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OZET

Bu calisma cam tavan sendromu, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskilerinin belirlenmesi,
bu degiskenlerin demografik 6zelliklere gore farklilasip farklilagmadiginin saptanmasi ve
cam tavan algisinin isten ayrilma niyetine olan etkisinde ig tatmininin aracilik etkisi varsa
ortaya konulmasi amacglanmistir. Calisma yapilirken herkesin mutlaka bir giin yolunun
diistiigii, 7/24 hizmet verme 6zelligine sahip, birgok kisinin istihdam edildigi, islerin acil
ve ertelenemez oldugu, yogun bir emek ortaya konulmasi sebepleriyle saglik sektorii
secilmistir. Aragtirmanin amaci saglik sektoriinde istihdam edilen iggérenlerin cam tavan
algilarinin is tatminlerine ve isten ayrilma niyetlerine olan etkisini belirlemektir.
Caligmanin  Orneklemini Ankara’da bulunan hastanelerin yoOnetici ve isgorenleri
olusturmaktadir. Giivenilirligi ve gegerliligi onceki ¢alismalarda saptanmig olan Dimovski,
Skerlavaj ve Man tarafindan gelistirilen “Cam Tavan Olgegi”, Agho, Price ve Miiller
tarafindan gelistirilen “/s Tatmini Olgegi” ve Bluedorn tarafindan gelistirilen “Isten
Ayrilma Niyeti Olgegi” kullamlmstir. Veriler SPSS 25.0 istatistik programi yardimiyla
analiz edilmistir. Verilerin analizinde; frekans dagilimlari, ortalama, standart sapma,
baglantisiz 6rneklemler i¢in t testi, regresyon ve korelasyon analizi gibi analiz yontem ve
teknikleri kullanilmistir. Bulgular algilanan kadinlarin cam tavan algisinin kadinlarin is
tatminlerini pozitif yonde ve orta diizeyde, kadinlarin is tatmin diizeylerinin kadinlarin
isten ayrilma niyetlerini pozitif yonde ve diisiik diizeyde ve kadinlarin cam tavan algisinin
kadinlarin isten ayrilma niyetlerini pozitif yonde ve orta diizeyde istatistiksel olarak
anlaml bir sekilde etkiledigini gostermistir. Diger bulgular erkeklerin cam tavan algisinin
erkeklerin ig tatminlerini anlamsiz, erkeklerin is tatmin diizeylerinin erkeklerin isten
ayrilma niyetlerini anlamsiz ve erkeklerin cam tavan algisinin erkeklerin isten ayrilma
niyetlerini anlamli etkiledigini gostermistir. Elde edilen sonuglarin saglik sektorii ve diger
sektor iggdrenlerina ve yoneticilerine dnemli ipuglar1 saglayacagi diisliniilmektedir.
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ABSTRACT

This study aims to determine the relationships between glass ceiling syndrome, job
satisfaction and intent to leave, to determine whether these variables differ according to
demographic characteristics and to reveal if job satisfaction has a mediating effect on the
effect of glass ceiling perception on intent to leave. While conducting this study, the reason
the health care system was chosen is because of the fact that one way or another, it is a
system that everyone has to go through at some point and has the feature of providing 24/7
service, employs many people, where work is urgent and cannot be postponed, and where
intense labor is put forth. The aim is to determine the effect of glass ceiling perceptions of
employees employed in the health sector on their job satisfaction and intent to leave. The
sample of the study consists of managers and employees of hospitals in Ankara. "Glass
Ceiling Scale" developed by Dimovski, Skerlavaj and Man, "Job Satisfaction Scale”
developed by Agho, Price and Miiller, and "Intent to Leave Scale" developed by Bluedorn
were used, the reliability and validity of which have been determined in previous studies.
Data gathered was analyzed with the help of SPSS 25.0 statistics program. In the analysis
of the data, analysis methods and techniques such as frequency distributions, mean,
standard deviation, T test for unrelated samples, along with regression and correlation
analysis were used. The findings show that women's perception of glass ceiling positively
and moderately affects female job satisfaction, female job satisfaction positively and
moderately affects women's intent to leave, and female perception of glass ceiling
positively and moderately affects female intent to leave in a statistically significant way.
Other findings showed that male perception of glass ceiling has insignificant effect on male
job satisfaction, male job satisfaction levels have insignificant effect on male intent to leave
and male perception of glass ceiling has significant effect on male intent to leave. It is
thought that the results obtained will provide important clues to the employees and
managers of the health sector and other sectors.
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1. GIRIS

Sanayi devrimi ile beraber yeni ve bilinmeyen is alanlar1 agilmistir. Diinya
ekonomisine yon veren devrimle beraber kadinlar iicret karsiligi calisarak is
yasaminda kendilerine yer bulmuslardir. Ataerkil toplumlarda kadinlara ytiklenilen
anne ve es olma onlara bircok sorumluluk yiiklemektedir. Kadinlarin 1§ yasaminda
var olmalariyla beraber aile ve is dengesi sebebiyle kadinlar birgok engelle
karsilasmaktadir. Ise alinma, iicretlendirme ve terfi siireclerinde toplumsal ve

orgiitsel engeller karsilarina ¢ikmaktadir.

Orgiitte kadinlarin  yonetim hiyerarsilerinde ilerlemeye calisirken
kargilastiklar1 engelleri ifade etmek i¢in “cam tavan” kavrami ortaya ¢ikmistir ve
popiiler medya yoluyla hizla yayginlagmistir. Cam tavanlar herhangi bir yonetim

diizeyinde var olabilse de, terim

ilk olarak “kadnlarin {ist yonetim seviyelerine sinirli erisim”ini ifade etmek
icin ortaya atimustir (Hymowitz ve Schellhardt, 1986). Ozetle, cam tavan
kadinlarin yeteneklerinin ve basarilarinin goéz ardi edilerek onlarin tepe yonetime

gelmelerini engelleyen goriinmez unsurlar olarak goriilmektedir.

Cam tavan engelleriyle karsilasan isgorenlerin Orgiit i¢i tutum ve
davraniglarinda degisimler meydana gelmektedir. Insan giinliikk yasaminin iigte
birini is yerinde ge¢irmektedir. Ekonomik ac¢idan beklentilerin gerceklesmesiyle
beraber psikolojik agidan huzurlu bir ig ortamina sahip bireyin tatmin diizeyi daha
yiiksektir. Her agidan beklentileri karsilanmig tatmin olmus birey daha mutlu
hissederken; aksini yasayanlar ise daha mutsuz olarak is yasamlarini
siirdiirmektedir. Sonu¢ olarak, is tatmini hem ekonomik hem psikolojik a¢idan

onemli bir yere sahiptir.

Cam tavan engelleri isgorenlerin isten ayrilma niyetlerini etkilemektedir.
Isten ayrilma niyeti “bir isgérenin mevcut durumda ¢alistig1 isten yakin zamanda
ayrilma istegi ve niyeti” anlamina gelmektedir. Ayn1 zamanda bu istek, “bireyin
bilerek ve bilingli bir sekilde, belirledigi tahmini bir zaman aralifinda calistig1

kurumu terk etme istegi”dir (Price ve Mueller, 1981).

Bu calismanin odak noktasi pandemi siirecinde agir calisma kosullarina
sahip, 7/24 hizmet verme 6zelligine sahip, birgok kisinin istihdam edildigi, yogun

bir mesai gerektiren hastanelerdir. Ankara’da bulunan hastanelerde istihdam edilen



isgdrenlerin cam tavan algilar1 dl¢lilmeye, bu alginin isgorenlerin is tatminini ve

isten ayrilma niyetlerini ne dl¢giide etkiledigi ortaya konulmaya ¢alisilmstir.

Kadin isgorenlerin kariyer hayatlar1 boyunca karsilastiklart cam tavan
sendromu engelinin isgorenlerin is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisini
inceleyen bu ¢alismanin literatiiri iki boliimden olusmaktadir. Cam tavan
sendromunun agiklandigi birinci boliim, is tatmininin ve isten ayrilma niyetinin ele
alindig1, cam tavan sendromu, i tatmini ve isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan
baz1 arastirmalara yer verilen ikinci boliim olup, ¢alismanin kavramsal yapisini

olusturan bilimsel literatiir incelemesini ortaya koymaktadir.

Ik béliimde cam tavan sendromu kavrami detayl bir sekilde agiklanmustir.
Cam tavan sendromuna sebep olan bireysel, orgiitsel ve toplumsal engeller, cam

tavani kirmaya yonelik stratejiler 6rneklerle incelenmistir.

Ikinci boliimde ise is tatmini kavraminin 6neminden, is tatmini ile ilgili
kuramsal yaklasimlardan, is tatminine etki eden bireysel ve orgiitsel faktorlerden
ve is tatminsizliginin sonuglarindan bahsedilmistir. Isten ayrilma niyeti kavramina,
isten ayrilma niyetine etki eden ¢alisana ve orgiite bagli faktorlere ve isten ayrilma
niyetinin sonuglara deginilmistir. Cam tavan sendromu, is tatmini ve isten ayrilma

niyetine yonelik onceki arastirmalarin bilgi ve bulgularina yer verilmistir.

Aragtirma kisminda ise aragtirma amaci ve kapsamina, arastirma yontemi ve
modeline, arastirmanin hipotezlerine, bulgu ve yorumlara, hipotez sonuglarina yer

verilmigtir.

Arastirma Amaci ve Kapsami

Cam tavan algisi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskilerinin belirlenmesi,
bu degiskenlerin demografik oOzelliklere gore farklilagip farklilagsmadiginin
saptanmasi ve cam tavan algisinin isten ayrilma niyetine olan etkisinde is tatmininin

aracilik etkisi varsa ortaya konulmasi amaglanmustir.

Calisma yapilirken herkesin mutlaka bir giin yolunun distiigii, pandemi
sebebiyle agir ¢alisma kosullarina sahip, 7/24 hizmet verme 6zelligine sahip, birgok
kisinin istihdam ettigi, iglerin acil ve ertelenemez oldugu, yogun bir emek ortaya
konulmasi sebebiyle saglik sektorii secilmistir. Arastirmanin amaci saglik
sektoriinde istihdam edilen iggdrenlerin cam tavan algilarinin is tatminlerine ve

isten ayrilma niyetlerine olan etkisini belirlemektir. Bu dogrultuda kadin



isgorenlerin gozle goriilemeyen engeller konusunda nasil tavir takindiklar1 ve
karsilastiklar1 engelleri asma konusunda miicadele etmeyi birakip birakmadiklarini
olgmektedir. Uygulama ayni zamanda erkek isgorenleri de kapsamaktadir. Erkek
isgorenlerin goziinden cam tavan algisimi belirlemek istenmektedir. Erkek
1sgorenlerin kendilerinin kadinlara olan bakis agilarin1 ortaya koymaktadir. Hem
kadin hem erkek isgérenlerin ne derece kadin yonetici ve isgOrenlere deger

verdikleri, bu dogrultuda onlara sunduklari ¢alisma kosullarini incelemektedir.

Arastirma Evreni-Orneklem

Calismanin evrenini Ankara’da bulunan kamu ve 6zel hastanelerde gorev
yapmakta olan 10.000’in iizerinde saglik ¢alisan1 olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemi Ankara’da merkez yerleskesi i¢inde bulunan hem kamuda hem 6zel

hastanede istihdam edilen 386 saglik ¢alisanindan olugmaktadir.

Arastirmanin Simwrliliklar

Arastirmaya sadece merkez yerleskede bulunan hastane ¢alisanlarinin dahil
edilmis olmasi, arastirmanin siirliligini olusturmaktadir. Saglik sektoriinde cam
tavan sendromunun is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisini inceleyip ¢alismay1
hem kadinlara hem erkeklere uygulayan bir ¢aligmaya literatiirde az rastlanmistir.
Elde edilen sonuglarin saglik sektorii ve diger sektor calisanlarina ve yoneticilerine

onemli ipuclar1 saglayacagi diisiiniilmektedir.






2. CAM TAVAN SENDROMU

Bu boliimde cam tavan sendromu kavrami, bireysel, orgiitsel ve toplumsal
nedenlerden kaynakli cam tavan engelleri, cam tavani kirmaya yonelik stratejiler

ele alinmistir.
2.1. Cam Tavan Sendromu Kavram

“Bilim adamlar pirelerin farkli yiikseklikte ziplayabildiklerini goriirler.
Birkagini toplayip 30 cm yiiksekligindeki bir cam fanusun i¢ine koyarlar. Metal
zemin 1sitilir. Sicaktan rahatsiz olan pireler ziplayarak kagmaya caligirlar ama
baslarin1 tavandaki cama carparak diigserler. Zemin de sicak oldugu icin tekrar
ziplarlar, tekrar baglarimi cama vururlar. Pireler camin ne oldugunu
bilmediklerinden, kendilerini neyin engelledigini anlamakta zorluk c¢ekerler.
Defalarca kafalarini cama vuran pireler sonunda o zeminde 30 santimden fazla
zipla(ya)mamay1 6grenirler. Artik hepsinin 30 cm zipladigir goriiliince deneyin
ikinci asamasina gecilir ve tavandaki cam kaldirilir. Zemin tekrar 1sitilir. Tim
pireler esit yiikseklikte,30 cm ziplarlar! Uzerlerinde cam engeli yoktur, daha
yliksege ziplama imkanlar1 vardir ama buna hi¢ cesaret edemezler. Kafalarin1 cama

vura vura ogrendikleri bu siirlayici ‘hayat dersi’ne sadik halde yasarlar. Pirelerin

isterlerse kagma imkéanlar1 vardir ama kagamazlar. Cilinkii engel artik
zihinlerindedir. Onlar1 sinirlayan dis engel (cam) kalkmistir ama kafalarindaki i¢
engel (30cm’den fazla ziplanamaz inanci) varligini siirdirmektedir. Bu deney
canlilarin neyi basaramayacaklarini nasil Ogrendiklerini gostermektedir.” Bu

pirelerin yasadiklarina ‘cam tavan sendromu’ denir (Giilhan, 2019).

Kadinlarin is giicii piyasasina katiliminin artmasiyla beraber is yagaminda
karsilastiklar1 sorunlar belirlenmeye ve toplumun bazi kesimlerince dile
getirilmeye baglanmistir. ABD’de 1970’lerde 12 milyon kadin is hayatina katilmis
ve hem is diinyasinda hem de sosyal hayatta biiylik degisiklikler ortaya ¢cikmistir
(Giil ve Oktay, 2009). Cam tavan terimi, Carol Hymowitz ve Timothy Schellhardt
tarafindan The Wall Street Journal'n 1986 tarihli bir baskisinda ele alindiktan
sonra, cam tavan "kadimnlar ve yoneticiler arasinda, onlarin en yiiksek seviyelere
ulagmalarini engelleyen goriinmez ama asilmaz bir engel" olarak tanimlanmistir

(Longo ve Straehley, 2008: 88). Cam tavan terimi, Wall Street Journal’da



yayilanan makaleden sonra daha popiiler hale gelmistir ve daha sik kullanilmaya

baslanmustir.

Kavram 1991 yilinda ABD Kongresi’nin de giindemine gelmis ve yiiriirliige
konulan “Cam Tavan Yasas1” ile birlikte Cam Tavan Komisyonu kurulmustur
(Johns, 2013: 1). Komisyon 1995 yilinda yayinladigi raporda cam tavani “kadinlari
ve azinliklari, nitelik ve basarilarina bakilmaksizin, kariyer merdiveninin iist
basamaklarina ¢ikmaktan alikoyan goriinmeyen ve ulasilamayan bir engel” olarak
tanimlamistir (Glass Ceiling Commission, 1995:4). Komisyonun yaptigi tanim hem
kavrama kurumsal bir yaklasim getirmesi hem de kadinlarin yani sira azinliklari da

kapsamasi bakimindan 6nem tagimaktadir.

2001 yilinda yaymlanan The Glass Ceiling Effect calismasinda cam tavan
sendromu kavraminin kullanimina iligkin kapsamli bir ¢calisma ortaya konmustur.
Cam tavan sendromunu tanimlamak i¢in dort temel Olgiit belirlenmistir. Kavrami
diger esitsizlik tiirlerinden ayiran kavramsal ¢er¢eve bu ¢alisma ile sunulmustur.
Bu calismaya gore cam tavan esitsizligi, cinsiyet temelli ya da 1rksal bir farklilig
temsil eder, gelir seviyesi arttikca daha biiytlik bir fark haline doniisiir ancak en
temelde daha yiiksek gelir seviyesine ¢ikmanin 6niindeki en biiyiik engeldir; kariyer

yasami boyunca da kisiyi takip eder (Cotter vd., 2001, s.655-681).

Cam tavan, “ister is diinyasinda ister politika veya egitim alaninda olsun,
0ziinde sosyal ve ekonomik cinsiyet esitsizliginin bir yansimas1”dir (Wirth, 2001:

1).

Hymowitz ve Schellhardt tarafindan “orgiitsel hiyerarsilerde, yiiksek
yoneticilik diizeyinin hemen altinda yer alan ve kadinlarin bu seviyeye
yukselmelerini engelleyen ya da kisitlayan bir engeli” ifade etmek {izere

kullanilmistir (Dreher, 2003: 542).

Zeng (2011) bu kavram “is giicii piyasasinda orgiitsel hiyerarsilerde iist
siralara yiikselen kadinlar ve azinliklarin dezavantajli olmalar1” ile agiklamaktadir.
Bir yonetim hiyerarsisinde kadinlarin ve azinliklarin ilerlemesini engelleyen ince,
asilmaz bir engelin goriintiisii yani bariyerin oldugunu varsaymaktadir. Bariyerin

altinda terfi ettirilebilirler, ancak bunun {izerine gegmek zordur.



Arastirmaci Tanim

Wirth, 2001: 1 “Kadinlar1 st diizey yonetici pozisyonlarindan
alikoyan, tutumsal ve oOrgiitsel Onyargilarin yarattig
goriinmez yapay engeller”

Cotter vd.,2001: 656 “Azinliklar1 ve kadinlari, yetenekleri ve basarilarini
gbz Oniline almaksizin sirketin {ist basamaklarina
¢ikmaktan alikoyan goriilmeyen, kirilmaz engeller”
Lockwood, 2004:46 “Is diinyasindaki kadinlarin isletmelerde {ist diizey
pozisyonlara gecerken karsilastigi her tiirlii engel ve
haksizlik olarak kullanilmigtir”

Weyer, 2006: 442 “Kadilarin ve azinlk gruplarin sirket
merdivenlerinden yukar1 dogru ilerlemesini 6nleyen,
goriinmez Orgiitsel ve algisal engellerdir”

Tirk Dil  Kurumu | (1)“Aile yasaminin zarar gorecegi ve yiikselemeyecegi
Giincel Tirkce | endisesi gibi kisisel; erkek egemen is diinyasinca
Sozliik, 2022 kadinlarin daha az becerikli, basar1 olasiliklar: diisiik,
liderlik  6zelligi  bulunmayan bireyler olarak
algilanmasi1 gibi digsal unsurlar nedeniyle, yonetici
konumunda calisan kadinlarin belirli bir asamadan
sonra yiikselmelerini nleyen etkenler.”
(2)“Orgiitlerde genellikle kadinlarin ve azinliklarin iist
yonetim  basamaklarint  ¢ikmasini  engelleyen
tanimlanmamig, goériinmeyen sinir.”

Tablo 2.1. Cam tavan tanimlar1
2.2. Cam Tavan Engelleri

Kariyerlerinin ilk anlarinda kadinlar hizli bir yiikselise gegmelerine ragmen,
kariyerlerinin orta donemine geldiklerinde cam tavan engeliyle karsilasmaktadir.
Dolayisiyla, bu tiir engellerin fazlalasmasi kadinlarin orgiitii terk etmeleri, baska
bir kuruma gecmeleri veya is yasamindan tamamen kopmalar1 ile de

sonuclanabilmektedir.

Kadinlara yonelik kaliplasmis tutumlarin ve bunlarin is yerindeki
yansimalari, cinsiyete dayali negatif ayrimcilik ve bu durumun sebep oldugu
uygulama ile izlenen yanhis politikalar, is yerinde isgérenlerin biiyiik bir
bolimiiniin erkeklerin olusturdugu sosyal ortamlara katilamama, erkek egemen
diistince tarzinin orgiit kiiltiiriine olan etkileri ve bir rehbere sahip olunmadigindan
gerekli destegi saglayamama gibi faktorler, “‘kadin isgorenlerin karsisina ¢gikan birer
engel” olmakla birlikte cam tavan engellerini arttirict etkiye sahiptir (Alparslan,
Cetinkaya Bozkurt ve Ozgdz, 2015: 66-81).



Kadinlar lizerinde cam tavan algisinin olugsmasina sebep olan ¢esitli etmenler
siralanmaktadir. Kadin iggdrenlerin {ist diizey pozisyonlara gelememesine neden
olan faktorlerin basinda yetenek eksikliginden c¢ok “basmakalip yargilar
(stereotipler), iletisim ag1 eksiklikleri, mentor eksikligi, sirket politikalar:”
(Anafarta vd., 2008: 115-117) gibi faktorler bulunmaktadir. Goriinmez bariyerlere
neden olan bu faktorleri de igine alarak besli bir gruplandirma yapilmistir. Bu
gruplandirmada “stereotipler ve algilara, mentorluk ve iletisim ag1 eksikligine,
ayrimciliga, ailesel sorunlara, baska birinin isinde ¢aligma”ya yer verilmistir (Cai

and Kleiner, 1999: 53-54).

Diger bir gruplandirma ise cam tavan algisinin olusmasina neden olan
faktorleri; “mentor eksikligi, yonetici egitimi eksikligi, kariyer gelisimi i¢in firsat
eksikligi, kisiye 6zel egitim olanaklar1 eksikligi, gdz oniinde olan islere hizmet eden
kritik gelisimsel atamalara erisimin eksikligi, performans degerlendirme i¢in farkli
standartlarin uygulanisi, degerlendirme sistemlerindeki Onyargilar, iletisim
aglarindaki eksiklik, meslektaslar tarafindan ters davramiglarin ve tacizlerin

yasanmasi1” olarak siralamaktadir (Morrison, 1995: 36)

CAM TAVAN ENGELLERI
Bireysel Orgiitsel
Faktirlerden Faktirlerden Toplumsal
Kaynakh Kaynakh Faktirlerden
Engeller Engeller Kaynakh
= Engell
-Coklu Rol -Orgiit Kiltiird ve ngeller
Ustlenme Politikalar: -Mesleki Ayrim
-Kisisel Tercih Ve -Mentor Eksikligi -Stereotipler
Algil . .
S _Informal Hletigim

Sekil 2.1. Kadin yoneticilerde cam tavan engelleri
2.2.1. Bireysel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Cam tavan algisinin ortaya ¢ikmasmnin nedenleri arasinda yer alan bireysel

unsurlar, kadin isgérenlerin 6zel ve c¢alisma hayatindaki gorevlerin yerine



getirilmesi i¢in olmasi gereken ¢oklu rol iistlenme ve yiikselmesine engel olan
etkenlerin farkinda olmasi, yiikselme sonucunda karsisina g¢ikacak problemleri

yasamak konusundaki algi kisisel tercih ve algilar etkenlerinden meydana gelir.
2.2.1.1. Coklu rol iistlenme

Kadinlara hem is hem aile tarafindan yiiklenen sorumluluklarla beraber
kariyer plan1 yapmak 21.yy. is diinyasinda gitgide zorlasmaktadir. Bir kadin es,
anne, is kadm rollerinin hepsini iistlenmektedir. Ozellikle evlenip ¢ocuk sahibi
olan kadinlar daha az mesai saati olan islerde calismak istemekte veya isten ayrilma

egilimine yonelmektedir.

