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Oz: Bu calisma, cam tavanin motivasyon ile olan iliskisini ortaya koymak ve cam tavani
kirmanin kadin ¢alisanlarin motivasyonu iizerinde yaratacagi olumlu etkileri yoneticilere ve isletme
sahiplerine gostermek ve onlarda bu konu hakkinda bir farkindalik yaratmak amaciyla yapilmistir. Ayrica
bu ¢aligma insan kaynag1 yonetiminin temel islevlerinden biri olan kariyer ydnetiminin dnemini ortaya
¢ikarmak, kariyer yonetiminin etkin bir sekilde kullanimi sayesinde kadin galisanlarin motivasyonunun
artirllabilecegini  karar alicilara gostermek amaciyla yapilmistir. Olasilikli olmayan o6rnekleme
yontemlerinden amacgl drnekleme yonteminin kullanildigr bu ¢aligmada Mersin ilinde faaliyet gosteren
lojistik firmalarinda galisan 100 beyaz yakali kadin ¢alisandan elektronik ortamda anket yontemiyle veri
elde edilmistir. Elde edilen bu veriler SPSS ve AMOS paket programlari kullanilarak degerlendirilmistir.
Degerlendirmeler sonucunda cam tavan algist ile genel motivasyon ve genel motivasyonun digsal boyutu
arasinda negatif yonde ve diisiik diizeyde anlamli bir iligki oldugu saptanmustir. Ayrica bu ¢aligmada cam
tavan algisinin olugsmasinda cam tavanin; cinsiyet ayrimcilig, aile hayati, 6rgiit kiiltiirii ve politikalari alt
boyutlarinin da etkili oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Cam Tavan Sendromu, Motivasyon, Lojistik Sektorii.

Evaluation of the Motivation of Women Working in the Logistics Sector in Terms of the Perception
of Glass Ceiling

Abstract: This study was conducted to reveal the relationship between the ceiling glass and
motivation and to show the managers and business owners the positive effects of breaking the ceiling
glass on the motivation of female employees to create awareness among those managers and business
owners. Additionally, this study was conducted to reveal the importance of career management, which is
one of the basic functions of human resources, and to show the decision makers that it is possible to
increase the motivation of female employees through effective use of career management. The data
obtained were evaluated using SPSS and AMOS package programs. As a result of the evaluations it was
determined that there was a low level significance in the negative direction between the perception of
glass ceiling and general motivation and the external dimension of motivation. Additionally, it was
determined that there was a low level significance in the negative direction between ‘gender
discrimination, family life, organizational culture and organization politics”, which are sub-dimensions
of glass ceiling perception, and general motivation.
Keywords: Glass Ceiling Syndrome, Motivation, Logistics Sector.
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EXTENDED SUMMARY

Research Problem

The aim of this study is to investigate the effects of the glass ceiling
perceptions of women employed in the logistics industry on their work
motivation.

Research Questions

The following research questions were included in the study to identify
how and to what extent the glass ceiling perceptions of women employed in the
logistics industry affect their work motivation:

Is there a significant relationship between the glass ceiling perception and
general motivation?

Is there a significant relationship between the glass ceiling perception and
internal motivation?

Is there a significant relationship between the glass ceiling perception and
external motivation?

Do the dimensions of glass ceiling have a significant effect on general
motivation?

Do the dimensions of glass ceiling have a significant effect on internal
motivation?

Do the dimensions of glass ceiling have a significant effect on external
motivation?

Literature Review

When the national and international literature are analysed, it can be seen
that the number of studies investigating the relationship between the glass ceiling
syndrome and work motivation, in particular, are very few. Moreover, it was
found that studies investigating the relationship between these two variables in
the logistics industry do not exist at all. Therefore, this study bridges the gap in
the literature and contributes to the logistics industry.

The study carried out by Cakar Ozeng and Salepgioglu (2019) to identify
the relationship between the glass ceiling perceptions of female pilots and female
police officers and their work motivation is one of the limited number of studies
investigating the relationship between the glass ceiling perception and work
motivation. In this study, Cakar Ozen¢ and Salepgioglu (2019) determined a
relationship between the glass ceiling perceptions and general and internal
motivation of women that is positive in a statistical sense and has a high
significance level whereas a relationship that is negative in the statistical sense
and has a medium significance level was found between their glass ceiling
perceptions and external motivation. These findings indicate that occupational
discrimination against women increases the general and internal motivation of
women whereas such discrimination reduces their external motivation (Cakar
Ozeng and Salepgioglu, 2019: 329).
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Methodology

Purposeful sampling method, which is one of the non-probability sampling
methods, was used in the study. Data was obtained from 100 white collar female
workers employed by logistics firms operating in the city of Mersin in the
electronic environment via survey method using the glass ceiling syndrome and
work motivation scales. The data obtained were evaluated using the SPSS and
AMOS package programs. Confirmatory Factor Analysis (CFA) was used in the
determination of the structural validity of the scales used in the study, reliability
analysis was used in the determination of internal consistency, correlation
analysis was used to determine the direction and volume of the relationship
between the variables, multiple regression analysis was used to investigate the
relationship between the variables, and independent samples t-test and one-way
ANOVA test were used to identify differences.

Results and Conclusions

The analyses revealed a low level significant relationship in the negative
direction between the glass ceiling perception and general motivation.
Furthermore, a low level significant relationship in the negative direction was
found between the external sub-dimension of motivation and the glass ceiling
perception. On the other hand, no significant relationship was determined
between internal motivation, which is another sub-dimension of motivation, and
the glass ceiling perception.

Investigation of the relationship between the sub-dimensions of the glass
ceiling perception and general motivation, on the other hand, revealed that the
gender discrimination, family life, organizational culture and policies sub-
dimensions of the glass ceiling perception have a low level significant
relationship in the negative direction with general motivation.

Investigation of the relationship between the sub-dimensions of the glass
ceiling perception and the internal aspect of motivation, on the other hand,
indicated a relationship between organizational culture and policies, which are
sub-dimensions of the glass ceiling perception, and internal motivation that is in
the positive direction and has a low level significance. A low level significant
relationship in the negative direction was found between promotion of women in
their vocational careers, which is a sub-dimension of the glass ceiling perception,
and internal motivation.

As for the relationship between the family life, organizational culture and
policies, gender discrimination sub-dimensions of the glass ceiling perception
and external motivation; a low level significant relationship in the positive
direction was determined between external motivation and the family life,
organizational culture and policies sub-dimensions of the glass ceiling
perception. A low level significant relationship in the negative direction was
found between the glass ceiling perception and the sub-dimension of gender
discrimination.
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1. Giris

Toplumun yarisin1 olusturan kadinlarin is hayatina girmesiyle birlikte
devrim niteliginde bir gelisme yasanmistir. Kadinlarin egitim seviyesinin her
gegcen giin artmast kadmlarm is hayatinda her gegen giin daha fazla yer
edinmesini saglamistir. Ancak bu olumlu gelismelere ragmen kadin ¢alisanlarin
hala {ist yonetim pozisyonlarinda yeterince temsil edilmedikleri goriilmektedir.
Bu durumun birgok sebebi olmasina ragmen, asil sebebinin goriilmez bir engel
olan cam tavan oldugu bilinmektedir. Kadin ¢alisanlarin iist diizey yonetim
pozisyonlarina yiikselmesinde karsilagtiklar1 zorluklar olarak da bilinen cam
tavan bir¢ok arastirmacinin dikkatini ¢cekmektedir.

Calisanlarin motivasyonu agisindan kariyer yonetimi olduk¢a 6nemlidir.
Kadin ¢alisanlarin kariyer yonetimini olumsuz yonde etkileyen cam tavan kadin
calisanlarin is yerinde erkek c¢alisanlara gore daha az motive olmasini
saglamaktadir. Fakat cam tavam kirarak kendini ispatlamay1 basaran kadin
caligsanlarin motivasyon diizeylerinin oldukga yiiksek, bunun yaninda cam tavana
maruz kaldigini diigsiinen kadin ¢alisanlarin ise motivasyon diizeylerinin oldukga
diisiik oldugu goriilmektedir (Akdemir ve Calis Duman, 2017: 517). Kadmn
calisanlarin yonetim rollerine terfi ettirilmesi sirasinda ortaya c¢ikan engeller
kadin ¢alisanlarin motivasyonunu bozabilmekte ve bdyle bir durumda kadin
caliganlar bulundugu konumu koruma yo6niinde motive olabilmektedirler. Ayrica
is yerinde kendilerine rol model olabilecek yeteri kadar kadin ¢alisan ve iist
yoOnetim pozisyonuna yiikselmis kadin yoneticilerin bulunmamasi durumu da
kadin ¢alisanlarin motivasyon kaybi yasamasina neden olmaktadir. Yasanan bu
motivasyon kaybi1 kadmlarin var olan potansiyelinden yeteri kadar
yararlanilamamasina ve kurum kaynaklarinin bosa harcanmasina yol agmaktadir.

Kadin c¢alisanlarin en biiylik motivasyon kaynagi orgiitiin kadin lehine
olusturdugu ve uyguladig1 stratejiler ve araclardir. insan kaynagmin degerini
anlayan orgiitler bugiin kadin ¢alisanlarin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesine
yonelik bir dizi politikalar iireterek rekabet iistiinliigli elde etmeyi ve toplum
nezdinde saygm bir isletme olmayi hedeflemektedirler. Kisacasi kadin
calisanlarin orgiitle uyumu en bilyiik motivasyon kaynagi olmaktadir. Bu tiir
orgiitlerde daha fazla kadin ¢aligan istihdam edilmektedir. Kadin ¢alisan sayisinin
modern toplumlarda artmasi kadin ¢aliganlarin motivasyonu konusunun zemin
bulmasina ve iizerinde c¢alisilmasi gereken onemli bir konu haline gelmesini
saglamistir.

Kadin calisanlarin kendini ispatlamasina imkan veren orgiitlerin kadin
calisanlarinin moral ve motivasyonunu artirdiklart goriilmektedir. Kadin
caliganlarin sahip olduklar1 bu yiiksek moral ve motivasyon kadin ¢alisanlarin
ekip olusturmasina ve Tretkenlige katkida bulunmasina yol agmaktadir.
Motivasyon kavraminin ortaya ¢ikardigr bu olumlu sonuglarin farkina varan
orgiitler bireysel ve Orgiitsel amaglar arasindaki uyuma dayanan kendi
motivasyon sistemlerini inga etmektedirler. Bu tiir 6rgiitler kadin ¢alisanlarinin ig
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motivasyonlarim1  Orgiitsel stratejiler ve yoOnetim uygulamalar1 yoluyla
artirmaktadirlar.

