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YEMIN METNI

Yiiksek Lisans Tezi olarak sundugum “Cam Tavan Sendromunun Orgiitsel
Bagliliga Etkisi; Kadin Saglik Caliganlarina Yonelik Bir Aragtirma” adli galigmanin,
tezin proje safthasmdan sonuclanmasina kadar ki butin siireglerde bilimsel ahlak ve
geleneklere aykir1 diigecek bir yardima bagvurulmaksizin yazildigini ve yararlandigim
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i (BAS Omer, Kadin Saghk Calisanlarinin Cam Tavan Sendromu Algisi Ile
Orgiitsel Baghlig1 Arasindaki Iliski; Universite Hastanesinde Bir Arastirma, Yiksek
Lisans Tezi, Isparta, 2019)

OZET

Cam tavan sendromunun Orgiitsel bagliliga etkisi; kadin saglik ¢aliganlarina
yonelik olarak yapilan bu c¢alisma Siileyman Demirel Universitesi Arastirma Ve
Uygulama Hastanesinde c¢alisan personeli ile yiiriitilmiistiir. Yapilan arastirma
sonucunda, ¢oklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih ve algilari, mentor eksikligi,
informal iletisim aglari, mesleki ayrim alt boyutlar1 ile medeni durum degiskeni
arasinda, istatistiksel agcidan anlamli bir iligki tespit edilememistir. Bunun yaninda, orgiit
kiiltiirii ve politikalari, stereotipler alt boyutu ve cam tavan engelleri ile medeni durum
degiskeni arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski tespit edilmistir. Arastirmada,
duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik ve orgiitsel baglilik alt boyutlar1 ile
kurumdaki pozisyon degiskeni arasinda, istatistiksel agidan anlamli bir iliski tespit
edilememistir. Cam tavan engelleri ile Orgiitsel baglihik arasindaki iligkinin
belirlenebilmesi i¢in korelasyon analizi sonucunda, cam tavan engelleri ile orgiitsel

baglilik diizeyinde anlamli bir iliski olmadigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Isgiicii piyasasi, Cam tavan sendromu, Orgiitsel Baglilik,

Kadim Saglik Calisanlari, Hastane.



(BAS Omer, Glass Ceiling Effect Of Organizational Commitment Of The
Syndrome; Women's Health, A Research Study To Employees, Master's Thesis, Isparta,
2019)

ABSTRACT

The effect of organizational commitment of glass ceiling; women's health this
study for the employees of Suleyman Demirel University research and application
hospital had to be conducted with the staff. As a result of the research, multiple role,
lack of personal preferences and perceptions of women, mentors, informal
communication networks, occupational segregation, with sizes between the marital
status variable in the bottom, a statistically significant correlation It could not be.In
addition, organizational culture and politics, stereotypes with the lower size and glass
ceiling barriers marital status variable has been found a statistically significant
relationship between.  Research, emotional commitment, dedication, normative
commitment and continuing organizational commitment among the premises with lower
dimensions position variable, a statistically significant relationship could not be
identified. Glass ceiling barriers in order to determine the relationship between
organizational commitment with the correlation analysis with the glass ceiling barriers
as a result of organizational commitment level has been found in a meaningful

relationship.

Keywords: Labour Market, Glass Ceiling Syndrome, Organizational

Commitment, Women Health Wolkers, Hospital.
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GIRIS

Cam tavan sendromu, hiyerarsik bir yapi i¢inde kadin veya azmliklarin ist
pozisyonlarina gelmelerini engelleyen, maddi anlamda var olmayan engel ve yapay
bariyerleri ifade etmektedir. Kavram, genel olarak kadin galisanlara yonelik olarak
kullanilmaktadir. Bu durum, kadin c¢alisanlarin kariyer gelistirme yolculuklarinda bir
engel olarak tarif edilmektedir. Daha kisa bir ifadeyle, kadinlarm yOnetimde {ist
basamaklara ulasmalar1 konusunda ki engeller, cam tavan olarak tarif edilmektedir
(Akdemir ve Duman, 2017: 517).

Cam tavan kavramu ilk olarak, kadinlarin is hayatinda engellenmesini akla
getirmektedir. Ancak, kapsami genisletilmistir ve engelliler, yaslilar, cinsel azinlik
gruplar1 ve etnik azmliklar da kapsamistir (Zeng, 2011: 312). Boylelikle kavram;
kadmnlar ve diger azinlik gruplarin ¢alistig1 yerlerde yukari dogru ilerlemesi seklinde
goriinmeyen engelleri icine almistir. Kadmlarin erkeklere gore daha az terfi ve &diil
almasi bu kavramin en sik kullanildigi anlamidir (Weyer, 2006: 29). Cam tavan
seklinde ifade edilen bariyerlerin dikey hiyerarsi i¢cinde sadece kadinlarin lizerinde etkili
olacagi goriisiiniin hakim oldugu genel bir diisiincedir (Baxter ve Wright, 2000: 276).

Calisma hayatinda cam tavan sendromunun olusmasinin, kadinlarin is giiciine
katilmalari, insan kaynaklari, halkla iliskiler gibi yiikselme olanaklarmin az oldugu belli
alanlarda istihdamu, tist yonetimin ise alma ve terfide uygulamis oldugu ayrim ve kadina
bigilen toplumsal rol olarak belirtilmistir (Kelly, 1993: 23-29).Baska bir anlatimla; cam
tavan sendromunu, kariyer siireci ilerleyisinde irksal ve cinsiyet ayrimciligi seklinde
oldugunu sdylemek miimkiindiir (Cotter, vd., 2001: 661).

Kadmnlar hayatin her alaninda goriildiigii gibi ¢alisma yasaminda da cinsiyet
ayrimciligina ve toplumsal cinsiyet algisinin neden oldugu oOn yargilara maruz
kalmaktadirlar. Kadinlarin ¢alisma yasamina atilmadan once almis oldugu egitimler
yalnizca ise girebilme araci olarak goriilmektedir. Ancak almig oldugu egitim, kendisini
yetistirebilmek i¢in bagvurdugu yontem ve yollar gbozden c¢ikarilarak yalnizca
cinsiyetinden dolay: yonetici adayr olarak dahi diisiniilmemektedir. Bu hususta cam
tavan kadin c¢alisanlarin kariyer ilerlemelerinde karsilastiklar1 goriinmez engelleri ifade
etmektedir. Cam tavan engelini asabilmek icin cesitli stratejilerin  gelistirildigi

goriilirken bazen de bu durum kabullenilmektedir (Barutgu vd., 2017: 80).



Kadinlar agisindan aile i¢i sorumluluk, firsat esitliginin olmayisi, toplumsal
Onyargilar ve cinsel kaliplar gibi sebeplerden dolay1 yasadiklar1 cam tavan engelini
asmalarinm onemli yolunun 6zgiivene sahip olmalar1 olarak goriilmektedir. Cam tavani
kirmak toplumsal ve kurumsal bir ¢aba gerektirse bile, kisilerin bu sorunla bas etmeye
oncelikli olarak Ozgilivenini gelistirmekle baslamalar1 gerekmektedir. Ciinkii birey
kendisine ne kadar giivenirse ve gelecege olumlu bakarsa, ¢evresinde bulunan Kisilerin
ve calistig1 kurumun da bakis agis1 o yonde degisecektir (Korkmaz, 2014: 10).

Erkeklerin egemen oldugu isletmelerde kadmlarin ¢aligmakta zorlanmasi,
kadmlarin basarili olabilmeleri i¢in erkek gibi davranmak durumunda kalmalari
kadinlarin psikolojik ve duygusal anlamda zarar gérmelerine sebep olmaktadir (Leung
ve Moore, 2003: 46). Bununla beraber, kadin yonetici ve ¢alisanlarin iletisime
katilamamasi gibi durumlar da cam tavan engelleri arasinda sayilmaktadir. Sosyal iliski
ve arkadagliklarin kuvvetlenmesini saglayan informal iletisim genel olarak mesai
sonralarinda yemek, seyahat ve eglencelerde olusmaktadir. Bu durum, bu toplanmalarda
kadmlarin daha az yer aldigmin gostergesidir (Wirth, 2001: 28).

Saglik kurumlarinda saglik hizmetini sunanlarin biiylik bolimiiniin kadin
caliganlardan olustugu goriilmektedir (Tahtalioglu, 2016: 95). Bu nedenle cam tavan
sendromu, saglik hizmetleri yonetimi bakimindan o©nemli konularin basinda
gelmektedir. Saglik kurumlar1 iginde kadin ¢alisanlarinin Kariyer hedef ve amaglarina
ulagmalarinin 6niinde 6nemli bir bariyer oldugu kabul edilen kadm-erkek ayrimina
dayali anlayigla miicadele etmenin, s6z konusu algmin azaltilmasinda etkili
olabilecegini belirtmek gerekir (Demir ve Kartal, 2018: 48).

Kadin calisanlarin, hem aile hem de is yasaminda zamanlarini etkili kullanmak
durumunda olmalar1 ve birine ayirmasi gereken zaman arttirdiginda bir digerinden
feragat etmesi olarak ortaya ¢ikan ¢oklu rol iistlenme g¢atismalara sebep olmaktadir.
Kadmlar isine ayirdiklar1 zamanla ailesine ayirmalar1 gereken zaman hususunda hep bir
baski ve belirsizlik yasamaktadirlar (Fu ve Shaffer, 2001: 503). Bu nedenle kadin
psikolojik anlamda is hayatinda iist diizey pozisyonlar1 gérebilmekte ancak erisemez bir
duruma gelmektedir (Davies ve Ann, 1998: 340).

Saglik sektorii igerisinde cam tavan sendromu, yogun olarak ebelik ve
hemsirelik gibi destek hizmet gorevlerinde yasanmaktadir. Sektor ve ozellikle sektor

icinde beliren dengesizlik kadin ¢aliganlarin duragan ve belli is kollarinda yer almasina



sebep olmaktadir. Kadmin duragan olan, ulasacagi hiyerarsik basamaklarm smirli
olmasi, toplumsal cinsiyet¢ilik anlayisinda kadina yiliklenen sorumluluk ve ylikiimligiin
yansitildigr is kollarinda istihdami onlarin kariyer c¢izgileri yoniinde pozitif yonlii
gelisimlere engel olabilmektedir. Tiirkiye’de de, kadina karsi sergilenen pozitif yonli
politikalarmn; cinsiyet ayrimciligini gideremedigi goriilmektedir (Tahtalioglu, 2016: 95).

Saglik hizmetleri alaninda alanyazinda cam tavan konusunu degerlendiren
calismalarin oldugu gorilmektedir ancak bu caligmalarin olduk¢a sinirli oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Bunun yaninda, saglik hizmetleri konusunda kadina yonelik
ayrimcilik Ornegi olarak degerlendirilecek, cam tavan sendromuna yonelik yapilan
calismalarin, daha ziyade kadin calisanlarin algisini arastrmakla smirli kaldigi
goriilmektedir (Demir ve Kartal, 2018: 50).

Arastirmanm bir diger konusu da orgiitsel baghliktir. Baglilik, bireyleri bir
olusum veya eyleme baglayan siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Luchak ve Gellatly,
2007:768). Orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin 6rgiitle kurdugu kuvvet birligi ve kendini
kurumun bir pargasi olarak hissetme derecesini ifade etmektedir (Schermerhorn vd.,
1994: 26).

Calisanlarin bagliligi kurumsal basariya ulagsma konusunda kritik bir faktordiir
(Dick ve Metcalfe, 2001: 59). Dolayisiyla her kurum, iiyelerinin baghligmi artirmay1
ister. Kurumlar eger refah icinde olma ve varliklarimi devam ettirmek istiyorlarsa
calisanlarinin bagliliklarini saglamalidirlar (Savery ve Syme, 1996: 62).

Biitlin kurumlar, ¢alisanlarmin orgiitsel baglhiliklarimi arttirmayi isterler. Ciinkii
orgilitsel baghlik calisanlar1 problem iireten degil, ¢6zen insanlara doniistiirmektedir.
Kurumlar basarili olma ya da ayakta kalmay1 istiyorlarsa kuruma bagli ¢alisanlara sahip
olmak durumundadirlar (Savery ve Syme, 1996: 14).

Giinlimiizde saglik hizmetlerine ayrilan kaynaklarm biiyiik bolimiini kullanan
kurumlar oldugu goriilen hastanelerde hizmet kalitesinin artmasi, hasta memnuniyetinin
saglanmasi, etkili, etkin ve verimli hizmet sunulabilmesi igin nitelikli ¢alisanlara ihtiyag
duyulmaktadir. Nitelikli ¢aliganlarin kurumlarda istihndam edilmesi ve personel devrinin
azaltilabilmesi de ¢alisanlarin beklentilerinin karsilanmasiyla miimkiin olmaktadir. Bu
anlamda calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin yiikseltilmesi; sorunlarm ¢oziimii

bakimindan &nemlidir (Ozata, 2015: 156).



Orgiitsel baghlik diizeyleri yiiksek olan calisanlar, kuruma giiclii egilim ve
tutumla baghilik gostermektedirler. Bu baghlik c¢alisana, meslekte basar1 ve licrette
doyum saglamaktadwr. Calisan sadakatine karsi, {ist pozisyonlara getirilerek
odillendirmelidir.  Bu  kapsamdaki ¢alisanlarin; isin  kendinden, kurumdaki
geleceginden, denetimden, is arkadaslarndan tatminleri de yiiksek oldugu
goriilmektedir (Bayram, 2005: 95)

Ulkemizde saglik sektdriinde oOrgiite baghlik {izerine etkisini belirleme
konusunda yapilan calismalarin 6zellikle doktor, hemsire ve diger saglik meslek
iyelerinin beraber ele alindigi ¢alismalarin kisith oldugunu belirtmek gerekir (Tutar,
2007: 102).

Bu c¢alisma, kadmlarin ¢alisma hayati iginde daha ¢ok yer almasmi saglamak
icin farkindalik olusturmak ve saglik kuruluslarinda cam tavan sendromunun o6rgiitsel
bagliliga etkisi olup olmadigmni arastirmak amaciyla yapilmistir. Arastirmanm ilk ii¢
boliimiinde teorik g¢erceve olusturulmustur. Betimsel literatiir tarama teknigi ile daha
onceden yazilan kitaplar, makaleler ve tezler taranarak konu hakkinda genel bilgi
verilmistir. Son boliim ise; yapilan arastirmanin sonuclar1 ve degerlendirilmesinden
olusmaktadir.

Arastirmada Kullanilan anket formu Demografik Bilgi Formu, Cam Tavan
Engelleri Olgegi ve Orgiitsel Baglilik Olgegi olmak iizere ii¢ bdliimden olusmaktadir.
Arastirma, Siileyman Demirel Universitesi Arastirma ve Uygulama Hastanesinde gorev
yapmakta olan kadm personeli kapsamaktadir. Arastrma 2019 Ocak ve Subat aylarinda
gerceklesmistir.

Anket uygulamasi Siileyman Demirel Universitesi Arastrma ve Uygulama
hastanesi yonetiminden alinan izin dogrultusunda personele yiiz yiize gériisme metodu
ile gercgeklestirilmistir. Arastirmaya katilan her personele ayri ayri1 aydnlatici ve
bilgilendirici agiklamalar yapilmis, sozli onam ve onay alindiktan sonra anket

uygulamasi gergeklestirilmistir.



BIiRINCIi BOLUM

CALISMA YASAMINDA KADIN iS GUCU VE CAM TAVAN
SENDROMUNA YONELIK GENEL BILGILER

Is diinyasinda &zellikle son yillarda yasanan en onemli gelisimlerden biri,
kadinlarin yogun olarak is hayatina girmesidir. Endiistri toplumlarinda c¢alisanlarin
biliylik ¢ogunlugunu erkekler olustururken, icinde yasanilan bilgi toplumunda kadin
calisanlarinda O6nem kazanmaya basladigi goriilmektedir. Egitimler ve uygun
yetkinlikler sebebiyle bilgi caginda olusan yeni mesleklerin 6nemli bir kesiminin
kadinlara yonelik oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu béliimde, calisma hayatinda

kadin is giicli ve cam tavan sendromu ile ilgili bilgilere yer verilmistir.
1. KADIN VE iISGUCU KURAMLARI

Isgiicii piyasasinm, birincil ve ikincil piyasalar seklinde bdliimlendigini ve
kadinlarin toplumsal konumlari, egitime olan ilgi diisiikliikleri, dayanisma noksanliklar1
gibi sebeplerle tcretin disik oldugu, isgiicii devrinin yiiksek oldugu, yiikselme
olasiligmm az oldugu ikincil is piyasalarinda yer aldigi goriilmektedir (Dalkiranoglu,
2006: 23-24).

Bu smifsal yaklasimda emek piyasasi, yiiksek iicret ve i1yi ¢alisma sartlarinin
oldugu, sermayesi biiyiik olan ve kurumsallasmis endiistriyel tinitelerin yonettigi,
sendikalagsmanin bulundugu ve kariyer imkanlari olan “birincil” piyasalarla; ticretin
diisik oldugu ve kotii galisma sartlarmin bulundugu, diizensiz ¢aligma saatleri ve
yiikselme firsat1 sunulmayan ya da az olan, ¢ogunlukla kaprisli ve keyfi yonetimler
sahip, is glivencesi olmayan isleri kapsayan “ikincil” piyasalardir (Cetinkaya, 2010: 52).

[sgiicii piyasas1 kapsaminda iicretli kadm isgiiciiniin, erkek isgiicliyle ayrismasini
aciklayabilmek i¢in cesitli yaklasim ve kuramlar gelistirilmistir. Bunlar asagida kisaca

Ozetlenmistir.
1.1. Tkili Rol Yaklasim

Is piyasasinda erkek isgiicii ile kadmn isgiiciiniin ayrismasinin birgok nedeni

olmakla beraber, bu konuda gelistirilen bazi kuram ve yaklagimlar bulunmaktadir. Bu



kuramlardan biri, kadinin evin disinda ¢aligmasiyla beraber is hayatinda iistlenmis
oldugu ikinci roliin dengesini kurmaya calisma durumunu ele almustir. ikili rol
yaklasimi kapsaminda, kadinin caligmasinin aile biit¢esine katki saglama amacini
tasidig1 ve is yerinde ikinci planda tutuldugu goriisii savunulmaktadir (Eyuboglu, 1999:
20).

Bu yaklagimin temelinde ticretli kadin isgiiciiniin, isgiicli piyasalarindaki yerini
aciklayabilmek vardir (Dalkiranoglu, 2006: 21). Kadmnin aile igindeki roliiyle is
hayatindaki roliiniin nasil bagdastirilacagi sorusu yanitlanmaktadir. Kadin, ¢alisarak aile
biitcesine yardim etmektedir. Bu durum da kadinin is yerinde ikinci planda goriilmesine
neden olmaktadir (Karaca, 2007: 11). Bu yaklasimda, kadinlarin ev disinda ¢alismasiyla
beraber ailedeki roliiniin yani sira is hayatinda da bir rolleri oldugu ve bu iki roliin
aileye zarar vermeden nasil bagdastirilacagmin  iizerine odaklanilmaktadir
(Dalkiranoglu, 2006: 22).

Aile hayati ile calisma hayatinin bagdastirilmaya calisildig: “ikili rol yaklagimi1”,
kadmin hem erkege, hem de eve tabi oldugunu ve bu durumun normal oldugunu kabul
etmektedir. Bu sebeple hangi nitelik ve vasfa sahip olursa olsun kadinin oncelikle

gorevinin ev igindeki sorumluluklarin yerine getirilmesi ve ailenin ihtiyaglarinin

giderilmesi olarak goriilmektedir (Erdem ve Sahin, 2008: 49).
1.2. insan Sermayesi Kuram

Insan sermayesi kuraminda, mesleki ve genel egitim acisimndan kadin isgiicii
niteliginin erkek isgiiciinden diisiik olmas1 nedeniyle, dogum ve ¢ocuk bakimi gibi is
hayatin1 Kkesintiye ugratmasmin igverenler i¢in gilivenilir bulunmamasi ve bu siireg
icinde tecriibelerini bir derece unutmasi sebebiyle daha diisiik iicret ile ¢aligtirilmasi
ongoriilmektedir (Eyuboglu, 1999: 20).

Bu kuramin temelinde, kadm iggiicii niteliginin mesleki ve genel egitim
agisindan erkeginkinden daha diisiikk olmasi ve kadmlarin bu gerekceyle daha diisiik
licretle calismak zorunda olmalari vardir. Isveren bakimindan degerlendirildiginde
kadin emegi, dogum ve ¢ocuk bakimi gibi sebeplerle kesintiye ugramaktadir. Bu durum
da giivenilirligi azaltabilmektedir (Karaca, 2007: 11). Kuramin en zayif noktasi, kadin

emeginin zamanla nitelik agisindan gelisim gostermesinin  karsisinda, kadin



calisanlarinda bir iyilesme olmamasini agiklama konusunda yetersiz kalmasidir
(Dalkiranoglu, 2006: 23; Palaz, 2003: 90-93).

Kurami1 biraz daha detaylandirmak gerekirse; bu kuramda isgiicii piyasasinin
etkili galistigi ve isgiiciiniin arz ve taleplerinde rasyonel davrandigi varsayimindan
hareketle, isgiicii arzinda olanlarm kisisel 6zelliklerini (deneyim, egitim ve tecriibe),
kisitlarini (evlenme, ¢cocuk bakimi ile diger yiikiimliiliikler) ve tercihlerini (sartlar1 en iyi
olan igler) goz Oniine alarak tercih yaptig1 kabul edilmektedir (Parlaktuna, 2010: 1218).

Ayrica ev i¢indeki sorumluluklar, cocuk ve benzeri durumlar nedeniyle ¢alisma
yagamina ara vermek durumunda kalan kadinlarin, is tecriibelerinin erkeklere nazaran
daha az olmasi1 da bir baska gerekg¢edir. Kisaca insan sermaye yatirimi modelinde iicret
esitsizliginin cinsiyet ayrimindan ziyade, her iki cinsiyetin kisisel tercihleri kapsaminda
yapmis  olduklar1 insan  sermaye yatrmmi  farkliliklarindan  kaynaklandigi
vurgulanmaktadir (Durmaz, 2016: 56).

Insan sermayesi yaklasiminda bir is¢inin hayat1 boyunca toplam calisma siiresi
icinde elde edilen toplam gelir, kendi insan sermaye yatiriminin bir getirisi olarak kabul
edilmektedir. Bu sebeple kadinlarin erkeklere nazaran daha diisiikk ticret almalarinin
nedeni de ayrimcilik degil, kadinlarin bilingli olarak insan sermaye yatirimlarini
erkeklere gore diisiik diizeylerde tutmalarindan kaynaklandigi savunulmaktadir
(Parlaktuna, 2010: 1218).

1.3.isgiicii Piyasasimin Béliimlenmesi

Bu yaklagima gore, gengler ve kadmlar ikincil piyasalara yonlendirilen isgilerin
arasinda degerlendirilmektedir. Ancak kuram igverenlerin, nitelikli kadm isgiiciinii
birincil piyasalara g¢ekilmesini; bu piyasadaki isgilicii arzini yiikseltme ve {icretleri
diisiirmeye bagvurulma sebeplerini agiklayamamaktadir (Akyildiz, 2010: 134).

Bunun yani sira kadin iggiiciindeki mesleki egitim kisithilig1 ve mesleki tecriibe
edinmesi karsisinda olan engeller nedeniyle kadnlarin ikincil is piyasasinda is
bulabildigi ile giivencesiz ve ucuz isglicli arzin1 olusturdugu kabul edilmistir (Durmaz,
2016: 47). Is piyasalarinm ikincil olanlarinda bile is bulamadig1 goriinen bazi kadmlarin
kayit dis1 istihdama yoneldikleri goriilmektedir(Bakkal, 2007: 117).



1.4. Yedek Isgiicii Ordusu Olarak Kadin

Yedek isgiicii ordusu, temelinde emek, arz ve talepler arasinda goriilen
dengesizligin, kapitalist sistemin kendi ¢ikarlar1 kapsaminda bigimlendirilmis halidir.
Yedek isgiicii ordusu araciligiyla Kkapitalist sistemde, isgilere her zaman islerini
kaybedebilecekleri korkusu yasatilarak {icret maliyetlerin azaltilmasi amaglanmistir
(Omay, 2011: 138).

Kapitalist sistem, yedek isglicii ordusu olusturur ve isgiicii piyasasmi bu ordunun
kontrol ettigini 6ne siirer. Yaklasimda kadmlarin da icerisinde bulundugu bu yedek
isgiicii, ekonomide yasanan dalgalanmalara gore kullanilmaktadir. Kadmnlarm isten
cikarilmasi, ataerkil aile yapisi igerisinde ailenin koruyucu rolii sebebiyle fazla tepkiye
neden olmadigindan kadnlar gizli yedek isgiicii ordusunu olusturmaktadirlar. Kuram;
kadm isgiicliniin bu kadar denetlenebilir ve ucuz olmasinin karsisinda sistemin neden
oncelikli olarak kadin isgiicii kullanmadigini1 agiklama konusunda yetersiz kalmistir
(Uygun, 2011: 48).

Yedek isgiicii ordusu, isverenler i¢in bir korku araci seklinde kullanildig: igin,
isverenlere uysal bir isgiicii saglamanin yaninda ayni zamanda isverenlere, énemli bir
diren¢ olmadan, ticretleri, dolayisiyla iiretim maliyetlerini diisiirme olanagini
saglamaktadir. Ciinkii igsizligin devamli giindeme gelmesi, ¢alisan iscilere herhangi bir
is garantilerinin olmadigi, yerlerine gececek baskalarinin oldugunu stirekli

hatirlatilmaktadir (Omay, 2012: 39).
1.5. Feminist Yaklasim

Feminizm, kadmlarin toplumdaki rol ve haklarinin genisletilmesini 6ngéren,
erkek-kadin ayrimeciligina karsi ¢ikip; cinsler arasindaki ekonomik, siyasal ve sosyal
esitligi savunmaktadr (Imanger, 1999: 55). Baska bir ifadeyle feminizm, “cinsiyeti
onemli ve temel analiz birimi olarak goren faaliyetler, teoriler, varsayimlar, felsefeler ve
yaklasimlar demeti” olarak tanimlanabilen, disiplinler-aras1 bir akademik bilis tarzidir
(Ataman, 2009: 2).

Feminist yaklasim, gelistirilen diger kuramlardaki yansizlik piyasa siireci
iddialarmi kabul etmeyerek ve cinsiyetleri toplumlarin olusturdugunu savunmaktadir

(Eyuboglu, 1999: 22; Dalkiranoglu, 2006: 25).Feministlerin diger yaklasim ve



kuramlarm, kadmimn hem toplum i¢indeki hem de ailede ki ikincil konumunu veri alma
durumuna kars1 ¢iktiklar: goriilmektedir (Karaca, 2007: 12).

Feminizm kapsaminda kadinlarin 6zgiirlesmeleri, baski altinda tutulmalarinin
engellenmesi, haklarmin mesrulastiriimasi, 6zel veya kamusal alandaki eylem ve
faaliyetlerinde esit haklara sahip olma durumu s6z konusudur. Bagka bir degisle
feminizm kavrami Kadinlarin mesru haklari ile baskiya maruz kalmalari, esit statiide
tutulmalar1 veya Ozgiirlesmeleri, farkli bir degerde olmaya yonelik talepleriyle ilgili
faaliyetler ve giindelik siyasetle ilgili her seyi kapsamaktadir (Tas, 2016: 165).

Orgiit ve orgiit icerisinde konumlanan kadmi degerlendirme bicimlerine gore
feminist teorilerin kendi arasinda gesitlilik gosterdigi goriilmektedir. Feminist teorilerin,
orgiit teorilerine yaklagimlarina bakildiginda kadmnlarin orgiitte belirli pozisyonlara
ulagmalar1 ve performans gibi cesitli kaygilardan cinsiyeti temel alarak yapilanmis
kurum uygulamalar1 gibi sosyal cinsiyet ve kurum yapisi ile ilgili hususlara kadar genis
kapsamda sorular sorduklari ve ¢6ziim aradiklarini belirtmek gerekir (Calas ve
Smircich, 2006: 301).

