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OZET

Bu ¢alismada kurum yapisi (mekaniklik/organiklik) ile isyerinde kadinlara yonelik negatif ayrimcilik olarak ifade
edilen cam tavan sendromu arasinda iliski arastirilmistir. Tiirkiye'nin Ege Bolgesinde rassal olarak segilen 81 kurum
iizerinde yapilan anket iizerinden elde edilen veriler asamali hiyerarsik ¢oklu regresyon analizine tabi tutulmustur. Analiz
sonucunda nihai regresyon modeline gore cam tavan sendromunun kurum yapilanmasima bagli olmadigi goriilmiis, bunun
yamnda kontrol degiskenlerden cinsiyetin cam tavan iizerinde ters yonde bir etkisi bulunmustur. Cam tavan olgusu iize-
rine literatiire katk: saglayan bu arastirmanin farkl bolgelerde ve daha ¢ok kurum iizerinde tekrarlanmasi daha kapsaml

sonuglarin elde edilmesini saglayabilir.

Anahtar sozciikler: cam tavan sendromu, kurum yapisi, mekanik kurum, organik kurum.

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

study in different regions and on a larger sample may provide more comprehensive results.
Keywords: glass ceiling syndrome, organizational structure, mechanistic organization, organic

organization
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1. GIRIS

Kiiresellesme, toplumun sosyal, kiiltiirel ve ekonomik yapisini degistirmektedir. Hayatin her alaninda etkin ol-
maktadir. Kiiresellesmenin etki ettigi alanlardan birisi de kadinin toplum igerisindeki rolii ve
davranislaridir.

Geleneksel kadin, annelik ve es olarak algilanirken, kiiresellesmenin etkisi ile giiniimiizde bir egitmen, bir doktor,
bir yonetici olarak ortaya ¢ikarak ilave gorevler tistlenmektedir. Bundan dolayi, toplumun birgok alanda oldugu gibi is
yasaminda da kendisine yer bulmasi kolay olmamustir. Kadinlara yonelik negatif ayrimcilik durumu, toplumun egitim
ve bilgi seviyesinin ytikselmesi ile giderek azalmaktadir. Bu ¢aligmaya iten etkenlerin baginda kadinlara yonelik negatif
ayrimciligin az da olsa, hala devam etmesidir.

Cam tavan sendromu, ilk olarak 1986 yilinda Wall Street Journal dergisinde, Hymovitz ve Schelhardt'in “Is Yasa-
minda Kadin Olmak” adli makalesinde zikredilmistir. Bu makaleye gore cam tavan, geleneksel yapidaki sirketlerin kast
sistemine dayali yonetilmesinden, erkek yoneticilerin kadinlar ile ayni kademede ¢aligmak istememelerinden dogmus-
tur. Is diinyasindaki orgiitlerde var olan cam tavan sendromu, farkli cinsiyet, irk ve siyasal goriisteki insanlarin, arka
planda ve belirli mevkilerde sinirl ¢alismasina dayanir. Ulkemizde bu durumdan en ¢ok kadinlar etkilenmektedir. Bu
baglamda bu arastirmada 6ncelikle cam tavan algisinda cinsiyet faktoriiniin etkisi ele alinacaktir.

Cam tavan ile iligkilendirilen orgiit yapis, her is sektoriiniin rekabet durumuna goére diizenlenir. Bu baglamda
kurumlar, organik ve mekanik olarak tasnif edilmistir (Burns and Stalker, 1961). Burns ve Stalker, organik orgiitleri
esnek ve uyum gosterebilen, dikeyden ziyade yatay haberlesmeye 6nem veren, yetki ve sorumluluklarin genel hatlariyla
belirlendigi, bilgi aligverisinin 6nemli oldugu kurumlar seklinde tanimlarken, mekanik 6rgiitleri daha ¢ok biirokratik,
formel bir yapiya sahip ve merkeziyetci olarak tanimlamigtir
(Tortop, Isbir, ve Aykag, 1999).

Bu ¢alismamuzla, Tiirkiye'nin Ege Bolgesinde mekanik ve organik orgiitlerde cam tavan olgusu agisindan iliskinin
olup-olmadig1 arastirilacaktir. Bu calisma esas olarak: “Calisan kadinlar tizerinde bir tehdit olarak degerlendirilen cam
tavan sendromunun ortaya ¢ikmasinda kurum yapisinin bir etkisi var midir?” sorusuna cevap bulmay1 amaglamak-
tadir. Cam tavan sendromunun 6rgiit yapisina gore degiskenliginin anlasiimasi ile literatiire olan katkisinin yaninda,
caligma giiniimiizdeki 6rgiitlenme agamalarinda yaganmas: muhtemel aksakliklarin ¢6ztimiine de yardimci olacaktur.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Arastirmanin bu bolimiinde cam tavan ile 6rgiit yapisinin literatiirdeki tanimi ve etkilesim igerisinde oldugu
faktorleri degerlendirilmektedir. Ayrica, cam tavan ve orgiit yapisinin giiniimiize bakan yani tartisilmaktadir.

2.1. Cam Tavan

Toplumun yaklagik yarisini olusturan kadinlar, egitim, kiiltiirel ve sosyal hayatta boy gostermektedir. Ancak
kadinlar is diinyasinda, hem kalitatif hem kantitatif acidan geri planda kalmakta, kadinin i hayatinda 6ntine pek ¢ok
engeller ¢itkmaktadir. Bu ise kalkinma ve ekonominin temel kaynagini olusturan isgiicii piyasasinda tilke ekonomisinin
gelisimini 6nemli 6lgiide engellemektedir.

Kadinin is giictine katilimi ve ¢alisma sahasindaki pozisyonu iilkenin gelismislik diizeyini belirleyen 6nemli bir
faktordiir. Gelismekte olan tilkelerin kadinlari, tarim alani disindaki islere ve gelismis tilkelerdeki kadinlarin da en-
diistri alan1 digindaki islere yonelmesi bu iilkelerin kalkinmasini saglamaktadir (ILO, 2012). Bundan dolay1 kadinin
isgiictindeki katilimina, terfisine engel teskil edecek sebepler 6nem arz etmektedir.

Kadinin Ilerlemesi Igin Birlesmis Milletler Boliimirniin (UNDAW) 2009 yilinda sunmus olduklari
rapora gore, 1990’larin ortalarina kadar cinsiyet ayrimi biiyiik oranda azaldi ve 1990’larin sonundan itibaren bu azalma
durdu.

Cinsiyet ayrimcilig1 yatay ve dikey olarak belirgin bir sekilde varligini giiniimiize kadar stirdiirdii (UNDAW,
2009). Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO) (2012) verilerine gore, gelismis ve gelismekte olan iilkelerin ¢ogunda terfide-
ki cinsiyet ayrimcilig1 benzer bir sekilde gozlemlenmektedir. Cinsiyet esitsizligi kavramu iilke iizerinde birgok faktorii
dogrudan veya dolayli olarak etkisi altina almaktadir. Bu konu tizerinde uluslararasi alanda yapilan ¢alismalardan birisi
olan Kiiresel Cinsiyet Farki Endeksine (The Global Gender Gap Index,2012) gére, Tiirkiye 124. sirada yer almaktadur.
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Yapilan aragtirmaya gore, 2011 yilinda Tiirkiye, 129. sirada yer almaktaydi. Az da olsa ilerleme goriilen Tiirkiyede, cin-
siyet esitsizliginin ciddi bir sorun oldugu gozlenmektedir.

Isletmelerin basariyla rekabet etmesi ugruna, kadinlara liderlik gorevi vermemeleri, hak ettikleri pozisyonda terfi
almamalar1 kadinlar iizerinde bir kisim sendroma sebebiyet vermektedir. Bununla birlikte kadinin es ve annelik gibi
sorumluluklari, toplumda kadina kars: olusmus kalip yargilar, kadinlarin is ve 6zel hayatinda cesitli sendromlara neden
olmaktadir. Giiniimiiz kadin ¢alisanlari, 6nlerindeki bu bariyerleri zorlamakta ve {ist yonetime ge¢mek i¢in olmasi
gerekenin tistiinde bir emek sarf etmektedir. Fakat bir¢oklar: terfi edememekte ve isini birakmak zorunda kalmaktadir.
Bu durum is alaninda cinsiyet ayrimciligina ve “cam tavan” olarak bilinen kadinlarin {ist pozisyona dogru yiikselmele-
rine engel olmaktadir. Goriinmez engel olarak nitelendirilen cam tavan, sirketlerdeki kritik pozisyona ulasan kadinla-
rin nasil bertaraf edilebilecegini gosteren bir olgudur (Carnes and Kelley, 2011).

