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OZET

SAGLIK KURUMLARINDA KADIN YONETICIiLERE YONELIK TUTUM
OLCEGI’NiN GELiSTiRiLMESIi: GECERLIK ve GUVENIRLIK
CALISMASI

Arastirmada saglhk kurumlarinda kadin yoneticilere yonelik tutum 6lgeginin
gelistirilmesi amaclanmistir. Arastirmanin drneklemini Bursa Sehir Hastanesi’nde
calisan 352 saglik personeli olusturmaktadir. Veriler “Kisisel Bilgi Formu” ve “Saglik
Kurumlarinda Kadm Yéneticilere Yonelik Tutum Olgegi taslagi” ile toplanmistir.
Olgek taslaginin kapsam gecerligi i¢in uzman goriisleri alinmis ve kapsam gecerlik
indeksi 0,77 olarak belirlenmistir. ~ Verilerin degerlendirilmesi sonucunda 6lgek
madde toplam puan korelasyon degerlerinin -0,193 ile 0,804 arasinda oldugu; KMO
degerinin 0,942 ve Bartlett testi sonuglarmin istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmistiir. Yapilan faktor analizine gore madde faktor yiiklerinin 0,417 ile 0.804
arasinda oldugu, olcegin 29 madde ve 2 alt boyuttan olustugu ve uyum iyiligi
degerlerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde (2= 587.858 (sd)=316; p< 0.001; 2
/sd= 1.860; CFI= 0.905; IFI= 0.907; RMSEA= 0.083; SRMR= 0.0525) oldugu
belirlenmistir. Madde ayirt edicilik analizine gore %27 alt ve st ¢eyreklik puan
ortalamalarinin iki alt boyut arasinda istatistiksel agidan anlamli farklilik gosterdigi
saptanmustir. Olgegin giivenirligi ile ilgili olarak da Cronbach alpha degerinin 0,957,
yariya bolme teknigi ile Spearman-Brown degerinin 0,748-0,974; Guttman Split-Half
degerinin 0,748-0,973 arasinda oldugu goriilmiistiir. Test-tekrar test analizinde ise,
olumlu tutumlar ile olumsuz tutumlar alt boyutlarinda ilk ve son test puan ortalamalari
arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik olmadig1 saptanmistir (p>0,05). Sonug
olarak, saglik kurumlarinda kadin yoneticilere yonelik tutumu 6lgmek icin gelistirilen
Olcegin yapilan analizler sonucu gecerli ve giivenilir bir 6lgme araci oldugu
goriilmiistiir.

Anahtar Sozciikler: Kadin yoneticiler, saglik kurumlarinda yoneticiler, tutum,

yonetici



ABSTRACT

ATTITUDES TOWARDS WOMEN MANAGERS IN HEALTH
INSTITUTIONS DEVELOPMENT OF THE SCALE: VALIDITY and
RELIABILITY STUDY

In the study, it was aimed to develop the scale of attitudes towards female managers
in health institutions. The sample of the study consists of 352 health personnel working
in Bursa City Hospital. The data were collected with the "Personal Information Form"
and the "Draft Attitude Scale Towards Women Managers in Health Institutions".
Expert opinions were taken for the scope validity of the scale draft and the scope
validity index was determined as 0.77. As a result of the evaluation of the data, it was
found that the total score correlation values of the scale item were between -0.193 and
0.804;The KMO value was 0.942 and the Bartlett test results were statistically
significant. According to the factor analysis, it was found that the item factor loads
were between 0.417 and 0.804, the scale consisted of 29 items and 2 sub-dimensions,
and the goodness of fit values were within acceptable limits (y2= 587.858 (sd)= 316;
p< 0.001; x2 /sd= 1.860; CFI= 0.905; IFI= 0.907;, RMSEA= 0.083; SRMR=
0.0525).According to the item discrimination analysis, it was determined that the mean
scores of 27% lower and upper quarters showed a statistically significant difference
between the two sub-dimensions. Regarding the reliability of the scale, the Cronbach
alpha value was 0.957, the Spearman-Brown value was 0.748-0.974 with the halving
technique; The Guttman Split-Half value was found to be between 0.748-0.973. In the
test-retest analysis, it was determined that there was no statistically significant
difference between the mean scores of the first and last tests in the sub-dimensions of
positive attitudes and negative attitudes (p>0.05).As a result, it has been seen that the
scale developed to measure the attitude towards female managers in health institutions
is a valid and reliable measurement tool as a result of the analyzes.

Key Words: female managers, manager, managers in health institutions, attitud
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1. GIRIS

Giliniimiizde kadin isgiicliniin toplumsal, siyasal ve ekonomik bir¢ok farkli
alanda soz sahibi olabildigi ve ¢alisma hayatinda da aktif rol aldiklar1 goriilmektedir.
Ancak  kadinlarin  yonetici  konumuna  erismelerinde  bazi  engellerle
karsilastiklari,yonetim alanlarindaki sayilarmin az oldugu ve Kariyer siireglerinde,
yiikselerek yonetici konumuna erismede daha ¢ok erkek calisanlar ile rekabet etmek
zorunda kaldiklar1  belirtilmektedir (Ozgelik, 2017; Alhas, 2021; Yériik Karakilig,
2019; Kurt Yilmaz, 2019).

Yonetim kademelerine ulagsmakta sorun yasayan kadinlarin, istenilen konuma
ulasamamalarinda bir¢ok faktoriin etkili oldugundan s6z etmek miimkiindiir (Y1ildirim
ve Giindogdu, 2018; Alhas, 2021; Mert ve Topcu, 2021). Bu faktérlerden biri de
kadinin is hayatinda nerede goriildiigii ve nerede goriilmek istendigi yani kadinlara
kars1 tutumdur. Cesitli toplumsal ve orgiitsel kiiltiir yapilart ve bu yapilar iginde gesitli
kaliplagmis Onyargilar, ¢alisma yasaminda hem kadinlarin kendilerine hem de
erkeklerin kadinlara bakis acilarinin, tutumlarinin ve dolayisiyla da Kkariyer
siireclerinin sekillenmesinde énemli rol oynamaktadir. Ozellikle de kurum yéneticisi
olarak erkek cinsiyetinin benimsenmis olmasi, toplumsal olarak kadinlardan daha ¢ok
annelik ve ev hanimlig: roliiniin beklenmesi Kkadinlar igin bilyiik bir kariyer engeli

niteligindedir ( Ersar1 ve ark., 2016; Mizrahi, ve Aract, 2010).

Bir ¢ok farkli hizmet sektoriinde oldugu gibi saglik sektoriinde de kadin saglik
personeli ve erkek saglik personeli sayisal oranlarinin yakin oldugu bilinmekte ve
kadin saglik ¢alisanlarinin kariyer gelisim siireglerinde yasal bir engel olmadig: halde
yonetici pozisyonlarinda varolabilen kadin sayisinin heniiz istenilen diizeyde olmadig1
da dikkatlerden kagmamaktadir (Ece, 2019). Saglik kurumlarinda kadin yonetici
oraninin arttig1 goriilse de (Serin & Tecirli., 2020) heniiz istenilen diizeyde olmadig:

soylenebilir.

Saglik hizmet sektoriinde 1850°li yillardan itibaren, ¢alisan kadinlarin saglik

kurumlarinin yonetiminde yer aldigi ve Florence Nightingale’in ilk kadm hastane



yoneticisi oldugu bilinmektedir (Christowam ve ark., 2012). Saglik hizmet sektoriinde
kadin c¢alisanlarin varligit uzun bir ge¢cmise dayansa da kadmnlarin yoOnetici

pozisyonlarinda yeterli diizeyde yer almadigi goriilmektedir (Aydinoglu ve Vural,
2023).

Kadinlarin yonetici pozisyonlarinda yer alabilmeleri igin, cinsiyet ayrimciliginin
olmadigr,kadin ve erkek esitliginin hem toplumda hem de calisma alanlarinda
saglanmasi, kurum kiiltiiriiniin bu yapiy1 destekliyor olmasi, olusan ve olusabilecek
cesitli Onyargilarin kirilmasi, farkli cinsiyetteki yoneticilerin veya hemcinslerinin
birbirlerini desteklemesi ve en o6nemliside kadin yoneticilere yonelik tutum ve
davraniglarinin degistirilmesi ve gelistirilmesi ig¢in gerekli calismalarin literatiire
kazandirilmasi onerilmektedir (Karaca, 2007; Kutlu ve Akbulut, 2018). Saglik alani
disinda yapilan bir ¢alismada oOzellikle kadin calisanlarin kadin ydneticilerden
beklentilerini karsilayabildikleri ancak erkek calisanlarin kadin yoneticilerden
beklentilerini karsilayamadiklari ortaya ¢ikmistir (Saglam Ari ve ark., 2020). Bu
durum kadin yoneticilere karsi tutumlar1 sekillendiren bir faktdr olarak

degerlendirilebilir.

Kadin yoneticilere karsi tutumlar1 ortaya koyan ¢alismalarin daha ¢ok egitim
kurumlarinda akademik personel veya 6gretmenler iizerinde gergeklestirildigi (Asar,
2016; Ata Elgi, 2022; Celik, 2008; Kontas ve Ozen, 2024; Yildirim, 2017). Kadin
yoneticilere karsi tutumu 6lgen  Slgeklerin de farkli 6rneklem gruplarinda gelistirildigi
goriilmektedir (Peters ve ark., 1974; Gallardo ve ark., 2021; Aycan ve ark., 2012;
Berkman, 2005). Peters ve ark. tarafindan 1974 yilinda gelistirilen Yonetici Olarak
Kadin Olgegi (WAMS)’1n 2021 yilinda Ispanyolcaya uyarlamasi yapilmistir (Gallardo
ve ark., 2021). Literatiirde O'Sullivan (2024) tarafindan kadin yoneticilerin algilar

tizerine gelistirilen 6l¢ekte mevcuttur.

Saglik alaninda ise kadin yoneticilere kars1 tutumlar1 6lgen bazi ¢alismalar bulunmakla
birlikte (Akkum ve Ulusoy, 2019; Kutlu, 2016; Memis ve Urek, 2023) bu ¢alismalarda
tutumlar 6lgmek i¢in farkli alanlarda gecerligi test edilen dlgeklerin kullanildig: ve

saglik alanina 6zgii bir 6l¢lim aracinin bulunmadig goriilmiistiir (Aycan ve ark., 2012;



Berkman, 2005).

Bu dogrultuda, saglik kurumlarinda kadin yoneticilere yonelik tutum 6lgeginin
gelistirilmesi, saglik sektorii gibi kadinlarin  yogun calisti§i ancak yonetim
pozisyonlarinda yeterli diizeyde temsil edilmedigi bir alanda énemli bir gereksinimi
karsilamas1 hedeflenmektedir. Calisma sonucunda gelistirilen 6lgiim aracinin, saglik
kurumlarinda yonetici gorevlendirmelerinde bir Ongdrii saglayabilecegi bir veri
toplama araci olacagi distliniilmektedir. Ayrica saglik alanindaki arastirmacilarin
konuyla ilgili ¢alismalarinda kullanabilecekleri alana 6zgii bir veri toplama araci

olarak yararli olacagi diisiiniilmektedir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Yonetim

Yénetimin meydana gelisi M.O. Siimerlere kadar dayanmaktadir. Insanlarin
varolusu ile birlikte organize olunup, is boliimiiniin yapilmasi bile o donemdeki
yonetim anlayiginin varolusunu gostermektedir (Claude ve George, 1974). Yonetim
hizmet ve tiretimde gerekli olmustur fakat yonetimin bilimsel agidan incelenmesi yeni
meydana gelmistir (Nisanci, 2015). Yonetim, Onceleri sadece basit isleri yiirlitmek
olarak bilinirken meydana gelen degisimler ve gelismeler ile birlikte yenilenmis olup

yonetim anlayisida bu siirece uyum gostermek zorunda kalmistir (Baranger, 1985).

Yonetim, bir amaca yonelik kisi veya kisilerin, o amaci gerceklestirmek iizere
yiiriitiilen grupsal faaliyet olarak tanimlanabilir (Ozer ve Ciftgi, 2022). Diger bir ifade
ile yonetim, kaynaklarin organize edilerek, belirlenen amaca yonelik hedeflerin

uygulanma siireci olarak da ifade edilebilir (Segtim ve Erkul, 2020).

Fayol’a gore yonetim, evrenseldir. Kisileri yonetebilmek ve yonetmeyi 6gretebilmek
icin belirli kriterlerin oldugunu ifade etmektedir. Fayol tarafindan gelistirilen
yonetimin 5 ¢esit fonksiyonu vardir. Bunlar; Planlama, organizasyon, kumanda etme,
koordinasyon ve kontrol fonksiyonlaridir (Fayol,1949). Bu basamaklardan bir tanesini
bile eksik yapan kisilerin yonetimde basarili olamayacaklar1 goriisii savunulmaktadir

(Godwin ve ark., 2017).

2.2. Yonetici

Yonetici, belirli bir gruptaki kisileri belirlenen hedeflere ulastirabilmek igin
kisilerin birbiri ile uyumlu birliktelik i¢cinde yonlendiren kisidir. Diger bir tanimlama
ile, yonlendirdikleri kisiler ile amacina ve basariya ulasan kimse olarak tanimlanabilir
(Eren, 2011).



Yonetici; ¢alistigi kurumun amag ve hedeflerine ulagsmada yonlendirdigi kisi ya da
grubu bu amaca ulagmak i¢in bu kisilere gérev ve sorumluluklar yiikleyerek, mevcut
kaynaklarimi dogru ve etkin kullanilmasini da saglayarak kaynak yonetimini de

saglayan kisi olarakta tanimlanabilir (Demir ve Baglioglu, 2017).

Belirlenen hedefleri gerceklestirebilmek ve bunu yaparken kendine sunulan maddi ve
tiretim kaynaklarini ¢cevresel faktorleri de degerlendirerek verimli bir sekilde kullanan

kisi olarak ifade (Kaya, 2023).

Yonetici kelimesinden bahsedildiginde akla gelen ilk cinsiyet kavraminin erkek
olmasi yoneticilik anlaminda kadinlarin daha zor ilerlemelerine sebep olmustur. Bilim
insanlarinin bahsettigi Rol Uyumu Kurami’ nda ise, kadinlarin lider yonetici olma
yolundaki en cok etkenin kaliplasmis Onyargilarin basariy1r getirecek durumlardan

farkli olmasidir (Eagly ve ark.,1992).

2.2.1. Yoneticilik Basamaklari

(Calisma alanlarinda, bir¢ok kisinin ¢alistig1 sektorlerde yonetici dendiginde ilk akla
gelen tist yonetici olmamalidir. Yonetici basamaklari {ist,orta ve alt yonetici seklinde
gruplandirilir . Her bir basamagin igerigi sahip olunan otorite, sorumluluk, isleyis ve

hizmet edilen gruplar agisindan farklilik gdsterir (Pasaoglu, 2013).

Ust diizey yoneticiler, orgiitiin biitiiniiniin yonetilmesinden sorumlu, stratejik
caligmalar1 gerceklestiren ve Orgiitiin tepe noktasindaki bir ya da birkag kisiden olusan

yonetici/yoneticilerdir (Tunger, 2011).

Ust diizey yoneticiler ile ilgili yapilan bir calismada, iist diizey yoneticilerin basarilt
olmalarinin nedenini ¢atisma yonetimi ile ilgili daha fazla davramis sergiledikleri
gozlenmistir. Bu calismaya bakara basarili iist diizey yoneticilerin karar verme ve
planlama basamaklarinda daha fazla davranis sergilediklerini soylemek miimkiindiir (

Luthans ve ark., 2019).



Orta diizey yoneticiler, orgiit icerisinde planlama, uygulama ve kontrol yapar. Ust
diizey yoneticilere rapor sunar. Genellikle amirler, sefler bu basamakta yer alirlar
(Pasaoglu, 2013). Ust diizey yéneticilerin belirledigi hedef ve amagclara ulasabilmek
i¢in isin yiiriitiilmesinden sorumlu kisiler olarak nitelendirilebilir. Orgiit icerisinde kilit
gorevi goren orta diizey yoOneticiler astlar ve {istler arasindaki iletisim ile

koordinasyonu da saglamaktadirlar (Dinger, 2023).

Alt diizey yoneticiler, yonetimde yer almayan isin devamliligini saglayan kisilerden
sorumlu olan yonetici olarak ifade edilebilir (Gokge ve Sahin, 2003). Daha kisa bir
ifade ile yonetsel sorumlulugu olmayan, calisan kisilerden sorumlu olan ve onlar
yonlendiren, orta diizey yoOneticilere karsi sorumlu olarak isleri yiiriiten kisi olarakda

tanimlanabilir (Simsek ve ark., 2014).

Amerika, Cin ve Brezilya’da bes farkli kurumda yapilan bir ¢alismada alt diizey
yoneticilerin karar vermelerinde orgiit kiiltiirtiniin biiyliik etken oldugu sonucuna
varilmustir. Orgiit kiiltiiriinde ise kurumun prosediirlerine uyma ,etkin iletigim,
deneyim ve Orgiit icindeki destek araclarinin iyi kullanilmasindan bahsetmek

miimkiindiir (Marchisotti ve ark., 2018).

2.3. Kadin ve Yoneticilik

Yoneticilerin orgiitsel baglilig1 saglayarak gerceklestirmesi gerek farkli gorev ve
sorumluluklart vardir. Kisilerin bagarili olmasinda onlari motive edecek uygulamalari
yapma, kurumsal iletisimi gii¢glendirme, ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerini bilme, onlar1
kisisel Ozelliklerine gore ¢alisma alaninda calistirma, calisanlarin goriislerine 6nem
verme, onlarin kararlara katilimini saglama, calisanlarin istegi dogrultusunda bir
yonetim plam1 ve programi hazirlayarak kurumsal basariyr da arttirma gibi
sorumluluklar1 yerine getirmelidir. Y oneticiler bu sorumluklarini sadece 6rgiit igindeki
kisilerle degil orgiitiin dis ¢evresindeki kisilerlede saglamali ve Orgiitiin ¢evresi ile

uyumunu da planlamalart gerekmektedir (Pasaoglu, 2013).



Yonetici denildiginde ilk olarak giiniimiizde hala akla erkekler yonetici kavrami
gelmekte ve yonetici linvanlara erkeklerin sahip oldugu goriilmektedir (Yilmaz,
2018). Kadinlar sosyal hayatlar1 disinda is yasamlarinda da 6nemli kararlar verebilen,
verdigi Kararlar1 basarili bir sekilde uygulayabilen ve g¢alisma yasamlarinda da
basarisindan soz edilen bireyler olabilmektedirler. Ancak 1980’li yillardan sonra
kurumlarda {ist yoOnetici pozisyonlarinda kadin yoneticilerin azhigindan ve cesitli
kariyer engellerinden bahsedilmis ve kadin yoneticilerin artirilmasina yonelik
caligmalarin yapilmasi gerektigi tizerinde durulmustur (Karaca, 2007; Kutlu ve
Akbulut, 2016).

Yapilan ¢aligmalarda kadin yoneticilerin kariyer basamaklari dniindeki engeller
‘cam tavan sendromu’ olarak degerlendirilmektedir. Cam tavan sendromunu
asabilmeyi basaran kadinlarin ise organizasyonlarin kotiye gittigi durumlarda
yonetime getirilmeleri ile “cam ugurum” durumundan bahsedilmekte olup, yapilan
giincel ¢alismalarda bu durum kadin yoneticilere yonelik yapilan gizli bir ayrimcilik

olarak belirtilmektedir. (Akbas ve Korkmaz, 2017).

Kadinlarin is yasamlarindaki yoneticilik oranlarinin diisiik olmasinin bir¢ok farkli
faktorden etkilendigi bilinmekte, toplumsal degerlere gore erkeklerin yonetici olarak
goriilmesi ve kadinlarin yonetici olarak c¢alismasi durumunda mobbinge maruz

kaldiklar1 goriilmektedir (Bulut ve Celikten, 2021).

Cinsiyet ayrimciliginin yoneticilik anlaminda daha ¢ok goriildiigii alanlarda kadin
calisanlarin kadim yoneticileri desteklemeleri gerekmektedir. Ornek ¢alismada, kadin
calisanlarin %48’1 kadin yoneticilerle calismay1 isterken, erkeklerin sadece %28’1
kadin yoneticiler ile c¢alismak istedikleri sonucuna varilmistir (Saym ve Aydin

Incioglu, 2022).

Kurumlarda calisan kadinlarin aynm1 kurumda calisan yoneticileri hakkindaki,
algilar, diistinceleri ve tutumlar1 belirlemek amaciyla yapilan bir nitel ¢alismada,
katilimcilarin yaklagik olarak ylizde 90'min erkek yoneticiler ile kadin ydneticiler

arasinda belirgin 6nemli farklar oldugunu belirttikleri; erkek yoneticilerden kaynakli



farkliliklarin; kadin yoneticilere gore duygularini daha az islerine karigtirdiklari,
kurum igerisindeki iligkilerinde ise daha mesafeli olduklar1 gibi 6zellikleri agisindan
kadin yoneticilere gore erkek yoneticilerin ¢aligsanlar tarafindan daha "profesyonel iist
yonetici" olarak tanimlandiklar1 ve algilandiklari, kadin yoneticiler i¢in ise duygusal
durumlarin1 "bir kadin ve anne olarak kisilerarasi iliskilerde daha iyi olabilme ve
bireyleri daha iyi anlayabilme™ ile "kadin g¢alisanlara yonelik kadin yoneticilerin
kadinlarin hassas oldugu konularda onlarla daha iyi iletisim kurabilmesi” gibi
nedenlerle kadin yoneticilerle calismanin erkek yoneticilerle calismaya gére daha

avantajli olabilecegini ifade etmislerdir (Tolay, 2020).

Kiiciiksen (2016), ¢alismasinda kariyer hedefleri dogrultusunda is ve aile arasinda
kalan kadin ¢alisanlarin kadina 6zgii olarak tanimlanan gorevlerini devam ettirdikleri
ve hem is hem aile gdrevlerini tam anlamiyla yerine getirebilmek icin erkeklere gore
daha ¢ok ¢alismak zorunda olduklari goriilmektedir. Akademisyen kadin yoneticilerin
basarili is aile iliskisini kurarken kendi kisisel ihtiyaglarindan vazgegtikleri de

belirtilmektedir.

2.3.1. Kadin Yoneticiler ve Istatistiksel Veriler

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) ‘nun 2015 yilinda yaymladigi “Is Hayatinda ve
Yonetimde Kadin” raporuna gore Jamaika’nin %59,3 ile Kolombiya’nin ise %53,1 ile
kadin yonetici oranlarinin erkek yonetici oranlarindan daha fazla oldugu
goriilmektedir. Rapora gore, Tiirkiye’deki tiim yoneticiler arasinda, kadin yoneticilerin
toplam oranina bakildiginda yiizde 12,2 ile toplam 126 iilkenin arasinda 94. sirada
yerini aldig1 goriilmektedir. Yapilan diger bir ¢calismaya gore ise 2016 yilinda kadin
yonetici ylizdelerinin en fazla Letonya’da %48 oldugu goriiliirken, en diisiik yiizdenin
ise Misir’da %10 luk bir oran oldugu goriilmektedir. Tiirkiye’nin bu ¢aligmadaki
paymin ise %12 lik bir oran oldugu goriilmiistiir. (Kutlu ve Akbulut, 2016). Yapilan
bir diger calisma degerlendirildiginde ise kadin yonetici yiizdelerinin Tiirkiye’ de %35
oldugunu ve bu yiizdelik ile caligmaya katilan 29 iilke i¢inde 12. sirada yer aldig



goriilmektedir. Tiirkiye’nin bu yiizdelik ve siralama ile Almanya ve Kanada’nin
gerisinde kaldig1 goriilmektedir(https://www.grantthornton.com.tr/en-guncel/raporlar-

ve-arastirmalar/is-dunyasinda-kadin-yoneticiler-202 1 -arastirmasi).

