187,23
Devam I ,369
11« Onlisans 30 182,28 4,283
Bagliligi ]
Lisans 191 166,13
Lisansiisti 78 164,22
ko gretim 9 174,89
Lise 32 184,38
Normatif I ,388
9 Onlisans 30 161,97 4,139
Baglilik
Lisans 191 176,51
Lisansiisti 78 152,87
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Cizelge 4.10.°da katilimcilarin egitim durumu degiskenine gore orgiitsel baglilik alt
boyutlarinda anlamli farklilig1 tespit etmek amaciyla non parametrik testlerden
Kruskal Wallis-H testi kullanilmistir. Orgiitsel baglilik &lgegi alt boyutlar1 olan
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik ile yas degiskeni arasinda
anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0,05).

“Hyp : Katilimcilarin egitim durumuna gore orgiitsel baglilik dlgegi alt boyutlari

arasinda anlamli bir fark vardir” hipotezi hicbir alt boyutta desteklenmemistir.

Cizelge 4.11: Kadro Durumuna Gore Cam Tavan Sendromu Alt Boyutlar

Arasidaki Iliski
Kadro Durumu N SwraOrt. X° P
657 sayil1 Devlet
. Memuru 17l 165,45 575
Coklu Rol Ustlenme Sozlesmeli 79 17210 1,106
Isci 90 178,68
657 sayili Devlet 171 16761
Kadinlarin Kisisel Memuru 1710 425
Tercih ve Algilar1 ~ Sozlesmeli 79 1639 ~
Isci 90 181,73
) 657 sayili Devlet 171 154,99
Orgiit Kiiltiiri ve ~ Memuru 0424 ,009
Politikalar1 Sozlesmeli 79 19294
Isci 90 180,27
657 sayili Devlet 171 174,68
o Memuru ,680
Mentor Eksikligi Sézlesmeli 79 169,19 71
Isci 90 163,71
' . 657 sayili Devlet 171 17327
Informal Iletisim Memuru 550 760
Aglar Sozlesmeli 79 163,80
Isci 90 171,12
657 sayili Devlet 171 154,99
. Memuru ,009
Mesleki Ayrim Sézlesmeli 79 192,94 9424
Isci 90 180,27
657 sayili Devlet
) Memuru 17l 167,44 ,842
Stereotipler Sézlesmeli 79 17289 340
Isci 90 174,23
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Cizelge 4.11.°de katilimcilarin kadro durumuna goére cam tavan sendromu alt
boyutlarinda anlamli farklilig1 tespit etmek amaciyla non parametrik testlerden
Kruskal Wallis-H testi kullanilmistir. Coklu rol istlenme, kadinlarin kisisel tercih ve
algilari, mentor eksikligi, informal iletisim aglar1 ve stereotipler alt boyutlarinda
anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 ile mesleki

ayrim alt boyutlarinda ise anlamli fak vardir (p<0.05).

Orgiit kiiltiirii ve politika alt boyutu ile kadro durumu arasinda anlamli farkin hangi
gruptan kaynaklandigini tespit etmek amaciyla post hoc testlerden Tukey testine
bakilmugtir. Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 alt boyutunda gruplar arasinda anlamli fark

tespit edilmemistir (p>0.05).

Mesleki ayrim alt boyutu ile kadro durumu arasinda anlamli farkin hangi gruptan
kaynaklandigini tespit etmek amaciyla post hoc testlerden Tukey testine bakilmistir.
Mesleki ayrim alt boyutunda gruplar arasinda anlamli fark tespit edilmemistir
(p>0.05).

“Hsa : Katilimcilarin kadro durumuna goére cam tavan 6lgegi alt boyutlar arasinda
anlaml bir fark vardir” hipotezi orgiit kiiltiirii ve politikalar1 ile mesleki ayrim alt

boyutlarinda desteklenmistir.

Cizelge 4.12: Kadro Durumuna Gére Orgiitsel Baghiik Olgegi Alt Boyutlar:

Arasindaki Tliski
Kadro Durumu N  SiraOrt. X? P
657 sayil1 Devlet
Memuru 1l 13,r1 , 786
Duygusal 481
Baglilik Sozlesmeli 79 164,70 ’
Isgi 90 169,37
657 sayili Devlet
D Memuru 17l 159,35 ,081
evam . 036
Bagliligi Sozlesmeli 79 187,73 5,
Isci 90 176,57
657 sayil1 Devlet
. Memuru 1t 161,98 ,101
Normatif 4581
Baglilik Sozlesmeli 79 167,82 ’
Isgi 90 189,04
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Cizelge 4.12.°de katilmcilarin kadro durumu degiskenine gore orgiitsel baglilik alt

boyutlarinda anlamli farklilig1 tespit etmek amaciyla non parametrik testlerden

Kruskal Wallis-H testi kullanilmistir. Orgiitsel baglilik &lgegi alt boyutlar1 olan

duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik ile yas degiskeni arasinda

anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0,05).

“Hsg : Katilmcilarin kadro durumuna gore orgiitsel baglilik 6lcegi alt boyutlari

arasinda anlamli bir fark vardir” hi¢bir alt boyutta desteklenmemistir.

Cizelge 4.13: Kurumda Calisma Siiresine Gore Cam Tavan Sendromu Alt Boyutlar

Arasimdaki iliski

Kurumdaki N Sira Ort. X? P

Calisma Siiresi

1-5 y1l 119 175,33

141

Coklu Rol 6-10 yil 132 177,83 5,457
Ustlenme 11-15 yil 35 169,64

16 yil ve iizeri 54 142,50

1-5 y1l 119 170,76

721

Kadinlarin Kisisel 6-10 y1l 132 174,87 1,333
Tercih ve Algilart 1115 yil 35 173,81

16 yil ve iizeri 54 157,10

1-5yil 119 177,81
N ,000
Orgiit Kiiltiirii ve ~ 6-10 y1l 132 180,03 21439
Politikalari 11-15 yil 35 194,84

16 yil ve iizeri 54 115,31

1-5y1l 119 165,21
Mentor , 751
Eksikligi 6-10 y1l 132 177,70 1,209

11-15 y1l 35 168,04

16 yil ve iizeri 54 166,16

1-5yil 119 169,28
Informal . ,384
. 6-10 y1l 132 179,73 3047
Iletisim ’
Aglart 11-15 y1l 35 151,57

16 yil ve iizeri 54 162,90
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Cizelge 4.13: Devami

Kurumdaki N Sira Ort. X? P
Calisma Siiresi
1-5yil 119 177,81
Mesleki
Ayrim 6-10 yil 132 180,03 21.439 000
11-15 y1l 35 194,84
16 yil ve iizeri 54 115,31
1-5 yil 119 177,63
,052
) 6-10 y1l 132 172,57 7718
Stereotipler ’
11-15y1l 35 188,30
16 yil ve iizeri 54 138,20

Cizelge 4.13.’te katilimcilarin kurumda calisma siiresine gore cam tavan sendromu
alt boyutlarinda anlaml farklilig1 tespit etmek amaciyla non parametrik testlerden
Kruskal Wallis-H testi kullanilmigtir. Coklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih ve
algilari, mentor eksikligi, informal iletisim aglari ve stereotipler alt boyutlar1 ile
katilimcilarin kurumda calisma siiresine gore anlamli bir fark bulunmamaktadir
(p>0.05). Orgiit kiiltiirii ve politikalari ile mesleki ayrim alt boyutu ile katilimcilarin

kurumda ¢aligma siiresine gore anlamli fark vardir (p<0,05).

