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Bu arastirma, ¢alisan kadinlarin 6rgiitsel destek algisinin, orgiit kiiltiirii tiirleri algisinin ve bazi
demografik degiskenlerin cam tavan engeli algist {izerindeki etkilerini incelemeyi

amaglamistir.

Aragtirma evreni, Istanbul’daki turizm isletmelerinde calisan kadinlardan olusmaktadir.
Orneklem, tesadiifi yontemiyle evrenden alinan 395 kadin calisan olmustur. Arastirma verileri
orgiitsel destek algisi, orgiit kiiltlirii tipi algis1 ve cam tavan engeli algis1 6lgeklerini iceren
Likert tiiri soru formu ile elde edilmistir. SPSS ve AMOS yazilimlariyla analiz teknigi olarak
dogrulayict faktor analizi, yol analizi ve bootstrap teknikleri uygulanmigtir. Yapisal esitlik
modelinde Orgiitsel destek bagimsiz, orgiit kiiltiirii ve cam tavan engeli algist bagimli

degiskenlerdir. Demografik degiskenler kontrol degiskeni olarak dizayn edilmistir.

Aragtirma bulgulari, orgiitsel destegin cam tavan engeli algisini azaltirken, takim kiiltiirtiniin
artirdigin1 gostermistir. Kidem, yas, gelir diizeyi, medeni durum ve cocuk sahibi olma
durumunun algilanan orgiitsel destek ile cam tavan algis1 arasindaki olumlu iliski tizerinde
etkili faktorler oldugu bulunmustur. Yanisira, orgiitsel destek algisinin cam tavan engeli algisi
iizerindeki olumlu etkisinde girisimci kiiltlir ve takim kiiltiirtiniin olumlu kismi araci etkisi

oldugu bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Destek, Cam Tavan Engeli
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This research aimed to examine the effects of perceived organizational support, types of
organizational culture perception and some demographic variables on glass ceiling barrier

perception of working women.

Research population was made up of working women in tourism establishments in Istanbul.
The sample size was 395 working women drawn from the population by random sampling
method. Research data were gathered by a Likert type questionnaire including scales on
perceived organizational support, perception of organizational culture typologies and glass
ceiling barrier perception. Confirmatory factor analyses, path analysis, and bootstrapping
techniques were implemented as techniques of analysis using SPSS and AMOS softwares.
Organization support was exogenous, organizational culture and glass ceiling barrier
perception were endogenous variables in the structural equation model. Demographic
variables are designed as control variables.

Research findings showed that while organizational support decreases glass ceiling barrier
perception, team culture increases it. Tenure, age, income level, marital status and having
children were found to be factors affecting the positive relationship between perceived
organizational support and glass ceiling barrier perception. Besides, it was found that positive
effect of perceived organizational support on glass ceiling barrier perception was positively

partially mediated by entrepreneurial culture and team culture.
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GIRIS

Kadinlarin is hayatinda giderek daha aktif hale gelmesi pek c¢ok degisimi beraberinde
getirmis ve is yasamindaki artan varligi ile kadin yeni bir sosyal yasam ortamina girmistir.
Bu ortamda nerede, hangi kosullarda bulundugu, misyonu ve hemcinsini nasil temsil ettigi
pek ¢ok sosyal arastirmaya konu olmustur. Bu arastirma konularindan biri de kadinlarin is
hayatinda nasil var olduklarini belli alt boyutlara dayandirarak agiklayan kavramlardan olan
cam tavandir. Cam tavan engeli, i yasaminda kadinlara yonelik gelistirilen olumsuz
uygulamalarin algilanma sekilleri tlizerine gelistirilmis bir kavramdir. Cam tavan engeli
algist ile kadinin ¢alistigi orgiit kiiltiiriiniin ve orgiitsel destek algisinin birbiriyle iligkili
olabilecegi diislinlilmiis ve bu calismada kadinlarin is yasaminda karsilastiklar1 engellerin
Oonemli bir yoniinii olusturan cam tavan engeli algisi, orgiit kiiltiirii ve Orgiitsel destek
arasindaki iliskiler incelenmistir. lgili literatiirde isaret edilen bu iliskilerin bir alan
arastirmasinin verilerine dayanilarak ayrintilt 6grenilebilecegi diisiiniilmiistiir. Bu gaye ile
arastirmanin konusunu orgiit kiiltlirii ve orgiitsel destek algisinin kadin ¢alisanlarin cam

tavan engeli algis1 arasindaki iliskilerin ortaya ¢ikarilmasi olusturmaktadir.

Cam tavan engeli kavraminin iligkili oldugu oOrgiitsel dinamikleri ayrintili incelemesi
nedeniyle ilgili kuramsal yazina 6nemli bir katkida bulunacaktir. Kadin yoneticilerin tilkede
ve isletmelerde oraninin artirilmasi yolunda iist diizey yonetimlere cam tavana yonelik
bilgiler ile katkida bulunacaktir. Bu iki onemli nedenden dolay: arastirilmaya deger

gorilmiistiir.

Orgiit kiiltiirlerinde degisimin kontrollii gerceklesmesi gerektigi ve bu degisimin 6ngdriilen
ve oOngoriilemeyen sonuglart olacagi bilinmelidir. Bu acidan bakildiginda farkli orgiit
kiiltiirlerinde kadin calisanlarin cam tavan engeli algisinin nasil farklilastigini anlamak

olduk¢a 6nemli bir kazanimdir.

Kadin ¢alisanlarin orgiitsel destek algisinin bu iliskideki yerinin de incelenmesi ile 6nemli
iliski mekanizmalarinin ortaya ¢ikmasi ya da isaretlerinin goriillmesi miimkiin olabilecektir.
Bu arastirma cam tavan engeli Onciili ve sonuglari olarak literatiirde test edilmemis

degiskenlerin kullanilmas1 yoniiyle dnemlidir.



Sonuglarinin bundan sonra yapilacak aragtirmalar i¢in karsilagtirma imkani doguracagi
diisiiniilmekte ve bu yoniiyle de 6nem kazanacagi dngoriilmektedir. Cam tavan algisinin bir
kistm demografik degiskenlerden etkilendigi alan yazinda ¢okca islenmistir. Fakat orgiit
kiltlirii tirlerinin istthdam payr giderek is yasaminda artan kadinlarin sorunlarmin
anlagilmasini saglayacagindan uzun donemde orglitsel davranis eksenli isletme yonetimi
sorunlarinin  ¢oziimiinde rol oynayacagi beklenmektedir. Arastirma, sdzkonusu
degiskenlerle cam tavan engeli algis1 arasinda iliskiyi sorgulayan hizmet sektoriinde az

sayida ¢alismadan biri olmas1 yoniiyle 6zgiindiir. Calisma alt1 boliimden olusmaktadir.

Birinci boliimde 6rgiit kiiltiiriine yer verilmistir. Orgiit kiiltiiriiniin tanimi, bilesenleri ve
olusumu anlatilmigtir. Ardindan orgiit kiiltliriiniin fonksiyonlar1 ve farkli orgiit kiiltiirti
tipolojilerinin islendigi yaklasimlar ele alinmistir. Orgiitsel yasamda kiiltiirel cesitlilik ile

kadinin yeri ve 6nemine deginilmistir.

Ikinci boliimde 6rgiitsel destek algisinin tanim ve kuramlari ele alimmustir. Orgiitsel destegin
siiflandirilmasi ve 6zellikleri anlatilmistir. Bélimde son olarak orgiitsel destegi doguran

sebepler ve orgiitsel destegin neden oldugu sonuglara yer verilmistir.

Ucgiincii béliimde calisma yasaminda kadinin sorunlari ve cam tavan engeli konusu
islenmistir. Caligma yasaminda kadin c¢alisanlarin 6nemli sorunlarindan olan ayrimeiligin
temellerine yer verilmistir. Bu kapsamda toplumsal cinsiyet kavrami anlatilmistir. Daha
sonra cam tavan engeli algist kavrami agiklanmistir. Cam tavan engeli algisinin mahiyeti ve
ortaya ¢ikis nedenleri islenmistir. Ardindan bireysel, orgiitsel ve toplumsal cam tavan engeli
algis1 kaynaklar1 ele alinmistir. Cam tavan engeli ile ilgili mecaz deyimler ile cam tavan
engelini kirma stratejileri derlenmistir. Son olarak cam tavan engeli arastirmalarinin
sonuclar1 sunulmustur. Bu kapsamda cam tavan engeli algis1 ile demografik degiskenler,
orgiit kiiltiirli ve oOrgiitsel destek algis1 arasindaki iligkileri inceleyen arastirmalarin

sonuglarina yer verilmistir.

Dordiincii boliimde orgilitsel destek algisinin ve orgiit kiiltiirii tiirlerinin cam tavan engeli
algis1 iizerindeki etkilerini konu alan bir alan arastirmasina yer verilmistir. Bolim,
aragtirmanin dayandig teoriler ile baglamaktadir. Ardindan arasgtirmanin amaci, yontemi,
aragtirma sorular1 ve hipotezler siralanmaktadir. Onerilen model ortaya konarak arastirma

varsayim ve kisitlar1 ele alinmistir.



Besinci boliimde analiz ve bulgular islenmektedir. Oncelikle arastirma 6rneklemi tanitilmis
ardindan veri igsleme asamalar1 anlatilmistir. Arastirma Olgeklerinin dogrulayict faktor
analizleri ile gegerlik ve giivenilirlik testleri ile degiskenler arasindaki korelasyon sonuglari
verilmistir. Ardindan yol model {izerinde hipotez testleri yapilarak arastirma modelinin son

durumu ortaya konmus ve son olarak istatistiki gii¢ analizine yer verilmistir.

Altinct ve son boliimde arastirma sonuglart yer almaktadir. Sonuglar daha 6nceki benzer
arastirmalarin sonuglari ile karsilastirllmistir. Son olarak isletmelere, yetkili otoritelere ve

gelecekteki arastirmacilara yonelik Onerilere yer verilmistir.



BOLUM 1: ORGUT KULTURUNE ILISKIN TEORIK ARKA PLAN

Batil1 isletmelerin Japonlara karsi iiretkenlikte rekabet edemeyisi, insanlarin igyerlerinden
ve isden beklentilerinin farkli ve yiiksek olusu ve oOrgiit teorisinin agiklayamadigi seylerin
neden oldugu acik, orgiit kiiltiirii kavramina yonelik akademik ilginin artmasina neden
olmustur (Alvesson, 2002: 7). Giderek daha karmasik bir sistem haline gelen isletme
organizasyonlarinin daha biitlinciil bir bakis agisindan bakilarak anlasilabilecegi kanisi

yaygilagsmistir (Hofstede, 1991: 47).
1.1. Orgiit Kiiltiirii Tanim

Orgiit kiiltiirii, alan yazin da en ¢ok alint1 yapilan tanimda “gegerliligi sabit ve yeni iiyelere
de sorunlarin dogru algilama, diisiinme ve hissetme yolu olarak dgretilebilen, dis diinyaya
uyum saglayarak ve kendi i¢inde bir biitiinlesme ile problem ¢ozerken 6grenilen ortak temel

varsayimlar biitiini” olarak ifade edilmektedir (Schein, 2004: 18).

Orgiitler bir sistem olarak dengede kalma ve uyumsuzluklar1 azaltmak i¢in kendi iclerinde
paylasilan deger ve varsaymmlar iizerinde yiikselirler. Orgiit kiiltiiriiniin ortaya g¢ikigin
aciklayan iki temel bakis acist vardir; birincisinde ortak degerler ve normlardan olustugu
disiiniiliir, ikincisinde de daha genel bir bakis agisiyla ortak anlamlar ve sembollerden

olustugu varsayilir (Alvesson, 1987: 10).

Orgiit kiiltiirii farkl sekillerde tanimlanmistir. Tanimlarin gogunda 6rgiit ve iiyelerinin sahip
olduklar1 degerler, bunlarin altinda yatan 6n kabuller, beklentiler, inang ve tanimlarin orgiit
kiiltiirti oldugu vurgulanmaktadir (Schwartz ve Davis, 1981: 33; Brown ve Starkey, 1994:
808; Gordon ve DiTomaso, 1992: 784). Orgiit kiiltiiriiniin, {iyelerinin zihnindeki kodlama
birikimi oldugu ve liyeleri diger grup veya kategoriden ayirdig ileri siiriilmiistiir (Hofstede,
2011: 3).

1.2. Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Bilesenler

Orgiit kiiltiiriiniin ortaya c¢ikmasi i¢in orgiit iiyelerince paylasilan diisiincelerin, norm ve
degerlerin var olmasi ve bunlarin iiyeler arasinda agik bir sekilde iletilmesi gereklidir. Orgiit
kiiltiiriiniin ne olduguna dair iki farkli goriis vardir: birincisine gore orgiit kiiltiirli, toplumdan

orglite gecen ve yonetim tarafindan kontrol edilen bir orgiitsel degiskendir, ikinci goriise



gore Orglit kiiltiirii orgiitiin kendisi olup ortak sembol ve ifadeler ile olusur, zamanla

bireylerin gelisimine uyarak degisir (Meek, 1988: 463; Berberoglu, 1990: 155).

Orgiit kiiltiirii {izerine yapilan tanimlarda ¢okca anilan unsurlar; inanglar, normlar, degerler,

ideolojiler, davranislar, yenilikler ve kiiltiirel formlardir.

Inanclar, érgiite katilanlarin paylastigi bireysel ve drgiitsel yasamin kesistigi hikayeler, dzel
dil, norm, ideoloji ve tutumlarin biitliniidiir. Bireyin tiim alg1 ve tanimlarinin olusturdugu i¢
diinyasindaki duygular agidir. Orgiitii olusturan iiyelerin kendilerini, baskalarin1 ve dis
diinyay1 algilama big¢imini, bir olay, sahis ve esya karsisindaki bilissel egilimini belirler

(Eren, 2000: 157).

Normlar, ¢alisanlar arasinda sozlii bir sekilde aktarilan kurallarin sonuglar1 ve yaptirimlar
hakkinda bilgilendiren kiiltiir unsurlaridir (Kilmann ve digerleri, 1986: 90). Normlar ayni
zamanda grup iiyelerince olusturulan ve karsilasilan olaylarin nasil yorumlanacagini 6greten
standartlardir. Bir ahlaki dogruluk ve kesinlik i¢eren normlar c¢ogunluk kararlaridir
(Ivancevich ve digerleri, 2005: 62). Grubun ahlaki degerleri varsa normlarin ahlaki 6zelligi

bulunur.

Degerler farkina varilmadan kiiciik yaslardan itibaren 6grenilen iyi-kotii, giizel-cirkin gibi
cift kutuplu tim duygular olup insanlarin egilimlerini anlatir. Bireyler genelde sahip
olduklart degerlerin farkinda degildir. Bunlar uzun yillar i¢inde insanla biitiinlesir ve
gozlemlenmesi ancak belli sartlar altinda ortaya c¢ikan davramislarin incelenmesiyle
miimkiindiir (Ivancevich ve digerleri, 2005: 62). Degerler, orgiite baglanmay1 ve sosyal
kimlik olusumunu saglamasi ve davraniglara yon vermesi nedeniyle ¢ok 6nemli kuralli
inanglardir (O’Reilly III ve digerleri, 1991: 492). Orgiit kiiltiiriiniin goriinmeyen ve
degistirilmesi zor olan kismini olusturur. Personel yapilart degisen isletme Orgiitlerinde

degisime kars1 direng gosteren kaliplagsmis yapilardir.

Ideoloji insanlar1 birbirine yakinlastiran, cevrelerinde olup bitenleri neden-sonug iliskisi
iginde yorumlamalarini saglayan kendi ig¢inde tutarli inanglar biitiiniidiir (Trice ve Beyer,
1984: 654). Somut kiiltiir unsurlarma kiiltiirel formlar adi verilir. Orgiit kiiltiiriiniin somut
unsurlari olusturan kiiltiirel formlara mitler, destanlar, efsaneler, hikayeler, semboller, dil ve

beden dili 6rnek verilebilir.



1.3. Orgiit Kiiltiiriiniin Olusumu ve Asamalar

Orgiit kiiltiiriiniin baslangic1 ve bunu baslatan bir kurucu vardir. Schein’e (1983: 25) gore
her kiiltiiriin benzeri olmayan bir kurucusu ya da kuruculardan olusan bir grubu vardir.
Kurucular farkli olsa da kurulusta izlenen asamalar hemen her 6rgiit kiiltiiriinde birbirine
benzer. Kurulus asamalar1 genelde girisim fikri, ilk uzlagsma, planlama faaliyetleri ve

ilerleyen zamanda uyulacak ilkelerin olusumu seklinde bir sira izler.

Orgiit kiiltiiriiniin ortaya ¢ikis nedeni ise kendi iginde biitiinlesme ve dis ¢evreye uyum
saglama tepkisidir. Orgiitiin dis cevreye uyumu i¢in kullanilan araglar sunlardir: Misyon ve
strateji belirlemek, bu dogrultuda 6zel amaglar tayin etmek, amaglara ulagmak i¢in uygun
orgiit yapist ve karsiliklar belirlemek ve basari kriterleri olusturarak amaglara ne kadar
ulasildigin1 Slgme tesebbiisii. Orgiitsel kiiltiiriin kendi iginde biitiinlesmesinde kullanilan
ve ortak anlamlarin gelistirilmesi, giic ve statii kurallarinin belirlenmesi, 6diil ve ceza

sistemlerinin gelistirilmesidir (Hellriegel, 1995: 86).

Orgiit kiiltiiriiniin olusumunda ilk asamada stratejik hedefler belirlenir. Sonra basarili olmak
icin secilmis degerler benimsenir. Ardindan kurucularin basariya ulastiran fikirleri tiyelerce
benimsenir. Basariya ulagsmak bu degerleri ve normlari gii¢lendirir. Daha sonra gelenekler,
kahramanliklar gibi olusumlar ile degerler idealize edilir. Son asamada degerler dengelenir.
Ciinkii artik bir mazi olusmustur ve basarinin anahtari olarak bilinen deger ve normlar tiim
iyelerce paylasilan ortak dogrular halini alir ve orgiit icinde giderek yayginlagir (Cavaleri

ve Obloj, 1993: 27).

Isletme orgiitiine daha sonradan katilimlar dis cevrenin orgiit kiiltiirii ile olan &nemli
etkilesim noktalarindan biridir. Cevrenin orgiit kiiltiirliniin olusumundaki rolii, insan

yapisindaki gesitlilikle birlikte giderek artar (Terzi, 2000: 28).
1.4. Orgiitsel Kiiltiiriiniin Fonksiyonlar

Orgiit kiiltiirii temel ve dzel bir kisim fonksiyonlara sahiptir. Temel fonksiyonlar1 sunlardir
(Giiney, 2000: 191): Calisanlarin 6rgiitiin deger, norm ve standartlarin1 anlayarak yonetimle
uyum i¢inde olmalarini saglamak, is teknik ve yontemleri gelistirmek suretiyle verimliligi

artirmak, miistakbel yoOneticilerin yetismesine zemin olusturmak, Orgiit ici iletisimin



etkinligini artirmak, orgiit i¢i ¢atigmalar1 azaltmak, orgiitsel yasamin siirekliligini saglamak

ve Orgiit icin bir kimlik olusturmak suretiyle tanitim yapmak.

Ozel fonksiyonlar ise su sekilde siralanabilir (Basaran, 2000: 306; Ulker, 2007: 29):
Calisanlara orgiitsel amacglar1 benimsetmek, calisanlarin ortak deger ve normlar yoluyla
biitiinlesmesini saglamak, orgiit degerleri ile c¢alisanlarin sorunlarin1 ¢ézmek ve Orgiitsel
baghiliklarin1 ve uyumlarmi artirmak, yonetime degerler ve normlar ile destek vermek,
bireylerin sosyallesme ve egitim siirecini desteklemek, isde monotonlugu azaltmak,
calisanlar icin bir kimlik olusturmak (Ozkalp ve Kirel, 1998: 161), orgiitiin dis gevreye olan

uyumunu kolaylastirmak, bicimsel yapiy1 ikame edebilecek davranissal istikrar olusturmak
(Akinci, 1998: 53).

1.5. Orgiit Kiiltiirii Yaklagimlari

Orgiit kiiltiirlerinin sonuglarmin birbirinden farkini anlayabilmek igin farkli kriterlere gore
farkli orgiit kiiltiirii modelleri gelistirilmistir. Orgiit kiiltiiriiniin farkli tiirlere ayrilmasinm
muhtelif nedenleri vardir. Orgiit kiiltiirii tiirleri arasindaki avantaj ve dezavantajlar1 anlamak,
personel se¢iminde isgoren-orgiit uyumunu saglayabilmek ve yoneticilerin 6rgiitte mevcut
sorunlar1 agmasina yardimci olmak bunlardan bazilaridir (Georgopoulos ve Tannenbaum,
1957: 535). Asagida orgiit kiiltlirine yonelik bazi yaklasimlara yer verilmistir. Bunlar;
Goffee ve Jones, Sonnenfield ve Peiperl, Jeffrey Harrison Yaklasimlari ve bu arastirmanin
tizerine gelistirildigi Rekabetgi Degerler Cergevesini (CVF) esas alan Quinn ve Rohrbaugh
Rekabet¢i Degerler, Cameron Freeman, Saxby, Parker, Nitse ve Dishman ile Mcdonald ve

Gandz Yaklasimlar1’dir.
1.5.1. Goffee ve Jones Yaklasim

Sosyallik ve dayanisma faktorii olmak {izere iki boyut arasinda vektorel diizlemde olusan
kadranda sebeke, c¢ikarci, pargali, toplumcu olmak tizere dort farkli oOrgit kiiltiiri
belirlemislerdir ve en iyi orgiit kiiltiiri varsayimlart yoktur (Goffee ve Jones, 1996: 134).
Cevresel sartlara gore sosyallik ve dayanisma arasinda optimum bir oran yakalanmasi
istenmektedir. Sosyallik, bir topluluktaki igten dostluktur, sosyallesmenin gelismesi yiiz
yiize iliskilere baghdir, arkadaslar diisiincelerini tutumlarin1 ve degerlerini paylasirlarsa

sosyallesme ortaya cikar. Ote yanda dayamsma, bireysel baglari dikkate almaksizin



toplulugu ortak amaglara hizli ve etkin bir sekilde ulastirma yetenegidir. Temelinde gorevler,
karsilikli ¢ikarlar ve taraflarin paylastigi amaglar vardir. Siirekli olmayip ihtiyag lizere ortaya

cikar ve yakin arkadaslik gerektirmez.

Sebeke kiiltiiriinde yiiksek sosyallik ve diisiik dayanisma vardir. Orgiit iiyelerinin ortak
tecriibeleri sonucu gelistirdikleri bir dil vardir ve aile gibi hareket edilir. Sebeke kiiltiiriinde
hiyerarsi 6nemsenir. Bu hiyerarsi icinde yiikselmek egitime baghdir. ise alimda ¢alisan
referanslar1 6nceliklidir. Resmiyet fazla 6nemsenmez. Biirokratik islemler, isleri kisa siirede
bitirmek igin atlanir ve orgiit ici iletisim hizlandirilir. Ote yandan sosyallesme yiiksek
olmakla beraber, dayanismanin diisiik olmasi birimler arasi isbirligini giiclestirir ve
calisanlarin, isletmenin Oncelikleri konusunda hemfikir olmasini zorlastirir. Kotii sebeke
kiiltiirlerinde iiyeler siirekli dedikodu yapar, sahte haberler yayar ve bu davranislarin
sonucunda da ¢alisanlar savunmaci hale gelir, kliseler olusur, is bir i¢ savasa doniisiir ve

calisma atmosferi zehirlenir (Crainer, 2011: 86-87).

Cikarci kiiltiirde dayamigma yiiksek, sosyallik diisiiktiir. Isletme 6nceliklerini orta kademe
yoneticiler belirlemekte ve orgiit capinda uygulamaktadirlar. Calisanlar arasinda bilgi ve
diisiincelerin paylagimi zayiftir. Is yasami 6zel yasamdan onceliklidir. Arkadasliklarin is
disinda siirdiiriilmesi ¢ok nadirdir, kuruma baglilik zayiftir, kurum sevilmez ve saygi da
duyulmaz. Fakat sundugu imkanlar insanlar1 orgiitte bir arada tutar. Faaliyet odaklidir ve
insanlar1 Uretkenlige sevk eder. Cikarci kiiltiiriin hakim oldugu orgiitler uyusmazliklari,
catismalar1 ve riski tipki iliskiler gibi insanlarin amaglarina ulagsmalar1 i¢in bir araci olarak

gortir (Pinto, Cabral-Cardoso ve Werther, 2011: 380).

Parcali kiiltiirlerde dayanisma ve sosyallik diisiiktiir. Uyelik bilinci ve katilim ¢ok zayiftir.
Orgiitiin sosyallesme faaliyetlerine ve sembolik unsurlarina fazla katilim olmaz. Bu nedenle
yOnetici ve calisanlar arasinda iletisim ¢ok zayiftir. Dayanismanin diisiik olmas1 nedeniyle
isletmenin amaclar1 basar1 faktorleri ve standartlart konusunda fikir birligine ulasilmasi
zordur. Ote yandan ¢alisanlara yiiksek diizeyde kisisel 6zgiirliik sunmasiyla, kendi zamanimi

kontrol etmeyi seven ¢alisanlar igin caziptir (Beam, 1999: 120).

Toplumcu kiiltiirde sosyallik ve dayanisma yiiksektir. Is arkadashg is disina tasinabilir.
Orgiitiin yasam evresinin baslangicinda dayamigma da yiiksektir. Ilerleyen yasam evrelerinde

bireylerin kisisel ve kurumsal kimlikleri i¢ ice girer. Orgiitte sosyal faaliyetlere katilim



oldukga yiiksektir ve katilim goniillii olur. Resmi ddiiller adil bir sekilde dagitilir. Isletmenin
amag ve degerlerine dnem verilir. Isletmenin rakipleri, {istiin ve zayif yonleri ile rekabetin
kurallar1 hakkinda galisanlarin da bilgisi vardir. Toplumcu kiiltiiriin temelinde isletme
amaclarina ulagsmak ve pazar pay1 bulunur. Rekabet ise bu iki konudaki faaliyetleri baglatici
rol oynamasi nedeniyle 6nem kazanir. Toplumcu kiiltiir, {iyelerinin diisiinme sekli, hayat
tarzi vb. konularda benzesmesini gerektirdigi i¢in pek ¢ok is ortami i¢in uygun degildir. En

¢ok dini, politik ve sivil toplum orgiitlerinde etkili olmaktadir (Goffee ve Jones, 1996: 145).
1.5.2. Sonnenfield ve Peiperl Yaklasim

Isgiicii tedarik akis1 boyutu ile gérev akis boyutu olmak iizere iki boyut arasinda yer alan
dortlii kadranda akademi, beyzbol takimi, kuliip ve kale adi1 verilen dort farkli orgiit kiiltiirti
olusturulmustur. Isgiicii tedarik akisi boyutu, isletmenin is giiciiniin agirlikli olarak i¢
kaynaktan m1 yoksa dis kaynaktan mi olustugunu anlatir. Gorev akisi boyutu ise

gorevlendirme ve terfide hangi kriterlerin 6nemli oldugunu anlatir.

Akademi kiiltiiriinde insanlar, isletmenin biiylimesini kisisel bir amag¢ ve kurumsal bir
zorunluluk gibi goriirler. Akademi kiiltiiriinde orgiitlerde nadir yeteneklerden kaynaklanan
rekabetci bir yap1 vardir. Calisanlar ¢ok farkli isleri yaparlar ve isletme igerisinde serbest

hareket ederler. Bireysel katki ve i¢ kaynaklardan iggiicii temini belirgin 6zelligidir.

Beyzbol takimi kiiltiirtinde calisanlar yliksek bedellerle ddiillendirilen yeteneklere sahip
serbest ¢alisanlardir ve is giivencesi yoktur, yenilik¢ilik konusunda baski yiiksektir, 6rgiite
baglilik ve sosyallesme zayif olup dayanigma yiiksektir. istedikleri her yerde sahip olduklar

yetenekler ile is bulabilirler. Banka ve reklam firmalar1 gibi orgiitlerde goriiliir

Kuliip kiiltiiriinde giivence ve orgiit iiyeligi, orgiite baghligi saglar. Isgiiciiniin ig
kaynaklardan temin edilmesi is gorene statii motivasyonu sagladigi i¢in iggorenin degeri
artmaktadir. Calisanlar bulunduklar1 6rgiitii baskalarindan daha iistiin bir misyona sahip

olarak goriirler (Sonnenfeld ve Peiperl, 1988: 593).

Kale kiiltliri yasam savasi veren Orgiit kiiltiirlerini anlatir. Piyasadan ¢ok fazla etkilenen
kiltlirlerdir. Bunun etkileri, ise alma ve isden ¢ikarmada bariz goriiliir. Personel devir hizi

(turnover) yiiksektir. Caligsanlar isletmenin bulundugu sektoriin cazibesine kapilmislardir.



Aralarinda baglilik ve dayanisma zayif olup orgiite sadakat de alt diizeydedir (Sonnenfeld
ve Peiperl, 1988: 592).

1.5.3. Jeffrey Harrison Yaklasimi

Zanaatkar, miiteahhit, 6ncii ve satic1 olmak iizere dort kiiltiir grubu belirlemistir. Zanaatkar
kiiltiirde orgiite yon veren kalite anlayisidir. Zanaatkar kiiltiir, ayrintilara 6nem vermesi ve
miilkemmelin pesinde kogmasi nedeniyle mal ve hizmet maliyetlerini yiikseltir. Miiteahhit
kiltiirde amag, orgilitsel biiylimedir. Bu yolda risk alan yoneticiler 6diillendirir. Kiigiik bir
dikkatsizligin getirecegi maliyetler biiyiik olabilir. Oncii kiiltiirde yeni iiriin ve teknoloji
gelistirme tizerine yogunlasilir. Biinyesinde bulundurdugu takimlar orgiite esneklik ve giic
verir. Satict kiiltiirde basarili markalar ve dagitim kanallar1 olusturma yetenegi yiiksektir,
saldirgan tanitim benimsenir, {irlin sunumunda yenilige oncelik verilir. Satict kiiltiirde
pazarlamaya fazla 6nem verilirken iirlinlin yeterligi ve kalitesi ihmal edilebilir (Harrison,

2003, 99-100).
1.5.4. Quinn ve Rohrbaugh Rekabetci Degerler Yaklasim

Rekabet¢i degerler c¢ergevesi (CVF) yaklagiminda ig-dis odak ve esneklik-kontrol
boyutlarindan olusan vektorel diizlemin dort kadraninda oOrgiit kiltiirti tiirleri bulunur.
Bunlar; esnek ve i¢ odakli insan iligkileri, esnek ve dis odakli agik sistem, kontrollii ve i¢
odakli i¢ siireg, kontrollii ve dis odakli rasyonel amag¢ modelleri olarak adlandirilir (Quinn
ve Rohrbaugh, 1981: 134). Konu ile ilgili arastirmalar devam ettik¢e terminolojisi
degisiklige ugramakla beraber rekabetci degerler yaklasimi altinda Orgiit kiiltiiri
tipolojilerinin 4 ana tiire ayrildigi goriilmektedir. Bunlar: Takim (klan), adhokrasi

(girisimci), hiyerarsi, pazar (market, rasyonel) kiiltiirleridir.

Rekabet¢i degerler yaklasimi, tanimlayict bir yaklasimdir (Sendelbach, 1993: 75). Bir
orgiitiin mevcut durumunu ve ulagsmak istedigi kiiltiir profilini ortaya koymaya ¢alisir. Kiiltiir
degisiminde yoneticilere rehberlik edebilecek nitelige sahiptir. Bu yaklasimda orgiitiin
etkinligi ile kiiltiir arasinda iliski kurulmaya ¢alisilir. Orgiitiin etkinligi, drgiitsel iiretkenlik,
i¢-dis ¢evreye uyum saglayici esneklige sahip olmasi ve orgiit iginde ¢atismanin olmamast

durumlaridir.
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Insan iliskileri modeli, esnekligi ve i¢sel odaklanmayr benimsemekle insan iliskilerini
gelistirmeye yonelik olarak birlik, beraberlik, dayanigma giiven ve birbirine inanma yontem
ve degerlerini segmistir. A¢ik sistem modelinde, esnek ve dis odaklidir. Biiyiimek ve kaynak
edinmek i¢in esnek ve ayn1 zamanda hazirlikli olmay1 6ngoriir. Esnek ve hazir olmak arag
olarak, biiyiimek ve kaynak edinmek amag olarak goriiliir. I¢ siire¢ modelinde bilgi
yonetiminden ve iletisim den birer arag olarak faydalanmak ve bunlar araciligiyla istikrar ve
kontrol saglamak 6ngoriiliir. Kontrolii ve dis odaklanmay1 benimseyen rasyonel modele gore
ise verimlilik ve iiretkenligin yolu planlamadan ve amag belirlemeden gecer (Quinn ve
Rohrbaugh, 1983: 370).

1.5.5. Cameron Freeman Yaklasimi

Cameron Freeman yaklasiminda rekabetgi degerler esas alinir ve her kiiltiir tiirtiniin kendine
Ozgii paylasilan inanglari, liderlik tarzlari ve ¢alisanlari birlikte tutan degerleri bulundugu
varsayilir. Takim, hiyerarsi, pazar ve adhokrasi ad1 verilen dort kiiltiir tiirii bulunur ve en iyi
orgiit kiiltliriniin ne olduguna dair bir arayis yoktur (Lund, 2003: 221). Ancak bu kiiltiir
tirlerinden ¢evresel degisimlere en hizli yanit veren tiirlerin pazar kiiltiirii ve adhokrasi
kiiltiri oldugu, bu yoniiyle de uzlasiya dayanan takim ve biirokratik hiyerarsi kiiltiiriinden

daha basarili oldugu belirtilir (Deshpande, Farley ve Webster, 1993: 31).

Takim kiiltiiriinde 6nder konumunda bir rehber ve akil hocas: vardir. Insanlar1 bir digerine
baglayan sey, gelenekler ve sadik olma degerleridir. Stratejik olarak insan kaynaklari iizerine
yogunlagilir. Orgiit ici iletisimin gelisimine imkan tanmir. Genis aile havasi hakimdir.
Insanlar bu orgiit kiiltiirii iginde bagkalariyla pek ¢ok seylerini paylasirlar. Onder ve
yoneticiler ana-baba, nasihatci rollerini oynarlar. Sadakat ve geleneklere baglilik vardir.
Uzun vadede birlik ve giiven duygusu gelistirilmesi ile ¢alisanlardan en biiyiik faydanin
saglanacagina inanmilir. Miisterilere duyarlilik ve ilgi basarinin anahtar1 olarak goriiliir.
Takim calismasi, katilimcilik ve karsilikli uzlasma yoluyla karar almaya 6nem verilir. Insan
kaynagini gelistirme ve baglilik ile maneviyata yonelik stratejiler izlenir. Asir1 gidildiginde

sorumsuzlugun hakim oldugu basibosluga neden olur.

Hiyerarsi kiiltiiriinde resmiyet hakimdir ve bir koordinator ya da organizatdr vardir. Insanlari
bir biitiin olarak koruyan sey, formal politika ve kurallardir. Degismeden ve duragan bir

sekilde kalabilmek ve hiyerarsi bu kiiltiiriin temel 6zelligidir. Zaman 6nemli olmayip
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gorevin benimsenmesi dnemlidir. Tiim muameleler prosediirlere gore yapilir. Sorunsuz ve
stirekli isleyen bir sistem olusturmak amaclanir. Uzun donemde istikrar, verimlilik ve
gelecege yonelik isabetli kararlar vermek onemsenir. Asir1 gidildiginde kat1 biirokrasiye yol

acar (Hooijberg ve Petrock, 1993: 30).

Pazar kiiltiirii genelde sonug odakli tesebbiisleri temsil eder. Bu kiiltiirlerde 6nder zorluktan
kagmaz, tretkendir, rekabetgidir. Kisiler arasi iliskilerde gorev ve amaglarda basariya
ulagsmak Onceliklidir. Stratejik agidan rekabet¢i faaliyetler ve bunun sonucu basari
kazanilmas1 &nemsenir. Bireysel basar1 odiillendirilir. Orgiitii bir arada tutan asil giic
kazanma hissidir. Uzun donemde rekabetgilik ve belli hedeflere ulagsmak onemlidir.
Basarmin olciitii daha biiylik yeni pazarlar bulmak ve mevcut pazar paym biiylitmektir.
Fiyat politikas1 pazarda belirleyici olma dogrultusunda belirlenir. Asil basarinin rekabetin
cetin oldugu ortamlarda kazanilan basar1 olduguna inanilir. Asir1 gidildiginde orgiit sikici

bir fabrikaya doniisiir.

Adhokrasi kiiltiiriinde yenilikcilik ve girisimcilik desteklenir. Dinamik ve girisimci bir
caliyma ortam1 hakimdir. Matris 6rgiit yapist uyumludur. Orgiitii bir arada tutan giig,
yeniliklere agik olma ve bunlar1 deneme cesaretidir. Onderler, girisimci ve yenilikgi insanlar
olup calisanlar1 yenilik¢i olma ve risk alma yoniinde motive ederler. Calisanlar ise yenilik
ve gelismeye acik kisilerdir. Onderler beklenmeyen durumlara hazirdir, degisim ve yeni
firsatlara siirekli hazir olma hali istenir. Asir1 gidilmesi halinde anarsi ortamina yol acar

(Goodman ve digerleri, 2001: 61).

Bu orgiit kiiltiirii tiirlerinden sadece bir tanesinin 6zelliklerini tagiyan bir orglite rastlamak
zordur. Genelde isletmelerde bu tiirlerden belli 6zelliklerin agirlikta oldugu ve hepsinden bir
takim 6zelliklerin bulundugu gorilir (Lund, 2003: 221; Howard, 1998: 235).