Son yillarda bazi iilkeler tarafindan kadinlarin yonetici olarak kurumlarda yer
almasina yonelik olarak yasal diizenlemelerin yapildigr belirtilmektedir. Bazi
ilkelerde yapilan yasal diizenlemelerde kadinlar1 destelemek amaciyla kadin iiye
sinirlamalar getirilerek kadinlarin iist diizey yonetimde sayisinin giderek artirilmasi
hedeflenmektedir. Bu diizenlemeyi ilk olarak yapan ve kullanan iilke ise Norveg’tir.
2003 yilindan itibaren Norveg kadin iiye sinirlamasi (%40) uygulamasini kullanmaya
baslamis ve yonetimdeki kadinlarinin yiizdesinin %6,8’den; bu uygulama ile dokuz
yilin sonunda 2012 yilinda yapilan degerlendirmede %40’lara kadar arttig1
belirlenmigtir (Yased, 2016). Bu uygulamay1 kullanmaya baslayan {ilkeler arasinda
;2007 y1lindan itibaren ispanya, 2006 yilindan itibaren Finlandiya, 2011 y1linda katilan
Fransa, 2011 yilinda italya, ve Belcika’ninda 2011 yilindan itibaren bu uygulamayi
kadin yOnetici oranlarini arttirmak i¢in kullanan tilkelerin bazilaridir (Bianco ve ark.,

2015).

2019 yil1 verilerine bakildiginda, Avrupa Birligi’ne iiye olan iilkelerde ii¢ yonetici
arasindan birinin kadin oldugu goriilmekte bu yilizde ise 36,9 oldugu belirtilmektedir.
2019 yil1 verileri degerlendirildiginde Tiirkiye’nin yiizde 11 ile sondan 4. sirada yer
aldig1 goriilmektedir (Eren,2016). Yapilan bir diger caligmaya gore, 2019 yilindaki
calisma sonuglarinda 1504 kisinin yer aldig tist diizey yoneticilerin katildigi grupta
1260’1 erkek yoneticiler bunun sadece 244°{inii ise kadinlar yoneticiler olusturmustur.
Kadin ve erkek yoneticilerde varolan bu farkin nedeni olarak da toplumsal algilarla
gerceklesen ve kadin isgiiciiniin dniine engel olarak getirilen zoraki kiiltiirel ve sosyal

engeller gosterilmistir (Sar, 2021).

Ulkemizde 2021 yilinda adres kayit sistemi ile alinan sonuglarda kadin niifusunu 42
milyon 252 bin kisi, erkek niifusunu 42 milyon 428 bin kisi olusturmaktadir. Niifusun
toplam orania bakildiginda yiizde 49,9' luk kismini kadinlar, yiizde 50,1'lik kismini

ise erkekler olusturdugu sonucuna varilmaktadir (TUIK, 2021). Ancak bu oranlarin



tilkemizde yonetim alanina yansimadig goriilmektedir. Yapilan isgiicii arastirmasinda
hanehalki isgiicli oranlarina gore; kurumlarda iist diizey yonetici ve orta diizey yonetici
unvanlarindaki kadin oraninin 2012 yilinda %14,4 iken 2020 yilinda ise 9%19,3 ‘e
yiikseldigi goriilmektedir (TUIK, 2021). Kadmlarin iist ve orta diizey y®netici
pozisyonlarindaki oran1 2022 yilinda ise%19,6 oldugu gériilmektedir (TUIK,2022).

Uluslararast Calisma Orgiitii ve Avrupa Arastirma Kurumu’nun 2019 yilinda
birlikte yiirttiigli ¢calismada, “Calisma Kosullarina Kiiresel Bakis” adli yayinlanan
raporda, Tiirkiye’ye Oneri olarak kadinlarin istahdama katilim oranlarinin artmasi i¢in
insani ¢aligsma sartlarinin desteklenmesi, toplumdaki cinsiyet esitiliginin saglanmasi,
kadinlara yonelik is firsatlarinin artirilmast ve calisma kosullarinda farkindalik

yaratilmasi gerektigi konularina deginilmistir (ILO, 2019).

Diinya Ekonomik Forumu tarafindan 2019 yili sonlarinda Diinya Ekonomik Forumu
tarafindan yayinlanan cinsiyet esitsizliginde katilan 153 iilke arasinda, 130.sirada
Tiirkiye’nin yer aldig1 goriilmektedir. Tlk baslarda ise Izlanda ve Norveg ‘in yer aldig1

goriilmektedir (Semiz ve Tekin, 2021).

Farkli kurum ve kuruluslardaki kadin yonetici sayilarina bakildiginda kadin
yoneticilerin sayisinin diigiik ve benzer oranlarda oldugu sdylenebilir. 2018 yilinda
yapilan bir ¢alismada tiniversite ve meslek yliksekokullarindaki akademisyenlerin
oraninin yiizde 44,39’unun kadmn oldugu ancak tiniversite yoneticilerin ise ylizde

16,15’inin kadin akademisyenlerden olustugu ifade edilmistir (Kaygisiz, 2018)

Saglik kurumlarindaki kadin yonetici oranlarinin diger hizmet sektorlerine oranla
daha fazla oldugu goriilmektedir. Bunun sebebinin ise saglik sektoriindeki calisan
grubun ¢ogunlugunun kadin olmasindan kaynakli oldugu ifade edilebilir. Saghk
hizmetlerindeki kadin yonetici oranlarinin ise genele bakarak az oldugunu sdylemek
miimkiin olmakla birlikte profesyonellesen kadinlarin ydnetici olma yolundaki

basarilari da giin gectikge artmaktadir (Serin ve Tecirli, 2020).

Kadinlarin sosyo-ekonomik durum ve konumlarini gelistirmek ve artirmak i¢in bu

sorumluluga sahip olan tiim taraflarca gerekli c¢aligma ile birlikte gerekli
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iyilestirmelerin de yapilmasi ve olumsuz kosul ve gostergelerin diizeltilmesi
gerekmekte ve kadma verilen degerin ve yonetici pozisyonlarindaki konumu

arttirilmaya calisilmalidir.

2.3.2. Kadin Yoneticilere Yonelik Yapilan Arastirmalar

Suvacr (2024); Kadin yoneticiler ile ilgili 1997-2022 yillar1 arasinda yapilan
arastirmalar incelenmis ve 81 ¢alismaya ulasilmistir. Yapilan ¢alismalarin en ¢ok
isletme ve egitim alaninda yazildigi, saglikta yonetim alani ile ilgili iki adet tezin
yayinlanmis oldugu ve 203 iiniversite arasindan sadece 49’unda kadin yoneticiler ile

ilgili caligmalarin yapildig: ifade edilmektedir.

Aroussi ve ark. (2024); Kadinlarin pandemi siirecinde erkek yoneticilerden daha fazla
performans gosterdigi ve kadin yoneticilerin salgin siirecinde gorev odakli yonetim

anlayisin1 benimseyerek ¢alistiklart goriilmektedir.

Kahraman (2024); Saglik kurumlarinda ¢alisan kadin yoneticilere , ‘Stiper Kadin
Olgegi ¢ kullamlarak bir ¢alisma yapilmis ve idealleri yiiksek olan kisiler olduklari
goriilmiis, stiper kadin kavramini ise herseyde en 1yi olma ve herseye/herkese yetisme
olarak tanimlamislardir. Bu diislincenin ise kadin yoneticileri basartya ulagsmada
olumlu etkiledigi goriilmektedir.

Yang ve ark. (2023); Covid-19 pandemisinde Cin’de kadin ydneticilerin orgiitsel
dayanikliliginin ve etkisinin fazla oldugundan s6z edilmekte , kadin yonetici sayisinin
fazla oldugu kurumlardaki kayiplarin daha az olacagindan pandemi siirecinin daha iyi

yonetileceginden bahsedilmektedir.

Alay ve Metin (2023); Saglik kurumlarinda ¢alisan kadin yoneticilerin kriz yonetim
asamasinda da basarili rol aldig1 goriilmektedir. Kadin yoneticiler kriz am
yonetiminde, erkek yoneticilere gore daha basarili ve daha etkili yonetim becerilerine
sahip oldugu belirlenmistir.

Erdirencelebi ve ark. (2022); Tiirk kadin yoneticilerin is ve yasamlar1 arasindaki

catisma incelenmis, sonug olarak is yasaminin sorumluluklarinin kendi yagamlarindaki
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sorumluluklarin kisitladigr gézlenmektedir. Evden ¢aligmanin verimliligi disiirdiigii
ve bunun sonucunda kadin yoneticilerin is yiikiiniin artmasina ve ¢aligma siirelerinin

daha da uzamasina sebep oldugu gozlenmektedir.

Osi, ve Teng-Calleja (2021); Filipinler’deki erkek egemen ¢alisma alanlarinda en tist
diizeyde liderlik rollerini tiistlenen Filipinli kadin ydneticilerinin deneyimlerini
incelemeyi amagclayan bir ¢aligmada ise yedi kadin yonetici bilingli olarak secilmis ve
derinlemesine miilakat yapilmistir. Sonug¢ olarak ise kiiltiirel, orgiitsel ve ailevi
faktorler, kadin yoneticilerin zirveye ¢ikma yolculuklarinda en ¢ok temelde ihtiyag

duyduklart roller olarak belirlenmistir.

Baykal ve ark. (2020); Hemsirelik hizmetleri yoneticilerinin pandemi dénemindeki
deneyimleri ile ilgili yapilan ¢aligmada; stirekli degisen kararlarin planlanmasi ve

uygulanmasi,calisilan kuruma uydurulmasi konusunda sikintilar yasadigi goriilmiistiir.

Kalaitzi ve ark. (2019); Yunan saglik sisteminde kadin yoneticilerin 6niindeki en
biiyiik engellerin; esit olmayan kariyer gelisimi, cinsiyet Onyargisi, giiven eksikligi ve

is-yasam dengesi oldugu goriilmektedir.

McKivor (2016); Yoneticilik yapan kadinlarin karar verme mekanizmalarini etkin
kullanabilmeleri ©6nemli ve gereklidir. Karar verme mekanizmalarini etkin
kullanabilen kadin yoneticilerin ¢aligma ortamlarinda yiiksek diizeyde is memnuniyeti

yasadiklar1 goriilmiistiir.

Karatepe ve Aribas (2015); Kadin yoneticilerin karsilastiklar: engellerin toplumsal
beklentiler ve sahip volduklar1 baz1 6zellikler oldugu ve erkeklerin egemen oldugu
calisma hayatinda kadinlar1 olumsuz etkileyen cinsiyet ayrimciliginin diger iilkere

gore lilkemizde daha fazla oldugu ifade edilmistir.

Cain (2015); ABD’de 2015 yilinda ¢alisan kadin yoneticilerin %5.3’tintin  Afrika
kokenli kadinlar oldugu ifade edilmis ve calisma ortaminda irk ve cinsiyet
ayrimciliginin  Ustesinden gelinmesi, 1rksal ve cinsiyet esitsizlikleri i¢in gerekli

caligmalarin yapilmas1 gerektigi ve kadin yoneticilere uygun bir ¢alisma ortaminin
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saglanmas1 gerektigi sonucuna ulagilmistir.

Valentine ve Rittenburg (2007); Amerikali ve Ispanyol 222 isletme ydneticisi
arasinda, etik yargilar ve etik davranma olgusunun kadin ve erkek yoneticilerdeki
farklarma bakilmis ve kadin yoneticilerin etik davranma durumlarinin erkek

yoneticilere oranla daha yiiksek oldugu belirtilmistir .

2.3.3. Saghk Kurumlarinda Cahsan Kadin Yoneticiler

Kadin ¢alisan sayisinin fazla oldugu saglik kurumlarinda bile kadin ¢alisanlarin
yonetim kademesindeki sayilari istenilen oranda olmadig1 goriilmektedir. Bu sebeple
kadin yoneticileri incelerken Oncelikle kadin-erkek cinsiyet kavramlarini , firsat
esitligi yoOniinden incelemek gerekmektedir. Yapilan calismada kamu-6zel
hastanelerinde erkek yonetici oraninin kadin ydneticilere gore fazla oldugu
goriilmektedir. Ayn1 zamanda tiniversite hastanesinde kadin yonetici oraninin kamu

ve Ozele gore daha fazla oldugu goriilmektedir (Aydinoglu ve Vural, 2023).

Y 6netici pozisyonlarindaki kadinlarin daha ¢ok saglik sektoriinde oldugu bilinsede
diger sektorler ile karsilastirma yapildiginda Tiirkiye’deki bu oranin %23 oldugu ifade
edilmektedir(Kutlu ve Akbulut, 2018). Yapilan bir calismada, mevcut saglik
kurumunda kadin yoneticilere yonelik tutumun orta diizeyde ve en olumlu tutumun ise
calisma ahlaki oldugu belirtilmistir. Mevcut calismada yonetici cinsiyetinin
calisanlarin kadin yoneticilere karsi olan tutumunu etkiledigi gériilmiistiir. Yoneticisi
erkek olan ¢alisanlarin,yoneticisi kadin olan ¢alisanlara gore kadin yoneticilere karsi

tutumlarinin daha olumlu sonucuna varilmistir (Akkum ve Ulusoy, 2019).

Saglik kurumlarinda yapilan bir diger ¢alismada ise, yoneticiligin cinsiyet algisina
gore degismedigi kadin ve erkek yoneticiler arasinda mesleki giicliiliik diizeyi
acisindan bir fark olmadigi, egitim durumu ve mesleki ¢alisma yilinin etkin oldugu
goriilmiistiir. Kadin ¢alisan sayisinin daha fazla oldugu bilinen saglik sektdriinde

yoneticilerin niteliksel olarak degerlendirilmesi gerektigi calisma sonuclar1 ile
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iliskilendirilmistir (Giiler ve Keklik, 2021).

Sonug olarak, saglik kurumlarinda kadin yoneticilere karsi farkli tutum ve anlayislar
oldugu goriilmektedir. Bu anlayisin cinsiyet kavrami iizerinden uzaklastirilmasi
gerekmektedir. Saglik hizmetleri ve Milli Egitim gibi kadinlarin ¢ogunlukta oldugu
sektorlerde cam tavan engeli yasadigi goriilmekte bunlarin yasal diizenlemeler ve
etkili uygulamalar ile diizenlenmesi gerekmektedir(Kilig ve Cakic1,2016). Etkili lider-
yonetici,kisilerin hem bilime dayali yonetim anlayisina hem de insani duygular ile

yonetilmesine vurgu yapmaktadir (Biber, 2019).

Saglik kurumlarinda kadin ¢alisan sayisinin fazla olmasi kadin yonetici oranlarinin
giin gectikce artmasinda etkili olsa da, kadinlarin aile igi rollerinin varligi kurumlardaki
kadin yoneticilerin erkeklere gore daha fazla emek gostermesi gerekmektedir. Bu gibi
kaygilar ile kadinlarin cogunlukla orta diizey yoneticilik alaninda oldugu goriilmekte ve

bu baglamda kadin yoneticiler desteklenmelidir (Kalaitzi ve ark., 2019).

2.4, Kadin Yoneticilerin Ozellikleri

Sosyal ve aile yasamlarinda 6nemli bir yeri olan kadinlarin is yasamlarinda da ayr1
bir yerinin oldugu ifade edilmekte ve yonetici kadmlarin 6zelliklerinden

bahsedilmektedir. Kadinlarin yonetici olma 6zellikleri ile ilgili olarak;

e Kadinlarda varolan bir diger i¢giidiisel duyguda sefkat duygusudur bu da kadin
yoneticilerin agresif olmalarin1 engellemekte, sefkatli olmalarin1 saglamakla
birlikte kadinlarin yonetici olarak daha ¢ok tercih edilme sebebi olabilmektedir

(Imamoglu ve Akman, 2016; Tolay, 2020).

e Kadinlarn yoneticilerin erkek yoneticilere gére daha duygusal davrandiklari,
calisma alanlarinda isleriyle ilgili daha ¢ok ¢aba gosterdikleri, erkek
yoneticilerin ise daha hirshi olduklarindan soz edilebilir (Kalafatoglu ve Torun,
2022).
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Kadinlarin degisimi daha etkin kullanmasindan yola ¢ikarak degisime uyum
stirelerinin daha kisa oldugunu, degisimi daha iyi yonetebildiklerini ve daha iyi

lider-y&netici olabildiklerini soylemek miimkiindiir (Oriicii ve ark., 2007).

Kadin yoneticiler varolan sorunlara hizli ¢6zlim iiretebilme ve alternatif yollar

gelistirebilmektedir. Coziim odaklidirlar (Sivrikaya ve Wolff, 2021).

Kadinlarin daha c¢ok birey odakli bir yonetim anlayisi i¢inde olduklari;
yonettigi calisanlari i¢inde egitim ile destekleme, rehberlik etme, performans
degerlendirme ile geridoniis yapma ve gelisimlerini destekledikleri

goriilmistiir (Derks ve ark., 2016).

Erkek yoneticiler daha otoriter yapida iken, kadin yoneticiler hemcinsleri ile
catisma halinde olmast ve duygusal yonlerinin daha agir bastigl

belirtilmektedir (Karakaya ve Reyhanoglu, 2020).

Erkek yoneticilerin, islerinde duygusal hareket etmemeleri, Orgiit i¢indeki
iletisimlerde daha mesafeli olmalarindan dolay1 kadin yoneticilere gore daha
profesyonel * olarak degerlendirilmislerdir. Kadin yoneticilerin ise hem kadin
hem anne olarak orgiit icindeki iletisimlerde birbirlerini daha 1iyi
anlayabilmeleri ,empati yapabilmeleri yoniinden kadin yoneticiler ile

¢alismanin daha etkin olacagi sonucuna varilmistir (Tolay, 2020).

Geligsmekte ve degismekte olan kurumlarda erkek yoneticilerde varolan otorite
ve giic anlayisi, rekabet¢i ruhlari, kontrol bende anlayisindan cok, kadin
yoneticilerde varolan yenilik¢i anlayis, destekleyici diislince, isbirligi i¢inde
calisma durumlart kadinlarin daha interaktif bir yonetici olduklar1 belirtilmis

ve daha ¢ok tercih edildikleri belirtilmistir (Onay,2014).

Kadin yoneticilerin takim ruhuna sahip olmasi, etkili iletisim kurabilmesi ve
varolan kisisel becerileride basarili yonetici olmalarinda olumlu etkendir (Mert

Sencan ve ark.,2015).
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e Kadin yoneticiler is merkezli, insacil yaklasim anlayisina sahip ve hizl
organize olabilme ve sosyal alanlarda daha aktif olduklar1 belirtilmistir (Costa
ve ark., 2017).

e Kadinlarin kurum kurallarina uydugu, prosediirler ile hareket ettigi, aym
zamanda sorgulayici ve vizyoner olduklarida ifade edilmistir ( Konrad ve ark.

1997; Rosener, 1990).

Erkeklerin ¢aligsma alanlarini daha ¢ok ekonomik gelir saglama olarak gérmeleri,
verilen kararlarda daha baskin olma, kurum i¢in belirlenen hedeflere ulasabilme,
orgiitsel i¢in degisim ve gelisime 6nem verdikleri belirtilirken, kadinlarin ise ¢alisanlar
ile etkili iletisim kurma , ¢evre ile iletisim, kisilerarasi iligkilerde iyi olma , ¢alisilan
kurumda yoneticilik pozisyonuna ulasabilme gibi konulara 6nem verdikleri bununla
birlikte duygusal ve i¢giidiisel 6zelliklerini erkeklere gore ¢ok daha fazla kullandiklar
belirtilmistir (Karaca, 2007).

Kadinlarin y6netici olma yolunda 6nlerinde bir engel olmamasina karsin ve olumlu
yonlerinin oldukga gii¢lii olmasiyla birlikte varolan bu gii¢lerinin farkina varamayip
“Ogrenilmis caresizlik” duygusuyla karsi karsiya kaldiklarinda kendine giivenleri
azalmaktadir. Bu duygu durumda onlar1 yonetebilme degil de yonetilme duygusuna

sahip olmalarini saglamaktadir (Gokkaya, 2015).

Kadin yoneticilerin genel 6zellikleri yapilan literatiir taramas1 sonucu Tablo 2.1.’de

gosterilmistir.

Tablo 2. 1. Kadin Yoneticilerin Ozellikleri

Olumlu o6zellikleri Olumsuz ozellikleri

e Annelik rolii ile daha sefkatli ve e Kadin icin cocuk sahibi olmanin

anlayislt olmalari (Tolay, 2020). /annelik roliiniin engel olarak

gorililmesi (Calis, 2017).
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Tablo 2. 1. Kadin Yoneticilerin Ozellikleri (Tablo 2.1” in devamudir.)

Olumlu ozellikleri

Olumsuz ozellikleri

Orgiitsel iletisimi saglayabilme ve
etkin bir iletisim ag1 kurabilmeleri
(Mert Sencan ve ark.,2015).

Insancil davranislar1 (Costa ve ark.,
2017).

Ozgiiven  duygularinin  yiiksek
olmasi (Sencan ve ark., 2015).

Etkin bir lider olmalar1 ve istikrarli

olmalar1 (Manav ve Manav, 2024).

Calisanlara dogru rol-model
olmalar1 ve onlara yol gosterici
olmalart (Derks ve ark., 2016).

Detayci duygusal
zekalarim1 kullanabildikleri (Manav

ve Manav, 2024).

oluslart  ve

Sorunlara yonelik alternatif ¢oziim
yontemleri gelistirebilmeleri ve hizli
¢coziim bulabilmeleri (Sivrikaya ve
Wolff, 2021).

Empati yapabilme 6zelliginin olmasi
(Tolay, 2020).

Basarma isteklerinin fazla olmasi

(Oriicii ve ark., 2007).

Duygu durumuna bagli olarak anlik
kararsizliklar ~ yasamalar1 ve
duygusal yonlerinin agir bastigi
(Karakaya ve Reyhanoglu, 2020).
Catigmact  yonetim  anlayigini
benimsemeleri ve karar vermede
duygusalligi 6n planda tutmalar
(Kavak ve ark., 2019)

Rekabet¢i olmalar ve ayrimciliga
kars1 ¢ikmadiklar (Ergiil, 2021).
Profesyonel calisma

davranislari (Tolay, 2020).

olmayan

Aceleci davranmalar (Kog, 2023).
Otorite saglayamamalar1 (Karaibis
ve ark., 2022).

Y o6netim becerilerine sahip
olamamalan (Ergiil, 2021).

Her zaman planli ve programlh

calisamamalar1 (Celen ve Tuna,

2021).