Dogru (2010)’ya gore bir taraftan toplumun kadinlara yiiklemis oldugu
geleneksel rolleri yerine getirmeye calisan, diger taraftan da is hayatlarinda kariyer
sahibi olmaya cabalayan kadinlarin her iki rollerinde de basarili olmalar1 oldukca
giictiir. Kadin iggorenler en 1yi es, en iyi anne, en iyi evlat, en iyi gelin ve de en iyi
saglik calisan1 olmak gibi daha bir¢ok nitelik i¢in yogun bir ¢aba gostermekte, her
bir rol i¢in ¢ok fazla emek sarf etmekte ve sonunda tiikenmislik sorunuyla

karsilasabilmektedirler.

Kadinlarin ¢alisma yagaminda var olmastyla birlikte 6zel hayatinda sorumlu
oldugu ev ve cocuklarin bakimini yerine getirmek gibi iistlendigi rollerde bazi
problemler ortaya ¢ikabilmektedir. Ozel hayatinda anne ve es gorevini iistlenen
kadin bu sorumluluga ilave olarak, is yerinde yoneticilik gorevi gerektiren isler
yaptiklarinda yogun bir emege sahip bu rollerin basar1 ile gergeklesmesinde
zorlanmaktadir. Annelik gorevi yoneticilik sorumlulugu ile birlestiginde, kadin
isgorenler ¢ogu kez aile ve Kariyer arasinda se¢im yapmak durumunda
kalabilmektedir (Gtildal, 2006: 70).

Kadin hem ailede yapilmasi gereken isleri yapmak hem de is diinyasinda
basarili olmak durumundadir. Bu durumda bazi sorunlarin bas gostermesi
kagmilmaz olmaktadir. Ciinkii tatil gilinlerini ev isleriyle ge¢iren kadinlar,
dinlenerek gegiren erkege oranla hafta basinda esit kosul ve motivasyonla ise
odaklanmasi zor bir durumdur. Bu durumda 6zel hayatinda yorgun bir ¢alisan ile
dinlenmis bir isgoren ¢alisarak iist yonetime aday olmalar1 olasidir ki, bunun da esit
kosul ve hizmetler kuraliyla ters orantili oldugu acgik¢a gézlenebilir (Sahin, 2007:
97).



2.2.1.2. Kisisel tercih ve algilar

Kadmlar is yerinde calismakla beraber ayn1 zamanda evin ve cocuklarin
bakimimi da iistlenmektedir. Ozel hayatinda anne ve es rolii bulunan kadimlar bu
rollerinin yani sira is hayatlarinda yoneticilik gorevi istlendiklerinde bu rolleri
basariyla gergeklestirmede zorluklar yasayabilmektedir. Es, anne ve yoneticilik
rolleri bir araya geldiginde kadinlar genellikle aileleri ve kariyerleri arasinda bir
tercin yapma zorunlulugu hissedebilmektedir (Taskin ve Cetin, 2012). Baz1
sartlarda ise cam tavan engellerini kadinlar kendileri olusturmaktadir. Yoneticilik
rolliniin kadinlar i¢in uygun olmadigi, bu sorumlulugu tistlenen kadinlarin cinsel
kimliklerini kaybedip erkek gibi davranmaya baslayacaklar1 gibi diisiinceler

bunlara 6rnek olabilir (Karcioglu ve Leblebici, 2014).

Tavris’in g¢alismast sonucuna gore; “kadinlarin hayatta daha basarili
olamamalarinin nedenlerini, kadmnlarin kendilerinde aramalar1 gerektigini

diisiinenlerin orani1 % 48 olarak” saptanmustir (aktaran Zel, 2002).

21.yy.’da isverenler kadinlar1 aile ve is yasamyla ilgili siirekli olarak bir
se¢cim yapmaya zorlamakta; kadin isgérenlere ¢cocuk sahibi olmak gibi kararlari bile
planli bir hale getirmeleri konusunda agik ya da kapali bir sekilde bask1
yapmaktadir. Isveren tarafindan baskilanmaya calisilan kadin isgorenler ise

kendisini is ve aile hayat1 igerisinde sikismis hissetmektedir.

Cocuk sahibi olma durumu planli héle getirilse bile ¢ocuk sahibi olma
kararin1 acikga dile getiren kadinlarin kariyer ilerleyislerinde bir engele
doniistiiriildiigii yapilar da goriilmektedir. Bu sebepten o6tiirii kadin isgorenler eger
cocuk sahibi olmak istiyorlarsa iist diizey pozisyonlara gegis noktasinda kendilerini
bireysel olarak engellemekte olup, yeterince hevesli olmamakta ya da bu

pozisyonlari hak ettiklerini diisiinmemektedir (Alicia ve Janet 2020, s.63).

Kadin isgorenler iist diizey pozisyonlarin diger insanlarla aralarinda
yaratacagi gerilimleri bireysel bir tercih olarak istememektedir. Bu yasanacak
gerilimler ve onlara karsi siirekli hale gelmesi, muhtemel bir miicadelenin igine
girmek de kadinlarin diger yasam kariyerlerine ayiracaklari enerji ve zamani
tilketen nitelikte olacagindan, iist diizeylere yiikselme planlarini yapmamak ile

sonug¢lanmaktadir (Cooper, 2007).
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Kadin iggorenlerin kendine olan giivenlerinin kirilgan yapist da bu tercihin
sekillenisini beslemektedir. Erkeklerin egemen oldugu yonetim yapisinda kadin
olarak st kademelerde var olma durumunun gergeklesemeyecegine ayrica bir

inang vardir.
2.2.2. Orgiitsel Faktorlerden Kaynakh Engeller

Kadin isgorenlerin iist diizey yoOnetici pozisyonlarina yiikselmesini bireysel
unsurlarin yaninda 6rgiitsel unsurlar da etkilemektedir. Bireysel unsurlar kisinin
kendisiyle ilgili oldugu i¢in kadin isgdrenler yeri geldiginde bu unsurlarla ilgili
degisiklik yapma giliciine sahipken, orgiitsel unsurlar1 degistirme sansi oldukca
distiktir. Bu engel tiirli; isletmelerin orgit kultiird, orgit politikalary, kadin
isgorenlere rehberlik edebilecek bir mentorun olmamasi ve son olarak kadin
isgorenlerin mevcut enformal iletisim aglarina dahil olamamasi seklinde dort alt

baslikta agiklanmaktadir.
2.2.2.1. Orgiit Kiiltiirii

Ust yonetimde erkek isgdren sayisinin baskin oldugu kimi 6rgiit politika ve
kiiltirleri, kadin isgorenlerin iist yonetim kademelerine yiikselebilme konusunda
baz1 problemler barindirabilmektedir (Aksu, Cek ve Senol, 2013). Bu anlamda
firmalardaki 6rgiit kiiltiiriiniin cam tavan olusumunu azaltici; hatta engelleyici bir
plan ile tasarlanip gergeklestirilmesi kariyer agisindan cinsiyet esitsizliginin 6niine

gecilmesinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir.

Kadinlarin genel olarak is hayatina daha ge¢ katilmis olmalar1 erkek egemen
bir yap1 igine girmelerine neden olmustur. Orgiitsel yap1 icindeki ozellikle iist
kademe pozisyonlarinin genellikle erkeklerden olusmasi ve onlarin karar
mekanizmasini yonetiyor olmasi bu etkiyi arttirmaktadir. Bu durum kadinlarin tist

kademe yonetim kadrolarina ulasmalarinda engel olusturmaktadir.

Snavely bir is yerinin "erkek egemen" olmasini saglayan nedenleri asagidaki

gibi siralamaktadir;
-Kadinlarin tarih i¢indeki kaliplasmis konumu,

-Kadinlarin erkek meslektaglar1 ile enformal iletisim aglar1 araciligiyla

iletisim kurmakta zorlanmalari,
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-Ulastiklar1 yoneticilik pozisyonlarinin, orgiitiin timiinii yonetme imkani

tanimamasi,

-Kariyer ve ig tanimlarmin eril degerlere, gereksinimlerine uygun olarak

tasarlanmasi,

-Erkeklerin kadinlarla ¢alismaktan hoslanmamasi (Bacaci-Varoglu 2001, s.

328’den aktaran Karaca, 2007, s. 58).

Orgiitlerin kadin ve erkek isgorenlerine sundugu kariyer firsatlar1 esit
degildir. Erkeklerle ayni kariyer sartlarina sahip olamayan kadinlarin kendilerini
kabul ettirmek ve kariyerlerinde ilerleyebilmek icin ¢ok daha fazla miicadele
etmeleri gerekmektedir. Isgéren odakli, performans kriterleri belirli olan, giig
mesafesinin diisiik oldugu, cinsiyet esitligini savunan bir orgiit kiltliriinde
kadmnlarin st yonetim pozisyonlarina ulasmasi daha kolay olabilmektedir

(Karcioglu ve Leblebici, 2014).
2.2.2.2. Orgiit politikalar

Kadinin kariyer hedeflerini etkileyen faktorlerden biri de orglitsel
politikalardir. Bu politikalar, kadinin kariyer gelisimi i¢in yeni kapilar agabilecegi

gibi, engeller de olusturabilmektedir.

Isletmede iist yonetimde ¢alisan bireylerin, kadin isgdrenlerin sosyal ve ailevi
sebeplere bagli olarak (Ornegin, anne olma, evli olma, biyolojik yetersizlikler,
basaramamaya iligkin inanglar vb.) Orgiit i¢i yiikselmelerine olumlu
bakmadiklarindan dolay1, orgiit politikalarini da bu yonde olusturmaya ¢alistiklari

sonucu ortaya ¢ikmistir (Durmus, 2001: 81).

Kadinlarin kariyer yolunu tikayan engellerin basinda 6rgiitteki kadin ve erkek
bireylere esit firsat sunulup sunulmamasi, liderlik tarzinin adil olmamasi, degisime

acik bir performans programinin olmamasi gibi durumlar gelmektedir.

Bir orgiit erkek egemen olarak tanimlaniyorsa; herhangi bir alanda yenilik ve
gelisime kapaliysa kadinlarin st diizey pozisyonlara yiikselmelerinin Oniinde
engellerin olmasi 21. yy diinyasinda kagiilmazdir. Bu durumun bir sonucu olarak
gelistirilmis olan oOrgiit politikalar1 da cam tavan sendromu ¢alismalarinda mutlaka
incelenmelidir. Insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 agisindan eger orgiit

politikalar1 erkeklere daha fazla yatirim yapiyorsa, sirket geleceginde erkeklerin
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daha 6nemli bir yeri oldugunu bastan kabul etmis anlamina gelmektedir. Kadina
yapilacak yatirim, 6rnegin, kadinin aile hayatindaki herhangi bir gelisme nedeniyle

kariyer yasamindan kopabilecegi varsayimi dolayisiyla biiyiik riskler tasimaktadir

(Gronlund ve Oun, 2018, s.89).
2.2.2.3. Mentor eksikligi

Sen ve Alan (2014) mentorluk kavramini; “danisman (advisor), destekleyici
(sponsor), 6gretmen (tutor), avukat (advocate), kog¢ (coach), koruyucu (protector),
rol model (role model) ve rehber (guide) gorevlerini kapsayan akil 6gretici iligkiler
biitiiniidiir” seklinde tanmimlamigtir. Mentorluk stratejisinin 6ziinde usta-girak
iliskisine benzer bir yap1 mevcuttur. Tecrube sahibi ve isinde uzmanlasmais kisilerin,
dogru yonlendirilmeye ihtiyaci olan bireylere destek sundugu bir stratejidir

(Korkmaz, 2014).

Insan  kaynaklari  ydnetimi  uygulamalarindan olan  performans
degerlendirmede ve burada elde edilen sonuglarin yorumlanmasinda kadinlari
dezavantajli konumda bulundurmayacak bir politikanin varligi 6nemli bir noktadir.
Kadin isgorenlerini erkek calisanlari kadar yonetici aday1 olarak gérmeyen orgiit
politikalar1 engelleyici bir yapiya sahiptir. Yapilan bazi1 aragtirmalar 6rgiit yapisinin
ve politikalarinin ortaya ¢ikardigi engelleri agsmak noktasinda, orgiit icerisinde yer
alan mentorluk yapisindan kadin isgorenlerin de erkekler kadar yararlanmasi

gerektigini vurgulamaktadir (Anderson, 2005, s.60).

Kadinlar, deneyimli diger isgorenlerin, zorluklar1 ve engelleri nasil astiklarini
mentorluk iliskileri igerisinde daha yakindan Ggrenerek, kendi sahip olduklari
yetenekleri ile birlestirerek olusturduklari modellerle bu engelleri daha kolay

asmaktadir.

Kadinlarin kariyer gelisimine mentor ve rol modelin fazla sayida katkisi
vardir. Mentor Oncelikle bir yol gostericidir, kisilerin kariyer gelisimine fayda
saglamakta, gerekli kaynaklara ve firsatlara ulasmada kisiye destek olmaktadir.
Kadin yoneticilerle yapilan bir aragtirma, kariyer gelisimi i¢in mentora sahip
olmanin, kadin yoneticilerin %37’si i¢in ciddi bir dneme sahip ve %44’1 i¢in

oldukca 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir (Akdol, 2009:65).
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2.2.2.4. Enformal iletisim aglarina katilamama

Isletmede olusan iletisim aglar ile isgorenler farkli kademeler arasinda
baglanti kurabilmekte, yOnetimin cesitli diizeylerinin motivasyon faktdrlerini
ogrenmekte, ne tiir projelerin iist yonetim tarafindan ilgi gérdiigiinii tespit etmekte,
hangi pozisyonlarin bos oldugunu ve potansiyel olarak kimlerin aday oldugunu

duyabilmektedir.

Ayrica iletisim ag1 i¢inde bulunan iiyeler, tist pozisyonlara terfi edecek olan
adaylara orgiit politikalarin1 6grenme ve onlara goriiniirliik kazanma konusunda
destek olmakta; kariyer tavsiyeleri, sosyal iliski destegi, kaynak ve isbirligi
konularinda planlamalar yapmada uzman destegi saglamakta; is imkanlari, is
performansi, gelir-iicret, terfi ve is tatminindeki yiikselis gibi kariyer sonuglarini
pozitif yonde etkileyebilmektedir (Anafarta vd., 2008: 119 -120).

Iletisim aglar1, {ist pozisyonlar1 hedefleyen kisiler i¢in paha bigilmez bir
kaynaktir. Iletisim aglar1 genellikle erkek egemenliginde oldugu igin kadimlarin
hemcinsleriyle iletisim kurma yatkinligi, enformal iletisim aglarindan sonug
almalar1 daha zayif bir secenek gibi goriinmektedir. Buna ek olarak erkeklerin
kurduklar1 baglantilar kadinlarinkinden daha etkin bir yapiya sahiptir ve erkekler
terfilerine destek olan mentorlari daha kolay bulabilmektedirler (Ibarra, Ely ve
Kolb, 2013, s. 65).

Iberra (1993)'e gore; oOrgiitlerdeki iletisim aglari irk ayrimi ve cinsiyet
esitsizligi olusturmada biiyiik rol oynamaktadir. Cai ve Klenier (1999)'e gore; kadin
iggorenler orgiit icinde ve disindaki iletisim aglarinin eksikligini hissetmektedirler
(aktaran Soysal, 2010, s. 101). Ornegin, patronla golf oynama, erkek kuliiplerine ve
spor faaliyetlerine erkek meslektaglar1 kadar siklikla katilamayan veya davet
edilmeyen kadin isgorenlerin 6nemli is baglantilarinin disinda kaldiklarina dikkat

cekilmektedir (Anafarta vd., 2008, s. 120).

Fortune 1000 sirketleri arasinda yapilan bir arastirmaya gore, iist
kademelerde gorev alan kadinlarin bigimsel olmayan iletisimden yoksun olma
durumunun kadinlarin is yerinde yiikselmesinin 6niindeki %47°lik bir oran ile en
ciddi sorun olarak saptanmistir. Kadin yoneticilerin enformal iletisim aglari,

problemlerini konusabildikleri bir platform yapis1 olugsmasi agindan faydali olabilir,

14



ancak kadinlara kariyer imkanlarina ulagmak i¢in becerilerini gosterebilecekleri bir

ortam olusmas1 miimkiin goziikmemektedir (Akdol, 2009: 64-65).
2.2.3. Toplumsal Faktorlerden Kaynakh Engeller

Bu engel tiirii; erkek ve kadinlar arasindaki mesleki ayrim ve toplumsal

kokenli basmakalip yargilar olmak iizere iki alt baglikta agiklanmaktadir.

Kadmlarin toplum igerisinde yagsam akisina dahil olmasi is yasaminda var
olma ¢abalarimi desteklemektedir. Is yasaminda meslekleri cinsiyetlere gore ayiran
yapilarda kadmlar ¢ok daha fazla miicadele vermekte ve cinsiyet¢ci meslek
ayriminin kariyerini olumsuz etkilemesinin Oniine ge¢meye calismaktadir. Ek
olarak kadinlara yonelik toplumsal stereotipler onlarin orgiit iginde iist diizey
pozisyonlara yiikselmeleri konusunda imkanlarinin olup olmadiginda etkili

olmaktadir.
2.2.3.1. Mesleki ayrimcilik

Toplum igerisinde bireylerin tistlendigi goérev ve sorumluluklarin cinsiyete
bagh olarak sekilleniyor olusu cinsiyet rollerini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu nedenle
baz1 isler kadin isi seklinde kabul goriirken bazi isler erkek isi seklinde kabul
gormektedir (Durgun Sahin, 2002: 41).

Mesleklerin cinsiyet baglaminda yatay ve dikey sekilde ayrilmasi dikkat
cekmektedir. Yatay mesleki ayrim, miihendis, yoOnetici, genel miidiir gibi
pozisyonlar icin erkekleri, hemsire, 6gretmen, sekreter gibi pozisyonlar i¢in de
kadinlar1 uygun gérmektedir. Dikey mesleki ayrim ise ayni ig yerinde ¢aligan, erkek
meslektaslariyla ayni niteliklere sahip kadin igsgorenlerin farkli tutum, davranis ve

degerlendirmelere maruz kaldiklarii gostermektedir (Karaca, 2007: 64 -65).

Yatay mesleki ayrimda kadinlarin st diizey yonetici pozisyonuna
ulagamayacak, kariyer firsatlarindan mahrum birakacak pozisyonlarda ve
mesleklerde gorevlendirildikleri goriilmektedir. Dikey mesleki ayrim ise kadin
isgorenlerin kariyerlerinde ilerleme noktasinda erkek isgorenlere goére fazla
caligmalari ve iist kademelere yiikselmek i¢in daha uzun siire beklemelerine neden

olmaktadir.

Erkeklerin kadinlara gore {ist yonetici pozisyonlarina kendilerini sartladiklar

gorlilmektedir. Kadinlarin ¢ogunlukta oldugu ve yonetici ¢cogunlugunu kadinlarin
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olusturdugu isletme ve sektorlerde dahi en {ist kademede erkekler gérev almaktadir

(Ogiit, 2006: 60).
2.2.3.2. Stereotipler

Stereotip  “cinsiyetle iliskilendirilen basmakalip tutumlar” olarak
tanimlanmistir. Stereotipler, “bir toplumsal ziimreye ait kisilere yonelik yiiksek
oranda basite indirgenmis, genel olarak kabul edilmis, degismeyen karakteristik
Ozellikleri gormezden gelen ve grubu bir biitlin gibi diisiinerek her bir iiyeye ayni
ozellik, deger ve tutumlart yiikleyen genellikle dnyargi sahibi olan ziimrenin tiim
katilimcilar tarafindan boliistildiigi diistintilen pozitif veya negatif 6zellikleri

iceren kalip ve deger yargilari”na verilen addir (Aranson, Akert ve Wilson, 2010).

Toplumlar zamanla erkek ve kadinlara farkli degerler bigmis ve farkli
ozellikler atfetmistir. Cinsiyet farklilig1 goz oniinde bulundurularak erkekler ile
giicli olmak, oOzgiiven sahibi olmak, karar alirken baglilik hissetmeme gibi
ozellikler 6zdeslestirilirken, kadinlarda bu durum hizmet etme, destek olma, giiler
ylizlii ve cana yakin olma gibi 6zelliklerle kendini gostermektedir. Cinsiyet ile ilgili
stereotipler is hayatinda kadinlarin yanlis veya hatali algilamalarina sebep olmanin
yaninda iist kademelerdeki ornek kadin isgéren modellerinin ortaya ¢ikmasinin
oniindeki engellerdendir. Tiim bunlardan dolay1 yoneticiler i¢in kadinlarin bu

rolleri Gistlenemeyecegi algisi ortaya ¢gikabilmektedir (Eagly ve Carli, 2007).

Stereotipler giinlik yasamda farkinda olmadan kullanilabilmektedir. Bu
durum bireylere 6nyargi ile yaklagilmasina neden oldugundan ciddi bir sorun haline
gelmektedir. Ornegin is yasaminda Onyargi igeren cinsel stereotipler kadin
isgorenlerin yiikselmesine engel olan faktorlerdendir. Bu alanda yapilan bir
aragtirmada kadinlarin  %69’u kadinlarin {ist pozisyonlara erisebilmelerinin
erkeklere oranla oldukca zor oldugunu belirtirken %90’1 st diizey yonetici
pozisyonlarmma erkek yoneticilerin stereotip tabanli diisiincelerinden dolay1

erisemediklerini ifade etmistir (Zel, 2002).

Cinsiyet temelli stereotip olarak asagida verilen Ornekler siralanabilir
(Arikan, 1999: 150):

 Kadinlarin basar1 giidiileri erkeklere oranla diistiktiir.

* Kadinlarin sahip olduklar1 6zsaygi ve 6zgiiven erkeklere gore daha azdir.
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+ Kadinlarin sozel yetenekleri, erkeklerin sayisal yetenekleri daha fazladir.
* Erkekler kadinlara oranla daha saldirgan yapidadir.

» Erkekler sahip olduklari duygular1 kadinlara oranla daha iyi kontrol
edebilirler.

* Erkekler isler tizerine kadinlar insanlar iizerine daha iyi odaklanirlar.
 Kadinlar erkeklere gore daha fazla duygusaldir.

Bu tiir stereotipler etkilerini yonetim konusunda Onemli Olgiide ortaya
koymaktadirlar. Yoneticileri ve alt kademelerdeki isgorenleri betimleyen
ozelliklerle erkek ve kadinlar1 betimleyen karakteristik 6zellikler birbirine benzer
bulunmaktadir. Yoneticilerden atak olmalart ve etrafini etkilemeleri beklenirken
astlarin da cevreye ve ortama uyumlu olmalar1 beklenmektedir. Bu toplumsal
stereotiplerin verdigi bilgiler 1s18inda, yoneticilik pozisyonlarinin erkekler, alt
kademe pozisyonlarmin da kadin isgorenler icin daha uygun algilandigini ifade

etmek yanlig olmayacaktir (Uzun, 2006: 34).
2.3. Cam Tavam Kirmaya Yonelik Stratejiler

Bu boliimde iiniversite ve mesleki egitim edinme stratejisi, mentordan yardim
alma stratejisi, rol ¢atismasin1 ¢dzme stratejisi, kariyer gelistirme programlari
diizenleme stratejisi, sosyal iliski gelistirme stratejisi ve pozitif ayrimcilik iizerinde

durulmustur.
2.3.1. Universite ve Mesleki Egitim Edinme Stratejisi

Is hayatinda kadinin erkeklere oranla ortalama olarak iist diizey kademelere
cikabilecek kadar egitim aldig1 agik sekilde ortaya konmustur. Bu nedenle bu cam
tavan algisin1 kirmak i¢in ilk olarak yeterli seviyede egitim almak, iist diizey gorev

ve kademelerin hak edildigini kanitlayabilir (Lewis ve Fagenson, 1995).