1.5.6. Saxby, Parker, Nitse ve Dishman Yaklasim

Rekabetci degerler gercevesi dahilinde belirlenen takim, pazar, hiyerarsi ve adhokrasi orgiit
kiiltiirii tirlerine ait belirgin stratejiler ve ¢evrelerini algilama tarzlari lizerine saptamalari ile

diger yaklasimlardan farklilagsmaktadir. Asagida s6z konusu farkliliklara yer verilmistir.

Takim kiiltiirtiniin stratejilerinde tepkisellik 6zelligi hakimdir. Cevreye bakis agilar1 gayri

resmidir. Cevreden pasif gézlem yoluyla bilgi alinir.

12



Pazar kiiltiiriinde analizci stratejiler izlenir. Cevre, aktif ve analitik yontemlerle algilanir.

Stratejilerde rekabetgi iistiinliik elde etmek ve pazarda liderlik 6n plandadir.

Hiyerarsi kiiltiirtinde ¢evreyi ele alis tarzinda disiplin ve yapisalcilik hakimdir. Buna gore
cevre pasif yontemlerle analiz edilip bilgi edinilir. Izlenen stratejiler, duraganliga, tahmine

ve engellere aldiris etmeden izlenen siiregler seklinde savunmaci 6zellikler tagir.

Adhokrasi kiiltlirtinde strateji, bliylime ve yeni kaynaklar elde etme yoniindedir. Uzun
donemde yeni kaynaklar elde etmeye ve biiyiimeye odaklanilmistir. izlenen stratejilerde
firsatcilik  6zelligi goze carpar. Cevreye kesfedici tarzda bakilir, cevrenin analiz

edilemeyecegi diisiiniiliir ve atilgan bir ¢aba igine girilir. (Saxby ve digerleri, 2002: 30-33).
1.5.7. McDonald ve Gandz Yaklasimm
Takim, adhokrasi, hiyerarsi ve pazar kiiltiirlerine 6zgii belirgin degerler belirlemislerdir.

Takim kiiltiiriiniin ortak degerleri; acik diislince sahibi olmak, baskalarinin sorunlariyla
ilgilenmek, nazik ve kibar olmak, adil olmak, affedicilik, mizah anlayisi, ahlaken dogru

olmak, samimi olmak ve sosyal esitliktir.

Degisim odakli adhokrasi kiiltiiriinde uyumlu olma, otonom davranabilme, yaraticilik,
gelisime acik olma ve problem ¢ozerken deneme-yanilma yontemi karsisinda yilmama gibi

nitelikler odiillendirilmektedir.

Statiiko odakli hiyerarsi kiiltiiriiniin belirgin degerleri, tedbirlilik, tutumluluk, resmilik,
kararlarda mantiklilik, kurallara itaat, geleneklere baghilik ve diizenliliktir.

Gorev odakl pazar kiiltiiriiniin ortak degerleri, saldirganlik, azimli ¢alisma ve girisimciliktir
(McDonald ve Gandz, 1992: 64-77).

1.6. Kiiltiirel Cesitlilik

Kiltiirel cesitlilik, farkli sosyal ve kiiltiirel kimlikleri isgiicii yapisinda barindirmak demektir
(Cox, 2001: 3). Kiiltiirel gesitliligin birincil ve ikincil olmak iizere iki grup sebebi vardir.
Birinci grup sebepler yas, cinsiyet, etnik koken, fiziksel farkliliklar gibi degismeyen

unsurlar1 barmdirir. Ikincil grup sebepler iginde inang, medeni durum, is deneyimi ve egitim
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geemisi gibi insanlarin degistirebildigi unsurlar bulunur (Ivancevich ve digerleri, 2005: 52-

53).

Kiiltiirel ¢esitlilik, orgiit performansi tlizerinde hem olumlu hem de olumsuz sonuglar
dogurabilir (Cox Jr., 2001: 4-10). Olumsuz sonuglar, iyi yonetilememesi durumunda ortaya
¢ikar. Omegin, ¢alisanlar arasinda iletisimi azaltir ve gatismalarin artmasina neden olur. Baz1
durumlarda gesitliligin bulundugu ¢alisma gruplarinin galisanlar arasindaki sosyal iliskileri
zayiflattig1 ve aidiyet duygusana zarar verdigi goriiliir. Bazen de kiiltiirel ¢esitlilik nedeniyle

calisanlar kimlik bunalimi yasayabilirler ve diger ¢alisanlar arasinda ayrimcilik yaparlar.

Kiiltiirel ¢esitlilik iyi yonetildiginde, adil davranislar sergileyerek, herkese saygi duyarak ve
bu tutumlari siirekli sergileyerek avantajlar getirmesi de s6z konusudur. Cesitliligin getirdigi
biiyiik deneyim havuzu, uygun egitim programlari ile drgiitiin yararma kullamlabilir. Is
stireclerinin gelistirilmesi, reklam, yeni iiriin tasarimai, kalite gelistirme gibi hayati konularda
farkl kiiltiirel degerlere sahip calisanlarin olusturdugu takimlarda yenilik¢ilik tesvik edilir.
Kiiltiirel gesitlilik, orgiitte esnekligi artirir, kadinlarin is yasamindaki belirsizlikler karsisinda
erkeklere gore daha dayanikli ve hosgoriilii olmalari buna 6rnek verilebilir. Kiiltiirel
cesitlilik sayesinde orgiitsel esneklik saglanir, hizli degisen ¢evre kosullarina ve miisteri
isteklerine zamaninda uygun tepki verilir, maliyetler diiser. Kiiltiirel ¢esitlilik ile daha biiyiik
bir personel aday havuzundan se¢im yapilmasi sonucu istihdam kalitesi artar. Istihdam
rekabetini koriikleyerek is bagvurusu yapan adaylarin kisisel kalitelerini artirmaya tesvik
eder. Teknolojik gelismeler sonucu kiigiilen diinyada yabanci piyasalara girmeye calisan
isletmeler, is giicii yapisindaki ve tirlinlerindeki ¢esitlilik sayesinde daha genis bir tiiketici
yelpazesine ulasabilir. Farkli kiiltiirlerden ¢alisanlar, tiiketicinin satin alma kararlarimi

etkileyebilir ve miisteri iliskilerinin kalitesini yiikseltir.

Kiiltiirel ¢esitliligin 1yi yOnetilmedigini durumlarda, siradisi kiiltiirel 6zelliklere sahip
insanlara adil davranilmamas1 ve bu nedenle olusan kotii imajin gostermelik ve sembolik
davraniglarla ortbas edilmesi olarak tanimlanan tokenizm ortaya ¢ikar. Bu tiir davraniglar
ayrimciligi daha da koriiklemekte, 6n yargilarla bir kisiye, gruba veya diisiinceye haksizlik
yapilmakta ve esit davranilmamaktadir (Certo, 1994: 571). Kiiltiirel ¢esitliligin 1yi
yonetilmemesi halinde ortaya ¢ikan bir bagka sorun da tarihte ilk defa Sumner (1906: 13)’1n

tanimladig1 sekliyle; birinin dahil oldugu grubu her seyin merkezi olarak gormesi ve diger
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her seyin derece ve Olgegini kendisini referans alarak belirlemesi yani {istiin gormesi

anlamina gelen etnosentrizmdir.

Kiiltiirel ¢esitlilikten etkin bir sekilde faydalanmaya calisan yaklasima, ¢ogulculuk adi
verilir. Cogulculukta farkliliklar taninir, kabul edilir ve Orgiitiin yararina katki olarak
goriiliir. Cogulcu yaklasimin benimsenmesiyle ¢esitliligin bulundugu isyerlerinde iggiiciiniin
etkinligi artar. Kiiltiirel ¢esitliligin bulundugu orgiitlerde orgiitsel etkinligi artirmak icin

farkli yollara bagvurulur (Certo, 1994: 579):

- Farkli beklenti, gelenek ve tercihlere sahip insanlardan baskalariyla olan iliskilerinde

empati yapmalari istenir.

- Orgiitiin yaygin kiiltiiriinii benimsemeyen {iyeler, bask1 yoluyla asimile edilmeye galisilir

ancak bu uygulamanin yenilikcilik ve gesitlilige zarar vermesi olasidir.

- Daha onceden haksizliga ugramis kisilere ya da gruplara yonelik esitlik¢i politikalar

gelistirilir.

- Calisanlara, etkilesime girmeye hazirlandiklari kiiltiiriin kural ve uygulamalar1 6gretilir.
Ozellikle uluslararasi ¢alisan firmalar da sik¢a uygulanir. Uygulamanin calisanlar1 amacina

ulastirdig bilinmekle beraber yabanci kiiltiirleri takdir etmeyi 6grettigi sdylenemez.

- Caliganlara, kiiltiirel ve bireysel farkliliklara deger vermeleri ve kendilerini gelistirmeleri

benimsetilir. Bu siirecte temsil edilmeyen gruplara yonelik esitlik¢i tutum sergilenir.
1.7. Orgiit Kiiltiirii ve Kadin

Kadinlarin olaylara erkeklerden daha biitiinciil yaklastigi bilinir. Erkeklerin ise sorunlari
pargalara ayirarak ¢ozme tarzina sahip olduklar1 soylenir. Hofstede (1991: 180), biyolojik
ozelliklerin tiim diinyada kadin ve erkek i¢in ayn1 kalmakla birlikte kadin ve erkegin sosyal
rollerinin her iilkede farkli olabilecegini belirtmistir. Pek ¢ok iilkede kadin ve erkege farkli
roller verilmistir. Her iilke kiiltiiriiniin kadina yakistirdigi meslek de farklidir (Hofstede,
1991: 137). Ornegin ¢ogu kiiltiirde yaygin oldugu diisiiniilen ciddi insiyatif alan erkek lider,
thtimam gosteren kadin lider klisesinin her kiiltiirde ayni olmadig1 goriilmiistiir (Euwema,
Wend ve van Emmerik, 2007: 1051). Baz iilkelerin kiiltiirlerinde kadina ¢ocuk yetistirme

ve beraberinde ev igleri rolii verildigi bilinmektedir. Erkek ise ev disindaki faaliyetlerde
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roller almaktadir. Bu durumun sonucu olarak da erkek, is diinyasinda daha 6nemli konuma
gelmektedir. Kadinin is hayatinda yer alabildigi toplumlarda ise hep ast pozisyonlarinda ve
genellikle destek ve bakim islerinde rol aldig1 goriilmektedir (Punnett, 2011: 589). Hofstede
(1991: 164)’in erkek ve kadinlara ait geleneksel degerler siniflamasinda da bu durum agikga
goriilmektedir. Erkek degerleri rekabet, baskinlik, basari, mal sahipligi olurken kadin
degerleri, bakim, destek ve yasam kalitesidir. Is diinyasinda basar1 i¢in gerekli degerlere
erkeklerin sahip oldugu anlasilmaktadir (Diekman ve Eagley, 2000: 1187; Eagley ve van
Eagen, 2003: 586).

Bu geleneksel rollerin degistirilmesi pek kolay degildir. Kadmnlarin erkeklere oranla daha az
liderlik &zelliklerine ve bir liderde olmasi gerekenden daha az gdrev yonelimine sahip
olduklarma dair yaygin bir ényargi vardir. Orgiit iklimi de kadinlara kars1 erkeklerden daha
negatif tavir almaktadir. Calistig1 halde ev ve annelik rollerini de bir arada yiiriiten kadinin
is ve isyeri ile olan uyumu erkege kiyasla daha diisiik olmaktadir (Hoobler ve digerleri, 2009:
951). Dogal olarak terfi ve tcretlerde de geride kalmaktadir. Toplum, erkege liderlik
anlaminda gorev ve basar1 eksenli olmayi, kadina ise insan ve tatmin eksenli olmay1 uygun
gormektedir. Varilan noktada kadin, yonetim ve liderlik baglaminda ¢6ziimsiiz bir durumla
kars1 karstyadir. Erkeklere atfedilen 6zellikleri sergileyerek iyi yonetici oldugunda baskin
toplumsal degerlerce elestirilmekte, kadinlara atfedilen tipik rolii oynadiginda ise yonetim
tarafindan iyi bir yonetici olmamakla elestirilmektedir. Bu onyargilarin kirilmasini konu
alan Punnett ve digerleri (2006: 222)’nin arastirmasi bu konuda kadinlara yol gosterebilir.
Arastirma sonuglari, basarili kadin yoneticilerin kendilerine giliven hislerinin, basari

motivasyonlarinin ve i¢ odakli denetim diizeylerinin yiiksek oldugunu gostermistir.

Lockwood ve digerleri (2009:7), kadin-erkek yonetici dengesinin korundugu Orgiit
kiiltiirlerinin digerlerinden daha gii¢lii olacagini ve 6zellikle karar verme mekanizmalarinda

bu dengenin dnemle aranmasi gerektigini ileri stirmektedirler.

Kadin liderlerin erkeklerden daha dontisiimcti tarz sergileyip gevseklige izin vermediklerini
ortaya koyan bir arastirmanin sonuclari, kadin ve erkegin hangi kiiltlirlerde hangi liderlik

tarzi ile daha iyi sonuglara varacagina iliskin merak uyandirmistir (Eagley ve digerleri, 2003:
586).
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BOLUM 2: ORGUTSEL DESTEGE ILISKiN TEORIK ARKAPLAN

2.1. Orgiitsel Destek Algis1 Tanimi

Isletme calisanlarin, calistiklar1 orgiitiin kendilerine yaptig1 katkinin ne kadar degerli
olduguna dair diisiinceleri ile orgiitiin kendilerinin iyiligini ne kadar disiindiigiine dair

diistincelerinin toplamina 6rgiitsel destek algisi1 denir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698).

Orgiitii bir sahis olarak goren calisanlar, isteki basarilarinin artmasiyla kendilerini
odiillendirme, gururlandirma ve takdir etmede ne kadar istekli oldugunu bilmek isterler. Bu
amagcla isletmenin ise olan kisisel katkisina verdigi degerin ne kadar olduguna ve kisisel
tyiligiyle ne kadar ilgilendigine yonelik inanglarina algilanan Orgiitsel destek denir
(Eisenberger ve digerleri, 1986: 501). Yine Eisenberger ve digerleri (1986: 501)’ne gore
orgiitsel destek, calisanin orgiitiin kendisine ne kadar deger verdigi ve mutlu olmasini ne
kadar 6nemsedigi hususundaki algilamasi ya da orgiitsel degerlerin 6rgiit mensuplarinin

mutlulugunu 6nemsemesi ve bunu artirmaya yonelik mahiyette olmasidir.

Farkl1 bir agidan orgiitsel destek, ¢alisanin, mensubu oldugu isletmenin galisan katkisina ne
kadar deger verdigi ve onlarin refah i¢inde olmasini ne kadar onemli gordigi ile ilgili
algisidir (Kurtessis ve digerleri, 2015: 2). Calisan ile orgiit arasindaki bu iliski, algilanan
orgiitsel destek algisinin kapsamini, gelisimini ve Orglitsel destegin sonuglarini gosterir

(Chen ve digerleri, 2009: 120).

Calisanin kendi mutlulugu ve iyiliginin isletme tarafindan gozetildigini ve isletmeye
katkilarmin énemsendigini hissetmesi onun algilama tarzi1 ve seviyesine baghdir. Orgiitsel
destek, anlagilmasi ve hissedilmesi zor olmayan bir seydir. Fakat yine de her ¢aliganin bunu
ayni sekilde algilayamayacagi da dikkate alinmali ve verilen destekten ¢ok algilanan
destegin ne oldugu iizerine egilmeli, ise yonelik tutumlar iizerinde etkili oldugu bilinen

orgiitsel destek algisi olusturulmalidir (Turung ve Celik, 2010: 185).

Isletme ve calisani arasinda yazili ya da yazisiz karsilikli aligverisi belgeleyen sdzlesmeler
vardir. Orgiitsel destek algis1 icinde bu karsilikli psikolojik sdzlesme siirecleri de
bulunmaktadir. Calisanlarin, psikolojik sozlesmesi ¢ercevesi iginde beklentilerinin
gerceklestigine inanmasi, orgiitsel destek algisini olusturur (Justin ve Robert, 2003: 491).

Isletme ile calisanlar1 arasindaki yazili sdzlesmeler ekonomik miibadeleyi diizenlerken
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yazisiz sOzlesmeler sosyal degisimi diizenler. Taraflar birbirlerinden sadakat ve ¢aligmaya
karsilik giiven ve destek bekler (Birtch ve digerleri, 2016: 3). Orgiitsel destek, calisanlarin
goziinde orgiit ile aralarindaki ¢caba-sonug aligverisinde orgiitiin 1yi ya da kotii niyetinin bir
isaretcisidir (Lynch ve digerleri, 1999: 469). lyi niyeti algilayan ve kendini giivende
hissederek arkasinda igletme oldugunu bilen ¢alisan isine daha baglidir, ayrilma diisiincesi
yoktur, devamsizlik yapmaz ve oOrgilitsel vatandaglik davranigi gosterip isletmeye yararl

olma egilimi igine girer (Eisenberger ve Huntington, 1986: 503).
2.2. Orgiitsel Destek Kuramm

Orgiitsel destek algisinin ortaya ¢ikmasi ve gelismesi, karsiliklilik normu ve sosyal degisim
kuramui ile agiklanir. Karsiliklilik normu, insanin kKendisine yardim edene yardim ederek
karsilik vermesi gerekliligidir (Salaiheh, 2015: 14; Shelton, 2013: 51). Buna gore, isgérenin
sosyo-duygusal gereksinimlerini karsilamak ve onun iyiligini 6nemsemek 6rgiitiin yapmasi
gerekendir. Calisanin vermesi gereken karsilik da, orgiitiin amaglarina ulasmasini saglamak

icin daha sik1 calismak ve Orgiite karsi olumsuz davranislardan kaginmaktir.

Sosyal degisim kuraminda insanlar arasi etkilesimin kaynagi insanlarin deger verdikleri
seyleri karsilikli degistirip fayda-maliyet hesabi ile bu etkilesime devam etmesidir (Shelton,
2013: 52). Sosyal degisim kuraminda kisi, orgiite sarfettigi zaman ve emek karsiliginda
aldiklarim1 verdikleri ile ya da karsilastigi olumsuzluklarla karsilastirir. Sayet eline gecen
odili sarfettigi emek ve zaman ile karsilastirdiginda yeterli gormez ise orgiitle olan
etkilesimini bitirir. Sosyal degisim kuraminda g¢alisanlar ile orgiit arasindaki karsilikli
aligveris iliskisinde kurallar taraflarca benimsenmistir ve hem isletmenin hem de ¢alisanin

normlarini olustururlar (Cropanzano ve Mitchell, 2005: 161).
2.3. Orgiitsel Destegin Simiflandirilmasi

Calisanin, orgiitsel destek isteyen beklentileri, uyum, kariyer ve finans destegi olmak iizere
iic gruba ayrilir. Orgiitsel destegin ortaya cikis seklini de bu beklenti tiirleri olusturur
(Kraimer ve Wayne, 2004: 210). Uyum destegi, is degisimi siirecinde isgérenin uyum
saglamak i¢in destek beklentisini anlatir. Kariyer destegi, personelin kariyer ilerlemesi ve
gelisiminde bekledigi destektir. Finans destegi, calisanlarin ekonomik ihtiyaglarini

karsilamak i¢in girdikleri beklentiyi anlatir.
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2.4. Destekleyici Orgiitiin Ozellikleri

Orgiitsel destegin bulundugu isletmelerin ortak dzellikleri 6zetle sunlardir:

Isletme iginde insanlar arasinda olumlu iliskiler tesis eden saglikli bir iletisim ortami

olusturarak ¢aliganlar1 motive eder.

Isletmede herkesin varligini énemser ve bunu kararlara katilm, &vgii ve takdir

yoluyla ¢alisanlara gosterir.
Tiim ¢alisanlarin fikirlerini dikkate alir ve bunlar1 uygulamaya yansitir.
Calisanlara tam bir ig glivencesi verir.

Calisanlar arasinda adaletli davranir, haksizlik yapmaz, kimseyi kayirmaz

(Ozdevecioglu, 2003: 117).

Calisanlar orgiit icin gurur kaynagidir, hak ettikleri deger verilir ve ihtiyaglari

karsilanir (Ozbek ve Kosa, 2009: 193).

Meslektas ve amir destegini tesvik eder, uzun saatler ¢aligmadan veya stirekli goz
oniinde kalmadan kariyer yapma olanag yaratir, ev-is diizenlemelerini etkin bir
sekilde kullanma imkan1 sunar (Frone, 2003: 143-162; Linehan ve Walsh, 2000: 50;

Mesmer-Magnus ve Viswesvaran, 2006: 556).

2.5. Orgiitsel Destegin Onciilleri

Orgiitsel destegin onciilleri olarak bes farkli etken belirtilmistir, bunlar: Kisisel 6zellikler,

adalet, yoneticilerden destek, orgiitsel oOdiiller ve c¢aligma sartlaridir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002: 707).

2.5.1. Kisisel ozellikler

Isletmenin uygulamalar1 tiim calisanlar tarafindan ayn1 sekilde algilanamayacagindan her

uygulamanin drgiitsel destek algisi iizerindeki etkisi de farklidir. Oncelikle ¢alisanin kisiligi

onun isletmeye olan biitiinciil tutumunu belirleyen 6nemli faktdrlerden biridir. Saldirgan ya

da ¢ekingen kisilikler de oOrgiitsel destek algisi olusturmak zordur. Bu nedenle algilama
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bicimi, diizeyi ve kisisel beklentilerde farkliliklar algilanan orgiitsel destegin de farkli
olmasina yol agmaktadir (Kaplan, 2010: 53).

2.5.2. Adalet

Tiim ¢alisanlara adil karsiliklar verilmesidir. Adaleti ¢alisanlar 6diil, ceza, terfi kararlarindan
ve bunlarin nasil uygulandigindan yola ¢ikarak algilar. Kendisine haksizlik yapilmayacagin
diisiinen personelin memnuniyeti ve Orgiitsel vatandaslik davranisi gelistirmesi
kagimilmazdir. Isletme agisindan ise verimlilik, olumlu is iklimi, gii¢lii orgiit kiiltiirii gibi
sonuglar1 olmaktadir. Baz1 arastirmalarda orgiitsel adalet ile destek arasindaki iliski 6zellikle
islemsel ve etkilesim adaletinde goriilmiistiir (DeConinck ve Johnson, 2009: 333). Bazi
arastirmalarda da dagitim adaleti ile ilgili bulunmustur (Mitchell ve digerleri, 2012: 732,
Loi, Ngo ve Foley, 2006: 103).

2.5.3. Yonetici Destegi

Orgiitsel destek, yonetici destegini de igine alir. Zira ydneticinin astlara destegi, orgiitsel
destegin pargasidir (Shanock ve Eisenberger, 2006: 690). Y 6netici destegi olmamasi halinde
orgiitsel destegin 6neminin kayboldugu belirtilmektedir. Orgiitsel destek kuraminda
yOnetici, Orgiitiin destek saglayan ve iliskiler gelistiren temsilcisidir. Fakat yonetici
desteginin oOrgiitsel destek olarak algilanmasi i¢in belli bir siire gereklidir. Astlarinin
sadakatini kazanmak i¢in onlara faydali davranislar i¢ine girdiginde yoneticinin destegi
orgiitsel destekten daha yiiksek goriilebilir. Yonetici destegi, orgiitsel destek algisim
yiikseltmektedir. Ust kademe yoneticilerinin destegi, ayni1 kademedeki ¢aliganlardan goriilen
destege nazaran Orglitsel destek algisi gelisiminde daha etkilidir (Hochwarter ve digerleri,
2003: 442). Fakat orgiitsel destek algisi, yonetici destegi algisi tlizerinde etkili degildir
(Eisenberger ve digerleri, 2002: 566).

2.5.4. Orgiitsel Odiiller

Calisanlara 6diil vermek, onlar1 Onemseme ve onlara yatinm yapma anlaminda
algilanmaktadir. Orgiitsel destek algisi iizerinde olumlu rolii vardir (Peele I1I, 2007: 556).
Odiillendirme, orgiitsel destek teorisinde sosyo-duygusal gereksinimin karsilanmasi
anlamia gelmektedir ve isletmeler bu yolla calisanlarin ¢abalarini artirir (Eisenberger ve

digerleri, 1986: 506).
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2.5.5. Is Kosullar

Isde otonomi, calisanlarin ¢iktilar konusunda kendilerini sorumlu hissetmelerini ve drgiitsel
destek algisinin yiiksek olmasini saglamaktadir (Allen ve digerleri, 2008: 557). Hiyerarsi ve
kumanda birligi ilkelerinin bulunmadigi is ortamlarinda ortaya ¢ikan rol belirsizlikleri
calisanlarin sorumluluk ve basar1 sinirlarini belirleme zorlugu ve kararsizliklara neden
olmasi yoniiyle yonetici destegi ve Orgilitsel destegi azaltici etkiye sahiptir (Panaccio ve
Vanderberghe, 2009: 225). S6z hakki ve kararlara katilim imkan1 vermek orgiitsel destek
algisini artirir (Allen, Shore ve Griffeth, 2003: 100). S6z hakkinin katkida bulunmak ya da
bir takim zararlardan koruma amagli kullanilmasi da s6z konusudur. Her iki durumda da sz
hakki ve kararlara katilim orgiitsel destegi giiclendirmektedir (Loi, Ngo ve Foley, 2006:
101).

2.6. Orgiitsel Destegin Sonugclar

Orgiitsel destek iizerine literatiirde yer alan bir meta analiz ¢alismasinda orgiitsel destek
algisinin igse devam, orgiite baghlik, orgiitsel vatandaslik, is tatmini ve is performansini
olumlu etkiledigi ve orgiitsel politika algisi, stres, isgiicti devir oran1 ve isden ayrilma
niyetini azalttigi bulgusuna yer verilmektedir. Orgiitsel destek algisi, yonii ve diizeyi ile
orantili olarak ¢alisanlarin ig-aile ¢atismasi kaynakli stresini de azaltmaktadir (Riggle,

Edmondson ve Hansen, 2009: 1029; Allen, Shore ve Griffeth, 2003: 100).
2.6.1. Orgiitsel Taninma

Calisanin kendisini isletme ile bir biitiin ve ona ait hissetmesidir (Ashforth ve Mael, 1989:
21). Orgiitsel vatandashigin, is tatmini ve yiiksek is performansi gibi olumlu sonuglar1 vardir
(Riketta, 2005: 360). Calisanin kimlik tanimlamasinda 6rgiitsel destek teorisinin temelinde
yer alan iki 6nemli faktor rol oynar: Birincisi, isletmedeki yonetici gibi dnemli sahsiyetlerin
ovgil ve takdirini kazanmak; ikincisi de, aidiyet ve kendine giiven gibi ¢alisani igletmenin
bir iiyesi olmakla memnun eden sosyo-duygusal ihtiyaglari karsilamaktir (Eisenberger ve
Stinglhamber, 2011: 170). Orgiitsel destek bu ihtiyaglar1 karsilamakla calisanlarin isletmeye
olan aidiyet hissini giiclendirmektedir. Boylece calisanin isletme tiyeligi ve rol statiisii sosyal
kimligi ile birlesmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 699). Orgiitsel taninma, drgiitsel

destegin en 6nemli olumlu sonuglarindan biridir. Orgiitsel destek ile kendisine deger verilen
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calisganin performansiyla birlikte kendisine giiveni artmakta ve oOrgiitsel kimligi
belirginlesmektedir (Bell ve Mengiig, 2002: 141; Sluss, Klimchak ve Holmes, 2008: 459).
Orgiitsel destek, calisanin kendisine giivenini artirarak isletme ile olan bagmi da
giiclendirmektedir. Bu yoniiyle bireyin kendisini isletme kimligi ile tanimlamasina neden

olmaktadir (Edwards ve Peccei, 2010: 23).
2.6.2. Orgiitsel Vatandashk Davramisi

Orgiitsel vatandaslik davranis1 kisisel bir se¢imdir ve isletmenin aslinda tanimlamadigi
ancak bireyin goniillii olarak isletme yararina yaptigi ekstra davranmiglardir (Schnake ve
Dumler, 2003: 285). Orgiitsel destek algisi ile birlikte orgiitsel vatantaslik davranisinin
bireylere ve isletmeye olan her iki formu da artmaktadir (Shore ve Wayne, 1993: 776; Singh
ve Singh, 2010: 9).

Orgiitsel vatandaslik davramisi niyetinin onciillerinden birinin drgiitsel destek algist oldugu
ancak niyetin davranisa doniismedigini belirtenler bulunmakla birlikte, orgiitsel destek
algilayan c¢alisanin mutlaka kendisi ile isletme arasinda bir esitlik saglama gayreti ile
orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyecegini 6ne siiren arastirmacilar bulunmaktadir (Peele
I1l, 2007: 556; Shore ve Wayne, 1993: 775). Is tatmininin aracilik yapmastyla yonetici
desteginin Orglitsel vatandaglik davranisina neden oldugunu ortaya koyan bulgular da

bulunmaktadir (Chen ve Chiu, 2008: 3).
2.6.3. is Tatmini

Orgiitsel destek algisi, iic farkli sekilde yiiksek is tatmini ile sonuglamr: Thtiyag
duyuldugunda isletme kaynaklarinin sunulacagi ve yardimin gelecegi bilinirse orgiitsel
destek, ¢alisanlarin islerini daha etkin yiiriitmelerini saglar. Bu sayede is tatmini de artar.
Ikinci olarak, orgiitsel destek ile performans ve &diil beklentilerinin artmasi calisanlarn
istenen sonuglar beklemelerini ve islerini daha iyi yapma hususunda istekli olmalarini saglar.
Son olarak, orgiitsel destek ile sosyo-duygusal ihtiyaglarin karsilanmasiyla is tatmini de artar
(Eisenberger ve Stinglhamber, 2011: 146; Rhoades ve Eisenberger, 2002: 701). isletmenin
calisanlarina iyi muamele etmesi ve ¢alisanlarin da kendilerinin iyiligini diisiinen bir isletme

olduguna inanmalarinin is tatmin diizeyini artirtigina dair arastirma sonuglari bulunmaktadir

(Fu ve digerleri, 2013: 949; Allen, Shore ve Griffeth, 2003: 104).
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Calisanlar, isletmenin kendilerine deger verdigine inanmalarina ragmen is tatmin diizeyleri
diisiik olabilir. Orgiitsel destek algilamasinin is tatminiyle sonuglanmamasinin nedenini
Eisenberger ve digerleri (1997: 818), isletmenin ekonomik kosullar nedeniyle ¢alisanlarin
licretlerinde artis yapamamasina ya da fiziksel calisma sartlarini iyilestirememesine

baglamaktadirlar.
2.6.4. Is Basarisi

Is basarisi, calisanin belli bir zaman dilimi i¢inde kendisine verilen isleri gerceklestirerek
ulastig1 sonuglar olarak dzetlenebilir. Is basarisinin bir énciilii olarak drgiitsel destek algist,
ozellikle mevcut is ve sorumluluklarin Gtesinde rol disi fazladan is basarisina neden
olmasiyla bilinmektedir. Burada caba-sonug¢ beklentisi iligkisi giindeme gelmektedir.
Karsiliklhilik ilkesi olarak da bilinen bu iliskide calisan, algiladigi orgiitsel destegin bir
sekilde karsiligin1 vermek i¢in isletmeyi amacina ulastiracak konularda rol dis1 fazladan is
davraniglari icine girmekte ve isletme ile kendisi arasinda bir esitlik olusturmak istemektedir
(Eisenberger ve digerleri, 1986: 501; Armeli ve digerleri, 1998: 289; Eisenberger ve
Stinglhamber, 2011: 192). Caba-sonug beklentisi iligskisinde 6zellikle 6demeler, terfi, takdir,
taninma ve etki beklenen sonuglardan bazilaridir. Somut ya da sosyal tiirden bu &diiller,
calisanin isletme yararina daha ¢ok ¢alismasina neden olmaktadir (Eisenberger, Fasolo ve

Davis-LaMastro, 1990: 55).

Sosyo-duygusal ihtiyaglarin ve bu ihtiyaglarin siddetinin, orgiitsel destegin is basarisini
etkilemesinde diizenleyici role sahip oldugu bulunmustur. Calisanlarinin kendine giiven, ait
olma, duygusal destek ve takdir beklentilerinin yiiksek oldugu isletmelerde orgiitsel destegin

is basarisina doniismesi artis gostermektedir (Armeli ve digerleri, 1998: 293).

DeConnick ve Johnson (2009: 334) orgiitsel destegin yonetici destegi formunda is basarisina
dogrudan degil dolayli etkide bulunabilecegi belirtmektedir. Ayn1 konuda Wayne ve
digerleri (1997: 106) calisanlarin, rol gereklerinin {izerinde is basarisi gostermelerinde
yonetsel destekten daha ¢ok etkilendiklerini ve burada calisan ile lider arasindaki iligkinin
onemli oldugunu ileri siirmektedir. Meta analitik arastirma sonuglari, rol gerekleri 6tesindeki
basar1 davranislarinin ortaya cikisinda orgiitsel destegin orta diizeyde etkili oldugunu
gostermektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 710; Riggle, Edmondson ve Hansen, 2009:

1029). Chen ve digerleri (2009: 121)’nin zaman tekrarli aragtirma sonuglarina gore orgiitsel
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destek, rol dis1 fazladan is davranigindaki gegici degisimde pay sahibidir. Bu durum, orgiitsel
destek ile fazladan gosterilen is basarisi davranisi arasinda pozitif neden sonug iligkisinin

var oldugu fikrini uyandirmaktadir.

Orgiitsel destegin is basarisinda dogrudan rol oynadig1 gibi araci rol oynadigina dair de
arastirma sonugclar1 bulunmaktadir. Ornegin Neves ve Eisenberger (2012: 455) ydnetsel
iletisimin is performansina doniismesinde orgiitsel destegin araci roliine dair bulgular elde
etmiglerdir. YOnetimin calisanlarla acik iletisiminin Orgiitsel destegi gili¢lendirdigini,
karsiliginda c¢alisanlarin is geregi ya da rol dis1 basar1 davraniglarinin arttigini tespit
etmiglerdir. Benzer bir ¢calismada orgiitsel destek algisinin, denetci destegi ile gorev ve is
basaris1 arasindaki iligkide araci rol oynadigina isaret edilmektedir (Yu ve Frenkel, 2013:

1174).
2.6.5. Orgiitsel Baghlik

Bireyin belli bir igletme orgiitii ile olan bagi ve kendisini orgiit ile tanimlamasinin oransal
giiciidiir. Orgiitsel baglilik baslica ii¢ dzellige sahiptir. Birincisi drgiitiin amag ve degerlerini
kabullenme konusunda giiclii bir inang, ikinci olarak Orgiit yararina caba gosterme
konusunda isteklilik, tigiincii olarak da orglit liyesi olarak kalma konusunda gii¢lii bir arzu
(Mowday ve digerleri, 1982: 27). Orgiitsel bagliligi Meyer ve Allen (1991: 67) duygusal
baghlik, devam bagliligi ve mecburiyet bagliligi seklinde ii¢ gruba ayirmistir. Bu
gruplamaya gore kisi isletmeye duygusal acidan istegiyle, devam acisindan ihtiyag

dolayisiyla ve normatif agidan bunu bir ylikiimliiliik gérdiigii i¢in baglanmaktadir.

Yonetici destegi ve orgiitsel destegin her ikisinin de 6rgiitsel bagliligi olumlu, isten ayrilma
niyetini olumsuz etkiledigine yonelik goriisler vardir (DeConninck ve Johnson, 2009: 334;
Edmonson ve Boyer, 2013: 2188; Shen ve digerleri, 2014: 411). Orgiitsel destek algismnin
bireylerin oldugu kadar gruplarin da isden ayrilmasi tizerinde olumsuz etkisi vardir (Eder ve
Eisenberger, 2008: 56). Miisteri ile olan bire bir iliskili ¢alisanlarda 6rgiitsel destegin baglilik
tizerindeki etkisinin daha zayif oldugunu belirten Riggle, Edmondson ve Hansen(2009:
1028), bunun sebebinin ¢alisanin miisteri ile isletme arasinda bir koprii konumuna gelmesi

oldugunu ileri siirmektedir.
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Orgiitsel destek algisinin c¢alisanlarda olusturdugu aidiyet ve gurur hissinin duygusal
baglilig1 artirdigl, beraberinde isletmede kalma yiikiimliligi duygusunu da artirarak
mecburi bagliliga yol actig1 belirtilmektedir (Aube ve digerleri, 2007: 480). Orgiitsel
destegin duygusal baglilik ile iliskisi giiclii ve olumlu yondedir. Orgiitsel destegin duygusal
baglilik tlizerinde iki ila li¢ yil arasinda degisen bir etkisi olabilecegi belirtilmektedir

(Rhoades ve Eisenberger, 2002: 710).

Orgiitsel destek, isden ayrilmanm miihim bir tahminleyicisi olmasi yonii ve orgiitsel
baglilikla olan iligkisi nedeniyle isden ayrilmanin da bir onciilii konumuna gelmektedir.
Arastirma sonuglart bu iligkinin olumsuz yonde oldugunu ve olumsuz iliskide orgiitsel
baglilikla birlikte kismen is tatmininin de rol oynadigin1 gostermektedir (Allen, Shore ve
Griffeth, 2003: 114). Hui ve digerleri, (2007: 737) calisanlarin, orgiitsel destek algisinin
uzun zaman i¢inde isletmedeki tecriibelerin bir birikimi olarak kabul edilen kapsamli bir
inan¢g oldugu ve deger verildiklerini bildikleri isletmeden ayrilmak istemeyeceklerini

belirtmektedir.
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BOLUM 3: CALISMA YASAMINDA KADIN VE CAM TAVAN ENGELI

3.1. Calisma Yasaminda Kadin

Tarih boyunca hem niifusun yaklasik yarisini olusturmasi hemde tarihsel olaylardan dolay1
pek cok is dalinda yer almis olmasi ve kayitdisi ekonominin biliyiik bir parcasini
olusturduklar1 gerekcesiyle galisan kadinin tarihi calisan/iireten insanlik tarihiyle esittir. Is
motivasyonlari kisiden kisiye degisiklik gosterse de Avrupa’da ve iilkemizde kadinlarin 17.
yiizyildaki tarima ve evin giindelik islerine dayali calisma hayati, 18. yiizyillda domestik
yeteneklerle ilgili olan hizmetgilik, dokumacilik, evden eve seyyar saticilik, pazar i¢in parca
bas1 tirlinler liretmek, evde kalacak yer ve kahvalti hizmeti sunmak, ¢amasir yikamaciligi

gibi is dallarina kaymaya baglamistir.