Bunlarm yanida teori arglimanlarmi olusturdugu teorik yapilarin farkli olma
durumu her bir feminist teorinin Orgiitte cinsiyet esitsizligiyle ilgili alternatif
aciklamalar getirilmesinin, soruna iliskin farkli ¢erceveler ¢izmesi ve ¢oziim olarak
farkli Oneriler sunmasmin da 6ni ac¢ilmistir. Bunun karsisinda feminist teorilerin
kadinlarin  Orgiitsel dilizeyde ikincil konumuyla ilgili tespitlerde birlestikleri

goriilmektedir (Cetinel ve Yilmaz, 2016: 138-139).
2. KADINLARIN iS YASAMINDA KARSILASTIKLARI SORUNLAR

Kadinlarm is yasaminda karsilastiklar1 sorunlar; egitim ve mesleki egitimde, is
bulma ve yiikseltilmede, iicretlendirmede, sosyal haklardan yararlanmada, esitsizlik,

psikolojik siddet (mobbing) ve cinsel taciz basliklar1 altinda ele alinmstir.
2.1. Egitim ve Mesleki Egitimde Esitsizlik

Egitim, bireylerin nasil bir hayat1 olacagini belirleyen 6nemli faktorlerin basinda
gelmektedir. Yiiksek egitim diizeyi, yiiksek gelir ve saglikli bir hayat i¢in 6nemlidir.
Egitim sistemi, bireysel ve sosyo-kiiltiirel 6zellikler, sosyo-ekonomik durum ve saglik

durumu gibi faktorlerden bagimsiz bir sekilde, her bireye esit basar1 ve gelecek firsati



tanimalidir. Bunun 6nemli sebeplerinden biri, okulda yasanan basarisizligin hayati
boyunca bireyleri olumsuz olarak etkilemeye devam etme durumudur (Oral ve
Mcgivney, 2014: 9).

Kadinlar, toplumun her kesiminde erkelerle ayni diizeyde yer almamaktadirlar.
Bunun temel sebebi, kadin egitimi alaninda yasanan sorunlardir. Tarih siiresince kadinin
egitimiyle ilgili problemler hemen hemen tiim iilkelerde ilk sirada yer almistir. Bugiiniin
Tirkiye’sinde de, kadinlarm egitimde erkekleri geriden izlemesi, saglikli bir toplum ile
tutarli ve dengeli bir aile yapisin1 olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Biitiin olumlu
cabalarin karsisinda, basta egitim olmak iizere bir¢ok alanda kadinla ilgili esitsizliklerin
oldugu gorilmektedir. Bu esitsizlikler, egitimin her kademesinde agik¢a dikkat
cekmektedir (Seven ve Engin, 2007: 181)

Kadmlarin is hayatinda yasadigi bir¢ok sorun mesleki ve egitimde yasanan
esitsizliklerdir. Egitim firsat1 olmayan ya da egitimini yarida birakmak durumunda
kalan kadmlar, is hayatinda erkek rakiplerini bir adim geriden takip etmektedir.
Egitimin, bir¢ok alanda kadinin ilerleyebilmesi igin bir baslangi¢c noktasi oldugunu
belirtmek gerekir. Ayrica kadinin toplum igerisindeki konumu ve istihdam firsatlar
iizerinde etkin olan en énemli faktor oldugu goriilmektedir (Oziinlii, 2013: 12).

Ancak arastirmalara bakildiginda kadinin egitimli olmasi, sosyo-kiiltiirel yapiyla
basa ¢ikabilmesi i¢in tek basina yeterli olmadig1 ¢iinkii, toplum i¢inde geleneksel bir
kadin imaj1 ve sosyal bir baskinin oldugu goriilmektedir. Ancak bunun i¢in ilk basta
kadmlara egitim esitligi ile meslek edinmesi saglanmalidir. Bunun yani sira toplumsal
cinsiyet rollerinin ayrimeiliktan kurtarilmasi dnemlidir. Cilinkii kadinin egitimli olmasi
ya da bir mesleginin olmasi esitsizligi Onleyebilmek igin tek basina yeterli
goriilmemektedir (Ozagir, 2010: 49).

Kadinmn, toplumdaki rolii sebebiyle is ve ev arasinda denge kurmasimnin
gerektigi, kadmlarm annelik ile eslik roliiniin uzantis1 gibi goriilen 6gretmenlik,
sekreterlik ve hemgirelik gibi feminen mesleklere yonelmesine neden olmustur.
Boylelikle kadinst ve erkeksi meslek ayrimmin ortaya g¢iktigmi belirtmek gerekir.
Bunun yani sira kadmlarin ig giivencesi ve smirli zaman uygulamasi gibi sebeplerle
genel olarak kamuda calismay: tercih ettikleri goriilmektedir (Kocacik ve Gokkaya,
2005: 207).
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2.2. Is Bulma ve Yiikseltilmede Esitsizlik

Egitimde yasanan esitsizlik ile is hayatinda kendisine yer bulmaya ¢abalayan
kadmlarm is bulma ve bulduklari islerde yiikselme konusunda da bazi sorunlar
yasadiklar1 goriilmektedir. Kadm, ylikselme hususunda cinsiyet ayrimciligina maruz
kalabilmektedir. Ayni kosullar tasidig1 belki de daha iistiin oldugu bir erkek c¢alisan,
kadmn calisanin hedefledigi noktaya daha once ulagsma firsatina sahip olabilmektedir.
Ancak, uygun egitimi alan ve gereken tecriibeye sahip olan kadinlarm dahi {ist yonetim
kademelerine ulasma konusunda erkeklere gore ayni basariy1 gosteremedikleri, kariyere
yeni baslayanlarin iist diizeylere ulasmalarinin zaman aldigir goriilmiistiir (Kocacik ve
Gokkaya, 2005: 208).

Kamuda bazi mesleklerde kadinlara smirli kontenjanlar konarak bu mesleklere
kadin almmamaktadir. Ozel sektdre bakildiginda da durum aynidir. Ise girislerde
adaylara 6zel yasamlariyla ilgili sorular sorulmaktadir. Cocuk sahibi olup olmadiklari
ya da ne zaman olacagi konusunda baskilarin yapildigmi belirtmek gerekir. Kisaca
kadmlar daha ise baglamadan erkek ¢alisanlar karsisinda yenik duruma diisebilmektedir
(Oztiirk, 2007: 48).

Ayrica kadinlarin ise alinirken Ozellikle rutin islere tercih edildigi de dikkat
¢ekmektedir. Bunun 6nemli nedeni de sabirli yapilarinin olmasidir. Bunlarin disinda
fiziki olarak giizel goriiniimlii olan kadinlarin, ise alma konusunda ilk swrada geldigi
goriilmektedir (Gtiler, 2005: 47).

Ulkemizde Kadin istihdammi Gelistirme Projesi ¢ercevesinde kadm ¢alisanlarin
incelendigi ¢aligmalarda, ise alma siireci i¢inde agik¢a ayrimci uygulamalarin oldugu
belirlenmistir. S6z konusunu projede kadinlar, rutin isleri yapan galisan goziiyle,
erkeklerinse yonetim mevkilerine terfi firsatinin daha ¢ok oldugu mevkilerde ise

alindiklar1 gériilmiistiir (Oziinlii, 2013: 14).

2.3.Ucretlendirmede Esitsizlik

Ucret esitligi; igverenlerin, iicretle ilgili olarak, calisanlarin kadin ve erkek
olduklarima bakmadan esit ise esit licret 6demeleri anlamina gelmektedir. Uluslararasi
Caligma Orgiitii’niin yayimladig1 ve Tiirkiye nin de taraf oldugu sdzlesme kapsaminda
“esit Ucret ilkesi”, cinslerin esit haklar1 oldugu ilkesinin ticretlendirme alaninda

somutlasmis halidir (Gtiler, 2005: 43-44). Ayni egitimi almig olmalarmnin karsisinda
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farkli konumlarda g¢alistirilan kadmnlarin ayni konumda c¢alistiklarinda bile erkeklerle
ayni {icreti alamadiklar1 goriilmektedir (Oziinlii, 2013: 15).

Kadm ile erkeklerin arasindaki iicret esitsizligi; mesleklerdeki farkliliktan,
kadinlara 6zgii is olarak kabul gdren islerde ¢aligmalarindan ve is tecriibesi, ¢caligma
siiresi ve vasif farklilig: gibi nedenlerden kaynaklanmaktadir (TISK, 1999: 8). Bununla
beraber iilkedeki sendika ve toplu pazarlik uygulamalarinin giicii, isletme biiyiikliikleri,
teknolojik degisim, endiistriyel biiylime modelleriyle toplumsal deger yargilarinda
goriilen farkliliklarin da bu esitsizlige neden olabildigini belirtmek gerekir (Toks6z vd.,
2006: 1).

2.4.Sosyal Haklardan Yararlanmada Esitsizlik

Sosyal haklar, insan haklarmin 6nemli bir boyutunu olusturmaktadir. Bu haklar
icinde sosyal giivenlik, sendikal Orgiitlenme ve grev haklar1 gibi haklar 6nemlidir
(Kocacik ve Gokkaya, 2005: 212). Erkek ve kadin arasinda esitlik ilkesi gergevesinde, is
yasaminin i¢inde bulunan kadinlarin hastalik, is goremezlik, yashlik, is kazasi, mesleki
hastalik, igsizlik ve anne olma risklere karsi koruma saglayan sosyal giivenlik
hizmetleriyle bu risklere ugrayan kadmlar ile ilgili sosyal yardim hizmetlerinden
cinsiyet ayrimi yapilmadan faydalandirilmalar1 gerekir (TISK, 1999: 31).

Tiirkiye’de isgiicii piyasalarinda kadinlarin temel 6zelliginin erkeklere nazaran
diisiik katilimi ve ikincil konumlar (diisiik {icretli, diistik statiilii ve sosyal glivencesiz
calisma sartlar1) olmaktadir. Dolayisiyla da kadinlar sosyal haklardan yeteri kadar
faydalanamamaktadirlar. Bu haklardan faydalanamamalari, kayit disi ¢alistirilmalari ile
kadin c¢alisanlarin yedek isgiicii seklinde degerlendirilmesinden kaynaklanmaktadir

(Dogru, 2010: 51).
2.5.Psikolojik Siddet (Mobbing) ve Cinsel Taciz

Mobbing ‘mob’ kokiinden gelmektedir ve “kitle halinde saldirma, hiicum etme,
etrafini kusatma, yigilma” seklinde ifade edilmektedir. Mobbing Tiirk¢e olarak
psikolojik siddet veya psikolojik taciz olarak ifade edilebilmektedir. Bu anlamda
isyerinde diger calisanlar ya da igverenlerin tekrarladigi saldirilar olarak uygulanan bir

anlamda psikolojik terdr olup, buna maruz kalan kisinin zararlh ve saygisiz bir
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davranisin hedefi olmasi ile baslayan bir siire¢ seklinde tanimlanmaktadir (Aydin
vd.,2007: 171).

Bu siireg i¢inde bir ¢alisana diger ¢alisanlar veya tistleri tarafindan, alay etmeler,
basit sakalar, siirekli elestiri, komplo, tehdit, gormemezlikten gelmek ve aleni iftiraya
kadar gidebilen bir takim yontemlerle sistematik eziyet edilerek; onun baski altina
alinmasi, yildirilmasi ve/veya sindirilmesinin s6z konusu oldugu goriilmektedir (Bozbel
ve Palaz, 2007: 68-69).

Mobbing, oncelikli olarak bireyleri iletisim faktorlerinden uzak tutarak, sert
elestiriler ve azarlamalar, yetenekleri gormemezlikten gelme, toplantilarda asir1
yiiklenmeler, kiigiik diistirmek gibi direk kisiligine yonelik saldirilar; ardindan
karalama, onunla ilgili asilsiz dedikodular ¢ikarmak gibi sosyal statiiye saldir1 seklinde
yasanabilmektedir (Okutan ve Siitlitemiz, 2015: 2).

Sozli cinsel taciz (6zellikle kadinlara), dil, din, ik ve fiziksel farkliliklar gibi
konularda ayrimcilik yasanmaktadir. Magdurun isten ayrilmasi ve kovulmasi gelinen
son nokta olmaktadir. Psikolojik siddet siireci ya kiginin benligini 6ldiirerek kosulsuz
itaati saglamakta veya Kkisinin istifasiyla sonu¢lanmaktadir. Hatta bazi durumlarda
intiharlarla sonuglanabildigi de kayitlara gegmistir (Altunay vd., 2014: 63).

Insanlarin, cinsel tacizi olusturan etmenler konusunda algilarinmn birbirlerinden
farkl1 olmasi1 nedeniyle, cinsel tacizin tanimlamasinda bir netlik olmadigin1 bastan
belirtmek gerekir. Ancak bununla beraber, sozlik anlaminin, “bir kimsenin canini
sikma, rahatin1 kacirma ve kisiyi tedirgin ederek aciz birakma” oldugu goriilmektedir.
Cinsel taciz, bugiliniin toplumunda, giinliikk hayatta siklikla yasanan ve maruz kalan
kisilere rahatsizlik veren Onemli olgulardan biridir. Kisinin i performansinin
diismesine, yaptig1 isten aldig1 zevkin azalmasina neden olan hos olmayan ya da
istenmeyen cinsel teklifler olarak tanimlanmaktadir (Mimaroglu ve Ozgen, 2008: 323).

Cinsel taciz, genel olarak, kisinin ise alinmasi ve/veya isinde yiikselebilmesi
i¢in, cinsel 6diin ve/veya 6zveride bulunmasi beklenen ya da bu amaca karsit korkutucu
veya tehdit edici bir is ortamu yaratilan bir aymrimeilik tiiriidiir. Cinsel taciz ortaminin,
calismayr dayanilmaz hale getirdigi ve islerini kaybetmek istemeyen ¢alisanlar:
giicsiizlestirdigi goriilmektedir (Giirol, 2000: 220-221).

Yapilan arastirmalarda, cinsel taciz davranignin is tatmininin yaninda, orgiitsel

baglilig1 da olumsuz etkiledigi tespit edilmistir. Cinsel tacize maruz kalan ¢aliganlar, is
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tatmininin diigmesine ve Orgiitsel bagliliklarin azalmasma neden olmakla birlikte ige
devamsizlik yapilmakta, isten kaytarilmakta, isten ve isyerinden ayrilma yoluna kadar

gidebilmekte oldugu kayitlara gegmistir (Aydemir, 2017: 419).
3. CAM TAVAN SENDROMU

Insan kaynaklar1 yonetiminin dnem kazanmasiyla birlikte kadinlarin yonetim
kademelerine gelmeye basladig1 goriilmektedir. Bu kapsamda kadinlarin kendi kisisel
gelisimlerine yapmis olduklar1 yatirimlar da artmistir. Ancak ¢alisma yasaminda, kadin
calisanlarin alt kademelerde istihdam edilmesinin tercihi ve ist diizey yOnetim
kadrolarindan kadinlarmm uzak tutulmasi, kurumlarin yonetici kadrolarinda erkek
yoneticilerin egemen olmasina sebep olmaktadir (Tiikeltiirk, 2008: 113).

Son yirmi yil icerisinde is hayatinda kadmlarin agirhiginin gittikce artmasina
karsin st diizey yonetici pozisyonlarda kadmlarin sayismin istenen diizeye
ulagamadigmi soylemek gerekir. Yapilan arastirmalara bakildiginda kadmnlarin st
yOonetim pozisyonlarma yiikselmesini engelleyen bir¢ok sebep vardir. Bu sebeplerden
biri son donemlerde arastirmalara siklikla konu olan cam tavan ismi verilen engellerdir
(Mizrah1 ve Araci, 2010: 217).

Cam tavan, azinlik ve kadinlarin gelisimine konulmus yapay bariyerler seklinde
ifade edilmektedir. Bir baska ifadeyle cam tavan, gériillemeyen, kadinlar1 ve azinliklari,
basar1 ve yeteneklerini goz Oniine almadan kurumun {ist basamaklarma ¢ikmaktan
alikoyan kirilmaz engeldir (Bing6l vd., 2011: 116). Bu boliimde cam tavan sendromu

ayrmtili olarak agiklanacaktir.
3.1. Cam Tavan Sendromunun Tanimi

Cam tavan giiniimiizde is hayatinda siklikla karsilasilan problemlerden biridir. Is
hayatinda cam tavana maruz kalanlarin biiylik cogunlugu kadin ¢alisanlardir. Cam tavan
1970’lerde ABD’de ortaya atilan bir terimdir. Orgiitsel kalip ve ényargilar tarafindan
olusan, kadnlarin iist diizey yonetim pozisyonlarma gelmelerini engelleyen gériinmez,
yapay engeller seklinde ifade edilmektedir (Oriicii vd., 2007: 118).

Cam tavan, kadinlarla iist yonetimin arasinda bulunan ve onlarin basarilarina,
liyakatlarma bakmadan ilerlemelerine engel olan, acik ve net olarak goriilememesine

karsin, agilamayan engellerdir. Bu engellerin, kurumun rekabet iistiinliigiinii elde etmek
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icin gereken, cesitli ve farkli yetenekleri olan kisilerin iist diizey yonetimde gorev
alamamalar1 ve Ozelliklerine bakilmadan kurumun verimliligine katki saglayabilecek
yeteneklerin kullanilmamasia sebep olduklar1 goriilmektedir (Karcioglu ve Leblebici,
2014: 4).

Cam tavan sendromu ayni zamanda, ‘“kadin ¢aliganlarin ancak belli bir
kademeye kadar gelip, tam olarak adlandirilamayan sebeplerden ve onyargilardan 6tiirt,
iist ya da tepe yonetime terfilerinin engellenmeleri, bir anlamda yonetim kadrolarindan
uzak tutulmalar1” olarak da tanimlanabilir (Aydm vd., 2007: 313).

Cam tavan, kadinlarin basar1 ve yeteneklerinin géz ardi edilip; kadinlar1 st
yonetime kadar yiikselmekten alikoyan kirilmaz ve goriinmez bir engel olarak
goriilmektedir (Tukeltiirk, 2008: 116). Siklikla karsilagilan durumuyla; kadinlarin belirli
bir asamanin ardindan ydnetsel pozisyonlara ylikselmesini engelleyen unsurlarin
tamami cam tavan sendromu kapsaminda degerlendirilmektedir. Kadin bir yoneticinin
onemli bir terfi bekledigi anda, ismini tam olarak ortaya koyamadigi sebeplerden dolay1
istedigi terfiyi alamama durumlar1 da cam tavan sendromu kapsamindadir (Cetin vd.,
2011: 63).

Yonetici kadrolarinda bulunan calisanlarin cinsiyetlerini arastiran Uluslararasi
Calisma Orgiitii (ILO)’niin verilerinde; kadimlarin ydnetici pozisyonlarmdaki paylarin
artmaya devam etmesinin karsisinda yiikselme oranlarinin yavas oldugu, erkeklerin
oraniyla esit olmadigi belirtilmistir. Kadin yoneticilerin ¢ok olmasi1 beklenen kadin
odakl1 sektorlerde dahi, bir¢ok yoneticinin erkek oldugu goriilmektedir (Tiikeltiirk ve
Pergin, 2009: 350-351).

3.2. Cam Tavan Sendromunun Varhgm Ortaya Koyan Kriterler

Cam tavan kavramiyla ilgili tanimlara bakildiginda, gériinmez veya saydam gibi
iki anlama gelen ve net olmayan kavramlarin kullanimi, arastirmacilar1 bazi kriterlere
yonlendirmistir. Bu noktada cesitli kriterlerin temel alindig1 goriilmektedir. Bu kriterler,
Ucret, terfi ve yiikselme, yonetsel Ve iist kademe pozisyonlardaki kadin yonetici sayis
olarak ifade edilebilir (Ogiit, 2006: 58; Ipcioglu vd., 2018: 705; Giileg, 2015: 16-19):

Ucret: Kadinlarm iicretli bir sekilde ¢alismaya baslamalar1 sosyal degisim siireci
icinde ele alinmaktadir. Sanayi dncesindeki toplumlarda insan niifusunun biiyiik bolimii

icin Uretim faaliyetleri ve ev islerinin yapildig1 yerler birbirlerinden ayrilmamistir.
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Ozellikle kiiciik yerlerde atdlyeler evlerin igine kurulmustur ve aile bireylerinin
neredeyse hepsi el sanatlar1 veya tarla islerine katilmislardir. Kadinlarin da bu
asamalarda tiretim faaliyeti icerisinde aktif olarak yer aldiklar1 goriilmektedir. Ancak
burada bulunan konumlar1 daha ziyade ftcretsiz aile isciligi olarak adlandirilmistir
(TISK, 1999: 29).

Yonetsel pozisyonlarin ¢alisma sartlarina kadmlarin  rahatlikla uyum
saglayabildigi goriilirken, seyahat engeli bulunmayan ve kadin yoneticilerin gitmek
istemedigi bolgelerde ¢alisan erkek yoneticiler, kadin yoneticilerden daha farkl olarak
kurumlarin kendilerine sunmus olduklar1 iicret ve iicretlere ek diger imkanlardan da
faydalandiklarindan, bu durum var olan iicret farkina dogrudan yansimistir (Ogiit, 2006:
63). Erkeklerle ayn1 isi yapsalar da kadina daha az {icret 6denmesi ve terfi firsatlarinda
onceliklerin erkeklere taninmasi siklikla goriilen bir durumdur (Karaca, 2007: 10).

Terfi ve yiikselme: Bireylerin ait olma, giivenlik ve bireysel ilerleme
ihtiyaglarinm oldugu gériilmektedir (Budak, 2008: 287). Ozellikle kadinlarmn kariyerleri
bakimindan cam tavan sendromunun, evli ve c¢ocuklu olan kadmlarm, c¢alisma
yasaminda erkek meslektaslarina gore daha az 6diil ve terfi alma olgusunu anlatabilmek
icin kullanildigmi belirtmek gerekir (Anafarta vd., 2008: 112).

Yonetsel Pozisyonlardaki Kadin Yonetici Sayis1: Calisma hayatinda kadin
sayisinin artmis olmasmin karsisinda yonetici alaninda artisin ayni oranda olmadigi
dikkat cekmektedir (Celikten, 2004: 306).Kadmlarm kariyerleri konusunda engel teskil
eden cam tavanlarm, kurumlarin rekabet dstiinligli saglayabilmeleri i¢in ihtiyaci olan
yeteneklere sahip olanlarin 6zellikleri dikkate alinmadan, kadinlarm st diizey yonetim
kademelerinde olmalarina engel oldugu goriilmektedir. Kadmlarin {ist diizey yonetime
gelebilmelerini yavaglatan ya da durduran engelleri agmalar1 oldukca giictiir. Bu
nedenden dolayr ¢ok az kadmm engelleri asarak iist yonetimde yer alabildigini
sdylemek gerekir (Ozan, 2009: 18).

3.3. Cam Tavan Sendromunu Ortaya Cikaran Unsurlar

Cam Tavan sendromunu ortaya ¢ikaran unsurlar; erkek egemen orgiit kiiltiirii ve
uygulamalari, is ve aile dengesi miicadelesi, rol model ve mentor eksikligi, kadmnlar ve

erkekler arasindaki tarz farkliligi, astlarin ve diger kadmn yoneticilerin olumsuz tutumu
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basliklarinda incelenmektedir (Akddl 2009: 58; Imamoglu, 2016: 69; Ipgioglu vd.,
2018: 691);

3.3.1.Erkek Egemen Orgiit Kiiltiirii ve Uygulamalan

Kadmlar, is hayatma sanayi devriminin ardindan katimiglardir. Bu durum
kurumsal faaliyetlerde, erkek egemen Orgiit Kkiiltiirii igerisinde yer bulmalarini
zorlagtrmistir. Bunun en biiylik nedeni orgiit politikalarmin ve Orgiit kiiltiiriiniin
erkekler tarafindan olusturulmus olmasidir (Akdol, 2009: 56).

Geleneksel toplumlarda egemen olan erkeklerdir. Bu tarz toplumlarda, erkeklik
ve erkek olmak saygi goren terimlerdir. Bunun neticesinde kadmlarin basarili olmasi
icin erkek gibi olmas1 gerektigi diisiincesi olugsmaya baslamistir. Bu durum kadinlarin
psikolojik ve duygusal olarak zarar gormesine sebep olmaktadir. Eril degerlerinin
yiikksek oldugu goriilen toplumlarda kadinlarin kariyer hayatlarinda kendilerini
kisitlanmig hissetmeleri normaldir. Kadinlarin yaptigi islerin daha degersiz goriildiigtinti
belirtmek gerekir. Toplumdaki cinsiyet rolleri, nasil belirgin bir ¢izgiyle ayrilmissa, is
hayatinda da erkeklerin rolleri daha belirgin olarak 6n plana ¢ikmustir (Temel vd., 2006:
29).

Orgiit kiiltiirii kapsaminda kadmlarin yiikselmesini engelleyen bazi durumlar
asagidaki gibi siralanabilir (Akdol 2009: 58):

1. Kadmlar erkek is arkadaslar1 tarafindan pek ciddiye alinmamaktadirlar,

2. Erkekler kadinlara kars1 siirekli tistlinliik saglamaya ¢alismaktadirlar,

3. Erkekler kadinlarin altinda ¢alismaktan rahatsizlik duymaktadirlar,

4. Erkekler kadinlar1 resmi olmayan gruplarla iletisim aglarindan uzak

tutmaktadirlar,

o

Kadinlar kurumda kendilerine yardim edecek mentordan genellikle yoksudurlar,

6. Kadmlar dogalar1 geregi bazi noktalarda is yasamma ara vermek durumunda
kalmaktadirlar. Bu da kadinlar1 tecriibesiz olarak gosterebilmektedir,

7. Kurumlar kadinlarin taleplerine karsi isteksiz davranmaktadirlar,

8. Kurum kiiltiirii kapsaminda erkek calisanlarin kadin calisanlara karsi fikirleri
celiskilidir,

9. Pozitif ayrimcilik politikalar etkin ve tarafsizlik ilkesine gore uygulanmaz,

10. Miisteriler kadin yoneticiler ile gériismekten memnun olmayabilmektedirler.
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Erkegin egemen oldugu goriilen kiiltiirde kadmnlarin kendi kariyerlerinde sikinti
yasadiklar1 goriilmektedir. Ust diizey ydneticilerinin biiyiik kismi erkek oldugu ve
erkekleri ise kadmsi degerlerden Gte erkeksi degerlere bagli oldugu varsayildigindan,
yonetim kiiltiirtinde erkeksi deger ve normlarin hakim oldugu disiiniilmektedir. Bu
erkeksi norm ve degerler de cam tavanin varligin temel 6geleri arasindadir (Aktas

vd.,2009: 271).
3.3.2.1s ve Aile Dengesi Miicadelesi

Aile ve is tlimiiyle ¢ok 1yi korunmasi gereken ve birbirlerini tamamlayan iki
temel kurumdur. Giiniimiizde, aile ve is hayatmmn rekabet halindeki taleplerinin
birbirleriyle nasil uyumlu duruma getirilebilecegiyse onemi artan bir sorun olarak
devam etmektedir. Neoliberal bir donemde hesap verebilirlik, is baskilari, kisitlamalar
ve kaynak bulma arayisi igerisinde olan is gevresi aile ve is arasindaki ¢atigmay1 da
beraberinde getirmektedir (Kalliath ve Kalliath, 2014: 122).

Bu dengeyi bozan; bireylerin isle ilgili gorev ve sorumluluklar1 yerine getirirken,
aileyle ilgili gérevlerini yerine getirmesinin engellenmesi ve yasam kalitesinin diisme
stireci olarak goriilmektedir (Giray ve Engin, 2006: 84). Calisanlarin 6zel yagamlarinin,
Ozellikle aile yasamlariyla is hayatlarmm arasmdaki iliskilerle ilgili yapilan kurum
arastirmalarma bakildiginda 6zellikle son yillarda konunun arastirmacilarin gittikge
daha cok ilgisini ¢ektigi goriilmektedir (Ozmete ve Eker, 2013: 22).

Aile ve is rollerindeki farkli davranig ve beklentiler bireylerin genel hayatlarinda
baz1 denge sorunlarmi da dogurmaktadir. Bu sorunlar bireylerin aile ve is hayatinda bir
dizi ¢atisma ve sorunlara yol agabilmektedir. Kisilerin aile ve is ¢atigmas1 yasamalari,
huzurunu, sagligini, yasam kalitesi ve is yerindeki performansin etkilemektedir (Yiiksel
2005: 302).