Bugiiniin insan kaynagi yonetiminin amaglar1 yani ugraslar1 arasinda yer
alan kadin c¢alisanlarin motive edilmesi konusu insan kaynagi caligmalarinda
oldukca Onemli bir yer tutmaktadir. Kadin c¢alisanlarin motivasyonu konusu
orglitsel performansi artirmada aranan yeni yollar arasinda yer almaktadir.
Aranan bu yeni yollar arasinda yer alan kadin ¢aliganlarin motivasyonu konusu
motivasyona farkli agidan yani cinsiyet agisindan bakilmasini saglamistir.

Kadin ve erkek calisanlar1 motive eden faktorlerde farkliliklar
goriilmektedir. Erkek calisanlari motive eden ekonomik faktorlerin; kazanma
egilimi, is Ozerkligi, terfi, tanminma, basar1 ve egitim gibi faktorler oldugu
gortiliirken, kadin calisanlart motive eden alternatif faktorlerin ise isbirligi,
calisma kosullari, iyi bir yasam alani ve sosyal yardim seklinde gergeklestigi
gorlilmektedir  (Arnania-Kepuladze, 2010: 88). Liderlerin ¢aliganlarim
yonetirken bu hususlar1 ve kadin ¢alisanlarin erkeklere gore daha kariyer odakl
olduklarin1 g6z oniinde bulundurmalar1 gerekmektedir. Kadin ve erkek farkli
mentaliteye sahip oldugundan onlar1 motive eden faktdrlerin de farkli oldugu
unutulmamali dolayisiyla kadin ve erkegi motive eden faktorler anlagilmaya
caligilmalidir. Bunun yaninda kadin ¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz yonde
etkileyen faktorlerin de tespit edilip ortadan kaldirilmasi gerekmektedir. Bu
nedenle bu calismada kadin c¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz yonde
etkiledigi diisiiniilen cam tavanin motivasyon ile olan iliskisi arastirilmis ve cam
tavani ortadan kaldirabilecek onerilerde bulunulmustur.

2. Cam Tavan Kavrami

Kadinlarin isgiiciine katilma oraninin giinden giine artmasina ve kadin
ekonomisi kavraminin “she-economy” her gecen giin diinyada daha ¢ok kabul
gbérmesine ragmen, (Can vd., 2018: 52) kadin ¢alisanlar operasyonel islerle siirli
kalmakta, ¢cok azi idari islerde gorev almaktadirlar. Y 6netim kademelerini bir buz
dagina benzetecek olursak ¢ok az sayida kadin ¢alisanin {ist yonetim kademesine
ulastig1 yani buz daginin tepesine ¢iktig1 goriilmektedir (Sahoo ve Lenka, 2016:
313). Yonetim literatiiriinde cam tavan olarak adlandirilan bu durum kadinlarin
iist yonetim diizeylerine ulasamamalarinin nedenlerinden biri olarak goriilmekte
ve kadin ¢alisanin hak etmesine ve basarisina bakilmaksizin ilerlemesini 6nleyen
tiim engeller seklinde ifade edilmektedir. Bu durum ydnetimde ciddi problemler
yaratmakta ve kadimnlarin kariyer gelisimini olumsuz yonde etkilemektedir
(Yoriik Karakilig, 2019: 215).

Cam tavan sendromu ilk defa 1970 yilinda Amerika Birlesik
Devletleri’nde psikoloji alaninda yapilan bir deney sonucu ortaya ¢ikmistir (Kurt
ve Akgiin Kostak, 2019: 860). Bu deneyden sonra cam tavan kavramu ilk defa
1986 yilinda Wall Street Dergisinde yaymlanan Hymowitz ve Schellhardt
tarafindan kaleme alman is kadinlar1 hakkindaki bir yaz ile giindeme gelmistir.
Hymovitz ve Schellhard (1986) bu yazida kadinlarin iist yonetim kademelerine
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is gelenekleri ve kliselerden dolay1 gelmelerinin dnlendigini ve bu durumun bir
sendrom haline geldigini ifade etmislerdir. Hymovitz ve Schellhard (1986) cam
tavan kavramini kadmlarin kurumlarinda iist yonetim pozisyonlarina gelmelerini
engelleyen kisitlamalar olarak tanimlamislardir (Y o6riik Karakilig, 2019: 218)

Isletmelerde cam tavana neden olan faktorler; bireysel, drgiitsel ve sosyal
(toplum ve orgiit kiiltiirii) faktorler olmak {izere ii¢ grup altinda toplanmaktadir.
Cam tavan sendromunun olugmasina neden olan ilk bireysel faktor kadinin birden
fazla rol iistlenmesi durumunu icermektedir. Kadindan iyi bir es, iyi bir anne ve
iyl bir ev hanimi olmasimin beklenilmesi kadinin is yasaminda basarili olmasini
zorlagtirmaktadir. Cam tavan sendromunun olusmasina neden olan ikinci bireysel
faktor ise kadin calisanlarin bireysel tercihleridir. Kadimin eve geldiginde
iistlendigi annelik, es ve komsuluk rolii kadinin is hayatini ikinci plana atmasina
neden olmaktadir (Yo6riik Karakilig, 2019: 219).

Orgiitsel faktorler ise bir drgiitte erkek egemen bir orgiit yapismin olmast,
ve erkek calisanlarin kadin yoneticilerden emir almayir uygun bulmamasi
durumunu icermektedir. Kadin yoneticilerin, yonetici kadin adaylara koydugu
engeller de bu faktor altinda degerlendirilmektedir (Y 6riik Karakilig, 2019: 219).

Cam tavana neden olan bir baska faktor ise sosyal faktorler yani toplum ve
orglit kiiltliriidiir. Baz1 toplumlarda hakim anlayis kadin ve erkegin esit olmadigi
yoniindedir. Bu tiir toplumlarda toplum diizeni cinsiyet esitsizligi iizerine
kurulmustur. Bu tiir toplumlarda 6nemli pozisyonlara gelmek erkekler i¢in
kacinilmazdir. Erkeklerin sorumlulugunda 6nemli kararlar alinmaktadir. Buna
kargin bu tir toplumlarda bir kadindan emir almak toplumun bireylerini
kizdirabilmektedir. Goriildiigii iizere kadin ¢alisanlarin yiikselisinin dniindeki en
onemli engel toplumun kadin calisanlarin yiikselisini kabul etme diizeyidir
(Yoriik Karakilig, 2019: 220).

Cam tavanin olugmasina neden olan baska sosyal faktorler ise mesleki
engeller, iletisim agina katilamama ve basmakalip/klise onyargilardir. Sosyal
faktorlerden ilki olan mesleki engeller; bazi meslek gruplarinin belirli bir cinse
atfedilmesi durumunu, toplumun kiiltiiriinii, kadin ve erkeklerin yetistirilme
bicimlerini ve toplum tarafindan insanlar lizerine dayatilan ilkeleri kapsamaktadir
(Yoriik Karakilig, 2019: 220).

Sosyal faktorlerden ikincisi olan iletisim agina katilamama durumu ise
erkek egemen yapinin ve formal iletisim aginin var oldugu isletmelerde kadin
calisanlarin formal iletisim agina kabul edilmemesi yani bu aga katilamamasi
durumunu ifade etmektedir. Kadin c¢alisanlarin formal iletisim agia dahil
edilmemesi kadin ¢aliganlarin iletisim agina katilamama durumu kapsaminda
degerlendirilmektedir (Yoriik Karakilig, 2019: 220).

Basmakalip/klise onyargilar ise ornegin; yoneticilerin erkek, kadinlarin
hemsire olma yoniindeki dnyargilardan olusmaktadir. Boylece bir¢cok toplumda
var olan bu basmakalip/klise onyargilar kadinin ¢alisma hayatin1 etkilemekte,
kadinin ydnetici pozisyonunda rol model olmasini ve kadinin bu rollere uygun
olabilecegi fikrini engellemektedir (Y oriik Karakilig, 2019: 220).
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Cam tavana neden olan bir bagka faktor ise ‘“Mini-me” sendromudur.
“Mini-me” sendromu bir yoneticinin kendi yerini alacak bir ydnetici adayimi
secerken (halef); liderlik stili, yas ve cinsiyet bakimindan kendisine benzer
adaylan tercih etmesi durumunu ifade etmektedir. Segicilikteki bu algi durumu
cam tavan sendromuna yol agmaktadir (Sahoo ve Lenka, 2016: 313).

Cam tavan Orgiitsel Onyargilarin yarattigi goriinmez, yapay, seffaf
engellerdir ve kadinlarin {ist yonetim seviyesine gelmesini engelleyen kaliplardir.
Genelde literatiirde en fazla erkek yoneticilerin kadin yonetici adaylarina karsi
koydugu engellerden bahsedilmektedir. Oysaki kadin yoneticilerin de
azzmsanmayacak Ol¢lide kadin yonetici adaylarmma karst koydugu engeller
bulunmaktadir. Kadin yoneticiler tarafindan yaratilan bu engellere kralice ar1
sendromu denilmektedir (Yorik Karakilig, 2019: 219). Kralige ar1 sendromu,
“diger kadinlar1 geride tutan ya da hemcinsleri i¢in basari merdivenini tikayan
kadmin neden oldugu sendrom” olarak bilinmektedir (Cummins, 2012: 80).
Kralige ar1 sendromuna gore, giiciinii korumaya ¢alisan bir kadin yani iist yonetim
pozisyonunda bulunan bir kadin, iist yonetim pozisyonuna yiikselmek ig¢in
miicadele eden geng meslektaslari i¢in bir tehdit olusturmaktadir. Bu tip yonetici
iist yonetimde tek kadin olmak i¢in miicadele etmekte, yiikselmek i¢in miicadele
eden gen¢ kadin meslektaglarinin terfi ve kariyerlerindeki ilerlemelerini
engellemektedir (Yoriik Karakilig, 2019: 220).

Ust yonetim pozisyonunda ¢ok az sayida kadin ¢alisanin bulunmasinin
sebeplerinden birisi de sosyal diglanma teorisidir. Bu teori orgiit icerisindeki
kaynaklarin ve kariyer ilerleme firsatlarinin sadece erkek calisanlar igin s6z
konusu olabilecegini savunmaktadir. Bunun yaninda bu teori kadin ¢aliganlarin
bu imkanlara ulasmasinin nasil engellendigini ve orgiitten nasil diglandiklarini
anlatmaktadir. Neredeyse hicbir organizasyonun misyon ve vizyon ifadesinde
cinsiyet ¢esitliligi politikasinin yer almamasit sosyal dislanma teorisini
destekleyen bir durumdur. Bu durumun da ¢ok az sayida kadin ¢alisanin orta ve
iist yonetim pozisyonunda yer almasina, dolayisiyla diger kadin calisanlara rol
model olamamalarina ve yonetici aday1 kadin ¢alisanlarin kisisel ve mesleki
rehberlikten mahrum kalmalarima yol agtigi goriilmektedir (Sahoo ve Lenka,
2016: 313).