Kadinlarin her zaman stok is giicli olduguna dair kanitlar bulunmaktadir. Cogu zaman erkek
is giici eksikliginde 6zellikle savas zamanlari, kadinlar is piyasasina girmek ve hatta
gerektiginde savasmak konusunda tesvik edilmislerdir. Osmanli’da Kurtulus Savasi
doneminde, ABD’de Ispanyol-Amerikan Savasi’nda (The Spanish American War) ve pek
cok toplumda tarih boyunca bunun 6rnekleri goriilmiistiir (Spence ve digerleri, 1979: 7).

Sanayi Devrimi ile beraber haneye ek gelir saglamak amaciyla genellikle dokuma ve tiitiin
sanayisinde ucuz is giicii olarak is hayatina atilan kadinlar Balkan Savaglar1 ve 1. Diinya
Savasi itibariyle erkeklerin pek ¢ogunun askeri giiclere katilmasi sonucu is hayatinda olusan
1§ glicli boslugunu gerek cephelerin ihtiyact olan malzemeleri tlireterek gerekse erkeklerin

yoklugunda gecim saglayabilme zorunlulugu ile doldurmaya baglamislardir.

Kodyden kente gogiin yogunlastigi 19. ylizyilin ortalarindaki iktisadi kriz doneminde ciddi
ekonomik sikintilar baggdstermistir. Bu donemde iilkemizde de diinyada oldugu gibi diisiik
is¢i Ucretleri ve yonetilme kolayligi gibi nedenlerle kadin ¢alisanlara giderek daha ¢ok

istihdam olanagi taninmistir (Kalan, 1998: 95).

19. ylizyilin sonunda beyaz erkek sendikalar1 kadinlar1 tehlikeli ve sagliksiz islerden, ekstra
mesaiden muaf tutmak icin “koruyucu mevzuat’a gecis i¢cin savagmistir ve bu durum,
kadinlar ytiksek ticret 6deyen fabrika islerinden mahrum birakip daha az {icret 6deyen
kiyafet ve tekstil tiretimi gibi diisiik iicretli sektorlerde calismaya mecbur birakmistir. Ayn

zamanda evli kadinlarin 6zellikle kocalarina hizmet etmek, cocuklara bakmak gibi iicret
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almadan yaptiklart is gorevleri basta olmak iizere evdeki cinsiyete dayali is boliimii
sebebiyle diisiikk tcretli, kole gibi calistirildiklart veya bakicilik gibi islerle
sinirlandirilmislardir. Ustelik pek c¢ok isveren kadmin yeri evidir goriisiiyle kadinlari
calistirmay1 da agikca reddetmistir (Amott ve Matthaei, 1996: 25-26). Purvis (2006: 135) in
aktardig1 lizere gazeteci ve ekonomist Eugéne Buret celiskiyi 1840’da “Kadin, sanayi
bakimindan kusurlu bir ¢alisandir. Eger bir erkek kazancini esinin yetersiz kazancina

eklemezse, sadece cinsiyet sefalet sebebi teskil eder.” diyerek 6zetlemistir.

20. yiizyiln ilk yarisinda kadimnlar liseden sonra egitim gerektiren “kadinsal” olarak
adlandirilan 6gretmenlik, hemsirelik, sosyal hizmet, kiitliphanecilik gibi islere girmeye
basladilar. Ucretleri ise girmek icin gerekli egitim seviyesine sahip erkekleri cezbetmek igin

cok diisiik olmasi nedeniyle bu meslekler “kadinlastirilmig”tir.

Temelde ¢alisan kadinlarin sayisinin artmasinin sebebi tiim diinyayi etkileyen teknolojik ve
ekonomik gelismeler ve bu gelismelerin sonucu olarak da kiiltiirel, sosyal yapilardaki ve
toplumsal cinsiyet algisindaki degisimlerdir. Gelismelerden kadinlarin is hayatindaki artigini
en cok etkileyenler: Savas ve benzeri durumlarla hanede kazang saglayabilecek tek kisi
olarak kalmalari, ailelerin kiiclilmesi, ¢ocuk bakim hizmetlerinin gelismesidir. Medya
aglarmin katkisi ile de ¢alisan kadinin pozitif imaj1 bu artisa hiz kazandirmistir. Halihazirda
15 yasaminda farkli kisvelerle yer alan kadinlar, bu degisimler sonucunda is hayatinda yeni
motivasyonlarla ve artarak yer almaya devam etmistir. Daha 6nceden haneye ek gelir
saglamak ve hayatta kalmak vb. amaglarla ¢alisan kadinlara kendini gerceklestirmek, sosyal
ve ekonomik ozgiirliik, bagimsizlik, is tatmini, daha aktif bir sosyal hayata sahip olmak gibi

amaglarla calisan kadinlar da katilmistir.

Hizmet sektorii gibi sektorlerde kadin ¢alisana daha fazla ihtiyag duyulmasi, kadinlarin
egitim seviyesinin yiikselmesi, sosyo-kiiltiirel yapinin degismesi, kadinin toplumdaki
roliiniin algilanmasindaki degisimler, yiikselen feminist degerler, pozitif cinsel ayirimcilik
girisimlerindeki artig, yeni iiretim ve yonetim sistemlerinin igleri kadmnlara uygun hale
getirmesi, aile ekonomisinde sadece erkegin gelirinin yeterli olmamasi gibi nedenlerle
kadinin ¢alismasi kaginilmaz olmustur. Teknolojik gelismeler sayesinde ev islerine ayrilan
stirenin kisalmasi, kadinlara yonelik sendikal haklarin genislemesi, kadini is yasaminda

destekleyen kurumlarin gelismesi, calismanin kadinlar agisindan ekonomik ve sosyal agidan
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bir tiir hiirriyet olarak algilanmasi gibi faktorler ile de kadinin is yasamindaki varligi giderek

artmaktadir (Akoglan, 1996: 1-3).
3.2. Toplumsal Cinsiyet

Toplumsal cinsiyet, bireyin i¢inde bulundugu sosyal ve Kkiiltiirel ¢evrenin oOzellikleri
dogrultusunda zaman igerisinde belirlenegelmis, biyolojik cinsiyete bagli olarak bireye
yiiklenen rolleri ve sorumluluklar1 belirtir. Kadin veya erkek olmanin biyolojik yoniinii
cinsiyet olarak, buna toplumun ve kiiltiiriin yiikledigi anlam1 ve beklentileri ise cinsiyet
rolleri olarak tanimlamak miimkiindiir (Ballica, 2010: 23). Temelleri ilkel toplumlarda
atilmaya baglanilan bu roller zamanin yasam kosullar1 geregince, kalabalik topluluklarin
daha kolay hayatta kaldig1 gercegi sonucu kadini neslin devamini saglamak amaciyla sabit
ve korunakli bir yerde kalmaya ve ¢ocuklarin bakimiyla ilgilenmeye iterken, erkegi yiyecek
bulmaya, evden uzakta yapilmasi gereken isleri yapmaya, fiziksel gii¢ isteyen rolleri
gerceklestirmeye itmistir. Cinsiyet rolleri ile cinsiyet temelli engeller yakin iligkili iki
kavramdir. Toplumun kisiden cinsiyetine uygun davranis, tavir ve 6zellik beklentilerinin kisi
tarafindan kabul gormesine cinsiyet rolleri adi verilir (Barutgugil, 2002: 23). Sanayi Devrimi
sonrast giderek artan bir ivme ile gelisen teknoloji pek ¢ok fiziksel giic isteyen veya “erkek
isi” olarak bilinen islerin kadinlar tarafindan da yapilmasini miimkiin kilarken uzun zaman
igerisinde sekillenmis olan toplumsal rol algilar1 ve “kodlamalar” kisa zaman igerisinde
degisemeyip kadinlarin “erkek isleri” nde calismalarina gayriresmi sekillerde engel teskil
etmektedir. Toplumsal cinsiyet rolleri bir dereceye kadar toplumun ataerkil dogasindan
kaynaklanmaktadir ve bazi feministler tarafindan cinsiyet ayrimciliginin cinsiyetler
arasindaki statii ve gii¢ farkini besledigi tartisilmistir. Kadinin yerinin evi oldugu ve kirilgan,
itaatkar ve pasif dogalar1 oldugu i¢in gii¢ gerektiren pozisyonlara kadinlarin uygun olmadig:

gibi inanglar da bu tartismay1 destekler niteliktedir.

Saidel-Goley (2016: 132)’ in aktardigi tizere 1869’da Amerika Birlesik Devletleri’nde
Yiiksek Mahkeme, hukuk uygulamalarinda kadinlarin yetkisini reddederken kullandig:
“Kadmin en yiice kaderi ve gorevi iyicil ve soylu annelik ve es olma sorumluluklarini yerine
getirmektir.” Sozleri ile toplumsal cinsiyet algisinin ve sosyal hayattaki yansimalarini gozler

Oniine sermektedir.
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Kadinin ¢alismayan olarak kimligi pek ¢ok ¢alisan kadin evli ya da anne olmadigi i¢in, evli
kadin veya anne olmasindan tiiretilmistir. Kadinin kendi ¢alisan kimligini saptamas1 fikri
kadinlarin emekgi olarak degil, evlilik veya annelik durumuna goére tanimlanmasindan otiirti
sosyal algilara meydan okumustur. Bu faktorler kadinin esnek isgiicii, “ is¢i ordusu stogu’’
olarak goriilmesine sebep olmus ve iicretlendirme ile kadinin igyeriyle iliskisinde etkisi
olmustur (Simonton, 2006: 135). Onemli bir ¢alismada (Heilman ve digerleri, 1989: 940)
erkek yoneticilerden kadin ve erkek yoneticileri karakterize edilmesi istenmistir. Sonug
olarak ise erkekler kadin yoneticileri daha az 6zgiivenli, duygusal olarak daha az istikrarli,
daha az analitik ve tutarli, erkek yoneticilerden daha zayif liderlik yeteneklerine sahip olarak
tanimlamiglardir. Kadinlarin erkeklerden daha az yetenekli olarak basmakaliplastirilmasi
siklikla meydana gelmektedir ve kadinlarin is ile iliskilendirilen karakteristik 6zelliklerle
uyusmadiginda basarisiz olacaklar farzedilmektedir. Bu basmakaliplastirma 6zellikle

kamusal alandaki yonetsel pozisyonlarda azinlik olarak ¢alisan kadinlar igin gergeklesmistir
(Naff, 1994: 513; Dubno, 1985: 235).

Cinsiyete bagl is dagilimi baglangigta sadece bir kiiltiirel adaptasyon olsa bile, dogal
secilimin bu kurallar1 ge¢mis binlerce jenerasyona kodlamis olabilecegi beklenebilir
(Browne, 2006: 153). O halde toplumsal cinsiyet rolleri, kadinlarin is hayatlarinin bagindan

sonuna kadar karsilagtiklar1 engellerin en biiylik sebeplerinden biridir diyebiliriz.
3.3. Kadinin Calisma Yasaminda Karsilastig1 Engeller

Sanayi Devrimi’nin sonucu olarak makinelesme ile is yapma tekniklerinin de degismesi
calisan kadmin sayisinda da artisa sebep olmustur. Kati liberal iktisat anlayisinin hakim
oldugu donemlerdeki “birakin yapsinlar” felsefesi, ayni isi erkeklerden daha diisiik ticretle
yapan kadin isgiiciliniin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Diistik iicretler ve ¢ok agir calisma
kosullart altinda calistirilan kadin isgiici bu donemin tipik 6zelligi olmustur (Kocacik ve
Gokkaya, 2005: 197). Halihazirda “kadinin yeri evidir” zihniyeti ve toplumsal cinsiyet
algilar1 sonucu is yasaminda 6zgiirliikten yoksun olan ¢alisan kadinin karsilastigi engellere
liberal iktisat anlayis1 sonucu ciddi bir fiziksel ve duygusal somiiriilme de eklenince

engellerin katlanarak artmis oldugu asikardir.

Tiirkiye’deki kadin calisanlarin karsilagtiklart sorunlar temel basliklar altinda su sekilde

siralanabilir:
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e Yetersiz egitim,

e Yaygin kiiltiirel degerler i¢cinde kaliplasmis kadin rold,
e Kadinin giiciinii asan is ytkii,

¢ Finans amagl para bulmada yasanan zorluklar,

e Isverenin itimadini kazanmak igin erkeklerden daha ¢ok ¢alismak zorunlulugu,

Kadinm kisisel hiirriyetini isletme mecburiyeti (Ogiit, 2006: 73-74).

Kadinlarin ¢aligma hayatini etkileyen cinsiyetinden kaynaklanan engeller, is yasami ve aile
kaynakli engeller olarak iki ana sinifa ayrilabilir (Karaca, 2007: 21). Ucret adaletsizligi,
sosyal haklardan yararlanma konusunda adaletsizlik, ise alinma ve terfi adaletsizlikleri,
egitim firsatlar1 ve mesleki gelisim olanaklarinda adaletsizlik ve cinsel taciz baslica is
yagsami1 kaynakli engellerdendir. Aile-is catismasi, ev kaynakli isler ile ¢ocuk yetistirme ise

aile kaynakl1 engelleri olusturur.

Kadinlar tarih boyunca siirekli olarak evi ¢ekip ¢evirme, gocuk bakimi, diger aile tiyelerinin
bakimi yiikiinii sirtladiklar1 icin evlilik ve 6zellikle ¢ocuk sahibi olmak istemek kadinin
limitli kariyeri, isi ve basarisinin baslica sorumlusu olarak diistiniiliir (Fassinger, 2008: 258).
Bu durumda galisan kadinin isgiiciine katilimi ve kariyeri asagidaki gibi bir inis-¢ikis

gostermektedir.
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Sekil 1: Kadimn isgiiciine Katilin

Kaynak: Wirth, Linda. (2001). Breaking thorough the glass ceiling women in

management, International Labor Organization, Geneva. s, 4.

Kadinlarin is giiclindeki hizli biiylimesine ragmen iist pozisyonlarda ve genel yonetimde
stirekli engellerle karsilagtig1 goriilmustiir (Kanter, 1987: 14). Kadinlarin egitime ve gelisme
mekanizmalarima daha az erisimi olan pozisyonlara yerlestirilmeleri dongiisiine cinsiyet
ayrimciligmin en yiiksek seviyede dahil oldugu bu durumun ise kadinlarin ilerleme
hedeflerine engel oldugu goriilmektedir. Yeteneklerini sergileyebilecekleri firsat eksikligi
kadinlarin islerine dair inanglarini yitirmelerine sebep olmaktadir ve dolayisiyla

motivasyonlarini ve iiretkenliklerini de ilerleme i¢in olan sanslari ile beraber azaltmaktadir.

Literatiirde kadinlarin is yasaminda karsilastiklar1 engellerle ilgili pek cok aciklama
olmasina ragmen ortak payda da goriildiigii tizere kadinlarin is yasaminda ilerlemelerine ket
vuran karsilastiklarr engellerin tek sebebinin dis etmenler degil ayn1 zaman da kadinlarin
kendi kararlarinin da oldugunu ve hepsinin sebebi olarak ise toplumsal cinsiyet algisindaki
bagimli, glicsiiz, sessiz, teslimiyet¢i kadin imajin1 gosterebiliriz. Aileden, isyerinden ve
kisisel motivlerin yalnizca birinden kaynaklanmadigi gercegi, bu engellerin her birey i¢in
etmenlerin farkli oranlardaki kombinasyonundan olustuguna isaret etmektedir. Bu goriinmez
engelin varligini anlatmak icin cam tavan kavrami ilk kez burada giindeme gelmistir. Izleyen

boliimlerde cam tavan kavrami daha detayli ele alinacaktir.
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3.4. Cam Tavan Engeli Kavramm

“Cam tavan” terimi ilk defa ¢alisan kadinlar iizerine yazilan 1986 tarihli bir Wall Street
Journal raporunda Hymowitz ve Schelhardt tarafindan kadinin iist yonetim pozisyonlarina
tirmanmasina engel olan gériinmez maniler anlaminda kullanilmistir (Wilson, 2014: 86). Bu
raporda agiklandigi iizere cam tavan, ¢ogunlukla organizasyonlarda {ist pozisyonlara
erismeye tesebbiis eden veya ¢aba ve iimitlerini bu amaca yonelten kadinlarin liyakatlerine
bakilmaksizin karsi karsiya birakildiklar1 engelleri ifade eden bir kavramdir. Birlesik
Devletler Federal Cam Tavan Komisyonu’nca, basarilar1 ve niteliklerine ragmen azinlik ve
kadin calisanlar1 sirketin {ist basamaklarina yilikselmekten alikoyan goriinmeyen
bariyerlerdir (U. S. Federal Glass Ceiling Commission, 1995: 4). Kalifiye kadinlarin
organizasyon basamaklarinda yliksek pozisyonlara gelmelerinden yoksun birakilmasi ve
ayni/benzer is i¢in esit ilicret almamasini betimlemek icin kullanilir (Ottu ve Inwag, 2013:

177).

S6z konusu engeller gozle goriilemeyen, gizli, farkli konseptlerin arkasina sakli fakat
algilanabilen giicliikler olmasi sebebiyle; tarif edilirken “cam’’ sozciigli kullanilmistir.
Zaman igerisinde cam tavan kavraminin kapsami genislemistir ve giiniimiizde ayn1 zamanda
etnik ve cinsel azimliklar, engelli bireyler, kadinlarin yogun oldugu sektorlerde calisan
erkeklerin de iist mevkiilere gelmeye c¢alisirken tecriibe ettikleri engeller igin de
kullanilmaktadir (Lockwood, 2004: 1). Bu sebeple kavram daha ¢ok, kadin1 “asag1 derecede
olan” olarak kisitlayan cinsel ayrimciligin toplum tarafindan zimnen uygun bulunmasi ile

ilgilidir (Ottu ve Inwag, 2013: 178).

Cam tavan literatiirde ¢ok sik kullanilan bir metafor haline gelmesine ragmen kadinlarin bir
anda c¢arptig1 bir bariyer olarak algilanmasiyla yaniltabilir. Daha ziyade, kadinlarin egitim
ve ¢alisma hayatlar1 boyunca ulagmaya calistiklar1 kariyer platosundan kendilerini alikoyan
stireclerin ilk isaretidir. Bu siireclerin kiimiilatif etkisi de kendini cam tavan olarak gosteren

fenomen olabilir.

Birlesik Devletler Federal Cam Tavan Komisyonu’na gore cam tavan, hem 6zel kurumlarda
hem de devlet kurumlarinda etkili olmakta ve kadinlarin iist tabaka pozisyonlara
ulagmalarin1  engelleyen goriinmez bariyerler kirilabilecek gibi durmamaktadir.

Organizasyon icerisinde kadinlar cinsiyet ve statii hakkinda fikirlerini ifade etmekten imtina
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etmedikce iist statiideki pozisyonlara gelmeleri konusunda daha ¢ok alikoyulmaktadirlar
(Morrison ve digerleri, 1987°den aktaran Shultz, 1998: 46). Benzer sekilde, sirket
yoneticisinin bir kadmin cinsiyetinden 6tiirii ilerleyemedigini dogrulamasi ile ugradig
ayrimciligi kanitlayabilen davacit ¢ok azdir. Ust diizey pozisyonlara terfi almak igin
calisanlarin kargilamasi gereken beklentiler ve performans gerekleri genellikle agik bir
sekilde duyurulmadig i¢in list diizey pozisyonlara terfi alma hususunda ayrimcilik yapilip

yapilmadigini ispatlanmasi ¢ok miimkiin degildir.

Pozitif ayrimciligin desteklenmesi, cinsiyet ayrimciligi ile ilgili farkindaligin artmasi ve
kanunlarla yasaklanmasi agiktan uygulanan pek ¢ok engeli ortadan kaldirmis olsada cam
tavan engeli dogasi geregi isaret edilerek gosterilebilecek bir engel olmadigi i¢in hala ¢alisan
kadinlarin kariyerlerinde giinliikk davranislarin arasina oriintiilii bir sekilde maruz kaldiklari
bir engel olmaya devam etmektedir. Kadinlar ¢ok az sayida 6rnegi olsa dahi {ist yonetim
seviyelerine ulastiklarinda “tokenizm” adi1 verilen ve kendisine ayrimecilik yapildig: bilinen
bir gruba gostermelik ayrimcilik yapmiyormus davranisi igine girme durumuyla karsi

karsiya kalmaktadir.

Koklii kurumsal organizasyonlarda st yonetici pozisyonlarindaki kadin ve erkek
calisanlarin ~ dagilimi  incelendiginde kadinlarin  ilerlemesinin  engellendigi st
pozisyonlardaki kadin c¢alisanlarin sayica azligi ile de goriilmektedir. Cam tavanin varligin
ispatlayan diger bir etmen ise daha ¢ok kadinlarin yogunlastigi mesleklerde bile erkeklerin
ist pozisyonlara ylikselmesi/getirilmesidir (Wirth, 2001: 2-13). Cam tavan kadinlar siirekli
tepe pozisyonlardan uzak tutmakta ve kadinlar yonetici yarigina girdikleri kadar hizli bir

sekilde yarig1 birakmaktadirlar (Kanter, 1987: 15).

Stewart (1976: 360), cam tavani analiz etmek igin ti¢ hipotez 6ne siirmiistiir: 1) Cam tavan
erkekler ve kadinlar arasindaki politik giic miicadelesidir. 2) Biyolojik farkliliklar is
performansinda farkliliklara delalet eder. 3) Cogu insan kiiltiiriinde sosyolojik onyargilar
fitridir. Bu hipotezler Carroll, Patton ve Alm (1995: 459) tarafindan yorumlanmistir ve sonug
olarak ilk ikisi reddedilmis, tiglincii hipotez olan sosyolojik aciklama iki temel sebepten
otiirii kabul edilmistir: Ustii kapali ayrimcilik cam tavanin dncesinden beri mevcuttur ve
bariyerler kadinlarin ekmek kazanan, es ve anne olarak rollerini yerine getirmeleri i¢in

ithtiya¢ duyduklar1 mali ve lojistik destekleri simirlamistir. Kisaca gilinlimiizde ayrimcilik,
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kiiltiirel normlarin ve onyargisiz gibi goriinen ¢alisma pratiklerine gizlenmis bir sekilde

varligina devam etmektedir (Meyerson ve Fletcher, 2000: 128).

Daha 6nce bu konuda yapilmis pek ¢ok aragtirmanin da ortaya koydugu iizere cam tavanin
varliginin en biiyiik gdstergelerinden biri cinsiyet onyargilari ile olusturulmus maas, yan
haklar ve taniman firsatlardir. Ayni/benzer isi yapan ve pozisyon araliginda bulunan kadin
ve erkek calisanlarin kazang farki Diinya Ekonomik Forumu’nun yayimladigi Cinsiyet
Esitsizligi Raporu (2017: 324)’nda da umut vermekten global ¢apta uzaktir. Rapora Tiirkiye
0zelinde bakmak gerekirse: Kadinlarin %92,6’s1 okuryazardir ve %88,3’1i bir yiiksekogretim
programina kayit yaptirmistir; is giliciine katilimin %33,6’sin1, uzmanlarin ve teknik
calisanlarin %39’unu, meclis iiyeleri, list diizey gorevliler ve yoneticilerin %15,1’ini
kadinlar olusturmaktadir. Tiirkiye kadin-erkek ticret esitliginde 135 {ilke arasinda 94iincii,
ekonomik katilim ve firsat konusunda 144 iilke arasinda 128inci siradadir. Erkeklerin
tahmini satin alma giicii paritesi kadinlarin 2,27 katidir. Diger bir deyisle Tiirkiye’de ayni is
icin erkege 100 dolar, kadina 80 dolar 6denmektedir. Mevcut degisim hizinda ve gegtigimiz
yil gbzlenen ekonomik cinsiyet agiginin siirekli genislemesi géz dniine alindiginda, diinyada
ekonomik alanda 217 y1l daha cinsiyet esitligi saglanamayacaktir(The Global Gender Gap
Report, 2017: 25).

Bu ¢eliskili kazan¢ durumunun agiklamasi olabilecek ve cam tavanin varliginin bir diger
gostergesi olan etken ise kadin ve erkek c¢alisanlarin daha {ist pozisyonlara ve/veya maas
araligina erigebilmesine katkida bulunabilecek gelisim programlari, egitimler ve tecriibe
firsatlarindan esit oranda yararlanamamasidir (Lockwood, 2004: 1). Uzmanlarin ve teknik
calisanlarin sadece %39’unun kadin oldugu goz oniine alindiginda erkeklere oranla daha az
egitimli veya kendini gelistirebilecegi firsatlar1 daha az yakalayan kadinlarin is glivencesinin
en az seviyede oldugu, terfinin s6z konusu olmadigi, uzmanlagsma gerektirmeyen islerde
calismasi da kadin ve erkegin ekonomik durumunun farkliliginin bir sebebidir. Kor uglu isler
(dead-end jobs) adi verilen bu tarz is kollar1 terfi ve {icret degiskenliginde hig firsat tanimaz

veya ¢ok az tanir (Adamson, 2012: 29).

Bir yoneticinin iist diizey yonetici olmasinin 15-20 yil aldig1 farzedilirse, tepe yonetimin en
az %15’1 kadinlardan olugmalidir. Fakat Tiirkiye’de firmalarin %6’simin tepe yoneticisi (The
Global Gender Gap Report, 2017: 324), kiiresel ¢apta ise {ist diizey yonetici pozisyonunda
calisanlarin %22’si kadindir (The Global Gender Gap Report, 2017: 30). Kadinlar hala

34



ayrimcilik, esit is i¢in esit olmayan maas, is devaliiasyonu ve kadinlarin hem igyerinde hem
de evlerinde demirbas olduklarinin kabul edilmesindeki basarisizliktan endise
duymaktadirlar. Literatiir taramasi, kadinlarin cam tavandan ge¢mesini engelleyen birgok
engel oldugunu gostermistir. Hem 6zel sektorde hem de kamu sektdriinde var olan bu
engeller pek ¢ok farkli sekillerde isimlendirilmektedir. Geg¢miste engellerin nasil
tanimlandig1 bir kenara birakilirsa, isyerinde kadinlarla ilgili 6nemli degisiklikler olmadikga,

muhtemelen kadinlar1 gelecekte cam tavanin altinda tutan engeller ayn1 olacaktir.
3.5. Cam Tavan Engelinin Orgiitlere Maliyeti

Cam tavan engellerinin organizasyonlari birkag farkli sekilde olumsuz etkiledigini

sOyleyebiliriz. Bunlar:

e Kadinlarin yildirma politikasina ugradiklarint diisiinmeleri ve motivasyonlarinin

azalmasi, sonug olarak orgiitsel sinizmi beslemesi (Baldwin ve Rothwell, 1993: 6),

e Yonetimde sadece erkeklerin veya ayni cinsten insanlarin olmasinin kararlarda tek

diizelik ve kisirliga yol agmasi (Dreher, 2003: 542),

e Kadin calisanlarin liyakatlerinden tam olarak faydalanamamak ve dolayisiyla insan

kaynaginin verimsiz kullanim ile sonuglanmasidir.

Biirokraside vatandaslarin liderlik pozisyonundan mahrum edilmesinin idari mevkideki
demokrasiyi tehlikeye atacagi tartisilmistir. Bu durum vatandaslarin biiyiik bir kismini
politik beceri ve yeteneklerini gelistirme sansindan mahrum birakir (Wise, 1990: 573).
Politika iizerinden yapilan bu agiklamay1 organizasyonlar i¢in yorumlamak gerekirse bir
grup c¢alisanin liderlik pozisyonundan hari¢ tutulmasi sirket i¢i demokrasiyi tehlikeye atar
ve bu durum c¢aliganlarin yonetsel beceri ve yeteneklerini gelistirme sansindan mahrum
birakir. Ote yandan herkese ayni liderlik pozisyonu firsat1 verilmesi durumu calisanlart
organizasyonun ve toplulugun c¢ikarlari i¢in daha 6zverili ¢alismaya yoneltir ve ¢alisanlari
organizasyona baglayan politik ruhunu besler. Sistematik bir sekilde iist pozisyonlardan belli
bir grup ¢alisan1 hari¢ tutmak sadece grubun politik olgunlugunu degil ayn1 zamanda s6z

konusu grubun ortak amaglari i¢sellestirmesini de sinirlar.
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Amerikan Insan Y&netimi Dernegi'ne gore, organizasyonda cam tavana sahip olmanin
sirketlere olan maliyet ¢cok biiyiiktiir. Dernek verilerine gére cam tavanin biiyiik isletmelere
olan en biiyilk maliyeti kalemlerini sirayla kog¢luk ve mentorluk hizmetleri, operator
diizeylerde kadin personel devri, yonetsel diizeyde kadin personel devri ve yasaya aykiri
ayrimcilik davraniglart olusturmaktadir (Shultz, 1998: 52). Cinsel tacizin sebep oldugu
maliyetlerde bu listeye eklendiginde, tipik bir Fortune 500 sirketi i¢in toplam cinsiyet
Onyargis1t maliyeti 21,8 milyon dolar civarindadir (Stuart, 1992: 76).

Kantitatif maliyetlerin yan1 sira cam tavan, ¢alisanlarin moralleri ve iiretkenlikleri iizerinde
zararli etkiye sahip olabilir. Personel degisim orani, kayitsizlik, degisime direng ve sinizm
artarken baglilik, tatmin ve motivasyon azalabilir. Cam tavan engellerinin adaletsiz ve etik
olmayan bir atmosfere sebep oldugu bir yana, rekabetin giderek giiglendigi ve siirekli sekil
degistirdigi is diinyasinda hem yerel hem de kiiresel capta kadinlarin sahip oldugu fikri

zenginlik ve kabiliyetlerden vazgegmek organizasyon icin rasyonel de bir tasarruf degildir.
3.6. Cam Tavan Engeli Cesitleri

Kadinlarin iist diizey pozisyonlara ilerleme eksikligi aslinda iki cesit ilerleme engeline

dayandirilmaistir:

o Elverissiz sirket politikalari, sosyal 6nyargilar, kadin rol model eksikligi, is arkadas:
destegi eksikligi, iletisim ag1 firsati eksikligi gibi digsal etkenler (Pillai, Prasad ve
Thomas, 2011: 6),

e Ogrenilmis caresizlik sendromu, ¢oklu rol {istlenme, siiper kadin sendromu (Kara,
Tokat ve Dogru, 2014: 129) ve kadinlarin girdigi organizasyonel ¢cevreye odaklanmis
olan ve yonetimce kontrol edilen organizasyonel diizen gibi sosyolojik engeller

(Harlan ve Weiss, 1981: 4) digsal etkenler olarak degerlendirilebilir.

Cam tavan engelini bagarili terfi alan kadinin, meslekten geri kalmis kadimin ve erkek
yoneticinin bakis acisindan ele alip karsilastiran Solomon (1990: 101)’ un arastirmasinda

engeller dort gruba ayrilir:

e Ust diizey ydnetim pozisyonlarma kadinlarin kabul edilmemesi,
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e Kadin rollerinin ¢eliskili ve yorucu oldugu algisi,
e Mesleki yasam boyunca kadinlara destek eksikligi,
e Ilgisizlikten, yalmzliktan tiikenme ve demoralize olmaktir.

Fortune 500 ve Service 500 sirketlerinin CEQO’lar1 kadinlarin sirketlerde ilerlemesinin
engellerini arastirmis ve engelleri dort grupta siniflamislardir(Catalyst, 1993: 1), bunlar:
Yonetimin sorumluluk alanlarindaki kadinlarla ilgili risk almasindan kaginmasi, dikkatli
kariyer plani eksikligi, gayri resmi iletisim agiyla is ortamlarindan diglanmalari, kadinlarin

yetenekleri ve is hayatindaki kariyerleri i¢in uygunluklari hakkinda onyargilar ve kliselerdir.

Engellerin bireylerce nasil algilandigin1 sorgulayan alan arastirma aracindan ve faktor
analitik incelemesinden ortaya ¢ikan bakis agisina gore bireyin engelleri karsilama sekli bir
slireg olarak ele alinmis ve cam tavan engelleri, inkar (denial), red (resignation), engele
ragmen yasamini siirdlirme (resillience) ve kabul (acceptance) seklinde dort agsamali bir

stire¢ icinde yerlerine konulmustur (Smith, Caputi ve Crittenden, 2012: 72).

Arastirma dizayninda esas alinan siniflama ise cam tavan engeli kaynaklari tizerine Hoffarth
(1996: 23)’ 1n genis kabul goren ve ¢ok sayida ¢alismada esas alinan ayrimidir. Bu ayrima
gore, kadinlarin iist diizey yoOnetsel pozisyonlara gelememeleri ve giiniimiizde tepe
yonetimlerde kadin oraninin erkeklerden az olmasiin ii¢ grup nedeni bulunmaktadir.
Kadinin kendisinden baslayip dis daireye dogru gelisen bu engeller: Bireysel (¢oklu roller
istlenme, kadmlarin sahsi tercihleri), orgiitsel (6rgiitsel kiiltiir ve politika, gayri resmi
iletisim aglari, mentor hizmeti) ve toplumsal (toplumsal mesleki farklilagsma, sosyal

sterotipler) engeller olarak ii¢ baslik altinda toplanir.
3.6.1. Bireysel Engel Kaynaklar:

Bireysel engeller, kadinlarin tistlendikleri ¢oklu rol iistlenme ve kisisel tercih algilarindan

kaynaklanan engellerin toplandig1 gruptur (Karaca, 2007: 53).
3.6.1.1. Coklu Rol Ustlenme

Toplumsal cinsiyet rolleri okul yillar1 ile baglamakta ev ve is yasaminin beklentilerindeki

catigmalar bunlara eklenmektedir. Bu ¢atismay1 dengelemek amaciyla kadinlar kendilerine
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yiiksek hedefler belirlemekte ve biiyiik dl¢iide ulasamamaktadirlar. Kadinin yerinin evi
oldugu diisiincesi glinlimiizde de korunmaktadir. Kadinin ¢aligmast “ekmek kazanmak”tan
ziyade ¢ogunlukla aileye katki olarak goriilmektedir. Bu agidan kadinlar, geleneksel kadin
rolii ile ortiisen alanlarda ¢alismakta ya da isinden ayrilmak mecburiyetinde kalmaktadir.
Basmakalip yargilarin degismesini beklemeyen kadin sahip oldugu anne ig¢giidiisiiyle

kariyeri ikinci plana atip ¢ocugu ile ilgilenmeyi segmektedir (Giildal, 2006: 52).

Eski toplumsal degerler modern toplumsal degerler i¢inde de yer almakta ve kolayca
degismemektedir. Kadinin yalnizca es ve anne olmasi bu degerlerdendir. Bu degerlerin
calisgma yasaminin gerekleriyle catismasi durumunda kadin dezavantajli durumda
kalmaktadir. Is yasamina katilan kadinlar i¢in halen toplumsal cinsiyet rolleri geregi annelik
ve ev isleri onceliklidir. Bu durum kadinlarin is hayatinda basar1 ve yiikselme yerine ev ve
ailelerine yonelmelerine neden olmaktadir. Kadinlarin is yasamindan uzaklagsmasina neden
olan stresin onemli kaynaklari i¢inde yer alan coklu roller kadmin is yilkini ve
sorumluluklarini artirmaktadir. Artan is yiikii ve sorumluluklar da rol ¢atismalarina ve
zaman baskisina neden olmakta ve kadin, erkek meslektaslarindan geride kalmaktadir
(Cooper, 1996: 6). Ev kadini olmak bir cinsiyet rolii olmasi nedeniyle biitiin kadinlar i¢in
ortak bir sorumluluk alanidir. Ev isi, ¢ocuk bakimi, yasl gézetimi, engelli ve hasta bakimi1
gibi isler profesyonel meslek alanlar1 olsa bile kadinin meslegi olsun ya da olmasin evdeki
mecburi gorevleri i¢ginde sayilmaktadir (Bhasin, 2003: 12-16). Kadinin ¢aligmasi evle ilgili
rolleri birakmasi igin yeterli olmamis, tam tersi is ve ev rollerini bir arada yiiritmek
durumunda kalmistir. Aile ekonomisine katkida bulunmak diisiincesiyle egitim diizeyleri
artan kadinlar pek ¢ok meslekte kendini gostermislerdir. Bunun sonucu olarak ailelerde anne
ve babanin gelir sahibi olmasi yaygmlasmistir (igli, 1997: 260). Ote yandan, ev ici
sorumluluklarin kadin ve erkek arasinda esit paylagimi konusunda ise bir gelisme yoktur.
Erkeklerin ev ve ¢ocuklarla ilgili iistlendikleri sorumluluklar sinirli olmakta; ev ve cocuklara
ait sorumluluklarin biiyiik bir kismi kadina yiiklenmektedir. Arastirma sonuglari, ev isleri
i¢cin harcanan zamanin kadinlarda haftada 19 saat, erkeklerde ise haftada 11 saat oldugunu
gostermektedir (Eagly ve Carli, 2007: 50). Ulkemizde yapilan alan arastirmasi sonuclarina
gore ise kadinlar ev islerine haftada 26 saat harcarken erkekler haftada 5 saat harcamaktadir

(TUIK, 2015).
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Zaman baskisi, ¢alisan kadinlarin tipik sorunudur. Ev kadinligi, es ve anne rolleri ve
sorumluluklar1 kadinin, i yasaminda yiiklendiklerine eklendiginde, rol ¢atigmalar1 ortaya
cikmakta ve ¢alisan kadinin zaman baskisini belirgin hissetmesine neden olmaktadir.
Annelik ve es rollerinin gereklerini hakkiyla yerine getirmeye ¢alisinca her ikisinde de sorun
¢ikmaktadir. Yasanan rol catismasi, kadinlarinin terfi etmeleri oniinde biiyiik bir engel
olusturmakta ve kadinlar bu nedenle terfi firsatlarin1 kagirmaktadirlar (Karadogan, 2009:

144). Kadinlarin aile sorumluluklarinin kariyer gelisimlerini yavaslattigi bir gergektir (Eagly

ve Carli, 2007: 50).