Cam tavan terimi ilk olarak Hymowitz ile Schelhard’in Wall Street Journal dergisindeki makalesinde zikredil-
mistir. Bu makalede, bir kadinin, isletmelerin yonetim kademesinde ¢aligmasinin, ‘iste ciddiyetsizlik olusturdugu ve o
mevkie yakismadigr’ diisiinceleri anlatilmaktadir. Hymowitz ve Schelhard (1986) is hayatinda kadinlarin karsilastig
engellere dikkat cekmek i¢in cam tavan kavramini ortaya koymus, kadinlarin is sahasinda yasadig: biiyiik talihsizlik-
leri vurgulamigtir. Cam tavanini bir engel olarak nitelendiren Hymowitz ve Schelhard’a gére kidemli kadin ¢aliganlar,
hem kendilerini bir cam tavana kars: baski i¢inde goriir hem de kendilerini camin altindaki vitrinde bulurlar. Kadinlar,
sadece performanslar1 hakkinda degil, giydikleri giysiler, politik goriisler, yaptiklar1 sakalardan bile endise duyarlar.
Hymowitz ve Schelhard’in ortaya koydugu bu cam tavan kavrami hala popiilerligini korumaktadir.

1995 yili is yasaminda kadin ile erkek, siyahi ile beyaz insanlar arasindaki ayrimcilig belgelemek i¢in olusturulan
Federal Cam Tavan Komisyonuna (1996) gore, cam tavan, isletmelerin basarisi i¢in, kadinlarin ve azinliklarin ytikseltil-
mesindeki yapay engellerdir. Kariyer engeli olarak da nitelendirilen cam tavan, kurumun y6netmeliklerinde bulunma-
yan bir engeldir. Ucret, ise alinma, ig boliimil, egitim ve terfi gibi durumlarda insiyetten kaynaklanan esitsizlik olarak
goriilmektedir. Cam tavan, isletmenin hiyerarsisindeki her kademede olusan kadinlara yonelik bir ayrimciliktan ziyade,
ozellikle st yonetim kademesine terfi durumunda (dikey ayrigma) ortaya ¢ikmaktadir. Anafarta ve arkadaslarina
(2008) gore, isletmenin her kademesinde olusan kadina yonelik ayrimcilik “cinsiyete dayali ayrimcilik” olarak nitelen-
dirilmektedir. Bu baglamda cinsiyete dayali ayrimcilik yatay ayrisma, cam tavan ise dikey ayrisma seklinde diistintilebilir.

Buna gore cam tavan, isletmelerde profesyonellige yaklastik¢a oniindeki goriinmez engellerin artmasi (Anafarta,
Sarvan, ve Yapici, 2008) ve bu durumun sonucu olarak kadinlarin dikey hareketliligi 6niinde bir titkanma meydana
gelmesi (Yamagata, Yeh, and Stewman, 1997) seklinde ifade edilmektedir. Sonug olarak, iist ydnetim pozisyonuna gele-
meyen, yonetsel ve profesyonel kariyer hedefleyen kadinlar, orta kademede yi1gilmakta, iist kademeyi ise sinirli sayida
temsil etmektedir.

Cam tavanin olusumunda rol oynayan etkenler farkli sekillerde gruplandirilmaktadir. Oriicii ve arkadaglar
(2007), cam tavan olusumunu ii¢ boyut ile degerlendirmistir: Bunlardan ilki kadinlara y6nelik olusan 6nyargilar nedeni
ile erkek yoneticiler tarafindan konulan engellerdir. Burada, erkeklerin {ist yonetimi isgal etmesi ile kendini gosterir,
“erkekler kuliibii” (men club) olusturarak kendi konusma (argo) dilleri, sakalagmasi ve bu is yerinin sosyal bir faaliyet
halini almis olmasi ¢alisan kadinlar1 negatif olarak etkilemektedir (Uzungarsili ve Soydas, 2007). Erkek kuliiplerinin
olusmasinin sebeplerinden biri de, spor faaliyetlerine kadinlarin erkeklerden daha az katilmasi, erkeklerin kadinlari bu
etkinliklere davet etmede isteksiz davranmasi, kadinlarin patronlariyla erkekler gibi golf vb. etkinliklerde bulunama-
masi gosterilebilir (Anafarta, Sarvan, ve Yapici, 2008).

Ikincisi, kadinlarin birbirini cekememe durumu olarak bilinen “kralice ar1” sendromu. Kralige ar1 sendromu,
patron olma pahasina, giictinii korumak i¢in ¢alisan kadin, tist kurumsal mevkie yiikselmeye ¢abalayan gen¢ hemcin-
sinin tizerinde bir tehdittir (Ludwig, 2011). Ust yonetimde tek kadin olma miicadelesi vererek, hemcinsinin terfisine ve
kariyerde ilerlemesine engel olmak cam tavan olusumunun sebeplerinden biri olarak gosterilmektedir.

Son olarak kisinin kendisinin olusturdugu engellerin bir 6rgiitte cam tavan olusturan etken olarak tartisilmstir.
Kisinin, 6zgiiven eksikligi, kararsizlik, ne istedigini bilememe gibi nedenlerle kendi durumunu ve konumunu kabullen-
mesidir. S6z konusu bu durum, “6grenilmis caresizlik” ile iligki kurulabilir. Sekman‘a (2006) gore, 6grenilmis ¢aresizlik
bir kisinin herhangi bir durum karsisinda ¢ok sayida basarisizliga ugramasi sonucu cesaretini yitirmesi, icinde bulun-
dugu sistemi higbir sekilde degistiremeyecegi durumudur. Giil ve Oktay’a (2009) gore, cam tavan algisinin temelinde
6grenilmis garesizlik yatmaktadir. Kadinlar bu konuda erkeklere gore daha duyarhdir.

Bunlarin diginda cam tavan uygulamasinin baska nedenleri de vardir. Orgiit igerisindeki normlarin kadinlardan
ok erkeklere gore uyarlanmasi, erkeksi (masculine) yonetim tarzinin olusmasi cam tavan uygulamasina sebep verebi-
lir. McGregor’a (1967) gore iyi bir yonetim bigimi erkeksi yonetim bigimidir. Yoneticisi erkek olan isletmeler rekabetci,
saglam ve verimlidir, ¢linkii zayiflik olarak bilinen kadin duygusalligindan etkilenmezler (McGregor, 1967, Uzuncarsili
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ve Soydagdan, 2007). Toplumsal olarak, kadinlara yakistirilan duygusallik, her zaman akilci olamama, dar kapasiteli
olup, ¢cok yonlii diisiinememe, insancillik, pasiflik gibi 6zellikler ile iliskilendirilmesi sonucu yoneticilikte kadinlarin yer
almasi olumsuz sonuglar doguracag: yoniinde yaygin bir kani vardir (Bediik, 2005).

Kadinlara yonelik cam tavan olusumunun bir diger hareket noktas: da, toplumun cinsiyete dayali yerlesik deger-
leridir. Bu degerler, cinsiyete dayali rol ayristirmasinin yapilmasi ile, kadin isi ve erkek isi seklinde alg1 olusturmustur.
Erkek isi mithendislik, miifettislik, yoneticilik, kadin isi ise 6gretmenlik, hemsirelik, ebelik, sekreterlik, gise memurlu-
gu, banka gorevlisi gibi yilikselmeye kapali olan ve yaraticilik yoni bulunmayan mesleklerle iliskilendirilmektedir (Bes-
ler ve Orug, 2010). Erkeklerin yoneten, kadinlarin ise yonetilen gorevlerde bulunmasi goriisii topluma hakim olmustur.
[s sahalarinin cinsiyete gore ayrilmasi sonucunda kadinlarin erkek isi diye nitelendirilen yoneticilik alaninda deneyim
kazanmalar1 engellenmektedir. Kadin isi, yoneticilik gibi {ist kademe pozisyonlardan uzak mevkilerde rol almasi,
kadinin kimligi ile uyumlu oldugu algisi yatmaktadur. I yasaminda cinsiyete yonelik stereotipleri arastiran Josefowitz
(1980), Blau ve Ferber’in “The Economics of Women, Men and Work” isimli kitabinda, cinsiyet farkliliklarindan dogan
algiy1 “Isyerinde Cinsiyete Gére Olugan Algr” tablosu ile soyle 6zetlenilmistir.

