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OZET

CAM TAVAN SENDROMU iLE ORGUTSEL BAGLILIK
ARASINDAKI ILISKi: KADIN CALISANLAR UZERINE BIiR
ARASTIRMA

Dilek IMAMOGLU
Yiiksek Lisans Tezi, isletme Anabilim Dah
Damisman: Prof. Dr. Deniz ELBER BORU
Ocak, 2016

Bu arastirma, kadin ¢alisanlar iizerinde orgiitsel baglilik ile cam tavan

sendromu arasinda iliskiyi ortaya koymak amaciyla yapilmistir.

Bu arastirma Istanbul ili Beylikdiizii ilcesi igerisinde bulunan bir kamu
kurumunda calisan ve farkli pozisyonlarda c¢alisan kadinlardan olusmaktadir.
Kadin calisanlara Orgiitsel Baglihk Olgegi ve Kariyer Engelleri Olgegi

uygulanmuistir.

Arastirmada elde edilen verilerin istatistiksek analizleri SPSS 21.0
programi kullanilarak yapilmistir. Veriler degerlendirilirken tanimlayici
istatistiksel metotlar (Frekans, Yiizde, Ortalama, Standart sapma), Faktor

Analizi ve Regresyon Analizi uygulanmaistir.

Arastirmanin bulgularma bakildiginda, Kariyer Engelleri yedi farkli
boyuta ayrilmaktadir. Baghiik Olgegi bakildiginda ise dort boyuta

ayrilmaktadir.

Yapilan regresyon analizinde kariyer engelleri alt boyutlar1 ve orgiitsel
baglilik Olgegi alt boyutlart ile demografik degiskenler arasindaki iligkiler
aragtirtlmistir. Ayrica Kariyer engelleri alt boyutlar ile orgiitsel baglilik dlcegi

alt boyutlar arasinda iliskiler saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Baglilik, Cam Tavan, Kadin Calisanlar



ABSTRACT

THE RELATION BETWEEN ORGANIZATIONAL COMMITMENT
AND GLASS CEILING SYNDROME: A RESEARCH ON WOMEN
EMPLOYEES

Dilek IMAMOGLU
Master Thesis, Business Department
Supervisor: Prof. Dr. Deniz ELBER BORU
January, 2016

The aim of this research is examine the relation between organizational

commitment and glass ceiling on women employees.

This research consists of women working in different positions and
working in a public institution in the district of Beylikdiizii in Istanbul.
Organizational Commitment Scale and Glass Ceiling Scale is applied on

women employees.

Data collected in the reseach have been analysed by using SPSS 21.0
program. In the analysis of the data descriptive statistical methods used to
evaluate the study data (frequency, percentage, mean, Standard deviation),

Factor Analysis and Regression Analysis have been used.

Based on the findings of the research it has been observed that Glass
Ceiling Scale is divided into seven dimensions. Organizational Commitment

Scale is divided into four dimensions.

Relationships between glass ceiling sub-dimensions and organizational
commitment sub-dimensions and demographic variables were determined with
regression analysis. There are also relationships between Glass ceiling sub-

dimensions and organizational commitment sub-dimensions.

Keywords: Organizational Commitment, Glass Ceiling, Women

Employees



KISALTMALAR

CSGB: Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1

DPB: Devlet Personel Baskanligi

DPT: Devlet Planlama Teskilati

HSYK: Hakim ve Savcilar Yiiksek Kurulu

IIBF: iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

ILO: Uluslararas1 Calisma orgiitii

KMU: Karamanoglu Mehmetbey Universitesi
KSSGM: Kadin istihdami i¢in yeni perspektifler ve kadin is giiciine muhtemel talep
SBF: Siyasal Bilimler Fakiiltesi

TUIK: Tiirkiye Istatistik Kurumu

TUSIAD: Tiirkiye Sanayicileri ve Isadamlar1 Dernegi
Vd: ve digerleri

Yy: Yiizyil
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1. BOLUM
GIRIS
1.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma, is diinyasinda yer alan kadinlarin kariyerleri igerisinde
yasadig1t engellerin orgiitsel bagliliklarina etkilerini ele almaktadir Kariyer
engelleri icerisinde yer alan alt boyutlar orgiitsel baglilik diizeylerini ne
derecede etkiledigini ve hangi baglilik boyutlarinda etkileri oldugu

arastirilmaktadir.
1.2. Problem Ciimlesi

Is diinyasinda yer alan kadmlar iizerinde olusabilecek kariyer engelleri

ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda anlamli bir iligki var midir?
1.3. Alt Problemler

1. Calismaya katilan kadinlarin demografik 6zellikleri ile (yas, medeni
durum, egitim ve deneyim) kariyer engelleri alt boyutlar1 arasinda

anlamli bir iligki var midir?

2. Calismaya katilan kadinlarin demografik 6zellikleri ile (yas, medeni
durum, egitim ve deneyim) oOrgiitsel baglilik alt boyutlar1 arasinda

anlamli bir iligki var midir?

3. Kariyer engelleri alt boyutlar1 ile orgiitsel baglilik alt boyutlar

arasinda anlamli bir iligki var midir?



1.4. Arastirmanin Onemi

Kadmlar is yasaminda 6nemli bir yer tutmaktadir. is diinyasinda yer
alan kadinlar ¢alistiklar: siire zarfinda is yagaminda ve 6zel yasaminda cesitli

zorluklar ile karsilasabilirler.

Is yasaminda mobbing vb. durumlar son yillarda arastirilma konusu
olmaktadir. Ayn1 zamanda kadinlarin ¢aligma siireleri igerisinde kariyerlerinde
yiikselmelerinde ¢esitli engeller ortaya c¢ikmaktadir. Bu engeller cesitli

nedenlerden kaynaklanmaktadir.

Kadinlarin  kariyerlerinde yasanacak engeller onlarin orgiitsel
bagliliklarinda etkili olmaktadir. Engellerin fazlalasmas1 kadinlarin orgiitlerini
terk etmeleri, baska bir Orgiite gecmeleri veya is yasamindan tamamen

kopmalart ile noktalanabilir.
1.5. Varsayimlar

Bu arastirmada kadinlarin konuyla ilgili sorular1 cevaplandirirken

objektif olduklar1 ve ger¢ek durumlari yansittiklar: kabul edilmistir.
1.6. Simirhliklar

Bu arastirma Istanbul ili icerisinde Beylikdiizii ilgesinde bulunan bir

kamu kurumunda ¢aligan kadinlar {izerinde uygulanmuistir.

Arastirmada kariyer engelleri ve Orgiitsel baglilik diizeyleri dlgeklerin

ol¢tiigli maddelerle sinirhdir.



2. BOLUM

CAM TAVAN SENDROMU

"Calisan Kadin" son yiizyilda 6nemli bir giindem konusu olmustur ve
kurumlarin caligma stratejilerini belirledigi diistiniilmektedir ve bunun 6nemi
son otuz yilda daha da artmis bulunmaktadir. A.B.D. sirketlerinin kadinlarin
mesleki deneyimini artirmaya yonelik karar verdigini gosteren cesitli
stratejileri olmustur. Bu strateji cam tavani kirmak iizerine olusturulmustur.
Cinsiyetin genelde maas dagiliminin tist kistmlarinda biiytik farklara sebebiyet
verme durumu “cam tavan” olarak bilinmektedir. Son zamanlarda igyerinde
erkek ve kadin arasindaki esitsizligi incelemek i¢in kullanilan en dayatmact
metaforlardan birisidir. Cam tavan, kadmlarin belli bir diizeye erisip, daha
fazla ilerlemek istediklerinde Onlerine ¢ikan engeli tanimlamak igin
kullanilmaktadir. Cam tavan savi cinsiyet ve irk farkliliklarinin daha yiiksek
kurumsal kademelerde ¢ok daha biiyiik oldugunu ileri stirmektedir (Yap ve

Konrad, 2009: 564).

Cam Tavan ifadesi temel olarak bakildiginda is diinyasinda kadinlarin
yasadig1 ticret esitsizligi ve ayrimcilik gibi kavramlart da icermektedir. Fakat
genel olarak tlizerinde durulan konu kadinlarin {ist kademe yonetim tarafindan
dislanmalar1 ve goriinmez kariyer engelleri olmaktadir. (Ergen, 2008: 18-20). is
diinyasinda yasanan bu tip engeller kadinlarin kariyerlerinde yiikselmelerindeki

en biiyilik problem olarak goriilmektedir.

Powell ve Butterfield (1979) “cam tavan farkli kurumlarin farkl
kademelerinde ortaya ¢ikabilir, terim genelde iist diizey yonetim kademelerine
girerken karsilagilan engelleri belirtiyor. Bugiine kadar iist yonetim kademeleri
icin terfi kararlarinin cam tavan olgusunu yansitip yansitmamasiyla ilgili alan

caligmasi olmadi.” demistir (Powell ve Butterfield, 1979: 397).

Cotter vd. (2001) cam tavanin etkisini anlamak i¢in kalan {i¢ kriteri
incelemektedirler. Ilk olarak, cam tavan yapay engeller kadin ve azinliklarin
ilerlemesini engellediginde ortaya ¢ikmaktadir. Analiz uzmanlar1 ayrimeiligi
belirlerken genelde egitimi, mesleki deneyimi, o an ¢alisilan yerdeki gorev

siiresini ve iiretkenligi etkileyen ailesel faktorleri denetler (Or. Medeni



durumu). Cam tavan kavramini incelemek i¢in kullanilan ikinci bir kriter ise
zaman ic¢indeki i¢ gegislerini incelemek icin boyuna verilerin kullanilmasi
zorunlulugudur. Cam tavanin varligmin {igiincii bir kriteri ise yasam boyunca
cogalan esitsizliktir; bundan kasit engellerle kariyerin heniiz baslarinda
karsilasilmasi ve sonrasinda bunlarin kariyerin ilerleyen zamanlarinda daha da

ciddi olmasi vardir (Akpinar, 2013: 490).

Morrison vd. (1992) cam tavami kadinlarin kurumlarda iist yonetim
kademelerine ¢ikmasinin oniindeki seffaf bir engel olarak tanimlamistir. Bunu
genel olarak kadinlar icin bir engel olarak diistinmiislerdir. Sirf kadin olduklar1
icin yiiksek kademelerde isleri yiiriitemeyecekleri ve bireylerin gelisimini

kisitlayacagi diistincesi vardir (Morrison vd., 1992: 16).

Weyer’e (2006) gore Cam tavan, ¢alisma hayatinda kadinlarin ve g¢esitli
azinlik gruplarin kariyer merdivenlerinde yukari dogru ilerlemesini Onleyen
goriinmez Orgiitsel ve algisal engellerdir. Cam tavan Oncelikle kadinlarin is
hayatinda engellenmesi anlamina gelirken giiniimiizde kapsam1 genislemis ve
engelliler, yashlar ve cinsel azinliklart da igine alir hale gelmistir. Yani cam
tavan, kadinlarin ve azmlik gruplarmin sirket veya kurum merdivenlerinde
yukar1 dogru ilerlemelerini onleyen goriinmez orglitsel ve algisal engellerdir.
Ayrica evli ve ¢ocuklu kadinlarin is yasaminda erkek meslektaslarina nazaran
daha az terfi ve 6diil alabilmesi olgusunu anlatmak i¢in kullanilmaktadir (Giil

ve Oktay, 2009: 426).

Cam Tavan kavrami ilk kez 1986 Wall Street Raporunda gegmektedir.
Cam Tavan, kadinlarin is yasaminda karsilarina ¢ikan cesitli engeller olarak
ifade edilmektedir. (Lockwood, 2004: 2). Bu diisiincenin arkasinda yer alan
kavramlar gériinmez bariyer ve engeller olarak goriilmektedir. Ise baslayan
kadinlarin 6niindeki en biiyiik engellerden biri esitlik anlaminda erkeklere gore
dezavantajli olmalaridir. Avrupa ve Kuzey Amerika’da calisan kadinlarin
nadiren ylizde 10’u tist diizey yonetici ve yiizde 4’ii ise CEO ve yonetim kurulu
baskanligi konumuna gelmektedir (The Economist, 2009). Yapilan bagka bir
istatistiki ¢aligmada; Avustralya’da kadinlar is giicliniin %45,3’{ olusturmakta

ve %44,6’s1 yonetici ve profesyonel yonetici konumunda ¢alismaktadir. CEO



ve yonetim kurulu {iyesi olarak calisan kadinlarin oranma bakildiginda ise

rakam %2,5’e kadar inmektedir (Areni ve Holden, 2014: 2).

Cam tavan olgusu zaman i¢inde azalmamakta hatta 1990’lardan bu
yana daha sik olarak goriilmektedir. Diger yandan yapilan bir aragtirmada cam
tavan kavraminin Isvec¢’te, Amerika’da oldugundan daha &nemli oldugu
goriilmiistiir ki bu durum Isveg’te cinsiyetler arasindaki giinliik {icret farkinin
Amerika’daki farktan daha az oldugu gercegi ortada iken beklentilerin ¢ok
otesinde bir durumdur (Albrecht vd., 2001: 17).

Cam Tavan adindan da az c¢ok anlagilacagi lizere somut olarak
goriilemeyen bir engeli ifade etmektedir. Is diinyasinda belirli bir seviyeye
gelen kadin yoneticinin terfi alacagini diisiindiigii anda cesitli nedenlerden
otiirii terfi alamamas1 durumu cam tavan kavrami olarak tanimlanir (Oriicii vd.

2007: 118).

Bir diger ifade ile cam tavan, kadinlarin ¢alisma yasamindaki
basarillarinin g6z ardi edilerek daha {ist kademelere ¢ikmalarinin

engellenmesidir (Sezen, 2008: 22).

Tiirkiye’de calisan kadin sayisina bakildiginda toplam 8.546.000 kadin
caligmaktadir ve bunun biiyiik kism1 yonetici kademesinde yer almamaktadir
(TUIK, 2015). Is diinyasma bakildiginda kadmlarm iist diizey yoneticilikte ve
yiiksek karar organlarinda az sayida bulunduklart goriillmektedir. Bu duruma
sebep olan farkli konular bulunmaktadir. insan kaynag: politikalari, egitim
diizeyi, deneyim siiresinin azlig1 ya da {ist diizey deneyim eksikligi bunlardan
sayilabilir. Cesitli aragtirmalara bakildiginda ise ortaya atilan bu tezlerin dogru
olmadigi da goriilmektedir. Kadinlarin erkeklerden %17 oraninda daha fazla
egitime yoneldigi fakat buna ragmen karar mercilerinde daha ¢ok erkeklerin
yer aldig1 goriilmektedir. Yine bu istatistige bagli olarak erkeklerin kadinlardan
daha yiiksek iicret aldig1 belirlenmistir. (Ilkkaracan, 2010: 26). Bu istatistiki
verilere bakildiginda goriinmez engeller olarak ifade edilen engellerin
kadinlarin is yasaminda etkisinin biiyiik oldugu sdylenebilir. Bu engellerin

olmas1 kadinlarin is yasaminda etkinligini azaltmaktadir.



2.1. Cam Tavan Uygulamalarinda Hedef Kitle Olarak Kadinlarin Is
Yasamindaki Sorunlari

Kadinlarin is diinyasinda yasadigi sorunlar ¢ok farkli bagliklar:
icermektedir. Bunlar egitimde esitsizlik, is bulma ve terfide -esitsizlik,
icretlerde esitsizlik, sosyal haklardan yararlanmada esitsizlik, cinsel taciz,

mobbing ve cam tavan sendromudur.

2.1.1. Egitimde Esitsizlik

Toplumda mesleklerin cinsiyetlestirilmesi is hayatinda kadinlar
acisindan bir takim zorluklar1 beraberinde getirmistir. Bunun yaninda
kadinlarin mesleki olarak ilerleyememelerinde en biiyilk sebep egitim
alanindaki cinsiyet esitsizlikleridir. Tiirkiye’de kadinlarin egitiminin genel
olarak toplumda erkekler kadar 6nemli goriilmemesi kadinlarin egitim almasi
oniinde en biiyiik engeldir (Iislamoglu ve Yildirimalp, 2014: 155) Bu acidan
bakildiginda kadinlarin is diinyasinda daha iyi statii elde etmeleri ve daha iist
kademelere geg¢mesi i¢in daha iyi egitim almalari ile miimkiin olacaktir.
Gliniimiizde teknoloji hizli bir gelisme gdstermektedir. Bu teknolojik
gelismelere ayak uydurabilmek i¢in de bilgiye sahip olmak gereklidir. Kisilerin
iiniversitelerde aldiklar1 egitim ve kazanimlar ileride sahip olacaklar
mesleklerde ve yasamlarinda onlara katki saglamaktadir (Tan, 1979: 158).
Gecmiste daha fazla olmak iizere giiniimiizde bile hala kadinlarin alacaklari
egitimin bir yere kadar uygun fakat sonrasinin gereksiz olduguna dair
diistinceler mevcuttur. Boyle bir durumda kadinlar daha az egitim almakta,

statli ve kariyer olarak da belirli bir seviyeye gelmeleri engellenmektedir.

Kiz c¢ocuklar1 ilkdgretimden baslayarak daha sonraki Ogrenim
yasamlarinda engellemelerle karsilasmakta ve egitim haklar1 ellerinden
alinmaktadir. Burada toplumsal cinsiyet kavrami etkisini gostermekte kiz
cocuklarinin yerinin evi, kocasinin yani, gorevinin ise ¢ocuk dogurmak ve
bakimi oldugu inanciyla egitimin 6nemi yadsinmaktadir. Egitimsiz kadinlarsa
yasamlarinin herhangi bir boliimiinde ¢alismak zorunda kaldiklarinda niteliksiz
islerde, c¢ok diisiik iicretlerle istthdam edilmektedir. Onlara yedek isgiicii
gozliyle bakilmaktadir. Kadinlar da hem egitimsiz olduklar1 hem de maddi
nedenlerden dolay1r ¢aligmak zorunda olduklar igin diisiik {icretlere ve

ezilmeye karsi koymamakta, bu durumu zorunlu olarak kabullenmektedirler.
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Egitimle kadinlarin isgiiciine katilimlar1 arasindaki iliski giicli, olumlu ve
egitimin kadinlarin yasamini degistirmedeki itici giiciinii kanitlar niteliktedir
(TUSIAD: 2000, 29). Kadinlarin kariyer engellerine kars: koymadaki en temel
nitelik egitimli olmalaridir. Kadinlarin egitim diizeylerindeki artisin hem
iilkenin genel egitim seviyesine hem de is yasamina biiyiik katkilar1 olacag:

kesin goriilmektedir.

Tirkiye’ye bakildiginda hala geleneksel bir yapmin oldugu
goriilmektedir. Bu da aile ve toplumun erkek egemen oldugu anlamina
gelmektedir. Bu durumda kadinlarin ayrimciliga ugramasi, sosyal ve is
yasaminda cesitli engellerle karsilagsmast miimkiindiir. Buna ragmen tilkemizde
kadinlar bu engelleri asip sosyal ve is yasaminda iyi noktalara gelmislerdir.
Kadinlarin alacaklart iyi egitim, hem kadinin ekonomik yasama katilmasi hem
de aile kavraminin daha saglam temellere ait olmasini saglamaktadir. Kadinin
iyi bir noktaya gelebilmesinde anahtar konu egitimdir. Kadin egitim ve bilgi ile
kendini donattig1 takdirde hem ekonomik ozgiirliigiinii hem de bireysel
Ozgiirliglini kazanacaktir (Arat, 1994: 47). Genel toplum yapisinin kadinlar
iizerinde ne kadar etkili oldugu giiniimiizde daha net bir sekilde Onlimiize
cikmaktadir. Kadinlarin sosyal hayat ve is yasaminda One ¢ikmalarini
engelleyen en bilyiikk sebep toplumun genel yapisidir. Bazi toplumlarda
kadimnlar ikinci planda tutulmakta ve bundan dolay1 da is yasaminda geride

kalmaktadir.

Tiirkiye’de kadinlarin egitim alaninda esitsizlige ugradigi Diinya
Ekonomik Forumunun (WOE) yayinladig: raporda da agiklanmistir. Forum’un
yayimladig1 Global Cinsiyet Esitsizligi Raporu’nda 142 iilke arasinda Tiirkiye
esitlikte 125’inci sirada yer almaktadir. Diinya ekonomi siralamasinda 17’inci
olan Tiirkiye, bu raporla diinyanin en esitsiz 17’inci tlilkesi oldugunu da ortaya
koymustur. Avrupa ve Orta Asya iilkeleri arasinda ise kadinlarin egitime
katiliminda Tiirkiye 105. sirada goriilmektedir.
(http://reports.weforum.org/global-gender-gap-report-2014/)

Egitim sisteminin hemen hemen her kademesinde kadinlarin sayisiin
erkeklere oranla az kaldigi goriilmektedir. Egitim ve istthdam istatistikleri

incelendiginde kadinlarin egitimdeki esitsizligi géze c¢arpmaktadir.



Tablo 2.1. Egitim Istihdam Durumu Istatistikleri

[15+ yasl Toplam Erkek Kadin
[sgiiciine | . Isgiiciine | . . o .
Katlma | istihdam | Issizlik | gauma | 1Stihdam | issizlik | Isglicine | jstihdam | issizlik
Orant Orani Orani Orani Orani Orani Kg;l;g;a Orani Orani
Egitim
Durumu (%) (%) (%) (%) (%0) (%) (%) (%) (%)
Toplam 51,2 46,1 10,1 72,1 65,7 8,9 30,9 27,0 12,7
Okur- 19,4 184 52 328 288 121 16,5 16,1 23
Yazar
Lise Alt1
Egitimliler 48,7 443 9,0 70,0 63,8 8,9 26,5 24,1 9,1
Lise 53,4 46,9 12,2 71,7 65,0 9,4 31,0 24,7 20,1
Mesleki
veya
Teknik
. 65,1 58,1 10,7 81,6 75,3 7,7 39,5 31,6 20,1
Lise
Yiiksek-
Sgretim 78,9 68,8 12,8 84,7 77,1 9,0 71,2 58,0 18,6

Kaynak: TUIK Hane Halki Isgiicii Arastirmasi tuik.gov.tr

TUIK istatistiklerine gore Tiirkiye’de okuma yazmasi olmayan

kadinlarin istihdam oran1 %16,1°dir. Lise mezunu ilkokul ve Ortaokul mezunu
kadinlarda istthdam orani %24,1°dir. Lise mezunu kadinlarda istthdam orani
ise %24,7 olarak gergeklesmistir. Meslek lisesi ya da teknik liselerden mezun
olanlarda istihdam oram1 %31.6’dir. Meslek ve teknik liselerden mezun olan
kadinlarin is bulma olasilig1 daha yiiksektir. Universite mezunu kadinlarda ise
is bulma veya istihdam oranm1 %58’dir. Kadinlarda egitim diizeyi yiikseldik¢e

genel olarak kadinlarda istihdamin arttig1 da sdylenebilir.

Diger yandan kadin egitimiyle ilgili sorunlar sadece giiniimiiz
Tiirkiye’sinin degil tarih boyunca neredeyse tiim iilkelerin en Onemli
sorunlarindan biri olmustur. Kadmin egitim konusunda erkegin gerisinde
kalmasi ¢aligma hayatinda karsilagilan sorunlarin yani sira toplumsal ve ailevi

acidan saglikli bir yapinin olusmasinda da olumsuz etki gostermektedir.
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2.1.2. is Bulma ve Terfide Esitsizlik

Kadinlarin is yasaminda aktif olarak roliinlin artmasi endiistri devrimi
sonrasinda gergeklesmistir. Kadimlarin is hayatinda yer almasi toplumsal
dinamikleri de etkilemis ve ekonomilerin gelismesinde 6nemli rol oynamuistir.
Kadinin is hayatindaki roliiniin artmast sonucunda kadin istihdaminin
artirlmasi, kadin c¢alisanlarin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi, kadin
egitiminin yayginlagtirilmasi, toplumsal bilinglendirme faaliyetleri gibi
uygulamalar yapilsa da kadinlarin is hayatina katilimlar1 ve ¢alisma kosullar
erkeklerin gerisinde kalmistir. Kadinla birlikte ayni sartlar1 tasiyan bir erkek
calisgan kadindan Once terfi alabilme ve yiikselebilme firsatina sahip

olmaktadir.

Kadimnlar bazi toplumlarda yedek isgilicli olarak goriilmekte ve
erkeklerin gorevinin evinin gecimini saglamak oldugu diisiincesiyle erkegin
calismasia daha fazla 6nem verilmektedir. Ise alimlarda en son tercih edilen
kadin calisanlar isten ¢ikartmalarda ilk sirada yer almaktadir. Erkekler de
eslerinin c¢alismasini ekonomik zorunluluklar disinda, eslerinin eve olan
sorumluluklarimi  yeterince yerine getiremeyecekleri, c¢ocuklarla fazla
ilgilenemeyecekleri ya da eslerinin kariyerlerinin kendi kariyerlerinin 6niine
gecme olasiligmin tedirginligiyle istememektedirler. Kadinlarin is bulma
olanaklar1 sinirlt ve kisith olmakla birlikte i piyasasi ve aile ile ilgili bir takim
0zgil nedenler ve kiiltiirel sosyal sinirlamalar is bulmay1 kadinlar i¢in daha da

zorlagtirmaktadir (DPT, 1994: 13).

Bazi deliller cinsiyet ve 1irkin terfiye olan etkisinin kurumsal
hiyerarsinin bazi kisimlarinda digerlerine nazaran daha yaygin oldugu fikrini
ileri siirmektedir. Ornek verecek olursak, Powell ve Butterfield (1979) en
yiiksek kurumsal diizeyde terfi konusunda, kadinlarin erkek meslektaslarina
nazaran avantaja sahip olduklarini belirtmis ve ayni kurumda, irkin en yiiksek
kurum kademelerine terfi konusunda olumlu ya da olumsuz bir etkisinin
olmadigint da eklemistir. Diger bir delil kadinlarin en diisiik kurumsal
kademeleri olugturan mesleklerde terfi etmek hususunda biiyiik dezavantajlara

sahip olduklarin1 gdstermektedir (Akpinar, 2013: 491).



Yoneticilik terfileri icin karar verilirken yaygin olarak kullanilan iist
yonetim kademeleri i¢in verilen mevcut terfi kararlarmin kriterleri
bulunmaktadir. Burada hem isle ilgili olmayan cinsiyet, 1k, goriiniim gibi hem
de isle ilgisi bulunan, is pozisyonunu verecek olan kurumun mevcut iyesi
olmak, bahsi gegen iste deneyim sahibi olmak, ge¢mis is performansi, egitim
ve kidem gibi kriterleri ayrintilari ile belirtmislerdir. (Stumpf ve London, 1981:
569).

Yap ve Kongrad (2009)'a gore terfiler 6nemli bir kaynaga erisim
olanagi sunan farkli terfi sonuglarina etkisi olan 6nemli cinsiyet ve irksal
etkilerle baglantilidir. Cinsiyet ayrimciligt personelin kadinlar hakkinda
geemiste verdigi kararlardan dogrudan etkilenmis ve kadinlarin erkeklere
nazaran Ust yonetim kademeleri i¢in gerekli hazirliklar1 yapmalarini
zorlagtirmig olabilir. Ayrica, egitim ve mesleki deneyim gibi iggiicli piyasasi
becerilerinin dagiliminda cinsiyet farkliliklar1 olabilmektedir. Kadinlar stirekli
olarak erkek meslektaglarina nazaran daha az maas aldiklarini ve memnuniyet
diizeylerinin daha diisiik oldugunu bildirmektedirler. Bu baglamda hem
akademik alanda calisan kadinlarin sayisi az hem de bu kadinlarin igse alinma
olasilig1 azdir. Her iki cinsten katilimcilar isleri hakkinda olumlu cevaplar
vermis, bunun entelektiiel zorluklar1 oldugunu ve karar vermede istenilir bir
ozerklik sagladigini belirtmis olsa da, kadinlar terfi konusunda daha az
firsatlar1 oldugunu sdylemekte ve geng 6grencilere kariyer yolunda erkeklere

nazaran bunu daha az tavsiye etmektedir.

Kadimnlarin ise alim siirecinde hem de is yasaminda maruz kaldig
cinsiyet odakli ayrim politikasi, calisma hayatinda kadinlarin yasadigi
problemler igerisinde biiyiilk O6nem arz etmektedir. Kadinlarin coklu rol
istlenmesi dolayisiyla toplumsal Onyargilardan uzak, evle isi bir arada
gotiirebilecek iglerde calistigi, isletmelerde toplu isten c¢ikarma vakalarinda
erkeklere gore tercih kriteri olduklar1 goriilmektedir. (islamoglu ve
Yildirimalp, 2014: 151) Kamu ve oOzel sektdrde bazi meslek gruplarina
kontenjanlar konarak bu mesleklere kadinlarin alinmasi engellenmektedir.
Miilakat siirecinde kadinlara ¢ocuk sahibi olup olmadiklari ya da ne zaman
olmay1 diisiindiikleri gibi sorular sorulmaktadir. Bu durum kadinin daha ise

baslamadan 6niinde engellerin olusmasina sebep olmaktadir (Oztiirk, 2007:
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48). Kadinlarin 6zel yasamlarinda yapacaklar1 planlamalar kariyerlerinin 6niine
engel olarak ¢ikartilmaktadir. Bundan dolayr da kadinlarin bir kismi is
yasaminda zorluklar yasamakta ve daha ilerleyen siiregte isi birakmak zorunda

kalmaktadirlar.

Kadin istthdamu ile ilgili olarak yapilan projelere bakildiginda kadinlara
kars1 acgik bir ayrimciligin oldugu goriilmektedir. Caligmalara bakildiginda
kadinlarin rutin gorevlerde yer aldigi, erkeklerin ise yonetim kademelerinde
gorev yaptig1 goriilmektedir. Kadinlarin daha sabirli oldugu diisiincesi ile rutin
islere yerlestirildikleri One siiriilmiistiir. Diger yandan fiziksel goriinimi
diizgiin olan kadinlarin cinsel bir obje gibi kullanilarak resepsiyona ya da daha
on plana c¢ikarilmast durumu da olugmaktadir. Fazla kontrol gerektiren iglere
(6rn. Bankalar ve miifettislik gibi islere) kadmlarin alinmamasi egilimi
yiiksektir (Giiler, 2005: 47). Kadinlarin is yasaminda goriiniislerine gore belirli

pozisyonlara getirilmesi de yapilan ayrimciligi ayrica ifade etmektedir.

2.1.3. Ucretlerde Esitsizlik

Kadinlarin  karsilastigi esitsizliklerden biri de Tcret konusunda
yasanmaktadir. Dilinyada yapilan diger arastirmalara da bakildiginda kadinlarin
erkeklere nispeten daha diisiik ticret aldigi goriilmektedir. Bu durum insan
kaynaklar1 teorilerinde uygulanan esit ise esit iicret politikasina uygun bir
yaklasim olmamaktadir. Bu yaklagimin uygulanmamasinin ¢esitli sebepleri
bulunmaktadir. Bunlarin en basinda kadinlarin kendilerine uygun bir iste
caligmasi gerektigi diisiincesi ve deneyim vb. durumlarinin karsilastirilmasidir.
(Dogru, 2010: 48). Ucretin esitsizligi konusu yillardir hem kamu hem de &zel
sektorde ¢alisanlar acisindan sorun teskil etmektedir. Fakat 6zellikle kadinlarin
daha diisiik islerde c¢alistirilmasi ficretlerinin de diisiik olmasina neden

olmaktadir.

Gilinitimiizde erkeklere nazaran kisithh alanlarda ise kabul edilen
kadinlarin isin yaninda toplumsal rolleri geregi ev ve is hayatin1 birbirini
aksatmayacak sekilde yiirlitmesi gerekmektedir. Bu sebeple kadinlar daha ¢ok
kuaforliikk, tarim isciligi, hemsirelik, ofis asistanlii, gibi mesleklerde

caligmaktadir. Kadin is yasaminda yaptiklari isler genelde ticret diizeyi az olan
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islerdir. Erkeklerin yaptiklar1 islere gore iicret dengesizlikleri goriilmektedir

(Islamoglu ve Yildirimalp, 2014: 155).

Hane halki fertlerinin cinsiyetlerine gore yapilan arastirmada 2014
yilinda erkeklerin yillik ortalama kazanci 20.074TL iken, kadinlarin yillik
ortalama kazanci 15.681TL’dir. Yillik kazan¢g rakamina bakildiginda
cinsiyetler arasinda esitsizligin oldugu goriilmektedir. Ayrica yliksekdgrenim
mezunu erkeklerin yillik kazanci 35.398TL iken, yiiksekdgrenim mezunu
kadinlarin yillik kazanc1 27.206TL dir. Egitim seviyeleri ayni1 olsa bile kadinlar
erkeklerden daha diisiik iicret almaktadirlar (TUIK, 2014).