Cocuk sahibi kadinlarin ¢ocuklarini biiyiitmek i¢in kendi istekleriyle ya da gevre baskistyla
kariyer gelisimlerini ertelemekte ya da vazgegmektedirler. Ailevi yiikler ile sorumluluklar
ve ¢ocuk biiylitme, yeterli destekleyici diizenlemelerin de eksikligiyle kadinlarin iist diizey
yonetsel pozisyonlara aday olmasini engelleyen en 6nemli cam tavan engeli kaynaklari

olarak gortinmektedir.
3.6.1.2. Sahsi Tercih Algilar:

Cam tavan engelleri smniflamalarindan birisi de kadinin kendinden kaynaklanan engeller,
erkek yoneticilerden kaynaklanan engeller, kadin yoneticilerden kaynaklanan engeller
olmak iizere ti¢lii ayrimdir. Kadinlarin iist diizey yonetim basamaklarina ¢ikmalari 6niindeki
en 6nemli engelin kendi sahsi tercihleri oldugu sdylenmektedir (Giildal, 2006: 71-72). Bu

ayrimda yer alan kadinin sahsi tercihlerinden kaynakli engeller asagida listelenmistir.

e Kadinin kendine bigtigi roller: Kadmn, geleneksel ev hanimi ve anne rolleri
nedeniyle evdeki her seyden kendisini sorumlu gérme aliskanlig1 gelistirmektedir.
Bu aligkanlig1 isyerinde de devam ettirmek isteyen kadin, isyerinin tiim kontroliinii
elinde tutmaya c¢alismaktadir. Sonucta asir1 is yukii altinda tiikenmekte, koti

yonetim uygulamalari sergilemekte ve terfi i¢in kendisini hazirlayamamaktadir.

Sorumluluk almada sinir koyma konusunda kadin deneyimli degildir. Zira
geleneksel olarak ailesinde bunu yapmamaktadir. Bu durum, ydnetmesi gereken
kaynaklari ve zamam etkin yonetemeyecegi anlamma da gelir. Oncelikleri
belirlemek ve astlar1 buna zorlamak kadmin bu agidan zorlandigi 6nemli bir

yonetsel yetenektir (Palmer ve Hyman, 1993: 215).
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Toplumsal degerleri ve rolleri oldugu gibi degistirmeden igsellestirmesi: Toplumsal
rollerinden dolay1 kadinlarin 6nce annelik ve es roliiniin gereklerini yerine getirip
daha sonra is yasamini diizenlemesini beklenmektedir (Gokkaya, 2011: 107) ve bu
durum erkekleri baba/es/patron, kadinlari ise anne/es/calisan olarak bazi
sorumluluklarin gergeklesmeyecegine dair endiselendirmektedir. Sonug olarak ise
kadinlar yoneticilik kadrosundan ¢ok uzaga diismektedirler. Ayrica sosyallesme
siirecinde babasi veya kocasina itaat ile otorite ve giic figiirleri kabullenmekte
yonetsel gorevler geregi glic kullanmakta zorlanmaktadir (Gtildal, 2006: 70). Kadin
oncelikle kendini iyi bir es ve anne olarak gérmeye ¢alismaktadir. Bu nedenle
seyahat etmeme ve uzun saatler calismama gibi kisisel tercihlerde bulunarak

kariyerini ihmal etmektedir (Taskin ve Cetin, 2012: 21).

Kendine giivenen ve is yaptirma yetenegine sahip kadin ya saldirgan ya da haddini
bilmez biri olarak goriiliir. Bu durumda kadin cinsel kimligini kaybedip “erkek gibi
kadin” olmayr uygun goérmez (Karcioglu ve Leblebici, 2014: 6). Bu durumda
cogunlukla terfi etmeyi tercih edemez ve kendini ¢ocuklarina, esine ve evine adar.

Kadin, basarili bir yonetici oldugunda artik kadins1 olmayacagi endisesi tagir.

Icinde bulundugu sartlar1 degistirme ve kisisel gelisim kaydetme hususunda inang
ve imkan sahibi olamamak: Mesleki egitimden gegmemis olmak, kadinin st diizey
pozisyonlara terfi etmesi 6niinde 6nemli bir eksikliktir. Alt ve orta kademe yonetici
kadinlarin yariya yakininin terfi i¢in yoneticilik egitimine ihtiyact vardir.
YiiksekOgrenim orani kadinlarda erkeklere gore daha diisiiktiir. Cannings (1988:
87)’e gore ise terfi alamama, egitim seviyesi gibi sahip olunan 6zelliklerin direkt

sonucundan ¢ok kadin olarak dogmanin bir sonucudur.

Sistemin  degistirilemeyecegine duydugu inang: Erkeklerin st yonetim
kademelerinde grup olusturmalar1 kadinlara buraya girmenin imkansiz oldugu ve
“goriinmez duvar” oldugu izlenimi verir. Konaklama endiistrisi gibi kadin
calisanlarin agirlikli oldugu sektorlerde bile kadinlar yonetim seviyelerine

yiikselmede yeterince kabul gormemektedirler(Akoglan, 1996: 19).

Kariyerde yiikselmenin gerekliliklerini ve zorunluluklarin1 géze alamama: Giil ve

Oktay (2009: 428) ’a gore cam tavan algilamasi, kadinlarin veya diger azinlik
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gruplarinin karsilastiklar1 bazi sorunlar nedeniyle kendilerini ¢aresiz hissetmeleri ve
bu sorunlarla miicadeleden kaginmalari durumunu anlatmaktadir. Cogu kadin,
yoneticilige talip olmamayir se¢mekte bu durum da iist diizey yonetsel

pozisyonlardaki kadin sayisini belirgin sekilde etkilemektedir.

Ayrica terfi bir bakima konum degistirmeyi ve eski ortamindan ayrilmay1
gerektirdiginden degisim kadina zor gelmekte ve bunu gbéze alamayip terfi
etmemektedir. Bu se¢imiyle kadin, erkek yoneticilerin kendileri ic¢in c¢alisan
kadinlarin is i¢in tasinmayacagi, seyahat etmeyecegi, uzun ve alisilmadik saatlerde
calismayacag diisiincesini dogrulamaktadir (Lordoglu ve Ozkaplan, 2005: 256-
257). Kadinlar yine benzer sekilde tam giin ¢alismak yerine yarim giin ¢alismay1
tercih etmektedir. Biitlin bunlar, kariyerde yiikselmenin gerekliliklerini ve

zorluklarini goze alamamasi anlamina gelmektedir (Karaca, 2007: 57).
e ls-aile yasami dengesizliklerinden dolay1 sugluluk duygusuna kapilmak,
e Kendine olan giiveni yitirmek, kararsiz kalmak,
e Sistemi destekleme zorunlulugu hissetmek,
e Kariyerde yiikselmekte isteksizlik, kariyer yonelimli olmamak.
3.6.2. Orgiitsel Engel Kaynaklar

Kadmin is yasaminda ylikselmesine engel olan orgiit kiiltiirii ve politikalari, mentor
hizmetinin yoklugu ve iletisim aglarina dahil olamama bagliklar1 altinda toplanabilecek
orgiitten dogan engeller bulunmaktadir (Karaca, 2007: 53). Bunlar kadin i¢in bireysel engel
kaynaklarindan daha ¢ok ve daha etkili engel kaynaklaridir (Cross, 2009: 24).

Istihdam uygulamalarindaki adaletsizlik drgiitsel engellerin en ok goze garpamdir. Her ne
kadar bir¢ok yasaya gore cinsiyet ayrimeciligt gozeterek istihdam etmek, kadin ve erkek
calisanlara ayni is i¢in esit iicret 6dememek yasak olsa da, kadinlar hala ikincil olarak
goriilmektedir (Tahtalioglu, 2016: 100). Erkek egemen oOrgiit kiiltlirii toplumsal cinsiyet
rolleri ile bir araya gelerek is hayatinda cinsiyet kaynakli ayrimcilia sebebiyet vermektedir

(Akdol, 2009: 3). Cinsiyet ayrimciligimin goriildigii orgiitlerde yoneticilik gibi st
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pozisyonlardaki isler kadin c¢aliganlara uygun goriilmemekte ve kadinlarin bu st
pozisyonlara aday olmak istemeleri diger c¢alisanlarda toplumsal kurallara uygun
davranilmadigr hissiyle iliskili olarak rahatsizlik duygusu uyandirmaktadir. Kadin
calisanlardan yalnizca kendisine miinasip bulunan pozisyonda g¢alismalar1 istenmekte ve
beklentiyi asan ¢abalar1 zaten iist pozisyonlara yiikselmesi s6z konusu edilmedigi i¢in goz

ard1 edilmektedir.

Calisma ortaminda kadinlar erkeklere nazaran daha fazla engelle karsi karsiya gelmektedir.
Isyerinde ayrimcilik ve Onyargilar, kadinin kariyer ilerlemesi oniindeki baslica
engellerdendir (Ataay, 1998: 245). Bir kadinin ayn1 zamanda ¢alisma hayatina basladiktan
birkag yil sonra ayni vasiftaki erkek calisandan daha diigiik bir konumda olma ihtimali
oldukega yiiksektir. Erkekler {ist yonetime uzanan islerde calisirken kadinlarin daha ¢ok
destek pozisyonlarda ¢alismasi bunu dogal bir sonu¢ yapmaktadir (Wirth, 2001: 100).
Calisma ortaminda kadinlarin maruz kaldigi onyargili davranig ve tutumlar iist diizey
pozisyonlara ilerlemeleri baglaminda kadin ¢alisanlarin umudunu koéreltmektedir. Bu

durumun sonucu olarak yonetim mevkiindeki kadin sayis1 ¢cok yavas artmaktadir.

Is performansini artirmaya yonelik egitim ve gelisim programlari calisanlarin is konusundaki
bilgi, yetenek, motivasyon ve 6z giivenlerini artirmaktadir ve sonug olarak da g¢aliganlara
daha {iist pozisyonlarin kapilarimi aralamaktadir. Fakat kadin c¢alisanlar orgiitte bu
programlara katilmak i¢in istekli olmalarina ragmen sahip olduklar1 ¢oklu rollerden dolay1
program sonucu 0grendiklerini/edindiklerini erkek ¢alisanlar kadar ise yansitamayacagi ve
performanslar1 agisindan erkekler kadar verim alinamayacagi diislinlilerek mahrum
birakilmaktadirlar. Kadin c¢alisanlarin yiikselmeleri i¢in gerekli aygitlara erigmelerine bile

firsat tanimamak kadinlarin 6niindeki en biiyiik engellerden biri olarak goriilebilir.

Kadmlarm 6rgiit ici liderlik yeteneklerinin erkekler kadar iyi olmadigi, duygusalliklarinin
mantikli ve dogru kararlar vermelerinin Oniine gegecegi, diger erkek yoneticilerin kadin
yoneticilerle beraber calismak istemeyecegi, erkek astlarin kadin iistlerinden direktif almak
istemeyegi gibi diisiinceler ve kadmlarin insancil, teslimiyet¢i ve duygusal, erkeklerinse
miicadeleci ve rasyonel oldugu ile ilgili dnyargilara dayali siniflamalar sonucu yonetsel
pozisyonlara erkek ¢alisanlar tercih edilmektedir (Karaca, 2007: 67; Shultz, 1998: 36; Ataay,
1998: 245).
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Orgiitlerin  performans degerlendirme politikalar1 da kadmlarin  kariyerlerinde
ilerlemelerinin ontindeki bir diger engeldir. “Erkek isi” olarak adlandirilan bir iste kadin ve
erkek calisan esit derecede iiretkenlik sergilediginde erkegin basarisinin yeteneginden
geldigi disiiniiliirken kadinin basaris1 sans unsuruna baglanmaktadir. Ayni is i¢in erkek
calisan basarisiz oldugunda sanssizlik olarak kabul edilirken kadin ¢aliganin basarisiz olusu
temel olarak gereken yetenek ve beceri diizeyine sahip olmadig1 ile agiklanmaktadir. Ote
yandan kadin/erkek yoneticilerin biribirinden farkli oldugunu ifade eden bazi yoneticiler,
kadin yoneticileri insani beceriler acisindan erkek yoneticilere kiyasla daha yetenekli, is ve
toplam performans bakimindan ise erkek yoneticileri daha iistiin bulmaktadir (Oriicii, Kilig

R. ve Kili¢ T., 2007: 121).

Yetkili ve karar verici pozisyonlarda calisan kisiler cogu zaman ev ve g¢ocukla ilgili
sorumluluklarin fazla olmas1 sebebiyle kadinlar1 bu pozisyonlar i¢in desteklemenin uygun
olmayacagimi diistinmektedirler (Eagly ve Carli, 2007: 142). Sonug olarak hatir1 sayilir iist
diizey pozisyonlara ulagmak kadinlar i¢in zorlu ve yavas ilerleyen bir kariyer patikasi iken
erkek calisanlar bu pozisyonlara terfi ettirilme konusunda oOncelik olmaya devam

etmektedirler.

Orgiitsel unsurlardan kaynaklanan bir diger engel ise “mentor” eksikligidir. Mentor,
genellikle himayesine aldig1 az kidemli kisiye kariyer saglayan, psikososyal gelisim yardimi
ve destegi sunan bilgili ve kidemli kisidir (Higgins ve Kram, 2001: 1). Mentor kavramai ile
ifade edilmek istenen g¢alisanlarin ise basladiklarinda ihtiyag duydugu kendilerinden daha
kidemli, igyeri ve yapilacak islerle ilgili kendilerine kilavuzluk edecek ogretici bir
meslektastir. Kadin ¢alisanlar mentor destegi aldiginda daha yiiksek bir 6zgiivenle ¢alisarak
daha etkili olmakta ve kariyerlerinde yiikselirken daha az problemle karsilasmaktadir.
Ornegin, Ragins, Townsend ve Mattis (1998: 32) gozlenen yénetici kadinlarin %91’inin
kariyerlerinin bir doneminde gelisim ve ilerlemelerine araci olan bir mentoru oldugunu ifade
etmistir. Ne yazik ki mentor destegi alabilen kadin ¢alisan sayis1 erkeklere nazaran ¢ok azdir.
Mentor olabilecek erkekler ise ayni liyakate sahip erkek ve kadin g¢alisanlar arasindan
cogunlukla erkek calisgana mentorluk yapmayr se¢mektedir. Sonu¢ olarak mentorluk
yapabilecek kideme sahip bir kadin ¢alisan olmadig1 i¢in yonetsel pozisyonlar icin gelecek
vaadeden kadin c¢alisanlarda mentorluk desteginden mahrum kalmaktadir. Yonetsel

hiyerarside kadin sayisinin nispeten az olmasi, mentorluk iligkisinin daha az kurulmasina
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neden olmakta ve kadimnlarin yonetim kariyerindeki gelisimleri olumsuz etkilenmektedir
(Ataay, 1998: 250).

Kadinlarin bazi engelleri asmalarinin ve dnyargilar1 yikabilmesinin bir yolu ise diger kadin
meslektaglari ile birlikte kendi egitim araglarini olusturmaktir. “Ag” adi verilen bu tarz
mesleki ve kisisel birlikler pratik ve politik iletisim sistemleridir. Bu aglar sayesinde
calisanlar hangi pozisyonun bos oldugu, bu pozisyona potansiyel adaylarin kim oldugu,
hangi projelerin/islerin iist mevkiilerde ilgi gordiiglinii gibi bilgileri edinir. (Palmer ve
Hyman, 1993: 19-20). Yazili olarak dagitimda bulunulmayan ve yalnizca iletisim aglari ile
Ogrenilebilecek bu bilgiler kariyerde yiikselmek i¢in atilabilecek gelecek vaadeden kritik

adimlara Oonciiliik edebilir.

Fakat kadinlar hem calisma yasaminda hem de Orgiitiin iist yonetim pozisyonlarinda az
sayida oldugu i¢in bu iletisim aglarini1 kendi aralarinda kuramamakta, “old boys’ network”
ad1 verilen erkeklerin kendi aralarinda kurduklari aglarin diginda birakilmaktadirlar.
Kadinlar1 ¢alisma yasaminda zorlayan diger bir sebep ise erkeklerin olusturdugu bigimsel
olamayan iletisim aglarina girememeleridir (Soysal, 2010: 100). Kadinlar bu informal aglara
giremedikleri i¢in kariyerlerinde yiikselmek i¢in ihtiya¢ duyduklar bilgi, destek ve giice
ulasamamakta (Karcioglu ve Leblebici, 2014: 14), erkeklere 6zgii bir aktivite olarak

karakterize edilen iliskiden dislanmaktadir (Shultz, 1998: 91).

Toplum, cinsiyete iliskin inanglart ve degerleri sekillendirmekte ve bu orgiitlere de
yansimaktadir. Kadin ve erkege atfedilen 6zellikler 6rgiit yapisi ve kiiltiirtinii etkilemektedir.
Tipki toplumlar gibi Orgiitlerde anaerkil/ataerkil olabilir ve bireylerin rolleri orgiitlerde de
toplumlarda oldugu gibi anaerkil veya ataerkil olmasi iizerinden sekillenir. Eril bir orgiit
diizeninde c¢alisan kadinlar kariyerlerinde yiikselmek ve hatta isini kaybetmemek ig¢in
maskiilen davraniglar sergilemekte ve ataerkil diizene uyumsuz davrandiginda
dislanmaktadir. Ataerkil bir orgiitte kadinlarin basarili olmasi ve yonetsel pozisyonlara
ulagabilmesi “sosyal bir erkek” gibi davranabilme basarisiyla ilgilidir (Temel, Yakin ve
Misci, 2006: 33). Cinsiyet ayrimciligini ve mevcut sistemi agsamayan kadinlar kendi cinsiyet
kimligini yok sayip erkek degerlerini kabul ederek islerinde basarili performans

gostermektedirler (Bediik, 2005: 114).
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Is yerindeki ayrimcilik, is arkadaslar tarafindan diglanma, iist diizey kadin y&neticilerin
mentorluk hizmeti olmamasi, kadin rol model eksikligi kadinlar1 yiikselmekten alikoyan
unsurlardir (Wirth, 2001: 38). Orgiitsel kaynakl1 engeller su sekilde zetlenebilir:

e (Calisma arkadaglarinin ve isverenlerin cinsiyetlere dair basmakalip inang bigimleri,
e Kadinlarin erkek iletisim gruplarina girememeleri,

o Erkeklerin, kadin yoneticinin emri altinda ¢alismay1 agagilayici gormesi,

e Kadinlarin yonetici olmalar1 konusunda ¢evrelerinden destek gérmemeleri,

e Orgiitlerin kadinlara yatirim yapmaktan imtina etmesi,

e Kadin yonetici rol modeli sayisinin az olmast,

e Kadimin, ev haniomligin1 ve ¢ocuklariin annesi olmay1 yoneticilige tercih etmesi,
kadinin ikbal endisesinin altinda terfi, {icretler ve pozisyon konularinda erkeklerden

farklt muamele gorecegini bilmesi yatmaktadir.
e Bir kadinin emri altinda ¢alisma olgusunun ¢alisanin degerleriyle ¢atigmast,

e Orgiitlerde kadinin erkeklere mahsus iliskiler ag1 i¢ine giremeyisi. Erkekler arasinda
hali saha maglar1 vb. faaliyetler igeren erkek baskin ortamlar bu iligkiler agina

ornektir.
o Erkegin yoneticilige daha layik goriildiigii isletme politikalart,

e Isverenlerin kadin yoneticilerle calismak istememeleri (Cilsal, 2008: 19; Kara, 2015:
63-67).

3.6.3. Toplumsal Engel Kaynaklar

Toplumsal Onyargilar sonucu kadinlar istthdam edilirken bile ¢esitli engellerle
karsilagmakta, ise alinmamakta, alinsa bile erkek meslektaslarinin sahip oldugu imkéan ve
firsatlara ulasgamamaktadir. Basmakalip inaniglar ve mesleki ayrim engellerin toplumsal

faktorlerden kaynaklanan unsurlarini olusturmaktadir. Giinliik hayatta siklikla karsilasilan
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kadin ve erkekler hakkindaki subjektif ve sisirilmis tasvirlere stereotip denilmektedir.
Stereotip adi verilen basmakalip inanislar ile kisilerin toplumsal cinsiyet rollerine uygun
sekilde davranmasi saglanmaktadir. Kitle iletisim araglarinda sik sik bu tarz stereotipik
cinsiyet tasvirlerine rastlanmaktadir. Cinsiyete dair stereotipler kadinlarin {ist diizey yonetici
pozisyonlara gelememesinin temel nedenlerinden biridir. Iyi yoneticilerin siirekli erkek
olarak tasvir edilmesi zaman igerisinde bu basmakalip inanisin bir gercek olarak
algilanmasini saglamaktadir ve bu durum ise kadinlarin st yonetimde ¢ok az oranda temsil
edilmesiyle sonuglanmaktadir (Celikten, 2010: 553). Kadinlarla ilgili basmakalip inanislar
ve Onyargilar her zaman negatif degildir. Kadin ¢alisanlar erkek yoneticiler tarafindan sicak
ve faziletli, insani iliskileri gliglii, yaratici, ¢aliskan, vefakar ve iyi bir takim iiyesi olarak
tasvir edilmislerdir (U.S. Glass Ceiling Commission, 1995: 148). Bir cinsiyete dayali
ayrimcilik ¢alismasinda katilimcilar kadinlarin erkeklerden daha kolay iletisim kurduklarini
ve daha hirsli, merhametli olduklarim1 ve ayrintilara daha c¢ok oOnem verdiklerini

belirtmislerdir (Muller ve Rowell, 1997: 429).

Ekonomik zorunluluklar sebebiyle ¢aligma hayatina katilan kadinlarin ¢calismasiyla ilgili 6n
yargilar etkisini yitirmeye baslasa da halen yonetici olmalar1 konusundaki 6n yargilar
canliligini korumaktadir (Giildal, 2006: 3). Onemli konularda karar verici makam olarak {ist
diizey yonetim zordur ve bu pozisyonlarda ¢alismayr kadinin kaldiramayacagi diistiniiliir.
Zira bu diizeydeki insanlarin ¢ogunlugu erkektir. Kadinin hassasiyetleri ve ailesi nedeniyle
bunu kaldiramayacagini, rasyonel kararlar veremeyecegini ve giicii kullanma konusunda
tereddiit gosterecegi varsayilir. Bu Onyargilar sebebiyle erkekler, yoneticilik meslegi igin

kadinlardan daha uygun bulunmaktadirlar (Robertson, Brummel ve Salvaggio, 2011: 6).

Ust diizey yoneticilerin cinsiyetleri farketmeksizin basari motivasyonlarinin toplumun pek
cok kesimine gore daha yiliksek olmasi ile ilgili bir beklenti vardir ve bu islerinin dogasina
uygun bir durumdur. Kadinlara yonelik basmakalip inanislari asmak ve basarili olmak
amaciyla kadin yoneticilerin erkek meslektaslarindan daha iist bir performans gostermeye
ve daha ¢ok ¢alismaya gereksinim duymalar1 kagmilmazdir (Ozkalp, 1998: 49). Yani iist
diizey kadm ydneticilerin basart motivasyonu erkek yoneticilerden daha yiiksektir. Ust
diizey yonetici kadinlar kendilerine mentorluk eden kisinin ¢ogu zaman bir erkek

olmasindan da kaynaklanabilecegi sekilde toplumsal cinsiyet rolleri sonucu kendilerine

46



yiikklenen “pasif” oOzellikleri reddedip erkeklere yakistirilan “aktif” kisisel 6zelliklerini
benimsemis ve gii¢ pozisyonlarindaki erkeklerle benzesmeye baslamistir (Grant, 1988: 57).

Kadinlarla ilgili engel teskil eden basmakalip inanislar/6nyargilar su sekilde 6zetlenebilir

(Catalyst, 1993: 1; Cilsal, 2008: 24; Kara, 2015: 163):
e (alismay1 sevmez.
o Kariyerine erkek kadar kendini adamaz ve baglanmaz.
e Cok uzun veya sira dis1 mesai giin/saatlerini istemez.
e s seyahatini sevmez, is geregi evini tasimaz.
e Kararsizdir, zor karar verir.
e Cok duygusaldir.
e Gerektigi kadar sert davranamaz, bazende asir1 sert davranir.
e Sayisal yetenekleri zayiftir.
o Geleneksel rollerini aksatmaktan korkar.
e Ev ekonomisi i¢in ¢alisir aslinda evi gecindiren erkektir.
e Geleneksel kaliplar igindeki kiz ve erkek ayrimi ile yetisir.
e Liderlik i¢in uygun degildir.
e (Calisma yasamina erkege gore daha geg girer.
e Kadin hep pasif, erkek hep baskindir.

Emegin cinsiyete dayali ayrimi pek ¢ok sayida sosyal inangtan dolayr mesleklerin de
cinsiyete dayali ayrilmasina kadar genislemistir ve birbirinden farkli olan “kadinin isi” ve
“erkegin is1” kavramlarini olusturmustur. Kadin isi genellikle kapali mekanda yapilan,

temiz, giivenli, fiziksel olarak basit, siklikla tekrar iceren ve sikici, yetenekten ziyade el
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becerisi isteyen isler olmasi; mobilizasyon gerektirmeme egilimi, belli bir isyerine bagh
olma, giizellik ve cazibe gerekliligi veya bunlarla baglantis1 olabilmesiyle sik sik evi
cagristirdig i¢in erkegin isinden daha “kolay” oldugu diigtintilmiistiir. Erkek isi konsepti ise
tam tersi agik hava, gili¢ ve fiziksellik simgeleri ile cagrisim yapmakta; agir, kirli, tehlikeli,
mobilize, yetenek ve egitim gerektirmekteydi. Siklikla tekniksel ve mekanik bilgi ve bilimsel
uzmanliga dayaliydi (Reskin ve Hartmann, 1986: 39). Toplumsal cinsiyet rollerinin sonucu
olarak fiziksel gii¢ ve mobilizasyon gerektiren insaat is¢iligi, odunculuk, soforliik, kaptanlik
gibi isler erkek cinsiyetine; kadinlarin evdeki islerine benzeyen ebelik, anaokulu

ogretmenligi, dikis/nakis vb. isler kadin cinsiyetine uygun goriilegelmistir.
3.7. Cam Tavan Engeli ile Tlgili Mecaz Deyimler

Cam kavanozda tutulan pirelerin bir siire sonra kapak acildiginda kavanozun kapagindan
yukar1 sicrayamadiklar1 goriilmektedir. Bu durum cam tavan engelinin varligina ve
algilanma bi¢imine bir benzetme olarak gosterilmektedir. Cam tavan engellerinin benzer
veya alt kategorileri olarak siniflanabilecek kadinlarin is yasamlarinda karsilastigi engelleri
ifade eden pek ¢ok mecaz deyim (metafor) ortaya konmustur. Bu mecaz deyimler, kadinin
cam tavan engeli olusumunda rolii olan mecaz deyimler ve kadinin cam tavan engeli

olusumunda rolii olmayan mecaz deyimler olmak iizere ikiye ayrilir.
3.7.1. Kadimin Cam Tavan Olusumunda Rol Oynadig1 Mecaz Deyimler

e Vazge¢me devrimi (opt-out revolution), kurumsal yOnetim maiyetini istemeyen
yiiksek egitimli ve donanimli kadinlarin yeteneklerini geri ¢ekmesi ve anne

olduklarinda is hayatini terketmesini ifade eder (Mainiero ve Sullivan, 2005: 106;
Still: 2006: 159).

e Sizdiran boru (leaky pipeline), kadinlarin kariyer basamaklarinin herhangi bir
yerinde orgiitsel destek eksikligi, isyeri esneksizligi, yeterince temsil edilememe gibi
sebeplerden dolay1 Kariyerlerinden vaggegebileceklerini anlatir (Blickenstaff, 2005:
369; Cabrera, 2009: 45).

e Yoldan ¢ikmis (off-ramps), kadin kendi istegiyle kariyerinden ayrilmasini anlatir
(Hewlett ve Luce, 2005: 44).
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e Annelik yolu (mommy track), kadin kendi istegiyle anne olma kariyer patikasini

isyerinde yiikselmeye tercih etmesine denir (Castro, Hallanan ve Ludtke, 1989: 72).

e Yapiskan zemin (sticky floor), kamu kurumlarinda alt kademe kadin calisanlarin
genelde terfi etmemeleri ve diisiik ticret almalaridir. Erkeklerle kiyaslandiginda
kadinlarin is basamaklarin1 tirmanmaya baslama ihtimalinin daha az olmasin1 ifade

eder (Baert, De Pauw ve Deschacht, 2016: 714).

e Kiralige ar1 sendromu (queen bee syndrome), otorite pozisyonundaki kadinlarin daha
alt pozisyonlardaki kadinlara erkeklerden daha elestirel davranip terfi ettirmemeye

calismasidir (Thompson, 2012: 10).

e Beton duvar (concrete wall), kadinlarin ilerleme ¢abalarinin geri tepmesi durumunu
anlatir (Reichmann ve Sterling, 2005: 30).

3.7.2. Kadimin Cam Tavan Olusumunda Rol Oynamadig1 Mecaz Deyimler

e Beton tavan (concrete ceiling), beyaz irkin cam tavana, Afro Amerikan gibi diger
irklardan kadinlarin veya azinliklarin daha sert engellere maruz kalmasini anlatir
(Minority Women Report, 1999: 32)

e Bambu tavan (bambu ceiling) dogu asyalilarin liderlik ve iletisim yetenekleri

olmamasi 6nyargist nedeniyle yiikselememelerine denir (Mundy, 2014: 30).

e Cam labirent, is yasamindaki zorluklar1 yenerek labirentten ¢ikis yolunu bulmaktir
(Santovec, 2010: 1).

e Yapiskan merdiven (Sticky elevator), isletmede yiikselme c¢abalar1 ve ne kadar zor
oldugu anlatir (Giil ve Oktay, 2009: 727).

e Cam asansor(glass escalator), cogunlukla kadinlarin galistigi islerde hizla yiikselen
erkekleri anlatir (Maume, 1999: 489). Cam tavanin tam tersi olarak diisiliniilebilecek,
erkek calisanlarin  kadin  yOnetici  ve c¢alisanlarin  ¢ogunlukta oldugu
organizasyonlarda erkek olmasi sebebiyle daha kolay ve hizli terfi almasini anlatir

(Williams, C.L, 1992; 263).
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Cam zemin (glass floor) terfi sansi1 diisiik, alt diizey islerde calisan egitimsiz
insanlarin iist yonetim diizeylerinde yasanan cam tavan etkisinden daha c¢etin bir

engelle karsi karsiya olduklarini anlatir (Barnet-Verzat ve Wolff, 2008: 2).

Cam duvar (glass wall) kadin ya da erkek baskin islerin olusturdugu yatay tabakalari
anlatir. Cam tavana benzer fakat daha yatay isleyen, kadinlarin yonetimsel
pozisyonlara rota ¢izmeyen ve teknik dallara kiyasla yavas prestij kazanan dar

uzmanlik alanlarina yogunlasmasi esitsizligi i¢in kullanilir (Guillaume ve Pochic,

2009: 19).

Sert plastik tavan (perspex ceiling), imalat endistrisinde c¢alisan kadinlarin

ilerlemelerindeki engeli kasteder (Burke, 2011: 5).

Cimen tavan (grass ceiling), spor sektoriinde uzman kadmnlarin ilerlemelerinin

ontindeki goriinmez engeli anlatir (Pitt, 2018: 18).

Cam tepe / Cam ugurum (glass cliff), kadinlarin riskli yoneticilik pozisyonlarina terfi
ettirilmesidir. Kadinlarin sorunlu ve zorlu 6rgiitsel durumlara erkeklerden daha g¢ok
lider olarak atanmasi sonucu kendilerini riskli ve tutarsiz liderlik pozisyonunda
bulmalar1 neticesinde daha ¢ok haksiz elestiri gekmelerini ifade eder (Ashby, Ryan
ve Haslam, 2007: 778).

Ikinci vardiya (second shift), ev isleri ve ¢ocuk bakimi i¢in kocasindan daha gok
fedakarlikta bulunan kadini anlatir (Blair-Loy ve digerleri, 2015: 435).

Annelik duvarlar1 (maternal walls), calisan kadimin dogum izni alma mecburiyeti
nedeniyle kariyer gelisiminin olumsuz etkilendigini anlatir. Pek ¢ok kadinin cam
tavan engelleriyle karsilasabilecek konuma gelmesine neden olur (Williams, J.C,

2003: 1-13).

Ters tepme (backlash effects), kadinlarin basarili bir erkek yoneticiye atfedilen
ozgiiven, kendinden eminlik, agresiflik vb. davranislar1 sergilediginde veya
maskiilen davrandiginda kadin yoneticilere atfedilen sosyal yeteneklerden yoksun
oldugu distniiliip terfi ettirilmemesi seklinde i¢inde bulundugu agmazi agiklar

(O’Neill ve O’Reilly 111, 2011: 826).
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e Ucret cezas1 (wage penalty), isden bir siireligine ayrilan kadinin tekrar ¢alismaya

basladiginda ticretinin diismesini anlatir (Duvivier ve Narcy, 2015: 415).

e Yapmacik yaklasim (tokenism), ataerkil oOrgiitlerde kadinlara karsi zorunluluk
sebebiyle limitli ve degisik yaratmayacak sekilde kadinlarin belli mevkilere
getirilmesi, sembolik ve islevi olmayan bir gii¢ pozisyonu verilmesidir (Tiikeltlirk ve

Per¢in, 2008: 117).

e Essosyal c¢ogalma (homosocial reproduction), baskin grubun iiyelerinin
cevrelerindeki insanlarda homojenlik aramasi, ayni tiirden insanlar olmasini istemesi

anlamina gelmektedir (Worsley ve Stone, 2011: 70).

e Ahbap cavus iliskisi (old boy’s club), erkeklerin kadinlar1 i¢ine almadiklar1 gayri

resmi iletisim agin1 anlatir.

e Golge is (shadow job), kadinlarin ekstra incelemeye tabi tutulmasini anlatir (Smith,

Caputi ve Crittenden, 2012, A maze...: 4).

Eeagly ve Carli (2007: 7), kadina yonelik kariyer engellerinde cam tavan mecazi
kullanmanin ¢ogu kez yanlis anlamalara yol agtigini belirtmisler ve bu yanlis anlamalarin
farkli sekillerde gelisebildigini ortaya koymuslardir. Bu yanlis anlamalar asagida

sayilmaktadir.
e Kadinlar ise giris asamasinda erkeklerle esit durumdadir.
e Her orgiitte kadinlar i¢in kariyerin iist basamaklarinda somut bir engel vardir.
e Kadinlara yonelik engeller hep goriinmez ve tespit edilmesi zor engellerdir.

e Sadece bir tane homojen engel vardir ve kadin yoneticiler bundan baska karmagik

engellerle karsilagmazlar.
e Kadinlarin yonetici olmak i¢in izleyecekleri farkl: stratejiler yoktur.
e Kadinlar bir sekilde engelleri asar ve iist yonetici olur.

e Kadimin yiikselmesi sorunu iizerinde ne kadar ¢alisilsa da ¢6ziim yoktur.
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3.8. Cam Tavan Engelini Kirma Stratejileri

Knutson ve Schmidgall(1999: 73-75), cam tavan engellerini kirmak i¢in izlenilmesi gereken
stratejileri; cinsiyet ayrimciligini gidermeye yonelik yasalarin ve is kanunlariin
diizenlenmesi, ise alma ve terfi ettirmede esit firsat taninmasi, kadinlarin gelisimi ig¢in

danigmanlik sunulmasi olarak siralamigtir.

Sirket kiiltiiri, insan kaynaklar1 uygulamalari, egitim ve gelistirme, esnek c¢alisma
uygulamalar1 basliklar1 altinda toplanan 34 farkli cam tavan engeli kirma girisiminin
etkinligini kiyaslayan bir arastirma ile cam tavanin kirilmasinda katedilen mesafe
raporlanmistir. Buna gore cam tavani kaldirma stratejilerinin en etkili oldugu 12 sirket
belirlenmistir (Eyring ve Stead, 1998: 248-249). Sonuglar, daha fazla kadinin yonetici
pozisyonlarina ge¢mesinin uygun stratejilerin uygulanmasi meselesi oldugunu ileri

surmektedir.