Tablo 1: isyerinde Cinsiyete Gére Olusan Alg

isyerinde Erkeklere Karsi Algi

isyerinde Kadinlara Karsi Algi

Aile fotografi erkegin masasinda

-Ne kadar ciddi sorumluluk sahibi bir erkek!

Aile fotografi kadinin masasinda

-Ailesi mesleginden 6nde geliyor!

Erkedin masasi cok daginik

-Cok caliskan ve isine diisklin bir adam

Kadinin masasi ¢cok daginik

-Mutlaka diizensiz bir kadin.

Erkek isyerinde arkadaslariyla konusuyor

-Mutlaka isteki son degisiklikler ile ilgili konusuyordur...

Kadin isyerinde arkadaslariyla konusuyor

-Mutlaka kaynatiyordur

Erkek yerinde yok

-Bir toplantida olmal.

Kadin yerinde yok
-Mutlaka alisverise gitmistir!

Erkek patronu tarafindan elestirildi

-Bu onun performansini arttiracak

Kadin patronu tarafindan elestirildi

-Bu durumdan o ¢ok tiziilecek

Erkek evleniyor

-Daha duizenli ve kararli olacaktir

Kadin evleniyor

-Hamile kahp isi birakacaktir

Erkek is seyahatine ¢ikacak
-Kariyeri icin iyi bir firsat

Kadin is seyahatine cikti

-Acaba kocasi ne der?

Erkek daha iyi bir is buldugu icin ayriliyor

-Firsatlari iyi degerlendiriyor!

Kadin daha iyi bir is buldugu icin ayriliyor

-Kadinlara giivenilmez!

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

Tablo 1'de anlatilanlar, cinsiyete gore ayrimciligin olusumunda 6nyarginin roliinii gostermektedir. Cinsiyete gore
degisiklik arz eden bu ve bunun gibi bir¢ok 6nyargilar cam tavan olusumuna neden olmaktadir. Kadinlarin bu 6nyargi-
lardan dolay1 ekonomik, siyasi ve sayginlik hiyerarsi yoniinden alt kademede kaldig1 gérilmektedir.

Son yillarda ¢alisan kadinlarin yonetim kademelerine yiikselmelerine ragmen, tizerlerinden cam tavan engeli
kalkmis degildir. Kadinlar, yonetim basamaklarini tirmanarak tist pozisyonlara ¢iktiklar: halde, onlar1 sembolik ifade
eden mevkilerde tutmuslardir. Bilgilerinden, is tecriibelerinden yararlanma yoniine pek gidilmemistir (Carnes and
Kelley, 2011).

Cam tavan olusumunun altinda yatan sebepler, istatistiklerle ve saha arastirmalari ile ortaya ¢ikmustir. Yapilan
aragtirmalar, erkeklerin gelir diizeyinin, kadinlarin gelir diizeyinden ¢ok fazla oldugunu géstermektedir. Bu durum,
kadinin calistig1 sektor ve pozisyonundan once istihdam agigina bakarak da anlagilmaktadir.

Istihdam ac181 erkeklere oranla kadinlarda daha yiiksektir. Erkeklerin %48,1 oranindayken, kadinlarin %50,4’tiir
(ILO, 2012). Kamu ve 6zel kesim iist yonetiminde kadinlarin istihdam oranini, erkeklere gore ¢ok sinirl olarak temsil
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ettigini bagka veriler de gostermektedir. Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) (2011) verilerine gore, kamu kesimindeki
tst diizey yoneticilerden sadece %18,02’si kadindir. Fortune dergisine gore, ilk 500 giren sirketlerde kadin yoneticiler
%15,7’lik kism1 olusturmaktadir (Besler ve Orug, 2012). Fortune'nin baska bir sayisinda ise, ilk 500 giren sirketler
icerisinde kadinlar CEO’larda %1’lik paya sahiptir (Eagly and Carli, 2007).

Ulke ekonomisinin refah diizeyinin artmasi kadinlarin istihdami ile miimkiindiir. Bu baglamda, kadinlarin tist
yonetime gegerek cam tavani kirmasi gerekmektedir. Cam tavan kavramini silmek i¢in organizasyonlarin prosediir-
lerini yeniden belirlemeleri ve isletme icerisindeki ¢alisanlarin uygulayabilecegi prosediirler olusturmalar: gerekmek-
tedir (Powell and Butterfield, 1994). Bu prosediirler ile kurumlarin ¢alisma saatlerinde esneklik saglanarak kadinlarin
caligma hayat1 kolaylasmaktadir. Esnek ¢alisma saatlerine ilave olarak, sikistirilmis is haftalari, yar1 zamanl ¢alisma ve
is paylasimi hem bireysel, hem de orgiitsel verimlilik olusturmaktir (Uzungarsili ve Soydas, 2007). Calisma saatlerinin
yeniden diizenlenmesi ile elde edilen esneklik sayesinde, evli ve ¢ocuklu kadinlar isgticti katilimini arttirmistir (Colak,
2003).

Orgiit biinyesinde ¢alisanlarin kadin ve erkekten olusmasi, hem cam tavani kirabilmek hem de farkliliklari firsata
doniistiirmek agisindan énemlidir. Orgiitler farkliliklara ve yeniliklere agik olduklar: takdirde farkliliklar: birer firsat
olarak algilar. Karsi cinsteki ve farkli goriisteki insanlar, orgiite rekabet avantajini saglar. Ciinkii hedef kitlesi igerisinde
farkli kesimden insanlarin olmasi sonucu, farkl: tiiketici beklentilerine cevap vermektedir. Bundan dolay: organizas-
yonlar, biinyesindeki farkli din, 1rk, cinsiyetten olan insan kaynaklarin1 “Farkliliklarin Yonetimi” ad1 altinda ayr1 bir
hassasiyetle ele almaktadir. (Uzungarsili ve Soydas, 2007).

Ragins ve arkadaslar1 (1998), cam tavan olgusunu kirma stratejilerine yonelik yapmis olduklar: ¢caligmalarinin
sonucunda kadin ¢alisanlara 6nemli hususta tavsiyede bulunmuslardir. Kadin ¢alisanlarin, diger adaylardan daha ¢ok
performans gostermeleri ve sergiledikleri yiiksek performanslarinin yaninda 6zel yeteneklerini gelistirmeleridir.

Sonug olarak, cam tavan, azinliklar ve kadinlar tarafindan yonetimin gergeklesmesine yonelik bir bariyer ve
onlari etkisi altina alan bir sendromdur. Cam tavan, kadin ¢alisanlar iizerinde bir handikaptir. Is hayatinda yiikselme-
si, yetkilerini kullanmasi ve profesyonel idareci olmasinin éniinde bir engeldir. Bu engelin olusmasinda toplumsal ve
bireysel yargilarin rolii bityiiktiir. Kadinlar yonetim kadrosunda ve toplumun her alaninda basarili olabilmesi i¢in daha
fazla fedakarlik gostermek zorundadir. Sosyal sermayesi olan iletisim aglarini, sosyal faaliyetlerini ve egitimini iyilestir-
mesi gerekmektedir.

2.2. Orgiit Yapilart

Bu ¢aligmada 6rgiit yapisinin, cam tavan etkisi altinda olup olmadig1 analiz edilmektedir. Orgiit yapisi isbéliimii,
hiyerarsi, emir-komuta, yetki devri gibi belli bagl ilkelerden olusan bir aragtir. Orgiit ise bu 6rgiitlenme sonucu olusan
bir yapidir (§Simsek ve Celik, 2011). Geleneksel (mekanik, klasik) 6rgiit yapisinin tarihi orijini askeri yapilanma sekli-
ne dayanmaktadir. Bu orgiit bicimsel 6zelliklere 6nem veren, emir komuta temeline dayaly, hiyerarsik diizenlemelerle
yonetilen bir yapidir (Teker, 1993).