Sosyal dislanma teorisinin aksine sosyal biligsel kuram kadin ¢alisanlarin
iist diizey yonetim pozisyonuna yiikselmelerini desteklemektedir. Clinkii sosyal
biligsel teori insanlarin bagkalarinin deneyiminden 6grendigini savunmaktadir.
Bu rol model teorisi, bagkalarmi gozlemleyerek insanlarin davranislarini
anlamakta, nasil davranacaklarini tahmin etmekte ve onlarin davramislarini
degistirmektedir. Bu teori, kadin ¢alisanlarin iist diizey pozisyonda bulunan rol
model kadinlar1 taklit ettiklerinde eger olumlu bir tepkiyle karsilagirlarsa bu
kadmlarin davraniglarinda bir degisim yani doniisiim meydana gelecegini ifade
etmektedir. Ozetle bu teori geng kadin calisanlarin; mesleki amaglarina ulagsmak,
ig performanslarini1 gelistirmek ve basarili kadin ¢alisanlara benzemek icin ¢aba
harcadiklarini ifade etmektedir (Sahoo ve Lenka, 2016: 313).

Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Temmuz 2021, Cilt: 35, Sayi: 3 811



Lojistik Sektoriinde Calisan Kadinlarin Motivasyonlarinin Cam Tavan Algilar: A¢isindan
Degerlendirilmesi

Suyolu teorisi (pipeline) ise kadin ¢alisanlarin organizasyon igerisinde
kariyer ilerleme firsatlarinin olmadiklarini anladiklarinda, goniillii olarak emekli
olma yolunu sectiklerini iddia etmektedir. Bu teori, kadin ¢aliganlarin iist yonetim
pozisyonlarinda gorev alma olasiliklarmin olmadigini anladiklarimda goéniillii
olarak emekli olma yolunu sectiklerini dolayisiyla da daha orta yonetim
kademesindeyken isletmeden ayrilmak zorunda kaldiklarin1i yani isletme
tarafindan infaz edildiklerini 6ne siirmektedir. Dolayisiyla bu teori kadin
calisanlarin bulunduklar1 isletmeden ayrilip baska isletmelere gectiklerinde,
bulunduklar1 isletmelerde {ist yOnetim pozisyonlarmma gelme sanslarini
kaybettikleri iddiasini rasyonellestirmekte ve bu iddialar1 bir mantik ¢ergevesine
oturtmaktadir (Sahoo ve Lenka, 2016: 313).

Bir organizasyonda kadin ¢alisanin fazlaligi o orgiitii sosyal bir topluluk
haline getirmektedir. Ciinkii kadin galisanlar duygusal olarak zeki (duygusal
zekasi yliksek), empati kurabilen, kisileraras: iligkilere ve glivene 6nem veren ve
samimi iligkiler gelistirebilen canli varliklardir. Kadin ¢alisanlarin bu 6zelligi
calisanlarin orgiite olan bagliligimi ve c¢alisanlarin  kararlara katilimin
artirmaktadir. Kadin ¢alisanlarin sahip oldugu bu iistiin 6zellikler her yonetim
kademesinde en azindan bir kadin calisanin bulunmasimi kaginilmaz bir hale
getirmektedir (Sahoo ve Lenka, 2016: 313-314).

Insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda; mentorluk, is yasam dengesi,
kariyer, yedekleme planlamasi ve psikolojik destek gibi miidahaleler cinsiyet
esitsizligini azaltmada kullanilacak yontemler olabilir. Mentorluk, kadin
calisanlari kisisel ve mesleki gelisimleri icin motive eden bir aractir. Ust yonetim
pozisyonundaki kadin mentorlar; 6zsaygiy1 ve hesap verilebilirligi gelistirdigi,
kadin yonetici olmaya hevesli kadin ¢alisanlar i¢in psikolojik destek sagladiklari
ve yipranmay1 azalttiklari i¢in gerekli goriilmektedirler (Sahoo ve Lenka, 2016:
313-314).

Yasam tarz1 ile kariyer arasindaki dogru dengeyi korumak ise is yasam
dengesidir. Organizasyonlar; bu kapsamda esnek calisma uygulamalari, is
paylasimi, ¢alisan kadinlar i¢in ¢ocuk/yash bakimi saglama yoluyla inisiyatif
alabilmektedirler (Sahoo ve Lenka, 2016: 313-314).

Yedekleme plan1 kapsaminda ise organizasyonlar kilit yonetim
pozisyonunda bulunan bir yoneticinin isletmeden herhangi bir nedenle
ayrildiginda onun yerini hemen doldurmak ve ehil kadin personeli yetistirmek
icin yedekleme planina (halef) ihtiya¢ duymaktadirlar (Sahoo ve Lenka, 2016:
314).

3. Motivasyon

Giidi, bir kisinin bir uyarici ile baslayip bu uyarana gore davranislarim
degistirmesi ile biten bir hareket etme egilimidir. Motivasyon ise bir davranisi
baglatmanin, siirdiirmenin ve bu davranigin yarattigi performansin devam
ettirilmesi siirecidir. Bir bagka tanima gore ise motivasyon, bir kisinin bir kurum
icerisinde ¢alisma ve davranis tarzina gore tesvik edilmesi durumudur. Bir bagka
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deyisle motivasyon bireysel ihtiyaclari karsilamak ve orgiitsel amaglara ulagmak
icin gerekli olan yetenegin saglanmasinin yaninda bu amaglara ulagsmak icin
duyulan isteklilik halidir (Daud, 2020: 123-124). Calisanlar1 is yapmaya ya da
yapmamaya iten Ozellik olarak da tanimlanan motivasyon; calisanlarin
davranigini, amacint ve yoniinii belirleyen psikolojik bir siirectir. Motivasyon
orgiitiin genel c¢ikarma ulagmak icin ¢alisanlarin karsilanmamis ihtiyaglarini
onlara saglayarak onlarin daha iyi ¢alismasini tesvik eden bir yonetim siirecidir.
Motivasyon ayni zamanda amag¢ odakli bir davranis aktivasyonudur (Okoth ve
Florah, 2019: 21).

Bireyin i¢ giiglerini, arzularmni, isteklerini ve taleplerini ifade eden
motivasyonla ilgili literatiirde bir¢ok teori bulunmaktadir. Bu teoriler igerisinde
beklenti teorisi 6nde gelen teoriler arasinda yer almaktadir. Beklenti teorisi,
beklentinin giiciine bagli olarak ¢aligsanlarin belirli bir davranis kalib1 icerisinde
hareket etmeye mecbur olduklarini varsaymaktadir. Bu teori; ¢caba ve performans,
performans ve 6diil iliskisi, 6diil ve kisisel hedef iliskisi olmak {izere ii¢ temel
unsura dayanmaktadir (Okoth ve Florah, 2019: 20).

Beklenti teorisine gore, organizasyonlarda motivasyon analizi
yapilabilmesi icin i¢sel ve dissal olmak iizere iki motivasyon kaynagina ihtiyag
duyulmaktadir (Eliyahu vd., 2020: 255). Bu motivasyon kaynaklarindan igsel
motivasyon; ilging bir ¢aligmayi, terfiyi, kararlara katilimi ve kariyer gelisimi
hissini igerirken; digsal motivasyon kaynaklar1 ise kayda deger bir {icreti, is
giivenligini, iyi ¢alisma kosullarini, entelektiiel disiplini, promosyonlari, sosyal
iklimi ve 6zel dizayn edilmis ofis alanlarimni, liyakat primlerini, izin ve tatillerde
yapilan 6demeleri ve isin kendisini igcermektedir (Hassoo ve Akbay, 2020: 412-
413). Oz iradeden kaynaklanan igsel motivasyon dis etkenlerden kaynaklanan
digsal motivasyona gore genellikle daha uzun siirmektedir (Mulyani vd., 2019:
380).

Motivasyonun 6nde gelen teorileri arasinda yer alan bir diger teori ise amag
teorisidir. Amag teorisi kendisine zorlayici ve belirli hedefler koyan caliganlarin
bu hedeflerinin etkisiyle dikkatlerinin, ¢abalarmin ve israrlarinin
etkilenebilecegini ve dolayisiyla ¢alisanlarin performanslarmin artabilecegini
ileri siirmektedir (Okoth ve Florah, 2019: 20-21).

Calisanlarin motivasyonunu etkileyen onemli teorilerden birisi de ¢ift
faktor teorisidir. Cift faktor teorisinin kurucusu Herzberg (1959)’dir. Herzberg
(1959) personelin ¢alisma tutumlarini ve performans diizeylerini belirlemek i¢in
hijyen ve motivasyon faktorii olmak iizere iki grup tanimlamistir. Motivasyon
faktorleri personelin is tatminini artiran igsel faktorlerden olusurken, hijyen
faktorleri herhangi bir ¢aliganin memnuniyetsizligini 6nlemeye yonelik digsal
faktorlerden olusmaktadir. Herzberg (1959) ayni zamanda hijyen faktorlerinin
tam tedarikinin yani varliginin ¢aliganlarin ig tatmini ile sonuglanmayacagini ileri
stirmektedir. Cift faktor teorisi Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisiyle yakindan
ilgilidir. Ancak ¢ift faktor teorisi bireylerin is yerinde nasil motive olduklarin
O0l¢cmede Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine gore ¢ok daha fazla sayida faktore
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sahiptir. Bu teori bireylerin alt diizey ihtiyaclarimin (dissal ya da hijyen faktorleri)
karsilanmast durumunda bile ¢alisanlarin bireysel ve Orglitsel amaglari
gergeklestirme konusunda ¢aba sarf etme yoniinde motive edilemeyeceklerini
sadece memnuniyetsiz olmalarinin Oniine gegilebilecegini ileri siirmektedir.
Calisanlar1 motive etmek icinse daha {ist diizey ihtiyaclarin (igsel ya da
motivasyon faktorleri) karsilanmasi gerektigi bu teoride ileri siiriilmektedir. Bu
teoriye gore calisanlarini motive etmek isteyen kuruluslar calisanlarinin
motivasyonu i¢in i¢sel ve dissal motivasyon faktorlerini bir arada bulundurmaya
odaklanmalidirlar (Yusoff vd., 2013: 19).