Uygulamada iicret bakimidan farkliligin nedenleri, kadinin biyolojik
ozelligi, toplum icindeki rol dagilimi, kadin-erkek isi ayrimi, kadmnlarin egitim
diizeylerinin diisiikliigli, kadinlarin ¢aligma yasamlarmin genellikle kisa ve
aralikli olmasi, kadmin sarf ettigi emegin ekonomik yonden daha degersiz
sayilmas1 ve kadinlar arasinda sinifsal dayanismanin zayif olmasidir (Tuncay,
1982: 177-183). Ozellikle kadinlarin egitimsizligi {icretlendirmede en etkili
faktordiir. Egitim ile {icret arasinda dogru orant1 vardir. Kadinlar evlenme ve
cocuk sahibi olma gibi nedenlerle egitimlerine 6nem vermemekte, bunun yant
sira kariyerlerine ara vermektedirler. Bunun sonucu olarak yeniden ise
baslarken diislik iicret almaktadirlar (KSSGM, 2000: 7-8). Kadin ile erkek
arasindaki {icretlendirmedeki esitsizligin bir diger dayanagi da, kadinlarin
ticretlerin diisiik oldugu sektorlerde yogunlagsmalari ve baskin orgiitlerin erkek
is¢ileri ise alarak kadin isgilerin {icretlerinin diisiik olmasina neden olmasidir

(Sayar, 2008: 48).

Isve¢’te yapilan bir arastirmada kadinlarin maaslarinda cam tavan
olgusunun etkili olup olmadig1 incelenmistir. Maas dagiliminin en tepesindeki
kadinlar ve erkekler arasinda inanilmaz biiytik bir fark oldugu goriilmektedir.
Bu durum, isve¢’te ortalama cinsiyet farkinin uluslararasi standartlara gére
oldukca diisiik oldugu gercegi g6z Onilinde bulunduruldugunda oldukga
carpicidir (Albrecht vd., 2001: 18). Isve¢’te uygulanan annelik politikalarmin
etkisi igverenler tarafindan birlesik olarak ele alinmaktadir. Bu politikanin
etkisi muhtemelen kadin calisanlarindan daha az kariyer bagliligi bekleyen

igverenler tarafindan artirilmis olabilir. Bir diger faktor ise maas dagiliminin
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altlarinda yer alan fakat yiiksek maas ve kariyer beklentileri icerisinde olan
kadimnlar i¢in ¢ocuk bakimi ya da bakict tutmak yiiksek maliyetli gelebilir.
Dolayisiyla da kadin daha kolay isleri tercih edebilir. Sonug olarak kadinlar
ticret dagiliminda alt ve orta diizeyde yer alan erkeklere gore daha asagida yer

almaktadir (Albrecht vd., 2001: 20).

Newton ve Simutin (2014) yaptiklar1 arastirmada kadin yoneticilerin
erkek CEQ’lara gore daha az licret aldiklarini ve iicrette esit davranilmadigini

belirtmektedir. (Newton ve Simutin, 2014: 2)

Jafarey (2015), gelismekte olan iilkelerde kadinlarin, toplumun deger
yargilarindan dolay1 cinsiyet esitsizligine ugradigi, toplumsal iicret esitsizligini

asmak i¢in egitilmesi gerektigini dile getirmektedir. (Jafarey, 2015: 45-61)

Kiiresellesmenin yayginlasmast ile is dilinyasinda cinsiyet odakli
“asagiya dogru yarig” slirmektedir. Bunun neticesinde kadimnlarin emegi
karsiliginda aldiklar1 maaslar1  diismekte ve calisma sartlart daha da

giiclesmektedir (Esen, 2013: 113).

Kadimnlarin iggiiciine katildiginda iicretsiz aile is¢iliginin getirdigi
gorevler olan c¢ocuklarin kres ve yash bakimi masrafi ve ev islerini kendi
yerine yapabilecek kisiye verilecek parayi karsilayabilecek bir {icret almasi
gerekmektedir. Bu iicrete revizyon iicreti denilmektedir. Fakat kadinlarda
egitim seviyesinin Eger kadinin ¢alistiginda alacagi iicret bu revizyon {icretinin
altinda kaliyorsa kadinlar sartlar dolayisiyla c¢alisma konusunda istekli

olmamaktadir (Onder, 2013: 48).

Genel is ahlaki ve hukuk kurallar1 olarak bakildiginda kadinlara is
hayatlarinda iicret konusunda esit davranilmadigi kabul goriilen fakat
onaylanmayan bir durumdur. Bu durum diinyanin gelismis {lkelerinde bile

goriilmekte fakat minimuma indirilmesi i¢in ¢alismalar devam etmektedir.

2.1.4. Sosyal Haklardan Yararlanmada Esitsizlik

Ekonomik yasamda sosyal haklarindan mahrum olan ¢ok fazla ¢alisan
bulunmaktadir ve bunlarin biiyiik kismini1 kadinlar olugturmaktadir. Kadinlar
egitim ve {cret konusunda esitsizlik yasarken bir yandan sosyal haklar

konusunda da ayni esitsizlige ugramaktadirlar.
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Sosyal haklar, insanlarin temel haklarindan biridir. Sosyal haklarin
icerisinde kisilerin gilivenligi, sendika haklari, grev haklar1 vb. haklarin tiimii
yer almaktadir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 212). Herhangi bir ayrim olmadan
tlim insanlara bu haklar1 saglamak devletin temel gorevlerindendir. Tiirkiye’de
is gliciine katilim oranma bakildiginda kadinlar erkeklere gore daha diisiik
seyretmekte ve bundan dolayr da konumlar1 daha asagida olmaktadir.
Dolayisiyla kadinlar sosyal haklarindan da yeteri kadar yararlanamamaktadir
(Dogru, 2010: 51). Diger yandan kadinlarin sosyal haklar1 6grenme ve
orgiitlenme konusunda yetersiz kalmalar1 durumu da bu esitsizli§i yaratan

nedenlere 6rnek gosterilebilir.

Sendikalasma hareketlerinde de kadin isgiiciine gereken Onem
verilmemektedir. Tarihsel siire¢ igerisinde ilk ve en eski sendikalar erkeklerin
yogun olarak ¢alistiklar1 madencilik, demir ve ¢elik, gemi yapim1 ve dokuma is
kollarinda kurulmustur. Kadin calisanlarin i yasamina gecikmeli olarak
girmelerinden dolay1 sendikal orgiitlenmelerin kadinlarin géz ardi edilerek
olusturulmasi; sendikal etkinliklerin, toplantilarin diizenlenis bi¢imi, sendikal
ortamlarda kullanilan dil, siyaset yapma bicimi ve geleneksel yargilarin
sendikalarda da devam etmesi kadinlari sendikalardan uzaklastirmaktadir.
Boylece kadinlar sendikaya iiye olsalar bile sendikalarin karar ve ydnetim
organlarinda yer almamakta, alamamakta ve dolayisiyla sendikalar erkek
egemen yapilar olmaya devam etmektedir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 212).
Sendikalarda kadinlarin sayilarinin azlig1 sosyal haklarin aranmasi da yetersiz
kalmalarma neden olmaktadir. Is yasaminda oldugu gibi sendikalarda da
erkeklerin fazla olmasi kadinlarin bu alanda da engeller ile karsilastigini

gostermektedir.

Sosyal haklar iginde yer alan sendikal oOrgiitlenme ve sendikal
faaliyetlere katilmada kadin isgiiciiniin erkeklerin gerisinde kaldig1 asikardir.
Oyle ki, II. Diinya Savasi’ndan sonra kadm isgiicii sayisinin artmasiyla, yeni
diizenlemelere gidilmistir. Gergeklestirilen yeni yasal diizenlemeler ile
kadinlarin basta sendikal oOrgilitlenme haklarindan yararlanmaya bagladiklar

goriilmiis ise de, bugiin itibariyle kadinlarin 6rgiitlenmesi arzu edilen seviyeye
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ulagsmamistir. Bu olusumda sendikaciligin erkek isi olarak algilanmasi énemli

bir etkendir (Erol, 2015: 14).

ISKOLLARI ISCI SAYISI UYE SAYISI
= =
3 =) %‘ ;t 3 =) %‘ ;t
-~ ! g = -~ ! g =
5 V; £ & 5 y; = S
s = s =
Avcilik,
balikeilik,
tarim ve
ormancilik 108.895 33.514 142.409 33.460 3.617 2 37.079
Gida sanayi | 418.304 167.000 585.304 63.893 12.998 1 76.892
Madencilik
ve tas
ocaklart 181.641 14.880 196.521 37.259 444 37.703
Petrol,
kimya, lastik,
plastik ve
ilag 361.822 91.137 1 452.960 45.131 2.610 47.741
Dokuma,
hazir giyim
ve deri 630.329 381.862 1.012.191 69.710 26.591 8 96.309
Agag ve
kagit 212.508 33.923 246.431 19.143 940 20.083
Tletisim 44.728 17.146 71 61.945 13.680 1.069 17 14.766
Basin, yaymn
ve
gazetecilik 71.665 25.700 97.365 5.131 875 1 6.007
Banka, finans
ve sigorta 104.611 99.086 95.454 [299.151 17.031 15.829 65.401 ]98.261
Ticaret, biiro,
egitim ve
giizel 168.06
sanatlar 1.636.649 1.150.726 42 2.787.417 104.429 63.592 41 2
Cimento,
toprak ve
cam 141.692 19.518 161.210 31.622 1.710 33.332
231.30
Metal 1.233.424 234.638 2 1.468.064 212.905 18.398 2 5
Ingaat 1.506.583 162.635 1.669.224 37.536 1.473 39.009
Enerji 212.742 40.598 253.340 60.860 2.819 63.679
Tasimacilik | 636.710 104.410 3 741.123 52.735 10.690 1 63.426
Gemi yapimi
ve deniz
tagimaciligt,
ardiye ve
antrepoculuk | 141.616 26.420 1 168.037 12.979 328 13.307
Saglik ve
sosyal
hizmetler 118.896 187.849 1 306.746 11.393 9.581 3 20.977
Konaklama
ve eglence
isleri 645.666 253.536 899.202 24.833 7.151 4 31.988
Savunma ve
giivenlik 229.879 27.233 257.112 64.490 7.427 71.917
257.21
Genel isler 693.547 245.386 938.933 211.577 45.635 1 3
Genel 1.429.0
Toplam 9.331.907 3.317.197 95.581 |12.744.685 1.129.797 233.777 65482 |56
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Tablo 2.2. 2015 Temmuz Dénemi Itibar1 Ile Cinsiyete Gore
Sendikalagsma Dagilim1
Kaynak:
http://www.csgb.gov.tr/csgbPortal/ShowProperty/ WLP%20Repository/csgb/do

syalar/istatistikler/2015_temmuz_iskolu

Yukaridaki tabloda temmuz 2015 itibar1 ile Cinsiyete Gore
Sendikalasma durumu goriilmektedir. 2015 donemi temmuz ay1 itibari ile
sendikali ig¢i olarak calisan kadin sayis1 3.317.197 iken sendikali is¢i olarak
calisan erkeklerin sayist 9.331.907°dir. Erkeklerin sayisinin kadinlarin yaklasik
3 kat1 oldugu goze ¢arpmaktadir. Kadinlarin daha fazla sendikal haklardan

yararlandirilmasi konusunda ¢alismalar yapilmalidir.

2.1.5. Cinsel Taciz
Isyerinde cinsel taciz kavrami insanlarin kafasinda net bir tanima heniiz
sahip degildir. Cinsel taciz kavrami genis bir icerige sahiptir ve asil problem

hangi davranisin sonug¢ olarak cinsel taciz olarak nitelendirilecegidir (Kok,

2006: 295).

Bireylerin cinsel tacizi olusturan etmenlerin neler oldugu konusundaki
algilamalarinin ¢ok farkli olusu nedeniyle, cinsel tacizin net bir taniminin
yapilmasi oldukga giictiir. Fakat bununla birlikte, sozliikk anlami, “bir kimsenin
canint sikma, rahatin1 kagirma ve kisiyi tedirgin ederek aciz birakma” olan
cinsel taciz, giiniimiiz toplumunda, giinliik yasantimizda olduk¢a sik ortaya
¢ikan ve maruz kalan kisiye rahatsizlik veren onemli olgulardan biri olarak
karsimiza ¢ikmakta ve kisinin is performansini diisiiren, yaptigi isten duydugu
zevki azaltan, istenmeyen ya da hos karsilanmayan cinsel teklifler olarak

tanimlanmaktadir (Mimaroglu ve Ozgen, 2008: 323).

Cinsel taciz kisinin igse yerlesmesi ve iginde terfi almasi igin, cinsel
0diin ya da 6zveride bulunmasi beklenen veya bu amacin ger¢eklesmesi igin
korku ve baskimin uygulandigi durumlari ifade eder. Cinsel taciz ortami, is
hayatin1 kisiler i¢in dayanilmaz bir ortam haline getirmekte ve buna ragmen

isinden ayrilmayan kisiler i¢inde islerini kaybetme korkusu olusturmaktadir.
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Bu durumda bireylerin gii¢siiz kalmasina ve hissetmesine neden olmaktadir
(Giirol, 2000: 220-221). Calisanlarin biiyiik bir kismi yasadig1 cinsel taciz
durumunu kimseyle paylasamamaktadir. Bunun nedeni olarak da calisanlarin

islerini kaybetme ihtimali olmasidir.

Cinsel taciz kadimnlar iizerinde erkeklerin gii¢ iligkisini ortaya koyar.
Cinsel taciz bir bakima cinsel zevk elde etmek ugruna giiciin yanlis
kullanilmasidir. Bu durum kadinin toplum ig¢indeki ikincil konumuna uygun
sekilde isyerinde cinsel roliine dikkat cekilerek onun zayif pozisyonunda
devamin saglayan bir siirectir. Cinsel tacizin amaci, kadinin isteki roliinii ve
fonksiyonlarimi geri plana itip onun toplumdaki asil fonksiyonunun cinselligi
oldugunu vurgulamak ve kadinin cinsiyete dayali caresizligi, yetersizligi ve

pasifligine dikkat ¢ekilerek caligsma roliinii azaltmaktir (Gerni, 2001: 22).
Tiirkiye’de yapilan baz1 aragtirmalara gére (Ozkazang, 2012: 23):
* Calisan kadinlarin ylizde 14’1 isyerinde cinsel tacize ugramaktadir.
* Egitim sektoriinde ¢alisan kadinlarin yilizde 15°1,
* Gida sektoriinde galisanlarin ise ylizde 11°1 cinsel tacizle karsilasiyor.
* Saglik sektoriinde ise cinsel taciz daha yaygin goriiliiyor.

* Hemsirelerin yiizde 41’1, doktorlarin ylizde 23’1 saglik kurumlarinda

taciz oldugunu kabul ediyor.

Ulkemizin mevcut sosyal ve kiiltiirel kosullar1 dikkate alindiginda,
cinsel taciz kavrami konusunda toplumda bir biling olustugundan s6z etmek
kolay goziikkmemektedir. Ozellikle, cinsiyet aymrmmciliginin  nlenmesi
konusunda yapilan ¢alismalar, Avrupa ve Amerika’nin oldukca gerisindedir.
Dolayisiyla, mevcut konjonktiir acisindan cinsel taciz, iilkemize deyim
yerindeyse yabanci bir kavram gibi durmaktadir. Hukuki durum, toplumsal
yapidan da farkli degildir. Nitekim cinsel tacize iliskin son derece sinirli yargi
karar1 mevcut bulunmakta ve ancak bu kararlarda son yillarda bir hareketlenme

gozlenmektedir (Ozdemir, 2006: 89-90).
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Cinsel taciz kavrami farkli davranig sekilleri ve sOylemler ile ortaya
cikmaktadir. Bunun en belirgin Ornekleri igerisinde farkli kisilerin istemsiz
dokunuslari, cinsel igerikli ifadeler ve sakalar, psikolojik baski, is dis1 gériigme
teklifleri, vb. konular yer almaktadir (Karaca, 2007: 29). Bu ve buna benzer
kavramlar isyerinde cinsel tacizin oldugunu gdostermektedir. Bu durum
calisanlar1 psikolojik olarak rahatsiz etmekle kalmayip onlarin islerini

birakmalari ile de sonuglanabilmektedir.

2.1.6. Mobbing

Mobbing kavrami 6zellikle son yillarda sik¢a duyulan kavramlardan
biridir. Ge¢miste is yerlerinde ¢alisanlarin yasadiklart bu durum g¢alisanlarin
tepki vermemeleri ile birlikte ¢ok duyulmamisken giiniimiizde dava konusu

bile olabilmektedir.

Psikolojik taciz, isyerinde diger ¢alisanlar veya isverenler tarafindan
tekrarlanan saldirilar seklinde uygulanan bir gesit psikolojik terér olup, buna
maruz kalan kisinin saygisiz ve zararli bir davranisin hedefi olmasiyla baslayan
bir siirectir. Bu siiregte, bir ¢alisana diger ¢alisanlar ya da iistii tarafindan, basit
sakalar, alay etmeler, stirekli elestiri, tehdit, komplo, gormemezlikten gelme ve
aleni iftiraya kadar giden bir takim ydntemlerle sistematik olarak eziyet
edilmesi, onun baski altina alinip, sindirilmesi, yildirilmasi s6z konusudur

(Bozbel ve Palaz, 2007: 68-69).

Mobbing kavrami, orgiit icerisinde ¢alisanlar1 sindirme veya duygusal
taciz uygulamalar1 gibi, farkli kavramlarla da ifade edilmektedir. Bazi
arastirmacilara gore, mobbing ve zorbalik benzer anlamda kullanilsa da birebir
olarak ayni anlama gelmemektedir. Zira mobbing, belirli bir grup tarafindan
hedef secilen kisiye karsi birlikte sergilenen 6zel bir davranig seklini ortaya
koyarken, zorbalik ise, psikolojik olarak diizensiz olarak kisi veya kisilerce
ortaya konulan sistematik olmayan 6zel bir ya da birkac istenmeyen olaylar

olarak nitelendirilmektedir (Karahan ve Yilmaz, 2014: 5695).

Ortaya ¢ikabilecek rahatsiz edici davranislarin mobbing olarak ifade
edilebilmesi i¢in belirli kosullar gerekmektedir. Bu kosullara bakildiginda
gerceklesen davranislarin belirli bir siire zarfinda gerceklesmesi gerekmektedir.

Diger yandan, belirli bir saldirganlik ve yikicilik iceren davraniglarin mobbing
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kapsaminda degerlendirilebilmesi i¢in, bu davraniglarin belirli bir siireyi
icermesi (haftada en az 1 kez gergeklesmesi ve bunun da en az 6 ay boyunca

stiregelmesi) ve bu davranisa maruz kalan kisinin bu durumla bas ediyor

olmasi gerekmektedir (Kirel, 2008: 112).

Isyerinde karsilasilan her tiir kisisel catisma ya da isverenin sert
yaklasimi psikolojik taciz degildir. Bir olayin psikolojik taciz olarak goriilmesi

icin (Ozkazang, 2012: 2):

e Israrli ve siirekli olmasi, sistematik olmasi

* Giderek artan bir seyir izlemesi

*  Magdurun kendini savunma giicliniin olmamasi ya da gii¢siiz
duruma diistiriilmesi

* Yildirma yoluyla magdur kisinin kendini geri ¢ekmesini,
etkisizlesmesini, isten ayrilmasini, istifa etmesini vb. hedeflemesi

gerekir.

Mobbing, oncelikle bireyi iletisim unsurlarindan uzak birakarak, sert
elestiri ve azarlama, yetenekleri gérmemezlikten gelme, toplantilarda asiri
yiiklenme, kiiclik diisiirme, gibi direk kisilige yonelik saldirilar; daha sonra
karalama, hakkinda asilsiz dedikodu ¢ikarma gibi sosyal statiiye saldir
seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Takip eden siiregte, bu davranis ve sdylemlerin
siddeti giderek artmakta, sozlii cinsel taciz (kadina), din, dil, ik, fiziksel
farklilik gibi konularda ayrimcilik yasanmakta ve magdurun isten ayrilmasi ve
kovulmasina kadar gidebilmektedir. Psikolojik siddet siireci, ya kisinin
benligini oldiiriip kosulsuz itaatini saglamakla veya istifasiyla sonuglanmakta

hatta bazi durumlarda intiharlarla sonu¢glanmaktadir (Altunay vd., 2014: 63).

Mobbing’in ortaya ¢ikis nedenlerine bakildiginda buna sebep isyeri,
calisan ve mobbing’i uygulayan kisilerden kaynakli oldugu goriilmektedir.

Genel olarak mobbing’in nedenlerine bakildiginda (Erdem, 2014: 625):

1. Sosyal Ortam: Calisanlarin igyerinde yasadiklar1 diismanlik, saglikli
samimi olmayan bozuk sosyal iliskileri
2. Koti Yonetim: Mobbing’in ortaya ¢ikmasmin en Onemli

nedenlerinden biri, yonetimin varligindan haberdar oldugu halde
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mobbinge gdz yummasi veya ilgisiz kalmasidir. Bu, ydnetimin
mobbingin yapilmasii istiyor anlamina gelmez ancak yonetim,
calisanlarinin birbirlerine mobbing yapmalarinin Oniine gegmez.
Yonetim, mobbingi ortaya g¢ikaran oOrgiit ikliminin, atmosferinin
degismesi yoniinde gayret etmezse mobbing siddetlenebilir.
Yoneticinin kriz yonetimindeki bilgi ve becerisi, calisanlarina karsi
ilgisi, ¢atismayr Onemsememesi, haksizliklara karsi gz yumma
konusundaki egilimi mobbingin ortaya c¢ikip c¢ikmamasiyla
yakindan alakalidir. Yine c¢alisanlarin sikayetlerini rahatga
iletebilecekleri ve yonetimin sorunlartyla ilgilenecegi hissini
uyandirmamasi mobbingin ortaya ¢ikmasina neden olur.

3. lIsyeri Rekabeti: Mobbing, ayni hedefe ulasmak isteyen calisanlarin
birinin digerine kars1 yaptig1 bir eylem olabilir.

4. Sahip Olunan Nitelikler: Bazen c¢alisma ortaminda diger
personelden daha fazla calisan, ortalamanin {istiinde Ozelliklere
sahip olan kisiler veya yoneticilerinden daha nitelikli olan ve bu
ylizden de yonetici i¢in potansiyel tehdit olarak goriilen kisiler
mobbinge maruz kalabilirler.

5. Dini Inang, Yéresel Ozellikler Ve Dis Gériiniim: Sahip olunan dini
inan¢ ve buna uygun kiyafet, ideoloji, etnik koken ve bu kdkene
bagli olarak sahip olunan sive bunlarla alay edilmesine, kiiglik
goriilmesine, diger bir kisim kisiler tarafindan mobbinge maruz
kalinmasina neden olabilir.

6. Belirsiz Gorev Tanmimlari: Calisanlarin  gérev tanimlarinin net
olmamasindan dolay1r bir calisana yoOneticileri tarafindan kendi
yeteneklerinin iistiinde veya altinda gorevler verilebilir. Haliyle bu
durum da c¢alisanin mobbing’e maruz kalmasiyla sonuglanabilir.
Bazen de gorev taniminin belirsizliginden veya bilgisizliginden
kaynaklanan husus, ¢alisanin kendinden beklenen gorevleri

mobbing olarak algilayabilmesine neden olmaktadir.

Isyerlerinde psikolojik tacizin orta ve uzun vadede topluma ve
ekonomiye zarar verdigi, yapilan cesitli arastirmalarda ortaya konulmustur.

Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO) niin 2000 yilinin Ekim ayinda yayimladig1
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rapora gore, Almanya’da her yil psikolojik saglik problemleri nedeniyle alinan
izinler 2,2 milyon dolar maliyete neden olmaktadir. Almanya’da yapilan bir
arastirmaya gore, 1,5 milyon calisan igyerinde psikolojik tacize maruz
kalmaktadir. Isyerinde yasanan psikolojik taciz, ekonomik bakimdan yaklagsik
olarak 13 milyar Euro’luk zarara sebebiyet vermektedir. Alman Federal
Calisma Bakanlig1 verilerine gore ise intiharlarin yiizde 10’u isyerinde
psikolojik taciz nedeniyle gerg¢eklesmektedir. Birlesik Krallik Saglik ve
Giivenlik Bakanligi’nin yayinladigt bir rapora gore isyerinde psikolojik taciz
gibi igyeri sorunlarmin neden oldugu is stresinin iilke ekonomisine yillik
maliyeti yaklastk 4 milyar sterlindir. Leymann’in Isveg¢’te yaptigi bir
aragtirmaya gore, isyerinde psikolojik tacizin kisi basina diisen maliyeti 30.000
ile 100.000 dolar civarindadir (CSGB, 2014: 20). Goriildiigii iizere mobbing

sektor ayirt etmeksizin neredeyse her sektorde karsilagilan bir durumdur.

2.1.7. Cam Tavan Sendromu

Cam tavan, kadinlar ile iist yonetim arasinda yer alan ve onlarin
basarilarina, liyakatlarina bakmaksizin ilerlemelerini engelleyen, agikca
goriilmeyen (invisible), ayn1 zamanda asilamayan engelleri nitelendirmektedir.
Bu engeller isletmenin rekabet {stiinliigii elde edebilmek igin gerekli olan
farkli ve cesitli yeteneklere sahip kisilerin {ist diizey yonetimde gorev
alamamalarina ve Ozelliklerine bakilmaksizin igletmenin verimliligine katkida
bulunabilecek yeteneklerin kullanilmamasina neden olmaktadir (Karcioglu ve

Leblebici, 2014: 4).

Cam tavan terimi, Hymowitz ile Schelhard tarafindan Wall Street
Journal dergisinde yayimlanan makalesinde bahsedilmistir. Hymowitz ve
Schelhard (1986) is yasaminda kadinlarin karsisina ¢ikan bariyerleri agiklamak
maksadiyla cam tavan ifadesini kullanmis, kadinlarin is yagsaminda karsilastig
biiylik engellere vurgu yapmistir. Cam tavani bir engel olarak nitelendiren
Hymowitz ve Schelhard’a gore kidemi yiiksek olan kadin iggdrenler cam
tavanla ilgili baski hissederler. Kadimlar, isyerinde yalnizca gosterdikleri
performanslar1 ile ilgili olmayan mesela {izerindeki, kiyafetler, siyasi
diisiinceler, yaptiklar1 esprilerden bile kaygi i¢indedirler. Hymowitz ve
Schelhard tarafindan ilk defa ifade edilen cam tavan kavrami glinlimiizde de

giindemde olan bir konudur. Cam tavan, isletmelerin kadmnlarin kariyer
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basamaklarinda dikey yiikseltilmesinde karsilarina ¢ikarilan yapay engellerdir.
Cam tavan, Ozellikle iist yonetime terfi etmede meydana gelmektedir. Cam
tavan uygulanmasi neticesinde, list yOnetim statiisiine erigemeyen idari
pozisyonda yer almak isteyen kadinlar, karsilastiklar1 engeller sonucu orta
kademede agirlikli olarak kalmakta, kariyerlerinde iist basamaklara kisith
olarak yiikselebilmektedir (Inel ve Garayev, 2014: 2). Cam tavan sendromu
nedeniyle kadinlarin kariyer basamaklarinda yiikselmeleri engellenmekte, iicret

dagiliminda esitsizlikler olmaktadir (Hejase ve Dah, 2014: 954)

Cam tavan, kadinlarin agik bir sekilde ortaya ¢ikmadigi, ¢ogu zaman
toplumsal cinsiyet ayrimcilifinin bir uzantist olarak mesru ve dogal olarak
goziiken uygulamalarin arkasina gizlendigi i¢in bu engellerin varliginin tespiti
zorlagmaktadir. Tiim bu giiclikklere ragmen, cam tavanin varligini belirlemeye

yonelik bir¢ok arastirma bulunmaktadir (Taskin ve Cetin, 2012: 20).

Berntson ve Naswall (2014) kariyer firsatlari, kariyer engelleri ile ilgili
yaptig1 c¢alismada kadinlarin yogun bir sekilde kariyer engelleri ile
karsilastiklarint ve bunun aile yasamlarmi da etkiledigini ifade etmistir.
(Berntson ve Naswall, 2014: 237) Cam tavanla ilgili ¢calismalarda bulunan
Reardon (2014), cam tavani agiklamak i¢in yalnizca cinsiyet ayirimciliginin ele
alinmasinin yeterli olmadigin1 diistinmektedir. Ona gére cam tavan engelinin
asil nedeni kalitesiz iletisim sekilleri ve kadinlara atfedilen toplumsal
onyargilardir. Bu kalitesiz iletisim sekillerine kadinlarin kiyafetleri ya da
hareketleri ile ilgili kiric1 sdzler, toplantilarda konustuklarinda araya girilmesi,
diisiincelerine deger verilmemesi 6rnek gosterilebilir. Reardon (2014) ‘e gore
kadinlar kariyer basmaklarinda yiikseldikge bir tehdit unsuru olarak
goriilmektedir. Bu ortamda kadinlarin biiyiik ¢cogunlugu erkeklerin hakim

olugu bir igyerinde kariyerlerinde ilerleme noktasinda magdur olmaktadir.

Reardon’a (2014) iist diizey deneyimli kadin yoneticilerin artmasi ve
iletisim kalitesinin  degistirilmesi soncunda kadinlarin kariyer engellerinin

asilabilecegini belirtmistir.

Biitiin diinyada oldugu gibi Tiirkiye'de de sivil toplum orgiitlerinin yani
sira kamu ve 0Ozel sektor dahil tim sektOrlerde cam tavan bulunur. %42'si

agirlikl olarak tarlalarda, aileleri i¢in maassiz ¢aligirken, 70 milyonluk niifusun
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%352'sini olusturan kadinlar erkeklerden %40 daha az kazanip kayith isgiicii
piyasasinin yalnizca ¢eyregini temin ederler. Sadece mali sektordeki en iyi
mesleklerde c¢alisan kadin sayist bile Fransa'dakinden yiiksektir. Biitiin
iilkelerde oldugu gibi, Tiirk kadinlar1 da yonetim mevkilerinde yetersiz bir
sekilde temsil edilmektedir. Bu sorun “Diinya Ekonomik Forumuna” gore
Almanya'ya benzer bir sekilde genel miidiir mevkilerinin %12'sini kadinlarin
olusturdugu Tirkiye'deki ¢ogu iist diizey kadin yonetici i¢in ortadan kalkmig
degil. Dahasi yonetici mevkilerinde kadinlarin temsiliyeti hiyerarsinin iist
tabakalarinda hizla diismektedir (Akpinar, 2013: 495). H. Kabasakal (2004)
tarafindan yonetilen ¢alismalara gore Tiirkiye'deki ¢ogu kadin yonetici evli ve
bir veya iki cocuk sahibi. Bati toplumlarinda yiiriitiillen birka¢ c¢alisma evli
kadinlardan beklenen sonsuz ev isleri géz oniinde bulunduruldugunda, ¢ogu
kadinin kariyerleri ve 0zel hayatlar1 arasinda bir se¢im yapma ihtiyaci
hissettiklerini gosteriyor. Ote yandan Tiirkiye'deki diisiik 6deme yapilan
hizmetgilerin mevcudiyeti kadin ydneticilere ev isleri ve ¢ocuk yetistirme
sorumluluklarin1 tam zamanli ¢alisan hizmetgilere devretme olanagini

saglamaktadir (Kabasakal, 2004: 279).

Devlet Personel Bagkanligi’nin Ocak 2015 verilerine gére kamu kurum
ve kuruluslarinda istthdam edilen personelin %36,5’u kadin, %63,5u erkektir.
Kadinlarin biirokrasi igerisinde iist diizey karar verici konumlardaki oraninin
diisiik oldugu goriilmektedir. Biirokraside iist diizey yoneticilerin %90,2’si
erkek, %9,8’1 kadindir (DPB, Ocak 2015). Ocak 2015 itibariyle, adli yargida
gorev yapan 14.799 Hakim ve Cumhuriyet Savcisinin 3914’1 (% 26) kadindir
(HSYK, 2015).