Mekanik yapi, biirokrasi ile esanlamli olarak nitelendirilirken (Ghani, Jayabalan and Sugumar, 2002) organik yap1
ise, esnek ve islerin uyum kabiliyetinin 6ne ¢ikmasi sonucu daha az formiillestirilmis is gruplarindan olusmaktadir.
Ayrica kurumlarin organik yapilanmasi, emir vermekten ziyade, daha ¢ok, danisma niteligine dayali bir iletisim saglan-
maktadir (Demir ve Okan, 2009).

1993 yilinda Teker, bir organizasyonu planlamak i¢in belirli kriterleri vurgulamistir. Bu kriterler is boliimii, amag
birligi, merkezilesme ilkesi ve emir-komuta zinciridir. Isletmeler bu ilkeler 1s131nda tasarlanmaktadir. Is boliimii ilkesi:
Is boliimiine montaj bandi ne kadar ayrintili ve basitlestirilmis bir sekilde uyarlanirsa, érgiit yapisina o kadar meka-
niklik kazandirir. Is boliimii, her ig¢inin becerisini arttirmak ve bir isten baska bir ise gecisteki zaman kaybini ortadan
kaldirmak amaci ile isleri kolaylastirip bolmektir (Smith, 1999).

Amag birligi ilkesi: Birbirine bagli isleri koordine etmek i¢in basa bir yonetici tayin edilmesidir (Teker, 1993). Bu
sekilde her is biriminden sorumlu olan ¢alisanlarin birbirlerine uyum gostermesi saglanir. Boylece hiyerarsik yapida
orta kademe dogmaktadir. Orgiitte olusan hiyerarsik yap1 ne kadar sivri olursa, érgiit yapist o kadar mekaniklik gosterir.

Merkezilesme ilkesi: Askeri yapida oldugu gibi, otorite agirliginin ist kademede toplanmasi1 durumudur (Teker,
1993). Otoritenin ve karar mekanizmasi, agirligini ne kadar iist yonetime verirse, o kadar mekanik yap1 sergilemis
olacaktir.

Emir-komuta zinciri: Emir-komuta ilkesi, bu ii¢ maddenin dogal sonucu olarak ortaya ¢ikar. En iist kademeden
en alt kademeye dogru yetki ve sorumluluk altinda emir-komuta zinciri olusur (Teker, 1993).

Bu ilkeler 1s1g1nda mekanik kurumlar, ayrintili kurallardan olusan is boliimleri, merkezilesme derecesi yiiksek ve
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ast-st iligkisi emir-komuta seklinde olan sivri hiyerarsik bir yapidir. Mekanik kurumlarin emir-komutaya dayali ayrin-
tili kurallardan olusmast sebebi ile esneklikten uzak bir 6rgiitlenmedir.

Bu ilkeler 1s1g1nda tasarlanmis olan mekanik o6rgiitiin goriisii soyledir. Yoneticiler, ¢alisanlarin yaraticiliklarina
kugku ile bakmakta, onlarin ayni zamanda, bencil, kisisel ¢ikarlar gézeten, tembel bir insan oldugu gériisiine sahiptir
(Mc. Gregor, 1960; Tekerden, 1993). Bunun sonucu olarak orgiit yapisinda, yiiksek kontrol, merkezilesmis yonetim ve
isletme ici ayrintili normlar olusmaktadir. Boyle bir mekanik yapida fiili gii¢ aranmakta, ilave beceri ve yetenek bek-
lenmemektedir. Bu sebeple, terfi yerine ticret ile ise tesvik saglanmaktadir. Bundan dolayz, bir ¢ok ¢alisanin iist yone-
tim kadrosuna yiikselmesi imkansizlasmaktadir. Ust yonetim kademesinde yapilan bu ayrimcilikla olusan cam tavan,
mekanik yapida daha belirgindir.

Buradaki cam tavan sendromu sadece azinlik ve kadinlar iizerinde degil, tiim ¢alisanlar {izerinde etkilidir. Meka-
nik yapida yoneticinin erkeksi olmasi tavsiye edilmektedir. Ayni zamanda agresif, rekabet¢i ve saglam olmalidir. Zay1if
karakterli, duygularini disa vuran kadins: 6zelliklere sahip bir yonetici olmamasi gerekir (Mc. Gregor, 1960; Uzungarsili
ve Soydagdan, 2007). Bu sebeple tist yonetim kurumunda kadinlarin ¢aligmasina engel konularak cam tavan olusturul-
mustur.

Diger taraftan orgiitlerin verimliligi i¢in ¢evre de 6nemlidir. Cevre dedigimizde miisteriler,rakipler,teda-rikgiler,
olast rakipler, ikame iiriinler ve teknoloji akla gelmektedir (Ulgen ve Mirze, 2004). Orgiitlerin yapilanmalarinda etkili
olan gevreye kars: duyarli olma anlayisi, Burns ve Stalker’in 1961 yilinda yapmis olduklar: ¢alisma ile kazanilmigtir.
Burns ve Stalkere (1961) gore mekanik o6rgiit yapisi, bigimsel ve merkezi bir 6rgiit yapisi seklidir. Organik yapi, esnek
ve merkezilesmeden uzak bir orgiit yapisi seklidir. Burns ve Stalker, farkli gevrelerdeki orgiitler arasinda mekaniklik
ve organiklik baglaminda bir iliski kurmustur. Bu ¢alismasinda orgiitler, gevrenin durumsalligina gore degisiklik arz
ettigini gostermektedir.

Burns ve Stalker gevre ile érgiit yapisi arasindaki iliskiyi gostermek i¢in miihendislik sirketi, elektronik sirketi ve
ipek imalathanesi tizerinde ¢alismigtir. Ipek imalathanesi, kararli ve 6ngoriilebilir bir cevrede bulunmaktadir. Bunun
yaninda; ¢aliganlarin rolleri agik¢a tanimlanmustir, yukaridan asagiya sinirli bir bilgi akimi gézlemlenmektedir, merkezi
bir yapilanma bulunmaktadir, uzmanlasmais gorevler sergilenmektedir. Mithendislik sirketinin bulundugu cevre, hizla
degisen bir ¢evredir. Bunun yaninda; ¢evreye uyumlu, esnek bir yapilanma olusmaktadir. Elektronik sirket ise en az
kestirilebilir, 6ngoriilemeyen bir ¢evrede faaliyet

gostermektedir. Bunun yaninda; isletme icinde is tanimlamalarindan kagilmaktadir, gorevler etkilesimli dinamik
gorevler seklinde tasarlanmaktadir (Burns ve Stalker, 1961; Balcidan, 2002).

Giintimiizdeki seri iiretim yapan mekanik karakterli orgiitler, tiiketici isteklerini hesaba katarak “kitlesel birey-
sellestirme” (mass customization) iiretimine ge¢mistir. Bardak¢r'ya (2004) gore kitlesel bireysellestirme her bir miisteri
i¢in uygun bir tiriini, yeterli sayida ve tam zamaninda tretmektir. Yani her bir miisterinin zevk ve tercihi dogrultu-
sunda montaj bandi olusturmak ve seri tiretim ile kitle tiretimini birbirine uyarlamaktir. Bu sekilde hem hizli, hem de
kisiye 6zel tiretim 6rgiitiin merkezine oturtulmustur. Béyle bir 6rgiit ne kadar esnek ve hizli bir sekilde karar alabilirse,
o kadar miisteri beklentilerini karsilamis olacaktir.

Bir zamanlar, merkezi ve biirokratik hiyerarsi yapi igerisinde, belirli ve net kurallarla is yasamu siirerken, bugiin
“katt olan her sey buharlagip havaya karistyor” (Berman, 1994, s. 127). Isletmeler bugiin sifir

hiyerarsiyle ve kendi kendini yoneten takimlarla kiiresel sektoérde zirve noktaya ulasma gabasindadir. Karar alma
ve harekete ge¢mede esnek ve kivrak yapiya sahip organizasyonlar hizlar ve yenilige agik olmalari ile rekabet tistiinliigii
saglamaktadir.