Iyi bir egitim almak ve bireysel gelisimini bu ydnde saglamak basarili bir
kariyer plan1 ortaya koymada hem bir zorunluluk hem de yenilik¢i bir stratejidir.
Kanada’da yapilan akademik bir ¢alismada, yonetici olma istegi olan 6zellikle
kadin miithendislerin ¢ogunlukla egitim stratejilerini kullandiklari ortaya konmustur

(Proulx, Tremblay ve Wils, 1998).
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Genel olarak kabul edilen bir goriise gore, is hayatinda kadinlar ailevi
sorumluluklarindan dolay1 kendilerini gelistirebilecekleri egitim faaliyetlerine
katilmak istememektedirler. Buna ek olarak kadinlarin yonetim kadrolarinda tercih
edilmeme gerekgelerinden bir diger sebebi de uzun vadede kadinlarin ¢aligmay1
tercih etmeyecegi diisiincesidir. Halbuki 6zellikle cinsiyet gibi degerlere bakmadan
tiim calisan bireylere ayni1 oranda egitim imkani sunulmasi hem kisilerin kariyer
planlari i¢in hem de isletmenin gelecekteki faaliyetleri i¢in pozitif katki yapacaktir
(Dogan, 2014: s. 32-33).

2.3.2. Mentordan Yardim Alma Stratejisi

Mentorluk, “iki birey arasinda gegen kendiliginden meydana gelen veya

onceden planlanan bir giiven iliskisi bi¢imi”dir (Hayes, 2001: 111).

Kadmlar verimli bir sekilde mentorlardan aldiklart yardim sonucunda ilk
olarak uzun vadeli amaglarin1 belirleyip bu hedeflere gitme konusunda bir vizyon
sahibi olmaktadirlar. Buna ek olarak basarili bir mentor iletisimde oldugu
kadinlarin kariyer planlamasi ile ilgili hedef gosterme, bu amac¢ i¢in kisiyi
destekleme ve motive etme amaci giider. Basarili bir mentorun saglayabilecegi en
etkin faydalarin baslicalar1 kendilerini kanitlamak ve becerilerini gosterebilecekleri
ortamlar yaratmasi olacaktir. Yapilan bazi arastirmalara gére mentordan yardim
alan is hayatindaki kadinlarin, yardim almayanlara gore ¢ok daha hizli kariyer
basamaklarin1 tirmanip, basarili bir sekilde gelisim sergiledikleri goriilmiistiir

(Ragins vd., 1998).

Yapilan arastirmalarca mentorlara erkeklerin de en az kadinlar kadar ihtiyag
duydugu ortaya konulmustur. Buna ek olarak kadinlarin mentorlardan aldigi bu
yardimlar1 uygulamaya gecirme de erkeklere oranla daha basarili oldugu

gozlenmektedir (Ergen, 2008: 32-33).
2.3.3. Rol Catismasin1 Cozme Stratejisi

Birgok sirket rol catigmalarindan isgorenlerini uzak tutmak igin farkli insan
kaynaklar1 stratejilerini uygulamaktadir. Esnek calisma saatleri, kismi zamanl
calisma programi ve uzaktan ¢alisma birgok gelismis iilkede bir standart haline
gelmistir. Fakat sahsin kendisinin de aile ve is hayati arasindaki ¢atisma durumunu
minimum diizeye indirmesi, gerek evde gerekse is yerinde ¢iktilarini arttirabilmesi

icin baz1 yontem ve stratejiler kullanmasi gerekmektedir (Haar, 2006).
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2.3.4. Kariyer Gelistirme Programlari Diizenleme Stratejisi

Kariyerinde ilerleme hedefi olan kadinlar karsilastiklar1 engellerle miicadele
edebilmek ve bu engelleri asabilmek icin kariyer gelistirme programlarina
katilmaktadir. Orgiitlerin sagladig1 insan kaynaklari fonksiyonlarindan biri olan
kariyer gelistirme programlari iggorenlere taninan bir imkan olmanin yani sira
calisan potansiyelini de artiran faaliyetlerindendir. Kadin isgorenler Orgiit
igerisinde kariyer basamaklarinda karsilastigi cam tavan engellerini yenmek ve
mevcut kariyer potansiyelini artirmak i¢in kariyer gelistirme programlarindan

faydalanmaktadir.
2.3.5. Sosyal iliski Gelistirme Stratejisi

Kadin isgorenler tarafindan fark edilmis olan cinsiyetgi engeller iginde yerini
alan kabul edilmis liderlik bigimleri ve iletisim tipleri kadinlarin daha ¢ok sosyal
iligkiler gelistirmeleri gerektigi tizerinde durmaktadir. Ayn1 zamanda kadinlarin
erkek iligki aglarindan uzak durmasi, kariyer gelistirmenin Oniindeki Onemli

engellerden biridir (Lockwood, 2004:1-10).

Calisma yasaminda Orgiit i¢erisindeki sosyal iliskilerin gelistirilmesi, erkegin
egemen oldugu is diinyasina kadinin adaptasyonunu kolaylastirmaktadir. Gelisen
bu iliskiler sayesinde, kadinlar, kabul géren davranis ve iislup bi¢cimlerinin farkina

vararak kariyerlerini daha kolay gelistirebilmektedirler ( Oztiirk, 2011: 55).

Isletme yoneticileri, insan kaynaklari politikalarma ve uygulamalarina
bilingli olarak kadin iggorenlerin kigisel ve mesleki yasamlart i¢in faydali
olabilecek strateji ve etkinlik ekleyebilir. Boylelikle kadin iggorenleri sosyal aglarin
bir pargasi olmaya tesvik eder. Kadinlarin is yasamindaki sosyal iliskilere katilim1
artar ve kendilerini o orgiitiin bir pargasi gibi hisseder. Kadinlarin sosyal iligkilerini

gelistirmek kariyerleri agisindan énemli bir konu olarak vurgulanabilir.
2.3.6. Pozitif Ayrimcilik

Pozitif ayrimeilik “sosyal, politika, egitim gibi alanlarda varolustan kaynakli
sahip olunan bazi fonksiyonlar nedeniyle &tekilestirilmis bazi gruplara, diglanma
nedenlerine gore bazi haklar ve ayricaliklar verilerek, mevcut durumu olumlu
yonde ilerletmeye ve esitlik durumu olusturulmasina yonelik bazi stratejileri

gosteren bir kavram”dir (Yalim, 2005; 142).
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Giliniimiizde bir¢ok kadin toplumsal ayrimcilik ve ozellikle is yerlerinde
cinsiyet ayrimciligina maruz kalmaktadir. Kadinlarin cinsiyet bazli takindigi roller
ve ailevi sorumluluklarindan dolay1 toplumsal ayrimecilik ortaya g¢ikmaktadir.
Isgiicii piyasasindaki ayrimciligm asil nedenleri olarak adaletsiz iicret dagilimu,
yeteneklerini gosterme firsati bulamama, kritik gorev ve sorumluluklar verilmeme,
isverenlerin Onyargil tavir ve tutumlar1 gosterilebilmektedir (Holzer ve Neumark,
2000; s.493-500).
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3. 1S TATMINI VE ISTEN AYRILMA NIYETI

Bu béliimde is tatmini, isten ayrilma niyeti kavramlarindan ve cam tavan
sendromu, i tatmini, isten ayrilma niyetiyle ilgili baz1 arastirmalardan

bahsedilmistir.
3.1. is Tatmini

Bu béliimde is tatmini kavraminin tanimi ve 6neminden, is tatmini ile ilgili
kuramsal yaklagimlardan, is tatminine etki eden faktorlerden ve is tatminsizliginin

sonuglarindan bahsedilmistir.
3.1.1. Is Tatmininin Tanim ve Onemi

Is tatmini kavram, “orgiitiin calisma sartlarinin, {icretinin ve is sonrasi
¢iktilarinin isgorenlerde olusturdugu hislere farkli bakis acilar’” olarak ele
alinabilir. Bu kavram “iggorenin orgiitteki degerini belirleyici temel unsur”lardan
biridir. isgérenine deger veren orgiit yapisinda is tatmini kavrami da 6n plana

cikmaktadir.

Insan giinliik yasammin {icte birini is yerinde gecirmektedir. Ekonomik
acidan beklentilerin gergeklesmesiyle beraber psikolojik agidan huzurlu bir is
ortamina sahip bireyin tatmin diizeyi daha yiiksektir. Her agidan beklentileri
kargilanmis tatmin olmus birey daha mutlu aksi durumu yasayanlar ise daha mutsuz
olarak yasamlarini siirdiirmektedir. Is tatmini hem ekonomik hem psikolojik agidan

onemli bir yere sahiptir.

Locke (1976)’a gore is tatmini kavrami epistemolojik koklerle ele
alimmalidir. Kisi is tatminini kendi duygu ve diisiinceleriyle anlayabilir ve kavrami
kesfedebilir. Locke’a gore is tatmini “iggdrenin isini degerli gormesinden kaynakli

olusan pozitif duygu ve memnuniyet” olarak tanimlanmaktadir.

Is tatmini “kisilerin isleri disinda ne bekledikleri ve gercekte isin ne sundugu
arasindaki farkliliklar” tarafindan belirlenmektedir. Eger yaptig1 isin niteliginin
yeterliligi istenilenden az olursa kisi tatmin duymamakta, fakat istenilen ve
gergeklesen sartlar arasinda farklilik yoksa kisi tatmin olmaktadir (Arnold ve
Feldman, 1986:91).

Is tatmini ile ilgili pek ¢ok tanim yapilmis ve bunlarin tamami incelendiginde

is tatmininin ti¢ temel boyutu oldugu diisiincesine varilmigtir. Bunlardan ilki “isin
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durumuna verilen duygusal cevap’tir; ikinci olarak “genellikle kisi isteklerinin ne
Olgiide karsilandigmnin belirlenmesi”dir; tg¢iinciisii ise “isgdrenler arasindaki

gergeklesen davranislar ve birbirlerine olan tutumlari, yonetim tarzlar1” ile ilgilidir

(Tagliyan, 2007:187).
Is tatmininin ii¢ dnemli boyutu vardir (Luthans, 1995: 126).

1) Is tatmini ise duyulan duygusal bir tepkidir. Gozle goriilemez ancak

anlasilabilir. Bu nedenle de 0Ol¢iilmesi ¢ok zordur.
2) Is tatmini beklentilerin ne derecede karsilandig: ile saptanur.
3) Is tatmini birbirinden farkli unsurlari temsil eder.
3.1.2. Is Tatmini ile Tlgili Kuramsal Yaklasimlar

Isgoren ihtiyaclar1 konusu ©Onemli goriildiigii i¢in ge¢miste pek c¢ok
arastirmaci konuyla alakali kuramlar gelistirmistir. Is tatmini konusunda isgdren
motivasyonunu artirmak amaciyla yonetsel kuram gelistirilmistir. Motivasyon
teorileri kapsam ve siireg teorileri olarak ikiye ayrilmaktadir. Kapsam teorilerinden;
“Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift Faktor Kuram,
McClelland’in Basarma Ihtiyact Kurami, Alderfer’in VIG (Varolma-iliski-
Gelisme) Kurami1”; Siire¢ Teorilerinden ise “Vroom’un Beklenti Kurami, Adams’in
Esitlik Kurami, Locke’un Amag¢ Kurami, Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti
Modeli” isgéren ihtiyaglarmin ve 1is tatminlerinin anlasilmasinda yararh

olabilmektedir.
3.1.2.1. Kapsam teorileri

Bu baslikta kapsam teorilerinden olan Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kurami, Herzberg’in Cift Faktor Kurami, McClelland’in Bagsarma ihtiyaci Kuramu,

Alderfer’in VIG kurami incelenmistir.
3.1.2.1.1. Maslow’un ihtiya¢lar hiyerarsisi kuram

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramina gore, kisilerin gerceklestirdigi her
davranis belirli ihtiyaclarin1 gidermeye yoneliktir ve bu ihtiyaglarin belli bir
siralamas1 mevcuttur. Kisinin ihtiyag¢lar1 asagidan yukariya dogru dncelik sirasina

gore siralanmaktadir.
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Kendini Gergeklestirme

Ahlak,
yenilikgilik,
girisimcilik

Oz Sayg: Ihtivaclan o
Kendine giiven,
bagarma, sayginhik
Sosyal Thtivaclar / Aile, arkadaslik, \
sevilme

Saghk, sahiplik, fiziksel glivenlik,
Giivenlik Ihtivac 's guvenligi

) L Mefes alma, yiyecek, icecek, cinsellik
Fizyolojik Thtivaglar

Sekil 3.1. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi

Kisi alt kademedeki ihtiyaglarini gidermeden iist kademelerdeki ihtiyaglarina
yonelmemektedir. Fizyolojik ihtiyaglar1 karsilanmamis birey giivenlik ihtiyaglarini
diisiinmez. Giderilen ihtiyacin kisiyi motive etme giicii azalir ve kisi daha {ist

ihtiyaglarini giderme ihtiyact duyar (S1gr1 ve Giirbiiz, 2014: 144).

Kisi temel ihtiyaglarini karsiladiktan sonra iist basamaktaki ihtiyaclara dogru
ilerlemektedir. Ust basamaklardaki giivenlik, sevgi ve sosyal, takdir ve benligini
bulma ihtiyaglarina yonelir. Giivenlik ihtiyaci, isinin giivencesini kapsamakta ayni
zamanda is yerindeki olas1 tehditlerden de uzak kalmay1 kapsamaktadir. Sosyal
ihtiyag, kisinin gerek sevilmesi gerekse dost canlist bir ortamda is yasamini
stirdiiriiyor olmas1 anlamina gelmektedir. Kisi yaptig1 isin yoneticiler ve diger
isgorenler tarafindan onaylanip begenilmesini ister. Takdir edilme duygusu kisinin
isine olan gayretini artirmasina katki saglayacaktir. En son asama olan benligini
bulma kisinin kendi deger yargilarinin farkinda olmasi, kendi basarilarindan tatmin

duymasim ifade eder (Ugok, 2006: 33).
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3.1.2.1.2. Herzberg’in ¢ift faktor kuram

Herzberg Cift Faktor Kurami’ni, 200 miithendis ve muhasebeciyle yaptigi
calismadan elde ettigi sonuglara dayandirmaktadir. Bu gruba yaptig1 ¢aligmada
kisilerin kendilerini en son motive olmus ve iyi hissettikleri zaman ile koti
hissettikleri zamani diisiinerek deneyimlerini anlatmalarini istemistir. Herzberg bu
arastirmada  kisilerin isten beklentilerini irdelemistir. Verilen cevaplar
dogrultusunda hijyen ve motivasyon kuramini gelistirmistir. I¢sel faktdrler (motive
edici) olarak ifade edilen otonomi, sorumluluk, 6z saygi ve kendini kanitlama
firsatlaridir. Digsal faktorler (hijyen) ise fizyolojik, giivenlik ve sosyal ihtiyaglara
karsilik gelen ozelliklerdir. Bunlar fiziki ¢alisma sartlari, {icret, diger 6demeler,
sirket politikast ve uygulamalar1 gibi daha alt seviye ihtiyacglara karsilik gelen
tatminsizligi onleyici faktorlerdir (Karakog, 2021: 38).

HIJYEN FAKTORLERI MOTIVE EDICI FAKTORLER
Ucret Kisisel Gelisim ve Yiikselme
Is Giivenligi Sorumluluk Alabilme
Isyeri Calisma Kosullar: Isin Kendi Gereklilikleri
Isletme Politikas1 ve Ydnetimi Basar1 Duygusu
Kisiler Arasi Dolayli ve Dogrudan Taninma
Mliskiler
Ast-Ust iliskilerinin Diizeyi

Tablo 3.1. Herzberg’in ¢ift faktor kurami

Kaynak: Mullins, L.J.(2002). Management and Organizational Behaviour Prentice Hall: UK.

3.1.2.1.3. McClelland’1n basarma ihtiyaci kurami

McClelland'in Thtiyac Teorisi’ne gore, kisiler zaman gectikge ihtiyaclar olur
ve bunlar kisinin kendi deneyimleri tarafindan Ogrenilir ve sekillendirilir
(McClelland, 1962, s. 100). Maslow’un hiyerarsi kavraminin aksini yani ihtiyaglar
arasinda gecis olmadigini belirtmektedir. Motivasyonun basarma, gii¢ ve iradeden
olustugunu savunmaktadir. Yukarida belirtilen ihtiyaglardan herhangi birini tercih
edenler, bu ihtiyaglarin giderildigi pozisyonlarda tatmin olacaktir (Langton ve
Robbins, 2007, s.75).
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Basar1 ihtiyaci teorisi, yonetim ve giidiilenme kurami ag¢isindan Orgiit
igerisinde bireyi basarisiz olacakmis duygusuna iten korkular1 ortadan kaldirarak,
bireylere Ozgiiven ortaminin yaratilmasi ve sorumluluklarin paylasilmasiyla
olusmaktadir. Bu ortamin yaratilmasi isgdrenlerde bagsarmak igin emek harcama
diislincesi  olusturacaktir. Ancak oOrgiitler “Orgiit igerisinde standartlarin
olusturulmasi, is basitlestirme, i boliimi, gorev yetki ve sorumluluklarin
belirlenmesi ile personele somut geri besleme” gibi konular iistiinde Orgiitiin

caligmalar yapmasi, isgorenlerin basartya ulasmalari i¢in 6nemlidir (Eren, 2000).
3.1.2.1.4. Alderfer’in VIiG kuram

Clayton Alderfer de giidiilenmenin hiyerarsik bir siralamasi oldugunu
diistinmektedir. Bu yoniiyle Maslow’un teorisiyle benzerlik gosterse de bir st
basamaktaki ihtiyaclar giderilmedigi takdirde alt diizeydeki ihtiyaglara geri

doniildiigiinii diistinerek Maslow’un teorisinin aksini savunmaktadir.

Alderfer ihtiyaglar1 li¢ grupta toplamaktadir.

-Var Olma ihtiyac1

-Iligki ihtiyact

-Geligme Ihtiyaci

Var olma ihtiyaci bireyin temel ihtiyaclarini karsilamaktadir. Maslow’un
temel ihtiyaglarma ek olarak is yerlerindeki ek imkanlar ve tazminatlar dahil
edilmektedir. Iliski ihtiyac1 asag: yukari giivenlik ve ait olma ihtiyaglarina paralel

olarak kisilerin baskalart ile birlikte olma, sosyallesme ihtiyacidir. Gelisme ihtiyact

ise takdir ve benligini bulma ihtiyacin1 kapsamaktadir (Luthans, 1995: 236-238).

Alderfer’in VIG Kurami ilgili yazinda sinirh diizeyde kullanilmis olup
Salancik ve Pfeffer, Maslow ve Alderfer’in ihtiya¢ kuramlarinin zaman gectikce
calisan kisilerin O0zgiir irade ve isteklerini yansittiklari icin ileride ¢ok fazla
giindeme gelecegi distiniilmektedir (Gibson, Ivancecih, Donnelly ve Konopaske,
2009).
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3.1.2.2. Siireg teorileri

Bu baslikta siire¢ teorilerinden Vroom’un beklenti teorisi, Adams’in esitlik
modeli, Locke’un ama¢ kurami, Lawler ve Porter’in gelistirilmis beklenti

modelinden bahsedilmektedir.
3.1.2.2.1. Vroom’un beklenti teorisi

Victor H. Vroom (1964) Beklenti Kurami Teorisinde “kisiler hedeflerinin ne
kadar degerli olduklarina ve 6diil alacaklarma inanirlarsa, hedefe ulagsmak igin
akilct davranmanin onlar1 basariya ulagtiracagini biliyor olacaktir ve bu siirecte
motivasyonunu basariya olan inanciyla saglayacaktir” lizerinde durmaktadir. Teori
¢ temel degerden bahsetmektedir; valens(degerlik), beklenti, aragsallik’dir
(Nawaz, Zaman ve Din, 2010).

Deger, “kisinin belirli bir ¢aba sonucunda elde edilecek oOdiilii isteme
derecesi”dir. Beklenti, “belirli bir ¢abanin istenilen sonucunda o6dili kazanma
disiincesini ifade eder”. Aragsallik ise “belirli bir sonucun, istenilenden farkli bir
sonuca yol agma derecesi”dir. Ornek olarak, bir kisinin istedigi pozisyona ulagmasi
icin performansini arttirmaya ¢abalamasi denebilir (Luthans, 2005, s. 47). Sonucta
is yerindeki motivasyon ile performanstaki artisin, terfi beklentisi iizerinde etkisi

olacag asikardir (Vroom, 1964, s. 252)

CAaBA FPERFORMAMNS ODOLLER KISISEL
AMACLAR
Caba ile Performans ile Elde edilen &diiller
performans iliskisi adul iliskisi ile kigisel amacg 1liskisi

Sekil 3.2. Vroom’un beklenti modeli

Kisi gosterdigi caba, performans ve elde edecegi Odiillerin kendisi igin
o6nemi dogrultusunda motivasyona ulagsmaktadir. Yoneticilerin isgérenlerin her biri
icin hangi o6diillerin motive edici oldugunu belirleyip planlamalar yapmasi
gerekmektedir. Isgdren performanst ve o6diil arasinda bir iliski kurulmasi

gerekmektedir
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3.1.2.2.2. Adams’1n esitlik modeli

Adams’in esitlik modeline gore, kisi kendisinin gosterdigi cabanin ve
emeginin karsiliginda ortaya ¢ikan sonucu ayni is ortaminda ¢alisan bagka kisilerin

gosterdigi ¢aba ve sonugla karsilastirmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 1996).

Adams (1963)’a gore orgiitlerde isgorenler kendilerini baska isgorenlerin
aldiklart ticret ile karsilagtirdiklarinda, ¢alisanlarin kendilerinden daha az ya da
daha fazla ticret aldiklarini goriirse adaletsiz davranilma algisini hissetmektedirler.
Bu durum da is tatminsizligine neden olmaktadir. Isgoren performanslari is
ortamindaki adalet ve esitlige inanmalar1 ve bunlarin sonucunda tatmin olmalarina
baglidir.

3.1.2.2.3. Locke’un amag¢ kurami

Amag teorisi 25 yila yakin bir zaman dilimi icerisinde 400 laboratuvar ve
saha arastirmasina dayali olarak orgiitsel ve endiistriyel psikolojide gelistirilmistir.
Arastirmalarda yliksek hedeflere ulasmanin kolay olmadigin1 ve kisi gorevini daha
iyi yapmaya calistig1 icin hedeflerine ulasirken ¢ok daha fazla performans
sergiledigini gostermektedir. Kisilerin yiiksek ya da zorlu hedefleri olmasi motive
edici bir durumdur; ¢linkii kisiler diisiik ya da kolay hedeflerden ziyade tatmin
olmak i¢in daha fazla emek vermeleri gerektigine inanmaktadir (Locke ve Latham,

2006).
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Sekil 3.3. Amag kurami

Kaynak: Ozkalp ve Kirel,2016 Orgiitsel Davranis s 56 Ekin Yayinevi

Kisilerin is yasaminda hedefler belirlemis olmasi oOrgiitte saglanan
motivasyonu agisindan 6nemli bir belirleyicidir. Bir ama¢ dogrultusunda hareket

eden c¢alisan isin nasil yapilacagini ve yiiksek hedeflerini ortaya koyacaktir.
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Yonetici kademeler agisindan hedeflerin  kalitesi Onemli goriilmektedir.
Yoneticilerin ulasilmasi1 zor hedefler konusunda isgorenlere destek vermesi
gerekmektedir. Yoneticilerin bu destegi isgorenlerin yerinde karar almasini

saglayacak ve boylelikle orgiit performansi artacaktir (Eren, 2004).

