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SAGLIK KURUMLARINDA CAM TAVAN ALGISININ PERFORMANSA
ETKIiSI: OZEL HASTANELER ORNEGI

OZET

Bu caligmanin amaci emek yogun bir sektor olan, blinyesinde kadin personel
sayisini fazlaca bulunduran ve kendine has ozellikleri bulunan saglik sektoriinde cam
tavan algisinin var olup olmadiginin tespit edilmesi ve bu durumun ¢alisan performansina
etkisinin ortaya konulmasidir. Aragtirma Antalya ilinde hizmet sunan o6zel saglik
kuruluslarinda ¢alisan kadin personeller tizerinde yurttilmustir. Veriler anket yontemi
ile toplanmistir. Izin alinan saglik kuruluslarinda toplam 483 kadin personel oldugu tespit
edilmis ve 217 kadin personele ulagilmistir. Veriler SmartPLS 3 programi ve IBM SPSS
V23 ile analiz edilmistir. Aragtirma da Kutlu (2016) tarafindan derlenen saglik
kurumlarinda c¢alisanlarin cam tavan yasayip yasamadiklarini incelemek amaciyla
olusturulan sorular, Berkman (2005) tarafindan gelistirilen “Kadin Yoneticilere Yonelik
Tutum Olgegi, ” Duman ve Akdemir'in (2016) Tirkgeye uyarladign “Isgoren
Performansi” anket sorulari kullanilmigtir. Aragtirma sonuglarina gore; kadin ¢alisanlarda
cam tavan algisi bulunamamig fakat kadin yoneticilere yonelik tutumlar ile cam tavan
arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Bu nedenle hipotez kismen kabul edilmistir. Kadin
calisanlarin sosyo-demografik ozelliklerine gore cam tavan algist degismektedir
onermesinde medeni duruma gore cam tavan skorlarinin dagilimlar arasinda istatistiksel
olarak anlaml1 bir fark elde edilmig fakat diger sosyo-demografik ¢zellikler ile cam tavan
arasind a herhangi anlamli iliski bulunamamistir. Bu nedenle hipotez kismen kabul
edilmigtir. Medeni duruma gore bekar kadinlarda cam tavan algisina rastlanilmistir.
Saglik kurumlarinda cam tavan algisi, kadin galigsanlarin performansini etkilemektedir
Oonermesi cam tavan ve performans arasinda anlamli bir iliski bulunmadigindan
reddedilmistir. Kadin yoneticilere yonelik tutum 6lgeginin alt boyutlarindan kisisel arasi
iligkiler ile calisan performans: arasinda yol katsayist istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Caligsan performansina etki etme potansiyeline sahip kisiler arasi iligkiler

arttik¢a caligsan performansi yitkselecektir.

Anahtar Kelimeler: Kadin, Toplumsal Cinsiyet, Cam Tavan, Performans



vi

EFFECT OF GLASS CEILING PERCEPTION ON PERFORMANCE iN
HEALTHCARE INSTITUTION: PRIVATE HOSPITALS EXAMPLE

ABSTRACT

The aim of this study is to determine whether there is a glass ceiling perception in
the health sector, which is a labor-intensive sector, where the number of female
employees is high and has its own characteristics, and then to reveal its effect on
employee performance. The research is aimed at female personnel working in private
health institutions serving in the city of Antalya. Data were collected by questionnaire
method. It was determined that there was a total of 483 female personnel in the health
institutions where permission was obtained, and 217 female personnel were reached. Data
were analyzed with the SmartPLS 3 program and IBM SPSS V23. In the research,
questions compiled by Kutlu (2016) to examine whether employees in health institutions
experience glass ceilings, "Attitude Scale Towards Women Managers" developed by
Berkman (2005), to measure employee performance, questionnaires measuring employee
performance, adapted into Turkish by Duman and Akdemir (2016), were used.
According to the research results, while there was no perception of glass ceiling among
female employees, a significant difference was found between attitudes towards female
managers and glass ceiling. Therefore, the hypothesis was partially accepted. In the
proposition that the perception of glass ceiling changes according to socio-demographic
characteristics of female employees, a statistically significant difference was obtained
between the distribution of glass ceiling scores according to marital status, but no
significant relationship was found between other socio-demographic characteristics and
glass ceiling. Therefore, the hypothesis was partially accepted. According to marital
status, glass ceiling perception was found in single women. The proposition that the
perception of glass ceiling in health institutions affects the performance of female
employees was rejected because there was no significant relationship between glass
ceiling and performance. The path coefficient between interpersonal relations and
employee performance, which is one of the sub-dimensions of the scale of attitude
towards female managers, was found to be statistically significant. Employee
performance will increase as interpersonal relationships that have the potential to affect

employee performance increase.

Keyword: Women, Gender, Glass Ceiling, Performance
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ilgili literatirde ¢ok az ¢alismaya rastlanilmasi ve Antalya’da ilk defa saglik
kurumlarinda yapiliyor olmast nedeniyle diger ¢alismalardan farklidir ve 6zgiin bir

caligmadir.

Bu amag dogrultusunda gelistirilen hipotezler asagida sunulmaktadir.

Hipotez 1: Saglik kurumlarinda kadin ¢aliganlarda cam tavan algist mevcuttur.

Hipotez 2: Kadin calisanlarin sosyo-demografik o6zelliklerine gore cam tavan

algisi degismektedir.

Hipotez 3:Saglik kurumlarinda cam tavan algisi, kadin ¢alisanlarin performansint

etkilemektedir.

Tezin ikinci boliminde toplumsal cinsiyet ayrimciligl, ¢caligsma yasaminda kadin,
cam tavan kavrami, cam tavan algisin1 kirmaya yonelik stratejiler ve ¢alisan performansi
konular agiklanmaya ¢aligilarak son olarak cam tavan ve ¢alisan performansi arasindaki
iligkiyi ele alan ¢alismalara yer verilmistir. Tezin G¢iinci bolimiini yontem; doérdinci
bolimina bulgular, beginct bolimini tartisma; son bélimi olan altinct bolimunt ise

sonug ve oneriler kismi olusturmaktadir.






Bununla birlikte, farkliliklar ortaya ¢iktiginda, genellikle kadinlarin geleneksel olarak
feminen sekillerde ve erkeklerin geleneksel olarak eril sekillerde davrandigi toplumsal

cinsiyet kligelerini eslestirmektedirler (Vogel vd., 2003).

Toplumsal cinsiyet, toplum tarafindan kadin ve erkek bireylere yuklenen rolleri
ve sorumluluklar ifade etmektedir. Toplumsal cinsiyet kisinin dogustan getirdigi bir
ozellik olmayip zaman i¢inde degisiklik gosterebilmektedir (Akin, 2007). Kouta ve Kaite
(2011) toplumsal cinsiyet ayrimciligini, bir kiginin tam insan haklarindan yararlanmasini
engelleyen, sosyal olarak inga edilmis cinsiyet rolleri ve normlarn temelinde yapilan
herhangi bir ayrim, diglama veya kisitlama olarak tanimlamiglardir. Tiirk Dil Kurumu'na
(TDK) gore cinsiyet ayrimcilig "genellikle egitim veya is yasaminda bireye erkek veya
kadin oldugu i¢in farkli tutum ve davraniglar iginde olma" olarak tanimlanmaktadir

(https://sozluk.gov.tr/ Erigim Tarihi: 29.09.2021).

Cinsiyet rolleri sosyal rollerden, yani toplumdaki is bolimiinden dogmustur. Is
bolimi, bir toplumdaki kultirel ve ekolojik gii¢lerin, kadin ve erkek fiziksel 6zellikleri
ve ureme faaliyetleri agisindan insan biyolojisi ile etkilesime girme yollarindan
kaynaklanmaktadir. Kadinlar ¢ocuk dogurup emzirdiginden ve erkekler daha biyiik bir
boyuta, hiza ve gilice sahip olduklarindan, toplumdaki belirli faaliyetler bir cinsiyet
tarafindan daha uygun bir sekilde gergeklestirilmektedir. Toplumsal cinsiyet rolleri,
erkeklerin ve kadinlarin genellikle ne yaptigini ve ne yapmalar gerektigini belirtir yani
roller tanimlayici ve kuralcidir. Insanlar, sosyal onay kazanmak veya kendi saygilarini
giclendirmek i¢in bu kuralci bilgilere giivenirler (Wood ve Eagly, 2010). Toplumsal
cinsiyet, sanayilesme ile birlikte ortaya ¢ikan ig bolimi ile yakindan iligkilidir. Buna
gore toplum tarafindan kisilere ylklenen rollerde kadin, hane i¢ginde bakima muhtag olan
kigilere bakma ve ev islerini yuritme; erkege ise evin ge¢imini saglama sorumlulugu
verilerek aile i¢i is bolumii gerceklestirilmistir. Kadinlara toplum tarafindan bigilen roller
nedeniyle (evlenmek, cocuk dogurmak, ev islerini yapmak vb.) kadinin egitim hakki
elinden alinabilmektedir. Ornegin; Uluslararas: Calisma Orgiitii (ILO) egitime katilma
hakki yontinden se¢im yapilmasi istendiginde ailelerin erkek ¢ocuklarini, kiz ¢ocuklarina

gore okula gondermekte daha istekli oldugu sonucuna ulagmistir (Erikli, 2020).

Toplumsal cinsiyet, kadin ve erkegin konumlarinin tanimlandigi, erkek ve kadin

olmanin kiiltirel anlamlarinin mtizakere edildigi ve yasam boyunca izledikleri yollarin



haritalandig bir toplumsal iligkiler biitintdir. Cinsiyet iliskileri, 6rgitlerde de var olmak
lizere yagamin her alaninda bulunmaktadir. Toplumsal cinsiyet iligkileri her zaman ¢ok
boyutludur. Bir kurulus ig¢indeki toplumsal cinsiyet iligkilerinin genel baglantisi, onun
toplumsal cinsiyet rejimi olarak adlandirilmaktadir. Baglanti belirli olaylar, iligkiler ve

bireysel uygulamalar i¢in baglamsal olay saglamaktadir (Connell, 2006).

Yerel bir toplumsal cinsiyet rejimi yeniden uretilebilir, ancak belirli yollarla daha
genis toplumsal cinsiyet diizeninden (yani, toplumsal cinsiyet iliskilerinin tim toplumsal
baglantisindan) ayrilabilir. Bir toplumsal cinsiyet rejimi, toplumsal cinsiyet iligkilerinin
tim boyutlarint igermektedir (Connell, 2006). Cinsiyet, kadin ve erkek bireylerde
bulunan farkliliklarin ¢ogunun kesinlikle biyolojik olmadigini; ayni zamanda sosyal,
tarthsel ve politik siireglerden de etkilendigini vurgulamaktadir. Toplumsal cinsiyet,
bireylerin dogal bir 6zelligi veya miilkiyeti degil, bagkalariyla gtinltk etkilesimlerde insa

edilen ve basarilan sosyal eylemlerin bir iiriintidiir (Bensoy, 2010).

Cinsiyet, kadinlar ve erkekler arasindaki temel ayrimi giiglendirmek igin
kullanilmaktadir. Bu, hiyerarsik diizenlemeleri mesrulastirmakta ve toplumsal cinsiyet
dizeni dogallagtirmaktadir. Bu nedenle, cinsiyet ve toplumsal cinsiyet arasindaki
farklilik, iktidar iligkilerinin bir Griini olarak toplumsal cinsiyet esitsizliklerinin analizi
icin ¢ok onemlidir (Carvalho vd., 2019). Ataerkil dizendeki ailelerin kiz ve erkek
cocuklar farkli yetistirmesi ile kisiler ilk ayrnimciligi yasamaktadirlar. Hayatlarinin
onemli bir 6gesi haline gelen gelenekler nedeniyle aileler, kiz ve erkek ¢ocuklara farkls
gorev ve sorumluluklar vermekte ve bu nedenle yasamlari boyunca toplumsal cinsiyet
esitsizligini benimsemis yetigskin bireyler olusturmaktadir (Ding, 2010). Birey kendini
gerceklestirme doneminde cinsel kimligi ve cinsiyetini 6zimsedikten sonra bazi
davraniglara ihtiya¢ duymayabilir. Fakat birey toplumun ona yiikledigi normlara karst
geldiginde ya da bu rollerden farkli bir yola saptiginda toplum tarafindan diglanma,
istenilen normlara uymaya zorlanma, kiigiik distriilme gibi yaptirimlarla bu davranislar
kisiye kabul ettirmeye zorlamaktadir (Bhasin, 2003). Toplumun bireye yiikledigi roller
kadin ve erkek bireylerin sagligini etkilemektedir. Birgok toplumda kadin ve erkekler
birbirinden ayristirilmakta her cinsiyetin kendine 6zgii gorev ve sorumluluklarinin oldugu
kabul edilmektedir. Bunun en belirgin 6zelliklerinden biri kamusal ve disarida ¢aligsma
hakkinin "dogal" olarak erkek isi oldugu, ev ve aile i¢i sorumluluklarinda" dogal" olarak

kadinin is1 oldugu fikrinin birgok toplum tarafindan kabul gordugudir (Akin, 2007).



Toplumun kadina bigtigi roller, kadinin butiin hayatini etkilemektedir. Toplum tarafindan
kadinlara, eslerine yardimci olmalari, mevcut durumdan gsikdyet etmemeleri,
kizginliklarini belirtmemeleri, giici elinde bulunduran kisiye karst gelmemeleri, sturekli
olarak bagka kisilerin rahatin1 saglamalan &gretilmektedir. Bunun sonucunda kendine
giivenmeyen, aktif olamayan, karar veremeyen, baskalarinin kararlarina uymak zorunda
kalan, duygu ve distincelerini ifade edemeyen kadin profilleri ortaya ¢ikmakta ve sonug
olarak kadinlarin ruhsal sagligint bozmakla birlikte siddeti kabullenme egilimi ortaya
¢cikmaktadir (Ding, 2010). Toplumun kadinlara yukledigi stereotipler kimi zaman kadinin
en tabii hakk: olan insani haklarini bile g6z ardi etmektedir. Toplum tarafindan kadina
yakistirilan sa¢i uzun akli kisa gibi séylemler, medyanin "kadinlar da insandir" gibi haber
bagliklar1 veya "kadin dedigin evinde oturacak, ¢ocuklarina bakacak, evin namusu
kadindir " gibi nitelendirmeler sonucu kadinin egitim, saglik, ¢aligma hakki elinden

alinmakta hatta namus adi altinda kadinlar katledilmektedir.

Toplumsal cinsiyet ayrimciligt kadin ve erkek bireylerin hayatlarina yon
vermektedir. Toplum tarafindan erkeklere yiiklenen roller (erkek adam aglamaz, evin
reisi erkektir, erkek dedigin kalibinin adami olur, ailesini gecindirir vb.) kisiye gereksiz
sorumluluklar yiiklemekte, bu rolleri yerine getiremeyen bireyde intihar, depresyon gibi
saglik sorunlari dogurabilmektedir. Erkeklerin 6zgiirce hareket edebilmeleri ve istedikleri
seylere hizlica ulasabilmeleri nedeniyle yasakli maddeleri kullanma riski de daha
yuksektir. Yine toplum tarafindan erkeklere yuklenen namus davalarindaki roller erkegi

ozgirligiinden alikoyabilmektedir (Akin, 2007).

Toplumda kadina ytiklenen roller cinsiyet¢i ig bolimiini meydana getirmekte ve
is hayatlarinda bir¢cok ayrimciliga neden olmaktadir. Kadinlarin is bazinda belirli
sektorlerde ¢aligmasi yatay aynimciliga, aymt is yerinde calisgan kadinlarin st
pozisyonlarda bulunamamast ise dikey ayrimciliga 6rnektir. Yapilan bu dikey ayrimciliga
cam tavan adi verilmektedir. Cam tavan, kadinlarin tst pozisyonlarda bulunamama
nedenlerini anlatan gorinmez bir camin varli§ini ifade etmektedir. Yatay ayrimcilik
Tiirkiye Istatistik Kurumunun 2018 verilerinde kendine yer bulmustur. Tiirkiye Istatistik
Kurumu (2018) verilerine gore kadinlarin en ¢ok hizmet sektoriinde istthdam ettigi, erkek
is1 olarak nitelendirilen sanayi ve insaat islerinde de %16 oraninda istthdam sagladig:

ifade edilmistir (Halagoglu, 2021).



Tirkiye Istatistik Kurumu (2021) verilerine gore ise kadinlarin hizmet
sektoriindeki orani1 %58 .4, sanayi de %16.5 ingaat sektoriindeki oranin %1 oldugu ifade

edilmektedir (TUIK Istatistikler, Erisim Tarihi: 18.07.2021).
2.2, Calisma Yasaminda Kadin

Kadinin toplumdaki yeri her donem tartisilan bir konu olmus sanayilesme ile
birlikte kadinin ¢aligma hayatindaki yerini buldurmaya yénelik bir sorun haline gelmistir.
Ucuz ig giicii olmalart nedeniyle kadinlar is hayatinda tercih edilmis, ¢aligma hayatini
elinde bulunduran erkeklerin isgiicint kirarak alternatif iggiicii haline gelmiglerdir. 21.
Yuzyila kadar ucuz isgiicii olarak gorilen kadin c¢alisanlar bu durumdan zamanla
kurtulmaya baglamigtir. Sanayilesme ile birlikte ortaya ¢ikan teknolojik gelismeler,
Sosyo-kultiirel degisimler, hukuk alaninda ortaya ¢ikan degisimler ve hizmet sektoriinde
yasanan gelismeler kadinlarin ucuz ve yedek iggicii olmadiklarini ortaya koymustur
(Yorgun, 2010). Dinya da yasanan ekonomik krizler toplumda sorunlara yol agarken
istihdam olanaklarim da daraltmistir. Istihdam olanaklarini arttirmak, yoksullugu
onlemek ve kadinlarin ¢aligma hayatina katilimini arttirmak amaciyla ¢esitli politikalar
geligtirilmigtir. Kadinlarin ¢aligma hayatina katilmasi ve istihdamlarinin arttirilmasi
surdirilebilir kalkinma hedeflerinin yerine getirilmesinde bireysel ve toplumsal yonden
onem tagimaktadir (Karabiyik, 2012). Kadinlarin ¢alisma hayatinda buglinkii seviyeye
gelmeleri uzun ugraglar sonucu verdikleri miicadele ile miimkiin olmustur. Buna ragmen
diinyanin farkli yerlerindeki kadinlarin ¢aligsma hayatlarinda farkli derecedeki zorluklarla
miicadele ettikleri belirtilmektedir. Bu sorunun temel nedeninin cinsiyetten kaynakl
mesleki ayrimcilik oldugu belirtilmektedir. Kadinlarin ¢aligma hayatinda karsilagtiklar
sorunlar; egitim ve mesleki egitimde esitsizlik, is bulma ve yukseltilmede esitsizlik,
ticretlendirmede esitsizlik ve sosyal haklardan yararlanmada esitsizlik olarak siralanabilir

(Parlaktuna, 2010).
Egitim ve mesleki egitimde esitsizlik

Kadinlarin ¢aligma hayatina girmelerini saglayan onemli etkenlerden biri de
egitimdir. Kadinlar egitim dizeylerini arttirarak ¢aligma hayatinda daha ¢ok bulunmaya
baglamiglardir fakat egitim seviyesi disikligii nedeniyle ev islerine benzeyen,
giivencesiz, dusik Ucretli islerde ¢alismaya mecbur kalmiglardir. Bu durum c¢aligma

hayatinda kadinlarin diglanmalarina neden olmustur (Cakir, 2008). Kadinlar ¢aligsma



hayatlarinda genellikle hizmet, finans, perakende satis, reklam gibi alanlarda erkeklerden
daha fazla yer almaktadirlar. Endustriyel sektorlerde kadinlarin kumanda pozisyonunda
yer almasimin riskli oldugu goriisii mevcuttur. Ozel sektorde galigma hayatini devam
ettiren kadinlar genellikle insan kaynaklari, halkla iletigim, pazarlama gibi kadinlara
uygun oldugu dustntlen ve yonetim pozisyonlarina ¢ikma yolunda olmayan boliimlerde
caligtirilmakta ve yetkisi dahilinde olmayan sorumluluklar yiklemektedirler (Kocacik ve

Gokkaya, 2005)
Is bulma ve yiikseltilmede esitsizlik

Teknolojinin gelismesiyle hizla degisen diinyada, tiketim ve isgiiciinde meydana
gelen degisimler kadinin toplumdaki yerinde de farkliliga neden olmus, kadinlarin sosyal
ve ekonomik hayatta aldiklari sorumluluk artmistir. Bunun sonucunda kadinlarin ¢aligma
hayatinda daha fazla bulunmasi ve kariyer gelistirme oranlarinda da artma meydana
gelmigtir. Calisma hayatinda kendine yer bulabilen kadinlar ile erkekler birlikte
caligmaya baglamig fakat kadinlarin ticretsiz aile ig¢isi olmasi sorunu bu sefer de ucuz
isglici olma sorununa donmistir (Yiksel, 2016). Bu sorun kadinlarin ige alma
stireclerinde ayrimcilifa ugramasina neden olmaktadir. Ise alim siirecinde ii¢ asama
vardir. 1lki ise alim sekli, ikincisi adaylara uygulanacak testler, goriismeyi yapacak kisi,
ise alimin kim tarafindan yapilacag, tiglincii agama ise alinacak pozisyon i¢in belirlenen
ticret, sorumluluk ve yan haklarin belirlenme siirecidir. Ozellikle ikinci ve iigiincii asama
da ayrimcilik ortaya ¢ikmaktadir (Petersen ve Togstad, 2006). Bu nedenle kadin
caligsanlar piyasada olusan bosluklart ucuz isgicii olarak doldurmaktadir. Caligma
hayatinda ig bulabilen kadinlarin genellikle pek tercih edilmeyen, bos kalmig alanlari
tercih etmesi igverenlerin bu alanlart ucuz isgici ile doldurmasina neden olmakta bu

durumda terfilerde esitsizlikleri ortaya ¢ikarmaktadir (Sayar, 2008).
Ucretlendirmede esitsizlik

Ucretlendirmede olusan esitsizlik kadinlarin is yasaminda ortaya ¢ikan en énemli
sorunlarindan biridir. “Egsit ise esit ticret” ilkesinin pek gecerli olmadig 6zel sektorde
daha ¢ok gecerli olmakla birlikte, ayn1 pozisyonda bulunan kadin ¢aliganlarin erkek
caligsanlardan daha az Ucret alarak istthdam edilmesi seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Cam,
2003). Isverenler tarafindan kadin calisanlara diisiik iicret verilmesinin birtakim sebepler

vardir. Ornegin; ¢alisma hayatina katilan kadin ve erkek ¢alisanlar zaman iginde ise
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uygun beceriler ve isletmeye ait bilgiler elde ederler. Fakat kadin ¢alisanlar dogum ve
ailevi nedenlerden dolay1 isi birakmak zorunda kalabilirler. Bu nedenle igletmeler ayni
bilgi ve tecriibedeki kadinlarin yonetim pozisyonlarina gelmeleri ve isletmeye 6zgi
onemli bilgilere sahip olmalarini istememektedirler. Isverenler kadin calisanlara neden
daha az tcret verdiklerini ve yonetim pozisyonlarina neden kadin c¢alisanlarin
bulunmadiklarint bu nedenlere dayanarak agiklamaktadir (Vermeulen, 2011). Caligsma
hayatinda kadin ve erkek calisanlar arasinda ortaya ¢ikan ve ticret farkliliklarina neden
olan ayrimcilik ¢esitli sebeplerden kaynaklanmaktadir. Kadinlarin farkli kuruluglara ve
islere daha ¢ok yonelmeleri ticret farkliligi olusturur. Bu nedenle ayrimcilik ise alma
surecinden baglayarak terfi etme siirecine kadar devam eder buna dagilim ayrimciligindan
kaynaklanan tcret ayrnmcili§it denir. Aym kurumda ve benzer pozisyonlarda
caligsanlardan kadin c¢alisanlarin erkek calisanlardan daha dustk ticret almasina da isten
kaynaklanan tcret ayrimciligr denir. Genellikle erkek isi olarak nitelendirilen ve erkek
caligsanlarin tercih edildigi sektorlerde, kadinlar istenilen niteliklere sahip olmalarina
ragmen, sektore erkeklerin hakim olmasindan dolay1r kadinlarin bu sektorlerde
erkeklerden daha diisiik iicret almalarina ise degersel ayrimcilik denilmektedir (Ozkan ve

Ozkan, 2010).