Sonug olarak, klasik anlamda orgiit yapis, ¢ikis noktast itibari ile askeri yapilanmadan esinlenerek dogmus bir
mekanik yapidir. Orgiitlenme sekilleri bulundugu cevreye gore farklilasmis ve organik bir yap1 olma 6zelligi de gos-
termistir. Orgiit yapisinin mekanik ve organik olarak iki farkl zellikte oldugu goriilmiistiir. Mekaniklik, yoneticilerin
otorite figiirii olarak islev gormesi ve ytiksek derece islerin boliimlendirilmesi ile dizayn edilmis bir yapidir. Organiklik,
otoriter yonetici gliciinden uzak ve islerin birlestirilmesi ile bilgi ve becerinin 6n planda tutuldugu esnek bir yapidir.
Mekanik yapinin otoriter bir giice ihtiyag duymasi ile yoneticilerin giiglii, erkeksi olmasi gerektigi goriilmektedir. Or-
ganik yapilarda otorite giicii yerine bilgi ve beceri 6nem arz ediyor olmasi sonucu erkek ve kadin yoneticilere birlikte
ihtiya¢ duyulmugtur. Orgiitlerin mekanik ve organik olmasina gore yoneticilerin yonetim bigimi ve cinsiyeti etkilen-
mektedir.

Cam tavan ve orgiit yapisina dayali literatiir taramasindan sonra ¢alismanin hipotezleri asagidaki sekilde tespit
edilmistir:

Hipotez: Kurum yapisinin (mekaniklik/organiklik) cam tavan sendromu iizerinde etkisi vardur.
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3. METODOLOJI

Bu ¢alisma ile Tiirkiye'nin Ege Bolgesi baglaminda mekanik ve organik orgiitlerde cam tavan sendromu agisindan
bir iligkinin olup-olmadig: aragtirilmaktadir. Bu arastirma dogrultusunda, analiz birimi kurumlardir. Anket yoluyla
kurumlar ile irtibata ge¢ilmistir.

Anket sorular1 genis capli literatiir taramasi sonucu hazirlanmistir. Bu ankette; ikisi agik uglu, sekizi demografik,
diger otuzu ise, Likert tipi sorulardan olusmaktadir. Likert tipinde hazirlanmis sorularin derecelendirmeleri su sekilde-
dir: (1) “Kesinlikle Katiliyorum”, (2) “Katiliyorum”, (3) “Kararsizim’, (4) “Katilmiyorum’, (5) “Kesinlikle Katilmiyorum”.

Sorular hakkinda daha ayrintili bilgiye ulasmak i¢in (6) “Bilmiyorum”, (7) “Bu soru bizim kurumumuz igin geger-
li degildir” secenekleri de eklenmistir. Literatiire bagli kalarak, kurum yapilanmasini ve cam tavan etkisini belirlemeye
yonelik sorular arastirmaci tarafindan hazirlanmstir. Bu sekilde hazirlanan 30 sorunun 12 tanesi cam tavan olgusu
tizerine, 7 tanesi orgiitiin mekaniklik derecesi iizerine ve 11 tanesi de orgiitiin organiklik derecesi tizerine hazirlanmig-
tir. Bu sekilde toplam 18 tane soru kurumlarin yapisi ile ilgili, yani mekaniklik/organiklik diizeyleri ile ilgili sorulmustur.

Anket uygulamasi, 15 Mayis - 7 Haziran 2013 tarihleri arasinda Afyon, Manisa ve Izmir illerinde 81 isletme
yoneticileri ile yiiz yiize goriisiilerek yapilmistir. 81 isletme rassal 6rnekleme teknigine bagli olarak secilmistir. Rassal
ornekleme tekniginin tercih sebebi, her birini 6rnekleme girme olasiligini esit tutmaktir. Kurum yapilanmasi farkina
bakilarak cam tavan etkisinin arastirildig1 calismada, 6rneklem biriminin farkli sektorlerden segilmesi ve bunun yanin-
da 6zel, kamu ve sivil toplum orgiitii seklinde gesitlendirilmeye gidilmistir. Ayni zamanda isletmelerin kurumsallagmais
olmalar1 goz 6niinde tutulmustur.

Anket yolu ile 81 sirkete ulasilmis, kurumlarinda sadece erkek eleman ¢alistirdig: igin {i¢ isletme analize tabi
tutulmamuigtir. 78 kurumun sehir ve sektor agisindan dagilimi Tablo 2'de gosterilmektedir.

Tablo 2: Orneklemin Sehirlere ve Sektore Gore Dagilim Tablosu

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

SPSS iizerinde yapilan galigmada, girilen verilerde (6) “Bilmiyorum” ve (7) “Bu soru bizim kurumumuz igin ge-
cerli degildir” secenekleri bos birakilmigtir. Yapilan degerlendirme sonucu, bir kriter olarak 15den fazla soru, ve anket
formunu dolduran tarafindan 8'den fazla bos birakilmis soru olan anketler analiz dis1 birakilmistir. Bu sebeple S4, S6,
S9, §20, S26, S30 sorulari arastirilmaya dahil olmamaigtir. Analizde degerlendirilmeye alinan anket formlari ise sektor ve
sehir dagilimlar1 Tablo 3’te gosterilmektedir.

Tablo 3: Anket Cevaplayanlarin Sektor ve Sehir Dagilim Tablosu

Afyon Manisa izmir TOPLAM
STK 1 2 3 6
Kamu 1 8 8 17
Ozel 14 4 18 36
TOPLAM 16 14 29 60

Sonug olarak 24 soru ve 60 anket formu analiz i¢in uygun bulunmustur. Analize ge¢ilmeden 6nce bos olan veriler
degerlendirilmistir. Analizin dogru sonuglanmasi ve sapma olusturmamasi i¢in her soruda bos birakilmis olan degerler
sorunun mod degeri ile doldurulmustur. Demografik sorularda bos birakilan degerler ise ortalama (mean) degeri ile
doldurulmustur.

Anket verileri, cam tavan etkisi yiliksek olan sorunun degeri yiiksek, mekaniklik etkisi yiiksek olan sorunun de-
geri yiiksek tutulmustur. Bu sekilde sorularin verileri, analiz i¢in hazir hale getirilmistir. Fakat analizin giivenilirligi de
bulgularin yorumlanmast i¢in 6nemli bir agamadir. Bu sebeple elde edilen verilerin giivenilirligi test edilmistir.
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Anketin analizine gegilmeden 6nce sorularin giivenilirligi 6l¢iilmistiir. Bunun igin 6ncelikle cam tavan ile kurum
yapisi arasindaki iliskiyi arastirmak amaciyla Faktor Analizinde iki farkli grup olusturulmustur. Faktor analizinde temel
olarak sadece 0.500 {izerinde yitklenme degerine sahip sorular tespit edilmistir. Faktor analizi tablosu ile sorular ve
karsilik gelen degerler Tablo 4’te gosterilmektedir.

Tablo 4: Faktor Analizi Tablosu

S23-isletmenin her kademesinden segilerek olusturulmus bir takimla fikir ahisverisi yapilmaktadir. 0.809 | -0.127

$24-Bizim kurumumuz, degisen cevre karsisinda mevcut durumunu giincelleyebilme potansiyeline sahiptir. | 0.741 | 0.035

$29-Bizim kurumumuzdaki liderlerde bilgi, beceri ve uzmanlik sonucu elde edilen kazanilmis otorite giicii vardir. | 0.734 | -0.136

$27-Bizim hedef kitlemizdeki miisterilerin memnuniyet diizeyi ve beklentileri yiiksektir. 0.684 | -0.113
$25-Bizim kurumumuzun personelleri biitiin faaliyet surecine hakimdir. 0.655 | -0.031
$13-Bizim kurumumuzda is tanimlamalari ayrintili bir sekilde diizenlenmis kurallardan olusmaktadir. -0.575 | -0.303
$28-Bizim kurumumuzda calisanlara kendi kendilerini yonetebilme egitimi verilmektedir. 0.539 | 0.279
$15-Bizim kurumumuzda calisanlar devamli kontrol altinda tutulmaktadir. -0.514 | -0.096

$8-Bizim kurumumuzda kadinlarin yonetim kademesine yiikselebilmeleri icin, kadin calisanlara yoneticilik 0.489 | 0.040
deneyimi saglanmaktadir. : :
S$17-Bizim kurumumuzda bir yonetici sirketinin rekabet iistiinliigiinii saglayabilmesi icin duygusalliktan
kacinmakta ve rasyonel davranmaktadir.

