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ONSOZ

Kadinlar her gecen giin is giicii piyasasina calisan ya da igveren olarak dahil
olmaktadir. Bu durum beraberinde, bircok sorunu ortaya c¢ikarmaktadir. Bu
sorunlarin temelinde ¢ofu zaman cinsiyet temelli ayrimcilik uygulamalart olup
kadinlar is hayatinda da ¢esitli ayrimciliklara maruz kalmaktadirlar. Bu baglamda
kadinlarin yasadig1 sorunlar ne kadar ¢ok arastirilip, lizerinde konusulursa o kadar

cok farkindaligin artacagi ve daha hizli politikalar tiretilecegi dngoriilmektedir.
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1. GIRIS

Tarihi siireg igerisinde toplum yasantisindaki asil yerinin ailesi ve evi oldugu goriisii
sebebiyle kadinlar, bireysel kazang elde etmeye yonelik iktisadi faaliyetlerin disinda,
dogal bir is bolimii algis1 anlaminda ev odakli isleri yapmak zorunda kalmislardir.
Ancak yasanan sosyal, siyasal ve ekonomik degisimler, toplumsal ve ekonomik
kalkinmada kadinlarin etkin bi¢imde yer almasi, kadinin sosyal statiisiinii ve ¢alisma
yasamindaki yerini stirekli gelistirmistir (Tekeli, 1998; Karabiyik; 2012). Kadinlarin,
geleneksel algidan dolay1 sahip oldugu rol ve bu rolle birlikte firsat esitsizliklerinin
ortaya cikmasi, kadinin is yasaminda engellerle karsilagmasina neden olmaktadir.
Bunun yani1 sira kadinlar egitim, yonetim, siyaset gibi toplumsal iligkiler alanlarinda
gerek niceliksel, gerek niteliksel olarak daha fazla olumsuz kosullarla kars1 karsiya
kalmaktadir. Bu durum kadinlarin, ¢alisma yasaminda daha az yer almalarina ve {ist

diizey yonetim kademelerine yiikselememelerine neden olmaktadir (Koray, 1993:

13).

Son yillarda kadinlarin ¢alisma yasamina aktif olarak katilmasi ve egitim
diizeyinin ylikselmesi giderek 1iyilesmektedir. Ancak iist diizey yOnetim
pozisyonunda bulunan kadin sayisinin hala diisiik oldugu goriilmektedir. Buna gore
kadinin is hayatina girebilmesinin yani sira girdikten sonra yiikselmesinde de bir
takim engeller bulundugu soylenebilir. Benzer bigimde Saglik kurumlarinda da
kadinlarin ¢ogu iist yonetim diizeyinde yeterince temsil edilemedigi goriilmektedir.
Buna gore, saglik kurumlarinda yonetim pozisyonunda bulunan kadinlarin yetersiz
olmasinin, kiiresel acidan bir norm olarak devam ettigi ileri siirtilmektedir (Eiser ve

Morahan, 2006).

Tiirkiye’de ¢alisma yasaminda kadinlarin sayisinin artmasina ragmen st
diizey yonetim kadrolarinda kadinlarin paymin diisiik oldugu goriilmektedir. Bu

durumun en 6nemli sebeplerinden bir tanesi, cam tavan sendromu’dur. Kadinlarin



orgiitlerde iist diizey pozisyonlara yiikselmelerinin onilindeki her tiirlii goriinmez
engel “cam tavan” olarak isimlendirilmektedir. Cesitli sektorlerde cam tavanla
karsilasan kadinlar, saglik sektoriinde de bu problemle bas etmeye calismaktadir.
Ozellikle iist kademelere yiikselirken engellerin arttig1 bilinmektedir. Saglik
kurumlarinda c¢alisanlarin yarisindan fazlasini olusturan kadinlar gbéz Oniine
alindiginda, st diizey pozisyonlarda bulunan kadin yoneticilerin sayisinin az olmasi,
kadinin bu sektdrde problemler yasadigmin en énemli gostergesidir. Ote yandan,
toplumlarda daha ¢ok erkeklerin yapabilecegi bir meslek olarak goriilen yoneticilik
icin kadimlar kendilerini yeterli gorememektedirler. Bunun yami sira kadin
yoneticilere karsi olumsuz tutumlar, onlarin bu konudaki cesaretlerini kirmaktadir.
Bu calismada, bir saglik kurumunda tiim personelin kadin yoneticilere karsi
tutumlarinin  tespit edilmesi amacglanmistir. Bu yolla yonetici basamagindaki
kadinlarin sayisal olarak az olmasinin nedenleri ve kadinlarin yonetici olmalarinin

