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OZET

Bu ¢alismada kurum yapis1 (mekaniklik/organiklik) ile isyerinde kadinlara
yonelik negatif ayrimcilik olarak ifade edilen cam tavan sendromu arasinda iliski
aragtirtlmistir.  Tirkiye'nin Ege Bolgesinde rassal olarak secilen 81 kurum
tizerinde yapilan anket iizerinden elde edilen veriler asamali hiyerarsik ¢oklu
regresyon analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucunda nihai regresyon modeline
gbre cam tavan sendromunun kurum yapilanmasina bagli olmadigi goriilmiis,
bunun yaninda kontrol degiskenlerden cinsiyetin cam tavan {izerinde ters yonde
bir etkisi bulunmustur. Cam tavan olgusu lizerine literatiire katki saglayan bu
arastirmanin farkli bolgelerde ve daha c¢ok kurum iizerinde tekrarlanmasi daha

kapsamli sonuglarin elde edilmesini saglayabilir.

Anahtar sozciikler: Cam tavan sendromu, kurum yapisi, mekanik kurum,

organik kurum.



ABSTRACT

This study examined the relationship between organizational structure
(mechanic/organic) and glass ceiling, the concept known as negative
discrimination against women in workplace. The data collected from randomly
selected 81 organizations in Aegean Region of Turkey was analyzed through
hierarchical stepwise multiple regression. The results of the final regression model
suggest that glass ceiling is not dependent on organizational structure, while the
control variable gender has a negative relationship with the concept. While
contributing to the literature on glass ceiling, replication of this study in different

regions and on a larger sample may provide more comprehensive results.

Keywords: glass ceiling syndrome, organizational structure, mechanic

organization, organic organization

Vi



TESEKKUR

Calismalarimin profesyonel bir sekilde yiiriitiilmesini saglayan, tecriibeleri
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I. GIRIS

Kiiresellesme, toplumun sosyal, kiiltirel ve c¢konomik yapisini
degistirmektedir. Hayatin her alaninda etkin olmaktadir. Kiiresellesmenin etki

ettigi alanlardan birisi de kadinin toplum igerisindeki rolii ve davraniglardir.

Geleneksel kadin, annelik ve es olarak algilanirken, kiiresellesmenin etkisi
ile giinimiizde bir egitmen, bir finansman, bir doktor, bir yonetici olarak ortaya
cikarak ilave gorevler iistlenmektedir. Bundan dolayi, toplumun bir¢ok alanda
oldugu gibi is yasaminda da kendisine yer bulmasi kolay olmamistir. Kadinlara
yonelik negatif ayrimcilik durumu, toplumun egitim ve bilgi seviyesinin
yiikselmesi ile giderek azalmaktadir. Bu c¢alismaya iten etkenlerin basinda

kadinlara yonelik negatif ayrimciligin az da olsa, hala devam etmesidir.

Cam tavan sendromu, ilk olarak 1986 yilinda Wall Street Journal
dergisinde, Hymovitz ve Schelhardtin “Is Yasammda Kadin Olmak” adli
makalesinde zikredilmistir. Bu makaleye gore cam tavan, geleneksel yapidaki
sirketlerin kast sistemine dayali yonetilmesinden, erkek yoneticilerin kadinlar ile
ayni kademede ¢alismak istememelerinden dogmustur (Hymovitz & Schelhardt,
1986). Is diinyasindaki orgiitlerde var olan cam tavan sendromu, farkli cinsiyet,
ik ve siyasal goriisteki insanlarin, arka planda ve belirli mevkilerde sinirh
calismasima dayanir. Ulkemizde bu durumdan en ¢ok kadinlar etkilenmektedir. Bu
sebeple bu calismada oncelikle cam tavanin kadinlar iizerindeki etkisi ele

alinacaktir.

Cam tavan ile iligkilendirilen Orgiit yapisi, her is sektOriiniin rekabet

durumuna gore diizenlenir. Bu baglamda kurumlar, organik ve mekanik olarak



tasnif edilmistir (Burns and Stalker, 1961). Burns ve Stalker, organik orgiitleri
esnek ve uyum gosterebilen, dikeyden ziyade yatay haberlesmeye onem veren,
yetki ve sorumluluklarin genel hatlariyla belirlendigi, bilgi aligverisinin énemli
oldugu kurumlar seklinde tanimlarken, mekanik orgiitleri daha ¢ok biirokratik,
formel bir yapiya sahip ve merkeziyet¢i olarak tanimlamistir (Tortop, Isbir, ve

Aykag, 1999).

Bu ¢alismamizla, Tirkiye'nin Ege Bolgesinde mekanik ve organik
orgiitlerde cam tavan olgusu agisindan iligkinin olup-olmadig arastirilacaktir. Bu
calisma esas olarak: "Calisan kadinlar iizerinde bir tehdit olarak degerlendirilen
cam tavan sendromunun ortaya ¢ikmasinda kurum yapisinin etkisi var midir?"
sorusuna cevap bulmaya calisacaktir. Cam tavan sendromunun orgiit yapisina
gore degiskenliginin anlasilmasi ile literatlire olan katkisinin yaninda, ¢alisma
giinimiizdeki orgilitlenme asamalarinda yasanmasi muhtemel aksakliklarin

¢ozlimiine de yardime1 olacaktir.

Calismanin birinci bdliimiinde, cam tavan sendromu ile Orgiit yapisi
arasindaki iliskiye bakilacak ve ¢alismanin kavramsal gercevesi olusturulacaktir.
Calismanin ikinci boliimiinde, arastirmanin baglami, {glincli boliimiinde ise
calisma metodolojisi anlatilacaktir. Bu boliimleri analiz ve tartisma boliimleri

takip edecek ve ¢alisma sonug ve oneriler boliimiiyle sonuglanacaktir.



1. LITERATUR TARAMASI

Bu bolimde kurum yapilanmasi (mekaniklik/organiklik) ve cam tavan
olgusuna  baglh  akademik yazindaki tamimlamalar ve  arastirmalar
degerlendirilmistir. Ayrica, isletmelerin yapilanmasindaki faktorler sonucu ortaya
cikan mekanik ve organik kurumlarin yazininda nasil tanimlandigi ve hangi

ilkelerden olustugu belirtilmistir.

A. Cam Tavan

Toplumun yaklagik yarisini olusturan kadinlar, egitim, kiiltiirel ve sosyal
hayatta boy gostermektedir. Ancak kadinlar is diinyasinda, hem kalitatif hem
kantitatif agidan, geri planda kalmakta. Kadinin is hayatinda oniine pek g¢ok
engeller ¢ikmaktadir. Bu ise kalkinma ve ekonominin temel kaynagini olusturan

isgiicli piyasasinda iilke ekonomisinin gelisimini 6nemli 6l¢iide engellemektedir.

Kadmin is giicline katilim1 ve ¢aligma sahasindaki pozisyonu {ilkenin
gelismiglik diizeyini belirleyen 6nemli bir faktordiir. Gelismekte olan iilkelerin
kadinlari, tarim alami disindaki islere ve gelismis iilkelerdeki kadinlarin da
endiistri alan1 disindaki islere yonelmesi bu iilkelerin kalkinmasini saglamaktadir
(ILO, 2012). Bundan dolay: kadmnin isgiiciindeki katilimina, terfisine engel teskil

edecek sebepler 6nem arz etmektedir.

Isletmelerin basariyla rekabet etmesi ugruna, kadinlara liderlik goérevi
vermemeleri, hak ettikleri pozisyonda terfi almamalari kadinlar iizerinde
sendroma sebebiyet vermektedir. Bununla birlikte kadinin es ve annelik gibi

sorumluluklari, toplumda kadina karsi olusmus kalip yargilar, kadinlarin is ve 6zel



hayatinda c¢esitli sendromlara neden olmaktadir. Giinlimiiz kadin ¢alisanlari,
onlerindeki bu bariyerleri zorlamakta ve iist yonetime gecmek icin olmasi
gerekenin tstiinde bir emek sarf etmektedir. Fakat bir ¢oklar terfi edememekte ve
isini birakmak zorunda kalmaktadir. Bu durum is alaninda cinsiyet ayrimciligina
ve “cam tavan” olarak bilinen kadinlarin iist pozisyona dogru yilikselmelerine
engel olmaktadir. Goriinmez engel olarak nitelendirilen cam tavan, sirketlerdeki
kritik pozisyona ulasan kadmnlarin nasil bertaraf edilebilecegini gosteren bir

olgudur (Carnes and Kelley, 2011).

Cam tavan terimi ilk olarak Hymowitz ile Schelhard'in Wall Street Journal
dergisindeki makalesinde zikredilmistir. Bu makalede, bir kadinin, isletmelerin
yonetim kademesinde ¢alismasinin, ‘iste ciddiyetsizlik olusturdugu ve o mevkiye
yakismadigi' disiinceleri anlatilmaktadir. Hymowitz ve Schelhard (1986) is
hayatinda kadinlarin karsilastigt engellere dikkat ¢ekmek i¢in cam tavan
kavramini ortaya koymus, kadinlarin is sahasinda yasadigi biiyiik talihsizlikleri
vurgulamistir. Cam tavanini bir engel olarak nitelendiren Hymowitz ve
Schelhard'a gore kidemli kadin ¢alisanlar, hem kendilerini bir cam tavana karsi
baski i¢inde goriir hem de kendilerini camin altindaki vitrinde bulurlar. Kadinlar,
sadece performanslar1i hakkinda degil, giydikleri giysiler, politik gorisler,
yaptiklar1 sakalardan bile endise duyarlar. Hymowitz ve Schelhard'in ortaya

koydugu bu cam tavan kavrami hala popiilerligini korumaktadir.

Kadinmn Ilerlemesi I¢in Birlesmis Milletler Béliimii’niin (UNDAW) 2009
yilinda sunmus olduklar1 rapora gére, 1990'larin ortalarma kadar cinsiyet ayrimi

biiyiik oranda azaldi ve 1990'larin sonundan itibaren bu azalma durdu.



Cinsiyet ayrimciligi yatay ve dikey olarak belirgin bir sekilde varligini
giiniimiize kadar siirdiirdii (UNDAW, 2009). Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO)
(2012) verilerine gore, gelismis ve gelismekte olan iilkelerin ¢ogunda terfideki

cinsiyet ayrimciligi benzer bir sekilde gozlemlenmektedir.