Bireylerin igerisinde bulunduklar1 kurumlarin, aile yapilarini desteklemeleri,
calisanlarin kuruma ve ise karsi bagliligini artrmaktadir. Esasen bu konu kurumlarin

ozel amaclari igerisinde yer aldigmi belirtmek gerekir. (Oztiirk, 2007: 58).
3.3.3.Rol Model ve Mentor Eksikligi

Rol model eksikligi, is hayatinda ¢alisan kisilerin 6rnek alabilecekleri birilerinin

olmamasmi ifade etmektedir (Oziinlii, 2013: 29). Mentor; damsman, destekleyici,
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Ogretmen, avukat, kog, koruyucu, rol modeli ve rehber gorevlerini i¢ine alan giivenilir
ve akilli 6gretmen ve/veya kilavuzdur. Mentorluk; destekleyicilik, kogluk ve rehberlik
araciligr ile kurumun tecriibeli bir lyesiyle tecriibesiz liyesi arasinda yasanilan,
profesyonel ve bireysel gelisme saglanmasini hedefleyen birebir iliski olarak ifade
edilmektedir (Ceylan, 2007: 1).

Kurumlar calisanlarmma c¢esitli danismanlik hizmetleri verebilmektedirler. Bu
hizmetlerin nasil olursa olsun, ¢alisanlarin mesleki bilgileri, istekleri ve ilerleme
cizgileriyle ilgili yliz yiize gorismelerden olustugu goriilmektedir. Kariyer
danigmanligindaki temel amag, calisanlarmn ilerleme firsatlarini arastirmasma yardimci
olmaktir. Rehberlik ise, az deneyimli birinin kariyer ve is gelisimiyle ilgili konularda
cok daha tecriibeli kurum {iiyesinden diizenli olarak 0giit alma siireci olarak tarif
edilmektedir (Anafarta, 2002: 118).

Kariyer siirecinin baslangicinda biitiin bireyler mesleki ve kisisel becerilerini
gelistirmek ve Orgiitsel rollere Uyum saglama hususunda destege ihtiya¢ duymaktadirlar.
Bu destek, mentorluk siirecinin etkili olarak yiiriitiilmesiyle saglanabilmektedir.
Mentorluk yukarida da belirtildigi gibi bir kariyer gelistirme aracidir. Ayrica kariyer
yonetim siireci i¢inde Onemli bir yeri olan gelisimsel iligkilerdendir. Boylelikle
mentorluk, hem akademik hayat1 kolaylastirmaktadir hem de bilimsel gelisimi
hizlandirilmaktadir. Biitiin bu sebepler gerek akademik yasamda gerekse is yasaminda

mentorluk kavrammi olduk¢a dnemli bir konuma getirmektedir (Ozkalp vd., 2006: 59).
3.3.4.Kadinlar ve Erkekler Arasindaki Liderlik Tarz Farklihg:

Erkek ve kadimnlar arasindaki tarz farkliliklar1 bakimindan analitik diisiinme,
problem ¢6zme, miicadele etme, sosyallesme, motivasyon ve 6grenme yetileri gibi
hususlarda 6nemli bir fark goriinmemektedir. Psikolojik arastirmalara gore kadinlar
anlagmaya daha meyilli ve otoritenin karsisinda daha saygili davranmaktadirlar.
Erkeklerse daha agresif ve yiiksek basar1 beklentisine sahip olmaktadirlar (Erdost, 2015:
45).

Cinsiyet kalip yargilar, kadmlarm yonetim kademelerine yiikselmesini
engelleyen ényargilarin temelini olusturmaktadir. Iyi olan yoneticilerin erkek olduguyla
ilgili genel kabul gormiis yargilar, kadinlarmm tepe yonetiminde az oranda temsil
edilmesine sebep olmaktadir (Celikten, 2004: 96).
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Liderlik roliinii alan kadinlarin kendisine ait liderlik becerileri, performanslar: ve
liderliklerini = siirdiirmeye olan arzular1 erkek liderlerden daha diisiik olarak
algilanabilmektedir. Bunun sebebi, erkek liderler ile ilgili daha ¢ok 6rnek bulunmasi ve
liderlik ile ilgili bilissel semalarin basmakalip erkek lider 6zelliklerine gore olusmasi

kabul edilebilir (Minibas vd., 2012: 48).
3.3.5. Astlarin ve Diger Kadin Yoéneticilerin Olumsuz Tutumu

Kurum yo6netimi i¢inde yiiksek bir goreve atamalar yapilirken, iistler, astlar ve
miisterilerin kadinlar1 kabul etme olasilig1 da 6nemlidir. Atama esnasinda astlarin, kadin
calisanlara karsi olumsuz davranislari var ise bu durum kadinlarin ytliksek pozisyonlara
yiikselmelerinde bir engelin oldugunu géstermektedir (Serap, 2006: 61).

Kadinlara karst olumsuz tutumlar1 olan yalnizca istleri degildir. Astlarin ve
hemcinslerin de negatif tavirlar sergileyebildigi goriilmektedir. Kadin yoneticilerinde
hemcinslerine farkli hususlarda engel koyarak; olumsuz tutum sergileyebilmektedirler.
Bu tutumlar ile ilgili asagidaki bilgiler dnemlidir (Oriicii vd., 2007: 119):

1. Referans alma yamlgisi; Kadin yoneticilerin bilingaltinda “ben bu noktaya
nasil geldiysem, herkes ayni sekilde gelebilir. Ozel bir ¢abaya gerek yok”
mantigin1 kapsamaktadir.

2. Kralice an sendromu; Kisaca kadinlarin birbirlerini ¢ekememeleri olarak da
ifade edilebilir. Tepe yonetimde goriilen “tek kadin” olmanin ayricalik ve basari
gostergesi olduguna inanilmaktadir.

Erkek ve kadm yoneticilerle ilgili yapilan bazi aragtirmalarda hem erkeklerin hem
kadinlarin yonetsel agidan olumlu ve olumsuz taraflar1 oldugu tespit edilmistir. Buna
nazaran genel olarak kadin yoneticilerin olumsuz taraflarin1 asagidaki gibi siralamak
miimkiindiir (Barutcugil, 2002: 24):

1. Kendilerine giivenlerinin az olmasi,

2. Tepkilerini belli etmeleri ve duygusal olmalari,

3. Kisilere oncelik vermeleri

Bunlarm yaninda kadin yoneticilerin olumlu taraflar1 da asagidaki gibidir
(Barutgugil, 2002: 24):

1. Daha insancil olmalari,

2. Acik ve dost canlis1 davranmalari,
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3. Esitlik yanlis1 tavir takinmalari,
4. Organize ve etkin olmalari
Kabasakal (1998)’m “Tiirkiye’de Ust Diizey Kadm Yoneticilerin Profili” ismini
verdigi ¢aligmada; Tiirkiye’de bulunan kadin yoneticilerin ortak 6zelliklerini asagidaki
gibi ifade etmistir (Kabasakal, 1998: 304):
1. On plana gikmamak,
. Kontrollii bir kadins1 goriiniime sahip olmak,

Feminist olmamak,

2
3
4. Sosyo-ekonomik agidan iist sinifa mensup olmak,
5. Giiglii kisilige sahip olmak,
6. Yiiksek basar1 giidiisiine sahip olmak,
7. Evli/cocuklu bir yasam siirmek

Bunlarin yam sira kadin ¢aliganlar, kadin liderlerini rakip olarak gormektedir ve
desteklememektedirler veya kadm liderlerden daha ¢ok beklentileri oldugundan bu
beklentileri karsilanmadigi zaman kizabilmektedirler. Kadin yonetici kadin c¢alisanlarin
halinden anlama diislincesiyle hareket ederek; erkek calisanlar1 kadin yoneticilere

diisman edebilmektedir(Akdol, 2009: 70).
3.4. Cam Tavam Kirmaya Yonelik Stratejiler

Cam tavan sendromu kapsaminda, kadinin yiikselmesi engellenirken buna neden
olan unsurlarin is performansi, is kalifiyesi veya donanimindan ziyade yalnizca cinsiyeti
ifade ettigi belirtilmektedir. Fettahlioglu vd. (2007: 243) keyfi engeller konusunda
kadinlarin, egitim diizeyi, disiplin, fiziki goriinlim veya yetenekleri gibi faktorler
gozetilmeksizin  sirf cinsiyetlerinin - kadin  olmasindan dolay1 ortaya ¢iktigini
vurgulamislardir. Amerika’da yapilan bir ¢calismada, kadinlarin yonetimde yiikselmeleri
icin cam tavan sendromunu kirmaya yonelik stratejiler asagidaki gibi siralanmigtir
(Korkmaz, 2016: 108):

1. Hikiimetlerin cinsiyet ayrimciligini giderme konusunda yasal mekanizma ve
yapilar1 diizenlemeleri,

2. Is kanunlarinin uygulanmasinda esit davranilmasi ve hiikiimet ve kurumlarin
calisgan hak ve sorumluluklarini tanimalari bakimindan uygun plan ve

programlarin yapilmasi,
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3. Ise alma ve terfi ettirme siireclerinde kurumlarin kadimlara esit yaklasim ve

firsatlar1 sergilemeleri gerekir,

4. Kadinlarin profesyonel yeteneklerini  gelistirmeleri ve ilerlemelerini

saglayabilmek i¢in danigmanlik hizmeti verilmelidir,

5. Kadin yatirimeilara erkekler ile esit firsatlar sunulmalidir,

6. Kurumlar cinsiyet korliigiinden kurtulup; liyakate gore ve onyargisiz olarak terfi

uygulamalar yiiritmelidirler.

Cam tavan sendromunu agabilmek i¢in Oncelikli olarak kadinlarin kendi kariyer
amaclarin1 gergeklestirmeleri ve kigisel olarak cesitli yOntemlere basvurmalari
onerilmektedir.Diger taraftan kurumlarin kadmlarin yeteneklerinden faydalanmalar1
gerekir ki bu da onlarin st yonetime yiikselmelerini saglamakla miimkiindiir.
Kadmlarin yiikselmesinin 6niinde bulunan cam tavanin asilabilmesi i¢in de Orgiitsel
stratejilerin kullanilmasi gerekmektedir (Taskin ve Cetin, 2012: 23).

Cam tavani kirmaya yonelik stratejiler; {iniversite ve mesleki egitim, mentordan
yardim alma, sosyal iliski gelistirme, kariyer gelistirme programlarina katilma ve
yilksek performans gosterme stratejileri olarak smralanmaktadir (Irmak, 2010: 56;

Oztiirk, 2011: 52; imamoglu, 2016).
3.4.1.Universite ve Mesleki Egitim Stratejisi

Her iilke ve sektor agisindan gelecekteki yeni nesillerin yetistirilmesinde biiyiik
rolii olan kadmlarin egitimleri 6nemli bir hale gelmistir. Ciinkii egitim, Kadinlarin
statiilerini yiikseltmeleri, yeni kalkinma planlarina daha ¢ok katki saglamalar1 gibi
etkilerle birlikte hizla degisen kosullara uyum saglayabilmek i¢in 6nemli bir faktordiir
(Irmak, 2010: 56; Celikten, 2004: 306).

Kadinlarin erkek egemenliginin oldugu is hayatinda kendilerine yonelik negatif
tutum ve Onyargilar1 yikabilmeleri igin, egitim seviyelerinin yiikseltilmeleri ve mesleki
egitim becerilerini gelistirmeleri dnemlidir. Ucreti ve niteligi yiiksek olan islerde her
zaman yiiksek egitim aranmaktadir. Bu sebeple kadinlarin egitim seviyelerinin yiiksek,
mesleki egitim becerilerininde siirekli gelisim halinde olmasi gerekmektedir (Oztiirk,
2011: 52).

Sonugta tiim diinyada kadmnlar erkeklere nazaran egitim firsatlarindan yeterli

faydalanamamaktadirlar. Bu sebeple kadnlar is hayatinda daha fazla sorunla bas basa
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kalmaktadir. Cam tavan engellerini asabilmeleri i¢in daha fazla tiniversite ve mesleki

egitim almak durumundadirlar.
3.4.2.Mentordan Yardim Alma Stratejisi

Mentorluk, bir kurumda daha az bilgi ve tecrilbbeye sahip olan bireylere,
kariyerinin gelismesi i¢in daha iist diizeyde deneyim ve bilgiye sahip bir bireyin yardim
etme ve destek saglama siireci olarak ifade edilmistir (Niehoff, 2006: 322).Mentorluk
uygulamalariin basarili olmasinin ilk sarti, uygun iklimin olusturulmasidir. Bunun icin
oncelikli olarak calisanlarm ve kurumun ihtiyaglarin1 kargilayan bir performans
degerleme sisteminin olmas1 gerekmektedir (Budak, 2008: 450).

Kadmlarin bir mentora sahip olmalar1 olduk¢a onemlidir. Calisma ortaminda
erkeklerin egemen olmasi kadinlari tim kurallari bilme konusunda smirlamaktadir.
Mentorluk iliskisinde kadinlar kendilerini gelistirebilmekte ve kariyer basamaklarida
daha kolay ve hizli tirmanabilmektedirler. Kadinlar bu kurallar1 6grendiklerinde hangi
yolda ilerleyeceklerine karar verip; en dogru se¢imi yapabileceklerdir (Irmak, 2010: 58).

Kadinlarm kurumsal olarak karsilasacaklar1 zorluklarla basa ¢ikabilmeleri
noktasinda onlara tavsiye veren rehber ve kog¢ gorevi yapan bir mentordan yardim
almalar1 cam tavan1 kirabilmeleri konusunda énem tasimaktadir (Oztiirk, 2011: 53). Ust
yonetim kademelerini hedefleyen kadinlara mentordan yardim alma etkili bir yontemdir.
Kariyer konusunda da olumlu etkileri bulunmaktadir. Bunun yaninda stresi azaltma
hususunda da onemli yararlar saglamaktadir. Ancak, kadmlar ile ilgili 6nyargilar
sebebiyle bir kadin i¢cin mentor bulma bir erkek icin mentor bulmaktan daha giictiir
(Imamoglu, 2016: 36).

Kadmlar, kariyer belirleme hususunda oldugu kadar kariyer ilerletmede de
onemli bir etken oldugu gorilen mentor bulma konusunda da ayrimciliga
ugramaktadirlar. Kadinlarin ¢irak olarak istenmemesinde, onlarin motivasyonu diisiik
calisanlar olarak algilanmasi ya da evlilik veya ¢ocuk gibi nedenlerle isten ayrilacaklar:

yoniindeki inanglarin etkili oldugu goriilmektedir (Er¢en ve Esmeray, 2008: 37-38).
3.4.3. Sosyal Iliskileri Gelistirme Stratejisi

Calisma yasaminda kurumlarin i¢inde veya disinda sosyal iligkilerin

gelistirilmesi, erkeklerin ¢ogunlukta oldugu is yasamma kadmin kolaylikla uyum
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gostermesini saglar. Sosyal iliskilerin gelismesiyle kadinlarin tasvip edilen davraniglari
gorlip Ogrenerek kariyer basamaklarinda ilerleme konusunda daha basaril
olabilmektedir (imamoglu, 2016: 40).

Cinsiyet ayrimciligmm yapildigi engeller igerisinde bulunan kurumda
benimsenen liderlik tarzlar1 ve iletisim ¢esitlerinin kadinlar tarafindan fark edilmesi ve
tatbik edilebilmesi i¢in kadinlar daha fazla sosyal iligkiler gelistirmelidirler. Bunun yani
sra  kadmnlarin  erkekler ile sosyal iletisime girmekten kacmmalary, kariyer
basamaklarinda yiikselme konusunda 6nemli engellerden biridir (Korkmaz, 2014: 12).

Kadinlara sosyal iletisim aglarinda aktif olma firsat1 verilmemektedir. Kadinlar
ozellikle Kariyerlerinde {istiinliik saglayacak olanaklar1 yakalayamamakla birlikte
erkeklerin istiin oldugu is yasamina uyum saglayamamaktadirlar. Kurum igerisinde
sosyal iliski gelistiren kadinlar, kabul edilen davranislar1 fark etmektedir ve bu durum
kariyer ilerlemesi i¢in bir avantaj saglamaktadir (Ergen, 2008: 39). Sosyal iletisim
aglarindan diglanma, kadinlarin kariyerlerinde avantaj saglayabilecek is baglantilarindan

uzak kalmalarma sebep olmaktadir (Sezen, 2008: 26).
3.4.4. Kariyer Gelistirme Programlarina Katilma Stratejisi

Kariyer gelistirme programlar1 sayesinde kurumlar, hedef ve amaglarina ulagsmayi,
ihtiyaglarini karsilamay1 ve toplumsal isteklere cevap vermeyi istemektedirler. Bu
programlar birey veya kuruma bagli olan bir olgudan ziyade, ¢alisan ve kurumlarin
kariyer gelisimlerine katki agisindan birbirlerinin ortaklar1 oldugunu gostermektedir
(Bediik, 2007: 214).

Kariyer gelistirme kapsaminda; danismanlik faaliyetleri, yazili eserler, atdlye
uygulamalari, alistrma kitaplari, orgiitsel yedekleme, iste yer degistirme, egitim ve
gelistirme gruplari, kariyer danismanhigi, kariyer rehberligi, kogluk, Kariyer planlama
gruplar1 ve mentorluk olarak farkli kariyer gelistirme programlari bulunmaktadir. Bu
programlarin genel amaglarini asagidaki gibi agiklamak miimkiindiir (Salihoglu, 2014:
39):

1. Biitiin ¢alisanlar i¢in adil bir ¢alisma ortamu ve terfi firsat1 sunmak,

2. Kurumdaki c¢alisanlarin kariyerlerine danismanlik edip; ¢alisma yasaminin

kalitesini artirmak,
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3. Yetkinlik ve beceri diizeyleri ¢cok olan ¢alisanlar i¢in rekabete agik bir ¢alisma
sistemi kurmak,

Calisanlarm etkinligini arttirp; personel devir hizini diisiik diizeye getirmek,
Calisanlarm degisen kosullara uygun yetkinlikler kazanmalarimi saglamak,
Verimliligi diigiiren nedenleri ortadan kaldirmak,

Kariyerde dikey yiikselmenin yolunu agarak kariyerin 6niinii agmak,

© N o o &

Kurumun gelecekteki ihtiyaglarmm giderilmesi igin gelecegin ydneticisi
olabilecek potansiyeldeki kisileri yetistirerek gelecege hazirlamak,
9. Calisanlarin mevcut yetkinlik alanlarini tespit edip; yeni kariyer hedefleri
olusturmalarinda danigmanlik yapmak,
10. Kurumun vyaraticilik kapasitesini ileri diizeye getirebilmek igin g¢aligmalar
yapmak.

Kariyer gelistirme programlari kurumdaki yonetici potansiyeline sahip olan
calisanlarin degerlendirilmesi agisindan yararli olabilmektedir. Kurum c¢alisanlarin
programlardan yararlanarak tepe yonetime ¢ikmasi, kurum ¢alisanlarin1 kariyer
yapmaya yonelik tesvik eden bir faktdr olabilmesi agisindan Onemlidir. Kadin
calisanlara mesleki egitim vermek ve 6zel projelerde gorevlendirmek, kariyer gelistirme
programlari arasindadir. Bu programlar kadmlarin yonetim pozisyonlarina gegmesini ve

uyumlu hale gelmesini saglamaktadir (Er¢en ve Esmeray, 2008: 40).
3.4.5.Yiiksek Performans Gosterme Stratejisi

Kadinlarin cam tavan engelini asabilmeleri i¢in siklikla kullandiklar1 strateji
yiiksek performans gosterme stratejisidir. Bu strateji genel olarak beklenenden fazla
calismak, diger adaylardan daha fazla calisma ve 6zel yetkinlik ve becerileri gelistirmek
olarak ti¢ temel husustan olugsmaktadir. Kadmlarin diger ¢alisanlara nazaran daha fazla
calismalari, 6zellikle de erkek rakiplerinden daha iistiin performans gostermeleri cam
tavam kirma konusunda etkin bir strateji olarak goriilmektedir (Imamoglu, 2016: 43).

Kadinlarin isten ayrilmalarina neden olan gerekgelerden biri de yeteneklerine
uymayan ve performanslarini yeterince gosteremedikleri bir is yapmalaridir. Kadinlar,
is yasaminda zor gorevler istlenip kendilerini yetistirmek, hem iist pozisyonlardaki
gorevlere kendilerini hazirlamak hem de yoneticilerine kars1 kendini gosterme firsati

elde etmeye calismaktadir (Taskin ve Cetin, 2012: 24).
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Kadin c¢alisanlarin birbirleri arasindaki rekabet, erkek calisanlarin kendilerini
daha yetenekli ve becerikli gérmeleri, kadinin ev hayatindaki sorumluluklari nedeni ile
kadmin is yerinde yeterince donanimli olamayacagi inanci ve buna benzer birtakim
nedenlerden otiirii kadin ¢alisanlar kariyer yapabilmek i¢in erkek ¢alisanlara gore daha
cok caligmaktadirlar. Ancak daha ¢ok c¢aligirlarsa, islerine daha ¢ok vakit ayirirlarsa,
islerindeki becerilerini artirirlarsa  ve bunu st kademeye ispatlayabilirlerse

kariyerlerinde ilerleyebileceklerine inanmaktadirlar (Akoglan, 2001).
3.5. Cam Tavan Sendromuna Yénelik Céziim Onerileri

Bugiiniin gelismis olan ekonomilerinin kadin ¢alisan ve yOneticilerin dneminin
farkinda olduklar1 goriilmektedir. Yapilan arastirmalarda, kadin ¢alisanlar, yonetici ve
liderlerin kuruma biiylik katkilarmin oldugu goriilmiistiir. Bunlarin arasinda yiiksek
oranda karlilik, inovasyonlar, genis tiiketici destegi, kurumsal sosyal sorumluluk,
iletisim iyilesmesi, ¢cok yonlii karar verme ve esneklik sayilmaktadir (Glass ve Cook,
2016: 51).

Ruderman ve Ohlott (2005: 22) yonetici kadin sayisinda artisin hizlandig1 ancak
bu durumun, ayrimciligi bitirmedigini belirtmislerdir. Bunun yaninda ayrimciligin
yalnizca daha az mutlak oldugu belirtilmistir. Camdan tavaninvar oldugu, daha fazla
insan tarafindan zorladig1 ve daha fazla insanin kurum ve islerin yapilanmasiyla ilgili
temel sorunlara isaret ettigini vurgulamislardir.

Cam tavanda yasanan olumsuzluklar yalnizca engelle karsi karsiya kalan
calisanlarm  sorunu olarak goriilmemektedir. Kadinlarin cam tavan engellerini
asabilmeleri i¢in sadece kendi ¢abalar1 yeterli olmamaktadir. Bu sebeple kurumlara
ciddi gorevler diismektedir. Bu gorevleri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Oziinlii,
2013: 29):

1. Cagdas toplum ve geligsmis olan iilke s6ylemlerini her daim 6n planda tuttugu
goriilen devlet kurumlari, birincil asamada kendi sosyo-kiiltiirel yapilarini
incelemelidirler,

2. Kadmlara gercekte ne kadar deger verildigi, egitimleri ig¢in neler yapildigi,
onlarin hangi pozisyonlarda bulunduklari, biitiin bu faktorlerin karsisinda neler
yapilmas1 gerektiginin tespit edilmesi i¢in kendi i¢inde yeni uygulamalara

gittikce diger kurum/kuruluglara 6rnek olmalidirlar,
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3.

Kadin yoneticilerle ilgili olusturulan 6nyargilarin yerine bilimsel verilere gore
hareket edilmesi 6nemlidir,

Kadinlarin ¢alisma yasamindaki yeri ve yasadigi sorunlarm bilimsel olarak
incelenmesi, ilgili kurum/kuruluglar bakimindan diizenli bir gorev haline
getirilmelidir,

Kadinlara firsat esitliginin saglanmasi ve onlara yonelik kaynaklarin artirilmasi
gerekmektedir.

Kadm calisanlar ve kadin yoneticilerin cam tavani kirmasiyla ilgili yapmasi

gerekenleri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Sabuncuoglu, 2009: 58):

1.

daha

Kadinlarin risk almay1 6grenmesi gerekir ve yeni firsatlar aramalidirlar. Bunlarin
yaninda sorumluluk iistlenmelidirler ve baskalarinin ¢6zemeyecegi sorunlarla
basa ¢ikma yetenegine sahip olmalidirlar,

Ust ve tepe yonetimine ilerleyebilmeyi isteyen bir kadin her daim daha fazla ve
daha sik1 calismalidir. Bilingli olarak bir¢ok aligkanlig1 ve ise olan tutumlarinin
tekrar gozden gecirilmesi gerekmektedir,

Onemli konulara odaklanmalidir, etkili yonetimle basar1 stratejilerini
gelistirmeyi 6grenmelidir,

Kendisine inanmalidir ve saglam kararlar alip; gelecegine yon vermelidir.
Kurum igerisinde fark yaratacagi, dikkate alinacagi 6zel avantajlar1 kapsayan
stratejik bir mevkide kendisini gelistirmelidir,

Liderlik yeteneklerini mutlaka gelistirerek ilerletmelidir,

Kariyeriyle ilgili mesleginde basarili olmustur ve kisilerden danismanlik alarak;
bu kisiler ile iletisim halinde olmalidir.

Erkeklerin iist diizey yonetici olarak, kadin profesyonel caligsanlarinsa genellikle

yiksek yoneticilik diizeyleri yerine, alt diizey yonetici kategorilerinde

yogunlastiklar1 dikkat gekmektedir (Wirth, 2004: 2).

Kadmlar pozitif cinsiyet ayrimciligini kisaca kendi faydalarina olacak

davranislar sergilenmesini istememektedirler. Bu durumun ¢6ziimden ziyade daha cok

soruna yol agacagimi diisiinmektedirler, 6zel davranislardan ziyade esit firsatlar

verilmesini, politika ve yasalarda esitligin saglanmasini istedikleri goriilmektedir (Veale

ve Gold, 1998: 24).
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Bulgular ve arastirma sonuglari list yonetimde ve yiirlitme durumlarinda sadece
kadmlara kurum hiyerarsisinde yonetime ulasma firsatin1 6nleyen veya azaltan bir cam
tavan ile karsilagmanin olmasi nedeniyle ¢6ziim amagh diizenlemelerde ancak bu kadar

ilerlemenin miimkiin oldugunu gostermektedir (Dreher, 2003: 541-542).
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IKINCIiBOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK iLE ILGILi KAVRAMSAL ACIKLAMA

Bugiiniin rekabet sartlarinda kurumlara 6nemli deger katan ve rekabet gliciinii
arttiran, Onemli oranlarda bilgi sermayesiyle donanmis c¢alisanlarm kurumdan
ayrilmalarinin 6niine gegebilmek i¢in, ¢aligsanlarla kurumun arasinda orgiitsel baglilik
olusturmalidir. Akademisyen ve arastirmacilarin lizerinde tam anlamiyla uzlastigi bir
tanimlama olmamasmin karsisinda biitiin ¢evrelerce oOrgiitsel baghlikla ilgili kabul
gbren bir nokta vardir; orgiitsel baglilik, kurumlarin mevcudiyetlerinin devamlilig1 ve
basarist i¢in hayati onem tasiyan bir konudur (Kolay, 2012: 29). Bu kapsamda bu

boliimde orgiitsel baglilik ve dnemi agiklanmastir.
1. ORGUTSEL BAGLILIK ve KAPSAMI
1.1. Orgiitsel Baghhk Kavraminin Tamimlanmasi

Baglilik kavrami, topluluk i¢giidiisiiniin duygular ile anlatilma bi¢imidir. Ortak
bir ifadeyle ‘baglilik’ ¢ok tst seviyelerde bir duygudur. Bir diisiinceye, bir kisiye, bir
kuruma ve kendinden daha biiyiik goriilen bir seye karsi baglilik gostermek ifa edilmesi
gereken bir gorevi tarif etmektedir (Cetin,2006: 6).

Baghilik “itaat, dahil olma ve kimlik kazanma” olmak tiizere ii¢ asamadan
olusmaktadir. Itaat asamasinda, bireyler karsisinda bulunan insanlarin etkisini kendini
tanitmak icin kabul etmektedir. ikinci asamada; insanlar bu kuruma dahil olmaktan
gurur duymaktadirlar. Son asamada ise bireyler kurumun degerlerinin 6vgiiye deger ve
kendi degerleri ile hemen hemen ayn1 oldugunu fark etmektedirler (Olgiim, 2004: 90).