Insanlar1 ¢alismaya sevk eden faktorleri agiklayan bir baska motivasyon
teorisi de esitlik teorisidir. Esitlik teorisinin girdi ve ¢ikti1 olmak tizere iki yonii
bulunmaktadir. Bu teori bir ¢aliganin kendi isinin girdilerinin ¢iktilarina oranini
bagka birinin isinin girdilerinin ¢iktilarina oramiyla karsilastirdiginda, bu
karsilastirma sonucunda eger bir esitsizlik algilarsa bu esitsizligi diizeltmek i¢in
harekete gececegini savunmaktadir. Calisan algiladig: bir esitsizligi diizeltmek
icin ya tiretkenligini ya da isinin kalitesini diigiirmektedir. Cok kez yasanan
esitsizliklerin devamsizliga ve hatta istifalara yol agtif1 goriilmektedir (Al-
Zawahreh ve Al-Madi, 2012: 158).

Bir¢ok teoriye dayanan motivasyon kavrami; bir kisinin bir amag i¢in
davranista bulunmasini ve c¢aba gdstermesini, bu davranis ve g¢abanin ise
stireklilik arz etmesini ifade etmektedir. Bir ¢calisan1 somut 6gelerle motive etmek
onemlidir. Ciinkli ¢alisanlarin gorebildikleri ve aldiklar1 ddiiller onlara deger
verildigini hissettittirmektedir. Calisanlar sik sik; igin anlamliligi, is tercihi,
yapilacak is konusunda yeterli olma ve iste ilerleme imkanlar1 gibi i¢sel odiiller
aramaktadirlar. Thomas (2009) tarafindan kesfedilen igsel odiiller psikolog
Abraham Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine ¢ok benzemektedir. Maslow her
kisinin; fizyolojik, giivenlik, aidiyet, saygi ve kendini gergeklestirme gibi
ihtiyaglar1 oldugunu ve bu ihtiyaglan arzuladiklarina inanmaktadir. Maslow
tarafindan belirlenen bu temel ihtiyaclar ¢cogu kisinin bir iste aradig1 varsayimlara
dayanmaktadir. Bu varsayimlar; ¢alisanlarin akil sagligi i¢in zararli olmayan bir
is ortamini, ig giivenligine sahip giivenli bir alani, bir ama¢ duygusunu ve
calisanlarin kendini degerli hissettikleri bir is ortamimi1 ifade etmektedir.
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde kabul edilme bigimleri arasinda yer alan;
taninma, Odiiller ve bir dereceye kadar 6zgiirliik kavramlarini isletme yonetimi
calisanlarin kendilerini daha iyi hissetmelerine yardimci olmada ve yaptiklari iste
kullanmaktadir (Alhassan ve Greene, 2020: 16-18).

Motivasyon calisanin is yapma arzusunu, coskusunu ve isine karsi
duydugu ilgi derecesini baska bir deyisle ¢alisanin isine katilim diizeyini ifade
etmektedir. Motivasyon c¢alisanlarin verimliliklerini artirmak igin calisanlarin
psikolojik diizeydeki ihtiyaglarini kargilamakta ve c¢aliganlarin memnuniyet
diizeyini artirmaktadir (Eliyahu vd., 2020: 254-255). Motivasyon amirleri
astlastirmada, zor isleri basarmada ve beklenildigi gibi akillica ¢alisma kosullart
yaratmada kullanilabilecek faydali bir aragtir. Motivasyon bir bireyin i¢indeki
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giicili; giiciin boyutu, yonii ve kisinin is tlizerinde harcadigi ¢abanin 1srar ile
aciklamaktadir (Mulyani vd., 2019: 380-383).

Calisan motivasyonuna bir biitiin olarak bakildiginda, bu biitiiniin 6nemli
unsurlarindan birinin 6diil sistemi oldugu sdylenebilir. Biitiiniin bir pargasi olan
0diil sisteminin bir is yerinde uygulanmasi olduk¢a zordur. Ciinkii baz1 personel
hak etmeden 6diil istemektedir. Bu durum bu sorunun 6zel olarak ele alinmasini
gerektirmektedir. Coziilmesi gereken bu sorun calisan motivasyonuna bireysel
yaklagim i¢in bir neden olusturmaktadir. Bu yaklasimin kullanilmasi igverenler
acisindan oldukea iyidir. Ciinkii bu yaklagim isverenlerin her bir ¢calisaninin giiclii
ve zayif yonleri ile ilgi alanlarmi Slgmesine izin vermektedir (Alhassan ve
Greene, 2020: 18). Bu nedenle personel motivasyonuna farkli yaklagilmali,
organizasyondaki her bir iiyenin bireyselligi, potansiyeli, ihtiyaglari, ilgi alanlari,
davraniglari, hirslart ve yeni sorumluluk iistlenme arzusu goéz Oniinde
bulundurulmalidir. Motivasyon kavrami personelin bireysel ihtiyaglarini
karsilarken, Orgiitin amaclarin1 gerceklestirmek i¢in ¢abalamasi anlamina
gelmektedir. Bu tanima gore motivasyonun; ihtiyag, caba ve hedef olmak iizere
lic ana koordinati bulunmaktadir. Ayrica bir ¢alisanin motivasyonunun bir
sirketin siirdiiriilebilirligi agisindan oldukca 6nemli bir unsur oldugu sdylenebilir
(Panait, 2020: 116).

Caligsanlarin motivasyonu oOrgiitsel ydnetim i¢in her zaman bir endise
kaynagi olmustur. Ciinkii ¢alisanlar mikro yonetimden siiphelendikleri zaman,
sirketlerinden ayrilmaktadirlar. Boyle bir durumda onlan orgiit igerisinde
tutabilecek tek ajan motivasyondur. Bu nedenle personelin ¢ok caligmasi ve
orgiitte tutulabilmesi i¢in boyle degerli bir tesvige ihtiya¢ duyulmaktadir
(Alhassan ve Greene, 2020: 18).

Isverenler calisanlarina sundugu yasam sigortasindan gocuk bakim ve
yardim kuponlarina, iicretli izine, tesvik seyahatine, miilk sahibi olmaya, olaylara
ve tanimlama sistemlerine kadar degisik fayda araclariyla ¢alisanlarini motive
edebilmektedirler. Ayrica igverenler sirket kiiltlirliniin bir parcast olarak
odiillendirme ve kararlara katilim gibi tesvik programlari ile de g¢aliganlarinin
motive olmasmi saglayabilmektedirler (Alhassan ve Greene, 2020: 19).
Personelin unvanindaki degisim ve ¢aligsanlarin islerine bagl kalmalari i¢in daha
¢ok memnun edilmeleri de yine isverenler tarafindan kullanilabilecek bir
motivasyon uygulamalaridir. Bu uygulamalar1 hayata gegirebilen bir orgiit bu
yontemlerle personelinin motivasyon seviyesini etkileyebilecek, kontrol
mekanizmasi i¢in personelin motivasyonunu yiiksek diizeyde tutacak ve orgiitsel
kiiltiirii gelistirebilecektir (Daud, 2020: 123). Orgiitler bu motivasyon araglarini
kullanarak galigsanlarini belirli bir hedefe dogru kanalize edecek ve bu sayede
orgiitlin rakipleri lizerinde bir rekabet avantaji kazanmasini saglayacaktir (Okoth
ve Florah, 2019: 21).

Motive olmus insanlarla ¢aligmanin orgiite kazandirdigi birtakim
avantajlar bulunmaktadir. Motive olmus insanlar zevkle calisacaklar, takdir
edildiklerini hissettikleri anda ise bu durum hemen onlarin performansina
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yanstyacaktir. Motivasyon sayesinde calisanlarin sahip oldugu yiiksek moral
milkemmel bir ¢alisma ortami saglayacaktir. Ayrica elde edilen sonuglar tiim
calisanlar tarafindan izlenerek degerlendirilecek dolayisiyla da ¢ok fazla
denetime gerek kalmayacaktir. Motive olmus c¢aliganlar iyi sonug¢ elde etmek
isteyecek ve bu nedenle de daha ¢ok ve daha dikkatli ¢alisacaklardir. Motivasyon
sayesinde caliganlar kuruma karsi olumlu tutum sergileyeceklerdir. Personel
devir ve devamsizlik orani azalacaktir. Calisanlar tarafindan yaraticilik ve
sorumluluk alma diizeyi artacaktir. Calisanlarin motive olmasi énemli oldugu
kadar, calisanlarin motive olmasini saglayan kosullarin siirdiiriilmesi ¢ok daha
onemli olmaktadir. Bu nedenle motivasyonu saglayan kosullar1 korumak stirekli
bir dikkat gerektirecektir. Caligsanlar i¢in en 6nemli motivasyon faktorii mesleki
faaliyete anlam veren amagtir. Bu amag¢ c¢ekici olmali, ayni zamanda tiim
calisanlart ortak bir yone yonlendirmeli ve ¢alisanlarin duygulari ile kararlarina
hitap eder nitelikte olmalidir (Panait, 2020: 118-119).

4. Arastirmanin Metodolojisi

Lojistik sektoriinde ¢alisan kadinlarin cam tavan algilarinin motivasyon ile
olan iligkisinin incelendigi bu boliimde arastirmada kullanilan yonteme iligkin
bilgilere yer verilmektedir. Arastirmanin bu boliimiinde; aragtirmanin amacina,
orneklemine, arastirmada kullanilan 6l¢eklere, arastirmanin kavramsal modeline,
gelistirilen hipotezlere ve verilerin analizine iligkin bulgulara yer verilmektedir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci, lojistik sektoriinde calisan kadinlarin cam tavan
algilarinin motivasyon ile olan iligkisini ortaya koymaktir. Bu ¢aligma ile karar
alicilarin kadin ¢alisanlarin basariya ulagsmalarini engelleyecek hayali duvarlara,
bu hayali duvarlarin yarattig1 olumsuz sonuglardan biri olan motivasyon kaybina
ve bu iki degisken arasindaki iliskinin varligina dikkatlerinin ¢ekilmesi
amaglanmaktadir. Ayrica bu ¢aligma cinsiyet ayrimciliginin neden oldugu cam
tavan sendromunun motivasyon iizerindeki etkilerini ortaya koymakta ve bu
duruma yonelik ¢6ziim Onerileri gelistirmekte ve sektdriin ivmelenmesine bir
miktar da olsa katki sunmaktadir. Gelecekte arzulanan sonuglara ulasmak isteyen
isletmeler i¢in cam tavan algisin1 ortadan kaldirmanin dolayisiyla c¢alisan
motivasyonunu artirmanin bagka bir deyisle insan kaynagindan etkin bir sekilde
yararlanmak isteyen isletmelerin bdyle bir tercihte bulunmalarmin etkin bir
yontem olabilecegi konusunda karar alicilarda bir farkindalik yaratmak da bu
calismanin amaglari arasinda yer almaktadir.