1995 yili is yasaminda kadin ile erkek, siyahi ile beyaz insanlar arasindaki
ayrimcilig1 belgelemek i¢in olusturulan Federal Cam Tavan Komisyonuna (1996)
gére, Cam tavan, isletmelerin basaris1 i¢in, kadinlarin ve azmliklarin
yiikseltilmesindeki yapay engellerdir. Kariyer engeli olarak da nitelendirilen cam
tavan, kurumun yonetmeliklerinde bulunmayan bir engeldir. Ucret, ise alinma, is
bolimii, egitim ve terfi gibi durumlarda cinsiyetten kaynaklanan esitsizlik olarak
goriilmektedir. Cam tavan, isletmenin hiyerarsisindeki her kademede olusan
kadinlara yonelik bir ayrimciliktan ziyade, 6zellikle tist yonetim kademesine terfi
durumunda (dikey ayrigma) ortaya ¢ikmaktadir. Anafarta ve arkadaslarina (2008)
gore, igletmenin her kademesinde olusan kadina yonelik ayrimcilik “cinsiyete
dayali ayrimcilik” olarak nitelendirilmektedir. Bu baglamda cinsiyete dayali

ayrimcilik yatay ayrisma, cam tavan ise dikey ayrisma seklinde diisiiniilebilir.

Buna gore cam tavan, isletmelerde profesyonellige yaklastikca oniindeki
goriinmez engellerin artmasi (Anafarta, Sarvan, ve Yapici, 2008) ve bu durumun
sonucu olarak kadinlarin dikey hareketliligi oniinde bir tikanma meydana gelmesi
(Yamagata, Yeh, and Stewman, 1997) seklinde ifade edilmektedir. Sonug olarak,
iist yonetim pozisyonuna gelemeyen, yonetsel ve profesyonel kariyer hedefleyen
kadinlar, orta kademede yigilmakta, list kademeyi ise smirli sayida temsil

etmektedir.



Cam tavanin olusumunda rol oynayan etkenler farkli sekillerde
gruplandiriimaktadir. Oriicii ve arkadaslari (2007), cam tavan olusumunu ii¢ boyut

ile degerlendirmistir:

Kadinlara yonelik olusan dnyargilar nedeni ile erkek yoneticiler tarafindan
konulan engeller. Burada, erkeklerin iist yonetimi isgal etmesi ile kendini gosterir,
“erkekler kuliibi” (men club) olusturarak kendi konusma (argo) dilleri,
sakalagsmas1 ve bu is yerinin sosyal bir faaliyet halini almig olmasi g¢alisan
kadinlar1 negatif olarak etkilemektedir (Uzungarsili ve Soydas, 2007). Erkek
kuliiplerinin olusmasinin sebeplerinden biri de, spor faaliyetlerine erkeklerden
daha az katilmasi, erkeklerin kadinlari bu etkinliklere davet etmede isteksiz
davranmasi, kadmlarin patronlariyla erkekler gibi golf vb. etkinliklerde

bulunamamasi gosterilebilir (Anafarta, Sarvan, ve Yapici, 2008).

Kadinlarin birbirini ¢ekememe durumu olarak bilinen “kralice ar1”
sendromu. Kralice ar1 Sendromu, patron olma pahasina, giictinii korumak igin
calisan kadin, ist kurumsal mevkiye yiikselmeye c¢abalayan gen¢ hemcinsinin
lizerinde bir tehdittir (Ludwig, 2011). Ust yénetimde tek kadin olma miicadelesi
vererek, hemcinsinin terfisine ve kariyerde ilerlemesine engel olmak cam tavan

olusumunun sebeplerinden biri olarak gosterilmektedir.

Kisinin kendisinin olusturdugu engeller. Kisinin, 06zgiiven eksikligi,
kararsizlik, ne istedigini bilememe gibi nedenlerle kendi durumunu ve konumunu
kabullenmesidir. S6z konusu bu durum, “6grenilmis ¢aresizlik” ile iliski
kurulabilir. Sekman'a (2006) gore, 6grenilmis ¢aresizlik bir kiginin herhangi bir

durum karsisinda ¢ok sayida basarisizliga ugramasi sonucu cesaretini yitirmesi,



icinde bulundugu sistemi hicbir sekilde degistiremeyecegi durumudur. Gil ve
Oktay'a (2009) gore, cam tavan algisinin temelinde Ogrenilmis caresizlik

yatmaktadir. Kadinlar bu konuda erkeklere gore daha duyarhdir.

Bunlarin disinda cam tavan uygulamasimin baska nedenleri de vardir. Orgiit
igerisindeki normlarin kadinlardan ¢ok erkeklere gore uyarlanmasi, erkeksi
(masculine) yonetim tarzinin olusmasi cam tavan uygulamasina sebep verebilir.
McGregor’a (1967) gore iyi bir yonetim bigimi erkeksi yonetim bigimidir.
Yoneticisi erkek olan isletmeler rekabetci, saglam ve verimlidir, ¢linkii zayiflik
olarak bilinen kadin duygusalligindan etkilenmezler (McGregor, 1967 Uzungarsili
ve Soydag'dan, 2007). Toplumsal olarak, kadinlara yakistirilan duygusallik, her
zaman akilct olamama, dar kapasiteli olup, ¢ok yonli diistinememe, insancillik,
pasiflik gibi ozellikler ile iliskilendirilmesi sonucu yoneticilikte kadinlarin yer

almas1 olumsuz sonuglar doguracagi yoniinde yaygin bir kam1 vardir (Bediik,

2005).

Kadinlara yonelik cam tavan olusumunun bir diger hareket noktasi da,
toplumun cinsiyete dayali yerlesik degerleridir. Bu degerler, Cinsiyete dayali rol
ayristirmasinin yapilmasi ile, kadin isi ve erkek isi seklinde algi olusturmustur.
Erkek isi mihendislik, miifettislik, yoneticilik, kadin isi ise ogretmenlik,
hemsirelik, ebelik, sekreterlik, gise memurlugu, banka gorevlisi gibi yiikselmeye
kapali olan ve yaraticilik yonii bulunmayan mesleklerle iliskilendirilmektedir
(Besler ve Orug, 2010). Erkeklerin yoneten, kadinlarin ise yonetilen gorevlerde
bulunmas1 goriisii topluma hakim olmustur. Is sahalarinin cinsiyete gore ayrilmasi
sonucunda kadinlarin erkek isi diye nitelendirilen yoneticilik alaninda deneyim

kazanmalar1 engellenmektedir. Kadin isi, yoneticilik gibi st kademe



pozisyonlardan uzak mevkilerde rol almasi, kadinin kimligi ile uyumlu oldugu

algis1 yatmaktadir. Is yasaminda cinsiyete yonelik stereotipleri arastiran

Josefowitz (1980), Blau ve Ferber'in "The Economics of Women, Men and Work™

isimli kitabinda, cinsiyet farkliliklarindan dogan algiyr "Isyerinde Goriinmez

Engeller” tablosu ile sdyle 6zetlenilmistir:

Tablo 1: Isyerinde Goriinmez Engeller

Isyerinde Erkeklere Kars1 Algi

Isyerinde Kadinlara Kars1 Alg:

Aile fotografi erkegin masasinda

-Ne kadar ciddi sorumluluk sahibi bir

erkek!

Aile fotografi kadinin masasinda

-Ailesi mesleginden 6nde geliyor!

Erkegin masasi ¢ok daginik

-Cok c¢aliskan ve isine diigkiin bir adam

Kadinin masasi ¢ok daginik

-Mutlaka diizensiz bir kadin.

Erkek igyerinde arkadaslariyla konusuyor

Kadin igyerinde arkadaslariyla konusuyor

-Mutlaka  isteki son  degisiklikleri | -Mutlaka kaytariyordur
konusuyordur...
Erkek yerinde yok Kadin yerinde yok

-Bir toplantida olmali.

-Mutlaka aligverise gitmistir!

Erkek evleniyor

-Daha diizenli ve kararli olacaktir

Kadin evleniyor

-Hamile kalip isi birakacaktir

Erkek is seyahatine ¢ikacak

-Kariyeri i¢in iyi bir firsat

Kadin is seyahatine ¢ikt1

-Acaba kocast ne der?

Erkek daha iyi bir is buldugu i¢in ayriliyor

-Firsatlar iyi degerlendiriyor!

Kadin daha iyi bir ig buldugu i¢in ayriliyor

Kadinlara giivenilmez!

Erkek patronu tarafindan elestirildi

-Bu onun performansimi arttiracak.

Kadin patronu tarafindan elestirildi

-Bu durumdan o ¢ok iizgiin olacak

(Josefowitz, 1980; Blau ve Ferber'den, 1986)

Tablo 1'de anlatilanlar, cinsiyete gore ayrimciligin olusumunda dnyarginin

roliinii gostermektedir. Cinsiyete gore degisiklik arz eden bu ve bunun gibi bir¢ok

Onyargilar cam tavan olusumuna neden olmaktadir. Kadinlarin bu 6nyargilardan




dolay1r ekonomik, siyasi ve sayginlik hiyerarsi yoniinden alt kademede kaldig

gorilmektedir.

Son yillarda c¢alisan kadinlarin yonetim kademelerine yiikselmelerine
ragmen, lUzerlerinden cam tavan engeli kalkmis degildir. Kadinlar, yonetim
basamaklarin1 tirmanarak tiist pozisyonlara ¢iktiklar1 halde, onlar1 sembolik ifade
eden mevkilerde tutmuslardir. Bilgilerinden, is tecriibelerinden yararlanma

yoniine pek gidilmemistir (Carnes and Kelley, 2011).

Cam tavan olusumunun altinda yatan sebepler, istatistiklerle ve saha
arastirmalart ile ortaya ¢ikmistir. Yapilan arastirmalar, erkeklerin gelir diizeyinin,
kadinlarin gelir diizeyinden ¢ok fazla oldugunu gostermektedir. Bu durum,
kadinin ¢alistigi sektor ve pozisyonundan once istihdam acgigna bakarak da

anlasilmaktadir.