Orgiit kiiltiirii ve politika alt boyutu ile katilimeilarin kurumda galisma siiresine gore
anlamli farkin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek amaciyla post hoc
testlerden Tamhane testine bakilmistir.Test verilerine bakildiginda kurumdaki
calisma stiresine gore 1-5 yil ile 16 yil ve iizeri; 6-10 yil ile 16 y1l ve tizeri; 11-15 yil
ile 16 y1l ve tizeri; 16 yil ve iizeri ile 1-5 yil, 6-10 y1l ve 11-15 yil arasinda kurumda
calisanlar arasinda anlaml fark bulunmaktadir. Ortalama puanlara bakildiginda 11-
15 y1l arasinda kurumda ¢alisan katilimcilarin 6rgiit kiiltiirii ve politikalarinin yiiksek

oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin kurumda calisma siiresi ile mesleki ayrim alt boyutu arasinda anlamli
farkin hangi gruptan kaynaklandigii tespit etmek amaciyla post hoc testlerden
Tamhane testine bakilmistir. Test verilerine bakildiginda kurumdaki ¢alisma siiresine
gore 1-5 yil ile 16 yil ve iizeri; 6-10 yil ile 16 yil ve iizeri; 11-15 yil ile 16 y1l ve
tizeri; 16 yil ve tizeri ile 1-5 yil, 6-10 y1l ve 11-15 yil arasinda kurumda calisanlar

arasinda anlamli fark bulunmaktadir. Ortalama puanlara bakildiginda 11-15 yil
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arasinda kurumda calisan katilimcilarin mesleki ayrim puanlarinin yiiksek oldugu

goriilmektedir.

“Hga : Katilimcilarin kurumda ¢alisma siiresine gére cam tavan olgegi alt boyutlari
arasinda anlamh bir fark vardir” hipotezi Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 ile mesleki

ayrim alt boyutunda desteklenmektedir.

Cizelge 4.14: Kurumda Calisma Siiresine Gore Orgiitsel Baglilk Olgegi Alt
Boyutlar1 Arasindaki Iliski

Kurumdaki Calisma N  Sira Ort. X? P
Stiresi
1-5 yil 119 162,53
9,432 ,024
Baghlik 11-15 y1l 35 142,03
16 y1l ve iizeri 54 159,84
1-5 yil 119 197,74
16,162 ,001
Baglihig 11-15 yil 35 158,30
16 yil ve iizeri 54 170,79
1-5 yil 119 180,78
373
Baghlik 11-15 y1l 35 153,94
16 yil ve iizeri 54 175,60

Cizelge 4.14.’te katilimcilarin kurumda ¢aligma siiresine gore oOrgiitsel baghlik alt
boyutlarinda anlamli farklilig1 tespit etmek amaciyla non parametrik testlerden
Kruskal Wallis-H testi kullanilmistir. Katilimcilarin kurumda ¢alisma siiresi ile
normatif baglilik alt boyutu arasinda anlamli fark bulunmamaktadir (p>0,05).
Katilimeilarin kurumdaki c¢alisma siiresi ile duygusal baghlik ve devam baglilig

arasinda ise anlamli fak bulunmaktadir (0,05).

Katilimcilarin kurumdaki calisma siiresi ile duygusal baglilik alt boyutu arasinda
anlamli farkin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek amaciyla post hoc
testlerden Tukey testi kullanilmistir. Tukey test sonuglarina bakildiginda ise
katilimcilarin calisma siiresi ile duygusal baglilik alt boyutu arasinda herhangi bir

gruptan kaynaklanan anlamli bir fark bulunmamaktadir.
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Katilimcilarin kurumdaki ¢alisma stiresi ile devam bagliligi alt boyutu arasinda

anlamli farkin hangi gruptan kaynaklandigmi tespit etmek amaciyla post hoc

testlerden Tukey testi kullanilmistir. Tukey test sonuglarina bakildiginda ise

katilimcilarin ¢alisma stiresi ile devam baglilig1 arasinda 1-5 yil ile 6-10 yil arasinda

anlamli fark tespit edilmistir. Farkin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek

amactyla ortalama puanlara bakildiginda 1-5 yil arasinda kurumda c¢alisan

katilimcilarin diger katilimcilara oranla daha fazla devam baghiligi oldugu tespit

edilmistir.

“Heg : Katilimcilarin kurumda calisma siiresine gore oOrgiitsel baglilik olcegi alt

boyutlar1 arasinda anlamli bir fark vardir” hipotezi duygusal baghilik ve devam

baglilig1 alt boyutlarinda desteklenmektedir.

Cizelge 4.15: Unvana Gére Cam Tavan Sendromu Alt Boyutlar1 Arasindaki iliski

Unvaniniz N | Sira Ort. X? P

Memur 28 179,64

[S};‘I’rrlgrqugmm 39 159,06

Uzman 1 64,50

Bilgisayar Isletmeni 180,92

Spor Egitim Uzmani 29 169,88

Antren0Or 72 195,78 968
Coklu Rol Bekei 27 175,15
Ustlenme Teknisyen 8 161,81 12,480

Tekniker 22 128,50

Miihendis 6 169,17

Sef 12 162,04

Miidiir 4 149,13

[sci 16 173,88

Diger 35 172,29

Genglik Lideri 35 152,71
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Cizelge 4.15: Devami

Unvaniniz N | Sira Ort. X? P

Memur 28 162,84

[ij;‘r’;gﬁlEgmm 39 173,95

Uzman 277,50

Bilgisayar Isletmeni 155,58

Spor Egitim Uzmani 29 165,45

Antrendr 72l 156,35 ,692
Kadinlarin Bekei 27 171,67
Kisisel Tercih Teknisyen g 222.75 10,926
ve Algilar -

Tekniker 22 166,89

Miihendis 6 198,00

Sef 12 155,67

Mudiir 4 191,63

[sci 16 214,97

Diger 35 183,79

Genglik Lideri 35 159,36

Memur 28 158,71

[S};‘I’rrlgrqugmm 39 169,74

Uzman . 1 147,50 724

Bilgisayar Isletmeni 6 124,67

Spor Egitim Uzmant 29 177,72

AntrenOr 72 178,99
Orgiit Kiiltiirii ve ~ [DCKS1 27| 167,26 10,509
Politikalari Teknisyen 8 177,81 :

Tekniker 22 153,34

Miihendis 6 142,67

Sef 12 122,04

Miidiir 4 155,75

[sci 16 198,81

Diger 35 194,71

Genglik Lideri 35 163,36
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Cizelge 4.15: Devami

Unvaniniz N | Sira Ort. X? P
Memur 28 179,93
Sportif Egitim 39 197,69
Uzmani
Uzman 1 118,50
Bilgisayar Isletmeni 149,92
Spor Egitim Uzmani 29 149,72 12,580 560
AntrenOr 12 175,29
Bekei 27 188,72
Mentor y
Eksikligi Teknisyen 8 144,31
Tekniker 22 149,91
Miihendis 6 171,50
Sef 12 212,50
Miidiir 4 151,75
Isci 16 173,34
Diger 35 149,93
Genglik Lideri 35 156,74
Memur 28 176,52
[S};‘I’rrlgrqugmm 39 182,62
Uzman 1 211,00
Bilgisayar Isletmeni 156,00
Spor Egitim Uzmant 29 192,38
Antren0Or 72 161,06 (74
informal Bekei 27 171,48
iletisim Aglart Teknisyen g 10800 9834
Tekniker 22 135,05
Miihendis 6 156,00
Sef 12 170,83
Miidiir 4 155,25
[sci 16 202,00
Diger 35 172,33
Genglik Lideri 35 157,94
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Cizelge 4.15: Devami

Unvaniniz N | Sira Ort. X? P
Memur 28 158,71
Sportif Egitim 39 169,74
Uzmani

i Uzman 1 147,50

Mesleki Ayrim Bilgisayar Isletmeni 124,67 10,509 124
Spor Egitim Uzmani 29 177,72
AntrenOr 12 178,99
Bekci 27 167,26
Teknisyen 8 177,81
Tekniker 220 153,34
Miihendis 6 142,67
Sef 12 122,04
Miidiir 4 155,75
Isci 16 198,81
Diger 35 194,71
Genglik Lideri 35 163,36
Memur 28 170,66
[S};‘I’rrlgrqugmm 39 171,15
Uzman 1 217,50
Bilgisayar Isletmeni 217,33
Spor Egitim Uzmant 29 189,14
Antrenor 72 194,28 ,083
Bekei 27 149,70
Stereotipler Teknisyen 8 23181 21,788

Tekniker 22 118,30
Miihendis 6 167,08
Sef 12 133,17
Miidiir 4 141,25
[sci 16 184,81
Diger 35 161,40
Genglik Lideri 35 150,03

Cizelge 4.15.°da katilimcilarin unvanina gore cam tavan sendromu alt boyutlarinda

anlaml farklilig1 tespit etmek amaciyla non parametrik testlerden Kruskal Wallis-H

testi kullanilmigtir. Katilimcilarin unvanlari ile cam tavan sendromu alt boyutlarinda

anlamli fark bulunmamaktadir (p>0,05).“H7a : Katilimeilarin unvanlarina gore cam
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tavan 6l¢egi alt boyutlar1 arasinda anlamli bir fark vardir” hipotezi hicbir alt boyutta

desteklenmemistir.