Wirth (2001: 149), cam tavan engellerini kirmak i¢in gerekli adimlara isaret etmistir. Bu

adimlar1 soyle siralayabiliriz:

e Egitim ve dgretimin tiim seviyelerinde cinsiyet esitligini asilamak ve dolayisiyla egitim
seceneklerinde kadinlarin farkindalifini artirtp onlart cesaretlendirerek geleneksel
olmayan (kadin meslegi/dali olarak bilenegelmeyen) egitim dallarin1 se¢ebilmelerini

desteklemek. Is basi egitimlerle profesyonel hayatlarinda dzgiivenlerini artirmak.

e lse alimlarda, terfi firsatlarinda, cinsiyet dnyargilarindan bagimsiz karar verilmesi,

calisanin yetenek ve ihtiyaclarimi dikkate alarak dogru egitim programi uygulanmasi.

e s saatlerinin 6zellikle anne olan kadinlarin ev hayatindan fedakarlik yapmasini

gerektirmeyecek sekilde belirlenmesi.

e s dizayni ve organizasyonunda geleneksellesmis zor gorevi erkege verme uygulamasini
yikmak, takim g¢aligmasi ve is rotasyonu ile kadinlarin da tecriibe edip kendilerini

gelistirebilecekleri firsatlar yaratmak.

e Sirketlerin en etkili ve verimli ¢alisanlarin hayatlarinin her alaninda sorumluluklarini

idare etmede kendine giivenli olan c¢alisanlar oldugunu unutmayip, is ve aile
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programlarinin mesleki ve ailevi hayat arasindaki dengeyi saglama konusunda

uygulanilabilir oldugundan emin olmalar1 gerekir.

e Cinsel taciz durumuna duyarhilikla yaklasip 6nceden gorebilmek, 6zel gayriresmi ve
resmi iglemler yapilmasini saglamak. Sikayetcilere yardimet olacak danigman tayininde

bulunmak.

e Kadinlarin ilerlemesi i¢in insan kaynaklar1 yonetimini esit ig firsati politikasi, pozitif
davranig ve farklilik yoOnetimi programlar1 kurmak, esitlik ve kalite hedeflerini

bagdaslagtirmak gibi insiyatiflerle gelistirmek.

e Network olusturma, kariyer takibi, danigmanlik, basar1 planlama gibi kariyer insaasinda
kilit rol oynayan stratejileri hepsini birbiri ile entegre edebilecek genis kapsamli bir

yaklagim benimseyerek uygulamak.
3.9. Cam Tavan Engeli ile Iliskili Kavramlar Uzerine Arastirmalar

Cam tavan engeli lizerine ilgili yerli, yabanci alan yazinda ¢ok sayida saha arastirmasi
mevcuttur. Bunlardan ulasabilen arastirmalarin ¢cogunun cinsiyet, gelir diizeyi, egitim diizeyi
ve benzeri demografik degiskenler arasindaki iliskileri inceledigi, bir kisiminin ise cam
tavan engeli alt boyutlari arasindaki iliskilere yogunlagtigi goriilmistir. Demografik
degiskenler disinda orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet, is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile
cam tavan iligskisin arastiran ¢aligmalar mevcuttur. Bu arastirmalar arasindan belli kriterlere
gore secilen ¢aligmalarin temel bulgular1 6zetlenmistir. Se¢im kriterleri yas, pozisyon,
kidem, medeni durum, ¢ocuk sahibi olma, gelir diizeyi, orgiit kiiltiirii ve gesitleri, orgiitsel

destek degiskenleri ile iligkiler arayan arastirmalar olmasidir.
3.9.1. Cam Tavan Engeli ile Demografik Ozellikler iliskisi

Shultz (1998:169)un % 26 civarinda kadin galisan barindiran iki yerel kamu orgiitiinde
yaptig1 arastirma sonucu kadin ¢alisanlarin daha ¢ok rol ¢atismasini cam tavan engeli olarak

algiladiklar goriilmustiir.

Chen (2005: 79), 100 orta ve iist diizey kadin yonetici ile yaptigr alan arastirmasinda bagiml
degisken olarak {ist yonetime terfi degiskenini, bagimsiz degiskenler olarak da bes cam tavan

engeli kirma stratejisini (yiiksekogrenim, isletme i¢i aga girme, kariyer gelisim takip
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programi, resmi mentor hizmeti, performans beklentilerini agma) belirlemistir. Sonuglar tist
yonetime terfide en etkili stratejinin bir orgiitsel destek formu olan resmi mentor hizmeti

oldugunu gostermektedir.

Patterson (2006: 100) 84 Afrika kokenli Amerikan kadin yonetici ile yaptigr alan
aragtirmasinda kadinin cam tavan engeli algilamasi ile medeni durumu, egitim diizeyi,

pozisyonu arasinda anlamli iligki oldugunu belirlemistir.

Anafarta, Sarvan ve Yapici (2008: 130) orta diizey turizm ¢alisanlariyla yaptiklar1 aragtirma

sonuglarma gore evli kadinlarin cam tavan algis1 daha yiiksektir.

Mooney ve Ryan (2009: 200-203) mesleki kariyerinin basinda, ortasinda, ilerlemis ve
nihayetinde olmak tizere dort gruba ayirdigi kadin ¢alisanlarla goriismeler yapmistir. Sonug
olarak ozellikle kariyerin basindaki iki grupta yer alan gen¢ kadinlarin cam tavan engeli
kaynag1 olarak en ¢ok informal iletisim aglar1 ve mesleki ayrimlari isaret etmisler daha ¢ok

orgiitsel ve toplumsal boyutlar1 sorumlu gostermisglerdir.

Zeybek (2010: 97)’in 224 otel ¢alisani ile yaptig1 arastirmada medeni durum ve egitim

durumu ile kadinlarin sahsi tercihleri arasinda anlamli iligski oldugu gériilmistiir.

Oztiirk (2011: 90-91) 185 kadin akademisyen ile yaptig1 arastirmasinda medeni durum, yas,

pozisyon, ¢cocuk sahibi olma ve kidemin cam tavan engeli algisini etkiledigini tespit etmistir.

Aksoy (2012: 90-107) saglik ve egitim sektoriinde calisan agirlikli orta yasta akademik
personel ile yaptig1 arastirmada cam tavan engeli algisi ile medeni durum, ¢ocuk sayisi ve

egitim diizeyi arasinda anlamli iliskiler oldugunu bulmustur.

Okul yoneticileri ile yaptig1 arastirmada okul ydneticilerinin kurum kiiltliriiniin yonetim
kademelerinde yiikselmede cam tavan engeli olusturdugu yoniinde bulgular elde etmislerdir

(Aksu, Cek ve Senol, 2013: 157).

Karcioglu ve Leblebici (2014: 18-19)’nin banka calisanlartyla yaptiklari arastirma sonuglari,
cinsiyet, medeni durum, pozisyon ve kidemin cam tavan algisini etkiledigi yoniinde bulgular

icermektedir.
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Sever (2016: 583-584)’in kamu ve Ozel sektorden terfi olma kriteri tasiyan isgérenlerle
yaptig1 aragtirma sonuglarina gore, kamu ya da 6zel sektorde galismak ile medeni durum ve
gelir diizeyinin cam tavan engeli algisin1 tahminlemekte, yas, kidem ve ¢ocuk sayisi arttikca

cam tavan engeli algis1 azalmaktadir.

Bodur (2017: 69-70)’ un 357 kadin 6gretmen ile yaptig1 arastirmasinda bireysel cam tavan
engeli algis1 ile kidem arasinda anlamli iligki oldugu, bireysel cam tavan engelleri
kapsamindaki ¢oklu roller iistlenme degiskeni ile medeni durum arasinda, sahsi tercihleri ile
egitim diizeyi arasinda anlamli iliskiler oldugu goriilmistiir. Cocuk sayisi ile cam tavan

engeli algis1 arasinda anlamli iligki goriillmemistir.

Ugyildiz (2017: 39-45)’ 1 292 seyahat acentasi galisani kadin ile yaptig1 arastirma sonuglari,
yas, pozisyon, egitim diizeyi ve kidemin cam tavan engeli algilamasii etkiledigini

gostermistir.
3.9.2. Cam Tavan Engeli ile Orgiit Kiiltiirii Iliskisi

Bir isletmede 6rgiit kiiltiirii gériinmeyen yonleriyle, kadinlara yonelik cam tavan engeli dahil
her tiir ayrimcilik i¢inde isletmenin agik kurallar1 kadar 6nemli pay sahibi olabilir. Ciinkii
orgiit kiiltiirii, orgiit kaynakli cam tavan engellerinin hepsinin altindaki temeli olusturan
yapidir (Hon, L. A., Grunig ve Dozier, 1992’den aktaran Wrigley, 2002: 44). Bu nedenle

farkl1 orgiit kiiltiirii tlirlerinin cam tavana etkileri arastirilmalidir.

Van Viannen ve Fischer (2002: 329) 6zel sektor ¢alisan1 327 ve 350 kisilik yonetsel ve alt
diizey personel seklinde iki grubun, orgiit kiiltiirii tercihleri ve ylikselme istekleri arasindaki
iligkileri incelemislerdir. Rekabetin baskin 6zellik oldugu maskiilen 6zellikli kiiltiiriin alt
diizey personel tarafindan tercih edildigi ve bu grupta bu tercihin yonetsel pozisyonlara

yiikselme istegini pozitif etkiledigini gormiislerdir.

Jamali, Safieddine ve Daouk (2006: 633-637)’un orta diizey banka ¢alisanlariyla yaptiklari
arastirma sonuglari, kadinlarin yeterli orgiitsel destek algiladiklari is ortamlarinda bir rgiit
kiltirinin cam tavan engeli algisina neden olmadigini ancak aract rol oynadigini

gostermistir.
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Mathur-Helm (2006: 324)’nin Giiney Afrika bankalarinda calisan 40 kadin yonetici ile
yaptig1 derinlemesine goriisme yontemli niteliksel arastirma sonuclarina gére cam tavan
engelinin kirilmasi ve kadinlarin {ist yonetim pozisyonlarina giden yollarin agilmasi igin
merkezi olmayan yapiya sahip olmasi ve kadinlarin liderligini destekleyen bir orgiit kiiltiirti

ile kadinlarin kariyer gelisimi hususunda bireysel gayreti gerekmektedir.

Unal (2015: 153-155)’n bilisim sektdriinden 14 {ist diizey kadin yonetici ile yaptig
niteliksel arastirma sonuglarina gore kadinlar cam tavan engeli kaynagi olarak en g¢ok
bireysel kaynakli faktorleri belirtmislerdir. Ayrica cam tavan engelini asan s6z konusu tist
diizey yonetici kadinlar, doniisiimcii liderlik tarzinin tiim karakteristik Ozelliklerini
sergilemektedirler. Bu sonu¢ ayni1 zamanda dontisiimcii liderligin orgiit kiiltiirii tiirlerinden
girigsimei kiiltiir i¢cinde yer almasi nedeniyle girisimci kiiltiir ile bireysel cam tavan engelleri

arasinda iliski aranmasi gerektigine isaret etmektedir.

Mohammadkhani ve Gholamzadeh (2016: 281)’in Iran’da 215 kamu ¢alisan1 kadin ile
yaptig1 arastirmasinda doniisiimcii liderlik ile terfi arasinda olumlu iliski oldugunu tespit

etmistir. Buradan, doniisiimcii kiiltiiriin cam tavan algisini azalttig1 anlasilmaktadir.
3.9.3. Cam Tavan Engeli ile Orgiitsel Destek Iliskisi

Rosen ve Jerdee (1974: 58), kadin yonetcilerin yurt dig1 gorevlendirmelerde erkekler kadar
orgiitsel destek gormediklerini ve beraberinde mesleki ayrimciligin kadinlar aleyhinde

isledigini rapor etmektedirler.

Ote yanda farkli sektdrlerden 50 kadmn yurtdisi gorevli ¢alisan iizerinde yapilan bir bagka
calismada kadinlarin orgiitsel destek yoklugundan muzdarip olduklar1 ve erkeklere orgiitsel
destek verildigi halde kendilerine verilmemesinin kariyerlerini olumsuz etkiledigi ve cam

tavan engeli olusturdugunu bildirmektedirler (Linehan ve Scullion, 2001: 410-412).

Kraimer ve Wayne (2004: 230-231), 339 yurtdis1 gorevli ¢alisan ve 278 denetci ile yaptigi
aragtirmada algilanan oOrgiitsel destegin yurt dis1 gorev basarini olumlu etkiledigini
belirlemistir. Bu ayn1 zamanda yeterli 6rgiitsel destek gordiigiinde kadinin yonetici olma ve

yurtdisina is nedeniyle tayinden kagindig kliselerini kolayca kirabilecegini gdstermektedir.
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Aykan (2007a: 132) 227 sanayi ¢alisani ile yaptig1 arastirmada insan kaynaklari kapsaminda
yer alan egitim uygulamalari ile orgiitsel destek arasinda anlamli ve giiclii pozitif iligki

oldugunu rapor etmistir.

Dimovski ve digerleri (2010: 320-325)’nin Singapur’da orta diizey kadin yoneticilerle
yaptiklar arastirma sonuglarina gore kadinlar; gayri resmi aglara kabul edilmeme, mentor
hizmeti alamama ve aile yanlis1 inisiyatiflerden yararlanamama gibi orgiitsel desteklerden

mahrum birakilmakta ve kariyer gelisimleri engellenmektedir.

Sen (2017: 91), 12 insan kaynaklar1 yoneticisi ile yaptigi goriismelerle yaptigi arastirma
sonuglarindan biri; orgiitsel cam tavan engeli kapsaminda bir tiir orgiitsel destek uygulamasi

olan adil iicret ve egitim firsatlarinin 6nemli gortldiigiidiir.
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BOLUM 4: ORGUT KULTURU ve ORGUTSEL DESTEK ALGISININ
CAM TAVAN ENGELI ile ILISKiSI ARASTIRMASI

4.1. Kavramsal Teoriler

Orgiitsel yasamda cam tavan engeli ile drgiit kiiltiirii ve orgiitsel destegi iliskilendiren bir
diistincenin temellerini temel varsayimlara dayandirmak gereklidir. Bu anlamda arastirilan
iliskiler, iki teoriden hareketle belirlenmistir. Bu teoriler; her ¢alisan insan gibi kadinin da
esit muamele gormek isteyecegini 6ngoren Adam’in Esitlik Teorisi ile kadinin Kariyer
firsatlarin1 degerlendiremedigi ve bu nedenle de kendi egitim ve gelisimine yatirim
yapmayacagmi ve bunun karsilikli iliskiye doniisecegini &ngdren Insani Sermaye

Teorisi’dir. Her iki teorinin kisa agiklamalari asagida yapilmaktadir.
4.1.1. Adam’ 1n Esitlik Teorisi

Adam’m Esitlik Teorisi, calisanin isi ve isvereni hakkindaki degerlendirmelerinin
goriinmeyen ve degisen faktorler tarafindan etkilendigini 6ne siirer. Calisanlarin iglerinden
kazandiklar1 (¢ikt1) ile karsiliginda yaptiklarini (girdi) karsilastirdiklarinda kazancin diisiik
ya da yiiksek cikmasi durumunda rahatsiz olduklar1 ve motivasyonlarini yitirdikleri
varsayimi Uzerine kurulmustur. Caligan, bu durumu dengeleyebilmek icin, gayretini
azaltarak, can sikintis1 duyarak ve c¢evresine zarar vererek tepkisini ortaya koymaktadir ve
bireysel ozelliklerine gore denge algis1 degisebilmektedir. Yoneticiler bu girdi ve ¢iktilar
arasinda bir denge saglama konumundadirlar. Girdiler; caba, sadakat, siki ¢calisma, baglilik,
yetenek, kabiliyet, uyum, esneklik, baskalarin1 kabullenme, kararlilik, sevk, tistlere giiven,
meslektaglara destek, kisisel fedakarlik tiirtinde olabilir. Ciktilar; ticretler, ek 6demeler,
taninma, sohret, sorumluluk, basar1 duygusu, 6vgii, tesvikler, is giivencesi ve gelisme hissi
gibi karsiliklar olabilir (Folger ve Cropanzano, 1998: 7-10; Huseman, Hatfield ve Miles,
1987: 222-223).

Bu aragtirmada kadin ¢alisanlarin kendilerini siirekli erkek meslektaslariyla karsilastirmalari
ve dengesizliklerin kendilerinde neden olabilecegi olumsuzluklar bu teori kapsaminda temel

bir aragtirma varsayimi olarak belirlenmistir.
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4.1.2. Insani Sermaye Teorisi

Basar1 ve terfi kariyerde ilerlemeyi; ilerleme de is tatminini beraberinde getirir. Bu siireg,
calisanin biiylik sorumluluklar almasini ve yetki almaktan kaginmamasini saglar. Bu acgidan
kariyer ilerlemesi, is yasaminda 6nemli bir yere sahiptir. Calisan kadinin kariyer ilerlemesi
icin giiclii bir insani sermaye altyapisi gereklidir (Akpinar-Sposito, 2013: 492). insani
sermaye teorisinde egitim ve is deneyimi bir yatirim olarak goriiliir. Annelik ihtimali ise
kadim1 siirekli egitimi ve formasyonu i¢in yatinm yapmaktan alikoymaktadir. Erkek
meslektaslarina kiyasla daha az insani sermaye yatirnmi yapmasi kadinlarin kariyer
ilerlemesi firsatlarin1 kagirmalarina neden olmaktadir. Bu durum, egitim ve donanim
arttirma firsatlari agisindan erkeklerin kadinlara gore daha 6ncelikli olmasina yol agmaktadir

(Powell ve Butterfield, 1994: 68-69).

Insani sermaye teorisine gore kadin ve erkek arasindaki iicret farklari ve belli mesleklerin
cinsiyetlerle o6zdeslestirilmesi bir dogal se¢im olmaktadir (Polachek, 1981: 60-61).
Kadinlarin belli meslek gruplari disina ¢ikarilmayisi da aslinda bir maliyet meselesi olarak
goriiliir. Zira kadm, ailesi ve c¢ocuklarina zaman ayirabilmek icin kismi zamanh
calisabilecegi islere yonelmektedir. Kadinin emek piyasasindaki bu rolii, ona 6zgii kariyer
hareketliligini de agiklamaktadir. Cam tavan engeli, yonetsel pozisyonlara ilerleyen kadinin
Oniinde goriinmeyen engeldir ve isletmelerde yonetim pozisyonlari i¢in erkeklerin kadinlara
tercih edildigini anlatmaktadir. Bu yoniiyle esitsizligin ortaya ¢ikisit ve devaminin nedeni de
bu mekanizmadir. O halde cam tavan engeli, insani sermaye teorisinde azalan egitsel ve
mesleki yatirrmin hem sebebi hem de sonucu olarak goriilebilir (Akpinar-Sposito, 2013:
492).

Aragtirmada kadmin kisisel tercihleri boyutunda ve oOnyargilar boyutunda yer alan
maddelerde 6zetlenen nedenlerle insani sermaye teorisindeki mekanizmanmn kadin igin
isledigi kabul edilmektedir. Kadin, iistiin yetenek ve birikimlerine ragmen terfi edemedigini
gormekte ve bu durumu kabullenerek mesleki bilgi ve deneyim konusunda kendini

yetistirmede giderek daha az istekli olmaktadir.
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4.2. Arastirmanin Amaci

Son yillarda iilkemizde cam tavan engelleri lizerine ¢ok sayida lisansiistii arastirma
yapilmistir. Arastirma literatiiriiniin biiyiik bir kisminin belli gruplarda kadinlarin cam tavan
engeli algilamasinda etkili demografik faktorii aramakta oldugu goriilmiistiir. Cam tavan
engeli boyutlart ile orgiitsel dinamikler arasindaki iliskileri sorgulayan arastirma sayisi ¢ok
azdir. Alan yazin taramasinda Orgiit kiiltiirii tiirleri ya da orgiitsel destek ile cam tavan engeli
algis1 arasindaki iliskileri sorgulayan ve kuramin kavramsal iliskiler temelini olusturmaya
calisan yeterli arastirma olmadigi gériilmiistiir. Giincel ve ¢ok ¢alisilmis bir konu da olsa bu
eksikligi ile cam tavan engellerinin ayrintili hipotez testleri yapilmayan pek ¢ok yonii olan
bir arastirma konusu oldugu goriilmiis ve arastirma karari ile birlikte bu aci1g1 doldurmaya
yonelik dizayn yapilmistir. Buna gore bireysel, orgiitsel ve toplumsal engeller siniflamasi
kullanilmis, ancak diger lisansiistii c¢alismalarda bulunmayan O6l¢iim konusunun alt
boyutlarin1 kapsayan testlere de yer verilmistir. Bu arastirmada turizm sektoriinde galigan
kadinlarin, i¢inde ¢aligtiklart orgiit kiiltiirii ve gordiikleri oOrgiitsel destegin kariyer
gelisimlerinde cam tavan engeli algis1 lizerindeki dogrusal ve araci etkilerinin arastirilmasi
ve bu iliskilerin demografik ozelliklere gore anlamli benzerlik veya farklilik arz edip
etmediginin tespit edilmesi amaglanmistir. Bu amagla ilgili literatiire bagl olarak ortaya

koyulan arastirma sorulari, ilerleyen kisimlarda verilmektedir.
4.3. Arastirma Yontemi

Aragtirmada birincil veriyi istatistik analiz ile inceleyen kantitatif yontem benimsemistir.
Birincil verinin elde edilmesinde goriisme destekli kapali uglu soru formu doldurtma
yontemi kullanilmistir. Elde edilen kantitatif veri ile aragtirma konular1 olan orgiit kiiltiirt,
orglitsel destek ve cam tavan engeli algilamalar1 katilimcilarin demografik bilgileri ile bir
yapisal esitlik modelinde yerlestirilmis ve aralarindaki olasi iliskiler literatiir ve hipotezler
dogrultusunda kurgulanmis ve test edilmistir. Verilerin analiz yontemi veri hazirlama,
dogrulayici faktor analizi, giivenilirlik analizleri, frekans analizleri ile yapisal esitlik modeli
analizleri kullamilmis ara¢ olarak da SPSS AMOS ve Excel programlarindan

yararlanilmugtir.
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4.3.1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma evrenini, Istanbul’da faaliyet gosteren turizm isletmeleri kadin calisanlar:
olusturmaktadir. 2001 yil1 otel ve lokanta istatistiklerine gore saymin 23739 oldugu
goriilmektedir (DIE, 2001: 74). 2001 yilindan sonra evrene dair daha yeni istatistiki 6l¢tim
sonuclarina ulasilamadigindan yaklasik evren bu rakamin iki kati olarak 50000 kabul
edilmistir. Aragtirmada ulasilan 6rneklem biiyiikligli 395 olmustur. Bu rakam, 6rneklem

bliytikliigl i¢in uyulmasi gereken ii¢ kriteri de karsilamaktadir.

Birinci kriter, dogrulayici faktor analizinde kurulan 6l¢tim modelleri i¢in en az 200 6rneklem

biyiikliigii gerekliligidir.

Ikinci kriter, cok degiskenli analizler igin gerekli en az 6rneklem biiyiikliigii hesab1 sonucu
bulunan 381 dir. Hesaplama formiilii su sekildedir: formiilde anakiitlenin biyiikligi
bilinmekteyse; n=(Nt? pg)/(d? (N-1)+t? pq) N anakiitle biiyiikliigii, n 6rneklem biiyiikliigii, p
ilgili hadisenin cereyan olasilig1, q veya 1-p (veya ilgili hadisenin cereyan etmeme olasiligi),
d kabul edilen + 6rnekleme hata orani, t (a,sd) o anlam diizeyinde serbestlik derecesi
tizerinden kritik t tablosu degeridir. Formiilde evren 50000, hata pay1 %3, giiven aralig1 %
95 kabul edilmistir.

Ucgiincii kriter, yapisal esitlik modeli ile hipotez testi amaciyla yapilan a-priori érneklem
biiyiikliigii hesabidir (Westland, 2010: 476-477). Bu hesaplama, arastirma modeli igin
yapilmistir. Formiil parametreleri arastirma modeli i¢cin Tablo 1’deki gibi hesaplanmis ve

model yapist i¢in gerekli minimum 6rneklem sayis1 366 olarak bulunmusgtur.

Tablo 1: Arastirma Modeli A-Priori Orneklem Biiyiikliigii Hesabi

Beklenen etki biiytikliigii (Anticipated effect size) 0,5
Istenen istatistiki gii¢ diizeyi (Desired statistical power level) 0,8
Ortiik degisken sayis1 (Number of latent variables) 7
Gozlenen degisken sayis1 (Number of observed variables) 48
Olasilik diizeyi (Probability level) 0,05

Model yapist i¢in en az 6rneklem (Minimum sample size for model structure) 366

A-priori o6rneklem biiytlikliigii hesaplamasinda kullanilan 3 formiiliin tanim ve ayrintilari

asagida verilmistir:
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1. Hata fonksiyonu:

erf(x) = % f;c e tdt.

2. Minimum 6rneklem biiyiikliigii sinir degeri (bir yapisal esitlik modeli):
n=max (n1,n2)
halinde

n= [ 50 (£)2 -450 (£) + 1100]

no= i (A (%) B+D)+H+V (A (g — B + D)+H)? + 4AH (% + VA+2B-C-2D))]

B=p arcsin(g)

C=parcsin(p)

A
3—

D=

b S

H= (—2 )2

Z1-aj2—Z1-8

J gozlemlenen degisken sayisi, k ortikk degisken sayisi, p iki degiskenli normal rastgele bir
vektor i¢in yordanan Gini korelasyonu, ¢ beklenen etki biiyiikliigii, a Sidak diizeltilmis Tip

1 hata orani, # Tip II hata oran1 ve z standart normal degerdir.

3. Normal dagilim kiimiilatif dagilim fonksiyonu (CDF):

1 X—U
F (x; p,0%) == [1 + erf(

: 5

u ortalama, o standart sapma ve erf hata fonksiyonudur.
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4.3.2. Veri Toplama Teknigi ve Olcekler

Arastirma birincil verilerinin temininde oncelikle 6l¢lim yontemi olarak goriisme destekli
kendi kendine doldurulan (self-report) kapali uglu sorulardan olusan Likert tarzinda soru
formu doldurtma yontemi benimsenmistir. Soru formunda yer alan 6lgeklerin segiminde
Kriterler; aragtirma konusunu dogmrudan &lgebilmesi, net ve anlasilir olmasi, gegerlilik ve
giivenilirlik dl¢timleri yapilmig olmasi, sayisallastirabilecek veri sunmasi, ¢ok boyutlu
olmasi, bir defada uygulanabilmesi, her bir 6lgegin en ¢ok 15-20 dakikada doldurulabilmesi

ve bedelsiz olmasi olmustur.

Bu kriterler dogrultusunda soru formu, sirayla demografik sorular, orgiit kiiltiirti, orgiitsel

destek algist ve cam tavan engeli algis1 olmak tizere dort kissmdan olusmustur.
4.3.2.1. Demografik Sorular

Formun ilk kisminda katilimcilarin demografik 6zellikleri konu alinmaktadir. Sadece kadin
calisanlara yoneltilen soru formunda yas, 6grenim durumu, medeni durum, ¢ocuk sayisi,
bakmakla yiikiimlii oldugu kisi sayisi, pozisyonu, kidemi ve aylik gelir diizeyi

bulunmaktadir.
4.3.2.2. Orgiit Kiiltiirii Ol¢iim Araci

Schein (2010: 18)’in “gecerliligi sabit ve yeni iyelere de sorunlarin dogru algilama,
diistinme ve hissetme yolu olarak 6gretilebilen, dis diinyaya uyum saglayarak ve kendi i¢inde
bir biitiinlesme ile problem ¢ozerken 6grenilen ortak temel varsayimlar biitiinii” seklindeki
oOrgiit kiiltiirii tanim1 arastirma 6lgeginin dayandigi tanim olarak belirlenmistir. Bu tanimin
unsurlar1 rekabet¢i degerler cercevesi yaklasiminda tarif edilen oOrgiit Ozelliklerine
acilmaktadir. Rekabetci degerler 6lcegi yaygin kullanilan bir orgiit kiiltiirti 6l¢tim aracidir.
Ozellikle orgiitsel degisimleri saptamaya yonelik gelistirilmistir. Rekabetci degerler
cergevesi (CVF) icinde gelistirilen dlgeklerin tarihi gelisimi 90’11 yillara kadar uzanmaktadir.
Ayni déonemde O’Reilly III, Chatman ve Caldwell (1991: 498) 26 maddelik 4 boyutlu
orgiitsel kiiltiir profili (OCP) 6lgegini gelistirmistir. Shortell ve digerleri (1995: 385) daha
sonralar1 Orgiit gelistirme amagli kullanim alan1 bulan ve CVF’nin bir adaptasyonu
niteliginde 14 maddeli CVS (Rekabet¢i Degerler Olgegi)’yi gelistirmistir. Helfrich ve
digerleri (2007: 5) bir kesit analizi ¢alismasi kapsaminda 14 maddeli 6lgegi kullanmigtir.
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Marchand, Haines ve Dextras-Gauthier (2013: 10) OCP’nin teorik gegerligini test etmis 23
maddelik 6lgegi dort boyutta toplamistir. CVS’nin son donemdeki uygulamalarindan birini
Botti ve Vesci (2018: 151)’de 20 madde ve 5 boyut iizerinden yapmustir.

Bu ¢alismada Orgiit kiiltiiri 6l¢tim araci olarak Helfrich ve digerleri (2007: 7)’in kullandig
rekabet eden degerler dlgegi (CVS) kullanilmistir. Olgek oldugu gibi karsilikli dogrulanmis
terclime yoluyla Tiirk¢e’ye c¢evrilerek alinmistir. Girisimei, hiyerarsik, takim ve rasyonel
orgit kiltlirii olmak tizere 4 boyut altinda toplam 14 maddeden olusmaktadir. Girisimci
kiiltiir boyutu “Kurumumuz dinamik ve girisimcidir. insanlar burada géniillii risk alir” gibi
4 maddeden olusmaktadir ve giivenilirlik katsayis1 a= 0,80 rapor edilmistir. Hiyerarsik
kiiltiir boyutu “Kurumumuz resmi ve oturmus bir yerdir. Insanlarin islerini biirokratik
kurallar belirler” gibi 4 maddeden olugmaktadir ve giivenilirlik katsayis1 a= 0,70 rapor
edilmistir. Takim kiiltiirii boyutu “Kurumumuz yoneticileri sefkatli ve ilgilidir. Calisanlarin
potansiyelini ortaya ¢ikarmak i¢in bir rehber ve yol gosterici gibi hareket ederler.” gibi 3
maddeden olugmaktadir ve gilivenilirlik katsayisi o= 0,80 rapor edilmistir. Rasyonel kiiltiir
boyutu “Kurumumuzda yéneticiler koordinator ve kog gibi hareket ederler. Isletmenin amag
ve hedeflerine calisanlar1 yonlendirmeye yardimer olurlar” gibi 3 maddeden olugmaktadir

ve glivenilirlik katsayis1 a= 0,80 rapor edilmistir.

Olgek maddeleri puanlamasi “1= kesinlikle katilmryorum” ile “5= kesinlikle katiliyyorum”
arasinda yer alan bes basamakli Likert Olgegi ile yapilmistir. Ordinal diizeyde ol¢iim
yapmaktadir. Olgek alt boyutlaridan alan toplam puaninin artmasi 8lgiilen kiiltiir boyutu
ozelliginin goriildiigii, puanin diismesi Olgiilen kiiltiir boyutu 6zelliginin goriilmedigi

anlamina gelmektedir.
4.3.2.3. Orgiitsel Destek Algis1 Olciim Araci

Eisenberger ve Huntington (1986: 501)’1n “bireyin, isletmenin ise olan katkisina verdigi
degerin ne kadar olduguna ve kisisel iyiligiyle ne kadar ilgilendigine yonelik inanglar ve
algilaridir” tanimini Grgiitsel destek Olceginin esasini olusturdugu varsayilmistir. Soru
formunun tgilincii kisminda yer alan 6rgiit destegi 6lgiim araci Shanock ve Eisenberger
(2006: 691) ile Eder ve Eisenberger (2008: 58)’in kullandiklar1 Glgegin kisa versiyonu
olmustur. Bu arag 6nce Eisenberger ve Huntington (1986: 502)’in ¢alismasinda 36 madde

ile olusturulmus, sonralar1 yukarida adi gegen iki ¢alismada revize edilerek kullanilmistir.
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Olgekte 36 madde bulunmaktadir. Maddelerin alfa giivenilirlik katsayilar1 0,71 ila 0,84
arasinda degismektedir. En yiiksek alfa katsayilarina sahip maddeleri arasindan segilen 6
madde arastirmada kullanilan kisa formu olusturmustur. Ornek madde “Calistigim
isletmede, isyerime olan katkilarimin degeri bilinir” seklindedir. Olgek tek boyutludur.
Olgek maddeleri puanlamasi, “1= kesinlikle katilmryorum” ile “5= kesinlikle katiliyorum”
arasinda yer alan 5 basamakli Likert 6lgegi ile degerlendirilmistir. Ordinal diizeyde 6l¢giim
yapmaktadir. Olgegin toplam puanmin artmasi yiiksek orgiitsel destek algisini, puanin

diismesi diisiik orgiitsel destek algisini anlatir.

Orgiitsel destek 6lciim araci, kadin ¢aliganlarin iiniversite egitimi, mesleki egitim almas,
sosyal iligkilerini gelistirmesi, kariyer gelistirme programlarina katilmasi, yiiksek is
performansi sergilemesi ve bir mentor destegi almasi gibi uygulamalar1 6zetleyen tutum
ifadeleri igermektedir. Bu yoniiyle adi gecen uygulamalar cam tavan engelini kirma
stratejileri kapsaminda oldugundan orgiitsel destek arastirma dizaynmi i¢inde cam tavan
engelini kirma stratejileri i¢in bir vekil degisken (proxy) olarak goriilebilir (Jahangirov,
Saglam Ar1 ve Tosunoglu, 2015: 481).

4.3.2.4. Cam Tavan Olciim Araci

Iboro ve Chris (2013: 177)’in “kalifiye kadinlarin organizasyon basamaklarinda yiiksek
pozisyonlara gelmelerinden yoksun birakilmasi ve ayni/benzer is i¢in esit iicret almamas1”
seklindeki tanimlar1 cam tavan Olglim aracina temel kabul edilmistir. Bu tamimdan yola
cikilmig ve Kriterlere uygun arag¢ se¢iminde MATWES (Managerial Attitudes Toward
Women Executives Scale), WWC (Women Workplace Culture) ve CPS (Career Paths
Survey) olmak iizere li¢ yabanci kaynakli Cam Tavan Engelleri Algilamasi 6l¢lim araci
bulunmustur (Dubno, 1985: 236). Tiirk¢e uygulamasi yapilmis 6l¢iim araci olarak Karaca

(2007: 123)’nin ii¢ boyutlu cam tavan engeli 6l¢egi bulunmustur.

MATWES, 38 maddeden olusan, 5°1i Likert tarzinda bir dl¢ektir. Orgiit ikliminde kadinlara
diisman potansiyel iklimi tanimlama araci olarak gelistirilmistir. Puanlamada diisiik puan,
kadma bir ydnetici olarak olumlu tutumlarin artmasi anlamma gelmektedir. Ornek madde
olarak “cinsiyete dikkat edilmemeli ve kadinlar yonetici konumuna getirilmelidir” ifadesi
verilebilir. WWC ise 24 maddelik dort boyutlu bir 6lgektir. Dort boyut gostermekte boyut
alfa katsayilar1 0,71 ile 0,87 arasinda degismektedir. Boyutlar, kadinlarin algiladiklari
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zorluklar, bizzat yasadiklari zorluklar, cinsel taciz ve yetersiz Orgiitsel destek olarak
adlandirilmigtir. 5°li Likert tarzinda sorulmustur. CPS (Career Paths Survey) isimli dlgek ve
faktor yapisi farkli arastirmacilarin ¢alismalarinda goriilmektedir (Smith, Caputi ve
Crittenden, 2012, Measuring...: 7). Ol¢iim aracinda yabanci literatiirde gegerligi sinanmis
boyutlar ise inkar, vazgegme, uyum saglama ve kabullenme seklinde isimlendirilen dort
boyut altinda 38 madde seklindedir. Aragtirmacilar CPS’nin boyutlarina ait giivenilirlik
katsayilarini sirayla inkar 10 maddede giivenilirlik katsayis1 o= 0,81, vazgecme 10 maddede
giivenilirlik katsayis1 o= 0,71, uyum saglama 11 maddede giivenilirlik katsayis1 a= 0,70 ve
kabullenme 7 maddede giivenilirlik katsayisi a= 0,72 olarak rapor etmislerdir. Tiim
boyutlarin faktor analitik ¢éziimlemede toplam varyansin % 35.23’inden sorumlu oldugu

gOriilmiistiir.

Arastirmada ¢ok sayida Tiirkge gecerlik ¢alismasi yapilmis olmasi nedeniyle (Karaca, 2007:
123)’nin cam tavan engeli algisi 6lgegi kullanilmigtir. Arastirmacinin maddeleri derledigi
kaynak veya kaynaklari dogrudan belirtmemesi nedeniyle 6l¢egin ilk sekline ve onceki
kullanimina dair bilgiye ulasilamamistir. Ancak 38 maddeden olusan 6l¢ek, CPS den
yararlanilarak faktor yapisinin olusturuldugu izlenimi vermektedir. Bu ayrimin bagka
aragtirmacilar tarafindan da benimsendigi goriilmektedir (Hoffarth ve Ph, 1996: 23; Cross,
2010: 10). Bireysel, orgiitsel ve toplumsal temelli engeller seklinde {i¢ boyutlu yaklagimin
2010°’dan sonra yaygin bir sekilde Tirkiye arastirma literatiiriinde kullanildig:
gozlenmektedir. Olcekte bireysel faktor altindaki maddeler, ¢oklu rol iistlenme ve kadinin
kisisel tercihleri seklinde 2 alt boyut altinda toplanmustir. Orgiitsel faktoriin maddeleri ise
organizasyonel kiiltiir, organizasyonel politikalar, mentor hizmeti eksikligi ve gayriresmi
iletisim agma girememe seklinde 4 alt boyut altinda toplanmaktadir. Toplumsal faktor
maddeleri mesleki ayrim ve onyargilar seklinde 2 alt boyut altinda toplanmaktadir. Tablo

2’de boyutlarin madde say1 ve numaralari goriilmektedir.
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Tablo 2: Cam Tavan Engelleri Olcegi Boyutlari

Cam tavan boyutlar Cam tavan alt boyutlari Soru numarasi
Bireysel faktor Coklu rol tistlenme 1-5
Kadinlarin sahsi tercihleri 6-12
Orgiitsel faktor Organizasyonel kiiltiir, 13-20
Organizasyonel politikalar
Gayri resmi iletisim aglaria girememe 21-23
Mentor hizmeti 24-25
Toplumsal faktor Toplumsal meslek farklar 26-31
Onyargilar 32-38

Kaynak: Karaca, A. (2007), Kadin Yoneticilerde Kariyer Engelleri: Cam Tavan Sendromu
Uzerine Uygulamali Bir Arastirma, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Selcuk

Universitesi SBE.