Istihdam ag131 erkeklere oranla kadinlarda daha yiiksektir. Erkeklerin %48.1
oranindayken, kadinlarin %50.4'tir (ILO, 2012). Kamu ve ozel kesim {ist
yonetiminde kadinlarin istihdam oranini, erkeklere gore ¢ok sinirli olarak temsil
ettigini baska veriler de gostermektedir. Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) (2011)
verilerine gore, kamu kesimindeki st diizey yoneticilerden sadece %18.02'si
kadindir. Fortune dergisine gore, ilk 500'e giren sirketlerde kadin yoneticiler
%15.7'lik kismi olusturmaktadir (Besler ve Orug, 2012). Fortune'nin bagka bir
sayisinda ise, ilk 500°e giren sirketler icerisinde kadinlar CEO'larda %1'lik paya

sahiptir (Eagly and Carli, 2007).

Ulkemizde yapilan arastirmalarda, kadinlarin is giiciindeki emeginden

faydalanma oran1 oldukea diisiiktiir. Ust yonetim kademesinde de kadin ¢alisanin



istthdami ¢ok kisithdir. 2005 wyili verilerine bakildiginda egitim alaninda
tiniversite rektorlerinin sadece %6.2°si, dekanlarin ise sadece %13.7’si kadindir.
Saglik sektoriinde ise bashekimlerin sadece %2’si kadindir (Oriicii, Kilig, ve
Kilig, 2007). Isgiicii piyasasinda, kadinlarmn issizlik oranlarmin daha yiiksek
olmasi kadin ¢alisanlarin belirli sektorlerde, 6zellikle hizmet sektoriinde, tilkenin

gelismislik diizeyini olumsuz etkilemektedir.

Cinsiyet esitsizligi kavramu iilke lizerinde bir ¢ok faktorii dogrudan veya
dolayli olarak etkisi altina almaktadir. Bu konu iizerinde uluslararasi alanda
yapilan ¢aligmalardan birisi olan Kiiresel Cinsiyet Farki Endeksin’e (The Global
Gender Gap Index) (2012) gore, Tiirkiye 124. sirada yer almaktadir. Yapilan
arastirmaya gore, 2011 yilinda Tirkiye, 129. sirada yer almaktaydi. Az da olsa
ilerleme goriilen Tiirkiye'de, cinsiyet esitsizliginin ciddi bir sorun oldugu

gozlenmektedir.

Ulke ekonomisinin refah diizeyinin artmasi kadinlarin istihdami ile
miimkiindiir. Bu baglamda, kadinlarin iist yonetime gegerek cam tavani kirmasi
gerekmektedir. Cam tavan kavramini silmek i¢in organizasyonlarin prosediirlerini
yeniden belirlemeleri ve isletme igerisindeki c¢alisanlarin uygulayabilecegi
prosediirler olusturmalar1 gerekmektedir (Powell and Butterfield, 1994). Bu
prosediirler ile kurumlarin calisma saatlerinde esneklik saglanarak kadinlarin
calisma hayati kolaylagsmaktadir. Esnek c¢alisma saatlerine ilave olarak,
sikistirilmus is haftalari, yar1 zamanli ¢alisma ve is paylasimi hem bireysel, hem de
orgiitsel verimlilik olusturmaktir (Uzuncarsili ve Soydas, 2007). Calisma
saatlerinin yeniden diizenlenmesi ile elde edilen esneklik sayesinde, evli ve

¢ocuklu kadmlar isgiicii katilimini arttirmistir (Colak, 2003).
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Orgiit biinyesinde c¢alisanlarin kadin ve erkekten olusmasi, hem cam tavan
kirabilmek hem de farkliliklar firsata doniistiirmek acisindan énemlidir. Orgiitler
farkliliklara ve yeniliklere agik olduklari takdirde farkliliklari birer firsat olarak
algilar. Kars1 cinsteki ve farkli gortisteki insanlar, 6rgiite rekabet avantajini saglar.
Ciinkii hedef kitlesi igerisinde farkli kesimden insanlarin olmasi sonucu, farkli
tiketici beklentilerine cevap vermektedir. Bundan dolay1r organizasyonlar,
biinyesindeki farkli din, irk, cinsiyetten olan insan kaynaklarini “Farkliliklarin
Yonetimi” adi altinda ayr1 bir hassasiyetle ele almaktadir. Organizasyonlardaki
farkliliklarin yonetimi, orgiite deger katan bir yonetim yaklasimidir. Rekabet
ortamia yeni bir strateji, yeni bir {irlin, yeni bir taktik katarak tiiketici hedef
kitlesinin dikkatini ¢ekmeyi basarabilmektedir. Boylece orgiitler takim iiyelerini

farkli insanlardan olusturmaktadir (Uzungarsili ve Soydas, 2007).

Ragins ve arkadaglar1 (1998), cam tavan olgusunu kirma stratejilerine
yonelik yapmis olduklart ¢aligmalarinin sonucunda kadin caligsanlara iic 6nemli
hususta tavsiyede bulunmuslardir. Ilki, kadimlarin beklenenden ¢ok calismalar;
ikincisi, diger adaylardan daha ¢ok performans gostermeleri; tlglinciisii ise,
sergiledikleri yiiksek performanslarinin yaninda 6zel yeteneklerini gelistirmeleri.

(Ragins, Townsend and Mattis, 1998).

Sonu¢ olarak, cam tavan, azmnliklar ve kadinlar tarafindan yonetimin
gerceklesmesine yonelik bir bariyer ve onlar etkisi altina alan bir sendromdur.
Cam tavan, kadin calisanlar iizerinde bir handikaptir. Is hayatinda yiikselmesi,
yetkilerini kullanmasi1 ve profesyonel idareci olmasinin oniinde bir engeldir. Bu
engelin olugsmasinda toplumsal ve bireysel yargilarin rolii biiyliktiir. Kadinlar

yonetim kadrosunda ve toplumun her alaninda basarili olabilmesi i¢in daha fazla
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fedakarlik gostermek zorundadir. Sosyal sermayesi olan iletisim aglarini, sosyal

faaliyetlerini ve egitimini iyilestirmesi gerekmektedir.

B. Orgiit Yapilar

Bu calismada 6rgiit yapisinin, cam tavan etkisi altinda olup olmadig1 analiz
edilmektedir. Birinci boliimde cam tavanin tanimi, sebepleri ve cam tavani kirma
stratejileri aciklandi. Ikinci boliimde orgiitlenme tiirlerinin mekanik ve organik

yapilanmas1 ve bunun cam tavan ile iliskisi irdelenecektir.

Orgiit yapist isbdliimii, hiyerarsi, emir-komuta, yetki devri gibi belli bash
ilkelerden olusan bir aragtir. Orgiit ise bu 6rgiitlenme sonucu olusan bir yapidir
(Simsek ve Celik, 2011). Geleneksel (mekanik, klasik) Orgiit yapisinin tarihi
orijini askeri yapilanma sekline dayanmaktadir. Bu orgiit bigimsel ozelliklere
onem veren, emir komuta temeline dayali, hiyerarsik diizenlemelerle yonetilen bir

yapidir (Teker, 1993).

Mekanik yapi, biirokrasi ile esanlamli olarak nitelendirilirken (Ghani,
Jayabalan and Sugumar, 2002) organik yapi1 ise, esnek ve islerin uyum
kabiliyetinin 6ne ¢ikmasi sonucu daha az formiillestirilmis is gruplarindan
olusmaktadir. Ayrica kurumlarin organik yapilanmasi, emir vermekten ziyade,
daha c¢ok, danigma niteligine dayali bir iletisim saglanmaktadir (Demir ve Okan,

2009).

1993 yilinda Teker, bir organizasyonu planlamak ig¢in belirli kriterleri
vurgulamistir. Bu kriter; is boliimii, amag birligi, merkezilesme ilkesi ve emir-

komuta zinciridir. Isletmeler bu ilkeler 15131nda tasarlanmaktadir.
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Mekanik oOrgiit yapisi, dort agidan degerlendirilerek su sekilde dizayn

edilmektedir:

Is boliimii ilkesi: Is béliimiine montaj bandi ne kadar ayrmtili ve
basitlestirilmis bir sekilde uyarlanirsa, orgilit yapisina o kadar mekaniklik
kazandirir. Is boliimii, her iscinin becerisini arttirmak ve bir isten baska bir ise

gecisteki zaman kaybini ortadan kaldirmak amaci ile isleri kolaylastirip bolmektir

(Smith, 1999).

Amag birligi ilkesi: Birbirine bagl isleri koordine etmek igin basa bir
yonetici tayin edilmesidir (Teker, 1993). Bu sekilde her is biriminden sorumlu
olan calisanlarin birbirlerine uyum gostermesi saglanir. Boylece hiyerarsik yapida
orta kademe dogmaktadir. Orgiitte olusan hiyerarsik yapi ne kadar sivri olursa,

orgiit yapisi o kadar mekaniklik gosterir.

Merkezilesme ilkesi: Askeri yapida oldugu gibi, otorite agirhigmimn st
kademede toplanmasi durumudur (Teker, 1993). Otoritenin ve karar mekanizmas,
agirhgimi ne kadar {ist yonetime verirse, o kadar mekanik yapi sergilemis

olacaktir.

Emir-komuta zinciri: Emir-komuta ilkesi, bu ti¢ maddenin dogal sonucu
olarak ortaya ¢ikar. En iist kademeden en alt kademeye dogru yetki ve sorumluluk

altinda emir-komuta zinciri olusur (Teker, 1993).

Bu ilkeler 1s18inda mekanik kurumlar, ayrintili kurallardan olusan is

boliimleri, merkezilesme derecesi yiiksek ve ast-iist iliskisi emir-komuta seklinde
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olan sivri hiyerarsik bir yapidir. Mekanik kurumlarin emir-komutaya dayali

ayrintili kurallardan olugmasi sebebi ile esneklikten uzak bir orgiitlenmedir.

Bu ilkeler 1s1ginda tasarlanmis olan mekanik Orgiitiin goriisii soyledir.
Yoneticiler, ¢alisanlarin yaraticiliklarina kusku ile bakmakta, onlarin ayni
zamanda, bencil, kisisel ¢ikarlar gozeten, tembel bir insan oldugu goriisiine
sahiptir (Mc. Gregor, 1960; Teker'den, 1993). Bunun sonucu olarak orgiit
yapisinda, yiiksek kontrol, merkezilesmis yonetim ve isletme i¢i ayrintili normlar
olusmaktadir. Boyle bir mekanik yapida fiili giic aranmakta, ilave beceri ve
yetenek beklenmemektedir. Bu sebeple, terfi yerine fiicret ile ise tesvik
saglanmaktadir. Bundan dolayi, bir ¢ok ¢alisanin {ist yonetim kadrosuna
yiikselmesi  imkansizlagsmaktadir. Ust ydnetim kademesinde yapilan bu
ayrimcilikla olusan cam tavan, mekanik yapida daha belirgindir. Buradaki cam
tavan sendromu sadece azinlik ve kadinlar iizerinde degil, tiim ¢alisanlar iizerinde

etkilidir.