Cizelge 4.16: Unvana Gore Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlar1 Arasindaki iliski

Unvam N Sira Ort. X? P
Memur 28 184,27
Cportif Egitim 39 193,90
Uzman 1 58,50
Bilgisayar Isletmeni 130,33
Spor Egitim Uzmani 29 182,50
Antrenor 12 154,95
Duygusal Bekei 27 164,30 10,351
Baglilik Teknisyen 8 208,69 :
Tekniker 22 165,64
Miihendis 6 149,92
Sef 12 148,63
Mudiir 4 195,25
Isci 16 183,75 736
Diger 35 173,33
Genglik Lideri 35 163,97
Memur 28 160,11
IS}’Z‘;IzZ;Egmm 39 151,32
Uzman 1 167,00
Bilgisayar Isletmeni 176,58
Spor Egitim Uzmant 29 182,05
Antrendr 72 172,74 ,936
Bekgi 27 185,06
Devam Bagliligi Teknisyen 8 201,81 6,969
Tekniker 22 169,07
Miihendis 6 154,17
Sef 12 171,67
Mudiir 4 99,75
Isci 16 194,34
Diger 35 170,17
Genglik Lideri 35 167,49
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Cizelge 4.16: Devami

Unvam N  Sira Ort. X? P
Memur 28 176,86
%‘;‘;‘Effgmm 39 16542
Uzman 1 281,00
Bilgisayar Isletmeni 6 202,58
Spor Egitim Uzmant 29 185,34 798
Antrenor 72 171,90
Normatif Bekei 27 170,59
Baglilik Teknisyen 8 135,44 9,50
Tekniker 22 184,52 ’
Miihendis 6 157,75
Sef 12 200,50
Mudiir 4 106,50
Isci 16 156,13
Diger 35 147,96
Genglik Lideri 35 174,69

Cizelge 4.16.°de katilimcilarin unvanmna gore orgiitsel baglilik alt boyutlarinda

anlaml farklilig1 tespit etmek amaciyla non parametrik testlerden Kruskal Wallis-H

testi kullamilmistir. Katilimcilarin unvanlart ile orgiitsel baghilik alt boyutlarinda

anlaml fark bulunmamaktadir (p>0,05).

“Hyg : Katilimcilarin unvanlarina gore orgiitsel baglilik 6l¢egi alt boyutlar1 arasinda

anlamli bir fark vardir” hipotezi higbir alt boyutta desteklenmemektedir.

Cizelge 4.17: Katilimcilarin Kurum I¢i Yer Degisikligine Gére Cam Tavan Engelleri

Olgegi Alt Boyutlar1 Arasindaki Iligki

Kurum Tei Yer N Sira Ort. X? P
Degisikligi
Hep ayni yerde ¢alisttm 142 170,74
) et e ,823
2-3 kez yer degisikligi 145 172,50
Klu Rol Ustlenme 4.5 ke 910
t _ o . U ’

Coklu Rol Ustlenme 4-5 kez yer degsikligi 29 17421
yaptim
6 ve lizeri yer degisikligi 24 152,56
yaptim
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Cizelge 4.7: Devami

Kurum ici Yer N Sira Ort. X? P
Degisikligi
Hep ayn1 yerde calisttim 142 173,15
i Ce o1 gees 342
2-3 tkez yer degisikligi 145 16321
Kadmnlarin Kigise] ~ Y2PUm o 3,343
Tercihve Algilar 4-5 kez yer degsikligi 29 198,22
yaptim
6 ve lizeri yer degisikligi
yaptim 24 165,40
Hep ayn1 yerde ¢alisttm 142 175,53
) oo 1 e 448
) 2-3 tkez yer degisikligi 145 167,82
Orgiit Kiiltiirii ve ~ Y2P'M o 2,655
Politikalar1 4-5 kez yer degsikligi 29 181,38
yaptim
6 ve lizeri yer degisikligi oA 14377
yaptim ’
Hep aym yerde galistm 142 158,55
2-3kez yor degisikligi . 177,28 115
... yapum 5,936
Mentor Eksikligi  4-5 kez yer degsikligi sg 201,40
yaptim
6 ve lizeri yer degisikligi 24 162,94
yaptim
Hep ayn1 yerde ¢alisttm 142 171,05
) Cet e 413
' | 2-3 tkez yer degisikligi 145 164,72
Informal Iletisim yaptm . 2,867
Aglart 4-5 kez yer degsikligi 29 19714
yaptim ’
6 ve lizeri yer degisikligi o4 17000
yaptim ’
Hep ayn1 yerde galistim 142 175,53
2-3 kez yer degisikligi . 167,82 448
. yaptm 2,655
Mesleki Ayrim 4-5 kez yer degsikligi ,g 181,38
yaptim
6 ve lizeri yer degisikligi 24 143,77
yaptim
Hep ayni yerde ¢alisttm 142 189,95
- 5isiklisi ,003
2-3 kez yer degisikligi 145 164.86
: yaptim 13,620
Stereotipler 4-5 kez yer degsikligi 29 13755
yaptim ’
6 ve lizeri yer degisikligi 24 12927

yaptim
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Cizelge 4.17.°de katilmecilarin kurum igi yer degistirmelerine goére cam tanan
engelleri olgegi alt boyutlarinda anlamli farkliligi tespit etmek amaciyla non
parametrik testlerden Kruskal Wallis-H testi kullanilmistir. Katilimcilarin kurum igi
yer degistirmeleriyle stereotipler alt boyutu arasinda anlamli fark bulunmaktadir

(p<0,05).

Kaliplasmis kurum i¢i diisiinceler anlamina gelen stereotipler katilimcilarin kurum
ici yer degisikliginde etkili bir faktordiir. 4-5 kez kurum i¢i yer degisikligi yapan
katilimcilardan kaynaklanan fark katilimcilarin 6n yargili bir tutuma sahip

olduklarini gostermektedir.

Hsa : Katilimeilarin kurum i¢i yer degisikliklerine gére cam tavan 6lgegi alt boyutlart
arasinda anlamli fark wvardir” hipotezi sadece stereotipler alt boyutunda

desteklenmektedir.