Coklu rol tstlenme i¢in “Kadinin gorevi, esinin yanindan ayrilmamak ve iyi bir anne
olmaktir.”, kadinlarin kisisel tercihleri i¢in “Kadin, kariyer hedefine ulagsmak i¢in belli bir
plana sahiptir.”, organizasyonel kiiltir ve organizasyonel politikalar i¢in “Kadinlara,
icretler, primler ve terfilerde ayrimecilik yapilir.”, gayri resmi iletisim aglarina girememe
icin “Kadinlarin erkek is arkadaslar1 ve tstleri ile iletisim kurmalar1 6niinde bir engel
bulunmaz.”, mentor hizmeti i¢in “Kadin i¢in rol modeli olabilecek yonetsel diizeyde
yeterince kadin yoktur.”, toplumsal meslek ayrimlari i¢in “Aileler, kiz ¢cocuklarini kadinlara
yonelik oldugunu diistindiikleri mesleklere yonlendirmektedir.”, 6nyargilar i¢in “Kadin, st

diizey yonetici olmak i¢in yeterli yetenek sahibi degildir.” ifadeleri 6rnek verilebilir.

Olgek maddeleri puanlamasi “1= kesinlikle katilmryorum” ile “5= kesinlikle katiliyorum”
arasinda yer alan bes basamakli Likert oOlcegi ile yapilmistir. Veri ordinal diizeyde
toplanmistir. Olgekten ve alt boyutlarindan alinan puanin artmasi cam tavan engelinin

algilanmadigini, puanin diigmesi cam tavan engelinin algilandigini anlatir.
4.3.3. Arastirmada Kullanilan Veri Analiz Tekniklerinin Tanitimi

[statistik analiz, SPSS AMOS ve Excel programlariyla yapilmistir. Oncelikle veri diizeltme

kapsaminda normal dagilim, kayip deger kontrolleri, giivenilirlik analizleri, frekans
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analizleri yapilmis ve AMOS ile yapisal esitlik modeli analizleri yapilmistir. Yapisal esitlik
analizleri kapsaminda dogrulayici faktor analizi, dogrusal, kismi araci etki ve ¢oklu grup
karsilastirmalart seklinde hipotez testleri yapilmistir. Orneklem biiyiikliigii ve istatistiki gii¢

analizi tespiti yapilmistir.
4.3.3.1. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayict faktor analizi (DFA), 6l¢iim degiskenlerinin ortiik (latent) degiskeni ne kadar
1yi temsil edebildigi tizerine yapilan bir caligmadir. A¢imlayici faktor analizi ile veriyi en iyi
temsil eden faktor sayis1 goriiliir. A¢imlayici faktor analizinde tiim 6lgiim degiskenleri tiim
ortiik degiskenlerle iliskili olabilir. Fakat dogrulayici faktor analizinde 6lgiim degiskeni ve
ortiik degisken birbiriyle veriye gore ya da teoriye gore iligkilidir. Eldeki veriye ve teoriye
uygun sayida faktor bulunur. Mevcut yap1 ve dl¢tim degiskenleri ile dl¢lim teorisi dogrulanir

(Hair ve digerleri, 2010: 662-665).

Siireg, bir yapinin kurulmasi ve teorik tanimlamasinin yapilmasiyla baslar. Sonra, yapitasi
maddelerin &n smamasi yapilir. Olgiim modeli dogrulanir. Biitiinciil bir 6l¢iim modeli
gelistirilir. Eldeki yapmin hata varyansi ve i¢ hata varyansi arasindaki tek boyutlu olma
durumu bilinmektedir. ideal yap1 4 ve yapitast sayis1 3 maddedir. Olgiim modelindeki
yapinin tahmini yiikii vardir. Ol¢iim modelinin gegerlilik testi uyum iyiligi indeksi olarak
(CMIN/DF, GFI, CFl, RMSEA, HI90, PCLOSE) kullanilir (Hair ve digerleri, 2010: 710-
713). Olgiim modeli ile gercek modelin birbirine uyup uymadigi bu indekslerin uygun
degerler almasiyla anlagilir. Ortiik degiskenin yiikiiniin en az 0,7 olmasi istenir. Cok
degiskenli normallik, 6rneklemin 200 den biiyiikk olmasi, 6ncli modelin isabetli tayini ve
tesadiifi 6rneklem verisi temel varsayimlarindandir. Siireg, 6l¢tim modelinin temel gecerlik
testi (master validity) ile sonlanir. Burada, diagonal c¢izginin altindaki korelasyon
degerlerinin en {istteki degeri agsmamasi istenir. Uyusum (convergent) gecerliligi (CV) i¢in
CR>AVE sart1 gereklidir. Ayirdedici (discriminant) gegerlilik (DV) i¢in MSV<AVE ile
ASV<AVE sartlar1 aranir. I¢ giivenilirlik i¢in CR>0,7 ile AVE>0,5 kosullar1 istenmektedir
(Malhotra, Birks ve Wills, 2010: 701-702).
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4.3.3.2. Coklu Dogrusal liski Testi

Coklu dogrusal iliski (Multicollinearity) bir degiskeni tahminleyen en az iki degisken
arasinda cok yiiksek diizeyde bir iligkinin varligt durumudur ve aralarindaki iliski ¢ok
yiiksek iki degiskenden birinin kismen ¢ok benzeri olmasi nedeniyle 6lgekten ¢ikarilmasidir.
Yapisal model 6ncesi ¢coklu dogrusal baglanti (multicollinearity) testi baglaminda varyans
genislik faktorii (Variance Inflation Factor) degerleri hesaplanir (O’Brien, 2007: 673), VIF
degeri icin esik deger olarak VIF<10 oldugunu ifade etmektedir. Buna gore VIF< 3 ise
problemsiz, VIF> 5; yiiksek ihtimalle problem var, VIF >10; kesinlikle problem var

anlamina gelir.
4.3.3.3. Yapisal Esitlik Modeli Analizleri

Bu calismada cok sayida degisken bulunmakta ve aralarinda iliski oldugu varsayilmaktadir.
Ayn1 zamanda kontrol edilemeyen dis degiskenlerin bulundugu ve degiskenler arasi
hatalarin minimum diizeye tasinmasi gerektigi varsayimlarina dayanarak Yapisal Esitlik
Modeli (YEM) analizi kullanmanin yerinde olacagi diisiiniilmiistiir. YEM, gozlenen verinin
ortalamasini, varyans ve kovaryanslar iistiine kurulan hipotezleri ile kurulan farazi bir
modelin tanimladig1 az sayida yapisal parametre cinsinden temsil etmeyi hedefleyen bir
tekniktir. Icinde regresyon, faktdr analizi, varyans analizi ve korelasyon analizlerini
barindirir. Yapisal esitlik modelinde ortiik degiskenler arasindaki iligkiler arastirilir.
Dogrusal regresyon esitliklerinde oklarla gosterilen iligkiler yol semasi ile gosterilir. Yapisal
esitlik modelinde 6nerilen model reddedilmez. Bazen bir ortiik degisken ve onun gdzlenen
degiskenleri 6l¢lim modelinin uyumuna yetebilir. Bu agidan bakildiginda yapisal esitlik
modeli, bir dogrulayic1 faktdr analizinden ibaret goriilebilir. Yapisal modelin
parametrelerinin regresyon katsayilarini gosteren iliski yollar1 hesaplanmaktadir (Kline,

2015: 7-13).

YEM bir regresyon esitlikleri sistemini biitliniiyle ele alir ve esnektir. Birbirini etkileyen ¢cok
sayida degiskenin bulundugu bir sistemin (model) arastirilmast sadece YEM ile
miimkiindiir. Modelden anlasilmasi gereken degiskenler arasindaki iliskiler tizerine kurulan
hiikiimlerdir. Degiskenler bir esitlikte tahminleyici olurken bir basgka esitlikte kriter

konumunda kalabilir. Bir degiskenin dogrusal, digerinin kismi aract etkisi hep birlikte
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incelenir. Yol grafikleri (path schemes), dogrudan etki, dolayli etki, toplam etki ve yol

analizi (path analysis), yapisal esitlik analizinde kullanilan kavramlardir (Kline, 2015: 7-13).

Bagimli degiskende (endojen) agiklanan varyansin oranina R-kare adi verilir ve degiskenler
aras1 varsaylilan sebep sonug iliskisinin énemini ve biiyiikliigiinii hesaplar. iliski belirleyici
katsayis1 (coefficient of determination) olarak R-kare degerinin giiglii belirleyici 0,75 ile
zayif belirleyici 0,25 degerleri arasinda olabilir. Aract (mediation) ve diizenleyici
(moderation) etkiler yine ayn1 teknik kapsaminda incelenir (Moore, Notz ve Fligner, 2013:
138).

Yapisal esitlik modeli, ortiikk degiskenler arasindaki iliskileri gosteren bir yapisal model ve
ortiik degiskenler arasindaki iligkileri agik-gozlenebilir isaretcileri ile gdsteren 6l¢iim modeli
olmak tizere iki unsur igerir. Veri ile modeli birbirine eslestiren uyum istatistikleridir. Uyum
kabul edilebilir diizeyde oldugunda, 6l¢iim modelinde ortiik ve gozlenen degiskenler
arasinda aranan iligkiler, yapisal modelde muhtelif ortiik degiskenler arasindaki aranan
bagimliliklar gosterilir. Uyum saglandiginda verinin modeli destekledigi sOylenir. Yapisal
esitlik modelinde veriyi onceden belirlenen modele uyumlastirmak istenir (Edwards ve

Bagozzi, 2000: 155-160).

Onceden belirlenen modelin karmasik oldugu durumlarda model iyiligini yakalamak kolay
olmayabilir. Diizeltmeler ile indekslerde belirgin iyilesmeler saglanir. Fakat tamamen
diizeltme indekslerinin siireci yonetmelerine izin vermemeli, teori dikkate alinmalidir. Cok
yiiksek hata diizeyinin isaret¢isi olmasi yoniiyle ¢oklu R-kare degeri 0,20 den diisiik olan
maddeler modelden ¢ikarilabilir. Bu arada her bir yap1 i¢in ayirdedici gegerlilik aranir.
Diizeltme indeksleri yiiksek olan maddeler teori dikkate alinarak silinebilir ve biiyiik
olasilikla ayirdedici gegerlik sorunu burdan kaynaklanir. Tlk aranan istatistiki ve giiclii bir
etkinin bulunmasidir. Uyum iyiligi ise hata terimlerinin korelasyonu araciligiyla artirilabilir.
Bunu yaparken modelde belirtilmeyen kovaryansa neden olmasi yoniiyle dikkatli
olunmalidir. Hata terimleri iliskilendirirken bu teorik olarak gerekcelendirmelidir. Faktor igi
hata iliskilendirmek ortiik degiskenler arasindaki korelasyonu iliskilendirmekten daha
pratiktir. (Gerbing ve Anderson, 1984: 572-574).

Raporlanmasi gereken indeksler hususunda goriisler farklidir. Ancak, farkli yonleri yansitan

indekslerin model uyumuna farkli yonlerden bakacagi ve daha saglam bir uyuma isaret
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edecegi varsayilir (Crowley ve Fan, 1997: 515-517). Bu baglamda cesitliligi saglamak igin
incelenen modelin ki-karesi, serbestlik derecesi, p degeri, SRMR, NNFI (TLI), RMSEA ve
CFInin rapor edilmesi 6nerilmistir (Hu ve Bentler, 1999: 446-450). Bu arastirmada Cmin/df,
GFI, CFI, RMSEA, HI90, PCLOSE ve SRMR’in raporlanmasinin uygun olacagi
diisiiniilmiistiir. Istenen degerleri ve referanslar1 Tablo 3’de dzetle listelenen bu indekslerin

kisa agiklamalarina da yer verilmistir.

Tablo 3: Uyum lyiligi Degerleri

INDEKS ESIK DEGERLER REFERANS
Kikare/serbestlik < 5 bazen izin verilir Pedhazur (1997)
derecesi (cmin/df)

<3iyi Joreskog ve Sorbom (1989)
GFlI > 0,95 Hoyle (1995)

Bentler (1992)

CFlI > 0,95 ¢ok iyi Bollen ve Lennox (1991)

> 0,90 geleneksel Bagozzi ve Yi (1988)

> 0,80 bazen izin verilir
RMSEA Parsimoniye isaret eder Browne Cudeck (1993)

< 0,05 iyi

< 0,05-0,10 orta

> 0,10 kot
HI190 <1
PCLOSE > 0,05
SRMR < 0,09 Joreskog ve Sorbom (1989),

Kline (1998)

Kaynak: Hooper, Coughlan ve Mullen (2008), Structural Equation Modelling: Guidelines
for Determining Model Fit, The Electronic Journal of Business Research Methods, Cilt

6, Say1 1, s. 58.
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Ki-kare testi, GFI, RMSEA ve SRMR indeksleri tam uyum indekslerindendir. Tam uyum
indeksleri, 6nceden belirlenen modelin 6rneklem verisine ne kadar uydugunu belirlemek igin
kullanilir. Onceden belirlenen modellerin hangisinin en iyi uyuma sahip oldugu bulunur. Bu
indeksler veri ile modelin uyumunda kullanilan araglardir. Diger indekslerin
hesaplanmasinda oldugu gibi bir temel model ile karsilastirma yapilmaz, modelin baska
hi¢bir model ile karsilastirmadan ne kadar uyumlu oldugu goriiliir (Hooper, Coughlan ve
Mullen, 2008: 53-55).

Model ki-kare (X2) tim modelin uyumunda en sik kullanilan 6l¢iim aracidir. Uyum
kovaryans matrisleri ile drneklem arasindaki uyusmazlik seviyesini inceler (Hu ve Bentler,
1999: 2). 0,05 simnir degerinde dnemsiz sonuglar iyi bir model uyumuna igarettir. Uyum
kotiiliigli veya uyum eksikligi Ki-kare istatistigi olarak da adlandirilir. Ki-kare testi, ¢oklu
normallik varsayimini ¢ikis noktasi kabul eder ve normal dagilimdan biiyiik sapmalar varsa
model reddedilir. Ayrica Ki-kare istatistigi bir istatistiki onem testidir ve Orneklem
biiyiikliigiine karst duyali olup biiylik 6rneklemlerde modelin reddedilmesine yol agar.
Orneklem kiigiildiigiinde ise giicli azalir ve iyi uyum saglayan ile kotii uyum saglayan
modelleri birbirinden ayiramayabilir. Goreceli ki-kare degeri ya da normlu ki-kare denilen
Ki-kare nin serbestlik derecesine oraninin (cmin/df) kullanimi tavsiye edilmektedir. Bu
indeksin 6rneklem biiytikliigiine duyarliligi daha azdir. Sinir deger, 2 den az olmali diyenler,
3 den az olmali diyenler ve 5 den az olmali diyenler bulunmaktadir (Hooper ve digerleri,

2008: 54-56).

Uyum iyiligi istatistigi olan (GFI) ve diizeltilmis uyum iyiligi istatistigi olan (AGFI), Ki-
kare testine alternatif olarak gelistirilmistir. Evren kovaryansi1 tahmini lizerinden varyans
orani hesabi yapar (Tabachnick ve Fidell, 2014: 773-775). Modelin varyanslarina ve
kovaryanslarina bakarak modelin gozlenen kovaryans matrisine ne kadar yaklastigim
arastirir. Orneklem biiyiidiikge degeri artar, 0 ile 1 arasinda degerler alir. Orneklem
bliytikliigline kiyasla serbestlik diizeyi biiyiikse GFI diiser, parametre sayis1 veya oérneklem
biiyiikliigii arttikga yiikselir. Onerilen smir deger 0,90 dir. Faktor yiikleri ve drneklem
azaldik¢a 0,95 daha uygundur. Hassasiyeti nedeniyle kullanilmamasi1 yoniinde goriisler de

vardir (Hooper ve digerleri, 2008: 54-56).
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Karsilagtirmalt uyum indekslerinden CFI, NFI indeksinin drneklem biiytikliigiinii dikkate
alarak revize eder. Orneklem ¢ok kii¢iik oldugunda bile dogru sonuglar vermesi nedeniyle
yapisal esitlik modellemesinde yaygin olarak kullanilir. Ortiik degiskenlerin iliskisiz (sifir-
bagimsiz model) oldugunu varsayarak orneklem kovaryans matrisiyle sifir modeli
karsilagtirmasi yapar. 0 ila 1 arasinda deger alir. Bu degerin 0,80 den biiylik olmasi istenir

(Schumacker ve Lomax, 2016: 39).

Yaklagik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA), LISREL programindaki ismiyle taninan
bir uyum istatistigidir. Bilinmeyen fakat optimal secilen parametre tahminlerini arastirir.
Modelin evren kovaryans matrisiyle olan uyumunu inceler. Modelde tahminlenen parametre
sayisina duyarli olusu nedeniyle bilgilendiricidir (Diamantopoulos ve Siguaw, 2000: 85).
RMSEA model sikiligini (parsimony) destekler ve daha az parametreli modeli secer. lyi bir
uyum i¢in sinir degerler 0,05 ile 0,10 kabul edilir. Deger 0,10 dan biiyiik ise uyum iyiligi
olmadig1 anlasilir. Buna gére 0,10 dan 0,08 e kadar orta seviye uyum, 0,08 den 0,07°ye iyi
uyum 0,06 ve asagisi ise en st diizeyde uyum demektir. Yakin degerde giliven aralig
hesaplayabilmesi RMSEA’nin en biiyiik avantajlarindan biridir (Maccallum, Browne ve
Sugawara, 1996: 130-135).

PCLOSE, RMSEA’nin 0,05 den biiyiik olmadigi durumlarda O hipotezinin testinde
kullanilir. PCLOSE eger 0,05 den diisiikse Ho hipotezi reddedilir ve hesaplanan RMSEA nin
0,05 den biiyiik oldugu belirtilir ki bu durumda uyum 1yiligi yoktur.

Kok ortalama kare artik degeri (RMR), 6rneklem kovaryans matrisi ve varsayilan kovaryans
modeli artik degerleri arasindaki farkin karekokiidiir. Ankette 1 ile 5 arasinda ve 1 ile 7
arasinda degisen degerlerin olmast durumunda RMR’nin yorumlanmasi giliclesmektedir
(Kline, 2015: 277). Bunu kolaylastirmak amaciyla SRMR alinir. SRMR, 0 ile 1 arasinda
deger alir ve 0 ¢ok iyi uyum anlamina gelir. Orneklem sayis1 biiyiikse ve modeldeki
parametre sayis1 yiiksekse SRMR diisiik ¢ikar. Kabul smir1 0,09 ile 0,05 arasinda degisir
(Kline, 2015: 277-28).

4.3.3.4. Diizenleyici ve Araci Etki Analizi

Bagimsiz ve bagimli degisken arasindaki iliskinin giiciinii ve yoniinii etkileyebilen kategorik

veya siirekli diizeyde degiskene diizenleyici degisken denir. Iliskinin ne zaman ortaya
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cikacagini belirler. Araci degisken ise bu iliskide daha belirleyici rol oynar. Iliskinin nasil
ve neden gelistiginden sorumludur. Araci rolii olan degiskenin var olmasi durumunda
bagimsiz ve bagimh degisken arasindaki iligki biitliniiyle kaybolabilir. Bu durum tam araci

etki ve kismi araci etki seklinde araciligin tiirlerinin oldugunu gosterir (Jose, 2013: 5-20)

Aract ve diizenleyici etki hipotezlerinin testi kiigiik Orneklemlerde bootstrap ile
yapilmaktadir. Maksimum likelihood, ki-kareler ve standart hatalar varsayimlarinin ihlal
edildigi durumlarda AMOS programi ile bootstrap kullanilabilir. Bootstrap tekniginin
hipotez testi i¢in verdigi p degerlerinin “Satorra-Bentler scaled ki-square” tekniginden daha

isabetli oldugu bildirilmektedir (Fouladi, 1998: 2).
4.3.3.5. istatistiki Gii¢c Analizi

Coklu regresyon i¢in gii¢ analizi, desteklenmeyen dogrudan etkiler {izerine kurulu hipotezler
icin aranan iligkilerde post-hoc gii¢ analizleri kapsaminda yapilir. Endojen degiskenlerin her
biri i¢in tahminleyici sayisi, gozlenen R-kare, ihtimal seviyesi ve ulasilan Orneklem
biiyiikliigi istenmektedir. Hesaplama sonucu gozlenen istatistiki gii¢ elde edilir. Sinir deger
olarak en az % 80 gii¢ aranir. Bu sinir yakalandiginda sayet bir anlamli iligki varsa bunun
istatistiki ispatinin yiizdelik ihtimali %80 demektir. Isletilen formiil asagidaki gibi 9

kisimdan olusur:

1. Beta fonksiyonu:
B(x,y) = [, tx-1 (1-t)y-1dt
B(xy) = J, tx-1 (1-t)y-1dt
2. Cohen’ in f2 bir F-testi icin etki biiytikligii:
F2= x = R2/(1-R2)
R-karenin ¢oklu korelasyonun karesi olmasi halinde

3. Hata fonksiyonu:

erf(x):% Jy e dt
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erf(x) = % f;ce_tz dt

4. F-dagilimi kiimiilatif dagilim fonksiyonu (CDF):

Fodydy) = 1—2% (4. /2.d,/2
x’ 1 1 - d1x+d2( 1/ ) 2/ )’

dl ve d2 nin serbestlik derecesini anlattigi ve I diizenlenmis diisiik tamamlanan beta

fonksiyonuna karsilik gelen formiilde

5. Diisiik tamamlanmamis beta fonksiyonu:
B(x;a,0)= [ "1 (1-t)** dt.

6. Merkezden uzaklasan F dagilimi kiimiilatif dagilim fonksiyonu (CDF):

g A 2 diF , d1 . . d2
P e, )= E <¥e 2)'(m|7+117)
j=0

d1 ve d2 nin serbestlik derecesine karsilik gelen “?” isaretinin merkezi olmayan parametreye
karsilik geldigi, F nin Fisher degerine karsilik geldigi, I nin diizenli diisiikk tamamlanmamis

beta fonksiyonu demek oldugu formiilde
7. Merkezden uzaklasan F dagilim merkezi olmayan parametre:
A=Fn
2 nin etki biiyiikliigiinii ve n nin 6rneklem biiyiikliigli anlamina geldigi formiilde

8. Normal dagilim kiimiilatif dagilim fonksiyonu (CDF):

) 1 X— U
F (x; M,a)=§[1+erf( o2

)l

u simgesinin ortalamayi, ¢ simgesinin standart sapmay1 ve erf simgesinin hata fonksiyonunu

anlattig1 formiilde
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9. Diizenli diisiik tamamlanmamais beta fonksiyonu:

B(x;a,b)
B (a,b) ’

Ix(a,b) =

numeratoriin diisiik tamamlanmamis beta fonksiyonu demek oldugu ve denominatoriin beta

fonksiyonu oldugu formiildiir (Cohen, Cohen, West ve Aiken, 2003: 615-619).

4.3.4. Islem

Olgekler 100 adet soru formu doldurtularak pilot ¢alisma ile denenmistir. ilk anket
uygulamalarina Mart 2018 de baslanmistir. Baz1 maddelerin zor anlasildigi farkedilmis,
ifadelerde kiigiik degisiklikler yapilmistir. Pilot arastirmada Ol¢eklerde aranan 6zellikler

sunlar olmustur (Bryman, 2012: 263).

e Yazim hatasi ve okuma sorunu olmamasi,
e Olgeklerin bir oturumda sonuna kadar doldurulabilecek biiyiikliikte olmast,
e Katilimcilarin yadirgadigi ve kendilerine ters gelen bir ifade olmamasi,

e ifadelerde anlasiimayan veya netlestirilmesi gereken yerlerin olmamasidir.

Soru formlar1 katilimcilara kendi is yerlerinde uygulanmistir. Mart, Nisan aylarini kapsayan
iki ay boyunca anket uygulamasina devam edilmistir. Uygulamalarda once katilimciya
aragtirma amaci, Olcek doldurma yonergesi yiiz yiize goériisme ile anlatilmig ve sorusu
olanlara yanitlar verilmistir. Ayrica, formlara kimlik belirten herhangi bir sey yazmamalari
yardimlagsmamalar1 ve kendi diislinceleriyle doldurmalari istenmistir. Akademik amagh bir
calisma oldugu ve 6zel bilgi toplanmadigi, kimlik belirtecek ayrint1 istenmedigi vurgulanmig
ve baski unsuru olmadan, rahat doldurmalar1 temin edilmistir. Yaklagik 20-30 dakika i¢inde

doldurabilecekleri bildirilmistir. Bu esnada ortamda sessizlik saglanmistir.
4.4. Arastirma Sorulari

Daha 6nceki arastirmalarin bulgularindan yola ¢ikilarak arastirma degiskenleri arasinda
olasi iliskileri konu alan arastirma sorular1 olusturulmustur. Orgiit kiiltiirii, drgiitsel destek
ve cam tavan algis1 ve alt boyutlar ile katilimc1 kadinlarin demografik 6zellikleri arasinda

farkli iliski varyasyonlarindan olusan arastirma sorular1 asagidaki gibi listelenmistir.
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e Orgiitsel destek algisinn; girisimei kiiltiirii, takim kiiltiirii, hiyerarsi kiiltiirii ve

rasyonel kiiltiirii izerinde etkisi var midir?
e Orgiitsel destek algisinin cam tavan engeli algis1 iizerinde etkisi var midir?

e Girisimei kiiltiiriin, takim kiiltiiriiniin, rasyonel kiiltiiriin ve hiyerarsi kiiltiiriiniin cam

tavan engeli algisi iizerinde etkisi var midir?

e Kadinlarin egitim diizeyi ve aylik gelir diizeyinin cam tavan engeli algis1 iizerinde

etkisi var midir?

e Orgiitsel destek algismin cam tavan engeli algisi iizerindeki etkisinde kadinin medeni
durumu, yasi, ¢ocuk sahibi olma durumu, gelir diizeyi ve igyerindeki pozisyonu ile

kideminin rolil var midir?

e Girisimei kiiltiirlin cam tavan engeli algisina etkisinde kadinin medeni durumu, yast,
cocuk sahibi olma durumu, gelir diizeyi ve isyerindeki pozisyonu ile kideminin rolii

var midir?

e Takim kiiltiirinlin cam tavan engeli algisina etkisinde kadinin medeni durumu, yast,
cocuk sahibi olma durumu, gelir diizeyi ve isyerindeki pozisyonu ile kideminin rolii

var midir?

e Orgiitsel destek algisinin cam tavan engeli algisi iizerindeki etkisinde girisimci

kiiltiriin ve takim kiltiirtiniin araci etkisi var midir?
4.5. Arastirma Hipotezleri ve Onerilen Model

Aragtirma sorularindan yola ¢ikarak dogrusal, gruplar arasi1 karsilastirma ve araci etkiler
olmak iizere {i¢ farkl iliski igeren 31 arastirma hipotezi arastirma modeli Onerisi lizerinde

test edilmek tizere kurgulanmustir.

Turizm endiistrisinde ¢alisan kadinlarin igyerlerinde algiladiklar1 cam tavan engeli algisi
arastirmanin merkezini olusturmustur ve bagimli degisken olarak belirlenmistir. Diger

degiskenler aragtirma modelinde endojen ve araci endojenler olarak yerlestirilmistir.
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Cinsiyete gore cam tavan engelini algilama farklari iizerine alan yazinda yogun bir aragtirma
birikimi bulunmaktadir. Ancak cam tavan engeli kavrami ile birlikte onciillerinin ayrmntili
iliskilerine dair nitel ¢alismalar bulunmaktadir ve nicel ¢alisma sayisi ise ¢ok sinirhdir.
Modelde, cam tavan algisini etkiledigine dair alan yazinda ipuglar1 goriilen orgiitsel destek
ve Orgit kiltirii tirleri ile birlikte demografik veriler kontrol degiskeni olarak
yerlestirilmistir. Boylece ¢ok sayida onciiliin bir arada etkilesimini dikkate alarak gergeK is

yasamina yakin bir model {izerinde hipotez testi yapmak amaglanmustir.

Arastirmada, cam tavan engeli algis1 ile ilgili literatiirde smurli sayida test edilmis
degiskenler arasi iligkiler belirlenmistir. Arastirma dizayni1 bu kapsamda segilen degiskenler
ile kurulmustur. Bunlar, cam tavan engeli kirma stratejileri i¢in vekil degisken kabul edilen

orgiitsel destek, orgiit kiiltiirii tiirleri ve cam tavan engeli algisidir.

Orgiitsel destek egzojen, orgiit kiiltiirii tiirleri arac1t endojen ve cam tavan engeli algist
bagimli endojen degisken belirlenerek arastirma modeli olusturulmustur. Modelde
degiskenler arasi iliskileri konu alan 11 adet dogrusal etki hipotezi Tablo 4’de, 18 adet grup
farklar1 hipotezi Tablo 5’de ve 2 adet araci iliski hipotezi Tablo 6’da olmak iizere Hi

formunda sunulmustur.

Tablo 4: Arastirma Modeli Dogrusal Etki Hipotezleri

No.

Hia Orgiitsel destek, girisimci kiiltiirii olumlu etkiler.

Hib Orgiitsel destek, takim kiiltiiriinii olumlu etkiler.

Hac Orgiitsel destek, hiyerarsi kiiltiiriinii olumlu etkiler.

Hig Orgiitsel destek, cam tavan engeli algistni olumlu etkiler.

Hie Orgiitsel destek, rasyonel kiiltiirii olumlu etkiler.

Has Girigimci kiiltiir, cam tavan engeli algisin1 olumlu etkiler.

Hig Takim kiiltiirii, cam tavan engeli algisin1 olumsuz etkiler.

Hin Rasyonel kiiltiir, cam tavan engeli algisin1 olumlu etkiler.
Hai Hiyerarsi kiiltiirti, cam tavan engeli algisin1 olumlu etkiler.
Hyj Egitim diizeyi, cam tavan engeli algisin1 olumlu etkiler.

Hik Aylik gelir diizeyi, cam tavan engeli algisini olumlu etkiler.
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Tablo 5: Arastirma Modeli Gruplar Arasi Fark Hipotezleri

No.

Hoa Orgiitsel destegin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde medeni durumun
rolii vardir.

Hap Orgiitsel destegin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde yasin rolii vardir.

Hoc Orgiitsel destegin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde ¢ocuk sahibi
olmanin rolii vardir.

Had Orgiitsel destegin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde kidemin olumsuz
rolii vardir.

Hae Orgiitsel destegin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde pozisyonun rolii
vardir.

Hos Orgiitsel destegin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde gelir diizeyinin
rolii vardir.

Hzg Girigimeti kiiltlirin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde medeni durumun
rolii vardir.

Han Girisimeti kiiltiirlin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde yasin rolii vardir.

Hai Girisimei kiiltliriin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde ¢ocuk sahibi
olmanin rolii vardir.

Hyj Girisimci kiiltiirin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde kidemin olumsuz
rolii vardir.

Hok Girisimci kiiltiiriin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde pozisyonun rolii
vardir.

Hai Girigimci kiiltiiriin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde gelir diizeyinin
rolii vardir.

Hom Takim kiiltiirliniin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde medeni durumun
olumsuz rolii vardir.

Han Takim kiiltiirlinlin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde yasin rolii vardir.

Hao Takim kiiltliriiniin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde ¢ocuk sahibi
olmanin rolii vardir.

Hzp Takim kiiltlirliniin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde kidemin rolii

vardir.

79



Hor Takim kiiltiiriiniin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde pozisyonun rolii

vardir.

Hos Takim kiiltiiriniin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde gelir diizeyinin

roli vardir.

Tablo 6: Arastirma Modeli Araci iliski Hipotezleri

No.

Hs Orgiitsel destegin cam tavan engeli iizerindeki olumlu etkisinde girisimci
kiiltiirin olumlu kismi araci etkisi vardir.

Ha Ogiitsel destegin cam tavan engeli iizerindeki olumlu etkisinde takim

kiltirinin olumsuz kismi araci etkisi vardir.

Aragtirma amaglarma ve sorunsalina yamtlar gelistiren 31 hipotezin test edildigi Onerilen
Arastirma Modeli’nin grafik sunumu Sekil 2°de verilmistir. Gorsel kolaylik i¢in dogrusal
etki hipotezleri etki yollarinda agikta gosterilmis, gruplar arasi fark hipotezleri etki yol
¢izgisinin tam istiinde gosterilmis ve araci etki hipotezleri aract degisken isim kutusu {istline
yerlestirilmistir.

Hs

Girisimei
klttir

Ha

Hiyerarsi
kiilttirt

Orgiitsel Had T Cam tavan
destek e engelleri
1b

Ha

Takim n
iiltiirii Han

Hik

Hij

Aylik gelir
Rasyonel

Egitim kiilttir

Sekil 2: Onerilen Arastirma Modeli
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4.6. Arastirma On Kabulleri

Arastirmanin temel 6n kabulleri i¢inde oncelikle katilimeilarin dogru ve tarafsiz olarak kendi
diisiinceleri ile anketleri doldurduklar1 6n kabulii gelmektedir. Ikinci olarak, érgiit kiiltiirii,
cam tavan engelleri ve orglitsel destek literatiirii terminolojisini yansitan anket sorularinin
katilimer kadin ¢alisanlar tarafindan agik ve anlasilir oldugu varsayilmustir. Ugiincii olarak
kadin ¢alisanlarin isyerlerinde anketleri doldururken arkadaslar1 ve yoneticilerinden
etkilenmedikleri, buna neden olabilecek bir ortam degiskeni bulunmadig1 varsayilmaktadir.
Son olarak a-priori 6rneklem biiylikliigiiniin mevcut arastirma degiskenleri, se¢enek ve

katilimci sayisi ile gecerli modeller iiretilebilecegi varsayilmistir.

Kadin ¢alisanin yiiksek 6grenim almasi, mesleki egitimle tecriibe kazanmasi, sosyallesmesi,
kariyer gelisim siireglerine dahil olmasi, i performansini artirmasi ve bir mentordan destek
almas1 gibi uygulamalar orgiitsel destek kapsamindadir. Bu sayilan uygulamalar ilgili
literatlirde cam tavan engelini kirma stratejileri kapsaminda degerlendirildiginden orgiitsel
destegin, arastirma dizayni iginde cam tavan engelini kirma stratejileri i¢in bir vekil degisken

(proxy) oldugu varsayilmaktadir (Jahangirov, Saglam Ar1 ve Tosunoglu, 2015: 481).
4.7. Arastirmanin Kisitlari

Aragtirmacinin biitge ve zaman sinirlamasi nedeniyle biitiinliyle tesadiifi yontemlerle
orneklem hacmini tamamlamast miimkiin olmamistir. Calismanin goniilliiliik esas alinarak
alanda yapilmasi nedeniyle 6rneklem hacmine ulasmayi zorlastirmistir. Alan arastirmasi,
kadin ¢alisanlarla sinirlanmistir. Ciinkii kadin galisanlarin oransal payi, istatistiklere gore
turizm ve konaklama alt endiistrisinde oldukg¢a yiiksektir. Bununla birlikte sadece kadin
calisanlara ulagmak i¢in daha fazla sayida turizm isletmesine gitmek gerektiginden bu durum
veri temini siirecinin uzamasina zaman ve blitge maliyetinin artmasina neden olmustur. Bir
baska kisitlama da turizmde sezon disi olarak bilinen bahar doneminde veri temini
yapildigindan maksimum ¢alisan sayisina ulagsmayan tesislerden drneklemin tamamlanmasi
daha uzun zaman almistir. Orneklemde yer alan turizm isletmelerinin pek ¢ogundan randevu
alma konusunda zorluk yasanmistir. Randevu alinan goriismelerin bazilarinda ise sorumlu
yoneticiler, soru formundaki aylik gelir ve orgiitsel destek sorularimi sakincali gérmiis ve
uygulamadan vazge¢mislerdir. Bu durum gerekli 6rneklem sayisina ulagsmada harcanan

zaman ve biitgeyi artirmistir.
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Arastirma 6rneklemini olusturan kitlenin kidem ve pozisyonlarin diisiik olmasi nedeniyle
cam tavan engelini deneyimleme ihtimali diistiktiir. Bu durum arastirma degiskeninin

evrende bulunma olasiligin1 azaltmakta ve bir arastirma kisit1 teskil etmektedir.
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BOLUM 5: ANALIZ ve BULGULAR

5.1. Tamimlayici Bulgular

Arastirmaya katilan 395 kadin turizm c¢alisaninin verdigi bilgiler, dogru ve gegerli
goriilmiistiir. Calisanlarin kategorik demografik bilgileri Tablo 7‘de sunulmustur. Tablo
bilgilerine ek olarak 6rneklemi olusturan katilimci galisanlarin siirekli diizeyde olgiilen yas,
cocuk sayisi, kidem ve ayhik gelir diizeyine ait bilgiler soyledir: Orneklemin yas
ortalamasimin 34 oldugu, ortalama 1 ¢ocuk sahibi olduklari, halen ¢alistiklar1 isletmede

ortalama 2 yi1l kideme ve ortalama 2160 TL aylik gelire sahip olduklar1 goriilmiistiir.

Tablo 7: Katilmer Bilgileri

Frekans  Yiizde
Medeni Evli 190 48,2
Durum Yalniz (Bekar, Dul) 204 51,8
Toplam 394 100,0
Egitim [kdgretim 113 28,7
Diizeyi Lise 106 26,9
Meslek Yiksekokulu 2Y 77 19,5
Universite 4Y 77 19,5
Yiiksek Lisans 21 5,3
Toplam 394 100,0
Hiyerarsik  Tepe Yonetim 18 4,6
pozisyon Beyaz Yaka 85 21,6
Mavi Yaka 291 73,9
Toplam 394 100,0
5.2. Veri Diizeltme

Veri diizeltme islemleri 6ncesinde veri matrisi 9 demografik, 38 cam tavan engeli algisi, 14
orgiit kiltiiri, 6 orgiitsel destek olmak iizere toplam 67 degisken ile 395 katilimcidan
olusmaktaydi. Verinin analizlere hazir hale getirilmesi amaciyla kayip deger, sira dig1 deger

ve normallestirme gibi bir dizi veri diizeltme yontemine basvurulmustur (Hair ve digerleri,

2010: 87-88).
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Oncelikle, tiim katilimcilarin anket sorularina verdikleri yanitlar katilimer bazinda standart
sapmalarinin incelenmesi suretiyle kontrol edilmistir. Standart sapmasi en diisiik
katilimcimin 0,87 oldugu goriilmiis, buradan sorularin bilingli bir sekilde okunarak

yanitlandig1 dogrulanmistir.