Mekanik yapida yoneticinin erkeksi olmasi tavsiye edilmektedir. Ayni
zamanda agresif, rekabetci ve saglam olmalidir. Zayif karakterli, duygularini diga
vuran kadinsi 6zelliklere sahip bir yonetici olmamasi gerekir (Mc. Gregor, 1960;
Uzungarsili ve Soydas'dan, 2007). Bu sebeple iist yonetim kurumunda kadinlarin

caligmasina engel konularak cam tavan olusturulmustur.

1900Tu yillar mekanik yapmin en u¢ noktada yasandigi dénemdir. Bu
donemde Taylor, "Bilimsel Y&netim ilkeleri" adli ¢alismasi ile tamnmustir.
Taylor'un Bilimsel Yonetim Yaklasimindaki amaci, verimli ve tam kapasite ile

calisan orgiit yapis1 meydana getirmektir. Bilimsel Yonetim Ilkesine gore, her is
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biriminin bilimsellestirilmesi gerekmektedir. Burada c¢alisan isgiler bilimsellige
dayali olarak egitilmelidir. Taylor, bu yolla verimliligi arttirilabilecegini
savunmustur (Taylor, 2005). Amerikali  bir miihendis olan Taylor yiiksek
verimliligi hedefleyerek iscileri olabildigince kiiglik is birimlerinde calistirmus,
onlar1 yiiksek uzmanlikta ¢alismaya motive etmistir. Taylor bu ¢alismasi ile bir
montaj bandi meydana getirerek iscileri, bu bandin bir pargasi olarak ¢alismaya

tesvik etmektedir. Bu sekilde verimliligi arttirmaya odaklanmaktadir.

Verimlilik odakli mekanik orgiitler, “calisanlarin performanslarini nasil
iyilestirebiliriz?” seklinde sorular sorup arastirmalar yapmaktadir. 1924 yilinda
Hawthorne Arastirma Grubu bu amagla bir c¢aligma baglatmistir. Bu calisma,
verimlilik ile iliskilendirilen faktorlerin yoniinii degistirmistir. Fiziki calisma

ortami yerine artik insan unsuru 6nemsenmektedir.

Hawthorn Arastirmasi, Western Elektrik sirketinin calisanlar1 tizerinde
denenmistir. Bu igyerinde 1sinma, aydinlanma gibi fiziki sartlar kademeli olarak
iyilestirilmis. Ancak bu yontemle verimliligin artmadigi goriilmistir. Sirketin
fiziki sartlarinin diizeltilmesi yerine insan unsuru zerinde yogunlasmislardir
(Baransel, 1979). Calisanlarin takdir edilme, bir arkadas grubuna dahil olma gibi
sosyal ihtiyaglarin daha 6n plana ¢iktig1 sonucuna varilmistir (Baransel, 1979).
Boylece insan unsuruna vurgu yapilmakta. Liderlik, yoneticilik gibi davranig
iliskileri orgiit icerisinde &n plana almmaktadir. Insanlar psikoteknik iliskilerden

psikososyal iliskilere dogru arastirmalara yonelmektedir (Baransel, 1979).

Diger taraftan orgiitlerin verimliligi i¢in ¢evre de Onemlidir. Cevre

dedigimizde miisteriler, rakipler, tedarikciler, olas1 rakipler, ikame {iriinler ve

15



teknoloji akla gelmektedir (Ulgen ve Mirze, 2004). Orgiitlerin yapilanmalarinda
etkili olan ¢evreye karsi duyarli olma anlayisi, Burns ve Stalker'in 1961 yilinda
yapmis olduklar1 g¢alisma ile kazamilmistir. Burns ve Stalker'e (1961) gore
mekanik 6rgiit yapisi, bicimsel ve merkezi bir orgiit yapist seklidir. Organik yapi,
esnek ve merkezilesmeden uzak bir orgiit yapist seklidir. Burns ve Stalker, farkli
cevrelerdeki orgiitler arasinda mekaniklik ve organiklik baglaminda bir iliski
kurmustur. Bu calismasinda orgiitler, ¢evrenin durumsalligina gore degisiklik arz

ettigini gostermektedir.

Burns ve Stalker gevre ile orgiit yapisi arasindaki iliskiyi gostermek igin

miihendislik sirketi, elektronik sirketi ve ipek imalathanesi lizerinde ¢alismustir.

Ipek imalathanesi, kararli ve ongoriilebilir bir g¢evrede bulunmaktadir.
Bunun yaninda; c¢alisanlarin rolleri agik¢a tanimlanmistir, yukaridan asagiya
sinirlt bir bilgi akimi gozlemlenmektedir, merkezi bir yapilanma bulunmaktadir,

uzmanlasmis gorevler sergilenmektedir.

Miihendislik sirketinin bulundugu gevre, hizla degisen bir ¢evredir. Bunun

yaninda; ¢evreye uyumlu, esnek bir yapilanma olusmaktadir.

Elektronik sirket ise en az kestirilebilir, ongoriillemeyen bir ¢cevrede faaliyet
gostermektedir. Bunun yaninda; isletme iginde i3 tamimlamalarindan
kacilmaktadir, gorevler etkilesimli dinamik gorevler seklinde tasarlanmaktadir.

(Burns ve Stalker, 1961; Balci'dan, 2002).

Wallace ve Szilagyi (1982)'den yararlanan Tortop, isbir ve Aykag, Yonetim

Bilimi adli kitabinda ¢evre, amagclar, karar verme, yapisal boyutlar, otorite alani,
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iletisim, baglilik ve basar1 kriterlerini

Farkliliklar" olarak Tablo 2'de agiklamaktadir.

"Mekanik ve Organik Yapilar Arasinda

Tablo 2: Mekanik ve Organik Yapilar Arasinda Farkliliklar

FAKTORLER | MEKANIK ORGANIK
Cevre Istikrarl Dinamik ve istikrarsiz
Amaclar Kisa vadeli, etkili egilimli Uzun vadeli, gelisme egilimli
Karar verme Programlanmisg Programlanmamis, Esnek
Yapisal boyutlar | Bicimsel yapi, Kurallara | Yapi, Az Kural merkezilesmemis,
onem verilmekte, Cok kapsamls i
Merkezilesmis az kapsamli ig p 3
Otorite Alam Makam giicii Yetenek giicii
Tletisim Dikey emirler ve Yonetim Dikey ve yatay Oneri, Danisma ve
bilgi verme
Baghhk Orgiitsel sistem Amaca veya gruba

Basari kriterleri

Objektif onlemler, sonuglara
6nem verme, Eylem ve
sonuglar arasinda kisa donem
aralig

Objektif ve Siibjektif onlemler ve
sonuclar  iizerine  yogunlasma,
Eylem ve sonuclar arasinda uzun
donem

(Wallace ve Szilagyi, 1982; Tortop, Isbir ve Aykag'den, 1999)

Yukaridaki tabloda goriildiigi gibi, mekanik yapi istikrarli bir ¢evrededir,

amaglar1 kisa vadelidir. Isletme i¢i tim makam ve pozisyonlar belirlenmistir.
Aralarindaki iletisim dikey olarak, emir-komuta seklinde diizenlenmistir. Isler,
devir hiz1 oldukca yiiksek bir sekilde tasarlanmistir. Diger yandan organik yap1
dinamik bir ¢evrededir, amaclar1 uzun vadelidir. Isletme i¢indeki yoneticilik ve
liderlik yetenege gore kendiliginden olusmaktadir. isler proje bazl1 yapilmaktadir.
Islerin devir hiz1 uzun ve esnektir. Bu zit kutuplardaki mekanik ve organik yapi,

cevrenin tahlil edilmesi ile ortaya ¢ikan orgiitlenme seklidir.

Gilinimiiz ¢evresinde bilgi ve teknoloji ¢agin karakteri halini almigtir.

Gliniimiiz bilgi caginda orgiitler bilingli tiiketici davranislar karsisinda “ne
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iretirsem satarim” anlayisin1 terk etmekte, bunun yerine “doyum esiginden

gecebilen tiriinleri liretebilirsem satarim” anlayisini benimsemektedir.

Glinimiizdeki seri Uretim yapan mekanik karakterli orgiitler, tiiketici
isteklerini hesaba katarak “kitlesel bireysellestirme” (mass customization)
iretimine gegmistir. Bardak¢i'ya (2004) gore Kkitlesel bireysellestirme her bir
miisteri i¢in uygun bir {rlinii, yeterli sayida ve tam zamaninda tiretmektir. Yani
her bir miisterinin zevk ve tercihi dogrultusunda montaj bandi olusturmak ve seri
tiretim ile Kitle {iretimini birbirine uyarlamaktir. Bu sekilde hem hizli, hem de
kisiye Ozel iretim Orgiitiin merkezine oturtulmustur. Boyle bir orgiit ne kadar
esnek ve hizli bir sekilde karar alabilirse, o kadar miusteri beklentilerini karsilamis

olacaktir.

Bir zamanlar, merkezi ve biirokratik hiyerarsi yap1 icerisinde, belirli ve net
kurallarla is yasamu siirerken, bugiin “kati olan her sey buharlagip havaya karigiyor”
(Berman, 1994, s. 127). Isletmeler bugiin sifir hiyerarsiyle ve kendi kendini
yoneten takimlarla global sektorde zirve noktaya ulagsma ¢abasindadir. Karar alma
ve harekete gegmede esnek ve kivrak yapiya sahip organizasyonlar hizlar ve

yenilige acik olmalar1 ile rekabet iistlinliigli saglamaktadir.