Sosyal haklardan yararlanmada esitsizlik

Sosyal haklar i¢inde yer alan sosyal giuvenlik, grev, sendikal orgiitlenme insan
haklarinin 6nemli bir bolimiini olusturur. Kadinlarin ¢alisma hayatinda erkeklerin
gerisinde kalmasi sendikal faaliyetlere de yansimig, sendikalarda daha az yer almiglardir.
Kadinlarin onceliklerinin annelik ve ev olarak gortlmesi, i giicine katilimlarinin az
olmast, egitim seviyelerinin dusukligi kadinlarin sendikalagma katilimlarini azaltmigtir.
Sendikal orgiitlenmelerde kadinlarin goz ardi edilmesi, yapilan etkinliklerin diizenlenig
bi¢imi, kullanilan dil, siyaset yapma tarzlar ve gelenek¢i kaliplarin sendikalarda da
devam etmesinden dolay1 kadinlar sendikalardan uzak durmaktadir. Kadinlar sendikaya
tiye olsalar bile karar ve yonetimde yer almamakta bu nedenle sendikalar erkek egemen

yapilar olmaya devam etmektedir (Karaca, 2007).

Kadinlar genellikle evde caligma imkani olan sektorlerde calisirlar. Kadinlar
isletmelerin istedikleri niteliklere sahip olmadigindan ve egitim seviyesi disiikligiinden

dolay1 ozel bilgi ve tecriibe gerektirmeyen islerde galismakta ve caligtiklar1 alanlarda
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bir¢ok 6zlik hakkindan ve sigortadan mahrum kalmaktadir. Enformal sektoérde caligan
kadinin es ve annelik rollerinin olmasi, 6zel islerdeki tecriibeye sahip olmamasi yiiksek

pozisyonlara gelememesine sebep olmaktadir (Erkek ve Karagoz 2009).
2.3. Cam Tavan

Kadinlarin ¢aligmaya karar vermeleri, is bulma cabalan, orgiitte ¢alismaya
baglamalar1 ve uist pozisyonlara yikselmelerinde kargilarina ¢ikan birgok engelin temel
nedeni toplumsal cinsiyet ayrimciligidir. Kadinlar toplum tarafindan onlara yiiklenen
stereotipler sebebiyle terfiden, mesleki gelisime, ig bulmadan, sosyal haklara kadar birgok

adimda ayrimciliga ugramaktadirlar (Akdol, 2009).

Ilkel toplumlarda erkekler avcilik ile ugrasirken kadinlar ise toplayicilik ile
ugrasmistir. Boylece fiziki farkliliktan kaynakli ilk igbolimi ortaya ¢ikmugtir.
Kaynaklarin kit olmasi ve ilkel aletlerin kullanilmasindan dolay1 erkekler ¢ok sik ava
¢itkmak zorunda kalmistir. Bu nedenle kadinlar yoneticilik ve rehberlik gorevini
ustlenmiglerdir. Yerlesik hayata gecis ile birlikte tarim, hayvancilik, madencilik ve
balikgilik gibi yeni ugrasilar ortaya ¢ikmig, bu olay toplumda 6nemli degisikliklere neden
olmustur. Toplumlarin yerlesik yasama ge¢mesi ile birlikte ticaret baglamig, Uretimde
makinelesmeyle faaliyetler hiz kazanmig, kadinlar ve yaglilar tretimden g¢ekilmigtir.
Kadinin iiretimden ¢ekilmesi ile beraber toplumdaki konumu da degismistir. Insanlarin
dogaya ve hemcinslerine Ustiinliik kurma c¢abasi savaglara neden olmus ve kol giicii 6n
plana ¢itkmistir. Fiziki giiciin 6n plana ¢ikmast ile birlikte kadin toplumda ve ailede ikincil
konuma itilmistir. Erkegin tretimde daha fazla rol almaya baglamasi kisinin refahini da
erkegin egemenligine bagli kilmigtir. Tarimda saban ve tekerlegin ortaya ¢ikmasi ile
birlikte yapilan tarim erkek isi haline gelmis, kadinlar tretimden hizla ¢ekilirken ev i¢i
sorumluluklar da artmigtir. Savaslarin ortaya ¢ikist ile birlikte kolelik ortaya ¢ikmig ve
kolelerin bir¢ogunu kadinlar ve ¢ocuklar olusturmustur. Feodal toplum diizeninde de
kadinlar her tiurli iste calistirilmis fakat erkeklerden ¢ok daha agagida bir tcret
almiglardir. Kirsal kesimde yasayan kadinlarin ig olanaklari sinirlt olsa da kentte yasayan
kadinlar ticaret yapmis, dogramaci, marangoz olabilmis, localara iiye olmus, ustabasi
olup cirak yetistirebilmiglerdir. Fakat XIV. ylzyilda Fransa'da, XVIL yizyilda ise
Almanya'da kadinlarin ustabagi ve ¢irak yetistirilmesine izin verilmemis sadece dul

kadinlara bu hak taninmig, hatta baz1 yerlerde kadinlarin kiliseye girisi yasaklanmistir.
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1789’da yayinlanan Insan Haklari Evrensel Beyannamesinde kadinlara yer verilmemistir.
Bu nedenle Olympe De Gouges tarafindan Kadin Haklar1 Beyannamesi yayinlanmisgtir.
Bu bildiri de "Kadinlar daragacina ¢ikma hakkina sahipse, yargiglar kuruluna yiikkselme
hakkina da sahip olmalidir." denilerek erkeklere verilen haklarin kadinlara da taninmasi
istenilmis ve kadinlar esitlik ve ¢alisma hakki gibi birtakim haklar elde etmislerdir.
Sanayi devrimi ile birlikte tretimde gi¢li degisiklikler yagsanmig, toplu Uretime
gecilmistir. Caligmak i¢in kentlere gelen insanlara diisiik ticret verilmis ve gecimlerini
saglayamadiklart i¢in kadin ve ¢ocuklarda is¢i olarak g¢aligmaya baslamigtir. Sanayi
devrimi ile birlikte tarimda ¢alisan kadinlar hizmet sektoriinde faaliyete baslamis,
kadinlarin ¢aligabilecegi yeni is kollart ortaya ¢ikmistir. XX yiizyilda artan i olanaklar
kadin ig gliciine talebi arttirmis, kadinlar diisiik tcretli is¢iler olarak goriilmustir. Her yil
8 Martin kadinlar giin olarak kutlanmasini isteyen kadinlar, Kopenhag'da 1910'da
toplanmiglardir. Bunun amaci kadinlarin orgiitlenmesi, ¢alisan anneye bazi haklarin
kazandirilmasi, mesai saatlerinin kisaltilmasidir. 1911 yilinda Avusturya, Almanya,
Isvigre ve Danimarka' da ilk kez 8 Mart Emekg¢i Kadinlar Giinii kutlanmistir. Turkiye'de
ise ilk kez 1921 yilinda Ankara'da kutlanmistir (Dalkiranoglu, 2006 ; Kaya, 2009).

Cam tavan kavrami kadinlarin ¢alisma hayatina girmest ile ortaya ¢ikmistir. Asil
olarak cam tavan terimi ilk olarak hayvanlar tzerinde yapilan g¢aligmalarla nitelik
kazanmistir (Sen, 2017). Bilim insanlar1 baz1 pireleri toplayip 30 cm yiikseklikteki cam
bir fanusun i¢ine koymuglardir. Fanusun altindaki metal zemin 1sitilm1s, zeminin 1sinmast
ile pireler ziplamaya baglamiglardir. Fakat sturekli tavandaki cama g¢arpip digmuslerdir.
Pireler onlart engelleyen seyin ne oldugunu bilememislerdir. Bu hareketi bir siire devam
ettirmig, surekli cam tavana g¢arpan pireler artitk 30 santimden fazla ziplamamay1
ogrenmiglerdir. Belirli bir stireden sonra deneyin ikinci bolimiine gecilmigtir. Zemin
tekrar 1sitilmig ve tavandaki cam kaldirilmistir. Bu bolimde bitin pireler 30 cm
ziplamaya baglamiglardir. Cam tavan engeli kaldinlmigtir, fakat ayni yukseklikte
ziplamaya devam etmislerdir, daha fazla ziplama imkanlar vardir fakat cesaretleri yoktur.
Bu caligma canlilarin basarisizligi nasil o6grendiklerini gostermektedir. Pirelerin bu
caligmada yasadiklari olaya "cam tavan sendromu" adi verilmektedir (Sekman,
2018).Benzer bir ¢aligmada 1975 yilinda ABD' de yapilmistir. Psikolog olan Martin
Seligman caresiz kalan insanlarin durumunu agiga ¢ikarmak i¢in képekler tizerinde bir
deney yapmugtir. Seligman, kopekleri kafesin i¢ine koyarak sok vermistir. Sokun

verilmesi ile ilk basta direng gosteren kopekler bir siire sonra miicadele etmeyi
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birakmiglardir. Bir miiddet sonra kafesin kapilar agilmig ve kafesten kurtulmalart igin
firsat verilmigtir. Fakat kopeklerin %65' kafesten ¢ikma girisiminde bile bulunmamasg,
soka karst da diren¢ gostermeyi birakmislardir. Seligman, kopeklerin gosterdigi
davraniglan insanlarinda gosterdigini belirtmigtir. Kigilerin sturekli kargilastigi engeller
zaman gectikce onlarin direnglerini kirmig ve onlara 6grenilmis ¢aresizligi gostermistir

(Korkmaz, 2016).

Ust diizey yoneticilik rollerinde kadinlarin olmamasi pek ¢ok meslekte bir
sorundur ve cam tavan olgusu bu sorunu ifade etmek i¢in kullanilan bir kavramdir. Cam
tavan, kadinlarin st diizey yonetim rollerinde lider olma arayislarinda karsilagtiklar
engelleri grafiksel olarak gostermek i¢in kullanilmistir. Bu engellerin ince oldugu ve
ayrimcilik olusturmadigi, ancak ayni derecede etkili oldugu 6ne strtilmistiir (Horner,
2004). Cam tavan, igyerinde kadin ve erkek arasindaki esitsizlikleri ortaya ¢ikan en
zorlayict metaforlardan biridir. Bu ifade, popiiler medyada oldugu kadar resmi hiikiimet
raporlarinda ve akademik yayinlarda da yaygin olarak kullanilmigtir. Bu metafor,
kadinlarin yonetim hiyerarsilerinin 6n kapisindan gecebilseler de bir noktada yukar
dogru hareketi engelleyen gorinmez bir bariyere carptiklarini gostermektedir. Bu
metaforu kullanan ilk yazarlardan birinin yorumladigi gibi, cam tavan kadinlart bir
tepenin tizerine ¢itkmaktan alikoyan seffaf bir bariyerdir (Baxter ve Wright, 2000). Cam
tavan, ist yonetimdeki, kadinlarin her zaman gorebildigi, ancak erisilemez gibi goriinen
gi¢c konumlarini tanimlamaktadir. Bu olgu, sirketlerde yonetim pozisyonlarindaki
kadinlarin bir organizasyonda yeni kariyer yollarina girmesini ve ¢ok¢a bahsedilen
kariyer basamaklarini tirmanmasint engelleyen goériinmez, sosyal olarak inga edilmig
engellerle ilgilidir. Cam tavan Ozellikle orta yonetim ve Ust yonetim arasinda goze
carpmaktadir ve cinsiyete 6zgli dezavantajlarin hiyerarsinin tepesinde alt diizeylere gore
daha yogun oldugu sonucuna varilmasini saglamaktadir. A¢ikga cinsiyete 6zgi bir olgu
gibi gorinmektedir. Bir iist pozisyona bir sonraki adim kolayca agilabilir veya elle
tutulabilir gibi goriinse de ¢ok 1yi nitelikli ve ortalamanin tizerinde motive olmus kadinlar,
ayni niteliklere sahip erkeklere gore ¢ok daha buiytk engellerle karsit kargiya kalmaktadir
(Martin, 2020). 1970'lerden beri Bati edebiyatinda var olan cam tavan kavrami Bati

feminizmin meydan okumasina kargin halen istenilen diizeyde degildir (Connell, 2006).

Cam tavan, Merriam-Webster sozliigiinde kadinlarin veya azinliklarin ast diizey

pozisyonlara gelmesini engelleyen bir hiyerarsi igindeki soyut bir engel olarak
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tammlanmistir. Is Sozliginde de bir sonraki asama veya ilerleme seviyesinin
gorilebildigi, ancak nitelikli ve hak eden caligsanlarin bir bolimuntn ulagamadigy,
gorinmeyen ama gergek bir engel olarak tanimlanmaktadir. Bu tir engeller, zimni
onyargi nedeniyle vardir. Bu farkliligin temelinde yas, etnik koken, siyasi veya dini
baglilik veya cinsiyet farkliligt bulunmaktadir. Ancak, ¢ogu iilkede yaygin olan
uygulamalar gibi genellikle yasa disidir. Bu tanimlar, liderlik pozisyonunu almaya uygun
olsalar bile belirli bir seviyenin otesine gegmelerinin engellendigi kuruluslarda cam

tavanin kadinlarin statisiindeki etkisini temsil eden tablo ile tutarlidir (Alabani, 2010).

Cam tavan ilk defa 1986 yilinda Wall Street Journal' da Hymowitz ve Shellhardt
tarafindan dile getirilmis kadinlarin orgiitiin dikey hareketliliklerinde kargilarina ¢ikan
gorinmeyen yapay engeller olarak ifade edilmistir (Elliott ve Smith, 2004). Cam tavan,
ulusun bireysel deger ve sorumluluk etigi ile g¢elisen, azinliklarin ve o6zel sektorde
kadinlarin ilerlemesinin 6niindeki yapay engelleri ortaya koymaktadir. Wall Street
Journal "Corporate Woman" yazisinda cam tavani tammladiginda, bu kavramin
Amerikan toplumunda yillar 6nce konusulmaya baglandigr belirtilmektedir. Cam tavan
algist toplumun yam sira toplumun ileri gelenleri, basin yayin bultenleri ve
politikacilarinda dikkatini ¢ekmistir. Az sayidaki erkek yoneticilerin yani sira
kadinlarinda st pozisyonlara gelmelerini engelleyen engellere géndermede bulunmak
amaciyla kapsami hizla genigletilmigtir. 1991 yilinda Calisma Bakanligr Federal Cam
Tavan Komisyonu olusturmus, azinliklarin ve kadinlarin 6zel sektorlerde karar verici
pozisyonlara yiikselmelerine yardimci olacak uygulama ve politikalarin olusturulmasi
icin faaliyetlere baglamigtir. 1991 yilinda Cam Tavan Yasasi'nt tanitan Senator Robert
Dole, kadinlarin ve azinliklarin isletmede st pozisyonlara gelmelerinde goériinmeyen
engellerin var oldugunu dile getirmistir. (Glass Ceiling Commission, 1995) Cinsiyet
esitsizligi 1964 yilinda ABD'de yasaklanmistir fakat informel bir sekilde bu alg1 varligini
surdiirmus, bu da cam tavan kavraminin gintimuze kadar gelmesine sebep olmustur.
Ormegin: Barack Obama'nin Amerika baskani segilmesinden sonra Hillary Clinton en
giiclii ve en siki cam tavani bir kez daha agsamadiklarini fakat tavanda 18 milyon ¢atlak

olusturduklarin dile getirmistir (Gul ve Oktay, 2009).

Emerald Group Publishing Limited (2008) tarafindan yapilan aragtirmada,
orgutlerde cam tavanin var olmasi sadece bireyleri degil, ayn1 zamanda ekonomiyi daha

yaratict olabilecek tiim liderlik kaynaklarini kullanmaktan mahrum biraktig toplumu da
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olumsuz etkiledigine dikkat cekilmigtir. Sosyal aglarn etkisiyle, kadinlarin liderlik
meselelerine daha az katilma egilimindeyken, erkeklerin birgok liderlik rolt elde etmede
daha fazla firsata sahip oldugu da sorunun bir pargasini olusturmaktadir (Emerald Group
Publishing Limited, 2008; aktaran Alabani, 2010). Kadinlarin ¢aligma hayatlarint aile
kaynakli sebeplerden dolayr birakmak zorunda kalmalari, rakiplerine karst basarili
olamayacaklarin1 digiinmeleri ve kadin yoneticilere yonelik basmakalip ifadelerin yani
sira erkek yoneticilerinde kadin yoneticilerin yaninda kendilerini rahatsiz hissetmeleri
diisiincesi cam tavan algisini meydana getirmektedir (Giildal, 2006). Bireyin egitim veya
ogretimde gegcmisteki ayrimciliktan veya insanlarin aile, gonulli ¢aligsma veya bos zaman
gibi piyasa dist hedeflere ulasmak i¢in yaptiklarn secimlerden kaynaklanan esitsizlikler
genellikle cam tavanin bir pargast olarak kabul edilmemektedir. Bundan kaynakli olarak
cam tavan ayrimciligl, bireyin g¢aligmast ile diger kisisel ozellikleri tarafindan dile
getirilemeyen sosyal cinsiyet ayrimeciligl sunmaktadir. Kisinin gegmisteki nitelikleri veya
bagsarilan ile agiklanamayan bir is esitsizligini yansittigin1 kabul etmek; sadece isgiict
piyasasindaki esitsizligi degil, isgiici piyasast ayrimciligini da yansitmaktadir.
Ayrimceiligl tespit etmenin olagan fakat kusurlu yontemi, ¢alisanlarin  6nceki
ozellikleriyle agiklanamayan esitsizlikleri aramaktir. Ayrimeilik aragtirmalar etrafinda,
cam tavan aragtirmalarini da etkileyecek bir¢ok tartigmali konu ortaya ¢ikmistir. Bunlar
dort kriter olarak agiklanmistir. Birinci dlgiit elde edilen verileri etkileyen bireylerin biitiin
kisisel ozelliklerini olgmenin zor olmasidir. ise etki eden farkliliklarin bir kismi
aynmcilik degil iiretkenlik veya tercihlerdeki gercek farkliliklar yansitabilir. Ikinci olgit,
gegmis islerin bazi 6zellikleri ayrimciligin nasil oldugunu agiklayabildiginden, ¢ok fazla
ig ozelligini kontrol etmenin mumkiin olmasidir, bu nedenle onlart kontrol etmek
ayrimciligr tespit etmekten ¢cok maskelemektedir. Aligilan sonug kazang veya yetki ise,
meslegin kontrol edilmesi uygun olmayacaktir ¢iinkii meslek degisiklikleri, kariyerlerin
ilerlemesinde birincil yoldur. Ogretmenler miidiir olur mu? Miidiirler okul miifettisi olur
mu? Biro ¢aliganlar ofis yoneticisi mi oluyor? Fabrika hatt1 ¢aliganlart birinci basamak
denetciler mi oluyor? Birinci basamak denetgiler yoksa fabrika yoneticisi mi oluyor? Bu
mesleki degisikliklerin kontrol edilmesi, potansiyel olarak cam tavan etkisinin énemli bir
boliimiinii ortadan kaldirabilmektedir (Cotter vd., 2001). Ugiincii 6lgiit cam tavanin
yalnizca iist pozisyonlardaki cinsiyet ya da etnik koken oranlarini degil, daha st
pozisyonlara yukselme olasiliginda olan cinsiyeti veya etnik kokenden kaynakli
ayrimciligr ifade etmesidir. Cam tavan ¢aligsmalarinin kokenini, daha yiksek pozisyonlara

erisme ve daha yiiksek ticret alma istegi olusturmaktadir. Son olarak da dorduncu olgiit
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cam tavanin bireyin st pozisyonlara gelmesiyle beraber daha da etkisini gosteren bir
durum olarak ifade edilmesidir. Cam tavan kavrami, ge¢miste dikey bir hareketliliginin
oldugunu fakat meslegin sonraki siireclerinde ciddi bir sekilde bireyin st pozisyonlara

yukselmelerini engelleyen bir problemin oldugunu ifade etmektedir (Anafarta vd., 2008).