-0.402 | -0.212

$21-Bizim kurumumuzda bilgi hayati bir aractir. 0.258 | -0.231
$22-Bizim kurumumuzda, ¢alisanlar kendi kurallarini kendileri koyabilecek yetki ve donanima sahiptir. 0.137 | 0.077
$2-Bizim kurumumuzda idareciligin annelik gibi bir sorumluluk ile birlikte yiiriitilmesi zordur. -0.114 | -0.007
$12-Bizim kurumumuzda kadin calisanlar profesyonel islerde yetki kullanirken ¢ok zorlanmaktadir. 0.155 | 0.786
$7-Bizim kurumumuzda erkek y6neticiler daha rekabetci, saglam ve verimli calisma ortami saglamaktadir. -0.114 | 0.636
$10-Bizim kurumumuzda, kadin calisanlar birbirini cckememektedir. 0.136 | 0.629

$16-Bizim kurumumuzda calisanlarin etkin ve verimli calismasi bilgi ve beceriye degil, fiziksel giice baghdir. | -0.290 | 0.530

$5-Bizim kurumumuzdaki yonetim kademesinde calisan kadinlarin sosyal aglari, erkek yoneticilerin -0.048 | 0.518
laglarindan daha zayiftir. : .

S1-Bizim kurumumuzda stratejik kararlar kadin yoneticilerin katilimi ile daha objektif sonuclanmaktadir. 0.398 | 0.511

$14-Bizim kurumumuzda her ilave yonetim kademesi islem daha sistemli ve verimli yiiriitiilmesini saglamaktadir. | -0.424 | -0.448

$18-Bizim kurumumuzda mevcut durumun korunmasi icin AR-GE calismalarina pek ihtiya¢ duyulmamaktadir.| 0.222 | 0.358

$11-Bizim kurumumuzda birden ¢ok kadin calisanlar bir araya gelerek etkin takim calismasi sergilemektedir 0.296 | 0.331

S$19-Bizim kurumumuzda faaliyetlerin daha etkin yiiriitiilmesi icin yoneticiler otorite ve mevki giiciinii -0.202 | 0.279
oldukca sik kullanmaktadir. . :
$3-Bizim kurumumuzda kadin ¢alisanlarin performansi degerlendirilirken giyimi, esprileri ve politik goriisleri -0.149 | -0.181
de gozlemlenmektedir. : :

Yapilan arastirmada kurum yapis1 (mekaniklik/organiklik) ana degiskendir. Kurum yapilanmas 6zel, kamu
kesimi ve sosyal toplum kurumlarinda bulunan 6rgiitlere gore degisiklik arz ettigi diistiniilerek 6rneklemde ti¢ farkl
sektordeki kurumlara da yer verilmeye ¢alisilmistir. Fakat kurum yapilanmasi tizerindeki ilkeler degerlendirilerek
olusturulmus ankette, sosyal toplum kurumlari ¢ok az d4hil olmus ve ankete dahil olanlarin bir¢ogu elenmistir. Bir¢ok
kamu ve 6zel kurulus yapilanmalarindaki kurumsal ilkelere cevap verememis ve bu sebeple anketlerin yaklasik %24t
analiz dig1 birakilmistir (bkz: Tablo 2 ve Tablo 3).

Aragtirmaya konu olan kavramlar ¢ok yonlii oldugu i¢in sorulardan bilesik endeks olusturulmustur. Bilesik
endeks olusturmak amaciyla bu sorularin giivenilirlik degeri Cronbach alpha degerleri 6l¢tilmiistiir. Bu baglamda cam
tavan endeksinin giivenilirligini gosteren Cronbach alpha degeri 0.70 bulunmustur. Alpha (a) katsayisina bagli olarak
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olgegin giivenilirligi 0.60<a<0.80 6lcek normal derecede bir dl¢ektir denebilir. Bu durumda 6lgegin kabul edilebilir
derecede oldugu goriilmektedir. Diger faktor olan kurum yapisinin Cronbach Alpha degeri ise 0.828dir. Alpha (a) kat-
sayisina bagli olarak dl¢egin giivenilirligi 0.80<a<1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir 6lgektir denebilir.

Olgekte Cam Tavan endeksi 1., 5., 7., 10., 12. sorulardan olugturulmustur. Kurum yapisi (mekaniklik/organiklik)
endeksi ise 23., 24., 25., 27., 28. ve 29. sorulardan olusmustur. Giivenilirligi sirasiyla, 0.700 olarak normal derecede
glivenilir ve 0.828 yiiksek derecede giivenilir olan endeksler ile analiz yapilmistir (Tablo 5).

Aragtirmanin analizi, Cam Tavan Endeksi (512,510, S7, S5, S1) ile Kurum Yapist Endeksi (523, S24, S25, S27, S28,
§29) arasinda iliski analizi seklinde yapilmistir. S6z konusu iliski analizinde bagiml degisken Cam Tavan, bagimsiz
degisken ise Kurum Yapisi (mekanik/organik) olarak analiz edilmistir. Bunun yaninda regresyon modeline yukarida
zikredilen kontrol degiskenler de eklenmistir. Zikredilen degiskenler arasindaki iliski asamali hiyerarsik ¢oklu regres-
yon testine tabi tutulmustur. Testin sonuglar1 ve bulgular bir sonraki béliimde sunulmustur.

Tablo 5: Endeks Degiskenlerin Kapsadig1 Sorular

Degiskenler ile ilgili sorular

1. Stratejik kararlar kadin yoneticilerin katilimi ile daha objektif sonu¢lanmaktadir

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

7. Erkek yoneticiler daha rekabetci, saglam ve verimli bir calisma ortami saglamaktadir

10.Bizim kurumumuzda kadin ¢alisanlar birbirini ceckememektedir

(2) CAMTAVAN

12.Kadin calisanlar profesyonel islerde yetki kullanirken ¢cok zorlanmaktadir

Cronbach Alpha (a) =0.700

23.Her kademesinden secilerek olusturulmus bir takimla fikir aligverisi yapiimaktadir

24.Degisen cevre karsisinda mevcut durumunu giincelleyebilme potansiyeline sahiptir

25.Bizim kurumumuzda, personeller bitiin faaliyet siirecine hakimdir

27 Hedef kitlesindeki musterilerin memnuniyet diizeyi ve beklentileri yiksektir

28.Bizim kurumumuzda, ¢alisanlara kendi kendilerini ydonetebilme egitimi verilmektedir

(1) KURUM YAPISI

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

Cronbach Alpha (a) =0.828

Kurum yapisinin (mekaniklik/organiklik) cam tavan olgusu iizerine etkisinin olup olmadigini arastiran bu ¢alis-
mada iliski analizi yapilmigtir. Regresyon analizi, iki ya da daha fazla degisken arasindaki iliskileri 6l¢mek igin kulla-
nilmaktadir. Aragtirmamiz kurum yapisinin cam tavani tizerindeki etkisini 6l¢mektedir. Bunun yaninda demografik
degiskenler de kontrol degiskeni olarak regresyon analizine dahil edilmesi ile analiz ¢oklu regresyon testi {izerinden
yapilmistir. Demografik sorular icerisindeki agik uglu sorular teste eklenmemistir. Bu degiskenler anketi cevaplayan ki-
silerin cinsiyeti (bay, bayan), kurumun sahip oldugu personel sayis1 (1-10 kisi, 11-25 kisi, 26-50 kisi, 51-100 kisi, 101 ve
daha fazla), ve kurumun hangi sektorii temsil ettigi (kamu, 6zel, STK) seklinde se¢ilmistir. Cinsiyet ve kurum sektorii
iki degerli degisken (dummy variable) seklinde 1 ve 0 degerleriyle kodlanip analiz edilmistir.