Sonug olarak, orgiit yapisi, bir askeri yapilanmadan esinlenerek dogmus bir
mekanik yapidir. Orgiitlenme sekilleri bulundugu g¢evreye gore farklilasmis ve
organik bir yap1 olma 6zelligi de gdstermistir. Orgiit yapisinin mekanik ve organik
olarak iki farkli 6zellikte oldugu goriilmiistiir. Mekaniklik, yoneticilerin otorite
figiirii olarak islev gérmesi ve yiiksek derece islerin boliimlendirilmesi ile dizayn

edilmis bir yapidir. Organiklik, otoriter yonetici giiciinden uzak ve islerin
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birlestirilmesi ile bilgi ve becerinin 6n planda tutuldugu esnek bir yapidir.
Mekanik yapinin otoriter bir giice ihtiya¢ duymasi ile yoneticilerin gii¢lii, erkeksi
olmas1 gerektigi goriilmektedir. Organik yapilarda otorite giicii yerine bilgi ve
beceri 6nem arz ediyor olmasi sonucu erkek ve kadin yoneticilere birlikte ihtiyag
duyulmustur. Orgiitlerin mekanik ve organik olmasia gére yoneticilerin ydnetim

bi¢imi ve cinsiyeti etkilenmektedir.

Cam tavan ve Orgiit yapisina dayali literatiir taramasindan sonra ¢alismanin

hipotezleri asagidaki sekilde tespit edilmistir:

Hipotez: Kurum yapisinin (mekaniklik/organiklik) cam tavan sendromu

uzerinde etkisi vardir.

Bu boéliimde cam tavan ve Orgiit yapisinin literatiirde tanimlamalart ve
sebepleri lizerinde durulmustur. Bir sonraki béliimde g¢alismanin metodolojisi

anlatilacaktir.
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I1l. METODOLOJIi

Bu ¢alisma ile Tirkiye’nin Ege Bolgesi baglaminda mekanik ve organik
orgiitlerde cam tavan sendromu agisindan bir iliskinin olup-olmadigi
arastirilmaktadir. Bu arastirma dogrultusunda, analiz birimi kurumlar baz

alinmistir. Anket yoluyla kurumlar ile irtibata geg¢ilmistir.

Anket sorular1 genis ¢apl literatiir taramasi sonucu hazirlanmistir (Bkz. Ek
A). Bu ankette; ikisi agik uclu, sekizi demografik, diger otuzu ise, Likert tipi
sorulardan olusmaktadir. Likert tipinde hazirlanmis sorularin derecelendirmeleri
su sekildedir: (1) “Kesinlikle Katiliyorum”, (2) “Katiliyorum”, (3) “Kararsizim”,

(4) “Katilmiyorum”, (5) “Kesinlikle Katilmiyorum”.

Sorular hakkinda daha ayrintili bilgiye ulagsmak igin (6) “Bilmiyorum”, (7)
“Bu soru bizim kurumumuz i¢in gecerli degildir” segenekleri de eklenmistir.
Literatiire bagh kalarak, kurum yapilanmasini ve cam tavan etkisini belirlemeye
yonelik sorular arastirmaci tarafindan hazirlanmistir. Bu sekilde hazirlanan 30
sorunun 12 tanesi cam tavan olgusu iizerine, 7 tanesi orgiitiin mekaniklik derecesi
tizerine ve 11 tanesi de Orgiitiin organiklik derecesi lizerine hazirlanmigtir. Bu
sekilde toplam 18 tane soru kurumlarin yapist ile ilgili, yani

mekaniklik/organiklik diizeyleri ile ilgili sorulmustur.

Anket uygulamasi, 15 Mayis — 7 Haziran tarihleri arasinda Afyon, Manisa
ve Izmir illerinde 81 isletme yoneticileri ile yiiz yiize goriisiilerek yapilmustir. 81
isletme rassal ornekleme teknigine bagl olarak secilmistir. Rassal 6rnekleme
tekniginin tercih sebebi, her birini 6rnekleme girme olasiligini esit tutmaktir.

Kurum yapilanmasi farkina bakilarak cam tavan etkisinin arastirildigi ¢alismada,
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orneklem biriminin farkli sektorlerden secilmesi ve bunun yaninda 6zel, kamu ve
sivil toplum orgiitii  seklinde c¢esitlendirilmeye gidilmistir. Ayni zamanda

isletmelerin kurumsallasmis olmalar1 g6z oniinde tutulmustur.

Anket yolu ile 81 sirkete ulasilmis. Kurumlarinda sadece erkek eleman
calistirdig igin {i¢ isletme analize tabi tutulmamustir. 78 kurumun schir ve sektor

acisindan dagilimini Tablo 3'te gosterilmektedir.

Tablo 3: Orneklemin Sehirlere ve Sektdre Gére Dagilim Tablosu

Afyon Manisa [zmir TOPLAM
STK 1 6 6 13
Kamu 4 9 9 22
Ozel 15 7 21 43
TOPLAM 20 22 36 78

SPSS iizerinde yapilan ¢alismada, girilen verilerde (6) “Bilmiyorum” ve (7)
“Bu soru bizim kurumumuz i¢in gecerli degildir” segenekleri bos birakilmistir.
Yapilan degerlendirme sonucu, bir kriter olarak 15'den fazla soru, ve anket
formunu dolduran tarafindan 8'den fazla bos birakilmis soru olan anketler analiz
dist birakilmistir. Bu sebeple S4, S6, S9, S20, S26, S30 sorular1 arastirilmaya
dahil olmamistir. Analizde degerlendirilmeye alinan anket formlar ise sektor ve

sehir dagilimlar1 Tablo 4'te gosterilmektedir.

Tablo 4: Anket Cevaplayanlarin Sektdr ve Sehir Dagilim Tablosu

Afyon Manisa [zmir TOPLAM
STK 1 2 3 6
Kamu 1 8 8 17
Ozel 14 4 18 36
TOPLAM 16 14 29 60
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Sonug olarak 24 soru ve 60 anket formu analiz i¢in uygun bulunmustur.
Analize gecilmeden once bos olan veriler degerlendirilmistir. Analizin dogru
sonuglanmast ve sapma olusturmamasi igin her soruda bos birakilmis olan
degerler sorunun mod degeri ile doldurulmustur. Demografik sorularda bos

birakilan degerler ise ortalama (mean) degeri ile doldurulmustur.

Anket verileri, cam tavan etkisi yiliksek olan sorunun degeri yiiksek,
mekaniklik etkisi yiiksek olan sorunun degeri yiiksek tutulmustur. Bu sekilde
sorularin verileri, analiz i¢in hazir hale getirilmistir. Fakat analizin giivenilirligi de
bulgularin yorumlanmasi i¢in 6nemli bir asamadir. Bu sebeple elde edilen

verilerin giivenilirligi test edilmistir.

Anketin analizine gegilmeden Once sorularmn giivenilirligi 6l¢iilmustiir.
Bunun i¢in oncelikle cam tavan ile kurum yapisi arasindaki iliskiyi aragtirmak
amactyla Faktor Analizinde iki farkli grup olusturulmustur. Faktor analizinde
temel olarak sadece 0.500 iizerinde degere sahip sorular tespit edilmistir. Faktor

analizi tablosu ile sorular ve karsilik gelen degerler Tablo 5’te gosterilmektedir.

Tablo 5: Faktor Analizi Tablosu

1 2

S23-isletmenin her kademesinden secilerek olusturulmus bir takimla
L . 0.809 [-0.127
fikir aligverisi yapilmaktadir.
S24-Bizim kurumumuz, degisen cevre karsisinda mevcut durumunu 0.741
giincelleyebilme potansiyeline sahiptir. ' 0.035
S29-Bizim kurumumuzdaki liderlerde bilgi, beceri ve uzmanlik sonucu

: e 0.734 1-0.136
elde edilen kazanilmis otorite giicii vardir.
827-Blz.1m. h“edef kltlemlzdekl miisterilerin memnuniyet diizeyi ve 0.684 l-0.113
beklentileri yiiksektir.
S25-Bizim kurumumuzun personelleri biitiin faaliyet surecine hakimdir. |0.655 |-0.031
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S13-Bizim kurumumuzda is tanimlamalart ayrintili bir sekilde

diizenlenmis kurallardan olugmaktadir. -0.575 1-0.303
Su2.8.—B¥21m. kurumgmuzda calisanlara kendi kendilerini ydnetebilme 0539 |0.279
egitimi verilmektedir.
S15-Bizim  kurumumuzda calisanlar devamli  kontrol altinda .0514 1-0.096
tutulmaktadir.
S8-Bizim kurumumuzda kadinlarin yonetim kademesine
yiikselebilmeleri  igin, kadin c¢alisanlara yoneticilik deneyimi|0.489 [0.040
saglanmaktadir.
S17-Bizim kurumumuzda bir yonetici sirketinin rekabet iistiinligiinii
saglayabilmesi i¢in  duygusalliktan kacinmakta ve rasyonell-0.402 |-0.212
davranmaktadir.
S21-Bizim kurumumuzda bilgi hayati bir aractir. 0.258 |-0.231
S22-Bizim kurumumuzda, c¢alisanlar kendi kurallarini  kendileri
. : . 0.137 |0.077
koyabilecek yetki ve donanima sahiptir.
S_2-I_3|Z|m“ Ifu‘rumur.nuzda idareciligin annelik gibi bir sorumluluk ile -0.114 |-0.007
birlikte yiirtitiilmesi zordur.
S12-Bizim kurumumuzda kadin c¢alisanlar profesyonel islerde yetki
0.155 |0.786
kullanirken ¢ok zorlanmaktadir.
S7-Bizim kurumumuzda erkek yoneticiler daha rekabetgi, saglam ve
o 5 -0.114 10.636
verimli ¢alisma ortami saglamaktadir.
S10-Bizim kurumumuzda, kadin ¢alisanlar birbirini cekememektedir. 0.136 |0.629
S16-Bizim kurumumuzda g¢alisanlarin etkin ve verimli ¢alismasi bilgi ve
X g .. N -0.290 |0.530
beceriye degil, fiziksel giice baglidir.
S5-Bizim kurumumuzdaki yonetim kademesinde ¢alisan kadimnlarin
- R -0.048 |0.518
sosyal aglari, erkek yoneticilerin aglarindan daha zayiftir.
S1-Bizim kurumumuzda stratejik kararlar kadin yoneticilerin katilimi ile
P 0.398 |0.511
daha objektif sonug¢lanmaktadir.
S14-Bizim kurumumuzda her ilave yonetim kademesi islem daha
. : T TR -0.424 |-0.448
sistemli ve verimli yiiriitilmesini saglamaktadir.
S18-Bizim kurumumuzda mevcut durumun korunmasi i¢in AR-GE
o 0.222 ]0.358
caligmalarina pek ihtiya¢ duyulmamaktadir.
S11-Bizim kurumumuzda birden ¢ok kadin ¢alisanlar bir araya gelerek
. . . X 0.296 |0.331
etkin takim ¢alismasi sergilemektedir
S19-Bizim kurumumuzda faaliyetlerin daha etkin yiiriitiilmesi i¢in -0.202 l0.279
yoneticiler otorite ve mevki giiciinii oldukea sik kullanmaktadir. ' '
S3-Bizim kurumumuzda kadin caliganlarin performansi
degerlendirilirken  giyimi, esprileri ve politik gortsleri  de]-0.149 |-0.181

gbzlemlenmektedir.
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Yapilan arastirmada kurum yapisi1 (mekaniklik / organiklik) ana degiskendir.
Kurum yapilanmasi 6zel, kamu kesimi ve sosyal toplum kurumlarinda bulunan
orglitlere gore degisiklik arz ettigi diisliniilerek Orneklemde {i¢ farkli sektordeki
kurumlara da yer verilmeye calisilmistir. Fakat kurum yapilanmasi tizerindeki
ilkeler degerlendirilerek olusturulmus ankette, sosyal toplum kurumlar1 ¢ok az
dahil olmus ve ankete dahil olanlarin bir ¢ogu elenmistir. Bir ¢cok kamu ve 6zel
kurulus yapilanmalarindaki kurumsal ilkelere cevap verememis ve bu sebeple

anketlerin yaklasik %24'i analiz dis1 birakilmistir (bkz: Tablo 3 ve Tablo 4).