Orgiitsel baglilik, kisilerin orgiit ile 6zdeslesmeleri ve drgiite katilimmin giiciinii
tarif etmektedir. Bu tarz baghiligin 6gelerini; kurum deger ve amaglarina giiclii olarak
inanmak ve onlar1 kabullenmek, kurumun faydasma daha ¢ok ¢aba harcama istegiyle
kurum tyeligini stirdiirebilmek i¢in giiglii bir istek duyma seklinde ifade edilmektedir
(Tabak vd. 2004: 34).
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Tablo 1. Orgiitsel Baghhk Tamimlarinda Kullanilan Kriterler ArastirmaKonulari
Ve Kullanimlan

Orgiitsel Baghhgin
Tammmlanmasinda Kullanilan

Kriterler
Bulgular ve Arastirmacilar

Baglilik orgiit tarafindan sunulan 6diil ve maliyetlerin bir fonksiyonu
olup; orgiitsel hizmet siiresi ile paralellik arz eder. Bu yaklagima
dayanan tanimlar; Becker (1960); Sheldon (1971); Alutto, Hrebiniak ve
Alonso (1973); Farrel ve Rusbult (1981) tarafindan yapilmistir. Allen
ve Meyer (1990)’in devamlilik baglilig da 6rgiite yapilan yatirimlari
Yatirimlar (algilanan maliyet) esas almaktadir.

Bu kriterleri kullananlara gore orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin isteyerek,
acik ve geri doniilemez davraniglari sonrasinda tutumsal baglilikla
sonuglanacak olan davranissal eylemlere bagliligidir seklinde
tanimlanmistir. Bu yaklagima dayanan tanimlar; Kiesler ve Sakumura
(1966); Salancik (1977) ve O’Reilly ve Caldwell (1980); Schwenk
(1986); O’Reilly ve Chatman (1986); Farnham ve Pimlot (1990);
Davranislar Ve Ozellikler Heshizer, Martin ve Wiener (1991) tarafindan kullanilmistir.

Calisanlarla orgiitiin amaglarmmn uygunlugunu hedef alan ¢alismalarda
ise orgiitsel baglilik, bireyin orgiitsel amag, deger ve hedeflerle
Ozdeslesip, onlar adina caba sarf ettiginde gergeklesir seklinde
tanimlanmistir. Bu tamimlama sekli; Hall, Schneider ve Nygren (1970);
Porter, Steers, Mowday ve Boulian (1974); Stevens, Beyer ve Trice
(1978); Bartol (1979); Morris ve Sherman (1981); Angle ve Perry
(1981); Bateman ve Strasser (1984) ve Stumpf ve Harman (1984);
Reichers (1985); Morris, Lydka ve O’Creavy (1993); McDonald ve
Cahisan-Orgiit Amag¢ Uygunlugu | Makin (2000) tarafindan kullanilmistir.

Kaynak: Tas, 2012: 8

Orgiitsel bagliligin tarihi incelendiginde, 1950’lerden bugiine kadar birgok
arastirmacmin, Orgiitsel bagliligi farkli boyutlartyla inceledigi goriilmektedir. Bu
calismalarin gittik¢e artan bir 6nemi oldugunu da belirtmek gerekir. Bunun sebeplerini
asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Ozsoy vd. 2004: 14):

1. Orgiite olan baghligin, istenilen calisma davramsiyla iliskisi,

2. Orgiite baglihgm isten ayrilma sebebi olarak, is tatmininden daha etkili
oldugunun arastirmalarla tespit edilmesi,

3. Orgiitsel baghlig1 yiiksek calisanlarin, diisik olanlara nazaran daha iyi
performans gostermeleri,

4. Orgiitsel baghilhigin, orgiitsel etkililigin faydali bir gdstergesi olmas,

Orgiitsel baglihgm, diiriistlik ve fedakarhk gibi orgiit vatandashigi

davranislarmin bir ifadesi olarak dikkat ¢ekmesidir.

Orgiitsel baglilik, calisanlarin kabul edilmesi Ve onun psikolojik bir sdzlesme

yaparak; ise girmesiyle baslamaktadir. Kurumun bir tiyesi olarak amaclar, hedefler ve
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isin gerektirdikleri hakkinda bilgi edinmesiyle gelismektedir. Bu agidan Orgiitsel
baglilik kavrami, ¢alisanin belli bir kurum kimlik birligine girerek; olusturdugu gii¢
birligini ifade etmektedir (Giil, 2002: 38). Calisanlarin kurumun deger ve amagclarini
kabul ederek; bu amagclara ulasilmas: agisindan ¢aba harcamalari, kendilerini kurumun
bir parcasi gibi hissederek kurumla bir biitiinlik olusturmasi orgiitsel bagllik olarak
ifade edilebilir (Oztiirk, 2013: 9).

Orgiitsel baglilik kavramyla ilgili yapilan tanimlarm bazi ortak o6zellikleri
vardir. Bu ortak 6zelliklerde orgiite baglanan calisanlarin 6rgiitiin basarili olmasi igin
ellerinden gelen katkilar1 saglama konusunda davranis gosterecekleri beklenmektedir.
Ayni zamanda baglhliklar1 gliclii oldugu goriilen ¢alisanlarin performans diizeylerinin,
baglilik duymayan ¢alisanlara nazaran daha yiiksek olacagi diisiincesi orgiitsel baglilik

kavrammin tanimlanmasinda temel alinan en 6nemli faktdrlerdir (Ozler, 2010: 3).
1.2. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Kurumlarin iiretimleri, ¢alisanlarina ve onlarin sahip oldugu bilgi, emek ve
becerinin yogunlastirilmasiyla gergeklestirilmektedir. Hizmet, mal ya da diistince olarak
gergeklestirilen liretim siireci niteligi, calisanlarin yeterligiyle dogrudan iliski i¢indedir.
Yeterlilik kavrami, beceri, bilgi ve tutumlari kapsayan ve ¢alisanin kendisinden
beklenilen rolleri, beklenilen nitelik ve nicelikte gerceklestirmelerini anlatan bir
terimdir. Bununla beraber yalnizca yeterlik tlizerinde odaklanmak yetmemektedir.
Bunun nedeni de iyi isler yapabilmek igin yetenekli olan ancak baglilik duymayan
calisanlara sahip olmanin bir anlam ifade etmemesidir (Celik, 2017: 29).

Orgiitsel baglhlk, kurumlarm varliklarimi koruma ugraslarinm hem temel
etkinliklerinden hem de sonug hedeflerinden birisidir. Orgiitsel baglilig1 olan galisanlar
daha doyumlu, daha uyumlu ve daha iiretken olmakla birlikte daha yiiksek derecede
sorumluluk ve baglilik duygusu igerisinde calismaktadwr. Bu da kuruma daha az
maliyete sebep olmaktadir (Eren ve Demirgé6z, 2015: 46).

Orgiitsel baglhilig1 yiiksek olan galisanlarin bulundugu kurumlar daha verimli ve
etkilidirler. Orgiitsel baghlig1 giiglii calisanlarin, isten ayrilma, devamsizlik ve ise geg
kalma gibi olumsuz davraniglar1 sergileme olasiliklarinin diisiik oldugu goriilmektedir.
Kurumun amag ve hedeflerini benimseyen ve bu hedefleri gergeklestirebilmek i¢in gaba

harcayan calisanlar kuruma rekabet giicli de kazandirmaktadir. Bu ¢alisanlar, ¢evreye de
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kurum ile ilgili olumlu goriis bildirdiklerinden kurum Xkaliteli ¢aliganlar1 biinyesine
katmakta zorlanmayacaktir (Uslu, 2012: 16).

Konuyla ilgili yapilan aragtrmalarin ¢ogunda; Orgiitsel baghiligin olumlu
sonuglar dogurdugu ifade edilmistir. Ornegin Balc1 (2003: 59)’ya gore drgiitsel baglhlig
yiiksek calisanlar, daha uyumlu, daha iretken, daha doyumlu olmakla birlikte daha
yiiksek derecede sorumluluk ve sadakat duygusu icerisinde ¢alismaktadir. Orgiitte daha
az maliyete sebep olmaktadir. Calisanlar, baglilig1 orgiitsel basariya ulasma konusunda
en kritik faktor olarak goriilebilmektedir. Her kurum, iiyelerinin orgiitsel bagliligini
arttirmak ister, ¢iinkli oOrgiitsel baglilik c¢alisanlar1 sorun iireten degil, sorun ¢dzen

insanlara doniistiirmektedir (Iince ve Giil, 2005: 13).
2. ORGUTSEL BAGLILIGIN SINIFLANDIRILMASI

Orgiitsel aidiyet ve baglilik konusunda yapilan bir¢ok arastrmacinm farklh
yaklasimlar gelistirdigi goriilmektedir. Yapilan bu arastirmalarin neticesinde orgiitsel
bagliligin davranigsal ve duygusal-tutumsal bir temele dayandigi goriilmektedir.
Ardindan ¢oklu baghlik yaklasiminin eklenmesi ile tiglincii bir yaklasim gelistirilmistir
(Fermanoglu, 2015: 7). Orgiitsel baglihgin smiflandiriimasi Bakan (2011:80) tarafindan
su sekilde yapilmistir:
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Orgiitsel Baghhgin

Simiflandirilmasi
y ) { {
?rﬂ¥ug#112| Davranissal Devam Normatif
Baglilik Baglilik Bagliligi Baglilik
YKljllnter Becker Yan Bahis
aklasimi Kurami Yatirimlar
Alternatifler
Devama Yonelik Toplumun
Bagliik Beklentileri
Kenetleme O
S Orgiitteki
Bagliligt irokratik
Kontrol Baglilig Blfro ]
Diizenlemeler
, Sosyal
0 rhe‘”y Ve Pozisyona
$a]fl:;?21 Uyum Sosyal
Etkilesimler
R Salancik
Rt Yaklagimi
Benimseme
Kamuya
Aciklama
Disavurum
Penley Ve Gould Vazgegilebilirlik
Yaklagimu irade
Ahlaki Baglilik
Cikarct Baglilik
Yabancilastirict
Baglilik

Sekil 1. Orgiitsel baghligin siniflandirilmasi
Kaynak: Bakan, 2011: 80.

2.1. Duygusal-Tutumsal Baghhk

Meyer ve Allen tanimlamasinda Orgiitsel baglilik; bir kurumda galisanlarin
duygusal anlamda kendi tercihiyle kurumda kalma istegidir. Kisinin kendini kurumun
bir pargas1 olarak goérmesinden kaynaklandigindan orgiitsel baglilik 6nem tagimaktadir.
Orgiitsel bagliligm bu boyutunda kisinin kurumda kalmay1 kendi istemesi, tiim boyutlar
arasinda en makul olandir ve kurumlar tarafindan en istenen durumdur. Kuruma karsi

baglilik gosteren calisanlar kurumlarinda ihtiyag¢ i¢in degil, 6zellikle kurumun yarari
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icin kalmak istemektedirler. Kendilerini orgiitlerine gergekten adamis c¢alisanlar,
kurumlar i¢in de Ozellikle aranan ¢alisan popiilasyonunu olustururlar. Bu ¢alisanlar,
gece giindiiz, 6zel yasamlarindan feragat etmeye hazir, her g¢esit sorumlulugu gorev
bilinci igerisinde yapan calisanlar olarak goriilmektedir (Oztiirk 2013: 26).

Duygusal baglilikta, {iyelerin ait oldugu kuruma karsi duygusal olmalari ve
bunun sonucunda ¢ok fazla gayret sarf etmeye istekli davranmalar1 s6z konusudur.
Orgiitiine duygusal baghilik duyan iiyeler kendi iradeleri ile kuruma iiye olmay1
stirdliirmektedirler. En ¢ok da bu agidan duygusal baghlik, devam bagliligindan
ayrilmaktadir (Karacaoglu ve Giiney,2010: 142).

2.1.1. Kanter teorisi

Tutumsal baghlik ile ilgili 6nemli yaklasimlardan birini Kanter gelistirmistir.
Kanter (1968), orgiitsel baglilig1 bireylerin sadakat ve enerjilerini sosyal sisteme verme
konusunda istekli olmalari, ihtiyag ve istekleri karsilayacak sosyal iliskiler ile
kisiliklerini birlestirmeleri olarak ifade etmektedir. Sosyal bir sistem olarak kurumlarin
belli ihtiyag, istek ve beklentileri vardir. Calisanlar kurumlarmin bu beklentilerini,
kuruma  olumlu  duygular  besleyip;  kendilerini  Orgiitlerine  adayarak
gerceklestirebilmektedirler (Cengiz, 2001: 30).

Kanter (1968), baghligin kisilik ve sosyal sistem olarak tlizere iki farkli sistem
icinde ortaya c¢iktigimi belirtmektedir. Bireylerin bagliliklari, sosyal sistemlerde sosyal
kontrol, grup birligi ve sistemin devamliligi gibi ii¢ temel alanda olusurken, kisilik
sisteminde bilissel, duygusal ve normatif yonelimlerden ortaya ¢ikmaktadir (Bakan,
2011:82).

Bu iki sisteme gore baglihgin ii¢ esasindan bahsetmek miimkiindiir: Devama
yonelik baglilik, kenetleme baglilig1 ve kontrol baglhilig:.

1. Devama yonelik baghhk: Kisilerin iiyeligini siirdiirerek; kurumda kalmasi ve
kurumun devamliligma kendisini adamasmi ifade etmektedir. Bu tarzdan
baghlik kisilerin kurumdaki roliine baghdir ve bilimsel ydnelimleri
kapsamaktadir. Biligsel yonelim, nesneleri inceleyip; herhangi bir normatif veya
duygusal degerlendirmeye tabi tutulmadan onlara olumlu/olumsuz degerler
bicebilmektir. Sosyal bir sisteme biligsel anlamda olumlu bir deger bigilebilmesi

icin sistemin Odiillendirici olarak algilanmasi gerekmektedir (Celik, 2017: 30).
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2. Kenetlenme baghhgi: Kurum icindeki sosyal iliskiler gercevesinde gelisen,
kurumun tyeleri arasindaki baglilik ve dayanigmayla ortaya ¢ikan bir baglilik
bi¢imidir (Cetin, 2011: 58).

3. Kontrol baghhgi: Kisilerin 0Orgiit normlarma bagli olmasi olarak tarif
edilmektedir. Bu baghlik tarzi, kuruma karsi olumlu normatif yonelimleri
kapsamaktadir. Kontrol bagliligi, tiyenin kurumun amag, norm ve degerlerinin
olumlu davranislar i¢in 6nemli bir rehber olduguna inanmasi seklinde meydana

gelmektedir (Tas, 2016: 30).
2.1.2. O’Reilly ve Chatman Teorisi

O’Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligi ruhsal agidan incelemistir. Bir ¢alisanin
orgiit ile iliskisinin ii¢ boyutta siirebilecegini ifade etmislerdir. Bunlari asagidaki gibi
ozetlemek miimkiindiir (Dogag, 2017: 73):

1. Uyum Baghhgi: Bu baghligr sergileyen c¢alisanlar orgiitsel degerleri
paylagsmazlar. Miikafatlandirilmak i¢in 6rgiite baglilik gostermektedirler.

2. Ozdeslesme Bagliligi: Calisanlar kurumun deger ve amacglarmi bizzat kabul
etmektedirler. Ayrica kurumun Ozenli ama¢ ya da degerlerinden dolay1
organizasyonla bir iliski siirdiirmek istedigi zaman 6zdeslesme baglilig1 ortaya
cikmaktadir. Bu bagliligi gosteren calisanlar, kurumun goriis acilarini kabul
etmektedirler.

3. Igsellestirme Baghligi: Calisanin kendi degerlerini kurumun ve baska
calisanlarin  degerleri ile imtiyazli duruma getirmesi halinde meydana
gelmektedir.

Kisacasi, orgiitsel degerlerin calisanin davranis ve hareketlerine hakim olmasi

icsellestirme baglilig1 seklinde tanimlanmaktadir (Kiling, 2013: 43).
2.1.3. Etzioni Teorisi

Etzioni, orgiitsel baghligi c¢alisanlarin kuruma baglhiliklar1 agisindan {ige
ayrmistir (Celik 2017: 29):

1. Ahlaki baghlik; Kurumun degerleri, amaclari ve normlariyla 6zdeslesme

temeline dayanmaktadir. Moral baglhlig1 olarak da ifade edilen bu baghlik

tiirlinde; calisanlarin kuruma kars1 yogun sekilde pozitif yonelisi s6z konusudur.
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2. Hesapg1 baglilik; Kurumla calisanlarin arasindaki karsilikli ahigveris iliskisi
temel almmaktadir. Uyelerin kuruma kattiklar1 faydalardan dolayr elde
edecekleri 6diillendirmeden kaynakli bir baglilik gelistirilmektedir.

3. Yabancilastirict baghlik; Calisanlarin kuruma karst olumsuz tavrii ifade
etmektedir. Calisgan psikolojik anlamda oOrgiite karst baghlik duymamaktadir
ancak; zorunlu tiyeligi devam ettirmektedir. Calisanlar ortaya g¢ikabilecek olan
kayiplar ve baska segenek olmamasi gibi sebeplerden dolayi, istememesine
ragmen isinden ayrilmaz ise yabancilastirict baghlikla kars1 karsiya kalmaktadir

(Gtiglii, 2006: 13).
2.2. Davramigsal Baghhk

Davranigsal baglilik, calisanlarin gegmis tecriibeleri ve kuruma uyum saglama
durumlarma bakilarak orgiitlerine bagl olma siireciyle ilgilidir. Calisanlarin belirli bir
kurumda c¢ok uzun siire kalma sorunlari ve bu sorunla nasil basa ¢iktiklarni ifade
etmektedir. Davranigsal baglilik sergileyen calisanlar kurumun kendinden ziyade
yaptiklar1 belirli bir faaliyete baglanmaktadir (Oztiirk, 2013: 19).

Davranigsal baglilikta c¢alisanlarin  baghligini, ge¢miste yaptiklar1 yatirim
eylemlerine bagli olup olmamalar1 belirlemektedir. Boylelikle calisanlar kuruma
baglanmaktadirlar. Cilinkii kurumdan ayrilmasinin kendine pahaliya mal olma

olasiliginin yiiksek oldugu diistiniilmektedir (Balay, 2000: 24-25)
2.2.1. Becker Yan Bahis Kuramm

Becker (1960) bagliligin, ¢alisanlarin bazi yan bahislere gittikge, tutarli bir
davranis dizisini o davraniglar ile dogrudan ilgili olmayan ¢ikarlariyla iliskilendirmesi
halinde ortaya ¢iktigini belirtmektedir. Dolayisiyla Becker bireyin, calistigi kuruma
duygusal anlamda baghlik hissetmedigini, baglanmadigi zaman kaybedeceklerini
diistindiigiinden baglandigin1 ve kurumda c¢alismaya devam ettigini vurgulamistir (Giil,
2002: 48).

Yan bahis teorisi temelli baglilikta, ii¢c bilesenli bir yapiya dayanmaktadir. Bu
teorinin dayandigi bilesenlerden ilki, ¢alisanlarin tutarli davranislar silsilesini bozacak
digsal bir ilgi kaynaginin ortaya ¢ikmasidir. Ikinci bilesen ise ¢alisanin bu ortaya ¢ikan

digsal ilgi kaynagini tutarli davranislar silsilesine tercih etme durumudur. Son bilesense
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tutarli davraniglar silsilesinden tamamen vazgegmeyi ifade etmektedir (Geng, 2014: 50).
Calisanlarin baglilik gostermesine sebep olan yan bahis kaynaklar1 dort tanedir. Bunlar1
asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Hiiseyniklioglu, 2010: 29):

1. Toplumsal beklentiler; Insanlar ait oldugu toplumun beklentilerinin manevi ve
sosyal yaptirimlart nedeniyle davraniglarini sinirlayan bazi yan bahislere
girebilmektedirler. Bu tarz toplumsal beklentilere, siklikla is degistiren
kimselere toplumda gilivenilir goziiyle bakilmamasmni 6rnek olarak
gosterilmektedir.

2. Kurumdaki biirokratik diizenlemeler; Biirokratik diizenlemeler ikinci kaynaktir.
Ornegin, emeklilik aylig1 icin her ay ayligindan belirli bir miktar kesinti yapilan
bir kisi, isten ayrilmayi isteyince, hizmet siiresince ayligindan kesilen miktarin
biiylik bir tutara ulastigini géormektedir. Emekli ayligiyla ilgili bu biirokratik
diizenleme calisan1 bir yan bahse sokar. Ciinkii kurumdan ayrildiginda yillardir
ayligindan kesilen ve hakki olan bu parayr kaybedecektir ve emekli ayligi
alamama durumu dogacaktir.

3. Sosyal etkilesimler: Bireyler digerleri ile iliski icindeyken kendisi ile ilgili bir
kanaatin yerlesmesini saglamaktadir. Bu kanaatin bozulmamasi i¢in ona uygun
olan davranislar sergilemek durumundadir. Ornegin, birey kendini soziine
giivenilir biri gibi gosteriyorsa, séziine giivenilir kanaatinin bozulmamasi igin
yalan s0ylememesi 6nemlidir. Bu durumda, diiriist davranislara kars1 bir baglilik
gelistirmesi muhtemeldir.

4. Sosyal pozisyona uyum; Yan bahisler bireylerin i¢inde bulunduklari sosyal
pozisyona aligmalar1 ve uyum saglamis olmalarindan kaynaklanmaktadir. Boyle
bir durumdaki birey, i¢inde bulundugu sosyal roliin gereklerini yerine getirmeye

o kadar alismistir ki, artik baska bir role uyum saglayamayacaktir.
2.2.2. Salancik Yaklasimi

Salancik (1977), orgiitsel baglhiligi eylemlerinden ve bu eylemler araciligiyla,
kigilerin inan¢larmdan sorumlu olma durumu seklinde tamimlamustir. Salancik, her
davraniga ayn1 bicimde baglanilamayacagindan bahsetmektedir. Kisinin davraniglarinin
bazi ozellikleri bu davranisa karsi baglhihigini etkilemektedir. Bu etkinin, ozellikle is

se¢iminde goriildigiinii belirtmek gerekir. Kisilerin ¢alistig isi ve dolayistyla kurumu
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segerken verdigi Kararin niteliklerinin, yaptiklar1 secime karsi bagliligini etkiledigi
goriilmektedir (Ozen, 2015: 37).

Calisanin kurum i¢indeki daha onceki tutumlarmma bagli kalip bu sekilde
tutarlilik gostermesi Orgiitsel baglilig1 beraberinde getirmektedir. Bu durumda orgiitsel
baglilik, tutum ve davranislar arasindaki uyuma dayanmaktadir. Tutum ve davranislarin
arasinda uyumsuzluk oldugu zaman, c¢alisanin ruhsal gerilim yasamasi muhtemeldir.
Uyum oldugunda ise baglilik diizeyinin artacagini soylemek miimkiindiir. Calisanlarin
davranisa bagh kalmalarinin esas sebebi davranisi isteyerek yapmalaridir. Bu
davraniginin dogru oldugunu gosterebilmek i¢in davranisini devamli sahiplenecektir

(Karasoy, 2011: 53).
2.3. Devam Baghhg

Kurumdan ayrilmanin getirebildigi sonuglarin farkinda olma bilincini ifade
etmektedir. Kurumda edindigi kazanimlar1 kaybetme riskleri ve alternatiflerin sinirliligi
devam bagliligini ortaya ¢ikarmaktadir. Calisanlar gereksinim ve ihtiyaclar1 oldugundan
orgiitte kalmay1 istemektedirler (Kaya ve Erdost, 2018: 47).

Calisanlarda devam bagliliginin olusmasma sebep olan faktorler asagidaki gibi
Ozetlenebilir (Bayram, 2005: 133; Dogan ve Kilig, 2007: 41):

1. Yetenekler: Calisanlarin goérev yaptigi kurumda kazandigi tecriibe ve
deneyimlerin ne kadarmin farkli kurumlarda da ona fayda saglayabilecegi ve bu
tecriibe ve yeteneklerin ne kadarmi farkli kurumlara tasiyabilecegi endisesi,

2. Egitim: Calisanlarin sahip oldugu egitimin, mevcut kurum ve benzerleri disinda
ona ne kadar faydali olacag diisiincesi,

3. Yer Degistirmek: Calisanlarm kurumdan ayrilmalar1 durumunda, farkli bir
yerlesim yerine taginmayi istememeleri,

4. Bireysel Yatirim: Calisanlarin ¢aba ve zamanin biiyiik bir kismini gorev yaptigi
kurumda harcamis olmasi sebebiyle kurum ile karsilikli kendisine yatirim
yaptigini diisiinmesi,

5. Emeklilik Primi: Calisanlarin mevcut kurumda kalmasi durumunda alabilecegi
emeklilik primlerini kurumdan ayrilmalar1 durumunda kaybetme ihtimali,

6. Toplum: Calisanlarin yasadig1 yerlesim biriminde uzun yillardir yasiyor olmast,
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7. Alternatif Segenekler: Calisanlarin kurumdan ayrilmasi durumunda sahip oldugu
isin bir benzeri veya daha iyisini baska bir yerde bulmada giigliik ¢ekebilecegi
diisiincesi.

Calisanlarmn, kuruma fazlasiyla caba ve zaman harcadigi, yatirim yaptigi ve
bunun sonucunda kurumda kalmasinm bir zorunluluk oldugunu diisiinmesi durumudur
(Bayram, 2005: 133).

2.4. Normatif Baghhk

Calisanlarm kurumda kalma zorunlulugu hissetmesini ifade etmektedir.
Calisanlarin, igverene sadik kalmanm dogruluguyla ilgili olarak ailesi ve c¢evresinden
aldig1 sosyal kazanimlarin bir neticesi olarak ortaya c¢ikmaktadir. Bunun yaninda,
isverenler tarafindan saglanan firsatlar ve yapilan harcamalar calisanlar {izerinde
karsiligmi verme diisiincesini olusturabilmektedir. Normatif baghlig1r yiliksek olan
calisanlarin iste kalmasmin sebebi 6yle olmasi gerektigi diisiincesi ve kendisini buna
zorunlu hissettiklerindendir (Kaya ve Erdost, 2008: 40).

Calisanlarmm  kuruma olan goniillilliigti ve sadakatinde kendini zorunlu
hissetmeleri, kurumun diger tiyelerinin bir baskis1 ve orgiit kiiltiiriiniin etkisi sonucunda
olusmaktadir. Kurum iiyelerinin bireyleri kurumda kalmaya zorladigi ya da bireylerin
kendinin kurumda kalma inancinin yiiksek oldugu baghlik tiirtidiir. Baska bir degisle
zorunlu baglilik, ¢alisanlarin liyesi oldugu kuruma borglu hissetmesinden dogmaktadir.
Calistig1 kurumdan aldigi egitimler ya da kurdugu iyi iliskiler ¢alisanlarm {iyesi oldugu
kuruma kars1 kendini borglu hissetmesi ve kuruma da minnet duydugu igin ¢alismaya
devam etmesini ifade etmektedir (Hos ve Oksay, 2015: 8)

Normatif baghlik biiyiik 6lgiide zorunluluklara baghdwr. Bireylerin g¢alistigi
kuruma hissettigi bagliligin, kendi ¢ikarlarindan ziyade yaptiginin dogru ve ahlaki
olduguna inanmasindan kaynaklandigi goriilmektedir. Bu hususta normatif baglilik bir
anlamda sosyal baskilarin da etkisiyle gelisebilmektedir (Giindogan, 2009: 52).

Orgiite bagllkla birgok kisisel degiskenin arasinda ve rol yapisiyla is
ozelliklerinden orgiitsel yapinin boyutlarina kadar is ¢evresinin bazi yonleri arasinda
iliskiler oldugu ortaya konmustur. Bir gosterge olarak orgiite baghlik, calisanlarin

performansini, ise devamsizligi, ¢alisan devir oranint ve diger davraniglari anlamada
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kullanilmigtir. Bunun yaninda is tatmini ve ise katilim gibi degiskenlerin de Orgiite
baglilik ile iliskili oldugu gézlenmistir (Y1ildirim, 2002: 16).