3.1.2.2.4. Lawler ve Porter’in gelistirilmis beklenti modeli

Bu model Vroom’un beklenti modeline eklemeler yapilarak o modelin
gelistirilmis halini ortaya koymaktadir. Kurami orgiitiin sahip oldugu kosullar1 ve
gercekleri dikkate alarak gelistirmislerdir (S6kmen, 2016: 205).

Beklenti kuramina gore isgorenler basarili olmak i¢in orgiitlerinin kendilerine
yiikledigi role iliskin uygun bir rol anlayisina sahip olmalidir. Basaridan sonra elde
edilen odiiller ve bu oddillerin algilanma sekli is tatminini belirlemektedir.
Isgorenler ddiillerin kiyaslanabilir ve esit olduguna inanirsa tatmin dogmaktadir

(Yiksel, 2006: 31).

Valens Bilgi ve Yetenek Algilanan Esit Odiil \

Gayret |, | Performans Tgsel Odiil .| TatminOlma

Beklenti Algilanan Rol Dissal Odil

\

Sekil 3.4. Lawler ve Porter’in beklenti modeli

Kaynak: Tamer Kogel, 2018 Isletme Yéneticiligi s 652 Beta: Istanbul

3.1.3. Is Tatminine Etki Eden Faktorler

Isgorenlerin is tatmini diizeyini etkileyen birden fazla faktdr vardir. Bu
faktorler arasinda ticret, sosyal haklar, terfi sistemindeki adalet algisi, ¢alisma
sartlarinin kalitesi, liderlik ve sosyal iligkiler, isin kendisi, yonetim tarzi ve kiiltiiri,
isgdren katilimi, yetkilendirme ve 6zerk ¢alisma gruplari bulunur (Parvin ve Kabir,
2011: 113). isgorenler bu faktdrlerin hepsine ve siirekli olarak olumsuz tutum

icinde olmayabilir. Baz1 durumlarda bir veya birkag¢i is tatminsizligine neden
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olabilir ya da is tatminsizliginin siiresi degiskenlere bagli olarak degisebilmektedir
(Ergeneli, 2006).

Farkl1 bir bakis acisina gore, is tatminini etkileyen faktorleri iki baglik altinda

toplamak miimkiindiir. Bu faktorler (Sageer vd., 2012: 37):
-Bireysel faktorler
-Orgiitsel faktorler

3.1.3.1. Bireysel faktorler

Kisisel belirleyiciler, isgdrenlerin motivasyonunu ve kisisel faktorlerini etkin
ve verimli bir sekilde kullanarak is tatmini derecesini olumlu yonde etkilemektedir.
Is tatmini psikolojik faktorlerle iliskilendirilebilir ve bu nedenle kisisel
degiskenlerin sayis1 iggdrenlerin is tatminini belirler. Bu degiskenler bes baslik

altinda incelenebilmektedir (Sageer vd., 2012: 36):

*  Kigilik: Bireyin psikolojik durumuna gore is tatmin diizeyini belirleyen
etkenler algi, tutum ve Ogrenmedir. Isgorenin yetkinlikleri ve kisiliginin ise
uygunlugu, algisi, tutumlar1 ve 6grenme diizeyi kisilik ile ilgili faktorler arasinda

sayilabilmektedir (Keser, 2009: 56).

Is tatmininin seviyelerinin ¢alisandan calisana degisiklik gdstermesinin
baslica nedenlerinden biri isgorenlerin kisilik 6zellikleridir. Isgdrenin
gereksinimleri, bu gereksinimlerin 6nem dereceleri, isini analiz etmede ve
degerlendirmesindeki yetenegi, orgiitten beklentileri gibi degiskenler i tatminini
belirleyen unsurlardir. Bu degiskenler ¢alisandan ¢alisana farklilik gosterir. Bu da
iggorenler arasinda kisilik farkliliklarindan kaynaklanan is tatmini farkliliklarini
dogurur. Kisilik, bireyin karsilastigi durumlara gosterdigi karakteristik tepkilerde
goriinen yapisal ve dinamik &zelliklerin tamamudir. Is tatmini kisiligin tiim
boyutlarindan etkilenebilir. Ornegin, ice doniik kisilige sahip isgorenler icin fazla
digsal uyaranlarla karsilagsmak fazla stres yaratirken; disa doniik kisilige sahip
isgorenler ise daha fazla dissal uyaranlarla karsilasmak isterler. Dolayisiyla ige
doniik isgoren icin sakin bir ortamda az kisi ile ¢calismak is tatmini saglar. Disa
doniik iggorenler, fazla sayida ¢alisan ve degisik uyaranlart olan bir ortamda is

tatmini duyar (Danaci, 2010: 63).
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* Beklenti: Isgorenlerin isten beklenti diizeyi, tatmin diizeylerini etkiler. Kisi
beklenenden daha fazla sonug alirsa is tatmini yiiksek olacaktir ve bunun tersi de

gecerlidir.

* Yas: Yas, is tatmininin kayda deger belirleyicisi olarak tanimlanabilir.
Bunun nedeni, daha yiiksek enerji seviyelerine sahip geng yastaki isgorenlerin, yasl

calisanlardan daha fazla is tatminine sahip olmalaridir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 36).

Demografik Ozellikler arasinda en ¢ok baginti bulunan yastir. Genglerde
egitim ve yeteneklerine uygun bir iste calisma arzusu yiiksektir. Boyle bir is
ortamina sahip olmak, geng yaslarda tatmin etmektedir. Orta yastaki isgorenler ise
1$ ortamimi tanimis, alismig, Orgiite olan adalet algilarmin pozitif olmasi ve
koklesmis is aliskanliklarina sahip olduklari icin is degistirme imkanlar1 azaldigini
diistindiikleri i¢in daha iyimser bir psikolojiye sahiptirler. Yaslilar ise daha hirsl,
stresli, sagliksiz ortamlara dayanamamaktadir (Giiven vd., 2005). Genel olarak

orgiitsel adalet algis1 ve is tatmini, yas ile artmaktadir.

*  Egitim: Egitim, kisinin kendisini gelistirme firsati sagladigi i¢in is
tatmininin 6nemli bir belirleyicisidir. Egitim, isgorenlerin is ile ilgili bilgisini ve
deneyimini gelistirir. Yiiksek egitimli isgorenler, sebat, akilcilik ve diistinme
giiciine sahip olduklar1 i¢in durumu anlayabilir ve olumlu degerlendirebilirler

(Keser, 2009: 56).

* Cinsiyet Farkliliklari: Kadmlar, erkeklere gore ¢aligma hayatinda daha adil
olup, is tatmin diizeyleri daha yiiksektir (Telman ve Unsal 2004: 27).

Cinsiyet ile orgiitsel adalet algis1 ve is tatmini arasinda anlamli iliski
bulundugu bir¢ok arastirmanin yaninda, cinsiyetin; is tatmini ve orglitsel adalet
algis1 iizerinde etkisinin olmadig1 ¢ok sayida arastirma da mevcuttur. Cinsiyetin
farkli olmasi, beklentilerin, ise dair amag ve hedeflerin farkli olmasina dolayisiyla

alg1 diizeylerinin de farkli olmasina yol agmaktadir (Celik vd., 2016).

Kisisel faktorleri asagidaki sekilde 6zetlemek miimkiindiir.
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Sekil 3.5. Is tatminini etkileyen bireysel faktorler

Kaynak : (Sageer ve Agarwal, 2012: 36).

3.1.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktdrler is tatmini diizeyinin belirlenmesinde 6nemli rol
oynamaktadir. Isgdrenler zamaninin biiyiik bir kismini drgiitte gegirirler, bu sebeple
kisilerin is tatminini belirleyen orgiitsel faktdrlerin dnemi ¢ok biiyiiktiir. Orgiitsel
faktorler yoneticiler tarafindan belirlenerek personelin is tatmin diizeyini artirabilir.

Orgiitsel faktdrler on baslik altinda toplanabilir (Sageer vd., 2012: 37):

* Orgiitsel Geligim: Orgiitsel gelisimin amaci, gevrede yeni olusan pazarlari,
diizenlemeleri ve siirekli degisen teknolojik gelismeleri yani kisaca orgiitiin
gevresini daha iyi tanimasi ve kendini gelistirmesidir. Tabi bu siire¢ hem mevcut
durumun 1y1i bir sekilde analizi hem de gelecekteki ihtiyaglarin dikkate alinmasiyla
baslamaktadir. Orgiit, disaridaki gelismeleri yakindan takip etmek icin elindeki
kaynagi verimli ve etkin kullanmak durumundadir. Isgdrenlerin gelisiminin
saglanmasi, kariyer hedeflerinin belirlenmesi is tatmini diizeyini de arttiracaktir
(Budak ve Budak, 2013: 25).

*Ucretler ve Yardim Politikalari: Adil bir iicretlendirme politikasi is
tatminini onemli 6l¢iide etkiler. Fakat isgorenler iicretin dagitiminin adil oldugunu
diistinse bile ticret yeterli degilse tatminsizlik meydana gelebilmektedir (Erdogan,
1996).

*Terfi ve kariyer firsatlarmmin sunulmasi: Yiksek kademelere terfi eden

kisilere daha yiiksek ticretler 6denmektedir. Terfi isgorenlere daha fazla 6zgiirliik
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sagladigindan terfi olanagi is tatmini diizeyini arttirabilmektedir (Feldman ve
Arnold, 1983, 195-196).

* [s tatmini diizeyini arttirmak

* [s giivenliginin arttirilmasi

* Calisma kosullarimin iyilestirilmesi: Isgdrenin gorev tanimini bilmesi, rol
catigmasi ve tiikenmislik yasamamasi, gergeklestirdigi isler ile ilgili tek basina
karar verebilmesi is tatmin diizeyini etkilemektedir.

* Yonetim ve isgoren arasinda iletisimin gelistirilmesi: Bireylerin is
tatmininin olusmasinda yonetici 6nemli bir etkendir. Yoneticinin gosterdigi
davranis tarzi, isgorenlerin arzuladiklari yoneticilik tarzi ile uyumlu olmadigi
zamanlarda, isgorenlerin tatminsizlik yasamasina neden olabilmektedir (Asan ve

Erenler, 2008:205). Yonetici ile iggoren arasindaki iletisimin ve iliskinin kuvvetli

olmasi is tatmini diizeyini olumlu yonde etkilemektedir.

* Calisma gruplarimin olusturulmasi: Calisma gruplarinin olusmasi is yerinde
isgorenlerin sosyal acidan yalniz hissetmemelerine ve is tatmini diizeyinin

artmasina katki saglamaktadir.
* Demokratik liderlik stilinin on planda tutulmasi

Orgiitsel faktorleri asagidaki sekilde 6zetlemek miimkiindiir.
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Sekil 3.6. Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler
Kaynak: (Sageer ve Agarwal, 2012: 36).
3.1.4. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Bu boéliimde is tatminsizliginin sonuglarindan ise yabancilasma, isten

ayrilma ve ise devamsizlik ele alinmistir.
3.1.4.1. ise yabancilasma

Isgorenin artik yaptig1 ise anlam yiikleyememesi, orgiit i¢indeki iliskilerinde
tatmin olamamasi, kendisini yalniz ve tiikkenmis gormesi, orgiitteki gelecegine
yonelik umutlarinin sénmesi, kendisini isleyen bir sistemde basit bir digli gibi

gormesi olarak ifade edilebilir (Elma, 2003).
3.1.4.2. Personel devri

Price personel devrini tanimlarken “6rgiit sinirlari ¢evresinde iggorenlerin bir
yerden baska bir yere hareket etmesidir” ifadelerini kullanmaktadir. Bu hareketlilik

orgiit icerisinde olma ya da orgiitten ayrilma seklinde sonuglanabilir (Silverberg,
2008: 29).
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Personel devri, “belirli bir aralikta, bir orgiit veya departmanda meydana
gelen personelin ise giris ve ¢ikis hareketlerinin olusturdugu bir olgu”dur (Acar,
2008: 120).

Personel devrine sebep olan orgiit i¢i ve orgiit dis1 faktorler bulunmaktadir.
Orgiit dis1 faktorler isletmenin ve personelin disinda gelisen, firma tarafindan
kontrol edilmesi zor olan ve etki alan1 belirsiz etkenler olarak ifade edilebilir.
Ulkenin i¢inde bulundugu ekonomik, toplumsal ve siyasi durumlar bu etkenlerin
cikis kaynagi olarak gdosterilebilir. Devlet politikalar1 sebebiyle olusan ekonomik
durum sonucu oOrgiitiin bulundugu sektor etkilenebilir ve kisiler islerini kaybedebilir

(Tiitlincli ve Demir, 2003: 149).

Personel devir hizinin yiiksek olmasi orgiit agisindan olumsuz bir durumdur.
Personel devrinin yiiksekligi orgiite olan maliyetin yiiksekligini gdsterir. Orgiit bir
personelini kaybederken orgiite olan maliyeti, isten ayrilan personelin maasinin
neredeyse iki katina denk gelmektedir. Bu olumsuz etki her sektor icin tahminen

ayni derecede gegerlidir (Tuna, 2007: 45).
3.1.4.3. ise devamsizhk

Is tatminsizligi orgiitteki genel diizenli yapiy1 negatif yonde etkilemektedir.
Tatminsizlik orgiitin  sosyopsikolojik yapisin1  bozabilmekte ve isgoren
motivasyonunu alt seviyelere c¢ekebilmekte, isgdrenlerin ise devam oranini

olumsuz yénde etkilemektedir (Ozpehlivan, 2018).
3.2. Isten Ayrilma Niyeti

Bu boliimde isten ayrilma niyeti kavrami ve Oneminden, isten ayrilma
niyetine etki eden c¢alisana ve Orgiite baghh faktorlerden, sonuglarindan

bahsedilmektedir.
3.2.1. isten Ayrilma Niyeti Kavram

Isten ayrilma niyeti “bir isgdrenin mevcut durumda calistig1 isten yakin
zamanda ayrilma istegi ve niyeti” demektir. Ayn1 zamanda bu istek, “bireyin
bilerek ve bilingli bir sekilde, belirledigi tahmini bir zaman araliginda ¢alistigi

kurumu terk etme istegi”” anlamina da gelmektedir ( Price ve Mueller, 1981).

21. yiizyilda siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek icin insan kaynaklari

yonetimi gecmise gore daha 6nemli hale gelmekte ve insan kaynagi bir igletme i¢in
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en onemli kaynak olarak goriilmektedir. Yetkin sirketlerin saldirilarina hizli bir
sekilde yanit vermek, ancak etkili insan kaynagi ve bunlar1 etkin bir sekilde
yonetmekle miimkiindiir. Bu nedenle yoneticiler, kaynaklarini etkin bir sekilde
yonetmeyi ve isgorenlerini sirketlerinin performansini artirmak i¢in motive etmeyi

amaglamaktadir (Cetin vd., 2015: 23).

Isgorenlerin is giicii devir hiz1, endiistriyel ve drgiitsel psikolojinin {izerinde
durulmas1 ve anlasilmasi gereken bir kavram olarak goze carpmaktadir. Isten
ayrilma niyeti, “isten/orgiitten ayrilmak konusundaki bilingli ve temkinli bir karar1

veya niyeti” (Barlett, 1999: 70) ifade etmektedir.

Isgorenler, orgiitiin ve kendilerinin gelecekteki muhtemel basarilarina bakip
onlar yeterli goriirse isten ayrilma niyeti tasimazlar (Hardy, 1987). Eger beklenen
basar1 diizeyi diisiik ise isgorenlerin verimlilikleri diisebilmekte, 6rgiite bagliliklar

azalabilmekte ve bu durumda kisiler 6rgiit disinda is firsatlarina bakabilmektedir.

Isten ayrilma niyeti, isten ayrilma davramismin bir dnciilii olarak orgiitsel
davranis yazininda genis yer bulmus bir kavram olarak belirtilmektedir (Newman,
1974; Mobley vd., 1978; Tett ve Meyer, 1993). Baz1 ¢alismalarda ise, isten ayrilma
niyetinin isten ayrilma davranisi lizerinde en fazla etkili olan faktér oldugu ifade

edilmektedir (Ajzen ve Fishbein, 1980; Igbaria ve Greenhaus, 1992).

Isten ayrilmalarin yiiksek oldugu &rgiitlerde yasanan olumsuzluklar arasinda;
yetenekli is giiclinii kaybetme olasiliginin siirdiiriilebilir rekabet avantajini olumsuz
yonde etkilemesi, yeni ise alinacak olan elemanlara verilecek egitim, ise alim
maliyetleri, calismaya devam eden kisilerin is arkadaslarini kaybetmelerinden
dolay1 yasayacaklari liziintii ve yeni gelenler ile yasanacak iliskinin belirsizliginden

dogan endise gibi faktorler yer almaktadir (Scott vd., 1999; Bibby, 2008).
3.2.2. isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Isten ayrilma niyetinin bir isveren i¢in dnemi ile is¢i icin olan Snemi
arasindaki fark keskin cizgilerle belirlenmistir. Bir is¢inin isten ayrilmayi
planlamasindaki faktorler ile igveren i¢in bir is¢inin igten ayrilmay1 planlamasinin
etkisi ekonomik, sosyal ve politik sebepler olarak farkli alanlarda incelenebilir
(Hellman, 1997) .

Isten ayrilma niyetinin bulunmasi ve iscinin isverene bu niyetini belirtmesi

isverenin gitmeyi planlayan iggdreninin yerine bulacagi kisinin yerine birini
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bulmasi ve yoklugunda olusabilecek orgiitsel sikintilari telafi etmesi adina 6nemli

bir faktordiir.
3.2.3. isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler

Isten ayrilma niyetine etki eden faktdrler calisana ve orgiite bagl faktorler

olarak iki baslikta incelenmektedir.
3.2.3.1. Calisana bagh faktorler

Saglik isgorenleri arasinda isten ayrilma niyetinin kisisel sebepleri
incelendiginde, isverenden kaynakli sebepler (Ornegin, calisma saatlerinin

fazlaligy, is yiikiiniin genisligi vb.) ¢ikartildiginda, bu faktorlerin:
- Saglik durumu
-Yas
- Egitim Durumu
- Is Tecriibesi
- Kisisel Basar1 Hissi

oldugu goriilebilmektedir (Liu, Wu, Chou, Chen, Yang ve Hsu, 2016). Bu
faktorlerin isgoren icin negatif yonde evrilmesi yani isgérenin yaslanmasi, erken
emekliligi planlamasi, saglik durumunun ¢esitli sebeplerden dolay artik calistigi
ise elvermemesi, tiniversite mezunu 10 yillik tecriibesi olan bir bireyin mevcut
isinde kendini basarili hissetmemesi gibi durumlar, isgérenin isten ayrilma niyeti

icin Kisisel sebepleri olusturmaktadir (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012).
3.2.3.2. Orgiite bagh faktorler

Isgorenin is yerindeki tatmininin yiiksekligi ile isten ayrilma niyeti arasinda
zit yonde bir bag oldugu diisiiniilse de mevcut literatiir incelendiginde bu durumun

varliina dair elde tutulabilir ve somut bir kanit goriilmemektedir (Hellman, 1997
)

Isgoren is yerindeki tatminsizlifine bagli olarak isten ayrilma niyetini

beslemesine sebep olan faktorler arasinda:
- Is¢inin is tanimimin genisligi ve karsihiginda yeterli maas alamamast,

- Yonetim ve iist-ast iliskisinin sagliksizligi,
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- Terfi olanaklarinin bulunmamasi,
- Caligsma sartlarinin sagliksizlig1 ve diizensizligi

bulunmaktadir. Belirtilen faktorler arasinda herhangi bir tatminsizlik,
isgdrenin is yerinden ayrilmasinda temel bir sebep olarak gosterilebilmektedir. Bu
faktorler igveren tarafindan saglandigi i¢in, orgiitsel diizenlemeler ile diizeltilebilir

veya azaltilabilir (Aydogdu ve Asikgil, 2011).

3.3. Cam Tavan Sendromu, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti ile Tlgili Yapilan

Bazi Arastirmalar

Asagida cam tavan sendromu, i§ tatmini ve isten ayrilma niyeti
konularina iligkin literatiirde bulunan arastirmalarin bilgi, bulgu ve sonuglarina yer

verilecektir.

Cam tavan sendromu ile ilgili yapilan ¢alismalarda kadin isgorenlerin terfi
bekledikleri zaman kendilerinin yerine bagkalarinin terfi almasi tizerine yasadiklari
hayal kirikligi ifade edilmektedir. Bu asamada goériinmez engellerle karsilagan
kadinlarin is tatminleri azalmakta bunun sonucunda ya isten ayrilmakta ya da

kariyer planlarindan vazgegmektedirler (Simsek, Celik ve Akatay, 2016, s. 372).

Kariyer planlarindan vazge¢melerinde tistlendikleri ailevi sorumluluklar ve
hissettikleri toplumsal baskinin yani sira is tatminsizlikleri etkin rol oynamaktadir.
Is tatmini tam tersine kadin isgdrenler igin bir motivasyon kaynagi olmakta ve
yiikselmek i¢in Oniindeki engelleri asma isteklerini giliglendirmekte ve bunun
sonucunda islerinde basarili olabilmek ve terfi edebilmek i¢in daha fazla ¢aba

gostermektedirler (Dogru, 2010, s. 3).

Thomas vd. (2014) tarafindan ABD merkezli eglence sektoriinde faaliyet
gosteren bir isletmedeki 961 kisi {lizerinde gergeklestiren calismada yoOnetici
cinsiyetine gore isgdrenlerin is tatmini diizeyleri Olcililmiistiir. Erkek ve kadin
yoneticilerin isgorenleri arasindaki is tatmini diizeyleri birbirinden farkli ¢gikmustir.
Erkek yoneticisi memnuniyet puani istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Kadin
yonetici puanindan 14 puan yiiksektir. Bu calisma kadinlara firsat verilmemesi
anlamina gelmemektedir. Eglence sektoriinde liderlik rolii kazanmada kadinlarin

desteklenmesi ve gerekli liderlik egitimlerinin verilmesi sonucuna varilmistir.
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Imam vd. (2014) tarafindan Pakistan’da bankacilik sektoriinde yapilan
caligma cinsiyet ayrimciligi-cam tavan ile calisan tutum c¢iktisi (is tatmini ve
motivasyonu) arasinda is stresinin araci roliinii kontrol etmeyi amacglamistir.
Calisma degiskenlerine iliskin veriler, Pakistan'in farkli bankalar1 araciligiyla
sistematik rastgele drnekleme teknigi ile elde edilmistir. Calisma 70 erkek ve 70
kadindan olusan 140 kisiye yapilmistir. Cam tavan-cinsiyet ayrimciligina maruz
kalan isgorenlerin islerini kaybetmek istemediklerini ve is yeri ayrimciligina
ragmen bu tiir ayrimciliklardan kurtulmak i¢in kendilerini kanitlamakla daha fazla

ilgilendiklerini ortaya koyulmustur.

