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Ozet

Caligmanmzin amac1 Istanbul Sanayi Odas1 verilerine gore Tiirkiye nin 1. ve 2. biiyiik 500 sanayi kurulusu icinde
yer alan Denizli’deki sanayi kuruluslarinda ¢alisan kadin caligsanlarin psikolojik sermayeleri ile cam tavan agma
stratejileri arasindaki iliskiyi saptamaktir. Anketler araciligi ile toplanan verilerin analizi i¢in korelasyon ve
regresyon analizi yapilmigtir. Aragtirma bulgularina gore kurulan hipotez gegerli kabul edilmis ve kadin
calisanlarin psikolojik sermayeleri ile cam tavan sendromunu asma stratejileri arasinda pozitif anlamli iliski
bulunmustur.
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Relationship Between Psychological Capital and Glass Ceiling Strategies in
Female Employees: Example of Denizli

Abstract

Purpose of working, according to the data of Istanbul Chamber of Industry, in the industrial enterprise in Denizli,
which are among the first and second 500 industrial enterprise of Turkey to determine the relationship between
psychological capital of female employees and glass ceiling strategies. Correlation and regression analysis were
applied for the analysis of collected data through surveys. According to the findings of the research, the
hypothesis is accepted and there is a positive relationship between psychological capital and glass ceiling
strategies in female employees.
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1.Giris

Kadinlar yasamin her alaninda oldugu gibi calisma hayatinda da cinsiyet ayrimciligina ve
toplumsal cinsiyet algisinin yol actig1 6n yargilara maruz kalmaktadirlar. Kadinlarin ¢aligma
hayatina atilmadan 6nce aldig1 egitimler sadece ise girebilme araci olarak goriilmekte fakat
aldig1 egitim, kendini yetistirmek icin basvurdugu yol ve yontemler gozden cikarilarak
sadece cinsiyetinden dolay1r yonetici adayr olarak bile disiiniilmemekte kariyerlerinde
ilerleme kaydedememektedir. Bu noktada cam tavan kadin g¢alisanlarin kariyer
ilerlemelerinde karsilastiklart goriinmez engeller olarak tanimlanmaktadir. Cam tavan
engelini agsmak icin ¢esitli stratejiler gelistirilirken (egitim ve mesleki egitim, sosyal iligki
gelistirme, kariyer ilerletme programlari, mentordan yardim alma ve yiiksek performans
gosterme) bazen de durum kabullenilmektedir.

Seligman onciiliiglinde kurulan pozitif psikoloji bireylerin olumsuz ve sorunlu yonlerindense
olumlu ve giiglii yonlerine odaklanmay1 vurgulamistir. Pozitif psikoloji yaklagimiyla ilgili
yapilan calismalarin gelismesiyle birlikte orgiitsel davranis esaslarina pozitif bir bakig
acistyla bakmanin 6nemli olduguna iliskin ¢aligmalar baslamistir. Pozitif orgilitsel davranig
kapsaminda Ol¢meye, gelistirilmeye ve yonetime tabi tutulacak psikolojik unsurlar,
gelencksel sermaye tiirlerine ek olarak “psikolojik sermaye” kavrami da literatiirde yerini
almistir(Akcay, 2012:125). Psikolojik sermaye 6zetkinlik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik
olarak dort temel boyuttan meydana gelmektedir(Luthans vd., 2007: 3). Bu dort boyut egitim
ve gelistirme programlari ile giigclendirilerek 6zel hayatta ve is hayatinda kisinin hedeflerine
ulagmasina yardim etmektedir.

2.Psikoloji Sermaye Kavrami ve Boyutlari

Biiyiik bir degisimin ve doniisiimiin yasandigi kiiresel diinyada orgiitlerin degisim gagini
yakalamasi, varligimi devam ettirmesi ve rakiplerinden farklilagsarak rekabet avantajini
saglayabilmesi i¢in elinde bulundurdugu kaynaklardan en d6nemlisi olan insan unsurunu en
etkili sekilde yonetmesi, ¢alisan hak ve yiikiimliiliiklerini gbzetmesi, ¢alisan ihtiyaglarii da
dikkate alarak verimlilik ve etkinligi artirmaya yonelik yonetim politikalarini giincellemesi
gerekmektedir. insan kaynagmin dogru ve etkili bir sekilde orgiitlerde kullanilabilmesi igin
yoneticilerin i gorenlerini yakindan tanima, zayif ve giiclii yonlerini bilme beceri ve
kabiliyetlerinden faydalanmak istegi ile psikolojik sermaye ortaya ¢ikmigtir.