2.4.1. Kadin Yoneticilerin Calisma Hayatina Katkilari

Yonetimin temel organi olarak goriilen yonetici gruplarinn verimliligi, hem

kurumun basarisini

etkilemekte hem de

kurumsal performansin artmasini

saglamaktadir. Kurumsal verimlilik kurumsal yoneticilik anlayisinin temeli olarak

goriilmektedir (Cikmaz, 2019).
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yogunlasilmamasi kurumsal performans lizerinde olumlu etkisi olmakla birlikte, kadin
tiyelerin yer aldig1 yonetici gruplarinin verimliligi de kurumlarin yapisal verimliligine
baglh olarak artmaktadir. Kurumlarim bulundugu ekosistemin, kurum ile ilgili
yonetmelik, ilke ve standartlar ile kurumlardaki yonetici konumundaki kadinlarin

mevcut durumunu etkiledigi ve sekillendirdigi belirtilmistir (Giiler ve Aluchna, 2018).

Kadin yoneticilerinde bulundugu kurumlarin biiyiik bir kurum olmalarinda kadin
yoneticilerin 6nemli bir yere sahip oldugu, kadin g¢alisanlarin ¢abalarinin daha fazla
oldugu ve daha iyi verim, etkin performans sergiledikleri, etkin yonetici-liderlik
davranigt sergiledikleri, yonetilen bireylerde memnuniyetin arttigi, erkeklere gore
kadinlarin daha iyi empati kurma yetenekleri, kisa siirede sorun ¢ézebilme olanagi
sagladig ifade edilmistir (Giildal, 2006).

Isgiicii istihdamiin yarisini olusturan kadinlarin, kurumlarda sayica fazla olmas: ile
birlikte yonetici konumunda da sayisinin artirilmas1 hedeflenmektedir (TUIK, 2021).
Calisma alanlarinda basarili olan kadin yoneticilerin kurum basarisinada etkisi
biytiktir.  Kurumlarda kadinlarin = goriintirliigi ~ artirilmasi,  basarilarinin
degerlendirilmesi ve firsat verilmesi gerekmektedir. Kadin giictiniin her alanda basari
gosterebilecegi gibi yoneticilik alaninda da basarisinin kagiilmaz olacagindan sz

etmek miimkiindiir (Cikmaz, 2019).

Kadin yoneticilerin ig ortamu {izerindeki etkisi ve énemi biiyiiktiir. Yonetici, ¢alistigi
kurumda uygun bir ¢alisma ortamu yaratarak ¢alisanlarini motive etmelidir. Kadin
yoneticilerin ¢alisma alanlarinda sagladigi motivasyon c¢alisanlarin  mesleki
yeteneklerini etkileyerek basariy1 getirmesini saglayacaktir. Yapilan ¢alismada kadin
yoneticilerin is ortamin1 olumlu anlamda etkiledigi belirtilmistir (Giilliipunar ve ark.,
2023).

Calisma alanlarinda kadinlara yonelik herhangi bir yasal engelin olmadigini,
Tiirkiye’nin de hukuksal baglamda taraf oldugu uluslararasi CEDAW Soézlesmesi
(Committee on the Elimination of Discrimination Against Women) olarak yayinlanan

“Kadina kars1 Her Tiirlii Ayrimciligin Onlenmesi Uluslararas1 Sézlesmesi” (Anayasa

md. 90)ile de goriilmektedir (CEDAW,1979).
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2.4.2. Kadin Saghk Cahsanlarinin Goziinden Kadin Yoneticiler

Saglik kurumlarinda kadin ¢alisan sayisinin fazla olmasi ile birlikte literatiirde kadin
calisanlarin kadin yoneticilere karst tutumunu degerlendiren farkli caligmalar
mevcuttur (Limon ve Pacaci, 2022; Karpuz ve Baser, 2021). Saglik kurumlar1 disinda
kadinlarin  kadin yoneticileri degerlendirdigi c¢alismalardan biri olan, Kanter’in
kitabinda yer verdigi 1942 yilinda Laird D.tarafindan yapilan bu ¢alisma sonucunda
kadin c¢alisanlarin % 99,8'1, kadinlarin yonetici konumunda dahi kiskang olduklarini,
olusan sorunlar1 daha cok kisisel algiladiklari, detaylarda bogulduklar1 ve gereksiz
zaman kaybettikleri gibi nedenlerle de kadinlarin kadin yoéneticiler ile galismaktan ¢ok
erkek yoneticiler ile daha ¢ok ¢alismay1 uygun gordiikleri belirtilmistir (Kanter, 1993).
Kadin calisanlarin kadin yoneticilere karst tutumlari degerlendirildiginde ornek
calismada kadin hekimlerin kadin yoneticileri destekledigi ve daha basarili bulduklar

goriilmektedir (Limon ve Pagaci, 2022).

Literatiirde kadin yoneticiler hakkinda cesitli c¢aligmalar yapilmis fakat ast
durumundaki bulunan kadinlarin iist durumundaki kadin yoneticileri degerlendirdigi
calismalara ¢ok rastlanmadigi goriilmiis, bu konuda ¢alismalarin arttirilmas gerektigi

belirtilmistir (Hurst ve ark., 2018).

Saglik kurumlarinda ¢alisan kadinlarin 6ncelikle ¢alisma ahlaki boyutunda ve genel
olarak kadin yoneticilere yonelik olumlu tutumlarinin oldugu goriilmektedir (Memis
ve Urek, 2023). Literatiirde kadin ¢alisanlarin kadin yoneticilere yonelik tutumlarinin

olumlu oldugunu belirten farkli ¢alismalarda mevcuttur (Akkum ve Ulusoy, 2019).

Saglik kurumlarinda calisan kadin ve erkek yoneticiler tizerinde 2019 yilinda yapilan
bir calisma sonucunda kadin hastane yoneticilerinin belirli 6zellikleri {izerinde
durulmus ve kadin saglik calisanlarinin kadin yoneticiler lizerinde ortak goriisleri
belirlenmis ve sonug olarak; Sorun degil ¢6ziim odakli oldugu ve dikkatli ¢alistigi,
rekabet duygularinin yiiksek oldugu, ¢alisan saglik personelinin erkek yoneticilerle

calismay1 daha ¢ok tercih ettikleri, kadin yoneticilerin karar alirken duygularindan
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etkilendikleri ,duygusal hareket ettikleri, daha diizenli ve sistemli ¢alistiklari, aile
hayatindaki olumlu ya da olumsuz sonuglari ¢alisma hayatlarina yansittiklart ve
calistiklar1 kuruma olan aidiyet duygusunun yiiksek oldugundan bahsedilmektedir.
Kadin c¢alisanlarin kadin yoneticilere karsi daha olumlu tutum iginde olduklar1 da

goriilmektedir (Kavak ve ark. 2019).

2.5. Kadin Yoneticilerin Kariyer Engelleri

Kadinlarin is yasamlarinda aktif olarak rol almalarma ragmen calistiklar
kurumlarda yiikselme ile ilgili baz1 engellerle karsilastiklar1 bilinmektedir. Bu engeller
bireyin kendisinden kaynakli olmakla beraber bazen orgiitsel ve toplumsal

engellerdende kaynakli olabilmektedir (Aslan ve Giilcan, 2018).

ILO tarafindan yiiriitiilen “Isletme ve Y&netimde Kadin” ¢alismada kadinlarin yonetici
olma yolundaki en etkin engelin kadinlarin aile i¢cinde daha fazla sorumluluk
istlenmesi erkekleri egemen goren orgiit yapilari, toplumun kadin-erkek cinsiyet
kavrami olarak belirtilmistir.Italya,Finlandiya ve Irlanda gibi iilkeler disinda diger
bircok iilkede iist konumda yer alan kadin yoneticilerin orta diizey kadin yoneticilere

gore de daha az oldugu goriilmektedir (ILO ,2018).

Toplum i¢inde kadinlarin yeri ile de kadin yoneticilerin toplumda nasil algilandiklar

caligmalarini ve ylikselislerinide etkilemektedir (Semiz ve Tekin, 2021).

Tablo 2. 2. Kadin yoneticilerin kariyer engelleri
e Kigsisel tercihler

» Kisisel faktorlerden Oz-yeterlilik

kaynakh engeller e Coklu rol iistlenme
e Magduriyet duygusu

e Diisiincelerin degismemesi
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Tablo 2. 2. Kadin yoneticilerin kariyer engelleri (Tablo 2.2’nin devamidir.)

> Orgiitsel, toplumsal ve e  Kurum kiiltiir yapist
kiiltiirel faktorlerden e Orgiit politika ve prosediirleri
kaynaklanan engeller e Resmi olmayan kurum disindaki iletisim

aglarina katilamama
e  Meslek se¢cme sorunlari

e Mentor eksikligi

» Erkek ve kadin e Krali¢ce Ar1 sendromu
yoneticilerden e Cam Tavan sendromu
kaynaklanan engeller e Kendini referans alma yanilgisi

e Kadinlara yonelik olusan 6nyargi ve tutumlar

2.5.1. Kisisel faktorlerden kaynakl engeller;

Calisma hayatinda kadinlarin ydnetici konumuna ulagabilme konusunda
karsilatiklar1 engellerden biride kisisel faktorlerden kaynakli engellerdir. Kisisel
faktorler kaynakli engeller genel olarak;kurumlarda ¢alisan kadinlarin yiikselerek
kadin yonetici olabilmelerinde kadimnlarin kendilerinden kaynakli engellerin

varligindan s6z etmek miimkiindiir (Mert ve Topgu,2021). Bunlar;

e Kisisel tercih ve engeller: Kadin c¢alisanlarin yiikselebilmeleri igin
onlerindeki engellerden birinin annelik olma 6zelliginden kaynakli oldugunu,
anne olan kadinlarin ¢ocuklarina daha fazla vakit ayirma istegi ile fazla mesai
kalmak istememeleri gibi kisisel tercihlerinden kaynakli engeller oldugu
goriilmektedir (Karcioglu ve Leblebici, 2014).

e Oz-yeterlilik: Kadin basarili birer yonetici olabilmeleri igin kendilerinde
gerekli kapasite inancina sahip olmamalari, yonetici olarak kendilerini yeterli
gorememeleri ve yonetici olarak bagarili olamayacaklari diisiincesi birer engel
olarak goriilmektedir (Isik, 2002; Mert ve Topgu,2021).

e Coklu rol iistlenme: Kadinlarin hem anne, hem basarili bir ¢alisan hem de 1yi

bir es olarak gerekli sorumluluklarini yerine getirmek igin yogun bir yagam
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temposu siirdiirmeleri ve buna bagli olarakda is-yasam dengeleri arasinda
kopukluk yasamalari ve sonucunda da isten ayrilmalari engel olarak
goriilebilmektedir (Calig, 2017).

Magduriyet duygusu: Bireylerde varolan davranis ve diisiinceler kisinin
hayata bakis agisini1 belirler. Bireylerin karsilastiklar1 olumsuzluklarin nedenini
dis faktorlere ya da diger insanlara baglamalar1 onlarin magduriyet duygularini
etkin kilarak, bireyin kendisine karst acima duygusunun gelismesine neden
olabilmektedir. Kadinlarin da bu duruma uygun yasadiklar1 ve buna bagh
olarakda harekete ge¢medikleri ifade edilmektedir (Deemer ve Fredericks,
2003).

Diisiincelerin  degismemesi: Inamilan yargilarn ne olursa olsun
degistirilememesi, ¢calisma ve sosyal hayatta degisime kapali olunma, bireyin
kendini stirekli hakli gérme g¢abasi, yeni olusan fikirlere acik olunmama
kadinlarin  yonetici olabilmeleri igin birer Kkariyer engelleri olarak
goriilmektedir (Deemer ve Fredericks, 2003).

Erkekler gibi sert ve otoriter bi yapinin olmadigi diisiincesi ile duygusal
yapilarinin 6n planda oldugu,kadinlarin miicadeleci ruhunun olmadigi

gortisiide birer engel olarak goriilmektedir (Onay, 2014).

2.5.2. Kurumsal, toplumsal ve kiiltiirel faktorlerden kaynaklanan engeller;

Kadin ¢alisanlarin yonetici olmalarinda engel olarak goriilen bir diger etken ise

kiiltiirel,kurumsal ve toplumsal faktorlerdir. Kurumdaki yonetim ekibinin kadin

yoneticilere olan olumsuz yaklasimikurum gelisim politikalar1 ve kurumdaki

calisanlarin kisilik 6zellikleri kadin yoneticilere yonelik baz1 engeller ve deneyimler

olusmasina sebep olabilir (Baz ve Aslan, 2021). Genel olarak bahsedilen bu

kurumsal kiiltiirel ve toplumsal faktorler ise;

Kurum Kkiiltiir yapis1 : Ayni kurumda calisan kadin ve erkeklerde sartlar
esitlenmis olsa dahi kadinlarin yiikselebilmeleri i¢in erkeklere gore daha ¢ok

kendilerini gosterme beklentisi;otokratik yonetim anlayisi,otorite kurma ve
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hiyerarsi kavramima bagl olarak erkeklerin iizerine yogunlasan kurum
kiiltiirliyle kadinlarin yonetici olarak secilmesinde engel olabilmektedir (
Ergeneli ve Ak¢amete, 2004).

Orgiit politika ve prosediirleri: Kadinlarin kurumlarda yonetici olabilmesi
igin bir diger varolan etken ise 6rgiitiin mevcut politikalaridir. Bu politikalar
olumlu olabilecegi gibi olumsuzda etki edebilmektedir (Tiirkkahraman ve
Sahin, 2010). Kadinlar toplumda varolan onyargilar sebebi ile daha calisma
hayatina baglarken, ise secilme konusunda bile erkeklere gore bir adim geride
baslamaktadirlar. Orgiitsel politika engelleri dahil , kadinlar ya yonetici olarak
hi¢ tercih edilmemekte ya da tercih edilseler dahi erkeklere gore kotii yonetici
olarak nitelendirilmekte, kadin yoneticilerin baski altinda ¢alismasina sebep
olarak engel teskil etmektedir (Alberlar,2015).

Gecmisten giinlimiize saglik sektoriinlin  kadin ¢alisanin fazla oldugu
bilinmektedir. Saglik Bakanligi’nin yaymlamis oldugu 2020 Saglik Bakanligi
Faaliyet Raporu’nda ise kadin ¢alisanlarin yiizdesi 56, erkek calisan saglik
personel sayisi ise yiizde 44 olarak belirlenmistir Saglik hizmetleri ve Milli
Egitim gibi kadmlarin ¢ogunlukta oldugu hizmet sektérlerinde Toplumsal
cinsiyet algis1i ve bakis agist saglik kurumlarindaki mevcut — Orgiit
politikalarimida etkilemektedir. Saglik kurumlarinda g¢alisan kadin saglik
personelinin  yonetici konumuna ulasabilmesi yoOneticilik alanmi ile 1ilgili
uzmanlik bilgisine sahip olmasi1 gerektigi ve kurumlarin geleneksel yoneticilik
anlayisindan kurtulmasi gerektigi tizerinde durulmaktadir (Aslan ve Giilcan,
2018).Cesitli  orgiit politikalarinda  yonetici, performans sistemi ile
degerlendirilir .Kadinlarin erkeklere gore isten ayr1 kalma durumlarinin daha
fazla olmasi1 performans sistemini olumsuz etkileyeceginden kadinlar i¢in bir

engel sayilabilmektedir (Caha ve ark., 2016).

Resmi olmayan kurum ve kurum disindaki iletisim aglarina katilamama:
Calisilan kurum igersinde resmi olmayan sekilde gerceklesen, konusma
seklinin giinliik ifade edildigi bir iletisim tiirtidiir. Kadinlar iligki aglarina

katilimda kendi 6zel yasamlarinin getirdigi farkli sorumluluklar ile ¢alisma
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yasamlarinda pasif kalabilmektedirler. Kurum disinda gergeklesen toplant1 ve
is dis1 etkinliklere yeterli katilim gdsterememeleri de kadinlar i¢in ydnetici
olabilmeleri i¢in engel sayilabilmektedir (Ataay, 1998).

Meslek se¢cme sorunlari: Toplumsal cinsiyet algisi, toplumsal ve ailesel
beklentiler sebebi ile de kadinlarin meslek se¢im donemlerinde bu mevcut
durumdan etkilenmeleri ve istemedigi ir meslekte ¢alismalar1 sonucu; isiyle
ilgili bagarili olamamalari, ylikselmek istememeleri ve mesleki anlamda
motivasyonlarmin diisiik olmasida bir engel olarak goriilebilmektedir (Oztiirk
ve Bilkay, 2016).

Mentor eksikligi: Ayni kurumda ¢alisan, bir¢ok farkli gérevde bulunarak bu
gorevler sonucunda tecriibe edinmis, diger calisanlara is ve kendilerini
gelistirmeleri i¢in yol gosterebilen, gesitli tavsiye ve gelisimsel Ogiitlerde
bulunan bireyler olarak tanimlanmaktadir (Cetin ve Atan, 2012). Calisan
kadinlar erkek mentorlara ulasmada sorunlar yasayabilmekte, kadin mentor
sayisinin az olmasi sebebiyle de kadin mentora ulasmada da sikintilar
yasanabilmektedir. Kurumlardaki kadin mentor sayilarinin, kadinlarin mevcut
engelleri agabilmeleri i¢in artirllmasi gerekmektedir (Cross ve Linehan, 2006).
Mentor destegi,kadin yoneticilerin basar1 oranini arttirdig1 , 6zgiiven diizeyini
arttirdigr,kendi yeteneklerinin farkindaligini arttirdigr ve kisisel gelisimlerine

katki sagladig1 gortiilmiistiir (Alberlar, 2015).

2.5.3. Erkek ve kadin yoneticilerden kaynaklanan engeller

Kralice Ar1 sendromu:’’Kadin yoneticilerin kendi gectigi zorluklardan
gecerek ulastiklart mevcut konuma, kadin yoneticilerin de ulasmay1
hedefledikleri konuma gelebilmeleri i¢in ayni zorlu yollardan geg¢melerini
istemesi’’ seklinde ifade edilmektedir. Bu diisiince kadin ydneticilerin
hemcinslerine yardim etmek istemediklerini , onlara birer mentor olmak
istemediklerinide agiklamaktadir (Kilig¢ ve Cakici, 2016).Yapilan calismada,
kralige ar1 sendromu algilari arttik¢a liderlik algisinin diistiigii ve bu sendromu

algilayan kadin ¢alisanlar erkek yonetici ile calismay: tercih etmektedir.Bu
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alginin varolma sebebi ise hemsire-ebe grubunun ¢ogunlukta oldugu saglik
hizmetlerinin kadin yonetici ve kadin c¢alisan oraninin fazla olmasi ile

iliskilendirilebilir (Poyraz, 2022)

Cam Tavan sendromu: Kadinlarin, kadin olmalarindan dolay1 iist yénetim
tarafindan goriilmeyen sebeplerle koyulan engellerdir (Atak, 2022). Cam tavan
kavrami,kariyer hedeflerinde ilerlemek, basarmak ve yiikselmek isteyen
kadinlarin  Oniindeki  gorlinmeyen duvarlar olarak  kullanilmaktadir
Kariyerlerinde yiikselerek ilerlemek isteyen kadin c¢alisanlarin 6nlerinde
goriinmez olarak duran duvarlarin tanimlanmasinda cam tavan kavrami
kullanilmaktadir (Akdol, 2009). Kadinlara direkt hiikiim igeren, cinsiyet

temelli kariyer hayatlarimi kisitlayici, gériinmez duvarlardir (Sen, 2017).

Kadin yoneticilerde cam tavan sendromuna ve kariyer gelisimindeki diger
engellere bagli olarak; is tatminde azalma, motivasyon diisiikliigii/kayb,
orgiite baghlikta azalma, performanssta diistikliik ve is giicii kayiplar
goriilebilir (Atak, 2022). Kadin ¢alisan oraninin fazla olmasina bagli olarak
saglik kurumlarinda kadin yoOnetici orani fazla olsa da, bir¢cok etken
diistintildiiglinde cam tavan sendromunun varligindan soéz edilmektedir

(Koksal,2016).

Kendini referans alma yanilgisi: ©° Kadin yoneticilerin goriisleri; basari ile
ulastiklart mevcut konuma ben nasil geldiysem 6zel bir caba gostermeden de
herkes bu konuma gelebilir ¢’ diisiincesi seklinde ifade edilmektedir (Oriicii ve

Kilig, 2007).

Kadinlara yonelik gelistirilen 6nyarg: ve tutumlar: Ayni kurumda ¢alisan
erkeklerin kadimnlarin yoneticilik yapamayacagimi diisiinmesi, erkeklerin
kadinlar i¢in azimli olamadiklar1 goriisii ve buna bagli olarakda yoneticilik
konumu igin yetersiz kalacaklar1 diisiincesi ve kadin yoneticilerle iletisim
kurabilmenin zor olacagr seklinde disiinceleride erkekler tarafindan

olusturulan &nyargi ve tutumlardir (Oriicii ve Kilig, 2007). Saglik kurumlarinda
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kadin-erkek ayrimina dayali 6nyargilar ile miicadele edilerek kadin yoneticiler

oniindeki engellerin azaltilmasinda etkin olacaktir (Demir ve Kartal, 2018).

Cam tavan sendromuna saglik kurumlarinda en ¢ok sebep olan etken bireysel faktorler
en az etki eden faktor ise orgiitsel faktorlerdir. Bireysel faktorler i¢inde ise en dnemlisi
Ogrenilmis caresizlik iken en Onemsizinin ise resmi olmayan iletisimler olarak tespit
edilmistir. Orgiitsel faktorlerde ise en dnemlisi orgiitsel kiiltiir olarak goriiliirken en
Onemsizinin ise kadin yoneticilerden kaynakli engeller olarak saptanmistir. Toplumsal
faktorlerde ise en Onemlisi cinsiyet ayrimciligi oldugu gozlenmistir (Atak,
2022). Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO)’niin gelismekte olan iilkeler ile yaptig1 bir
calismada, kadinlarin yonetici olabilmeleri i¢in ¢alisma sonucunda 15 6nemli engel
belirlenmistir.

Uluslararas1 Calisma Orgiitii kadmlarin 6niindeki yéneticilik engelleri;

Kadinlarin mevcut ailesel konumu ve ailevi sorumluluklarinin erkekten daha fazla
olmasi,toplumda varolan toplumsal cinsiyet algisi ile birlikte toplumun kadina
belirledigi rol, kadinlarin yeterli diizeyde yoneticilik bilgi ve tecriibesine sahip
olamamasi,rol-model  olabilecek kadin  yonetici  sayisinin  azhigi, ailevi
sorumluluklarint almast i¢in erkeklerin yonlendirilmemesi, Kurumlarda cinsiyet esitlik
algisinin  yeterli olmamasi, program ve politikalarin mevcut duruma gore
diizenlenmemesi, Kadinlara karsi olusturulan , kurum ya da erkekler tarafindan
gelistirilen Onyargilar (Stereotipler) ,yoneticilik kavraminin erkek cinsiyeti ile
bagdastirilmasi, esitlik anlayisinin uygulanamiyor olmasi, kurum kiiltiiriine uygun
olmayan is ve ayrimcilik yasalarmin varligi ve Kadinlarin olumlu 6zelliklerinin
desteklenmiyor olmasi seklinde ¢alisma sonucunda kadinlara yonelik kariyer engelleri
belirlenmistir  (https://yased-api.yased.org.tr/Uploads/Reports/9bf410f1-a8be-40fe-
8d03-7e7c5a3bcf4a.pdf).