Balasubramanian vd. (2018) tarafindan kadinlarin cam tavana yonelik
tutumlarini, bu kavramin ise bagimlilik ve is tatminiyle olan iliskisini anlamak
amaciyla 420 kadin iggorene anket yapilmistir. Aralarindaki iliskileri anlamak icin
yapisal esitlik modellemesi kullanilmistir. Calismada kadinlarin iyimser cam tavan
inanglari-inkar ve dayaniklilik- engelleri ortadan kaldirir ve kadinlar kendilerini
daha mesgul hisseder bu durumda is tatminleri olumlu yonde etkilenmektedir.
Karamsar cam tavan inanglari-istifa ve kabul- olumsuz etkiler ve isleriyle daha az

mesgul olurlar. Bu durum is tatminsizligine sebep olmaktadir.

Sokmen ve Sahingéz (2017) tarafindan Antalya’da bulunan zincir otel
isletmelerinden ii¢ otelde bulunan 153 kadin isgoren iizerinde gerceklestirilen
calismada, konaklama sektoriindeki kadin isgérenlerde cam tavan sendromunun
boyutlarindan biri olan ve zihinsel duraganlig1 etkileyen degiskenlerden kurum
ikliminin, is tatmini ile isten ayrilma niyeti iizerine etkisi incelenmistir. Arastirma
sonucunda cam tavan boyutlarindan kurum iklimi ile is tatmini arasinda anlamli ve
negatif yonlii iliski oldugu belirlenmistir. Ayrica kurum iklimi ile isten ayrilma

niyeti arasinda da anlamli ve pozitif yonlii bir iliski ve etki tespit edilmistir.

Erdirengelebi ve Karakus (2018) tarafindan Karaman ilinde gida iiretim
sektoriinde faaliyet gosteren biiyiik 6l¢ekli bir gida isletmesinde ¢alismakta olan
192 kadin iggdrenin cam tavan sendromu algisinin olup olmadigi ve bu durumun
orgiitsel baglilik ve is tatminlerini nasil etkiledigi {izerine aragtirma gergeklesmistir.
Yapilan arastirma sonucunda cam tavan algisinin rgiitsel baghilik ve is tatmini ile

negatif bir iligki igerisinde oldugu sonucuna varilmistir.

Choi ve Yoon (2014) tarafindan Kore’nin 6nde gelen havayollarinda ¢alisan

289 kadin havayolu calisanlarinin algiladiklar1 cam tavanin orgiitsel adalet ve is
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tatmini tizerindeki etkisi incelenmistir. Arastirma sonucunda cam tavanin is tatmini

iizerinde olumsuz ve anlamli bir etkisi oldugu ortaya konulmustur.

Nazmul vd. (2016) tarafindan Banglades'te bankacilik ve telekomiinikasyon
olmak iizere iki 6zel sektorde calisan kadinlarin cam tavan algilarinin is tatmini ve
is degistirme kararlar1 tizerindeki etkilerini belirlemek amagli arastirma yapilmistir.
Rastgele 6rnekleme yontemiyle segilmis 192 kadin isgérene anket uygulanmustir.
Calisma sonucunda cam tavan ile ilgili degiskenlerin kadin isgorenlerin is tatmini
ile anlamli bir iliskisi olmadigini, ancak kadin isgdrenlerin mevcut islerini
degistirme kararlarini istatistiksel olarak 6nemli dl¢iide etkileyen birkag cam tavan
faktoriiniin oldugu bulunmustur. Herhangi bir erkek meslektasi tarafindan, st
diizey yonetim pozisyonlarina gegmek icin veya terfiler i¢in ayrimciliga ugradigini
diisiinenlerin mevcut islerini degistirmek istemektedir. Durumu iyilestirmek i¢in
organizasyonda farkindalik olusturma, standart ve etik insan kaynaklari
uygulamalari, ayrimer tutum ve davranmiglar i¢in kati politikalar vb. gibi gesitli

girisimlerde bulunulmasi gerekmektedir.

Genellikle, i tatmininin yiiksek oldugu durumlarda isten ayrilma orani ile
devamsizligin daha diisiik oldugu saptanmustir (Witt, 1989; Shalley, Gilson ve
Blum, 2000). Yapilan ¢alismalar is tatmini yiiksek insanlarin fizyolojik ve ruhsal
sagliklarinin ¢ok daha iyi oldugunu ve bunun sonucunda daha iyi bir 6§renme
potansiyeline sahip olduklar1 i¢in yeni isleri kisa siirede ogrendiklerini, is
kazalarma ugrama risklerinin daha az oldugunu gostermektedir (Ozkalp ve Kirel,
2001: 128). Is tatmini ile verimlilik arasindaki iliskileri inceleyen arastirmalarda ise
is tatmini ile verimlilik arasinda her zaman pozitif bir iliski olamayacagi
goriilmektedir. Isgdrenlerin islerinden hoslanmalar1 ve is becerilerinin yiiksek
olmast durumunda, is tatmini ile verimlilik arasinda bir iligki goriilmektedir.
Ortalama bir isgéren tatmin oldugu zaman yogun c¢alisirken, baz1 isciler
memnuniyet eksikliklerini unutmak i¢in yogun ¢alisir, bazilar1 ise daha az ¢aba

gerektiren, kolay islerde ¢alistiklar1 zaman tatmin olurlar (Mullins, 1993: 483).
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4. ARASTIRMA
4.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Arastirmada saglik sektoriinde cam tavan algisi, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti iliskilerinin belirlenmesi, bu degiskenlerin demografik oOzelliklere gore
farklilagip farklilasmadiginin saptanmasi ve cam tavan algisinin isten ayrilma
niyetine olan etkisinde is tatmininin aracilik etkisi varsa ortaya konulmasi

amagclanmustir.

Calisma yapilirken herkesin mutlaka bir giin yolunun distiigi, pandemi
stirecinde agir ¢calisma kosullarina sahip, 7/24 hizmet verme 6zelligine sahip, birgok
kisinin istihdam edildigi, islerin acil ve ertelenemez oldugu, yogun bir emek ortaya
konulmasi sebebiyle saglik sektorii segilmistir. Arastirmanin amaci saghk
sektoriinde istihdam edilen isgorenlerin cam tavan algilarinin ig tatminlerine ve
isten ayrilma niyetlerine olan etkisini belirlemektir. Bu dogrultuda kadin
isgorenlerin gozle goriilemeyen engeller konusunda nasil tavir takindiklari ve
karsilastiklar1 engelleri asma konusunda miicadele etmeyi birakip birakmadiklarini
6lgmektedir. Uygulama ayn1 zamanda erkek isgorenleri de kapsamaktadir. Erkek
isgorenlerin goziinden cam tavan algisii belirlemek istenmektedir. Erkek
iggorenlerin kendilerinin kadinlara olan bakis a¢ilarim1 ortaya koymaktadir. Hem
kadin hem erkek isgérenlerin ne derece kadin yoOnetici ve isgdrenlere deger

verdikleri, bu dogrultuda onlara sunduklari ¢alisma kosullarini incelemektedir.
4.2. Arastirma Yontemi

Arastirma Evreni-Orneklem

Calismanin evrenini Ankara’da bulunan kamu ve 6zel hastanelerde gorev
yapmakta olan 10.000’in tiizerinde bulunan saglik calisanini olusturmaktadir.
Arastirma O6rneklemini Ankara ilinde merkez yerleskede bulunan kamu ve 6zel
hastane calisanlarindan olusan 386 saglik ¢alisani olusturmaktadir. Orneklem
belirlenirken asagidaki formiilasyon kullanilmis olup 383 kisiye ulagilmis olmasi

istatistiksel agidan yeterli oldugu tespit edilmistir.
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(Nt*pq)

(d*(N-1) +t°pq)

(10.000%(1,96)2*0,5*0,5 )

((0.05)2*(9999) + (1,96)2*0,05*0,05 ) n = 383 ~

Formiilde yer alan N: anakiitle biiyiikligiinii, n: 6rneklem biiyiikligiini, p:
olayin goriilme olasiligini, q: 1-p: olayin gériilmeme olasiligini, d: kabul edilen +
ornekleme hata oranin1 ve t (a,sd): o anlamlilik diizeyinde, serbestlik derecesine

gore t kritik degerini ifade etmektedir (Yamane, 2001).

Arastirmaya sadece merkez yerleskede bulunan hastane ¢alisanlarinin dahil
edilmis olmasi, arastirmanin siirliligini olusturmaktadir. Saglik sektoriinde cam
tavan sendromunun is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisini inceleyip ¢alismayi1
hem kadinlara hem erkeklere uygulayan bir ¢aligmaya literatiirde az rastlanmistir.
Elde edilen sonuglarin saglik sektorii ve diger sektor ¢alisanlarina ve yoneticilerine

onemli ipuglar saglayacagi diisiiniilmektedir.

Veri Toplama Teknigi

Aragtirma verileri 2021 yilinda Ankara’da merkez yerleskede bulunan kamu
ve Ozel hastanelerde gorev yapan saglik calisanlarindan anket yontemi ile elde
edilmistir. Daha once gegerliligi ve giivenilirligi farkli ¢alismalarda kanitlanmis
Olgeklerden faydalanilarak hazirlanan anket formu isgoérenlere Google Forms
araciligi ile eposta olarak uygulanmistir. Yeterli sayiya ulasabilmek i¢in anketlerin

bazilar1 elden dagitilarak uygulanmistir.

Olcekler

Oncelikle 6l¢iim aracinda yedi demografik(cinsiyet, medeni durum, yas,
egitim durumu, meslek, ¢alisma durumu, yoneticilik gorevi) soruya yer verilmistir.
Anketin ikinci kismi1 30 maddeden olusmaktadir. Mevcut arastirmada calisan
kadmlarin gelisimine engel olan cam tavan sendromunu o6lgmek amaciyla

Dimovski, Skerlavaj ve Man (2010) tarafindan gelistirilen ve kurum kiiltiirii, kurum
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iklimi ve kurumdaki uygulamalar1 esas alan toplam 21 maddeden olusan dlgek
kullamlmustir. Is tatmin diizeyini belirlemek amaciyla Agho, Price ve Miiller
(1992)‘in 6 maddeden olusan is tatmini 6lcegi kullanilmistir. Isten ayrilma niyetini
Olemek i¢cin Bluedorn (1982) tarafindan gelistirilen 3 maddeden olusan isten
ayrilma niyeti dlcegi kullanilmistir. Olgegin cevirisi ve geri cevirisi arastirmacilar
tarafindan yapilmis, hem davranis alaninda ¢alisan akademisyenlere, hem de dil
bilimcilere de inceletilmistir. Cevaplar 5°1i Likert 6l¢egi ile alinmistir (1=Kesinlikle

Katilmiyorum.....5=Kesinlikle Katiltyorum).

Veriler SPSS 25.0 istatistik programi yardimiyla analiz edilmistir. Verilerin
analizinde; frekans dagilimlari, ortalama, standart sapma, baglantisiz 6rneklemler
igin t testi, regresyon ve korelasyon analizi gibi analiz yontem ve teknikleri

kullanilmastir.
4.3. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Bu ¢alismada cam tavan, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler

incelenecektir. Calismada sinanacak hipotezler asagida belirtilmistir;

IS TATMINI
Hl i Yy H2
£ A
i Y
i A
/ \\I—h
/ kY
/‘f \\
CAMTAVAN |/ \_| ISTEN AYRILMA
SENDROMU |+ . NIYETi
H;

Sekil 4.1. Aragtirma modeli
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Ana hipotezler

Hi: Isgorenlerin cam tavan algisi, is tatmini diizeylerine anlamli bir sekilde

etki eder.

H2: Isgorenlerin is tatmini diizeyi, isten ayrilma niyetine anlaml bir sekilde

etki eder.

Hs: Isgorenlerin cam tavan algisi, isten ayrilma niyetine anlamli bir sekilde

etki eder.

Ha: Cam tavan algisinin isten ayrilma niyetine olan etkisine is tatmini aracilik

etmektedir.

Alt hipotezler

Hi1: Kadin iggdrenlerin cam tavan algisinin is tatmini diizeyleri iizerinde

anlaml bir etkisi vardir.

Hi2: Erkek isgorenlerin cam tavan algisinin is tatmini diizeyleri tizerinde

anlamli bir etkisi vardir.

H2.1: Kadin isgorenlerin is tatmini diizeyinin isten ayrilma niyeti {izerinde

anlamli bir etkisi vardir.

H22: Erkek isgdrenlerin is tatmini diizeyinin isten ayrilma niyeti {izerinde

anlamli bir etkisi vardir.

Hs1: Kadin isgérenlerin cam tavan algisinin isten ayrilma niyeti lizerinde

anlamli bir etkisi vardir.

Hs2: Erkek isgorenlerin cam tavan algisinin isten ayrilma niyeti iizerinde

anlamli bir etkisi vardir.

Ha1: Kadin isgorenlerin cam tavan algisinin isten ayrilma niyetine olan

etkisine is tatmini aracilik etmektedir.

Ha2: Erkek isgorenlerin cam tavan algisinin isten ayrilma niyetine olan

etkisine is tatmini aracilik etmektedir.
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4.4. Bulgular ve Yorumlar

Bu boéliimde giivenilirlik analizine, gecgerlilik analizine, katilimcilara ait
demografik bulgulara, cam tavan ile ilgili bulgulara, is tatmini ile ilgili bulgulara,
isten ayrilma ile ilgili bulgulara, cam tavan, is tatmini ve isten ayrilma niyetinin

iliskilerine ve birbirlerine olan etkilerine deginilmistir.
4.4.1. Giivenilirlik Analizi

Bir 6l¢ltim aracinin gegerliligi olabilmesi i¢in gilivenilirliginin saglanmasi
gerekmektedir. Bu baglamda cam tavan sendromu, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
olgek maddelerinin igsel tutarlilifi “Cronbach’s Alpha (o) giivenilirlik katsayis1”

ile 6lgtimlenmistir.

Olgekler Madde Sayis1 Cronbach’s o
Cam Tavan 21 0,89
Is Tatmini 6 0,89
Isten Ayrilma Niyeti 3 0,72

Tablo 4.1. I¢ tutarlilik giivenilirlik analizi sonuglar

Tablo 4.1°de arastirmada kullanilan 6lgeklerin Cronbach’s a katsayilari ve
madde sayilar1 yer almaktadir. Degerler 0,72 ile 0,89 araliginda degisim
gostermektedir. Maddeler arasindaki i¢sel tutarlilik kat sayis1 beklenildigi gibi 0,7
degerinden yiiksektir. Olgekten madde ¢ikarilmas1 durumunda lgek giivenilirlik
kat sayisinin var olanlardan daha yiiksek bir deger tasimadigi saptanmustir.

Dolayisiyla, 6lgeklerden madde ¢ikarilmasina ihtiyag duyulmamaktadir.
4.4.2. Gegerlilik Analizi

Igsel tutarlilik giivenilirligi mevcut olan dlgeklerin yap: gegerliligini analiz
etmek i¢in SPSS25 programinda “maksimum olasitlik” modunda var olan
literatiirden hareket ederek, degiskenlerin iliskili oldugu diistintilerek “egik
dondiirme” metotlarindan “Kaiser normalizasyonu ile oblimin” yonteminden

yararlanilmistir.
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Cam Tavan Algisimin Yapi Gecerliligi

Maddeler Kurum Kurum | Kurum
Kiiltiirii | Iklimi | Uygulam
alarn

1)“Isinde bagimsiz calisan kadimlar igin | ,45
kendileri olabilmek erkeklere oranla daha
zordur”.

2)“Kadinlar iste kendileri gibi | ,61
olabileceklerini diisiiniirler”.

Maddeler Kurum Kurum | Kurum
Kiiltiirii | Iklimi | Uygulam
alanr

3)“Kadinlar1 bagka bir bolgede veya | ,42
iilkede gorevlendirmek zordur”.

4)“Kadinlar  ¢alisma  performanslari 79
hakkinda erkeklere nazaran daha fazla
haksiz degerlendirmeye maruz kalirlar”.

5)“Kadinlar haksiz bir sekilde ,61
yargilandiklarini/degerlendirildiklerini

diistiniirler”.

6) “Kadinlarin profesyonel kabiliyetleri 79

hakkindaki olumsuz algi ve Onyargilar
kadmlarin yilikselmelerinin oniine bariyer
koyar”.

7)“Kadmnlarin  kariyerlerine bagliliklar N6
hakkindaki olumsuz algi ve Onyargilar
kadmlarin yilikselmelerinin 6niine bariyer

koyar”.

8) “Calisma hayati kadinlara yonelik 87
olumsuz tutumlar etrafinda
sekillendirilmistir”.

9) “Kadinlar isyerinde yonetim ve ,70

yoneticileri tarafindan kendilerine
davranilma seklinin kadinlara yd&nelik
olumsuz tutumlardan etkilendigini
diistinmektedir”.

10)”Erkekler toplantilarda  kadinlarin ,64
sOylediklerini  6nemseme  konusunda

basarisizdir’.

11)“Kadmlar sdylediklerini erkeklerin -,64

onemsemesi i¢in  erkeklere  ydnelik
profesyonel konusmalara ¢ok daha fazla
hazirlikli olmalari gerektigini hisseder”.

Tablo 4.2. Cam tavan algisinin yap1 gegerliligi
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12) “Kadnlar terfi edebilmek igin -57
islerinde  erkeklerden daha basarili
olmalar1 gerektigini diisiiniir”.

13) “Kadin olarak terfi edebilmek i¢in ¢ok -,53

daha basarili ve saldirgan olmak

zorundadirlar”.

14) “Orgiitler farkliliklara deger verirler”. ,63

15)“Is  yerinde  profesyonel/mesleki 75

gelisim icin kadinlar erkeklere gore daha

az firsata sahiptir”.

16)“Kadinlar istediklerinden daha az ,59
profesyonel/mesleki  gelisim  firsatina

sahip olduklarini diisiiniir”.

17) “Kadin olarak is yerinde zorluklarla ,62
karsilagirsaniz, gidebileceginiz biri ya da
bir yer vardir”.

18) “Kadmlar, erkeklerin kadinlara -42

nazaran daha fazla oOrgiitsel destek ve
giivene sahip oldugunu diisiinmektedir”.

19) “Kadmlar is yerinde daha fazla destek -, 76

ve glivene sahip olmayi tercih ederler”.

20) “Kadinlar isteki ve evdeki ,68
sorumluluklarini yonetebilmek i¢in yeterli

orgiitsel destegi almaktadirlar”.

21) “Kadmlar is ve evde istlendikleri -73
rolleri yoOnetebilmek i¢in daha fazla

destege ihtiyag duyduklarinm

diistinmektedirler”.

Tablo 4.2. (devam) Cam tavan algisinin yap1 gegerliligi

KMO=0,91 degeri makul diizeydeki alt limit olarak kabul edilen 0,60’1n
iizerinde ve “Barlett kiiresellik testi” x*(210) =3452,650 (p<0,001) anlamlidir. Bu
acidan, arastirma Orneklemi faktdr analizinin uygulanmasi bakimindan yeterlilik
gostermektedir. Faktor yiikleri genel olarak en az ,32’nin {izerinde olmas1 6nerildigi

gibi -,76’dan ,87’ye kadar uzanmaktadir. Faktor analizine dayanarak, 6z degeri
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(eigen value) 1°den biiyiik ve toplam varyansin %54,22’sini agiklayan 3 boyuta
ulagilmigtir. Capraz yiiklenme potansiyeli ile karsilasilmadigindan o6lgek
maddelerinden ¢ikartilma yapilmasina gerek duyulmamistir. Dimovski, Skerlavaj

ve Man (2010) ’nin boyut isimlendirmelerine uyum gosterilmistir.

Maddeler Is tatmini

22) “Isimden gergekten zevk alirim”. ,86

23) “Isimi ortalama bir ¢alisandan daha fazla | ,84

severim”.
24) “Isimden nadiren sikilirim”. 67
25) “Baska bir ig yapmay1 arzu etmem”. ,76

26)“Cogu giinler isim konusunda | ,85
istekliyimdir/hevesliyimdir”.

27) “Isimden oldukca tatmin oldugumu | ,84

hissederim”.

Tablo 4.3. Is tatmininin yap1 gegerliligi

KMO=0,89 degeri makul diizeydeki alt limit olarak kabul edilen 0,60’1n
iizerinde ve “Barlett kiiresellik testi” x*(15) =1271,685 (p<0,001) anlamlidir. Bu
acidan, arastirma Orneklemi faktor analizinin uygulanmasi bakimindan yeterlilik
gostermektedir. Faktor yiikleri genel olarak en az ,32’nin {izerinde olmas1 6nerildigi
gibi ,67’den ,86’ya kadar uzanmaktadir. Faktor analizine dayanarak, 6z degeri
(eigen value) 1’den biiyiik ve toplam varyansin %65,70’ini agiklayan 1 boyuta
ulagilmistir. Capraz yiiklenme potansiyeli ile karsilagilmadigindan 6lgek
maddelerinden ¢ikartilma yapilmasina gerek duyulmamistir. Agho, Price ve Miiller

(1992)’in boyut isimlendirmelerine uyum gosterilmistir.
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Maddeler Isten ayrilma niyeti

28) “Kurumdan ancak emekli olarak ayrilmak | ,86
istiyorum”.

29) “En kisa zamanda baska bir is bularak | ,86

kurumumdan ayrilmak istiyorum”.

30) “Bir siire daha burada galisip, sonra bagka | ,61

bir kuruma gegmek istiyorum”.

Tablo 4.4. Isten ayrilma niyetinin yap: gegerliligi

KMO=0,61 degeri makul diizeydeki alt limit olarak kabul edilen 0,60’1n
iizerinde ve “Barlett kiiresellik testi” x*(3) =258,161 (p<0,001) anlamlidir. Bu
acidan, arastirma Orneklemi faktor analizinin uygulanmasi bakimindan yeterlilik
gostermektedir. Faktor yiikleri genel olarak en az ,32’nin iizerinde olmasi1 6nerildigi
gibi ,61’den ,86’ya kadar uzanmaktadir. Faktor analizine dayanarak, 6z degeri
(eigen value) 1’den biiyilik ve toplam varyansin %62,47°sini agiklayan 1 boyuta
ulagilmistir. Capraz yliklenme potansiyeli ile karsilasilmadigindan dSlgek
maddelerinden ¢ikartilma yapilmasina gerek duyulmamustir. Bluedorn (1982) ’in

boyut isimlendirmelerine uyum gosterilmistir.
4.4.3. Katihmcilara Ait Demografik Bulgular

Frekans Analizi

Katilimcilarla ilgili demografik bulgular cinsiyet, yas, medeni durum,
caligma siiresi, yoneticilik gorevi ve egitim durumu degiskenleri baglaminda Tablo

4.5.’te sirayla sunulacaktir.