Normatif baghliklar1 giiglii olan ¢alisanlar, kurumun kendilerine sundugu
firsatlar ve yaptigi iyiliklerden dolayi inang haline gelen bir sadakat hissiyle hareket
etmektedirler. Normatif baglilik calisanlarin igleriyle ilgili sorumluluk ve gorevleri nasil
degerlendirdiklerini de etkilemektedir. Kisi kuruma olan sorumluluguna inanmakta ve
bu sebeple kendini kurumda kalmaya zorunlu hissetmektedir. Buradaki zorunluluk bir
cikar beklentisi tagimaz. Calisanlarin tamamen kuruma karst bir vefa Ornegi
sergilemesini ifade etmektedir. Yani, kurumda kalmasmin dogru bir davranig olduguna
inanmasi sonucunda olusan bir baglanmay1 ifade etmektedir (Keles, 2006: 52).
Uygulama bakimindan en genis kapsamli orgiitsel baglilik siniflandirmasini Allen ve
Meyer yapmistir: duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik (Allen, Meyer,
1990 akt. Bayer ve Ceylan, 2017: 609).

3. HASTANE CALISANLARINDA CAM TAVAN SENDROMU VE
ORGUTSEL BAGLILIK

Saglik sektoriinlin hizmet sektorii olmasi, emek yogun iiretimin gegerli olmasi
saglik sektoriinde daha uzmanlasmis, daha kalifiyeli ve daha masrafli bir is giiciiniin
istthdamini1 ve verimli caligmasimi gerektirmektedir. Bunun yaninda saglik kurum ve
kuruluslarmin 6zellikle hastanelerin biiyiik oranda birbirine bagimli departmanlardan
meydana gelmesi nedeniyle, fonksiyonu gergeklestiren saglik c¢alisanlarinin arasinda
yakin bir ig birligi ve karsilikli yardimlagmasinin olmasi zorunludur (Sezen,2008:26).

Saglik ekibi; saglik hizmeti sunan kurumlarda, hastaya en kapsamli ve kaliteli
hizmeti sunabilmek igin saglik alaninda farkli meslek gruplarinin bir araya geldigi, bu
kisilerin her birinin kendi gorevlerini yaptigi, aralarinda bilgi ve deneyimlerin devamli
paylasildigi, ortak kararlarin alindigi ve kararlarin birlikte uygulandig:r bir birliktir
(Saygili ve Celik, 2011: 45).

Hastanelerin kendine 6zgii bu karmagik yapisi iginde iist diizey yoneticilerden
beklenilen, basta alt ve orta diizey yoneticiler olmak {izere, biitiin personelin kurumun
deger ve amaglarina gilicli bir sekilde inanmalarinin saglanmasi, onlarin kurumun
yararina daha fazla ¢aba harcama istegine yoneltilmesidir (Karadag vd., 2015: 312). Bu

da calisanlarin orgiite kars1 baglhiliginin saglanmasiyla yakindan iligkilidir.
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Calisanlarin orgiitsel bagliliklarmin saglanmasi diger sektorlere gore, ugras alani
dogrudan insan sagligi ve hayatiyla ilgili olan saglik sektoriinde ¢ok daha 6nemlidir.
Saglik sistemlerinin  hizla degismesi bu alanda ¢alisanlar1 olumsuz olarak
etkileyebilmektedir. Bu olumsuz etkilenmeyi en aza indirebilmek i¢in saglik ¢alisanini
kurumlarina bagl kilmak kritik bir konudur (Kansuwon vd., 2002: 74).

Saglik sektoriinde birbirinden farkli ¢ok sayida personel bir arada ¢alismaktadir.
Saghk kurumlarinda da kadmnlar kariyer engelleriyle daha fazla karsilasan kesimi
olusturmaktadirlar (Urhan ve Etiler, 2011: 191).

Bu boliimde saglik calisanlar1 agisindan cam tavan sendromu ve Orgiitsel baglilik

konusu ele alinmustir.
3.1. Hastane Cahsanlarinda Cam Tavan Sendromu

Saglik sektoriinde kadin ¢alisan sayisiin fazla olmasmda ebelik ve hemsirelik
mesleklerinin geleneksel anlamda kadin isi olmasmmin Onemli paymnm oldugu
goriillmektedir (Altug ve Basla, 2005:255). Ulkelerin ¢ogunda hemsirelerin yiizde
90’dan fazlasmin kadm oldugunu belirtmek gerekir. Buna karsilik bir¢ok {ilkede,
hekimlerin arasinda kadin hekim sayisinin giderek arttigi goriilmektedir.

Saglik sektorinde kadmlarm cam tavan sendromuyla karsilastiklar
goriilmektedir. Erkekler ile ¢alistiklar: is ortamlarinda kadinlar, karsilastiklar1 kariyer
engelleri nedeniyle iist kademelere ve karar verici pozisyonlara gelememektedirler.
Toplumlarda, kadin ile ilgili olusan basmakalip yargi ve aile i¢i rollerde, kadnlara
yiiklenen sorumluluklar kadmlarin yonetici konuma gelmelerine engel olabilmektedir.
Bu durumla saglik sektoriinde fazlasiyla karsilasilmaktadir (Koksal, 2016: 46).

Saglik hizmeti kesintisiz ve yirmi dort saat yerine getirilmesi gereken bir hizmet
olmasi sebebiyle diizensiz ¢aligma bigimlerinin goriilmesine ortam hazirlamaktadir. Son
donemlerde saglik hizmet taleplerini artran gelismeler olmasmin karsisinda isgiicii
kapasitesinin bu artisa cevap veremedigini sOylemek miimkiindiir. Agir c¢aligma
kosullar1 ve bu dallarda gorevli erkek hekimlerin kadinlara yonelik ayrimei, olumsuz ve
caydiric1 tutumlari, kadinlarm uzmanlik dali se¢imlerinde etkili olmaktadir (Toksoz,
2007: 44).

Saglik bakim alani, yogun stres yasayan bireylere hizmet verilmesini

kapsamaktadir. Hasta kisilere yardim etmeyi gerekli kilan bir psikolojik ve mesleki
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faaliyet ile karakterize edilen saglik bakim hizmeti ¢alisanlar1 stresli durumlarla ¢ok sik
karigilabilmektedir. Bu nedenle sektor calisanlarinin diger is ortamlarinda ¢alisanlardan
daha fazla stres yasadiklar1 goriillmektedir (Belek, 2006:222-224).

Meslek se¢iminde belirleyici olmasi gereken bireylerin yetenek, istek ve
becerileriyken, bu konuda aileden ve toplumdaki bazi yerlesik kurallardan dolay1 erkek
ve kadmin kendi isteklerinin disinda mesleklere yonelmelerine sebep olabildigi
goriilmektedir. Saglik kurumlarinda bu durumla fazlasiyla karsilasildigi goriilmektedir
(Karaca, 2007: 65).

Saglik hizmetlerinde cinsiyete gore ayrismaya neden olan durumlardan biri,
toplumsal cinsiyet konusu olan ev islerinin yiiriitiilmesi ya da en azindan orgiitlenmesi
roliiyle iliskilidir. Ozellikle kadin hekimlerin ndbeti olmayan ¢alisma diizenini tercih
etmeleri, daha ziyade birinci basamakta ya da dahili kliniklerde yogunlasilmasi bu
kadmlik roliinii stirdiirebilmeleri amaciyla miimkiindiir (Dikmetas, 2009: 59).

Is yiikii ozellikle saglik sektdriinde ¢alisanlar bakimmdan 6zel hayati ciddi
sekilde etkileyerek onemli stres kaynagma doniisebilmektedir. Ancak is yiikiiyle birlikte
aile ve ev sorumluluklar1 da diistiniildiigiinde, saglik ¢alisan1 kadinlarin diger meslek
gruplarina gore nazaran daha fazla stres yasadiklar1 goriilmektedir. Kadin ¢alisanlar
evrensel bir 6zelligi olarak kabul edilen aile ve is hayatin1 dengeleme sorumlulugunu
tek baslarma tistlenmektedirler (Giildal, 2006: 27).

Bu durum is yiikiiniin az oldugu, daha az yorucu belirli tiir islerde ve uzmanlik
alanlarma yogunlasmalarma sebep olabilmektedir. Ornegin kadin doktorlarm gece
nébetlerinin az oldugu veya acil girisimlerden uzak olunan uzmanlik dallarini tercih
ettikleri goriilmektedir. Diger iilkelerde kadin patolog sayisinin diisiik olmasinin
karsisinda, Tirkiye’de sorumluluk isteyen ve agir bir dal olmasina karsin kadin patolog
sayisinin  erkeklere gore yiikksek olmasi, gece nébetlerinin sik  olmamasmdan
kaynaklanmaktadir (Kuzucu, 2007: 98).

Saglik sektoriinde yonetici pozisyonundaki kadm oranmnin diger sektorlere
oranla yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun en onemli sebebi sektorde ¢alisanlarin
yaridan ¢ogunun kadm olmasi ve profesyonel mesleklerde kadinlarin paymin yiliksek
olmasi olarak diistiniilebilir. Ancak sektdrde kadin ¢alisanlarin agirhigma bakildiginda
saglik sektoriinde de cam tavan olgusunun tiim agirhiginca degismeden kaldig:

soylenebilir (Urhan ve Etiler, 2011: 205-206).
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Saglik kurumlarinda yasanan cam tavan engellerinin basinda ¢oklu rol iistlenme
gelmektedir. Saglik sektoriinde calisan kadinlar hastanelerdeki gérev ve ndbetlerinin
yani sira bu rollerine eslik, annelik ve ev kadinligi rollerini de eklemektedir. Roller
arttik¢a kadmlarin iizerine diisen is yiikii de artmaktadir. Calisan kadinlarin {izerlerine
diisen bu rollere yetistirebilmek i¢in biiyiikk zaman sorunu yasadiklari ve bazen onlerine
c¢ikan firsatlari degerlendiremedikleri goriilmektedir (Koksal, 2016: 42).

Cam tavan engellerinden kisisel faktorlerden kaynakli engellerin etkisine gore
degerlendirildiginde, ¢oklu rol iistlenme kadinlarin ¢alisirken ¢alisan kadin, es ve anne
roliinii iistlenmesi ve bu {i¢li roliin cercevesinde yogun bir yasam temposunu
stirdiirmesi anlamimi tagimaktadir. Tiirk toplumunda kadinlara aile igerisinde birden
fazla sorumluluk yiiklenmektedir. Kadinlarin yiiklendikleri bu sorumluluklar onlarin
bircok gerilim ile kars1 karsiya kalmasina sebep olmaktadir. Kadnlar anne, es, ¢alisan

kadin rollerini ayn1 anda yiiriitmeye c¢alismaktadir (Soysal ve Baynal, 2016: 228).

Toplumlarda olusan Onyargi ve genellemelerden dolayr kadinlarin yaradilis
ozelliklerinin yoneticilik ile olumsuz sonuglar olusturabilecegini diisiinenler, onlarin st
diizeylerde gorev alabilmelerinin 6niinde engel teskil etmektedir. Kadinlara yakistirilan
dar kapasiteli ¢ok yonlii diisiinememe, duygusallik ve pasiflik gibi 6zellikler olusan bu
engellerin nedenleri arasindadir. Bu nedenlerin hepsi kadinlara yiiklenen onyargilardir.
Bu 6n yargilar nedeniyle kadmlarin karsilastiklar1 cam tavan engeli onlarmn is hayatinda
dislanmak ve saglikta bir¢ok alanda yonetici pozisyonlardan uzak kalmak gibi etkilere
sebep olabilmektedir (Soysal ve Baynal, 2016: 230-231).

Saglik ¢aliganlarinin kadin kariyer engellerine bakis agilar incelendiginde kadin
ve erkek saglik calisanlarnin cam tavan sendromuna iliskin bakis agilarinin farkl
oldugu goriilmektedir. Erkek saglik calisanlar1 gerek erkek yoneticiler gerekse kurum
yapist olsun kadmlarin kariyer yapmasina engel teskil edecek bir durumun séz konusu
olmadigimi1 disiinmektedirler. Buna karsihk kadm saglhk c¢alisanlar1 da erkek
yoneticilere kariyer asamalarinda kendilerine gore daha fazla imkan verildigi
gorilisiindedirler. Yine kadin calisanlarin ailevi sorumluluklarmin da kariyer engeli
olusturdugu goriilmektedir. Kurum yapis1 ve karst cinsin kadinlarin kariyer
planlamasinda etkin rol oynamadigi, bazi durumlarda cam tavan olusturduklar1 kadinlar

tarafindan benimsenmektedir (Koksal, 2016: 111).
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Kadmlarin is yasaminda cinsiyet ayrimciligina ugradiklari, yiikselmek i¢in
eslerin ve ailelerin desteklerinin énemli oldugu, kadmlarin ¢ok fazla ailevi sorumluluk
iistlendigi, kadin ve erkek calisanlarin kadmn bir yoneticiyle ¢alismak istemeyecekleri,
yoneticiligin genellikle erkeklere 6zgii bir gorev oldugu ve erkek egemen kiiltiiriin
kadmlarin yilikselmelerine engel oldugu diislincesinin hakim oldugu goriilmektedir
(Dogru, 2010: 88).

Hastanedeki kadin ¢alisanlarmin yogun olarak cam tavan sendromu yasadiklar1
goriilmektedir (Oztiirk ve Bilkay, 2016: 92).Sonug olarak hastanede ¢alisan kadmlarin
cam tavani sendromu algilariyla kadinlarin diger sektorlere gore daha yiiksek oranda
istthdammin saglandig1 saglik sektoriinde, diisikk oranlar da yonetici kademesine
getirildiklerini soylemek miimkiindiir (Ertas vd., 2018: 453).

Ozellikle hastanelerde kadin agirhikli personel ¢alistirilan bir kurumun politika
olusturma merkezlerinde kadinlara oncelik vermesi, ailevi sebeplerden dolay1 kariyer
planlamalarini yeteri kadar yapamayan kadinlarin ¢alisma sartlarmin (kres firsatlar
servis ve siit izni haklarmin kullanilmasmmin saglanmasi gibi) degerlendirilmesi ve

orgiitsel kariyer planlama ¢aligmalariyla desteklenmeleri faydali olacaktir.
3.2. Hastane Cahsanlarinda Orgiitsel Baghhk

Saglik hizmetlerinin insan sagligina hizmet eden yasamsal bir fonksiyon olmasi
nedeniyle saglik c¢alisanlarmin Orgiitsel bagliliklarinin  yiiksek olmasi 6nemlidir.
Calisilan kurumu, yapilan isi ve bulundugu yeri sevmeyen personelle igini severek
yapan, kuruma, gorev yaptigi birimine bagli ve kendini oraya ait hisseden saglik
calisanlarinin gosterecegi performans arasinda 6nemli farkliliklar olacaktir. Dikkatsiz,
ozensiz, halinden hosnut olmayan davranislar ile hastalara dogrudan hizmet veren saglik
calisanlar1 vakalarda telafisi miimkiin olmayan sonuglara neden olacaktir. Bu nedenle
calisanlarin érgiitsel baglilik oranlarinin géz éniinde bulundurulmasi énemlidir (Oztiirk,
2018: 16).

Hastane c¢alisanlarinin diisiik is doyumuyla orgiitsel baglilig1 ve giiveni, onlarin
onemsenmedikleri, kararlara yeterince katilmadiklari, orgiitsel takimin bir pargasi olarak
kendilerini gormedikleri, yeterince tesvik edilmedikleri ve Odiillendirilmedikleri gibi
orgilitsel performansi ve yonetsel siireci olumsuz etkileyebilecek bir¢ok acilima neden

olmaktadir. Ozellikle hekimlerin ve diger yardimci saglik personelinin is doyumu ve
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orgilitsel baghiligmin diisiikligii hasta bakim kalitesinde azalmalara, dolayist ile hasta
sadakatinde diisiislere ve hastane karliliginda gerilemelere neden olmaktadir (Top,
2012: 259).

Orgiitsel baglilik birgok diizeye sahip olan ve &zellikle hemsire is giiciinde
giincel ve gelecek farklilik gergegini goz Oniinde bulundurmasi gereken kompleks bir
kavram olarak degerlendirilir (Cinar, 2010: 29).

Saglik hizmetlerinin sunulmasinda, sayisal anlamda en biiyiik giicli olusturan
hemsirelerin yetki, gérev ve sorumluluklarmin belirsizligi sebebiyle hemsirelik ara bir
meslek ve yardimci personel olarak goriilebilir. Hemsirelerin ilk gorevi hasta
bakimimdan farkl gorev ve islevlere kaydirilmasi, hemsirelik mesleginin sayginliginin
yetersizligi, toplumun saglik ihtiyaglarinin artmasina karsin, hemsirelerin artan rolleri
konusunda yasal engellerin olmasi meslege bagliligi azaltan faktorlerdendir (S6ylemez,
2014).

Saglik hizmetlerinde kaybedilen isgiiciiniin yerine yeni ¢alisanlarin hizli bir
sekilde istihdami gerekir. Ancak, yeni galisan isttihdami genel olarak 6nceden tahmin
edilmeyen belirsiz bir siireci kapsar. Istihdamm hizli bir sekilde gerceklestigi
diistiniildiigiinde, hizmet kaldig1 yerden ayni hizla devam etmeyecektir (Aydemir, 2017:
423).

Ciinkii goreve yeni baslayan bir ¢alisanin saglik kurumunda etkin bir sekilde
hizmet sunmasi i¢in, mesleki hizmet i¢i egitimlere ve uyum egitimlerine tabi tutulmasi
gerekir. Biitiin bu sebeplerden dolayr saglik c¢alisaninin kuruma bagliligi ve
devamlhiliginin  saglanabilmesi Onemlidir. Saglk sektoriinde mesleki tecriibeler
neticesinde meslege yeni baslayan saglik ¢alisanlarinim biiyiik bir tedirginlik ile meslek
yasantilarina adim attiklar1 goriilmektedir (Oztiirk, 2018: 17).

Ozellikle de meslege yeni baslayan ve hastanelere atamalar1 yapilan pratisyen
hekimlerde bu durumun daha da belirgin oldugu goriilmektedir. Tip fakiiltesi egitiminin
sonrasinda goreve baslayan hekimlerin hastanelerde ilk goreve basladiklar1 birimler
genellikle acil servisler olmaktadir (Soyiik ve Kurtulus, 2017: 45).

Hekimlerin ¢ogu, goreve baslayisinin birinci aymm doldurmadan gorevlerinden
istifa etmektedir. Bunun sebebi olarak acil serviste ¢alismanmn kendilerine ¢ok zor
geldigini, calisma kosullarinin ¢ok agir oldugunu, mesleki tecriibesizligin yani sira

hekim yetersizliginin ¢alisma kosullarin1 daha fazla giiglestirdigini ifade etmektedir.
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Karsilasilan vakalarin c¢esitli olmasi, hizla karar verme zorunlulugu, nébet siiresinin
uzunlugu nedenleri ile bir¢ok hekim, acil servislerde tek basma nobet tutmak
istememektedir (Sonay, 2013: 36).

Saglik kurumlari, hizmet veren diger kurumlara gore siddete ugrama yoniinden
daha riskli kurumlardir. Saglik kurumlarinda, ¢alisana uygulanan siddet daha az oranda
bildirilmektedir. Sadece yaralanma gibi ciddi olaylar siddet olarak algilanmaktadir.
Saglik kurumlarinda siddete ugrama durumunun bildirilmesinde eksiklikler ve engeller
oldugu icin gergek siklik bilinmemekte, sadece bildirilen olgularla smirli kalmaktadir
(Bliytikbayram ve Okgay, 2013: 47).

Calisanlarin siddete ugrama sirasinda genel olarak yardim alamadigi, siddet
goren calisanlarin yaridan fazlasinda olay sonrasinda yiiksek oranlarda anksiyete ve
huzursuzluk yasandigi goriilmektedir (Annagiir, 2010). Bu durum saglik calisanlarinda
orgiitsel bagliligin azalmasina neden olmaktadir.

Saglik sektoriinde calisanlarin orgilite karst baghligini olusturabilmesi igin,
kurum ¢alisana bazi firsatlar saglamalidir. Bunlar, terfi imkanlari, tatmin edici ticret,
yeterli personel ile ¢calismak, profesyonel biri olarak goriilmek ve giivenli bir i ortami
seklinde siralanabilir. Calisanlarin Orgiitlerine baghliklar1 yiiksek oldugu zaman
bakimin kalitesi ve buna bagli olarak hasta memnuniyeti de artmaktadir (Saym, 2008:
15).

Calisanlarin kuruma kars1 hissettikleri baglilik igverenler i¢in 6nemlidir. Bu
bagliligin ise kars1t mecburiyetten ziyade igten olmasi gerekir. Bu durumun kurumlarin
basarisinda 6nemli rolii vardir. Bu nedenle, kurumun basarisi i¢in hastane yoneticileri
de saglik personelinin hissettigi duygusal baglhlik tiiriine dogru ¢alismahdir (Aymaz,
2014: 46).

Olumsuz caligma kosullarinin is glivensizligi yoluyla orgiitsel baglilig1 azalttig:
ve calisanlarin isten ayrilmasmin temel nedenlerinden biri oldugu g6z Oniine
alindiginda, hastanelerin ¢alisanlarmm  Orgiitsel baghliklarin1  artirmaya  yonelik
uygulamada bulunmasmin 6nemi artmaktadir (Mart, 2014: 89).

Saglik calisanlarinin, ¢alisma alani ve is gereksinimleri acisindan diger is
kollarindan disiplinlerinden farkli oldugu ig¢in, cesitli yeterlilikler, yogun calisma
temposuna olan dayaniklilik ve kurum ig¢indeki bilgi ve becerilerini gelistirme veya

iyilestirme konusundaki potansiyel problemleri ele almak icin ¢esitli kolayliklarda
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bulunulmalidir. Hem sosyal sorumluluk hem de i¢ egitim desteklenmelidir. Ciinkii bu
tiir yaklasimlar hem calisanlarin ise bagliliklarini artiracak hem de performanslarini
olumlu yonde destekleyecektir. Calisanlarinin verimliligindeki artig, calisanlarin ve

isverenlerin gérevlerini severek yerine getirmelerine sebep olacaktir (Goncii, 2013: 69).

47



UCUNCUBOLUM

CAM TAVAN SENDROMUNUN KADIN
CALISANLARINORGUTSEL BAGLILIK DUZEYLERI
UZERINDEKI ETKIiSI VE BIR ARASTIRMA UYGULAMA
HASTANESI ORNEGI

1. GEREC VE YONTEM
1.1. Amac ve Onem

Kadimlar, kariyer hedeflerine erkek meslektaslar1 kadar kolay ulasamamaktadir.
Bu engelleri asamamalari, tiikenmislik yagamalarinin yolunu agmaktadir. Cam tavan
sendromu yasayan, kariyerlerinde yiikselmeyi planlarken engeller ile karsilasan
kadinlarin; tiikenmislik duygusu yasadiklari, basarisizliklar sergiledikleri ve 1is
hayatindan ayrildiklar1 biitiin bunlarinda Orgiitsel baghlig1 etkiledigi goriilmektedir
(Burke vd., 2006: 612).

Calisan kadmlar, is ve aile ¢atismasi, is sebebiyle ortaya ¢ikan rol ¢atigmasi,
cocuk bakimi ve ev isleri, gebelik ile emzirme gibi aile hayatlarinda yasadiklari
sorunlarin yaninda; is hayatlarinda da, mesleki cinsiyet ayrimciligi, ticret esitsizligi,
caligma ortamindaki riskleri, basit islerin verilmesi, cinsel taciz, mobbing ve cam tavan
sendromu gibi engellerle karsilagsmaktadirlar (Ceylan, 2013: 36).

Bunun yaninda orgiitsel bagliligi olmayan veya az olan ¢alisanlar ya isten ayrilip
baska bir isletmede calismaya baslamakta veya isletmeden ayrilmayip o isletmede
istemeyerek c¢alismaya devam etmektedir. Bu durum, isletmedeki biitiin c¢alisanlar
iizerinde ruhsal olarak bir baski olusturarak diger calisanlarinda isletmeden ayrilmasmni
kolaylastirabilmektedir (Dogag, 2017: 30).

Calisanlarm orgiitsel bagliliklarmin saglanmasi diger sektorlere nazaran, ugras
alan1 dogrudan insan sagligi ve hayati ile ilgili olan saglik sektoriinde ¢ok daha
onemlidir. Saglik sistemlerinin hizli olarak degismesi bu alanda calisan personeli
olumsuz yonde etkileyebilmekte, bu olumsuz etkilenisi en aza indirmek icin saglik

personelini kurumlarma bagli kilmak kritik bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Bunun i¢in ise, Oncelikle saglik personelinin kurumlarmma baghliklarini etkileyen
faktorlerin bilinmesi gerekmektedir. Saglik calisanlarinin 6rgiite baghilik diizeylerine
etki eden s6z konusu bu faktorler; kisisel 6zellikler, rol ve is 6zellikleri (motivasyon
faktorleri) ve calisma ortami ozellikleri olmak {izere {i¢ baslik altinda ele alinmaktadir
(Kansuwon vd., 2002: 74).

Orgiitsel baglilik hastane performansmi ve iiretkenligini arttirmak icin saglik
orgiitlerinde de Onem arz etmekte ve Orgiitiin tamamina etkili bir tepki olmaktadir
(Gileryiiz vd., 2008: 1627; Duncan, 2001: 15). Bu calismada kadin saglik calisanlarinin
cam tavan sendromu algis1 ile orglitsel baghlig1 arasindaki iliskinin tespit edilmesi

amaclanmistir.
1.2. Arastirmanin Modeli

Bu aragtrma betimsel ve iliskisel tarama modeline gore modellenmistir.
Betimleme yontemi gecmise ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle
betimlemeyi amaglayan arastirma yaklagimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, kendi
sartlar1 iginde ve oldugu gibi tanimlamaya ¢alisilir. Olay1 degistirme ve etkileme ¢abasi
gosterilmez. Onemli olan bilmek istenen seyi gdzleyip belirleyebilmektir. liskisel
tarama modellerinde, iki veya daha ¢ok sayida degisken arasindaki birlikte degisim
varligin1 ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modelidir (Karasar, 2006).

Arastirma modeli asagida verilmistir.

Cam Tavan Sendromu
Coklu Rol Ustlenme
Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar
Demografik Ozellikler Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1
Yas Mentor Eksikligi
Medeni Durum Informal IletisimAglari
Egitim Durumu Mesleki Ayrim
Pozisyon Stereotipler
Mesleki Deneyim
Kurumdaki Caligma Siiresi Orgiitsel Baghhk
Duygusal Baglilik
Devam Baglilig:
Normatif Baglilik

Sekil 2. Arastirmanin Modeli
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1.3. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtrmamizda ana hipotez olarak; Kadin saglik c¢alisanlarinin cam tavan
sendromu algis1 ile &rgiitsel baglliklar1 arasinda iliski vardir.” ifadesine cevap

aranmaktadir. Diger hipotezlerde (alt hipotezler) belirlenmis ve agsagida verilmistir.

H1la: Coklu rol iistlenme boyutu yasa gore anlamli bir fark vardir.

H1b: Kadinlarin kisisel tercih ve algilar1 boyutu yasa gore anlamli bir fark vardir.
Hic: Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 boyutu yasa gére anlamli bir fark vardr.

H1d: Mentor eksikligi boyutu yasa gore anlamli bir fark vardir.

Hie: Informal iletisim aglar1 boyutu yasa gdre anlamli bir fark vardir.

H1f: Mesleki ayrim boyutu yasa gére anlaml bir fark vardir.

H1g: Stereotipler boyutu yasa gore anlamli bir fark vardir.

H2a: Coklu rol iistlenme boyutu medeni duruma goére anlamli bir fark vardir.

H2b: Kadinlarin kisisel tercih ve algilar1 boyutu medeni duruma gore anlamli bir fark
vardir.

H2c: Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 boyutu medeni duruma gére anlamli bir fark vardir.
H2d: Mentor eksikligi boyutu medeni duruma gore anlaml bir fark vardir.

H2e: informal iletisim aglar1 boyutu medeni duruma gore anlamli bir fark vardir.

H2f: Mesleki ayrim boyutu medeni duruma gore anlamli bir fark vardir.

H2g: Stereotipler boyutu medeni duruma gore anlamli bir fark vardir.

H3a: Coklu rol iistlenme boyutu egitim durumuna gdre anlamli bir fark vardir.

H3b: Kadinlarin kisisel tercih ve algilar1 boyutu egitim durumuna gore anlamli bir fark
vardir.

H3c: Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 boyutu egitim durumuna gére anlamli bir fark vardir.
H3d: Mentor eksikligi boyutu egitim durumuna gére anlamli bir fark vardir.