Cam tavan ifadesi kesin olmayan ve yanlis anlagilan, ¢ok sayida kavrami
tanimlamak i¢in kullanilan ve agiklayici faydasindan ¢ok farkli anlami i¢in kullanilan bir
kavramdir. Incelenen g¢alismalarda cam tavan genellikle, iiretkenlikle ilgili faktorleri
kontrol ettikten sonra mesleki hiyerarside yukar: dogru hareketle siddeti artan, kadinlarin
ve beyaz olmayan insanlarin karsilagtigi kariyer ilerlemelerinin ontindeki engeller
ve/veya engeller kiimesi olarak tanimlanmistir. Bu engeller, genellikle bilingli ve
bilingalt1 ayrimct uygulamalar olarak kendini gosteren bir dizi degiskeni kapsamaktadir.
Cam tavan birden cok sekilde kendini gostermekte ve yalnizca igyerindeki sert
deneyimleri degil, ayn1 zamanda igyeri sosyal ortaminin, ig gereksinimlerinin ve kiiltiirel
onyargilarin bir pargast olarak ortaya ¢ikan daha geleneksel ayrimcilik bi¢imlerini de
tanimlamaktadir. Bu ayrimcilik bigimleri genellikle, bunlarla sinirli olmamakla birlikte,
is pozisyonundaki esitsizlikleri (6rnegin, riitbe, yetki ve unvan), kazanglardaki énemli
bosluklari, daha disiik terfi oranlarini ve daha dusiik sorumluluk seviyelerini (biitge
takdiri ve kontrolii yoluyla ifade edildigi gibi) icermektedir. Bu aynimecilik bi¢imlert,
birlikte c¢alisanlarin kurum iginde mesleki ilerlemelerini sinirlayan yapay bir tavan
olusturmaktadir. Yani cam tavan, ¢alisanin isle ilgili diger ozellikleri ile agiklanamayan
cinsiyet veya irk esitsizlikleri ile karakterize edilen benzersiz bir ayrimcilik seklidir. Bir
kariyer boyunca bir cam tavan olusmaktadir. Orgiit hiyerarsisinde yukar ¢iktikca arttig1
ve kadinlarin ve beyaz olmayanlarin iist diizey pozisyonlara yiikselme sanslarinda bir
farkin olup olmadigr ve bu gruplarin o diizeyde temsil edilmesinde bir farkin olmasi
durumunda cam tavanin mevcut oldugu ifade edilmektedir (Cotter vd., 2001; Jackson vd.,

2014) .

Gunimiizde kurumlar kadinlarin bilgi ve becerilerinden yararlanarak rakiplerine
ustinlik kurmak i¢in ugrasmaktadir. Bu nedenle kadinlarin karst karsiya oldugu cam
tavani kaldirmaya ¢abalamaktadirlar. Baz1 kurumlar ise kurumun itibarini kaybetmemesi
adina kadinlart hak ettikleri pozisyona kavusturarak korumaktadir. Bu sayede isletme
hissedarlar1 ile daha 1yi iligki kurabilmektedir. Ayrica tist kademelerde bulunan kadinlar

isletmede c¢alisan diger kadinlara da rol model olabilmekte ve mentor gorevi
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gorebilmektedir (Akdol, 2009). Kurumlarda cam tavanin varligi hizli isgiici devir hizi,
caligsanlarin orgute baglilig, tikenmislik, i tatminsizligi, motivasyon kaybi gibi olumsuz
sonuglar dogurabilmektedir. Boylelikle cam tavan sadece kadinlara degil isletmelere de
zarar vermektedir (Aydin vd., 2007). Bir orgutteki cam tavanin kanit1, kadin ve erkek
calisanlara 6denen tUcret miktart arasindaki farktir. Aymi orgitte aynt mevkide calisan
erkek ve kadin calisanlarin getirileri arasindaki ayrim, cinsiyet ayrimciligt ya da cam
tavan varliginin kesin kanmitidir (Tekeli, 2019). Mesleki olarak hedeflerine ulagmak
isteyen kadinlar tarih boyunca cam tavana carpmiglardir. Giinimuizde hala erkek
yoneticiler liderlik ve ust pozisyonlarda bulunurken kadinlar cam tavan ile micadele
etmek zorunda kalmaktadirlar (Beck, 2003). Hearn ve Parkin (1986) kadinlarin yitksek
pozisyonlar i¢in ¢ok az firsatlar elde edebildiklerini, kadin g¢alisanlarin sayica fazla
oldugu egitim ve hizmet sektorlerindeki alt pozisyonlarda bile yeterli kadin yonetici
bulunmadigini, kadin ¢alisanlarin erkek ¢alisanlara gore daha az ticret, daha az yetki ve
daha alt mevkilerde bulunduklarim ifade etmislerdir. TUIK (2020) tarafindan agiklanan
verilere gore Tiurkiye'de 2020'de 15 yas ve uizerindeki caligsan bireylerin orant %50.5
olarak agiklanmig ve bu oran erkeklerde %69.5 iken kadinlarda yalnizca %31.9 olmustur
(TUIK Istatistikler, Erisim Tarihi: 18.07.2021). Fortune 500, 2020 verilerine gore gegen
yil 33 olan kadin CEOQO'larin sayist 37'ye yiikselip tim zamanlarin rekorunu kirsa da
kadinlarin yonetim kademelerinde hala yeterince temsil edilmediklerini gOstermistir
(Fortune Turkiye, Erigim tarihi: 20.12.2020). Cam tavan sadece kadinlarin kariyerlerinde
yukselmelerindeki engelleri degil bununla birlikte cinsiyetten kaynakli olarak
tcretlendirme esitsizlik, resmi olmayan haberlesme kanallarina ulagamama ve
mentorluktan faydalanamama gibi yanlis uygulamalart da i¢ine almaktadir (Sokmen ve

Sahingoz, 2017).

Cam tavan, cam ucurum, annelik duvari, cam labirent, gostermelik 6diin verme,
cam zeminler, beton tavanlar, cam kapi, yiiriyen cam merdiven ve yapigkan zemin dahil
olmak tzere kadinlarin ilerlemesinin Oniindeki engelleri gostermek i¢in ¢ok sayida
metafor tretilmistir (Smith vd., 2012). Metaforlarin ¢ogu, kadinlarin liderlik firsatlarin
baltalayan belirli baglamlara atifta bulunmustur. Ornegin, annelik duvari, annelerin
hamile kalmas: ile baslayip hayatinin geriye kalan kisminda isletmelerde yasadig:
zorluklart ifade etmektedir (Williams, 2005). Cam yuriyen merdiven, erkeklerin
kariyerlerini gelistirme egiliminde olan kadin egemen mesleklerde sahip olduklarn

yapisal avantaji ifade etmektedir. Erkeklerin kadin egemen mesleklere girme olasiliklart
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daha dusuktir, ancak girdiklerinde daha hizli yiikselmektedirler (Brandford ve Brandford
Stevenson, 2021). Cam ugurum orgiitin belirsizlik ve kriz donemlerinde kadinlarin st
pozisyonlara atanmasini ifade etmektedir ve basarisizlik kadina atfedilmektedir (Haslam
ve Ryan, 2008). Ancak kadin lider ve aday liderlerin karsilastig1 sayisiz zorlugu temsil
etmek i¢in yalnmizca birkag metafor kullanilmigtir. Bunlardan biri de cam tavandir. Cam
tavan, kadinlarin liderlige erisim eksikliginin ezici bir ¢ogunlukla en populer oldugu
genel metaforudur. Kadinlarin 6ntindeki goriinmeyen yapay engelleri temsil eden cam
tavan literatirde kendisine yer bulmus genis ¢apli bir kavramdir. Cam tavani kirip st
pozisyonlara gelen kadinlarin bagarisint da gérmek gerekir. Fakat ayni kosullarda calisan
kadin ve erkek calisanlardan kadinlar alt ve orta kademelerde daha fazla bulunurken,
erkeklerin st pozisyonlarda daha fazla bulunduklart da agikardir. Diger bir ifade ile
kadinlarin igletmelerin alt kademelerinde sikistiklart ileri sirilmektedir. Buna yapiskan
zemin adi verilmistir (Shabsough, 2021). Yapiskan zemin, kadinlarin kariyerlerini kendi
kendilerini sabote ettikleri ve isyerlerinde kendi kendilerine dayatilan engellerden
sorumlu olduklar temastyla ilgilidir. Ilk olarak 1995 yilinda, kurumsal kaynak ve destek
eksikligi nedeniyle akademik tipta kadinlarin kariyerlerinin nasil durdugunu agiklamak
icin kullanilmistir. Kadinlarin kariyerlerinde ilerlemelerine yardimct oldugunu iddia
eden bir¢cok yayin, kadinlarin kariyer yollarina kendi baslarina koyduklari engellerin
yerlestirildigi ortak bir temayr benimsemis ve bunlarin genellikle yapiskan zemin
metaforuyla baglantili oldugunu iddia etmistir. Buna karsilik, kadinlarin kariyer gelisimi
ile ilgili literatirde kullanilan metaforlarin ¢ogunun, isgiciinde kadinlara yonelik
ayrimciligin ve 6nyarginin onctllerini ve sonuglarini belirlemek i¢in kullanildig: yapilan
arastirmalar ile belirlenmistir (Smith vd., 2012). Kadinlarn tist pozisyonlara gelmelerini
engelleyen bir¢ok engel mevcuttur. Literatiir taramasi yapildiginda konuyla ilgili yapilan
arastirmalarda bu engellerin farkli sekillerde ifade edildigi goriilmektedir. Ornegin:
Anafarta ve arkadaslari (2008) bu engellerin basmakalip ifadeler, rol ¢atigsmasi, rehberlik,
ayrimcilik, iletisim aglar oldugunu ifade ederken, Tikeltiirk ve Per¢in (2008) annelige
ozgi duvarlar, gostermelik 6din verme, gelisim firsatlariin azligi, orgut iklimi,
geleneksel ige alma modelleri, sosyal olmayan uzun ¢aligma saatleri, 'kadinin yeri evidir'
gibi onyargilarin, toplumun ve ailenin beklentilerinin kadinlarin 6niindeki engeller
oldugunu belirtmigtir. Lockwood (2004) orgitsel kiiltir, politika ve uygulamalarda
destek eksikligi, yeni yetkinliklerin gelistirilmesi i¢in yetersiz egitim firsatlari, rol
modellerin ve mentorlerin eksikligi, degerler ve normlarin kadinlara engel oldugunu ifade

ederken, Goodman (2003) kadinlara asil engel olanin politika ve prosediirlerde olan
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eksiklik, daha az tcret ve kadinlarin terfi ihtimalinin disikligiinden kaynakli oldugunu
belirtmistir. Cam tavan engelleri farkli sekillerde belirtilse de genel itibariyle ti¢ baglik
altinda toplanmaktadir. Hoffart (1996) bu engellerin bireysel, orgiitsel ve toplumsal
kaynakli engeller oldugunu ifade etmistir. Gruplandirilan bu engeller asagida ayrintili

sekilde agiklanmuigtir.
2.3.1. Bireysel Engeller

Kadinlarin yiksek pozisyonlara gelememelerinin 6niinde birgok engel mevcuttur.
Kadinin kendi kendine koydugu engeller toplumun kadina bigtigi role, kadinin
cinsiyetine, kadinin genetik yapisina ve kadinin kendi disincesinde o6nyargi
olusturmaktadir. Kisinin kendine koydugu engeller toplumun dayattig1 normlarin ve eril
toplumun 6rf ve adetleri ile olugsa da kadinin kisisel se¢cimi 6nem arz etmektedir (Dogru,
2010 ; Koksal, 2016). Kadinlar yuksek pozisyonlara dogru tirmanirken aile hayatlarinda
ayn1 basariy1 yakalayamayacaklarindan korkmaktadirlar. Sahip olduklar roller arasinda
stkisip kalmakta ve bu nedenle kendilerine engel koymaktadirlar. Kadinlarin
mitkemmeliyet¢i olmaya c¢alismalart kariyerlerinde bir¢ok soruna neden olmaktadir.
Teknolojinin hayatimiza girmesi ile birlikte kadinlarin ev igindeki sorumluluklar
azalmig, erkeklerinde sorumluluk almaya baglamalar ile kadinlarin sorumluluklart az da
olsa hafiflemistir (Aytag, 2019). Bireysel faktorlerden kaynaklanan engeller ¢oklu rol

ustlenme ve kigisel tercihler ve algilar olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.
Coklu rol iistlenme

Bir kadinin giinliik hayatta bir¢ok rolt ve sorumlulugu vardir. Yiklendigi rolleri
basariyla yuritmek istediginde igveren i¢in basarili bir ¢aligsan, kocast i¢in 1yi bir es,
cocuklari i¢in 1yi bir ebeveyn, ebeveynleri iginde iyi bir ¢ocuk olmak durumundadir.
Kadinin sahip oldugu butiin rolleri bagarili bir sekilde yuriitebilmesi i¢in zamanini iyi bir
sekilde organize etmesi gerekmektedir. Kadin bunu ne kadar iyi ayarlarsa ayarlasin
olusan aksakliklar kadinda zaman gerilimine sebep olacaktir. Kadin i¢inde bulundugu her
durum i¢in ayn bir tutum sergilemek durumundadir. Kadinin sahip oldugu roller
beraberinde rol ¢atigmast meydana getirmekte bu da kadin1 aleyhte bir durumun igine
koymaktadir. Bu baglamda kadin bir yol ayrimina girmektedir. Kadinlar ya siiper kadin
secenegini segip ruhsal ve bedensel olarak bir¢ok sorunla bag baga kalmakta ya da disilik

ozelliklerini bir kenara koyup kariyerlerini se¢mektedir. Genel itibariyle ¢oklu rol
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ustlenme kadinlarin tst pozisyonlara gelmelerini engellemekte ve kisiden kaynakli cam

tavan engeli ortaya ¢ikarmaktadir (Leblebici ve Karcioglu, 2014).
Kisisel tercih ve algilar

Bireysel faktorlerden kaynakli bir bagka engel ise kisisel tercih ve algilardan
kaynakli engellerdir. Tavris tarafindan 2000 yonetici lizerinde yapilan aragtirma da
kadinlarin bagarisiz olma nedeninin kadindan kaynakli oldugunu disiinenlerin orant %48,
kadinlarin bilgi ve becerileriyle cinsiyet ayrimciliginin ortadan kaldirabileceklerini
disiinenlerin orani %45 olarak bulunmustur. Kadinlarin isi ve ailesi arasinda bir tercih
yapilmast istendiginde genellikle ailesini tercih ederek is hayatini sonlandirabilmektedir.
Bundan kaynakli olarak ig hayatlarinda uzun sire c¢alisamama, is saatlerine uyum
saglayamama, seyahat engellerinin olmasi gibi kisisel tercihler nedeniyle is hayatlarini
sonlandirabilmektedir (Karcioglu ve Leblebici, 2014 ; Yolcu, 2021). Aydin ve Per¢in
(2008) kisinin kendine yarattig1 engellerin nedenleri olarak; ailesine zarar verebilecegi
endigesi, yikselemeyecegine olan inanci, kisinin kendine givenmeyisi, disilik
ozelliklerini kaybetme korkusu, idarecilik konumunu kendine layik géremeyisi, rakip
olarak erkekleri tstiin gormeleri olarak agiklarken, Soysal (2010) kadinin yerinin neresi
oldugu sorusuna yanit verilememesi, kadinlara yonelik olumsuz yargilar1 kabullenme,
herhangi bir ¢atisma durumunda (is-aile) kendini suglama, belirsizlik durumu, karar
verememe, terfinin mimkin olacagina inanmama, var olan uygulamanin
degistirilemeyecegine olan inancin kisinin kendinden kaynakli engellerin nedeni
oldugunu dile getirmistir. Ortalama bir yonetici kadin, daha st bir pozisyona ¢ikmay1
reddetmekte, o konumun getirecegi catigmalari, hirs1 goze almak istememektedir. Bunun
yaninda kadinlar bilgi ve becerilerinin de o konuma uygun oldugunu diginmemektedir
(Karaca, 2007). Kadinlarin gii¢siiz varliklar oldugu dusiincesi ¢ocukluktan dayatildigr
icin kadinlar giiciniin farkina varamamaktadirlar. Giiciinin farkina varamayan ve
yapacaklarinin sinirini bilmeyen kadinlar ise riskten kaginmakta ve yonetilmeyi tercih
etmektedirler (Bayrak ve Yucel, 2000). Yoneticiligin kendilerine uygun olmadigini
distinen kadinlar cinsel kimliklerini yitireceklerini, erkek gibi kadin sozleriyle
anilacaklarint disinmektedirler (Kenan ve Camur, 2021). Bu konuda yapilan
aragtirmalarda Akdol (2009) erkeklere uygun isleri yapan kadinlarin kuvvetli, erkekler ile

ayni davraniglart gosteren, hatta belli bir oranda disiligini kaybetmig bireyler olmasinin
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umuldugunu ifade ederken, Hopman ve Lord (2009) kadinlarin basarili olabilmeleri i¢in

erkeksi tavirlar takinmalari gerektigini ifade etmislerdir.
2.3.2. Orgiitsel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Kadinlarin yiiksek pozisyonlara gelmelerinin 6niinde yalnizca bireysel engeller
mevcut degildir. Orgiitiin i¢inde yasanan bazi gelismeler de kadinlarin iist pozisyonlara
gelmelerini yavaglatmaktadir. Kadinlarin 6rgit i¢inde ugradigr ayrimcilik, rol model
eksikligi, mentorluk gorevini yapan kadinlarin olmayist kadinlarin st pozisyonlara

gelmelerini yavaglatan unsurlar arasindadir (Abact, 2019).

Orgiitsel nedenler kadinlarin {ist pozisyonlara gelememelerini kurumun yapist ve
kurum igindeki iletisime baglamaktadir. Orgiitiin tepe yoneticilerinin kadinlarin yénetim
kademlerinde bulunmalarindaki disiinceleri énemli bir etkendir. Ayrica kadinlarin st
pozisyonlarda bulunamama nedenlerinden biri de onyargilardir. Toplumdan topluma
degisiklik gosteren onyargilar kadinlarin tist pozisyonlarda bulunamamasinda énemli bir
engeldir (Mayuk, 2013). Kultirel onyargilar, toplumsal cinsiyet kligeleri ve kadinlara
karst tutumlar, kadinlarin birincil gelir kaynag: olarak gorilmemeleriyle birlestiginde,

kadinlarin ilerleyememesinin 6niindeki baslica engellerdir (Dimovski vd., 2010).

Kadinlarin tst yonetim pozisyonlarina ilerlemelerinde orgiitsel faktorler biyik
sorun olusturmaktadir. Ctunkt kisinin kendine koydugu engellere miidahale edebilme
imkani olsa da orgiitsel faktorlerde bu unsurlan etkileyebilme ve degisiklik yapabilme

imkani ¢ok dustuktir (Asik, 2014).
Orgiit kiiltiirii ve politikalar:

Orgut kilturii, orgiit calisan bireylerin hareket etme seklini etkileyen ortak
degerler, ilkeler, gelenekler ve bunlari yapma yollarn olarak tanimlanmigtir. Bir¢ok
kurulusta, ortaya ¢ikan degerler ve uygulamalar zaman iginde geliserek biiyuk olgiide
orgiitte islerin nasil yapildigini belirler hale gelmistir. Genel itibariyle kiltir tanimi g
seyi ima etmektedir. Birincisi, kultir bir algidir. Fiziksel olarak dokunulabilecek veya
gorilebilecek bir sey degildir, ancak c¢alisanlar bunu organizasyon iginde
deneyimledikleri temelde algilamaktadir. Ikincisi, 6érgiit kiiltiirii tanimlayicidir, Giyelerin

kiltara algilama ve tanimlama farkliliklar ile ilgilenmekte, begenip begenmedikleri ile
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ilgilenmemektedir. Son olarak, bireyler farkli gegmislere sahip veya farkli organizasyon
dizeylerinde caligsalar bile, genellikle organizasyon kultirini benzer terimlerle

tanimlarlar. Bu kiltirtn ortak yontudir (Robbins ve Coulter, 2012).

Genel olarak yonetici konumundaki kisilerin erkek olusu, orgiit yapisinin
erkeklere uygun bir yer gibi gosterilmesine neden olmustur. Bu durum kadinlarin 6ntine
engeller ¢ikararak kendilerini kanitlamalarina izin vermemekte yuksek pozisyonlara
gelmelerine engel olmaktadir (Giildal, 2006). Orgiitlerde kadinlarin iyi bir yonetici
olduguna olan inan¢ genellikle dusuktir bu nedenle yoneticiler erkeklerden
secilmektedir. Erkek calisanlarin tst pozisyonda galisan kadin yoneticilerden talimat
almak istememeleri ve buna tepki gostermeleri kadinlarin yonetici pozisyona
secilmelerinde engel olmaktadir. Orgiitte olusan huzursuzluk, iretimin diismesi, is
tatminsizligi ,motivasyon kaybi1 ve etkinliligin diigmesine neden olmaktadir. Kadinlarin
maruz kaldigi bu gibi durumlar bir timitsizlik durumu ortaya g¢ikarmakta ve kadini
kariyeri konusunda isteksizlige diisiirmektedir (Karcioglu ve Leblebici, 2014 ; Taskin ve

Cetin, 2012).

Kadinlara kargi yapilan ayrimeilik gozle goriilmese de onemli iglerde ve terfilerde
kendini belli etmektedir. Orgiit i¢i ¢alismalarda, kadinlarin yaptiklan ise, erkeklerin ise
bir seyi maksimum yapabilme giiciine bakarak degerlendirmeye alinmaktadir. Bunedenle
kadinlar hem potansiyellerinin farkina varamamakta hemde istedikleri konuma
gelememektedir. Bu da eril sistemde toplumun yikledigi rollerde ve is bolimlerinde

ayrimciliklar ortaya ¢ikarmaktadir ( Coskun ve Oztiirk, 2009).