Arastirmaya konu olan kavramlar ¢ok yonlii oldugu igin sorulardan bilesik
endeks olusturulmustur. Bilesik endeks olusturmak amaciyla bu sorularin
giivenilirlik degeri Chrobach alpha degerleri dl¢iilmiistiir. Bu baglamda cam tavan
endeksinin giivenilirligini gosteren Cronbach alpha degeri 0.70 bulunmustur.
Alpha (o) katsayisina baglh olarak dlgegin giivenilirligi 0.60<a<0.80 6lgek normal
derecede bir Olgektir denebilir. Bu durumda 6lgegin kabul edilebilir derecede
oldugu goriilmektedir. Diger faktor olan kurum yapisinin Cronbach Alpha degeri
ise 0.828dir. Alpha (a) katsayisina bagli olarak dlgegin giivenilirligi 0.80<a<1.00

ise Olcek yiiksek derecede giivenilir lgektir denebilir.

Olcekte Cam Tavan endeksi 1., 5., 7., 10., 12. sorulardan olusturulmustur.
Kurum yapis1 (mekaniklik/organiklik) endeksi ise 23., 24., 25., 27., 28. ve 29.
sorulardan olusmustur. Glivenilirligi sirasiyla, 0.700 olarak normal derecede
giivenilir ve 0.828 yiiksek derecede giivenilir olan endeksler ile analiz yapilmistir

(Tablo 6).

Aragtirmanin analizi, Cam Tavan Endeksi (S12,S10, S7, S5, S1) ile Kurum

Yapis1t Endeksi (S23, S24, S25, S27, S28, S29) arasinda iligki analizi seklinde
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yapilmistir. S6z konusu iligki analizinde bagimli degisken Cam Tavan, bagimsiz

degisken ise Kurum Yapis1 (mekanik/organik) olarak analiz edilmistir. Bunun

yaninda regresyon modeline yukarida zikredilen kontrol degiskenler de

eklenmistir. Zikredilen degiskenler arasindaki iliski asamali hiyerarsik c¢oklu

regresyon testine tabi tutulmustur. Testin sonucglari ve bulgular bir sonraki

boliimde sunulmustur.

Tablo 6: Endeks Degiskenlerin Kapsadigi Sorular

25

Degiskenler ile ilgili sorular

(2) CAM TAVAN

1. Stratejik kararlar kadin yoneticilerin katilimi ile daha objektif sonuglanmaktadir

5. Yonetim kademesinde ¢alisan kadinlarin sosyal aglar1 erkek yoneticilerden daha
zayiftir

7. Erkek yoneticiler daha rekabetci, saglam ve verimli bir c¢aligma ortam
saglamaktadir

10.Bizim kurumumuzda kadin ¢aliganlar birbirini gekememektedir

12 Kadin ¢alisanlar profesyonel isletde yetki kullanirken ¢ok zorlanmaktadir

Cronbach Alpha (&) =0.700

(1) KURUM YAPISI

23.Her kademesinden segilerek olusturulmus bir takimla fikir aligverisi
yapilmaktadir

24.Degisen cevre karsisinda mevcut durumunu giincelleyebilme potansiyeline
sahiptir

25.Bizim kurumumuzda, personeller biitiin faaliyet siirecine hakimdir

27.Hedef kitlesindeki miisterilerin memnuniyet diizeyi ve beklentileri ytliksektir

28.Bizim kurumumuzda, c¢alisanlara kendi kendilerini yonetebilme egitimi
verilmektedir

29.Liderlerde bilgi, beceri ve uzmanlik sonucu elde edilen kazanilmis otorite giicii
vardir

Cronbach Alpha (&) =0.828

Kurum yapisinin (mekaniklik/organiklik) cam tavan olgusu iizerine etkisinin

olup olmadigini arastiran bu calismada iliski analizi yapilmistir. Regresyon



analizi, iki ya da daha fazla degisken arasindaki iliskileri 6lgmek igin
kullanilmaktadir. Arastirmamiz kurum yapisinin cam tavani iizerindeki etkisini
Olgmektedir. Bunun yaninda demografik degiskenler de kontrol degiskeni olarak
regresyon analizine dahil edilmesi ile analiz ¢oklu regresyon testi iizerinden
yapilmistir. Demografik sorular igerisindeki acik uglu sorular teste eklenmemistir.
Bu degiskenler anketi cevaplayan kisilerin cinsiyeti (bay, bayan), kurumun sahip
oldugu personel sayisi (1-10 kisi, 11-25 kisi, 26-50 kisi, 51-100 kisi, 101 ve daha
fazla), ve kurumun hangi sektorii temsil ettigi (kamu, 6zel, STK) seklinde
se¢ilmistir. Cinsiyet ve kurum sektorii iki degerli degisken (dummy variable)

seklinde 1 ve 0 degerleriyle kodlanip analiz edilmistir.

Bu arastirmada Regresyon ve ANOVA analizleri i¢in sosyal bilimlerde
genel olarak kullanilan anlamlilik degeri p i¢in 0.05 onem diizeyi kabul edildigi
gibi, bu arastirmada da p degeri 0.05 olarak kabul edilmektedir. Eger p degeri
0.05’ten kiiciikse sonug istatistiksel olarak anlamli kabul edilmekte, biiytlikse

iligkinin istatistiksel olarak anlamli olmadigi kabul edilmektedir.

Arastirmada bagimsiz degisken kurum yapisi, bagimli degisken ise cam

tavandir. Degiskenler arasindaki Pearson Korelasyonu Tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7: Degiskenler Arasindaki Korelasyon

IndeksCamTavan [IndeksKurumY apisi
IndeksCamTavan Pearson Correlation |1 0.159
Sig. (2-tailed) 0.224
N 60 60
IndeksKurumYapisi  Pearson Correlation [0.159 1
Sig. (2-tailed) 0.224
N 60 60
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Tez galismasinin bir sonraki boliimiinde cam tavanin 6rgiitlenme tlizerindeki
etkisi ortaya cikartilmasi adina Tirkiye'nin Ege Bolgesinde mekanik ve organik

orglitlerin cam tavan olusumuna etkisi olup olmadig1 saptanacaktir.
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IV. ANALIZ VE BULGULAR

Bu caligmada kurum yapisinin, cam tavan lizerinde etkisinin olup olmadigi
irdelenmistir. Calismanin bu bodliimiinde arastirmanin bulgulart sunulmustur.

Bulgular tanimlayici ve yorumlayici1 istatistik olarak iki bashik altinda

sunulmustur.

A. Tammlayici istatistik

Arastirmada ankete dahil olanlar, bulunduklari kurumun iist diizeyinden
secilmis olan kimselerdir. Anketi cevaplayanlarin yaklasik %37'si kadin
yoneticilerden olugmaktadir. Ankete katilan yoneticilerin yas ortalamasi ise
37°dir. Bu kurumlarin 18’i kamu kesimi, 36’s1 6zel kesim ve 6 tanesi sivil toplum

orgiitlerinden olusmaktadir. Orneklemin demografik durumundaki yas, kurumda

ve bulundugu pozisyonda ¢aligsma siiresini (y1l) Tablo 8’te gosterilmistir.

Tablo 8: Orneklemin Demografik Durumu

Ortalama | Standart En  Kiiik | En  Biiyiik
Sapma Deger Deger
Yas 36.8 7.98 22 56
Kurumda ¢aligma siiresi (yil) | 11.7 8.36 1 41
Bulundugu pozisyonda 6.4 7 26 ) M
caligma siiresi (y1l) : :

Ornekleme dahil olan kurumlarm biiyiikliigii, biinyesinde ¢alisan personel

sayis1 ile orantilidir.

Kurumlarin  biiyiikliigii hakkinda bilgi

saglayan

"kurumunuzda kag personel ¢alismaktadir" sorusu, Tablo 9'de 6zetlenmistir.
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Tablo 9: Kurumda ¢alisan personel sayist

Kurumda galisan kisi aralig1 Kurum Sayisi Yiizdelik degeri
1-10 kisi 18 30,0

11-25 kisi 9 15,0

26-50 kisi 11 18,3

51-100 kisi 7 11,7

100 ve daha fazla 15 25,0

Toplam 60 100,0

B. Yorumlayie Istatistik

Arastirmada kurum yapisinin (mekaniklik/organiklik), cam tavan iizerinde
etkisine ¢oklu regresyon analizi ile bakilmistir. Bu baglamda g¢oklu regresyon
analizinin asamal1 (stepwise) metodu kullanilmistir. Bu metot regresyon modeline
girilen kontrol degiskenlerin model icin en uygun olanlarimi se¢ip digerlerini
elemesi i¢in kullanilmistir. Bu baglamda analizin birinci kiimesinde kontrol
degiskenler, ikinci kiimede ise bagimsiz degisken olan kurum yapis1 degiskeni
dahil edilerek hiyerarsik regresyon analizi uygulanmistir. Yapilan analiz
sonucunda regresyon modeli 6zeti (Tablo 10), ANOVA istatistigi 6zeti (Tablo 11)

ve model katsayilarinin dokiimii (Tablo 12) asagidaki sekilde bulunmustur:
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Tablo 10: Regresyon Modeli Ozeti

Model Adjusted R|Std.  Error of the
R R Square[Square Estimate
1 0.273% [0.074 [0.058 0.78769
[dimension0 5 9337° |0.114  {0.083 0.77745

a. Predictors: (Constant), S33-Cinsiyetiniz
b.Predictors:(Constant),S33-Cinsiyetiniz, IndeksKurumYapisi

Tablo 11: ANOVA Istatistigi Ozeti

Model Sum of Squares|Df Mean Square |F Sig.