Cinsiyet Frekans Yiizde(%)
Erkek 113 28,9

Kadin 273 71,1

Yas Frekans Yiizde(%)
20-29 205 53,2

30-39 100 26,0

40-49 69 17,9

+50 12 2,9

Tablo 4.5. Demografik bulgular tablosu
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Medeni Durum Frekans Yiizde(%)
Bekar 206 53,2

Evli 180 46,8
Calisma Siiresi Frekans Yiizde(%)
1 y1ldan az 110 29,1

1-5yil 175 46,1

6-10 yil 34 8,5

11-15 yil 22 53

16-20 yil 21 51

20 yildan fazla 24 59
Yoneticilik Gorevi Frekans Yiizde(%)
Evet 84 21,3

Hayir 302 78,7
Egitim Durumu Frekans Yiizde(%)
[k gretim 2 9

Ortaokul 54 13,8

Lise 45 11,5

Lisans 208 54,3
Lisansiistii 77 19,8

Tablo 4.5.(devam) Demografik bulgular tablosu

Aragtirmanin 6rneklemi 113 erkek, 273 kadindan meydana gelmektedir.
Yiizdesel dagilimlar erkek i¢in 28,9 ve kadin igin 71,1°dir. Yas degiskeni araligi
Tablo 4.5.’te aktarildig1 sekliyle gruplandirilmistir. 20-29 ve 30-39 yas aralig
gruplarinin  toplam sayist  (205+100=305) 305’tir ve tiim Orneklemin
(53,2+26,0=79,2) %79,2’sine karsilik gelmektedir. Calisma siiresi birim yil
acisindan Tablo 4.5’teki gibi gruplandirilmistir. 1 yi1ldan az ve 1-5 yil gruplarinda
isgorenlerin toplam sayist (110+175=285) 285’dir ve tiim Orneklemin
(29,1+46,1=75,2) %75,2’sini olusturmaktadir.

4.4.4. Cam Tavan ile ilgili Bulgular

Cam tavana iliskin bulgulara asagida yer verilmistir.
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4.4.4.1. Cam tavana iliskin istatistikler

Cam Tavan Sorular Secenekler Kisi Kisi Ortala
Sayisi Oram( | ma
%) Deger
1) “Isinde bagimsiz ¢alisan | 1)Kesinlikle 76 19,5 3,13
kadinlar i¢in  kendileri | Katilmiyorum 69 17,9
olabilmek erkeklere oranla | 2)Katilmiyorum 52 13,5
daha zordur”. 3)Kararsizim 109 28,3
4)Katiliyorum 80 20,8
5)Kesinlikle
Katiliyorum
2) “Kadilar iste kendileri | 1)Kesinlikle 27 7,0 3,38
gibi olabileceklerini | Katilmiyorum 70 18,1
diistintirler”. 2)Katilmiyorum 80 20,7
3)Kararsizim 149 38,6
4)Katiliyorum 60 15,5
5)Kesinlikle
Katiliyorum
3) “Kadinlar1 baska bir | 1)Kesinlikle 81 20,9 2,87
bolgede  veya  iilkede | Katilmiyorum 100 26,1
gorevlendirmek zordur”. 2)Katilmiyorum 49 12,5
3)Kararsizim 101 26,4
4)Katiliyorum 55 14,1
5)Kesinlikle
Katiliyorum
4)  “Kadmlar  ¢alisma | 1)Kesinlikle 44 11,4 3,36
performanslart  hakkinda | Katilmiyorum 85 22,0
erkeklere nazaran daha | 2)Katilmiyorum 48 12,4
fazla haksiz | 3)Kararsizim 107 21,7
degerlendirmeye maruz | 4)Katiliyorum 102 26,4
kalirlar”. 5)Kesinlikle
Katiliyorum
5)“Kadinlar  haksiz  bir | 1)Kesinlikle 34 8,8 3,31
sekilde Katilmryorum 69 17,9
yargilandiklarini/degerlend | 2)Katilmiyorum 87 22,3
irildiklerini diisiintirler”. 3)Kararsizim 135 35,1
4)Katiliyorum 61 15,8
5)Kesinlikle
Katiliyorum
6)“Kadmlarin profesyonel | 1)Kesinlikle 33 8,5 3,44
kabiliyetleri hakkindaki | Katilmiyorum 83 21,5
olumsuz algi ve onyargilar | 2)Katilmiyorum 50 13,0
kadinlarin yiikselmelerinin | 3)Kararsizim 122 31,6
online bariyer koyar” 4)Katiliyorum 98 25,4
5)Kesinlikle
Katiliyorum

Tablo 4.6. Cam tavana iliskin tanimlayici istatistikler
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7)“Kadmlarin kariyerlerine | 1)Kesinlikle 55 14,3 3,21
bagliliklar hakkindaki | Katilmiyorum 85 22,1
olumsuz alg1 ve onyargilar | 2)Katilmiyorum 53 13,8
kadinlarin yiikselmelerinin | 3)Kararsizim 110 28,6
Oniine bariyer koyar”. 4)Katihlyorum 83 21,3
5)Kesinlikle
Katiliyorum
8) “Calisma hayat1 | 1)Kesinlikle 49 12,5 3,026
kadinlara yonelik olumsuz | Katilmiyorum 100 26,1
tutumlar etrafinda | 2)Katilmiyorum 82 21,1
sekillendirilmistir”. 3)Kararsizim 102 26,6
4)Katihryorum 53 13,6
5)Kesinlikle
Katiliyorum
9)“Kadinlar isyerinde | 1)Kesinlikle 44 11,2 3,18
yonetim ve yoneticileri | Katilmiyorum 77 20,1
tarafindan kendilerine | 2)Katilmiyorum 97 25,3
davranilma seklinin | 3)Kararsizim 103 26,8
kadinlara yonelik olumsuz | 4)Katiliyorum 65 16,7
tutumlardan  etkilendigini | 5)Kesinlikle
diisiinmektedir”. Katiliyorum
10)“Erkekler toplantilarda | 1)Kesinlikle 46 11,7 3,09
kadinlarin  sdylediklerini | Katilmiyorum 108 28,2
Onemseme konusunda | 2)Katilmiyorum 64 16,4
basarisizdir”. 3)Kararsizim 102 26,6
4)Katiliyorum 66 17,0
5)Kesinlikle
Katiliyorum
11) “Kadinlar sdylediklerini | 1)Kesinlikle 39 10,1 3,22
erkeklerin 6nemsemesi i¢in | Katilmiyorum 100 26,0
erkeklere yonelik | 2)Katilmiyorum 58 15,1
profesyonel  konusmalara | 3)Kararsizim 114 29,6
cok daha fazla hazirlikli | 4)Katiliyorum 75 19,2
olmalar1 gerektigini | 5)Kesinlikle
hisseder”. Katiliyorum
12)“Kadinlar terfi | 1)Kesinlikle 58 14,9 3,21
edebilmek i¢in islerinde | Katilmiyorum 87 22,5
erkeklerden daha basarili | 2)Katilmiyorum 44 11,3
olmalar1 gerektigini | 3)Kararsizim 112 29,3
diisiintir”. 4)Katihlyorum 85 22,0
5)Kesinlikle
Katiliyorum

Tablo 4.6. (devam) Cam tavana iliskin tanimlayici istatistikler
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13) “Kadin olarak terfi | 1)Kesinlikle 67 17,1 3,01
edebilmek icin c¢ok daha | Katilmiyorum 91 23,7
basarili ve saldirgan olmak | 2)Katilmiyorum 68 17,6
zorundadirlar”. 3)Kararsizim 92 23,9
4)Katihlyorum 68 17,6
5)Kesinlikle
Katiliyorum
14)“Orgiitler ~ farkliliklara | 1)Kesinlikle 48 12,2 3,07
deger verirler”. Katilmiyorum 74 19,1
2)Katilmiyorum 117 30,6
3)Kararsizim 97 25,3
4)Katiliyorum 50 12,8
5)Kesinlikle
Katiliyorum
15)“s yerinde | 1)Kesinlikle 58 15,1 3,05
profesyonel/mesleki Katilmiyorum 100 26,0
gelisim  icin  kadinlar | 2)Katilmiyorum 56 14,3
erkeklere gore daha az | 3)Kararsizim 107 27,9
firsata sahiptir”. 4)Katiliyorum 65 16,7
5)Kesinlikle
Katiliyorum
16)“Kadinlar 1)Kesinlikle 45 11,5 3,15
istediklerinden daha az | Katilmiyorum 86 22,3
profesyonel/mesleki 2)Katilmiyorum 78 20,2
gelisim  firsatina  sahip | 3)Kararsizim 121 31,7
olduklarim diisiiniir”. 4)Katilhlyorum 56 14,4
5)Kesinlikle
Katiliyorum
17)“Kadin olarak is yerinde | 1)Kesinlikle 44 11,3 3,28
zorluklarla karsilagirsaniz, | Katilmiyorum 62 16,0
gidebileceginiz biri ya da | 2)Katilmiyorum 91 23,6
bir yer vardir”. 3)Kararsizim 121 315
4)Katiliyorum 68 17,6
5)Kesinlikle
Katiliyorum
18)“Kadinlar,  erkeklerin | 1)Kesinlikle 42 10,7 3,21
kadinlara nazaran daha | Katilmiyorum 77 20,1
fazla oOrgiitsel destek ve | 2)Katilmiyorum 86 22,4
glivene sahip oldugunu | 3)Kararsizim 120 31,3
diisiinmektedir”. 4)Katihyorum 61 15,6
5)Kesinlikle
Katiliyorum

Tablo 4.6. (devam) Cam tavana iligkin tanimlayici istatistikler
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19 “Kadinlar is yerinde | 1)Kesinlikle 30 7.8 3,67
daha fazla destek ve giivene | Katilmiyorum 48 12,2
sahip olmay1 tercih | 2)Katilmiyorum 48 12,2
ederler”. 3)Kararsizim 154 40,1
4)Katihlyorum 106 27,6
5)Kesinlikle
Katiliyorum
20)“Kadinlar  isteki  ve | 1)Kesinlikle 76 19,8 2,80
evdeki sorumluluklarini | Katilmiyorum 96 25,0
yonetebilmek i¢in yeterli | 2)Katilmiyorum 86 22,4
orgiitsel destegi | 3)Kararsizim 81 20,8
almaktadirlar”. 4)Katilryorum 47 12,0
5)Kesinlikle
Katiliyorum
21) “Kadinlar is ve evde | 1)Kesinlikle 30 7,8 3,70
ustlendikleri rolleri | Katilmiyorum 42 10,6
yonetebilmek i¢in daha | 2)Katilmiyorum 55 14,3
fazla  destege  ihtiyac | 3)Kararsizim 149 38,7
duyduklarini 4)Katiliyorum 110 28,6
diistinmektedirler”. 5)Kesinlikle
Katiliyorum

Tablo 4.6. (devam) Cam tavana iliskin tanimlayici istatistikler

Anketin ve cam tavanin 1.sorusu “Isinde bagimsiz calisan kadinlar icin

)

kendileri olabilmek erkeklere oranla daha zordur”’a “Katiliyorum” yanitini veren
katilimer1 sayis1 109°dur ve 6rneklemin %28,3 1ine karsilik gelmektedir. Bu acidan,
calisan kadinlarin is ortaminda erkeklere oranla kendileri olmalarinin daha zor

oldugu diistiniilmektedir.

Anketin ve cam tavanin 2.sorusu “Kadwinlar iste kendileri gibi
olabileceklerini diistintirler”’e “Katiltyyorum” yanitint veren katilimel sayisi
149°dur ve oOrneklemin %38,6’smna karsilik gelmektedir. Boylece, ¢alisan

kadinlarin is ortaminda kendileri olmak istedikleri diisiiniilmektedir.

Anketin ve cam tavanin 3.sorusu “Kadinlari baska bir bolgede veya iilkede
gorevlendirmek zordur”’a “Katiliyorum” yanitin1 veren katilimei sayis1 101°dir ve
orneklemin %26,4’iine karsilik gelmektedir. Bu yiizden, ¢alisan kadinlar1 bagka bir

bolge ve lilkede gorevlendirmenin zor oldugu diisiiniilmektedir.

Anketin ve cam tavanin 4.sorusu “Kadinlar ¢alisma performansilart hakkinda
erkeklere nazaran daha fazla haksiz degerlendirmeye maruz kalirlar”’a

“Katilryyorum” yanitin1 veren katilimer sayist 107°dir ve 6rneklemin %27,7’sine
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karsilik gelmektedir. Bu sebepten dolayi, ¢alisan kadinlarin is performanslarinin

haksiz olarak degerlendirildigi diisiiniilmektedir.

Anketin ve cam tavanin S.sorusu “Kadinlar haksiz bir sekilde
vargulandiklarini/ degerlendirildiklerini  diistintirler”’a “Katiliyorum” yanitini
veren katilimci sayist 135°dir ve 6rneklemin %35,1°ine karsilik gelmektedir. Sonug

olarak, orgiitte kadinlarin adil bir sekilde degerlendirildikleri diisiiniilmektedir.

Anketin ve cam tavanin 6.sorusu “Kadinlarin profesyonel kabiliyetleri
hakkindaki olumsuz algi ve onyargilar kadinlarin yiikselmelerinin oniine bariyer
koyar”’a “Katiliyorum” yanitim1 veren katilimer sayisi 122°dir ve Orneklemin
%31,6’s1na karsilik gelmektedir. Ozetle, kadinlara karsi olusan olumsuz yargi ve

algilarin onlarin ylikselmelerine engel olacagi diisiiniilmektedir.

Anketin ve cam tavanin 7.sorusu “Kadinlarin kariyerlerine baghliklar
hakkindaki olumsuz algt ve onyargilar kadinlarin yiikselmelerinin éniine bariyer
koyar”’a “Katilyyorum” yanitin1 veren katilimci sayis1 110°dir ve orneklemin
%28,6’s1na karsilik gelmektedir. Bu yiizden c¢alisan kadinlarin kariyerleri ile ilgili
Onyargilarin  onlarin  ¢alisma hayatinda yiikselmelerine engel olacagi

diistiniilmektedir.

Anketin ve cam tavanin 8.sorusu “Calisma hayati kadinlara yonelik olumsuz
tutumlar etrafinda sekillendirilmistir”’e “Katiliyorum” yanitim veren katilimci
sayist 102°dir ve orneklemin %26,6’sia karsilik gelmektedir. Bu agidan ¢aligsma

hayatinda kadinlara kars1 olumsuz tutumlar sergilendigi diigiiniilmektedir.

Anketin ve cam tavanin 9.sorusu “Kadinlar isyerinde yonetim ve yoneticileri
tarafindan kendilerine davraniima seklinin kadinlara yonelik olumsuz tutumlardan

i3 8]

etkilendigini diisiinmektedir”’e “Katilyyorum” yamitin1 veren katilimer sayisi

103’tiir ve drneklemin %26,8’ine karsilik gelmektedir.

Anketin ve cam tavanin 10.sorusu “Erkekler toplantilarda kadinlarin
soylediklerini onemseme konusunda basarisizdir ”’a “Katilmiyorum” yanitin1 veren
katilime1 sayist 108°dir ve Orneklemin %28,2°sine karsilik gelmektedir. Diger

taraftan, orgiitteki toplantilarda kadinlarin sdyledikleri 6nemsenir ve dikkate alinir.

Anketin ve cam tavanin 11.sorusu “Kadinlar séylediklerini erkeklerin

onemsemesi icin erkeklere yodnelik profesyonel konugsmalara ¢ok daha fazla

IR

hazirlikli olmalar: gerektigini hisseder”’e “Katiliyorum” yanitin1 veren katilimei
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sayis1 114’ tiir ve drneklemin %29,6’sina karsilik gelmektedir. Bu yilizden kadinlar
erkeklerin kendilerini dikkate almasi i¢in onlara kars1 daha profesyonel tavirlar

sergilemektedir.

Anketin ve cam tavanin 12.sorusu “Kadinlar terfi edebilmek igin islerinde

2R

erkeklerden daha bagarili olmalar gerektigini diisiinitir”’e “Katiliyorum” yanitini
veren katilimcr sayist 112°dir ve 6rneklemin %29,3’line karsilik gelmektedir. Bu
sebeple kadinlar bilingaltinda terfi alabilmeleri i¢in erkeklerden daha ¢ok calisip
basarili olmalar1 gerektigini diisiinmektedir.

Anketin ve cam tavanin 13.sorusu “Kadin olarak terfi edebilmek icin ¢ok

i3 R)

daha bagarili ve saldirgan olmak zorundadirlar”’a “Katiltyyorum” yanitin1 veren

katilimci sayis1 92°dir ve 6rneklemin %23,9’una karsilik gelmektedir.

Anketin ve cam tavanin 14.sorusu “Orgiitler farkliliklara deger verirler”’e
“Kararsizim” yanitin1 veren katilimci sayist 117°dir ve 6rneklemin %30,6’sina

karsilik gelmektedir.

Anketin ve cam tavanin 15.sorusu “Is yerinde profesyonel/mesleki geligim
icin kadinlar erkeklere gore daha az firsata sahiptir”’e “Katiliyorum” yanitini

veren katilimer sayisi1 107°dir ve d6rneklemin %27,9’una karsilik gelmektedir.

Anketin ve cam tavanin 16.sorusu “Kadinlar istediklerinden daha az
profesyonel/mesleki gelisim firsatina sahip olduklarini diisiiniir ”’e “Katiliyorum”
yanitini veren katilimci sayist 121°dir ve Orneklemin %31,7’sine karsilik

gelmektedir.

Anketin ve cam tavanin 17.sorusu “Kadin olarak is yerinde zorluklarla
karsilasirsaniz, gidebileceginiz biri ya da bir yer vardir”’a “Katiliyorum” yanitini

veren katilimei sayis1 121°dir ve 6rneklemin %31,5’ine karsilik gelmektedir.

Anketin ve cam tavanin 18.sorusu “Kadinlar, erkeklerin kadinlara nazaran
daha fazla orgiitsel destek ve giivene sahip oldugunu diisiinmektedir”’e
“Katilryyorum” yanitim1 veren katilimer sayist 120°dir ve drneklemin %31,3’{ine
karsilik gelmektedir.

Anketin ve cam tavanin 19.sorusu “Kadinlar is yerinde daha fazla destek ve

i28)

giivene sahip olmayi tercih ederler”’e “Katiltyorum” yanitin1 veren katilimci sayisi
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154°tiir ve d6rneklemin %40, 1’ine karsilik gelmektedir. Ayrica, cam tavan algisiyla

ilgili maddelerde isgorenlerin gogunlugunun ayni fikirde oldugu sorudur.

Anketin ve cam tavanin 20.sorusu “Kadinlar isteki ve evdeki
sorumluluklarini yonetebilmek icin yeterli orgiitsel destegi almaktadirlar”’a
“Katilmiyorum” yamtin1 veren katilimci sayist 96°dir ve orneklemin %25’ine

karsilik gelmektedir.

Anketin ve cam tavanin 21.sorusu “Kadinlar is ve evde iistlendikleri rolleri
vonetebilmek icin daha fazla destege ihtiya¢ duyduklarini diisiinmektedirler”’e
“Katiliyorum” yanitin1 veren katilimct sayist 149°dur ve drneklemin %38,7’sine

karsilik gelmektedir.

4.4.4.2. Cam tavan ortalamalari

N Min Max Ort. S.S.
Cam Tavan | 386 1,00 5,00 3,23 0,72

Tablo 4.7. Cam tavan ortalamalar

Tablo 4.7°de goriildiigi iizere 386 katilimcinin algiladigi cam tavan
ortalamasi incelendiginde isgérenlerin cam tavan algilarinin yiiksek oldugu ortaya

cikmaktadir.

44.43. Cam tavanin demografik ozelliklere gore farklhilagsmasina iliskin

hipotez sonuclar:

p=0,94, p>0,05 yani 0,94>0,05 ifadesine ulasilmistir. Tablosal deger bazinda
t=-1,881, p=0,061 olarak belirlenmistir. Cam tavan ile cinsiyet arasinda var oldugu
diistiniilen iligki yapisinda istatistiksel olarak herhangi bir anlamh fark
bulunmamaktadir. Ozetle, isgorenlerin kadin ya da erkek olmalar1 cam tavan

algilarinda bir fark yaratmamaktadir.
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Cinsiyet | N ort. S.S t p

Cam Erkek 113 3,1256 , 73023 -1,881 ,061
Tavan

Kadin 273 3,2844 72371

Tablo 4.8. Cam tavan ile cinsiyet iligkisi

p=0,186, p>0,05 yani 0,186>0,05 ifadesine ulasilmigtir. Tablosal deger
bazinda t=1,972, p=0,049 olarak belirlenmistir. Cam tavan ile medeni durum
arasinda var oldugu diisiiniilen iliski yapisinda anlamli bir fark bulunmaktadir.
Ozetle, isgorenlerin bekar veya evli olmasi cam tavan algilarmda bir fark
yaratmaktadir. Bekar isgdrenlerin cam tavan algisi ortalamanin tizerinde olup evli

1sgorenlere gore daha yliksek bir algiya sahiptir.

Medeni | N Ort. S.S t p
Durum
Cam Bekar 206 3,3014 68894 1,972 049
Tavan  I'Eyji 180 3,1503 76112

Tablo 4.9. Cam tavan ile medeni durum iliskisi

p=0,190, p>0,05 yani 0,190>0,05 ve F=1,726 degerine ulasilmistir. Tablosal
deger bazinda t=-1,588, p=0,113 olarak belirlenmistir. Cam tavan ile yoneticilik
gorevi arasinda var oldugu diisiiniilen iliski yapisinda istatistiksel olarak herhangi
bir anlaml1 fark bulunmamaktadir. Ozetle, isgdrenler yonetici olsun ya da olmasin

cam tavan algilarinda bir fark meydana gelmemektedir.

Yoneticilik | N ort. 5SS, t D
Gorevi

Cam | Evet 84 31197 | 64547 |-1588 |.113

Tavan - 302 3,656 | .73584

Tablo 4.10. Cam tavan ile yoneticilik gorevi iliskisi

p=0,000, p<0,05 yani 0,000>0,05 ve F=0,89 degerine ulagilmistir. Cam tavan
ile yas arasinda var oldugu distinilen iliski yapisinda anlamli bir fark
bulunmaktadir. 20-29 yas grubu araliginda bulunan iggoérenlerin diger yas

gruplaria gore en yiiksek cam tavan algisina sahip oldugu goriilmektedir.
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Cam N Ort. S.S. F p
Tavan\Yas

20-29 205 | 3,3750 ,65641 6,074 ,000
30-39 100 | 3,0451 ,81138

40-49 69 3,1194 ,713394

+50 12 2,8730 ,47080

Tablo 4.11. Cam tavan ile yas iliskisi

p=0,001, p<0,05 yani 0,001<0,05 ve F=4,094 degerine ulasilmistir. Cam
tavan ile ¢aligma siiresi arasinda var oldugu diisiiniilen iliski yapisinda anlamli bir
fark bulunmaktadir. 1 yildan az isgérenlerin cam tavan algisinin en yiiksek oldugu

ve c¢aligma siiresi arttik¢a alginin azaldigr goriilmektedir.

Cam Tavan/Calisma | N Ort. S.S. F p
Siiresi

1 yildan az 110 3,4582 ,715163 | 4,094 ,001
1-5 yil 175 3,1525 ,67122

6-10 y1l 34 3,0197 ,68612

11-15y1l 22 2,9452 12782

16-20 y1l 21 3,3860 , 714042

20 yildan fazla 24 3,0930 , 711682

Tablo 4.12. Cam tavan ile ¢alisma siiresi iligkisi

p=0,571, p>0,05 yani 0,571>0,05 ve F=0,732 degerine ulasilmistir. Cam
tavan ile egitim durumu arasinda var oldugu diisiiniilen iligki yapisinda istatistiksel

olarak herhangi bir anlamli fark bulunmamaktadir.