Kadinlarin yiiksek pozisyonlara gelmelerini engelleyen faktorlerden biride rgut
politikalaridir. Bu politikalar kadinin kariyerine yardimci olabilecegi gibi tehditlerde
olusturabilmektedir. Kadinlar toplumun onlara yiikledigi roller nedeniyle ise alinma
sireclerinden baslayarak farkli engeller ile karsilasabilmektedir. Ise alinmamakta yada
erkek adaylardan farkli muammele gormektedir (Karaca, 2007). Orgiitiin sahip oldugu
politikalar cam tavana benzemektedir. Ornegin, 6rgiitiin yonetici segerken belirledigi
kriterler erkeklerin 6zelliklerini daha fazla tagiyorsa kadin yoneticinin o pozisyona alinma
olasiligr dusiktir. Benzer bigimde kadinlarin ¢alismalarindaki bagart ve yeteneklerinin
erkek ¢alisanlar tarafindan bir tesaduf olarak nitelendirmeleri veya zorlukla bas etmeleri

de orgiitten kaynakli problemlerdir (Tiirkkahraman ve Sahin, 2010). Orgiitler performans
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degerlendirmede ucret bazinda kadinlara aynimcilik uygulamaktadirlar. Kadinlarin
orgiitte tist diizey verilen bir is ve deneyimde pek fazla tercih edilmemesi, onlarin yiiksek
pozisyonlar i¢in deneyim kazanamamasina neden olmaktadir. Bu nedenle performans
degerleme politikalar da kadinlara cam tavan engeli ortaya ¢ikarmaktadir (Leblebici ve

Karcioglu, 2014).

Orgiit tarafindan verilen bir isin kadin ve erkek tarafindan ayni basar ile yapilmasi
durumunda erkegin basarist sahip oldugu bilgi ve beceriye baglanirken, kadinin bagarist
ise sans olarak nitelendirilmektedir. Ayn1 durumda basarisiz olan erkek sanssiz olarak
nitelendirilirken, kadin yeteneksiz olarak nitelendirilmektedir. Bu durum kadinlarin is
hayatinda gelecekte disiik potansiyelli olduklari inancini ortaya ¢ikarmaktadir (Karaca,

2007).
Mentor eksikligi

Bireyin kigisel ve mesleki gelisimi i¢in bir mentorluk iligkisine sahip olmanin
faydalart uzun siredir benimsenmistir. Mentorluk iligkisi, organizasyonda c¢aligan
kidemli bireyin, isi bilmeyen bireyin kisisel ve profesyonel gelisimine yardimer oldugu
bir iligkidir. Ayrica, mentor genellikle yiiksek miktarda hem kariyer hem de psikososyal
yardim saglamaktadir (Higgins ve Kram, 2001). Aslinda, ginimiizde mentor kelimesi
birgok anlam tasimaktadir. Ilk olarak, mentorluk kasitl bir sirectir. Ikincisi, mentorluk,
koruma altindaki kiginin tam olgunluga dogru bliyimesini ve geligsmesini destekleyen
besleyici bir siiregtir. Ugiinciisii, mentorluk, mentorun bilgeliginin mentiler tarafindan
kazanildigr ve uygulandigr anlayisina sahip bir olgudur. Dordinciisi, mentorluk
destekleyici, koruyucu bir siirectir. Son olarak, mentorluk bir rol modelleme stirecidir.
Ornekler olusturarak, mentiler yetiskin benliklerini diger yetiskinlerde gorebilir ve

boylece bluiyimelerini ve gelismelerini tegvik edebilirler (Mee Lee, 2001).

Mentorluk, yetigkin bireylere énemli kisisel, akademik ve kariyer geligimi i¢in
firsatlar sunmaktadir. Mentor-menti iligkileri benzersiz 6grenme deneyimleri
saglamaktadir ¢iinkii mentiler, mentor roltinti segmis ilgili profesyonellerin isletmelerinde
yeteneklerini kesfedebilir ve genisletebilir. Mentorluk, mentilerin ylizyilimizi karakterize
eden karmagik, sosyal ve ekonomik gecislerde basarili bir sekilde gezinmelerine yardimci

olan pragmatik bir yaklagimdir. Mentorlar, toplumumuzda mevcut olan ¢ok ¢esitli egitim,
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ogretim ve istthdam olanaklarindan yararlanmalarinda mentilere dogrudan yardim
etmeye calisan onemli etki kaynaklaridir. Bire bir mentorluk modeli, yetigkin ve siirekli
egitimin yagam boyu 6grenme felsefesi ile olduk¢a uyumludur. Genel olarak, mentorlar,
uygun riskler almalarini, stres ve belirsizlikle daha iyi basa ¢ikmalarini, daha fazla
ozguven gelistirmelerini, daha bilingli kararlar vermelerini ve gelecekteki hedeflere
ulagmalarini saglamak amaciyla mentilerle kademeli olarak igbirligine dayali ve gelisen
bir iligki kurmaktadir. Bu zenginlestirilmis yardimi saglamak i¢in mentorlar, mentilerinin
yasamlarinda olumlu ve aktif rol modelleri olarak islev gormektedirler (Galbraith ve

Cohen, 1995).

Mentor, iligkiyi kisisellestirmek ve zenginlestirmek i¢in rol model olarak uygun
yasam deneyimlerini ve duygularint mentilerle paylagsmaktadir. Amag, mentileri gerekli
riskleri almaya, basarili sonuglardan emin olmadan kararlar almaya ve egitim ve kariyer
hedeflerine yonelik kendi yolculuklarinda zorluklarin istesinden gelmeye devam etmeye
motive etmektir. Mentor, basarisiz veya zor deneyimlerden ogrenmenin degerini
vurgulayan digtinceleri ve gergcek duygulart paylagmak i¢in diger danisanlarla
deneyimlerin yani sira kisisel deneyimlerden de yararlanmaktadir. Mentor ayrica,
danisanin hedeflere ulagma yeteneginin dogrudan, gercek¢i bir degerlendirmesini
saglamakla beraber, kisisel, egitimsel, egitim ve kariyer gelisimi i¢in gerekli olan uygun
risk alma konusunda kendinden emin bir goriis ifade etmektedir ve mentileri belirtilen
hedeflerine ulagmak ig¢in harekete ge¢meye tesvik eden agiklamalar yaparak yol

gostermektedir (Galbraith ve James, 2004).
Enformel iletisim aglarina katilamama/ disinda kalma

Iletisim aglan orgiitlerde calisan bireylerin daha yiiksek hiyerarsik seviyelere
ilerlemesi i¢in onemlidir. Bununla birlikte, sosyal aglarin belirli unsurlar, kadin ve
erkeklerin kariyer basarilariyla farkli sekillerde iliskili olabilmektedir. Ornegin, Cannings
ve Montmarquette (1991) kadinlarin terfilerde resmi iletigim aglarina erkeklerden daha
fazla giivenme egiliminin onlan yonetim kademelerinden mahrum biraktigini, erkek
yoneticilerin terfiler i¢in resmi teklif verme yerine gayri resmi aglari kullandiklarini ve
kadinlara kiyasla, erkeklerin sahip oldugu gayr1 resmi aglarin, koti performans

degerlendirmelerini dengelemeye yardimci oldugunu ifade etmislerdir.
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Bireyler ¢esitli nedenlerle iletisim ag1 kurmak istemektedir. Arkadaslik veya
sosyal amaglarla ag kurduklarinda bu durum sosyal ag olarak kendini gostermektedir.
Cinsiyet farkliliklarini inceleyen c¢aligmalardan bazilari, sosyal aglarin faydalarinin
erkeklere 6zgii oldugunu iddia ederken bazilar da kadinlari kapsadigini iddia etmektedir.
Ornegin, Hagan (1994), Maya erkeklerinin Maya kadinlan igin degil, diger Maya
erkekleri i¢in galistigini ve bu aglarin yalnizca Maya erkeklerine yarar sagladigini ifade
ederken, Greenwell ve arkadaglan (1997) guglii sosyal baglarin Los Angeles'taki
Salvador ve Filipinli go¢gmen erkeklerin istthdam edilme olasiligint artirdigini, ancak
caligmalarinda kadinlar i¢in ayni iligki bulunmadigini tespit etmigtir. Smith (2000) ise
sosyal aglarin beyaz erkeklere beyaz kadinlar kadar avantaj saglamadigini ifade etmistir.
Daha onceki galigmalar, erkeklerin sosyal sermaye icin pozitif getiriler aldigini,
kadinlarin ise almadigint bulmus olsa da, bu ¢aligmalar da sosyal aglarin kadinlara negatif

getiri sagladigini gosteren deneysel kanit bulunamamigtir.

Aguilera (2002) sosyal sermaye mekanizmalarinin erkekler ve kadinlar igin
farklilik gosterdigini, ancak sosyal sermayenin orgiitte calisan kadin ve erkek bireyler igin
isglici piyasast sonuglarini iyilestirdigini bulmustur. Hondagneu-Sotelo'nun (1994)
caligmasi, kadinlarin ataerkil cinsiyet iligkilerini atlatmak i¢in birbirlerine yardim eden
diger kadinlardan yardim aldiklarint buldugu i¢in, bu farkli mekanizmalarin nasil
caligabilecegine dair kanitlar sunmustur. Bu nedenle, belki de is yerindeki erkekler,
istthdam, toplumsal cinsiyet iliskileriyle ilgili kiiltirel inanglara aykir olabileceginden,

kadinlara iggticii piyasasina uyum konusunda yardim saglamak konusunda isteksizdir.

Ag olusturma, is, gorev ve profesyonel kaynaklar edinmeye yonelik oldugunda,
bu aragsal ag olarak adlandirilmaktadir. Tletisim ag1 kurmada kabul edilen goriis, aragsal
ag i¢in kadinlarin kadinlardan ziyade erkeklerle ag kurarak daha fazla kaynak elde ettigi
yonindedir. Bu, erkeklerin daha yiiksek statii ve bilgiye daha iyi erisimlerine baglanmigtir
(Ng ve Hau- Siu Chow, 2009). Ibarra (1992) bunun nedeninin, alt diizey kadin
yoneticilerin ag kurabilecegi yeterli st diuzey kadin yonetici olmamasindan

kaynaklanmig olabilecegini ileri sirmistiir.

Kadinlar cinsiyetler arasinda ag olusturarak, ayni cinsiyetteki degisikliklerden
daha fazla aragsal fayda saglamak istemektedirler. Ragins ve arkadaglari (1998) ile Ely

(1995) kadinlarin, erkeklerle etkilesimlerini siirdiirebilmek i¢in ¢alisma tarzlarini
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uyarlamak zorunda olduklarini ancak bu adaptasyon yolu ile kadinlarin, kadinst ve
erkeksi roller arasindaki ince ¢izgiyi korumak gibi zor bir gorevle karst karsiya
kaldiklarini, rol belirsizliginin, kadin yoneticilerin eldeki problemler i¢in uygun
gordukleri tarzlar benimsemelerini engelledigini, daha diisik is tatmini ve daha yuksek
diizeyde ofke ve hayal kirikligr ile sonuglandigini ifade etmislerdir. Erkeklerle ag kurmak
kadinlar i¢in faydali olsa da bu tur faaliyetler maliyetlidir. Kadinlar diglanmaya maruz
kalabilmektedir. Ayrica, farklilagtinlmis bir ag1 yonetmenin maliyetlerine de katlanmak
zorundadirlar. Cinsel yakinlik ve ayricalikli muamele iddialan kariyer gelisimlerine zarar
verebilmektedir. Bu yoneticilerin cinsiyetler arasinda ag kurup kurmayacaklari, bunu
yapmanin maliyetlerine gore faydalart nasil algiladiklarina baglidir. Yoneticilerin bu
fayda ve maliyetlere iligkin algilari, yoneticinin medeni durumu ve kadinlara yonelik
tutumlar1 gibi bireysel faktorlerden ve ust diizey yoneticilerin mevcudiyeti, algilanan
cinsiyet ayrimciligi olup olmadig: gibi orgiitsel faktorlerden etkilenmektedir (Ng ve Hau-

siu Chow, 2009).
2.3.3. Toplumsal Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Toplum tarafindan sirekli olarak kadina farkli roller bigilmektedir. Fakat onceligi
is temelli degil genel itibariyle aile temellidir. Surekli olarak bir kadina iyi bir anne ve es
olmast igin telkinlerde bulunulmaktadir. Toplum tarafindan kadina bigilen rollerde is
hayat1 aile kavramindan sonra gelmektedir. Kiz cocuguna yemek yapilmast, ttii yapilmasi
ogretilirken erkek ¢ocuga ise genellikle ev dist isler 6gretilmektedir. Toplum tarafindan
genellikle kadinlarin yapabilecekleri meslekler bile ayrilmistir. Ornegin, &gretmen,
sekreter, hemsire gibi meslekler genellikle kadinlara uygun olarak gosterilen

mesleklerdir.

Belotti (1975) kizlarin erkeklere kiyasla daha sevecen, daha minnettar, tatli ve
oyuncu, daha iyi giyimli, eglenceli, ev islerinde yardimci olmalari gerektigini
belirtmistir. Belotti daha sonra, kadinlarin sartlandirilmis oldugunu ve ¢ok az kisinin
bundan kagabilecegini, (kizi, karist veya annesi olsun) kadinin erkege hizmet etmesi
gerektigini ve hi¢bir ihtiyacin ihmal edilmemesi gerektigini ifade etmistir. Kadinlarin ¢ok
erken yaglardan itibaren kendilerini feda etmeye aligkin olduklarini da sozlerine
eklemistir (Belotti, 1975, aktaran Caplan, 1981). Geleneksel modelde kadinin oncelikle

ev hanimi, e ve anne oldugu niteliklerinin besleyici ve edilgen oldugu varsayilmaktadir.
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Martin Luther bir kadinin, Kutsal Ruh tarafindan isimlendirildigi yasamda arkadasg
canlist, nazik ve negeli bir arkadas olmasi gerektigini, cocuk dogurmak, kocalarinin zevki,
nesesi, evin namusu, stst ve tesellisi olmak i¢in yaratildiklarint ifade etmistir (Reeves,

1971).
Mesleki ayrim

Kisinin meslegini segerken etkili olan unsurlardan biri de kigiye aile ve toplum
tarafindan yuklenen roller nedeniyle ayrnim konusunun meydana gelmesidir. Toplum
tarafindan kisiye yiiklenen roller kisinin cinsiyetine gore ayristirilmig, mesleklerin kadin
veya erkek isi olarak ayrilmasit mesleki ayrimi da beraberinde getirmistir (Telli, 2020).
Toplumsallasma geregi erkeklerin sert, gug¢lii ve basariya odakli kisiler olmast
beklenirken kadinlarin ise kibar, sevecen ve iligki odakli olmalar1 beklenmektedir (Lyness
ve Heilman, 2006). Toplum kisilerin cinsiyetlerine uygun bir sekilde hareket etmelerini
istemektedir. Toplum tarafindan kisilerin yerine getirilmeleri beklenen cinsiyet rolleri
cinsiyetler arasindaki dagilimini da etkilemektedir (Karaca, 2007). Ruffino (1993), doga
kuraminin erkeklerin kadinlardan daha gii¢li oldugu i¢in ev gegindirme isini kolaylikla
yapabilecegini, kadinlarin ise evdeki isler, ¢cocuk veya aile buyukleriyle ilgilenmesi
temeline dayandigini ifade etmistir. Toplum tarafindan bireylere yiiklenen roller disinda
toplum ayrica kadin ve erkeklerin hangi meslekleri yapacagina dair 6n yargilar da
gelistirmigtir. Bu 6nyargilar sonucunda meslekler kadin veya erkek isi olarak ayrilmigtir.
Kadinlara uygun meslekler genellikle kadinin ginltik ev islerine benzeyen, yetenekten
cok el yetenegine dayanan, kargasanin olmadigi, gonul rahatligr ile galigsabilecegi isler
olarak tanimlanmustir. Erkeklere uygun meslekler ise kol giictine dayaly, riskli durumlarin
bulundugu, daha ¢ok teknik bilgi ve beceriye ihtiya¢ duyan isler olarak ifade edilmisgtir
(Reskin ve Hartmann, 1986). Meslekler cinsiyetlere gore yatay ve dikey olarak
ayrilmigtir. Yatay mesleki ayirimda kanun yapici, st diizey yonetici, mihendislik gibi
isler erkek meslegi olarak tanimlanirken, hemsirelik, 6gretmenlik, sekreterlik gibi igler
kadin is1 olarak kabul edilmektedir. Dikey mesleki ayrimda ayni iste ¢alisan kadinlar,
ayni bilgi, beceri ve pozisyona sahip olan erkeklerden farkli davraniglarla karst karsiya
kalmaktadir. Dikey ayrim nedeniyle kadinlarin bir tst pozisyona gelmeleri daha uzun
sirmekte ve erkek meslektaglarina gore daha ¢ok caligmalar gerekmektedir (Karaca,
2007). Cinstyet ayrimcilig toplumda siklikla gortldikten sonra kadin veya erkegin o isle

ilgili bilgi becerisine degil, cinsiyetine uygun olup olmadigina bakilmaktadir. Baz1
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mesleklerde cinsiyet ayrimciligi ne kadar fazla ise o isin mesleki kimligi ve cinsiyetin
kimligi birbirine o kadar fazla karigmaktadir. Bu nedenle erkeklere uygun isleri yapan
kadinlarin kuvvetli, erkekler ile ayni davraniglart gésteren, hatta belli bir oranda disiligini

kaybetmis bireyler olmasinin umuldugunu ifade edilmektedir (Akdol, 2009).
Cinsiyetle bagdastirilan kaliplasmis onyargilar (stereotipler)

Kadinlarin st pozisyonlarda bulunamamasinin en 6nemli nedeninin kendisi
oldugu ifade edilmektedir. Stereotip, kisinin ge¢misteki tecriibelerinden yada yasadigi
yerdeki maddi ve manevi inanglara dayanan, kisinin yasadigi cografyanin goz ardi
edilmeden degerlendirmesini saglayan durumu anlatmaktadir (Telli, 2020). Powel (1993)
1960 'tan beri 30 farkli tlkede yaptig1 aragtirmada stereotiplerin neredeyse hicbir kiiltiirde

degisime ugramadigini ifade etmistir.

Stereotipler, cinsiyete dayali olarak kligelesmis disiinceleri ifade etmek igin
kullanilmaktadir. Bu ifadeler toplum tarafindan kadin ve erkegin nerde, nasil
davranmalar gerektigini kapsamaktadir (Sen, 2016) Stereotipler, kadin ve erkeklerin
nasil olduklarini basmakalip bir sekilde tanimlayan ve nasil olmalar gerektigini
belirleyen, insanlarin kadin ve erkekler hakkindaki bilgileri isleme bigimini etkileyen
yaygin biligsel kisa yollardir. Erkeklerin atilgan, bagimsiz, rasyonel ve kararlilik gibi
ozelliklere sahip olmasi beklenirken, kadinlarin bagkalar: i¢in ilgi gosteren, sicakkanli,
yardimsever gibi toplumsal 6zellikler gostermeleri beklenilmektedir. Bu daha sonra erkek
ve kadin davraniglarinda temel giidileyiciler olarak algilanmaktadir. Bu onyarginin,
kadin liderlere karg1 6nyargilara, kadinlarin segkin liderlik pozisyonlarina erigmesinde ve
kadin liderlerin etkili olarak gorilmesinde daha biyiik zorluklara neden oldugu ifade

edilmistir (Hoyt vd., 2009 ; Priyashantha vd., 2021)

Kadinlar toplumsal kligeleri pekistirme korkusuyla nadiren orgiitsel destege
giivenmektedirler. Bu nedenle, yonetici olan ve 6nemli mesleklerde ¢aligsan bir¢ok kadin,
kariyer ilerlemeleri ve aileleri arasinda tercih yaparak veya evliliklerini ve
ebeveynliklerini erteleyerek bu durumlarla basa ¢ikmaya caligmaktadir (Blair-Loy,
2001). Stereotipler nedeniyle, kadinlar lider olma kapasitesine uygun bulunmamakta ve
bu nedenle zorlu gorevler, yiksek gicli egitim ve gelistirme programlart ve diger

orgiitsel gelisim faaliyetleri igin segilmemektedirler. Yine, kuruluslar tarafindan
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uygulanan bu kapsayicilik eksikligi, kadinlarin kariyer gelisimi igin firsatlara sahip
olamamasina neden olmaktadir (Subramaniam ve Arumugam, 2013). Cam tavan
engelinin var olma nedenlerinden biri de stereotiplerdir. Kadinlarin kendilerine tistinlik
kuracaklar1 ve ilerlemelerine engel olabilecegini diisiinen erkekler kadinlara karst

onyargili davranmakta bu da cam tavani ortaya ¢ikarmaktadir (Karaca, 2007).
2.4. Cam Tavan Algisim Kirmaya Yonelik Stratejiler

Yonetim pozisyonunda bulunan kadinlarin  kendilerini  orgite  kabul
ettiremeyeceklerinden korkmalari, iletisim aglarina yalniz katilmaktan korkmalari,
istekleri reddetmekteki basarisizliklari, terfi alamama nedeni olarak kadin olduklarina
inanmalart, disil 6zelliklerini kaybetme durumlarinda hos karsilanmamalari, mesai
saatleri diginda calisanlarla bir araya gelememeleri sebebiyle yiiksek pozisyonlara
¢ikmalarinda zorluklarla karsilagmaktadirlar (Jahangirov, 2012). Kadinlarin yiiksek
pozisyonlara gelememelerinin nedenleri olarak; stereotipler, mesleki ayrimcilik, o6rgut
politikalart ve kultur, cinsiyet algisi, toplumun kadina bigtigi roller, kadinin kendi
kendine koydugu engeller gosterilmektedir. Fakat tim bu engellere ragmen kadinlar
kariyer basamaklarini tirmanmak ve cam tavani kirmak igin ¢esitli yollara bagvururlar.
Aymi sekilde kadinlarin bilgi ve becerilerinden yararlanmak ve st pozisyonlara
¢itkmalarini saglamak ig¢in orgitlerde kurum i¢i farkli yontemler gelistirmektedirler
(Akdol, 2009; Sen, 2017). Cannings (1988) teorik olarak kadinlarin kariyer yapmalarinin
erkeklerden daha zor bir sture¢ oldugunu, bu stirecin bilgi ya da yetenek ile ilgisinin
olmadigini, bunun asil nedeninin kadin olarak diinyaya gelmek oldugunu ifade ederken,
Fettahlioglu ve arkadaglari (2007), Cannings' in digincesini destekleyerek cam tavan
engellerinin kadinlarin bilgi, beceri, e8itim durumu veya dis gorinimiinii dikkate

almadan sadece kadin oldugu i¢in yiikselemediklerini ifade etmiglerdir.
2.4.1. Bireysel Stratejiler