2.6. Tutum Kavram

Tutum kavramindan ilk olarak 19.yy. baslarinda bahsedilmis olup Latince kokenli

bir kelimedir. Latincede kelime anlami‘’harekete hazir olus ** olarak bilinmektedir.
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Bu anlamdan yola ¢ikarak soyut bir kavram olan tutum ifadesinin tek bir ifade karsilig
olmadig1 bilinmektedir (Tavsancil, 2002). ilk tanimlamalardan biri ise Thurstone
tarafindan yapilmistir. Thurstone tutumu; psikolojik olarak bir nesneye yonelen
olumlu ya da olumsuz bir sekilde olusan yogunluklarin siralanmasit ve
derecelendirilmesidir, olarak tanimlamistir (Thurstone,1967). Bu tanim {izerinden

tutumun sadece psikolojik yoniinden bahsedildigini ifade etmek miimkiindiir.

1920-1930 yillarinda bazi bilim insanlarinin ifade ettigi ilk tutum kavrami ise,
olumluyu olumsuza déniistiiren, yasamsal tecriibeleri kapsayan ve direkt olarak
diisiinsel ve eylemsel ifadeleri igeren kavram olarak ifade ettikleri bilinmektedir. Buna
bagl olarak da 1930 yillar1 baslarindan tutum kavraminin biligsel ve duyussal

davraniglari incelemede yeterli olmayacagi da belirtilmektedir (LaPiere, 1934).

Tutum kavraminin farkli yonlerinden bahseden bilim insanlari1 ise, davranislarin
sadece tutumlardan etkilenmedigini belirten (Ajzen ve ark., 1982), insanlarin bazen
daha ¢ok tutumlara gore hareket ettigini belirten (Pryor ve ark., 1977) tutumun farkli

islevlerinden bahsetmislerdir.

Allport ise, yasantisal deneyimler sonucunda meydana gelen , ilgi duyulan olaya kars1
kisinin mevcut davranislarinda yonlendirme etkisine sahip , kisiyi etkileyen duyusal

ve zihinsel hazirolusluk durumu seklinde tanimlamaktadir (Allport, 1967).

Eagly ve Chaiken, bu zamana kadar tutum ile ilgili caligmalar1 incelemis genel olarak
bir tanimlama yapmigslardir. Tutum kavramindan psikolojik bir egilim olarak
bahsetmislerdir. Bu psikolojik egilim ile bir varligi olumlu ya da olumsuz olarak

degerlendirilmesi seklinde ifade etmislerdir (Eagly ve Chaiken, 2007).

Tutum kavramindan farkli alanlarda da bahsetmek miimkiindiir. Benlik kavramiyla
iligkilendirilen tutumlardan > kendini tanimlayan ** seklinde bahsedilmektedir. Bu
tutumlar insanlarin benliginin farkina varmasina, kim olduklarini tanimlamalarina
yardime1 olmaktadir. Ornek calismada benligin tutum kavrami iizerindeki olumlu
etkisinden bahsedilmektedir (Zunick ve ark., 2017). Tutum, bireyin bir amag

dogrultusunda devamliligin saglanmast veya olumludan olumsuza ilerleyen
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degerlendirme siireci seklinde de tanimlanmaktadir (Albarracin ve Shavitt, 2018).

2.6.1. Tutum Kavraminin Bilesenleri

Tutum kavramindan bahsedildiginde, akla gelen bilesenleri duyussal, davranissal ve

bilissel olarak 3 grupta incelenmektedir.
Duyussal Bileseni

Kisinin tutumsal bir nesneye karsi vermis oldugu tepkiyi ve verilen tepkinin
icerigini ifade eden bilesen olarak tamimlanmaktadir. Ornegin bir nesneye karsi
sevmek ya da sevmemek ifadeleri duyussal bileseni kisaca tanimlada yardimci
olmaktadir (Jena, 2020). Kisilerin 6zmotivasyon, kisilik Ozellikleri, yasantisal
deneyimler ve fiziksel sartlar1 sebebiyle aymi duygulari farkli sekillerde
degerlendirdikleri de gézlemlenmistir (Cavazos ve ark., 2017).

Bilissel Bileseni

Bilissel bilesen, bireyin bir nesne karsisinda diistinmesini, nesne ile ilgili bilgi sahibi
olmasia yardimei olan diisiince, goriis ve inancin birlikte olmasi ile olusur. Mevcut
durumu algilama, olay ile ilgili akil yiiriitme ve zihinsel bellek kisimlarinida i¢ine alan

bir siireg olarak ifade edilmektedir (Ibuot, 2020).

Bu tutum bileseni bireyin bir nesne veya konu hakkinda sahip oldugu bilgileri ifade
etmektedir. Edinilen bilgiler ne kadar gergekleri yansitiyor ise kalicig1 fazla olmaktadir

(Baysal, 1981).

Davramissal Bileseni

Bireyin mevcut nesneye karst goOstermis oldugu davranis bu bileseni

olusturmaktadir. Burada bireyin davraniglariin aligkanliklarindan ve yasantisindan
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etkilendigi gozlenmektedir. Kisinin baska kisilere kars1 kendini ifade etme, gosterme
bi¢imi seklinde ifade edilmektedir (Ibuot, 2020). Bir nesneye karsi dnceden edilen
olumlu-olumsuz inang ve bilgiler, kisinin o nesneye kars1 davranisa yonelmesine etki
edecektir. Nesneye karsi olumlu diisiinceye sahipse davranis kolay , olumsuz bir

diistinceye sahipse davranig daha zor gergeklesecektir (Makanyeza, 2014).
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci ve Tiiri

Arastirma Saglik Kurumlarinda Kadin Yéneticilere Yonelik Tutum Olgegi’ni
gelistirerek gecerlilik ve giivenilirligini test etmek amaciyla metodolojik olarak

gergeklestirilmistir.
3.2. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Arastirma Saglik Bakanligi’na bagli bir yatakli tedavi kurumu olan Bursa Sehir
Hastanesi’nde yiiriitiilmiistiir. Bu hastane 1435 yatakli, genel saglik hizmetlerinin
verildigi bir hastane olup verilerin toplandigi tarihler arasinda calisan saglik personeli

sayist Tablo 3.1.’de belirtilmistir.

Tablo 3. 1. Arastirmanin yapildig1 hastanede ¢alisan saglik personeli sayisi

Saghk personeli sayisi Say1
Hemsire 1200
Ebe 200
Hekim 700
Diger saglik ¢alisanlart™ 90
TOPLAM 2190

*Fizyoterapist, diyetisyen, paramedik, odyolog, perfiizyonist, laboratuar teknikeri, anestezi
teknikeri, saglik teknikeri.

Arastirma Eyliil 2022-Ocak 2025 tarihleri arasinda yiiriitiilmiis olup veriler Aralik
2022- Ocak 2023 tarihleri arasinda toplanmustir.
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3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin evrenini yatakli bir tedavi kurumu olan Bursa Sehir Hastanesi’nde
calisan saglik calisanlar1 olusturmaktadir. Orneklem biiyiikliigiinde “dlcek madde
sayis1” esas almmis olup madde sayisinin en az bes, en fazla on kat1 olarak

belirlenmistir (Capik ve ark., 2018; Biiylikoztiirk, 2002).

Arastirmada gelistirilecek olan Saglik Kurumlarinda Kadin Yoneticilere
Yonelik Tutum Olgegi’nin taslak formu, uzman goriisii sonrasinda 46 madde
igermektedir. Orneklem biiyiikliigii bu madde sayisinm bes kati olacak sekilde en az
230 kisinin 6rnekleme dahil edilmesi gerektigi hesaplanmistir. Ancak veri toplama
stirecinde yasanabilecek olas1 veri kayiplar1 da dikkate alinarak 6rneklem sayisinin
%20 fazlas1 (276) 6rneklem grubuna dahil edilmesi planlanmistir. Saglik meslek tiyesi
olmayan ve veri toplama aracini tam olarak doldurmayan 11 kisinin verileri ¢aligmaya
dahil edilmemis olup arastirma 352 kisi ile gergeklestirilmistir. Arastirmaya bu
hastanede calisan, verilerin toplandigi tarihlerde ulasilabilen ve g¢alismaya goniillii

olarak katilmay1 kabul eden tiim saglik caligsanlar1 dahil edilmistir.

3.4. Veri Toplama Araclar:

Verilerin toplanmasinda “Kisisel Bilgi Formu” ile “Saglik Kurumlarinda Kadin
Yéneticilere Yonelik Tutum Olgegi Taslagi” n1 igeren bir anket formu kullanilmistir

(EK-1).

3.4.1. Kisisel Bilgi Formu

Katilimcilarin yas, medeni durum, egitim durumu, meslek, cinsiyet, kadin yonetici
ile ¢alisma durumu vb. kisisel ve mesleki 6zelliklerini belirlemeye yonelik 13 sorudan

olusmaktadir (EK-2).
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3.4.2. Saghk Kurumlarinda Kadin Yoneticilere Yonelik Tutum Olcegi
Taslagi (SKKYTO - Taslak)

Olgek gelistirme calismalarinda birgok kritere uygun calisiimasi ve &lgek
maddelerinin  diizenlenmesi  gerekir. Arastirmada literatiirden yararlanilarak
olusturulan bir taslak 6l¢ek kullanilmistir. Bu taslak ol¢egin hazirlik asamasinda
oncelikle madde havuzu olusturulmus sonrasinda madde havuzundaki maddeler

kapsam ve dil gecerligi agisindan test edilmesi i¢cin uzman goriisiine sunulmustur.

3.4.2.1. Madde havuzunun olusturulmasi

Madde havuzunun olusturulmas: siirecinde konu ile ilgili gerekli literatiir
taramasi yapilmis ve elde edilen kaynaklar okunmustur. Hem bu kaynaklardan hem de
kadin yoneticilere karsi tutumu 6l¢en diger ¢alismalardan yararlanilarak hem olumlu
hem de olumsuz tutumu igeren 81 ifadeden olusan madde havuzu olusturulmustur
(Peters ve ark., 1974; Gallardo ve ark., 2021; Aycan ve ark., 2012; Berkman, 2005;
Karako¢ ve Donmez, 2014). Yapilan incelemeler dogrultusunda benzer anlam igeren
maddeler birlestirilerek veya anlasilmayan ifadeler madde havuzundan c¢ikarilarak

uzman goriisiine sunulmak tizere 59 madde olarak son halini almistir.

3.4.2.2. Uzman goriislerinin alinmasi

Olusturulan 81 ifadelik madde havuzu (EK-3) kapsam ve dil gegerligini
saglamak amaciyla alaninda uzman olan 17 kisilik bir uzman grubuna sunulmustur
(EK-4). Lawshe Teknigi ile uzmanlarin, ifadeleri “Gerekli”, “Yararli, ancak yetersiz”
ve “Gereksiz” seklinde degerlendirmeleri istenmis ve Onerileri alinmistir. Madde
havuzunda yer alan 59 madde (EK-5) tizerinden kapsam gegerlik oranlar1 hesaplanmig
ve kapsam gecerlik orani diisiik olan maddeler de ¢ikarildiktan sonra taslak dlgegin
madde sayis1 46’°ya diismiis ve pilot uygulama i¢in hazir hale gelmistir (EK-6).
Taslak  olgek, besli Likert tipinde yapilandirilmis olup katilimeilarin

degerlendirmelerini 1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim,
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4=Katiliyorum, 5=Tamamen Katiltyorum seklinde yapmalarina imkan verilmistir.

3.4.2.3. Pilot uygulamanin yapilmasi

Uzman goriisleri dogrultusunda diizenlenen taslak oOlgekteki ifadelerin
anlasilirlik, ifade bozukluklar1 vb. yonden test edilmek amaciyla 6rneklem grubu ile
aym Ozellikte olan ancak asil 6rnekleme dahil edilmeyen 30 kisilik bir katilimc1 gruba
uygulanmistir. Pilot uygulamaya katilan her bir katilimciya gerekli agiklamalar
yapilmis ve maddelerdeki ifade ve anlam bozukluklari ile ilgili geri bildirimde
bulunmalart istenmistir. Pilot uygulama sonrasinda alinan geribildirimler
dogrultusunda maddeler iizerinde herhangi bir degisiklige gerek olmadig1 goriilmiis ve
calismanin diger asamalarina yonelik verilerin toplanmasi i¢in taslak 6l¢ek asil

uygulama oncesi son seklini almistir.

3.5. Veri Toplama Siireci

Verilerin toplama asamasinda kisisel bilgi formu ile asil uygulama 6ncesi son
seklini alan taslak Olcegi iceren anket formu kullanilmistir. Bu asamada birimler
arastirmaci tarafindan ziyaret edilerek katilimcilarla yiiz yiize goriisiilmiis ve arastirma
hakkinda bilgilendirilmistir. Goniillii olarak arastirmaya katilmayir kabul etmis
katilimcilara anket formu dagitilmis ve birkag giin ara ile tekrar katilimcilara ulasilarak

anket formlar1 geri alinmistir.

3.6. Verilerin Degerlendirilmesi

Arastirmada, toplanan veriler arastirmaci tarafindan bilgisayar ortamina
aktarilarak AMOS 26 ve SPSS for Windows 29.0 programi ile analiz edilmistir.

Degerlendirmede kullanilan test ve yontemler Tablo 3.2.”de sunulmustur.
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Tablo 3. 2. Verilerin degerlendirilmesinde kullanilan test ve yontemler

Yap1 Gecerligi/AFA

Barlett testi

Temel Bilesenler Analizi
Varimax Dondiirme testi
Yamag Grafigi

Ortalama ve Standart Sapma

Yap1 Gecgerligi/DFA

Diizeltilmis Kikare Istatistigi

Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI)

Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA)

Fazlalik Uyum Indeksi (IFI)
Ortalama Aciklanan Varyans (AVE)
Yap1 Giivenirligi (CR)

Madde Ayirt Edicilik

Alt ve Ust %27’lik Gruplar Analizi

Giivenirlik

Cronbach Alpha Giivenirlik Katsayisi
Yariya Bolme Y ontemi

Madde Biitiin Korelasyon Analizi

Test-Tekrar Test Yontemi

Bagimli gruplarda t-testi

Saghk cahsanlarinin  demografik
ozelliklerine iliskin bulgular

Siklik ve Yiizde, Ortalama

Kurtosis ve Skewness degerleri

3.7. Arastirmanin Etik Yonii

Arastirmaya baglamadan Once

Bilimleri Girisimsel Olmayan Arastirmalar Etik Kurulu’ndan etik kurul onayi
alimmistir (EK-7). Veri toplamaya baglamadan 6nce Bursa Sehir Hastanesi’nden (EK-
8) ve Bursa Il Saglik Miidiirliigii'nden de gerekli kurum izni alinmistir (EK-9). Veri

toplama siirecinde ise katilimcilar “Bilgilendirilmis Goniillii Onam Formu” (EK-10)

Bandirma Onyedi Eyliill Universitesi Saglk
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dogrultusunda yazili ve sozlii olarak bilgilendirilerek arastirmaya davet edilmis,
veriler yalnizca arastirmada kullanilmak tizere gizli tutulmus ve anonim olarak analiz

edilmistir.

3.8. Arastirmanin Giicliikleri ve Sinirhiliklari

Arastirma, Bursa Sehir Hastanesi ‘nde c¢alisan ve arastirmaya katilan saglik
calisanlarinin kendi beyanlari ile sinirlidir. Ayrica verilerin tek bir kurumda toplanmis
olmasi da arastirmanin bir baska sinirliligidir. Arastirmada erkek katilimeilarin kadin
yoneticiler hakkinda olumsuz disiindiiklerine yonelik bir algi olusacagindan
cekinmesi, baz1 katilimeilarin  halihazirda gorev yapan kadin yoneticileri hakkinda
diistincelerini ifade etmekten ¢ekinmeleri nedeniyle ¢alismaya katilmak istemedikleri

goriilmiis ve bu durum veri toplamada giicliiklere neden olmustur.
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4. BULGULAR

Arastirmada gelistirilmesi hedeflenen Saglik Kurumlarinda Kadin Yoneticilere

Yénelik Tutum Olgegi ile ilgili verilerin analizinden elde edilen bulgular, lgegin

gelistirilmesi ile bulgular olarak sunulmustur.

4.1. Olgegin gelistirilmesi ile ilgili bulgular

Olgegin gelistirilmesi asamasinda ¢alismaya katilan katilimcilarin  tanitict

ozellikleri Tablo 4.1.” de gosterilmektedir.

Tablo 4. 1. Katilimcilarin tanitici 6zelliklerinin dagilimi (n:122)

Tamtic1 6zellikler n %
Meslek Hemsire 77 63,1
Ebe 26 21,3
Hekim 10 8,2
Diger saglik calisanlar*® 9 7,4
Cinsiyet Kadin 93 76,2
Erkek 29 23,8
Medeni Durum Evli 62 50,8
Bekar 60 49,2
Egitim Durumu Lisans ve alt1 102 83,6
Yiiksek lisans 20 16,4
Yoneticilik gorevi bulunma Evet 9 7,4
durumu Hayir 113 92,6
Meslek hayatimiz boyunca kadin Evet 120 98,4
yoneticilerle calisma durumu Hayir 2 1,6
Bir iist yoneticinin cinsiyeti Kadin 104 85,2
Erkek 18 14,8
Kadin  yoneticilerle c¢ahsmayr Evet 81 66,4
isteme durumu Hayir 41 33,6
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Tablo 4.1. Katilimcilarin tanitici 6zelliklerinin dagilimi (n:122) (Tablo 4.1.%in
devamudir.

Tamtic1 6zellikler n %
Ozellikli birimler** 79 64,7
Cahistigimiz Birim Yatakli birimler 29 23,7
Diger*** 14 11,4
0-5yil 73 59,8
Meslekte Calisma Siiresi 6-10 y1l 23 18,8
10 y1l iizeri 26 21,3
1 yil ve alt1 29 23,7
Kurumda Calisma Siiresi |yl izeri 03 T,Z
Ortalama Standart
Sapma
Yas (y1l) 29,91 6,14

*Fizyoterapist, diyetisyen, paramedik, odyolog, perflizyonist, laboratuar teknikeri, anestezi
teknikeri, saglik teknikeri.

** Acil servis, yogun bakim, ameliyathane vb. birimler

*** Egitim birimi, kalite birimi, idari birimler vb.

Katilimcilarin  6zellikleri incelendiginde, %63,1’inin hemsire, %76,2’sinin
kadin, %50,8’inin evli, %83,6’sinin lisans veya daha diisiik egitim diizeyine sahip
oldugu, % 92,6’sin1n yoneticilik goérevinin bulunmadigi, % 98,4 {iniin meslek hayati
boyunca kadin yonetici ile calistigi, %85,2’sinin su an calismakta oldugu bir iist
yoneticisinin kadin oldugu, % 66,4’iiniin de kadin yoneticilerle ¢alismak istedigi ve

katilimcilarin yas ortalamasinin 29 oldugu belirlenmistir.

Katilimceilarin ¢alistigi birimler incelendiginde, 6zellikli birimlerde (Acil
servis, yogun bakim, ameliyathane vb.) %64,7’sinin c¢alistigi, yatakli birimlerde
%23, 7’sinin ¢alistig1 ve diger birimlerde (egitim birimi, kalite birimi, idari birimler

vb.) ¢alisan katilime1 oraninin %11,4 oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin meslekte ¢alisma yillari incelendiginde %59,8’inin 0-5 yil arasi
calistifi, %18,8’inin 6-10 yil arasi calistigi ve 21,3’lintin 10 yil {lizeri calisan

katilimcilardan oldugu goriilmektedir. Kurumda calisma yillarina bakildiginda ise,
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%23,7’sinin kurumda en az 1 yil calistigi, %76,2’sinin 1 yil ve {lizeri ¢alisan

katilimcilardan oldugu belirlenmistir.
e Kapsam Gegerligi

SKKYTO’ nin ilk asamada kapsam gecerliginin test edilmesi amaciyla alian
uzman goriisleri sonrasinda her bir maddenin KGO ve KGO hesaplanmistir. Bu
dlgiitlerin degerlendirmesinde Ayre ve Scally (2014)’nin ortaya koydugu KGO
degerleri esas alinmis olup buna gore p=0,05 anlamlilik diizeyinde 17 uzman ig¢in KGO
degerinin 0.529 oldugu Tablo 4.2. ‘de gosterilmektedir. Kapsam gegerliginde bir
madde istatistigi olan KGO, asagidaki formiil ile hesaplanmistir (Lawshe 1975).

NG

KGO = -1

N/2

Ng: Gerekli diyen uzmanlarin sayisi

N: Arastirmaya katilan uzmanlarin toplam sayis1

Tablo 4. 2. 0=0,05 Anlamlilik Diizeyinde KGO’ larin Minimum/Kritik Degerleri (Ayre ve
Scally,2014)

Uzman sayisi  Min. Deger Uzman sayis1 Min deger
5 1.000 23 0.391
6 1.000 24 0.417
7 1.000 25 0.440
8 0.750 26 0.385
9 0.778 27 0.407
10 0.800 28 0.357
11 0.636 29 0.379
12 0.667 30 0.333
13 0.538 31 0.355
14 0.571 32 0.375
15 0.600 33 0.333
16 0.500 34 0.353
17 0.529 35 0.314
18 0.444 36 0.333
19 0.474 37 0.297
20 0.500 38 0.316
21 0.429 39 0.333
22 0.455 40 0.300
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Taslak  Olgekteki ~ maddelerin =~ KGO

incelendiginde

maddenin

(2,6,7,8,13,23,26,27,32,37,39,49,54) KGO degerinin KGO degerinden (0.52) kiiciik

oldugu goriilmiis ve bu maddeler taslak 6l¢ekten ¢ikarilmistir. Bu durumda dlgekte

kalan 46 madde iizerinden asagidaki formiil ile KGI degeri hesaplanmistr.

Y KGO
KGi=

Madde say1s1

Hesaplanan KGI degerinin ise 0,77 oldugu belirlenmistir. 46 madde i¢in elde edilen
KGI degerinin KGO degerinden biiyiik olmas1 (0,77>0.52) dlgekte kalan maddelerin

kapsam gecerliginin istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Tablo

4.3.”de KGO degerleri gosterilmektedir.

Tablo 4. 3. SKKYTO taslak formundaki maddelerin kapsam gecerlik oranlari (n:17)

Maddeler KGO KGO min.
degeri
1.Yonettikleri kisilere karst daha sefkatli davranirlar. 0,64 0.52
2.Degisen kosullara daha iyi uyum saglayabilirler. 0,17 0.52
3.Yaraticilik yonleri kuvvetlidir. 1,00 0.52
4 Sorunlara hizli ¢oziim bulurlar. 0,64 0.52
5.Yiiksek bir 6zgliven duygusuna sahiptirler. 0,52 0.52
6.Cok basarihdirlar. 0,41 0.52
7.Rol model olmaktan hoslanirlar. 0,41 0.52
8.Ayrintilara daha fazla 6nem verirler. 0,29 0.52
9.Planli, programli ¢aligirlar. 0,88 0.52
10.Cabuk karar vermezler. 0,76 0.52
11.Kiskanglik davraniglarini daha fazla gosterirler. 0,52 0.52
12.Politik davranirlar. 0,64 0.52
13.Daha ¢ok duygularina gore hareket ederler. 0,17 0.52
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Tablo 4.3. SKKYTO taslak formundaki maddelerin kapsam gecerlik oranlar1 (n:17)
(Tablo 4.3.’{in devamudir.)