Gelismis bati iilkelerinde dahi kadinlarin yonetimde yer almasi ile ilgili
sikintilar oldugu anlagilmaktadir. Kiiresel diizeyde 2015 yilinda yapilan
diinyadaki kadinlarla ilgili raporda cam tavan sendromunun etkisinin yogun bir
sekilde devam ettigi erkek etkisinin yiiksek oldugu belirtilmistir. 2014 yilinda,
diinyanin en gelismis 500 sirketindeki CEQO’lar i¢inde yiizde 4’iiniin kadin
oldugu ifade edilmistir. (http://unstats.un.org/unsd/gender/downloads/Worlds
Women2015_report.pdf)
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Yonetici pozisyonunda ¢aligan kadinlarin, belirli bir asamadan sonra
yiikselmelerini engelleyen faktorlerin toplamina "Cam Tavan" ya da "Cam
Tavan Sendromu" adi verilir. Cam Tavan adindan da anlasilacagi gibi
goriinmez bir engeli tanimlamaktadir. Cam tavan, bir kadin yonetici olarak
belirli bir noktaya kadar yiikseldikten sonra 6nemli bir terfi bekledigi anda
adin1 tam olarak ortaya koyamadigi nedenlerden o&tiirii istedigi terfii alamama

durumu seklinde de agiklanmaktadir.

2.2. Kadmlarin Ozel Yasamda Karsilastiklar1 Sorunlar

Is diinyasinda yer alan kadinlar cesitli sorunlarla karsilasmaktadirlar.
Diger bir agidan kadinlarin sadece is yasaminda degil ayni zamanda 0zel
yasantisinda da yasadigi cesitli sorunlar yer almaktadir. Bunlar is-aile

catigmasi, ¢ift kariyerli esler, ay 15181 sorunu ve kariyer platosudur.

2.2.1. is — Aile Catismasi

Is-aile-yasam catismasi, is-aile catismasi ve aile-is catismasi olmak
iizere iki boyutta incelenmekte ve genellikle bu iki boyut birbiri ile ayni
anlamda kullanilmaktadir. Is-aile catismas1 (Work - Family Conflict), bireyin
isi ile ilgili tstlendigi roliin, ailesi ile ilgili ylikiimliiliiklerini yerine getirmesini
engellemesi nedeniyle ortaya ¢ikan gerilim ve zaman darligindan kaynaklanan
bir ¢atisma alanidir (Celik ve Turung, 2011: 229). Kadinlarin i yasamlarinda

iistlendikleri rollerin baskis1 ve getirdikleri 6zel yasama etki edebilmektedir.

Is ve aile tiimiiyle ¢ok iyi korunmasi gereken ve birbirini tamamlayan
iki temel dgedir. Is ve aile her ikisi de doyumsuz kurumlardir (Giiniimiizde, is
yasami ve aile yasaminin rekabet halindeki taleplerinin birbirleri ile nasil
uyumlu hale getirilebilecegi ise artan bir problem olarak devam etmektedir.
Neoliberal bir donemde artmis olan is baskilari, mali kisitlamalar, artan
diizeyde hesap verebilirlik ve kaynak bulma arayisi i¢cinde olan is ¢evresi pek
de slirpriz olmayan bir bigimde is ve aile arasindaki catismayi beraberinde

getirmistir (Kalliath ve Kalliath, 2014: 122)

Greenhaus ve Beutel (1985: 77-82) is aile ¢atismasinin, zaman, duygu
ve davranis olmak {lizere ii¢ temelde yasanabileceginden bahsederler. Zaman
temelli catisma, bir rolle iligkili zaman baskisinin diger role verilecek zamani

ihlal etmesidir. Bir baska deyisle, bir rolii yerine getirmek i¢in ayrilan zamanin
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fazla olmasi sebebiyle diger rolii hakkiyla yerine getirebilmek icin yeterli
zaman kalmadiginda yasanan c¢atigmadir. Duygu-temelli ¢atigsma, bir rolii icra
ederken yasanan bitkinlik, huzursuzluk ve gerilim gibi duygularin diger roliin
yerine getirilmesini giiclestirdiginde yasanir. Ornegin, birey isyerinde kendisini
fiziksel ve duygusal olarak tiikkenmis hissettiginden eve geldiginde ailevi
sorumluluklarin1 yerine getirmek icin enerji bulamiyorsa duygu-temelli ¢atisma
yasamasi olasidir. Davranig-temelli ¢atisma bir role 6zgii davranislar ile diger
role 0zgli davraniglar arasinda uyumsuzluk oldugunda yasanir (Turgut, 2011:
159). Asinn yiiklenecegi bu rol kadinlarin aile ve is yasami arasinda
sikismalarina ve belli donemlerde rollerini tam olarak yerine getirememeleri

durumunu da ortaya ¢ikarabilir.

Kadinlarin aile olmanin getirdigi ylkimliliiklerinin sayisinin fazla olmasi
kadmlarin is ve aile arasinda rol catigmasini yliksek diizeyde yasamalarina
neden olmaktadir. Bu rol ¢atismasindan bunalan kadinlar ise birkag yil sonra
ailevi nedenlerden dolay1 islerinden istifa etmek zorunda kalmaktadir.
Tiirkiye’de bu konuyla ilgili yapilan calismalarda kadinlarin genelde bir
igsyerinde ortalama 8 yil ¢alistigi, calismaya baglayan her iki kadindan birisinin
ilk bes sene i¢inde evlilik veya gebelik gibi sebeplerle emekli olamadan
ayrilmak zorunda kaldiklar1 goriilmektedir. (Dursun ve Istar, 2014: 133).
Bununla birlikte ¢ocuklarin bakim igleri, rutin ev isleri, agir yaslt bakimi,
engelli olan bir ¢ocukla ilgilenmek de aile-is ¢atismasina neden olabilmektedir
(Kalliath ve Kalliath, 2014, s. 117. Is hayatinda yasanan sorunlar 6zel hayatta
bir takim sorunlara neden oluyorsa yine is-aile catismast meydana
gelebilmektedir. Bu durumda, is-aile ¢atismasinin sebebi uzun mesailer evde

az vakit gecirilmesi olabilir (Erdamar ve Demirel, 2014: 4920).

Camgoz (2014) katlik teorisine dayandirdig1 goriislerine gore insanlarin
belirli miktarda zamani1 ve enerjisi bulunmaktadir. Kithik kuramina gore is ve
aile hakkinda birbirine rakip olusturabilecek taleplerde bulunup, bu taleplerini
koruyan, devam ettiren esler kaynaklarini dogru yonde kullanmazlarsa biiyiik

olasilikla ¢atisma yasayabilmektedir(Camgoz, 2014: 177).

Is — aile gatismasi ekseninde sorunun ¢oziimii i¢in en onemli kisim

planlamanin yapilmasi ve miimkiin oldugunca bu konuda girisimci
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davranilmasidir. Is yasaminda yer alan kadm karar verme asamalarinda
onceliklerini mutlaka belirlemelidir. Kadinin is yerinde yapmasi gerekenler
kurumu tarafindan belirlenmistir. Kadin bu isleri is yasami igerisinde yerine
getirmelidir. Bunun disindan ise sosyal ve aile yasantisinda sahip oldugu
rolden kaynakli olarak da yapmasi gerekenler bellidir. Bu iki durum igerisinde

kisi gereken noktalar1 yerine getirmelidir (Cetinkanat, 2000: 178).

Is hayatinda aile is gatigmasim azaltmak igin ailenin yasanan zorluklar
karsisinda kadina destek olmasi gerekmektedir (Burke vd., 2013: 43). Yiiksek
duygusal zekaya sahip olmak da is ve aile arasindaki c¢atigmalar1 azaltict

olabilir.

Toplum ve orgiitler i¢cin en énemli olan konulardan birisi de bireylerin
is — aile dengesini kurabilmis olmalaridir. Bireylerin i¢inde bulunduklari
orgiitlerin aile yapilarim1 desteklemesi, calisanlarin ise ve kuruma olan
bagliligin1 artirmaktadir. Aslinda bu konu isletmelerin 6zel amaglari igerisinde
yer almaktadir. Orgiitlerine ve calisanlarina yardimer olmalari, isletmelerin
sosyal sorumluluk anlaminda orgiitlerin ¢aligmalarini da yerine getirmelerine
yardimer olmaktadir (Oztiirk, 2007: 58). Orgiitler c¢alisanlarin  sosyal
hayatlarinin da diizenli olmasini saglayacak girisimlerde bulunmalidir. Bu

sayede calisanlar is disinda karsilasacaklar1 sorunlarla daha rahat bag edebilir.

2.2.2. Cift Kariyerli Esler

Bireyin iki farkli kariyer alaninda ilerlemesine cift kariyerlilik denir.
Calistig1 her iki is de belirli bir uzmanlik, deneyim gerektiriyor ve bunun
karsiliginda da her ikisi de; bireye iinvan, statii ve kariyer sagliyorsa burada ¢ift
kariyerlilikten s6z etmek miimkiin olacaktir. Boylesi bir durumda; her iki
kariyer yolunda da ilerlemeye calisan kisi agisindan, bir takim sorunlar ortaya
cikacaktir. Cabasini, her iki kariyere paylastirmaya calisacak kisi basariya
ulasmada zorlanacaktir. Burada kisinin daha ¢ok ilgi duydugu, hoslandig:
kariyer basamaginda ilerlemesi, onu basariya gotiirecek, is tatmini ve

motivasyonunu arttiracaktir. (Diindar, 2015; 294)

Cift kariyerli esler kavramina bakildiginda, evli olan g¢iftlerden birinin
hali hazirda var olan kariyerine devam etmesi diisiincesinde Oncelikli olarak

taraf erkek olmaktadir. Boyle bir durumda da orgiitler bu sorunun ¢oziimii
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adma eslerin mesleklerine ve kariyerlerine uygun ¢esitli olanaklar saglayarak
onlara bu sekilde destek olmaktadir (Bayraktaroglu, 2003: 145). Eslerin
ikisinin de calistyor olmas1 yeri geldiginde problem olabilecegi gibi, boyle bir

durumun sorun olmamas1 yine orgiitlerin yardimi ile saglanabilir.

Cift Kariyer eslerin karsilikli anlayislarinin bulunmadigi durumlarda
birbirlerinin kariyerlerini engellemeye yonelik davranislarin olabilecegi ve
catigsmalarin artabilecegi vurgulanmaktadir. Bircok calisma ¢ift kariyerli
eslerde karsilikli anlasmanin olmadig1 durumlarda 6zellikle kadinin kariyeri ve
ailedeki cinsiyet temelli isleri arasinda sikistigini ve ailedeki dengeyi
saglayabilecek sosyal ve psikolojik engellerle karsilastigini ortaya koymustur

(Karadogan, 2009: 145).

Diger yandan, Merignac and Falcoz (2000) esin kabul edip etmemesinin
sirketin teklif etmis oldugu destekten etkilenebilecegini ileri siirmektedir. Eger
ikili kariyerli hanede ¢ift kariyer durumu olusursa, erkegin tayin olmast onun
birlesigine bir sorun teskil edebilmektedir. Erkek bagka bir iilkeye taginmay1
kabul etmeden Once, erkek i¢in iist diizey is teklifinde bulunan sirketin, erkegin
durumuna gore bir is aramast gerekmektedir. Bu sirketin sorumlulugu
olacaktir. Aksi takdirde gelecekleri adina karar verecek olan ¢ift i¢in zorlu bir
karar olacaktir bu. Cift kariyerli ¢alisan bir ¢ift i¢in, hem ¢alisip hem evi ¢ekip
cevirmek hi¢ kolay degildir. Ancak, yerel is firsatlarinin ¢ok zor olabildigi
giinimiiz kiiresel ekonomisinde yeni sorunlar ortaya cikmaktadir. Birey
memnuniyetinde, yasam dengesinde veya iligkilerde fedakarlikta bulunmadan
bagarili bir kariyere sahip olmak miimkiin olabilir (Falcoz ve Merignac, 2000:

9). Bu tip kariyere sahip g¢iftleri {i¢ grup altinda toplamak miimkiindjiir:

* Aymni isletmede ayni kariyeri izleyen esler
* Aymni igletmede farkli kariyer izleyen esler

e Farkli isletmede benzer veya farkli kariyer tercihleri olan esler

(Diindar, 2015: 294)

Bu durumun yasandigi ailelerde bircok sorun da beraberinde
gelmektedir. Ciftler aile — is ekseninde c¢esitli sorunlar yasamakta ve bu
sorunlar c¢iftler arasinda huzursuzluk yaratmaktadir. Bu tip ailelerde bu

sorundan kaynakli olarak da bosanma orani yiiksek olmaktadir (Aytag, 2001:
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30). Glinlimiizde bu sorunlarin ¢dziimiinde orgiitler bizzat devreye girmektedir.
Orgiit icinde ve disinda gesitli danisma merkezleri ¢alisanlara bu konuda destek
olmaktadir. Bu kapsamda uygulanan yontemlerden bazilar iicretsiz izin, esnek
calisma ya da ¢ocuk bakiminda yardimci olarak kres uygulamalaridir. Bunlarin
disindan gilinlimiizde uygulamalar1 hizla artan evden c¢alisma saatleri gibi
programlar da uygulanmaktadir (Bingdl, 2003: 264). Cift kariyerli eslerde
kadin kendi kariyerinden vazgegerek esinin kariyerine 6nem veriyorsa erkek de
bu durumda kadinin yaptig1 fedakarligin farkina varmali ve zamani geldiginde

esine gereken destegi gdstermelidir.

2.2.3. Ay Is1g1 Sorunu

Ay 15181 uygulamasi ya da diger ifadesiyle ay 1181 sorunu Kkisinin
gelirinin yetersiz kaldigi durumlarda ya da farkli nedenlerle bulundugu is
disinda farkli bir ya da birden fazla yerde galismasi olarak tanimlanmaktadir.
Bir doktorun hem hastanede hem de 6zel muayenehane de calismasi buna
ornek olarak gosterilebilir (Gonen, 2008: 290). Ay 15181 kavrami, diizenli
istihdam igerisinde birinin, ¢alisma saatleri disinda haftada 12 saat ya da daha
fazla bir siire bagka bir iste calismasini ifade eder. Boyle bir aktiviteye kisi,
daha cok is giivenligi icin ihtiya¢ duymaktadir. Ayrica esas isten ayrilma
déneminde bu ikinci is kisinin igsiz kalmasint 6nlemektedir. Bunun bir kariyer
engeli olmasi ise, temel iste kullanilmasi gereken enerjinin diger bir iste
kullaniliyor olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu durum, yoneticiler tarafindan
bireylerde diisiik performansa, ise ge¢ gelme, erken ayrilma ya da devamsizliga
ve is sadakatini azaltmaya yol ag¢tig1 iddiasiyla pek kabul gormemekte ve iki
iste calisanlarin isletme igindeki kariyer ilerlemeleri engellenmektedir. Ayrica
is yerine ge¢ gelmenin yarattigi bir bagka sorun ise orgiitsel bagliligin azalmasi
gibi durumlarin ortaya ¢ikmasina sebep olmasidir. Bu durumun getirdigi diger
bir sorun ise; kisinin yaptig1 her iki isi de ayn1 6nemde gormesi ve ¢ift kariyerli
bir ilerleme kaydetmeye cabalamasidir (Tunger, 2012: 227; Biiyiikbayrak,
2015). Calisanlar genel ekonomik durumdan kaynakli ya da g¢alistig1 orgiitiin
vermedigi glivenden kaynakli bodyle bir davranig sergileyebilirler. 1994
senesinde ABD’deki bir arastirmaya gore calisanlarin % 5.9'u iki iste
calistiklar1 ve bunun sonucunda bazen ay 15181 sendromuyla karsilastiklar

tespit edilmistir. (Biiyiikbayrak, 2015).
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Ay 15181 sorunun kariyer engeli olarak goriilmesinin en temel sebebi,
calisanin sahip oldugu enerjisini farkli bir is ve isyeri i¢in kullaniyor olmasidir.
Yoneticiler bu durumu farkli sebeplerden o6tiirii kabul etmemektedir. Bireyin
devamsizlik yapmasi, ise ge¢ gelmesi, performansmin diisik olmast gibi
sonuclar ortaya ¢ikmakta ve bu durum da ¢alisanin 6rglit igerisinde ilerlemesini
engellemektedir (Barutcugil, 2002: 127). Diger taraftan g¢alisanin kendini
giivende hissetmemesi ve kendini giivence altina alabilmek i¢in bu davranisi
sergilemesinin Oniine gecilememektedir. Eger ¢alisanlara giivenilir bir is ortami1
ve daha iyi olanaklar saglanirsa birey kendini giivende hissedecek ve bu tip
davranislar icerisinde girmeyecektir (Oriicii, 2007: 238). Ay 15181 sorunu
goriildiigli tlizere calisanlarin genel performansini diislirebilme 06zelligine
sahiptir. Calisanlar orgiite olan katkilarini minimuma g¢eken bu duruma g¢ogu

zaman mecburiyetten katlanmaktadir.

2.2.4. Kariyer Platosu

Kadimlarin is hayatlarinda kariyerleri iizerinde etkisi olan kisinin
algiladigr deger, tutum, davraniglar1 ve g¢evresiyle ile olan iligkiler
bulunmaktadir. Is hayatinda isgorenlerin kariyerlerinde etkili olan faktdrler
arasindaki dengeyi yitirmeleri sebebiyle kariyerlerinin belli sathasinda kars1
karsiya kaldiklar1 duraganliga kariyerde plato adi verilmektedir. Baska bir
ifadeyle kisinin kariyer hayatinda olusan duraklamalar kariyer platosu olarak
adlandirilmaktadir. Bu kariyerdeki durgunluk durumu kisinin kariyeri ile ilgili
niteliklerinden ya da bireysel problemlerinden meydana gelmektedir. Kariyerde
duraganlik yasanan donemlerde bireyin kendisini gelistirmesi, bireyi kariyer
platosundan uzak tutarken aile ve is iliskilerini bir sisteme oturtmasi ve
gelecekte yapacagi calismalari igin enerji depolamast agisindan fayda
saglayabilmektedir. Fakat kariyer duraganli§i uzun siireli olmamalidir

(Goziibenli, Harmanci, Sahin, 2014: 263).

Bireyler, is hayatinin belirli donemlerinde denge problemi yagsamakta
olup, kariyerlerindeki ylikselme olanaklarini kaybedebilirler. Kariyer platosunu
ilerleme noktasmin sifira yakin oldugu donemler olarak tanimlamak

miimkiindiir (Uzunbacak, 2006: 31).
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Kadinlar, evde ¢ocuk yasl bakimi, engelli ¢cocugun olmasit gibi ¢oklu
rol istlenmeleri, hamilelik gibi nedenlerle kariyer platosu durumuna
diisebilmektedir. Bu durum da is hayatinda ¢ok yetenekli egitimli olsalar dahi
erkeklere gore daha uzun siirede kariyer basamaklarini ¢ikmalarina sebep

olmaktadir.

Bireyin plato durumuna girmesi halinde kariyerinde basamak atlamasi
¢ok zordur. Orgiitlerde bireylerin platoya girmesi bireylerin ¢alisma
performansin1 dogrudan etkiler. Plato durumuna giren bireyin gelistirmekte
oldugu kariyer stratejileri hem 6rgiit hem de birey i¢in 6nemli olmaktadir. Plato
asamasinda olan bireyin ihtiyag¢ ve isteklerini anlayabilmek, orgiitii daha etkin
ve daha verimli bir konuma getirebilir. Aksi bir durumda yani Plato’nun uzun
stirmesi bireyi ve Orgiitii olumsuz yonde etkileyecektir (Aytag, 2005: 281). Bu
sorun, biiylik orgiitlerde daha farkli sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir. Bir kisi
ozellikle biirokratik yapidan kaynakli bulundugu pozisyonda gereginden fazla
kalmaktadir. Ust diizey pozisyonlar igin adaylarin fazla olmasi bireylerin
platoya daha hizli ulasmalarina sebep olabilir. Birey her ne kadar daha iist
pozisyonlar ic¢in kendini uygun hissetse de pozisyonun kilitlenmesinden
kaynakli bireyin hareket kabiliyeti kisitlanir (Simsek ve Celik, 2004: 194).
Bireylerin kariyerlerindeki yiikselme istekleri, bu isteklerinin belirli kisi ya da
kisiler tarafindan bloke edilmesi durumunda miimkiin degildir. Pozisyonlar
belirli nitelikler gerektirir ve kisiler bu niteliklere sahip oldugunda pozisyona

kendilerinin gelmeleri gerektigini digiiniirler.

Karmagik yapili orgiitlerde, birey hayatinin herhangi bir doneminde
durgunluk yasamaktadir. Bireyin durgunluga girmesindeki etkenlerden biri de
bireysel algilamalaridir. Bazi bireyler, Orgiitteki yilikselme olanaklarinin
tikanmasini durgunluga girmeden atlatirlarken, bazi bireylerde ayni durum
daha biiyiik bir sorun olarak karsilarina ¢ikmaktadir. Bu durumda 6nemli olan
orgiitlin, durgunluk durumundaki bireyleri belirlemesi ve kendilerine yardimci
olmak i¢in gerekli onlemleri almis olmasidir (Uzunbacak, 2006: 32). Bu
durumun c¢oziimiinde firmalar calisanlara kariyer danigmanligt yontemini
uygulamaktadirlar. Kariyer danigmanligi sadece isyerinde bulundugu ya da
diistindiigii pozisyon i¢in degil, ayn1 zamanda bireyin sosyal iligkilerinde ve

disarida karsilastigi sorunlarda da kisiye yardimei olmaktadir (Aytag, 2001:
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125). Bireyler hem is yasamlarinda hem de 0Ozel yasamlarinda c¢esitli

kurumlardan ya da bulunduklari 6rgiitlerden danigsmanlik alabilirler.
2.3. Kadin Cahsanlarda Cam Tavan Engelleri

2.3.1. Kisinin Kendine Koydugu Engeller ve Ogrenilmis Caresizlik
Kadimlarin kendilerine koydugu engeller biiyiik bir havuzu ifade

etmektedir. Bunlar igerisinde; kadinin yeri neresi, negatif olgular1 bastan

kabullenme, is-aile catigmasi, kariyerde yiikselme tercihi, 6zgiliven eksikligi,

ne istedigini bilememek gibi engellerdir (Oriicii vd. 2007: 121).

Kadinlar is diinyasinda karsilarina ¢ikan cam tavan sendromu ile
miicadele etmektedirler fakat siirekli ayni durumlarla karsilagsmalar1 ve ¢6ziim
bulunamamast sonucunda caresizlik durumunu kabul etmektedirler. Ortaya
cikan bu engeller kadinin zihninde yer etmektedir. Kadin ¢alisanlara durumlar
ne olursa olsun ve ne yaparlarsa yapsinlar basarili olmayacaklarini,
kariyerlerinde ytikselemeyeceklerini diistinmektedirler. Bunun sonucunda da
engellerin kendinden kaynakli oldugunu disiinerek direnmeyi birakir ve
olduklar1 noktadan ileriye gidemezler (Dogru, 2010: 84). Kadinlarda yasanan
kariyer engellerinin basinda bu kavram gelmektedir. Kadinlar belirli 6n
yargilar dogrultusunda kendilerinin higbir zaman yiikselemeyeceklerini ve

diisiindiikleri kariyeri gergeklestiremeyecegini diisiinmektedirler.

Kadimnlarin kendine koydugu engellerin basinda 6grenilmis caresizlik
kavrami gelmektedir. Bu kavram bireyin kontrolsiizliigiine bagl olarak ortaya
cikan bir durumdur. Bireyin itici olaylara maruz kalmasi durumunda ortaya
¢ikan bu durum, olusturdugu olumsuz etki ile daha sonraki kosullarda

ogrenmeyi geciktirmektedir (Gtiler, 2006: 26).

Ogrenilmis caresizligi onleyen veya destekleyen karakteristik dzellikler
s6z konusudur. Ornegin, utangaclik Ogrenilmis caresizligi tetikleyen bir
ozelliktir; optimizm ise ¢aresiz davranmanin Oniine gecebilmektedir. Ancak
ogrenilmis ¢aresizlik etkileri, terapi ile azaltilabilmektedir. Bu baglamda pozitif
psikoloji veya Ogrenilmis optimizm, bireylerin ve toplumlarin gelismesine
imkan veren giiclii yanlarin incelenmesi olarak ortaya c¢ikmaktadir (Gil ve

Oktay, 2009: 424).
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Ogrenilmis caresizlik sendromu kadin ¢alisanlarin bireysel baglamda
cam tavan engellerinin en dnemlilerindendir. Ogrenilmis caresizlik sendromu,
bireyin pasifligi, eyleme gecememesi ve yasamini kontrol edememe
duygusunun, bireyin daha Onceden kontrol etmeye calistigi ama basarili
olamadig1 yasam olaylar1 ve travmalar sonucu gelistigi seklindedir (Gezek,
2009: 1). Bu kavram, kisinin herhangi bir durumda c¢ok sayida basarisizliga
ugrayarak, bir sey yapsa da hicbir seyin degismeyecegini, olaylarin kendi
kontroliinde olmadigini, o konuda bir daha asla basariya ulasamayacagini
diisiiniip, bir daha deneme cesaretini kaybetmesi seklinde de tanimlanabilir.
Ogrenilmis caresizlik, ge¢misteki ac1 deneyimlerden ¢ikarilan negatif

kosullanmalarin bugiinkii davraniglar1 belirlemesidir (Sekman, 2006: 8).

Cam tavan algisinin kaynaginda 6grenilmis g¢aresizlik yer almaktadir.
Kadmlar bu konuda erkeklere gére daha duyarli davranmaktadir. (inel vd.,

2014: 3)

Ezzeden vd. (2015) yaptig1 arastirmada kadinlarin kariyer engellerinde
kadinlarin kendi kendilerine koydugu engellerin 6nemli oranda yer aldigini

ifade etmektedir. (Ezzeden vd., 2015: 2)

Ogrenilmis caresizlik ile ilgili olarak yapilan c¢esitli calismalar

bulunmakta fakat bunlardan en ¢ok bilinen 5 Maymun Deneyidir.

“Oncelikle biiyiik bir kafesin tepesine bir salkim muz asilir ve kafese
bes maymun koyarlar. Ortaya bir merdiven yerlestirilir. Her bir maymun
merdivenleri ¢ikarak muzlara ulagsmak istediginde digaridan {izerine tazyikli
soguk su sikilir. Soguk suyla yere diisen ve sirilsiklam 1slanan maymunun
yerine bir yenisi atilir o da aynmi sekilde soguk suya maruz kalir. Bes
maymunun da sirayla denemeleri basarisizlikla sonuglaninca maymunlar bir

daha muzlar1 almaya cesaret edemezler.

Su kapatilip maymunlardan birisi disar1 alinir, yerine de yeni bir
maymun konulur. Maymunun ilk yaptig: is, kosup tepedeki muzlara ulagmak
icin merdivene tirmanmak olur. Fakat diger dort islak maymun buna izin
vermez ve yeni maymunu bir de doverler. Daha sonra 1slanmis maymunlardan

biri daha yeni bir maymunla degistirilir. Ve o da merdivene ilk yaptig1 atakta
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dayak yer. Bu maymunu en siddetli ve istekli doven de biraz once digerleri

tarafindan engellenen ve ilk dayag: yiyen birinci yeni maymundur.

Islak maymunlardan {giinciisi de degistirilir. Bu da ilk ataginda
digerleri tarafindan cezalandirilir. Diger dort maymundan yeni gelen ikisinin,
en yeni gelen maymunu niye dovdiikleri konusunda higbir fikirleri yoktur ama
en istahl1 dovenler de onlardir. Sonra en bastaki 1slanan maymunlarin dérdiincii
ve besincisi de yenileriyle degistirilir. Bu maymunlar da muzlar1 almaya
yeltendiklerinde onlardan Once degistirilmis {i¢ yeni maymun tarafindan
doviilerek yukar1 ¢ikmalart engellenir. Ama tepelerinde o bir salkim muz hala

asil1 oldugu halde artik hi¢ biri merdivene yaklasmamaktadir.”

2.3.2. Erkek Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller

Cam tavan sendromunun olusmasina sebep olan durumlardan biri de
erkeklerin kadin calisanlarin online koydugu engellerdir. Bu engeller is
hayatinda erkeklerin iist yonetime hakim olmalariyla ortaya c¢ikmaktadir.
“erkekler kuliibli (men club)” meydana getirerek kendi konusma (argo) dilleri,
sakalagsmasi, ve bu is yerinin sosyal bir faaliyet halini almis olmasi, ¢alisan
kadinlar1 negatif olarak etkilemektedir. Erkek kuliiplerinin olusmasinin
sebeplerinden biri de spor faaliyetlerine kadinlarin erkeklerden daha az
katilmasi, erkeklerin kadinlar1 bu etkinliklere davet etmede isteksiz olmalari,
kadinlarin  patronlariyla erkekler gibi golf vb. faaliyetler icinde yer
alamamasidir. (Inel vd., 2014: 3)

Rishani vd. (2015) yaptiklar1 arastirmada kadinlarin iist yonetim
pozisyonlarinda  yeterince temsil edilmemesinin temelinde kariyer
basamaklarini ¢ikmada kadinlara uygulanan ayrimeciligin ve erkekler tarafindan
konulan engellerin rol oynadigmi saptamislardir.  Erkeklerin koydugu bu
engeller Orgiitsel ve Kkiiltiirel engellerle de birlesince kadinlarin kariyer

basamaklarinda yiikselmeleri giiclesmektedir. (Rishani vd., 2015: 678-691)

Ataerkil bir toplum yapisinda geleneksel toplumsal cinsiyet rollerine
gonderme yapilarak kadinlarin narin ve kirilgan oldugu diisiiniilmektedir.
Kadinlarin yonetim kademelerine uygun olmadigi, isinin ve sorumluluklarinin
daha ¢ok aile alaninda konumlanmasi gerektigi inancinin yaygin olmasi

erkeklerin de bu diislinceye sahip olmasi sonucunu dogurarak erkekler
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tarafindan kadinlarin ¢alisma yasaminda bir kariyer engeli olusmasina neden
olmaktadir. Boyle bir toplumsal yapida erkeklerin kadinlar1 “kollama” gorevini
istlenmeleri kadinlarin kariyer gelisimlerinde bir engel teskil etmektedir
(Sezen, 2008: 25). Genel iilke ve kiiltiir yapisinin farkli oldugu bazi
toplumlarda kadinlarin ikinci plana atilmasinin sebebi erkeklerin diisiince

yapisindan kaynaklanmaktadir.

Orgiitlerdeki mevcut uygulamalar ise genellikle orgiit kiiltiiriinii
degistirmekten yana degildir. Ornegin organizasyonlardaki egitimlerle,
kadinlarin erkek kiiltlirline uyum saglanmalari amaglanmaktadir. Burada vurgu
sorunun kadinlarda olduguna yapilmaktadir ve amag¢ kadinlar1 degistirmektir.
Oysa kadinlart degistirmektense orgiit kiiltiiriinii kadinlarin yeteneklerine deger

veren sekilde degistirmeye vurgu yapilmalidir (Akdol, 2009: 80).

Is diinyasinda yer alan isler ¢ogu zaman cinsiyete gére ayrilmaktadir.
Hatta bu isler eril ve disil olmak iizere de ayrica belirlenmistir. Iste bu 6n
yargilar stereotip olarak isimlendirilir. Stereotipler, yasayis seklimizden,
gelenek ve goreneklerimizden kaynakli olusan 6n yargilar olarak ifade edilir.
Bu tip dnyargilara stereotip denilmektedir. Is hayatinda olusan bu 6n yargilar
kadinlarin kariyerlerinde daha yukarilara c¢ikmalarmi engelleyen baslica
nedenler arasindadir. Sosyologlar tiplemeyi, bazi insanlarin kisisel tutumlar
hakkinda farkli inanglara sahip olmak olarak tanimlamaktadir. Buradaki
tipleme ise stereotipleme anlaminda kullanilmistir. 1960’11 yillardan beri
yapilan c¢alismalara bakildiginda bireylerin 6n yargilarinin kiiltiirel bazda ¢ok
degismedigi ve fazla bir degisim yasanmadigini gostermektedir (Barutgugil,
2002: 26). Ozellikle kadimnlara kars: yapilan 6n yargilarin temelinde cinsiyet
ayrimi gelmektedir. Yapilan igler i¢in en bastan islerin erkek ya da kadina gore
oldugu algis1 ¢cogu toplumda goriilmektedir. Bu durum kadinlarin yapacaklari

islere daha basinda bir engel olusturmaktadir.

2.3.3. Kadin Yoneticiler Tarafindan Koyulan Engeller (Kralice Ar1
Sendromu)

Kadinlarin kariyer engellerinden birisini de hemcinslerinin bir kadin
yonetici ile c¢alismayr istememeleri olusturmaktadir. Kadinlarin kadin

yoneticileri istememeleri ‘kralice ar1 sendromu’ ile agiklanmaktadir. Kadin

34



yoneticiler yiikseldikleri noktada tek olmak amaciyla diger kadinlarin
yiikselmelerine ¢ok fazla destek olmayabilmektedir (Tiikeltiirk ve Pergin,
2008: 117).