Kadinlarin cam tavan ile miucadele etmesi imkansiz degildir ve sesini
duyurabilmesi ve kariyerinde basarili olmast i¢in cam tavani kirmasi gerekmektedir
(Jackson, 2001). Cam tavan ile kargilasan bir kadin cam tavani tamamen kiramazsa bile
catlagin olugmasina neden olacaktir. Boylece sonradan gelen kigilere onci olacak,
ilerlemelerine yardim etmis olacaktir (Ip¢ioglu vd., 2018). Literatiir taramasi sonucu cam

tavani kirmaya yonelik stratejiler Sekil 2.1. de gosterilmektedir.
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kademeye ¢ikan kadin yoneticiler gelecekte yonetim kademelerine ¢ikacak kadinlar igin
yol gosterici konumda olmakta ve test edilmektedirler. Bu sebeple kadin ¢alisanlar her
zaman yuksek performans gostererek bilgilerini ve yeteneklerini gostermeye

caligmaktadirlar (Akdol, 2009).
Universite ve mesleki egitim edinme stratejisi

Kadinlarin yiiksek pozisyonlara gelmelerinde egitim seviyesi biyilk onem
tagtmaktadir. Ctinkii yonetim kademelerine ¢ikildikga kisinin egitim ihtiyact artmaktadir.
Kadinlar orguitlerde olusan yeniliklere ayak uydurmak, kadinlara kars1 kaliplart yikmak
ve yiksek pozisyonlu alanlarda ¢aligmak i¢in nitelikli bir egitime sahip olmali ve bunu ig
hayatinda aldig1 egitim ile de harmanlamalidir. Bu nedenle kadinin egitim ve ig hayatinda
aldig1 egitim calisma hayatinda ilerlemesini saglayacaktir. Fakat kadinlar yiiksek
pozisyonlarda bulunmak i¢in gerekli egitimden mahrum birakilmaktadir (Bilkay, 2017).
Mesleki egitim programlari, yiiksek pozisyonlara gelmek isteyen bireylerin yonetim
becerilerini arttiran kuramsal ve uygulamali konular kapsamaktadir. Kadinlar bu tur
egitimlere katilarak, erkek egemen is diinyasina heniiz egitim agsamasinda tanigarak kadin
ve erkek calisanlar arasindaki farki gorebilecek, kadinlara yonelik ényargilarin farkina
varlp kirilmasint saglayacak ve liderlik becerilerini gelistirebileceklerdir. Egitim
programlar ile yiiksek pozisyonlarda bulunan erkeklerin kadinlara yonelik basmakalip
yargilari azalmakta ya da tamamen ortadan kalkabilmektedir. Programlarin en
dezavantajlt kismi ise kadinlarin yetkin olmadigt konularin tzerine gidilmemesi ve
kadinlarin eksik konulardaki egitim ihtiyacinin kargilanmadan egitimin bitirilmesidir. Bir
bagka dezavantajli kisim ise erkekler ile ayn1 veya daha fazla oranda egitime katillan
kadinlarin yonetimde de ayni oranda bulunuldugunun sanilmasidir. Kadinlarin erkekler
ile aynt veya fazla oranda egitim programlarina katilmasi kadinlari ayrimciliga
ugramaktan kurtarmamakta, ayni pozisyon ig¢in bir erkekle karst karsiya kaldiginda hala
erkek rakip tercih edilmektedir (Oztiirk, 2011 ; Sezen, 2008). Lewis ve Fagenson (1995)
kadinlarin katilabilecegi ¢ tiir gelistirme programinin oldugunu ifade etmiglerdir.
Yoneticilik pozisyonlarinda bulunan veya bu pozisyonlara aday olan kadinlarin 6zel
ithtiyaglarini karsilamak tizere tasarlanan bu programlarin ilki sadece kadinlara yoneliktir.
Programlar genellikle karar verme, kurumsal iletigsim, kogluk ve ¢aliganlara geri bildirim
saglama ve catigmalar1 yonetme gibi liderlik ve genel yonetim gelisimi ile ilgili temel

materyalleri igermektedir. Bu beceriler, rol oynama ve is faaliyetlerinin simulasyonlari
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icin mevcut islerini deSistirme nedenleri yapilan aragtirmalarda ilk siralarda yer almigtir.
Bazi orgiitler, ¢alisanlarinin kariyer gelisimine ve ilerlemesine 6nem verir ve bunun igin
bir takim egitim ve gelisim programlar gelistirirler. Bu tiir programlar isyerinde kisisel

geligimin bir kriteri olarak goriilmektedir (Erkiling, 2011).
Mentordan yardim alma stratejisi

Mentor destegi alan kadinlar hedeflerini gergeklestirme ve amaglara giden yola
nasil ulasacaklart hakkinda daha etkili bir yol izlemektedirler. Mentorliik gorevini
tstlenen kadin yol gosterdigi kadina 6zel bir ilgi gostererek onu desteklemekte ona rol
model olmaktadir. Mentor ayrica kadinlarin yeteneklerinin farkina varmasini saglayip
geligtirerek onlara kendilerini kanitlayabilecek firsatlar saglamalidir (Knutson ve
Schmidgall, 1999). Kadinlarin ig yagsaminda 6nlerine ¢ikan engellerle miicadele etmeleri
icin tavsiyelerde bulunan ve akil hocaligl yapan mentordan yardim almalart cam tavanin

kirilmasinda da yardimei olmaktadir (Oztiirk, 2011).

Yuksek pozisyonlarda bulunmak isteyen kadinlarin profesyonel bir yardim
almalar etkili bir yontemdir. Mentor ayrica kariyer konusunda yol gosterirken, stresin
azaltilmasi yontunde de yarar saglamaktadir. Fakat kadinlara yonelik basmakalip yargilar
nedeniyle kadinlar erkeklere goére mentor bulmakta daha da zorlanmaktadir (Imamoglu,
2016). Insanlar ¢alisma hayatinda onlara yardimeci olabilecek, isin dnemli kistmlarini hizli
kavramasina yardimei olabilecek bireylere ihtiyag duymaktadirlar. Isletmelerde erkekler
arasinda olusan gayri resmi iletisim agina kadinlar pek fazla girmemektedirler. Bunun
nedenleri olarak; erkek calisanlarla ¢cok samimi olmak istememeleri, erkeklerin kadinlarin
basarisiz olacaklarina olan inanci sebebiyle yardim etmek istemeyisleri, erkeklerin
iletisim aglarina kadinlari almak istemeleri gosterilebilir (Jahangirov, 2012). Yol
gosterici mentore sahip kadin galisanlar daha etkili kariyer planlamasi yapmaktadirlar.
Mentorler kadinlarin belirledikleri hedeflere ve amaglara ulagmasinda yardimci
olmaktadir. Kadinlara yonelik yapilan aragtirma da kadinlarin %37’ si kadin yoneticilerin
kariyer gelisimi i¢cin mentore sahip olmanin kritik oldugunu séylerken, olduk¢a 6nemli

oldugunu diginenlerin orani %44 olarak ifade edilmistir (Yaldiz, 2019)

Sosyal iliski gelistirme stratejisi

Kadinlar yénetim pozisyonuna kadar yikselebilseler de yonetimdeki erkeklerin

informal iletisim aglarina katilamamakta, yonetimdeki pozisyonlarda gozardi edilmekte,
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is ve aile hayatinda ikili rol ¢atigmasi yagsamaktadir. Bu durum kadinlarin yiiksek
pozisyonlarda yeterince bulunmamasina yol a¢gmaktadir (Zeybek, 2018). Ataerkil ig
yasaminda kadinlarin sosyal aglar gelistirmesi kadinin ortama daha hizli uyum
saglamasini kolaylastirmaktadir. Kadinlar sosyal aglar gelistirmesi sayesinde is hayatinda
benimsenen dusiince ve usluplarina dikkat etmekte, bu dikkat sayesinde kariyer
merdivenlerini ¢ikabilmektedir (Tagkin ve Cetin, 2012). Kadinlar sosyal aglara daha fazla
onem vermelidir. Boylece cinsiyet kaynakli engelleri daha rahat asabilecek, iletisim
tarzlarimin benimseyecek ve daha rahat uygulayabilecektir. Kadinlarin igyerindeki
erkeklerle iletisim kurmamalan da ayn bir engeldir. Orgiit i¢i ve dist sorunlarin agiga
kavusturulmasi, beklentilerin karsilanmasi, o6rgiit i¢i ve digt iletisim aglarinin
sekillendirilmesi ve bilgilerin paylasiminda kadin calisanlarin bu aglara girmeleri yararl

olacaktir (Guner, 2018).
2.5. Performans

Orgiitlerde ¢alisana verilen gorevlerin yerine getirilme derecesi giiniimiizde
buyutk sorunlar olugturmaktadir. Bu sorunlarin ¢ogalmasi ve hizla ¢éziime kavusturma
gereksinimi performans kavraminin da énemini arttirmistir (Bayram, 2006). Teknolojinin
gelismesiyle isletmeler arasinda rekabet de artmustir. Isletmelerin rekabete ayak
uydurabilmesi yiiksek performansli g¢alisanlarla mimkiin olabilmektedir. Caliganlarin
yuksek performans gostermesi de uygun ortamin saglanmasi ile mumkindiir (Tunger,

2013).

Performans, bir orgiitiin, orgitin bir pargasinin ve c¢alisanlarinin 6nceden
belirlenmis standartlar ve kriterler temelinde islevsel etkinligi olan evrensel bir
kavramdir. Genel olarak ¢alisan performansi, belirli bir is i¢in gegerli olan iste
caligsanlarin elde ettigi sonug¢ olarak ifade edilmektedir. Performans ayrica yetenek ve
motivasyon arasindaki etkilesimin sonucunun bir fonksiyonu olarak tanimlanmaktadir.
Performans temel olarak calisanlarin yaptiklari ve yapmadiklaridir. Calisan performansi,
organizasyona ne kadar katkida bulunduklarini etkilemektedir. Bir kiginin performans
standartlart, ¢iktinin niceliginden, ¢iktinin kalitesinden, ¢iktinin stiresinden, ise devam

etme ve igbirlik¢i tutumdan gorilebilmektedir (Rosita, 2014).
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Performans, kurulusun stratejik planlamasi yoluyla (ana hatlanyla belirtildigi
gibi) kurulusun amaglarini, hedeflerini, vizyonunu ve misyonunu gerceklestirmede bir
faaliyet veya politika programinin uygulanmasindaki basari seviyesinin bir tanimidir
(Lengkong vd., 2019). Performans, ¢alisanlarin kendilerine verilen iy gorevlerini yerine

getirirken elde ettikleri ¢aligmanin bir sonucudur (Efendi vd., 2020) .

Morillo (1990) performansi, c¢alisamin gorevini yerine getirmek amaciyla
harcadigr c¢abalar sonucunda elde ettigi basart derecesi oldugunu ve c¢alisanin
performansinin sahip oldugu bilgiye, beceriye, degerlerine ve inanglarina bagli oldugunu
ifade etmigtir. Performans, her bireyin davraniginda sergilenen motivasyon ve
yeteneklerin bir fonksiyonudur. Calisanlarin orgiitteki rollerine uygun olarak urettikleri
is performansi herkes tarafindan sergilenen gercek bir davranistir (Efendi, 2020). Biitiin
isletmeler bir sekilde calisanlarinin performanslarini degerlendirmektedir. Caligan
performansi iki alt boyutta incelenmektedir. Bunlar gorev performansit ve baglamsal

performansidir.

Sanayi devriminden sonra kadinlar énemli bir iggiicii haline gelmislerdir. Kadinlar
sadece ev hanimi degil aym1 zamanda birer igglcii haline geldikleri i¢in ikili rol
ustlenmiglerdir. Rosita (2014) calisan kadinlarin, aile ¢ikarlari ile g¢aligma ihtiyaci
nedeniyle karmasik durumlarla kargt karsiya oldugunu evli ciftlerin birlikte ¢aligmasi
durumunda bu ikili rolin daha da arttigini ifade etmistir. Handayani (2012) rol
catigmasinin kadin c¢aliganlarin performansinda 6nemli bir rol oynadigint belirtmigtir.
Rahmadita (2013) ve Rosita (2014) tarafindan yuritilen arastirmada, birden fazla roliin
ve sosyal destegin kadin ¢alisanlarin performanst tizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi

oldugu ortaya koyulmustur.

Calisanlarin sahip oldugu yetenekler, bilgi ve beceriler, kurumun performansini
da etkileyecek bigimde ele alinmalidir (Pekdemir vd., 2014). Bu nedenle calisan
performansin belirlenebilmesi i¢in gerceklestirilen faaliyetlerin degerlendirilmesi
gerekmektedir (Appelbaum vd., 2009). Ceylan ve Ulutirk (2006) tarafindan rol
belirsizligi, rol ¢atigmasi, 1§ tatmini ve performans arasindaki iliskiyi bulmaya yonelik
yaptiklart arastirma da rol catismasinin i tatmini ile negatif yonld, is tatmininin
performans ile pozitif yonli, rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin birbirleri ile pozitif yonli

bir iligki i¢inde olduklarini gézlemlemistir. Ancak, rol ¢atigsmasi ile performans arasinda
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ve rol belirsizligi ile performans ve ig tatmini arasinda herhangi bir iligki bulunamamasgtir.
Rol ¢atigmasi ve rol belirsizliginin hem ig tatmini hem de performans tizerindeki etkisini
yok ettigi sonucuna ulagilmistir. Aslan ve Dogan (2020) kisinin, isin kendisini ilging
bulmasi ya da yaptigi isten tatmin olmasi olarak ifade edilen igsel motivasyon ile yaptigi
ig ile bu isten zevk almasi arasindaki iligkiyi ifade eden digsal motivasyon ve performans
arasindaki iligkiyi bulmaya yonelik yaptiklar aragtirma da digsal motivasyonun, ig¢sel
motivasyonu ve performansi pozitif yonde etkiledigi, i¢gsel motivasyonun da performanst
pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagmislardir. Ayrica digsal motivasyonun performanst

hem dogrudan artiracagt hem de igsel motivasyon araciligiyla artiracagi bulunmustur.

Kim ve arkadaglar (2017) tarafindan duygusal emek ve performansi arasindaki
iligkide algilanan supervizor, is arkadast ve orgitsel destegin dizenleyici rollerini
incelemek i¢in yaptiklart aragtirmada duygusal emek alt boyutlarindan derinlemesine
davranis ve i performansi arasindaki pozitif iligkinin, algilanan stipervizor ve is arkadagt
destegi ile guglendirildigini, yiizeysel davranis ve is performansi arasindaki negatif
iligkinin, algilanan supervizér destegi ile daha da kotulestigini, bunun da ters
tamponlama etkisine isaret ettigini ifade etmistir. Aktar ve arkadaglar1 (2012) tarafindan
yapilan aragtirma da, ¢alisan performanst ile tiim bagimsiz degiskenler arasinda anlamli
bir iligkinin oldugunu, tim bagimsiz degiskenlerin ¢alisan performansi tizerinde olumlu

bir etkisinin var oldugunu ifade etmislerdir.

Khasifah (2015) 1 disiplini, ig yuki ve ¢aligma ortaminin ¢alisan performansi
uzerindeki etkisini bulmak amaciyla yaptigr aragtirma da is disiplininin ve g¢aligma
ortaminin ¢alisan performanst iizerinde pozitif ve énemli bir etkisinin oldugunu ve is
yukinin pozitif bir iligkiye sahip oldugunu fakat ¢alisan performansi iizerinde anlamli
bir etkisinin olmadigim ifade etmistir. Fauzi (2018) is motivasyonu ve 1§ tecribesinin
caligsan performansina etkisini bulmak amaciyla yaptig1 arastirma da motivasyonun ve is
deneyiminin ¢aligan performansi tizerinde olumlu ve anlamli bir etkisinin oldugunu, is
motivasyonunun ve i deneyiminin etkisinin g¢alisanin performansini olumlu yonde
etkiledigini ifade etmistir. Tekingtndiiz ve arkadaslar1 (2015) is tatmini, performans, i
strest ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilerin incelenmesi amaciyla yaptiklari
aragtirma da performans ile 1§ tatmini arasinda pozitif, performans ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif ve anlamli bir iligki bulmuslardir. Ancak isten ayrilma niyeti, ig tatmini

ve is stresi gibi degiskenlerin her biri arasinda anlamli iliskiler belirlenememistir. Isten
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ayrilma niyetinin anlamli olmamakla birlikte performansi, is tatminini azaltict etkisinin
oldugu bulunmustur. Arastirma sonucunda personelin performans ortalamasinin ig
tatmini, stres ve isten ayrilma niyeti ortalamalarindan yiiksek oldugu bulunmustur. Is
tatmini ve is stres diizeyleri ortalamanin kismen tizerinde ¢ikarken; isten ayrilma niyeti

ortalamanin kismen altinda kalmigtir.
2.5.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, yoOneticilerin orgiitin  teknik noktasindaki iglere katki
saglayan faaliyetlerin dogrudan ya da dolayli olarak gerekli olan Uiriinii veya hizmetleri
temin ederek gerceklestirdikleri faaliyetlerdir (Borman ve Motowidlo, 1997). Gorev
performansi, verilen bir gorevin yerine getirilmesi amaciyla olusan ana sorumluluktur ve
farkli gorevler arasinda degiskenlik gostermektedir (Onay, 2011). Goérev performansi
ham maddenin iglenmesi, gerekli yerlere dagitiminin saglanmasi siirecindeki teknik

eylemlere yoneliktir ( Motowidlo vd., 1997 ; aktaran Akga ve Yurtgu, 2017).

Gorev performansi ikiye ayrilmaktadir; teknik gorev performansi ve liderlik gorev
performansi. Teknik gorev performansi, hammaddeleri dogrudan organizasyonun trettigi
mal ve hizmetlere donistiiren faaliyetlerden olusur. Bir perakende magazasinda mal
satmak, bir tretim tesisinde bir tretim makinesini ¢alistirmak, bir okulda 6gretmenlik
yapmak, bir hastanede ameliyat yapmak ve bir bankada g¢ekleri bozdurmak gibi
faaliyetleri igermektedir. Idarecilik gorev tanimi disindaki gorevler bu gorev kapsami
altina girmektedir. Liderlik gorev performansi ise hammadde tedarikini yenileyerek
teknik 6ze hizmet eden ve bakimini yapan faaliyetlerden olusur. Bitmig urtnlerini
dagitmak ve etkin ve verimli caligmasini saglayan onemli planlama, koordinasyon,
denetleme ve personel islevlerini saglamak bu siniflandirmaya girmektedir. Bu nedenle,
gorev performanst davraniglari, ya teknik sureclerini yuriterek ya da teknik
gerekliliklerini sirdiirerek ve bunlara hizmet ederek, organizasyonun teknik ¢ekirdegi ile

dogrudan bir iliskiye sahiptir (Motowidlo ve Scotter, 1994 ; Unlii ve Yiiriir, 2011 ).
2.5.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, ¢alisanin resmi yuktmliltuklerinin &tesinde ve calistig
kurulus tarafindan dogrudan taninmayan, kurulusa yonelik yardimsever ve gonilli

davraniglarin  ifadesi olarak belirtilmektedir (Palenzuela vd., 2019). Baglamsal
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performans isin yerine getirilmesi i¢in ruhsal ve sosyal durumlan destekleyen davranig
bi¢imleridir. Baglamsal faaliyetler arasinda goniillulik ve islerin yuritalmesi igin diger
kigi veya kisilerle yardim ve dayanigsma i¢inde olmak yer almaktadir (Borman ve

Motowidlo, 1997).

Baglamsal performans, gorev ustlenme, meslektaslarina yardimda bulunma ve
onlarla igbirligi i¢inde olma gibi istege bagli davranislari icermektedir. Bu gorevler
genellikle gorev tamminin bir pargast olarak kabul edilmemekte ve tcretlendirme
sistemleri tarafindan dogrudan veya agik¢a taninmamaktadir. Bununla birlikte, drgiitsel
hedeflere ulasilmasini  kolaylastirarak sosyal sistemin sirdirilmesine katkida
bulunmaktadir (Rodriguez vd., 2018). Baglamsal performans o6rgiitiin ¢aligma kosullarini
yukseltmeye yonelik oOnerileri de igermektedir. Baglamsal performans ¢aligma
kosullarinin biraktigr algidan etkilenmektedir. Calisma kosullarinin iyi olmasi ¢aliganin
gorev performansinin yant sira baglamsal performansina da 6nemli katkilar saglayacaktir.
Boylece calisanlar teknik gorevlerinin yant sira kurum hedeflerine ulagilmak igin sosyal

baglantilarint da arttiracaktir (Akg¢a ve Yurtcu, 2017).

Gorev ve baglamsal performans arasinda farkliliklar vardir. Gorev faaliyetleri
tarkli isler arasinda tipik olarak farklidir, oysa baglamsal faaliyetler farkli isler i¢in bile
benzerdir. Gorev tammlarinda yer almayan isleri yerine getirmek i¢in gonillii olmak;
ekstra c¢aba harcayarak gorevleri yerine getirmek, isteki diger insanlara yardimda
bulunmak ve koordineli bir sekilde caligmak, organizasyonel kural ve prosediirleri takip
etmek ve orgiitsel amaglan desteklemek gogu gorev igin onemlidir. Insanlarin sahip
oldugu bilgi ve tecribeleri genel olarak gorev performans diizeylerini tahmin etmektedir.
Baglamsal performansta belirleyici olan istege bagli ve yatkin olma olasiligr ile ilgilidir.
Bu nedenle, baglamsal performans i¢in motivasyonel ozellikler ve kisilik gibi egilim

degiskenleri birincil belirleyici etmen olmalidir (Borman, 2004).