Cizelge 4.18: Katilimclilarin Kurum I¢i Yer Degisikligine Gore Orgiitsel Baglilik
Olgegi It Boyutlar1 Arasindaki Iliski

Kurum ci Yer Degisikligi N Sira Ort. X? P
Hep ayn1 yerde calistim 142 164,77 690
2-3 kez yer degisikligi 145 177,08 ’
Duygusal yaptim o 1,466
Baglilik 4-5 kez yer degsikligi 29 16134
yaptim '
6 ve lizeri yer degisikligi o4 175.69
yaptim ’
Hep ayn1 yerde calistim 142 174,99 1100 -
2-3 kez yer degisikligi 145 16769 ’ ’
Devam yaptim o
Bagliligi 4-5 kez yer degsikligi 29 156.91
yaptim '
6 ve lizeri yer degisikligi o4 17738
yaptim ’
Hep ayni yerde ¢alistim 142 177,84
2-3 kez yer degisikligi 032
) 145 168,01
Normatif yaptim L 8,788
Baglilik 4-5 kez yer degsikligi 29 12533
yaptim ’
6 ve lizeri yer degisikligi 24 19673
yaptim

Cizelge 4.18.°da katilimcilarin kurum igi yer degistirmelerine gore orgiirsel baglilik

Olgegi alt boyutlarinda anlamli farkliligi tespit etmek amaciyla non parametrik
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testlerden Kruskal Wallis-H testi kullanilmigtir. Katilmecilarin  kurum igi yer

degistirmeleriyle normatif baglilik alt boyutu arasinda anlamli fark bulunmaktadir

(p<0,05).

“Hgp : Katilimcilarin kurum i¢i yer degisikligine gore orgiitsel baglilik 6lcegi alt
boyutlar1 arasinda anlamli fark vardir” hipotezi sadece normative baglilik alt

boyutunda desteklenmektedir.

Cizelge 4.19: Farkli Bir Kurumdan Gelme Durumuna Goére Cam Tavan Sendromu

Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliski

N Sira Ort. Sira Ort. T. Z P
) Evet 4 187,54 7689,00 -1,189 234
Coklu Rol Ustlenme
Hayir 299 168,16  50281,00
Kadmlarm Kisisel Evet 41 183,94 7541,50 -944 345
Tercih ve Algilari Hayrr 299 168,66  50428,50
Orgiit Kiiltiirdi ve Evet 4 157,89 647350 =884 377
Politikalar Hayir 299 172,23 51496,50
o Evet 4 170,51 6991,00 _ggp 999
Mentor Eksikligi ’
Hayir 299 170,50  50979,00
, _ Evet 41 183,61 7528,00 =950 342
Informal Iletisim Aglar
Hayir 299 168,70  50442,00
Mesleki Evet 41 157,89 647350 _ggq 377

Aynm Hayrr 299 172,23 51496,50

Evet 41 156,84 643050 -992 341

Stereotipler
Hayir 299 172,37 51539,50

Cizelge 4.19.°de katilimcilarin farkli bir kurumdan gelme durumlarma gére cam
tavan sendromu alt boyutlarinda anlamli farkliligi tespit etmek amaciyla non
parametrik testlerden Mann Whitney-U testi kullanilmistir. Katilimcilarin farkli bir
kurumdan gelme durumlarina gore cam tavan sendromu alt boyutlarinda anlaml fark

tespit edilmemistir (p>0,05).

“Hoa : Katilimcilarin farkli bir kurumdan gelme durumlarina gore cam tavan dlcegi
alt boyutlar1 arasinda anlamli bir fark vardir” hipotezi higbir alt boyutta
desteklenmemektedir.
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Cizelge 4.20: Farkli Bir Kurumdan Gelme Durumuna Gére Orgiitsel Baglilik Olgegi
Alt Boyutlar1 Arasindaki Iligki

N Sira Ort.  Sira Ort. T. Z P
Evet 41 206,26 845650 -2/496 013
Duygusal Baglilik
Hayir 299 16560  49513,50
Evet 41 17350 711350 _.919 834
Devam Bagliligi ’
Hayir 299 170,09  50856,50
. Evet 41 189,46  7768,00 1393 186
Normatif Baglilik ’
Hayir 299 167,90  50202,00

Cizelge 4.20.’de katilimcilarin farkl bir kurumdan gelme durumlarina gore orgiitsel
baglilik alt boyutlarinda anlamli farkliligi tespit etmek amaciyla non parametrik
testlerden Mann Whitney-U testi kullanilmigtir. Katilimcilarin farkli bir kurumdan
gelme durumlarina gore devam bagliligi ve normatif baglilik alt boyutlarinda anlamli
fark tespit edilmemistir (p>0,05). Katilimcilarin farkli kurumdan gelme durumuna
gore duygusal baglilik alt boyutunda ise anlamli fark tespit edilmistir (p<0,05).
Duygusal baghlik alt boyutunda fakli kurumdan gelen katilimcilarin ortalama
puanlarina bakildiginda “evet” diyen katilimcilarin puan ortalamalar1 ayn1 kurumda
goreve baglamis olan katilimcilardan daha yiiksektir. Bu durum farkli kurumdan
Istanbul Genglik ve Spor 11 Miidiirliigii'ne gelen katilimcilarin  duygusal
bagliliklarinin yiiksek oldugunu gostermektedir.

“Hgg : Katilimeilarin farkli bir kurumdan gelme durumlarina gore orgiitsel baglilik
Olcegi alt boyutlar1 arasinda anlaml bir fark vardir” hipotezi duygusal baglilik alt
boyutunda desteklenmektedir.

Cizelge 4.21: Calisma Nedenlerine Goére Cam Tavan Sendromu Alt Boyutlari

Arasindaki Iliski

istanbul GSiM N Sira Ort. X? P

Is Giivencesi 93 179,96

Kurumun Prestiji 11 176,23 473

Yaptigim Isin ’
S, 136 169,75

Coklu Rol Ustlenme Niteligi 4,550

Spor Ortami 24 173,06

Fiziksel Calisma

Ortam 23 131,70

Mecburiyet 53 170,32
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Cizelge 4.21: Devami
istanbul GSiM N Sira Ort. X2 P
Is Giivencesi 93 177,42
Kurumun Prestiji 11 167,86 240
Kadlarin Kigisel ~ 2pugim Isin 136 158,46
. Niteligi 6,752
Tercih ve
Algilari Spor Ortami 24 160,29
Fiziksel Calisma
Ortami 23 209,20
Mecburiyet 53 177,61
Is Giivencesi 93 164,48
Kurumun Prestiji 11 170,23 077
Yaptigim Isin
Orgiit Kiiltiirii ve  Niteligi 136 18418 4433
Politikalari Spor Ortami 24 120,48
Fiziksel Calisma
Ortami 23 181,93
Mecburiyet 53 163,71
Is Giivencesi 93 175,59
Mentor Kurumun !Drestljl 11 166,86 700
Eksikligi Yaptigim Isin 136 168,60
Niteligi 3,002
Spor Ortami 24 166,04
Fiziksel Calisma 23 197,00
Ortam1
Mecburiyet 53 157,73
Is Giivencesi 93 164,39
Kurumun Prestiji 11 121,82 012
Yaptigim Isin
Informal Iletisim Niteligi 136 175,03 14,629
Aglari Spor Ortami 24 120,56
Fiziksel Calisma
Ortam; 23 189,20
Mecburiyet 53 194,20
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Cizelge 4.21: Devami

istanbul GSiM N Sira Ort. X2 P
Is Giivencesi 93 164,48
Kurumun Prestiji 11 170,23 077
Yaptigim Isin
Mesleki Niteligi 136 18418 g 933
Ayrim Spor Ortam1 24 120,48
Fiziksel Calisma
Ortami 23 181,93
Mecburiyet 53 163,71
Is Giivencesi 93 177,26
Kurumun Prestiji 11 200,91 405
Yaptigim Isin
S, 136 174,65
Stereotipler Niteligi 5,086
Spor Ortami 24 139,25
Fiziksel Calisma
Ortami 23 155,96
Mecburiyet 53 162,13

Cizelge 4.21.°de Katilimcilarin Istanbul Genglik ve Spor il Miidiirliigiinde ¢alisma
nedenlerine gore cam tavan sendromu alt boyutlar1 arasindaki anlamli farklilig: tespit
etmek amaciyla non parametrik testlerden Kruskal Wallis-H testi kullanilmistir.
Coklu rol tistlenme, kadinlarin kisisel tercih ve algilari, 6rgii kiiltiiri ve politikalart,
mentor eksikligi, mesleki ayrim ve stereotipler alt boyutlarinda anlamli fark

bulunmamaktadir (p>0,05).