4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Mersin ilinde faaliyet gosteren lojistik firmalarinda
caligan beyaz yakali personeller olusturmaktadir. Orneklemini ise Mersin ilinde
faaliyet gosteren lojistik firmalarinda c¢alisan beyaz yakali kadin c¢alisanlar
olusturmaktadir. Mersin ilinin Tiirkiye’ de bulunan dort biiytik lojistik kentten bir
olmasi ve gerek ulusal gerekse uluslararasi 6lgekteki hemen hemen tiim Lojistik
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firmalarin sube ve temsilciliklerine ev sahipligi yapmast Mersin ilinin
arastirmanin Orneklemi olarak secilmesinde oldukga etkili olmustur. Ayrica
Mersin Limani konteyner islem hacmiyle Tiirkiye’de birinci sirada yer
almaktadir (MIP, 2018). Mersin limaninin bu 6zelliklerinden dolayr Mersin’de
diinyaca taninmis, marka degeri yiiksek biiyiik kurumsal lojistik saglayicilar
faaliyet gostermektedir. Mersin ilinin bu 6zellikleri Mersin ilinin arastirmanin
orneklemi olarak segilmesinde oldukga etkili olmustur. Ayrica Mersinin ilinin
onemli bir lojistik kent olmasi sebebiyle burada yapilan ¢aligmanin sonuglariin
sektor temsilcilerine onemli katkilar sunacagi ve calismanin sonuglarinin
genellestirilebilecegi diislinlilmiis ve bu sebeplerden dolay1 arastirmanin
orneklemi Mersin ilinde faaliyet gosteren lojistik firmalarinda calisan beyaz
yakali kadin calisanlar olarak belirlenmistir. Arastirmada olasilikli olmayan
ornekleme yontemlerinden amacgli drnekleme yontemi kullanilarak Utikad’in
(Uluslararas1 Tagmmacilik ve Lojistik Hizmet Uretenleri Dernegi) Mersin
subesine kayith lojistik firmalarinda ¢alisan 100 beyaz yakali kadin ¢alisandan
tam sayim yontemi ile elektronik ortamda veri elde edilmistir. Ancak hatali
doldurulan 5 anket degerlendirme dis1 birakilarak sadece 95 anket degerlendirme
kapsamina alinmustir.

4.3. Veri Toplama Araci

Aragtirmada kullanilan anket ti¢ boliimden olusmaktadir. Anketin birinci
boliimii; yas, medeni durum, ¢alisma pozisyonu, aylik gelir, egitim diizeyi ve i
deneyimi olmak {izere alt1 demografik sorudan olusmaktadir.

Anketin ikinci boliimii ise Irmak ve Budak (2010) tarafindan gelistirilen
cam tavan sendromu 6l¢eginden meydana gelmektedir. 5°1i Likert tipinde sorular
iceren cam tavan Olgeginde ‘1. Kesinlikle Katilmiyorum’, ‘2. Katilmiyorum’, ‘3.
Kararsizim’, ‘4. Katiliyorum’ ve ‘5. Kesinlikle Katiliyorum’ ifadelerini
icermektedir. Bu 0lgegin; iist yonetimden kaynaklanan engeller, kadinlara
yonelik olumsuz Onyargilar, aile hayati, cinsiyet ayrimciligi, mesleki ayrim, orgiit
kiiltiirii ve politikalar, informal iletisim aglari, kadinlarin kariyer basamaklarinda
ylikselmelerindeki etkenler ve mentorluk olmak ftizere dokuz alt boyutu
bulunmaktadir.

Anketin ii¢lincii boliimiinde ise Mottaz (1985) tarafindan gelistirilen Ertan
ve Agca (2008)’'nmn “Orgiitsel Baglilik, Is Motivasyonu ve Is Performansi
Arasindaki Iliski: Antalya’da Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Inceleme”
baslikli doktora tezinde kullandiklari is motivasyon olcegi kullanilmistir. 5°1i
Likert tipinde sorular igeren is motivasyonu Olgeginde ‘1. Kesinlikle
Katilmiyorum’, ‘2. Katilmiyorum’, ‘3. Fikrim Yok’, ‘4. Katiliyorum’ ve ‘5.
Kesinlikle Katiliyorum’ ifadelerini igermektedir. Bu ol¢ek igsel ve digsal
motivasyon olmak tizere iki alt boyut icermektedir.

4.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma kapsaminda tarama modeli kullanilmis olup arastirmanin
kavramsal modeli Sekil 1°de ifade edilmistir. Bu modele gore, arastirmanin
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bagimsiz degiskeni cam tavan algisi, alt bagimsiz degiskenleri ise list yonetimden
kaynaklanan engeller, kadinlara yonelik olumsuz 6nyargilar, aile hayati, cinsiyet
ayrimciligl, mesleki ayrim, orgiit kiiltiiri ve politikalar, informal iletisim aglari
ve kadmlarm kariyer basamaklarinda yiikselmelerindeki etkenlerdir.
Aragtirmanin bagimh degiskeni motivasyon, alt bagimli degiskenleri ise igsel
motivasyon ile digsal motivasyondur.

"l MOTIVASYON
v v
4 1 igsel Motivasyon *

Digsal Motivasyon

- - -

- - -
Yag Medeni Durum | | Cahgma Pozisyonu Ayhk Gelir Ditzeyi Egitim Diizeyi iy Deneyimi
d y i y | Dilze) ¥ Denay

i a4 & a4 %
CAM TAVAN ALGISI
= Ust Yinetimden Kaynaklanan Engeller
= Kadinlara Yinelik Olumsuz Onyargilar
~ Aile Hayat
= Cinsivet Avnimaihifn
= Mesleki Avrim
L Orgit Kaltdri ve Politikalar
= informal Dletisim Aglar
= Kadinlarin Kariyver Basamaklarmda

Yilkselmelerindeki Etkenler
Sekil 1. Arastirmanin Kavramsal Modeli

Caligmada, arastirmanin amaci dogrultusunda bagimli ve bagimsiz
degiskenler kullanilarak 6 hipotez ileri siiriilmiistiir.

Hi.: Cam tavan algisi ile motivasyon arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hiy: Cam tavan algisi ile igsel motivasyon arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Hi.: Cam tavan algisi ile digsal motivasyon arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Hiq4: Cam tavan boyutlarinin motivasyon iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Hi.: Cam tavan boyutlarinin i¢sel motivasyon tizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Hir: Cam tavan boyutlarmin digsal motivasyon iizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

4.5. Arastirmanmin Veri Coziimleme Yontemleri
4.5.1. Frekans Analizi

Tablo 1°de orneklemdeki calisanlara ait betimleyici istatistikler yer
almakta ancak arastirma konusunun 6zelligi geregince sadece kadin ¢alisanlara
uygulanmasi gerektiginden bu istatistikler igerisinde cinsiyet degerlendirmesi
bulunmamaktadir. Tabloda yer alan sonuglara gore; 6rneklemde %55,8’lik bir
cogunlukla 26-35 yas araliginda geng calisanlar yer almaktadir. Aragtirmaya
katilan kadin g¢alisanlarin %86,3’linlin {iniversite mezunu oldugu, %62,1’lik
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cogunlugunun ise bekér oldugu goriilmektedir. Katilimcilar ¢alisma siiresi
acisindan incelendiginde ise 6rneklemdeki kadin ¢alisanlarin %79’ unun 1 yildan
daha fazla bir ¢aligma deneyimine sahip oldugu belirlenmistir.

Tablo 1: Betimleyici Istatistikler — 1

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Oram

Yas

25 ve alt1 22 % 23,1 % 23,1
26-35 53 % 55,8 % 78.9
36-45 14 % 14,7 % 93,6
46-55 5 %353 % 98,9
56 ve Usti 1 % 1,1 % 100,0
Egitim Durumu

Lise 13 % 13,7 % 13,7
Yiiksekokul 13 % 13,7 % 27,4
Lisans 45 % 47,3 % 74,7
Yiiksek Lisans 22 % 23,2 % 97,9
Doktora 2 % 2,1 % 100,0
Medeni Durum
Evli 36 % 37,9 % 37,9
Bekar 59 % 62,1 % 100,0
Calisma Siiresi

1 yildan az 20 % 21,0 % 21,0
1-5yil 43 % 45,2 % 66,2
6-10 y1il 19 % 20,0 % 86,2
11-15y1l 5 %353 % 91,5
16-20 y1l 5 %353 % 96,8
21 yil ve lizeri 3 % 3,2 % 100,0

Tablo 2’de arastirmaya katilan c¢alisanlara yonelik betimleyici
istatistiklerin devami goriilmektedir. Orneklemdeki calisanlarin aylhik gelir
durumu incelendiginde, aylik gelirin hemen hemen homojen bir dagilim
gosterdigi, herhangi bir gelir araligina iliskin baskinligin olmadig: saptanmustir.
Bununla birlikte asgari {icret diizeyinde ve daha diisiik diizeyde aylik gelire sahip
caligan oranmin %36,8 oldugu belirlenmistir. Katilimcilar ¢aligma pozisyonu
acisindan degerlendirildiginde ise kadin calisanlarin  %30,5’inin  memur,
%20’sinin yonetici, %16,8’inin is¢i, geriye kalanlarin ise gesitli departmanlarda
gorev yaptig1 tespit edilmistir.
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Tablo 1: Betimleyici Istatistikler — 2

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Orani

Aylik Gelir Durumu
1500 TL ve daha az 14 % 14,7 % 14,7
1501 TL - 2000TL 21 % 22,1 % 36,8
2001 TL - 3000 TL 23 % 24,2 % 61,0
3001 TL - 4000 TL 20 % 21,1 % 82,1
4001 TL ve tizeri 17 % 17,9 % 100,0
Calisma Pozisyonu
Y onetici 19 % 20,0 % 20,0
Yurtigi Lojistik 7 %7.3 %273
Operasyon Elemani
Yurtdist Lojistik 3 % 3.2 % 30,5
Operasyon Elemani
Dokiimantasyon Elemani 5 % 5,2 % 35,7
Memur 29 % 30,5 % 66,2
Sef 3 % 3,2 % 69,4
Yurtigi Satis Elemani 3 % 3,2 % 72,6
Yurtdis1 Satig Elemani 3 % 3,2 % 75,8
Fiyatlandirma Elemani 4 % 4,2 % 80,0
Isci 16 % 16,8 % 96,8
Diger 3 % 3,2 % 100,0

4.5.2. Gegerlik ve Giivenirlik Analizi

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin yap1 gegerliginin tespiti icin Dogrulayict
Faktor Analizi (DFA) yapilmistir. Dogrulayici faktdr analizi sonucunda elde
edilen onerilen uyum degerleri Tablo 3’te, standardize edilmis ¢6ziim degerleri
ise Sekil 2’ de verilmektedir.