Bu aragtirmada Regresyon ve ANOVA analizleri i¢in sosyal bilimlerde genel olarak kullanilan anlamlilik degeri
p i¢in 0.05 6nem diizeyi kabul edildigi gibi, bu arastirmada da p degeri 0.05 olarak kabul edilmektedir. Eger p degeri
0.05’ten kiigiikse sonug istatistiksel olarak anlamli kabul edilmekte, biiyiikse iliskinin istatistiksel olarak anlamli olma-
dig1 kabul edilmektedir.

Arastirmada bagimsiz degisken kurum yapisi, bagimli degisken ise cam tavandir. Degiskenler arasindaki Pearson
Korelasyonu Tablo 6de verilmistir.
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Tablo 6: Degiskenler Arasindaki Korelasyon

CamTavan KurumYapisi
Pearson Korelasyon 1 0.159
CamTavan Sig. (2-uclu) 0.224
N 60 60
Pearson Korelasyon 0.159 1
KurumYapisi Sig. (2-uclu) 0.224
N 60 60

4. ANALIZ VE BULGULAR

Bu ¢aligmada kurum yapisinin, cam tavan {izerinde etkisinin olup olmadig1 irdelenmistir. Caliymanin bu bolii-
miinde aragtirmanin bulgular: tanimlayici ve yorumlayicr istatistik olarak iki baglik altinda sunulmustur

4.1. Tamimlayici Istatistik
Aragtirmada ankete d4hil olanlar, bulunduklar: kurumun st diizeyinden se¢ilmis olan kimselerdir. Anketi cevap-
layanlarin yaklasik %37’si kadin yoneticilerden olusmaktadir. Ankete katilan yoneticilerin yas ortalamast ise 37dir. Bu

kurumlarin 18’i kamu kesimi, 36’s1 6zel kesim ve 6 tanesi sivil toplum 6rgiitlerinden olusmaktadir. Orneklemin demog-
rafik durumundaki yas, kurumda ve bulundugu pozisyonda ¢alisma siiresini (yil) Tablo 7de gosterilmistir.

Tablo 7: Orneklemin Demografik Durumu

Ortalama Standart Sapma | En Kiiciik Deger | En Biiyiik Deger

Yas 36.8 7.98 22 26
Kurumda calisma siiresi 1.7 836 1 41
(y)

Bulundugu pozisyonda 6.4 7.26 1 M

calisma siiresi (y1l)

Ornekleme dahil olan kurumlarin biiyiikliigii, biinyesinde calisan personel sayist ile orantilidir. Kurumlarin bii-
yikligii hakkinda bilgi saglayan “kurumunuzda kag personel ¢alismaktadir” sorusu, Tablo 8de 6zetlenmistir.

Tablo 8: Kurumda ¢alisan personel sayisi

Kurumda calisan kisi aralig: Kurum Sayisi Yiizdelik degeri
1-10 kisi 18 30,0
11-25 kisi 9 15,0
26-50 kisi 1 18,3
51-100 kisi 7 11,7
100 ve daha fazla 15 25,0
Toplam 60 100,0




Mehmet Akif Ersoy Universitesi [IBF Dergisi - Bahar / Spring 2014 - Yil / Year 1 - Say1 / Issue 1

4.2. Yorumlayici Istatistik

Arastirmada kurum yapisinin (mekaniklik/organiklik), cam tavan tizerinde etkisine ¢oklu regresyon analizi ile
bakilmistir. Bu baglamda ¢oklu regresyon analizinin agamali (stepwise) metodu kullanilmistir. Bu metot regresyon
modeline girilen kontrol degiskenlerin model icin en uygun olanlarini se¢ip digerlerini elemesi i¢in kullanilmstir.

Bu baglamda analizin birinci kiimesinde kontrol degiskenler, ikinci kiimede ise bagimsiz degisken olan kurum yapist
degiskeni dahil edilerek hiyerarsik regresyon analizi uygulanmigtr.

Yapilan analiz sonucunda regresyon modeli 6zeti (Tablo 9), ANOVA istatistigi 6zeti (Tablo 10) ve model katsayi-
larinin dokiimii (Tablo 11) asagidaki sekilde bulunmustur:

Tablo 9: Regresyon Modeli Ozeti

Model R R -kare Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 0.273° 0.074 0.058 0.78769
dimension0 2 0.337 0.114 0.083 0.77745

a. Agiklayici degisken: Cinsiyet
b. A¢iklayici degisken: Cinsiyet, Kurum Yapisi

Tablo 10: ANOVA istatistigi Ozeti

Model Sum of Df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 2.891 1 2.891 4.659 0.035°
Residual 35.986 58 0.620
Total 38.877 59
2 | Regression 4425 2 2212 3.660 0.032°
Residual 34.453 57 0.604
Total 38.877 59

a. Agiklayic1 Degisken: Cinsiyet
b. Aciklayic1 Degisken: Cinsiyet, Kurum Yapisi
c. Bagiml Degisken: Cam Tavan

Tablo 11: Regresyon Modelinin Katsayilar1 Dokiimii

Model Standardize edilmemis | Standardize |T Anl.
B katsayilar katsayilar
St.Saptma | Beta
1 (Sabit) 2774 0.128 21.707 0.000
Cinsiyet -0.456 0.211 -0.273 -2.159 0.035
2 (Sabit) 2315 0314 7.364 0.000
Cinsiyet -0.501 0.210 -0.300 -2.384 0.020
Kurum Yapisi 0.209 0.131 0.200 1.593 0.117

a. Bagimli Degisken: Cam Tavan
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a. Bagimli Degisken: Cam Tavan

Zikredilen asamali hiyerarsik ¢oklu regresyon analizine gore iki farkli model ortaya ¢ikmistir. Sonu¢ model olan
ikinci modele bakildiginda modelin anlamliligini gosteren ANOVA istatistigindeki F degerinin anlamlilik degeri 0.05
‘in altinda 0.032 olarak bulunmustur (Tablo 10). Bu baglamda tek kontrol degiskeni olan cinsiyet ve bagimsiz degisken
olan kurum yapisindan olusan iki degiskenli modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu goriilmiistiir. Regresyon mo-
delinin 6zetine baktigimizda (Tablo 9), model kurumlarda cam tavan olgusunun %11°ni agiklamaktadir (R2 = 0.114).
Son olarak modeli olusturan degiskenlerin katsayilarina ve ilgili t istatistiginin anlamliligina bakildiginda (Tablo 11),
cinsiyet degiskenin istatistiksel acidan anlamli (p<0.05), kurum yapist degiskeninin ise istatistiksel agidan anlamsiz
(p>0.05) bir katsayisina sahip oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, genel anlamda regresyon modelinin kendisi anlamliy-
ken ve cam tavan olgusunun %11’ni agiklarken, kurum yapisi1 degiskeninin kendisinin cam tavan olgusu iizerinde bir
etkisi bulunmamustir.

5. TARTISMA

Bu aragtirma, kurum yapisinin cam tavan olgusu iizerinde etkisinin olup olmadigini Tiirkiye'nin Ege Bolgesinden
segilen bir 6rneklem iizerinde analiz etmistir. Cam tavan olgusu, is yasaminda gériinmeyen sebeplerden 6tiiri kadin
calisanlarin terfi, ticret, karara katilma, yetkilendirilme seklindeki ayrimciliklar: géstermektedir. Cam tavanin ortaya
¢ikmasinda rol oynayan birgok etmen vardir. Kralice ar1 sendromu, 6grenilmis ¢aresizlik, kadina yonelik toplumsal
alg1. Cam tavan sendromunun kadin ¢alisanlar tizerindeki etkisini azaltmaya yonelik is yasaminda ve akademik alanda
bir¢ok ¢aligmalar bulunmaktadir.

Calisma saatlerindeki esneklikler, is tanimlamalarinin yeniden diizenlenmesi ve kariyer ilerlemesine yonelik
pozitif ayrimcilik cam tavan sendromunun etkisini kirmaktadir. Aragtirma, cam tavan sendromunun 6rgiit yapisi ara-
sindaki iligkiyi degerlendirmistir. Orgiitlenmede iki ana kutupta mekaniklik ve organiklik yer almaktadir. Bu baglamda
mekaniklik, is tanimlamalarinin ayrintili olarak yapildigi, karar merciinin st tabakada toplandig: ve oldukgea sivri bir
hiyerarsik yapilanma sekli gosterirken; organik yapi, ylizeysel is tanimlamalar1 yaparak merkezilesmeden uzak bir karar
alma yontemi ile basik bir hiyerarsik yap1 sergilemektedir.