Maddeler KGO KGO min.
degeri
14.Zamani daha iyi yonetirler. 1,00 0.52
15.Disiplinli bir sekilde ¢alisirlar. 0,76 0.52
16.Elestiriye agik degillerdir. 0,64 0.52
17.Risk almak istemezler. 0,76 0.52
18.0Ofke kontrolii daha tyidir. 0,76 0.52
19.Empati becerileri yiiksektir. 0,76 0.52
20.Stresle bas etmekte zorlanirlar. 0,76 0.52
21.Sosyal yonleri kuvvetlidir. 1,00 0.52
22.Sezgileri kuvvetlidir. 0,76 0.52
23.Ustleri tarafindan daha az desteklenir. 0,29 0.52
24 Ast-ist iliskisini iyi yonetirler. 0,76 0.52
25 Kendilerini gelistirmeye aciktirlar. 0,88 0.52
26.Yonettikleri Kisilerin gelisimine destek olurlar. 0,29 0.52
27.Yonettikleri Kisileri sahiplenirler. 0,41 0.52
28.Kriz yonetimi becerileri zayiftir. 0,88 0.52
29.Liderlik becerileri gelismistir. 0,88 0.52
30.Yo6nettikleri kisiler tarafindan benimsenirler. 0,88 0.52
31.Yonettikleri kisileri iyi motive ederler. 0,76 0.52
32.Kurumun kural ve prosediirlerine baghdirlar. 0,41 0.52
33.Yonettikleri kisilere kars1 adil davranirlar. 0,76 0.52
34.0Olaylara objektif yaklasirlar. 0,76 0.52
35.Yonettikleri kisilerin diisiincelerine 6nem verirler. 0,64 0.52
36.0toriter bir yonetim yaklagimi sergilerler. 0,76 0.52
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Tablo 4.3. SKKYTO taslak formundaki maddelerin kapsam gegerlik oranlari
(n:17) (Tablo 4.3.’lin devamidir.)

Maddeler KGO KGO min.
i, degeri
37.Ust yoneticilerine baghlik duygulari daha fazladir. 0,41 0.52
38.Calistiklar1 kuruma baglilik diizeyleri yiiksektir. 0,76 0.52
39.insan odakl bir yonetim anlayisina sahiptirler. 0,29 0.52
40.Kadin ¢aliganlarla daha uyumlu ¢aligirlar. 0,76 0.52
41.Hiyerarsiye siki sikiya baglidirlar. 0,52 0.52
42 Kisilerarast iliskileri iyi yonetirler. 0,88 0.52
43 Etik ilkelere baghdirlar. 0,88 0.52
44.Aceleci davranirlar. 1,00 0.52
45 Isle ilgili konularda taviz vermeye egilimlidirler. 0,64 0.52
46.Zorluklarla bagetme becerileri zayiftir. 0,76 0.52
47 Pozitif bir bakis acisina sahiptirler. 0,88 0.52
48.Yetki devretme konusunda isteksizdirler. 0,64 0.52
49.Yonettikleri kisilerden beklentileri yiiksektir. 0,29 0.52
50.Ekip ¢alismasina yatkindirlar. 0,76 0.52
51.Basarilar1 takdir etmeyi 6nemserler. 0,76 0.52
52.Islerine baghdirlar. 1,00 0.52
53Kariyer engelleri ile daha fazla kargilagirlar. 1,00 0.52
54.Evli veya ¢ocuk sahibi olmak onlar i¢in dezavantaj 0,29 0.52
olusturmaktadir.
55.Erkek yoneticilerle rekabet etme egilimindedirler. 0,76 0.52
56.Kariyer basamaklarinda yiikselmede hirshidirlar. 0,88 0.52
57.0zel hayatlarindaki sorunlari islerine yansitirlar. 0,88 0.52
58.Mesleki profesyonellik diizeyleri diistiktiir. 0,52 0.52
59.0zel hayatlarindan fedakarlik etmek istemezler. 0,76 0.52

*Koyu renkli maddeler 6l¢ekten ¢ikarilan maddelerdir.
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e Madde Analizi

Olgek maddelerin alinan puanlar ile dlgegin toplamindan alman puan arasindaki
iligkiyi incelemek icin madde analizi yapilmistir. Taslak Slgegin madde toplam

puan korelasyon degerleri Tablo 4.4.°de sunulmustur.

Tablo 4. 4. Saglik Kurumlarinda Kadin Yéneticilere Yonelik Tutum Olgegi’nin
Madde Toplam Puan Korelasyon analizi sonuglari (n:230)

Madde Madde Madde Diizeltilmis  Madde
Numarasi Silindiginde Silindiginde = Madde- Silindiginde
Ortalama Varyans Toplam Puan Alfa
Korelasyonu

1 142,75 741,255 0,649 0,956
2 142,20 735,704 0,737 0,955
3 142,31 736,869 0,707 0,955
4 141,85 757,719 0,361 0,957
5 142,03 737,545 0,711 0,955
6 142,48 779,980 -0,030 0,959
7> 143,11 750,010 0,471 0,957
8 142,17 770,907 0,127 0,958
9 142,30 742,054 0,636 0,956
10 142,03 738,536 0,718 0,955
11* 143,11 747,416 0,554 0,956
12 * 143,03 752,008 0,434 0,957
13 142,63 745,885 0,561 0,956
14 142,30 734,106 0,723 0,955
15* 142,75 753,646 0,443 0,957
16 141,91 739,233 0,739 0,955
17 142,01 739,716 0,702 0,955
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Tablo 4.4. Saglik Kurumlarinda Kadin Yoneticilere Yonelik Tutum

Olgegi’nin Madde Toplam Puan Korelasyon analizi sonuglar1 (n:230)(
Tablo 4.4.’in devamidir.)

Madde Madde Madde Diizeltilmis Madde
Numaras1  Silindiginde Silindiginde Madde- Silindiginde
Ortalama Varyans  Toplam Puan Alfa

Korelasyonu

18 142,35 738,306 0,687 0,955
19 142,17 734,689 0,770 0,955
20 * 142,33 743,918 0,598 0,956
21 142,29 733,587 0,804 0,955
22 142,33 735,174 0,777 0,955
23 142,45 730,903 0,801 0,955
24 142,67 733,601 0,799 0,955
25 142,73 736,748 0,785 0,955
26 142,49 734,469 0,770 0,955
27 142,06 765,926 0,226 0,958
28 141,89 748,045 0,589 0,956
29 142,73 752,208 0,456 0,957
30 141,99 759,279 0,354 0,957
31 142,30 735,381 0,801 0,955
32 142,10 735,072 0,761 0,955
33* 142,56 756,728 0,385 0,957
34> 142,14 762,482 0,304 0,957
35* 142,26 743,231 0,610 0,956
36 142,39 738,343 0,736 0,955
37* 142,97 756,938 0,388 0,957
38 142,17 734,296 0,762 0,955
39 142,44 735,593 0,689 0,955
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Tablo 4.4. Saglik Kurumlarinda Kadin Yoneticilere Yonelik Tutum

Olgegi’nin Madde Toplam Puan Korelasyon analizi sonuglar
(n:230)(Tablo 4.4.’iin devamudir.)

Madde Madde Madde Diizeltilmis Madde
Numaras1  Silindiginde Silindiginde Madde- Silindiginde
Ortalama Varyans  Toplam Puan Alfa

Korelasyonu

40 141,83 747,111 0,618 0,956
41 141,98 756,065 0,370 0,957
42 142,60 789,803 -0,193 0,960
43 141,77 762,720 0,299 0,957
44 * 142,78 744,372 0,538 0,956
45 * 142,28 734,900 0,677 0,956
46 * 142,47 756,337 0,358 0,957

*Ters kodlanan maddelerdir.

**Koyu renkli maddeler 6lgekten ¢ikarilan maddelerdir.

Calismanin SKKYTO’ niin asil uygulama sonrasinda yapilan analizler sonrasinda
ilk olarak o&lgek maddelerinin madde toplam puan korelasyon katsayilar1 incelenmis
ve madde toplam puan korelasyon katsayis1 0.30’un altinda olan 5 madde (6., 8., 27.,
42. ve 43. maddeler) olcekten cikarilarak kalan 41 madde iizerinden gecerlilik

analizlerine devam edilmistir (Tablo 4.4.).

SKKYTO’ niin gegerlik analizleri ile ilgili olarak ilk asamada veri setinin faktor
analizi i¢in uygun olup olmadigi test edilmis ve bu amagla Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) ve Bartlett kiiresellik testi yapilmistir. Orneklem biiyiikliigiiniin yeterli olup
olmadigini belirlemek amaciyla yapilan KMO test degeri 0,942 olarak, Bartlett testi
sonucu da (x*2(741) = 6362,82, p<0,001) istatistiksel olarak anlaml1 bulunmustur. Bu
durum Orneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi yapmak i¢in yeterli ve uygun oldugunu

gostermektedir (Tablo 4.5.).

44



Tablo 4. 5. KMO ve Bartlett testi sonuglari

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,942
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 6362,826
df 741
Sig. <,001

e Yap1 Gegerligi

Calismanin bu agsamasinda taslak 6l¢egin yapr gecerligini test etmek ve faktor
yapisini ortaya koymak amaciyla ilk olarak faktor analizi yapilmistir. Faktor
analizinde 352 saglik calisanindan alinan veriler rastgele drnekleme yontemi ile
secilmis olup, acimlayici1 faktor analizi (AFA) 230 saglik calisanindan alinan
veriler; dogrulayici faktor analizi (DFA) ise geri kalan 122 saglik calisanindan
alian veriler lizerinden yapilmistir. Faktor analizinde AFA igin kullanilan veriler
DFA ‘ya dahil edilmemistir. Ayn1 6rneklem grubuna yapilan AFA ve DFA
analizlerinin yaniltict olabilecegi ve dogru sonug¢ vermeyecegi belirtilmistir
(Henson ve Roberts, 2006). DFA igin 6rneklem biiyiikliigiiniin ise en azindan
RMSEA, y2, serbestlik derecesi ve %90 giiven araligi, CFI ve SRMR degerlerinin

raporlanmasi ile miimkiin olacagi belirtilmistir (Kline, 2016).

Faktor analizi i¢in kullanilacak minimum 6rneklem biiyiikltigii ile ilgili olarak

farkli goriislerin literatiirde oldugu bilinmektedir. Kline (1994) gore; dogrulayici

faktor analizi i¢in minimum Orneklem biiyiikliigliniin 100 olmas1 yeterli olarak

goriiliirken, bazi arastirmacilar tarafindan minimum 6rneklem biiyiikliigiiniin 6lgme

aracindaki madde sayisina gore degisecegini savunmaktadir. Ornegin, Catell ve Horn

(1978), minimum 6rneklem biiylikliiglinlin 6l¢me aracindaki toplam madde sayisinin

3-6 kat1 olmasini yeterli olarak degerlendirirken, Hair ve ark., (2010) en az 5 kati

olmast gerektigini savunmaktadir. Bir baska goriise gore de faktor analizinin

yapilabilmesi i¢in segilen orneklem biiyiikliigii; 6lcek formunda yer alan madde
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sayisinin en az 5 kat1 kadar olmasi gerekmektedir (Tavsancil, 2006; Tabachnick ve
Fidell, 2013; Dogan ve Basokg¢u, 2010). Bu goriislerden hareketle bu ¢alismada
gelistirilmek istenen Olgekle ilgili olarak faktor analizi agsamasina gelindiginde AFA
yapilacak orneklem sayisinin, Olgekte kalan madde sayisinin (kalan 46 madde) 5
katindan fazla olacak sekilde 230 katilimcidan olugmasina karar verilmis ve AFA 230

katilime1 iizerinden analiz edilmistir.

Agiklayic1 Faktor Analizi (AFA): Yapilan ilk agiklayict faktor analizi sonucunda
6 faktorlii bir yapinin ortaya ¢iktig1, 2 alt boyutta yalnizca bir madde, 2 alt boyutta ise
2’ser maddenin bulundugu ve bu ikiser maddeli faktorlerin Cronbach alpha giivenirlik
katsayilarinin 0,40’1n altinda oldugu belirlenmistir. Bu dogrultuda 6lcegin faktor
sayisint belirlemek amaciyla yapilan yamag grafigine gore dlgegin 3 faktorlii bir yap1

gosterdigi gorilmiistiir (Sekil 4.1).

Scree Plot

20

Eigenvalue
E

1 3 5 7 9 1113 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 38 41 43 45

Component Number

Sekil 4. 1. Saghk Kurumlarinda Kadin Yéneticilere Yénelik Tutum Olgegi yamag
grafigi
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Ancak ¢ faktorlii yapida bazi maddelerin kendi aralarinda ortak o6zellik
gostermedigi ve anlamli bir faktor olusturmadigr goriilmiistiir. Bu dogrultuda yapilan
dik dondiirme yontemlerinden varimax dondiirme teknigi kullanilmis ve 2 faktorlii bir

yapi ortaya ¢ikmustir (Tablo 4.6.).

Bu 2 faktorli yapida 25. maddenin faktor yiikiiniin 1. Faktorde 0,595, ikinci
faktdrde 0,570 oldugu ve binisik madde oldugu gériilmiistiir. Tki faktor yiikii arasinda
en az 0,10 fark olmasi gerekmekte olup (Yavuz, 2005; Biitiiner ve Giir, 2007)
0,10’dan az fark olan maddeler binisik maddeler olarak adlandirilmaktadir. Bu
nedenle 25. madde dlgek kapsamindan ¢ikarilmigtir. Literatiirde faktor yiikleri: 0,70
ve lizerinde ise “miikemmel”, 0,63-0,70 arasinda ise “cok iyi”, 0,55-0,62 arasinda ise
“iy1”, 0,45-0,54 arasinda ise “normal” ve 0,32- 0,44 arasinda ise “kotii” olarak kabul
edildigi belirtilmektedir (Dede ve Yaman, 2008). Bu kapsamda olcekte yer alan 29.
maddenin faktér yiki 0,30 olarak bulunmus ve kabul edilebilir degerlerde
olmadigindan bu madde de o6lgek kapsamindan ¢ikarilmigtir. Boylece Olcekten

toplamda 7 madde (6., 8., 27., 42., 43., 25. ve 29. maddeler) ¢ikarilmistur.

Tablo 4. 6. Saglik Kurumlarinda Kadin Yéneticilere Yonelik Tutum Olgegi-
Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglari (n:230)

Madde no Madde Faktor 1 Faktor 2
16 Sosyal yonleri kuvvetlidir. 0,804
17 Sezgileri kuvvetlidir. 0,791
19 Kendilerini gelistirmeye agiktirlar. 0,767
22 Yonettikleri kisiler tarafindan benimsenirler. 0,759
10 Disiplinli bir sekilde ¢aligirlar. 0,754
31 Kisilerarast iliskileri iyi yonetirler. 0,745
2 Yaraticilik yonleri kuvvetlidir. 0,741
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Tablo 4.6. Saglik Kurumlarinda Kadin Yoneticilere Yonelik Tutum Olgegi-Aciklayict
Faktor Analizi Sonuglar1 (n:230)(Tablo 4.6.’nin devamidir.)

Madde  Madde Faktor 1 Faktor 2
no

32 Etik ilkelere baglidirlar. 0,732
21 Liderlik becerileri gelismistir. 0,727
23 Yonettikleri kisileri iyi motive ederler. 0,714
26 Yonettikleri kisilerin diisiincelerine 6nem verirler. 0,703
36 Pozitif bir bakis agisina sahiptirler. 0,696
14 Empati becerileri yiiksektir. 0,686
5 Planli, programli ¢aligirlar. 0,684
40 Islerine baglidirlar. 0,682
38 Ekip ¢aligmasina yatkindirlar. 0,679
18 Ast-iist iligkisini iyi yOnetirler. 0,653
24 Yonettikleri kisilere kars1 adil davranirlar. 0,647
3 Sorunlara hizli ¢6ziim bulurlar. 0,643
39 Bagarilari takdir etmeyi 6nemserler. 0,642
28 Calistiklar kuruma baglilik diizeyleri yiiksektir. 0,641
9 Zamani daha iyi yOnetirler. 0,629
1 Yonettikleri kisilere kars1 daha sefkatli davranirlar 0,618
13 Ofke kontrolii daha iyidir. 0,513
30 Hiyerarsiye siki sikiya baglhidirlar. 0,479
41 Kariyer engelleri ile daha fazla karsilasirlar. 0,463
4 Yiiksek bir 6zgiiven duygusuna sahiptirler. 0,417
44 Ozel hayatlarindaki sorunlari iglerine yansitirlar. 0,775
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Tablo 4.6. Saghk Kurumlarinda Kadin Yéneticilere Yonelik Tutum Olgegi-
Aciklayici Faktor Analizi Sonuglar (n:230)(Tablo 4.6.’nin devamidir.)

Madde Madde Faktor 1 Faktor 2
no

11 Elestiriye acik degillerdir. 0,756
7 Kiskanglik davraniglarini daha fazla gosterirler. 0,714
12 Risk almak istemezler. 0,665
45 Mesleki profesyonellik diizeyleri diigiiktiir. 0,655
15 Stresle bas etmekte zorlanirlar. 0,631
33 Aceleci davranirlar. 0,617
35 Zorluklarla bag etme becerileri zayiftir. 0,591
20 Kriz yonetimi becerileri zayiftir. 0,579
46 Ozel hayatlarindan fedakarlik etmek istemezler. 0,483
37 Yetki devretme konusunda isteksizdirler. 0,480
34 Isle ilgili konularda taviz vermeye egilimlidirler. 0,427

Ortaya ¢ikan bu iki faktorlii yapida 27 maddeden olusan 1.faktérde madde
faktor yiiklerinin 0,417 ile 0,804 arasinda degistigi; 12 maddeden olusan 2. faktorde
ise madde faktor yiiklerinin 0,427 ile 0,775 arasinda degistigi ve maddelerin birbirleri

ile anlaml1 ve uyumlu bir yap1 olusturdugu goriilmiistiir (Tablo 4.6.).

Olgegin ortaya ¢ikan alt faktdrlerinin isimlendirilmesi ile ilgili olarak,
faktorlerin igerdigi maddeler incelenmistir. Birinci faktérde yer alan maddelerin genel
olarak yoneticilerden beklenen, olmasi arzu edilen beceri, tutum ve davranislari
icerdigi; ikinci faktdrde yer alan maddelerin ise yOneticilerde olmasi arzu edilmeyen

beceri, tutum ve davranislar icerdigi goriildiiglinden dolay1r  gelistirilmek istenen
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Ol¢egin ismi de dikkate alinarak birinci faktdr “olumlu tutum”, ikinci faktor ise

“olumsuz tutum” olarak isimlendirilmistir.

Tablo 4. 7. Saglik Kurumlarinda Kadin Yéneticilere Yonelik Tutum Olgegi’nin

Aciklanan Varyans Oranlar1 ve Glivenilirlik Katsayilar

Olgek Maddeleri Oz Deger Aciklanan varyans oran1% Cronbach Alpha
Faktorl- Olumlu Tutum 16,989 43,560 0,964
Faktor2- Olumsuz Tutum 2,909 7,459 0,881
Toplam Aciklanan Varyans 51,020 0,957

Olgekte yer alan faktorlerin agikladiklar1 varyans oranlari ile Cronbach Alpha
giivenilirlik katsayilarina bakildiginda 1.faktore ait (olumlu tutum) aciklanan varyans
orani %43,560, 2.faktore ait (olumsuz tutum) aciklanan varyans orant %7,459 olarak
bulunmustur. Olgegin toplam varyansi agiklama oran1 ise %51,020°dir. Ayrica dlgegin
Cronbach alfa degerleri incelendiginde 1.faktoriin Cronbach alpha degerinin 0,964,
ikinci faktoriin Cronbach alpha degerinin 0,881 ve 6lgegin toplam Cronbach alpha

degerinin 0,957 oldugu goriilmiistiir (Tablo 4.7).

Dogrulayier Faktor Analizi (DFA): SKKYTO’ niin AFA sonucunda ortaya ¢ikan
“Olumlu tutum” ve Olumsuz tutum” seklindeki iki faktorlii yapisini dogrulugunu

test etmek i¢in DFA yapilmustir.
Yapilan DFA sonucunda 10 madde dlgekten ¢ikarilmigtir. Bu maddeler;

e 34. madde diger faktorlere gore en diisiik faktor (SFY=0.39) yiikiine sahip

oldugundan ve birlesim ve ayrisim gegerliligini bozdugundan,
e 41. Madde diger faktorlerle yiiksek kovaryans ve diisiik faktor yiikiine
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(SFY=0.37) sahip oldugundan,

37. madde gerek faktor yiikiinilin diisiik kalmasi (0.46) gerekse diger faktorde
yer alan gozlenen degiskenlerle yiiksek diizeyde kovaryans baglantisi
oldugundan ve bu nedenle binisik madde olabilecegi diisiiniilerek model

uyumunu iyilestirmek i¢in

5.madde faktor yiikii yiiksek olsa da diger gozlenen degiskenlerin hata terimleri
ile yiiksek kovaryans olmasi nedeniyle analizden ¢ikarildiginda model uyum

iyiligi degerlerinde iyilesme oldugundan,

33. madde gozlenen degiskeni gorece faktor yiiki diisiik oldugundan (0.51) ve
model uyumunu bozan kovaryanslari icerdiginden, standardize artik degerler

acisindan diger degiskenlerle yiiksek iliskili olmasi nedeniyle,

44. madde gozlenen degiskeni faktor yiikii gérece diisiik oldugundan (0.57) ve
hata terimleri arasinda kovaryanslar icerdiginden model uyum 1iyiligi

degerlerinin diismesine neden oldugundan,

46. madde gozlenen degiskeni faktdr ylikii gorece diisiik oldugundan model

uyumu ve birlesim ayrisim gegerligini olumsuz yonde etkilediginden,

10. madde gozlenen degiskeni ¢ok fazla ve yiiksek diizeyde diger gozlenen
degiskenlerle hata terimleri arasinda kovaryans dogurdugu icin binisik madde
ozelligi gosterdiginden ve c¢ikarildiginda model uyum 1yiligi degerlerinde

tyilesme oldugundan,

4.madde diisiik faktor yiikii (SFY=0.48) ve diger faktorlerle yiiksek kovaryans
baglantisina sahip oldugundan,

30. madde faktor ytikii yliksek olsa da gerek standardize artik degerlerin yiiksek
olmasi gerekse diger faktorlerle yiiksek regresyon modifikasyonu onerisinin

olmasi nedeniyle model uyumunu azalttigindan analizden ¢ikarilmistir.
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CMIN=625,891; DF=367; CMIN/DF=1,705; RMSEA=,076; CFI=,909;

Sekil 4. 2. SKKYTO’ne ait DFA Modeli

Bu dogrultuda olusturulan birinci diizey ¢oklu DFA sonuglart uyum iyiligi
degerleri 2= 625.891 (sd)= 367; p< 0.001; 2 /sd= 1.705; CFI= 0.909; IFI= 0.910;
RMSEA= 0.076; SRMR= 0.0520 olarak bulunmus ve kabul edilebilir sinirlar icinde

oldugu goriilmiistiir. Bu bulgular olusturulan modeli dogrulamaktadir. Dogrulayici
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faktor analizine ait standardize ve stadardize olmayan regresyon katsayilari, standart

hata, kritik oran (CR) ve anlamlilik diizeyleri Tablo 4.8.’de yer almaktadir.