Cam Tavan/Egitim | N Oort. S.S. F p
[kogretim 2 2,2381 - , 732 571
Ortaokul 54 3,1905 ,61592

Lise 45 3,2329 ,92041

Lisans 208 | 3,2154 ,74215

Lisansiistii 77 3,3076 ,65288

Tablo 4.13. Cam tavan ile egitim durumu iliskisi
4.4.5. Is Tatmini ile Tlgili Bulgular

Is tatminine iliskin bulgulara asagida yer verilmistir.
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4.4.5.1. Is tatminine iliskin istatistikler

Is Tatmini Sorulan Secenekler Kisi Kisi Ortalama
Sayisi | Orani(%) | Deger
22)“Isimden gergekten zevk | 1)Kesinlikle 22 55 3,77
alirnm”. Katilmiyorum 36 9,1
2)Katilmiyorum | 63 16,2
3)Kararsizim 159 41,5
4)Katihyorum | 106 27,7
5)Kesinlikle
Katiliyorum
23)“Isimi  ortalama  bir | 1)Kesinlikle 15 3,6 3,82
calisandan  daha  fazla | Katilmiyorum 44 11,2
severim”. 2)Katilmiyorum | 60 15,6
3)Kararsizim 149 38,8
4)Katihyorum | 118 30,7
5)Kesinlikle
Katiliyorum
24) “Isimden  nadiren | 1)Kesinlikle 23 5,8 3,46
sikilirnm”. Katilmiyorum 58 14,9
2)Katilmiyorum | 95 24,6
3)Kararsizim 142 37,2
4)Katihyorum | 68 17,5
5)Kesinlikle
Katiliyorum
25)“Baska bir is yapmayi | 1)Kesinlikle 58 14,9 3,03
arzu etmem?, Katilmiyorum 83 214
2)Katilmiyorum | 104 27,2
3)Kararsizim 75 19,3
4)Katilryorum 66 17,2
5)Kesinlikle
Katiliyorum
26) “Cogu giinler isim | 1)Kesinlikle 24 6,2 3,68
konusunda Katilmiyorum | 44 11,4
istekliyimdir/hevesliyimdir”. | 2)Katilmiyorum | 64 16,4
3)Kararsizim 154 40,0
4)Katihyorum | 100 26,0
5)Kesinlikle
Katiliyorum
27)“Isimden oldukca tatmin | 1)Kesinlikle 37 9,7 3,43
oldugumu hissederim”. Katilmiyorum 54 13,8
2)Katilmiyorum | 83 214
3)Kararsizim 130 33,9
4)Katihyorum | 82 211
5)Kesinlikle
Katiliyorum

Tablo 4.14. Is tatminine iliskin tanimlayici istatistikler
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Anketin ve cam tavanin 22.sorusu ‘“Isimden gercekten zevk alirim”’a
“Katiliyorum” yanitin1 veren katilimer sayisi 159’dur ve orneklemin %41,5%ini
olusturmaktadir. Ayrica, 22.madde, is tatmini ile ilgili maddelerden isgdrenlerin

cogunlugunun fikir birligine vardig: ifadedir.

Anketin ve cam tavanin 23.sorusu “Isimi ortalama bir ¢alisandan daha fazla
severim”’e “Katiuliyorum™ yanitin1 veren katilimcer sayis1 149°dur ve 6rneklemin

%38,8’ini olusturmaktadir.

Anketin ve cam tavanin 24.sorusu “Isimden nadiren sikilrim”’a
“Katilryyorum” yanitin1 veren katilimei sayist 142°dir ve drneklemin %37,2’sini

olusturmaktadir.

i28)

Anketin ve cam tavanin 25.sorusu “Baska bir is yapmayi arzu etmem’’e
“Kararsizim” yanitin1 veren katilimer sayis1 104°tlir ve orneklemin %27,2’sini

olusturmaktadir.

Anketin ve cam tavanin 26.sorusu “Cogu giinler isim konusunda

i2N)

istekliyimdir/hevesliyimdir " e “Katilryyorum” yanitin1 veren katilimci sayisi1 154 tiir

ve orneklemin %40,0’n1 olusturmaktadir.

Anketin ve cam tavanin 27.sorusu ‘“Isimden oldukca tatmin oldugumu
hissederim”’e “Katiltyyorum” yanitin1 veren katilimei sayisi 130°dur ve 6rneklemin

%33,9’unu olusturmaktadir.

4.4.5.2. Is tatmini ortalamalar

N Min Max Oort. S.S.
Is Tatmini 386 1,00 5,00 3,53 0,94

Tablo 4.15. Is tatmini ortalamalari

Tablo 4.15’de goriildiigii tizere 386 katilimcinin is tatmini ortalamasi
incelendiginde isgdrenlerin is tatmini diizeylerinin yiiksek oldugu ortaya

cikmaktadir.

4.4.5.3. Is tatminin demografik 6zelliklere gore farkhlasmasina iliskin hipotez

sonuclan

p=0,009, p<0,05 yani 0,009>0,05 ifadesine ulasilmistir. Tablosal deger
bazinda t=3,012, p=0,001 olarak belirlenmistir. {s tatmini ile cinsiyet arasinda var

oldugu disiiniilen iliski yapisinda anlamli bir fark bulunmaktadir. Erkek
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isgorenlerin kadmlara oranla is tatmini diizeyleri daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.
Cinsiyet | N Ort. S.S. t p
is Erkek 113 3,7409 , 76479 3,012 ,001
Tatmini yoqm | 273 3,4239 | ,98739

Tablo 4.16. Is tatmini ile cinsiyet iligkisi

p=0,089, p>0,05 yani 0,089>0,05 degerine ulasilmistir. Tablosal deger
bazinda t=0,530, p=0,597 olarak belirlenmistir. Is tatmini ile medeni durum
arasinda var oldugu disiiniilen iligki yapisinda istatistiksel olarak herhangi bir
anlamli fark bulunmamaktadir. Ozetle, isgdrenlerin bekar veya evli olmasi is

tatmini diizeylerinde bir fark yaratmamaktadir.

Medeni Durum | N Ort. S.S. t p
Is Tatmini | Bekar 206 | 3,5564 ,89046 ,530 597
Evli 180 | 3,5047 1,00667

Tablo 4.17. Is tatmini ile medeni durum iliskisi

p=0,014, p<0,05 yani 0,014>0,05 ve F=6,148 degerine ulasilmistir. Tablosal
deger bazinda t=-2,674, p=0,003 olarak belirlenmistir. Is tatmini ile yoneticilik
gorevi arasinda var oldugu disiinilen iliski yapisinda anlamli bir fark
bulunmaktadir. Yoneticilik goérevi olan isgdrenlerin is tatmini diizeylerinin
ortalamanin {izerinde olup yoneticilik gorevi olmayan isgdrenlere gore daha yiiksek

daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Yoneticilik N Ort. S.S. t p
Gorevi

Is Tatmini | Evet 84 3,7798 |,79269 | 2,674 |,003
Hayir 302 3,4654 | ,97252

Tablo 4.18. Is tatmini ile yoneticilik gorevi iliskisi

p=0,292, p>0,05 yani 0,292>0,05 ve F=1,248 degerine ulasilmistir. {s tatmini
ile yas arasinda var oldugu diisiiniilen iligki yapisinda istatistiksel olarak herhangi
bir anlamli fark bulunmamaktadir. Ozetle, isgdrenlerin yaslar1 dikkate alinsa bile is

tatmini diizeylerinde bir fark meydana gelmemektedir.
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Is N ort. S.S. F p
Tatmini/Yas

20-29 205 3,4909 ,90572 1,248 292
30-39 100 3,4643 ,97631

40-49 69 3,7230 ;99193

+50 12 3,6061 1,00629

Tablo 4.19. Is tatmini ile yas iliskisi

p=0,040, p<0,05 yani 0,001<0,05 ve F=2,360 degerine ulasilmistir. Is tatmini
ile galisma siiresi arasinda var oldugu diistiniilen iliski yapisinda anlamli bir fark
bulunmaktadir. 11-15 yil caligma siiresine sahip olan isgoérenlerin is tatmini
diizeylerinin en yiiksek, 1-5 yil ¢aligma siiresine sahip olanlarin ise is tatmini

diizeylerinin en diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir.

Is Tatmini/Cahsma | N Ort. S.S. F P
Siiresi

1 yildan az 110 | 3,6911 ,87513 | 2,360 ,040
1-5y1il 175 | 3,3682 ,94349

6-10 yil 34 3,4740 ,92468

11-15 y1l 22 3,8083 ,83118

16-20 yil 21 3,5439 ,99356

20 yildan fazla 24 3,5258 1,01673

Tablo 4.20. Is tatmini ile calisma siiresi iliskisi

p=0,254, p>0,05 yani 0,254>0,05 ve F=1,341 degerine ulagilmistir. Is tatmini
ile egitim durumu arasinda var oldugu diisiiniilen iliski yapisinda istatistiksel olarak

herhangi bir anlamli1 fark bulunmamaktadir.
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Is Tatmini/Egitim | N ort. S.S. F P
[kdgretim 2 2,7500 ,58926 1,341 ,254
Ortaokul 54 3,4780 ,712283
Lise 45 3,6202 ,87236
Lisans 208 | 3,4645 1,02362
Lisansiuistii 177 3,6996 ,88737
Tablo 4.21. Is tatmini ile egitim durumu iliskisi
4.4.6. Isten Ayrilma Niyeti ile Tlgili Bulgular
Isten ayrilma niyetine iliskin bulgulara asagida yer verilmistir.
4.4.6.1. Isten ayrilma niyetine iliskin istatistikler
Isten Ayrilma Secenekler Kisi Kisi Ortalama
Niyetine Iliskin Sayisi Orani(%) | Deger
Sorular
28)“Kurumdan 1)Kesinlikle 62 15,9 3,01
ancak emekli | Katilmiyorum 91 23,7
olarak  ayrilmak | 2)Katilmiyorum 80 20,8
istiyorum”. 3)Kararsizim 86 22,4
4)Katiliyorum 67 17,2
5)Kesinlikle
Katiliyorum
29) “En  kisa | 1)Kesinlikle 101 26,3 2,66
zamanda bagka bir | Katilmiyorum 94 24,5
is bularak | 2)Katilmiyorum 80 20,8
kurumumdan 3)Kararsizim 54 13,8
ayrilmak 4)Katilryorum 57 14,6
istiyorum”. 5)Kesinlikle
Katiliyorum
30) “Bir siire daha | 1)Kesinlikle 72 18,7 3,07
burada calisip, | Katilmiyorum 71 18,4
sonra bagka bir | 2)Katilmiyorum 77 20,0
kuruma  gegcmek | 3)Kararsizim 88 22,6
istiyorum”. 4)Katihyorum 78 20,3
5)Kesinlikle
Katiliyorum

Tablo 4.22. isten ayrilma niyetine iliskin tanimlayici istatistikler

Anketin ve cam tavanin 28.sorusu “Kurumdan ancak emekli olarak ayrilmak

i3]

istiyorum

%23,7’sini olusturmaktadir.
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Anketin ve cam tavanin 29.sorusu “En kisa zamanda baska bir is bularak
kurumumdan ayrilmak istiyorum”’a “Hi¢ Katilmiyyorum™ yanitin1 veren katilimci
sayis1 101°dir ve orneklemin %26,3’{inli olusturmaktadir. Ayrica, isten ayrilma
niyeti ile ilgili maddelerden isgdrenlerin ¢ogunlugunun fikir birligine vardigi
ifadedir.

Anketin ve cam tavanin 30.sorusu “Bir stire daha burada ¢alisip, sonra baska
bir kuruma ge¢mek istivorum”’a “Katiliyorum” yanitimm veren katilimci sayisi

88’dir ve orneklemin %22,6’sin1 olusturmaktadir.

4.4.6.2. Isten ayrilma niyeti ortalamalari

N Min Max Ort. S.S.
isten Ayrilma Niyeti | 386 1,00 5,00 2,91 0,80

Tablo 4.23. Isten ayrilma niyeti ortalamalar1

Tablo 4.23’de gorildigli tlizere 386 Kkatilimcinin isten ayrilma niyeti
ortalamas1 incelendiginde isgdrenlerin isten ayrilma niyetinin ortalamanin biraz

iizerinde oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

4.4.6.3. isten ayrilma niyetinin demografik 6zelliklere gore farkhlagsmasina

iliskin hipotez sonuclar:

p=0,930, p>0,05 yani 0,930>0,05 degerine ulasilmistir. Tablosal deger
bazinda t=1,374, p=0,17 olarak belirlenmistir. Isten ayrilma niyeti ile cinsiyet
arasinda var oldugu diisiiniilen iligki yapisinda istatistiksel olarak herhangi bir
anlamli fark bulunmamaktadir. Ozetle, isgdrenlerin kadin ya da erkek olmalari isten

ayrilma niyetlerinde bir fark olusturmamaktadir.

Cinsiyet | N Ort. S.S. t p
Isten Erkek 113 3,0030 ,82085 1,374 ,170
Ayrilma
Niyeti Kadin 273 2,8781 , 719537

Tablo 4.24. isten ayrilma niyeti ile cinsiyet iliskisi

p=0,665, p>0,05 yani 0,665>0,05 degerine ulasilmistir. Tablosal deger
bazinda t=0,725, p=0,469 olarak belirlenmistir. Isten ayrilma niyeti ile medeni

durum arasinda var oldugu diisiiniilen iliski yapisinda istatistiksel olarak herhangi

65



bir anlamli fark bulunmamaktadir. Ozetle, isgorenlerin bekar veya evli olmasi isten

ayrilma niyetlerinde bir fark yaratmamaktadir.

Medeni N Ort. S.S. t p
Durum
Isten Bekar 206 2,9409 ,81973 125 ,469
Ayrilma Evli 180 2,8808 ,79446
Niyeti

Tablo 4.25. isten ayrilma niyeti ile medeni durum iliskisi

p=0,228, p>0,05 yani 0,228>0,05 ve F=1,460 degerine ulasilmistir. Tablosal

deger bazinda t=-,378, p=0,705 olarak belirlenmistir. Isten ayrilma niyeti ile

yoneticilik gorevi arasinda var oldugu diistiniilen iliski yapisinda istatistiksel olarak

herhangi bir anlaml1 fark bulunmamaktadir.

Yoneticilik N Ort. S.S. t p
Gorevi
isten Evet 84 2,8765 68808 | -378 |,705
Ayrilma Hayir 302 2,0147 83301
Niyeti

Tablo 4.26. Isten ayrilma niyeti ile yoneticilik grevi iliskisi

p=0,442, p>0,05 yani 0,442>0,05 ve F=0,898 degerine ulasilmistir. Isten

ayrilma niyeti ile yas arasinda var oldugu diisiiniilen iliski yapisinda istatistiksel

olarak herhangi bir anlamli fark bulunmamaktadir. Ozetle, isgdrenlerin yaslari

dikkate alinsa bile isten ayrilma niyetlerinde bir fark meydana gelmemektedir.

Isten Ayrilma Niyeti/Yas | N Ort. S.S. F P
20-29 205 2,9557 |,82234 |,898 442
30-39 100 2,9200 [,83299

40-49 69 2,8235 |,78008

+50 12 2,6364 |,31463

Tablo 4.27. isten ayrilma niyeti ile yas iliskisi
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p=0,052, p>0,05 yani 0,052>0,05 ve F=2,219 degerine ulasilmustir. Isten
ayrilma niyeti ile ¢calisma siiresi arasinda var oldugu diisiiniilen iliski yapisinda

istatistiksel olarak herhangi bir anlamli fark bulunmamaktadir.

Isten  Ayrilma  Niyeti/ | N Ort. S.S. F p
Cahisma

Siiresi

1 yildan az 110 3,0726 ,90546 2,219 ,052
1-5yil 175 2,7909 ,73139

6-10 y1l 34 2,7917 ,63782

11-15 y1l 22 3,1167 ,89361

16-20 yi1l 21 2,9825 ,64285

20 yildan fazla 24 2,8939 , 7856

Tablo 4.28. isten ayrilma niyeti ile ¢alisma siiresi iliskisi

p=0,900, p>0,05 yani 0,900>0,05 ve F=0,265 degerine ulasilmistir. Isten
ayrilma niyeti ile egitim durumu arasinda var oldugu diisiiniilen iliski yapisinda

istatistiksel olarak herhangi bir anlaml1 fark bulunmamaktadir.

Isten Ayrilma | N ort. S.S. F P
Niyeti / Egitim

[kogretim 2 3,3333 ,94281 ,265 ,900
Ortaokul 54 2,8994 ,85131

Lise 45 2,8837 ,97829

Lisans 208 2,9110 ,78410

Lisansiistii 77 2,9781 ,73098

Tablo 4.29. isten ayrilma niyeti ile egitim durumu iliskisi
4.4.7. Cam Tavan, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetinin Iliskileri

Cam tavan, is tatmini ve isten ayrilma niyeti degiskenleri iliskilerinin yon ve
derece durumlarin1 saptamak amaciyla Tablo 4.30’da sunulacagi gibi Pearson

korelasyon analizi uygulanmustir.
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Cam Tavan Is Tatmini
Isten Ayrilma Niyeti

Cam Tavan Pearson Korelasyonu 1

Anlamlilik(¢ift yonlii)

Is Tatmini Pearson Korelasyonu 21" 1
Anlamlilik(¢ift yonlii) ,000
Isten Ayrilma Niyeti Pearson Korelasyonu ,39™
-13™ 1
Anlamlilik(¢ift yonlii) ,000 ,003

** Korelasyon 0.01 (gift yonli) diizeyinde anlaml.

Tablo 4.30. Pearson korelasyon analizi sonuglari (n=386)

Arastirmadaki degiskenlerin iliski yapilarin1 saptamak i¢in “Pearson
Korelasyon Analizi” uygulanmigtir. Buna dayanarak; cam tavan ile; is tatmini
(r=0,21, zay1if derece, p<0.01), isten ayrilma niyeti (r=0,39, orta derece, p<0.01)
arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Is tatmini ile; isten ayrilma
niyeti (r=0,13, zayif derece, p<0.01) arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iligki

saptanmuigtir.

4.4.8. Cam Tavan, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetinin Birbirlerine Olan

Etkileri

Bu boliimde degiskenlerin birbirlerine olan etki durumlarini incelemek igin
basit dogrusal regresyon ve Baron ve Kenny (1986)’in basit aracilik analizleri

gerceklestirilecektir.

Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Cam tavan, is tatmini ve isten ayrilma niyetinin birbirlerine olan etkilerini

belirlemek i¢in basit dogrusal regresyon analizi yapilmaistir.
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Bagimsiz | Bagimh | Cinsiyet | Anlamhbk |R= |R? |SH. |F
(Anova =r
Tablosu)
Cam is Kadin | ,000%* 27 [73 .94 [F@271)=21,32
Tavan Tatmini
Erkek ,163 A3 11,7 1,76 | F(1,111)=1,96
is isten [Kadm |[,035 12 16 [,79 [F@,271)=4,47
Tatmini | Ayrilma -
Niveti | Ekek [ ,137 14 12 [.,81 [F@111)=224
Cam Isten Kadin ,000** A2 1178 1,72 F(1,271)=58,65
Tavan ﬁi’;gtrlna Erkek | ,000%* 34 |12 |76 | F(1,111)=1511

**p<0,001, S.H.=Standart Hata

Tablo 4.31. Basit dogrusal regresyon analizi

Tablo 4.31’de goriildiigii tizere basit regresyon analizi ile kadin cam tavan
algisinin is tatminini anlamh [F(1,271)=21,32, p<0,001] ve pozitif (p=,27 ile orta
derece) bir sekilde etki ettigi saptanmistir. Buna ek olarak, kadin cam tavan
algismin ~ is  tatmini  diizeyinin  (R?=0,073) %7,3’linii  agiklayabildigi
gozlemlenmistir. Ulasilan bu ilgili sonuca dayanarak; Onceden varsayilarak
olusturulan “kadin isgdrenlerin cam tavan algisinin is tatmini diizeyleri iizerinde

anlamli bir etkisi vardir” (Ha.1) hipotezi desteklenmistir.

Tablo 4.31°de gortildiigii tizere basit regresyon analizi ile erkek cam tavan
algisinin is tatminini anlamsiz [F(1,111)=1,96, p>0,001] ve pozitif (p=,13 ile diisiik
derece) bir sekilde etki ettigi saptanmistir. Buna ek olarak, erkek cam tavan
algismin iy tatmini  diizeyinin  (R?=0,017) %1,7’sini  aciklayabildigi
gozlemlenmistir. Ulasilan bu ilgili sonuca dayanarak; onceden varsayilarak
olusturulan “erkek isgdrenlerin cam tavan algisinin is tatmini diizeyleri iizerinde

anlamli bir etkisi vardir”( Hi2) hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 4.31°de goriildiigi tizere basit regresyon analizi ile kadin is tatmini
diizeyinin isten ayrilma niyetini anlamli [F(1,271)=4,47, p<0,001] ve pozitif (p=,12
ile diisiik derece) bir sekilde etki ettigi saptanmistir. Buna ek olarak, kadin is tatmini
diizeyinin isten ayrilma niyetinin (R?=0,016) %1,6’sin1  agiklayabildigi
gozlemlenmistir. Ulasilan bu ilgili sonuca dayanarak; Onceden varsayilarak
olusturulan “kadin isgorenlerin is tatmini diizeyinin isten ayrilma niyeti {izerinde

anlamli bir etkisi vardir” (H2.1) hipotezi desteklenmistir.
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Tablo 4.31°de goriildigi tizere basit regresyon analizi ile erkek is tatmini
diizeyinin isten ayrilma niyetini anlamsiz [F(1,111)=2,24, p>0,001] ve pozitif
(B=,14 ile diisiik derece) bir sekilde etki ettigi saptanmigtir. Buna ek olarak, erkek
is tatmini diizeyinin isten ayrilma niyetinin (R?=0,02) %?2’sini aciklayabildigi
gozlemlenmistir. Ulagilan bu 1ilgili sonuca dayanarak; onceden varsayilarak
olusturulan “erkek isgoérenlerin is tatmini diizeyinin isten ayrilma niyeti iizerinde

anlaml bir etkisi vardir” (H2.2) hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 4.31’de goriildiigii tizere basit regresyon analizi ile kadin cam tavan
algisinin isten ayrilma niyetini anlamli [F(1,271)=58,65, p<0,001] ve pozitif (p=,42
ile orta derece) bir sekilde etki ettigi saptanmistir. Buna ek olarak, kadin cam tavan
algismin  isten ayrilma niyetinin  (R?=0,178) %17,8’iinii  aciklayabildigi
gozlemlenmistir. Ulasilan bu ilgili sonuca dayanarak; onceden varsayilarak
olusturulan “kadin igsgdrenlerin cam tavan algisinin isten ayrilma niyeti lizerinde

anlamlz bir etkisi vardir” (Hs.1) hipotezi desteklenmistir.

Tablo 4.31’de goriildiigii tizere basit regresyon analizi ile erkek cam tavan
algisinin isten ayrilma niyetini anlaml [F(1,111)=15,11, p<0,001] ve pozitif (3=,34
ile orta derece) bir sekilde etki ettigi saptanmistir. Buna ek olarak, erkek cam tavan
algisimin  isten ayrilma niyetinin  (R?=0,120) %]12’sini  agiklayabildigi
gozlemlenmistir. Ulasilan bu ilgili sonuca dayanarak; Onceden varsayilarak
olusturulan “erkek isgdrenlerin cam tavan algisinin isten ayrilma niyeti lizerinde

anlamli bir etkisi vardir” (Hs2) hipotezi desteklenmistir.