Psikolojik sermaye kavramini ele almadan 6nce dncelikle pozitif psikolojinin ne oldugunu
tanimlamakta yarar vardir. Pozitif psikoloji, psikolojinin bir dali olarak 1990’11 yillarda
Martin Seligman 6nciiliigiinde kurulmustur. Psikoloji biliminin ugras alanini biiyiik 6l¢iide
sorunlu davraniglar ve ruh sagligi bozukluklari olustururken; pozitif psikoloji daha ¢ok
bireylerin olumlu ve giiclii yonlerine odaklanmigtir. Pozitif psikoloji; yasam kalitesini
geligtirmeyi, hayatin kisir ve anlamsiz oldugu diisiincesinin ortaya cikardigi patolojileri
onleyebilmeyi vaat eden olumlu O6znel tecriibe, olumlu bireysel ozellikler ve olumlu
kurumlarin bilimi olarak tanimlanabilir(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5).

Pozitif psikoloji yaklagimiyla ilgili yapilan g¢alismalarin gelismesiyle birlikte Orgiitsel
davranis esaslarina pozitif bir bakis agisiyla bakmanin 6nemli olduguna iliskin ¢alismalar
baslamistir. Bu kapsamda pozitif 6rgiitsel davranis, pozitif psikoloji yaklagimina bagli olarak
geligmistir. Pozitif orgiitsel davranis, is yerinde pozitif psikoloji kapasitesi kullanilarak, is
performansinin 6zellikle de yonetici ve liderlerin performanslarinin arttirilmasini amaglar
(Caliskan,2014:365). Bu akim ¢alisanlari, kurumsal verimliligin bir araci olarak goéren
faydaci yaklasimin tersine, kisilerin saglikli, huzurlu ve mutlu bir yasam siirmelerini ana
amag olarak ortaya koymaktadir (Bal, 2009: 546).
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Pozitif orgiitsel davranis kapsaminda Ol¢lime, gelistirilmeye ve yoOnetime tabi tutulacak
psikolojik unsurlar, geleneksel sermaye tiirlerine ek olarak “psikolojik sermaye” kavrami da
literatlirde yerini almistir (Akgay, 2012:125). Psikolojik sermaye kavrami literatiirde sozii
gecen diger sermaye tiirlerinden ekonomik sermaye (finansal ve fiziksel girdiler), sosyal
sermaye (kimi tanidigini ve iligki algilarini) ve beseri sermayesini (bilgi, beceri, yetenek ve
tecriibeleri) kapsayan kavramlardan farkli bir kavramdir (Brandt vd., 2011: 269). Psikolojik
sermaye insana bunlardan farkli yaklasarak “sen kimsin, hangi 6zelliklerin giicliidiir, hangi
ozelliklerin olumlu olarak gelistirilebilir?” sorularina cevap aramaya c¢alisir ve bunlari
gelistirmeyi amaglar (Erdem, Gokmen ve Tiiren, 2015:41).

Bir bireyin pozitif psikolojik gelisimsel durumu olarak tanimlanabilen psikolojik sermaye
kavrami (Luthans vd., 2007: 3);

(1) Zor gorevleri basariyla tamamlamak icin yeterli ¢abayir gosterme ve sorumluluk almak
icin giivene (6zetkinlik) sahip olmak,

(2) Simdi ya da gelecekte basarili olma konusunda pozitif bir atif (iyimserlik) gelistirmek,

(3) Hedeflere yonelik azim gostermek ve gerektiginde basarili olmak i¢in hedeflere giden
yeni yollar bulmak (umut),

(4) Sorunlar ve zorluklar tarafindan sarmalandiginda basariya ulasmak i¢in kendini
toparlamak ve buna gogilis germek (dayaniklilik) olarak dort temel boyuttan meydana
gelmektedir.