Kadinlarin kariyerinde erkek yoneticilerin koydugu engellerin yan1 sira
bir de kadinlarin kadinlara koydugu engeller vardir. Kralice ar1 sendromu
kadinlarin kadinlara koydugu bir engeldir. Krali¢ce ar1 sendromu, kadinlarin
birbirini ¢ekememeleri, tepe noktaya gelmis bir kadin yoneticinin tek olmay1
bir ayricalik olarak algilamasidir (Oriicii vd. :119). Is yasaminda kadinlar
arasinda sikca goriilen bir durum olmaklar birlikte kadinlar bu durumdan ¢ok

fazla etkilenmektedir.

Olcay ve Adigiizel’e gore ise kralige arilar, kovanlarinda yetki ve erki
elinde bulundurarak mutlak hakimiyetlerini siirdiirmek isterler. Is yasaminda
da kralige ar1 gibi davramslar sergileyen kadinlara rastlanmaktadir. Is yerinde
yonetici pozisyonundaki kadinin astt olan kadinlarin arkasindan isler
ceviriyorsa ve asti olan kadinlara kariyer engelleri ¢ikartyorsa bu kadin
yoneticide kralige ar1 sendromu bulundugu sdylenebilir. Bu perspektifte kralice
ar1 sendromu yasayan kadinlar, ast1 olan kadinlari, kendi iktidarini tehlikeye
sokacak bir risk olarak goriip ast1 olan kadinlarin kariyerlerinde ilerlemesine ve

gelismesine bariyer koymak i¢in gayret eder. (Olcay ve Adigiizel, 2015:164)

Konu ile ilgili yapilan arastirmalara bakildiginda, arastirmaya
katilanlarin belirttigi tizere bu yildirma politikasinin sonuca ulasmasinda zemin
bu duruma uygun goriilmektedir. Kadinin sézlesmeli calismasi, bekar, hamile
ya da basarili olmasi bu durum iizerinde etkili olmaktadir (Karakus, 2014:

353).

Ust mevkide tek kadin olma arzusuyla diger kadlarin ilerlemesine
mani olmak, kendi hemcinslerine kotii davranmak, adil olmamak kurumda
catigmalara ve kisilerarasi sorunlara yol agcabilmektedir. Toplumda dezavantajl
gruplar arasinda yer alan kadinlarin is hayatinda yiikseldik¢e rakip olarak
gordiikleri hemcinslerine karsi kralige ar1 sendromuna bagli olarak davranislar

gosterebildiklerini belirtmektedir. (Laar vd., 2015: 476)
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Shakir ve Siddiqui (2014)‘nin yaptiklar1 arastirmada da yoOnetim
kademesindeki kadin yoneticilerin kendilerine rakip olarak gordiigi iddial
kadin adaylara karsi onlarin yiikselmesini engellemek icin kotli muameleye
varan uygunsuz davraniglar sergileyebildiklerini saptamislardir. (Shakir ve

Siddiqui, 2014: 59)

Kadmlarin iicte ikisi Ingiltere’de gerceklestirilen bir arastirmada,
erkeklerin daha agik s6zlii olmalar1 ve mert¢ce davranmalar1 nedeniyle erkek bir
idareci ile gorev yapmak istediklerini belirtmislerdir. Almanya’da
gerceklestirilen bir arastirmada ise kadin idarecilerin asti olan kadin
calisanlarin erkek idareciler emrinde gorev alan altinda kadinlara gore daha
fazla saglik sorunlarina rastlanmistir. A.B.D’deki Amerikan Yoneticiler
Birligi’nin bulgularina gore; kadinlarin %95°1 kariyer basamaklarmin belli bir
noktasinda hemcinsinin engellemesine ve kralige ar1 davranisina maruz

kalmistir. (Inel vd., 2013: 3)

Kralige ar1 sendromu oOzellikleri, erkek tutumlarina benzer tutumlari
kadinlara karst kullanmak, kadinlar arasi rekabeti dnlemek ve ayrimciliklar
ilgili tutumlar1 gérmezden gelmek olarak nitelendirilebilir. Ayrica bu
sendromun Ozelliklerini tasiyan kadinlarin basarisizlikta hatayr kadinin
kendisinde  aramasi, ayricalik  istenmemesi, ayrimcilifin - getirdigi
olumsuzluklar1 bertaraf etmek icin bireysel gayret gosterilmesi gerektigi
diistincesi hakimdir (Zel, 2002: 42). Dolayisiyla bu 6zelliklere sahip olan

kadinlarin is yerinde davranislar1 da bunlara gore sekillenmektedir.

2.4. Cam Tavan Engellerini Kirmaya Yonelik Kariyer Stratejileri

Kadinlar kariyerleri boyunca yasadigi engelleri kirmak i¢in cesitli
stratejiler gelistirilmistir. Bunlar; kadinlarin egitim alma stratejisi, mentordan
yardim alma stratejisi, sosyal iliski gelistirme stratejisi, kariyer gelistirme

programina katilim stratejisi, yliksek performans gosterme stratejisidir.

2.4.1. Kadinlarin Egitim Alma Stratejisi

Is hayatinda kadmlarin performanslarinin arttirilmasi  ve Kariyer
basamaklarinda iist noktalara ¢ikabilmesi i¢in insan kaynaklar1 birimince kadin
calisanlara egitim ve kariyer gelistirme, ise alistirma egitimleri ve motivasyon

uygulamalar1 diizenlenmektedir. Orgiit dahilinde kadin calisanlarin egitim ve
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gelisimi i¢in yapilan faaliyetler gereksiz olarak goriilmemeli, tim calisanlara
adil sekilde davranilmalidir. Is yerinde kariyer basamaklarinda ilerlerken terfi
ve atamalarda kadinlara ve erkeklere esit davranilmalidir. Kadinlart mesleki
kariyerlerinde iyi bir tiniversiteden mezun olup, mesleki egitimi tamamlayip,
aldig1 bilgi birikimi sayesinde mesleki kariyerinde yiikselmesi 6nem arz
etmektedir. Kadinlar kendilerine karst olan cam tavan engelini asabilmek igin
iyi egitim almali ve {st kariyer pozisyonlarina gelmeyi hak ettigini

ispatlamalidir. (Korkmaz, 2014: 11)

Lewis ve Fagenson (1995), yaptiklar1 ¢alismalarda yonetici gelistirme
programlar1 iizerinde durmuslardir. Bu tip programlar kurumlar tarafindan
calisanlar1 mesleki ve teknik bilgilerini artirmak amagl olarak sunulmaktadir.
Bu programlar yeri geldiginde sadece kadinlarin katildigi tiirden egitimleri
icerebilir. YoOnetici ya da yodnetici adayr olan kadinlarin katildigi bu tip
programlar genellikle Orgiitsel iletisim, ¢atisma yoOnetimi, karar verme ve
liderlik gibi yonetim becerisi gelistirmeye yonelik egitim ve uygulamali
dersleri igermektedir. Onceleri, bu tip programlarda saldirgan olma, uzun is
saatleri, is sorumluluklarini ailevi sorumluluklarin {stiinde tutma gibi 6n
yargisal olarak tekrar eden vurgular yapilirken modern yonetim tarzinda
bunlarin yerini agik iletisim politikalari, is ve yasam dengesi ve katilim gibi

konular almistir. (Lewis ve Fagenson, 1995: 40)

Isletmenin basarili kadin yoneticilere sahip olmasi i¢in kadin cali-
sanlarinin isinde ilerleme engelleri azaltilmali ya da tamamen yok edilmelidir.
Bu nedenle insan kaynaklar1 yetkilileri kadin yoneticilerin gelisimi i¢in
kadinlarin ihtiyaclarii ve yonetim gerekliliklerini iyi bir sekilde anlayip buna

gore plan yapmalidir (Kulualp, 2015: 106).

Mesleki egitim programlari, yonetici adaylarinin genel ydneticilik
becerilerini gelistirmeye iliskin kuramsal ve uygulamali dersleri icermektedir.
Programlarin en belirgin avantaji, kadmin egitimden sonra parcasi olacagi
erkek egemen is diinyasi ile heniiz egitim asamasinda karsilagsmas1 ve liderlik
becerilerini onlarla beraber gelistirmesi durumu, kadinin is hayatina girdiginde
uyumunu kolaylastiracak 6énemli bir etkendir. Kadin heniiz adaylik asamasinda,

kendi ile bir erkek rakibinin farkliligint gérebilmektedir. Programin baska bir
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avantaji ise, erkek yonetici adaylarmin kadinlara yonelik potansiyel
Onyargilarinin egitim ortamlarinda azalmasi ya da tamamen yok olmasidir. Her
iki cinsiyeti de iceren egitimlerin en 0z konusu programlara kadinlarin
erkeklerle esit oranda katilmasinin, yonetimde de erkeklerle esit yer aldigi
yanilgili goriintiisiinii dogurmasidir. Ancak, kadinlarin, egitim programlarina
erkeklerle esit katilmasi ayrimciligi onlemeye yetmemektedir. Yeteri kadar
egitim almasina ragmen, bir erkek aday rakibi ile kars1 karsiya kaldiginda
kadin hala ayrimciliga ugramaktadir bilinen durum, kadinin asil eksik oldugu
konularin iizerine yogunlasilmamasi ve kadinlarin egitim ihtiyaglarinin tam
olarak karsilanmadan egitimin tamamlanmasidir. Bir bagka kisit da, 6z konusu
programlara kadinlarin erkeklerle esit oranda katilmasinin, yonetimde de
erkeklerle esit yer aldigi yanilgili goriintiisiini dogurmasidir. Ancak,
kadinlarin, egitim programlarina erkeklerle esit katilmast ayrimcilig1 6nlemeye
yetmemektedir. Yeteri kadar egitim almasina ragmen, bir erkek aday rakibi ile
karsi karsiya kaldiginda kadin hala ayrimcilia ugramaktadir (Ergen ve
Esmeray, 2008: 34-35).

2.4.2. Mentordan Yardim Alma Stratejisi

Mentorluk, iki kisi arasinda gelisen, Onceden belirlenmis ya da
kendiliginden olusan giiven iliskisi bi¢imidir (Hayes, 2001: 111). Mentorluk
yazininda, konu ile iliskilendirilebilecek kavramlara bakildiginda rol modeli,
sponsorluk, kocluk, iistat gibi kavramlarin kullanildigi goriilmektedir. Bu
kavramlar ¢ogu zaman mentorluk ile i¢ ice gec¢mistir ve mentorlugu bu
kavramlardan bagimsiz ele almak miimkiin degildir. Ornegin, uygulamali bir
calisgmada mentorlarin ¢ogunun ayni zamanda, rol modeli gorevini de

iistlendigi belirlenmistir (Gibson, 2004: 140).

Kadinlar etkin bir mentorla ¢alistiklarinda oncelikle uzun dénem
amaglarini tanimlamada ve bunlara nasil ulasacaklarini belirlemede yardim
almaktadirlar. Etkili bir mentor ayrica yol gdsterdigi kadina kariyer gelisiminde
giiclii bir kigisel ilgi gostererek onu cesaretlendirebilmekte, bir rol model
olarak ona ilham verebilmektedir. Tiim bunlarin 6tesinde etkili bir mentorun en
bliylik  faydasi, kadinlara  yeteneklerini  sergileyerek  kendilerini
gosterebilecekleri 6zel firsatlar yaratabilmesidir. Bazi arastirmacilar bir

mentorla c¢alisanlarin daha fazla yiikseldiklerini, daha fazla Kkariyer
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hareketliligine sahip olduklarim1 ve mentoru olmayanlara gore daha hizh
gelistiklerini belirtmektedirler. Ayrica mentorla ¢alisanlarin islerinden daha

fazla tatmin oldugunu gosteren ¢alismalar bulunmaktadir (Akdol, 2009: 77).

Kadin yoneticiler mentor destegi alabilmek i¢in bigcimsel ve bi¢imsel
olmayan = mentorluk = programlarma  katilabilmektedirler. Ornegin,
Procter&Gamble ve Nynex gibi sirketler bigimsel mentorluk programlar
olusturarak, kadin ¢alisanlarina kariyer planlamada ve yonetsel yeteneklerini
gelistirmede  yardimci  olmaktadir.  Orgiitlerinde  bicimsel —mentorluk
programlar1  diizenlenmeyen kadinlar, bi¢imsel olmayan mentorluk
programlarina bagvurabilirler. Ancak Lewis ve Fagenson bicimsel olmayan
mentorluk programlarinin kadmlarin iist yonetime yiikselmesine yardimci
oldugunu belirtmekle beraber; bicimsel programlarin genellikle daha etkin

oldugunu vurgulamaktadirlar (Andrea ve Fagenson, 1995: 47-48).

Lewis ve Fagenson’a gore, oOzellikle iist yonetim kademelerini
hedefleyen kadinlar i¢in mentordan yardim alma stratejisi ¢ok etkilidir.
Mentordan yardim almanin kariyer ilerletmede olumlu etkileri olmasiin
yaninda stresi azaltmada konusunda da 6nemli yararlari s6z konusudur. Ancak,
kadinlara yonelik onyargilar sebebiyle bir kadin i¢in mentor bulmak bir erkek
icin mentor bulmaktan daha zordur. Yani kadinlar, kariyer ilerletme konusunda
oldugu kadar kariyer ilerletmede oOnemli bir etken olan mentor bulma
konusunda da ayrimciliga ugramaktadirlar. Kadinlarin ¢irak olarak
istenmemesinde, onlarin beceriksiz, motivasyonu diisiik calisanlar olarak
algilanmast ya da evlilik veya c¢ocuk gibi nedenlerle isten ayrilacaklar

yoniindeki inanglar etkili olmaktadir (Er¢en ve Esmeray, 2008: 37-38).

Mentor iligkisine ait bazi1 Ozellikler arasinda iligkinin aktif olmasi,
yardimi amaglamasi, Ogretme ve Ogrenmeyi icermesi, davraniglari
yonlendirmesi, kisisel ve kariyer gelisim siire¢lerinin olmasi ve her iki taraftan
beklenen davraniglarin belirlenmesi vardir. Calisanlarin resmen belirlenmis bir
mentorlarinin olmasi kariyer gelisimi lizerinde olumlu etkiler gostermektedir
(Roberts, 2000: 151). Ancak mentordan yardim alma, her zaman planlanmig
veya formel bigimde olusmamaktadir, bazi durumlarda calisanlar kendi kisisel

iligkileri vasitastyla mentor iliskisi gelistirebilmektedir.
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2.4.3. Sosyal Iliski Gelistirme Stratejisi

Calisma hayatinda kurumlarin dahilinde ya da disinda sosyal iligkilerin
gelistirilmesi, erkeklerin ¢ogunlukta oldugu is hayatina kadinin daha kolay
uyum gostermesini saglamaktadir. Sosyal iliskilerin gelismesi ile kadinlar
tasvip edilen davranis sekillerini goriip Ogrenerek kariyer basamaklarinda
ilerlemede daha basarili olmaktadir. Cinsiyet ayrimciligt odakli engeller i¢inde
bulunan orgiitte benimsenen liderlik tarzlar1 ve iletisim gesitlerinin kadinlarca
fark edilmesi ve tatbik edilmesi icin kadinlar daha fazla sosyal iliskiler
gelistirmelidir. Bunun yaninda kadinlarin erkeklerle sosyal iletisime girmekten
kacinmast kariyer basamaklarinda yiikselmedeki onemli engellerden birini

olusturmaktadir. (Korkmaz, 2014: 12)

Ragins ve arkadaslarinin (1998) yaptiklar1 calismada, meslektaglarla
etkili sosyal baglar kurmak kariyer ilerletmede 6nemli bir etken olarak ortaya
cikmigtir. Kadinlarin 6nemli siklikta kullandig1 bir baska strateji de erkekleri
rahatsiz etmeyecek davranislarin ve tsluplarin gelistirilmesidir (Ragins vd.

1998: 35).

Aslinda kadin yonetici adaylarinin, bu tip kabul goren davranis ve
iisluplar1 gelistirmesi de yine sosyal iliski aglarinin i¢inde yeterince bulunup
bulunmamasma bagli olmaktadir. Bu anlamda, kadinin sosyal iliski ag1

icerisinde olmasinin sadece dogrudan degil dolayli faydalar1 da s6z konusudur.

Sosyal iligki aglar1 gelistirmek, Knutson ve Schmidgall’in (1999)
caligmasinda da kadinlar tarafindan kisisel olarak kullanilan, yaygin stratejiler
arasinda yer almaktadir. Kadinlarin erkekler tarafindan kabul goren is
davraniglar1 gelistirmelerinin de kariyer ilerletme siirecinde 6nemli oldugu
belirtilmektedir. Ancak yukarda da deginildigi gibi, kabul goren lislup ve
davraniglart gelistirmesi kadinin sosyal iliski aglar1 igerisinde ne kadar

bulundugu ile ilgilidir. (Knutson ve Schmidgall, 1999: 64-75)

2.4.4. Kariyer Gelistirme Programlarina Katilma Stratejisi

Ibarra vd.(2013) kadinlarin cam tavan engellerini kirmasinda kariyer
gelisiminde egitim programlarina katilmasinin ve danismanlik almasinin
oneminden bahsetmistir. Kadinlarin kariyer engellerini asabilmek i¢in mutlaka

egitilmeleri ve kendini gelistirmeleri gerekmektedir. (Ibarra vd,. 2013: 60-66)
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Kariyer gelistirme konusundaki faaliyetler icinde; danigmanlik
faaliyetleri, atdlye uygulamalari, yazili eserler, alistirma kitaplari, iste yer
degistirme, is zenginlestirme, Orgiitsel yedekleme, egitim ve gelistirme
gruplari, kariyer rehberligi, kariyer danismanligi, kogluk ve kariyer planlama
gruplar1, mentorluk seklinde degisik kariyer gelistirme programlar1 vardir. Bu
programlarin genel amaglar1 asagidaki gibi agiklanabilir (Salihoglu, 2014: 39):

* Tim calisanlar i¢in adil calisma ve terfi firsati ortaya koymak,

Isletmedeki isgorenlerin kariyerlerine damigsmanlik ederek yon ¢alisma
hayatinin kalitesini artirmak
* Beceri diizeyi, yetkinlikleri fazla olan iggorenler i¢in rekabet acik bir
calisma sistemi olusturmak,
 lsgorenlerin etkinligini artirarak turnover: diisiik seviyeye getirmek
* Isgorenlerin degisen sartlara uygun yetkinlikler kazanmasini saglamak
* Verimliligi disiiren sebepleri ortadan aldirmak, kariyerde dikey
yiikselmenin yolunu agarak kariyerin oniinii agmak
* Gelecekteki orgiitiin gereksinimlerini gidermek amaciyla gelecegin
yOneticisi olabilecek potansiyeldeki kisileri yetistirerek gelecege
hazirlamak
* (Calisanlarin mevcut yetkinlik alanlarini tespit ederek yeni kariyer
hedeflerinin olusmasinda danigmanlik yapmak
¢ Kurumun yaraticilik kapasitesini ileri diizeye getirme icin ¢aligmalar
yapmak
Kadin ¢aliganlara mesleki egitim ve onlarin gelismesini saglayacak isler
verilmesi, kariyer gelistirme programlariyla ilgili uygulamalara O6rnek
gosterilebilir. Bu programlar sayesinde kadinlarin yonetim kademesine
yiikselmesi ve ise adapte olmasi kolaylasmaktadir. Kadinlarin kariyer
basamaklarinda yiikselirken karsisina ¢ikan engellere karsi mesleki alanda
egitim ve tecriibe kazandirilmasi hedeflenmektedir. Bu programlar vasitasi ile
kadinlarin kariyer basamaklarinda yiikselme imkani saglanmaktadir (Korkmaz,
2014: 11).
Kariyer gelistirme ve izleme programlar1 potansiyel gosteren veya vaat
eden c¢alisanlara sunulmaktadir. Yiiksek performans gosteren calisanlara

isletme bu programlarla yatirim yapmaktadir. Farkli bigimlerde gergeklestirilen
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bu tip programlarin tamamin1 Chen (2005), kariyer gelistirme programlari

olarak adlandirmaktadir. (Chen, 2005: 73)

Kariyer gelistirme programlari isletmedeki yonetici potansiyeline sahip
calisanlarin degerlendirilmesi bakimindan faydali olabilmektedir. Yine igletme
calisganinin programlardan faydalanarak tepe yonetime c¢ikmasi igletme
calisanlarin1 kariyer yapmaya yonelik tesvik edici bir unsur olabilmesi
bakimindan o6nem arz edebilmektedir. Kadin calisanlara mesleki egitim
sunulmasi, 6zel projelerde gorev verilmesi kariyer gelistirme programlarindan
iki tanesidir. S6z konusu programlar kadinin yonetim pozisyonlarina gegisini

ve uyumunu kolaylastirmaktadir (Ergen ve Esmeray, 2008: 40).

Kadin calisanlara mesleki egitim sunulmasi, 6zel projelerde gorev
verilmesi kariyer gelistirme programlarindan iki tanesidir. Boyle programlar
kadinin yonetim pozisyonlarina gec¢isini ve uyumunu kolaylastirmaktadir. Bu
programlarin kadinin kariyer yasamindaki olumlu etkileri Lewis ve Fagenson
(2004) tarafindan da teyit edilmistir. Ayrica Lockwood (2004) da kadinin
kariyer ilerletmesinde karsilagtig1 engeller arasinda mesleki egitim ve deneyim
eksikligine vurgu yapmaktadir (Lockwood, 2004: 8) . Bu tip programlar
sayesinde kadinin mentorluk iliskisi gelistirme sansi da artacaktir. Egitimler
sirasinda olast mentor adayi ile iliski gelistirme sansi bulan calisan kadinin

kariyer ilerletmesi daha kolay olacaktir (Apospori vd. 2006: 512).

Yonetici adayr kadimnlar, kariyer gelistirme programlar1 sayesinde
ihtiyaclar1 olan bilgi ve becerileri hizla kazanabilmektedirler. Yapilan bir
arastirmada, kadinin mevcut isini degistirme nedenleri arasinda, yeni bilgi ve
beceriler kazanmak ilk siralarda yer almaktadir (Knutson ve Schmidgall, 1999:
69).

2.4.5. Yiiksek Performans Gosterme Stratejisi

Kadinlarin cam tavan engelini agmak i¢in en sik kullandiklar1 stratejidir
ve genel olarak; beklenenden cok caligmak, diger adaylardan daha ¢ok
calismak ve Ozel beceri ve yetkinlikleri gelistirmek olmak iizere ii¢ temel
husustan olusmaktadir. Kadinlarin diger calisanlara gore daha c¢ok g¢aligmasi,
ozellikle erkek rakiplerinden daha iistiin performans gostermesi cam tavani

kirmada etkili bir stratejidir. Kadinlarin isten ayrilma gerekgelerinden biri de
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yetkinliklerine uymayan ve performans gosteremedikleri bir iste caligmaktir.
Kadinlar is hayatinda zor gorevler iistlenerek, kendilerini yetistirme, iist
pozisyonlardaki gorevlere kendini hazirlama hem de yoneticilere kendini
gosterme firsat1 elde etmektedir. Kadinlarin isletmelerde farkli departmanlarda
ve pozisyonlarda yer alarak deneyim kazanmalar1 da kariyer bagmaklarinda
yiikselmelerini kolaylastirmaktadir (Taskin ve Cetin, 2012: 24).

Cam tavan, kadinlarin kariyer basamaklarinda yilikselmesinin niinde
bir engeldir. Bu engelin meydana gelmesinde kadina yonelik cinsiyet
esitsizligi, toplumsal Onyargilar, erkek egemen calisma hayati olmasi gibi
nedenler yer almaktadir. Bu sartlar altinda kadinlarin is hayatinda basarili
olabilmek icin daha fazla performans gostermesi gerekmektedir. Kadinlarin
sosyal iletisim aglarimi giiclendirmesi, siirekli kendini  gelistirmesi
gerekmektedir. Kadin c¢alisanlarin yonetimde iist seviyelere yiikselmek igin
diger calisanlara gore daha fazla performans sergilemeleri ve 6zel yeteneklerini
gelistirmeleri gerekmektedir (Inel ve Bakay, 2014: 5).

Ragins ve arkadaslarinin (1998) calismasina gore, kadinin istikrarli bir
bicimde beklenenin iistiinde performans gdstermesi, onun kariyer gelistirmeye
yonelik vazgegilmez bir stratejisidir. On ii¢ ayri stratejinin irdelendigi bu genis
kapsamli ¢alismada, beklenin {istiinde performans sergileme stratejisi en sik
kullanilan ve kritik Oneme sahip stratejidir. Bu strateji, li¢ ana hususu
icermektedir; beklenenden ¢ok ¢alismak, diger adaylardan daha ¢ok ¢alismak
ve Ozel beceri ve yetenekler gelistirmek. Bu alt hususlar yonetici kadinlarla
yapilan goriismelerden elde edilmistir. Gorlismelerde, yonetici kadinlar,
kendilerinde digerlerinde olmayan yetenekler oldugu i¢in ve herkesten daha
cok caligtiklar1 kariyerde ilerleme kaydettiklerini belirtmislerdir (Ragins vd.
1998: 31).

Knutson ve Schmidgall (1999) kadinlar icin kariyer ilerletmede en
onemli strateji olarak ¢ok calisarak beklentileri asmay1 belirtmislerdir. Kariyer
gelisimi i¢in kisisel olarak yapilabilecek ise dair stratejilerin basinda, diizenli
olarak beklentileri agmak yani iistiin performans sergilemek bulunmaktadir.
Ayni ¢aligmada, yonetici aday1 kadinin kullanabilecegi bir bagka strateji ise, st
yonetimle uyumlu is davraniglart gelistirmek olarak belirtilmistir (Knutson ve

Schmidgall, 1999: 70).
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Sonu¢ olarak cam tavan kadinlarin kariyerleri Oniinde biiylik bir
engeldir; ancak kadinlarin kariyerlerinde izledikleri azim ve kararlilik engeli
gegmelerinde onemli bir etkendir. Kadinlarin diger ¢alisanlara gére daha ¢ok
caligmasi, Ozellikle erkek rakiplerinden daha {iistiin performans gostermesinin
cam tavani kirmada etkili bir strateji oldugu, Lockwood’un ¢alismasinda da
belirtilmistir. Alt strateji, Ragins ve arkadaslarinin c¢alismasindaki alt
stratejilerle, uyumluluk gostermektedir. Ayrica Lockwood, kadinlarin mevcut
islerini terk etme nedenlerinden birisi olarak kadinin sahip oldugu becerileri
kullanabilecegi, daha iyi performans sergileyebilecegi bir is bulma arayisina
isaret etmistir. YOnetici kadin adaylarin, kendi niteliklerini kullanamayacagi
islerden ayrilma egiliminde oldugu kabul edilebilir. Cam tavani kirmaya
yonelik kariyer gelistirme programlari ile potansiyel kadin yonetici adaylarinin

islerini terk etmesi engellenecektir (Ergen ve Esmeray, 2008: 33).

2.4.6.Orgiit kiiltiiriiniin gelistirilmesi

Isletmelerde verimliligin saglanmasi ve adil bir ¢aliyma ortaminin
kurulmasinda yoneticilerin oOrglitte cam tavani kirmaya yonelik stratejiler
gelistirmesinin onemi biyiiktiir. YOneticilerin isletmede kadinlart esit olarak
goren, onlar1 ¢alismaya giidiileyen bir orgiit kiiltiiriinii olusturmalari, orgiitte
kadinlarin ytikselmelerini saglayacaktir. Yoneticilerin calisanlara bir mentor
gibi kariyer konusunda damigmanlik yapmasi, calisanlara esit davranmasi,
onlarin problemleriyle ilgilenmesi, cinsiyet farki gozetmeksizin performansa
gore iicret artis1 ve terfi gergeklestirmesi calisanlarin oOrgiite bagliligmni ve
verimliligi artiracaktir. Yoneticiler kadinlarin isi gelistirme ile ilgili fikirlerine,
ince zekasina ve detayciligina giivenmeli, onlardan maksimum performansi

almak icin onlara deger verdigini hissettirmelidir (Kulualp, 2015: 121).

UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik uzun yillardir bircok arastirmanin baslica konusu

olarak islenmektedir. igerisinde sosyoloji, psikoloji ve diger farkli bilim
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dallarin1 barindiran orgiitsel baglilik kavrami {izerinde birbirinden farkl

tanimlamalar yapilmaktadir. Literatiire bakildiginda da bu tanimlar1 gérmek

miimkiindiir. Bu tanimlardan bazilari;

b)

d)

Orgiitsel baglilikla ilgili baz1 tanimlar asagida verilmistir:

Orgiitsel baglilik, Mowday vd. tarafindan ¢alisanlarin orgiitte kalmak
icin duyduklar1 giiglii duygular, 6rgiit amaglarina inanma ve orgiit
hedefleri i¢in gayret sarf etme olarak tanimlanmistir (Akar ve Yildirim,
2008: 99).

Orgiitsel baghlik, orgiitte kalma istegi duyarak, orgiitin amac ve
degerleriyle, birincil hedef olarak maddi kaygilar gilitmeksizin
0zdeslesmedir (Balay, 2000: 16).

Orgiitsel baglilik, sadece isverene yoneticiye sadakat demek degil,
Orgiitiin 1yiligi ve basarisinin slirmesi ic¢in oOrgiite dahil olanlarin
diisiincelerini agiklayip, caba gosterdikleri bir siirectir (Giiney, 2007:
236).

Orgiitsel baglilik, calisanin 6rgiitii ile girdigi kimlik birligi ve baghligin
giicli ya da kisinin ¢alistig1 orgiit ile arasindaki kimlik ortakliginin ve
kendini orgiitlin bir parcast gibi algilamasimin derecesidir (Solmus,

2004: 212).

3.1. Orgiitsel Baghlik ile Tlgili Kavramlar

3.1.1. Orgiitsel Baghlik ve Paradigmatik Uyum Iliskisi

Paradigmatik uyumla kastedilen isletme icerisinde bireylerin isletmenin

amaglaria uygun bir bakis agisi elde edilmesidir. Bu uyumun fazla olmasi ayn1

zamanda isletmede sinerjik etkinin fazla olmasi ve daha verimli ¢calismay1 ifade

eder. Isletme ile ¢alisanlar1 arasinda karsilikli ¢ikarlarin korundugu bir iliskinin

kurulmasi bu tip bir uyuma baghdir. Bireylerin alg1 sistemleri ve diislinceleri

anlasilir ve gdzlemlenebilir olmalidir. insanlarin algi ve diisiincelerini anlamak

zor olabilir fakat isletmelerin vizyonu, misyonu, amag¢ ve hedefleri en bastan
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bellidir. Orgiitlerin paradigmasma uyum saglayacak c¢alisanlarin varlig

isletmeyi basariya gotiiren en dnemli etmenlerden biridir (Sibson, 1991: 23).

Isletmenin paradigmalar ile calisanlarin diisiinceleri arasinda uyum
olmadigr durumlarda kurum ig¢inde uyumsuzluk ve daginiklik goriilebilir ve
herkes farkli yonde hareket etmeye baslayabilir. Paradigmatik uyumun
olmadig1 bir durumda g¢alisanlarin orgiite olan bagliliklar1 azalmaya baslar ve
bu uyumu tekrar yakalayabilmek icin de cesitli digsal faktorlere ihtiyag
duyulabilir (Ibicioglu, 2000: 17).

3.1.2. Orgiitsel Baglihk ve Orgiitsel Vatandashk Davrams iliskisi

Orgiitsel baglilik, Morrow, Cote ve Randall'a gére; is gorenin drgiitte
kalma ve orgiit i¢cin caba goOsterme istegi ile Orgiitin ama¢ ve degerlerini

benimsemesidir. (Balay 2000: 13).

O'Reilly ve Chapman 1986°da yaptiklar1 arastirmada, orgiite baglilik
faktoriiniin  Orgiitle 6zdeslesme ve hedefleri igsellestirme alt boyutlar

acisindan orgiitsel vatandaglik davranislarina sebep oldugunu saptamislardir.
(Kamer 2001: 14).

Orgiitsel bagliligin 6zdeslesme boyutu; bireyin, drgiitteki diger kisilere
kendini yakin hissetmesi, igsellestirme boyutu ise; bireyin, orgiitsel amag ve
degerleri kabul etmesi ve bunlar1 kisisel amag¢ ve degerler sistemiyle

biitiinlestirmesini ifade eder.

Organ'a gore, Orgiitsel baghlik gelistirmis bireylerin, mevcut
durumlarin1 korumak ve taraf kisi ya da kurumlar arasinda karsilikli fayda
kazanmak gibi amaclarla orgiitsel bir baghlik gelistirememis olanlara gore
daha c¢ok vatandashk davramiglari gosterme ihtimalleri ytksektir.(Kamer

2001: 14-15).