Tablo 3: Motivasyon Olcegi / Onerilen Uyum Degerleri

Uyum N P y?/df RMSEA CFI IFI SRMR NFI GFI
Kriter1
Onerilen

Uyum 242964 0,000 1,568 0,07 0,921 0,923 0,07 0,813 0,820
Degerleri
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Igsel
Motivasyon

a7

Sekil 2: Motivasyon Olgegi / Standardize Edilmis Coziimleme Degerleri

Cam tavan Olcegine yonelik gerceklestirilen Dogrulayici Faktor Analizi
(DFA) sonucunda elde edilen Onerilen uyum degerleri Tablo 4’te, standardize
edilmis ¢oziim degerleri ise Sekil 3’ te verilmektedir.

Tablo 4: Cam Tavan Olgegi / Onerilen Uyum Degerleri

Uyum )
Kriteri X
Onerilen
Uyum 294,182 0,001 1,325 0,05 0915 0,920 0,08 0,739 0,814
Degerleri

P y*/df RMSEA CFI IFI SRMR NFI GFI

Sekil 1: Cam Tavan Olgegi / Standardize Edilmis Céziimleme Degerleri

Tablo 3’te ifade edilen motivasyon 6lgegine ait 6nerilen uyum degerleri ile
Tablo 4’te ifade edilen cam tavan Olge§ine ait Onerilen uyum degerlerinin
Schermelleh-Engel ve digerleri (2003) tarafindan yayimlanan uyum iyiligi
istatistiklerine uygun oldugu ve arastirmada kullanilan Olgeklerin yapi
gecerliginin kabul edilebilir diizeyde oldugu saptanmustir.
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Yapisal gegerliligi saglanan bu o&lgeklere yonelik giivenirlik analizi
yapilmis ve gilivenirlik analizinin sonuglar1 Tablo 5°te ifade edilmistir.

Tablo S: Giivenirlik Analizi
Cronbach's Alpha N of Items

Motivasyon Olcegi 0.926 20
* [¢sel Motivasyon 0.848 7
* Digsal Motivasyon 0.899 13
Cam Tavan Olgegi 0.751 24
* Ust Yonetimden Kaynaklanan Engeller 0.331 2
* Kadimlara Yénelik Olumsuz Onyargilar 0.726 5
* Aile Hayat1 0.719 4
* Cinsiyet Ayrimeiligt 0.890 2
* Mesleki Ayrim 0.482 2
* Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar 0.711 4
* Informal Iletisim Aglary 0.010 2
*Kadinlarin Kariyer Basamaklarinda 0.814 3

Yikselmelerindeki Etkenler

Tablodan da goriildiigii lizere cam tavan 6lgeginin informal iletigim aglari
boyutu i¢in Cronbach’s Alpha katsayist 0.010, iist yonetimden kaynaklanan
engeller boyutu igin 0.331, mesleki ayrim boyutu igin ise 0.482 olarak belirlenmis
ve bu boyutlarin i¢ tutarliliga sahip olmadigi tespit edilmistir. Bu nedenle ileri
istatistiksel analizlerde bu boyutlar degerlendirme dis1 birakilmistir.

4.5.3. Normallik Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen verilere yonelik gerceklestirilen
normallik testi sonucunda saptanan Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk
degerleri Tablo 6’da ifade edilmistir.

Tablo 6: Normallik Test Sonuclart

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Statistic df  Sig. |Statistic Df  Sig.
Motivasyon 0.045 95 0.200| 0980 95 0.161
* [¢sel Motivasyon 0.080 95 0.163| 0962 95 0.008
* Digsal Motivasyon 0.058 95 0.200| 0.987 95 0.478
Cam Tavan 0.082 95 0.128| 0.959 95 0.005
* Kadinlara Yénelik Olumsuz Onyargilar| 0.101 95 0.018| 0.958 95 0.004
* Cinsiyet Ayrimeiligi 0.254 95 0.000| 0.896 95 0.000
* Aile Hayat1 0.087 95 0.072| 0978 95 0.109
* Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar 0.089 95 0.063| 0981 95 0.194
* Kadinlarin Kariyer Basamaklarinda
Yiikselmelerindeki Etkenler 0.223 95 0.000) 0877 95 0.000

Orneklem biiyiikliigii nedeniyle Tablo 6’da yer alan Kolmogorov-Smirnov
degerleri dikkate alindiginda; biitlinlesik olarak motivasyon 6l¢eginden ve bu
Olgegin alt boyutlarindan elde edilen verilerin normal dagilim gosterdigi
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goriilmektedir. Cam tavan Slgegi incelendiginde ise; Slgegin genelinin ve bu
Olcegin aile hayati boyutu ile orgiit kiiltiirii ve politikalar boyutundan elde edilen
verilerin normal dagilim gosterdigi goriilmektedir. Kolmogorov-Smirnov
analizine gdre normal dagilim gostermeyen; cinsiyet ayrimciligi, kadinlara
yonelik olumsuz Onyargilar ve kadmlarin  kariyer basamaklarinda
yikselmelerindeki etkenler boyutlarina iliskin kurtosis (basiklik) ve skewness
(carpiklik) degerleri Tablo 7°de detaylandirilmigtir. George ve Mallery
(2003)’nin smniflandirmasina gore bu boyutlardan elde edilen verilere ait basiklik
ve carpiklik degerlerinin -2 ile +2 araliginda oldugu, bu nedenle de ilgili 6lgek
boyutlarinin da normal dagilim gosterdigi belirlenmistir.

Tablo 7: Normallik Testine Ait Betimleyici Istatistikler

Statistic Std. Error
Skewness -0.562 0.247
. i -

Cinsiyet Aynmeiligi Kurtosis -0.260 0.490
.. Skewness 0.530 0.247

* Kadinlara Yénelik Ol |
adinlara Yonelik Olumsuz Onyargilar Kurtosis 0,008 0.490
* Kadmlarin Kariyer Basamaklarinda Skewness -1.125 0.247
Yiikselmelerindeki Etkenler Kurtosis 1.542 0.490

4.5.4. Korelasyon Analizi

Tablo 8’de arastirmanin degiskenleri arasindaki korelasyon analizi
sonuclar1 goriilmektedir. Bu tabloya gore; cam tavan algisi ile motivasyon ve
motivasyonun digsal boyutu arasinda negatif yonde ve diisiik diizeyde anlaml1 bir
iligki oldugu saptanmigtir. Cam tavan algisi ile igsel motivasyon arasinda ise
istatistiksel olarak higbir iliskiye rastlanmamistir. Cam tavan algisinin alt
boyutlar1 incelendiginde ise cam tavan algisinin; cinsiyet ayrimciligi, aile hayati,
oOrgiit kiiltiirii ve politikalar alt boyutlar1 ile motivasyon arasinda negatif yonde ve
diisiik diizeyde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Tablo 8: Korelasyon Analizi Sonuglart

. Igsel Digsal
Motivasyon Motigi/asyon Moti\?asyon

Cam Tavan Algisi P§arson (?or. —0.216* —0.141** -0.226*
Sig. (2-tailed) |0.036 0.172 0.028

- Kadinlara Yonelik Olumsuz IPearson Cor. [-0.055 0.154 0.015

Onyargilar Sig. (2-tailed) |0.597" 0.135" 0.888™

- Cinsiyet Ayrimetlig P.earson Cpr. 0.223* -0.164** -0.220*
Sig. (2-tailed) |0.030 0.112 0.032

- Aile Hayatr P_earson Cpr. -0.221* 0.170** 0.217*
Sig. (2-tailed) |0.032 0.100 0.035

- Orglit Kiiltiirii ve Politikalar giega_rigiacﬂz r(.i) 8(3)83 8(2)32 8(3)8(1)*

- Kadinlarin Kariyer Basamaklarinda|Pearson Cor. |0.175 -0.227 -0.141

Yiikselmelerindeki Etkenler I}gig. (2-tailed) | 0.090™ 0.027° 0.173™

*p<0.05, “p>0.05
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Gergeklestirilen korelasyon analizi sonucunda i¢sel motivasyon ile cam
tavan algisinin alt boyutlar1 incelendiginde; orgiit kiiltiirii ve politikalar boyutu
ile i¢sel motivasyon boyutu arasinda pozitif yonde ve diisiik diizeyde, kadinlarin
kariyer basamaklarinda yilikselmelerindeki etkenler boyutu ile igsel motivasyon
boyutu arasinda ise negatif yonde ve diisiik diizeyde anlamli iligski oldugu tespit
edilmistir. Digsal motivasyon ile cam tavan algisinin alt boyutlar1 incelendiginde
ise aile hayati ile orgiit kiiltliri ve politikalar boyutlariyla digsal motivasyon
arasinda pozitif yonde ve diisik diizeyde, cinsiyet ayrimciligr ile digsal
motivasyon arasinda ise negatif yonde ve diisiik diizeyde anlamli bir iligki oldugu
saptanmistir.

4.5.5. Regresyon Analizi

Tablo 9°da motivasyon ile cam tavan algisinin alt boyutlarina yonelik
coklu regresyon analizinin ANOVA sonuglar1 goriilmektedir. Gergeklestirilen
regresyon analizi sonucunda; olusturulan modelin anlamlilik degerinin 0.05’ten
kiigiikk olmasi nedeniyle modelin istatistiksel olarak anlamlilik ifade ettigi
saptanmistir.

Tablo 9: Motivasyon & Cam Tavan Algisi — ANOVA

Sum of Squares Mean Square F Sig.
Motivasyon Regression 3324.873 664.975
Residual 11338.116 127.395 5.220  0.000
Toplam 14662.989

Enter yontemiyle gerceklestirilen ¢oklu regresyon analizinin sonuglari
Tablo 10’da ifade edilmistir.