3.Cam Tavan Sendromu ve Cam Tavam Asma Stratejileri

Cam tavan (glass ceiling) kavrami is diinyasinda ilk kez, Wall Street’”de Hymowitz ve
Schellhardt’in 1986 yilinda yaptiklar1 “Is yasanunda kadin” konulu sdyleside yer almistir.
Hymowitz ve Schellhardt cam tavan kavramini; Orgiit hiyerarsisinde yiiksek yonetim
diizeyinin hemen altinda yer alan ve kadinlarin bu seviyeye yiikselmelerini engelleyen veya
kisitlayan engeller olarak tanimlamislardir (Dreher, 2003: 542). Kadin ¢ahisanlarin 6zlik
haklar1 acisindan ayni yetenege sahip erkek meslektaglarindan daha yogun sekilde
goriinmeyen bariyerlerle karsilasmasini ifade eden cam tavan olgusu literatiirde 1980’lerden
itibaren yogun bir sekilde yer almaya baslamistir (Hoobler, 2010: 481; Cho vd. 2014: 57).

Cam Tavan kavrami 1991 yilinda ABD Kongresi’nin de giindemine gelmis ve Sivil Haklar
Yasast’nin II. Bagligt ile birlikte Cam Tavan Komisyonu kurulmustur (Johns, 2013:1).
Komisyon 1995 yilinda yayinladigi raporda cam tavani kadinlar1 ve azinliklari, nitelik ve
basarilarina bakilmaksizin, kariyer merdiveninin iist basamaklarina ¢ikmaktan alikoyan,
goriinmeyen ve ulagilamayan bir engel olarak tanimlamistir (Glass Ceiling Commission,
1995:4).

Toplumsal cinsiyet algisinin yol agtigi onyargilar kadin ¢alisanlarin kariyer ilerletmelerinin
onilinii kesmektedir. Kadina geleneksel roller daha uygun bulunmakta, yoneticilik tinvani
kadina yakigtirllmamaktadir.

Bagimsiz denetim, vergi ve danigmanlik firmas1 Grant Thornton “‘un 2017 kadin yoneticiler
aragtirmasina gore, Tirkiye’den 100 firma arastirmaya katilmig, %21’inde hicbir kadin
yoneticinin yer almadigi ve Tiirkiye’de yonetimdeki kadin yiizdesinin 2012 yilinda %31
iken, 2017 yilinda %23’e geriledigi sonucu ortaya ¢ikmistir.(Grant Thornton, 2017:7-8)

Kadin calisanlarin cam tavani agmalarina yonelik gelistirilen stratejiler ise su sekilde
siralanabilir:
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1) Universite ve mesleki egitim edinme stratejisi: Kadin calisanlarin {ist yonetim
pozisyonlarin1 hak ettiklerini gosterebilmeleri igin yeteri kadar egitim almalari
gerekmektedir. Ozellikle kadinm erkek egemen is diinyasinda kendisine yonelik olumsuz
Onyargilar1 yikmasi icin, egitim diizeyini yiikseltmesi ve mesleki egitimlerle becerilerini
devaml gelistirmesi gerekmektedir (Sezen, 2008:33). Mesleki egitim programlari sayesinde
kadimnin egitimden sonar parcasi olacagi erkek egemen is diinyasi ile heniiz egitim
asamasinda karsilagmasi ve liderlik becerilerini onlarla beraber gelistirmesi durumu, kadinin
is hayatina girdiginde uyumunu kolaylastiracak nemli bir etkendir ( imamoglu, 2016:37).

2) Mentordan yardim alma stratejisi: Mentorluk, iki kisi arasinda gelisen, Onceden
belirlenmis ya da kendiliginden olusan giiven iliskisidir (Hayes, 2001: 111). Baz1 sirketlerde
uygulanan formel mentorluk programlar1 sayesinde kadin ¢alisanlar yonetsel becerilerini
gelistirebilmektedir. Formel mentorluk programi uygulanmayan Orgiitlerde ise kadin
calisanlar, rol model olarak belirledikleri kisilerle mentor iliskisi gelistirebilmektedirler.
Tavsiye, yonlendirme, 6gretme gibi kavramlar1 kapsayan mentorluk iliskisi sayesinde kadin
calisanlar zor gorevleri almada kendilerinde giliven hissederek kariyer ilerletme
saglayabilmektedir.