Informal iletisim aglar1 alt boyutu ile katilimcilarin Istanbul Genglik ve Spor il
Midiirliigiinde ¢aligma nedenlerinde ise anlamli fark bulunmaktadir. Katilimeilarin
Istanbul Genglik ve Spor il Miidiirliigiinde ¢alisma nedenlerinde ile informal iletisim
aglar alt boyutu arasinda anlamh farkin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek
amaciyla post hoc testlerden Tukey testi kullanilmistir. Tukey test sonuglarina
bakildiginda ise katilimcilarin Istanbul Genglik ve Spor I Miidiirliigiinde calisma

nedenleri arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0,05).

“Hjoa : Katilimeilarm Istanbul GSIM ¢alisma nedenlerine gére cam tavan dlgegi alt
boyutlar1 arasinda anlamli bir fark vardir” hipotezi sadece informal iletisim aglar alt

boyutunda desteklenmektedir.
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Cizelge 4.22: Calisma Nedenlerine Goére Orgiitsel Baglhilik Olgegi Alt Boyutlar:

Arasindaki Tliski

Istanbul GSIM N  SiraOrt. X? P

Is Giivencesi 93 173,34

Kurumun Prestiji 11 100,95 019
Duygusal Yaptigim Isin Niteligi 136 171,18 13472
Baglhilik Spor Ortami 24 134,06 !

Fiziksel Calisma

Ortami 23 161,96

Mecburiyet 53 198,42

Is Giivencesi 93 166,92

Kurumun Prestiji 11 199,55 287
Devam Yaptigim Isin Niteligi 136 172,35 6,108
Baglilig Spor Ortami 24 203,27

Fiziksel Calisma

Ortami 23 173,20

Mecburiyet 53 150,00

Is Giivencesi 93 179,22

Kurumun Prestiji 11 229,27

- : . . e '059

Normatif Yaptigim Isin Niteligi 136 154,49
Baglilik Spor Ortami 24 190,81 10,626

Fiziksel Calisma

Ortami 23 192,09

Mecburiyet 53 165,53

Cizelge 4.22.°de katilimcilarin Istanbul Genglik ve Spor i1 Miidiirliigiinde ¢aligma
nedenlerine gore oOrgiitsel baglilik Glgegi alt boyutlari arasindaki anlamli farklilig
tespit etmek amaciyla non parametrik testlerden Kruskal Wallis-H testi
kullanilmigtir. Devam baghligi ve normatif bagllik ile katilimcilarin Istanbul
Genglik ve Spor I1 Miidiirliigiinde ¢alisma nedenleri arasinda anlamli fark
bulunmamaktadir (p>0,05). Duygusal baglilik alt boyutunda ise anlamli fark tespit
edilmistir (p<0,05).

Katilimeilarin Istanbul Genglik ve Spor Il Miidiirliigiinde ¢alisma nedenleri ile
duygusal baglihlk alt boyutu arasinda anlamli farkliligin hangi gruptan
kaynaklandigini tespit etmek amaciyla post hoc testlerden Tukey testi kullanilmistir.

Test verilerine bakildiginda ise katilimcilarm Istanbul Genglik ve Spor Il
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Midiirliiginde calisma nedenleri arasinda anlamli farkin herhangi bir gruptan

kaynaklanmadigi belirlenmistir.

“Hiog : Katilimcilarm Istanbul GSIM calisma nedenlerine gore orgiitsel baglilik

Olcegi alt

Boyutlar1 arasinda anlamli bir fark vardir” hipotezi sadece duygusal baglilik alt

boyutunda desteklenmektedir.

Cizelge 4.23: Cam Tavan Olcegi ile Orgiitsel Baglilik Olgegi liski Durumu Iliski

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1.CokluRolUstlenme 1,000

2.Kadinlarin Kigisel Tercih ve Algilart  ,102 1,000

3.0rg1'it Kiiltira ve Politikalar: ,206** 090 ~ 1,000

4 Mentor Eksikligi 061 2047 4107 4 509

5.informal iletisim Aglart 04570217 44771191 000

6.Mesleki Ayrim 206" 2127039 195" 170 1,000

7.Stereotipler 379" ~008-006"_ 544 104,486,000

8.Duygusal Baglilik 164x+ 1447 0367 Ha5m 97 0530531000

9.Devam Baglili1 045 021070 199 035 104 ,10470691,000
10.Normatif Baghlik 076 090 006 016447 013-,006 0304471 g0

**p<0,01; *p<0.05

Cizelge 4.23. ‘te katilimcilarin cam tavan Olcegi ile Orgiitsel baghilik olgegine
verdikleri cevaplar arasindaki iligki durumunu tespit etmek amaciyla Spearmen’s
korelasyon testi uygulanmistir. Mesleki ayrim ve stereotipler ile orgiitsel baglilik
Ol¢cegi alt boyutlart olan duygusal baglilik, devam bagliligi ve normative baglilik
arasinda ise anlamli bir iliski bulunmamaktadir (p>0.05; p>0.01). informal iletisgim
aglari ile normatif baglilik (r=.447; p<0.01) arasinda orta diizeyde anlamli bir iliski
bulunmaktadir. Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 ile informal iletisim aglar1 (r=.447;
p<0.01) arasinda orta diizeyde anlamli bir iligki bulunmaktadir. Montor eksikligi ile
devam baglilig1 arasinda negatif yonde diisiikk bir iliski vardir (r:-,111; p<0,05).
Coklu rol iistiinliigii, kadinlarin kisisel tercih ve algilari, 6rgiit kiiltiirii ve politikalari,
montor eksikligi ile duygusal baglilik alt boyutu arasinda diisiik diizeyde anlaml
iliski vardir (p<0.01).
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“Hi1a : Katilimcilarin cam tavan algisi ile orgiitsel bagliliklar: arasinda anlamlr iligki
vardir” hipotezi informal iletisim aglar1 ile normatif baglilik arasinda orta diizeyde
anlaml1 bir iliski bulunmaktadir. Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 ile informal iletisim
aglari, montor eksikligi ile devam baglilig1, ¢oklu rol istlinliigli, kadmnlarin kisisel
tercih ve algilar, orgiit kiiltiirii ve politikalari, montor eksikligi ile duygusal baglilik

alt boyutlarinda desteklenmektedir.

Cizelge 4.24: Cinsiyet Degiskenine Gore Cam Tavan Algis1 Ile Orgiitsel Baglilik

Arasimdaki 1liski
Spearman's rho Orgiitsel Baglilik
Olgegi
R 168"
Kadin P ,036
Cam Tavan N 156
Engelleri Olgegi R -,005
Erkek P ,943
N 184

Cizelge 4.24.’te katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore cam tavan algisi ile orgiitsel
bagliliklar1 arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla Spearman’s korelasyon testi
kullanilmistir. Test verilerine bakildiginda kadin katilimcilarin cam tavan algilari ile
orgiitsel bagliliklar1 arasinda diigiik diizeyde pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir
(r:0.168 ; p<0.05). Erkek katilimcilarin cam tavan algilari ile orgiitsel bagliliklar

arasinda ise anlamli bir iligki bulunmamaktadir (r:-.005; p>0.05).