Genel olarak calisan performansi ile kurumun amaglarina ulagmasi arasinda
dogrudan bir iligki vardir. Calisan performanslarinin arttirlmasinda birden ¢ok faktor
etkilidir. Genel olarak finansal faktorler (icret, terfi) daha ¢ok kullanilsa da sosyal
etmenlerin de 6nemli bir motive aract oldugu bilinmektedir (Kaya ve Kesen, 2014;

Turung, 2010). Psikolojik taciz (mobbing), nepotizm, orgiitsel sinizm, orgutsel glivenin
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azalmasi, ¢aligsanlarin kararlara dahil edilmemesi gibi birgok faktor ¢alisan performansini

olumsuz bir sekilde etkilemektedir (Duman ve Akdemir, 2016).
2.6. Cam Tavan ve Cahisan Performansi Iliskisi

Geg¢mise kiyasla kadinlar, ¢alisma hayatina daha fazla girseler de bu oran hala
istenilen diizeyde degildir. Kadin ve erkeklerin isguci esitligi ile ilgili yapilan
aragtirmalarda iilkemizde istthdam eden kadinlarin orani diinya ortalamasinin altt puan
gerisindedir (Duman ve Akdemir, 2017). Kadinlar egitim ve mesleki okuryazarlikta artig
gosterseler bile bu oran Ust dizeyde temsil edilmelerinde aynmi oranda artig
gosterememistir. Ust diizey yonetici konumunda ¢ok az kadin bulunmaktadir (Aranha
vd., 2019). Yapilan birgok arastirmada kadinlarin orta yonetim seviyelerinde daha az
temsil edildikleri ortaya koyulmaktadir. Literatiir taramast yapildiginda cam tavanin

performans tizerinde etkisini ortaya koyan ¢ok az ¢aligmaya rastlanilmigtir.

AndrjaSevi¢ ve arkadaglart (2014) tarafindan kadin yoneticilerin kendini
gerceklestirme ve performans iyilestirme ile cam tavaninin kirilabilecegine iligkin
yaptiklant aragtirma da Kadin CEO'lar, liderlik pozisyonunun erkekler i¢in daha kabul
edilebilir oldugunu, ilerleyememesini, ayrnmciligl, esitsizligi ve diger kadin
meslektaslarinin  kiskanglhigint ana sinirlamalar olarak iligkilendirmiglerdir. Kadin
yoneticiler onyargilari, kadinlarin lider olarak basarisindaki kilit sinirlamalar olarak
tanimlamiglardir. Kadin yoneticiler, medeni durumun is taahhiitlerini etkiledigini ve
kariyer desteklerinde aile desteginin ¢ok dnemli oldugunu agiklamiglardir. Kadin CEO'lar
performansin iyilestirilebilmesi i¢in en 6nemli faktorlerin: yasamdan memnuniyet,
adalet, destekleyici gevre, 6zveri, iyi iligkiler sirdiirme, iy memnuniyeti ve aile destegi

oldugunu belirtmiglerdir.

Duman ve Akdemir (2017) tarafindan c¢alisma hayatinda yer alan kadin
caligsanlarin yagsadiklart cam tavan sendromunun performans tzerindeki etkisinin
stnirlarini ¢izmek amaciyla yapilan arastirma da cam tavan algisimin kadin caliganlarda
hayal kirikliklari, stres, motivasyon dusiklugl, verimlerinin azalmasi, isten ayrilma
niyeti ve devamsizlik oranlarini arttirdigini ve performanslarini olumsuz yonde etkiledigi

sonucuna ulagilmistir.
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Khan ve arkadaglarn (2012) tarafindan orgiitlerde is memnuniyetinin cam tavan ve
performansa etkisini aragtirmak amaciyla yapilan arastirmada, c¢alisanlarin cam tavani
caligan performanst i¢in 6nemli bir bagimsiz degisken olarak gordukleri, ¢alisan
memnuniyetinin ¢aligsan performanst igin gerekli bir bilesen oldugunu sonucuna
vartlmigtir.  Calisanlar, ¢alisan performansinin  ¢aligan memnuniyeti olmadan
tamamlanamayacagi konusunda agik bir algiya sahiptir. Calisanlarin verimliligi, memnun
kaldiklarinda oldukga iyilesir. Boyle bir nitelik olmadan, olumlu ve glgli calisan
memnuniyeti olasiligi nadirdir. Bu nedenle, cam tavan, ¢esitli calisanlart gozden

gecirirken caligsanin performansindan sorumlu 6énemli bir faktér haline gelmigtir.

Nijerya da sosyo-kiiltirel faktorlerin saglik kurumlarinda ¢alisan kadin
yoneticilerin performansi ve ilerlemelerine yonelik etkisini aragtiran bir aragtirmada;
kadin yoneticilerin i performansinin, kadimin biyolojik dogasi, kadimin ¢ocuk
yetistirmedeki rol, kultirel uygulamalarin isyerine yayilmast gibi bir dizi sosyo-kiiltiirel
faktorden onemli oOlgiide olumsuz etkilendigi ortaya koyulmustur. Bununla birlikte,
cinsiyete gore kadin yoneticilerin is performanst algisina iligkin diger bulgular 6nemsiz
bulunmustur. Arastirmaci, toplumsal cinsiyet sorunlariyla ilgilenen tiim paydaglarin, ¢ok
sektorlii yaklagimi iceren kasitli ve sistematik toplumsal cinsiyeti benimsemeleri i¢in
ortak caba gostermeleri gerektigini, hikiimetin ise olumsuz olaylarin ortadan
kaldirilmasin1 saglayacak siyasi irade ve finansal taahhiit gostermesi gerektigini

onermistir (Omokojie, 2013).

Rosita (2014) ikili rol catigmast ve is stresinin kadin ¢gretim gorevlilerinin
performansi tzerindeki etkisini bulmaya yonelik yaptig1 aragtirmada ogretim gorevlisi
olarak ¢aligmanin kars1 karsiya kaldigr ¢esitli zorluklari, ¢alisma ortamini veya 6gretme
ve 0grenme strecini daha rahat hale getirme, 6grenciler ve 6gretim gorevlileri arasindaki
iligkiler, amirleri ile meslektaslart arasindaki iligkiler, kocalart ve ¢ocuklar, kadin 6gretim
gorevlilerinin performansi tizerinde ¢atigmaya ve is stresine neden olan etkenler olarak
ifade etmistir. Coklu rol ¢atigmalart ve ig stresinin, performans tizerinde etkisinin
oldugunu ancak sadece is stresinin, kadin 6gretim gorevlilerinin performansini dogrudan

veya dolayli olarak etkilemedigi sonucuna ulagmisgtir.

Wahab ve arkadaslari (2019) kadin ¢alisanlarin ¢oklu rol tistlenmelerinin stres ve

performans tzerindeki etkisini aragtirmaya yonelik yaptiklar arastirmada ¢oklu rol



41

catigmasinin ig stresi ve performans tizerinde pozitif etkisinin oldugunu, ig stresinin ikili
rol ¢atigmasi ile performans arasindaki iligkide diizenleyici bir degisken ve moderator
roliinii Ustlendigi sonucuna ulagmiglardir. Sugito ve Efendi (2021) tarafindan ¢oklu
rollerin kadin ¢aliganlarin performansina etkisini bulmaya yonelik yapilan aragtirmada,
coklu rollerin kadin ¢alisanlarin performansi tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin
oldugunu dolayisiyla ikili rol ne kadar yuksekse, kadin ¢aligsanlarin performansinin da o

kadar yuliksek oldugu sonucuna ulagiimisgtir.
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3.YONTEM

3.1. Arastirma Modeli

Bu aragtirmanin amaci "var olan bilgilere yenilerini katmak" olmasi niteligiyle
temel aragtirmalar arasinda yer almaktadir (Akyel vd., 2009). Amag¢ bakimindan
siniflandirildiginda "olan1 izah etmeyi amaglamast ve nedensel iliskileri belirlemesi"
nedeniyle agiklayict aragtirmalar sinifinda degerlendirilmektedir (Altunisik vd., 2010).
Aragtirmada amaca ulasilmasini saglamak tizere kesitsel arastirma yapilmis ve
saglik kurumlarinda cam tavan algisinin belirli bir yerde (Antalya' da) ve belirli bir
andaki (15.05.2021-15.07.2021) durumu ortaya konulmustur. Soru formlar
online formatta hazirlanmig olup, izin alinan kuruluslarda cgalisan kadin
personellere e-posta araciligiyla gonderilmistir. Arastirma da veriler SmartPLS 3
programi ve IBM SPSS V23 ile analiz edilip yapisal esitlik modelinden

yararlanilmistir.

Yapisal Egitlik Modeli (YEM); faktor analizi, kanonik korelasyon ve
goklu regresyon gibi farkli istatistiksel yontemlerin bir birlesimi olarak
tanimlanmaktadir. YEM, go6zlenen ve gizil degiskenler igcermesi ve gizil
degiskenlerin gozlenen degiskenler ile tanimlanmasi yoniiyle faktor analizini,
bir¢gok bagimli ve bagimsiz degisken igermesi yoniiyle kanonik korelasyonuve
degiskenler arasindaki nedensel iligkileri tanimlamasi yoniiyle regresyon

analizini icermektedir (Ilhan ve Cetin, 2014).

Bu ¢aligmanin amaci emek yogun bir sektor olan, binyesinde kadin personel
say1sini fazlaca bulunduran ve kendine has ozellikleri bulunan saglik sektoriinde cam
tavan algisinin var olup olmadiginin tespit edilmesi ve bu durumun ¢aligan

performansina etkisinin ortaya konulmasidir.
3.2. Arastirma Evren ve Orneklemi

Antalya ilinde hizmet sunan toplam 28 Ozel Saglik Kurulusu yer almaktadir. Bu
kuruluslarla yapilan gorigmeler neticesinde sadece ti¢ kurulustan izin alinabilmigtir. Bu

sebeple arasgtirmanin evrenini Antalya ilinde hizmet sunan ve izin alinan kuruluslarda
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hizmet sunan kadin ¢alisanlar olusturmaktadir. Izin alinan kuruluslarda ise toplam 483

kadin personelin bulundugu tespit edilmistir.
Aragtirmanin 6rneklemi agagida yapilan hesaplama sonucu elde edilmistir:
Orneklem heterojen oldugundan p=0.5 / q=0.5 olarak alinmustir.
Orneklem biiyiikliigii kisi sayist belli oldugu i¢in (Ustiin, 2015);
N: Evrendeki birey sayist 483

n= Ornekleme alinacak birey sayist

p= Incelenecek olayin goriiliis siklig1 (olasilig)(0.5)
q= Incelenecek olayin goriilmeyis sikligi (1-p)(0.5)

t= Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosunda

bulunan teorik deger (0.05 serbestlik derecesinde tablo degeri 1.96’dir)

d= Olayin gorulis sikligina gore kabul edilen 6érnekleme hatasidir (%5 hata pay1
ile %95 giiven araliginda)

Orneklem biiyikligi kisi sayist belli oldugu igin 7 = ——eePd — formili ile

dZ(N-1)+t2p.

hesaplanmus;

483.(1.96)2.(0.5).(0.5) _
(0.05)2.(483 — 1) + (1.96)2. (05).(0.5)

214

n=214 kigi bulunmustur. Katilimcilarin aragtirmaya dahil edilebilmesi i¢in kadin olma

ozelligi aranmigtir.
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3.3. Veri Toplama Araclari

Aragtirmada kullanilan soru formunda 4 farkli boliim yer almaktadir.

Veri toplama aracimin ilk bolimiinde katilimcilara iligskin demografik bilgilerini

tespit etmek amaciyla olusturulmus 9 soru yer almaktadir.

Veri toplama aracinin ikinci bolimiinde Kutlu (2016) tarafindan derlenen saglik
kurumlarinda c¢aliganlarin cam tavan yasayip yasamadiklarini incelemek amaciyla
olusturulan 5 soru yer almaktadir. Sorularda "katiliyorum, kararsizim, katilmiyorum" gibi

ifadeler yer almaktadir.

Ugiincii boliimde calisan performansinin dlgtilmesi i¢in Duman ve Akdemir'in
(2016) Turkgeye uyarladig 13 maddeden olusan 6lgek kullamlmistir. Olgek maddelerinin
derecelendirilmesinde 5°1i Likert tip1 (1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katitlmiyorum, 3:
Kararsizim, 4: Katiliyorum ve 5: Kesinlikle katiliyorum) kullanilmigtir. Calisan

performansi 6lgeginin glvenilirligi 0.91 olarak hesaplanmigtir.

Dordincii bolimde Berkman (2005) tarafindan gelistirilen Kadin Yoneticilere
Yonelik Tutum Olgegi kullamlmustir. Olgek 27 maddeden (14 olumsuz, 13 olumlu) ve iig
alt boyuttan olusmaktadir. Ilk alt boyut “Profesyonel Calisma Davramsi”dir ve 14
maddeden olugmaktadir. Profesyonel ¢alisma davranisi alt boyutunun ig tutarlilik orani o
=0.91 olarak bulunmustur. Ikinci alt boyut “Kisileraras: Iliskiler’dir ve dokuz maddeden
olusmaktadir. Kisiler arasi iligkiler alt boyutun i¢ tutarlilik oran1 o =0.90 olarak
bulunmustur. Ugiincii alt boyut ise” Kadinlarin Calisma Ahlaki”dir ve dort maddeden
olugsmaktadir. Bu maddeler arasindaki ig tutarlilik orani ise oo =0.70 olarak bulunmustur.
Olgekte 4, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 15, 16, 17, 20 ve 21 numarali maddeler ters kodlu
maddelerdir. Orijinal 6lgek 7°li Likert tipidir. Ancak Ergin tarafindan (2013) yapilan
calismada ol¢ek daha ayirt edilebilir ifadelerden olustugu igin 5°1i Likert olarak
gincellenmistir. Bu ¢alismada da 5°1i likert derecelendirilmesi yapilmig ve yanitlar,
“1 Kesinlikle katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3. Kararsizim, 4. Katiliyorum, 5.

Kesinlikle katiliyorum”a dogru degerlendirilmistir.
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3.4. Veri Toplama Siireci

Soru formlar1 online formatta (Google Forms) hazirlanmis olup, 15.05.2021-
15.07.2021 tarihleri arasinda izin alinan kuruluslarda ¢aligsan kadin personellere e-posta
araciligtyla gonderilmistir. Soru formlan tizerine katilimin gonillulik esasl oldugu ve
cevaplarin sadece arastirmanin amacina uygun olarak kullanilacagi bu nedenle verilerin
bagka kisi veya kurumlarla paylasilmayacagi belirtilmistir. Arastirmaci, katilimcilarin e-
postalarina idareden alinan liste ile ulagmistir. Formlar aragtirmacinin e-postast ile

gonderilmigtir. Ayrica formlarin linki katilimcilarin e- postasina gonderilmistir.
3.5. Istatistiksel Analiz

Veriler SmartPLS 3 programi ve IBM SPSS V23 ile analiz edildi. Verilerin
normalligi ¢oklu normallik varsayimi ile incelendi. Coklu normallik varsayima gore
veriler normal dagilmadig i¢in olgim modellinin giivenirlilik ve gecerliliginin
incelenmesi ve yapinin sinanmast i¢in Kismi En Kiigik Kareler Yapisal Esitlik
modellemesi  kullamldi.  Ikili gruplara gore normal dagilmayan verilerin
karsilagtirilmasinda Mann-Whitney U testi Ui¢ ve Uizeri gruplara gore karsilagtirmalarda
ise Kruskal Wallis testi kullanildi. Normal dagilmayan veriler arasindaki iligkinin
incelenmesinde Spearman’s rho korelasyon katsayist kullanildi. Analiz sonuglar nicel
veriler i¢in ortalama + s. sapma ve ortanca (minimum — maksimum) seklinde kategorik

veriler ise frekans ve yiizde olarak sunuldu. Onem diizeyi p<0.050 olarak alindi.
3.6. Etik Onay

Calisma igin Mugla Sitk1t Kogman Universitesi Saglik Bilimleri Etik Kurulunun

57 no’lu karar1 ve 14.04.2021 tarihli onay1 ile gerekli yerlerden izinler alinmistir.
3.7. Arastirmanin Smirhliklari

Bu calisma izin alinan 6zel saglik kuruluslarinda calisan kadin personellere
yaptlmistir. Dolayisiyla diger 6zel saglik kuruluglarinda calisan kadin personelleri
kapsamamaktadir. Arastirma Antalya ilinde yapildigr i¢in sadece Antalya ilinde yer alan

ve izin alinan saglik kuruluslar ile sinirlidir.
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Tablo 4.1°de arasgtirmaya katilan kadin saglik g¢alisanlara yonelik demografik

ozellikler sunulmaktadir.

Tablo 4.1. Demografik ozelliklere ait tanimlayici istatistikler.

- S
Frekans (n) /ort. + Ss ¥ (mi:lfzrizlfsﬁ) /

Medeni durum

Evli 100 46.1

Bekar 117 539
Cocuk sayist

Yok 130 599

1 41 18.9

2 40 18.4

3 5 23

4 ve lizeri 1 0.5
Ogrenim diizeyi

kogretim 18 8.3

On lisans 39 18

Lisans 90 415

Yiiksek Lisans 62 28.6

Doktora/ Tipta uzmanlik 8 3.7
Ogrenim gordiigii alan

Ebelik/Hemsirelik/Saglik Memurlugu 50 23

Idari Bilimler 128 59

Diger 39 18
Gorev unvant

Hemsire/Ebe 50 23

Yardimer Saglik Personeli 39 18

Idari Personel 128 59
Yas 302+79 28.0 (19.0 — 56.0)
Toplam galigma siiresi (Y1) 78+72 5.0(0.0-40.0)
Bulundugu hastanede ¢aligma siiresi (y1l) 28+3.0 2.0(0.0-14.0)

Tablo 4.1°de yer alan veriler incelendiginde katilimcilarin %53 .9'unun bekar ve

%46.1’1nin evli, %59.9'unun ¢ocugunun olmadigr ve %18.9'unun 1 ¢ocuga sahip oldugu

tespit edilmigtir. Katilimcilarin %41.5'inin lisans mezunu oldugu, %59'unun idari

bilimlerde 6grenim gordigl, %59 unun idari personel ve %23'tiniin hemsire unvanina

sahip oldugu bulunmustur. Ayrica katilimcilarin yag ortalamasinin 30.2, toplam ¢alisma

stresi ortalamasinin 7.8 yil ve bulundugu hastanede ¢aligsma siiresi ortalamasinin 2.8 yil

oldugu belirlenmistir.
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Tablo 4.2°de kadin calisanlarin ¢aligtiklarnt kurumlarda cam tavan algilarina

yonelik goruslerine yer verilmistir.

Tablo 4.2. Kadin ¢alisanlara yénelik goriislerin frekans dagilimu.

Frekans Yiizde
() (%)
Calistigim kurumun cam tavan sergiledigine inamyorum
Katilmiyorum 136 62.7
Kararsizim 52 24.0
Katiliyorum 29 13.4
Calistigim kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit performans degerleme
politikalar1 olduguna inaniyorum
Katilmiyorum 30 13.8
Kararsizim 21 9.7
Katiliyorum 166 76.5
Saglik kurumlarinda kadinlara model olabilecek yeterli sayida kadin
yonetici olduguna inantyorum.
Katilmiyorum 39 18.0
Kararsizim 33 15.2
Katiliyorum 145 66.8
Saglik kurumlarinda kadinlarn mesleki kariyerlerinde ilerlemelerine
vonelik engeller olduguna inanmiyorum
Katilmiyorum 55 253
Kararsizim 54 249
Katiliyorum 108 498
Kadinlarin kisisel bakim ve zarafet konusunda ¢ok zaman harcamalarinin ig
yasamina odaklanmalarini azaltir.
Katilmiyorum 179 82.5
Kararsizim 24 11.1
Katiliyorum 14 6.5

Tablo 4.2' de yer alan verilere gore "Calistigim kurumun cam tavan sergiledigine

inaniyorum" 6nermesine katilimcilarin %62.7’sinin katilmiyorum cevabini, "Calistigim

kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit performans degerleme politikalart olduguna

inaniyorum" onermesine katilimcilarin  %76.5’inin  katiliyorum cevabini, "Saglik

kurumlarinda kadinlara model olabilecek yeterli sayida kadin yonetici olduguna

inaniyorum." onermesine katilimcilarin  %66.8’inin  katiliyorum cevabini, "Saglik

kurumlarinda kadinlarin mesleki kariyerlerinde ilerlemelerine yonelik engeller olduguna

inanmiyorum" 6nermesine katilimcilarin %49.8’inin katiliyorum cevabini, "Kadinlarin

kigisel bakim ve =zarafet konusunda ¢ok zaman harcamalarinin 1§ yasamina

odaklanmalarini azaltir." 6nermesine katilimcilarin %82.5’inin katilmiyorum cevabini
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verdigi bulunmustur. Tabloda yer alan verilere gore kadin calisanlarin cam tavani
algilamaya yonelik sorularin frekans ve yiizde araliklarinin disiik bulundugu bu nedenle

kadin ¢alisanlarin cam tavani algilamadiklari sonucuna ulagilmistir.

Tablo 4.3’te kadin yoneticilere yonelik tutum olgegine ait i¢ tutarlilik ve birlesme

gecerliligine iligkin sonuglar sunulmaktadir.

Tablo 4.3. Kadin yoneticilere yonelik tutum 6lcegine ait i¢ tutarhlik ve birlesme
gecerliliginin incelenmesi.