Tablo 4. 8. Saglik Kurumlarinda Kadin Yéneticilere Yonelik Tutum Olgegi DFA
Sonuglari (n:122)

Madde BO Bl SE. CR. p

no

16 <--- Olumlu tutum 0,632 1

17 <--- Olumlu tutum 0,703 1,116 0,138 8,092 p<0.001
19 <--- Olumlu tutum 0,851 1,485 0,189 7,862 p<0.001
22 <--- Olumlu tutum 0,837 1,503 0,193 7,773  p<0.001
31 <--- Olumlu tutum 0,895 1,619 0,198 8,156  p<0.001
2 <--- Olumlu tutum 0,699 1,219 0,18 6,763  p<0.001
32 <--- Olumlu tutum 0,822 1,335 0,174 7,665 p<0.001
21 <--- Olumlu tutum 0,825 1,564 0,204 7,684  p<0.001
23 <--- Olumlu tutum 0,865 1,63 0,205 7,957 p<0.001
26 <--- Olumlu tutum 0,873 1,63 0,203 8,015 p<0.001
36 <--- Olumlu tutum 0,845 1,482 0,189 7,823 p<0.001
14 <--- Olumlu tutum 0,723 1,416 0,18 7,868 p<0.001
40 <--- Olumlu tutum 0,787 1,331 0,18 7,413  p<0.001
38 <--- Olumlu tutum 0,789 1,441 0,194 7,433 p<0.001
18 <--- Olumlu tutum 0,767 1,337 0,184 7,269 p<0.001
24 <--- Olumlu tutum 0,820 1,567 0,205 7,649 p<0.001
3 <--- Olumlu tutum 0,708 1,238 0,181 6,834 p<0.001
39 <--- Olumlu tutum 0,708 1,397 0,205 6,83 p<0.001
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Tablo 4.8. Saglik Kurumlarinda Kadin Yéneticilere Yonelik Tutum Olcegi DFA
Sonuglari (n:122) (Tablo 4.8.”in devamudir.)

Madde BO Bl SE. CR. p

no

28 <--- Olumlu tutum 0,698 1,158 0,171 6,755  p<0.001
9 <--- Olumlu tutum 0,758 1,27 0,176 7,208  p<0.001
35 <--- Olumsuz tutum 0,732 0982 0125 7,831 p<0.001
15 <--- Olumsuz tutum 0,726 0,924 0,119 7,772  p<0.001
45 <--- Olumsuz tutum 0,699 0,996 0,134 7,461 p<0.001
12 <--- Olumsuz tutum 0598 0,798 0,127 6,306  p<0.001
7 <--- Olumsuz tutum 0,626 0,967 0,146 6,637 p<0.001
11 <--- Olumsuz tutum 0,671 0976 0,137 7,132 p<0.001
20 <--- Olumsuz tutum 0,751 1

13 <--- Olumlu tutum 0,652 1,147 0,18 6,388 p<0.001
1 <--- Olumlu tutum 0,662 1,308 0,202 6,471 p<0.001

*B0: Standardize regresyon katsayisi, **B1: Standardize olmayan regresyon katsayisi,
***: p<0.001

Tablo 4.8.’de yer alan DFA sonuglarma gore standardize faktor ytiklerinin
(SFY) literatiirde belirlenen sinirlarin (SFY>0,50) iizerinde ve istatistiksel olarak
anlamli oldugu belirlenmistir. Olumlu tutum alt boyutunda yer alan maddelerin
standardize faktor ytliklerinin 0,632 ile 0,895 arasinda degistigi, olumsuz tutum alt
boyutunda yer alan maddelerin standardize faktor yiiklerinin ise 0,598 ile 0,751

arasinda degistigi goriilmiistiir.
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Bu bulgular dogrultusunda dogrulayici faktor analizi sonucunda 6l¢ekte kalan

maddeler;

1.faktore ait maddeler: 16, 17, 19, 22, 31, 2, 32, 21, 23, 26, 36, 14, 40, 38, 18, 24, 3,
39,28, 9, 13,1 (22 madde)

2.faktore ait maddeler: 20, 35, 15, 45, 12, 7, 11 (7 madde) olarak belirlenmistir.

Yapilan analizler sonucu oOlgekten silinen ve Ol¢ekte kalan maddeler ile kalan
maddelerin yeni numaralar1 Tablo 4.9.’da gosterilmistir. Buna gére mevcut dlgek 29

madde seklinde yapilanmistir (EK-10).

Tablo 4.9. Olcekten cikarilan maddeler ve yeni madde numaralar

Maddenin eski numarasi Maddenin yeni
numarasi

Madde 1 Yonettikleri kisilere kars1 daha sefkatli davranirlar. Madde 1
Madde 2 Yaraticilik yonleri kuvvetlidir. Madde 2
Madde 3 Sorunlara hizli ¢oztiim bulurlar. Madde 3
Madde 4 Yiiksek bir 6zgiiven duygusuna sahiptirler. cikarildi
Madde 5 Planli, programli ¢alisirlar. cikarildi
Madde 6 Cabuk karar vermezler. cikarildi
Madde 7 Kiskanglik davraniglarini daha fazla gosterirler. Madde 4
Madde 8 Politik davranirlar. cikarildi
Madde 9 Zamani daha iyi yonetirler. Madde 5
Madde 10 Disiplinli bir sekilde galigirlar. cikarildi
Madde 11 Elestiriye acik degillerdir. Madde 6
Madde 12 Risk almak istemezler. Madde 7
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Tablo 4.9. Olgekten ¢ikarilan maddeler ve yeni madde numaralar1 (Tablo 4.9°un

devamudir.)

Maddenin eski numarasi Maddenin yeni
] numarasi
Madde 13 Ofke kontrolii daha iyidir. Madde 8
Madde 14 Empati becerileri yiiksektir. Madde 9
Madde 15 Stresle bas etmekte zorlanirlar. Madde 10
Madde 16 Sosyal yonleri kuvvetlidir. Madde 11
Madde 17 Sezgileri kuvvetlidir. Madde 12
Madde 18 Ast-iist iliskisini iyi yonetirler. Madde 13
Madde 19 Kendilerini gelistirmeye agiktirlar. Madde 14
Madde 20 Kriz yonetimi becerileri zayiftir. Madde 15
Madde 21 Liderlik becerileri gelismistir. Madde 16
Madde 22 Yonettikleri kisiler tarafindan benimsenirler. Madde 17
Madde 23 Yonettikleri kisileri iyi motive ederler. Madde 18
Madde 24 Yonettikleri kisilere karst adil davranirlar. Madde 19
Madde 25 Olaylara objektif yaklasirlar. cikarildi
Madde 26 Yonettikleri kisilerin diisiincelerine 6nem verirler. Madde 20
Madde 27 Otoriter bir yonetim yaklagimi sergilerler. ¢ikarildi
Madde 28 Calistiklar1 kuruma baglilik diizeyleri yiiksektir. Madde 21
Madde 29 Kadin ¢aligsanlarla daha uyumlu ¢alisirlar. cikarildi
Madde 30 Hiyerarsiye siki sikiya baghdirlar. cikarildi
Madde 31 Kisilerarasi iligkileri iyi yonetirler. Madde 22
Madde 32 Etik ilkelere baglhdirlar. Madde 23
Madde 33 Aceleci davranirlar. Cikarildi
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Tablo 4.9. Olgekten cikarilan maddeler ve yeni madde numaralar1 (Tablo 4.9.’un

devamidir.)
Maddenin eski numarasi Maddenin yeni
numarasi
Madde 34 Isle ilgili konularda taviz vermeye egilimlidirler. cikarildi
Madde 35 Zorluklarla bagetme becerileri zayiftir. Madde 24
Madde 36 Pozitif bir bakis agisina sahiptirler. Madde 25
Madde 37 Yetki devretme konusunda isteksizdirler. cikarildi
Madde 38 Ekip galigmasina yatkindirlar. Madde 26
Madde 39 Basarilar1 takdir etmeyi 6nemserler. Madde 27
Madde 40 Islerine baghdirlar. Madde 28
Madde 41 Kariyer engelleri ile daha fazla karsilagirlar. cikarildi
Madde 42 Erkek yoneticilerle rekabet etme egilimindedirler. cikarildi
Madde 43 Kariyer basamaklarinda yiikselmede hirshdirlar. cikarildi
Madde 44 Ozel hayatlarindaki sorunlari islerine yansitirlar. cikarildi
Madde 45 Mesleki profesyonellik diizeyleri diistiktiir. Madde 29
Madde 46 Ozel hayatlarindan fedakarlik etmek istemezler. ¢ikarildi

Olgegin nihai formunda kalan maddelerin yeni numaralart olumlu tutum (22 madde)

ve olumsuz tutum(7 madde) alt boyutlarina gdre Tablo 4.10.’da yer almaktadir.
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Tablo 4. 10. Olgek maddelerinin yeni numaralarina gore alt boyut gruplar

Alt boyut Madde no Maddeler

1 Yonettikleri kisilere karsi daha sefkatli davranirlar.
2 Yaraticilik yonleri kuvvetlidir.
3 Sorunlara hizli ¢6ziim bulurlar.
5 Zamani daha iyi yOnetirler.
8 Ofke kontrolii daha iyidir.
9 Empati becerileri yiiksektir.
11 Sosyal yonleri kuvvetlidir.
12 Sezgileri kuvvetlidir.

Olumlu tutum 13 Ast-iist iligkisini iyi yonetirler.
14 Kendilerini gelistirmeye agiktirlar.
16 Liderlik becerileri gelismistir.
17 Yonettikleri kisiler tarafindan benimsenirler.
18 Yonettikleri kisileri iyi motive ederler.
19 Yonettikleri kisilere karsi adil davranirlar.
20 Yonettikleri kisilerin diisiincelerine 6nem verirler.
21 Caligtiklart kuruma baglilik diizeyleri yiiksektir.
22 Kisilerarasi iligkileri iyi yonetirler.
23 Etik ilkelere baghdirlar.
25 Pozitif bir bakis agisina sahiptirler.
26 Ekip ¢alismasina yatkindirlar.
27 Basarilar1 takdir etmeyi dnemserler.
28 Islerine baglidirlar.
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Tablo 4.10. Olgek maddelerinin yeni numaralarina gére alt boyut gruplari (Tablo
4.10.’un devamidir.)

Alt boyut Madde no Maddeler

4 Kiskanglik davranislarint daha fazla gosterirler.
6 Elestiriye acik degillerdir.
7 Risk almak istemezler.

Olumsuz tutum 10 Stresle bas etmekte zorlanirlar.
15 Kriz yonetimi becerileri zayiftir.
24 Zorluklarla bagetme becerileri zayiftir.
29 Mesleki profesyonellik diizeyleri diigiiktiir.

e Birlesim ve Ayrisim Gegerligi

Analiz sonuglar1 dogrultusunda o6l¢egin birlesim ve ayrisim gecerliligi ile
giivenilirlik degerleri ele alinmaktadir. Bu baglamda degiskenlere ait agiklanan
ortalama varyans (AVE), birlesik giivenirlik (CR) ve i¢ tutarlilik giivenirligi Cronbach
Alpha (CA) degerleri ortaya konmaktadir. Yakinsak gecerlilik, ayni yapiya ait uyum
icindeki birden ¢ok gostergenin korelasyon diizeyini Olgmek i¢in yapilan
degerlendirmedir. Yakinsak gecerliligi olusturmak i¢in gostergenin faktor yiiki, bilesik
giivenilirlik (CR) ve ¢ikarilan ortalama varyans (AVE) dikkate alinmalidir. Deger 0 ile
1 arasinda degismektedir. Yakinsak gecerliligin yeterli olmasi i¢in AVE degeri 0.50'den
biiylik olmalidir (Shrestha, 2021). Ayn1 zamanda bilesik giivenirlik ¢ikarilan ortalama
varyanstan (CR>AVE) biiyiik olmalidir (Hair ark., 2014; Fornell ve Larcker, 1981;
Sharif ark., 2020; Ernest ve ark.,2019; Hair ve ark.,2011 Singh ve Kaur, 2016).
Bununla birlikte AVE degeri 0,50’den kii¢iik ve CR degeri 0,60’dan biiyiik olursa
yakinsak gegerliliginin saglandigi belirtilmektedir (Fornell ve Larcker, 1981; Shrestha,
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2021). Ayrica literatiirde CR katsayisi i¢in 0,70°den (CR>70) yiiksek olmas1 gerektigi
vurgulanmaktadir (Hair ark., 2014; Hair ark., 2011). Olumlu tutum alt boyutuna ait
AVE= 0.596, CR=0.968 ve CA=0.969 iken, olumsuz tutum alt boyutuna ait
AVE=0.473, CR=0.862 ve CA=0.864 olarak saptanmuistur.

Calismada, madde ayirt edilicilik analizi olarak gergeklestirilen %27 alt ve tist
ceyreklik puan ortalamalarinin karsilagtirmasina gore olumlu tutum (t=-18,40;
p<0,001) ve olumsuz tutum (t=-22,67, p=<0,001) alt boyutlarinda istatistiksel a¢idan
anlaml farklilik saptanmistir (p<0.05) ( Tablo 4.11.).

Tablo 4. 11. SKKYTO’nin madde ayirt edicilik analizi istatistik degerleri (Alt % 27-
Ust %27’lik gruplar)

Alt %27 (n=33) Ust %27 (n=33)

Standart t* p
Ortalama Sapma Ortalama Standart Sapma

Olumlu tutum 2,36 0,49 4,33 0,37 -18,40 <0,001

Olumsuz tutum 1,96 0,41 4,12 0,36 -22,67 <0,001
*t: Bagimsiz gruplarda t-testi

SKKYTO nin giivenirligini test etmek amactyla Cronbach Alpha giivenirlik

katsayisi, yartya bdlme metodu ve test-tekrar test yontemi analizleri yapilmistir.
e Giivenirlik Analizi

AFA analizleri sonucunda 1.faktoriin Cronbach alpha giivenirlik degerinin 0,964,
ikinci faktoriin Cronbach alpha giivenirlik degerinin 0,881 ve toplam Cronbach alpha

giivenirlik degerinin 0,957 oldugu goriilmiistiir.
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DFA analizleri sonucunda ise 1.faktoriin Cronbach alpha giivenirlik degerinin 0,969,
ikinci faktoriin Cronbach alpha giivenirlik degerinin 0,864 ve toplam Cronbach alfa

giivenirlik degerinin 0,861 oldugu saptanmuistur.

Yariya bolme metodu ile giivenirlik analizi: DFA 6rnekleminde 0l¢egin toplamda
ve iki alt boyutta 1.yar1 Cronbach Alpha giivenirlik degerlerinin 0,824-0,963; 2. yar1
Cronbach Alpha giivenirlik degerlerinin ise  0,624-0,926 arasinda oldugu
belirlenmistir. Spearman-Brown degeri 0,748-0,974, Guttman Split-Half degeri ise
0,748-0,973 arasinda belirlenmistir (Tablo 4.12).

Tablo 4. 12. Yartya bolme metoduna gore Cronbach alpha degerleri

1.Yar1 Cronbach 2.Yar1 Cronbach Spearman  Guttman

Alpha Alpha -Brown Split-

Half

Olumlu tutum 0,954 0,926 0,974 0,973
Olumsuz tutum 0,824 0,624 0,748 0,748
SKKYTO Toplam 0,963 0,901 0,921 0,917

Test-Tekrar Test analizi: Olgegin zamana gore degismezligini degerlendirmek
amaciyla drneklem grubuna dahil edilmeyen 18 kisiye iki hafta arayla 6l¢ek maddeleri

uygulanmistir.

Test-tekrar test sonucglarina gore olumlu tutum ile olumsuz tutum alt boyutlarinda ilk
test ve tekrar test puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik

olmadig1 saptanmstir (p>0,05) (Tablo 4.13).
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Tablo 4. 13. Test-tekrar test sonuglari (n:18)

Ortala S.S.* Medyan Alt Ust Z p¥
ma
Olumlu tutum Test 70,61 17,96 75,00 30,00 94,00 046 0,641*
Tekrar test 72,44 19,01 73,50 41,00 110,00
Olumsuz tutum Test 20,67 6,93 21,00 10,00 34,00 0,379 0,705*
Tekrar test 21,22 6,19 21,00 7,00 33,00

Wilcoxon Testi, * Standart Sapma, ** p> 0,05

Tablo 4.14°de katilimcilarin SKKYTO’ nden aldiklari alt boyut puan ortalamalar

incelendiginde olumlu tutum alt boyutundan ortalama 3,44+0,83 puan ve olumsuz

tutum alt boyutundan ortalama 3,07+0,88 puan aldiklar1 belirlenmistir. Ayrica 6l¢egin

alt boyutunun Cronbach Alpha degerlerinin 0,970 ve 0,785 oldugu gériilmiistiir. Olgek

alt boyut puan ortalamalar1 hesaplanirken ters puanlama yapilmistir.

Verilerin normal dagilima uygunlugunun test edilmesi amaciyla Skewness ve

Kurtosis degerlerine bakilmis ve degerlerin -1,5 ile +1,5 arasinda oldugu yani normal

dagilima uygunluk gosterdigi goriilmiistiir. Ancak veri setinde bulunan bazi

degiskenlerde gozlem degerinin 30’un altinda oldugu goriilmiistiir. 30’un altinda

gbzlem degeri bulundugu durumlarda parametrik olmayan testler kullanilmistir (Tablo

4.14).

Tablo 4. 14. SKKYTO alt boyut puan ortalamalari

SKKYTO alt £SS Min.- CA Skewness Kurtosis

boyutlan Mak. (a)

Olumlu Tutum 3,4440,83 1,18- 0,970 -0,507 0,091
5,00

Olumsuz Tutum 3,07+0,88 1-5,00 0,785 -0,160 -0,519

*+SS=ortalamaz standart sapma, CA (a)=Cronbach Alpha
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SKKYTO’nin gelistirilmesi amaciyla 230 saglik ¢alisani ile gergeklestirilen bu
calismada 46 maddeden olugsan 0lcek taslagi, tiim bu analizler sonucunda 29 madde
ve iki alt boyuttan olustugu goriilmiistiir. Gelistirilen 6lgek olumlu tutum ve olumsuz
tutum alt boyutlar ile saglik kurumlarinda c¢alisan kadin yoneticilere olan tutumu
dlgmeyi hedeflemektedir. Olgek besli Likert tipinde (1=Kesinlikle Katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Tamamen Katiliyorum) seklinde
puanlanmakta olup alt boyut puan ortalamalar1 tizerinden degerlendirilmektedir. Buna
gbre o alt boyutta yer alan maddelerden elde edilen toplam puan alt boyuttaki madde
sayisina boliinerek alt boyut puan ortalamasi hesaplanmaktadir. Alinan yiiksek puanlar

o alt boyuttaki tutumun yiiksek oldugunu gostermektedir.
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5. TARTISMA

Ulkemizde saglk sektorii dahil diger sektorlere bakildiginda kadin calisan sayist
yillar i¢inde artsa da kadin yonetici sayisinin ayni oranda artmadigi goriilmektedir
(Ece,2019). Saglik kurumlari, igerisinde farkli uzmanlik alanlarina sahip meslek
tiyelerinin  hizmet verdigi bir sektor olup calisanlarinin ¢ogunlugu da kadinlardan
olugmaktadir. Ancak kadin ¢alisan sayisinin fazla olmasina karsin hala agirlikli olarak
erkek yoneticiler tarafindan yonetilmektedir. Bu durumun kadin yoneticilere karsi bir
onyargi, olumsuz bir tutum vb. faktorlerden kaynaklanip kaynaklanmadiginin
belirlenmesi kadinlarin ¢aligma hayatindaki konumunun giiclendirilmesi acisindan
Onem tasimaktadir. Literatiirde kadin yoneticilere yonelik tutum 6l¢en 6lgme araglari
bulunmakla birlikte (Aycan ve ark., 2012; Berkman, 2005, Spence, ve Helmreich,
1978) diger kurumlardan farkli 6zelliklere sahip saglik kurumlarina 6zgii olarak
gelistirilmis bir O0lgme aracinin olmadigr goriilmiistiir. Konuyla ilgili yapilan
calismalarin da genel olarak egitim kurumlarindaki (Asar, 2016; Bastug ve ark., 2011;
Erbek ve Cogaltay, 2022; Kontas ve Ozen, 2024) kadin yoneticilere kars1 tutumu
belirlemeye yonelik  gercgeklestirildigi; saglik kurumlarinda konuyla ilgili yapilan
calismalarda ise literatliirde mevcut olan dlgeklerin kullanildigr ( Akkum ve Ulusoy,
2019; Kutlu ve Akbulut,2016; Memis ve Urek, 2023;Asar, 2016; Erbek ve Cogaltay,
2022; Kontas ve Ozen, 2024) gériilmiis olup  bu tespitler mevcut calismanin
gerceklestirilmesine  zemin hazirlamis ve bu dogrultuda calisma ile saglik
kurumlarinda kadin yoneticilere yonelik tutumlar1 dlgmeye yonelik bir 6lgme araci

gelistirilmesi hedeflenmistir.

Olgme araglarinin, dncelikle hangi 6rneklem gruplarinda kullanilacaksa bu
grubun kiigiik bir parcasi iizerinde gelistirilmesi gerektigi ifade edilmektedir
(Liamputtong, 2013; Neuman, 2014). Bu calismada da gelistirilmek istenen dl¢egin
saglik kurumlarinda tiim saglik calisanlariin tutumunu belirlemeye yonelik olmasi
hedeflendiginden taslak Glgek literatiire uygun olarak hekim, hemsire, ebe,
fizyoterapist, diyetisyen gibi saglik ekibi icinde yer alan ve hastaya birebir saglik

hizmeti veren saglik calisanlarindan olusan bir 6rneklem grubunda gelistirilmistir.
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Gelistirilen 6l¢me araglarinin gegerli ve giivenilir olmasi, dogru sonuglarin elde
edilmesinde tartisilmaz bir 6neme sahiptir (Seger, 2018). Gegerlik, 6lgme aracinin
Olcmeyi amagladigi 6zelligi kapsama yani konuyu dogru 6lgebilme derecesi (Karakog
ve Donmez, 2014), giivenirlik ise, 6lgme araci ile 6l¢iilmek istenen degiskenin ne
tutarlilikla Slciildiigiinii gosterir (Arikan, 2011). Olgek gelistirme calismalarinda
taslak Olgegin ilk olarak kapsam ve goriiniim gegerliginin test edilmesi gerekmektedir.
Bu amagla 6l¢iilmek istenen konuyla ilgili bir madde havuzunun olusturulmasi ve bu
maddelerin 6l¢iilmek istenen degiskeni yansitip yansitmadigi, 6lgegin amaca ve hedef
kitleye uygunluk derecesi, dil bakimindan kolay anlasilabilirlik diizeyi ve madde
yazimindaki hatalar ile ilgili kapsam gecerliginin saglanmasi gerekmektedir. Ayni
zamanda Olcegin baslik, agiklama, madde diizeni vb. konularda goriiniim
gecerliginin de  degerlendirilmesi gerekmektedir (Biiyiikoztirk ve ark. 2012;
Biiyiikoztiirk, 2015; DeVellis, 2014) Bunun i¢in madde havuzunda yer alan
maddelerin konuyla ilgili uzmanlarin goriisiine sunulmasi, bu uzman grubunun 5-
40 kisiden olugmas1 gerektigi bildirilmektedir (Ayre ve Scally, 2014; Veneziano ve
Hooper, 1997; Wilson ve ark., 2012).Uzman goriisti alinmas1 amaciyla kullanilmakta
olan iki yontem bulunmakla birlikte 6lcek gelistirme ¢alismalarinda lawshe tekniginin
kullanilmast Onerilmektedir ( Ayre ve Scally, 2014; Wilson ve ark. 2012). Bu
caligmada da tiimden gelim yaklagimi benimsenerek (Evci ve Aylar, 2017; Kanten ve
Arda, 2020; Tay ve Jebb, 2017), literatiir taramasi yapilmis ve konuyla ilgili
gelistirilmis diger 6l¢eklerden de (Aycan ve ark., 2012; Berkman, 2005, Spence, ve
Helmreich, 1978) yararlanarak  ilk adim olarak 81 ifade i¢eren madde havuzu
olusturulmus ve Lawshe teknigi kullanilarak konuyla ilgili alaninda uzman olan 17

kisiden olusan bir uzman grubunun goriisiine sunulmustur.