3.1.3. Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini
Ozellikle orgiitsel baglilik ile ilgili olarak yapilan g¢aligmalarda is
tatmini ile Orglitsel baglilik arasinda dogru orantili bir iliski oldugu ortaya

konmaktadir.
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S1gr1 ve Basim tarafindan yapilan aragtirmada ise is tatmini ve orgiitsel
baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu ortaya konmustur. Sigr1 ve
Basim’a gore is tatmin seviyesinde meydana gelecek bir artig orgiitsel baglilig
arttirirken, i tatmin seviyesinde meydan gelecek bir azalma da Orgiitsel

baglilig1 azaltacaktir (Sigr1 ve Basim, 2004: 150).

Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda pozitif yonde etkilesim oldugu
cesitli bilimsel aragtirmalarla ulagilmis bir sonuctur. Buna gore, gerek is tatmini
ve gerekse Orgiitsel baglilik birbirlerini artirici/destekleyici yonde etki
etmektedir. Bilim adamlari, orgiitsel baglilikta artis olmasi durumunda, bunun
is tatminini de artirict yonde etki edecegini; orgiit ¢alisanlariin duydugu is
tatmininin artmasi durumunda orgiitsel bagliligin da artacagini belirtmektedir.
Bununla birlikte simdiye kadar yapilan arastirmalarin ¢ogu, is tatmini orgiitsel

bagliligin onciilii olarak gormektedir (Testa, 2001: 230).

Orgiitsel baglilik ve is tatmini birlikte incelendigi zaman, isgdrenin hem
is yerine hem de yapmakta oldugu ise kars1 gelistirdigi duygu ve diislincelerin
biitiinii seklinde ifade edilebilir. Is tatmini, isgdrenin hali hazirda yapmakta
oldugu isi ile ilgili duygu ve diislinceleriyle ilgiliyken, orgiitsel baglilik
isgorenin hali hazirda ¢alismakta oldugu kuruma karsi duygu ve diisiinceleriyle

ilgilenir (Cetinkanat, 2000: 86).

3.1.4. Orgiitsel Baghlik ve Isin Motivasyon Potansiyeli
Orgiitlerine bagh olan ¢alisanlarin isteki motivasyonlarmin da yiiksek

olmasi beklenir. Bir¢ok arastirma bulgusu da bu goriisii desteklemektedir.

Yapilan bir calismada, egitim programlarmin igerigini &grenme
konusunda gosterilen istekliligi ifade eden 6grenme motivasyonu ile orgiitsel
baglilik arasinda bir iligki belirlenmistir. Buna gore, 6grenme motivasyonu ile
calisanlarin duygusal ve normatif bagliliklar1 arasinda pozitif bir iliski varken,
devamlilik baglhliklar1 arasinda zayif ve negatif bir iliski vardir (Sabuncuoglu,
2007: 624). Is gorenlerin duygusal ve normatif bagliliklar: yiiksek ise grenme
motivasyonlarinin da yiiksek olmasi beklenmektedir. Duygusal ve normatif

bagliligin ¢ikis noktas1 duygulardir. Motivasyon da, 6zellikle i¢sel motivasyon

47



duygusaldir. Buna karsilik, devamlilik bagliliginin ¢ikis noktasi rasyonelliktir.
Dolayistyla, 6grenmeye iliskin motivasyonun duygusal ve normatif baglilikla

pozitif, devamlilik baglilig1 ile negatif iliskisinin olmasi normal karsilanabilir.

2000 yilinda Rusya’nin {i¢ bolgesinde 1200 calisan {izerinde yapilan bir
arastirmada, gen¢ calisanlarda daha zayif olmasma karsin, her durumda,
orgiitsel baglilikla motivasyon arasinda pozitif iliski saptanmistir (Linz, 2004:
282). Bu c¢alismanin bulgusu da, orgiitsel baglilikla is motivasyonu arasinda
dogru yonlii bir iligkinin varhigmi gdstermektedir. Isgdrenlerin orgiitsel
bagliliklar1 ne kadar yiiksek olursa, is motivasyonlari da o kadar yiiksek
olmaktadir. Ancak, yazar, “Orgiitsel baglilikla ¢alisanin motivasyonu arasinda
en gilclii iliskinin, calisanlarin kendilerini Orglitiin bir parcast olarak
hissettiklerinde, iyi bir is yaptiklarini diisiindiiklerinde ve (Roberst, 2000)
islerinden tatmin olduklarinda meydana geldigini” belirtmektedir (Linz, 2004:
267).

3.1.5. Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayrilma Niyeti

Bireylerin, kendi istekleriyle, calistiklar1 Orgiitten ayrilmaya ydnelik
gelistirdikleri bilingli tutum ve davranislarinin ifadesi olarak tanimlanan isten
ayrilma egilimi 20. yy’nin basindan itibaren ydnetim, uygulamali psikoloji,
orgiitsel davranis alanlarmna ilgi duyan pek ¢ok arastirmacinin ¢alisma konusu
olmustur. Isten ayrilma egiliminin isten ayrilmanin en 6nemli belirleyici unsuru
veya gostergesi olarak ifade edilmesi (Griffeth vd. 2000), isletme yonetiminin
ne kadar basarili oldugunun gostergelerinden biri olan isgiicii devir oraninin en
onemli Onceli olarak goriilmesi ve sonuglarinin Grgiitlerin isletme maliyetleri
iizerinde 6nemli ve olumsuz etkilere sahip olmasi arastirmacilarin isten ayrilma
egilimi konusuna odaklanmalariin sebepleri olarak sayilabilir (Ozer ve

Giinliik, 2010: 462).

Bir ¢aliganin isten ayrilmasi, orgiitteki diger ¢alisanlar arasindaki sosyal
etkilesimin ve iletisimin bir anda kesintiye ugrayarak uyumun bozulmasina ve
moral seviyesinin diismesine de sebep olabilir. Hepsinden daha da onemlisi
firmalar, kendilerinden ayrilan g¢alisanlarinin sahip olduklar1 bilgilerini rakip
firmalara tasimalari sonucunda rekabet avantajlarimi yitirebilirler (Zawacki,

1993: 72).
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3.2. Orgiitsel Baghlik Siireci

3.2.1. ise Alma ve Secme

Isletmelerde ise alma ve se¢gme fonksiyonu insan kaynaklari
yonetiminin en 6nemli ve en zor konusudur. Ciinkii is gorenlerin isletmenin
gercek ihtiyaclarmi karsilayacak diizeyde ve yetenekte bulunmasi ve bunlar
arasinda en yararli olanlarinin se¢ilmesi insan kaynaklari yonetiminde basl
basina bir sorundur. Bunun i¢in yapilmasi gereken ilk is, ihtiya¢c duyulan is

gorenlerin tam ve dogru olarak belirlenmesidir (Y1ilmazer, 2010: 105).

Isletmelerde insan giicii planlanirken {ic temel bilgiler dikkate

alinmalidir. Bu konular sunlardir (Yilmazer, 2010: 106);

a) Is analizleri ve is tanimlari; is bir bireyin faaliyetlerini olusturan
gorevlerin toplamidir. Is analizi ise, isgorenler tarafindan tek tek ya da
toplu olarak yerine getiren isin ayrmtili incelenmesidir. Is analizlerinin
uzantis1 olarak da is tamimlar1 yapilmaktadir. s tanimlari, is analizleri
ile elde edilen bilgilerin kagit {izerinde yazilmasidir.

b) Insan kaynaklar1 planlamasi; isletmenin ihtiyag duyduguveya duyacag
personelin dnceden planlanmasidir.

c¢) Insan kaynagi arz ve talep durumu; insan kaynaklari planlamasi ile

birlikte, isgoren ihtiyaclarinin arz ve talep durumuna bakilmasi gerekir.

3.2.2. Sosyallesme

Bir Orgiitiin amaclarint gergeklestirebilmesi, orgiit iiyelerinin gorev ve
sorumluluklarin1 etkili bir sekilde yerine getirmesi ile ilgili goriilmektedir.
Ozellikle meslegin ilk yillari, c¢alisanlara gorev ve sorumluluklarmin
uygulamali olarak gosterildigi bir rehberlik siireci olarak biiyilkk Onem
tasimaktadir. Bu da oOrgiitsel sosyallesme kavramini giindeme getirmektedir

(Burgaz vd. 2013: 40).

Ise yeni baslayan kisiler, orgiitiin isleyisine, kurum kiiltiiriine, ¢alisma
gruplarinda gorev ve sorumluluklarin neler olduguna, kendi goreviyle ilgili

isleri nasil yiirlitecegine yonelik bilgileri, diger is gorenlerle igbirligi iginde
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caligmay1 orgiitsel sosyallesme siirecinde 6grenmektedirler (Burgaz vd. 2013:
40).

Birey ise girdiginde, terfi aldiginda, Orgiitteki rolii degistiginde, orgiit
degistirdiginde sosyallesme siireci devam eder. Sosyallesme siirecinde birey
orgiitiin dil, tarih, kiiltiir, amag¢ ve deger, politika 6gelerini 6grenerek grubun
parcasi olma yolunda adim atmaktadir. Calisanin orgiitteki calisma grubunun
farklilasmas1 veya calisan tarafindan {istlenilen gorevin farklilagmasi
sosyallesme ihtiyacini ortaya ¢ikarmaktadir. Sosyallesme yoluyla, bireyin grup
normlarint Ogrenip bunlara uymasi, bdylelikle sosyal diizenin korunmasi

saglanir (Memduhoglu, 2008: 143).

3.3. Orgiitsel Baghliga Etki Eden Faktorler

Orgiitsel baghiligin baslangic ve devam eden siirecinde baglilig
etkileyen bir¢ok faktér bulunmaktadir. Bu faktorler kiginin baglilig iizerinde
onemli rol oynamaktadir. Orgiitsel baglhhg: etkileyen faktorler iige

ayrilmaktadir;

Tablo 3.1. Orgiitsel Baglhilig1 Etkileyen Faktorler

Kisisel Faktorler Orgiitsel Faktorler

1. Is Beklentileri 1. Isin Niteligi ve Onemi 1.  Yeni Is Bulma Olanaklar
2. Psikolojik S6zlesme 2. Yonetim 2. Profesyonellik
3. Kisisel Ozellikler 3. Ucret Diizeyi 3. lIssizlik Oram

4. Nezaret 4. Ulkenin Sosyo-

5. Orgiitsel Kiiltiir Ekonomik Durumu

6. Orgiitsel Adalet 5. Sektdriin Durumu

7. Orgiitsel Odiiller

8. Takim Caligmast

9. Orgiitiin Bulundugu

Sektoriin Durumu

Kaynak: Northcraft ve Neale, 1990, 5.471°den aktaran Ince ve Giil, 2005, s. 59
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3.3.1. Kisisel — Demografik Faktorler

Orgiitsel baglilig: etkileyen faktorlerden ilki olarak kisisel faktorlerdir.
Kisisel faktorler orgiit hedefleri ve kisini Orgiitte uzun yillar gecirmesi igin
onemlidir. Kigisel faktorler kendi igerisinde is beklentileri, psikolojik

sozlesmeler ve kisisel 6zellikler olarak tige ayrilir.

Orgiitler ve calisanlarin  beklentileri karsihklidir.  Orgiitler s
gorenlerden Orgiitiin  ¢ikar1 i¢in ¢aligmalarint  ve Orgiitiin  amagclarini
gerceklestirmelerini  beklerler. Calisanlarda orgilitten c¢esitli beklentilerinin
karsilanmasini ister. Is beklentilerinin karsilanmasi orgiitsel bagliligin

artmasinda yardimci olmaktadir.

Orgiitlerde calisanlar ile yapilan iki tir sozlesme bulunmaktadir.
Bunlar is sdzlesmesi ve psikolojik sézlesmedir. Is sozlesmesi yazili ve bigimsel
olan, isin gereklerini ve hukuksal boyutunu igeren soézlesmedir. Psikolojik
sozlesme ise yazili ve bigimsel olmayan kisilerin uymak zorunda olduklar
kurallar ve kendilerinden beklenen davranislart gosteren sdzlesmelerdir. Yazili
olmadig1 ve gayri resmi oldugu halde psikolojik sozlesme, orgiitler icin ¢ok
onemlidir. Ciinkii psikolojik s6zlesme ile bireylerin orgiite bagliliklar: arasinda

baglant1 bulunmaktadir (ince ve Giil, 2005: 61).

Orgiitte ¢alisanlarin kisisel ozellikleri onlarin baghliklari iizerinde
etkili olmaktadir. Kisisel ozellikler sirasiyla; Cinsiyet, Yas, Kidem, Egitim.
Calisanlart cinsiyeti, yaslari, sahip olduklar1 kidemler, calisanlarin egitim

diizeyleri kisilerin orgiitsel baglhiliklarini etkilemektedir.

Bireylerin i¢inde bulunduklart yas donemleri islerine iliskin
tutumlarim, algilarini, isteklerini ve beklentilerini etkileyebilir. Is gorenler
geng, orta yas ve yaslt olarak siniflandirilirsa is hayatinin baslangicinda olan
birey ilk kez ig aramanin ve ise yerlesmenin sikintilarini yasayacak, egitimine
ve Ozelliklerine uygun bir iste ¢caligma istegi yiiksek olacaktir. Bireylerin ise
baglanmalar1 i¢in islerini ve ig ortamlarini tanimalari, alismalari, kendileri igin
olumlu bir iklimin varligin1 gérmektedir ve bunun ic¢inde belirli bir siirenin

geemis olmasi gereklidir (Cakir, 2001: 106).
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Is hayatinda cinsiyet ayrimi, geligmis iilkelerden gelismekte olan
iilkeler ve az gelismis iilkelere gore giderek artmaktadir. Bu da is hayatinda
kadin ve erkek arasindaki esitligi etkilemektedir. Cinsiyet konusunda yapilacak

olan bir ayrim is hayatinda da bireylerin bagliliklarini etkilemektedir.

Cinsiyet—rol toplumsallagsmasindaki farkliliklar nedeniyle, kadin ve
erkeklerin orgiitte farkli deger ve beklentileri icinde olduklar: diistiniilmektedir.
Omegin kadimnlar isyerinde calisma kosullart ve sosyal iliskilere Onem
verirlerken, erkekler ticret, kariyer gelismesi, ilerleme firsatlar1 gibi konulara

daha fazla itibar etmektedirler (Kirel, 1999: 117).

Bireylerin egitim diizeyleri is hayatinda bagliliga etki eden onemli
etkenlerden bir tanesidir. Bireylerin egitim diizeyi arttikga is hayatinda ve
sosyal hayatta beklentileri artmaktadir. Uzun yillar egitim alip kendini
geligtiren kisiler is hayatinda geldiginde tatminkar bir {icret ve g¢alisma
kosullart beklemektedir. Bu da kisilerin calisacaklar1 orgiite baglilik

diizeylerini etkileyecektir.

Baz1 arastirmalara gore, egitim ve bilgi diizeyi yiikseldik¢e kisisel
inisiyatif kullanma, sorumluluk alma, daha bagimsiz karar verme ve uygulama
olanag1 artmaktadir. Bu durum, Is gorenlerin monotonluk ve bikkinlik
durumlarin1 ortadan kaldirarak isi benimsemelerine yardim etmekte, ortaya

¢ikan rahatsizlik ve devamsizliklar1 azaltmaktadir (Eren, 2008: 68).

Calisma siiresi diger bir ifade ile kidem bireyin isletmede gecirdigi
stireyi ifade etmektedir. Uzun yillar ayni isletmede calisan bir kisi igse heniiz

isinde yeni olan bir kisi arasinda baglilik agisindan farkliliklar olmaktadir.

Ayni iste uzun silire kalan, yani kidemi yiiksek olan bir bireyin
baghiligmin daha yiiksek olmas1 beklenebilir. Isine alisamayan, isinden tatmin
olamayan, psikolojik olarak 6zdeslesmeyen bir bireyin isinden ayrilma egilimi
gosterecegi kabul edilirse, kidemin orgiite baglilikla iliskisi agik¢a goriilebilir.
Ancak burada basgka is alternatifleri ve bireyin isten ayrilmasini giiclestiren
ekonomik sorunlar géz oniine alinirsa, kidemin orgiite baglilikla daha 6nemsiz

bir iliskisi oldugu ortaya ¢ikabilir (Cakir, 2001: 114).
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3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Kisisel faktorlerin bagliligi etkiledigi gibi Orgilitsel faktorler de
baglilig: etkilemektedir. Baglhilig1 etkileyen orgiitsel faktorler su sekildedir; Isin
niteligi ve Onemi, yonetim ve liderlik, ticret diizeyi, nezaret, orgiitsel kiiltiir,
orgiitsel adalet, orgiitsel 6diil, takim calismasi, orgiitiin bulundugu sektoriin

durumu.

Isin niteligi ve dnemi orgiitsel baglilig: etkileyen dnemli bir faktordiir.
Isin gerek motive etme potansiyeli ve zorluk derecesi gerekse is konusuyla
0zdeslesme, geri bildirim, sorumluluk ve yetki sahibi olma gibi 6zellikleri
orgiitsel baglilig1 dogrudan etkilemektedir. Bu baglamda, is zenginlestirme de
issel bir faktdr olarak giindeme gelmektedir. Is zenginlestirme, ¢alisana kendi
isi ile ilgili olarak planlama, orgiitleme ve denetleme yapabilmesi konusunda
yetki ve sorumluluk verilmesidir. Bu tiir yetki ve sorumluluklarin artisiyla
birlikte calisanlarin baghliklarinin da artmasi beklenilebilir. (ince ve Giil,

2005: 71).

Orgiitlerde yoneticiler ve liderler calisanlarin bagliligi konusunda
etkili bir faktordiir. Yonetici ve liderler ¢alisanlar1 yonetene ve onlara liderlik
eden kisilerdir. Calisanlar iyi bir yOnetici veye iyi bir lider ile orgiite karsi
artirabilirler. Diger onemli faktorlerden bir tanesi de orgiitte belirlenen {icret
diizeyidir. Calisanlarin alacagi tatminkar {icret onlarin is performansini ve
orgiite olan bagliliklarini etkileyecektir. Calisanlar 6rgiit yonetiminin {icret
politikasin1 ne kadar adil ve dengeli olarak algilarlarsa bagliliklar1 o derece
yiiksek olacaktir. Ozellikle iist seviyede calisanlar icin gelir drgiitsel baglhilig
etkileyen ¢cok onemli bir faktordiir. Ayrica rutin ve siradan odiillendirmeler

kadar, dissal diillendirmeler de 6nemlidir (Ince ve Giil, 2005: 73).

Orgiitsel baglilig: etkileyen, drgiitsel faktdrlerden birisi de yonetimin
calisanlar {izerindeki nezaret bicimidir. Isin nezaret edilme bicimi c¢alisanlarin
sorumluluk algilamalarini etkilemektedir. Baskic1 bir yonetim tarzi izleyen,
astlarin kararlara katilmasini tesvik etmeyen ve siki bir denetim uygulayan
yoneticiler, astlarinin sorumlulugu kendilerine atmasi igin gerekli ortami

olusturur. Calisan isle ilgili sorun veya zorluklarla karsilastiginda, bunlarla
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miicadele etme yerine kagmayi1 tercih etmekte ve bunun nedenini

yoneticilerinin tavir ve baskisina yiiklemektedir (Ince ve Giil, 2005: 74).

Orgiitsel faktorlerden bir digeri orgiitsel kiiltiirdiir. Edger Schein’a
gore oOrgiit kiiltiirti, bir grubun diga uyum saglama ve i¢ biitlinlesme sorunlarini
¢ozmek icin olusturdugu ve gelistirdigi belirli diizendeki temel varsayimlardir.
Yine Schein 6rgiit kiiltiiriinii farkli olarak su sekilde de ifade etmistir. Orgiit
icinde calisan gruplarin kesfettigi, gelistirdigi temel fikirler ve diisiincelerdir

(Giiney, 2000: 189).

Orgiit kiiltiirii, o orgiitiin ¢evrede taninmasini, degerlerini, toplumsal
standartlarini, c¢evredeki diger oOrgilit ve bireylerle iliski bicimlerini ve
diizeylerini de yansitir. Bu fonksiyon ile kiiltiir, 6rgiitii topluma baglayan, onun
toplum i¢inde yerini, Onemini ve hatta basarisin1 belirleyen en Onemli
araclardan biridir. Ancak her orgiit kiiltiird, icinde yasadig1 toplumsal kiiltiir ile
iliskide bulundugu diger Oorgiitsel kiiltiirlerin etkilerini tasimakta ve
olusumlarinda bu kiiltiirlerin de katkisi bulunmaktadir. Kiiltiir ¢evreye ters
diisemez, aksi takdirde Orgiit yasami tehlikeye girebilir. Ayrica, ¢evrenin
norma ve degerlerine uygun oldugu takdirde yeni bir kiiltiir ¢evreye onemli

etkilerde bulunur, katkilar yapabilir (Eren, 2008: 138).

Orgiitsel baghlig: etkileyen bir degisken olarak orgiitsel adalet, orgiit
yonetimin karar ve uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandig ile
ilgilidir (Witt, 1993: 19). Orgiitsel adalet, ¢alisanin is yerindeki uygulamalara
iligkin zihninde olusturdugu adalet algisidir (Altintas, 2006: 21). Calisanlarin,
gorev dagilimi, mesaiye riayet, yetki verilmesi, ticret diizeyi, 6diil dagitim1 gibi
parametrelere yonelik ydnetsel kararlari degerlendirme siirecidir. Orgiitsel
adalet kavrami iki agidan ele alinmaktadir (ince ve Giil, 2005: 76-77). Bunlar;
Dagitimsal adalet ve Prosediirsel adalet’tir. Dagitimsal adalet kavrami orgiitsel
kaynaklarin adil dagitimimi icermektedir. Calisanlarin 6deme, yiikselme ve
benzeri sonuclarla ilgili algilarii belirlemektedir. Prosediirel adalet ise kara
alma siirecindeki adalet algilamasidir. Bu adalet tiirii yonetimin verdigi

kararlarin verilis nedenlerinin adil olarak algilanmasina dayanmaktadir.
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Orgiitsel ddiiller, baglihig etkileyen cok dnemli bir érgiitsel faktordiir.
Clinkii orgiitsel baglilik bir ¢alisan i¢in gelecege yonelik beklentilerin bugiin ile
degistirilmesi, bir igveren i¢in ise bugiin gosterilen ¢aba ve baglilik karsiliginda
O0denen iicrettir. Bu degisimi belirleyen faktorlerden birisi de isin nasil
odiillendirildigidir. Orgiitsel ddiiller bu nedenle orgiitsel baghlikla dogrudan
iliskilidir (Ince ve Giil, 2005: 79) Yéneticilerin, ddiillerin adil bir bigimde
dagitilmasinda gosterdikleri basarinin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligini gelistiren
bir faktdr oldugu belirlenmistir (Ince ve Giil, 2005: 79). Orgiitlerde 6diil
sisteminin agik olmasi gerekir. Ayrica ddiiller ¢alisanlarin beklentilerine cevap
vermelidir. Odiiliin beklenenden az olmasi bireyi olumsuzluga yoneltir. Odiiliin
calisanlar1 motive etmesi i¢in ¢aligkan ve disiplinli olan c¢alisanlara odiilleri
orgiitteki biitiin calisanlar ve yoneticiler oniinde verilmelidir (Giiney, 2009:

138).

Takim ruhu ve caligmasinin Orgiitsel baglhiligr artirdigir orgiitsel
baglilik yazininda genellikle kabul edilmektedir. Ciinkii bagimsiz c¢alisma
gruplart ve takimlarin bir {iyesi olarak faaliyet gosterenlerin ig tatminleri
yiikselmektedir. Globallesmeyle birlikte artan rekabet, azalan kar ve cesitlenen
miisteri ihtiyaclart orgiitlerin de degismelerine neden olmustur. Giiniimiizde
orgiitler giderek g¢esitlenen ve bas etmek zorunda olduklar1 sorun ve zorluklari
bireysel becerilerden ziyade, sinerjik etkilere sahip olan takim ruhu ve
calismasiyla asabileceklerini diisiinmektedirler. Arkadaglarina, islerine ve
orgiite karst olumlu tutum ve davraniglar sergileyen takima galisanlarinin
yonetim, is arkadaslari ve oOrgiitlerine karst baghliklarinin da arttigi kabul

edilmektedir (ince ve Giil, 2005: 80).

Orgiitsel faktorlerden bir digeri olan rol belirsizlii ve catisma, ayni
anda birden fazla rolii ger¢eklestirmek pozisyonunda olan insanin rol
gereklerinden birisine digerlerine oranla daha fazla yonelmesi olarak
adlandirilir. Diger bir deyisle, insanin birden fazla rolii ayni anda {istlenmesi ve
bu rollerin gerektirdigi davraniglardan birisini 6n plana almasi rol ¢atigmasidir.
Ancak rol catigsmast yalnizca bu durumda ortaya ¢ikmaz. Ayni zamanda birey
rol uyumsuzlugu, bireyin rolii ve davranig diizlemini benimsememesi durumda

da ortaya cikabilir (Giiney, 2000: 219). Bu durum kiginin Orgiite olan
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bagliliginda da etkili olmaktadir. Kisi yasayacagi bu rol belirsizligi ve
catismasinda asil yapacagi ise ya da asil biiriinecegi role uyum
saglayamayacaktir. Bunun sonucunda da motivasyon diisecek ve kisi kendini

orgiite bagimli hissetmeyecektir.

3.3.3. Orgiit Dis1 Faktorler
Orgiit dis1 faktorler; profesyonellik, yeni is bulma olanaklari, sektoriin

durumu, tilkenin sosyo-ekonomik durumu ve issizlik orani gibi faktorlerdir.

Profesyonellik, mesleki bagliliklar ilgili bir kavramdir. Literatiirde

profesyonelleri ifade eden dért 6zellik tespit edilmistir (Ince ve Giil, 2005: 84);

a) Profesyoneller, alanlar ile ilgili ¢esitli orgiitler kurarak, bunlara
iilye olarak, seminer, kongre, egitim faaliyetleri gibi cesitli
toplantilara katilarak ve kitap vb. yaymlar1 takip ederek bir
cemaatlesme havasi tagirlar,

b) Sosyal sorumluluk tasirlar,

¢) Kendi kurallarina inanirlar,

d) Ozerklik talebinde bulunurlar.

Davranig bilimciler 6zelikle de sosyologlar uzun bir zamandan beri
profesyonel-orgiitsel c¢atisma {izerinde durmaktadirlar. Zira profesyonel-
orgiitsel catismasiin Orgiitsel baglilik, performans gibi cesitli is ¢iktilariyla

iliskisi bulunmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 84).

Yeni is bulma olanaklar1 sektoriin durumu, iilkenin sosyo-ekonomik
durumu ve issizlik durumu ile baglantilidir. Is bulma olanaklarmin artmas: da
kisilerin orgiitsel bagliligini artirict yonde etki yapacaktir. Ayrica, giinliik
yasamda evden ise, isten eve gidis gelislerde, ulasim olanaklari, ulagim
kosullarina bagli olarak yolda gegen toplam siire ve sehrin sundugu diger
sosyal imkanlar insanin hem yasam tatminine hem de is tatminine etki
etmektedir. Hayatin biitiinii tizerindeki degerlendirme kisinin zihnindeki hayati
ile ile ilgili biitlin kistaslar1 kapsar. Dolayistyla kisinin yasadig1 ¢evre kosullari,
dolayli olarak is tatmini ve baglilig1 da etkileyebilmektedir (Saldamli, 2009:
39).
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3.4. Orgiitsel Baghlik Stmflandirmalari
3.4.1. Tutumsal Baghhk

3.4.1.1. Kanter’in Simiflandirmasi

Tutumsal baglilikla ilgili olarak literatiirde yer alan Onemli
yaklagimlardan birisi de Kanter’in yaklagimidir. Bu yaklagima gore orgiitsel
baglilik, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal sisteme vermeye istekli
olmalari, istek ve ihtiyaclarini karsilayacak sosyal iliskilerle birlestirmeleridir

(Giil, 2002: 42).

Kanter, olusan farkli tip Orgiitsel baghliklarin sebebini Orgiit
tarafindan iiyelere dayatilan davraniglar olarak savunmaktadir. Burada olusan
talepler iic tip baglilik olusturmaktadir. Bunlar; devama yonelik baglilik,
kenetlenme baglilig1 ve kontrol bagliligidir (Giil, 2002: 42).

Devama yonelik baglilik, kisinin {iyeliginin siirdiirerek Orgiitte
kalmas1 ve oOrgiitiin siirekliligine kendini adamasidir. Uye kendini 6rgiitiin
kalicihgini saglamaya adamaktadir ve ayrilmanin maliyetinin, kalmanin

maliyetinden daha biiyiik oldugunu varsayar (Giil, 2003: 42).

Kenetlenme bagliligi, dnceki sosyal iliskilerden feragat veya grubun
kenetlenmesini kolaylastirici simge, sembol ve torenlere katilim gibi vasitalar
aracilig ile bir orglitteki sosyal iliskilere baglanma olarak tanimlanmaktadir
(Giil, 2002: 42). Kenetlenme bagliligi gruba karst olumlu duygusal
yaklasimlar1 igerir. Grubun her iiyesiyle ilgilenmek, iliskide bulunmak ve
gruba ait oldugunu hissetmek kisiye duygusal acidan bir tatmin saglayacaktir.

Elde edilen bu tatmin kisiyi orgiite baglayacaktir (Saldamli, 2009: 15).

Kontrol Baghligi, kisisel davranisin orgiitiin  istedigi  dogrultuda
sekillendirildigi ve iiyenin Orgiit normlarma bagli olarak goriildiigii bir
bagliliktir (Varoglu, 1993: 6). Diger yandan kontrol baglilig1, liyenin orgiitiin
amag ve degerlerinin olumlu davraniglar i¢in 6nemli bir rehber olmas1 halinde

ortaya ¢ikmaktadir (Kanter, 1968: 501).
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3.4.1.2. Etzioni’nin Simiflandirmasi

Etzioni’ye gore, orgiitiin calisanlar1 {izerindeki “giici ve otoritesi”,
orgiitsel baghiligin temel nedenidir. Etzioni oOrgiitsel bagliliga, bireylerin
orgiitiin direktiflerine uyumu diisiincesine dayali bir agiklama getirmistir

(Cakar, 2001: 35).

Yabancilagtirict  katilim,  bireysel davramisin  ciddi  sekilde
sinirlandirildigi  durumlarda bulunan, orgiite olumsuz bir yonelisi temsil
etmektedir (Giil, 2002, s. 43). Bu baglilik tiirii iyenin orgiitii cezalandirici veya

zararl gordiigii zaman devam etmektedir (Ince ve Giil, 2005: 33).

Hesapg1 katilim, ahlaki katilima gore 6rgiitle daha az yogun bir iliskiyi
yansitmaktadir. Bu baghlik tiirlinde bireyler baglilik diizeylerini, giidiilerini
karsilayacak sekilde ayarlamaktadir (Ince ve Giil, 2005: 33). Diger bir ifadeyle
bu yaklagim, orgiit ile iiyeleri arasindaki aligveris iligkisini temel almaktadir.
Uyeler &rgiitlerine katkilariyla karsiiginda elde edecekleri &diillerden dolay1
baglilik duymaktadirlar.

Ahlaki  Katilim, ahlaki baglillk  standartlar ve  degerler
icsellestirildiginde ve orgiite baghlik goreceli olarak odiildeki degisimlerden

etkilenmedigi zaman gerceklesmektedir (Balay, 2000: 20).

3.4.1.3. O’Reilly ve Chatman Siniflandirmasi

Orgiitsel baghiligin, kisinin orgiite psikolojik olarak baglanmasi
seklinde ele alindig1 O’Reilly ve Chatman (1986) yaklagimina gore oOrglitsel
bagliligin {i¢ boyutu bulunmaktadir (O'Reilly ve Chatman, 1986: 494);

*  Uyum: Teorinin ilk asamasi olan Uyum boyutunda temel amag dis
odiillerdir. Uyelerin orgiite bagliligindaki temel amag¢ &nceden
belirlenmis olan ddiillere ulagsmak, karsilagabilecekleri cezalardan ise
uzak durmaktir. Kisaca baglilik, belli bir durumda var olan ddiilleri
kazanmak i¢in olusmaktadir.

« Ozdeslesme: Diger bir boyut ise 6zdeslesme boyutudur. Kisi kendini
orgiitlin bir parcasi olarak gormektedir. Kisi orgiitiin diger iiyeleriyle
yakin iliski igerisinde girmektedir. Calisanlar ya da diger ifadeyle

bireyler kendi davraniglarini ya da sdylemlerini diger bireylerle
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iligkilendirip ona gore davrandiginda Ozdeslesme durumu ortaya
cikmaktadir. Burada bagliligin ortaya c¢ikisi tatmin edici boyutta iligki
kurmak ve bu iliskiyi devam ettirebilmektir.