Faktorler Faktor yikii Cronbach's Alpha  CR AVE
ky25 0.555
kyl 0.655
kyl4 0.677
kyl8 0.766
Kisiler arasi iligkiler ky26 0.792 0.904 0.923 0.574
ky19 0.798
ky22 0.827
ky27 0.841
ky23 0.855
ky9 0.551
kyll 0.689
ky7 0.698
ky8 0.711
ky10 0.729
Profesyonel ¢alisma davranigt kyl6 0.731 0.922 0.933 0.537
ky15 0.742
ky13 0.745
ky20 0.768
kyl12 0.78
kyl7 0.80
ky21 0.816
ky24 0.669
Calisma Ahlaki ky> 0753 0.795 0866  0.620
ky3 0.832
ky?2 0.878

CR: Composite Reliability, AVE: Average Variance Extracted

Kadin Yoneticilere Yonelik Tutum Olgeginin birlesme gegerliligi incelendiginde,
birlesme gecerliginin saglanmasi igin faktor yiklerinin >0.70 ve AVE katsayilarinin
>0.50 tizeri olmast gerekmektedir. Eger faktor yikleri 0.40 ile 0.70 arasinda ise ve AVE
ve CR katsayilar esik degerlerinin tstiinde ise maddeler 6lgekten ¢ikarilmaz. Tablo 4.3 te

yer alan faktor yiikleri incelendiginde maddelere ait faktor yukleri 0.356 ile 0.878
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araliginda degistigi gozlenmistir. Madde 4 ve 6’ nin faktor yiikleri 0.358 ve 0.356 olarak
elde edilmistir. Bu maddelerin faktor yikleri <0.40’tan dustik oldugu i¢in olgekten
cikarilmigtir. Bu maddeler olgekten ¢ikarildiktan sonra elde edilen sonuglar Tablo 4. 3’te
sunulmugtur. Diger Faktor yiiklerinin 0.40°1n Gizerinde oldugu elde edilmistir. Faktorlere
ait AVE degerlerinin de 0.50’nin tzerinde oldugu elde edilmigtir. Faktorlerin AVE
degerleri 0.50’den yiiksek olarak elde edilmesinden ve faktor yiikleri 0.40’tan yuksek

olmasindan dolay1 birlesme gegerliligi saglanmis olmaktadir.

Kadin Yoéneticilere Yoénelik Tutum Olgeginin Ig tutarlilik giivenirligi igin
Cronbach's alfa ve CR katsayilarinin >0.70 iizeri olmasi gerekmektedir. I¢ tutarlilik
givenirligi i¢in Cronbach's alfa ve CR katsayilar1 incelendiginde her bir faktoriin
Cronbach's alfa katsayist ve CR katsayist 0.795 ile 0.933 araliginda elde edilmistir. Elde

edilen bu katsayilara gore i¢ tutarlilik giivenirligi saglanmistir.

Tablo 4.4’te Calisma performansi Olgegine ait i¢ tutarlilik ve birlesme gegerliligi

incelenmistir.

Tablo 4.4. Calisma performansi 6lcegi ait i¢c tutarlilik ve birlesme gecerliliginin
incelenmesi.

Faktor Faktor yiikii Cronbach's Alpha CR AVE
p7 0.629
pll 0.632
p8 0.661
pl0 0.722
P9 0.723
pl 0.764
Calisma Performans1  p2 0.767 0.939 0.947 0.582
p4 0.795
p3 0.809
pl2 0.817
po 0.843
p5 0.85
pl3 0.855

CR: Composite Reliability (Birlesik/yapt guvenirligi), AVE: Average Variance
Extracted (Ortalama agiklanan varyans)

Tablo 4.4’te yer alan verilere gore ¢alisma performansi dlgegine ait faktor yikleri
0.629 ile 0.855 araliginda elde edilmis ve AVE degeri 0.582 olarak elde edilmistir. Faktor
yuklerinin 0.40’1n tizerinde ve AVE degeri >0.50 olmasi dolayisiyla birlesme gecerliligi
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saglanmistir.  I¢ tutarlilik giivenirligi igin Cronbach's alfa ve CR katsayilan
incelendiginde her bir faktoriin Cronbach's alfa katsayist 0.939 ve CR katsayisi 0.947
olarak elde edilmistir. I¢ tutarligin saglanmas igin Cronbach's alfa ve CR katsayilarinin
0.70 ve tizeri olmasi gereklidir. Elde edilen bu katsayilara gore i¢ tutarlilik givenirligi

saglanmigtir.

Tablo 4.5’te olceklere ait ayrigma gegerliligi yer almaktadir.

Tablo 4. 5. Olceklere ait ayrisma gecerliliginin incelenmesi. (Fornell-Larcker)

Kisiler arasi  Profesyonel calisma Calisma Calisma
iligkiler davranisi performansi ahlaki
Kisiler arasi iligkiler 0.758
Profesyonel ¢alisma 0.349 0.733
davranist
Calisma performansi 0.320 0.243 0.763
Caligma ahlaki 0.750 0.283 0.275 0.787

Aynistirma gegerliligi gelistirilen Fornell-Larcker olgutinde faktorlerin AVE
katsayilarinin ~ karekoktunin yapidaki  diger faktorler arasindaki  korelasyon
katsayilarindan yiiksek olmasi gerekmektedir. Kosegenlerde yer alan ve koyu punto ile
gosterilen degerler faktorlere ait AVE karekoku iken diger degerler ise faktorler
arasindaki korelasyon katsayisidir. Tablo 4.5’te yer alan verilere gore AVE karekok
katsayilart kendi satir ve siitunundaki korelasyon katsayilarindan yiiksek olarak elde

edildiginden ayrisma gegerliligi saglanmisgtir.

Tablo 4.6’da olgeklere ait ayrigsma gegerligi sonuglar yer almaktadir.

Tablo 4. 6. Olceklere ait ayrisma gecerliliginin incelenmesi. (HTMT)

Kisiler arasi Profesyonel ¢alisma Calisma
iligkiler davranisi performansi
Kisiler arasi iligkiler
Profesyonel ¢alisma 0369
davranisi
Calisma performansi 0.341 0.238
Caligma ahlaki 0.891 0.323 0.299

Ayristirma gegerliligi i¢in gelistirilen diger bir ol¢iit ise HTMT katsayilaridir.

Ayrnistirma gegerliliginin saglanmasi i¢in HTMT katsayilarinin 0.90 altinda olmasi
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gerekmektedir. Tablo 4.6’da yer alan verilere gore HTMT katsayilarinin tamami 0.90'nin

altinda elde edildigi i¢in ayrisma gegerliligi saglanmistir.

Tablo 4.7. Ol¢ek puanlarina ait tanimlayic istatistikler.

Ortalama S.sapma Ortanca Min. Maks.
Profesyonel ¢alisma davranigt 46.7 10.0 47.0 12.0 60.0
Kisiler arasi iligkiler 33.1 7.7 35.0 9.0 45.0
Caligsma ahlak1 16.2 32 16.0 4.0 20.0
Kadin yoéneticilere yonelik tutum puam 96.0 16.5 98.0 5.0 125.0
Calisan performansi 44 0.6 45 1.0 50

Tablo 4.7°de yer alan verilere gore 6lgeklere ait tanimlayicr istatistikler ve madde

sayilart incelendiginde profesyonel ¢alisma davranigt (46.7/14=3.33), kisiler arasi

iligkiler (33.1/9=3.67), caligma ahlaki (16.2/4=4.05), kadin yoéneticilere yonelik tutum

(96.0/27=3.55) ve ¢alisan performanst puan ortalamalari (4.4/13=0.33) elde edilmistir.

Saglik kurumlarinda gorev yapan kadin ¢alisanlarin kadin yoneticilere yonelik tutumlar

profesyonel c¢alisma davranisi, kisiler arasi iligkiler ve caligma ahlaki boyutlarinda

incelendigi zaman en yiiksek ortalama caligma ahlaki (4.05) en dusik ortalama ise

profesyonel ¢aligma davranist (3.33) boyutunda elde edilmistir. Calisan performansi puan

ortalamasi 0.33 olarak elde edilmistir.
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Cam tavanin performans ve kadin yoneticilere yonelik tutumlara etkisini gosteren analiz sonucu Tablo 4.8’de gosterilmistir.

Tablo 4.8. Cam tavanin performans ve kadin yoneticilere yonelik tutumlara etkisi

Katsay1r S.sapma t-degeri P f2 VIF R?  Diizeltilmis R?
Kadin yoneticilere yonelik tutum <-Cam Tavan 0.245 0.070 3.480 0.001 0.064 1.000 0.060 0.056
Caligma Performansi<-Cam Tavan 0.167 0.129 1.300 0.194 0.029 1.000 0.028 0.023

*Standartlagtiriimis yol katsayist
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Tablo 4.8’de yer alan verilere gore cam tavan ile kadin yoneticilere yonelik tutum
arasindaki yol katsayisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (f=0.245; p=0.001). Cam
tavanin kadin yoneticilere yonelik tutum tizerinde pozitif bir etkisi bulunmugtur. Cam tavan ile
calisma performans: arasindaki yol katsayisi istatistiksel olarak anlamli bulunmamigtir
(B=0.167; p=0.194). Aragtirmamizin i¢linci hipotezini olusturan cam tavanin performans

tizerinde herhangi bir etkisi bulunamamis bu nedenle hipotezimiz reddedilmistir.

VIF degerleri incelendiginde ise elde edilen VIF degerleri 5’in altinda oldugu i¢in
degiskenler arasinda ¢oklu baglant: problemi yoktur. {2 etki biyiiklugi degerleri ise her bir
bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni agiklama oranindaki paylarini gostermektedir (r%/(1- ).
0.02 ve tizeri olmast diisiik, 0.15 ve tizeri olmasi orta, 0.35 ve tizeri olmasi ise yiiksek olarak

ifade edilmektedir.
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Tablo 4.9 da demografik ozellikler i¢inde yer alan medeni durum, ¢ocuk sayist,
egitim diizeyi, egitim aldig1 alanin cam tavan skorlariyla karsilastirilarak sonuglarina

ulagtlmistir.

Tablo 4.9. Demografik ozelliklere gore cam tavan skorunun karsilastirilmasi.

X Ss X Min. Maks. Testist. P

Medeni durum

Bekar 257 041 260 1.40 3.00

Evli 247 038 260 140 3.00 4824.500 0024+
Cocuk sayis1

Yok 255 041 260 140 3.00

Var 248 038 260 140 3.00 4909.0000.094*
Ogrenim diizeyi

Lise ve asagisi 252 035 260 1.60 3.00

Lisans 252 042 260 140 3.00 0.343  0.842%%
Yiiksek lisans ve iizeri 253 041 260 140 3.00

Ogrenim gordiigii alan

Ebelik/Hemsirelik/Saglik Memurlugu 2.53 039 260 140  3.00

Idari Bilimler 253 041 260 140 3.00 0.663  0.718%*
Diger 248 038 260 1.60 3.00

*Mann-Whitney U testi, **Kruskal Wallis testi

Tablo 4.9’da yer alan verilere gore medeni duruma goére cam tavan skorlarinin
dagilimlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark elde edilmigstir (p=0.024). Evli ve
bekarlarin ortancalar1 2.60 olarak elde edilmis olup bu farklilik sira ortalamasindan
kaynaklanmaktadir. Bekarlarin sira ortalamast 117.76 iken evlilerin sira ortalamasi 98.75
olarak elde edilmistir. Elde edilen sonuglara gore evli kadin ¢alisanlarin cam tavani
algilamadiklart bekar kadin calisanlarda cam tavana rastlanildigi sonucuna ulagilmigtir.
Cocuk sayisi, 6grenim dizeyi, ogrenim gordigi alan ile cam tavan skor ortancalar

arasinda herhangi bir farkliliga rastlanilmamistir (p>0.050).

Tablo 4.10’de cam tavan ile demografik ozellikler arasindaki iligkiler incelenmig
ve cam tavan ile nicel demografikler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki

bulunmamustir (p>0.050).

Tablo 4.10. Cam tavan ile nicel demografikler arasindaki iliskinin incelenmesi.

Cam tavan
R P
Yas -0.091 0.184
Toplam g¢alisma siiresi (Y1l) -0.066 0.332
Bulundugu hastanede ¢alisma siiresi (yil) -0.13 0.055

r: Spearman’s rho korelasyon katsayisi
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Olgeklere ait veriler SmartPLS 3 programi ve IBM SPSS V23 ile analiz edilmistir.
Verilerin normalligi ¢oklu normallik varsayimi ile incelenmigtir. Coklu normallik
varsayima gore veriler normal dagilmadigr ig¢in 6lgim modellinin givenirlilik ve
gecerliliginin incelenmesi ve yapinin sinanmast i¢in Kismi En Kuguk Kareler Yapisal
Esitlik modellemesi kullanilmigtir. Analiz sonucu olusan yol katsayr sonuglari Tablo

4.11.°de, gorsel olarak sunumu Sekil 4.2°de yer almaktadir.



Tablo 4.11. Cam tavanin performansa etkisi
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Cam Tavan<-Cocuk varlig

Cam Tavan<-Ebelik/Hemysirelik/Saglik Memurlugu
Cam Tavan<-Idari bilimler

Cam Tavan<-Lisans

Cam Tavan<-Medeni durum

Cam Tavan<-Toplam ¢aligma stiresi

Cam Tavan<-Yas

Cam Tavan<-Yiiksek lisans ve tizeri

Calisma ahlaki<-Cam Tavan

Caligma Performansi<-Cam Tavan

Caligma Performansi<-Caligma ahlaki

Caligma Performansi<-Kisiler aras iligkiler
Caligma Performansi<-Profesyonel ¢aligma davranist
Kisiler arasi iligkiler<-Cam Tavan

Profesyonel ¢calisma davranigi<-Cam Tavan

Katsayi
0.020
0.148
0.116
-0.070
-0.118
0.061
-0.189
-0.060
0.100
0.047
0.073
0.206
0.148
0.197
0.134

S.sapma t-degeri

0.195
0.161
0.135
0.144
0.134
0.077
0.303
0.119
0.112
0.083
0.127
0.104
0.084
0.137
0.129

0.104
0.921
0.863
0.487
0.880
0.787
0.625
0.499
0.893
0572
0.570
1.984
1.766
1.436
1.042

P
0.917
0.357
0.388
0.626
0.379
0.431
0.532
0.618
0.372
0.567
0.569
0.047
0.077
0.151
0.298

fl
0.000
0.012
0.007
0.003
0.009
0.003
0.013
0.002
0.010
0.002
0.003
0.020
0.022
0.040
0.018

VIF
2.882
1.966
1.939
2.028
1.649
1.320
2.861
1.758
1.000
1.052
2.317
2.475
1.143
1000
1.000

R2

0.056

0.01

0.128

0.039
0.018

Diizeltilmis R?

0.019

0.005

0.111

0.034
0.013

*Standartlastiriimis yol katsayist
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Tablo 4.11 ‘de yer alan verilere gére cam tavan ile ¢ocuk varligi arasindaki yol
katsayis1 istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (f=0.02; p=0.917). Cam tavan ile
ebelik/hemsirelik/saglik memurlugunda o6grenim gorenler arasindaki yol katsayist
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (8=0.148; p=0.357). Cam tavan ile Idari
bilimler alaninda 68renim gorenler arasindaki yol katsayist istatistiksel olarak anlamli
bulunmamustir (=0.116; p=0.388). Cam tavan ile egitim durumu lisans olanlar arasindaki
yol katsayist istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (3=-0.07; p=0.626). Cam tavan
ile medeni durum arasindaki yol katsayisi istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (B=-
0.118; p=0.379). Cam tavan ile toplam ¢aligma siiresi arasindaki yol katsay1si istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir (f=0.061; p=0.431). Cam tavan ile yas arasindaki yol
katsay1s1 istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (B=-0.189; p=0.532). Cam tavan ile
egitim durumu yuksek lisans ve tizeri olanlar arasindaki yol katsay1si istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (3=-0.06; p=0.618). Caligsma ahlaki ile cam tavan arasindaki yol
katsayis1 istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (f=0.1; p=0.372). Calisma
performanst ile cam tavan arasindaki yol katsayisi istatistiksel olarak anlamli

bulunmamustir (3=0.047; p=0.567).

(Caligma ahlaki ve performans arasindaki yol katsayist istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (f=0.073; p=0.569). Kisiler arasi iligkiler ile ¢alisma arasindaki yol
katsayist istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (B=0.206; p=0.047). Kisiler arasi
iligkiler artikga c¢alisma performansi artmaktadir. Profesyonel g¢alisma davranisi ile
caligma performansi arasindaki yol katsayist istatistiksel olarak anlamli bulunmamigtir
(=0.148; p=0.077). Cam tavan ile kisiler arasi iligkiler arasindaki yol katsayisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (f=0.197;, p=0.151). Profesyonel calisma
davranigi ile cam tavan arasindaki yol katsayist istatistiksel olarak anlamli bulunmamigtir

(B=0.134; p=0.298).
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etkileyen boyut ise 0.56’lik bir yiikle “duygusalligl, onlarin profesyonelligini arttirir”
sorularinin oldugu gorilmektedir. Caligsma ahlaki faktoriinde ise en fazla 0.87 ile “gok
calisirlar” ve en az etkileyen 0.67°lik bir yukle “karar alirken aceleci davranirlar” sorusu
oldugu gorilmektedir. Diyagram modeli incelendiginde cam tavan ile kadin yoneticilere
yonelik tutumlar arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir. Cam tavan ve caligan
performansi arasinda anlamli bir iligki bulunamamig fakat kadin yoneticilere yonelik
tutumlarin alt boyutlarindan kisiler arasi iligkiler ile ¢alisma performansi arasinda pozitif

bir iligki bulunmustur.
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tavan algisinin daha yuksek oldugunu ifade etmislerdir. Schueller ve arkadaglar1 (2012)
tarafindan yapilan c¢aligma da bir kadinin aile i¢i sorumlulugu, ¢ocuk bakimi ve bir
kadinin yetersiz kalma egilimi gibi faktorlerin kadinlarin kariyer ilerlemelerinde engel
oldugu ifade edilirken, Gupta ve Khandelwal (2021) tarafindan egitim sektorinde yapilan
aragtirma da kadinlarin cam tavani ticretlerde esitsizlik, terfi olanaklarinin azligi, mesleki

rollerin benimsenmesi olarak algiladiklan ifade edilmistir.

Aragtirmada elde edilen bulgulara gore "kadin c¢aliganlarin sosyo- demografik
ozelliklerine gore cam tavan algisi degismektedir" onermesinde medeni durum ile cam
tavan arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark elde edilmis fakat cam tavan ile diger
sosyo- demografik ozellikler arasinda bir iligki bulunamadigindan hipotez kismen kabul
edilmistir. Elde edilen sonuglara gore bekar calisanlar cam tavami algilarken evlilerde
boyle bir durumla karsilagiimamustir. Oztiirk ve Bilkay (2016) tarafindan kamu hastaneler
birliginde c¢alisan kadinlarin cam tavan algilarint ortaya koymak amaciyla yaptiklar
aragtirma da medeni duruma ait ortalamalarin yiksek ¢ikmasinin ¢aligsan kadinlarda cam
tavan algisinin var oldugunu bu alginin dul veya bosanmis kadinlarda evli ve bekar
kadinlara gore daha yuksek ¢iktigini yani dul ve bosanmig kadinlarin cam tavani daha
fazla algiladiklarini ifade etmislerdir. Oriicti ve Akgil (2019) tarafindan yapilan bir
arastirma da cam tavan ile medeni durum arasinda anlamli bir iligki bulunurken, evli
kamu caliganlarinin bekar ¢alisanlara gore daha yiiksek diizeyde cam tavan algisina sahip
oldugu sonucuna ulagilmistir. Cetin (2011) tarafindan yapilmis olan g¢aligmada yas
degiskeni ile cam tavan algist arasinda anlamli bir farklilik bulunmus, medeni durum,
egitim durumu, unvan ve mesleki deneyim siiresi degiskenleri ile cam tavan algist
arasinda anlamli bir farklilik olmadigi saptanmistir. Hosgor ve arkadaglari (2016)
tarafindan saglik calisanlarinin sosyo-demografik ozellikler ile cam tavan sendromu
arasindaki iligki bulmaya yonelik yaptiklar aragtirma da kadinlarin yag, deneyim siiresi,
ogrenim durumu gibi ozellikler ile cam tavanin alt boyutlari arasinda anlamli iligkiler
bulunurken, medeni durum ile cam tavan arasinda herhangi bir iligki bulunamamuisgtir.
Christina Wolfert ve arkadaslar1 (2019) tarafindan Avrupa da kadin beyin cerrahlari
tizerinde yapilan arastirmada kadin beyin cerrahlarinin tst pozisyonlarda yeterince temsil
edilememe nedeni olarak ¢ocuk sahibi olmalart gosterilmigtir. Buyukyaprak (2015)
tarafindan Milli Egitim Bakanlig1 personeli tizerinde yapilmis olan ¢aligmada medeni
durum ve deneyim siiresi ile cam tavan arasinda bir iligki bulunmazken cam tavan alt

boyutlart ile yas, egitim durumu degiskenleri arasinda anlamli farkliliklar tespit
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edilmistir. Biner (2022) calisma yasaminda var olan engellerin hangi faktorlere bagl
oldugunu ortaya koymak ve demografik 6zeliklerle kariyer engellerinin birbirleriyle olan
iligkilerini bulmak amaciyla yaptigi arastirma da cam tavan algisi ile cinsiyet, yas gruplari
ve mesleki deneyimleri arasinda anlamli bir iligki tespit ederken medeni durum, egitim
durumlart ve kadro durumlar1 arasinda herhangi bir iligki tespit edememigtir. Bastug ve
Celik (2011) tarafindan ilkdgretimde 6gretmen, midiir ve mufettislerin kadin yoneticilere
yonelik tutumlarini incelemek amaciyla yaptiklar arastirma da kadin yoneticilere yonelik
tutumlarin cinsiyete gore degistigi; stati, calisgilan kurum, egitim diizeyi ve yas
degiskenlerine gore ise farklilagmadig1 sonucuna ulagmiglardir. Akgol (2020) tarafindan
ogretmenlerin kadin yoneticilere yonelik tutumlarini belirlemek amaciyla yapilan
aragtirma da 6gretmen tutumlarinin yas ve kidem degiskenine gore anlamli bir degisiklik
gosterdigi egitim diizeyi, cinsiyet, statii gibi diger degiskenlere gore anlamli bir farkliligin

bulunmadigini ifade etmigtir.