Uzmanlarin degerlendirmeleri sonrasinda, madde havuzunda yer alan
ifadelerin KGO ve KGI degerleri hesaplanmustir. Literatiirde uzman sayisina gore
KGO degerlerinin farklilik gosterdigi bilinmektedir .Uzman sayismnin en az 5 ve en
fazla 40 olacak sekilde KGO’larin 0.30 ile 1 degerleri arasinda olmas: gerektigi (Ayre
ve Scally, 2014), KGO degeri KGO degerinin altinda kalan ifadelerin madde
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havuzundan ¢ikarilmasi gerektigi belirtilmektedir (Ayre ve Scally, 2014; Wilson ve
ark. 2012; Bu ¢alismada da 17 kisilik uzman grubu icin KGO degerinin 0.529 olmas1
gerektigi goriilmiis ve KGO KGO degerinden kiigiik olan 13 ifade madde
havuzundan ¢ikarilmistir. Madde havuzunda kalan 46 madde icin hesaplanan KGi
degerinin (0,77) KGO’nden biiyiik oldugu gériilmiis olup bu durum o6lcekteki

maddelerin kapsam gegerliginin istatistiksel olarak anlamli oldugunu gdstermektedir.

Kapsam gegerligi saglanan bir 6lgme aracinin hedef orneklem grubuna
uygulanmadan Once hedef orneklem grubunun O&zelliklerini tastyan kiiclik bir
grubunda pilot uygulama ile denenmesi ve anlasilirlik acisindan test edilmesinin
Olcegin performanst agisindan Onemli oldugu vurgulanmaktadir ( Karakog ve
Doénmez, 2014; Karagam, 2019; DeVellis, 2017; Aslan, 2018).Pilot uygulamanin,
hedef 6rneklem grubunun yaklasik % 5°1 kadar olmas1 6nerilmekle birlikte (Evci ve
Aylar, 2017), bu calismada hedeflenen 6rneklem sayisinin (276) yaklasik % 11°1
biiyiikliigiinde ve asil 6rnekleme dahil edilmeyen 30 kisilik bir gruba uygulama
yapilarak taslak 6l¢ek denenmis ve katilimcilarin  geribildirimleri alinmistir.  Pilot
uygulama sonrasinda herhangi bir 6nerinin olmadig1 goriilmiis ve madde havuzu 46

madde halinde asil uygulama dncesi son seklini almistir.

Taslak oOlcekte yer alan ifadelerle ilgili olarak katilimcilarin goriislerini
belirtecekleri segeneklerin belirlenmesinde bireylerin belirli tutumlar karsisindaki
tavirlarini derecelendirmek amaciyla siklikla kullanilan 5°1i Likert tipi dereceleme

secenekleri esas alinmistir (Evci ve Aylar, 2017).

Kapsam ve goriiniim gecerligi test edilen taslak ol¢ek hedef 6rneklem
grubunda yer alan ve ¢aligmaya goniilliilikk esasina dayali olarak katilmay1 kabul eden
saglik calisanlarma uygulanmistir. Ornekleme alinacak kisi sayisinin belirlenmesinde
taslak Olcek madde sayisi esas alinmistir. Literatiirde orneklem sayisinin, taslak
Olgekteki mevcut madde sayisinin en az 5 en fazla ise 10 kati olmasi gerektigi
belirtilmektedir (Child, 2006; Capik ve ark., 2018; Evci ve Aylar, 2017; Karagéz,
2021). Bu calisma da olas1 veri kayiplar1 da dikkate alinarak 6l¢ek madde sayisinin en

az 6 kat1 ornekleme (276) ulasilmas1 hedeflenmis olup calisma ,madde sayisinin
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yaklasik 7.5 katma ulasilarak 352 kisi ile gerceklestirilmistir. Orneklem sayisinin
literatiir bilgileri ile uyumlu oldugu goriilmektedir .Calismanin drneklem grubu sayisi,
literatiirde var olan madde sayisinin en az 5 (bes) kat1 seklindeki ifadeler ile de

desteklenmistir (Field, 2018; Gokdemir ve Yilmaz, 2023).

Olgme araglarinin giivenirliginin test edilmesinde tutarlilik, kararlilik ve
duyarlilik olmak tizere 3 kavramdan s6z edilmektedir. Tutarlilik, bir 6l¢me aracindaki
maddelerin (sorularin) testin biitiinii ile uyumu olarak ifade edilmekte olup (Karakog
ve Donmez 2014) tutarlilig1 test etme yOntemlerinden biri de Olcek maddelerinin
birbirleri arasindaki tutarlilig1 ve toplam 6lgek ile maddelerin uyumlu olup olmadigini
test eden madde toplam puan korelasyonlarinin degerlendirilmesidir (Géziim ve
Aksayan, 2003). Literatiirde olglit deger olarak alinmasi gereken korelasyon degeri ile
ilgili farkli egilimler bulunsa da (Ozdamar, 2017; Ozkan ve Alkan, 2004) genel kabul
goren yaklasim  Olgiit degerinin ,30 olmasi yoniinde olup madde toplam puan
korelasyon degeri 0,30 ve daha yiiksek olan maddelerin bireyleri iyi ayirt ettigi
belirtilmistir (Biiyiikoztirk, 2007; Tabachnick ve Fidell, 2015; Bektas, 2017,
Tavsancil, 2018). Bu calismada da taslak dlgegin yap1 gecerligi test edilmeden 6nce
madde toplam puan korelasyon analizi degerleri incelenerek 6l¢iit deger olarak genel
egilim esas almmis ve korelasyon degeri ,30’un altinda olan maddeler O6lcek
kapsamindan ¢ikarilarak taslak Olcegin yapi gegerliginin test edilmesi asamasina
gecilmistir. Olgekte kalan maddelerin 0,304 ile 0,804 arasinda korelasyon degerlerine
sahip olmasi literatiirde belirtilen Olgiit degerle uyumlu bir durum olarak

degerlendirilmektedir.

Olgek gelistirme calismalarinda yapr gegerligi test edilmesinde en ¢ok tercih
edilen yontem faktor analizidir (Seger, 2013). Ancak faktdr analizinin
gerceklestirilebilmesi i¢in  Orneklem biiyiikliiglinlin yeterli olup olmadiginin
belirlenmesi ve orneklemin faktor analizi yapmaya uygun olup olmadiginin test
edilmesi beklenmektedir (Tavsancil,2002; Kartal ve Bardakgi, 2019). Bu amagla
yapilan KMO test degerinin 0.60 ve iizerinde olmasi (Field, 2005; Bursal, 2017;
Hair ve ark., 2009), 0.70 ve iizeri olmas1 (Sharma, 1996),0.80 ve {izerinde olmasi

(Alpar, 2020), 0.80 ile 1.0 arasinda olmasi (Shrestha, 2021) literatiirde kabul goren
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degerlerdir. KMO degerinin 0,90-1,00 araliginda bir degere sahip olmasinin
orneklem biiyiikligiiniin “miikemmel” oldugunu gosterdigi ifade edilmektedir
(Tavsancil, 2010). Ayrica Bartlett kiiresellik testi sonucunun da anlamli olmasi
gerektigi belirtilmektedir (Pett ve ark., 2003; Field, 2009). Bu ¢alismada da yapilan
analizler sonucunda elde edilen KMO degeri (0,942) orneklem biiyiikliigliniin
faktor analizi yapmak icin miikemmel yeterlilikte oldugunu, Bartlett testi
sonucunun anlamli olmasi da 6rneklemin faktor analizi yapmaya uygun oldugunu

gostermektedir.

Ormeklem yeterligi ve uygunlugu test edildikten sonra taslak dlgegin yap1 gegerligini
test etmek amaciyla faktor analizi uygulanmistir. Faktor analizinde 6zellikle olgek
gelistirme ¢alismalarinda taslak 6lgekte yer alan maddelerin hangi faktorler altinda
toplandiginin yani faktor yapisinin ortaya ¢ikarilmasinda Acimlayict Faktor Analizi
(AFA)’nin yapilmas1 gerektigi ve sonrasinda ortaya ¢ikan faktér yapisinin
Dogrulayict Faktor Analizi ( DFA) ile dogrulanmasi gerektigi belirtilmektedir
(Pallant, 2010; Giirbliz ve Sahin, 2018; Caliskan ve ark., 2019; Yaslioglu, 2017).
Ayrica bu iki analizin yapilacag: veri gruplarinin birbirinden farkli olmasi gerektigi

de vurgulanmaktadir (Schumacker ve Lomax, 2010; Henson ve Roberts, 2006).

Bu ¢alismada da veri seti literatiire uygun olarak (Hair ve ark., 2010;
Tabachnick ve Fidell, 2013; Tavsancil, 2006) ikiye boliinmiis AFA ve DFA farkli veri
setleri ile test edilmistir. AFA i¢in ilk olarak yapilan temel bilesenler analizi sonrasinda
ortaya ¢ikan faktor yapisinda maddelerin anlamli bir yapi olusturmadigi ve
giivenilirlik diizeyinin  diisiik oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar sonrasinda yapilan
varimax dik dondiirme teknigi (Abdi, 2003; Pituch ve Stevens, 2016) sonrasinda
Olcegin iki faktorli bir yapr gosterdigi, faktorlerin anlamli bir yap1 gosterdigi
goriilmiistiir. Ortaya c¢ikan faktorlerin igerdigi maddelerin o faktore ait faktor yiikleri
incelendiginde ise binisik maddelerin oldugu goriilmiis olup iki faktor yiikii arasinda
en az 0,10 fark olmasi gerektigi 0,10°dan az fark olan maddeler binisik maddeler
olarak adlandirildigi ve Olgekten ¢ikarilmasi gerektigi belirtildiginden (Biitiiner ve
Giir, 2007; Yavuz, 2005) bu maddeler 6l¢ekten ¢ikarilmistir. Kalan maddelerin faktor

PR

yuklerinin 6lcek genelinde 0,417 ile 0,804 arasinda degistigi ve literatiirde belirtilen
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Olciitlere gore (Dede ve Yaman, 2008; Karag6z,2021; Karagéz ve Bardake¢1,2020)
normal degerlerin iizerinde oldugu ve maddelerin birbirleri ile anlamli ve uyumlu bir
yap1t olusturdugu goriilmiistiir. Bununla birlikte  6lgekteki yap1 gegerliginin
saglanabilmesi ve Ol¢ekte yer alacak faktor sayisinin belirlenmesi igin dnemli olarak
goriilen bir diger kriter olan toplam agiklanan varyans oraninin ( %51.020) da saglik
bilimleri alaninda olmas1 gereken %40 ile % 60 arasinda (Karagdz, 2016) oldugu da

gorilmistiir.

Faktor yapist ortaya c¢ikan Slgekle ilgili elde edilen faktorlerin isimlendirilmesi
asamasinda faktorlerin igerdigi maddeler incelenmis ve ilk faktérde yer alan
maddelerin olumlu goriis/ diisiinceler icerdigi, ikinci faktorde yer alan maddelerin
ise olumsuz goriisler igerdigi gortiilmiistiir. Bu dogrultuda maddelerin tutum yonleri
(olumlu / olumsuz) esas alinarak bu faktorler “olumlu tutum” ve “olumsuz tutum”
seklinde isimlendirilmistir (Basol, 2019; Biiyiikoztiirk, 2008; Erdogan ve Nahcivan,
2017).

Olgek gelistirme c¢alismalarinda AFA ile ortaya c¢ikan faktdr yapisimnin
dogrulugu DFA ile test edilmekte ve verinin ne derece agiklandig1 uyum indeksleri ile
dlgiilerek 6lgiim sonucu kabul veya red karari olusmaktadir (Ozabaci, 2011). Yapilan
analiz sonucunda model uyumunu azaltan, birlesim ve ayrisim gegerliligini bozan ve
yiiksek diizeyde kovaryans baglantis1 ortaya ¢itkan ~ maddeler 6l¢ek kapsaminda
cikarilmistir. Analizlerde hangi uyum 1iyiligi degerlerinin verilmesi konusunda farkl
dlgiitler bildirilse de (Jabeen ve Hamid, 2019; Byrne, 2010; Ilhan ve Cetin, 2014 ),bu
calismada Kline (2016)’1n X?/df, X2 ye ait p degeri, RMSEA, CFI ve SRMR indeksleri
esas alinmistir. Bu dogrultuda olusturulan birinci diizey ¢oklu DFA sonuglart uyum
1yiligi degerlerinin kabul edilebilir sinirlarin igerisinde oldugu goriilmektedir. Bu

baglamda elde edilen veriler olusturulan modeli dogrulamaktadir.

Calismada SKKYTO’nde yer alan maddelerin ayirt edilicilik 6zelligini test
etmek amaciyla % 27’ lik alt ve {ist ¢eyreklik puan ortalamalar karsilagtirilmig
(Blytikoztirk, 2014) ve olumlu tutum ve olumsuz tutum alt boyutlarinda

istatistiksel acidan anlaml farklilik saptanmustir.
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Olgekteki maddelerin giivenirligi, dlgiilmek istenen degiskenin ne tutarlilikta
Olciildiiglinli, ayni yap1 altinda yer alan ifadelerin kendi i¢inde tutarli olup olmadigini
ve sonuglardaki hatasizlik derecesini gostermekte (Arikan, 2011; DeVellis, 2021) ve
Olceklerin sahip olmasi gereken vazgecilmez oOzelliklerden biridir. Glivenirligin
degerlendirilmesinde de yaygin olarak kullanilan yontemler Cronbach Alpha
giivenirlik katsayisi, yartya bolme metodu ve test-tekrar test yontemidir (Cronbach ve
Shavelson, 2004; Aslan, 2018; Kartal ve Bardakgi1, 2018; Pekkan ve Caliskan, 2020).
Cronbach Alpha katsayist; 0,00 <a <0,40 oldugunda 6l¢ek giivenilir degil, 0,40 <a
<0,60 oldugunda diisiik giivenilirlikte, 0,60 <o <0,80 oldugunda oldukga giivenilir,
0,80 <a <1,00 oldugunda yiiksek derecede giivenilir olarak yorumlanmaktadir

(Tavakol ve Dennick, 2011).

Bu ¢alismada da SKK'YTO niin giivenirligini test etmek amaciyla Cronbach Alpha
giivenirlik katsayisi, yariya bolme metodu ve test-tekrar test analizleri yapilmistir.
Cronbach alfa giivenirlik katsayisi her bir alt boyut i¢in ayr1 ayri hesaplanmis olup
AFA ornekleminden elde edilen Cronbach alfa degerlerinin 0,60’1n tizerinde oldugu
ve yiiksek giivenilirlikte oldugu goriilmiistiir (Ozdamar, 2004). DFA 6rnekleminde
yapilan yariya bélme metodu ile yapilan analiz sonucunda da her iki alt boyutta da
l.yar1 ve 2. yar1 Cronbach Alpha degerinin 0,60’1n iizerinde oldugu ve yliksek
giivenilirlikte oldugu goriilmistiir. Ayrica 6l¢egin zamana gore degismezligini
degerlendirmek amaciyla yapilan test retest sonucunda da olumlu tutum ve olumsuz
tutum alt boyutlarinda test ve retest puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik
olmadig1 saptanmistir. Bu bulgular Olgegin giivenilir bir 6lgek oldugunu ortaya

koymaktadir.

Calismada gelistirilen SKKYTO, DFA yapilan 6rneklem grubu iizerinden test
edilmistir. Orneklem grubunda yer alan verilerin normal dagilima uygunlugu test
edilmis ve carpiklik ve basiklik degerlerinin -1,5 ile +1,5 arasinda oldugu (Tabainhick
ve Fidell, 2013) yani verilerin normal dagilima uygunluk gosterdigi goriilmiis ancak
gozlenen degiskenlerin 30’un altinda oldugu gruplarda parametrik olmayan testler

kullanilmistir.
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6. SONUC ve ONERILER

Saglik Kurumlarinda Kadin Yéneticilere Yénelik Tutum Olgegi’ni gelistirerek
gecerlilik ve giivenilirligini test etmek amaciyla metodolojik olarak gerceklestirilen bu

calisma sonucunda ortaya c¢ikan Olcegin;

- Kapsam gecerlik indeksi degerlerinin  sinir degerin {izerinde oldugu ve

gecerliginin saglandigi,
- Madde toplam puan korelasyon degerlerinin .30’un iizerinde oldugu
- AFA ve DFA sonucunda yapi gecerliginin saglandigi
- 29 madde ve iki alt boyuttan ( olumlu tutum ve olumsuz tutum ) olustugu
- ¢ tutarliik giivenirlik katsayilarmin yiiksek oldugu
- Ayirt edicilik 6zelliginin 1yi oldugu
- Zamana kars1 degismezliginin saglandigi

ve gelistirilen 6l¢egin saglik kurumlarinda kadin yoneticilere yonelik tutumlari

O0lcmede kullanilabilecek gecerli ve giivenilir bir 6lgek oldugu sdylenebilir.

Bu sonuclar dogrultusunda gelecekte,

e Olgegin konuyla ilgili farkli saglik kurumlarinda galisan &rneklem

gruplarinda da gecerlik ve giivenirlik ¢caligmalarinin yapilmasi,

e Yapilacak gecerlik ve giivenirlik ¢alismalarinda DFA’nin ¢alismaya dahil

edilmeyen bir 6rneklem grubunda test edilmesi,

e Saglik kurumlarinda o6zellikle kadin ydnetici gorevlendirmelerinden 6nce
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kadin yoneticilere karsi tutumlarin belirlenmesinde kullanilmast,

Kadin yoneticilere karst tutumlari olumsuz olan saglik calisanlarinin
tutumlarinin olumlu yonde degistirilebilmesi i¢in olumsuz tutum nedenlerinin

belirlenmesi

Saglik kurumlarinda kadinlarin yonetici olmalarinin 6zendirilmesi, tesvik

edilmesi ve kadin yoneticilerin becerilerinin gelistirilmesi Onerilebilir.
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1. Yonettikleri kisilere kars1 daha sefkatli

davranirlar.

2. Yaraticilik yonleri kuvvetlidir.

3. Sorunlara hizli ¢6ziim bulurlar.

4. Kiskanglik davranislarini daha fazla gosterirler.
5. Zaman daha iyi yonetirler.

6. Elestiriye acik degillerdir.

7. Risk almak istemezler.

8. Ofke kontrolii daha iyidir.

9. Empati becerileri yiiksektir.

10. Stresle bas etmekte zorlanirlar.

11. Sosyal yonleri kuvvetlidir.

12. Sezgileri kuvvetlidir.

13. Ast-iist iligkisini iyi yonetirler.

14. Kendilerini gelistirmeye aciktirlar.
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15.

Kriz yonetimi becerileri zayiftir.

16.

Liderlik becerileri gelismistir.

17.

Yonettikleri kisiler tarafindan benimsenirler.

18.

Y onettikleri kisileri iyi motive ederler.

19.

Yonettikleri kisilere kars1 adil davranirlar.

20.

Yonettikleri kisilerin diisiincelerine 6nem
verirler.

21.

Calistiklart kuruma baghlik diizeyleri yiiksektir.

22.

Kisilerarasi iliskileri iyi yonetirler.

23.

Etik ilkelere baglidirlar.

24.

Zorluklarla basetme becerileri zayiftir.

25.

Pozitif bir bakis agisina sahiptirler.

26.

Ekip calismasina yatkindirlar.

27.

Basarilar takdir etmeyi 6nemserler.

28.

Islerine baghdirlar.

29.

Mesleki profesyonellik diizeyleri diistiktiir.
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EK-2 Kisisel Bilgi Formu

1. Mesleginiz: ( ) Hemsire () Hekim () Fizyoterapist
( )Ebe ( ) Diyetisyen () Diger ( Litfen belirtiniz).....................
2. Cinsiyetiniz? () Kadin () Erkek

3. Yasmgz, liitfen yazimiz ..................
4. Medeni Durumunuz ? () Evli ( ) Bekar

5. Egitim durumunuz ?

( ) Lise mezunu

( ) On lisans mezunu

( ) Lisans mezunu

() Yiiksek lisans mezunu

( ) Doktora mezunu

( ) Diger ( Liitfen belirtiniz) ...........ooovvviiiiiiiiiiiiniieinann,

6.1dari goreviniz / yoneticilik goreviniz var m?
( )Evet () Hayrr

7. ldari goreviniz / yoneticilik goreviniz varsa tiiriinii belirtiniz.
( ) Bashekim
() Baghekim yardimcisi
() Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii
() Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcisi
() Sorumlu hemsire
() Klinik sefi
( )Diger ( Liitfen belirtiniz)............coveiviiiiiininiiiiiinnannnn..

8.Cahistigimiz birim ?

( )Cerrahi Servisler
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)Dahiliye Servisleri

)Cocuk Servisleri

)Acil Servis

)Y ogun Bakimlar

)Kadin-Dogum servisleri

)Poliklinikler

)Ameliyathane

)idari Birimler

)Diger ( Liitfen belirtiniz)............ccovvviiiiiiiiiiiiiiiianann..

AN AN AN NN AN AN TN/

9. Meslekte ¢calisma siireniz? ........ yil ........ ay

10. Ka¢ yildir bu kurumda ¢ahisiyorsunuz? ........ yil ........ ay

11. Meslek hayatimiz boyunca kadin yoneticilerle calistiniz m?
() Evet () Hayrr

12.Suan ¢calismakta oldugunuz bir iist yoneticiniz ?
( ) Kadin () Erkek

13. Kadin yoneticilerle calisma ister misiniz?

( )Evet () Hayrr
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EK- 3 Saghk Kurumlarinda Kadin Yéneticilere Yonelik Taslak Tutum Olcegi
(81 madde)

MADDELER
Yonerge:
Degerli katilimet,

Bu 6lgek sizin saglik kurumlarinda kadin yoneticilere
yonelik  tutumunuzu  belirlemeye yonelik olarak
hazirlanmistir. Sizden asagida yer alan ifadelere katilma
durumunuzu isaretlemeniz beklenmektedir. Olgekte dogru
ya da yanlis bir cevap yoktur. Asagidaki ifadelere katilma
durumunuzu isaretlerken saglik kurumlarindaki kadin
yoneticileri  diiglinerek isaretlemeniz ~ gerekmektedir.
Vereceginiz katkilar i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Gerekli
Yararl, ancak yetersiz
Gereksiz

1.Daha sefkatli davranirlar.