« lcsellestirme: Igsellestirme kavrami bireysel ve orgiitsel degerler
arasindaki uyumu ifade etmektedir. Bu konuda ortaya ¢ikan tutum ve
davraniglar; bireylerin diislince ve davramislarini diger kisiler ile
uyumlastirdiginda ortaya ¢ikmaktadir.

Uyum, odiil-maliyet degerlendirmesine dikkat ¢ekerek bireyi aragsal
algilara; 6zdeslesme ve igsellestirme ise, bireyi orgiitiin beklentilerine doniik

sonuclara yoneltmektedir (Balay, 2000: 18).

3.4.1.4. Allen ve Meyer Simiflandirmasi

Tutumsal baglilikla ilgili en énemli ¢alismalardan birisi de Allen ve
Meyer’e aittir. Allen ve Meyer’e gore tutumsal baglilik, calisanlar1 orgiitle
aralarindaki iligkiyi yansitan psikolojik bir durumdur. Bu durum bireylerin
orgiitlerdeki davranislariyla karakterize edilmektedir. Belirtileri ile bireyin,
orgiitte kalmaya devamlilik gostermesidir (Ince ve Giil, 2005: 38). Meyer ve
Allen (1997) orgiitsel bagliligl, “calisanlarin orgiitle iligkisi ile sekillenen ve
onlarin orgiitiin siirekli bir liyesi olma kararini almalarin1 saglayan davranis”
olarak  tanimlamiglar  ve  Orgiite  bagliligin  c¢esitli  bicimlerde
gerceklesebilecegini ileri siirerek gecmis yillarda sadece tek bir boyutu ile ele
alinan bu kavrami, gelistirdikleri “iic boyutlu orgiitsel baglilik modeli” ile ¢ok

boyutlu bir kavram olarak degerlendirmislerdir.

Bu baglamda, yazarlar Becker“in (1960) “davranigsal”; Porter ve
arkadaslarinin (1974) “tutumsal” ve Wiener“in (1982) “normatif” olarak
adlandirdiklart yaklasimlari, sirastyla, “devamlilik baghligi”, “duygusal
baglilik” ve “normatif baglilik” olarak nitelendirmislerdir (Sabuncuoglu, 2007:
614).

Allen ve Meyer yaklasimi agisindan baglilik; ¢alisanin orgiit ile olan
iliskisini tanimlar ve ayni zamanda c¢alisganin Orgiitte devam edip
etmeyeceginde belirleyici olan psikolojik faktorleri ifade eder. Diger yandan
psikolojik faktorlerin dogast bundan farklidir. Duygusal baglilik, calisanin

duygusal baglantisini, 6zdeslesmesini ve oOrgiitle olan iligkisine isaret eder.
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Duygusal baglhliklart giiglii olan ¢alisanlar, orgiitte calismay1 istedikleri icin
devam ederler. Devamlilik bagliligi ise c¢alisanin Orgiitten ayrilirsa
karsilasacagi maliyetleri ifade eder. Orgiitle asil bagi devamlilik baghligina
dayanan calisanlar, gergekten ihtiya¢ duyduklari ic¢in oOrgiitte kalmaktadirlar.
Son olarak da normatif baglilik, ¢alisanin zorunluluk hissetmesine dayanur.
Normatif baglilik seviyesi yliksek olan bir calisan kendini orgiitte kalmak
zorunda hissetmektedir (Allen ve Meyer, 1991: 67).

Duygusal Baghliz1 Isten Aynlma
Etkileyen Faktorler N Du}:gu sal »| Niyeti ve Igicit
Kisisel Ozellikler »|  Baghlk Devri

-Is Deneyimleri

De\"amlﬂlk Ba%hllizlru I5 Davramslan
Etkileyen FaktSler Devamlilik Devamsizlk
-Kisisel Ozellikder > Bzl > _Orgitsel Vatandashik
-A.ltemanﬂer Davramglan
Ytk -Performans
Nommatif Baghhg

Etkileyen Faktdtler N Nommatif q ga%ns anlann
Kisisel Ozellikler " Bashlik »| Saghgve
-Sosyallesme - Refain
Deneymleri

-Orgiitsel Yatrmlar

Kaynak: Meyer vd.,2002, s.22’den aktaran Ince ve Giil, 2005, s. 39

Sekil 3.1. Uc Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli

Duygusal Baghhk: Bireylerin duygusal bagliligini ve bireylerin
orgiitsel objelerle yakin iligkisini ve 6zdeslesmesini ifade etmektedir (Chen ve
Francesco, 2003: 491). Bu durumda c¢alisan, orgiitiin degerlerini giiclii bir
sekilde kabul eder ve oOrgiitiin bir parcasi olarak kalmayi ister. Bu, kisi i¢in
ideal ‘mutluluk’ durumudur. Duygusal baglilik kiginin duygusal agidan orgiite
baglhiligimin olmasi, o kisinin istedigi icin kurumda kalmas1 demektir. Isgdrenin
orgiite baghiligimin en iyi seklidir. Aslinda, bu kisiler her igverenin hayalini
kurdugu, gercekten kendini oOrgiite adamis ve sadik calisanlardir. Boyle
isgdrenler ek sorumluluklar almak igin gercekten heveslidirler. Ise karsi olumlu
tutum sergilerler ve gerektiginde ek caba gostermeye hazirdirlar (Cetin, 2004:
95).
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Bu baghligin temeli tutumsal bagliliga dayanmaktadir. Tutumsal
baglilik davraniglar ile tutumlar arasindaki uyumun silirmesini saglamaktadir
(Siegel ve Seleshi, 1997: 149). Literatiirde en ¢ok kullanilan baglilik tiirtidiir.
Dogan ve Kili¢ bu baglilik tiirliniin kisinin kendisini 6rgiitiin bir pargasi olarak
gormesinden kaynaklandigi i¢cin ¢ok onemli gormektedirler. Gii¢li duygusal
baglilik, bireylerin orgiitte kalma ve onun hedef ve degerlerini kabullenmesi

anlamina gelmektedir (Ince ve Giil, 2005: 40).

Isgorenlerin duygusal baghliklarmin saglanmasi orgiit igindeki bir
takim faktorlere baghidir. Baglilik konusundaki ¢alismalarin bir¢ogunda temel
alinan, Dogan ve Kilig’in ileri siirdigli isgorenlerin duygusal bagliliklarini

etkileyen faktorler su sekilde siralanmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 44-45):

o Isin cazibesi: Orgiitte isgorene verilen islerin genellikle cazibeli ve
heyecan verici olmasi,

* Rol acikh@: Orgiitiin isgdrenden ne bekledigini acik¢a belirtmesi,

* Amac acikh@i: Isgorenin, orgiitte yaptigi gorevleri ne amagla yaptig
konusunda agik bir anlayisa sahip olmast,

* Amac Giicliigii: Isgdrenden is gereklerini yerine getirmesinin dzellikle
talep edilmesi,

e Onerilere Acikhk: Ust yonetimin, orgiitteki diger isgorenlerden gelen
fikirleri dikkate almasi,

o JIsgorenler Arasinda Uyum: Orgiitteki isgdrenler arasinda yakin ve
icten iliskilerin olmasi,

e Orgiitsel giivenirlik: Isgorenlerin, orgiitin sdz verdigi her seyi
yapacagina goniilden inanmast,

e Esitlik: Orgiitteki isgorenlerin tamaminm esit bir sekilde hak ettigine
sahip olmasi,

e Bireye Onem: Isgoren tarafindan yapilan isin Orgiitin amaglarina
onemli katkilar yaptig1 yoniindeki duygularin gelismesini tesvik etmek,

e Geri besleme: Isgorenlere performanslar1 konusunda siirekli bilgi
vermek,

e Katim: Isgorenlerin kendi is yiikii ve performans standartlariyla ilgili

kararlara katilimini saglamaktir.
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Burada yer alan faktorler isgorenler tarafindan {izerinde Onemle
durulan konulardir. Orgiitsel bagliligin saglanmasinda anahtar rol oynayan bu

faktorler etkin bir orgiit kiiltiirii ile sekillendirilmektedir.

Devamhihk Baghhgi: Dogan ve Kilig, Becker’in (1960) Yan Bahis
Teorisinden yola ¢ikarak devamlilik bagliligini gelistirmislerdir. Literatiirde bu
baglilik tiirtine rasyonel baglilik ve algilanan maliyet de denilmektedir.
Devamlilik baglilig1 6rgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetlerin farkinda olma

anlamina gelmektedir. (Ince ve Giil, 2005: 40).

Devamlilik bagliligi, orgiitten ayrilmanin maliyetlerini gz Oniinde
bulundurmakla ilgilidir. Calisanlarin Orgiitte kalmalarinin en temel nedeni,

orgiitte kalmaya gercekten ihtiya¢ duymalaridir (Allen ve Meyer, 1991: 67).

Devam bagliligi iki faktére dayanmaktadir. Bunlardan birincisi
calisanin kendisi i¢in yapmig oldugu yatirimlar; bir digeri ise, sahip oldugu ya
da algiladig1 seceneklerin yetersizligidir. Calisanin bu konuda beklentisi su
sekildedir; calisan gorev yaptigi siire icerisinde kazandigi deneyim ve
tecriibeleri bagka bir ise gegtiginde kolay kolay ayn1 sekilde yerine getiremez.
Dolayistyla calistigi siire boyunca yapmis oldugu yatirimlari bulundugu orgiitte
daha kolay kullanabilecegini diisiinmektedir. Burada bireysel yatirimin karlilig
calisan icin Orgiitte kalmak, calistigi siire boyunca elde ettigi kazanimlar1 baska
bir orgiitte kullanamamak ise yatirim maliyetini olusturmaktadir. Calisanlarin
sahip oldugu bilgi ve yetenek diizeylerine gore uygun isler bulamamalar1 da
orgiitten ayrilmalarinin maliyetini arttiric1 yonde bir etki yaratmaktadir (Allen

ve Meyer, 1990: 4).

Normatif Baghhk: Normatif baglilik c¢alisanin organizasyonda
kalmas1 gerektigi yoniindeki bir yiikiimliligi ifade eder (Meyer ve Allen,
1997: 60). Meyer ve Allen duygusal ve devamlilik bagliligmma ek olarak
Weiner ve Vardi tarafindan oOnerilen ve Weiner tarafindan gelistirilen
“normatif” ya da “ahlaki” boyutunu da eklemek suretiyle {i¢ boyutlu orgiitsel

baglilik modelini gelistirmislerdir. (Saldamli, 2009: 21).

Big¢imsel baglilikta birey kendisini orgiite karsi sorumlu olarak

gormekte ve bunun sonucunda da orgiitte kalmaktadir. Bu zorunluluk, rasyonel
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baglilikta oldugu gibi orgiitle ilgili ¢ikarlara dayanmamaktadir. Bireyin ailesi,
yasadigt toplum ve bulundugu orgiit ona sadakatin bir erdem oldugunu
vurgulamis ya da cevresinde uzun siire tek bir Orgiitte calisan insanlar
bulunmustur. Dolayisiyla birey sadakatin dogru ve ahlaki olduguna inanmakta

ve zorunluluk hissetmektedir (Ilsev, 1997: 49).

Normatif baglilik, kisinin orgiite kars1 sorumlulugu ve ylikiimliligi
olduguna inanmas1 dolayisiyla kendini Orgiitte kalmaya zorunlu gdérmesinde
dayanan bagliliktir. Normatif bagliligindaki zorunluluk devamlilik baghiliginda
oldugu gibi ¢ikara degil, erdemlilik ve ahlaki duygulara dayanmaktadir (Ince
ve Giil, 2005: 42).

Dogan ve Kilig’in baghlik yaklagimlarinin her tigiinde de ortak olan

yonler bulunmaktadir. Her {i¢ baglilik tiirii (Ince ve Giil, 2005: 42-43);

. Calisanlarin orgiitleriyle olan iligkilerini yansitir.

. Kararlar1  belirleyen  kriteri  psikolojik  yapt  olarak
degerlendirmektedir. Orgiitlerine gii¢lii duygusal baghlik duyanlar bdyle
istedikleri i¢in, giicli devamlilik baglilig1 duyanlar boyle gerektirdigi icin ve
giicli normatif baghilik duyanlar bdyle davranmanin dogru olduguna
inandiklar1 i¢in baglanmaktadirlar.

. Kisi ile orgiit arasinda Orglitten ayrilma ihtimalini azaltan bir
bagin olusmasina sebep olmaktadir. Duygusal baglilig1 giiclii olan ¢alisanlar
istedikleri i¢in, devam baglilig1 giiglii olan ¢alisanlar ihtiyaclart oldugu i¢in,
normatif baglilig1 giiclii olan ¢alisanlar ise kendilerini zorunlu hissettikleri i¢in

orgiitte kalirlar.

3.4.2. Davramssal Baghhk

Orgiitsel davranis arastirmacilarinin  tutumsal baglilik kavramina
karsilik, sosyal psikologlar davranigsal baglilik kavramini kullanmiglardir. Bu
kavram bagliligin disavurumu olarak ele alinabilir. Davranigsal baglilik, kisinin
gecmisteki davranislar: nedeniyle orgiite bagh kalma siireci ile ilgilidir. Burada
orgiite bagl kalmaktan kastedilen, orgiitte kalmaya niyetli olma, oOrgiitten

ayrilmama ve devamsizlik yapmama gibi davramislardir (ince ve Giil, 2005:

48).
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Davranigsal baglilik, orgiitten ziyade kisinin kendi davranislart ile
ilgili bir durumdur. Kisi belli bir davranista bulunduktan sonra bu
davraniglarin1 devam ettirir. Davraniglarina bu sekilde bir baghilik gosterdikten
sonra ayni sekilde ona uygun tutumlar gelisir. Bu tutumlar da davranisin

tekrarlanma olasiligini arttirir (Allen ve Meyer, 1991: 62).

Etmenler

Davranig v /
Y Psikolojik

Durum

Davranis

Kaynak: Allen ve Meyer, A Three-Component Conceptualization of Organizational

Commitment 1991, s. 63
Sekil 3.2. Davranigsal Baglilik Yaklasimi

Literatiirde davranigsal baglilik yaklagimi konusunda Becker’in Yan

Bahis yaklagimi ile Salancik’in yaklagimlari bulunmaktadir.

3.4.2.1. Becker’in Yan Bahis Simiflandirmasi
Becker’e gore orgiitsel baglilik, calisanin yan bahislere girerek
olusturmus oldugu davranisi, o davraniglara bagli olmayan cesitli ¢ikarlar ile

iliskilendirmesini ifade eder. (Becker, 1960: 32).

Tutarli davraniglar uzun zamandan beri devam eden ve farkli
faaliyetler icerisinde de ayni amaci saglamaya yonelik ayni dogrultuda
davraniglardir (Becker, 1960: 33). Tutarli bir davranisin baglilik oldugunu
sOyleyebilmek i¢in ti¢ 6zellik tasimasi gerekmektedir. Bunlar; bireyin eskiden
bulundugu davranisin kisiye menfaat saglayarak farkli bir c¢ikar s6z
konusuyken de ayni ¢izgide hareket etmesi, farkli ¢ikarlar s6z konusuyken de
bireyin bilingli olarak ayni davranis ile katilim saglamasi ve son olarak da

devamli ayni1 ¢izgide hareket etmesidir (Becker, 1960: 36).

Becker’in yan bahis yaklasiminin  hangi tipoloji igerisinde

degerlendirilmesi gerektigi konusunda orgiitsel baglilik literatiiriinde goriis
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ayriligi bulunmaktadir. Dogan ve Kilig, genel goriisiin aksine Becker’in
yaklagiminin davranigsal yaklasim igerisinde degerlendirilmesini elestirmisler
ve kendi arastirmalarinda tutumsal baglilik igerisinde degerlendirmislerdir. S6z
konusu arastirmacilara gore bir Orgiitten ayrilmanin farkina varilmasi,
isgorenin oOrgiitle iliskisinin psikolojik bir boyutunu yansittigindan dolay1
tutumsal bir nitelik arz etmektedir. Dolayistyla orgiitten ayrilmanin doguracagi
maliyetler {lizerine kurulmus olan yan bahis yaklagiminin tutumsal baglilik

icerisinde degerlendirilmesi gerekmektedir (Ince ve Giil, 2005: 49).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin drgiitle karsilikli iki taraf olarak bahse
girdikleri bir siirectir. Bagliligin bahse girme kavramia gore, bir kisi deger
verdigi bir seyi veya seyleri ortaya koyarak, yani bir nevi bahse girerek
Orgiitiine yatirim yapar. Ortaya koyduklar1 kendisi i¢in ne kadar degerli ise

baglilik da o derece artar (Gil, 2003: 78).

Becker, calisanlarin baglilik gostermesine neden olan dort adet yan
bahis kaynaginin oldugunu belirtmistir. Bunlar kisaca su sekildedir (Ince ve

Giil, 2005: 51-52);

a) Toplumsal Beklentiler: Kisi, toplumun beklentilerinin sosyal
ve manevi yaptirimlari nedeniyle davraniglarini sinirlayan bazi yan bahislere
girebilir. Sik sik ig degistiren kisilere toplumda giivenilir goziiyle
bakilmamasini bu tiir toplumsal baskilara 6rnek olarak géstermek miimkiindiir.

b) Biirokratik Diizenlemeler: Yan bahislerin ikinci kaynagi
biirokratik diizenlemelerdir. Emeklilik aylig1 i¢in her ay ayliindan bir miktar
kesinti yapilan bir kisi isten ayrilmak isterse, yillardir ayligindan kesilen ve
hakki olan bu paray1 kaybedecek, emekli aylig1r alamayacaktir. Emekli ayligi
ile ilgili bu biirokratik diizenleme kisiyi bir yan bahis’e sokmustur.

¢) Sosyal Etkilesimler: Becker’in yan bahis kaynaklarindan bir
digeri de sosyal etkilesimlerdir. Kisi, baskalariyla iligki icindeyken kendisiyle
ilgili bir kanaatin yerlesmesini saglar ve bu kanaatin bozulmamasi i¢in ona
uygun davraniglar sergilemek durumunda kalir.

d) Sosyal Roller: Yan bahisler, kisinin bulundugu sosyal role

alismis ve uyum saglamis olmasindan da kaynaklanabilir. Boyle bir durumda
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kisi, sosyal rolliniin gereklerini yerine getirmeye o kadar alismistir ki, artik

bagka bir role uyum saglayamamaktadir.

Becker’e gore sozii edilen kaynaklardan dolayr girilmis olan yan
bahisler ve bunlara yapilan yatirnmlar zaman i¢inde giderek artmaktadir. Bu
nedenle kisinin yas1 ve kidemi, yaptig1 yatirimlarin temel gdstergeleri olarak
kabul edilmektedir. Buna gore, kisinin yasi ilerledik¢ce ve kidemi arttikga
yatirnmlart da buna paralel olarak artacak ve kisinin oOrgiitten ayrilmasi

zorlasacaktir (Ince ve Giil, 2005: 52).

Sonug¢ olarak bakildiginda, yan bahis kavrami kisinin kurumdan
ayrilmasi durumunda basta ekonomik ve sosyal olmak iizere ¢esitli maliyetlere
katlanmasi1 anlamima gelmektedir. Birey Orgiitte yer almasi ile Orgiitten
ayrilmasit asamalarint karsilastirir ve maliyetlerin neler olacagini 6nceden
belirler. Eger ayrilmanin gotiiriisii fazla olacak ise kisi orgiitte kalmaya kendini

zorunlu hisseder.

3.4.2.2. Salancik’in Siniflandirmasi

Salancik’a  gore  baglilik, bireyin  davranigsal eylemlerinin
baglayiciligidir (Staw ve Salancik, 1982: 4). Salancik’in yaklagimi tutumlar ile
davraniglar arasindaki uyuma dayanmaktadir. Kisinin tutumlar ile davranislar
uyumsuz oldugu zaman kisi, gerilim ve strese girecektir. Tutumlar ile
davraniglar arasindaki uyum ise baglilig1 getirecektir. Salancik her davranisa
ayni sekilde baglanilamayacagindan s6z etmektedir. Kiginin davraniglarinin

baz1 6zellikleri bu davranislara olan baglilig: etkiler. (Giil, 2003: 80).

Bagliligin derecesi bir kisinin davraniglarini  baglayic1  dlgiide
olugmaktadir. Bagllikta yer alan davranigsal eylemlerdeki dort ayirt edici
ozellik davraniglar1 baglayici yapar ve dolayisiyla kapsamint belirler; Belirgin
olma, Iptal edilebilirlik, Irade ve Taninma. Eylemin belirgin olmast iki sekilde
aciklanabilir, birincisi eylemin gozlenebilirligi, ikincisi ise eylemin
belirsizligidir. Baz1 eylemler gozlenemeyebilir ve kisiler onlar1 sadece hayali
varsayimlardan ¢ikarim yaparak bilebilir. Eylemlerin kendisi belirsiz, ihmal
edilmis ve zorlu olabilir. Baglilig1 etkileyen diger bir ayirt edici 6zellik iptal

edilebilirliktir. Bazi eylemler deneme gibidir. Kisiler bu eylemleri dener ve
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uygun olup olmadigma bakar. Eger uygun degilse diislinceyi degistirip yeni
seyler denerler. Diger bir ayirt edici 6zellik iradedir. Davranisi agiklayan ve
aciklamas1 daha zor olan bu Ozellik insan hareketlerini tam anlamiyla
tanimlayamaz ve kisilerin ozgiirliigii ve kisisel sorumlulukla ilgilidir. Son
ozellik olan taninma o&zelligidir. Bu o0zellik eylemi sosyal bir igerikle
iliskilendirir. Tiim eylemler ve davranislar gozlenebilir iken, taninma eylemi
bile diger kisileri ve bu kisilerin tiirlerini ifade eder (Staw ve Salancik, 1982: 4-
6).

Salancik'e gore, davranisa yonelik bagliligin olusabilmesi i¢in, kisi ile
orgiit arasindaki iliksiyi yansitan psikolojik durumun, davranist devam ettirme
istegi olmast gerekmektedir. Bu istek de, davranisi baglayici kilan 6zelliklerin
varligt halinde olusmaktadir. Davranisin geri doniilemez olmasi veya
davranigta bulunma ile ilgili kararin herhangi bir baski altinda olmadan
verilmesi gibi etmenler, kisinin orgiitte ¢alimsa kararin1 verdikten sonra orgiit
iiyeligini siirdiirme konusunda istek duymasma neden olacaktir (Allen ve

Meyer, 1991: 65-66).
3.5. Orgiitsel Baghligin Sonuglar

3.5.1. Bireyler A¢isindan Sonuclari
Orgiite baglh is goren ise siirekli olarak devam eden, cogu zaman ki zor

zamanlarda dahil olmak iizere 6rgiitiin yaninda olan olarak ifade edilebilir.

Is gorende goriilen orgiitsel baghlik diizeyi yiiksekse kisi kendisini
orgiite daha yakin hisseder, aitlik duygusu artar ve Orgiitiin amaglar1 ve

hedeflerini kendi amaglar1 ve hedefleri gibi gortir.

Cogunlukla yapilan arastirmalar Orgiitsel baghiligi oOrgiite yararlar
acisindan ele almaktadir. Fakat orgiite baglilik her ne kadar olumlu durumlar
olustursa da ayni1 zamanda olumsuz durumlar yaratabilmektedir. Yiiksek
derecede baglilik duyan bireyler is hayatinda karsilarina ¢ikabilecek yeni
kariyer ve is firsatlarin1 bu bagliliktan 6tiirii kabul etmeyebilirler. Bireysel yeni
bir isi tercih ettiklerinde o Orgiitte basarili olmak i¢in ¢aba sarf ederler bu da
onlarmn kisisel gelisim siireclerine katki saglayabilir. Isgérenler bulunduklari

orgiite baglt olduklar1 zaman diger alternatiflerden mahrum kalmaktadirlar.
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Isgorenlerin orgiit icerisinde yiikselmeleri drgiitiin terfi ve kariyer olanaklarina

baglidir (Gézen, 2007: 79).

3.5.2. Calisma Gruplar1 Ac¢isindan Sonuclari

Orgiite bagimli is gorenlerden olusan bir calisma ekibi orgiite daha az
bagli bir ¢calisma ekibinden daha etkili ve daha verimli olma ihtimali yiiksektir.
Dolayistyla orgiite bagli bireylerin orgiitten ayrilma ve devamsizlik yapma

orani da diisiik olacaktir (Gozen, 2007: 81) .

Calisma grubu {yelerinin baghliklarinin  yiiksek olmast grubun
kenetlenmesini saglayacaktir. Dolayisiyla bu durum orgiitiin sosyal olarak

gelismesini ve etkilesim yaratmasini saglayacaktir (Keles ve Celik, 2006: 94).

3.5.3. Orgiitsel A¢isindan Sonuclar

Orgiite bagliligi yiiksek olan is gorenlerin, orgiit amaglarina
ulasiimasinda biiyiik bir gayret gosterdikleri bir gergektir. Orgiitsel baglilik
orgiitliin biliylik bir boliimii ile giiglii bir iligkiye sahiptir. Konu ile ilgili olarak
yapilan arastirmalar, orgiitsel bagliligin ig goéren motivasyonu, ise ilgi duyma
ve is tatmini ile olumlu, ise devamsizlik, ge¢ gelme ve personel devir hizi ile

olumsuz bir ilgisi oldugu sonucunu vermistir (Keles ve Celik, 2006: 95).
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DORDUNCU BOLUM

KADIN YONETICILERDE CAM TAVAN SENDROMUNUN
ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYI ILE iLiSKiSi

4.1. Cam Tavan Sendromunu Ortaya Cikaran ve Orgiitsel Baghhg
Etkileyen Unsurlar

Cam Tavan sendromunu ortaya ¢ikaran ¢esitli sebepler bulunmaktadir.
Ve bunlar kadmlari orgiitsel bagliligini olumlu/olumsuz etkilemektedir. Bu
sebepler; Erkek Egemen Orgiit Kiiltiirii ve Uygulamalari, Cinsiyete Dayali
Basmakalip Yargilar, Is ve Aile Dengesi Miicadelesi, Orgiit i¢indeki Bigimsel
Olmayan Gruplara ve Iletisim Aglarma Girememe, Rol Model ve Mentor
Eksikligi, Kadinlar ve Erkekler Arasindaki Yonetsel Tarz Farklilig1 ve Astlarin

ve Diger Kadin Yoneticilerin Olumsuz Tutumlaridir.

4.1.1. Erkek Egemen Orgiit Kiiltiirii ve Uygulamalar

Isletmelerde cinsiyet ayrimcilign goriildiigii icin is yasaminda erkek
calisanlarin daha egemen oldugu goriilmektedir. Yoneticilik kademelerinde
erkeklerin olmasi onlarin s6z sahibi oldugunu gostermektedir. Bu durumda da

orgiitte istedikleri uygulamalar1 yerine getirmek i¢in ¢ok zorlanmamaktadirlar.

Kamu sektoriinde, daha esitlikci olmasi gerekirken, kadinlarin
hiyerarsik diizeyin {ist kademelerine ulagmak ve iist diizey mevkileri
doldurmak konusunda sorun yasadiklar1 da goriilmektedir. Istihdam saglanan
iic kamu sektoriinde (Devlet, yerel yonetimler, hastane) kadinlar daha diisiik
nitelikli pozisyonlara yogunlagtirilmistir.  Ayrica, kariyer agisindan biiyiik
olciide boliinmeler de olmaktadir. Ornegin, iist diizey egitimci (6gretim iiyesi)
olarak biiylik Olclide benzerlik olsa da, kadinlar tim disiplinler arasinda
profesorlerin sadece %15’ini olusturmaktadir. Fransa’da okutulan disiplinler
baglaminda, kadin yardimct dogentin profesorliige gecis oranmin kategorideki

sayilariyla bir ilgisi olmamakla birlikte sayilar1 erkeklerinkinden daha azdir
(Laufer, 2004: 156).
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Tarihsel silire¢ iginde erkek egemen organizasyonlarin varligi,
kadinlarin ¢alisma yasami i¢indeki gorevlerini ve statiisiinii belirlemistir. Bu
noktada, bircok is i¢in kadinsi ya da erkeksi tanimlamalarinin yapilmasi
igverenlerin is goriismelerinde ise/pozisyona gore degerlendirme yaparken
cinsiyeti temel aldig1 goriilmektedir. Bununla birlikte igverenlerin kadin ve
erkek calisanlardan is ile ilgili beklentilerinin farkliligi is tanimlarinda,

performans degerlendirmelerinde hissedilmektedir (Temel vd., 2006: 32).

Orgiit kiiltiirii, “baskin ve paylasilan degerlerden olusan, ¢alisanlara
sembolik anlamlarla yansiyan, orgiit i¢cindeki hikayeler, inanglar, sloganlar ve
masallardan meydana gelmis bir yap1” olarak tanimlanmaktadir (Simsek vd.

2007: 32).

Isyerinde cinsiyet ayrimi yapilmasinda orgiit kiiltiiriiniin ¢cok &nemli
oldugu dikkat ¢ekmektedir. Hiyerarsik yapilanmanin, otokratik liderlik tarzinin
ve yukaridan agagiya dogru iletisimin oldugu “erkek odakli” orgiit kiiltliriiniin
benimsenmesinin kadinlarin iist diizey yonetici pozisyonlarina gelmesinde

onemli bir engel teskil ettigi kabul edilebilir (Ozagir, 2010: 78).

Geleneksel toplumlar daha ¢ok erkegin egemen oldugu toplumlardir.
Bu toplumlarda, “erkeklik, erkek olma” saygi goéren kavramlardir. Bunun
sonucunda kadinin basarili olabilmesi i¢in erkek gibi olmasini gerektiren bir
diinya olusturulmaya calisilmaktadir. Bu durum kadinlarin duygusal ve
psikolojik anlamda zarar gormesine neden olabilmektedir. Eril degerleri
yiiksek olan toplumlarda kadinlar kariyer hayatlarinda kendilerini kisitlanmis
hissedebilirler. Kadinlarin yaptig1 isler daha degersiz olarak goriilebilir.
Kadinlar is yasamina girmis olmalarina ragmen daha ¢ok evde yemek yapma
ve cocuk bakma gibi rolleri listlenmektedirler. Toplumdaki cinsiyet rolleri nasil
belirgin bir ¢izgi ile ayrilmissa, is yasaminda da erkeklerin rolleri daha belirgin

olarak 6n plana ¢ikmaktadir (Temel vd. 2006: 29).

4.1.2. Cinsiyete Dayali Basmakalip Yargilar

Kadinlarin is yasaminda basarili olamayacagi diisiincesi cinsiyete dayali
basmakalip yargilarin var oldugunun bir gostergesi olmaktadir. Is yasaminda
kadin calisan sayisinin artmast bu basmakalip yargilarla miicadele edildigini

gostermektedir.
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Basmakalip yargilar; belirli grup tyelerinin tipik davranis 6zellikleri
gosteren inancglardir. Bu sebeple mesela, toplumlarda karar verme konusunda
kadinlarin erkeklerden daha zeki olmadigi inancina yer verilebilmektedir.
Toplumda bazi insanlar, 6zellikle erkekler, deger yargilari, tutumlar, gelenek,
gorenekler kadinlarla ilgili olumsuz diisiince ve inaniglara sahiptirler. Bu
inaniglar; bir toplumda sadece sosyal olarak varligini siirdiiren, mesafe
olugmasini saglayan bir ara¢ oldugu kadar, ayn1 zamanda kadin erkek ayrimina
hizmet eden bir &n yargr aynasidir. On yargi; dzellikli (spesifik) bir grubun,
tlim tyelerinin karakteristik 6zellikleri sekillendirdigi, belirli davranislar olan

ve fayda tagimayan varsayimlardir (Yildirim, 2009: 433).

Ust diizey yonetim pozisyonlarinda begenilme ve kabul edilme igin
erkeksi bir tavir takinmanin gerektigi inancinda olan ve bu psikolojik baski
altinda kalan kadinlar daha demokratik, esnek ve katilimei bir liderlik modeli
cizme ¢abas1 gosterirken, erkek egemen bir yonetim cevresinde kararsiz,
otoriter olamayan dolayisiyla da  glivenilmeyen liderler  olarak
tanimlanmaktadirlar (inand1 vd. 2009: 79). Kadinlar erkekler tarafindan kabul
edilmek i¢in onlar gibi davranmaya c¢alismaktadirlar. Kadinlarin basaril

olamamasinin sebebi kendi gibi davranamamasindan kaynaklanmaktadir.