“Hyig : Katilimcilarin cinsiyet degiskenine goére cam tavan algisi ile orgiitsel
baghliklar1 arasinda anlamli iligki vardir” hipotezi kadin katilimcilarda

desteklenmektedir.
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5. TARTISMA VE SONUC

Kadin niifusu hem diinyada hem Tiirkiye’ de neredeyse toplumun yarisini
olusturmaktadir. Kadinlarin is hayatindaki pozisyonlar1 ve gorevleri giin gectikce
artmaktadir. Kadinlar bir birey olarak kendi aile kimlikliklerinin disinda gesitli
ekonomik faaliyetlere katilarak kendilerini hissettirmeye baslamistir. Ust ydnetim
kadrolaria ¢ikildiginda ise kadinlarin sayis1 erkeklere oranla sinirli kalmistir. Kadin
kimligi ile 6zdeslesen annelik, ev isleri gibi geleneksel roller meslek hayatlarinda da
hizmet sektoriinde yer alan hemsire, 6gretmen, sekreter gibi alanda var olan
meslekleri se¢melerine neden olmustur. Bireysel, oOrglitsel ya da toplumsal
etmenlerden kaynaklanan bu durum kadinlarin kariyer yasamlarinda ilerlemelerini
veya bulundugu pozisyonda kalmalarin1 zorlastirmaktadir. Dolayisiyla yonetici
konumuna ge¢mek isteseler bile bazi engellerle karsilasmaktadirlar. Bunun sonucu
olarak bu tiir engellerin fazlalagsmasi kadinlarin kurumlarini terk etmelerine, baska bir
kuruma ge¢melerine veya is yasamindan tamamen kopmalarina neden olmaktadir.
Yapilan aragtirmalar neticesinde de orgiitsel baglilig yiiksek olan calisanlar, orgiitte
kalmaya devam etmekte, Orgiitsel amaclarin gerceklestirilebilmesi i¢in normalden

daha fazla ¢aba harcamakta ve ayrilmay1 diisinmemektedir.

Kadin calisanlarin  yoneticilik  pozisyonuna erkeklere oranla daha zor
yiikselmelerindeki sebepleri, kadin yoneticilerin erkek yoneticilere kiyasla daha ¢ok
onyargiyla karsilastigina dair birtakim inanglarin  olusmasinda cam tavan
sendromunu inceleyerek Orgiitsel bagliliklarini nasil etkiledigini saptamak ve bu
sayede kadin personelin calistiklari kurumlarda gorevde yiikselme konusunda
yasadig1 engellerin saptanmasi alan yazinina kaynak olusturmasi agisindan 6dnem arz

etmektedir.

Mentor, ¢alisanlarin mesleki kariyerlerinde yasadigi sorunlar ve ¢dziim yollar: ile
ilgili gorligme yapabilecegi rehber olarak ifade edilen kisilerdir. Aragtirmada elde
edilen verilere gore kadin katilimcilarin is ortaminda mentor eksikligini daha ¢ok
yasayan katilimci grubu oldugunu soyleyebiliriz. Kadinlar mesleki yasamlarinda

kendilerine rehberlik yapacak hem cinslerini bulmakta zorlanmaktadir. Mesleki
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kariyeri ile ilgili goriismeler yapacagi rehber statiisiinde bireylerin olmasi kadinlarin

mesleklerinde kariyer adimlarinda yilikselmesine yardimer olacaktir.

Stereotipler, toplumda olusmus diisiince kaliplaridir. Ataerkil bir toplum yapisina
sahip olan Tirk toplumunda kadin ¢alisanlarin yOnetici olamayacagi, uzun mesai
saatlerine uyum saglayamayacagi, sechirler arast ve iilkeler arasi seyahatlere
katilamayacag1 gibi bir 6n yargi bulunmaktadir. Calismadan elde edilen verilere
bakildiginda stereotipler alt boyutunda erkek Kkatilimcilarin kadmnlar hakkinda
kadinlarin yoneticilik 6zelliklerine sahip olmadiklari, erkekler kadar is diinyasinda
dik duramayacaklari, kariyerlerine erkekler kadar bagli olmadiklar1 diisiincelerine
sahip olduklarin1 sdyleyebiliriz. Bu ve benzeri kaliplasmis diislinceler kadinlarin
meslek hayatlarinda onlerine gegen ¢ok biiyiik bir engel olan “toplumsal baski” y1

olusturmaktadir.

Ryan ve Haslam (2005: 85) ‘in gergeklestirmis oldugu ¢alismada yonetim kuruluna
kadin veya erkek idari atanmadan Once ve sonra isletmelerin performans grafikleri
incelenmistir. Aragtirma sonucunda kadinlarin tepe pozisyon olarak ifade edilen
yoneticilik gorevlerine gelmelerinde erkeklere oranla daha biiyiikk zorluklar ile
miicadele etmeleri gerektigi ve gorevlerini koruma igin elestirilerden etkilenmeden

daha yogun bir ¢calisma temposunda bulunmalar1 gerektigi ifade edilmistir.

Irmak (2010: 84-85) yapmis oldugu arastirmada hastanede ¢alisan kadinlarin gorev
yerlerine gore Onyargilara iliskin tututmlar icin istatistiksel farkliliklar bulmustur.
Calismada idari birimlerde g¢alisan katilimcilar aragtirma 6l¢eginin 36. maddesine
“kesinlikle katilmiyorum” olarak cevap verirken, tibbi birimde goérev yapan

calisanlar “katilmiyorum” seklinde cevap vermislerdir.

Katilimcilarin medeni durum degiskenine gore ¢oklu rol {istlenme, kadinlarin kisisel
tercih ve algilari, mentor eksikligi, informal iletisim aglar1 ve stereotipler arasinda
anlaml fark tespit edilmemistir. Literatiir incelendiginde Soysal ve Baykal (2016),
Demir ve Kartal (2018) ve Bas (2019) cam tavan 6lgegi ile gerceklestirmis olduklart
calismalarda arastirmamizin sonucunu destekleyen veriler elde etmislerdir. Orgiit
kiiltiirii ve politikalar1 ve mesleki ayrim ile medeni durum degiskeni arasinda ise
anlaml bir fark bulunmaktadir. Elde edilen veriler gore bekar katilimcilarin 6rgiit
kiiltiirii ve politikalarina daha bagli olduklarin1 gdstermektedir. Mesleki ayrim alt
boyutu ile elde edilen veriler ise kurumlarin personel se¢imlerinde bekar olanlari

tercih ettikleri sonucuna ulagilmaktadir. Bekar katilimcilarin devam baghiligi alt
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boyutunda evli katilimcilara oranla puanlarinin yiiksek ¢ikmis olmasi da bekar
katilimcilarin kurumlar tarafindan tercih edildiklerinden dolayr kurum kiiltiirii ve

politikalarina bagli olduklarini ifade edebiliriz.

Katilimcilarin yas degiskenine gore c¢oklu rol {istlenme, mentor eksikligi, informal
iletisim aglar1 ve stereotipler alt boyutlarinda yas degiskenine gore anlamli bir fark
bulunmamaktadir. Kadinlarin kisisel tercih ve algilari, orgiit kiiltiirii ve politikalar1 ve
mesleki ayrim ile yas degiskeni arasinda ise anlamli farklilik bulunmaktadir. Hosgor
ve ark. (2016) c¢alismalarinda ¢oklu rol iistiinliigii alt boyutunda ¢alismamizdakinin
aksine pozitif yonde anlamli bir iliski tespit etmislerdir. Calismada Irmak (2010) ve
Cetin (2011) ‘in aksine Orgiit kiiltiiri ve politikalar1 ile mesleki ayrim alt
boyutlarinda yas grubu 21-30 olan katilimecilarin kurumlarina daha yiiksek sadakat
ile bagli olduklarin1 sdyleyebiliriz. Bununda en biiyiikk nedenlerinden birinin
kurumlarda is boliimii ve yetki konusunda 21-30 yas grubu katilimcilarin yani daha

geng olan bireylerin tercih edilmesidir.

Orgiit kiiltiirii ve politikalar1, adil bir ¢alisma ortaminin saglanmasi ve is veriminin
arttirllmasi adina esit haklarin taninmasi olarak ifade edilmektedir. Arastirmadan elde
edilen verilere bakildiginda bekar katilimcilarin evli katilimcilara oranla ogiitleri
tarafindan tercih edilme oranlarmm yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum
ozellikle evli kadin katilimcilarin mesleki kariyerlerinde bir engele sebep olmaktadir.
Aragtirmamizin aksine Demir ve Kartal (2018: 54) ‘in saglik ¢alisanlari ile
gerceklestirdikleri ¢alismada medeni durumun kurumda ygkselmeye bir etkisinin

olmadigi ifade edilmistir.