395 gecerli katilimcidan 39 soruya yanit vermeyerek sorularin % 10 unda kayip deger
olusturan bir katilime1 veri dizisinden ¢ikarilmistir. SPSS veri dosyasina kodlanan ve sira

numarasi verilen katilimci sayis1 394°e diismiistiir.

Arastirma degiskenlerinde kayip deger esigi %20 dir. Bu sebeple veri dizisindeki 67
degiskenden “Evde ¢ocuklar disinda bakmakla yiikiimlii oldugu kisi sayis1” degiskeninde %
26,1 oraninda kayip deger bulundugundan veri dizisinden ¢ikarilmis kalan degisken sayisi

66 olmustur.

Veri dizisinde %10’un altinda kayip deger iceren degiskenlere otomatik deger atamasi
yapilmistir. Kayip degerlerin doldurulmasi isleminde kategorik verilere ilgili degiskenin

ortanca degeri, siirekli verilere de ilgili degiskenin ortalamasi atanmustir.

Normallik analizleri kapsaminda carpiklik-basiklik analizinde sinir degerler olarak +3 ve -3
esas alinmistir. Bu acidan cam tavan engelleri, 6rgiit kiiltiir ve orglitsel destek 6l¢eklerindeki
degiskenlerde bu agidan sorun goriilmemis ancak demografik degiskenlerden “igyerinde
kidem” degiskeninde basiklik sorunu oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin kidem yihi
acisindan dagiliminda basiklik bir normallik dis1 olmakla birlikte bunun verinin dogasi
geregi oldugu diisiiniilerek degisken veri dizisinden ¢ikarilmamistir. Zira 6rneklemin yas
ortalamasinin ve hiyerarsik pozisyonun diisiik olmasi nedeniyle kidemin basik ¢ikmasi
olasilig1 yiiksektir. Tablo 8’de demografik degiskenlere ait basiklik ¢arpiklik degerleri

verilmistir.
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Tablo 8: Arastirma Degiskenleri Basiklik Carpiklik Degerleri

Yas Egitim Medeni Cocuk Bolim Pozisyon Kidem Aylik

Durum  sayisi Gelir

N Gegerli 394 394 394 394 394 394 394 394
Kayip 0 0 0 0 0 0 0 0

Carpiklik 335 ,368 -,071 172 -,087 -1,628 1,946 ,648
Carpiklik 123,123 ,123 ,123 ,123 ,123 ,123 ,123
Std. Hatas1
Basiklik -940 -1,028 -2,005 ,021 -849 1,701 5,152 | 590
Basiklik Std. ,245 245 ,245 ,245 ,245 ,245 ,245 ,245
Hatas1

5.3. Orgiit Kiiltiirii Faktorii Dogrulayici Faktor Analizi

Orgiit kiiltiirii, 6rgiit kiiltiirii 6l¢iim arac1 alt baghginda anlatildig: gibi ilgili yazinda girisimci
kiiltir (GIR) 4 madde, hiyerarsi kiiltiri (HI'Y) 4 madde, takim kiiltiirii (TAK) 3 madde ve
rasyonel kiiltir (RAS) 3 madde olmak iizere dort alt boyut ve toplam 14 maddeden
olugsmaktadir. Bu faktorlerin gegerlik testi literatiire dayanilarak dogrulayici faktor analizi

yaparak bir 6l¢lim modeli tizerinde gerceklestirilmistir.

Orgiit kiiltiirii 6l¢egi l¢iim modeli ilk uyum degerleri su sekildedir: CMIN/DF 6,067, GFI
0,855, CF10,903, RMSEA 0,114, HI90 0,124, PCLOSE 0,000. Model {izerinde diizeltme
indeksleri uyarinca hata faktorleri arasinda kovaryans atamasi yapilmis, regresyon katsayist
diisiik v101le degiskeni modelden cikarilmustir. Orgiit kiiltiirii son 6l¢iim modelinde uyum
iyiligi degerlerinde iyilesme goriilmiistir: CMIN/DF 2,902, GFI 0,942, CFI 0,972,
RMSEA 0,070, HI90 0,083, PCLOSE 0,007. Orgﬁt kiiltiirli son 6l¢iim modelinde girisimci
kiltir (GIR) 3 madde, hiyerarsi kiiltlirii (HIY) 4 madde, takim kiiltiirti (TAK) 3 madde ve
rasyonel kiiltiir (RAS) 3 madde olmak iizere dort alt boyut ve toplam 13 madde kalmastir.
Model grafigi Sekil 3’de verilmistir.
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Sekil 3: Orgiit Kiiltiirii Faktorii Dogrulayici Faktor Analizi

Orgiit kiiltiirii 6lgegi temel gegerlik testi Tablo 9°da goriilmektedir.

Tablo 9: Orgiit Kiiltiirii Temel Gecerlik Testi
CR AVE MSV MaxR(H) GIR HIY TAK RAS
GIR 0,726 0,473 0,810 0,743 0,688
HIY 0871 0,628 0,806 0,878 0,898*** 0,793
TAK 0,873 0,696 0,917 0,876 0,878*** 0,873*** 0,834
RAS 0,840 0,637 0,917 0,849 0,900*** 0,863*** 0,958*** 0,798

Temel gecerlik testinde (master validity) diagonal ¢izginin altindaki korelasyon degerlerinin
en tlstte yer alan koyu rakamli hiicrelerde goriilen degerlerin iistiine ¢ikmamasi kosulu
karsilanmamaktadir. I¢ giivenilirlik kriteri olarak CR>0,7 tamamen ve AVE>0,5 olmas1
kosulu kismen karsilanmaktadir. CR>AVE kosulu karsilandigindan uyusum gegerligi

(convergent validity) vardir. Ayirdedici gegerlilik (discriminant validity) agisindan ise
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MSV<AVE olmasi kosulu karsilanmamaktadir. Kismen karsilanan temel gecerlilik ile

yapisal modele gegilmistir.

5.4. Orgiitsel Destek Faktorii Dogrulayici Faktor Analizi

Orgiitsel destek (OD) élgegi tek boyutludur ve 6 maddeden olusmaktadir. Tek boyutu
olusturan goézlenen degiskenlerin gegerlik testi literatiire dayanilarak dogrulayici faktor
analizi ile gergeklestirilmistir. Ik dl¢iim modeli uyum degerleri su sekildedir: CMIN/DF
7,451, GFI 0,944, CFIl 0,946, RMSEA 0,128, HI90 0,158, PCLOSE 0,000. Model
tizerinde diizeltme indeksleri uyarinca hata faktorleri arasinda kovaryans atamasi
yapilmistir. Son 6l¢iim modelinde uyum 1iyiligi degerlerinde iyilesme goriilmiistiir:
CMIN/DF 1,826, GFI 0,992, CFI 0,989, RMSEA 0,046, HI90 0,092, PCLOSE 0,492.
Olgegin madde sayisinda bir degisiklik olmamustir. Model grafik sunumu Sekil 4’de

verilmigtir.
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Sekil 4: Orgiitsel Destek Faktorii Dogrulayic1 Faktor Analizi

Orgiitsel destek dlcegi temel gegerlik testi Tablo 10°da goriilmektedir.
Tablo 10: Orgiitsel Destek Faktorii Temel Gecerlik Testi
CR AVE MSV MaxR(H) OS
OS 0,858 0,512 0,884 0,716
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Temel gegerlik testinde (master validity) diagonal ¢izginin altindaki korelasyon degerlerinin
en istte yer alan koyu rakamli hiicrelerde goriilen degerlerin iistiine ¢ikmamasi kosulu
karsilanmaktadir. I¢ giivenilirlik kriteri olarak CR>0,7 ve AVE>0,5 olmas1 kosulu
karsilanmaktadir. CR>AVE kosulu karsilandigindan uyusum gegerligi (convergent validity)
vardir. Ayirdedici gegerlilik (discriminant validity) agisindan ise MSV<AVE olmasi kosulu
icin test sonucu bulunmamais, orgiitsel destek 6l¢iim modeli mevcut haliyle yapisal modele

dahil edilmistir.
5.5. Cam Tavan Engelleri Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi

Cam tavan engelleri 6lgegi 7 alt boyuta sahip oldugu Tablo 2 de daha 6nce verilmisti. Cam
tavan engelleri algi maddeleri biitiinlesik bir dlgek olarak i¢cinde 7 alt boyut ve ii¢ faktor
altinda toplanmistir (Karaca, 2007: 123). Bu faktorlerin gegerlik testi literatiire dayanilarak

dogrulayic1 faktor analizi yaparak ayr1 ayr1 gerceklestirilmistir.
5.5.1. Bireysel Engeller Faktorii Dogrulayic1 Faktor Analizi

Bireysel engeller faktorii 6l¢tim modeli, ¢oklu rol iisttenme (CRU) 5 madde ve kadinin
kisisel tercihleri (KKT) 7 madde olmak iizere iki alt boyutta 12 madde olarak literatiirdeki
gibi kurgulanmigtir. Faktore iliskin ilk olgim modeli uyum degerleri su sekildedir:
CMIN/DF 13,139, GFI 0,764, CFI 0,585, RMSEA 0,176, HI90 0,187, PCLOSE 0,000.
Model iizerinde diizeltme indeksleri uyarinca hata faktorleri arasinda kovaryans atamasi
yapilmis, regresyon katsayisi diisiik v1, v2, v9, v10 degiskenleri modelden ¢ikarilmistir. Son
Ol¢im modelinde uyum iyiligi degerlerinde iyilesme goriilmistir: CMIN/DF 5,218, GFl
0,962, CFI 0,954, RMSEA 0,104, HI90 0,130, PCLOSE 0,000. Bireysel engeller faktorii
Olctim modelinin son durumunda ¢oklu rol tistlenmede (CRU) 3 madde ve kadinin kisisel
tercihlerinde (KKT) 5 madde olmak iizere toplam 8 madde kalmistir. Model grafigi Sekil

5’de verilmistir.
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Sekil 5: Bireysel Engeller Faktorii Dogrulayici Faktor Analizi
Bireysel engeller 6lgegi temel gegerligi (master validity) testi Tablo 11°de goriilmektedir.

Tablo 11: Bireysel Engeller Faktorii Temel Gecerlik Testi
CR AVE MSV MaxR(H) CRU KKT

CRU 0,767 0,571 0,191 1,305 0,756

KKT 0,830 0,526 0,191 1,391 0,437*** 0,725

Temel gegerlik testinde (master validity) diagonal ¢izginin altindaki korelasyon degerlerinin
en listte yer alan koyu rakaml1 hiicrelerde goriilen degerlerin listiine ¢cikmamasi istenmektedir
ki bu kosul karsilanmaktadir. ¢ giivenilirlik kriteri olarak CR>0,7 ve AVE>0,5 olmasi
kosulu karsilanmaktadir. CR>AVE oldugundan uyusum gecerligi (convergent validity)
kosulu biitiiniiyle kargilanmaktadir. Ayirdedici gegerlilik (discriminant validity) agisindan

ise MSV<AVE olmasi kosulu karsilanmaktadir. Yapisal modelde yer almaya hazirdir.
5.5.2. Orgiitsel Engeller Faktorii Dogrulayic1 Faktor Analizi

Orgiitsel engeller faktdrii dlgiim modeli, 6rgiit kiiltiirii ve politikalar1 (OKP) 8 madde ve
informal iletisim aglar1 (ITA) 3 madde ve mentorluk (M) 2 madde olmak {izere {i¢ alt boyutta
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13 madde olarak literatiirdeki gibi kurgulanmistir. Ik &l¢iim modeli uyum degerleri su
sekildedir: CMIN/DF 13,139, GFI 0,764, CFI 0,585, RMSEA 0,176, HI90 0,187,
PCLOSE 0,000. Model iizerinde diizeltme indeksleri uyarinca hata faktorleri arasinda
kovaryans atamasi yapilmis, regresyon katsayisi diisiik v16, v17, v18, v21 kod numarali
degiskenler modelden cikarilmistir. Son Ol¢iim modelinde uyum 1iyiligi degerlerinde
iyilesme goriilmektedir: CMIN/DF 2,322, GFI 0,980, CFI 0,956, RMSEA 0,058, HI90
0,083, PCLOSE 0,267. Orgﬁtsel engeller faktorii 6l¢iim modelinin son durumunda orgiit
kiltirii ve politikalar1 (OKP) 5 madde ve informel iletisim aglart (ITA) 2 madde ve
mentorluk (M) 2 madde olmak iizere toplam 9 madde kalmistir. Model grafigi Sekil 6’da

goriilmektedir.
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Sekil 6: Orgiitsel Engeller Faktorii Dogrulayic1 Faktor Analizi

Orgiitsel engeller dlgedi temel gegerligi (master validity) testi Tablo 12°de goriilmektedir.

90



Tablo 12: Orgiitsel Engeller Faktorii Temel Gegerlik Testi
CR AVE MSV MaxR(H) OKP HA M
OKP 0,613 0,262 0,059 0,676 0,512
A 2,681 3,318 0,032 7,415 0,179*** 1,822
M 0,139 0,080 0,059 0,152 0,243 0,140 0,283

Temel gegerlik testinde (master validity) diagonal ¢izginin altindaki korelasyon degerlerinin
en Ustte yer alan koyu rakamli hiicrelerde goriilen degerlerin iistiine ¢ikmamasi kosulu
karsilanmaktadir. I¢ giivenilirlik kriteri olarak CR>0,7 ve AVE>0,5 olmas1 kosulu kismen
karsilanmaktadir. CR>AVE kosulu kismen karsilandigindan kismi uyusum gegerligi
(convergent validity) vardir. Ayirdedici gegerlilik (discriminant validity) agisindan ise

MSV<AVE olmasi kosulu karsilanmaktadir. Yapisal modele yerlestirilmistir.
5.5.3. Toplumsal Engeller Faktorii Dogrulayici Faktor Analizi

Toplumsal engeller faktorii 6l¢tim modeli, mesleki ayrim (MA) 6 madde ve sterotipler (S) 7
madde olmak {iizere ik alt boyutta 13 madde olarak literatiirdeki gibi kurgulanmistir.
Toplumsal engeller faktoriine ait ilk 6l¢tim modeli uyum degerleri su sekildedir: CMIN/DF
8,323, GFI 0,818, CFI 0,643, RMSEA 0,137, HI90 0,147, PCLOSE 0,000. Model
tizerinde diizeltme indeksleri uyarinca hata faktorleri arasinda kovaryans atamasi yapilmus,
regresyon katsayisi diisiik v32 kod numarali degisken modelden ¢ikarilmistir. Son Slgiim
modelinde uyum iyiligi degerlerinde iyilesme goriilmektedir: CMIN/DF 2,584, GFI 0,960,
CF1 0,950, RMSEA 0,063, HI90 0,079, PCLOSE 0,072. Toplumsal engeller faktorii 6l¢iim
modelinin sonu durumunda mesleki ayrim (MA) 6 madde ve sterotipler (S) 6 madde olmak

tizere toplam 12 madde kalmistir. Model grafigi Sekil 7°de verilmistir.
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Sekil 7: Toplumsal Engeller Faktorii Dogrulayici Faktor Analizi

Toplumsal engeller 6lcegi temel gecerlik testi Tablo 13’de gortilmektedir.

Tablo 13: Toplumsal Engeller Faktorii Temel Gegerlik Testi

CR AVE MSV MaxR(H) MA S
MA 0,551 0,260 0,214 0,705 0,510
S 0,769 0,379 0,214 0,820 0,462*** 0,615

Temel gecerlik testinde (master validity) diagonal ¢izginin altindaki korelasyon degerlerinin

en tlstte yer alan koyu rakamli hiicrelerde goriilen degerlerin iistiine ¢ikmamasi kosulu

karsilanmaktadir. I¢ giivenilirlik kriteri olarak CR>0,7 ve AVE>0,5 olmas1 kosulu kismen

karsilanmaktadir. CR>AVE kosulu karsilandigindan uyusum gecerligi (convergent validity)
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vardir. Ayirdedici gegerlilik (discriminant validity) agisindan ise MSV<AVE olmasi kosulu

karsilanmaktadir. Yapisal modelde yerini almigtir.

5.6. Madde Analizi ve Giivenilirlik

Dogrulayicr faktor analizi ile alt boyutlarda kalan maddelerin i¢ tutarliligini test amaciyla
Cronbach alfa katsayilarina bakilmistir. Alt sinir degeri bir kisim referanslara dayanarak 0,50
olmustur (Bowling, 2002: 164). Tablo 14’de sirayla faktorler ve alt boyutlarin isimleri,

kisaltmalari, madde sayilari, giivenilirlik katsayilar1 ve madde numaralar1 verilmistir.

Tablo 14: Madde Analizi ve Giivenilirlik

Faktor ve boyut ad: Madde « Madde numarasi
saylis1
Cam tavan (ct) 29 0,73 3,4,5,6,7,8,11, 12, 13, 14,

15, 19,20, 22, 23, 24, 25,
26,27, 28, 29, 30, 31, 33, 34,

35, 36,37, 38

Cam tavan, bireysel faktorler (ctBIR) 8 0,73 3.4,5,6,7,8,11,12

Cam tavan, oOrgiitsel faktorler (ctORG) 9 0,53 13,14, 15,19, 20, 22, 23, 24,
25

Cam tavan, toplumsal faktorler (ctTOP) 12 0,70 26,27,28,29,30,31, 33, 34,
35, 36, 37, 38

Orgiit kiiltiirii (ok) 13 0,93 102,103, 104, 105, 106, 107,
108, 109, 110, 111, 112, 113,
114

Orgiit kiiltiirii, girisimci kiiltiir (0kGIR) 3 0,74 102,103, 104

Orgiit kiiltiirii, hiyerarsi kiiltiirii (okHIY) 4 0,87 105, 106, 107, 108

Orgiit kiiltiirii, takim kiiltiirii (ok TAK) 3 0,87 109,110, 111

Orgiit kiiltiirii, rasyonel kiiltiir(0kRAS) 3 0,83 112,113,114

Orgiitsel destek (od) 6 0,85 201, 202, 203, 204, 205, 206
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Cam tavan engelleri, orgiit kiiltiiri ve orgiitsel destek algis1 6l¢eklerinin biitiin olarak ve alt
boyutlarini konu alan 6l¢eklerin kabul edilebilir giivenilirlik diizeyinde oldugu goriilmiistiir.
Bu nedenle ortiikk degiskenleri olusturan gozlenen degiskenlerden ¢ikarilan olmamustir.
Madde analizi sonucu yapisal modelde kullanilacak gozlenen degisken sayisi en ¢ok 48,

ortiik degisken sayis1 en ¢ok 8 olarak belirlenmistir.
5.7. Arastirma Degiskenleri Arasinda Karsiikh iliskiler
Arastirma degiskenleri arasindaki korelasyon Tablo 15°da goriilmektedir.

Tablo 15: Arastirma Degiskenleri Arasinda Korelasyon
ctbir ctorg Cttop okGIR okHIY okTAK o0kRAS od

ctbir Pearson 1 -040 258" ,196™ ,108" ,023 ,130" 173"
Correlation y
Sig. (2-tailed) 433 ,000 ,000 ,032 ,655 ,010 ,001
N 394 394 394 394 394 394 394
ctorg Pearson 1 324" 105" 126" ,099 224 296"
Correlation *
Sig. (2-tailed) ,000 ,038 ,013 ,050 ,000 ,000
N 394 394 394 394 394 394
cttop Pearson 1 ,106" ,048 ,015 ,064 125"
Correlation
Sig. (2-tailed) 036  ,343 760 203 013
N 394 394 394 394 394
okGIR Pearson 1 6977 744 7117 622"
Correlation
Sig. (2-tailed) 000  ,000 ,000 ,000
N 394 394 394 394
okHIY  Pearson 1 729" 753" 667"
Correlation
Sig. (2-tailed) 000  ,000 ,000
N 394 394 394
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okTAK Pearson 1 ,819™ [ 709™

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000

N 394 394
okRAS Pearson 1 ,733™

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000

N 394
od Pearson 1

Correlation

Sig. (2-tailed)

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tablo 15°da goriilen arastirma degiskenleri arasindaki karsilikli iligkiler, asagida

aciklanmugtir.

Cam tavan engeli bireysel faktorler ile cam tavan engeli toplumsal faktorler arasinda pozitif

ve zayif diizeyde anlamli bir iliski vardir (p<0,01; r= 0,258).

Cam tavan engeli bireysel faktorler ile girisimci kiiltiir arasinda pozitif ve zayif diizeyde
anlaml1 bir iligki vardir (p<0,01; r= 0,196).

Cam tavan engeli bireysel faktorler ile cam tavan engeli toplumsal faktorler arasinda pozitif

ve zayif diizeyde anlamli bir iliski vardir (p<0,01; r= 0,258).

Cam tavan engeli bireysel faktorler ile hiyerarsi kiiltiirii arasinda pozitif ve zayif diizeyde

anlaml1 bir iligki vardir (p<0,05; r= 0,108).

Cam tavan engeli bireysel faktorler ile rasyonel kiiltiir arasinda pozitif ve zayif diizeyde

anlamli bir iligki vardir (p<0,05; = 0,130).

Cam tavan engeli bireysel faktorler ile orgiitsel destek algisi arasinda pozitif ve zayif

diizeyde anlaml1 bir iligki vardir (p<0,01; r=0,173).
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Cam tavan engeli orgiitsel faktorler ile cam tavan engeli toplumsal faktorler arasinda pozitif

ve zay1f diizeyde anlamli bir iligki vardir (p<0,01; r= 0,324).

Cam tavan engeli orgiitsel faktorler ile girisimci kiiltiir arasinda pozitif ve zayif diizeyde

anlaml bir iliski vardir (p<0,05; = 0,105).

Cam tavan engeli orgiitsel faktorler ile hiyerarsi kiiltiirli arasinda pozitif ve zayif diizeyde

anlamli bir iliski vardir (p<0,05; = 0,126).

Cam tavan engeli Orgiitsel faktorler ile rasyonel kiiltiir arasinda pozitif ve zayif diizeyde

anlaml bir iliski vardir (p<0,01; = 0,224).

Cam tavan engeli orgiitsel faktorler ile orgiitsel destek algisi arasinda pozitif ve zayif
diizeyde anlaml1 bir iligki vardir (p<0,01; = 0,296).

Cam tavan engeli toplumsal faktorler ile girisimei kiiltiir arasinda pozitif ve zayif diizeyde

anlamli bir iligki vardir (p<0,05; r=0,106).

Cam tavan engeli toplumsal faktorler ile orgiitsel destek algisi arasinda pozitif ve zayif

diizeyde anlaml1 bir iligki vardir (p<0,05; r= 0,125).

Girigimei kiiltiir ile hiyerarsi kiiltiirii arasinda pozitif ve gii¢lii diizeyde anlamli bir iligki

vardir (p<0,01; r=0,697).

Girigimci kiiltiir ile takim kiiltiirii arasinda pozitif ve giiclii diizeyde anlamli bir iligki vardir

(p<0,01; r=0,744).

Girigimci kiiltiir ile rasyonel kiiltiir arasinda pozitif ve giiclii diizeyde anlaml1 bir iligki vardir

(p<0,01; r=0,711).

Girigimci kiiltiir ile orgiitsel destek algisi arasinda pozitif ve giiclii diizeyde anlamli bir iliski

vardir (p<0,01; r=0,622).

Hiyerarsi kiiltiirii ile takim kiiltiirii arasinda pozitif ve giiclii diizeyde anlamli bir iligki vardir

(p<0,01; r= 0,729).
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Hiyerarsi kiiltilirii ile rasyonel kiiltiir arasinda pozitif ve giiclii diizeyde anlamli bir iliski

vardir (p<0,01; r=0,753).

Hiyerarsi kiiltiirti ile orgiitsel destek algisi arasinda pozitif ve giiclii diizeyde anlamli bir iliski

vardir (p<0,01; r=0,667).

Takim kiiltiirii ile rasyonel kiiltiir arasinda pozitif ve gii¢lii diizeyde anlamli bir iliski vardir
(p<0,01; r=10,819).

Takim kiiltiirii ile orglitsel destek algis1 arasinda pozitif ve giiclii diizeyde anlamli bir iliski

vardir (p<0,01; r=0,709).

Rasyonel kiiltiir ile orgiitsel destek algis1 arasinda pozitif ve giiglii diizeyde anlamli bir iligki

vardir (p<0,01; r=0,733).
5.8. Yapisal Esitlik Modeli ve Hipotez Testleri

Yapisal model kurgulamadan once bir kisim ¢ok degiskenli varsayimlarin (multivariate
assumptions) karsilanmasi gerekmektedir. Bu kapsamda aykir1 (outlier) ve etkili
(influentials) degerler hesaplanmistir. Cook yakinlik degiskeni tiretmek amaciyla cam tavan
(ct) bagiml, orgiit kiiltiirii (ok) ve orgiitsel destek (od) alt boyutlariyla bagimsiz degisken
kabul edilmek suretiyle regresyon esitligi kurulmustur. Gorsel sunum Cook yakinlik testi
(Cook’s distance) ile yapilmistir. Dagilim grafiginde aykir1 esik deger Di>1 kabul edilmistir
(Cohen, Cohen, West ve Aiken, 2003: 615-619). Bu kritere gore siradisi dagilim gésteren

katilimer verisi bulunmadigi Sekil 8°de goriilmektedir.
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Sekil 8: Cook Yakinhk Dagilim Grafigi

Cam tavan engelleri (ct) degiskeni endojen, orgiitsel destek ve orgiit kiiltiirtiniin boyutlar
olan diger degiskenler egzojen olarak belirlenmis ve kurulan regresyon esitliginden varyans
genislik faktorii tablosu olusturulmustur. Elde edilen ¢oklu dogrudaslik (multicollinearity)
istatistikleri kapsaminda varyans genislik faktorii (VIF) analiz sonuglar1 asagidaki gibidir.
Sinir deger olarak 3 kabul edilmektedir. Tablo 16°da goriildigii gibi okRAS ve okTAK
boyutlarinda siir degerin kismen ideal sinirin asilmasi sz konusudur ancak kabul edilebilir
siirlar icinde oldugundan genel itibariyla ¢oklu dogrudaglik (multicollinearity) sorunu
yoktur. Bu nedenle veri dizisi disina bu nedenle ¢ikarilan unsur olmamustir. Netice itibariyla

DFA i¢in yapilan uyum 1yiligi testleri ve ilk global test agsamasi tamamlanmaistir.

Tablo 16: Varyans Genislik Faktorii

Katsayilar?
Model Standardize edilmemis Standardize t Sig.  Dogrudaslhk
katsayilar katsayilar istatistikleri
B Std. hata  Beta Tolerans VIF
(sabit) 2,893 ,108 26,771 ,000
1 okGIR ,114 ,037 ,230 3,042 003 ,384 2,602
okHIY  -,050 ,042 -,093 -1,185 237 ,357 2,798
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OkTAK -211 ,039 -,496 -5,385 ,000 ,258 3,881
OkRAS 116 ,048 ,223 2,384 018 ,250 4,005
od ,203 ,039 ,383 5,244,000 410 2,441

a. Bagimli degisken: Cam tavan engelleri (ct)

5.8.1. Arastirma Modeli Yol Analizi ve Hipotez Testleri

Arastirma modelinde, orgiitsel destek (od) egzojen, oOrgiit kiiltlirliniin dort alt boyutu
girigsimei kiiltiir (GIR), hiyerarsi kiiltiirii (HIY), takim kiiltiirii (TAK) ve rasyonel kiiltiir
(RAS) aract endojen, cam tavan engel algisi (ct) bagimli endojen degisken olarak
belirlenmigtir. Katilmcinin aylik gelir diizeyi ve egitim diizeyi kontrol degiskenlerini
olusturmaktadir. Model uyum iyiligini yiikseltmek amaciyla endojenler arasi kovaryans
atamasi yapilmistir. Ayrica, (p<0,05) diizeyinde istatistiki anlam1 olmayan regresyon yollari

modelden ¢ikarilmistir.

Sekil 9°da grafik sunumu verilen Arastirma Modeli Yol Analizi’nin trettigi uyum iyiligi
degerleri istenen diizeyde bulunmustur: Cmin/df= 3,119, GFI 0,981, CFI 0,987, RMSEA
0,073, HI90 0,103, PCLOSE 0,082, SRMR= 0,030< 0,09. Modeldeki R-kare degerleri
girigimei kiiltiir (GIR) 0,39; hiyerarsi kiiltiiri (HIY) 0,44; takim kiiltiirii (TAK) 0,50;
rasyonel kiiltiir (RAS) 0,54 ve cam tavan engel algisi (ct) 0,30 olarak bulunmustur. Endojen
degiskenlerin oldukga yiiksek R-kare degerleri aldiklar1 goriilmiis, model uyum iyiligi ve R-

kare degerleri uygun bulunmustur.
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Sekil 9: Arastirma Modeli Yol Analizi Grafigi

Modelden hareketle dogrusal, ¢oklu grup karsilastirmalar1 ve kismi araci etkiler seklinde ¢

grup hipotez testi yapilacaktir.

5.8.1.1. Arastirma Modeli Uzerinde Dogrusal Etkiler

Orgiitsel destek, orgiit kiiltiiri ve cam tavan engelleri arasindaki dogrusal etkiler, yapisal
esitlik modellemesinin son ve lokal asamasi olan iliskilerin istatistiki olarak anlamlilig1
p<0,05 diizeyinde test edilecektir. Tablo 17°de arastirma modeli tizerindeki dogrusal

iliskilerin test sonuglart goriilmektedir.
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Tablo 17: Yol Analizi Standardize Regresyon Sonug¢lar:
Estimate S.E. C.R. P Stz. Regr.

okGIR <— od 665 042 15757 *** 622
okTAK < od 883 044 19,920 *** 709
okHIY <— od 653 037 17,750 *** 667
ct < od 205 032 6,303 *** 387
0kRAS < od 748 035 21361 *** 733
ct < 0KGIR 096 032 3019 ,003 ,194
ct < OKTAK - 179 030 -5886 ***x - 421
ct < egitim 107 015 7,108  *** 303
ct < aylikgelir 000 000 6,827 *** 289
*%% n<0,001

Tablo 17’de verilen test sonuglart dogrultusunda arastirma hipotezleri Tablo 18’de
dogrulanmistir. Hin ve Hii hipotezleri oOnerilen modelde ve arastirma hipotezlerinde
bulunmakla birlikte bu tabloda regresyon degerleri alamayan yollara karsilik gelmesi

sebebiyle bu hipotezler reddedilmek durumundadir.

Tablo 18: Arastirma Modeli Dogrusal Etki Hipotez Test Tablosu

No.

Hia  Orgiitsel destek, girisimci kiiltiirii olumlu etkiler. KABUL
Hipb  Orgiitsel destek, takim kiiltiiriinii olumlu etkiler. KABUL
Hic  Orgiitsel destek, hiyerarsi kiiltiiriinii olumlu etkiler. KABUL
Hig  Orgiitsel destek, cam tavan engeli algisini olumlu etkiler. KABUL
Hie  Orgiitsel destek, rasyonel kiiltiirii olumlu etkiler. KABUL
Hir  Girisimci kiiltiir, cam tavan engeli algisini olumlu etkiler. KABUL

Hig  Takim kiiltiirii, cam tavan engeli algisin1 olumsuz etkiler.  KABUL

Hin  Rasyonel kiiltiir, cam tavan engeli algisin1 olumlu etkiler. RED

Hii  Hiyerarsi kiiltiirii, cam tavan engeli algisint olumlu etkiler. RED

Hij  Egitim diizeyi, cam tavan engeli algisini olumlu etkiler. KABUL

Hik  Aylik gelir diizeyi, cam tavan engeli algisin1 olumlu etkiler. KABUL
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5.8.1.2. Arastirma Modeli Uzerinde Grup Farklar

Arastirma modeli iizerinde ¢oklu grup karsilastirmalari igin etki yollar1 Ki-kare anlamlilik
testi ile ikili gruplar atanarak AMOS 21°de “My Group Differences Estimand” eklentisi
kullanilarak belirlenmistir (Gaskin, 2016). Gruplara A ve B isimleri verilmis, 6n yiikleme
(bootstrap) tarafsizlik diizeltmesi yapilmis, %95 giiven diizeyinde ve 394 6rnek biiytikliigii
belirlenmek suretiyle egzojen degiskenlerin endojendeki etkilerinin gruplar arasinda farklari
belirlenmistir. Dogrusal etki hipotezlerinde kabul edilen ti¢ hipotez a¢isindan medeni durum,
yas, ¢ocuk sahibi olma, kidem, pozisyon ve gelir diizeyi demografik degiskenlerinin rolii

incelenmistir. Grup farklarina iligkin bulgular, tablolar halinde asagida sunulmustur.

Tablo 19: Orgiitsel Destegin, Cam Tavan Engeli Algisina Olumlu Etkisinde Medeni

Durum

Parameter | Estimate Lower Upper P
A-B ,099 -,027 217 ,196

Tabloya 19’a gore, (p>0,05) orgiitsel destegin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde

medeni durumun rolii yoktur.

Tablo 20: Orgiitsel Destegin, Cam Tavan Engeli Algisina Olumlu Etkisinde Yas

Parameter | Estimate Lower Upper P
A-B ,002 -,133 ,106 ,859

Tablo 20’ye gore, (p>0,05) orgiitsel destegin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde

yasin rolii yoktur.

Tablo 21: Orgiitsel Destegin, Cam Tavan Engeli Algisina Olumlu Etkisinde Cocuk
Sahibi Olma

Parameter | Estimate Lower Upper P

A-B ,018 -085 124 ,766

Tablo 21°e gore, (p>0,05) orgiitsel destegin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde ¢ocuk

sahibi olmanin rolii yoktur.
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Tablo 22: Orgiitsel Destegin, Cam Tavan Engeli Algisina Olumlu Etkisinde Kidem

Parameter

Estimate Lower

Upper P

A-B

-,185 -,282

-079  ,006

Tablo 22’ye gore, (p<0,05) orgiitsel destegin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde

kidemin ters etkisi vardir.

Tablo 23: Orgiitsel Destegin, Cam Tavan Engeli Algisina Olumlu Etkisinde Pozisyon

Parameter

Estimate Lower

Upper P

A-B

,139 -,013

,356 ,144

Tablo 27°e gore, (p>0,05) oOrgiitsel destegin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde

pozisyonun rolii yoktur.

Tablo 24: Orgiitsel Destegin Cam Tavan Engeli Algisina Olumlu Etkisinde Gelir

Diizeyi
Parameter | Estimate Lower Upper P
A-B -,100 -205 010 ,148

Tablo 24°e gore, (p>0,05) orgiitsel destegin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde gelir

diizeyinin rolii yoktur.

Tablo 25: Girisimci Kiiltiiriitn Cam Tavan Engeli Algisina Olumlu Etkisinde Medeni

Durum
Parameter | Estimate Lower Upper P
A-B -,002 -100 ,119 ,895

Tablo 25’e gore, (p>0,05) girisimci kiiltlirlin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde

medeni durumun rolii yoktur.

Tablo 26: Girisimci Kiiltiiriin Cam Tavan Engeli Algisina Olumlu Etkisinde Yas

Parameter

Estimate Lower

Upper P

A-B

,030 -,074

,138 ,651

Tablo 26’ya gore, (p>0,05) girisimci kiiltlirlin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde

yasin rolii yoktur.
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Tablo 27: Girisimci Kiiltiiriin Cam Tavan Engeli Algisina Olumlu Etkisinde Cocuk
Sahibi Olma

Parameter | Estimate Lower Upper P

A-B ,023 -079 125 ,823

Tablo 27’ye gore, (p>0,05) girisimci kiiltiiriin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde

cocuk sahibi olmanin rolii yoktur.

Tablo 28: Girisimci Kiiltiiriin Cam Tavan Engeli Algisina Olumlu Etkisinde Kidem

Parameter | Estimate Lower Upper P
A-B -,184 -294  -066 ,008

Tablo 28’e gore, (p<0,05) girisimci kiiltiiriin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde

kidemin ters etkisi vardir.

Tablo 29: Girisimci Kiiltiiriin Cam Tavan Engeli Algisina Olumlu Etkisinde Pozisyon

Parameter | Estimate Lower Upper P
A-B ,001 -,058 ,262 327

Tablo 29’a gore, (p>0,05) girisimci kiiltiirlin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde

pozisyonun rolii yoktur.

Tablo 30: Girisimci Kiiltiiriitn Cam Tavan Engeli Algisina Olumlu Etkisinde Gelir

Diizeyi

Parameter | Estimate Lower Upper P

A-B -,052 -178 054 ,456

Tablo 30’a gore, (p>0,05) girisimci kiiltiiriin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde gelir

diizeyinin rolii yoktur.

Tablo 31: Takim Kiiltiiriiniin Cam Tavan Engeli Algisina Olumsuz Etkisinde Medeni

Durum

Parameter | Estimate Lower Upper P
A-B -,156 -,262 -,049 019

Tablo 31’e gore, (p<0,05) takim kiiltiiriiniin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde
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medeni durumun ters etkisi vardir.

Tablo 32: Takim Kiiltiiriiniin Cam Tavan Engeli Algisina Olumsuz Etkisinde Yas

Parameter | Estimate Lower Upper P
A-B ,142 ,051 ,239 ,010

Tablo 32’ye gore, (p<0,05) takim kiiltliriiniin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde

yasin pozitif roli vardir.