Cinsiyete dayali ayrimcilik sadece kadinlart ilgilendiren bir sorun
degildir. Bu ayrimciliktan en cok etkilenenler kadinlar olsa da aslinda tiim
toplum bu sorundan olumsuz etkilenmektedir. Kadinlarin ayrimciliga maruz
kaldig1 toplumlar, ekonomi basta olmak iizere bir¢ok alanda -ayrimciligin
seviyesi Olciisiinde- geri kalmakla birlikte belki daha da 6nemlisi demokrasi

acisindan da geri kalmaktadir (Erdogan, 2011: 14).

4.1.3. Is ve Aile Dengesi Miicadelesi
Calisanlarin kars1 karsiya kaldigi en onemli sorun is-aile dengesidir.
Kadina atfedilen gorev daha ¢ok ev isleri oldugu i¢in is yasamina dahil

oldugunda bu iki gorevi ayni1 anda yiiriitmek zorlasabilmektedir.

Eger iistesinden gelinemezse, is ve yasam dengesinin sebep oldugu
zorluklar kadmin yiikselmesini olumsuz yonde etkileyebilmekte ve cam tavan
olguna sebep olabilmektedir. Evde c¢ocuklara ve/veya yaslilara bakmak

dendiginde genelde akla ilk olarak kadinlar gelmektedir. Varsayimlar genelde
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kadinlarin aile i¢i sorumluluklarin1 sekteye ugratmadan bir is yapip
yapamamasina dayanmaktadir. Ayrica bazi kurumlar ozellikle iist diizey
mevkiler i¢in dis sorumluluklar1 destekleyen is/yasam programlari
sunmayabiliyor. Kadinlarin, aileleriyle daha fazla wvakit gecirmek adina
erkeklere nazaran daha az saat ¢alisma sanslarinin olmasi, bunun igin olasi bir
¢oziim olabilir. Kadinlar i¢in isyerindeki basar1 Olgiiti erkeklerinkinden
farklidir. Erkekler basariy1 yiiksek maas ve onemli gérev unvanlarina gore
Ol¢me egilimindedirler. Diger yandan kadinlar meslektaglariyla olan iliskilere
ve kamu hizmetine daha fazla deger vermektedir. Bu durum bir¢ok kadinin

meslekte ilerleyebilme olasiligini azaltmaktadir (Akpinar, 2013: 492).

Is — aile dengesi, ¢alisan bireyin aile ve i sorumluluklarinin uyumunu
ifade etmektedir. Bireyler toplumda hangi statiide olurlarsa olsunlar, is ve aile
yasamlarini dengeleme ugrasi i¢indedirler. Degisen kosullar altinda her gegen
giin, sadece bireysel cabalarla dengeye ulasmak daha da zorlagsmakta ve bu
zorluktan kaynaklanan stres daha ¢ok hissedilmektedir. Birey yasaminda isin
oneminin giderek merkezilesmesi daha uzun ve siki ¢aligma saatleri, yasam
standartlarinin yiikselmesi, ekonomik zorluklar, ailenin vazgegilmezligiyle, is
ve aile talepleri arasindaki rekabeti daha da yogunlagtirmaktadir (Kapiz, 2002:
140).

Albrecht ve digerleri tarafindan yapilan arastirmada aile ve is arasindaki
etkilesimi belirleyen iilkelerin politikalaridir. Burada bahsedilen iilke Isveg’te
de durum bdyledir. Burada ilk akla gelen ebeveynlik izni ve giindiiz bakim
sisteminin varligidir. Bu politikalar Isvegli kadinlara ve prensipte Isvegli
erkeklere is giliciine katilmak igin giliglii bir tesvik saglar. Bir c¢ocuk
dogdugunda ebeveynin elde edecegi haklar, ebeveynin istihdam ge¢misine ve
i giicli pazarina katillimina bagl olarak giindiiz bakimevine erisimine baghdir.
Ayn1 zamanda bu haklar, agirlikli olarak c¢ocuk yetistirmeye ilgili olan
ebeveynlerin kendilerini islerine giiglii sekilde adamaktan vazgegirebilir.
Pratikte bu durum kadinlarin is giicine katilmakta giiclii tesviklere sahip
oldugunu ama bunu ¢ok yogun gergeklestiremedikleri anlamina gelmektedir.
(Albrecht vd., 2001: 20).
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Fransizlarin gen¢ kadin yoneticilere yonelik yapmis oldugu otuzlu
yaslara geldiklerinde aile hayatinin sebep oldugu kisitlamalara kaginin hazir
oldugunu gozlemleyen bir ¢aligma gerceklesmistir. Mainiero and Sullivan
(2006) sirketleri 35'ine ve 40'ma geldiginde sirketten ayrilan kadi yonetici
olgusunu incelemektedir. Isi birakma sebepleri erkeklerinkinden pek farkli
degildir, sadece aileleriyle daha fazla vakit gecirmek istemektedirler (Mainiero

ve Sullivan, 2006: 128).

Cocuk sahibi olmak beraberinde aile yasamina bir¢cok sorumluluk
getirmektedir ki bu ylizden bir¢ok kadin ¢ocugunu iyi bir sekilde biiyiitebilmek
adimna kariyerini erken yagta birakma karar1 almaktadir. Bu nedenle igverenler,
kadinlarin ilk 6nce ailelerini segmelerinden korktugundan, kadinlar terfi etmek
konusunda genelde tereddiit yasamaktadir. Yine de bir¢ok sirket ¢alisan bir¢ok
kadmin ara vermeye ihtiya¢ duyduklar1 gergegini fark etmekte ve kadinlarin
katilimimin kurumsal basartyr artirmasindan dolayi, kadinlarin kariyerlerini
daha uzun siirdiirmelerini tesvik eden girisimlerde bulunmaktadir. Bdyle yapan

sirketlerin say1s1 gitgide artmaktadir. (George, 2005).

Calisan kadin, anne, es ve ev kadmligr gibi geleneksel rolleri
sirdiiriirken ayn1 zamanda igyerinde lstline diisen rolii de yerine getirmeye
caligmaktadir. Ciinkii kadinlarin geleneksel kadinlik rolii, hem toplumun
beklentileri, hem de kadinin bu roliinii igsellestirmesi gibi nedenlerle kolay
kolay degismemektedir. Toplumda var olan kiiltiirel yapinin, gelenek ve
goreneklerin, inanglarin ve buna bagli dnyargi ve tutumlarin degismesi hem zor
hem de uzun siireglidir. Kadinlar ikili rollerini yerine getirirken bir¢cok sorunla

karsilasirlar (Giiler, 2005: 74).

Aslinda tiim sektorler i¢in yonetici olmak isteyen bir kadin i¢in seyahat
biiyiik bir engel olabilir. Birgok kurumda ilerlemenin sartlarindan biri de
yoneticilerin hareketliligidir. Cam Tavan Komisyonu raporuna (1991) gore
kadinlar dstleri tarafindan tayin olmak istemeyen bu yiizden de kariyer
ilerlemelerine ket vuran kisi olarak diigiiniilmektedir. Bu olgu bu raporda alint1
yapilan, benzer egitim, pozisyon, tasinma imkani ve kariyer yonlendirmesi olan
erkek ve kadin yoneticilerinin kariyer ilerlemesiyle ilgili Kellog Yiiksek Okulu

Yéneticilik Boliimii ve Loyola Universitesi tarafindan yiiriitiilen ¢alismada
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dogrulanmistir. Calisma kadinlarin erkeklere gore daha az tayin edildiklerini
gostermistir. Bu durum da ilerlemelerini yavas olmasi ve maaslarinin daha az
yiikselmesiyle sonuclanmistir. Calismada buna "calisma ayrimi" denmistir.
Bir¢ok kadin yoneticinin tayin edilmeyi se¢gmemesi gergektir. Soruldugunda ise
cocuklarin egitimi ve sosyal destek sistemleri cevabr alinmaktadir (Federal

Glass Ceiling Commission, 1995: 26).

Kadinin aile yasamini 6n planda tutmasi, onu is yasaminda ikinci sinif
calisan olma durumunda birakirken, is yasamina agirlik vermesi ise kendisinin
de benimsedigi geleneksel kutsal gdrevi olan “iyi anne” ve “iyi es” olmaktan
odiin vermesine sebep olmaktadir. Boylelikle kadin, is yasami ile aile
yasaminin getirdigi sorumluluklar1 dengeleme c¢abasi igerisinde biiyiik savaslar
vermektedir (Karaca, 2007: 26). Kadinlar is yasaminda daha ¢ok yer almaya
baslasa da aile yasamina dncelik vermektedirler. Bu yiizden anne olduklarinda
kariyerlerini yarida birakmayi1 goze alabilmektedirler. Kadinlar i¢in is-aile

dengesini saglamak zoru basarmaktir.

4.1.4. Orgiit Icindeki Bicimsel Olmayan Gruplara ve fletisim Aglarina
Girememe

Orgiit icindeki bigimsel olmayan iletisim ¢alisanlar i¢in daha dnemlidir.
Calisanlarin is arkadaglariyla olan iligkisinin iyi olmasi igine severek gelmesini
saglayacaktir. Is arkadaslarina bagli olan calisanlar zamanla orgiitine de

baglilik duyacaktir.

Bi¢imsel olmayan iletisim, orgiitiin 6nceden belirlenmis kanallarindan
gegmeyen, belirli bir plan iginde gergeklesmeyen, calisanlar arasinda
kendiliginden olusan iletisim tiiriidir. Bi¢imsel olmayan iletisim;
diizenlenmeyen, resmi yollarla 6nceden belirlenmeyen bir iletisim oldugu
kadar, sOylentileri, dedikodular1 ve kasitli haberleri de iceren bir iletisim
bicimidir. Bu ¢esit iletigim, orgiit icerisinde dogal olarak gelisir ve ¢alisanlarin
sosyal tatmin bulmalarindaki etkisi agisindan bigimsel iletisimden daha 6nemli
bir gorev ustlenir (Tutar, 2003: 133-134). Bicimsel iletisimde iist yonetimle
ilgili sorunlarla karsilasan kadin calisgan bi¢imsel olmayan iletisimde de

caligma arkadaglar tarafindan diglanmaktadir.

74



Yapilan bir arastirmada kadinlar, giiclerinin azaldigini, yonetsel
pozisyonlar i¢in degerlendirmelerde ayrimciliga ugradiklarini, is ve aile
arasinda daha fazla c¢atisma yasadiklarimi ve igyerinde rehberden yoksun
kaldiklarim1 vurgulamislardir. Iberra, iletisim aglarinin orgiitlerde 1k ve
cinsiyet esitsizlikleri olusturmada rol oynadigini ileri stirmiistiir. Cai ve Klenier
’de kadinlarin orgiit icinde ve disinda iletisim ag1 eksikligi hissettiklerini

belirtmislerdir (Soysal, 2010: 100-101).

Sosyal iletisim aglarindan dislanmak, kadinlarin kariyerlerinde avantaj
saglayabilecek i3 baglantilarindan uzak kalmalarina neden olmaktadir.
Patronlarla golf oynamaya, erkek kuliiplerine ve spor faaliyetlerine erkek
meslektaglar1 kadar siklikla katilamayan veya davet edilmeyen kadinlarin
onemli i baglantilarinin disinda kaldiklarina dikkat ¢ekilmektedir (Anafarta
vd. 2008: 120). Kadinin bigimsel olmayan iletisim agindan uzak kalmasi

bicimsel olan iletisim agin1 etkilemektedir.

4.1.5. Rol Model ve Mentor Eksikligi
Rol model ya da mentor eksikligi calisanin is yasaminda 6rnek olarak
alabilecegi bir kisinin eksikligi olarak ifade edilebilir. Kurumlarda c¢alisanlarin

ozellikler kariyerleri anlaminda danisacaklari mentorlarin olmamasi ise mentor

eksikligi olarak ifade edilir (Demirci, 2009: 98)

Mentor, bilgi ve potansiyeli agiga cikarabilecek, kisiyi zorlayabilecek
fakat kisinin kendisini ve yapabileceklerini gérmesine de imkan saglayan

kisidir (AIM Danismanlik, 2015, Cevrimigi, 25.11.2015).

Akil hocalig1 roliinii iistlenen bireyler bicimsel veya bigimsel olmayan
programlar vasitasi ile bireylerin kariyer firsatlarin1 gérmesine yardim etmekte
ve kariyer firsatlarin1 ortaya ¢ikarmakta, diger taraftan ise rol model olarak
veya arkadaslik destegi saglayarak onlara psikososyal danigmanlik hizmetinde
bulunmakta, bdylece kendi liderlik becerilerini gelistirmektedirler (ibicioglu

vd. 2010: 59).
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Mentorluk iliskisi erkek ¢alisanlar i¢in 6nemli olmakla birlikte, kadin
calisanlar i¢in daha gereklidir. Boylelikle, kariyer gelisiminde karsilastiklar
engelleri asmalar1 daha kolay olacaktir. Mentorluk iliskisine giren kadin
yoneticiler, 6zgiiven kazanmakta, farkindaliklarini ve becerilerini kullanma

diizeyleri artmaktadir (Karcioglu ve Leblebici, 2014: 7).

Kariyer slirecinin baslangicinda tiim bireyler kisisel ve mesleki
becerilerini gelistirme ve orgiitsel rollerine uyum saglama konusunda destege
gereksinim duyarlar. Bu destek, mentorluk siirecinin etkin olarak yiiriitiilmesi
ile saglanabilir. Mentorluk, bir kariyer gelistirme aracidir ve kariyer yonetim
stirecinde 6nemli bir yere sahip gelisimsel iligkilerden biridir. Bu sayede
mentorluk, hem akademik yasami kolaylastirmakta hem de bilimsel gelisimi
hizlandirict bir rol oynamaktadir. Tiim bu nedenlerden dolayr gerek akademik
yasam i¢inde gerekse is yasami i¢inde mentorluk kavrami olduk¢a dnemli bir

yer tutmaktadir (Ozkalp vd. 2006: 59).

4.1.6. Kadinlar ve Erkekler Arasindaki Yonetsel Tarz Farkhihg:

Toplumsal statii ve cinsel rol kliseleri kadinlarin liderlik pozisyonlarina
yiikselmelerinin oniindeki engeller olmakla birlikte tek basina sosyallesme
stireci bile kadinin yiiksek gorevlere gelebilmesi icin gereken motivasyonu
azaltmada etkili olmaktadir. Ortalama olarak bir kadinin kendine giliveninin,
erkekten ¢cok daha az oldugu goézlenmektedir (Onay ve Heptazeler, 2014: 80).

Her ne kadar kadinlar esitsizlikten yakinsa da, kendilerine ydnelik
algilar1 olumsuz olabilmektedir. Liderlik rolii {istlenen kadinlarin kendi liderlik
becerilerini, performanslarini ve liderliklerini siirdiirme arzularim1 erkek
liderlerden daha diisiik olarak algiladiklar1 saptanmustir. Erkeklerin, liderlik
ozellikleriyle ilgili en diisik degerlemeyi kadinlar i¢in yapmasiyla birlikte,
kadinlar da hem cinslerinin 0Ozellikleri i¢in yaptiklar1 degerlemelerde
kendilerini 6n plana ¢ikarmamaktadirlar. Bunun nedeni, erkek liderlerle ilgili
daha fazla 6rnek bulunmasi ve liderlikle ilgili biligsel semalarin basmakalip

erkek lider 6zelliklerine gore olusmasi olabilir (Minibas vd., 2012: 48).

Cinsiyet kalip yargilari, kadmnin yonetim kademesine gelmesini

engelleyen Onyargilarin temelini olusturur. Iyi yéneticilerin erkek olduguna
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iligkin genel kabul gormiis yargilar, kadinin tepe yonetiminde az oranda temsil
edilmesine neden olmaktadir. Ilkdgretim okul miidiirlerinin davramslar:
konusunda yapilan bir aragtirmada kadin yoneticilere yonelik 6n yargilar;
“calismak istemezler, kariyerlerine erkekler kadar bagli olmazlar, yeteri kadar
sert ve dayanikli degillerdir, mesai saatleri disinda ¢aligmazlar, karar verme
kapasiteleri yoktur, ¢cok duygusaldirlar” seklinde siralanmistir (Celikten, 2004:
96).

4.1.7. Astlarin ve Diger Kadin Yoneticilerin Olumsuz Tutumlari

Kadinlara olumsuz tutum sergileyen sadece lstleri degildir astlar1 ve
yonetici hemcinsleri de olumsuz tavirlar sergileyebilmektedirler. Kadin
yoneticilerde hemcinslerine farkli konularda engel koyar ve olumsuz tutum
sergileyebilirler. Bu tutumlara bakildiginda (Oriicii vd., 2007: 119);

* Kendini referans alma yanilgis;; Kadin yoneticilerin bilincaltindaki
“Ben bu noktaya nasil geldiysem, herkes ayn1 sekilde gelebilir. Ozel bir
cabaya gerek yok mantig1”dir.

* “Kralice ar1 sendromu” (Kadinlarin birbirlerini ¢ekememeleri); Tepe
yonetimde goriillen ‘tek kadin’ olmanin bir basar1 ve ayricalik

gostergesi oldugu inancidir.

Ozkan (2006) erkeklerin kadin yoneticilere karsi olumsuz tutumlarinimn
kadmlara goére daha fazla oldugunu bulmustur. Ozkan’m ¢alismasinda,
diismanca cinsiyet¢ilik diizeyleri fazla olan katilimcilarin, daha az olan
katilimcilara gore kadin yoneticilere iliskin olumsuz tutumlarinin da fazla
oldugu goriilmiistiir. Cinsiyet farkliliklarinin ve diigmanca cinsiyetgilik
diizeylerinin kadin yoneticilere yoOnelik tutumlar1 agiklamada anlamli bir
etkisinin oldugu da bulgular arasindadir. Ayrica, cinsiyet farkliliklarinin ve
kadin yoneticilere yonelik tutumlarin, kadin yoneticilerin yonetici pozisyonuna
gelmelerini acgiklamada kullanilan yetenek ve caba yiiklemeleri {izerine bir
etkisi olmadigi, ancak ayni degiskenlerin isin kolaylig1 ve sans yiiklemeleri
iizerinde anlaml1 bir etkisinin oldugu da bulgular arasindadir (Ozbek Bastug ve

Celik, 2011: 67).
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4.2. Cam Tavan Sendromu ile Orgiitsel Baghhk Konusunda Yapilan
Cahismalar

Cam Tavan sendromu ile ilgili olarak ¢ok fazla aragtirma ve calisma
varken, Orglitsel baglilik ile arasindaki iliski konusunda ¢ok fazla ¢alisma yer

almamaktadir.

Glinimiiz modern diinyasinda, cam tavan kavramiyla kadin
yoneticilerin karsilastig1 bilinmektedir ve cam tavan kavrami farkli acilardan
incelenip, cam tavan kavramimin ¢oziimiin bulunmasi i¢in ugrasilmaktadir.
Birka¢ kadm, iist diizey yonetici olarak cam tavan kavramini asmayi
basarmistir fakat sayilar1 orta diizey yoneticilik kademeleri igin erkek
meslektaslarina nazaran ¢ok azdir. Hem {ilke i¢in de hem de diinya c¢apinda,
kadinlardan yoneticilik kademesinde daha az yararlanilmaktadir. Kiiresel
olarak ilerleme kaydedilmesine karsin, kadinin ilerlemesinin 6niindeki engeller
kalkmis degildir. Bunlara kiiltiirel normlar, basmakalip yargilar, igveren

politikas1 ve uygulamalar1 dahildir (Akpinar, 2013: 497).

Is hayatinda kadinlarin ilerlemesinin engellenmesi ve kariyerlerinde
zorluk c¢ikarilmasi olarak da ifade edilen cam tavan kavrami, kadinlarin
yonetim kadrolarindan uzak tutulmalari olarak da isimlendirilebilir. Cam tavan
kavrami Ozellikle kadinlarin terfi durumlarindan engellenmeleri sonucunda

ortaya ¢ikmaktadir (Sabuncuoglu, 2009: 363).

Orgiitsel baglilik kavramu ile arastirilmak istenen drgiit ve ¢alisanlarimn
ona bakis agilaridir. Bu calismalarda ortaya ¢ikan ortak sonug ise Orgiitsel
baglilik diizeyi yliksek olan ¢alisanlarin kurumlarina daha fazla katki sagladig:

yoniindedir (Demirci, 2008: 56).

Singh ve Singh (2010), tarafindan yapilan ¢alismada cam tavan ile
orgiitsel baghlik arasindaki iliski konusunda anlamli farkliliklar bulmuslardir.
Bununla birlikte bagliligin ii¢ boyutu ile cinsiyetin ayrimct yonii arasinda orta
siddette bir iliski oldugu belirlenmistir. Sonuglara bakildiginda kadinlarin 6zel

ve i§ yasaminda cinsiyetten kaynakli ayrima ugradiklar1 goriilmektedir.
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Imam ve Shah (2013), yaptig1 arastirmada cam tavan ve Orglitsel
baglilik arasindaki iligskiyi incelemistir. Aragtirmanin sonuglarinda cam tavan
ile orgiitsel baglilik arasinda ters yonde iliski oldugunu saptamistir. Kariyer

engelleri azaldik¢a orgiitsel baglilik diizeyi yiikselmektedir.

Dost vd. (2002), tarafindan yapilan aragtirmada cam tavan ile orgiitsel
baglilik arasinda orta diizeyde bir iligki belirlenmistir. Arastirmanin detayinda
ise cinsiyet ayrimciligi ile oOrglitsel baglilik arasinda ters yonde iligki

bulunmustur.

Britt (2002) tarafindan yapilan arastirma, Ingiltere’de yiiksekdgrenimde
caligmakta olan yonetici kademesi lizerinedir. Calismalarin sonucu, kariyer
engelleri oldugunu gdstermektedir. Kadinlar yiiksekogrenimde iist kademeler
icin tesvik edilmekte fakat kariyer engelleri yine de uygulanmaktadir.
Calismada orgiitsel baglilik ile cinsiyet arasinda ters yonli bir iliski oldugu
belirtilmis, bununla birlikte normatif ile devam bagliliginin da kariyer gelisimi

ile ters yonlii bir iligkisi oldugu goriilmiistiir.
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BESINCI BOLUM

5.1. Arastirmanin Modeli
Is diinyasinda yer alan kadinlarin kariyer engelleri ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligkinin incelenmesini amacglayan bu arastirma tarama modeline

uygun olarak hazirlanmistir.

Bagimsiz BagvlmH

Degisken Degisken

eKisisel Tercih eDuygusal

*Onyargi Baglihk

«Orgiit Kultari *Minnet Bagliligi Kadin
*informal aiaddDe Calisanlar
iletisim Baglihg

eFarkli Roller *Devam Baglilig|

eKaliplar

Esit Politika

Sekil 3.3. Arastirma Modeli

5.2. Cahisma Grubu

Bu arastirmanin ¢alisma grubu Istanbul ili, Beylikdiizii ilgesi icerisinde
bulunan bir kamu kurumunda calisan kisilerden olusmaktadir. Arastirmaya
katilim tamamiyla goniilliilikk ilkesine bagl oldugundan, verilen 120’ye yakin
formdan bazilar1 eksik geri yollanmis, bazilari ise hi¢ geri yollanmamistir. Bu
sebepten dolayr arastirmadaki analiz 114 adet sorunsuz veri kullanilarak
yapilmistir. Caligma grubuna ait bilgiler ve dagilimlar ¢alismanin bulgular

kisminda ele alinmustir.

5.3. Veri Toplama Araclan

Bu aragtirmada kullanilan veri toplama araclar1 su sekildedir;

* Kisisel Bilgi Formu
¢ Cam Tavan Engelleri Olgegi
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*  Orgiitsel Baghlik Olgegi

5.3.1. Cam Tavan Engelleri

Cam tavan engelleri konusundan uygulanan anket c¢aligmasinda
katilimcilara 38 soru sorulmustur. Kullanilan “Cam Tavan Engelleri Olgegi”
daha once Karaca (2007) tarafindan “Kadin Yoneticilerde Kariyer Engelleri”
adli calismada kullanilmistir. Bu sorular kendi igerisinde yedi faktore

ayrilmaktadir. Bu faktorler ve soru gruplari su sekilde siralanmaktadir;

a) Coklu Rol Ustlenme (1-2-3-4-5)

b) Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilari (6-7-8-9-10-11-12)
¢) Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari (13-14-15-16-17-18-19-20)
d) Mentor Eksikligi (21-22-23)

e) Informal iletisim Aglari (24-25)

f) Mesleki Ayrim (26-27-28-29-30-31)

g) Stereotipler (32-33-34-35-36-37-38)

5.3.2. Orgiitsel Baghlik Olgegi

Aragtirmada Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Baglilik
Olgegi” kullamlmstir. Olgek besli likert sisteme gore hazirlanmis ve sorular
Allen ve Meyer tarafindan duygusal, devam ve normatif baglilik olmak iizere

iic gruba ayrilmstir.

Toplam 18 maddeden olusan olgekte; 1, 3, 5, 7, 8 ve 11. maddeler
duygusal bagliliga, 2, 4, 6, 13, 15 ve 16. maddeler devam bagliligina, 9, 10, 12,
14, 17 ve 18. maddeler normatif bagliliga iliskindir.
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ALTINCI BOLUM

6.1. Bulgular
Bulgular kisminda aragtirmanin amaglar1 dogrultusunda elde edilen
verilerin, istatistiksel yontemler yoluyla analiz edilmesi ile ortaya g¢ikan

sonuglarin yorumlamasi yapilmaktadir.

6.1.1. Cahsma Grubunun Demografik Ozelliklerine liskin Bulgular
Caligmaya katilan kadinlara uygulanan kisisel bilgi formu anketine gore

elde edilen sonuglar asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 6.1. Calisma Grubuna Ait Demografik Bulgularin Dagilimi

Yas N %
21-30 42 33,9
31-40 55 444
41-50 22 17,7
51 ve Uzeri 5 4.0

Medeni Durum

Evli 70 56,5

Bekar 54 435

Egitim Durumu

Lise 41 33,1
On Lisans 27 21,8
Lisans 37 29,8
Yiiksek Lisans 15 12,1
Doktora 0 0

Kurumdaki Pozisyon

Calisan 107 86,3
Yonetici 15 12,1
Deneyim
1-5 41 33,1
6-10 29 23,4
11-15 30 24,2
16-20 13 10,5
21 ve Uzeri 11 8,9
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Tabloda gorildigli tizere katilmcilarin %33,9’u (42) 21-30 yas
araliginda, %44,4°4 (55) 31-40 yas araliginda, %17,7’si (22) 41-50 yas

araliginda, %4’i ise (5) 51 ve istii seklindedir.
Calismaya katilan kadinlarin %56,5’1 (70) evli, %43,5’1 (54) bekardir.

Calismaya katilanlardan %33,1°1 (41) lise mezunuyken, %21,8’i (27) 6n
lisans mezunudur. Lisans mezunlarinin yiizdesi %29,8 (37), yliksek lisans
mezunlart %12,1 (15) iken calismaya katilanlarin higbiri doktora mezunu

degildir.

Calismaya katilanlarin %86,3°1i ¢alisan olarak yer alirken, %12,1°1

yonetici pozisyonunda yer almaktadir.

Caligmaya katilanlarin meslek deneyimine bakildiginda 1-5 yillik
deneyime sahip olanlar %33,1 (41), 6-10 y1l deneyime sahip olanlar %?23,4
(29), 11-15 y1l deneyime sahip olanlar %24,2 (30), 16-20 y1l deneyime sahip
olanlar %10,5 (13), 21 ve daha fazla yillik deneyime sahip olanlar ise %8,9

(11) oranindadar.

6.1.2. Arastirmada Kullanilan Olgeklere iliskin Giivenirlik Sonuclar
Calismada kullanilan Orgiitsel Baghlik ve Cam Tavan Olgeklerinin

giivenirlikleri analiz edilmistir ve sonuglari1 asagida yer almaktadir.

Tablo 6.2. Glivenirlik Analizi Sonuglari

Olgekler Cronbach’s Alfa Orneklem Sayisi
Degeri

1. Cam Tavan 717 124

2. Orgiitsel Baglilik , 770 124
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6.1.3. Arastirmada Kullanilan Olgeklere Iliskin Puanlamalar
Arastirmada kullanilan Cam Tavan Engelleri 6lgegi ile Orgiitsel

Baglilik 6l¢egi igin ayr1 ayr1 puanlama yapilmstir.

Cam Tavan Engelleri 6l¢egi 38 sorudan olusmaktadir ve 6l¢ekteki bazi
sorular Ters (Reverse) olarak kodlanmistir. Bu sorular; 1, 3, 4, 5, 9, 10, 12, 13,
14, 15, 18, 20, 22, 23, 24, 26, 27, 28, 30, 31, 32, 33, 35, 36, 37, 38 olarak
goriilmektedir. Sorular 1-Kesinlikle Katilmiyorum ile baslamakta ve 5-
Kesinlikle Katiliyorum ile bitmektedir. Ters sorular ise bu ifadelerin tersi
seklinde kodlanmstir. Olgek toplam puani; 38 maddenin Likert degerlerinin
toplanip 38’e boliinmesinden elde edilmektedir. Calismada Orgiitsel Baglilik
Olgegi puan1 103 olarak ¢ikmaktadir.

Orgiitsel Baglilik 6lgegi ise 18 sorudan olusmaktadir ve dlgekteki bazi
sorular Ters (Reverse) olarak kodlanmistir. Bu sorular; 3, 4, 5, 13, 14 olarak
goriilmektedir. Sorular 1-Kesinlikle Katilmiyorum ile baslamakta ve 5-
Kesinlikle Katiliyorum ile bitmektedir. Ters sorular ise bu ifadelerin tersi
seklinde kodlanmistir. Olgek toplam puani; 18 maddenin Likert degerlerinin
toplanip 18’e boliinmesinden elde edilmektedir. Calismada Orgiitsel Baglilik
Olgegi puan1 63 olarak cikmaktadir.

6.1.4. Arastirmada Kullamlan Olceklere iliskin Faktor Analizi Sonuclar:
Aragtirmada kullanilan Cam Tavan ve Orgiitsel Baglilik &lgeklerine

faktor analizi uygulanmis ve her bir dlgegin alt boyutlar1 belirlenmistir.

6.1.4.1. Cam Tavan Olcegi Faktor Analizi
Anket formunda yer alan kariyer engelleri sorular1 (38 adet) faktor

analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucunda %60,817 aciklayiciliga sahip
toplam 7 faktore ulasilmistir. Elde edilen faktorler;

a) Kisisel Tercih

b) Onyargi

¢) Orgiit Kiiltiirii

d) Informal iletisim

e) Farkli Roller

f) Kaliplar

g) Esit Politika
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olarak adlandirilmistir. Analizler sirasinda 10 ifade disiik ac¢iklayiciliga sahip
oldugundan ya da birden ¢ok faktor baslig1 altinda yer aldigindan kapsam dis1
birakilmistir. Faktor analizine iligkin detaylar asagida Tablo 6.3’de

sunulmaktadir.