ontindeki engeller belirlenmektedir.

Calisma bes boliimden olusmaktadir. Calismanin ilk boliimiinde, toplumsal
cinsiyet kavrami, ¢alisma yasaminda kadin, kadin galisanlarin yasadigi sorunlar ve
kadin yoneticiler ile saglik kurumlarinda kadin yoneticilerin durumlarina iliskin
literatiir bilgilerine yer verilmistir. Ikinci boliimde, Ankara’da bulunan bir egitim ve
arastirma hastanesinde arastirmaya katilan ¢alisanlarin tanimlayict 6zellikleri, saglik
kurumlarinda kadin yoneticilere yonelik tutum puanlarinin analiz edilmesi ve sosyo-
demografik verilere gore anlamlilik diizeylerinin incelendigi bir aragtirma
metodolojisine, liglincii boéliimde, bu analizler sonucunda elde edilen bulgulara yer
verilmistir. Caligmanin dordiincii boliimiinde, elde edilen bulgular ile literatiir
bulgular1 arasina yapilan tartigmada sunulmustur. Calismanin son bdlimiinde ise

ulagilan sonuglar ve gelistirilen 6neriler ortaya konulmustur.



1.1. Toplumsal Cinsiyet Kavramu ve Ozellikleri

Toplumsal cinsiyet (gender), toplumun kadin ve erkek olarak bireyleri nasil
gordiigii, nasil algiladigi, nasil diisiindiigii ve nasil davranmasi gerektigi ile ilgili bir
kavramdir. Bu kavram ile bireyin kadin ya da erkek olarak gosterdigi genetik,
fizyolojik ve biyolojik o6zelliklerinden farkli olarak toplumda kadin ve erkege
verilmis roller ve kalip yargilar tanimlanmaktadir (Akin ve Ozvaris, 2006). Moya ve
arkadaslarina gore (2000); erkegin en 6nemli rolii ailenin ge¢imini saglamak iken,
kadin cocuklarini bliylitmek ve aile yasaminin devamliligini saglamak ile
yikiimlidiir. Baska bir deyisle toplumsal cinsiyet, kadinin ve erkegin sosyal olarak
belirlenen rol ve sorumluluklarini icermektedir. Cinsiyet ile birlikte biyolojik olarak
ortaya ¢ikan yapinin, sosyal olarak sekillendirilmesidir (Akin, 2007). Ornek olarak,
toplum i¢inde “kizlar boyle yiiriir, erkekler boyle giyinir” tanimlar1 hayatin igerisine
yerleserek, kizlarla erkeklerin goriintiileri agisindan toplumsal cinsiyetle 6rtiismesine

sebep olmaktadir.

Birlesmis Milletler (BM) tarafindan yapilan agiklamaya gore, kadin ve
erkekler tarafindan benimsenen toplumsal cinsiyete iliskin roller, sosyallesme
stirecinde 6grenilmektedir. Kabul gérmiis olan bu tutum ve davranislara iligkin roller
sabit olmadigi gibi, yillar itibariyle de degisim gostermektedir (United Nations,
2001). Bu agidan kadin ve erkek rollerine karsi temel tutumlar, 6zellikle aile
icerisinde yerlesmis olup, degismesi icin olduk¢a fazla c¢aba ve zaman
gerektirmektedir (Blau ve Ferber, 1990). Aslinda toplumsal cinsiyet, yalnizca
kadinlar1 niteleyen bir kavram degildir. Hem erkek hem de kadinlar1 niteledigi gibi
ayni zamanda iki cinsinde birbirleriyle olan iliskilerini de kapsamaktadir. Bu sebeple
toplumsal cinsiyet kavraminin barindirdig: esitsizliklerin yalnizca kadinlara yonelik
gelistirilecek politikalarla ortadan kaldirilmasi gibi bir durumun miimkiin olmadig:
vurgulanmaktadir. Bu baglamda erkekler de gelistirilecek politikalara dahil edildigi
zaman bir biitiinliik saglanacaktir (United Nations, 2001).