3) Sosyal iligki gelistirme stratejisi: Kadinlar yonetici pozisyonuna gelebilseler de erkek
meslektaslarinin formel olmayan iletisim aglarina giremedikleri i¢in gligleri azalmakta,
yonetsel pozisyonlar i¢in degerlendirmelerde ayrimciliga ugramakta, is ve aile arasinda daha
fazla gatisma yasamakta ve isyerinde rehberden yoksun kalmaktadir (Kulualp, 2015:118).
Isletme icinde sosyal iliski aglar1 gelistirmek erkek egemen is diinyasma kadimin uyumunu
kolaylastirmakta ve bu tip iligkiler gelistirebilen kadinlar, kabul géren davranig ve iislup
bigiminin farkina varmakta, bu farkindalik kadinlarin kariyer ilerletmelerinde 6nemli bir yere
sahip olmaktadir (Ergen, 2008: 39).

4) Kariyer gelistirme programlarina katilma stratejisi: Kadin galisanlarin kariyer gelistirme
programlarina dahil edilmesi, bilgi ve becerilerinin artmasini saglamaktadir. Kariyer
gelistirme programlar1 sayesinde yonetici adayr kadin ¢alisanlarin  o6zellikle liderlik
becerilerini gelistirmesi, yonetim kademelerine uyumunu kolaylastirmaktadir.

5) Yiiksek performans gdisterme stratejisi: Cam tavan1 kirmaya yonelik uygulanan
stratejilerden en gok 6neme sahip olan ve uygulanan yiiksek performans gosterme stratejisi,
kadimnin diger calisanlara nazaran daha c¢ok c¢aligmasi ve {istiin performans gdstermesini
icerir. Yiiksek performans sergileyen kadin c¢alisan iist pozisyonu hak ettigini yonetime ispat
etme firsatin1 yakalayabilmektedir.

4. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Arastirmanin Evrenini 2015 verilerine gore SO ilk ve ikinci 500°de yer alan 22 Denizli
firmasinda c¢alisan terfi almig kadin personel olusturmaktadir. Evrenin tamami arastirma
kapsamina alinmig olup firmalar ile iletisime gegilip arastirmaya katilip katilamayacaklar
sorulmustur. Alinan geri bildirime gore 22 firmadan 7 tanesinde terfi almig kadin c¢alisan
bulunmamasindan dolay1 kapsamdan cikarilmistir. Geriye kalan 15 firmadan 10 tanesi
arastirmaya katilmayi kabul etmis ve 6lgiit 6rnekleme yoluyla terfi almis kadin ¢alisan sayisi
kadar anket gonderilmistir. Gonderilen 48 anketten 40 tane geri doniis saglanmis ve
aragtirma 40 anket lizerinden yapilmistir. Anketin birinci bdliimiinii demografik sorular,
ikinci boliimiinii Luthans ve arkadaslari(2007) tarafindan gelistirilen Cetin ve Basim (2012)
tarafindan Tiirkgelestirilen 24 sorulu Psikolojik Sermaye Olgegi, iiciincii boliimiinii Li-Yu
Chen (2005)tarafindan gelistirilen 15 sorulu Cam Tavan Agsma Stratejileri Olgegi
olusturmaktadir.

82



Adnan Menderes Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt: 4, Say1: 4 (Sf. 79-86)

Adnan Menderes University, Journal of Institute of Social Sciences, Vol.:4, No: 4 (pp. 79-86)

5. Arastirmanin Hipotezi

H1: Kadin calisanlarin psikolojik sermayeleri (6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve psikolojik
dayaniklilik) ile cam tavan asma stratejileri (egitim ve mesleki egitim, sosyal iligki
gelistirme, kariyer ilerletme programlari, mentordan yardim alma ve yiiksek performans
gdsterme) arasinda pozitif anlamli bir iliski vardir.

H2: Kadm caliganlarin psikolojik sermayeleri arttikca cam tavani asma stratejileri de
artmaktadir.

6.Arastirma Verilerinin Analizi

Ilgili anket formlarindaki veriler bilgisayar araciligryla SPSS for Windows 15.0 programina
kaydedilmistir ve psikolojik sermaye ve cam tavani agsma stratejileri degiskenlerini 6lgmek
icin istatistiksel analizler yapilmustir. Iliski testleri icin ise regresyon ve korelasyon
analizlerinden yararlanilmistir. Anketin giivenirliligi cronbach’s alpha giivenirlilik katsayisi
ile 6l¢iilmiistiir. Psikolojik sermaye Olg¢egine ait katsay1 0,73, cam tavan agma stratejilerine
ait anketin kat sayis1 0,82 olarak belirlenmistir.