1 Regression  |2.891 1 2.891 4.659 0.035%
Residual 35.986 58 0.620
Total 38.877 59

2 Regression  [4.425 2 2.212 3.660 0.032°
Residual 34.453 57 0.604
Total 38.877 59

a. Predictors: (Constant), S33-Cinsiyetiniz
b. Predictors: (Constant), S33-Cinsiyetiniz, IndeksKurumY apisi

c. Dependent Variable: IndeksCamTavan

Tablo 12: Regresyon Modelinin Katsayilar1 Dokiimi

Model Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
IB Std. Error  |Beta T Sig.
1 (Constant) 2.774 0.128 21.707 [0.000
S33-Cinsiyetiniz -0.456 0.211 -0.273 -2.159 (0.035
2 (Constant) 2.315 0.314 7.364 10.000
S33-Cinsiyetiniz -0.501 0.210 -0.300 -2.384 10.020
IndeksKurumYapisi [0.209 0.131 0.200 1.593 [0.117

a. Dependent Variable: IndeksCamTavan

Zikredilen asamali hiyerarsik ¢oklu regresyon analizine gore iki farkli
model ortaya ¢ikmistir. Sonu¢ model olan ikinci modele bakildiginda modelin

anlamliligimi gosteren Anova istatistigindeki F degerinin anlamlilik degeri 0.05 'in



altinda 0.032 olarak bulunmustur (Tablo 11). Bu baglamda tek kontrol degiskeni
olan cinsiyet ve bagimsiz degisken olan kurum yapisindan olusan iki degiskenli
modelin istatistiksel ac¢idan anlamli oldugu goriilmistiir. Regresyon modelinin
Ozetine baktigimizda (Tablo 10), model kurumlarda cam tavan olgusunun %211'ni
aciklamaktadir (R2 = 0.114). Son olarak modeli olusturan degiskenlerin
katsayilarina ve ilgili t istatistiginin anlamliligina bakildiginda (Tablo 12), cinsiyet
degiskenin istatistiksel agidan anlamli (p<0.05), kurum yapist degiskeninin ise
istatistiksel a¢idan anlamsiz (p>0.05) bir katsayisina sahip oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla, genel anlamda regresyon modelinin kendisi anlamliyken ve cam
tavan olgusunun %211'ni agiklarken, kurum yapisi degiskeninin kendisinin cam

tavan olgusu iizerinde bir etkisi bulunmamustir.
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V.  TARTISMA

Bu arastirma, kurum yapisinin cam tavan olgusu iizerinde etkisinin olup
olmadigin1 Tiirkiye'nin Ege Bolgesinden segilen bir orneklem iizerinde analiz
etmistir. Cam tavan olgusu, is yasaminda goriinmeyen sebeplerden o6tiiri kadin
calisanlarin terfi, licret, karara katilma, yetkilendirilme seklindeki ayrimciliklar
gostermektedir. Cam tavanin ortaya ¢ikmasinda rol oynayan bir ¢ok etmen vardir.
Kralice ar1 sendromu, 6grenilmis ¢aresizlik, kadina yonelik toplumsal algi. Cam
tavan sendromunun kadin ¢alisanlar iizerindeki etkisini azaltmaya yonelik is

yasaminda ve akademik alanda bir ¢ok ¢alismalar bulunmaktadir.

Caligsma saatlerindeki esneklikler, i tanimlamalarinin yeniden diizenlenmesi
ve kariyer ilerlemesine yonelik pozitif ayrimecilik cam tavan sendromunun etkisini
kirmaktadir. Arastirma, cam tavan sendromunun orgiit yapist arasindaki iliskiyi
degerlendirmistir. Orgiitlenmede iki ana kutupta mekaniklik ve organiklik yer
almaktadir. Bu baglamda mekaniklik, i tanimlamalarinin ayrintili olarak
yapildigi, karar merciinin iist tabakada toplandig1 ve oldukga sivri bir hiyerarsik
yapilanma sekli gosterirken; organik yapi, ylizeysel is tanimlamalar1 yaparak
merkezilesmeden uzak bir karar alma yoOntemi ile basik bir hiyerarsik yapi

sergilemektedir.

Kurum yapist ile kontrol degiskenler olan demografik degiskenlerin cam
tavan tlizerinde iliski analizi yapilmistir. Yapilan arastirmalara gore, cam tavan
olgusunun ortaya ¢ikmasinda kurum yapisinin etkili rol oynamadig goriilmistiir.
Fakat kontrol degisken olarak cinsiyetin ¢oklu regresyon analizi sonucu cam tavan

tizerinde iliskisinin oldugu goriilmiistiir.
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Analize dahil edilen cinsiyet faktOriinlin, cam tavan etkisi iizerinde ters
yonde bir iligkisi saptanmistir. Kadin yoneticilere gore cam tavan sendromunun
kurumlarinda etkisi azdir. Kadinlara yonelik kariyer engeli olarak tanimlanan cam
tavan sendromunun kadin yoneticiler agisindan engel olmadigr goriisii ilging

bulunmustur.

Ayni zamanda kadinlarin, cam tavan etkisini azalttigina yonelik bulgular
elde edilmistir. Bu durumun altinda yatan sebepler irdelendiginde, kadin
yoneticilerin ankete katilirken pozisyonlarimin riske girecegi veya bulundugu
kuruma y6nelik olumsuz algi olusturacag diislincesi sonucu boyle bir iliski ortaya
ciktigi distiniilmektedir. Bunun yaninda analizde, kralice ar1 sendromunun var

olmasi sonucu bdyle bir durumun ortaya ¢ikmis olabilecegi diisliniilmektedir.

Anketin "Sizce cinsiyete dayali ayrimcilik nasil engellenir veya ortadan
kaldirilabilir?" acik uglu sorusuna yonelik cevaplar cinsiyet ve yas degiskenleri
tizerinde gruplandirilarak incelendiginde cam tavani kirmaya yonelik farkl: ilkeler
lizerinde vurgu yapilmistir. 78 kurum {izerinde yapilan anketten 50 kurum agik
uclu soruya cevap vermistir. Orneklemin yas ortalamasi 37 oldugu icin
ortalamanin altinda kalan anketler gen¢ yonetici olarak ele alinmistir. Buna gore,
yoneticiler tarafindan, cam tavani kirmaya yonelik yapilan yorumlardan en sik
ifade edileni egitim olmustur. Bunun yaninda genc¢ kadin yoéneticiler, kadin
calisanlarin 6zgiiveni ve iist yonetimin objektif bakis acis1 ile ayrimciligin ortadan
kalkacagini belirtmistir. Yetigskin kadin yoneticiler ise aileden baslayan egitimin
Oonemini vurgulamis ve pozitif ayrimciligin kadin yoneticiler i¢in bir ihtiyag
oldugunu belirtmistir. Geng erkek yoneticiler ise, performans Ol¢limiindeki

kriterlerin etkin olarak belirlenmesi ile ayrimciligin 6nlenebilecegini sdylerken
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yetigkin erkek yoneticiler ise kadin ¢alisanlar1 dogru islerde istthdam edilmesi ve

yetki verilmesi ile saglanacagini ifade etmislerdir.

Bu arastirmanin bulgulari, kadin yoneticilerin cam tavan etkisi lizerinde
azaltic1 bir iligkisi tanimlanmis fakat kurum yapisinin cam tavan etkisi {izerinde
iligkisinin olmadig1 sonucuna varilmistir. Bu sebeple bulgular arastirma hipotezi
olan “Kurum yapusinin cam tavan sendromu tizerinde etkisi vardir” hipotezi

desteklenememistir.

Arastirmanin  birka¢ kisitlamasi bulunmaktadir. Bu arastirmanin bir
kisitlamasi, popiilasyonunun biiyiikliigii ve anket sayisinin diisiik kalmasidir.
Kurum yapisi ile cam tavan olgusu arasindaki iligkiyi analiz eden bu ¢alismada,
kurumlarin yonetici pozisyonunda bulunan kisilere ulasmada zaman bir engeldir.
Ayrica, yonetim kademesinde, kurumun orgiitlenme yapisina vakif kisiler ile
anket yapildig1 icin, kadinlarin erkek calisanlar kadar ankete dahil olmadigi

goriilmektedir.

Cam tavan olgusu ile kurumlarin yapis1 arasinda iliskinin olup olmadigina
yonelik bir arastirmada, Orneklem igerisindeki kurumlar ne kadar c¢ok farkli
sektorlerden segilirse o kadar orgiitlenme karakterini belirginlestirecek ve cam
tavan ile iligkisini ortaya koyacaktir. Bu nedenle bdyle bir calisma daha genis

bolgeye, uzun aragtirma siirecine ve yiiksek maliyete ihtiya¢c duymaktadir.
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VI. SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada Orgiitlerin yapilanmalari, kadin ¢alisanlarin yogun bir
sekilde orta kademede yer almasi ve list kademeyi sinirli olarak temsil etmesi
durumunu gosteren cam tavan olgusu iizerinde etkisinin olup olmadigini
arastirmak amaci ile ¢alismaya baslanilmistir. Arastirmada, kavramsal olarak cam
tavan olgusu ve Orgiit yapis1 lizerine genis literatiir ¢alismasi yapilmistir. Cam
tavanin ortaya ¢ikis nedeni, kadinlar {lizerindeki etkileri ve cam tavani agmaya

yonelik akademik alanda yapilan ¢aligmalar irdelenmistir.

Kadinlara yonelik negatif ayrimeiligi ilk olarak Hymowitz ve Schelhardt,
1986 yilinda Wall Street Journual dergisinde cam tavan olarak isimlendirmis ve
bu alanda akademik ¢aligmalarin popiilerlesmesine sebep olmustur. Kurumlarin
yapilanmasi iizerinde etkili olan iletisim, davranig kaliplar1 ve yonetimin yaninda

cam tavan olgusu lizerinde de etkisinin olup olmadig arastirilmistir.