Tablo 33: Takim Kiiltiiriiniin Cam Tavan Engeli Algisina Olumsuz Etkisinde Cocuk
Sahibi Olma

Parameter | Estimate Lower Upper P

A-B ,145 ,052 ,249 ,017

Tablo 33’e gore, (p<0,05) takim kiiltiiriiniin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde

¢ocuk sahibi olmanin pozitif rolii vardir.

Tablo 34: Takim Kiiltiiriiniin Cam Tavan Engeli Algisina Olumsuz Etkisinde Kidem

Parameter | Estimate Lower Upper P

A-B ,125 ,033 ,216 ,020

Tablo 34’e gore, (p<0,05) takim kiiltiirlinilin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde

kidemin pozitif rolii vardir.

Tablo 35: Takim Kiiltiiriiniin Cam Tavan Engeli Algisina Olumsuz Etkisinde

Pozisyon

Parameter | Estimate Lower Upper P
A-B -,095 -,251 ,105 424

Tablo 35’e gore, (p>0,05) takim kiiltliriiniin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde

pozisyonun rolii yoktur.
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Tablo 36: Takim Kiiltiiriiniin Cam Tavan Engeli Algisina Olumsuz Etkisinde Gelir

Diizeyi

Parameter | Estimate Lower Upper P

A-B ,180 ,082 279 ,006

Tablo 36’ya gore, (p<0,05) takim kiiltiiriinlin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde
gelir diizeyinin pozitif roli vardir.
Arastirma bulgulart dogrultusunda gruplar arasi farklar tizerine gelistirilen hipotezler Tablo

37°de ozetlenerek dogrulanmustir.

Tablo 37: Arastirma Modeli Coklu Gruplar Arasi1 Fark Hipotez Testi
No.  HIPOTEZ

H2a Orgiitsel destegin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde medeni RED

durumun roli vardir.

Hap Orgiitsel destegin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde yasin RED

roli vardir.

Hac Orgiitsel destegin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde gocuk RED

sahibi olmanin roli vardir.

Haqg Orgiitsel destegin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde kidemin KABUL

ters etkisi vardir.

Hae Orgiitsel destegin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde RED

pozisyonun rolii vardir.

Hor Orgiitsel destegin cam tavan engeli algisma olumlu etkisinde gelir RED

diizeyinin rolii vardir.

Hag Girigimci kiiltlirin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde RED

medeni durumun rola vardir.

Han Girigimei kiiltiiriin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde yasin  RED

roli vardir.

Hoi Girigimci kiiltiiriin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde ¢gocuk RED

sahibi olmanin roli vardir.

Hzj Girigsimei kiiltiirlin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde KABUL

kidemin olumsuz etkisi vardir.
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Hok Girisimci kiiltiiriin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde RED
pozisyonun rolii vardir.

Hal Girisimci kiiltliriin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde gelir RED
diizeyinin rolii vardir.

Hom Takim kiiltiiriiniin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde KABUL
medeni durumun olumsuz etkisi vardir.

Hon Takim kiiltiiriiniin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde yasin - KABUL
pozitif rolii vardir.

H2o Takim kiiltiiriiniin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde cocuk KABUL
sahibi olmanin pozitif rolii vardir.

Hop Takim kiiltiiriiniin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde KABUL
kidemin pozitif rolii vardir.

Hor Takim kiiltiiriinin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde RED
pozisyonun rolii vardir.

Hos Takim kiiltiirinlin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde gelir KABUL

diizeyinin pozitif rolii vardir.

5.8.1.3. Arastirma Modeli Uzerinde Kismi Araci Etkiler

Arastirma hipotezlerinde belirtilen kismi araci iligkiler (mediating) testleri egzojen

degiskenden endojen degiskene farkli sayida dolayli yollarin testi Gaskin (2016)’in “My

Indirect Effects Amos Estimand plugin” eklentisi kullanilarak gerceklestirilmistir. Islem, 6n

yiikleme (bootstrap) tarafsizlik diizeltmesi yapilarak, %90 giiven diizeyinde ve 394 6rnek

biiytikligii belirlenerek gerceklestirilmistir. Hipotez testi degerlendirmesi p<0,05 diizeyinde

Estimate standardize etki degerine bakilarak yapilmistir. Estimate degeri kiigiik olsa da (iki

ondalikli sayinin ¢arpimi sonucudur) 6nemli bir etkinin varligini gésterir. Kismi araci etki

analizlerine iliskin bulgular asagida tablolar halinde sunulmustur.

Tablo 38: Orgiitsel Destegin Cam Tavan Engeli Uzerindeki Olumlu Etkisinde

Girisimci Kiiltiiriin Kismi Araci Etkisi

Parameter | Estimate Lower Upper P

AxB ,064 ,030 ,099 ,006

Tablo 38’e gore, (p<0,05) orgiitsel destegin cam tavan engeli lizerindeki olumlu etkisinde
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girisimci kiiltiiriin olumlu kismi araci etkisi vardir.
Tablo 39: Orgiitsel Destegin Cam Tavan Engeli Uzerindeki Olumlu Etkisinde Takim

Kiiltiiriiniin Kismi Araci Etkisi

Parameter | Estimate Lower Upper P
AXxB -,158 -202  -111 011

Tablo 39’a gore, (p<0,05) orgiitsel destegin cam tavan engeli tizerindeki olumlu etkisinde

takim kultiriiniin olumsuz kismi araci etkisi vardir.

Kismi araci etki bulgular arastirma hipotezleriyle iliskilendirilerek hipotez testleri Tablo

40’da sunulmustur.

Tablo 40: Arastirma Modeli Arac iliski Hipotez Testi

No.

Hs Orgiitsel destegin cam tavan engeli iizerindeki olumlu etkisinde KABUL
girisimei kiiltiiriin olumlu kismi araci etkisi vardir.

Ha Ogiitsel destegin cam tavan engeli {izerindeki olumlu etkisinde takim KABUL

kiiltiriiniin olumsuz kismi araci etkisi vardir.

5.8.2. Arastirma Modeli Son Durumu

Onerilen arastirma modelinde arastirma hipotezleri {izerinden hazirlanan ve aralarmda ¢ok
sayida iliski oldugu gosterilen arastirma degiskenlerinin hipotez testleri sonrasindaki
durumu Sekil 10°da verilmistir. Son modelde ¢ok sayida iliski yolunun ortadan kalktig
goriilmustiir. Dogrusal etkiler etki yollarinda agikta, gruplar arasi farklar etki yol ¢izgisi

iistiinde ve araci etkiler aract degisken isim kutusu iistiinde bulunmaktadir.
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Orgiitsel
destek

Hid

Hs

Girigimei
kiilttr

Hiyerarsi
kiiltiiri

Hog
2

H2]

Hig

Has

Direkt desteklenmeyen etkiler {izerine kurulu hipotezlerde aranan iligkilerde post-hoc gii¢
analizi gerceklestirilmistir. Bu amacgla ¢oklu regression istatistiki gii¢ hesaplamasi
yapilmistir. Endojen degiskenlerin her biri i¢in tahminleyici sayisi, gézlenen R2, olasilik
diizeyi ve orneklem biiyiikliigii girilmis ve istatistiki glic hesaplamasi yapilmistir. Kabul
edilebilen en diisiik istatistiki gli¢ degeri olarak %80 belirlenmistir. Analiz sonuglari, bunun
cok tstiinde istatistiki gilice isaret etmektedir. Analizler i¢in yapilan iligki kurgularinda

anlamli bir iligkinin varliginda bunu istatistiki olarak saptama olasiligi % 99 ile % 100

Aylik gelir

Egitim

1b

arasinda degismektedir.

Cam tavan, girisimci kiiltiir, hiyerarsi kiiltiirii, takim kiiltiirii ve rasyonel kiiltiir i¢in gii¢

Takim
kiiltiirt

Hak

Haj

Rasyonel
kiilttr

analizi sonuglar1 Tablo 41°de verilmistir.
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Sekil 10: Arastirma Modeli Son Durumu
5.9. Istatistiki Gii¢ Analizi

Cam tavan
engelleri




Tablo 41: Gii¢ Analizleri

Cam Tavan Engelleri (ct)

Number of predictors: 5

Observed R2: 0,30

Probability level: 0,05

Sample size: 394

Observed statistical power:

1,0

Girisimei Kiiltir (0kGIR)

Number of predictors: 1

Observed R2: 0,39

Probability level: 0,05

Sample size: 394

Observed statistical power:

1,0

Hiyerarsi Kiiltiirii (0OkHIY)

Number of predictors: 1

Observed R2: 0,44

Probability level: 0,05

Sample size: 394

Observed statistical power:

1,00

Takim Kiiltiirii (OKTAK)

Number of predictors: 1

Observed R2: 0,50

Probability level: 0,05

Sample size: 394

Observed statistical power:

1,00

Rasyonel Kiiltiir (0kRAS)

Number of predictors: 1
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Observed R2: 0,54

Probability level: 0,05

Sample size: 394

Observed statistical power: 1,00
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SONUC ve ONERILER

Aragtirma analiz bulgularinin tamamina yakini cam tavan engeli algisini etkileyen faktorler
lizerine yogunlagmistir. Bu sonuglar ii¢ gruba ayrilmaktadir: Birinci grupta orgiitsel destek
algis1, orgit kiltiir tipleri, cam tavan engeli algist ve bir kisim demografik 6zellikleri
arasindaki dogrusal etkilere dair sonuglar yer almaktadir; ikinci grup arastirma sonuglari
orgilitsel destegin, girisimci kiiltliriin ve takim kiiltiiriiniin cam tavan engeli algisina etkisinde
kadinin demografik 6zellikleri ile isyerindeki durumuna yonelik 6zelliklerin rolii tizerinedir;
ticlincii grup sonuglarda ise orgiitsel destegin cam tavan engeli lizerindeki etkisinde kiiltiir
tiplerinin araci rolii islenmektedir. Tiim sonuglar géz onilinde bulunduruldugunda arastirma

sorularina yanitlar iiretildigi ve arastirma amacina ulasildigi sdylenebilir.

Arastirma bulgulari, orgiitsel destek algisi arttikga algilan orgiit kiiltiirii tiplerinin (girisimci,

takim, hiyerarsi ve rasyonel kiiltiir)tamaminin belirginlestigini géstermektedir.

Arastirma bulgulart orgiitsel destek algisinin cam tavan engeli algisin1 olumlu etkiledigini
gostermektedir. Yani ise uyum saglamada, kariyer gelisiminde ve ekonomik ihtiyaglarini
karsilama anlaminda alt ve orta hiyerarside ¢alisan kadinin destek gérmesi cam tavan engeli
algisin1 azaltmaktadir. Bu durum beklenmektedir, zira benzer arastirma sonuglari ile
ortiismektedir. SOyle ki, arastirma bulgusu orgiitsel destegin ekonomik formunun (Sen,
2017: 91), kariyer gelisimi formunun (Linehan ve Scullion, 2001: 410-412) ve ise uyum
formunun (Aykan, 2007b: 132) cam tavan engeli algisin1 azaltici etkileri oldugu yoniindeki
arastirma sonugclari ile benzerlik gostermekte ve literatiir tarafindan desteklenmektedir. Cam
tavan engeli literatiiriinde cam tavan engeli kirma stratejisi olarak sunulan tedbir ve
uygulamalarin temelde birer orgiitsel destek uygulamasi oldugunu ve arastirma varsayimlari
kapsaminda orgiitsel destek algisinin aslinda cam tavan engeli kirma stratejisi i¢in bir vekil

degisken olarak kullanildigi daha 6nce belirtilmisti.

Bulgulara gore girisimci kiiltiir tipi, cam tavan engeli algisim1 olumlu etkilemektedir.
Girisimci kiiltiirde, risk almak yaygin bir davranistir. Bu kiiltir tipinde yenilikgilik ve yeni
kaynaklar bulmak ve bir konuda ilklerden olmak O6nemsenmektedir. Zorluklara gogiis
germek tiim personelden beklenen davranigtir. Bu kiiltiir tipinin yaygin ortak 6zelliklerini
algilayan kadin g¢alisanlarin cam tavan engeli boyutlarini degerlendirirken daha pozitif

yaklastig1 ve bu goriinmez engelin varligini hissetmedikleri goriilmektedir. Anlasilmaktadir
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ki, girisimci kiiltiriin zorluklar1 nedeniyle cam tavan engeli kadin ¢alisanlarca normal
karsilanmakta ve kadinlara yonelik fazladan bir engel olarak algilanmamaktadir. Ayrica,
cam tavan engeli algisini azaltict 6zellige sahip orglitsel desteklerin, girisimci Orgiit
kiiltiirtiniin 6zellikleri iginde yer almadigi da unutulmamalidir. Sonuglar, girisimci kiiltiiriin
tipik liderlik tarzi olan doniisiimcii liderlik stilinin benimsendigi orgiitlerde kadinin cam

tavan engelini astigina dair Unal (2015: 153-155)’1n bulgular ile desteklenmektedir.

Bulgular takim kiiltiiriiniin, cam tavan engeli algisini artirdigini géstermektedir. Yani orgiitte
takim kiltliriiniin 6zellikleri algilandik¢a kadin calisanlar cam tavan engelini daha ¢ok
hissetmektedir. Bunun nedeni takim kiiltliriniin ayrintilarinda aranmalidir. Takim
kiiltiriniin belirgin 6zellikleri ve bunlarin asiriya gitmesi halinde bireyler tizerindeki
etkilerinin bu sonucu hazirlayabilecegi diisliniilmektedir. Soyle ki, takim kiiltiiriinde
yoneticinin sefkati ve rehberligi 6n plandadir. Geleneklere sadakat ve isletmeye baghlik,
insanlar arasi yakinlik ve ahlaki davraniglar 6ncelik goriir. Bu kiiltiir 6zelliklerinin asirtya
gitmesi ile sorumsuzluklar ve basibosluk hakim olmaktadir. Olusan sorumsuzluk ortaminda
erkekler kuliibiiniin hakim deger yargilarini1 da arkalarina alarak kadina hakettigi terfiyi
verilmemesi ve kadin galisanin ayrimciliga ugramasi olasidir. Son olarak kurum kiiltiiriiniin,
cam tavan engeli olusturduguna dair bulgular ortaya koyan Aksu, Cek ve Senol (2013:
157)’un bulgular1 da takim kiiltiirliniin cam tavan engeli algisin1 artirdigt sonucunu destekler

niteliktedir.

Egitim diizeyi ve aylik gelir diizeyi arttikga cam tavan engeli algis1 puani artmakta yani cam
tavan engeli daha az hissedilmektedir. Bir baska deyisle, egitim ve gelir diizeyleri arttikca
kadinlar cam tavan bir engel olarak gérmemektedirler. Patterson (2006: 100) ve Bodur
(2017: 69-70)’ un egitim diizeyi ile cam tavan arasinda iligki olduguna dair bulgular ile
aragtirma bulgusu ortlismektedir. Ayrica gelir diizeyi ve cam tavan engeli algisi iligkisine
yonelik Sever (2016: 583-584)’in bulgulariyla da 6rtiismektedir. Egitim ve gelir diizeyi, cam
tavan engeli kirma stratejisine es deger varsayildigi belirtilen orgiitsel destegin iki temel
unsurundan ekonomik ve kariyer destegine karsilik gelmektedir. Egitim ve gelir diizeyi artan
kadin calisanlarin igletmelerinden bu destegi gordiikleri anlami ¢ikarilabilir. Bu durumun

cam tavan engeli algisini azaltmasi da dogal bir sonu¢ olmaktadir.
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Arastirma bulgular orgiitsel destegin cam tavan engeli algisina olumlu etkisinde kidemin
olumsuz etkisi oldugunu géstermektedir. Orgiitsel destegin cam tavan algis1 iizerinde olumlu
etkileri arastirmanin temel bulgularindandir. Bu iliskinin kadin ¢alisanlarin isyerindeki
kidem siiresine gore degisip degismedigi test edilmis, kidem arttikga bu olumlu etkinin
azaldigr gorilmiistiir. Yani artan Orgiitsel destek ile cam tavan engeli algisi
zayiflamaktayken artan kidem ile bu iliski bozulmakta ve kadinin cam tavan engeli algisi
artmaktadir. Kidem, isletme igi politikalar hakkinda ve isletmede hakim kiiltiirel 6zelliklerin
taninmasi agisindan 6nemli bir faktor olarak goriildiigiinde cam tavan algisini artirma nedeni
anlasilabilir. Zaten belli bir siire bir isyerinde ¢alismadan kadinin terfi i¢in aday olmas1 olasi
degildir. Bu nedenle kisa siireli kideme sahip kadinin cam tavan engelini bizzat tecriibe etmis
olma olasilig1 da bulunmadigindan cam tavan engeli algisinin gelismesini bekleyemeyiz.
lgili arastirma literatiiriinden Oztiirk (2011: 90-91), Bodur (2017: 69-70) ve Karcioglu ve
Leblebici (2014: 18-19)’nin kidem ile cam tavan engeli arasinda iliski olduguna dair
bulgulart bu durumu destekler niteliktedir.

Bulgular girisimei kiiltiiriin cam tavan engeli algisina etkisinde kidemin ters etkisi oldugunu
gostermistir. Yani ayni Orgiitsel destekte oldugu gibi girisimci kiiltiir algis1 ile kadin
calisanlarin cam tavan engeli algisindaki olumlu gelisme, kidemin artmasiyla azalmaktadir.
Artan kidemle birlikte terfi i¢in aday olma ve sonugta ayrimciliga maruz kalarak cam tavan
engeli algisinin artmasi, temelde kidem artisi ile ortaya ¢ikan olumsuz bir durumdur. Bu
iliski, Oztiirk (2011: 90-91), Bodur (2017: 69-70) ve Karcioglu ve Leblebici (2014: 18-
19)’nin benzer arastirma bulgulariyla ortiismektedir. Ancak, Sever (2016: 583-584)’in

kidem arttik¢a cam tavan engeli algisinin azaldig1 yoniindeki bulgusu ile ¢elismektedir.

Arastirma bulgularinda takim kiiltiiriiniin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde
kidemin pozitif rolii oldugu goriilmiistiir. Yani takim kiiltiiriin hakim oldugu isletmelerde
kidem artis1 cam tavan engeli {izerinde olumlu sonuglar dogurmaktadir. Bu farki takim
kiiltiiriiniin tipik 6zelliklerinde gérmek miimkiindiir. Takim kiiltlirlinde yoneticinin sefkatli
bir rehber oldugunu, ¢alisanlarin geleneklere sadik ve isletmeye bagl oldugunu, ahlaki
davraniglarin ve insani iliskilerde yakinligin hakim o6zellikler oldugunu bilmekteyiz.
Calisanlarina gelecege yonelik giiven telkin eden bu ortamda uzun siire ¢alisan kadinlarin
cam tavan engeli algis1 zayiflamaktadir ki bu normal bir sonuctur. Takim kiiltiirliniin cam

tavan engeli algisina etkisinde kidemin pozitif rolii olduguna dair arastirma bulgusu, Sever
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(2016: 583-584)’in kidemin cam tavan algis1 iizerine olumlu etkileri olduguna yonelik genel

bulgusu ile ortiismektedir.

Bulgulara gore takim kiltiiriiniin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde medeni
durumun negatif etkisi vardir. Yani takim kiiltiiriiniin hakim oldugu isletmelerde ¢alisan evli
kadinlarda cam tavan engeli algis1 yiiksek, bekar kadinlarda daha diistiktiir. Bekar kadinin
yas olarak daha genc ve terfi beklentisinin daha az olacagi ve bunun cam tavan engeli algisini
azaltacagi diisiincesi bu sonucu rasyonellestirmektedir. Anafarta, Sarvan ve Yapici (2008:
130)’nin orta diizey turizm ¢aligani evli kadinlarin cam tavan algisinin yiiksek olduguna dair

bu bulguyu destekleyici nitelikte bulgulari bulunmaktadir.

Takim kiiltiiriiniin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde yasin pozitif roli vardir. Yani
yas arttikca takim kiiltiirii ortaminda hissedilen cam tavan engeli algis1 azalmaktadir. ileri
yaslarda bu algmin azalmasimmi kadinin ¢evre oOzelliklerini igsellestirmesine yormak
miimkiindiir. Sever (2016: 583-584), yas arttikga cam tavan engeli algisinin azaldigini

belirterek bu arastirmanin bulgularin1 desteklemektedir.

Bir bagka bulgu, takim kiiltiiriniin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde ¢ocuk sahibi
olmanin pozitif rolii oldugu seklindedir. Takim kiiltiirii cam tavan engeli algisin1 artirirken
bu durum ¢ocuk sayisinin artmasiyla tersine donmektedir. Sever (2016: 583-584)’in ¢ocuk
sayisiin artmastyla birlikte cam tavan engeli algisinin azaldigini belirten bulgulart bunu

desteklemektedir.

Bulgular, takim kiiltiiriiniin cam tavan engeli algisina olumsuz etkisinde gelir diizeyinin de
pozitif rolii oldugunu gostermistir. Yani takim kiiltiirliniin yaygin oldugu ortamda kadin
calisganin sahip oldugu yiiksek cam tavan engeli algisi, gelir diizeyinin artmasiyla
azalmaktadir. Yiiksek gelir diizeyi terfinin saglayacagi yasam kalitesinini yerini almakla bu
etkiyi icra ediyor olabilecegi gibi kadmin bir {ist sosyo-ekonomik gruba mensubiyetini

saglamakla da ayrimciliga maruz kalma hissini azaltiyor olabilir.

Araci etki analizi bulgularina gore, orgilitsel destegin cam tavan engeli algis1 iizerindeki
olumlu etkisinde girisimci kiltiiriin pozitif ve takim kiiltiiriniin negatif kismi araci etkisi
vardir. Orgiitsel destegin cam tavan iizerine etkisi olumlu iken bu durum girisimci kiiltiiriin

hakim oldugu isletmelerde daha da olumlu yonde gelismektedir. Bu sebeple, girisimci
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kiiltiirin 6zellikleri, orgiitsel destegi kadin calisanlarin géziinde daha degerli kilmaktadir.
Ote yandan takim kiiltiiriiniin cam tavan algis1 iizerindeki olumsuz dogrusal etkisi, orgiitsel

destek ile belirginleserek cam tavan engelinin daha ¢ok hissedilmesine sebep olmaktadir.

Aragtirma sonuglari topluca ele alindiginda ve bunlar1 destekleyen literatiirii de dikkate
aldigimizda, iilke ekonomisi i¢ginde dnemli bir yere sahip olan kadin g¢alisanlara 6zel ve
gercek bir sorun olan cam tavan engeline yonelik ¢alisma yasamindaki tiim taraflarin bir
kisim sorumluluklar1 oldugu ve tedbirler alinmasi gerektigi diisiiniilmektedir. Ciinkii cam
tavan engeli algis1 sorununun koklerinin sadece bireysel ve orgiitsel olmayip toplumsal
yargilara kadar uzandigin1 goriilmektedir. Arastirma bulgularindan hareketle isletmelere,

yetkili otoritelere ve gelecekteki arastirmacilara yonelik oneriler bulunmaktadir.

Isletme y&netimlerinin degisik basamak ve gruplari ile yetkili otoritelere yonelik dneriler

asagidadir.

e Arastirmanin en ¢arpici bulgularindan biri 6rgiitsel destegin cam tavan engelinin daha az
hissedilmesi yoOniindeki etkisinin Orgiitteki takim kiiltlirinlin negatif etkisi ile
azalmasidir. Bu acidan tepe yoneticilere Orgiite hakim olan kiiltiiriin takim kiltiirii
ozellikleri tasimamasi yoniinde dikkatli olmalar tavsiye edilir. Takim kiiltliriniin asiriya
gidildiginde belirginlesen hususlarindan olan gayriresmi bakis acilar1 ve bagibosluk cam

tavan engelini daha ¢etin kilmaktadir.
e Isletme iist yonetimleri, terfi kriterlerini agik ve net bir sekilde herkese agiklamalidir.

e Isletme yonetimleri kadinlarin profesyonel yeteneklerini gelistirmesi ve terfisini

kolaylastirict danigsmanlik ve mentor hizmeti vermelidir.

e Isletme yonetimleri, ¢alisanlarmin bireysel kariyer adimlarini kendilerinin belirlemesine

izin vermelidir.

e Isletmeler, orgiit yapilarinda kadin ¢aliganlara ydnelik kismi zamanl ya da alternatif
caligma ortam1 hazirlayan azaltilan is saatleri gibi esnek is diizenlemeleri yapabilmelidir.
Cocuk ve yash bakim hizmetleri gelistirilmelidir. Bu sayede aile ve is yasaminda denge

anlaminda kadinin dezavantajli durumu ortadan kaldirilabilir.
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Pek ¢ok tllkede yalnmizca annelere verilen dogum izninden babalar da
faydalanabilmelidir. Biiyiik oranda annelere diisen ¢ocuk bakimi sorumlulugunun
yarisina babalarin sahip olabilmesi ile kadin kendini sadece ¢ocuk bakimina adamak
zorunda kalmayacak veya kariyeri ¢ocuk bakimai siirecinde ciddi bir sekteye ugramamis
olacaktir. Ornegin, Google’1n yeni ¢ocuk sahibi olan calisanlarina aylik 500 dolar paket
servis yemek iicreti ve babalara 7 haftaya kadar ticretli izin vermesi kadin ¢alisanlarin
yemek hazirlama ve cocuk bakiminin gerektirdigi mesainin tamamini tek baslarina
yapmamalarini1 saglayarak kariyerlerini ilerletmeleri i¢in gerekli zaman ve enerjiyi
tasarruf etmelerine yardimei olarak 6nemli bir cam tavan engeli kirma stratejisi teskil

etmektedir (Miller, 2012)

Isletme 6rgiit yapilarinda cinsiyet ayrimciligini ortadan kaldiran ve liyakati 6n plana alan

politika ve uygulamalara gidilmelidir.

Cinsiyet ayrimcilifl, taciz ve mobbing vb.nin ciddi bir su¢ oldugu, isleyen tarafin
katlanacagi yaptirimlarin neler olabilecegi ile ilgili sirket i¢i egitimler verilmelidir. Bu
ve benzeri durumlarda magdurlara izleyebilecegi yollar ile ilgili bilgilendirme yapilmali,
biitiin silire¢ boyunca destek olunmali, magdurlarin sindirilmesine kesinlikle izin

verilmemeli ve buna sebep olabilecek bir ortam saglanmamalidir.

Insan kaynaklari yoneticileri 6n yargili olmamahdir. ise alma ve terfi hususunda
kadmlara esit firsatlar ve yaklasim bicimi saglamalidir. Ise alimda farkli kaynaklar

kullanilmal1 sadece bir kaynaktan yapilmamalidir.

Insan kaynaklar1 boliimleri tarafindan kadin calisanlara, basari sanslar1 daha yiiksek satis

faaliyetleri gibi islerde istthdam firsatlar olusturulmalidir.

Boliim yoneticileri ve denetleyiciler, isletme verimliligine dogrudan katkisi olan kadin

calisanlari tespit etmeli ve bunu performans degerlemede dikkate almalidir.

Cinsiyet ayrimciligina karst hazirlanmig kanuni altyap: ve diizenleyici yonetmeliklerin
uygulama boyutu gii¢lendirilmelidir. Ornegin, Izlanda’ da sirketler her ii¢ y1lda bir kadin
ve erkek calisanlarin ayni i§ i¢in ayni iicreti aldigindan emin olmak amaciyla maas
yapilarini inceleyip ilgili idari teskilata bildirmek veya para cezasi igeren sonuglariyla

karsilagsmak zorundadir. Bu uygulamanin ise yasalarda yer verilerek onlenmeye caligilan
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ayrimcilik sorununun pratikte de giderilmesi hususunda 6nemli bir adim olarak

goriilebilir (Bjarnason ve Hauser, 2018).

e Illgili bakanlik, kadmn erkek ayrimciligi tutumlarimi degistirilmesine yonelik olumlu

davraniglar rehberi olusturmalidir.

e {lgili bakanlik, esit is hukukunun uygulanmasi ve ¢alisanlarm hak ve sorumluluklarinin
bilinmesi anlaminda isletmelerin ve sivil kurumlarin farkindaligini artiran adimlar

atmalidir.

e llgili bakanlik, potansiyel kadin girisimcilerin ortaya cikmasmi saglayacak ve
kariyerinin basinda kadinin yeteneklerini kesfetmesi saglayacak tesvik ve destekler
vermelidir. Basarili kadin girisimcilerin kariyerinin basindaki kadinlarla bir araya

gelmesi saglanip gayriresmi mentor-mentee iliskileri kurulmasi desteklenmelidir.

Gelecekteki arastirmacilara, farkli endiistrilerden ve kiiltiirlerden orta ve tist diizey yonetici
konumundaki kadinlar1 i¢ine alan Orneklemlerle benzer arastirma gerceklestirerek
karsilagtirmalar yapmalar1 6nerilmektedir. Ayrica, orgiitsel destek algisinin cam tavan engeli
algis1 tizerinde olumlu sonuglar verdigi ortaya ¢ikmistir. Bu veriden hareketle gelecekteki
arastirmacilarin yonetici destegi, adalet ve 6diil sistemleri gibi orgiitsel destegin dnciillerinin
cam tavan engel algisi ilizerinde dogrudan etkilerinin varligini test eden arastirmalar

yapmalar1 6nerilmektedir.
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EKLER

Ek 1: ARASTIRMADA KULLANILAN SORU FORMU

Sayin Tlgili,

Bu anket formu, tarafindan yiiriitiilen “ORGUT KULTURU ve ORGUTSEL DESTEK ALGISININ CAM
TAVAN ENGELI ile ILISKiSi: ISTANBUL TURiIZM SEKTORU KADIN CALISANLARI UZERINE BiR
ARASTIRMA” konulu tez ¢aligmasinin uygulama kismu ile ilgilidir. Arastirma sonuglar1 ise sadece bilimsel
amagclarla kullanilacaktir. Ayn1 zamanda sizin yanitlariniz da tamamen gizli kalacaktir. Arastirma sonuglarinin
yonetim bilimine katkisinda goniillii katiliminizin pay1 biiytik olacaktir.

Anketi olusturan sorulari cevaplandirmak siiphesiz ¢ok kiymetli zamaninizin bir kismini alacaktir. Ancak is
diinyasi ile tniversite arasindaki iliskileri gliclendirmek ve elde edilen sonuglardan ortaklasa yararlanmak
diislincesi ile bize yardimci olacaginizi iimit etmekteyiz. Birbirine benzer ve miikerrer géziiken maddeler,
aragtirma teknigi geregidir. Dolayisiyla biitiin sorularin cevaplanmasi, arastirmanin saglikli yapilabilmesi igin

onemlidir. {lginiz i¢in tesekkiirlerimizi sunar, calismalarimzda basarilar dileriz.

1. Yasimz (............... )

2.0grenim durumu

a.dlkogretim () b.Lise () c. Meslek yiiksek okulu ()

d. Universite () e. Yiiksek lisans ( )

3.Medeni durum a. Evli () b. Bekar ()

4.Varsa cocuk sayisi (............. )

5. Varsa bakmakla yiikiimlii oldugu Kisi sayisi1 (.............. )
5.Gorev/Pozisyon ( / )

6.Halen calistiginiz isyerinde ¢calisma siireniz (....... Yyl (........) ay

7. Calistigimiz is de yaklasik ayhk geliriniz (.........cccueueeet ) TL
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Cam Tavan Engelleri Olcegi
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1. Kadmin gorevi, esinin yaninda bulunmak ve iyi bir anne olmaktir.

2. Ev islerinde esit sorumluluk paylagimi gereklidir.

3. Calisma yasami, bir kadinin iyi bir anne ve es olmasini 6nler.

4. Kadmlarin evli ve/veya ¢ocuk sahibi olmalari, is performanslarini
olumsuz yonde etkiler.

5. Su an ya da gelecekte ¢ocuk sahibi olma diisiincesi, kadinlarin
kariyer hedeflerini sinirlar.

6. Kadinlar, kariyer hedeflerini ger¢eklestirmek i¢in belirli bir plana
sahiptirler.

7. Kadinlar i¢in islerinde ilerleme ve gelisme imkanlart g¢ok
onemlidir.

8. Kadinlar basarili bir yonetici olmak i¢in gerekli yetenek, objektif
goriis ve inisiyatife sahiptir.

9. Kadinlar, st diizey yonetici olduklarinda yalniz kalma korkusu
yasarlar.

10. Ust diizey kadin yoneticiler, kadin olma 6zelliklerini yitirirler.

11. Kendine giiveni olan kadinlar, iist diizey yonetici olmanin
zorluklarini kolaylikla agarlar.

12. Kadinlar, maasina zam alma ve terfi etme konusunda
isteksizdirler.

13. Kadinlar, maasg, prim ve statii gibi konularda ayrimciliga maruz
kalirlar.

14. Ust diizey yoneticilik i¢in erkeklere, kadinlardan daha ¢ok firsat
taninmaktadir.

15. Kadinlar, sahip olduklari yeteneklere gore erkeklerden daha
disiik konumlarda g¢alistirilmaktadir.

16. Kadinlar, ayn1 konumdaki erkek calisanlarla esit licret almaktadir.

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

18. Personel sayisinin azaltilmasi gerektiginde (kriz dénemlerinde)
oncelikle kadinlar isten ¢ikarilmalidir.

19. Is yerimde, kadin ve erkeklere yonelik esit performans degerleme
politikalart mevcuttur.

20. Is yerimde, is yasamu erkeklerin kurallariyla yonetilmektedir.

21. Kadinlar erkek is arkadaslari ve fstleri ile rahat iletisim
kurabilirler.

22. Erkekler, genellikle resmi olmayan kurum disi iliskilerin etkisiyle
kendi cinslerini kayrirlar.

23. Kadinlar, erkek-baskin iletisim ortamlarma girmekte
zorlanmaktadir.

24. Kadinlara rol modeli olabilecek yeterli sayida kadin yonetici
yoktur.

25. Is yerimde mentorluk (isyerinde rehberlik) iliskisinden kadinlar
yeterince yararlanmaktadir.
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26. Aileler, kiz ¢ocuklarini kadinlara yonelik oldugunu disiindiikleri
mesleklere yonlendirmektedir.

27. Kurum iginde goérev dagilimi kadin ve erkek igin farklilik arz
etmektedir.

28. Kadin g¢alisanlar, mesleklerinde ilerleme konusunda erkeklere
gore daha ¢ok calisip daha geg terfi alirlar.

29. Ust diizey yonetici kademelerine ulagsmada etkili olan Kkilit
gorevlerde, 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 bagl degildirler.

33. Kadin yoneticiler hizli ve mantikli karar alamazlar.

34. Kadinlar yoneticilik 6zelliklerine sahiptir.

35. Kadinlar, is diinyasmin giicliiklerine erkekler kadar direng
gosteremezler.

36. Kadnlar, erkeklere gore daha duygusal olduklarindan st diizey
yoneticilikte basarili olamazlar.

37. Kadinlar, uzun mesailere, schirleraras1 ya da iilkeler arasi
seyahatlere sicak bakmazlar.

38. Kadinlarin yetenekleri iist diizey yonetici olmalart igin sinirlidir.

isletme Kiiltiirii Olcegi
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1. Kurumumuz dinamik ve girisimcidir. Insanlar burada goniillii risk
alir.

2. Kurumumuzda yoneticiler kendilerini riske atmaktan ¢ekinmezler ve
calisanlar1 da yenilikci olmaya ve bu konuda risk almaya tegvik ederler.

3. Kurumumuzu bir arada tutan oncelikli faktorler yenilik¢i olmasi ve
gelismeye 6nem verilmesidir. Yeniliklerde ilklerden olmak énemli gériiliir.

4. Kurumumuzda gelismeye ve yeni kaynaklar arayigina 6énem verilir.
Insanlarin zor isleri gégiislemeye hazir olmasi istenir.

5. Kurumumuz resmi ve oturmus bir yerdir. Insanlarin islerini
biirokratik kurallar belirler.

6. Kurumumuzda yoneticiler kurallar1 uygular. Calisanlardan kural,
politika ve prosediirlere uymalar1 beklenir.

7. Kurumumuzu bir arada tutan resmi kural ve politikalardir. Insanlar
kurallara uymaya 6nem verirler.

8. Kurumumuzda kalic1 ve kararli olmaya 6nem verilir. Isleyisi oldugu
gibi korumak 6nemli goriiliir.

9. Kurumumuz yoneticileri sefkatli ve ilgilidir. Calisanlarin
potansiyelini ortaya ¢ikarmak i¢in bir rehber ve yol gosterici gibi
hareket ederler.

10.  Kurumumuzu bir arada tutan sadakat ve geleneklerimizdir.
Isletmeye baglilik son derece dnemli goriiliir.
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11. Kurumumuzda insan kaynaklarina 6nem verilir. Isletmede insanlar
arasinda yakinlik ve ahlakli olmak dncelikle aranan seylerdir.

12. Kurumumuzda yoneticiler koordinator ve kog gibi hareket ederler.
Isletmenin amag¢ ve hedeflerine ¢alisanlar1 yonlendirmeye yardimeci
olurlar.

13.  Kurumumuzu bir arada tutan gorevleri yerine getirmeye ve
hedeflere ulagsmaya verilen 6nemdir. Uretim Oncelikli olmak ortak
paydamizdir.

14. Kurumumuzda rekabet¢i olmak ve basari elde etmek oncelikli
konulardir. Olgiilebilir hedefler belirlemeye dnem verilir.

Orgiitsel Destek Algis1 Olcegi
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1. Calistigim isletmede, isyerime olan katkilarimin degeri bilinir.

2. Calistigim isletmede benim amaglarima ve degerlerime énem verilir

3. Calistigim isletme gergekten benim iyiligimi diigtiniir.

4. Bir ihtiyacim oldugunda ¢alistigim isletmeden destek goriiriim.

5. Calistigim isletme, gergekte benim iyiligimi ¢ok az Gnemser.

6. Calistigim isletmede, basarilarim dolayt gurur duyulur.
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