ONERINiZzZ:

2.Degisen durumlara daha iyi ayak uydurabilirler.

ONERINIiZ:

3.Degisime daha agiktirlar.

ONERINiZzZ:

4.Yaraticilik yonleri kuvvetlidir.

ONERINiZz:

5.Sorunlara daha gabuk ¢6ziim bulurlar.

ONERINiZzZ:

6.Kendilerine giiven duygusu daha yiiksektir.
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ONERINiZ:

7.Daha basarilidirlar.

ONERINiZ:

8.Rol model olmaktan hoglanirlar.

ONERINIiZ:

9.0laylara daha duygusal yaklasirlar.

ONERINiZ:

10.Islerinde daha titizdirler.

ONERINiZ:

11.Daha planli, programli ¢aligirlar

ONERINIiZ:

12.Daha sik kararsizlik yasarlar.

ONERINiZ:

13.Kiskanglik davraniglarini daha fazla gosterirler.

ONERINIiZ:

14 Olaylar kisisellestirip, yanlig anlagilmalara
sebep olabilirler.

ONERINiZz:

15.Politik davranirlar.

ONERINIZ:

16.Daha ¢ok duygularina gore hareket ederler.
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ONERINiZ:

17 Kindar ve acimasiz olabilirler.

ONERINiZz:

18.Fazla mesaiye kalmak istemezler.

ONERINIiZ:

19.Zamani daha iyi kullanirlar.

ONERINiZ:

20.Daha dikkatli ¢alisirlar.

ONERINIZ:

21.Daha detaycidirlar.

ONERINiZ:

22.Daha disiplinlidirler.

ONERINIiZ:

23.Daha yumusak bir iletigim tarzlar1 vardir.

ONERINIiZ:

24 Kurallara siki sikiya baghdirlar.

ONERINiZz:

25.Elestiriye agik degildirler.

ONERINIZ:

26.Risk almak istemezler.
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ONERINiZ:

27.0fke kontrolleri daha iyidir.

ONERINiZzZ:

28.Empati becerileri daha iyidir.

ONERINiZz:

29.Stres diizeyleri daha yiiksektir.

ONERINiZ:

30.Sosyal yonleri kuvvetlidir.

ONERINiZ:

31.Sezgileri daha kuvvetlidir.

ONERINIiZ:

32.Daha az giivenilirdir.

ONERINIiZ:

33.Daha az desteklenir.

ONERINiZzZ:

34.Daha kaprislidirler.

ONERINIZ:

35.Ast-iist iligkisini iyi yonetirler.

ONERINiZzZ:

36.Kendilerini gelistirmeye agiktirlar.
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ONERINiZ:

37.Kendi alanlar ile ilgili geligmeleri takip
ederler.

ONERINIiZ:

38.Yonettigi kisilerin egitimine ve gelisimine
destek olurlar.

ONERINiZ:

39.Y6nettigi insanlart daha ¢ok sahiplenirler.

ONERINiZ:

40.Kriz yonetimi becerileri zayiftir.

ONERINIiZ:

41.Liderlik becerilerini daha iyi kullanirlar.

ONERINiZ:

42.Astlan tarafindan daha fazla benimsenir.

ONERINIiZ:

43.Astlarin1 daha iyi motive ederler.

ONERINiZzZ:

44 Kurumun kural ve prosediirlerine daha
baghdirlar.

ONERINiZz:

45, Astlarina karsi adil davranirlar.

ONERINiZ:
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46.0laylara objektif bir sekilde yaklagirlar.

ONERINIiZ:

47 Astlaria deger verirler.

ONERINIiZ:

48.Y oneticileri ile uyumlu ¢aligirlar.

ONERINiZ:

49, Astlarinin diisiincelerine 6nem verirler.

ONERINiZ:

50.0toritelerini daha fazla hissettirirler.

ONERINiZ:

51.Yoneticilerine baglilik duygular1 daha
fazladir.

ONERINiZzZ:

52.Calistiklar1 kuruma baghlik diizeyleri daha

yliksektir.

ONERINiZ:-

53.Daha ¢ok insan odakli ¢aligirlar.

ONERINiZ:

54 Hemcinslerine kars1 daha iyi davranirlar.

ONERINIZ:

55.Erkek calisanlarla daha uyumlu ¢aligirlar.

ONERINIZ:
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56.Hiyerarsiye siki sikiya baghdirlar.

ONERINIiZ:

57 Kisilerarasi iliskileri iyi yonetirler.

ONERINIiZ:

58.Etik ilkelere daha baglidirlar.

ONERINiZ:

59.Aceleci davranirlar.

ONERINiZzZ:

60.Cok tavizkar davranirlar.

ONERINIZ:

61.Zorluklarla bagsetme becerileri zayiftir.

ONERINIiZ:

62.Daha pozitif bir bakis agisina sahiptirler.

ONERINIiZ:

63.Yetki devretmek istemezler.

ONERINIiZ:

64.Astlarindan beklentileri ytliksektir.

ONERINIZ:

65.0nemli gorevlerin iistesinden gelemezler.

ONERINIZ:

66.Ekip caligmasina yatkindirlar.
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ONERINiZ:

67.Basarilar1 takdir etmeyi 6nemserler.

ONERINiZz:

68.Astlarina mentorluk yaparlar.

ONERINIiZ:

69.Astlarin gereksinimlerine daha duyarlidir.

ONERINiZ:

70.Islerine daha baglidirlar.

ONERINIiZ:

71.Kariyer zorluklarin1 géze alamazlar.

ONERINiZ:

72 Kariyer engelleri ile daha sik karsilagirlar.

ONERINiZzZ:

73.Evli ve ¢cocuk sahibi olmay1 yoneticilikte
dezavantaj olarak goriirler.

ONERINiZ:

74 .Erkek yoneticilerle rekabet icerisindedirler.

ONERINiZ:

75.Erkek yoneticiler tarafindan tercih edilmezler.

ONERINiZzZ:

76.Kadin yoneticiler tarafindan tercih edilmezler.

ONERINiZzZ:
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77.Calisanlar tarafindan tercih edilmezler.

ONERINIiZ:

78.Kariyer basamaklarinda yilikselmede daha
hirshdirlar.

ONERINIiZ:

79.0zel hayatlarindaki sorunlar islerine
yansitirlar.

ONERINiZ:

80.Profesyonellik diizeyleri diisiiktiir.

ONERINiZ:

810zel hayatlarindan fedakarlik etmek istemezler.

ONERINIiZ:

DiGER ONERILERINiZ:
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EK-4 Uzman Goériisii Isim Listesi

Ad1 Soyadi

1. Prof. Dr. Havva OZTURK

2. Prof. Dr. Seyda SEREN INTEPELER

3. Dog. Dr. Ayse CICEK KORKMAZ

4. Dog. Dr. Fahriye VATAN

5. Dog. Dr. Feride ESKIN

6. Dog. Dr. Nilgiin GOKTEPE_

7. Dog¢.Dr. Handan ALAN

8. Do¢.Dr. Emine ERCAN TURKMEN

9. Dog. Dr. Arzu Kader HARMANCI

10. Dog. Dr. Betiil SONMEZ

11. Dr. Ogr. Uyesi Hava GOKDERE CINAR
12. Dr. Ogr. Uyesi Nihal UNALDI BAYDIN
13. Dr. Ogr. Uyesi Oya CELEBI CAKIROGLU
14. Dr. Ogr. Uyesi Tugba YESILYURT

15. Dr. Ogr. Uyesi Yasemin ASLAN

16. Dr. Ogr. Uyesi Arzu BULUT

17. Dr. Ogr. Uyesi Betiil AKALIN
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EK-5 Saghk Kurumlarinda Kadin Yéneticilere Yonelik Taslak Tutum Olcegi
(Uzman goriisii sonras1 59 madde)

MADDELER

Kesinlikle Katilmiyorum
Kesinlikle Katihyorum

Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum

1.Yonettikleri kisilere kars1 daha sefkatli
davranirlar.

2.Degisen kosullara daha iyi uyum
saglayabilirler.

3.Yaraticilik yonleri kuvvetlidir.

4.Sorunlara hizli ¢6ziim bulurlar.

5.Yiiksek bir 6zgiiven duygusuna sahiptirler.

6.Cok basarilidirlar.

7.Rol model olmaktan hoslanirlar.

8.Ayrntilara daha fazla énem verirler.

9.Planli, programli ¢aligirlar.

10.Cabuk karar vermezler. / Cok sik
kararsizlik yasarlar.

11.Kiskanglik davranislarini daha fazla
gosterirler.

12.Politik davranirlar.

13.Daha ¢ok duygularina gore hareket ederler.

14.Zaman1 daha iyi yonetirler.

15.Disiplinli bir sekilde ¢aligirlar.
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16.Elestiriye agik degillerdir.

17.Risk almak istemezler.

18.0fke kontrolii daha iyidir.

19.Empati becerileri yiiksektir.

20.Stresle bas etmekte zorlanirlar.

21.Sosyal yonleri kuvvetlidir.

22.Sezgileri kuvvetlidir.

23.Ustleri tarafindan daha az desteklenir.

24 Ast-iist iliskisini iyi yonetirler.

25.Kendilerini gelistirmeye aciktirlar.

26.Y onettikleri kisilerin gelisimine destek
olurlar.

27.Y onettikleri kisileri sahiplenirler.

28.Kriz yonetimi becerileri zayiftir.

29.Liderlik becerileri gelismistir.

30.Yonettikleri kisiler tarafindan
benimsenirler.

31.Yonettikleri kisileri iyi motive ederler.

32.Kurumun kural ve prosediirlerine
baghdirlar.

33.Yonettikleri kisilere karst adil davranirlar.

34.0Olaylara objektif yaklasirlar.

35.Y 6nettikleri kisilerin diislincelerine 6nem
verirler.

36.0toriter bir yonetim yaklasimi sergilerler.

37.Ust yéneticilerine baglilik duygular1 daha
fazladir.
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38.Calistiklart kuruma baghilik diizeyleri
yiiksektir.

39.Insan odakli bir yénetim anlayisina
sahiptirler.

40.Kadin ¢aliganlarla daha uyumlu ¢alisirlar.

41 Hiyerarsiye siki sikiya baghdirlar.

42 Kisilerarast iligkileri iyi yonetirler.

43.Etik ilkelere baghdirlar.

44, Aceleci davranirlar.

45.Isle ilgili konularda taviz vermeye
egilimlidirler.

46.Zorluklarla basetme becerileri zayiftir.

47 Pozitif bir bakis acisina sahiptirler.

48.Yetki devretme konusunda isteksizdirler.

49.Y 6nettikleri kigilerden beklentileri
yiiksektir.

50.Ekip ¢alismasina yatkindirlar.

51.Basarilar1 takdir etmeyi 6nemserler.

52.Islerine baghdirlar.

53.Kariyer engelleri ile daha fazla
karsilagirlar.

54.Evli veya ¢ocuk sahibi olmak onlar i¢in
dezavantaj olusturmaktadir.

55.Erkek yoneticilerle rekabet etme
egilimindedirler.

56.Kariyer basamaklarinda yiikselmede
hirshdirlar.

57.0zel hayatlarindaki sorunlar islerine
yansttirlar.
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58.Mesleki profesyonellik diizeyleri diistiktiir.

59.0zel hayatlarindan fedakarlik etmek
istemezler.
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EK-6 Saghk Kurumlarinda Kadin Yoneticilere Yonelik Taslak Tutum Olcegi
(46 madde)

MADDELER

Kesinlikle Katilmiyorum
Tamamen Katiliyorum

Katilmiyorum
Karasizim
Katilhyorum

1Yonettikleri kisilere kars1 daha sefkatli
davranirlar.

2.Yaraticilik yonleri kuvvetlidir.

3.Sorunlara hizli ¢6ziim bulurlar.

4.Yiiksek bir 6zgliven duygusuna sahiptirler.

5.Planli, programli ¢aliirlar.

6.Cabuk karar vermezler.

7.Kiskanglik davraniglarini daha fazla
gosterirler.

8.Politik davranirlar.

9.Zamani daha iyi yoOnetirler.

10.Disiplinli bir sekilde ¢aligirlar.

11.Elestiriye acik degillerdir.

12.Risk almak istemezler.

13.0fke kontrolii daha iyidir.

14 .Empati becerileri yliksektir.

15.Stresle bas etmekte zorlanirlar.
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16.Sosyal yonleri kuvvetlidir.

17.Sezgileri kuvvetlidir.

18.Ast-iist iliskisini iyi yonetirler.

19.Kendilerini gelistirmeye agiktirlar.

20.Kriz yonetimi becerileri zayiftir.

21.Liderlik becerileri gelismistir.

22.Y onettikleri kisiler tarafindan benimsenirler.

23.Yonettikleri kisileri iyi motive ederler.

24.Y onettikleri kisilere kars1 adil davranirlar.

25.0laylara objektif yaklagirlar.

26.Yonettikleri kisilerin diisiincelerine 6nem
verirler.

27.0Otoriter bir yonetim yaklagimi sergilerler.

28.Calistiklart kuruma baglilik diizeyleri
yiiksektir.

29.Kadin ¢aliganlarla daha uyumlu ¢alisirlar.

30 Hiyerarsiye sik1 sikiya baghdirlar.

31 .Kisileraras: iligkileri iyi yonetirler.

32.Etik ilkelere baghdirlar.

33.Aceleci davranirlar.

34.1sle ilgili konularda taviz vermeye
egilimlidirler.

35.Zorluklarla bagetme becerileri zay1ftir.

36.Pozitif bir bakis acisina sahiptirler.

37.Yetki devretme konusunda isteksizdirler.

38.Ekip calismasina yatkindirlar.
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39.Basarilan takdir etmeyi 6nemserler.

40.1slerine baghdirlar.

41 Kariyer engelleri ile daha fazla karsilasirlar.

42 Erkek yoneticilerle rekabet etme
egilimindedirler.

43.Kariyer basamaklarinda yiikselmede
hirshdirlar.

44.0zel hayatlarindaki sorunlart islerine
yansitirlar.

45 Mesleki profesyonellik diizeyleri diigtiktiir.

46.0zel hayatlarindan fedakarlik etmek
istemezler.
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EK-7 Etik Kurul Onayr

T.C.
_ BANDIRMA ONYEDI EYLUL UNIVERSITESI REKTORLUGU
SAGLIK BILIMLERI GIRISIMSEL OLMAYAN ARASTIRMALAR ETiK KURULU
TOPLANTI TUTANAGI

GUNDEM: Prof Dr. Serap ALTUNTAS'Wm 2022-120 numarah  basvurusunun
degerlendinlmesi

KARAR: FEtik Kurulumuzun 13.09.2022 tanhinde saat 14.00te yapilan 2022-8 sayil
toplantisinda Prof. Dr. Serap ALTUNTAS damismanhginda Hem. Sevean MUTLU tarafindan
yiiriitiilmesi planlanan 2022-120 basvuru sayih " Saghk Kurumlarnnda Kadin Yiéneticilere
Yinelik Tutum Olgegi'nin Gelistirilmesi: Gecerlik ve Giivenirlik Calismas: " konulu ¢ahsma
etik agidan uygun bulunmustur.

* Ettk Kurul Baskamin Dahil Oldugu Calismamn Degerlendirilmesine Etik Kurul Basgkam
Katilmarmstir.

Toplam | sayfadan ofugan bu belge, 5070 sayily Elektronik fImza Kanwnu'nun 5. maddesi uyarimca giivenli
elektrontk imza ile imzalammeytor.

e-imzahdr
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EK-8 Bursa Sehir Hastanesi Arastirma izni

BLRSA jEHR TASTANESE BASHEXMLIGE - BURSA

SEAIR HASTAKE S BASHERIMLIGE
IANMOTY 15:4]1 - 130010450 - 796 . B35
BURSA VALILIG! DOLTTOS0238

1l Saglik Miidirliiga
Sehir Hastanesi Bashekimlizi

Sayl o E-13012450-759
Konu : Amgtrma lzm Hk. (Hems. Sevcan
MUTLU)

Saymin Hems. Sevcan MUTLU
Bursa Sehir Hastanesi
Yenidogan Yogun Bakim Unitesi

Ilzili d'lekgenize :stinaden, Bandirma Onyedi Evlil Universitesi Etik Kurulundan Efik Onay1
almmus clen “Saghk Kurnmlannda Kadm Yoneticilere Yonelik Tutum Olceginin Geligtiribnesi:
Gegerlik ve Giivenirlik Calismast™ isimli yiksek lisans tez ¢alismanizm Hastanemizde vapilacak
olmasira iliskin talebiniz incelenmis ve galismamn vapilmasimn tarafimizes uygun olduguna karar
verilmistir.

Bilgilerinize rica ederim.

Dr. Ogr. Uyesi Dursun TOPAL
Bashekim

Ek:
1- Ilgili Dilekgeniz ve Etik Kurul Kerari
2- Onam Formu ve Diger Belgeler
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EK-9 1l Saghk Miidiirliigii Kurum izni

BURSALL !AOLK mu‘uw. - BURSA ISTATISTIX.

A.\Aul
T.C.
s | ([N
i1 Saghk Midiirliigi
BURSA IL SAGLIK MUDURLUGU

KAMU HASTANELERI HIZMETLER| BASKANLIGI
BILIMSEL ARASTIRMA TALEPLER|I DEGERLENDIRME KOMISYONU
TOPLANTI TUTANAGI

Baskanhigimiz Bilimsel Aragtirma Talepleri Degerlendirme Komi X 1
dosyanin uygunlugunu degerlendirmek tizere 07.12.2022 tarihinde loplanmn;ur

Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Hemgirclikte Yénetim
tezli yiiksck lisans programi Ggrencisi olup, Bursa $chir Hastanesinde Hemgire olarak gorev
yapan Sevean MUTLU nun “Saglik Kurumlarinda Kadn Yoneticilere Yonelik Tutum Olgeginin
Geligtirilmesi: Gegerlik ve Giivenirlik Calig " baghkl tez calis Miidiirligimiize bagh
Bursa Schir H inde uygulama istegine iligkin ckli belgeleri i

Komisyon tarafindan yapilan d:gcrlcndlrmc icesinde, s6z konusu cal adi
gegen b de yapilan hi yacak sckilde, kisisel \cnlcnn korunmasi
hakkindaki kanun ve hklcrc yulmak kayd: ile yapil uygun b olup,

I | kabinde hazirlanan sonug mponmun bir niishasinin Bagkanhigimiza

J ?

éanélcn‘lm(sinc:
Oy birlig ile karar verilmigtir.

Uzm.Dr.Hasret YOCEL OZBOLUK Uzm.Dr.Sema ORAL
Tibbi Farmakoloji Uzmam (Uye) Tibbi Farmakoloji Uzmani (Uye)
Emine SARIOGLU Hasan ARSLAN
Uzman (Uyc) Uzman (Uye)

07/12/2022
Uzm.Dr. Salih METIN
Kamu Hast. Hiz. Bagkam
(Komisyon Baskani)
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EK-10 Bilgilendirilmis Goniillii Olur Formu
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~ BIiLGILENDIRILMIS GONULLU OLUR FORMU

Degerli Meslektasim,

Sizi Prof. Dr. Serap ALTUNTAS damismanliginda Hemsire Sevcan MUTLU
tarafindan yiiriitiilen “Saglik Kurumlarinda Kadin Yoneticilere Yonelik Tutum Olgegi’nin
Gelistirilmesi : Gegerlik ve Giivenirlik Calismas1” baslikli tez caligsmasi kapsaminda yiiriitiilen
arastirmamiza davet ediyoruz. Bu aragtirmanin amaci saglik kurumlarinda kadin yoneticilere
yonelik tutumlarinin belirlenmesi amaciyla bir tutum o6lgegi gelistirmektir. Bu ¢aligmaya
katilmak tamamen goniilliiliik esasina dayanmaktadir. Bu ¢aligmadan elde edilecek bilgiler

tamamen arastirma amaci ile kullanilacak olup verdiginiz bilgiler gizli tutulacaktir. Sizden

arastirma amaciyla herhangi bir iicret talep edilmeyecek, herhangi bir T{icret de
O0denmeyecektir. Caligmaya katilip katilmamakta 6zgiirsiiniiz. Arastirmaya katilmaniz halinde
herhangi bir asamada aragtirmadan gekilebilirsiniz. Gerekli goriilmesi halinde arastirmaci
tarafindan kapsam digi birakilabilirsiniz. Calismanin amacina ulagabilmesi i¢in sizden
kimsenin baskisi veya telkini altinda olmadan verilen aknet formundaki ifadelere katilip
katilmadiginiz1 eksiksiz bir sekilde ictenlikle isaretlemeniz beklenmektedir. Bu formu

okuyup onaylamaniz, arastirmaya katilmay1 kabul ettiginiz anlamina gelecektir.

Yukarida goniilliiye arastirmadan 6nce verilmesi gereken metni okudum. Bunlar
hakkinda bana yazil1 ve s6zlii agiklamalar yapildi. Bu kosullarla s6z konusu arastirmaya kendi

rizamla, higbir baski ve zorlama olmaksizin katilmay1 kabul ediyorum.

Goniillinin Adi- Soyadt: Agiklamalar1 yapan aragtirmacinin
Imzast: Adi- Soyadi : Hemgire Sevcan
MUTLU

Adresi (varsa telefon no, faks no)
Imzas::
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9.0ZGECMIS

KiSiSEL BiLGILER

Adi ve Soyadi Sevcan MUTLU

Medeni Hali Evli

Uyrugu Tiirkiye Cumhuriyeti

EGITIM

Lise Gemlik Saglik Meslek Lisesi,Bursa-Hemsirelik
Onlisans-Lisans Anadolu Universitesi A¢ikdgretim Fakiiltesi-Saglik

Kurumlari Isletmeciligi
Bandirma Saglik Yiiksekokulu,Balikesir-Hemsirelik

Yiiksek Lisans Bandirma Onyedi  Eyliil  Universitesi-
Hemsirelikte Yonetim Tezli Yiiksek Lisans- Devam
ediyor

YABANCI DIL BILGISI

Ingilizce Orta Seviye

MESLEKI DENEYIM

Ozel Bursa Osmangazi Aritmi Hastanesi,Bursa -Klinik hemsireligi (2017)

Sehit Prof.Dr. Ilhan Varank E.A.H ,Sancaktepe,lstanbul-Yenidogan Yogun|
Bakim Hemsireligi (2017-2021)

Bursa Sehir Hastanesi,Bursa — Yenidogan Yogun Bakim Hemsireligi (2021- )

ALINAN SERTIFIKALAR
Uludag Universitesi Pedagojik Formasyon Egitim Sertifikas1 ,2017

NRP (Yenidogan Canlandirma )Sertifikasi, 2017

Diger Saglik Personeli (Isyeri Hemsireligi) Sertifikas1 ,2018
Tiirk Isaret Dili Sertifikas1,2019

YAYINLAR
4 ULUSLARARASI KADIN KONGRESI, Delhi Universitesi, S6zel Bildiri ,

(8-9 Mart 2022)
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