Etraflica yapilan literatlir taramasi sonrasi, aragtirma analizi i¢in anket
sorulart hazir hale getirilmistir. Anket sorular1 orgiitlerin yapilanmalarina gore
kadin calisanlar agisindan cam tavan olup olmadigini tespit etmeye yonelik

hazirlanmistir. Farkli sektorlerdeki kurumlar {izerinde anket uygulanmustir.

Anket yontemi ile analiz edilen ¢alisma mekaniklik ve organiklik gosteren
kurumlar iizerinde cam tavan etkisini analiz ettigi i¢in farkli sektorlerdeki
kurumlar ile anket yapilmistir. Bu sekilde 81 kurum ile yapilan anketin 60 tanesi
analize dahil edilmistir. Kurumlarinda kadin c¢alisan olmayan ve anketin
cevaplama orani diisiik olan veriler indirgenmis ve glivenilirligi orta ve yliksek

derecedeki veriler ile analiz yapilmistir. Yapilan analiz sonucu, kurumlarin

35



yapilanmasinin cam tavan olgusu iizerinde bir iligskisinin olmadigi saptanmustir.
Fakat kadin yoneticilerin degerlendirmeleri cam tavan iizerinde etkindir. Bu
baglamda, kadin yoneticilerin cam tavan olgusunun varligina yonelik tespitleri
olgunun daha az oldugunu gostermektedir. Kadin yodneticilerin cam tavan

olgusuna yonelik bakis agilari, arastirilmay1 bekleyen dnemli bir faktordiir.

Sonug olarak, is yasamindaki kadinlar iizerinde bir ¢ok goriinmez engeller
vardir. Gorlinmez engel olarak nitelendirilen cam tavan olgusunun nedenleri
arasinda kurumlarin Orgiitlenme faktoriiniin olup olmadigi arastirilmistir. Bu
arastirmada cam tavan ile kurumlarin Orgiitlenmesi arasinda bir iliski

bulunamamustir.
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Kurumlarda Cam Tavan Olgusu Uzerine Anket Cahsmasi

Bu anket, Orgiit yapisinin cam tavan olgusu lizerindeki etkisinin arastirildigi
yiiksek lisans tez caligmasinin analizine katki saglamak amaciyla yapilmaktadir.
Aragtirma, Tirkiye baglaminda kurumlarda orgiit yapisi ile cam tavan olarak
bilinen cinsiyete dayali ayrimcilik arasinda bir iliskinin olup-olmadigini analiz
ederek hem ilgili literatiir, hem de uygulama ag¢isindan katki saglayacaktir.

Arastirma yalnizca akademik bir nitelik tasidigi igin, paylasilan kisisel ve kurum
bilgileri kamuya agik olmayip gizli tutulacaktir.

Anketi cevaplamak tahminen 15 dakikanizi alacaktir.
Ankette cevaplamak istemediginiz soruyu bos birakabilirsiniz.
Dilediginiz takdirde, arastirma sonuglar sizinle paylasilacaktir.

Ankete saglamis oldugunuz katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederiz!
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Asagidaki sorulari altta verilen skaladaki puanlara gore cevaplayiniz.

( 1) Kesinlikle Katiliyorum

( 2) Katilryorum

( 3 ) Kararsizim

(4) Katilmiyorum

( 5) Kesinlikle Katilmiyorum

(6) Bilmiyorum

( 7 ) Bu soru kurumumuz i¢in gegerli degil

(Liitfen, her satir karsisinda sadece bir sik
isaretleyiniz)

Bizim kurumumuzda stratejik kararlar, kadin
yoneticilerin katilimu ile daha objektif
sonuclanmaktadir.

()

()

()

Bizim kurumumuzda idareciligin annelik gibi bir
sorumluluk ile birlikte yiiriitiilmesi zordur.

Bizim kurumumuzda kadin galiganlarin performansi
degerlendirilirken giyimi, esprileri ve politik goriisleri
de gbzlemlenmektedir.

Bizim kurumumuzda iist yonetim kademesindeki erkek
yoneticilerin informel gruplar olusturduklar
gozlemlenmektedir.

Bizim kurumumuzdaki yonetim kademesinde ¢aligan
kadinlarin sosyal aglari, erkek yoneticilerin aglarindan
daha zayiftir.

Bizim kurumumuzda kadin galiganlarin iist yonetime
terfi edilememesinin bir sebebi de kadinlarin etkin ve
kararl bir kariyer planlamasinin olmamasidir.

Bizim kurumumuzda erkek yoneticiler daha rekabetci,
saglam ve verimli bir ¢aligma ortami saglamaktadir.

Bizim kurumumuzda kadinlarin yonetim kademesine
yiikselebilmeleri i¢in, kadin ¢alisanlara yoneticilik
deneyimi saglanmaktadir.

Bizim kurumumuzda kadin galiganlarin
performanslarinin neticesinde aldiklari ticretler
erkeklere nazaran diisiik kalmaktadir.

10

Bizim kurumumuzda, kadin ¢alisanlar birbirini
¢ekememektedir.

11

Bizim kurumumuzda birden ¢ok kadin ¢aliganlar bir
araya gelerek etkin takim ¢aligmasi sergilemektedir.

12

Bizim kurumumuzda kadin ¢alisanlar profesyonel
islerde yetki kullanirken ¢ok zorlanmaktadir.




Asagidaki sorular altta verilen skaladaki puanlara gore cevaplayiniz.

( 1) Kesinlikle Katiliyorum

( 2) Katilryorum

( 3 ) Kararsizim

(4) Katilmiyorum

( 5) Kesinlikle Katilmiyorum

(6) Bilmiyorum

( 7 ) Bu soru kurumumuz i¢in gegerli degil

(Liitfen, her satir karsisinda sadece bir sik
isaretleyiniz)

13

Bizim kurumumuzda is tanimlamalar1 ayrintili bir
sekilde diizenlenmis kurallardan olugmaktadir.

()

()

()

14

Bizim kurumumuzda her ilave yonetim kademesi
iglerin daha sistemli ve verimli yiiriitiilmesini
saglamaktadir.

15

Bizim kurumumuzda c¢aliganlar devamli kontrol altinda
tutulmaktadir.

16

Bizim kurumumuzda ¢alisanlarin etkin ve verimli
calismasi bilgi ve beceriye degil, fiziksel giice baghdir.

17

Bizim kurumumuzda bir yonetici sirketinin rekabet
ustiinliigiinii saglayabilmesi i¢in duygusalliktan
kacinmakta ve rasyonel davranmaktadir.

18

Bizim kurumumuzda mevcut durumun korunmasi i¢in
AR-GE (arastirma-gelistirme) ¢aligmalarina pek
ihtiya¢ duyulmamaktadir.

19

Bizim kurumumuzda faaliyetlerin daha etkin
yiiriitiilmesi i¢in yoneticiler otorite ve mevki giiciinii
oldukga sik kullanmaktadir.

()




Asagidaki sorulari altta verilen skaladaki puanlara gore cevaplayiniz.

( 1) Kesinlikle Katiliyorum

( 2) Katilryorum

( 3 ) Kararsizim

(4) Katilmiyorum

(5) Kesinlikle Katilmiyorum

(6) Bilmiyorum

( 7 ) Bu soru kurumumuz i¢in gegerli degil

(Liitfen, her satir karsisinda sadece bir sik

et 1. 2. 3. 4. 5| 6.
20 Bizim kurumumuzda, hedef miisteri kitlesinin zevk ve () () () )y Ol Oy
tercihlerine gore seri iiretim yapilabilmektedir.
21 Bizim kurumumuzda, bilgi hayati bir aragtir. Cr oy ey 0y 0 0)
29 Bizim kurumumuzda, ¢alisanlar kendi kurallarini () () () () O O)
kendileri koyabilecek yetkiye ve donanima sahiptir.
Bizim kurumumuzda, isletmenin her kademesinden
23 | secilerek olusturulmus bir takimla fikir aligverisi () ) )y ) ) )

yapilmaktadir.

24

Bizim kurumumuz, degisen ¢evre karsisinda mevcut
durumunu giincelleyebilme potansiyeline sahiptir.

25

Bizim kurumumuzun personelleri biitiin faaliyet
stirecine hakimdir.

26

Bizim kurumumuz, rekabet iistiinliigiinii koruyabilmek
i¢in lirlin yelpazemizi siklikla giincellemektedir.

27

Bizim hedef kitlemizdeki miisterilerin memnuniyet
diizeyi ve beklentileri yiiksektir.

28

Bizim kurumumuzda c¢aligsanlara kendi kendilerini
yonetebilme egitimi verilmektedir.

29

Bizim kurumumuzdaki liderlerde bilgi, beceri ve
uzmanlik sonucu elde edilen kazanilmis otorite giicii
vardir.

30

Bizim kurumumuzdaki is birimleri, dinamik ve birbiri
ile etkilesim igerisinde oldugu i¢in is
tanimlamalarindan kag¢inilmaktadir.




31. Sizce kurumunuzda cinsiyete dayali ayrimcilik meveut mudur? Mevcutsa,
bunun sebepleri nelerdir?

32.

33.

34.
35.
36.
37.
38.

39.

40.

Sizce cinsiyete dayali ayrimceilik nasil engellenir veya ortadan kaldirilir?

Cinsiyetiniz:

Kadmn ()

Erkek ()
Yasiniz:

Mevcut kurumunuzda kag yildir ¢alismaktasiniz?

Mevcut pozisyonda kag yildir bulunmaktasiniz?
Kurumdaki pozisyonunuz nedir?

Kurumunuzda kag personel ¢alismaktadir?
() 1-10 kisi

() 11-25 kisi

() 26-50 kisi

( ) 51-100 kisi

( ) 101 ve daha fazla

Kurumunuzun faaliyet gosterdigi sektor nedir?

( ) Basim-Yaymn ( ) Finans

( ) Bilisim ( )Gida

( ) Danigmanlik ( ) Medya

( ) Egitim ( ) Otomotiv
() Elektrik- Elektronik ( ) Reklam ve

( ) Diger (Liitfen belirtiniz) :

Calistiginiz kurum asagidakilerden hangi gruba girer?

() Kamu Kurulusu
() Ozel Kurulus
( ) Sivil Toplum Orgiitii

Katkiniz icin tesekkiirler!

( ) Saglik

() Sigortacilik

( ) Tasimacilik

() Tekstil

( ) Telekomiinikasyon