Tablo 6.3. Cam Tavan Analizi Sonuglari

KiSISEL TERCiH
a=,851 | Ort=3,93 | %Var= 14,550 Faktor Katkisi
6-Kadinlar kariyer hedeflerini gergeklestirmek igin belirli bir plana sahiptirler. 0,686
7-Kadinlar igin islerinde ilerleme ve gelisme olanaklari ¢ok énemlidir. 0,793
8-Kadmlar basaril bir yonetici olmak i¢in gerekli yetenek, objektif goriis ve inisiyatife 0,842
sahiptir.
9-Kadinlar iist diizey yonetici olduklarinda yalniz kalma korkusu yasarlar. 0,622
11-Kendine giiveni olan kadinlar, iist yonetici olmanin zorluklarini kolaylikla agarlar. 0,819
12-Kadinlar terfi etme ve daha yiiksek pozisyonlara gelme konusunda isteksizdirler. 0,605
ONYARGI
o= 815 | Ort=1,76 | %Var= 16,948 Faktor Katkis
30-Kadinlar iist diizey yonetici olarak atanmamalidir. 0,710
31-Erkekler kadinlara gore iist diizey yoneticilik konumuna daha uygundur. 0,728
32-Kadinlar kariyerlerine erkekler kadar bagli degildirler. 0,675
33-Kadin yéneticiler hizli ve mantiksal karar alamazlar. 0,722
35-Kadinlar is diinyasinin giigliiklerine erkekler kadar direng gdsteremezler. 0,518
36-Kadinlar erkeklere gore daha duygusal olduklarindan iist diizey yoneticilikte basarili | 0,725
olamazlar.
ORGUT KULTURU
0=,772 | Ort=3,15 | %Var=19,063 Faktor Katkis
13-Kadinlar, maag, prim, statii gibi konularda ayrimeiliga maruz kalirlar. 0,691
14-Ust diizey yoneticilik i¢in erkeklere kadilardan daha cok firsat saglanmaktadir. 0,645
15-Kadinlar yeteneklerine gore daha diigiik konumlarda ¢aligtirilmaktadir. 0,800
20-Kurumda i yasami erkeklerin kurallariyla yonetilmektedir. 0,575
27-Kurum iginde gorev dagilimi kadin ve erkek icin farklilik arz etmektedir. 0,596
INFORMAL ILETiSiM
0=,747 | Ort=3,04 | %Var=13,073 Faktor Katkis
22-Erkekler genellikle resmi olmayan kurum dis1 iligkilerin etkisiyle kendi cinslerini 0,707
kayiric1 davranislarda bulunurlar.
23-Kadinlar erkek-baskin iletigim aglarina girmekte zorlanmaktadir. 0,643
29-Ust diizey yonetici kademelerine ulasmada etkili olan kilit gorevlerde, kadinlar 0,698
yeterince yer almaktadir.
FARKLI ROLLER
0=,705 | Ort=2,22 | %Var=4,184 Faktér Katkis
3-Caligma yasam bir kadmin iyi bir anne ve e olmasmi &nler. 0,776
4-Kadmlarm evli ya da ¢ocuk sahibi olmalar1 performanslarini olumsuz yonde etkiler. 0,765
5-Su anda ya da gelecekte gocuk sahibi olma diisiincesi kadinlarin kariyer hedeflerini 0,618
sinirlar.
KALIPLAR
0=,745 | Ort=2,20 | %Var=3,784 Faktér Katkis
37-Kadinlar uzun mesailere, sehirlerarasi ya da iilkeler aras1 seyahatlere sicak 0,680
bakmazlar.
38-Kadinlarin yetenekleri iist diizey yénetici olmalari igin sinirhdir. 0,607
ESIiT POLITIKA
a=,715 | Ort=3,23 | %Var=7,070 Faktor Katkisi
16-Kadinlar ayn1 konumdaki erkek galisanlarla esit iicret almaktadir. 0,706
17-Kadinlar yonetsel gorevlere gelmelerini saglayacak egitim firsatlarindan erkeklerle 0,615
esit sekilde yararlanmaktadir.
19-Kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit performans degerleme politikalart 0,806
mevcuttur.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy : ,728
Approx. Chi-Square : 1196,593 d : 406 Sig. : ,000
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6.1.4.2. Orgiitsel Baghlik Olcegi Faktor Analizi
Anket formunda yer alan orgiitsel baglilik sorular1 (18 adet) faktor

analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucunda %57,432 aciklayicilia sahip

toplam 4 faktore ulasilmistir. Elde edilen faktorler;
a) Duygusal Baglilik
b) Minnet Bagliligi
¢) Maddi Devam Baglilig1
d) Devam Baglilig1

olarak adlandirilmigtir. Faktor analizine iliskin detaylar asagida Tablo 6.4’de

sunulmaktadir.

Tablo 6.4. Orgiitsel Baglilik Analizi Sonugclar

DUYGUSAL BAGLILIK
0=,846 | Ort=3,96 | %Var= 27,960 Faktdr Katkist
1-Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmekten ¢cok mutluluk 0,704
duyardim.
2-Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi problemlerimmis gibi 0,677
hissediyorum.
3-Kurumuma karsi gii¢lii bir ‘aitlik’ duygusu hissetmiyorum. 0,598
4-Bu kuruma kars1 ‘duygusal baglilik’ hissetmiyorum. 0,729
5-Bu kurumda kendimi ‘ailenin bir pargast’ gibi hissetmiyorum. 0,663
6-Bu kurum benim i¢in ¢ok biiyiik kigisel anlam ifade ediyor. 0,742
13-Su anki igverenimle ¢alismaya devam etmek i¢in (ona karst) higbir 0,631
zorunluluk hissetmiyorum.
MINNET BAGLILIGI
0=,714 | Ort=3,79 | %Var= 3,287 Faktdr Katkist
15-Su an bu kurumu biraksam sugluluk duyardim. 0,676
16-Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 0,769
17-Bu kurumu su an i¢in birakamazdim, ¢iinkii kendimi buradakilere kars1 0,705
mecbur hissediyorum.
18-Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 0,651
MADDI DEVAM BAGLILIGI
0=,734 | Ort=3,67 | %Var= 7,688 Faktdr Katkist
8-Su anda istesem bile igimi birakmak benim i¢in ¢ok zor olurdu. 0,773
9-Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, hayatimdaki pek ¢ok sey 0,767
aksardi.
12-Bu kurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak birka¢ olumsuzluktan biri de 0,500
mevcut is olanaklarimin azligidur.
14-Benim i¢in daha avantajli bile olsa su an bu kurumu terk etmenin dogru bir | 0,663
hareket oldugunu diigiinmiiyorum.
DEVAM BAGLILIGI
0=,730 | Ort=3.,79 | %Var= 4,777 Faktdr Katkist
7-Su anda bu kurumda ¢aligmaya devam etmek benim i¢in bir istekten ziyade 0,689
gerekliliktir.
11-Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis olsaydim baska bir 0,694

yerde ¢alismayi diisiinebilirdim.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy : ,761

Approx. Chi-Square : 761,351 d : 153 Sig. : ,000
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6.1.5. Regresyon Analizi Sonuclari
Faktor analizi sonucu elde edilen “cam tavan” faktorlerinin “Orgiitsel
baglilik” faktorleri tizerindeki katkisini gérmek iizere regresyon analizi

yapilmistir. Sonuglar Tablo 6.5’de verilmistir.

Tablo 6.5. Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz | Bagimh | Adjusted | F F Beta | T T

Cam Degisken | R Anl. Anl.

Tavan | Orgiitsel | Square

Engelleri | Baghhk

Onyargi | Duygusal | ,065 2229 |,037 |-218 |-2,497 |.,014
Baglhlik

Informal | Minnet -,241 -2,758 | ,007

Iletisim | Baghihig: | ,064 2,198 |,039

Farkli -,189 | -2,164 |,033

Roller

Tablo incelendiginde, orgiitsel baglilik faktorlerinden;

* Duygusal baglilik faktorii iizerinde onyargi faktoriiniin negatif yonde
bir katkisinin oldugu,
* Minnet baghligi faktorii {izerinde informal iletisim ve farkli roller

faktorlerinin negatif yonde bir katkisinin oldugu goriilmektedir.

Calismanin devaminda ortaya ¢ikan sonucun kisisel bilgi formunda yer
alan demografik degiskenlerden yas, medeni durum, egitim, pozisyon ve

deneyim acisindan farklilik gosterip gostermedigi inceleme konusu yapilmustir.

6.1.5.1. Yas Ayrimina Gore Regresyon Analizi Sonuclar:

Faktor analizi sonucu elde edilen “cam tavan” faktorlerinin “Orgiite
baglilik” faktorleri tizerindeki katkisini gérmek iizere regresyon analizi
demografik degiskenlerden yas degiskeni diizeyinde yinelenmistir. Yas
degiskeni igerisinde gruplar i¢in ayri ayri yapilan analiz sonuglar1 asagida

Tablo 6.6’da verilmistir.
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Tablo 6.6. Yas Ayrimina Gore Regresyon Analizi Sonuglari

41 — 50 Yas Grubu

Bagimsiz | Bagimh | Adjusted | F F Beta | T T

Cam Degisken | R Anl. Anl.

Tavan | Orgiitsel | Square

Engelleri | Baghhk

Kaliplar | Duygusal | ,574 4,855 ,007 -619 |-2,691 |,019
Baglhlik

Tim yas gruplart i¢in yapilan analizler sonucunda 41 -50 yas grubu
kadinlarda regresyon analizi agisindan anlamli iligki goriilmiistiir. Tablo
incelendiginde duygusal baghlik faktorii iizerinde kurum igerisine ve kisilerin

zihnine yerlesmis kaliplarin negatif yonde bir katkisinin oldugu goriilmektedir.

6.1.5.2. Medeni Durum Ayrimina Gore Regresyon Analizi Sonuclari
Faktor analizi sonucu elde edilen “cam tavan” faktorlerinin “Orgiite

baglilik” faktorleri tizerindeki katkisini gérmek iizere regresyon analizi

demografik degiskenlerden medeni durum degiskeni diizeyinde yinelenmistir.

Medeni durum degiskeni igerisinde gruplar i¢in ayr1 ayri1 yapilan analiz

sonuclar1 agagida Tablo 6.7°de verilmistir.

Tablo 6.7. Medeni Durum Degiskenine Gore Regresyon Analizi Sonuglari

Evli

Bagimsiz | Bagimh | Adjusted | F FAnl |Beta |T T
Cam Degisken | R Anl.
Tavan | Orgiitsel | Square
Engelleri | Baghhk
Kisisel Duygusal | ,151 2,758 1,007 ,326 2,925 |,005
Tercih Baglhlik
Kaliplar -,291 -2,548 |,013

Bekar
Bagimsiz | Bagimh | Adjusted | F FAnl |Beta |T T
Cam Degisken | R Anl.
Tavan | Orgiitsel | Square
Engelleri | Baghhk
Informal | Minnet ,146 2,290 |,043 =326 | -2,495 |.,016
Iletisim | Baglhihig
Farkli -,359 | -2,688 |,010
Roller
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Tablo incelendiginde evliler agisindan;

* Duygusal baghilik faktorii lizerinde kisisel tercih algilar1 faktoriiniin
pozitif yonde katkisinin oldugu,

* Duygusal baglilik faktorii iizerinde kaliplar faktoriinlin negatif yonde

katkisinin oldugu goriilmektedir.

Tablo incelendiginde bekarlar agisindan;
* Minnet baghligi faktorii lizerinde informal iletisim ve farkli roller

faktorlerinin negatif yonde katkisinin oldugu goriilmektedir.

6.1.5.3. Egitim Durumu Faktoriine Gore Regresyon Analizi Sonuclar:
Faktor analizi sonucu elde edilen “cam tavan” faktorlerinin “Orgiitsel

baglilik” faktorleri tizerindeki katkisini gérmek iizere regresyon analizi

demografik degiskenlerden egitim durumu degiskeni diizeyinde yinelenmistir.

Egitim durumu degiskeni igerisinde gruplar icin ayr1 ayr1 yapilan analiz

sonuclar1 agagida Tablo 6.8’de verilmistir.

Tablo 6.8. Egitim Durumu Degiskenine Gore Regresyon Analizi Sonuglar

Lise

Bagimsiz | Bagimh | Adjusted | F FAnl |Beta |T T
Cam Degisken | R Anl.
Tavan | Orgiitsel | Square
Engelleri | Baghhk
Kisisel Minnet ,260 3,008 |,015 ,394 2,617 |,013
Tercih Bagliligi
Farkli Devam ,183 2,282 1,052 =372 | -2,458 |.,019
Roller Bagliligi

Lisans
Bagimsiz | Bagimh | Adjusted | F FAnl |Beta |T T
Cam Degisken | R Anl.
Tavan | Orgiitsel | Square
Engelleri | Baghhk
Kisisel Duygusal | ,445 5,124 | ,001 ,732 5,197 |,000
Tercih Baglhlik
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Tablo incelendiginde lise 6grenimine sahip olanlar a¢isindan;

* Minnet baghhig: faktorii iizerinde kisisel tercih algilar1 faktoriiniin
pozitif yonde katkisinin oldugu,

*  Devam baglhilig:1 faktorii tizerinde farkli roller faktdriiniin negatif yonde

katkisinin oldugu goriilmektedir.

Tablo incelendiginde lisans 6grenimine sahip olanlar agisindan;
* Duygusal baghilik faktorii lizerinde kisisel tercih algilar1 faktoriinlin

pozitif yonde katkisinin oldugu goriilmektedir.

6.1.5.4. Kurumdaki Pozisyon Faktoriine Gore Regresyon Analizi
Sonuclari

Faktor analizi sonucu elde edilen “cam tavan” faktorlerinin “Orgiite
baglilik” faktorleri tizerindeki katkisini gérmek iizere regresyon analizi
demografik degiskenlerden kurumdaki pozisyon degiskeni diizeyinde
yinelenmistir. Kurumdaki pozisyon degiskeni igerisinde gruplar i¢in ayr1 ayri

yapilan analiz sonuglar1 agagida Tablo 6.9°da verilmistir.

Tablo 6.9. Kurumdaki Pozisyon Degiskenine Gore Regresyon Analizi

Sonuglari

Calisan
Bagimsiz | Bagimh | Adjusted | F FAnl |Beta |T T
Cam Degisken | R Anl.
Tavan | Orgiitsel | Square
Engelleri | Baghhk
Informal | Minnet ,140 3,462 | ,002 -,354 | -3,893 |,000
Iletisim | Baglhihig
Farkli -,260 | -2,879 |,005
Roller

Tablo incelendiginde kurumda ¢aliganlar agisindan;

*  Minnet baghilig1 faktorii lizerinde informal iletisim faktOriiniin negatif
yonde katkisinin oldugu,

*  Minnet baghilig faktorii izerinde farkli roller faktdriiniin negatif yonde
katkisinin oldugu goriilmektedir.
Yonetici kademesinde calisanlar agisindan degerlendirme yapildiginda

herhangi bir iligki bulgusuna ulasilamamastir.
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6.1.5.5. Mesleki Deneyim Faktoriine Gore Regresyon Analizi Sonuclar

Faktor analizi sonucu elde edilen “cam tavan” faktorlerinin “Orglite

baglilik” faktorleri tizerindeki katkisini gérmek iizere regresyon analizi

demografik  degiskenlerden

mesleki

deneyim  degiskeni

diizeyinde

yinelenmistir. Kurumdaki mesleki deneyim degiskeni icerisinde gruplar i¢in

ayr1 ayr1 yapilan analiz sonuglar1 agagida Tablo 6.10°da verilmistir.

Tablo 6.10. Mesleki Deneyim Degiskenine Gore Regresyon Analizi Sonuglart

1-5Y1ll
Bagimsiz | Bagimh | Adjusted | F F Beta T T Anl.
Cam Degisken | R Anl.
Tavan | Orgiitsel | Square
Engelleri | Baghhk
Kisisel ,350 2,298 1,028
Tercih
Onyargi | Devam 197 2,400 ,042 | ,494 3,179 1,003
Esit Baglilig 311 2,076 | ,046
Politika
6—10 Y1l
Bagimsiz | Bagimh | Adjusted | F F Beta T T Anl.
Cam Degisken | R Anl.
Tavan | Orgiitsel | Square
Engelleri | Baghhk
Esit Devam 277 2,534 ,047 | -,619 | -3,124 | ,005
Politika | Baghlig
16 —20 Y1l
Bagimsiz | Bagimh | Adjusted | F F Beta T T Anl.
Cam Degisken | R Anl.
Tavan | Orgiitsel | Square
Engelleri | Baghhk
Kaliplar | Duygusal | ,688 4,773 ,052 -,467 -2,492 | ,055
Esit Baglhlik -, 756 | -3,046 |,029
Politika
21 Yil ve Uzeri

Bagimsiz | Bagimh | Adjusted | F F Beta T T Anl.
Cam Degisken | R Anl.
Tavan | Orgiitsel | Square
Engelleri | Baghhk
Onyarg1 | Duygusal | ,299 4,842 052 | -,614 | -2,201 |,059

Baglhlik
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Tablo incelendiginde 1 — 5 yil deneyime sahip olanlar agisindan;
*  Devam baglilig1 iizerinde kisisel tercih algilari, 6nyargi ve esit politika

faktorlinlin pozitif yonde katkisinin oldugu goriilmektedir.

Tablo incelendiginde 6 — 10 y1l deneyime sahip olanlar agisindan;
* Devam bagliligi {iizerinde esit politika faktoriiniin negatif yonde

katkisinin oldugu goriilmektedir.

Tablo incelendiginde 16 — 20 y1l deneyime sahip olanlar agisindan;
* Duygusal bagllik {izerinde kaliplar ve esit politika faktoriinlin negatif

yonde katkisinin oldugu goriilmektedir.
Tablo incelendiginde 21 yil ve iizeri deneyime sahip olanlar agisindan;

* Duygusal baglilik {izerinde 6nyarg1 faktoriiniin negatif yonde katkisinin

oldugu goriilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Aragtirmanin ikinci bolimiinde Cam Tavan kavrami ve igeriginden,

liciincii  bolimde ise Orgiitsel Baghlik kavrami ve iceriginden
bahsedilmektedir.

Cam Tavan Engelleri ve Orgiitsel Baglilik olgekleri iizerinde faktor
analizi yapilmis ve analiz sonucunda cam tavan 6l¢egi yedi faktore, orgiitsel
baglilik 6lcegi dort faktore ayrilmigtir. Analizin son kisminda ise faktorler ile

demografik degiskenler arasinda regresyon analizi yapilmaistir.

Yapilan regresyon analizleri sonucunda, orgiitsel baglilik boyutlar ile
cam tavan engelleri arasinda iliskili olan boyutlar belirlenmistir. Oncelikli
olarak Onyargi, kaliplar, kisisel tercih boyutlarinin duygusal baglilik boyutu
izerinde katkist oldugu goriilmektedir. Diger yandan informal iletisim ve farkli
roller boyutunun minnet baglilig1 boyutu tizerinde katkis1 gortilmektedir. Farkli
roller, esit politika, onyargi ve kisisel tercih boyutlarinin devam baglilig
boyutu iizerinde katkisi yer almaktadir. Imam ve Shah (2013) tarafindan
yapilan calismada da orgiitsel baglhiligin kariyer engellerinden negatif yonde
etkilendigi bulunmus ve 2002 yilinda Britt tarafindan yapilan calismada
normatif ile devam baghiliginin da kariyer gelisimi ile negatif yonde iliskisi

oldugu belirtilerek bu goriis desteklenmistir.

Onyargi kavrami duygusal bagliligi negatif yonde etkilemektedir.
Kadinlarin c¢alistiklart igyerlerinde bireylerin onyargili olmalar1 diger bir
ifadeyle kadinlarin yiikselmelerinin zor oldugu ve kadinlarin herhangi bir isi
yapma konusunda yetersiz olmalart inanci kadinlarin c¢alistiklart Orgiite
duygusal bagliligini giderek azaltir. 2002 yilinda Dost vd. ile 2002 yilinda Britt
tarafindan yapilan c¢alismada oOrgiitsel bagliligin iic boyutu ile cinsiyet
ayrimciligi arasinda orta siddetli bir iligki oldugu ifade edilmis, ayrica 2010
yilinda Singh ve Singh tarafindan yapilan ¢alismada da Orgiitsel bagliligin

cinsiyet ile ters yonlii iligkisi oldugu belirtilerek bu goriis desteklenmistir.
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Informal iletisim ve farkli roller kadinlarin minnet baglihig: iizerinde
negatif bir etki yaratmaktadir. Orgiitlerde informal iletisim aglar1 olarak ifade
edilen, ¢alisanlarin kendi arasinda is dis1 konusmalar1 ve igyerinde farkli evde
farkls rollere biiriinmesi minnet bagliligim etkilemektedir. Is dis1 konusmalarin
icinde kalmak ve farkli rollerin etkisi kadinlarin 6rgiite olan minnet duygularini

azaltmaktadir.

Calismaya katilan kadinlarin yaglar1 iizerinden elde edilen sonuglara
bakildiginda yerlesik kaliplarin duygusal bagliligi negatif yonde etkiledigi
goriilmektedir. 41 — 50 yas aralifinda olan kadinlarin duygusal baglilik
diizeyleri insanlarin zihinlerinde yer alan kaliplar tarafindan negatif yonde
etkilenmekte ve orgiitlerine olan duygusal baglilik diizeyleri diismektedir. Yas
olarak ileride olan kadmlar icin {ist kademelere yiikselmelerini ya da
ilerlemelerini  mimkiin gérmeme disiinceleri sonucunda kadinlarin

bulunduklar1 6rgiite karsi olan bagliliklari, azalma gosterebilir.

Kadinlarin evli ya da bekar olmalarindan kaynakli is hayatlarinda
yasayacaklar1 engeller ve Orgiite olan bagliliklar1 farklilik gosterebilmektedir.
Evli olan kadinlar agisindan kisisel tercihler ve kalip diislinceler duygusal
baglilik iizerinde etkili olmaktadir. Evli kadmlarin is diinyasinda yapmis
olduklar1 kisisel tercihleri onlarin duygusal bagliligini olumlu yonde
etkilemektedir. Diger bir ifadeyle kadinlarin yapmis olduklar: tercihler onlarin
calistiklar1 orgilite daha bagli olmalarin1 saglamaktadir. Diger yandan,
insanlarin zihinlerinde yer eden kaliplar ise kisisel tercihlerin aksine evli
kadinlarin baglilik diizeylerini azaltmaktadir. Normal yasamlarinda kadinlara
yiiklenen farkli roller ve sorumluklar, kadinlarin is yasamlarinda aktif ve
basarili olamamalarina sebep olmaktadir. Bekar kadinlarda ise duygusal
bagliliktan ziyade minnet baglilig1 6n plana ¢ikmaktadir. Minnet baghiligi ise
informal iletisim aglar1 ve farkli rol boyutlar1 tarafindan negatif yonde
etkilenmektedir. Calistigit kuruma minnet duyan bekar kadinlarin informal
iletisim aglarinin varligt durumunda minnet duygusu azalmaktadir. Ayni
sekilde is ve Ozel yasamdaki farkli rol durumlar1 da yine bekar kadinlarin

minnet bagliliklarini azaltmaktadir.
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Kadinlarin egitim durumlarinin farkli seviyeleri cam tavan engelleri
ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide etkili olmaktadir. Yapilan bu ¢alismada
da lise egitimine sahip kadinlarin minnet baglilig1 ve devam baglilig1 diizeyinin
etkilendigi goriilmektedir. Lise egitimine sahip kadinlarin minnet baglilig
diizeyi kisisel tercih boyutu tarafindan pozitif yonde etkilenmektedir. Lise
egitimine sahip olan kadimnlar yaptiklar1 kisisel tercihin dogru oldugunu ve
calistig1 orglite de bundan kaynakli minnet duydugu goriilmektedir. Diger
yandan lise egitimine sahip kadimnlarin farkli rollere biirlinmeleri ise onlarin
orgiite olan devam baglhliklari1 azaltmaktadir. Farkli roller kadinlarin
diistincelerini etkilemekte ve kadinlar Orgiite olan bagliliklarinda azalma
hissedebilirler. Lisans egitimine sahip olan kadinlarda da evli olanlar da oldugu

gibi kisisel tercihler, duygusal boyutu pozitif yonde etkilemektedir.

Cam tavan engelleri boyutlarindan informal iletisim ve farkli rol
boyutlar1 orgiitsel bagliligi etkilemekte iken ayni durum calisan — yOnetici
kapsaminda da gegerli olmaktadir. Orgiitte ¢alisan konumunda olan kadimnlarin
minnet bagliligi informal iletisim ve farkli roller boyutu tarafindan negatif
yonde etkilenmektedir ve informal iletisim aglarmin fazlaligi ve farkli rol

durumlart minnet baghiligin1 azaltmaktadir.

Kadinlar ¢aligtiklart siire icerisinde ¢esitli kariyer engelleri ile
karsilagmakta ve bunlar da kadinlarin Orgiite olan baghliklarin1 dogrudan
etkilemektedir. Is hayatina yeni giren kadinlarmn &rgiitlerine devam baglilig
anlaminda ¢esitli boyutlar duruma etki etmektedir. Kadinlarin kisisel tercihleri,
Onyargilara karsi bakislari ve esit politika hissetmeleri onlarin devam
baghiligim pozitif yonde etkilemektedir. Is yasaminda bes yili doldurmus olan
kadinlarda ise oOrgiitte esit politika uygulanmasi kadinlarin devam bagliligini
negatif yonde etkilemekte, yani kadinlarin devam baghligi duygusunu
azaltmaktadir. Uzun bir siire ayn1 orgiitte ¢alisan kadinlar, ise yeni giren erkek
calisanlar ile ayn1 kosullarda ¢alismak istemeyebilmektedir. Meslek yagaminda
ilerleyen yillar igerisinde kadinlarda duygusal baghilik kavrami 6n plana
cikmakta ve duygusal baglilik, kaliplar ve esit politika kavramindan negatif
yonde etkilenmektedir. Cam tavan engelleri ile orgiitsel baglilik arasindaki
genel iliskiye bakildiginda duygusal baglilik 6nyargi boyutundan negatif yonde

etkilenmekte iken ayni durum meslek yasaminda uzun bir siire ¢alismakta olan
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kadmmlar i¢in de gegerli olmaktadir. Bu da c¢alismanin sonuglarin
dogrulamaktadir. Kadmin c¢alistigt kurumda deneyimi arttik¢a beklentileri de
artmaktadir. Kisi kendini diger c¢alisanlardan farkli gorerek ayricalik
bekleyebilir. Ayricaligr elde edemedigi durumlarda da duygusal bagliliginda

azalma gortilebilir.

Yapilan c¢alisma kamu kurumunda calisan kadinlari kapsamaktadir.
Bundan dolay1 da calisan kadinlarin maddi baglilik anlaminda herhangi bir
problemi olmadiklar1 goriilmistiir. Diger yandan kamu kurumunda calisan
kadinlarin islerini kaybetme korkulari olmadigindan baglilik diizeyleri genel
olarak yiiksek c¢ikmaktadir. Mevcut ¢alismanin 6zel sektdr ve kamu sektori
karsilastirilmast baglaminda yapilmasi farkli sonuglarin ¢ikmasini saglayabilir.
Ayrica, calisan ve yonetici ayriminda yoOnetici sayisinin daha yiiksek olmasi
kargilastirma sansin1  verebilir. Bundan dolay1 ileride yapilacak olan
caligmalarin farkli sektorlerde ve farkli demografik degiskenler eklenerek

yapilmasi onerilmektedir.
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EKLER

1. BOLUM

Liitfen asagida yer alan kisisel bilgilerinizi belirtiniz.

1.Yasmiz
0 21-30
0 31-40
0 41-50
[] 51 veiizeri

2.Medeni Durumunuz

[] Evli
[l Bekar

3.Egitim Durumunuz

[] Lise

[ On Lisans

[ Lisans

[0 Yiiksek Lisans

[l Doktora

4. Kurumdaki Pozisyonunuz
[1 Calisan

[l Yonetici

5.Mesleki Deneyiminiz,
1-5

6-10

11-15

16-20

21 ve tizeri

I o sy

110



II. BOLUM CAM TAVAN SENDROMU

Asagidaki ifadeleri okuyunuz. Liitfen her ifade i¢in size uygun olan

katilim derecenizi, ilgili hiicreye ‘X’ isareti koyarak belirtiniz.

=
CAM TAVAN SENDROMU ) g S £ 5 v 5
) =z s 8 s =3
1 Kadinin yeri esinin yaninda bulunmak ve iyi bir anne olmaktir.
2 Ev islerinde esit sorumluluk paylasimi gereklidir.
3 Calisma yasami bir kadinin iyi bir anne ve es olmasini onler.
4 Kadinlarm evli ya da ¢ocuk sahibi olmalari performanslarini olumsuz
yonde etkiler.
5 Su anda ya da gelecekte ¢ocuk sahibi olma diisiincesi kadinlarin kariyer
hedeflerini sinirlar.
6 Kadinlar kariyer hedeflerini ger¢eklestirmek
i¢in belirli bir plana sahiptirler.
7 Kadnlar i¢in islerinde ilerleme ve gelisme olanaklari ¢ok dnemlidir.
8 Kadinlar basarili bir yonetici olmak igin gerekli yetenek, objektif goriis
ve inisiyatife sahiptir.
9 Kadinlar iist diizey yonetici olduklarinda yalniz kalma korkusu yasarlar.
10 Ust diizey kadin yoneticiler, kadin olma &zelliklerini yitirirler.
11 Kendine giiveni olan kadmlar, iist yonetici olmanin zorluklarin
kolaylikla asarlar.
12 Kadinlar terfi etme ve daha yiiksek pozisyonlara gelme konusunda
isteksizdirler.
13 Kadinlar, maas, prim, statii gibi konularda ayrimciliga maruz kalirlar.

14 Ust diizey yoneticilik i¢in erkeklere kadilardan daha cok firsat

saglanmaktadir.
15 Kadnlar yeteneklerine gore daha diisiik konumlarda ¢alistirilmaktadir.
16 Kadinlar ayn1 konumdaki erkek ¢alisanlarla esit iicret almaktadir.
17 Kadinlar yonetsel gorevlere gelmelerini saglayacak egitim firsatlarindan

erkeklerle esit sekilde yararlanmaktadir.

18 Personel ¢ikarilmas: gerektiginde (kriz doneminde) oncelikle kadinlar

isten ¢ikarilmalidir.

19 Kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit performans degerleme

politikalar1 mevcuttur.

20 Kurumda is yasami erkeklerin kurallariyla yonetilmektedir.
21 Kadinlar erkek is arkadaslar1 ve tstleri ile rahat iletigim kurabilirler.
22 Erkekler genellikle resmi olmayan kurum disi iliskilerin etkisiyle kendi

cinslerini kayiric1 davranislarda bulunurlar.

23 Kadinlar erkek-baskin iletisim aglarma girmekte zorlanmaktadir.
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24 Kadinlara rol modeli olabilecek yeterli sayida kadin yonetici yoktur.
25 Kurumda mentorluk iliskisinden kadinlar yeterince yararlanmaktadir.
26 Aileler kiz ¢ocuklarini kadinlara yoénelik oldugunu diistindiikleri
mesleklere yoneltmektedir.
27 Kurum i¢inde gorev dagilimi kadimn ve erkek i¢in farklilik arz etmektedir.
28 Kadin ¢alisanlar mesleklerinde ilerleme konusunda erkeklere gore daha
¢ok caligmakta ve daha uzun siire beklemektedir.
29 Ust diizey yonetici kademelerine ulasmada etkili olan kilit gérevlerde,
kadmlar yeterince yer almaktadir.
30 Kadinlar iist diizey yonetici olarak atanmamalidir.
31 Erkekler kadinlara gore iist diizey yoneticilik konumuna daha uygundur.
32 Kadnlar kariyerlerine erkekler kadar bagh degildirler.
33 Kadin yoéneticiler hizli ve mantiksal karar alamazlar.
34 Kadinlar yoneticilik 6zelliklerine sahiptir.
35 Kadnlar is diinyasinin gii¢liiklerine erkekler kadar direng gosteremezler.
36 Kadinlar erkeklere gore daha duygusal olduklarindan iist diizey
yoneticilikte basarili olamazlar.
37 Kadinlar uzun mesailere, sehirlerarasi ya da iilkeler arasi seyahatlere
sicak bakmazlar.
38 Kadinlarm yetenekleri iist diizey yonetici olmalari i¢in smirhdir.
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III. BOLUM ORGUTSEL BAGLILIK

Asagidaki ifadeleri okuyunuz. Liitfen her ifade i¢in size uygun olan katilim

derecenizi, ilgili hiicreye X’ isareti koyarak belirtiniz.

ORGUTSEL BAGLILIK
= =
El El
s5| 5| | B| .E
=z = 3 s “E’ s
EE| E| §| 2| =%
$E| 5| 5| 5| ES
X 4 o4 o4 o4 =
1 Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmekten ¢ok mutluluk
duyardim.
2 Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi problemlerimmis gibi
hissediyorum.
3 Kurumuma karsi giiglii bir ‘aitlik’ duygusu hissetmiyorum.
4 Bu kuruma kars1 ‘duygusal baglilik’ hissetmiyorum.
5 Bu kurumda kendimi ‘ailenin bir par¢as1® gibi hissetmiyorum.

6 Bu kurum benim igin ¢ok biiyiik kisisel anlam ifade ediyor.

7 Su anda bu kurumda ¢aligmaya devam etmek benim igin bir istekten
ziyade gerekliliktir.

8 Su anda istesem bile isimi birakmak benim i¢in g¢ok zor olurdu.
9 Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, hayatimdaki pek gok
sey aksardi.

10 [Calistigim bu kurumu birakmay diisiindiirecek segenegim neredeyse
hi¢ yok gibi.

11  [Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis olsaydim baska
bir yerde ¢alismay1 diisiinebilirdim.

12 [Bukurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak birkag olumsuzluktan biri de
mevcut i olanaklarimin azhigidir.

13 [Suanki igverenimle ¢aligmaya devam etmek i¢in (ona karsi) higbir
zorunluluk hissetmiyorum.

14 [Benim igin daha avantajli bile olsa su an bu kurumu terk etmenin
dogru bir hareket oldugunu diisiinmiiyorum.

15 Su an bu kurumu biraksam sugluluk duyardim.

16  [Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

17  [Bu kurumu su an i¢in birakamazdim, ¢iinkii kendimi buradakilere
karst mecbur hissediyorum.

18  [Bu kuruma ¢ok sey borgluyum.
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