Calismada yapilan analizler sonucunda "saglik kurumlarinda cam tavan algisi
kadin c¢alisanlarin performansint etkilemektedir" onermesi cam tavan ile ¢aligan
performansi arasinda bir iligki bulunmadigindan reddedilmistir. Aranha ve arkadaslar
(2019) tarafindan cam tavanin hizmet alanindaki kadin c¢alisanlarin performansina
etkisini aragtirmak amaciyla yapilan arastirma da kadin calisanlarin ancak kariyer
ilerlemelerini etkileyen olumlu faktorler arttiginda cam tavanin kirilabilecegi ifade
edilmigtir.  Kadinlar kendilerini yeterli becerilerle, egitim niteliklerini yukselterek,
iletisim becerilerini gelistirerek ve kurulusta onlara rehberlik edebilecek ve danigmanlik
yapabilecek 1yi danigmanlara sahip olarak ekonomik gui¢lerini arttirabileceklerini ifade
etmislerdir. Dal Magro ve arkadaslart (2018) tarafindan yapilan aragtirmada yonetim
pozisyonlarinda ve yonetim kurullarinda cam tavan uygulanmayan isletmelerde, bu
pozisyonlarda kadin bulundurmayan isletmelere gore daha iyi finansal ve ekonomik
performansa sahip olduklar1 sonucuna ulagilmistir. Showkat (2021) tarafindan yapilan
aragtirma da igletmede cam tavan oldugu tespit edilmis ve cam tavan ile kadinlarin
caligma performansi arasinda orta derecede negatif bir iliski bulmustur. Akytiz (2021)
tarafindan saglik kuruluglarinda cam tavan engellerinden ¢oklu rol tstlenmenin
performansa etkisini bulmak amaciyla yapilan arastirma da ¢oklu rol tstlenme algist
yiksek olan bireyin, negatif ¢iktilarin elde edilmesi yoniinde egilimli hale geldiginden
bulunduklarn orgiitlerde is performansinin diigmesi gibi olumsuz ¢iktilar saglayan

davraniglar gosterebildigini ifade etmistir. Onay ve arkadaglari (2011) tarafindan hemsire
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ve posta dagiticilan tizerinde iletisim tarzinin ve soézsiz iletisimin performansa etkisini
bulmak amaciyla yapilan arastirma da sozsiiz iletisim duzeyleri; 6z-yeterlilik ve ig
performansi arasinda onemli bir iligki bulunmustur. Aktif iletisim tarzinin ig
performansini, 6z-yeterlilik diizeyi ara degiskeni ile dolayli olarak etkiledigi tespit

edilmistir.

Kadin yoneticilere yonelik tutum 6lgegi alt boyutlarindan kigilerarasi iligkiler ile
caligsan performansi arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Kisilerarasi iligkiler arttikga
kisinin performansi da artmaktadir. Kim (2019) tarafindan cinsiyet ve sosyal aglarin
performansa etkisini bulmak amaciyla yaptig1 aragtirmada cinsiyetin performans tizerinde
herhangi bir etkisini bulmazken, sosyal aglarin performans ile iligkili oldugunu,
kadinlarin erkeklere gore kisiler arast iligkilerinin daha zayif oldugunu ve bu durumun
performansi dogrudan etkiledigini ifade etmistir. Li Yang ve Hsin Tang (2003) tarafindan
sosyal aglart olusturan arkadaslik, danigmanlik ve dismanlik olan ¢ ag tirinin
ogrencilerin performansi tizerindeki etkilerini bulmak amaciyla yaptiklar aragtirma da,
danigmanlik aginin 6grenci performansiyla pozitif iliskili, digmanlik aginin 6grencilerin
performansi ile negatif iligkili oldugunu bulmuslardir. Arkadaglik agi ile performans
arasinda herhangi bir iligki bulunamamistir. Ekpe ve arkadaglari (2015) tarafindan sosyal
aglarin kadin isletmecilerin performans: uzerindeki etkisini incelemek amaciyla
yaptiklar1 aragtirma da, kadin girisimcilerin yalnizca finansal egitimlere degil, ayn
zamanda miugsterilere profesyonel tavsiyelerde bulunma, yol gosterme ve kaynaklara
erigim saglamak i¢in sosyal aglara ihtiya¢ duyduklarini ifade etmislerdir. Ashraf ve Jawed
(2014) tarafindan sosyal medya aglarinin ¢alisan performansi tizerindeki etkisini bulmak
amactyla yaptiklar aragtirmada sosyal aglarin c¢alisanlarin tretkenlik, beceri, bilgi, ve
motivasyon duzeylerini etkiledigi, herkesin yagaminin ayrilmaz bir pargast haline geldigi
ve gii¢li bir etkiye sahip oldugunu bu nedenle sosyal ag kullaniminin ¢aligsan performansi
tizerinde gug¢li bir etkisinin mevcut oldugunu ifade etmislerdir. Lindenlaub ve Prummer
(2016) tarafindan cinsiyetin sosyal aglar ve performans uzerindeki etkisini bulmak
amaciyla yaptiklan arastirma da erkeklerin sahip oldugu sosyal aglar sayesinde bilgiye
daha 1yi erigim sagladiklarini, kadinlarin sahip oldugu sosyal aglarin daha yiiksek akran
baskisina yol agtigin1 bu nedenle erkeklerin daha iyi performans gostermeleri gerektigini

ifade etmislerdir.
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6. SONUCLAR VE ONERILER

6.1. Sonuclar

Orgiitlerin basariya ulasabilmeleri ve varliklarini sirdiirmelerinde en onemli
unsurlardan biri insan kaynaklanidir. Orgiitlerin rekabet avantaji saglamak, amaglarini
gerceklestirmek ve teknolojiye ayak uydurarak kiiresellesmeleri insan kaynaklarini etkili
ve verimli bir sekilde kullanmalart ile miimkiindir. Bu nedenle ¢aliganlarinin iglerinden

memnun olmalarini saglamak i¢in uygun ortamin olusturulmasi gerekmektedir.

Diinyada ve Turkiye’de kadinlarin is giicine katilimi artmasina ragmen hala
istenilen diizeye erisememistir. Fortune 500 igletmelerinde kadinlar yénetim kisminda
son yillarin en yiiksek yiizdesini gorse de hala istenilen diizeyde degildir. Kadinlarin st
pozisyonlara gelmelerini engelleyen cam tavan bu caligmanin ortaya ¢ikis nedenini
olusturmaktadir. Cam tavan sadece kadinlar i¢in degil orgiitler, toplum ve hitkkiimetler
icinde bir sorun tegkil etmektedir. Saglik kurumlan kadin iggiicinin yiiksek oldugu
hizmet kollarindandir. Ozellikle pandeminin ortaya ¢ikmasiyla birlikte saglik
kurumlarinda ¢aligsan personellerin is yiki artmistir. Saglik kurumlarinda cam tavan
algist ve performans algisini ortaya ¢ikaran ¢ok az galigsmaya rastlanilmasi nedeniyle bu
caligma ayrica 6nem tagimaktadir. Saglik kurumlarinda cam tavan algisinin performansa
etkisini bulmak amaciyla yapilan arastirma da izin alinan saglik kuruluglarinda cam tavan
algisina rastlanilmamig fakat kadin yoneticilere yonelik tutum o6lgegi ile cam tavan
arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Kadinlar toplumsal hayattaki bireyin tutumlari,
rolleri, aile i¢i sorumluluklart ve orgut kultiri nedeniyle (es, anne) cam tavan ile

karsilagirlar.

Kadin calisanlarin sosyo-demografik o6zelliklerini olusturan yas, ¢ocuk sayisi,
ogrenim diizeyi, 6grenim gordigi alan, ¢alisma stresi, ve gorev unvani arasinda herhangi
bir iligki bulunamamis fakat medeni durum ile cam tavan skorlarinin dagilimlar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark elde edilmistir. Bekarlarin sira ortalamalari evlilerden
daha yuksek bulunmustur. Bekar ¢aligsanlar cam tavani algilarken evlilerde boyle bir
durumla kargilagilmamistir. Bekar kadinlarin cam tavan hakkinda daha fazla bilgiye sahip

olmalari, engellerin farkina hizli bir gekilde varmalari ayrica evli kadinlarin ¢oklu rol
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ustlenmeleri ve oncelikli gorevlerinin ev ve gocuklarina bakmak oldugu, is yogunlugu ve
uzun ¢aligma saatleri nedeniyle olusan ¢atigmalart kabullenmeleri nedeniyle karsilarina

¢ikan engelleri cam tavan olarak algilamamalar sira ortalamalarina etki etmis olabilir.

Cam tavan ile ¢alisan performansi arasinda herhangi bir iligki bulunamamasgtir.
Cam tavan ile kargilagan bireylerin performansina etki etme potansiyeli notrdir. Kadin
yoneticilere yonelik tutum o6lgegi alt boyutlarindan profesyonel ¢alisma davranigt ve
caligma ahlaki ile herhangi bir iligki bulunmazken kisiler arasi iligkiler ile g¢alisan
performansi arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Kisiler arasi iligkiler artik¢a ¢aligma
performansi artmaktadir. Sosyal aglar uzun bir zaman sonucunda ortaya ¢ikar.
Calisanlarin sosyal aglarini genisletmeleri performansi etkileyecek bu da yiiksek
pozisyonlara gelmelerine yardimci olacaktir. Kadinlarin aile yasamindan kaynaklt isi
birakmak zorunda kalmalari sosyal aglart etkiler bu nedenle terfilerde gecikmeler
meydana gelir. Saglik kuruluslart igerisinde kadin yoneticinin az olmasi rol model
eksikligine bu durum kariyer engellerine neden olmaktadir. Yonetim kadrolarinda
genellikle erkeklerin bulunmasi kadinlarin genellikle informal iletisim aglarinin diginda
kalmasina neden olmakta bu durum yonetimde olusan kadro bosluklarindan haberdar
edilmemelerine yol agmaktadir. Ayrica orgit i¢indeki iletisim aglarimin zayif olmasi

kadinlar agisindan engellerin olugmasina yol agmaktadir.

Kadin galiganlar cam tavani algilamadiklarini ifade etmislerdir fakat galistiklar
alanlara bakildiginda genellikle alt ve orta diizeyde istthdam ettikleri tst diizeyde ¢ok az
kadin calisana rastlanildigr gozlenmistir. Kamu hastanelerinde yapilan aragtirmalarda
cam tavan algisina rastlanilirken 6zel saglik kuruluslarinda genellikle cam tavan algisina
rastlanilmamaktadir. Bu nedenle katilimcilarin giivenilir cevaplar vermedikleri bunun
nedeninin 6zel saglik kuruluglarinda g¢alisiyor olmalar ve iglerini kaybetme korkusunun
neden olabilecegi, cam tavani algilamamalarina ragmen cam tavani yasadiklarini
dustindirmektedir. Cam tavan ile demografik ozelliklere bakildiginda medeni durum
disinda herhangi bir iligki bulunmamasina ragmen olaganiistii hal ve kriz donemlerinde
isten ¢ikarilmalarda kadinlarin o6ncelikli oldugu bunun nedeninin kadina toplum
tarafindan yiiklenen annelik ve kadinlik gorevi oldugu disiiniilmektedir (Is Diinyasi ve
Siirdiiriilebilir Kalkinma Dernegi Erisim Tarihi: 04.05.2022). Oge ve arkadaslar (2014)
kadin akademisyenler tizerinde yaptiklan aragtirma da kadin akademisyenlerin ¢oklu rol

algilama konusunda esinden sonraki yerinin 6nemsiz oldugunu, temel gorevlerinin
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cocuklaryla ilgilenmek oldugunu, ailede ¢ok fazla sorumluluk yuklendiklerini, akademik
hayat iyi bir eg ve anne olmaya engel olmadigini fakat birinci onceliklerinin akademik
kariyer olmadigin1 ve evliligin akademik c¢aligmalarn engelledigini ifade etmislerdir.
Ulkemizde kadinlar genellikle toplumsal cinsiyete dayali engellerle karsilasmaktadir.
Temelde bu engelleri agmak, kadinin toplumdaki yerini belirleyen degerlerin kadinin

caligma hayatina girmesini destekleyen degerlere doniismesiyle miimkiin olacaktir.

6.2. Oneriler

Kadinlarin isgiicine katilimini saglamak ve cam tavan ile kargilagmalar
durumunda cam tavani kirabilmek amaciyla; kariyer gelisimi i¢in egitimler almak , sosyal
iligkilerini gelistirmek, kendilerine mentor edinmek, yetenek ve becerilerini gelistirerek
yiksek performans gostermeleri cam tavanit kirmalarina yardimci olacaktir. Ayrica
kadinlara yonelik tutumlardan kaynakli cam tavan yasandigi ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle
kadin yoneticilere yonelik tutumlarin olumlu bir sekile dontstirilmesi kadinin
performansina pozitif katki saglayacak ve calisma hayatinda istihdami arttiracaktir.
Aragtirmada veri toplama teknigi olarak anket kullanilmigtir. Daha kapsamli sonuglara
farkl olgek caligmalart yurttilerek ulagilabilir. bununla birlikte gorisme ve gozlem gibi
nitel arastirma yontemleri araciligiyla konu ile ilgili farkli ¢alismalar gerceklestirilebilir.
Kamu ve 6zel isletmelerde galisan kigilerin cam tavan algilama farkliliklart ve nedenleri,
hitkiimetin kadin istthdamina yonelik politikalari, cam tavan alt boyutlari ile performans
iligkisi, yiiksek pozisyonlarda bulunan kadin ve erkek yoneticilerin cam tavani algilama
farkliliklart veya kamu-6zel karsilagtirilmasi yapilarak literatiire katki saglanabilir.
Ayrica kadinlarin kariyerlerinde ilerleyebilmeleri, yoneticilik deneyimi kazanmalari,
cinsiyet ayrimciliginin ortadan kaldirilmasi, kadinlara yoénelik 6n yargilarin kirtlmasi igin

orgiit kiltiri ve politikalarinin da bu konularda gelistirilmesi gerekmektedir.
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Ek 3: FORMLAR (KULLANILAN OLCEKLER VE OLCEK KULLANIM
IZINLERI)

Saglik Kurumlarinda Cam Tavan Algisinin Calisan Performansina Etkisi adli
calisma Ayse Bozan tarafindan gercgeklestirilecektir. Cam tavan, kadinlarin st
pozisyonlarda yiikselmelerini engelleyen goriinmez engellerin varligini temsil eder.
Aragtirma literatire katki saglamak amaciyla planlanmistir. Bu aragtirmaya katilmak
gonillilik esasina dayanmaktadir. Caligmaya katilmamay1 tercih edebilir veya anketi
doldururken sonlandirabilirsiniz. Anket formunun uzerine adinizi ve soyadinizi
yazmayiniz. Bu anket ile toplanan bilgiler sadece bilimsel amaglar i¢in kullanilacaktir.
Bu nedenle sorularin timuine dogru ve eksiksiz yanit vermeniz biiyiik énem tagimaktadir.

Anket 55 sorudan olugsmaktadir. Anketi tamamlamak yaklagik 20 dk zamaniniz
alacaktir. Caligsma ile ilgili herhangi bir sorunuz oldugunda asagidaki isimle iletisim

kurabilirsiniz.

Sorumlu Aragtirmaci

Ayse Bozan

BOLUM 1- TANIMLAYICI BiLGILER
1. Yasimz? .......................
2. Medeni Durumunuz? () Evli () Bekar

3. Cocuk Sayis1?
() Yok
(1
()2
()3

()4 ve tizen

4. Ogrenim Diizeyiniz?
() Lise () On lisans () Lisans ( )Yiiksek Lisans ( ) Doktora/ Tipta uzmanlik

5. Ogrenim Gordiigiiniiz Lisans Alaniniz?
() Ebelik/Hemsirelik/Saglik Memurlugu
() Tip Fakaltesi
() Idari Bilimler (Saglik Kurumlar Yonetimi, Iktisat, Isletme, Kamu Yonetimi
vd.)
() Diger (Lutfen belirtiniz) ................oocoooiiiiiiiiiii e
6. Toplam ¢aligma stireniz (yil olarak) ...,
7. Bulundugunuz hastanede ¢aligma stireniz........................................
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8. Gorev yaptiiniz birim....................o
9. GOeV UNVANINIZ. .. ... e e e e

BOLUM 2. SAGLIK KURUMLARINDA KADIN CALISANLARA YONELIK
GORUSLER

Asagidaki ifadeleri okuyunuz. Liitfen her ifade i¢in size uygun olan katilim derecenizi,
ilgili hiicreye ‘X’ 1sareti koyarak belirtiniz.

11. Cam tavan terimi kadinlarin st dizey yonetim konumlarina yikselmelerini
engelleyen goriinmez bir bariyer olarak tanimlanmaktadir. Bu tanima gore ¢alistigim
kurumun cam tavan sergiledigine inantyorum.

() Katilmiyorum

() Kararsizzm

() Katilryorum

12. Calistigim kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit performans degerleme
politikalar olduguna inantyorum

() Katilmiyorum

() Kararsizzm

() Katiltyorum

13. Saglik kurumlarinda kadinlara model olabilecek yeterli sayida kadin yonetici
olduguna inaniyorum.

() Katilmiyorum

() Kararsizim

() Katiltyorum

14. Saglik kurumlarinda kadinlarin mesleki kariyerlerinde ilerlemelerine yonelik
engeller olduguna inanmiyorum

() Katilmiyorum

() Kararsizzm

() Katiltyorum



15. Kadinlarin kisisel bakim ve zarafet konusunda ¢ok zaman harcamalarinin ig

yasamina odaklanmalarini azaltir.

() Katilmiyorum
() Kararsizim

() Katiltyorum
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Kesinlikle
Katilmiyorum

katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

= 35
= =
-(7)——
CR=
N s

Islerimi zamaninda
tamamlarim.

Islerimle ilgili hedefleri
gergeklestirebilmekteyim.

Islerimle ilgili problem
ciktiginda hizh bir sekilde
¢Ozerim.

Isimle ilgili hedefleri
asarim.

Yaptigim iste
basariliyim.

Yaptigim isle ilgili
sorumluluga sahibim.

Calisma arkadaslarim
galigmalarimdan dolay1
beni takdir ederler.

Yaptigim isin yapilmaya
deger bir is olduguna
inantyorum.

Isimi tam anlamiyla
yapabilecek yetkiye sahip
olduguma inanmiyorum.

Yaptigim igin saygin bir
is olduguna inantyorum.

Kendimi ¢aligtigim
isletmenin énemli bir
galigan olarak
gorayorum.

Bana verilen yeni veya
farkli gérevlere hemen
uyum saglanm.

Kurum i¢i ve kurum digt
iligkilerim de
basariliyimdir.
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Genel Olarak Kadmm Yoneticiler

Kesinlikle
Katilmiyoru

Katilmiyoru

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle
Katiltyorum

Calisanlarinim istek ve sorunlarini zamaninda
hissederler

2. Cok caligirlar.

3. Diuizenlidirler.

4. Karar alirken aceleci davranirlar.

5. Ozel hayatlarindan fedakarlik ederek islerine
sartlirlar.

6. Karar alirken duygusal davranirlar.

7. | Ozel hayatlarindaki sorumluluklar nedeniyle
islerine odaklanamazlar.

8. Olaylara genel bakamaz, detaylarda kaybolurlar.

9. Gerektiginde sert olmakta zorlanirlar.

10. | Odiin vermemeleri gereken noktalarda 6diin
verirler.

I1. | Kendi ¢gikarlan dogrultusunda politik davranirlar.

12. | Uzerinde aile sorumluluklar oldugu igin is
havatlarim 6n planda tutamazlar.

13. | Zorluklarla bag etmekte sikint1 ¢ekerler.

14. | Calisanlarinin hangi zorluklar yasayabileceklerini
anlarlar ve onlara destek olurlar.

15. | Detaylara odaklandiklar i¢in sonuca ulagmalart
zaman alir

16. | Insan iliskilerinde profesyonel davranamazlar

17. | Isleri baskalarma delege etmekte (paylastirmakta)
zorlanirlar.

18. | Calisanlarinin hissettiklerini anlayabilirler ve ona
gore davranirlar.

19. | Problemler karsisinda ¢alisanlaria giiler yiizle
vardimci olurlar.

20. | Sorunlar karsisinda dinamik degildirler, pasif
kalirlar.

21. | Olaylara objektif yaklagsamazlar.

22. | Calisanlantyla nasil konugmalar1 gerektigini iyi
bilirler.

23. | Calisanlarinin yasadiklan sikintilan anlayigla
karsilarlar.

24. | Islerin yiiradiigiinden emin olmak i¢in ¢aliganlarim
takip eder ve sorgularlar

25. | Duygusallig1, onlarnn profesyonelligini artirr.

26. | Sosyal yonleri kuvvetlidir.

27. | Rahat iletigim kurulur.













Ek 4: OZGECMIS

Adi Soyadi
Yabanci Dili

Egitim Durumu (Kurum ve Yil)

Lise

Lisans

Yiksek Lisans

Calistigt Kurum / Kurumlar ve
Yil

Yayinlar1 (SCI ve diger)

Diger Konular

Ayse Bozan

Ingilizce

Lisans (Burdur Mehmet Akif Ersoy
Universitesi / 2018)

Bismil Sair Cahit Sitki Taranct Anadolu
Lisesi

Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi

Sahin T, Yasar A, Kirem S, Kerkez N, Bozan
A. Duygusal Zeka ve Duygusal Emegin
Calisan Performanst Uzerine Etkileri. 3.
Uluslararast 13. Ulusal Saglik ve Hastane
Idaresi Kongresi, Sakarya. 2019 (Tam Metin
Bildiri).
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