Araciltk Modeli

Baron ve Kenny (1986)’in ii¢ asamadan olusan yaklagimiyla basit ve ¢coklu

regresyon analizi yapilmstir.
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M=is Tatmini

TN

[X:Cam Tavan Sendromu [ Y—=isten Ayrlma Niyeti }

Sekil 4.2. Basit aracilik modeli

“Baron ve Kenny (1986)’ ye gore yukaridaki model basit aracilik etkisini
gosteren modeldir. Araci etki modelinde; X’in Y {izerine etkisi, liclincii bir degisken
olan araci degisken (M) vasitasiyla saglanmakta ve M degiskeni bir nevi X’in
etkisini Y’ye aktarmaktadir. Araci etki modelinde X’in M iizerindeki etkisi a yolu
ile, M’nin Y tizerindeki etkisi ise b yolu ile sembolize edilmistir. Arac1 degisken
olan M ile X aym1 anda modele dahil edildiginde, X’in Y’ye olan etkisi ise ¢’ yolu
ile gosterilmistir. Anlatimlarda gecen; a, b, ¢ ve ¢’ harfleri ile sembolize edilen
yollar aslinda standardize edilmemis regresyon katsayilaridir (B). Modeldeki a ve
b yollarin ¢arpimi (a.b) ile elde edilen etkiye dolayli etki, ¢’ ile gdsterilen etkiye ise

dogrudan etki denilmektedir”.

. Model
Regresyon Analizi B SH. |p statistikleri
1.Adim R’=,073
BaglmstegiskenfCam Tavan 270 94 27 F(1,271)=21,32
Bagimli Degisken=Ig Tatmini p<0,001
ZB.:gtllg:lstegisken= Is Tatmini R'=,016
Bagimli  Degisken=Isten ~ Ayrilma 127 79 12 F(1,271)=4,47
gim 218 $ y
Niyeti p<0,001
g:g(fgfstegisken= Cam Tavan R'= 178
Bagimli  Degisken=Isten = Avyrilma 422 12 42 F(1,271)=58,65
gim 215 $ y
Niyeti p<0,001
4.Adim
Bagimsiz Degisken=Cam Tavan 0481 1,06 ] .41 R?=0,178
BagimsizDegisken=Is Tatmini F(2,270)= 29,259
Bagimli  Degisken=Isten =~ Ayrilma | 0,012 | ,04 | ,01 p>0,001
Niyeti
Not: "p<0,01, “p<0,001, S.H.=Standart Hata

Tablo 4.32. Coklu regresyon analizi tablosu

71



l.adimda yapilan basit regresyon analizi ile cam tavan sendromunun is
tatmini diizeyini erkek isgérenlerde anlamsiz (5=0,16; p>0,001), kadin isgdrenlerde
anlamli (=0,27; p<0,001) ve pozitif etkilemektedir.

2.adimda yapilan basit regresyon analizi ile is tatmini diizeyinin isten ayrilma
niyetini erkek isgorenlerde anlamsiz ($=0,13; p>0,001), kadin isgdrenlerde anlaml
(6=0,12; p<0,001) ve pozitif etkilemektedir.

3.adimda yapilan basit regresyon analizi ile cam tavan sendromunun isten
ayrilma niyetini erkek isgorenlerde anlaml ($=0,34; p<0,001), kadin isgérenlerde
anlamli (5=0,42; p<0,001) ve pozitif etkilemektedir.

4.adimda gergeklestirilen ¢oklu regresyon analizi ile kadin cam tavan ve
kadin is tatmininin birlikte kadin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkileri
incelendiginde; kadin cam tavanin kadin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli ve
pozitif yonli etkisinin oldugu (f=,418; p>0,001); ancak kadin is tatmininin kadin
isten ayrilma niyetine anlamli bir etkisinin olmadigr bulgulanmistir (5=,015;
p>0,05). Analiz bulgulari, cam tavan ve isten ayrilma niyeti iliskisinde is tatmininin
herhangi bir aracilik etkisi olmadigini anlatmaktadir. Analiz sonucuna gore,
onceden varsayilan “Kadin isgérenlerin cam tavan algisinin isten ayrilma niyetine
olan etkisine is tatmini aracilik etmektedir.” Ha1 hipotezi reddedilmistir. Basit
regresyon analizinde erkek isgorenlerin analiz sonuglari anlamli ¢gikmadigindan
¢oklu regresyona gerek duyulmamistir. Bundan dolay1 6nceden varsayilan “Erkek
isgorenlerin cam tavan algisinin isten ayrilma niyetine olan etkisine is tatmini

aracilik etmektedir.” Ha2 hipotezi reddedilmistir.
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5. SONUC VE ONERILER

Hastane calisanlar ile yapilan aragtirman katilimcilarin algiladiklar1 cam
tavan sendromunun, is tatmini ve isten ayrilma niyetlerine olan etkisinin ve bu
degiskenlerin birbirleriyle olan iliskilerinin ortaya konulmasi amaglanmistir. Bu
amac¢ dogrultusunda calisma Ankara’da faaliyet gosteren hastane calisanlarina
uygulanmistir. Toplamda 386 katilimciya ulagilmistir. Anket yontemi kullanilarak

elde edilen veriler SPSS25 paket programi ile analiz edilmistir.

Hipotezler Sonug

H: | Isgdrenlerin cam tavan algisi is tatmini diizeylerine anlamh bir | KABUL
sekilde etki eder.

Hi1 | Kadin isgorenlerin cam tavan algisimin is tatmini diizeyleri | KABUL
iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hi2 RET

Erkek isgorenlerin cam tavan algisinin is tatmini diizeyleri
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hz | Isgdrenlerin is tatmini diizeyi isten ayrilma niyetine anlamli bir | KABUL
sekilde etki eder.

H2.1 KABUL

Kadin isgorenlerin is tatmini diizeyinin isten ayrilma niyeti
iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hz2 | Erkek isgorenlerin is tatmini diizeyinin isten ayrilma niyeti | RET
iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hs | Isgdrenlerin cam tavan algis1 isten ayrilma niyetine anlaml bir | KABUL
sekilde etki eder.

Hsi | Kadin isgorenlerin cam tavan algisinin isten ayrilma niyeti | KABUL
iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hs2 | Erkek isgorenlerin cam tavan algisinin isten ayrilma niyeti | KABUL
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hs | Cam tavan algisinin isten ayrilma niyetine olan etkisine is | RET
tatmini aracilik etmektedir.

Ha41 | Kadin iggdrenlerin cam tavan algisinin isten ayrilma niyetine | RET
olan etkisine is tatmini aracilik etmektedir.

Ha2 | Erkek iggdrenlerin cam tavan algisinin isten ayrilma niyetine | RET
olan etkisine ig tatmini aracilik etmektedir.

Tablo 5.1. Arastirma Hipotezleri ve Sonuglari

Arastirmayla ilgili ortalamalar, degiskenler arasindaki iliskiler ve etkiler

hakkinda bilgi verilecektir.

Katilimcilarin cam tavan algilarinin ele alinmasi

Cam tavan algisinin kadin ve erkek igsgéren ortalamalar1 incelendiginde

erkeklerin 3,12, kadinlarin ise 3,29 oldugu tespit edilmistir. Isgdrenlerin cam tavan
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algisinin ortalamanin iizerinde oldugu ve kadin isgdrenlerin cam tavan algisinin
erkeklerden daha yiiksek oldugu saptanmistir. Buna gore isgorenler olusan cam
tavan engellerinin farkinda olup kurum i¢inde ¢alismaya devam etmektedir. Kadin
isgorenlerde olusan cam tavan algisinin daha yiiksek olmasi is ortaminda maruz
kaldiklar1 adaletsizlikle dogru orantilidir. Cam tavani olusturan kurum kiiltiird,
kurum iklimi ve kurum uygulamalarindan olusan sorulara verilen cevaplardan yola
cikarak kadin isgorenlerde olusan algimin 3,33 ortalama ile kurum ikliminden
kaynakl1 engellerden olustugu gozlenmistir. Kadin iggorenler kurum iginde haksiz
degerlendirmeye maruz kaldiklarini, olumsuz algi ve dnyargilarla karsilastiklarini,

yonetim ve yoneticilerin yanhs tutum sergilediklerini diistinmektedir.

Katilimcilarin demografik acidan cam tavan algilarinin ele alinmast

Isgorenlerin erkek ya da kadin olmasi cam tavan algilarinda bir degisiklik

yaratmamaktadir.

Isgorenlerin evli ya da bekar olmasi cam tavan algilarinda bir degisiklik
gostermektedir. Bekar olan isgdrenlerin evlilere gore cam tavan algisinin daha

yliksek oldugu saptanmistir.

Isgorenlerin yoneticilik gorevinin olup olmamasi cam tavan algilarinda bir
degisiklik yaratmamaktadir. Isgdrenler yonetici olsun ya da olmasin cam tavan

algilarinda bir degisiklik meydana gelmemektedir.

Isgorenlerin farkli yas gruplarma sahip olmasi cam tavan algilarinda bir
degisiklik yaratmaktadir. 20-29 yas araligindaki bireylerin cam tavan algilarinin

yuksek oldugu sonucuna varilmastir.

Isgorenlerin farkli ¢alisma siiresine sahip olmasi cam tavan algilarinda bir
degisiklik yaratmaktadir. 1 y1ldan az ¢alisma siiresine sahip iggdrenlerin cam tavan
algilarinin yiliksek oldugu saptanmistir. Buradan hareketle ¢aligma siiresi arttikca

kisinin algiladig1 cam tavan azalmaktadir.

Isgorenlerin farkli egitim diizeylerine sahip olmasi cam tavan algilarinda bir
degisime sebep olmamaktadir. Buradan hareketle isgorenlerin egitim

seviyelerinden bagimsiz olarak algiladiklari cam tavan degismemektedir.

Arastirmaya katilan isgorenlerin is tatmini diizeylerinin degerlendirilmesi
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Is tatmini tutumunun kadm ve erkek calisan ortalamalar1 incelendiginde
erkeklerin 3,72, kadmlarin ise 3,42 oldugu tespit edilmistir. Isgorenlerin is tatmini
diizeyi ortalamanin {izerinde oldugu ve erkek isgorenlerin is tatmini diizeylerinin
kadin isgorenlerden daha yiiksek oldugu saptanmistir. Buradan hareketle erkek
iggorenlerin iglerini yapma konusunda daha istekli oldugu, bulunduklar1 gorevi

sevdikleri ve yaptiklar1 iglerin onlar1 tatmin ettigi sonucuna ulasilmaktadir.

Arastirmaya katilan isgorenlerin demografik ozelliklerine gore is tatmini

diizeyinin degerlendirilmesi

Isgorenlerin erkek ya da kadin olmasi is tatmini diizeylerinde bir degisiklik
yaratmaktadir. Erkek igsgorenlerin is tatmini diizeyinin kadin ¢alisanlardan yiiksek

oldugu saptanmuistir.

Isgorenlerin evli ya da bekar olmasi is tatmini diizeylerinde bir degisiklik
gostermemektedir. Isgdrenler evli ya da bekar olsun benzer is tatmini diizeylerine

sahiptirler.

Isgorenlerin yoneticilik gorevinin olup olmamast is tatmini diizeylerinde bir
degisiklik yaratmaktadir. Yoneticilik gorevi olan iggérenlerin digerlerine gore is

tatmini diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.

Isgérenlerin hangi yas grubunda olursa olsun is tatmini diizeylerinde bir

degisiklik gerceklesmemektedir.

Isgorenlerin farkli calisma siiresine sahip olmast is tatmini diizeylerinde bir

degisiklik yaratmaktadir.

Isgorenlerin farkli egitim diizeylerine sahip olmasi is tatmini diizeylerinde bir
degisiklik yaratmaktadir. Buradan hareketle isgérenlerin sahip olduklari egitim
diizeyine gore is tatmini diizeyleri degismektedir. Lisansiistii egitime sahip olan
isgdrenlerin en yiiksek, ilkdgretim mezuniyeti olan igsgdrenlerin en diisiik diizeyde

tatmin oldugu sonucuna varilmaistir.

Arastirmaya katilan isgorenlerin isten ayrilma nivetinin degerlendirilmesi

Isten ayrilma niyetinin kadm ve erkek calisan ortalamalar1 incelendiginde
erkeklerin 2,98, kadinlarin ise 2,88 oldugu tespit edilmistir. Isgorenlerin isten
ayrilma niyetlerinin ortalamanin {izerinde oldugu ve erkek isten ayrilma niyetinin

kadin isgorenlerden az bir farkla daha yiiksek oldugu saptanmistir. Buradan
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hareketle erkek isgorenlerin kadinlara oranla islerinden ayrilmay1 diistinmedikleri,
is degistirme konusunda daha temkinli olduklari, su an ¢alistiklar1 kurumdan emekli

olmay1 diisiindiikleri sonucuna ulasilmaktadir.

Arastirmaya katilan isgdrenlerin demografik ozelliklerine gore isten ayrilma

niyetinin degerlendirilmesi

Isgorenlerin erkek ya da kadin olmasi isten ayrilma niyetlerinde bir degisiklik

yaratmamaktadir.

Isgorenlerin evli ya da bekar olmasi isten ayrilma niyetlerinde bir degisiklik

gostermemektedir.

Isgorenlerin yoneticilik gérevinin olup olmamasi isten ayrilma niyetlerinde
bir degisiklik yaratmamaktadir. Isgdrenler yonetici olsun ya da olmasin isten

ayrilma niyetlerinde bir degisiklik meydana gelmemektedir.

Isgorenlerin farkli yas gruplarina sahip olmast isten ayrilma niyetlerinde bir

degisiklik yaratmamaktadir.

Isgorenlerin farkli ¢alisma siiresine sahip olmasi isten ayrilma niyetlerinde

bir degisiklik yaratmamaktadir.

Isgorenlerin farkli egitim diizeylerine sahip olmast isten ayrilma niyetlerinde
bir degisime sebep olmamaktadir. Buradan hareketle isgorenlerin egitim

seviyelerinden bagimsiz olarak isten ayrilma niyetleri degismemektedir.

21.ylizyilda ¢ogu isletmenin iist diizey yoneticilerinin erkek oldugu ve
orgiitin cogunlugunu erkek isgdrenlerin olusturdugu goriilmektedir. Orgiit
igerisinde kadin isgoérenlere daha fazla yer agilmali ve bir cinsiyetin egemen oldugu
isleyisi son verilmelidir. Isletmede bir mentorun var olmamasi veya yol gosterenin
erkek olmasinin cam tavan olgusunu negatif olarak etkiledigi diisiiniilebilir. Orgiitte
kadmlarin kariyer gelisimlerine katki saglamak amaciyla mentorluk kavrami
iizerinde durulmalidir. Boylelikle oniinde mentor gibi zor sartlari asmis ve
kariyerinde ilerlemis kisilerin var olmasi kadin isgoérenleri her anlamda olumlu

yonde etkilemektedir.

Tiikeltirk ve Percin (2008) yaptiklari ¢alismada isletmelerin cam tavani
ortadan kaldirabilmek adina; tiim iggorenlerine esit kariyer firsatlarin1 sunmak,

odiillendirmelerde kadin isgoérenlerin basarilarinin g6z ardi edilmemesini
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saglamak, ticrette ve egitimde esitligi saglamak, kadinlara terfi basamaklarinda esit
sartlar sunmak, onyargilara dayali bir ayrimcilig1 ortadan kaldirarak liyakati esas

almak gibi tedbirleri almanin faydali olacagini belirtmistir.

Cam tavan sendromu ile ilgili yapilan arastirmalarda kadin isgorenlerin terfi
bekledikleri zaman kendilerinin yerine baskalarinin terfi almasi onlar1 hayal
kirikligina ugratmaktadir. Goriinmez engellerle karsilasan kadin isgorenlerin is
tatminleri azalmakta bunun sonucunda ya isten ayrilmakta ya da Kkariyer

planlarindan vazge¢mektedirler.

Cam tavan sendromu, teori ve uygulama noktasinda incelemeye ve
gelistirilmeye agik bir kavramdir. Cam tavan tamamen kadinlarin taraf olmadigi
bilgisinden yola ¢ikarak bundan sonra yapilacak olan arastirmalarda kadin ve

erkeklerin cam tavan sendromu algilari incelenip karsilastirma yapilabilir.

Pandemi toplumsal ve ekonomik diizeni fazlaca etkilemis olup kurumlarin
yapilarinda bir¢ok degisiklige sebep olmustur. Ozellikle hastaneler ve saglik
calisanlar1 iizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Calismanin pandemi silirecinde
ger¢eklesmis olmasi yogun is temposuyla birlesince hissedilen cam tavan algisi, is
tatmini ve isten ayrilma niyetini farkl olgiilerde etkilemistir. Pandemi siirecinde
islerin aksamadan devam edebilmesi i¢in hastanelerin sikayet sistemlerinin etkin ve
hizli ¢calismas1 gerekmektedir. Calisanlarin daha iyi hizmet verebilmesi ve isten
ayrilma niyetlerinin olusmamas1 adina sikayetleri dinlenmeli ve ¢0ziime

kavusturulmalidir.

Arastirmada kadin ve erkek iggorenlerin cam tavan algisinin farkinda olup is
tatmini ve isten ayrilma niyetlerine olan etkileri degisiklik gdstermektedir. Bu
arastirmanin temel kisiti, Orneklemin sadece Ankara’da bulunan hastane
calisanlarindan meydana gelmis olmasidir. Dolayisiyla bu arastirma sonuglarinin
biitiin saglik ¢alisanlarina genellestirilmesi kolay degildir. Gelecekteki aragtirmalar
icin daha genis bir 6rneklem iizerinde ve cam tavan algisi ile farkli degiskenler

arasindaki iliski iizerinde ¢alisilmas1 onerilebilir.
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EKLER
EK-1: Anket Formu

Saym Katilimet,

Bu anket, Ankara Hac1 Bayram Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Isletme
Anabilim Yénetim ve Organizasyon Bilim Dalinda, “Cam Tavanin is Tatmini Ve
Isten Ayrilma Niyetine Etkisi: Saglik Sektorii Ornegi” konulu Yiiksek Lisans tez
caligmast kapsaminda hazirlanmistir. Anket verileri sadece akademik amacl
kullanilacaktir. Ankete isim yazilmayacak ve kisisel bilgiler gizli tutulacaktir.
Anket sorularmi eksiksiz ve dogru doldurmaniz anket sonuglarinin anlamh
degerlendirilmesi agisindan onemlidir. Caligmaya yapmis oldugunuz katkilardan

dolay1 tesekkiir ederiz.

Cinsiyet: D Kadin D Erkek
Yasmiz: ....cooovviiiiiiiiiiinnnnn
Medeni Durum: [] Evli O Bekar

Egitim Durumu:

[ ikogretim  [JOrtaokul [ Lise  [J Universite O

Lisansiistii

MesSIeZINIZ: ..ot

Su an yoneticilik goreviniz var mi1? D Evet D Hayir
Kurumunuzdaki ¢alisma stireniz?...........ccccovvveeiieniinnnns

Asagidaki ifadeleri dikkatlice okuduktan sonra ifadelerin sizi ne derece yansittigini
; 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-
Kesinlikle Katiltyorum olmak iizere derecelendiriniz. Size en uygun gelen segenege

X koyarak isaretleyiniz.
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Olgek o £ ) g
=g =
z E =
g3 §3
x
1 Isinde bagimsiz ¢alisan kadinlar icin kendileri olabilmek erkeklere 1 2 |3 4 5
oranla daha zordur.
2 Kadinlar iste kendileri gibi olabileceklerini diisiiniirler. 1 2 13| 4 5
3 Kadinlar1 bagka bir bolgede veya iilkede gérevlendirmek zordur. 1 2 3] 4 5
4 Kadinlar ¢alisma performanslar1 hakkinda erkeklere nazaran daha 2 13| 4 5
fazla haksiz degerlendirmeye maruz kalirlar.
5 Kadinlar haksiz bir sekilde yargilandiklarini/degerlendirildiklerini 1 2 13| 4 5
diigiiniirler.
6 Kadinlarin profesyonel kabiliyetleri hakkindaki olumsuz algi ve 1 2 3] 4 5
onyargilar kadinlarm yiikselmelerinin oniine bariyer koyar.
7 Kadinlarin kariyerlerine bagliliklar1 hakkindaki olumsuz algi ve 1 2 3] 4 5
Onyargilar kadinlarm yiikselmelerinin dniine bariyer koyar.
8 Calisma hayati1 kadinlara yonelik olumsuz tutumlar etrafinda 1 2 3] 4 5
sekillendirilmigtir.
9 Kadinlar isyerinde yonetim ve yoneticileri tarafindan kendilerine 1 2 3] 4 5
davranilma seklinin kadinlara y6nelik olumsuz tutumlardan
etkilendigini diigiinmektedir.
10 Erkekler toplantilarda kadinlarin sdylediklerini 6nemseme 1 2 3] 4 5
konusunda basarisizdir.
11 Kadinlar sdylediklerini erkeklerin 6nemsemesi i¢in erkeklere yonelik 1 2 13| 4 5
profesyonel konusmalara ¢ok daha fazla hazirlikli olmalar1
gerektigini hisseder.
12 Kadinlar terfi edebilmek i¢in islerinde erkeklerden daha basarili 1 2 13| 4 5
olmalart gerektigini diisiiniir.
13 Kadin olarak terfi edebilmek i¢in ¢ok daha basarili ve saldirgan 1 2 13| 4 5
olmak zorundadirlar.
14 Orgiitler farkliliklara deger verirler. 1
15 Is yerinde profesyonel/mesleki gelisim i¢in kadinlar erkeklere gore 1
daha az firsata sahiptir.
16 Kadinlar istediklerinden daha az profesyonel/mesleki gelisim 1 2 3] 4 5
firsatina sahip olduklarini diisiiniir.
17 Kadin olarak is yerinde zorluklarla karsilasirsaniz, gidebileceginiz 1 2 3] 4 5
biri ya da bir yer vardir.
18 Kadinlar, erkeklerin kadinlara nazaran daha fazla orgiitsel destek ve 1 2 13| 4 5
giivene sahip oldugunu diisiinmektedir.
19 Kadinlar is yerinde daha fazla destek ve giivene sahip olmayi tercih 1 2 13| 4 5
ederler.
20 Kadinlar isteki ve evdeki sorumluluklarini yonetebilmek i¢in yeterli 1 2 3] 4 5
orgiitsel destegi almaktadirlar.
21 Kadinlar is ve evde tistlendikleri rolleri yonetebilmek i¢in daha fazla 1 2 |3 4 5
destege ihtiya¢ duyduklarini diisiinmektedirler.
22 Isimden gergekten zevk alirim. 1 2 13| 4 5
23 Isimi ortalama bir ¢alisandan daha fazla severim. 1 2 13| 4 5
24 Isimden nadiren sikilirim. 1 2 13| 4 5
25 Bagka bir is yapmay1 arzu etmem. 1 2 3] 4 5
26 Cogu giinler isim konusunda istekliyimdir/hevesliyimdir. 1 2 3] 4 5
27 Isimden oldukca tatmin oldugumu hissederim. 1 2 13| 4 5
28 Kurumdan ancak emekli olarak ayrilmak istiyorum. 1 2 3] 4 5
29 En kisa zamanda baska bir ig bularak kurumumdan ayrilmak 1 2 13| 4 5
istiyorum.
30 Bir siire daha burada ¢alisip, sonra bagka bir kuruma gegmek 1 2 13| 4 5

istiyorum.
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