7. Analiz Sonuclari
Aragtirmaya katilan terfi almis kadin ¢alisanlarin demografik 6zellikleri; %57’1ik kesimin

26-35 yas araliginda, %77’sinin lisans 0grenimi gordiigii, %55 inin evli ve ¢ocuklu oldugu,
%352’sinin sef/uzman linvanina sahip oldugu ve %42’sinin ise bulunduklar1 kurumda 6-10
yillik bir kideme sahip oldugu frekans analizine gére bulunmustur.

Tablo 1. Korelasyon Analizi

_ | cam | Sig.
Standart | PSikoloji | Tayan | (2-
Sapma | sermaye | Asma tailed
Str.

Ortalama

Psikoloji

3.884 0,360 1
Sermaye

Cam 0,00

Tavan
Asma
Str.
**p<0,01

3,976 0,517 0,598** |1

Korelasyon analizi sonucuna gore kadin calisanlarin psikolojik sermayeleri ile cam tavan
asma stratejileri arasinda p degerinin (p=0,00) 0.01 degerinden kiiciik olmasi sebebiyle
pozitif anlamli iligki oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir. Bu sebeple kurmus oldugumuz H1
hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 2. Regresyon Analizi

Model B SS |[p t P F P |R R?

Sabit 0,645]0,728 0,886 ] 0,381

Psikolojik 21,143(0,00] 0,598 | 0,357

0,85810,187]0,598 | 4,598 | 0,00
Sermaye
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Cam Tavan Asma Stratejisi=0,645+0,858 *Psikolojik Sermaye

Psikolojik sermayenin bagimsiz cam tavan asma stratejilerinin bagimli degisken oldugu
regresyon analizi sonucuna gore; Cam tavani asma stratejilerindeki degisimin %35°1 (R?)
Psikolojik sermaye tarafindan agiklanabilmektedir. Psikolojik sermayedeki bir birimlik
artigin cam tavan agma stratejilerini ortalama 0, 858 birim artirdig1 tabloda goriilmektedir.
Bu sebeple H2 hipotezimiz de kabul edilmistir. Kadin calisanlarin psikolojik sermayeleri
arttikga cam tavani agma stratejileri de artacaktir.

8. Sonuc ve Oneriler

Korelasyon ve regresyon analizlerine gore psikolojik sermaye ve cam tavan asma stratejileri
arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu ortaya c¢ikmistir. Arastirmanin hipotezleri kabul
edilmistir. Bu noktadan hareketle kadin ¢aliganlarin cam tavan asma miicadelesinde
psikolojik sermayelerinin giiclendirilmesinin olumlu yonde etkisinin olacagi sdylenebilir.

Kadin calisanlarin erkek egemen is diinyasinda kariyer ilerletmesi saglayabilmesi,
yoneticilik becerilerini gelistirebilmesi, cinsiyet ayrimciliginin sebep oldugu adaletsizliklerin
ortadan kalkmasi ve kadin ¢aliganlara yonelik olusan 6n yargilarin yikilabilmesi igin Orgiit
politikalarinin gelistirilip uygulanmaya koyulmasi gerekmektedir.

Kadin calisanlarin psikolojik sermayelerinin giiclenmesi i¢in insan kaynaklar1 bdliimiiniin
uygulayacagi politikalar olduk¢a 6nemlidir. Kadin ¢aliganlarin kariyer gelisim programlarina
daha ¢ok dahil edilmesi psikolojik sermayenin 6z yeterlilik boyutunu artirict bir unsur
olacaktir. Bigimsel mentorluk programlari, kadinlarda is stresinin sebep oldugu direng ve
motivasyon kaybinin azalmasia yardimci olacaktir boylece dayaniklilik boyutu artacaktir.
Performans kriterlerinin agik ve uygulanabilir olmasi ve belli periyotlarla c¢aligani
gelistirmeye yonelik geribildirim saglanmasi kadin calisanda umut ve iyimserlik boyutunu
artiracaktir. Boylelikle orgiit, potansiyeli yiiksek ¢aligsani kaybetmeyecek, toplumsal cinsiyet
algisinin yarattig1 kadinlara yonelik olan 6n yargilarin yikilmasina da yardimci olacaktir.
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