Mesleki ayrim, bireylerin kurum icinde esit sartlarda ¢alismamasi durumudur.
Ataerkil bir toplum yapisina sahip olan iilkemizde kadin ¢alisanlar mesleklerinde
yiikselme sansini erkekler kadar bulamamaktadir. Uzun mesai saatleri, degisken
mesailer, is toplantilari, is gezileri vb yOneticilik gorevinin geregi olan is yasami
ozellikle evli bir kadin tarafindan yapilamayacag: gibi 6n yargilar mesleki kariyerleri

oniinde bir engeli olusturmaktadir.

Kadinlarin mesleki kariyerlerindeki hedefler, diisiinceler, is yasamina bakis agisi
arastimamizda kisisel tercih ve algilar1 olusturmaktadir. Bu alt boyutta arastirma
verilerine bakildiginda 21-30 yas araliginda olan katilimecilarin  yani geng

katilimcilarin kariyer hedeflerinin oldugunu gormekteyiz. Ayni seklide bu yas grubu
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bekar katilimeilarin ¢ok oldugu yas grubu oldugu icin kurumlarinda yetki alma, is

boliimiinde bulunma gibi eylemlerde daha 6nde olan katilimeilart olusturmaktadir.

Orgiit kiiltiirii ve politika alt boyutu ile katilimcilar kurumda galisma siiresine gore
11-15 yil arasinda kurumda calisan katilimcilarin 6rgiit kiiltiirii ve politikalarinin
yiikksek oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin kurumda g¢aligma siiresi ile mesleki
ayrim alt boyutuna bakildiginda 11-15 yil arasinda kurumda calisan katilimeilarin
mesleki bilgilerinin yliksek olmasindan dolayr tercih edilen kisiler olduklarini

sOyleyebiliriz.

Katilimcilarin cam tavan engelleri 0lgegi alt boyutlar ile orgilitsel baglilik 6lcegi alt
boyutlart arasinda iliski durumunu tespit etmek i¢in bakildiginda informal iletigim
aglar1 ile normatif baglilik arasinda orta diizeyde anlamli bir iliski bulunmaktadir. Bu
durum kadin c¢alisanlarin mesleki kariyerlerinde erkeklerin engellemeleri ile
karsilastiklarin1 bilmeleri ancak ekonomik sebepler ve yasam kaygisindan dolayi
mesleklerini birakmak istememelerine sebep olmaktadir. Kariyerlerinin 6niinde engel
olmasina ragmen suan bulunduklari konumda mesleklerine devam etmek

zorundadirlar.

Mentor eksikligi ile devam baglilig1 arasinda negatif yonde diistik bir iligki vardir.
Kadin katilimcilarin mesleklerinde karsilastiklart sorunlar, mesleki ilerlemelerinde
atacaklar1 adimlar konusunda birilerinin rehberlik yapmamasi vb. durumlar
katilmcilarin kurumlarina olan bagliliklarini olumsuz yonde etkileyen bir durumdur.
Bu nedenle 6zellikle karilagilan sorunlarda kendilerini ¢6ziim yollarin1 gosterecek
hemcinslerinin olmasi kisileri psikolojik olarak daha ¢ok giiclendirecek ve bu da

mesleki karyer basamaklarin1 daha ¢ok zorlamalarina yardimer olacaktir.

Aragtirmadan elde edilen verilere bakildiginda Istanbul Genglik ve Spor Il
Miidiirligiinde ¢alisan kadin personelin mesleki kariyerini etkileyecek Onemli
kararlar almalar1 gerektiginde kendilerine rehberlik yapacak mentor olarak
isimlendirilen rehber bulamadiklarim1 ve bu nedenle 6nemli kararlar asamasinda
zorlandiklar1 dogrulanmaktadir. Erkek egemen bir toplum yapisindan kaynaklanan
kadindan yonetici olmaz algisinin erkeklerde bulundugu sonucuna ulasilmustir. Orgiit
kiiltiirii ve politikalar1 ile mesleki ayrimlarda bekar bireylerin tercih edilmesi de
kadinlarin 6zellikle annelikten kaynaklanan 6zel durumlarindan dolay1 yonetici
olarak gdrev yapamamalarinin bir sonucu olarak ortaya cikmaktadir. Idarecilerin

gorev dagilimlarinda evli bireyler yerine bekarlar1 tercih etmeleri kadinlarin
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mesleklerinde ilerlemelerine ¢ok biiyiik engel olmaktadir. S6zlesmeli personelin ise
kadrolu personele gore mesleki ayrim ve oOrgiit kiiltiirinde geride tutulmasi bu
personelin gelecege yonelik mesleki kariyerini sorgulamasina neden olmaktadir.
Cinsiyet degiskenine gbére cam tavan engelleri ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye
bakildiginda kadin katilimcilarin cam tavan olarak ifade edilen mesleklerinde
ilerlemelerine engel teskil eden durumlarin varligi dogrulanmakta ve bu durum

orgilitsel baglhiliklarin diisiik seviyede etkilemektedir.

Kadinlarin is hayatlarindaki yerler artik¢a karsilastiklar1 engellerde ¢ogalmaktadir.
Yakin bir zamana kadar ataerkil bir toplum yapisina sahip olan iilkemizde kadinlarin
is hayatlarinda yer almasi ile birlikte toplumda bazi1 yargi degerleri de degismeye
baslamistir. Yakin zamana kadar is hayatinin disinda kalan kadinlarimiz giiniimiizde
erkeklerin yaptiklar1 mesleklerde bende varim demeye baslamiglar ve giin gectikce
katilim gosterdikleri meslek alanlar1 da genislemektedir. Ancak toplumsal 6nyargilar
kolaylikla asilamamaktadir. Uzun bir siire daha siirecegini diisiindiigiimiiz bu
tolumsal 6nyargilar 6zellikle kadinlarin yonetici olma istekleri karsisinda direnclerini
artirarak kadinlarimizin 6nlerinde birer engel olmaktadir. Girisimci, calisgkan ve
mesleklerinde kariyer hedefi olan kadinlarimiz &zellikle toplumumuzda bulunan
“kadindan yonetici olmaz” Onyargisi ile yasamak durumundadir. Toplumdaki bu ve
benzeri Onyargilart ise kiracak yine kadinlarimizdir. Almis olduklar1 gérevlerdeki
basarilar ve kurumlarinin misyonuna ve vizyonuna eklemis olduklar1 pozitif
ivmelenme ile kadinlarimizin basarilari en az erkekler kadar bu gorevleri
yapabileceklerinin isaretleri olacaktir. Ancak bu siirecte Ozellikle hemcinslerinin
mentorlugu (rehberligi) kadinlarin mesleki kariyerlerinde, adimlarina 1s1k tutacaktir.
Bu nedenle is hayatindaki kadinlarimiza profesyonel bir yardimi olacak olan
mentorlugun gelistirilmesi ve kurum ve kuruluslarda kadinlarimiza egitim
desteklerinin verilmesi 6nem arz etmektedir. Kurum i¢i ve kurum dis1 yiikselmelerin
bir sistematik icinde yapilmasi kadinlarin {izerlerindeki psikolojik baskiyr da

azaltacaktir.
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1.BOLUM
KIiSISEL BILGILER
Liitfen sizin icin uygun olan kutucugu isaretleyiniz .