Tablo 10: Motivasyon & Cam Tavan Algisi-Model

Cam Tavan Algisi B t Sig. R? Adjﬁgted
Constant 32.905 3.252  0.002
Kadunlara Yonelik 0244 0717 0475
Olumsuz Onyargilar
Aile Hayat1 0.921 2.548 0.013
Motivasyon | Cinsiyet Ayrimcilig -0.170 -0.243 0.809
Orgit  Kiiltiri  ve 558 3691 0000 0277 1%
Politikalar
Kadinlarin Kariyer
Basamaklarinda
Yiikselmelerindeki -0.961 -2.0150.047
Etkenler

Bu tablo incelendiginde; motivasyondaki degisimin %18,3’iinii cam
tavan algisinin li¢ alt boyutundaki degisimin agikladigr saptanmistir. Bu
sonuglara gore motivasyonun alabilecegi deger asagidaki sekilde formiile
edilmistir;
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“Motivasyon = 32.905 + (0.921 x Aile Hayat1) + (1.258 x Orgiit Kiiltiirii
ve Politikalar) - (0.961 x Kadinlarin Kariyer Basamaklarinda Yiikselmelerindeki
Etkenler)”

Regresyon analizi sonucunda elde edilen formiile gore; cam tavan algisinin
aile hayat1 boyutundaki 1 birimlik artisin motivasyon lizerinde 0.921 birimlik bir
artiga, orgiit kiltlirii ve politikalar boyutundaki 1 birimlik artigin motivasyon
iizerinde 1.258 birimlik bir artiga, kadmlarin kariyer basamaklarinda
ylikselmelerindeki etkenler boyutundaki 1 birimlik artigin ise motivasyon
iizerinde 0.961 birimlik bir azaligsa neden oldugu belirlenmistir. Kadinlara yonelik
olumsuz dnyargilar ile cinsiyet ayrimeiligi boyutlarinin ise diger cam tavan algisi
boyutlariyla birlikte degerlendirildiginde motivasyon iizerinde anlamli bir
etkisinin olmadig1 saptanmustir.

Tablo 11°de motivasyonun i¢sel boyutu ile cam tavan algisinin boyutlarina
yonelik ¢oklu regresyon analizinin ANOVA sonuglari goriilmektedir.
Gergeklestirilen regresyon analizi sonucunda; olusturulan modelin anlamlilik
degerinin 0.05’ten kii¢lik olmasi nedeniyle modelin istatistiksel olarak anlamlilik
ifade ettigi saptanmustir.

Tablo 11: I¢csel Motivasyon & Cam Tavan Algisi- ANOVA

Sum of Squares Mean Square F Sig.
fesel Motivasyon Regression 286.417 57.283
Residual 1309.204 14.710 3.894  0.000
Toplam 1595.621

Enter yontemiyle gerceklestirilen ¢oklu regresyon analizinin sonuglari
Tablo 12’de ifade edilmistir.

Tablo 12: Icsel Motivasyon & Cam Tavan Algisi- Model

Cam Tavan Algisi B t Sig. R? Adjﬁzs ted
Constant 9.817  2.855 0.005
Kadinlara Yé6nelik Olumsuz 0070  0.604 0.547
fosel Opyargllar

Motivasyon Aile Hayat1 0219  1.784 0.078
Cinsiyet Ayrimcilig1 0.081  0.340 0.735 0.180 0.133
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar ~ 0.341  2.939 0.004
Kadmlarin Kariyer
Basamaklarinda -0.392  -2.417 0.018
Yiikselmelerindeki Etkenler

Bu tablo incelendiginde; i¢sel motivasyondaki degisimin %13,3’{inii cam
tavan algisinin iki boyutundaki degisimin agikladigi saptanmistir. Bu sonuglara
gore igsel motivasyonun alabilecegi deger asagidaki sekilde formiile edilmistir;

“I¢sel Motivasyon = 9.817 + (0.341 x Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar) - (0.392
x Kadinlarin Kariyer Basamaklarinda Yiikselmelerindeki Etkenler)”
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Regresyon analizi sonucunda elde edilen bu formiile gore; cam tavan
algisinin  orgiit kiiltiiri ve politikalar boyutundaki 1 birimlik artisin igsel
motivasyon tizerinde 0.341 birimlik bir artisa, kadinlarin kariyer basamaklarinda
yiikselmelerindeki etkenler boyutundaki 1 birimlik artigin ise igsel motivasyon
iizerinde 0.392 birimlik bir azalisa neden oldugu belirlenmistir. Aile hayati,
kadinlara yonelik olumsuz onyargilar ve cinsiyet ayrimciligi boyutlarinin ise
diger cam tavan algis1 boyutlariyla birlikte degerlendirildiginde i¢sel motivasyon
iizerinde anlaml1 bir etkisinin olmadig1 saptanmustir.

Tablo 13’te motivasyonun digsal boyutu ile cam tavan algisinin alt
boyutlarina yonelik ¢oklu regresyon analizinin ANOV A sonuglar1 gériilmektedir.
Gergeklestirilen regresyon analizi sonucunda; olusturulan modelin anlamlilik
degerinin 0.05’ten kii¢lik olmasi nedeniyle modelin istatistiksel olarak anlamlilik
ifade ettigi belirlenmistir.

Tablo 13: Disgsal Motivasyon & Cam Tavan Algisi — ANOVA

Sum of Squares Mean Square F Sig.
Digsal Motivasyon Regression 1773.063 354.613
Residual 6402.621 71.940 4.929  0.000
Toplam 8175.684

Enter yontemiyle gerceklestirilen ¢oklu regresyon analizinin sonuglari
Tablo 14’te ifade edilmistir.

Tablo 14: Digsal Motivasyon & Cam Tavan Algis1 — Model

Cam Tavan Algisi B t Sig. R? ﬁf justed
Constant 23.088 3.036 0.003
Kadmlara Yénelik Olumsuz 0314 -1227 0223
Onyargilar

Digsal | Aile Hayat1 0.702 2.584 0.011

Motivasyon| Cinsiyet Ayrimciligi -0.252  -477 0.635 0217 0.173

Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar 0918 3.582 0.001
Kadinlarin Kariyer
Basamaklarinda -0.570 -1.588 0.116
Yiikselmelerindeki Etkenler

Bu tablo incelendiginde; digsal motivasyondaki degisimin %17,3’{inii cam
tavan algisinin iki boyutundaki degisimin agikladigi saptanmistir. Bu sonuglara
gore digsal motivasyonun alabilecegi deger asagidaki sekilde formiile edilmistir;

“Dissal Motivasyon = 23.088 + (0.702 x Aile Hayat1) + (0.918 x Orgiit
Kiiltiirii ve Politikalar)”

Regresyon analizi sonucunda elde edilen bu formiile gore; cam tavan
algisinin aile hayati boyutundaki 1 birimlik artisin digsal motivasyon iizerinde
0.702 birimlik bir artisa, orglit kiiltiirii ve politikalar boyutundaki 1 birimlik
artigin ise digsal motivasyon lizerinde 0.918 birimlik bir artisa neden oldugu
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saptanmistir. Kadinlara yonelik olumsuz oOnyargilar, cinsiyet ayrimciligir ve
kadinlarin kariyer basamaklarinda yiikselmelerindeki etkenler boyutlarinin ise
diger cam tavan algisi boyutlariyla birlikte degerlendirildiginde dissal
motivasyon lizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 saptanmstir.

Sonug ve Tartisma

Lojistik sektorii kadinlar i¢in dezavantajli bir sektdr olmasmna ragmen
kadmlarin egitim seviyesinin her gecen gilin biraz daha yiikselmesi ve is
diinyasinda yaganan insan haklarina yonelik gelismeler kadinlar i¢in dezavantajli
olan bu sektdrde daha fazla kadin ¢alisanin istihdam edilmesine yol agmustir.
Bagka bir deyisle bu gelismeler bu sektorii kadinlar i¢in daha cazip bir hale
getirmistir. Kadin ¢aliganlarin bu sektdrde daha fazla istihdam edilmesi ve egitim
seviyelerinin her gegen giin biraz daha artmasi {ist yonetim pozisyonunda bulunan
kadin yonetici sayisinda da ayni oranda bir artigsa yol agmistir. Ancak biitiin bu
olumlu gelismelere ragmen bu sektorde ¢alisan iist diizey kadin yonetici sayisi
halen istenilen diizeye ulasamamistir. Bu nedenledir ki bu ¢alismada kadinlarin
yiikselmelerinin dniindeki engellerden biri oldugunu diisiindiigiimiiz cam tavan
algis1 incelenmistir. Bu ¢alismada cam tavana nelerin sebep oldugu ve cam
tavanin c¢alisan motivasyonu {izerindeki olumsuz etkisi ortaya konulmaya
calisilmistir. Ayrica bu c¢alismada karar alicilara cam tavani ortadan
kaldirabilecek uygulamalarin  neler olabilecegi konusunda oOnerilerde
bulunulmustur.

Arastirma sonucunda cam tavan algisi ile motivasyon arasinda negatif
yonde ve diisik diizeyde anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Ayrica
motivasyonun digsal alt boyutu ile cam tavan algis1 arasinda negatif yonde ve
diisiik diizeyde anlaml iliski oldugu saptanirken, motivasyonun diger alt boyutu
olan i¢sel motivasyon ile cam tavan algist arasinda ise istatistiksel olarak
herhangi bir iligkiye rastlanamamistir. Ortaya g¢ikan bu sonug¢ calisanlarin
motivasyonuna cam tavan algisindan daha ¢ok digsal motivasyon kaynaklarinin
(licret, is-aile dengesi, arkadaglik ortami, yan 6demeler, is giivencesi vs.) etki
ettigini gostermektedir. Bagka bir deyisle bu sonu¢ kadin galisanlari motive eden
faktorlerin digsal faktorler oldugunu gostermektedir. Ayrica bu sonug birgok
kadin ¢alisanin kariyer ilerlemelerinde hicbir endise tasimadiklarini ya da kariyer
ilerlemesini kendilerine sorun etmediklerini dolayisiyla da bu durumun igsel
motivasyonlarini etkilemediklerini gostermektedir.