H3e: Informal iletisim aglar1 boyutu egitim durumuna gore anlamli bir fark vardir.

H3f: Mesleki ayrim boyutu egitim durumuna gore anlamli bir fark vardir.

H3g: Stereotipler boyutu egitim durumuna gore anlaml bir fark vardir.
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H4a: Coklu rol iistlenme boyutu pozisyona gdre anlamli bir fark vardir.

H4b: Kadinlarn kisisel tercih ve algilar1 boyutu pozisyona gore anlaml bir fark vardir.
H4c: Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 boyutu pozisyona gore anlamli bir fark vardir.

H4d: Mentor eksikligi boyutu pozisyona gore anlamli bir fark vardir.

H4e: Informal iletisim aglar1 boyutu pozisyona gore anlamli bir fark vardur.

HA4f: Mesleki ayrim boyutu pozisyona gore anlamli bir fark vardir.

H4g: Stereotipler boyutu pozisyona gore anlamli bir fark vardir.

H5a: Coklu rol iistlenme boyutu mesleki deneyime gore anlamli bir fark vardir.

H5b: Kadinlarin kisisel tercih ve algilar1 boyutu mesleki deneyime gore anlamli bir fark
vardir.

H5c: Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 boyutu mesleki deneyime gore anlamli bir fark vardir.
H5d: Mentor eksikligi boyutu mesleki deneyime gore anlamli bir fark vardir.

H5e: informal iletisim aglar1 boyutu mesleki deneyime gore anlamli bir fark vardir.

H5f: Mesleki ayrim boyutu mesleki deneyime gére anlaml bir fark vardir.

H5g: Stereotipler boyutu mesleki deneyime gore anlamli bir fark vardir.

Hé6a: Coklu rol iistlenme boyutu kurumdaki ¢alisma yilina gore anlamli bir fark vardir.
H6b: Kadmlarin kisisel tercih ve algilar1 boyutu kurumdaki ¢aligma yila gore anlamli
bir fark vardir.

H6c: Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 boyutu kurumdaki ¢alisma yilma gére anlamli bir
fark vardir.

H6d: Mentor eksikligi boyutu kurumdaki ¢alisma yilina gére anlamli bir fark vardir.
H6e: Informal iletisim aglar1 boyutu kurumdaki ¢aligsma yilma gére anlamh bir fark
vardir.

H6f: Mesleki ayrim boyutu kurumdaki ¢aligma yilina gore anlamli bir fark vardir.

H6g: Stereotipler boyutu kurumdaki ¢aligma yilina gére anlamli bir fark vardir.
H7a: Duygusal baglilik boyutu yasa gore anlamli bir fark vardir.

H7b: Devam baghlig1 boyutu yasa gore anlaml bir fark vardir.
H7c: Normatif baglilik boyutu yasa gore anlamli bir fark vardir.
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HS8a: Duygusal baglilik boyutu medeni duruma gore anlamli bir fark vardir.
HS8b: Devam baglilig1 boyutu medeni duruma gore anlamli bir fark vardir.

H8c: Normatif baglilik boyutu medeni duruma gore anlamli bir fark vardir.

H9a: Duygusal baglilik boyutu egitim durumuna gdre anlamli bir fark vardir.
H9b: Devam baglilig1 boyutu egitim durumuna gore anlamli bir fark vardir.

H9c: Normatif baglilik boyutu egitim durumuna gére anlamli bir fark vardir.

H10a: Duygusal baglilik boyutu pozisyona gore anlamli bir fark vardir.
H10b: Devam baglilig1 boyutu pozisyona gore anlamli bir fark vardir.
H10c: Normatif baglilik boyutu pozisyona gore anlamli bir fark vardir.

H11a: Duygusal baglilik boyutu mesleki deneyime gore anlamli bir fark vardir.
H11b: Devam bagliligi boyutu mesleki deneyime gore anlamli bir fark vardir.

H11c: Normatif baglhlik boyutu mesleki deneyime gdére anlamli bir fark vardir.

H12a: Duygusal baglilik boyutu kurumdaki ¢alisma yilina gore anlamli bir fark vardir.
H12b: Devam baglilig1 boyutu kurumdaki ¢alisma yilina gore anlamli bir fark vardir.
H12c: Normatif baghlik boyutu kurumdaki ¢alisma yilia gore anlamli bir fark vardir.

1.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanimn evrenini, hastane yOnetiminden alinan verilere gére Ocak 2019
tarihinde Siileyman Demirel Universitesi Arastirma ve Uygulama Hastanesinde gorev
yapmakta olan 698 kadin saglik calisani olusturmaktadir. Cam Tavan Sendromu,
kadinlarin iist kademe yOnetim pozisyonlarina ulagsmasini engelleyici davranigsal ve
kurumsal Onyargilardan kaynaklanan, goériinmez, yapay engel oldugu i¢in arastirma
kadin galsanlar iizerinde yapilmustir. Orneklemi tespit etmek amaciyla, asagidaki
formiilasyon kullanilmis ve 249 katilimciya ulagilmasinin istatistiksel agidan yeterli
oldugu tespit edilmistir. Arastirma sonuglarinin daha giiclii olmasinin saglanmasi i¢in
onay veren 278 katilimci ile anket uygulamasi yapilmis ve sonuclar istatistiki

degerlendirmeye alinmigtir.
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n= (Nt*pq)
(d* (N-1)+t* pq)

n= (698*1,962°0,5%0,5)

(0,052%697+1,962°0,05*0,05)

n= 249~

Formiilde yer alan N: anakiitle biytikligiinii, n: orneklem biytikligini, p:
olaym goriilme olasiligini, q: 1-p: olaym goriilmeme olasiligini, d: kabul edilen +
ornekleme hata oranini ve t_ (a,sd): a anlamlilik diizeyinde, serbestlik derecesine gore t

kritik degerini ifade etmektedir (Yamane 2001).
1.5. Veri Toplama Araci ve Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formundan yararlanilmistir.
Kullanilan anket formu; Demografik Bilgi Formu, Cam Tavan Engelleri Olgegi ve
Orgiitsel Baglilik Olgegi olmak iizere 3 bdliimden olusmaktadir.

Anket uygulamasi Siileyman Demirel Universitesi Arastirma ve Uygulama
hastanesi yonetiminden alinan izin (Ek-1) dogrultusunda personele yliz ylize uygulama
metodu ile gerceklestirilmistir. Aragtirmaya katilan her personele ayr1 ayri aydinlatici ve
bilgilendirici agiklamalar yapilmis, sozIii onam ve onay alindiktan sonra 2019 Ocak ve
subat aylarinda anket uygulamas1 gerceklestirilmistir.

Bu arastrmada John P. Meyer ve Natalie J. Allen tarafindan 1990 yilinda
gelistirilen Orgiitsel Baglilik Olgegi kullamilmustir. Olgek; Duygusal, Devam ve
Normatif baglilik adi altinda ii¢ kisim ve 18 sorudan olugmaktadir ve literatiirde en
yaygin olarak kullanilan 6lgektir. Toplam 18 maddeden olusan 6lgekte; 1, 3, 5, 7, 8 ve
11. maddeler duygusal bagliliga, 2, 4, 6, 13,15 ve 16. maddeler devam bagliligina, 9,
10, 12, 14, 17 ve 18. Maddeler normatif bagliliga iliskindir. Wasti (2000) tarafindan 351
kamu ve 916 ozel sektor calisgani iizerinde Olgegin Tiirk calisanlarina uygunlugu

smanmistir.
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a) Coklu Rol Ustlenme (1-2-3-4-5)

b) Kadmlarmn Kisisel Tercih ve Algilar1 (6-7-8-9-10-11-12)
¢) Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 (13-14-15-16-17-18-19-20)
d) Mentor Eksikligi (21-22-23)

e) Informal Iletisim Aglar1 (24-25)

f) Mesleki Ayrim (26-27-28-29-30-31)

g) Stereotipler (32-33-34-35-36-37-38)

Orgiitsel Baglilik Olgegi: Bu arastirmada John P. Meyer ve Natalie J. Allen
tarafindan 1990 yilinda gelistirilen Orgiitsel Baglhilik Olgegi kullanilmustir. Olgek;
Duygusal, Devam ve Normatif baglilik ad1 altinda ii¢ kisim ve 18 sorudan olugsmaktadir
ve literatiirde en yaygin olarak kullanilan 6lgektir.

Her iki Olcekte besli likert tipindedir ve 1: Kesinlikle katilmiyorum, 2:
Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum ve 5: Kesinlikle Katiliyorum seklinde

puanlanmistir.
2. BULGULAR

Aragtirmanm bu boliimiinde, Orneklem grubuna ait demografik wverilerin
aciklanmasi ve elde edilen verilerin uygun istatistiksel yontem ile analizi sonucunda
ortaya ¢ikan bulgulara ve bu bulgulara yonelik yorumlara yer verilerek, tartisma, sonug

ile Oneriler gelistirilmistir.
2.1. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi Sonuclan

Bu asamada ¢aligmanin arastirma bdliimiinde kullanilan ve puanlama yolu ile
Olciilen olgekler icin gegerlilik ve giivenilirlik analizi yapilmistir. Anket sorularinin
gecerliligi ve giivenilirligi i¢in Cronbach’s Alpha test istatistigi kullanilmigtir.
Cronbach’s Alfa Katsayisinin degerlendirilmesinde uyulan degerlendirme Glgiitii

asagida verilmistir (Sencan, 2015: 15).

o <0.50 - Olgek giivenilir degildir

0.50< a < 0.60 . Olgek diisiik diizeyde giivenilirdir

0.60< a<0.70 : Olgek kabul edilebilir diizeyde giivenilirdir
0.70< a < 0.90 : Olgek yiiksek diizeyde giivenilirdir
a>0.90 - Olgek cok yiiksek diizeyde giivenilirdir”.
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Tablo 2. Olgeklere Ait Giivenirlilik Analizi Sonuglar

Cronbach's Alpha Madde Sayisi
Cam Tavan Sendromu 0,726 38
Orgiitsel Baglilik 0,705 18

Orneklem grubuna uygulanan Cam Tavan Sendromu Olgeginin giivenirliginin
o= 0,726 ve Orgiitsel Baghlik dlgeginin giivenirliginin o= 0,705 yiiksek diizeyde
giivenilir oldugu, dolayisiyla bu degerlerin arastirma icin yeterli oldugu belirlenmistir
(Tablo 2).

2.2. Normallik Sinamasi

Anket uygulanmasi sonucunda elde edilen verilerin istatistiksel analizi, SPSS
23.0 istatistik programu kullanilarak gerceklestirilmistir. Verilere, ilk etapta glivenilirlik
analizi uygulanmigtir. Giivenilirlik analizi (Alpha Degerleri) ile sorularin igsel
tutarliliklar1 8lgiilmiistiir. Orneklemi olusturan personelin demografik bilgileri ile ilgili
bulgular i¢cin frekans analizi uygulanmistir. Frekans analizi sonrasinda, Orneklem
grubundan elde edilen veriler tizerinde uygun istatistiksel analizleri yapabilmek
amaciyla her bir Ol¢ekten elde edilen verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi
belirleyebilmek icin  Kolmogrov-Smirnov  Testi  uygulanmustir.  Istatistiksel
hesaplamalarda 6nemli bir varsayim ilgili degiskeninin nicel degerlerinin normal
dagilima uygunluk gostermesidir. Birgok istatistiksel yontem normallik varsayimi
iizerine kurulmustur. Normallik varsayimlar1 saglandigi durumlarda parametrik
yontemler kullanilirken, saglanmadigi durumlarda parametrik olmayan istatistik
teknikleri kullanilmaktadir. Normallik varsayimi biiylik 6rneklemler i¢in Kolmogrov-

Smirnov testi ile uygulanabilir.
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Tablo 3. Normallik Sitnamasi

Kolmogorov-Smirnov
Statistic df Sig.
Cam Tavan Sendromu Coklu Rol Ustlenme 0,134 278 0,000
Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar 0.106 278 0,000
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 0,096 278 0,000
Mentor Eksikligi 0.170 278 0,000
Informal Iletisim Aglar 0.144 278 0,000
Mesleki Ayrim 0113 278 0,000
Stereotipler 0132 278 0,000
Orgiitsel Baglilik Duygusal baghlik 0,142 278 0,000
Devam baglilig 0,113 278 0,000
Normatif baglilik 0,100 278 0,000

Anket uygulamasi sonucunda elde edilen veriler ile gergeklestirilen normallik
smamas1 sonuglar1 Tablo 1’de goriilebilir. Test sonucunda degiskenlere ait degerlerin
p=0,000<0,050ldugu ve dolayisiyla arastirmaya konu olan verilerin analizinde verilerin
normal dagilim gostermedigi ve normallik varsaymmini gerektirmeyen istatistikler
kullanilmas1 gerektigi icin non-parametrik testlerin kullanilmasina karar verilmistir.

Bagimlhi degiskenler ile demografik degiskenleri iliskilendirmek i¢in non-
parametrik testlerden Mann Whitney-U ve Kruskall Wallis-H testi kullanilmustir.
Kruskal Wallis-H sonrasi belirlenen anlamli  farkliligin ~ hangi  gruplardan
kaynaklandigmi tespit etmek igin Tukey testinden yararlanilmistir. Korelasyon analizi
uygulanarak, hipotezler ve arastirma modeli dogrultusunda degiskenler arasindaki iligki
belirlenmeye c¢aligilmistir. Cam Tavan Sendromu alt boyutlarinin 6rgiitsel baglilik alt
boyutlarina olan etkilerinin belirlenebilmesi igin regresyon analizi uygulanmistir.
Olgeklerin toplam puanlarindaki iliskiyi test edebilmek icinse Spearman Carpim
Moment Korelasyon Katsayis1 kullanilmistir. Anlamlilik i¢in p <0.05 olmasi istatistiksel

olarak anlamli kabul edilecektir
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2.3. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri ve Olcek Sorularina Verdikleri

Cevaplara Yonelik Frekans Analizi Sonuc¢larn

Tablo 4. Katihmeilarin Hastane Personelinin Demografik Ozellikleri

Demografik Degiskenler n %
21-30 yas 55 20

31-40 yas 146 53

Yas 41-50yas 69 25
51 yas ve iizeri 8 3

. Evli 130 47
Medeni Durum Bekar 148 =3
Lise 21 8

On lisans 29 10

Egitim Durumu Lisans 168 60
Yiiksek lisans 31 11

Doktora 29 10

Hekim 30 11

Kurumdaki Goérevi Hemslre 130 adl
Idari personel 5 2

T1bbi sekreter 113 41

1-5 yil 48 17

6-10 y1l 95 34

Mesleki Deneyim 11-15 y1l 43 15
16-20 y1l 46 17

21 y1l ve iizeri 46 17

1-5 yil 54 19

6-10 y1l 96 35

Kurumda Calisma Yili ié:;(s) ﬁ gg ;g
21 y1l ve iizeri 23 8

Toplam 278 100

Tablo 4’¢ gore, ankete katilan personelin %20°si 21-30 yas, %53’ 31-40 yas,

%25°1 41-50 yas ve %3’1 51 yas ve lizeri yas araligmdadir. %47’si evli ve %5371

bekardir. %81 lise, %10’u 6n lisans, %60’1 lisans, %11°1 yiiksek lisans ve %10’u

doktora mezunudur. %11°1 hekim, %47’si hemsire, %2’s1 idari personel ve %41°1 tibbi

sekreter olarak gorev yapmaktadir. %17’si 1-5 yil, %34’ 6-10 yil, %15°1 11-15 yil,

%17°s1 16-20 y1l ve %17’s1 21 yil ve lizeri siire mesleki deneyime sahiptir. %19’u 1-5
yil, %351 6-10 yil, %181 11-15 y1l, %20’si 16-20 y1l ve %81 21 y1l ve lizeri siiredir bu

kurumda ¢aligmaktadir.

Genel olarak bakildiginda, katilimeilarin %534 31-40 yas, %5371 bekar, %60°1

lisans mezunu, %47’si hemsire, %34’ 6-10 y1l mesleki deneyime sahip olup ve %35’1

6-10 yildir bu kurumda c¢aligmaktadir.
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Tablo 5. Katithmeilarin Cam Tavan Sendromu Olgegi ifadelerine Ait Tanimlayic
Istatistikler

Kesinlikle katiliyorum

katilmryorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiltyorum

Toplam

Z | Kesinlikle

S
z

% | N %| N |%| N %| » SS
48 | 17| 53 | 19| 64 |23| 69 [25]|3,24| 1,41

ifadeler
Kadinin yeri esinin yaninda bulunmak ve iyi bir
anne olmaktir.
Ev islerinde esit sorumluluk paylasimi 23
gereklidir.
Calisma yasami bir kadinin iyi bir anne ve es 101|36| 84 (30| 39 | 14| 22 | 8 | 32 |12]|2,28| 1,34
olmasini 6nler.

NS
NS
[EN
(2]

[ee)

39 (14| 14 | 5| 65 |23 |137|49|391|1,36

Kadinlarm evli ya da ¢ocuk sahibi olmalar1 79 | 28| 50 |18 102 (37| 25| 9| 22 | 8 |250]| 1,22
performanslarmi olumsuz yonde etkiler

Su anda ya da gelecekte cocuk sahibi olma 94 | 34| 67 |24| 46 | 17| 41 | 15| 30 | 11| 2,45 1,37
diisiincesi kadinlarin kariyer hedeflerini sinirlar

Kadinlar kariyer hedeflerini gerceklestirmek 23 1 8| 70 |25] 14 | 5(108|39| 63 |23|3,42|1,31
icin belirli bir plana sahiptirler.

Kadnlar i¢in islerinde ilerleme ve gelisme 16 | 6 | 52 (19| 30 | 11| 99 |36 81 | 29| 3,64|1,24

olanaklar1 ¢ok 6nemlidir.
Kadnlar basarili bir yonetici olmak igin gerekli 8 | 3|45 (16| 31 |11| 89 (32|105|38|3,86|1,17
yetenek, objektif goriis ve inisiyatife sahiptir.
Kadmnlar iist diizey yonetici olduklarinda yalmiz | 80 (29| 70 |25| 96 | 35| 24 | 9 | 8 | 3 |2,32|1,07
kalma korkusu yasarlar.

Ust diizey kadin yoneticiler, kadin olma 111|40| 68 (24| 45 | 16| 39 (14| 15 | 5 (2,21 | 1,25
ozelliklerini yitirirler.
Kendine giiveni olan kadinlar, iist yonetici 39 | 14| 46 | 17| 54 [ 19| 57 [21| 82 |29(3,35]| 1,41

olmanin zorluklarini kolaylikla asarlar.

Kadnlar terfi etme ve daha yiiksek pozisyonlara | 111 [ 40| 83 | 30| 38 | 14| 30 |11| 16 | 6 | 2,13 | 1,21
gelme konusunda isteksizdirler.

Kadinlar, maas, prim, statii gibi konularda 62 |22 82 (29| 64 | 23| 24 | 9 | 46 | 17| 2,68 1,36
ayrimciliga maruz kalirlar.

Ust diizey yoneticilik icin erkeklere kadinlardan | 38 | 14| 58 | 21| 49 [18| 63 | 23| 70 | 25| 3,25 1,39
daha ¢ok firsat saglanmaktadir.

Kadinlar yeteneklerine gore daha diisiik 47 | 17| 90 (32| 56 | 20| 70 |25| 15 | 5| 2,70 1,18
konumlarda ¢alistirilmaktadir.

Kadnlar ayn1 konumdaki erkek ¢alisanlarlaesit | 58 [ 21| 80 | 29| 78 | 28| 48 | 17| 14 | 5| 2,57 | 1,15
ticret almaktadir.

Kadinlar yonetsel gorevlere gelmelerini 71 |26|100|36| 47 |17| 60 |22| O | 0 |235| 1,08
saglayacak egitim firsatlarindan erkeklerle esit
sekilde yararlanmaktadir.

Personel ¢ikarilmasi gerektiginde (kriz 148 |53| 69 (25| 23 | 8| 16 | 6 | 22 | 8 1,90 1,25
doneminde) oncelikle kadinlar isten
¢ikarilmalidir.

Kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit 54 | 19| 51 |18 |127|(46| 25 | 9 | 21| 8 |2,67| 1,12
performans degerleme politikalart mevcuttur.

Kurumda is yagsami erkeklerin kurallariyla 88 | 32| 54 |19| 79 [ 28| 42 [15| 15| 5 (2,43]| 1,23
yonetilmektedir.

Kadinlar erkek is arkadaslari ve stleri ile rahat | 54 | 19| 60 | 22| 62 | 22| 46 | 17| 56 | 20| 2,96 | 1,40
iletisim kurabilirler.

Erkekler genellikle resmi olmayan kurum dist 16 | 6 | 48 |17| 111 (40| 65 |23 | 38 | 14| 3,22 | 1,07
iliskilerin etkisiyle kendi cinslerini kayirict
davraniglarda bulunurlar.

Kadinlar erkek-baskin iletisim aglarina girmekte | 54 | 19| 67 | 24| 126 | 45| 24 | 9 7 31251| ,98
zorlanmaktadir.
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Kadinlara rol modeli olabilecek yeterli sayida 87 | 31| 80 |29| 37 |13| 66 |24| 8 | 3 |238|123
kadin yonetici yoktur.

Kurumda mentorluk iligkisinden kadinlar 0 0| 32 |12|157|56| 43 |15 46 | 17| 3,37 | ,89
yeterince yararlanmaktadir.

Aileler kiz ¢ocuklarini kadinlara yonelik 39 | 14| 74 | 27| 76 | 27| 42 | 15| 47 | 17| 2,94| 1,29
oldugunu diigiindiikleri mesleklere

yoneltmektedir.

Kurum i¢inde gérev dagilimi kadin ve erkek 63 23| 71 |26 69 [ 25| 51 | 18| 24 | 9 | 2,65| 1,25
icin farklilik arz etmektedir.

Kadin ¢alisanlar mesleklerinde ilerleme 56 | 20| 40 | 14| 69 | 25| 65 | 23| 48 | 17| 3,03 | 1,37

konusunda erkeklere gore daha ¢ok ¢aligmakta
ve daha uzun siire beklemektedir.

Ust diizey yonetici kademelerine ulasmada etkili | 24 | 9 | 42 [ 15| 94 [ 34| 64 [23| 54 | 193,29 1,19
olan kilit gorevlerde, kadinlar yeterince yer
almaktadir.

Kadinlar iist diizey yonetici olarak 143 (51| 80 |29 39 |14 16 |6 | O | O 1,74 91
atanmamalidir.
Erkekler kadinlara gore {ist diizey yoneticilik 92 33| 80 |29| 54 |19 36 |13| 16 | 6 | 2,29 | 1,22
konumuna daha uygundur.

Kadnlar kariyerlerine erkekler kadar bagli 94 | 34| 97 |35]| 39 |14 27 |10| 21 | 8 | 2,22 | 1,23
degildirler.

Kadin yoneticiler hizli ve mantiksal karar 0 015|525 9|79 |28|159|57|4,37| ,86
alamazlar.

Kadinlar yoneticilik 6zelliklerine sahiptir. 72 26| 59 |21] 29 |10| 55 |20| 63 | 23| 2,92 | 1,53

Kadnlar is diinyasinin giicliiklerine erkekler 1171 42| 75 |27 63 | 23| 15 | 5 8 31200/ 1,06
kadar direng gosteremezler.

Kadnlar erkeklere gore daha duygusal 150 | 54| 38 (14| 56 | 20| 27 (10| 7 | 3 |1,93|1,16
olduklarindan iist diizey yoneticilikte basarili

olamazlar.

Kadinlar uzun mesailere, sehirlerarasi ya da 78 | 28| 57 |21| 85 |31 42 |15| 16 | 6 | 2,50 1,21
iilkeler arasi seyahatlere sicak bakmazlar.

Kadinlarm yetenekleri iist diizey yonetici 157|56| 73 |26 23 | 8 | 17 |6 | 8 | 3 |1,73|1,04

olmalari i¢in simrlidir.

Tablo 5'te Cam Tavan Sendromu 6l¢eginde yer alan her bir ifadenin aritmetik
ortalamasina ve standart sapma dagilimlarina yer verilmistir.

Cam Tavan Sendromu 6lgegi ifadeleri arasinda “Ev islerinde esit sorumluluk
paylasimi gereklidir.” ifadesi (X=4.37) katilim diizeyi en yiiksek ifade olurken,
“Kadinlarin yetenekleri iist diizey yonetici olmalar1 i¢in sinirlidir.” ifadesi (X=1,73) ’nin

ise katilim diizeyi en diisiik olan ifade olarak tercih edildigi goriilmektedir (Tablo 6).
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Tablo 6. Katihmeilarin Orgiitsel Baghhk Olcegi

ifadelerine Ait Tammlayic

Istatistikler
=

@ é £ 5§ |2k

= > =y N S = 3

= g % 2 | E >

= = = 8 = £ 5

IR w S w 3£

Y M M 2 X ¥ | Toplam

ifadeler N|%|N|%|N|%|N|%| N %| » |SS

Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmekten gok | 22| 8 |50 18|57 |21 |97|35|52|193,38(1,20
mutluluk duyardim.
Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi 19| 7 |169|25|64|23|105/38 (21| 8 |3,14(1,09
problemlerimmis gibi hissediyorum.
Kurumuma karst giiclii bir ‘aitlik’ duygusu hissetmiyorum. 19| 7 |164[23]165]23|71|26(59[21|3,31|1,23
Bu kuruma karsi ‘duygusal baghlik’ hissetmiyorum. 20| 7 |63|23|67|24|66|24|62]22]3,31|1,25
Bu kurumda kendimi ‘ailenin bir par¢ast’ gibi hissetmiyorum. |40| 14 (54|19 |57|21|63|23|64|23|3,21|1,37
Bu kurum benim i¢in ¢ok biiyiik kisisel anlam ifade ediyor. 14| 5 161[22]69]25|106/38|28|10|3,26/1,07
Su anda bu kurumda ¢aligmaya devam etmek benim igin bir 51 21(25| 9 (21| 8 |86]|31(141|51{4,20|1,03
istekten ziyade gerekliliktir.
Su anda istesem bile igimi birakmak benim i¢in ¢ok zor olurdu. [22| 8 [63|23|58|21|116{42|19| 7 [3,17|1,10
Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, hayatimdaki 21| 8 |63|23|66|24(111/40|17| 6 |3,14|1,08
pek ¢ok sey aksardi.
Calistigim bu kurumu birakmay diisiindiirecek secenegim 55120|68|24|64(23|72[26|19| 7 |2,76|1,23
neredeyse hic yok gibi.
Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis olsaydim | 48| 17|39| 14|58|21|50|18|83|303,29|1,46
baska bir yerde caligmay diisiinebilirdim.
Bu kurumu biraktigimda ortaya c¢ikacak birka¢ olumsuzluktan |55|20|44|16|37|13|75|27|67 |24 (3,20|1,47
biri de mevcut is olanaklarimin azligidir.
Su anki igverenimle ¢aligmaya devam etmek i¢in (ona karst) 33112|48|17|50(18|82|29|65|233,35/1,33
hicbir zorunluluk hissetmiyorum.
Benim i¢in daha avantajli bile olsa su an bu kurumu terk 46(17|51|18(40|14(85|31|56|20(3,19(1,39
etmenin dogru bir hareket oldugunu diisiinmiiyorum.
Su an bu kurumu biraksam sugluluk duyardim. 421151501 18(49|18(90|32(47|173,18(1,33
Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 55|20|36|13|46(17(90(32|51|18(3,17(1,40
Bu kurumu su an i¢in birakamazdim, ¢ilinkii kendimi 41115(56(20|43(15|83|30|55|20(3,20|1,36
buradakilere kargt mecbur hissediyorum.
Bu kuruma ¢ok sey borgluyum. 59(21|44]116|54|19|79]28|42|15]3,00|1,38

Tablo 6’da oOrgiitsel baglilik Olgeginde yer alan her bir ifadenin aritmetik

ortalamasma ve standart sapma dagilimlarina yer verilmistir. Orgiitsel baglilik dlgegi

ifadeleri arasinda “Su anda bu kurumda ¢aligmaya devam etmek benim i¢in bir istekten

ziyade gerekliliktir” ifadesi (X=4.20) katihim diizeyi en yiiksek ifade olurken,

“CalistiZim bu kurumu birakmay: diisiindiirecek segenegim neredeyse hi¢ yok gibi.”

ifadesi (x=2.76) ise katilim diizeyi en diisiik olan ifade olarak goriilmektedir (Tablo 7).
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2.4. Katihmcillarm Cam Tavan Sendromu Olcegi Ifadelerine Yénelik
Goriisleri ile Demografik Ozellikleri Arasindaki iliskilere Yonelik Istatistikler

Tablo 7. Cam Tavan Sendromunun Yas Degiskenine Gore Farklihg

.. Grup
2
Cam Tavan Sendromu Olgegi ve Alt Boyutlari n | swaor | X b Farklart
21-30 yas 55 136,75
.. 31-40 yas 146| 145,99
Coklu Rol Ustlenme 41-50yas 69 13113 2,746 | 0,432
51 yas ve iizeri 8 112,25
21-30 yas 55 149,45
Kadinlarin Kisisel Tercih ve 31-40 yas 146| 131,74
Algilar 41-50yas 69 | 147,48 2931 0402
51 yas ve lizeri 8 143,94
21-30 yas 55 137,21
A .. 31-40 yas 146| 136,55
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalart 41-50yas 69 143,55 1,922 | 0,589
51 yas ve lizeri 8 174,19
21-30 yas 55 146,04
e 31-40 yas 146| 141,29
Mentor Eksikligi 41-50yas 69 133,51 1,690 | 0,639
51 yas ve lizeri 8 113,50
21-30 yas 55 128,45
. S . 31-40 yas 146| 139,10
Informal Iletisim Aglar 41-50yas 69 148,94 2,096 | 0,553
51 yas ve lizeri 8 141,38
21-30 yas 55 124,01
. 31-40 yas 146| 139,22
Mesleki Ayrim 41-50yas 69 149,05 4,106 | 0,250
51 yas ve lizeri 8 168,69
21-30 yas 55 115,98 41-50 > 20-
. 31-40 yas 146| 138,56 30
Stereotipler 41-50yas 69 15843 8,972 | 0,030 |41.50> 31-
51 yas ve lizeri 8 155,06 40

Tablo 7°de, ¢oklu rol iistlenme, kadmlarin kisisel tercih ve algilari, 6rgiit kiiltiiri

ve politikalar, mentor eksikligi, informal iletisim aglari, mesleki ayrim ile yas

degiskeni arasinda anlamli bir iliski olup olmadigmmi belirlemek amaciyla yapilan

Kruskal Wallis-H testi sonucunda, istatistiksel agidan anlamli bir iliski tespit

edilememistir (p> 0,05).