1. Yasimiz. .........
2. Cinsiyetiniz. () Kadin () Erkek
3. Medeni Durumunuz ( )Evl () Bekar

4. Egitim Durumunuz.
( ) Ilkdgretim ( ) Lise ( )OnLisans ( )Lisans ( ) Yiiksek Lisans
( ) Doktora

5. Kurumdaki Calisma Siireniz? ........... Ay Yil

6. Hangi Kadroda Calismaktasiniz?

( ) 657 Devlet Memuru () Sozlesmeli ( )Is¢i ( )Diger..................
7. Unvanimiz

() Memur () Sportif Egitim Uzmam () Uzman () Bilgisayar Isletmeni

() Sozlesmeli  ()Spor Egitim Uzman1 () Antrenér () Bekci-Bakici

() Teknisyen () Tekniker () Miihendis () Muhasebeci () Sef

() Miidiir ()Is¢i  ()Diger.....

8. Is hayatina basladigimizdan beri toplam ¢alisma siireniz nedir?

9. Kurumdaki Calisma Siireniz?
41
10. Yonetici Pozisyonunda misimiz?
() Evet () Hayir
11. Kag defa kurum ici yer degisikligi yaptimz?
() Hep ayn1 yerde ¢alistim () 2-3 yer degisikligi () 4-5 yer degisikligi () 6 ve lizeri

12. Kuruma bagka bir kamu kurumundan mu gectiniz ?

() Evet () Hayir
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13. Evet ise hangi kurumdan gecis yaptimz?

() Milli Egitim () Turk Silahli Kuvvetleri () Emniyet Mudirligi

14. istanbul Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliigii ve Bagh lce

Miidiirliiklerinde ¢calisma nedeniniz nedir?

[s Giivencesi urumun prestiji aptigim Isin Niteligi
Is G K t Y Isin Nitel
() Spor Ortami () Fiziksel Calisma Ortami1 () Mecburiyet
() Diger ...
2. BOLUM
=
2 £ |5 |E § -
=) X2 |Z |53 |8 [X5
< cE|E |5 | E=
= 2|15 |5 |E |83
A VAV VS [V VR A
1 Kadinin yeri esinin yaninda bulunmak ve iyi 1 2| 3| 4 5
bir anne olmaktir.
9 Ev islerinde esit sorumluluk paylasimi 1 2 3 4 5
gereklidir.
3 Calisma yasamu1 bir kadinin iyi bir anne ve es 1 2 3 4 5
olmasini onler.
4 Kadinlarm evli ya da ¢ocuk sahibi olmalari 1 5| 3| 4 5
performanslarini olumsuz yonde etkiler.
Su anda ya da gelecekte ¢ocuk sahibi olma
5 diisiincesi kadinlarin kariyer hedeflerini 1 2 | 3| 4 5)
sinirlar.
6 Kadinlar kariyer hedeflerini gerceklestirmek 1 2 3 4 5
icin belirli bir plana sahiptirler.
Kadinlar i¢in islerinde ilerleme ve gelisme
! olanaklar1 ¢ok 6nemlidir. . 2 3 4 >
Kadinlar bagarili bir yonetici olmak i¢in
8 gerekli yetenek, objektif goriis ve inisiyatife 1 2 | 3| 4 5
sahiptir.
9 Kadinlar iist diizey yonetici olduklarinda 1 2o 3|4 5
yalniz kalma korkusu yasarlar.
10 Ust diizey kadin yoneticiler, kadin olma 1 2| 3| 4 5
ozelliklerini yitirirler.
11 Kendine giiveni olan kadinlar, {ist yonetici 1 5| 3| 4 5
olmanin zorluklarini kolaylikla asarlar.
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12

Kadinlar terfi etme ve daha yiiksek
pozisyonlara gelme konusunda isteksizdirler.

13

Kadinlar, maas, prim, statii gibi konularda
ayrimciliga maruz kalirlar.

14

Ust diizey yoneticilik i¢in erkeklere
kadinlardan daha ¢ok firsat saglanmaktadir.

15

Kadinlar yeteneklerine gore daha diistik
konumlarda ¢alistirilmaktadir.

16

Kadinlar ayn1 konumdaki erkek calisanlarla
esit licret almaktadir.

17

Kadinlar yonetsel gorevlere gelmelerini
saglayacak egitim firsatlarindan erkeklerle esit
sekilde yararlanmaktadir.

18

Personel ¢ikarilmasi gerektiginde (kriz
doneminde) oncelikle kadinlar isten
cikarilmalidir.

19

Kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit
performans degerleme politikalar1 mevcuttur.

20

Kurumda is yasami erkeklerin kurallariyla
yonetilmektedir.

21

Kadinlar erkek is arkadaslar1 ve iistleri ile rahat
iletisim kurabilirler.

22

Erkekler genellikle resmi olmayan kurum dist
iligkilerin etkisiyle kendi cinslerini kayirici
davraniglarda bulunurlar.

23

Kadinlar erkek-baskin iletisim aglarina
girmekte zorlanmaktadir.

24

Kadinlara rol modeli olabilecek yeterli sayida
kadin yOnetici yoktur.

25

Kurumda mentorluk iliskisinden kadinlar
yeterince yararlanmaktadir.

26

Aileler kiz ¢ocuklarini kadinlara yonelik
oldugunu diisiindiikleri mesleklere
yoneltmektedir.

27

Kurum i¢inde gorev dagilimi kadin ve erkek
i¢in farklilik arz etmektedir.

28

Kadin ¢alisanlar mesleklerinde ilerleme
konusunda erkeklere gore daha ¢ok galismakta
ve daha uzun siire beklemektedir.

29

Ust diizey yonetici kademelerine ulasmada
etkili olan kilit gérevlerde, kadinlar yeterince
yer almaktadir.

30

Kadinlar iist diizey yonetici olarak
atanmamalidir.

31

Erkekler kadinlara gore iist diizey yoneticilik
konumuna daha uygundur.

32

Kadinlar kariyerlerine erkekler kadar baglh
degildirler.

33

Kadin yo6neticiler hizli ve mantiksal karar
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alamazlar.

34 | Kadinlar yoneticilik 6zelliklerine sahiptir.
Kadinlar is diinyasinin gii¢liiklerine erkekler

35 . ..
kadar direng gosteremezler.
Kadinlar erkeklere gore daha duygusal

36 | olduklarindan iist diizey yoneticilikte basarili
olamazlar.

37 Kadinlar uzun mesailere, sehirlerarasi ya da
iilkeler arasi seyahatlere sicak bakmazlar.

38 Kadinlarin yetenekleri tist diizey yonetici
olmalar1 i¢in siirhidir.

3.BOLUM

Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda
gecirmekten ¢cok mutluluk duyardim.

Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi
problemlerimmis gibi hissediyorum.

Kurumuma kars1 giiclii bir ‘aitlik’ duygusu
hissetmiyorum.

Bu kuruma kars1 ‘duygusal baghlik’
hissetmiyorum.

Bu kurumda kendimi ‘ailenin bir pargas1’ gibi
hissetmiyorum.

Bu kurum benim i¢in ¢ok biiylik kisisel anlam
ifade ediyor.

Su anda bu kurumda c¢aligmaya devam etmek
benim i¢in bir istekten ziyade gerekliliktir.

Su anda istesem bile isimi birakmak benim igin
cok zor olurdu.

Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem,
hayatimdaki pek ¢ok sey aksardi.

10

Calistigim bu kurumu birakmayi diisiindiirecek
secenegim neredeyse hi¢ yok gibi..

11

Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey
vermemis olsaydim bagka bir yerde ¢aligmay1
diistinebilirdim.

12

Bu kurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak birkag
olumsuzluktan biri de mevcut is olanaklarimin
azligidir.

13

Su anki igverenimle ¢alismaya devam etmek
icin (ona karsi) higbir zorunluluk
hissetmiyorum.

14

Benim icin daha avantajli bile olsa su an bu
kurumu terk etmenin dogru bir hareket
oldugunu diistinmiiyorum.

15

Su an bu kurumu biraksam sucluluk duyardim.
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16

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

17

Bu kurumu su an i¢in birakamazdim, ¢iinkii
kendimi buradakilere karsi mecbur
hissediyorum.

18

Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
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