Kurum yapist ile kontrol degiskenler olan demografik degiskenlerin cam tavan tizerinde iliski analizi yapilmistir.
Yapilan arastirmalara gore, cam tavan olgusunun ortaya ¢ikmasinda kurum yapisinin etkili rol oynamadig: goriilmiis-
tiir. Fakat kontrol degisken olarak cinsiyetin ¢oklu regresyon analizi sonucu cam tavan iizerinde iligkisinin oldugu
gorilmiigtir.

Analize dahil edilen cinsiyet faktoriiniin, cam tavan etkisi tizerinde ters yonde bir iliskisi saptanmigtir. Kadin yo-
neticilere gore cam tavan sendromunun kurumlarinda etkisi azdir. Kadinlara yonelik kariyer engeli olarak tanimlanan
cam tavan sendromunun kadin yoneticiler agisindan engel olmadig goriisii ilging bulunmustur.

Ayni zamanda kadinlarin, cam tavan etkisini azalttigina yonelik bulgular elde edilmistir. Bu durumun altinda ya-
tan sebepler irdelendiginde, kadin yoneticilerin ankete katilirken pozisyonlarinin riske girecegi veya bulundugu kuru-
ma yonelik olumsuz alg1 olusturacag: diisiincesi sonucu boyle bir iligki ortaya ¢iktigr diisiinilmektedir. Bunun yaninda
analizde, kralige ar1 sendromunun var olmasi sonucu boyle bir durumun ortaya ¢ikmis olabilecegi diisiiniilmektedir.

Anketin “Sizce cinsiyete dayali ayrimcilik nasil engellenir veya ortadan kaldirilabilir?” agik uglu sorusuna yonelik
cevaplar cinsiyet ve yas degiskenleri tizerinde gruplandirilarak incelendiginde cam tavani kirmaya yonelik farkl ilkeler
tizerinde vurgu yapilmistir. 78 kurum tizerinde yapilan anketten 50 kurum temsilcisi agik uglu soruya cevap vermistir.
Orneklemin yas ortalamasi 37 oldugu i¢in ortalamanin altinda kalan anketler geng yonetici olarak ele alinmigtir. Buna
gore, yoneticiler tarafindan, cam tavani kirmaya yonelik yapilan yorumlardan en sik ifade edileni egitim olmustur.
Bunun yaninda geng kadin yéneticiler, kadin galisanlarin 6zgiiveni ve tist yonetimin objektif bakis agisi ile ayrimciligin
ortadan kalkacagini belirtmistir. Yetiskin kadin yoneticiler ise aileden baslayan egitimin 6nemini vurgulamis ve pozitif
ayrimciligin kadin yoneticiler i¢in bir ihtiyag oldugunu belirtmistir. Geng erkek yoneticiler ise, performans 6l¢timiin-
deki kistaslarin etkin olarak belirlenmesi ile ayrimciligin 6nlenebilecegini sdylerken yetiskin erkek yoneticiler ise kadin
calisanlar1 dogru islerde istihdam edilmesi ve yetki verilmesi ile saglanacagini ifade etmislerdir.

Bu arastirmanin bulgulari, kadin yoneticilerin cam tavan etkisi tizerinde azaltic1 bir iliskisi tanimlanmus fakat
kurum yapisinin cam tavan etkisi tizerinde iligkisinin olmadig1 sonucuna varilmistir. Bu sebeple bulgular aragtirma
hipotezi olan “Kurum yapisinin cam tavan sendromu iizerinde etkisi vardir” hipotezi desteklenememistir.

Arastirmanin birkag kisitlamasi bulunmaktadir. Bu arastirmanin bir kisitlamasi, poptilasyonunun biytikligii
ve anket sayisinin diigitk kalmasidir. Kurum yapisi ile cam tavan olgusu arasindaki iligkiyi analiz eden bu ¢aligmada,



Mehmet Akif Ersoy Universitesi [IBF Dergisi - Bahar / Spring 2014 - Yil / Year 1 - Say1 / Issue 1

kurumlarin yonetici pozisyonunda bulunan kisilere ulasmada zaman bir engeldir. Ayrica, yonetim kademesinde, kuru-
mun Orgiitlenme yapisina vakif kisiler ile anket yapildig1 i¢in, kadinlarin erkek ¢alisanlar kadar ankete dahil olmadig:
goriilmektedir.

Cam tavan olgusu ile kurumlarin yapis1 arasinda iliskinin olup olmadigina yonelik bir aragtirmada, 6rneklem
igerisindeki kurumlar ne kadar ¢ok farkli sektorlerden segilirse o kadar 6rgiitlenme karakterini belirginlestirecek ve
cam tavan ile iliskisini ortaya koyacaktir. Bu nedenle boyle bir ¢caligma daha genis bolgeye, uzun arastirma siirecine ve
yiiksek maliyete ihtiya¢ duymaktadir.

SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada orgiitlerin yapilanmalari, kadin ¢alisanlarin yogun bir sekilde orta kademede yer almast ve iist
kademeyi sinirli olarak temsil etmesi durumunu gosteren cam tavan olgusu tizerinde etkisinin olup olmadigini aras-
tirmak amaci ile galismaya baglanilmigtir. Arastirmada, kavramsal olarak cam tavan olgusu ve orgiit yapisi {izerine
genis literatiir ¢aligmasi yapilmistir. Cam tavanin ortaya ¢ikis nedeni, kadinlar iizerindeki etkileri ve cam tavani asmaya
yonelik akademik alanda yapilan ¢aligmalar irdelenmistir.

Kadinlara yonelik negatif ayrimcilig1 ilk olarak Hymowitz ve Schelhardt, 1986 yilinda Wall Street Journal dergi-
sinde cam tavan olarak isimlendirmis ve bu alanda akademik ¢aligmalarin popiilerlesmesine sebep olmustur. Kurum-
larin yapilanmast iizerinde etkili olan iletisim, davranis kaliplar1 ve yonetimin yaninda cam tavan olgusu iizerinde de
etkisinin olup olmadig: arastirilmigtir.

Etraflica yapilan literatiir taramasi sonras, arastirma analizi i¢in anket sorular1 hazir hale getirilmistir. Anket
sorular1 orgiitlerin yapilanmalarina gore kadin ¢alisanlar agisindan cam tavan olup olmadigini tespit etmeye yonelik
hazirlanmustir. Farkls sektorlerdeki kurumlar iizerinde anket uygulanmustir.

Anket yontemi ile analiz edilen ¢aliyma mekaniklik ve organiklik gosteren kurumlar tizerinde cam tavan etki-
sini analiz ettigi i¢in farkli sektorlerdeki kurumlar ile anket yapilmistir. Bu sekilde 81 kurum ile yapilan anketin 60
tanesi analize dahil edilmistir. Kurumlarinda kadin ¢alisan olmayan ve anketin cevaplama orani diisiik olan veriler
indirgenmis ve giivenilirligi orta ve yiiksek derecedeki veriler ile analiz yapilmistir. Yapilan analiz sonucu, kurumlarin
yapilanmasinin cam tavan olgusu tizerinde bir iligkisinin olmadig1 saptanmustir. Fakat kadin yoneticilerin degerlendir-
meleri cam tavan iizerinde etkindir. Bu baglamda, kadin yoneticilerin cam tavan olgusunun varligina yonelik tespitleri
olgunun daha az oldugunu gostermektedir. Kadin yoneticilerin cam tavan olgusuna yonelik bakis agilari, arastiriimay:
bekleyen 6nemli bir faktordiir.

Sonug olarak, is yasamindaki kadinlar iizerinde birgok goriinmez engeller vardir. Gériinmez engel olarak nitelen-
dirilen cam tavan olgusunun nedenleri arasinda kurumlarin 6rgiitlenme faktériiniin olup olmadig: arastirilmistir. Bu
arastirmada cam tavan ile kurumlarin 6rgiitlenmesi arasinda bir iligki bulunamamustir.
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