Bu durum, farkl yas gruplarindaki katilimeilarin ¢oklu rol iistlenme, kadimnlarin

kisisel tercih ve algilari, orgiit kiiltliri ve politikalari, mentor eksikligi, informal iletisim

aglari, mesleki ayrim algilarinda goriis birliginde olduklari, katilimcilarin yasmin

anlamli bir iliski ve farklilik yaratmadig1 seklinde degerlendirilebilir.
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Kruskal Wallis-H testi sonucuna gore, Stereotipler alt boyutu ile katilimeilarin
yas degiskeni arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
(F=8,071; p=0,045 <0,05).

Farki hangi gruplardan kaynaklandigini tespit etmek i¢in yapilan Tukey testine
gore, 41-50 yas arasi katilimeilarin stereotipler ortalamasinin 20-30 yas aras1 ve 31-40
yas arast katilimcilarin stereotipler ortalamasindan yiiksek oldugu belirlenmistir.
Boylelikle “H1g: Stereotipler boyutu yasa gore anlamli bir fark vardir.” Hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 8. Cam Tavan Sendromunun Medeni Durum Degiskenine Gore Farklihg:

Cam Tavan Sendromu Olgegi ve Alt Boyutlari n | SwraOrt. | Sira Toplami z p
.. Evli 130| 146,41 19033,00 -1,359(0,174
Coklu Rol Ustlenme Bekar |148| 13343 19748,00
.. . Evli 130| 143,49 18653,50 -0,77910,436
Kadinlarm Kisisel Tercih ve Algilari Bekar |148| 13600 2012750
R .. Evli 130| 151,55 19701,50 -2,352 (0,019
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalart Bekar |148| 12892 10079,50
e Evli 130| 146,33 19023,00 -1,341(0,180
Mentor Eksikligi Bekar |148| 133,50 19758,00
inf iletisim Al Evli 130| 145,33 18893,50 -1,161 (0,246
frormat Lietisim Aglart Bekar |148| 134,38 19887,50
Mesleki A Evli 130| 141,57 18403,50 -0,403 (0,687
esiek1 Ayrim Bekar |148| 137,69 20377,50
. Evli 130| 149,61 19449,00 -1,978 (0,048
Stereotipler Bekar |148| 130,62 |  19332.00

Tablo 8’de, ¢oklu rol iistlenme, kadmlarin kisisel tercih ve algilari, mentor
eksikligi, informal iletisim aglari, mesleki ayrim alt boyutlar1 ile medeni durum
degiskeni arasinda anlamli bir iliski olup olmadigmi belirlemek iizere yapilan non-
parametrik Mann Whitney-U testi sonucunda, istatistiksel agidan anlamli bir farklilik
tespit edilememistir ( p > 0,05 ).

Bu durum, evli ve bekar katilimcilarin ¢oklu rol iistlenme, kadmlarin kisisel
tercih ve algilari, orgiit kiiltliri ve politikalari, mentor eksikligi, informal iletisim aglari,
mesleki ayrim, stereotipler algisinda goriis birliginde olduklari, katilimcilarin medeni
durumunun anlamh bir iligki ve farklilik yaratmadigi seklinde degerlendirilebilir.

Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1, Stereotipler alt boyutu ile medeni durum degiskeni
arasinda istatistiksel agidan anlaml bir farklilik tespit edilmistir (p< 0,05).

Bu durum, evli katilimcilarin orgiit kiiltiirii ve politikalar1 ile stereotipler
acisindanbekar katilimcilarin Cam Tavan Sendromunden daha yiiksek oldugu seklinde

degerlendirilebilir. Boylelikle “H2c: Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 boyutu medeni
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duruma gore anlamli bir fark vardir.” ve “H2g: Stereotipler boyutu medeni duruma gore

anlamli bir fark vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 9. Cam Tavan Sendromunun Egitim Durumu Degiskenine Gore Farkhhgi

)
Cam Tavan Sendromu Olgegi ve Alt Boyutlar n Sira Ort. X p
Lise 21 140,86
On lisans 29 139,66
S‘;ﬁ;‘lxl Lisans 168 | 1429 1,01 0,75
Yiksek lisans 31 121,53
Doktora 29 137,84
Lise 21 142,79
. On lisans 29 141,14
?gfc‘irl‘qlfe‘“@f]‘:ﬁ] Lisans 168 | 137,19 0,45 0,98
Yiksek lisans 31 146,66
Doktora 29 141,22
Lise 21 146,9
o On lisans 29 131,28
I?;ﬁ‘éﬁ(‘;‘;r?“ Ve | Lisans 168 | 139,75 3,65 0,46
Yiiksek lisans 31 122,42
Doktora 29 159,17
Lise 21 140,19
On lisans 29 146,59
Mentor Eksikligi | Lisans 168 138,22 2,21 0,7
Yiiksek lisans 31 125,6
Doktora 29 154,19
Lise 21 140,38
. . On lisans 29 152,72
i‘éﬁgal lletisim | | ;cans 168 | 129,33 8,86 0,07
Yiiksek lisans 31 168,9
Doktora 29 153,12
Lise 21 144
On lisans 29 131,84
. Lisans 168 131,35
Mesleki Ayrim | o) ek lisans 31 |157,81 8,35 0,08
Doktora 29 171,57
Toplam 21 142,12
Lise 29 140,34
On lisans 168 | 136,83
Stereotipler Lisans 31 148,55 0,65 0,96
Yiiksek lisans 29 142,53
Doktora 21 143,38

Tablo 9’a gore, c¢oklu rol istlenme, kadnlarmn kisisel tercih ve algilari, orgiit
kiiltiiri ve politikalari, mentor eksikligi, informal iletisim aglari, mesleki ayrim,
stereotipler ile egitim durumu degiskeni arasinda anlamli bir ilisgki olup olmadigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis-H sonucunda, istatistiksel acidan anlaml1
bir iligki tespit edilememistir (p> 0,05).

Bu durum, farkli mezuniyetlere sahip katilimcilarm c¢oklu rol dstlenme,

kadmlarin kigisel tercih ve algilari, orgiit kiiltiirii ve politikalari, mentor eksikligi,

63




informal iletisim aglari, mesleki ayrim, stereotipler algilarinda goriis birliginde
olduklari, katilimeilarin egitim durumunun anlaml bir iliski ve farklilik yaratmadig:

seklinde degerlendirilebilir.

Tablo 10. Cam Tavan Sendromunun Pozisyon Degiskenine Gore Farklihg:

Cam Tavan Sendromu Olgegi ve Alt Boyutlar n Sira Ort. ya p
Hekim 30 131,23
Coklu Rol Hemsire 130 139,41
Ustlenme Idari personel 5 100,7 1,806 0,614
T1ibbi sekreter 113 143,52
Hekim 30 146,22
Kadmlarin Kisisel | Hemsire 130 139,05
Tercih ve Algilart | Idari personel 5 188,5 2,291 0,513
Tibbi sekreter 113 136,07
Hekim 30 127,87
Orgiit Kiiltiirii ve | Hemgire 130 138,65
Politikalar1 Idari personel 5 77 4,518 0.211
Tibbi sekreter 113 146,33
Hekim 30 133,8
. ... |Hemsire 130 137,94
Mentor Eksikligi idari personel 5 146,1 0,401 0,94
T1ibbi sekreter 113 142,52
Hekim 30 138,38
informal iletisim | Hemsire 130 | 136,83
Aglart Idari personel 5 205,1 3,65 0,302
T1ibbi sekreter 113 139,97
Hekim 30 129,67
. Hemsgire 130 139,69
Mesleki Ayrim idari personel 5 159.6 0,808 0,847
Tibbi sekreter 113 141
Hekim 30 140,77
. Hemsgire 130 137
Stereotipler idari personel 5 202.4 3,239 0,356
T1ibbi sekreter 113 139,26

Tablo 10’a gore, ¢oklu rol iistlenme, kadinlarin kigisel tercih ve algilari, orgiit
kiiltiiri ve politikalari, mentor eksikligi, informal iletisim aglari, mesleki ayrim,
stereotipler alt boyutlar:1 ile kurumdaki pozisyon degiskeni arasinda anlamli bir iliski
olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis-H sonucunda, istatistiksel
acidan anlaml bir farklilik tespit edilememistir (p> 0,05).

Bu durum, farkli pozisyonlarda ¢alisan katilimcilarin ¢oklu rol {istlenme,
kadmlarin kisisel tercih ve algilari, orgiit kiiltiirii ve politikalari, mentor eksikligi,

informal iletisim aglari, mesleki ayrim, stereotipler algilarinda goriis birliginde
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olduklari, katilimcilarin kurumdaki pozisyonunun anlamli bir iligki ve farklilik

yaratmadig1 seklinde degerlendirilebilir.

Tablo 11. Cam Tavan Sendromunun Mesleki Deneyim Degiskenine Gore Farkhihgi

Cam Tavan Sendromu Olgegi ve Alt Boyutlari n | Sira Ort. X ? p
1-5yl 48| 138,26
6-10 yil 95| 137,54
Coklu Rol Ustlenme 11-15 yil 43| 135,19 0,827 | 0,935
16-20 yil 46| 148,80
21 yil ve {izeri 46| 139,58
1-5y1l 48| 147,77
6-10 yil 95| 133,46
Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilart | 11-15 yil 43| 143,09 1,314 | 0,859
16-20 y1l 46| 143,22
21 y1l ve iizeri 46| 136,26
1-5 yil 48| 131,43
6-10 y1l 95| 134,92
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 11-15 vl 43| 144,26 1,949 | 0,745
16-20 y1l 46| 141,29
21 y1l ve iizeri 46| 151,15
1-5 yil 48| 147,64
6-10 y1l 95| 144,18
Mentor Eksikligi 11-15y1l 43| 152,50 5,586 | 0,232
16-20 y1l 46| 120,01
21 y1l ve iizeri 46| 128,67
1-5 yil 48| 130,73
6-10 y1l 95| 145,73
Informal iletisim Aglari 11-15 y1l 43| 138,83 2,372 | 0,668
16-20 y1l 46| 129,23
21 y1l ve iizeri 46| 146,68
1-5 yil 48| 120,85
6-10 y1l 95| 144,07
Mesleki Ayrim 11-15 yil 43| 134,20 3,958 | 0,412
16-20 y1l 46| 145,10
21 yil ve lizeri 46| 148,87
1-5 yil 48| 124,81
6-10 y1l 95| 141,84
Stereotipler 11-15y1l 43| 141,92 2,739 | 0,602
16-20 y1l 46| 136,41
21 yil ve lizeri 46| 150,83

Tablo 11’e gore, ¢oklu rol iistlenme, kadmlarin kigisel tercih ve algilari, orgiit
kiiltiiri ve politikalari, mentor eksikligi, informal iletisim aglari, mesleki ayrim,
stereotiplerile mesleki deneyim degiskeni arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis-H sonucunda, istatistiksel agidan anlamli
bir farklilik tespit edilememistir (p> 0,05).
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Bu durum, farkli mesleki deneyim siirelerine sahip katilimcilarin ¢oklu rol
istlenme, kadmnlarin kisisel tercih ve algilari, orgiit kiiltiirii ve politikalari, mentor
eksikligi, informal iletisim aglari, mesleki ayrim, stereotipler algilarinda goriis
birliginde olduklari, katilimcilarin mesleki deneyiminin anlamli bir iliski ve farklilik

yaratmadig1 seklinde degerlendirilebilir.

Tablo 12. Cam Tavan Sendromunun Kurumdaki Calisma Yih Degiskenine Gore

Farkhihg:
Cam Tavan Sendromu Olgegi ve Alt Boyutlar n Sira Ort. X 2 p
1-5yil 54 135,86
6-10 yil 96 136,13
8;’52;5}2‘ 11-15 yil 50 | 136,07 1,421 0,841
16-20 yil 55 146,82
21 y1l ve lizeri 23 152,07
1-5yl 54 143,56
.. 6-10 yil 96 138,92
?gfgi“h‘fe‘“;l(g‘fl‘;fl' 11-15 yil 50 | 143,83 0,582 0,965
16-20 yil 55 134,35
21 y1l ve lizeri 23 135,28
1-5 yil 54 | 132,15
o 610w 96 | 132,03
Orgit KU ve 7151 50 | 149,11 6,782 0,148
16-20 yil 55 135,95
21 y1l ve lizeri 23 175,54
1-5 yil 54 | 152,66
6-10 yil 96 | 140,35
Mentor Eksikligi | 11-15 y1l 50 149,23 8,698 0,069
16-20 yil 55 112,75
21 yil ve lizeri 23 147,87
1-5 yil 54 | 136,13
. 610yl 96 | 146,56
Klgfi’;rr?al lletisim 114 154,y 50 | 136,48 3,679 0,451
16-20 il 55 | 126,02
21 yil ve iizeri 23 156,74
1-5 yil 54 | 1296
6-10 yil 96 | 144,65
Mesleki Ayrim 11-15 w1l 50 135,41 5,168 0,27
16-20 yil 55 131,37
21 yil ve iizeri 23 169,59
1-5 yil 54 | 130,65
6-10 yil 96 | 143,07
Stereotipler 11-15y1l 50 | 146,62 1,864 0,761
16-20 yil 55 132,48
21 il ve lizeri 23 146,7

Tablo 12’ye gore, coklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih ve algilari, orgiit

kiiltiiri ve politikalari, mentor eksikligi, informal iletisim aglari, mesleki ayrim,
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stereotipler ile kurumdaki calisma yili degiskeni arasinda anlamli bir iliski olup
olmadigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis-H sonucunda, istatistiksel
acidan anlaml bir farklilik tespit edilememistir (p> 0,05).

Bu durum, farkli kurumdaki ¢alisma yili siirelerine sahip katilimeilarm ¢oklu rol
iistlenme, kadinlarin kisisel tercih ve algilari, orgiit kiiltiirii ve politikalari, mentor
eksikligi, informal iletisim aglari, mesleki ayrim, stereotipler algilarinda goriis
birliginde olduklari, katilimcilarin kurumdaki calisma yilinin anlamli bir iliski ve

farklilik yaratmadig: seklinde degerlendirilebilir.

2.5. Katihmcilarin Hastane Katihmeilarmin Orgiitsel Baghlik Olgegi ve Alt
Boyutlarina Yénelik ifadeleri ile Demografik Degiskenler ile Arasindaki iliskinin

Analizi
Tablo 13.Orgiitsel Baghhgin Yas Degiskenine Gore Farkhhig
. . 2
Orgiitsel Baglilik Olcegi ve Alt Boyutlar n Sira Ort. X p
21-30 yas 55 153,79
Duygusal baghlik ﬂ:‘s‘g z:z 1626 ﬁégg 2,865 | 0,413
51 yas ve iizeri 8 114,00
21-30 yas 55 140,95
<11 31-40 yas 146 142,46
Devam baglilig: 41-50 yas 69 137,93 3,431 0,33
51 yas ve lizeri 8 89,00
21-30 yas 55 155,17
U 31-40 yas 146 133,68
Normatif baglilik 41-50 yas 69 142,09 3,671 | 0,299
51 yas ve lizeri 8 115,63

Tablo 13’¢ gore, duygusal baghlik, devam bagliligi, normatif baglilik alt
boyutlar1 ile yas degiskeni arasinda anlamli bir iliski olup olmadigmni belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis-H testi sonucunda, istatistiksel agidan anlamli bir
farklilik tespit edilememistir (p> 0,05).

Bu durum, farkli yas gruplarindaki katilimcilarin duygusal baglilik, devam
bagliligi, normatif baglilik diizeyinde goriis birliginde olduklari, katilimeilarin

yaslarmin anlaml bir iligki ve farklilik yaratmadig: seklinde degerlendirilebilir.
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Tablo 14. Orgiitsel Baghihgin Medeni Durum Degiskenine Gore Farklihg

Orgiitsel Baglilik Olgegi ve Alt Boyutlari n Sira Ort. Sira Toplam1 Z p
Duygusal baghlik Evli 130 132,49 17224,00 -1,370 | 0,171
Bekar 148 145,66 21557,00
Devam baglilig: Evli 130 138,73 18035,50 -0,149| 0,881
Bekar 148 140,17 20745,50
e s Evli 130 135,93 17671,00 -0,697 | 0,486
Normatif baghlik Bekar 148 | 142,64 21110,00

Tablo 14’¢ gore, duygusal baghlik, devam bagliligi, normatif baglilik alt
boyutlar1 ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini
belirlemek tizere yapilan non-parametrik Mann Whitney-U testi sonucunda, evli ve
bekar katilimcilarin duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baghlik diizeyinde
anlamli bir farklilik saptanmamistir(p> 0,05).

Bu durum, evli ve bekar katilimcilarin duygusal baglilik, devam bagliligi,
normatif baglilik diizeylerinde goriis birliginde olduklari, katilimcilarm medeni

durumunun anlamli bir iliski ve farklilik yaratmadig: seklinde degerlendirilebilir.

Tablo 15. Orgiitsel Baghhigin Egitim Durumu Degiskenine Gore Farklihg

Orgiitsel Baglilik Olgegi ve Alt Boyutlari n Sira Ort. ;{2 b
Lise 21 157,00
On lisans 29 162,97

Duygusal baglilik Lisans 168 137,73 5,738 | 0,220
Yiksek lisans 31 135,24
Doktora 29 118,19
Lise 21 143,74
On lisans 29 156,33

Devam baglilig Lisans 168 137,49 1,946 | 0,746
Yiksek lisans 31 141,44
Doktora 29 129,21
Lise 21 135,05
On lisans 29 155,28

Normatif baglilik Lisans 168 141,04 2,931 | 0,570
Yiksek lisans 31 137,23
Doktora 29 120,43

Tablo 15’¢ gore, duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik alt
boyutlar1 ile egitim durumu degiskeni arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis-H testi sonucunda, istatistiksel agidan
anlamli bir farklilik tespit edilememistir (p> 0,05).

Bu durum, lise, on lisans, lisans, yliksek lisans ve doktora mezunu katilimcilarin
goriis birliginde olduklari, katilimcilarin egitim durumunun anlaml bir iliski ve farklilik

yaratmadig1 seklinde degerlendirilebilir.
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Tablo 16. Orgiitsel Baghhgin Pozisyon Degiskenine Gére Farkhlig

. . . N .. 2
Orgiitsel Baglilik Olgegi ve Alt Boyutlar n Sira Ort. V4 P

Hekim 30 144,45
. Hemsire 130 135,14

Duygusal baglilik idari personel 5 143,20 0,734 | 0,865
T1bbi sekreter 113 143,04
Hekim 30 131,97
L Hemsire 130 142,31

Devam bagliligi idari personel 5 120,40 0,714 | 0,870
Tibbi sekreter 113 139,11

Normatif baglilik Hemyire 130 14263 | 9480 | 0,923
Idari personel 5 136,80
T1ibbi sekreter 113 137,88

Tablo 16’ya gore, duygusal baglilik, devam baghligi, normatif baglilik alt
boyutlar ile kurumdaki pozisyon degiskeni arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis-H testi sonucunda, istatistiksel agidan
anlaml bir farklilik tespit edilememistir (p> 0,05).

Bu durum, farkli pozisyonlarda ¢alisan katilimcilarin duygusal baglilik, devam
baghligi, normatif baghlik diizeyinde goriis birliginde olduklari, katilimcilarin
kurumdaki pozisyonunun anlamli bir iliski ve farklilik yaratmadigi seklinde

degerlendirilebilir.

Tablo 17. Orgiitsel Baghhigin Mesleki Deneyim Degiskenine Gore Farkhlig

2

Orgiitsel Baglilik Olgegi ve Alt Boyutlar n Sira Ort. V4 D
1-5 y1l 48 143,65
6-10 yil 95 131,27

Duygusal baglilik 11-15 yil 43 145,28 1,584 0,812
16-20 yil 46 141,63
21 yil ve lizeri 46 144,64
1-5 yil 48 142,00
6-10 yil 95 139,15

Devam baglihig: 11-15 yil 43 144,49 1,576 0,813
16-20 yil 46 127,07
21 yil ve lizeri 46 145,39
1-5yl 48 144,76
6-10 yil 95 139,39

Normatif baglilik 11-15 yil 43 142,49 0,631 0,960
16-20 yil 46 132,47
21 il ve lizeri 46 138,47

Tablo 17°ye gore, duygusal baghlik, devam bagliligi, normatif baghlk alt

boyutlar1 ile mesleki deneyim degiskeni arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini
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belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis-H testi sonucunda, istatistiksel agidan
anlamli bir farklilik tespit edilememistir (p> 0,05).

Bu durum, farkli mesleki deneyim siirelerine sahip katilimcilarm duygusal
baglilik, devam bagliligi, normatif baghlik diizeylerinde goriis birliginde olduklari,
katilimcilarin mesleki deneyiminin anlamli bir iliski ve farklilik yaratmadigi seklinde

degerlendirilebilir.

Tablo 18. Orgiitsel Baghh@m Kurumdaki Calisma Yih Degiskenine Gore Farklihg

Orgiitsel Baglilik Olgegi ve Alt Boyutlari n Sira Ort. ){2 D
1-5y1l 54 141,43
6-10 yil 96 130,30

Duygusal baghlik | 11-15 yil 50 147,22 2,255 0,689
16-20 y1l 55 142,10
21 y1l ve lizeri 23 150,39
1-5 yil 54 140,47
6-10 y1l 96 137,80

Devam bagliligi | 11-15 yil 50 136,15 1,48 0,83
16-20 yil 55 136,69
21 y1l ve lizeri 23 158,33
1-5yl 54 148,94
6-10 yil 96 135,39

Normatif baghlik | 11-15 y1l 50 141,15 4,227 0,376
16-20 yil 55 126,62
21 y1l ve lizeri 23 161,70

Tablo 18’e¢ gore, duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baghlik alt
boyutlar1 ile kurumdaki c¢alisma yili degiskeni arasinda anlamli bir iliski olup
olmadigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis-H testi sonucunda, istatistiksel
acidan anlamli bir farklilik tespit edilememistir (p> 0,05).