Cam tavan algisinin alt boyutlar1 ile motivasyon arasindaki iliskinin
incelenmesi sonucunda ise cam tavan algisinin; cinsiyet ayrimciligi, aile hayati,
oOrgiit kiiltiird ve politikalar alt boyutlarinin motivasyonla negatif yonde ve diisiik
diizeyde anlamli bir iliski igerisinde oldugu goriilmektedir. Elde edilen bu
sonuglar kadin c¢alisanlarin motivasyonunun diisiik ¢ikmasinda; bir kadin
calisganin igyerinde cinsiyet ayrimciligina ugramasinin ya da bu durumu
hissetmesinin, ig ile aile hayati arasinda bir denge kuramamasinin, Orgiit

Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Temmuz 2021, Cilt: 35, Sayi: 3 827



Lojistik Sektoriinde Calisan Kadinlarin Motivasyonlarinin Cam Tavan Algilar: A¢isindan
Degerlendirilmesi

kiiltiiriiniin ve uygulanan politikalarin cinsiyet ayrimciligimi destekler nitelikte
olmasinin etkili oldugunu gostermektedir.

Cam tavan algisiin alt boyutlarinin motivasyonun i¢sel alt boyutuyla olan
iligkisinin incelenmesi sonucunda ise; cam tavan algismin alt boyutlar1 olan;
orgiit kiiltiiri ve politikalar boyutu ile i¢sel motivasyon boyutu arasinda pozitif
yonde ve diigiik diizeyde, kadinlarin kariyer basamaklarinda yiikselmelerindeki
etkenler boyutu ile i¢sel motivasyon boyutu arasinda ise negatif yonde ve diigiik
diizeyde anlaml bir iligki oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu bulgular bir
orgiitiin kiiltiiriinlin ve uyguladigi politikalarin kadin caliganlarin iist diizey
yoneticilige yiikselmelerini destekler nitelikte oldugunda kadin ¢alisanlarin igsel
motivasyon diizeyinin artacagimi, tersi durumunda ise azalacagim
gostermektedir. Yani kadin ¢alisanlarin desteklendigi bir kiiltiire ve politikalara
sahip bir kurumda kadin ¢aliganlar 6rgiit i¢erisinde kisisel yetenek ve becerilerini
kullanma firsat1 bulabilecek dolayisiyla iglerinden duyduklari tatmin diizeyi
artacaktir. Kadin calisanlarin erkeklere gore daha fazla, yeteneklerine gore ise
daha diisiik konumlarda calistirilmasinin ve kariyer gelisimlerinin {istleri
tarafindan engellenmesinin kadin c¢alisanlarin i¢sel motivasyon diizeylerini
azaltacagi goriilmektedir.

Cam tavan algisinin; aile hayati, orgiit kiiltiirii ve politikalar, cinsiyet
ayrimciligi alt boyutlari ile digsal motivasyon arasindaki iligki incelendiginde ise
digsal motivasyon ile cam tavan algisinin aile hayati, 6rgiit kiiltiirii ve politikalar
alt boyutlar arasinda pozitif yonde ve diisiik diizeyde, cinsiyet ayrimcilig1 alt
boyutu ile de negatif yonde ve diisik diizeyde anlamli bir iliski oldugu
saptanmistir. Kadinlarin ¢ok fazla ailevi sorumluluk iistlenmeleri, is ve aile
yasantis1 arasinda denge kurmakta zorlanmalari, ailesine yeteri kadar zaman
ayiramamalari, kariyer gelisimi i¢in aile hayatindan fedakarlik yapmalar1 gibi
olumsuz durumlarin onlarin digsal motivasyon diizeylerini azaltacagi, buna
karsin kadinlarin birtakim takviyelerle ailevi sorumluluklarini azalttiklari, is ve
aile yagsami arasinda denge kurduklar1 ve zaman yonetimini iyi yaptiklari taktirde
ise digsal motivasyon diizeylerini artirabilecekleri tespit edilmistir. Sirketlerin tist
diizey yoneticiliklerde erkekleri tercih etmeleri, kadinlara is egitimi konusunda
yeterli firsat vermemeleri, kriz donemlerinde ilk olarak kadinlar1 isten
cikarmalari, kadinlari maag, prim, statii gibi konularda ayrimcilia maruz
birakmalar1 ve is yagamini erkeklerin kuralina gére yonetmeleri gibi isletme
politikalarinin ise kadin calisanlarin digsal motivasyon diizeyini azaltacagi
saptanmugtir. Sirketlerde kadin lehine uygulanacak pozitif ayrimeciliga yonelik
olumlu politikalarin ise kadin ¢alisanlarin digsal motivasyon diizeylerini
artiracagi tespit edilmistir. Erkeklere terfi konusunda daha fazla imkan
verilmesinin, kadinlarin astlar1 ve ustleri tarafindan dikkate alinmamasinin,
kadinlarin kendilerine yonelik kariyer engelleri oldugunu diislinmesinin,
cinsiyetin iist diizey yoneticilikte gereken ve etkileyici vasiflardan biri oldugunu
kabullenmesinin ise kadin ¢alisanlarin digsal motivasyon diizeylerini azaltacagi
goriilmektedir. Bu sonuglar cinsiyet ayrimciliginda goriilen artisin  kadin
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calisanlarin digsal motivasyon diizeylerinde bir azalisa neden oldugunu
gostermektedir.

Aragtirmadan elde edilen bu bulgular daha 6nce bu konuda yapilmis
caligmalarin sonuglartyla karsilastirildiginda sonucglarda benzerliklerin  ve
farkliliklarin oldugu ve bu farkliliklarin da calisilan sektoriin ve katilimcilarin
ozelliklerinden kaynaklandig1 goriilmektedir. Cakar Ozeng ve Salepgioglu (2019)
“pilot” ile “polis” mesleginde ¢alisan kadinlarin kariyer engellerinin ve cam tavan
algilarmin iy motivasyonlar1 ile iliskisini belirlemek {izere yaptiklar1 bir
caligmada, kadinlarin cam tavan algilari ile genel ve igsel motivasyonlar1 arasinda
istatistiksel agidan pozitif yonde ve yiiksek diizeyde anlamli bir iligki oldugunu,
cam tavan algilart ile digsal motivasyonlar1 arasinda ise istatistiksel acidan
olumsuz ve orta diizeyde bir iligki oldugunu saptamislardir. Bu bulgular kadinlara
yonelik mesleki ayrimeiligin kadinlarin genel ve i¢sel motivasyonunu arttirdigini,
digsal motivasyonlarini ise azalttigini gostermektedir. Oysaki cam tavan algisinin
kadin galisanlarin motivasyonunu diislirmesi beklenirken artiriyor olmasi bu
sektordeki kadin calisanlarin kendilerine zor hedefler koydugunu ve bu hedefler
dogrultusunda motive olduklarii gostermektedir (Cakar Ozeng ve Salepgioglu,
2019: 329). Imadoglu vd., (2020) ise 6zel sektdérde calisan 33 kadin iizerine
yaptiklar1 bir ¢aligmada; cinsiyet ayrimciliginin olmamasinin, kadin ¢aliganlarin
basarilarinin degerlendirilmesinin, {ist yOnetimin desteginin saglanmasinin,
personeller arasinda esit uygulamalarin ve 6zgiir ¢alisma ortaminin varliginin,
kadin ¢alisanlara mentorluk yapilmasinin ve psikolojik destek saglanmasinin,
diger kurumlara olumlu yonde o&rnek olunmasinin, kadinlarin gelisimi igin
egitime Oonem verilmesinin, ig-aile dengesinin kurulmasinin, sicak bir is gevresi
icin ig disinda sosyal aktiviteler yapilmasinin, daha huzurlu bir is ortami
yaratilmasinin, yonetici ile personel arasindaki iligkiyi giiclendirmenin, esit iicret
dagiliminin ve promosyonlarin, giiven insa etmenin kadm calisanlarin
motivasyonunu artiracagini ileri siirmiiglerdir. Bu calismadan elde edilen
bulgular kadma yo6nelik olumlu politikalarin kadin ¢alisanlarin motivasyonunu
artiracagim1 ~ gdstermektedir. Imadoglu  vd., (2020)’nin bu bulgulari
calismamizdan elde edilen bulgularla tutarliik gdstermektedir (Imadoglu vd.,
2020: 98). Imam vd., (2013) ise Pakistan’da bulunan farkli bankalarda ¢alisan
kisiler iizerine yaptiklar1 bir ¢aligmada, cam tavan algisinin c¢alisanlarin is
motivasyonunda bir diisiise neden oldugunu tespit etmislerdir. Imam vd., (2013)
‘nin ¢aligmasindan elde edilen bulgular ¢alismamizdan elde edilen bulgulari
destekler niteliktedir (imam, 2013: 264).

Yapilan analizler sonucu elde edilen bulgulardan cam tavan algisinin kadin
caliganlarin motivasyonunu olumsuz yonde etkiledigi anlagilmaktadir. Cam
tavanin bu olumsuz etkilerini ortadan kaldirmak igin karar alicilar birtakim
onlemler almak zorundadirlar. Bu onlemler kapsaminda karar alicilar; kadin
calisanlarin kisisel gelisimlerini saglayacak sekilde mesleki ve lisansiistii
egitimlere ¢alisanlarin1 yonlendirmeli, kadin ¢alisanlara rol model olabilecek
basarili kadin yoneticilerin diger kadin calisanlara mentorluk etmesini
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saglamalidirlar. Yine bu siirecte karar alicilar erkek egemen iletisim aglarini
sonlandirmali ve kadin calisanlara en azindan bazi konularda pozitif ayrimcilik
yapmalidirlar. Ayrica ¢ocuklu kadin ¢aligsanlarin ig kalitelerini artiracak kres gibi
destek faaliyetlerini de hayata gegirmelidirler.

Gelecekte cam tavan algis1 {izerine ¢alisma yapacak olan arastirmacilara
cam tavan algisi ile iliski igerisinde oldugu diisiiniilen daha 6nce c¢aligilmamis
ozellikle de yonetim literatiiriine yeni girmis bazi kavramlarla cam tavan algisinin
baglantisinin incelenmesi onerilmektedir. Ayrica cam tavan algisinin yarattigi
olumsuz sonuglarin diizeyi her sektoriin dinamigi agisindan farkli olacagindan
cam tavan algisinin her sektdr bazinda Slglilmesi gelecekte bu konu {izerinde
caligma yapacak olan aragtirmacilara farkli ve ilging sonuglara ulasabilecekleri
diisiincesiyle tavsiye edilmektedir. Bu ¢alismada incelenen konunun cam tavan
algis1 olmasi ve cam tavan algisinin kendine has 6zelliginden dolay1 ¢aligmanin
ornekleminin sadece kadin ¢alisanlardan olugmasi arastirmanin sinirlandirmasini,
zaman ve maliyet kisiti nedeniyle arastirmanin sadece Mersin ilinde yapiliyor
olmasi ise arastirmanin sinirliligini olusturmaktadir.
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