Bu durum, farkli kurumdaki caligma siirelerine sahip katilimcilarin duygusal
baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik diizeylerinde goriis birliginde olduklari,
katilimeilarin kurumdaki ¢aligma yilinin anlamli bir iliski ve farklilik yaratmadig:

seklinde degerlendirilebilir.
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Tablo 19. Orgiitsel Baghlk ile Cam Tavan Sendromu Arasindaki iliski

=
=
2 | 5
E |z |2 |2 |2 g .
= 2 ~ = g 5 @
= = e = z < =3
S B = = 2 B 3
~ 2 | 2 g |3 Z 3
2 |2 |2 |2 |8 |2 |7
S g |z £
RS 'gn =
E e
<
2
Duygusal Baghlik . 034 [ 000 [ ,017 | 019 [ ,019 | -052 | ,009
0 575 | 994 [ 775 | ;750 [ 749 | 386 | 882
N 278 | 278 | 278 | 278 | 278 | 278 | 278
Devam Baghlig ; -001 | ,034 | -024 | ,013 | ,002 | ,005 | -068
0 983 | 577 [ 696 | 833 [ ,980 | 928 | 261
N 278 | 278 | 278 | 278 | 278 | 278 | 278
Normatif Bagllik A -005 | ,020 [ ,038 | ,025 | -057 | -012 | -,054
0 932 | 738 | 532 | 678 [ ,346 | 846 | 373
N 278 | 278 | 278 | 278 | 278 | 278 | 278

Tablo 19’a goreCam Tavan Sendromu ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin
belirlenebilmesi i¢in uygulanankorelasyon analizi sonucunda, Cam Tavan Sendromualt
boyutlar1 ile orgiitsel baglilik alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski olmadig: tespit
edilmistir (p> 0,05). Boylelikle “Kadin c¢alisanlarin cam tavan sendromu algis1 ile
orgiitsel bagliliklar1 arasinda iliski vardir.” Hipotezi reddedilmistir.

e Hipotezlerin Kabul/Ret Durumu

Kabul/
Hipotezler Ret
Hla: Coklu rol iistlenme boyutu yasa gére anlamli bir fark vardir. Ret
H1b: Kadinlarin kisisel tercih ve algilart boyutu yasa gore anlamli bir fark vardir. Ret
Hilc: Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 boyutu yasa gore anlamh bir fark vardir. Ret
H1d: Mentor eksikligi boyutu yasa gére anlamli bir fark vardir. Ret
Hle: Informal iletisim aglar boyutu yasa gore anlaml bir fark vardr. Ret
H1f: Mesleki ayrim boyutu yasa gére anlamli bir fark vardir. Ret
H1g: Stereotipler boyutu yasa gore anlamli bir fark vardir. Kabul
H2a: Coklu rol istlenme boyutu medeni duruma gore anlamli bir fark vardir. Ret
H2b: Kadinlarin kisisel tercih ve algilart boyutu medeni duruma gére anlaml bir fark vardir. Ret
H2c: Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 boyutu medeni duruma gére anlamli bir fark vardir. Kabul
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H2d: Mentor eksikligi boyutu medeni duruma goére anlamli bir fark vardir. Ret
H2e: Informal iletisim aglar1 boyutu medeni duruma gore anlamli bir fark vardir. Ret
H2f: Mesleki ayrim boyutu medeni duruma goére anlamli bir fark vardir. Ret
H2g: Stereotipler boyutu medeni duruma gore anlaml bir fark vardir. Kabul
H3a: Coklu rol iistlenme boyutu egitim durumuna gore anlamli bir fark vardir. Ret
H3b: Kadinlarin kisisel tercih ve algilart boyutu egitim durumuna gore anlamli bir fark vardir. Ret
H3c: Orgiit kiiltiiri ve politikalar1 boyutu egitim durumuna gore anlamli bir fark vardir. Ret
H3d: Mentor eksikligi boyutu egitim durumuna gére anlaml bir fark vardir. Ret
H3e: informal iletisim aglar boyutu egitim durumuna gore anlamli bir fark vardir. Ret
H3f: Mesleki ayrim boyutu egitim durumuna gore anlamli bir fark vardir. Ret
H3g: Stereotipler boyutu egitim durumuna gore anlaml bir fark vardir. Ret
H4a: Coklu rol iistlenme boyutu pozisyona gore anlamli bir fark vardir. Ret
H4b: Kadinlarin kisisel tercih ve algilar1 boyutu pozisyona gore anlamli bir fark vardir. Ret
H4c: Orgiit kiiltiirii ve politikalar boyutu pozisyona gére anlaml bir fark vardir. Ret
H4d: Mentor eksikligi boyutu pozisyona gore anlamli bir fark vardir. Ret
H4e: Informal iletisim aglar1 boyutu pozisyona gdre anlamli bir fark vardir. Ret
H4f: Mesleki ayrim boyutu pozisyona gére anlamli bir fark vardir. Ret
H4g: Stereotipler boyutu pozisyona gére anlaml bir fark vardir. Ret
H5a: Coklu rol iistlenme boyutu mesleki deneyime gére anlamli bir fark vardir. Ret
H5b: Kadinlarin kisisel tercih ve algilart boyutu mesleki deneyime gore anlamli bir fark vardir. Ret
H5c: Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 boyutu mesleki deneyime gére anlamh bir fark vardr. Ret
H5d: Mentor eksikligi boyutu mesleki deneyime gére anlamli bir fark vardir. Ret
H5e: Informal iletisim aglar boyutu mesleki deneyime gére anlamh bir fark vardr. Ret
HS5f: Mesleki ayrim boyutu mesleki deneyime gore anlamli bir fark vardir. Ret
H5g: Stereotipler boyutu mesleki deneyime gore anlamli bir fark vardir. Ret
Hé6a: Coklu rol iistlenme boyutu kurumdaki ¢alisma yilina gére anlamli bir fark vardur. Ret
H6b: Kadinlarin kisisel tercih ve algilart boyutu kurumdaki ¢alisma yilina gére anlamli bir fark vardir. | Ret
Héc: Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 boyutu kurumdaki calisma yilma gére anlamh bir fark vardr. Ret
H6d: Mentor eksikligi boyutu kurumdaki ¢alisma yilina gore anlamli bir fark vardir. Ret
Hée: Informal iletisim aglan boyutu kurumdaki caligma yilma gére anlamh bir fark vardir. Ret
Ho6f: Mesleki ayrim boyutu kurumdaki ¢alisma yilina gére anlaml bir fark vardir. Ret
Hé6g: Stereotipler boyutu kurumdaki ¢alisma yilina gére anlamli bir fark vardir. Ret
H7a: Duygusal baglilik boyutu yasa gore anlamli bir fark vardir. Ret
H7b: Devam baglilig1 boyutu yasa gére anlaml bir fark vardir. Ret
H7c: Normatif baglilik boyutu yasa gore anlamli bir fark vardir. Ret
H8a: Duygusal baglilik boyutu medeni duruma gére anlamli bir fark vardir. Ret
H8b: Devam bagliligi boyutu medeni duruma gére anlamli bir fark vardir. Ret
H8c: Normatif baglilik boyutu medeni duruma gore anlamlt bir fark vardir. Ret
H9a: Duygusal baglilik boyutu egitim durumuna gore anlamli bir fark vardir. Ret
HO9b: Devam baglilig1 boyutu egitim durumuna gore anlamli bir fark vardir. Ret
HO9c¢: Normatif baglilik boyutu egitim durumuna goére anlamli bir fark vardir. Ret
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H10a: Duygusal baglilik boyutu pozisyona gore anlamli bir fark vardir. Ret
H10b: Devam baglilig1 boyutu pozisyona gére anlaml bir fark vardur. Ret
H10c: Normatif baglilik boyutu pozisyona gore anlamli bir fark vardir. Ret
H11a: Duygusal baglilik boyutu mesleki deneyime gore anlamli bir fark vardir. Ret
H11b: Devam baglilig1 boyutu mesleki deneyime gore anlamli bir fark vardur. Ret
H11c: Normatif baglilik boyutu mesleki deneyime gore anlamli bir fark vardir. Ret
H12a: Duygusal baglilik boyutu kurumdaki ¢alisma yilina gore anlamli bir fark vardir. Ret
H12b: Devam baglilig1 boyutu kurumdaki ¢aligma yilina gore anlamli bir fark vardur. Ret
H12c: Normatif baglilik boyutu kurumdaki ¢alisma yilina gére anlamli bir fark vardir. Ret
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SONUC

1. TARTISMA

Gilinimiizde kadinlar ¢alisma hayatina giderek artan oranlarda katilim
saglamaktadirlar. Bunun yaninda iist diizey yoOnetim kadrolarinda yeterince yer
alamadiklar1 goriilmektedir. Bu duruma neden olan bircok olay olmakla beraber,
kadinlarin 6tesine gecemedikleri bir cam tavanin altinda ¢alismak durumunda kaldiklar1
goriilmektedir. Bu ¢alismada cam tavan sendromunun oOrgiitsel bagliliga etkisi
arastirilmustir.  Calisma  Siileyman Demirel Universitesi Arastrma ve Uygulama
Hastanesinde ¢alisan kadin personeli kapsamaktadir.

Arastirma sonucunda coklu rol tistlenme, kadmnlarm kisisel tercih ve algilari,
mentor eksikligi, informal iletisim aglari, mesleki ayrim alt boyutlar1 ile medeni durum
degiskeni arasinda, istatistiksel agidan anlamli bir iligki tespit edilememistir. Demir ve
Kartal (2018: 50) ve Soysal ve Baynal(2016: 239) tarafindan yapilan arastirmalarda da
saglik calisanlarinin cam tavan algismi inceledikleri ¢alismalarm bazilarinda yine
benzer sonuglara ulagilmistir. Cam tavan algisi ile yas degiskeni arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik olmadig1 belirlenmistir.

Yine benzer bir bagka arastirmada, kadinlarin st yonetimden kaynaklanan
engeller ile ilgili tutum ve ifadeleri icin verdigi cevaplar yas gruplarma gore
degerlendirilmis ve gruplar arasinda degismekle birlikte istatistiksel olarak anlamli
diizeyde bir farklilik bulunamamistir (Irmak, 2010: 83). Cetin (2011)’in ¢aligmasinda da
yas gruplarmma gore kadin yOneticilerin cam tavan algilar1 arasinda anlaml bir fark
bulunmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Buna karsin Hosgor vd, (2016: 353) ’nin yaptiklar1 arastirmada, yas degiskeni ile
cam tavan sendromunun alt boyutlarindan Coklu Rol Ustlenme degiskeni arasinda
pozitif yonlii zayif bir iliski tespit edilmistir. Saglik ¢alisanlarinin yaglar: ilerledikge
gerek sosyal yasamda gerekse de is yasaminda ¢oklu rol iistlenme alt boyutu etkisini
daha fazla hissettiklerini soylemek miimkiindiir. Ayrica, yas degiskeni ile cam tavan
sendromunun alt boyutlarindan ‘Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1® degiskeni arasmnda
negatif yonlii ve nispeten zayif bir iliski tespit edilmistir (Hosgoér vd, 2016: 353). Bu

noktada kadin saglik c¢alisanlarinin yaslar1 ilerledikge; 6zellikle erkek egemen bir
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yOnetim yapisinin var oldugu orgiit kiiltlirlerinde, tepe yonetici olmalarinin zorlastigini
sOylemek miimkiindiir.

Yapilan bir bagka arastrmada kadin calisanlara yonelik tutumlar yasa gore
farklilik gosterir hipotezi kisisel tercih algilari, Coklu rol iistlenme, stereotipler, mesleki
ayrim, orgiit kiiltiirii ve orgiit politikalar1 degiskenlerine gdre reddedilirken, Iletisim
aglarina katilamama ve mentor eksikligi degiskenlerine gore kabul edilmistir (Dogan,
2014: 66).

Kadin akademisyenlerle yiiriitiilen bir caligmada, kariyer engelleri algilar1 yaslar
acisindan bakildiginda, orgiit kiiltiirii ve politikalari, ¢oklu rol iistlenme, Orgiitsel
kosullar, kaliplasmis 6nyargilar alt boyutlarinda anlaml farklilar bulunmustur. Oyle ki
orgiit kiiltlirii ve politikalar1 alt boyutunda yas ilerledikce kariyer engeli algisinin
distiigii saptanmustir (Bingdl, 2017: 78).

Bu ¢aligmada, orgiit kiiltiirli ve politikalari, stereotipler alt boyutu ve Cam Tavan
Sendromu ile medeni durum degiskeni arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
iliski/farklilik tespit edilmistir. Evli katilimcilarin o6rgiit kiltiiric ve politikalari,
stereotipler ve Cam Tavan Sendromuna yonelik algilarin bekar katilimcilarm Cam
Tavan Sendromuna yonelik algilarindan daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Hosgoér vd. (2016)’nin saglik calisanlariyla yiriittiikleri ¢alismada ise evli ve
bekar kadin saglik ¢alisanlarmin cam tavan sendromu alt boyut puan ortalamalarinin
hicbirisi i¢in anlamli  bir farklilik tespit edilmedigi bulgusuna ulasilmistir.
Kaloglu(2017: 65), Soysal ve Banal(2016: 240), Ucyildiz (2017: 40) ve Giileg(2015:
95) tarafindan yapilan c¢aligmalarin sonuclar1 da elde ettigimiz sonucu destekler
niteliktedir

Bu arastirmada coklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih ve algilari, orgiit
kiiltiiri ve politikalari, mentor eksikligi, informal iletisim aglari, mesleki ayrim,
stereotipler ile egitim durumu degiskeni arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
iligski/farklilik tespit edilememistir.

Coklu rol istlenme, kadmlarin kisisel tercih ve algilari, orgiit kiiltiiri ve
politikalari, mentor eksikligi, informal iletisim aglari, mesleki ayrim, stereotipler ve
Cam Tavan Sendromualt boyutlart ile kurumdaki pozisyon degiskeni arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir iliski tespit edilememistir.
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Irmak(2010: 84-85) tarafindan yapilan arastirmada kadinlara yonelik olumsuz
Onyargilara iliskin tutumlar icin verilen cevaplar hastanedeki gorev alanlarma gore
incelendiginde istatistiksel olarak anlamli diizeyde bir farkliliklar tespit edilmistir.
“Kadmlar erkeklere gore daha duygusal olduklarindan iist diizey yoneticilikte basarili
olamazlar” ifadesini, idari bilimlerde calisanlar “kesinlikle katilmiyorum” seklinde
yanitlamigken, tibbi birimlerde ve diger birimlerde ¢alisanlar “katilmiyorum” seklinde
yanitlamiglardir.

Ryan ve Haslam (2005: 85) yaptiklar1 bir arastirmada erkek veya kadin yonetim
kurulu {iyesi atanmadan Once ve sonra sirketlerin performanslarimi incelenmistir.
Arastirmada; kadmlarin tepe pozisyona gelmelerinde erkeklerden daha biiylik zorluklar
ile kars1 karsiya kaldiklar1 ve kadinlar tepe pozisyona gelseler dahi erkeklerden daha
fazla ve yogun bir sekilde elestiriye maruz kaldiklar tespit edilmistir.

Bu calismada c¢oklu rol iistlenme, kadmnlarin kisisel tercih ve algilari, Orgiit
kiiltlirii ve politikalari, mentor eksikligi, informal iletisim aglari, mesleki ayrim,
stereotipler ile mesleki deneyim degiskeni arasinda istatistiksel ag¢idan anlamli bir
iligki/farklilik tespit edilememistir.

Cetin (2011: 92) yaptig1 arastirma sonucunda Cam Tavan Sendromu ile cam
tavani asma stratejileri arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde zayif bir iliski tespit
edilmistir. Ayn1 zamanda katilimcilarin yas gruplar1 (18-24 yas), egitim durumlari
(yiiksek lisans) ve gbrev unvanlarina (miidiir) gére cam tavani asma stratejilerinin
degistigi sonucuna ulagilmistir.

Kilig ve Cakici (2016: 287) yapmis olduklar1 calismada, saghk ve egitim
sektorlerinde calisan kadinlarin cam tavan algilarinin orta diizeyde oldugunu, alginin
medeni duruma gore degistigini ancak egitim durumuna gore bir farkliligin olmadigimni
saptamiglardir. Demir ve Kartal (2018: 54) saglik calisanlarinin cam tavan algis1 isimli
calismalarinda, medeni durum, yas, egitim durumu, kurumdaki statli ve kidem diizeyi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigini tespit etmislerdir.

Coklu rol iistlenme, kadmlarin kisisel tercih ve algilari, Orgiit kiiltiiri ve
politikalari, mentor eksikligi, informal iletisim aglari, mesleki ayrim, stereotipler ile
kurumdaki c¢alisma yili degiskeni arasinda istatistiksel agidan anlamh bir iliski tespit

edilememistir.
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Bu durum, farkli kurumdaki ¢aligma yili siirelerine sahip katilimcilarin ¢oklu rol
istlenme, kadmnlarin kisisel tercih ve algilari, orgiit kiiltiirii ve politikalari, mentor
eksikligi, informal iletisim aglari, mesleki ayrim, stereotipler algilarinda goriis
birliginde olduklari, katilimcilarin kurumdaki calisma yilmin anlamli bir iligki ve
farklilik yaratmadigi seklinde degerlendirilebilir.

Duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik ve oOrgiitsel baglilik alt
boyutlar1 ile yas degiskeni arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki/farklilik tespit
edilememistir. Arslan ve Esatoglu (2017: 328)’1n yaptiklar1 calismada yas arali 36-64
olan iggoérenlerin duygusal baghlik ve devam bagliligi puan ortalamalari, 20-30 yas
araligindaki calisanlarin duygusal baglilik ve devam bagliligi puan ortalamalarindan
daha yiiksek oldugu saptanmistir.

Hrebiniak ve Alutto (1972), mesleklerine yatirim yapmamis daha geng
calisanlarin, mesleki basarilar1 gelismis olan daha yash calisanlar kadar oOrgiitlerine
baghlik duymadiklarina; Blau ve Lunz(1998), meslekleri ne olursa olsun daha geng ve
daha az doyumlu c¢alisanlarin, daha ytliksek diizeyde is birakma egiliminde olduklarina;
Maris ve Sherman (2003: 96) ise, daha ileri yasta az egitim almis ve daha yiiksek
diizeyde yeterlilik duygusu i¢inde olan ¢alisanlarin daha iist diizeyde orgiitsel baglilik
gosterdiklerine deginmislerdir (Hrebiniak ve Alutto, 1972, Blau ve Lunz, 1998, Maris
ve Sherman, 2003’danAkt. Balay, 2000: 56).

Oztiirk (2013: 61-62), saghk ¢alisanlarinin drgiitsel baghlik diizeyleri iizerinde
yaptig1 calismada, 30 yas {izerindeki isgdrenlerin duygusal ve devam bagliligi
diizeylerinin daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Lok ve Crawford(1999: 369) ve
Yavuz(2008: 120) yapmis olduklar1 ¢caligsmalarda isgdrenlerin yaslarinin arttikca orgiite
bagliliklarinin da arttigini tespit etmislerdir.

Yapilan analiz sonucunda, evli ve bekar katilimcilarin duygusal baglilik, devam
bagliligi, normatif baglilik ve Orgiitsel baglilik diizeyinde anlamli bir iligki
saptanmamugstir. Yapilan bir baska arastirmada da bosanmis olanlarin yiiksek baglilik
gosterdigi saptanmustir (Yavuz vd., 2014: 115). Diger ¢alismalarda ise evli olanlar bekar
olanlara gore daha yiiksek baglilik gostermektedir (Durna ve Eren, 2005: 211). Bu fark
evli olanlarin Acil Servislerin yogun ve stresli ortamlarinda ¢aligmak istememelerinden

kaynaklaniyor olabilir.
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Duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik ve oOrgiitsel baglilik alt
boyutlar1 ile egitim durumu degiskeni arasinda istatistiksel ag¢idan anlamli bir
iliski/farklilik tespit edilememistir.

Oztiirk (2013: 64-65)’iin yapmis oldugu c¢ahsmada da egitim durumu ile
duygusal bagllik alt boyutu arasinda istatistiksel anlamda bir farklilik tespit edilmistir.

Ogrenim durumu anlaminda devam baglilig1 diizeyi en yiiksek olan ilkdgretim
mezunlar alternatif i imkanlarina sahip olmadiklar1 ve orgiit tiyesi olduklar1 zamandan
itibaren elde ettikleri kazanimlar1 kaybetmemek ic¢in Orgiit tiyeliklerini siirdiirmektedir
(Mayer ve Allen, 1991, 75).

Yapilan bir bagka calismada da O6grenim durumu bakimindan hemsirelerin
orglitsel baglilik 6lcegi puanlarmin, orgiitsel baghligin alt boyutlar1 olan duygusal,
devamlilik ve normatif baglilik puanlarmin karsilastirilmasi t testi ile yapilmis, orgiitsel
baglhlik 6lcegi puan ortalamalar1 arasinda anlaml bir farklilik saptanmamigstir. Ancak
normatif baglilik alt boyutunda anlamli bir farkhlik oldugu saptanmustir. Lise ve
Onlisans diizeyinde 6grenime sahip hemsirelerin normatif baglilik puan ortalamalari
lisans ve lizeri diizeyde 6grenime sahip hemsirelerden daha yiiksek olarak saptanmistir
(Tas, 2012: 125).

Calismada, duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik ve orgiitsel
baghlik alt boyutlar1 ile kurumdaki pozisyon degiskeni arasinda, istatistiksel agidan
anlamli bir iligki/farklilik tespit edilememistir.

Yavuz vd.(2014: 114) tarafindan yapilan ¢alismada katilimcilarin, Orgiitsel
baglilik diizeylerini egitim, mesleki unvan ve medeni durumdan etkilenmedigi tespit
edilmistir. Medeni durum ag¢isindan bosanmis olanlarin evli ve bekar olanlara gore,
egitim durumu olarak lise mezunlarinin diger egitim diizeylerine gore daha yiiksek
diizeyde baglhlik gosterdikleri belirlenmistir.

Oztiirk (2013: 56) tarafindan saglik calisanlarmin drgiitsel baglilik diizeylerinin
incelendigi bir ¢alismada; duygusal baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baghlik alt
boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilmistir. Normatif
baglilik ile duygusal baghlik arasinda yiiksek pozitif dogrusal iliski, Normatif baglilik
ile devamlilik baglilig1 arasinda yiiksek pozitif dogrusal iliski, duygusal baghlik ile

devam baglilig1 arasinda orta pozitif dogrusal iliski oldugu belirlenmistir.
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Taskaya ve Sahin (2011: 178)’nin yaptiklar1 arastirmada elde edilen bulgulara
gore; hekimlerin orgiite baghiliklarmin diger saglik calisanlarina oranla daha az oldugu
sonucuna ulagilmistir. Bu sonuca gore hekimlerin bagliliklarmin arttirilmast i¢in ¢aba
gosterilmesi gerekmektedir.

Duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik ve orgiitsel baghlik alt
boyutlar1 ile mesleki deneyim degiskeni arasinda, istatistiksel agidan anlamli bir
iliski/farklilik tespit edilememistir. Ayni sekilde duygusal baglilik, devam baghligi,
normatif baglilik ve orgiitsel baghlik alt boyutlar1 ile kurumdaki ¢alisma yili degiskeni
arasinda, istatistiksel acidan anlamli bir iliski/farklilik tespit edilememistir.

Cam Tavan Sendromu ile orgiitsel baglilik arasindaki iligskinin belirlenebilmesi
icin yapilan korelasyon analizi sonucunda, Cam Tavan Sendromu ile orgiitsel baglilik
diizeyleri arasinda anlaml bir iliski/farklilik olmadigi tespit edilmistir. Ayn1 zamanda
algilanan Cam Tavan Sendromunun 6rgiitsel baglilik diizeylerine etkisinin arastirilmasi
icin uygulanan regresyon analizi sonucunda algilanan Cam Tavan Sendromunun
orgiitsel baglilig1 etkilemedigi tespit edilmistir.

Giil ve Beysenova(2018: 29) tarafindan yapilan ¢alismada duygusal baglilik
iizerinde kariyer engelleri boyutlarinin etkileri ile ilgili regresyon analizi sonuglarma yer
verilmistir. Bu aragtirmaya gore, bagimmsiz degiskenlerden informal iletisim aglar1 ile
duygusal baghlik arasinda diizeyinde anlamli bir iliski, mentorliik ile duygusal baglilik
arasinda diizeyinde anlamhi bir iligki, Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 ile devamlilik
baglilig1 diizeyinde anlamli bir iliski, mesleki aymrim ile devamlilik baglilig1 arasinda
diizeyinde anlamli bir iliski, kisisel tercih ve algilar ile normatif baghlig1 arasinda
diizeyinde anlamhi bir iligki, orgiit kiiltiiri ve politikalar1 ile devamlilik baglilig
arasinda diizeyinde anlaml bir iligki bulunmaktadir.

Oziinlii (2013: 89), Cam tavan sendromunun orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini
Olemek icin Kiitahya’da faaliyet gdsteren iki 6zel isletmenin 46 kadin c¢alisani lizerinde
bir arastirma yapmustir. Arastirma sonucunda cam tavan sendromuna maruz kalan
calisanlarin orgiitsel baghlik diizeyinin azaldi1g1 goriilmistiir.

Giizel (2009: 151)’in yapmis oldugu ¢aligmada da kariyer engelleri ile orgiitsel
baglilik arasindaki iligki incelenmistir. Buna gore, ise dayali kariyer engeli ile 6zellikle
duygusal baghlik arasinda ¢ok giigli olmamakla birlikte olumlu bir iligki

bulunmaktadir. Buna gore ise dayal kariyer engelleri algisindaki artis, duygusal ve
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genel anlamda orglitsel baglilikta da artisa yol agmustir. Kariyer engeli yasayan kadinlar,
isten ayrilmayr diisinmemekte, aksine duygusal anlamda isletmeye daha fazla
baglanmaktadir. Bu noktada kadinlarin daha miicadeleci bir tavir sergilemeyi tercih

ettiklerinden s6z edilebilir.
2. SONUC VE ONERILER

Cam tavan sendromunun orgiitsel bagliliga etkisinin kadin saglik ¢alisanlarmna
yonelik olarak gerceklestirilen bu arastirmaya katilan personelin %20’si 21-30 yas,
%353’ 31-40 yas, %25°1 41-50 yas ve %3’ 51 yas ve lizeri yas araligindadir. %47’s1
evli ve %53’ bekardir. %8’1 lise, %10°u 6n lisans, %60°1 lisans, %11°1 yiiksek lisans
ve %10’u doktora mezunudur. %11°1 hekim, %47°s1 hemsire, %2’si idari personel ve
%41°1 tibbi sekreter olarak gorev yapmaktadir. %17’si 1-5 yil, %34’ 6-10 y1l, %15°1
11-15 y1l, %17°s1 16-20 y1l ve %17°s1 21 yil ve lizeri siire mesleki deneyime sahiptir.
%19’u 1-5 y1l, %351 6-10 y1l, %18°1 11-15 y1l, %20°s1 16-20 y1l ve %8’1 21 y1l ve lizeri
stiredir bu kurumda ¢alismaktadir.

Cam Tavan Sendromu 6lgegi ifadeleri arasinda “Ev islerinde esit sorumluluk
paylagimi gereklidir.” ifadesi katilim diizeyi en yiliksek ifade olurken, “Kadmlarin
yetenekleri iist diizey yOnetici olmalar1 i¢in smirhdir.” ifadesi ise katilim diizeyi en
diistik olan ifade olarak belirlenmistir.

Orgiitsel baglhlik 6lcegi ifadeleri arasmda “Su anda bu kurumda c¢alismaya
devam etmek benim i¢in bir istekten ziyade gerekliliktir” ifadesi katilim diizeyi en
yiikksek ifade olurken, “Calistigim bu kurumu birakmay:1 diisiindiirecek secenegim
neredeyse hi¢ yok gibi.” ifadesi ise katilim diizeyi en diisik olan ifade olarak
belirlenmistir.

Arastirmada belirlenen “Kadin saglik calisanlarinin algiladiklar1 Cam Tavan
Sendromu ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda iligki vardir” hipotezinin reddedildigi
goriilmektedir. Arastrma sonucunda Cam Tavan Sendromu ile Orgiitsel baglilik
arasidaki iligkinin belirlenebilmesi i¢in uygulanan korelasyon analizi neticesinde, cam
tavan algisiyla orgiitsel baglilik diizeyinde anlamli bir iliski olmadig: tespit edilmistir.

Katilimcilarin  demografik o6zellikleri ile algiladiklari cam tavan sendromu
engelleri arasinda iliski vardir” hipotezinin kismen reddedildigi goriilmektedir. Yas,

evli ve bekar katilimcilarin algiladiklar1 cam tavan sendromu engelleri arasinda iliski

80



tespit edilememigken; Orgiit kiiltiirii ve politikalari, stereotipler alt boyutu ve Cam
Tavan Sendromu ile medeni durum degiskeni arasinda istatistiksel agidan anlamli bir

farklilik tespit edilmistir

“Katilimcilarin demografik ozellikleri ile orgiitsel baglliklar1 arasinda iliski
vardir” hipotezinin reddedildigi goriilmektedir. Yapilan analiz sonucunda katilimeilarin
demografik oOzellikleri ile oOrgiitsel baghliklar1 arasinda iliski/farklilik  tespit
edilememistir.

Kadmlarn aile i¢i sorumluluk, firsat esitliginin olmayisi, toplumsal onyargilar,
cinsel kaliplar gibi sebeplerden dolay1r maruz kaldiklar1 cam tavan engelini agsmalarinin
en 6nemli yolu 6zgiivene sahip olmalaridir. Birey kendine ne kadar giivenir ve gelecege
olumlu yonde bakarsa, cevresindeki kisilerin ve ¢alistigr kurumun da bakis agis1 o
yonde degisecektir. Yapilan bu calisma sonucunda gelistirilen onerileri asagidaki gibi
siralamak miimk{indiir:

1. Hikiimetin cinsiyet ayrimcilifimi giderme konusunda yasal yap1 ve
mekanizmalar1 diizenlemesi 6nerilmektedir.

2. Esit olarak is kanunlarinin uygulanmasi ve kurumlarin ve hiikiimetin ¢alisan hak
ve sorumluluklarini tanimalar1 bakimindan uygun plan ve programlarin
belirlenmesi gerekmektedir.

3. Ise alma ve terfi ettirme konusunda kurum veya isletmelerin kadmlara esit
yaklasim ve firsatlarin sunulmasi dnerilmektedir.

4. Kadm yatirimcilara erkekler ile esit firsatlar sunulmalidir.

5. Kurum ve igletmelerin cinsiyet ayrimciligindan kurtularak liyakate gore ve
onyargisiz bir sekilde terfi uygulamalar1 yapmalar1 6nerilmektedir.

6. Kadmn c¢alisanlara mentor destegi saglama faaliyetlerinin yiiriitiilmesi
Onerilmektedir.

7. Kariyer programlarma  katilma  faaliyetlerinde cinsiyet ayrimciligi
yapilmamalidir.

8. Kadmlarin karsilagmis oldugu engellerin tek ve ayrintili sekilde incelenmesi
onerilmektedir

9. Kadin galigmalarinda sorunsala sadece kadinlardan elde edilen veriler agisindan

bakilmamasi, kadmnlarm kariyer engelleriyle karsilasma nedenleri erkek
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calisanlara da yoneltilmesi ve muhtemel nedenler birlikte saptanarak ve ¢oziim

Onerilerinin sunulmasi gerekmektedir.

Kadin yoneticilerde kariyer engelleri vecam tavan sendromunun teori ve
uygulama noktasinda incelemeye ve gelistirilmeye acik bir konu oldugu goriilmektedir.
Yapilacak olan yeni calisma ve arastirmalara, cam tavan olarak nitelenen engellere
ozellikle saglik ¢alisanlar1 agisindan incelenen bu ¢alismanin kaynak niteligi tagiyacagi
disiiniilmektedir. Gelecekte yapilacak olan g¢alismalarda anket yOnteminin yaninda
miilakat ve gozlem gibi tekniklerin de kullanimi sonuglar1 daha anlamli kilabilecektir.
Ayrica bu tarz calismanimn bir ya da birka¢ ilde degil, Tiirkiye genelinde yliriitiilmesi,

almacak olan sonuglar1 genellestirecek ve arastirmanin giivenilirligini de artiracaktir.
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