Toplumsal cinsiyet kavrami ile birlikte agiklanmasi gereken bir takim
kavramlar bulunmaktadir. Bunlar, toplumsal cinsiyette esitlik (gender equality) ve
toplumsal cinsiyette hakkaniyet (gender equity) dir. Toplumsal cinsiyette esitlik,
firsatlarin ve kaynaklarin kullaniminda, bireyin cinsiyetinden dolay1 herhangi bir
ayrimcilifa ugramamast olarak tanimlanmaktadir. Toplumsal cinsiyet temelli
esitsizlikler; kaynaklara ulasmada, ¢aligma yasaminda, sosyal ve siyasi yasamda,
haklarin kullaniminda, saglik hizmetlerine erisebilmede, kadina yonelik esitsizlikler
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Toplumsal cinsiyette hakkaniyet (gender equity) ise; kadin
ve erkek arasinda sorumluluklarin ve kazanglarin dagiliminda adalet ve hakkaniyetin
olmasidir. Kadin ve erkegin farkli gereksinimi ve gli¢lerinin oldugu, bu farkliliklarin
belirlenerek her iki cinsiyet arasindaki dengeyi diizeltecek sekilde gerekenlerin

yapilmas1 anlamina gelmektedir (Ozvaris, 2015).

Cinsiyete dayali ayrimciligin  temelinde toplumsal cinsiyet olgusu
yatmaktadir. Toplum tarafindan kadin ve erkege kiiltiirel degerlere uygun olarak
bigilen roller, belirlenen sorumluluklar kadinlarin ve erkeklerin gerek ailede gerekse
calisma hayatindaki konumlarini etkilemektedir (Dublen, 2014). Kadinlarin neden
isgiicli piyasasina daha az egitimle geldikleri, kadinlarin meslek yelpazesinin daha
dar oldugu, ev isi ve ¢ocuk bakimi gibi sorumluluklarin daima kadinlara ait oldugu
veya kadinlarin mesleklerinde iist kademelere ulasamadiklar1 gibi ekonomik olmayan
bircok soruyu aciklayabilmek icin cinsiyete dayali mesleki ayrimcilik konusunu
anlamak oldukca onemli goriilmektedir (Parlaktuna, 2010). Cinsiyete dayali mesleki
ayrimcilik konusunu agiklayan teoriler ii¢ ana baslik altinda incelenebilir. Bu teoriler,

neo-klasik teori, kurumsal iktisat teorisi ve feminist iktisat teorisidir.

Neo-klasik teori, kadinlarin ¢ogu zaman sadece ev isi ve gocuk bakimindan
sorumlu oldugunu belirtir. Bu sorumluluklar, calisan bir¢ok kadinin ya gegici bir
siire, ya erken ya da tamamen isglicli piyasasindan ayrilmasina sebep olmaktadir. Bu
durum, calisan kadinlarin isgiicii piyasasinda kalma siiresinin, g¢alisan erkeklerin

stiresinden daha diisiik olmasina ve kadinlarin goreceli olarak daha az tecriibe sahibi



olmasina yol agmaktadir. Teori, kadinlarin daha az tecriibe isteyen ve gegici olarak
isten ayrilmay1 daha az cezalandiran ve giris ¢ikislart esnek olan meslekleri tercih

ettiklerini savunmaktadir (Parlaktuna, 2010).

Kurumsal iktisat teorisinin asil arastirma konusu toplumsal kurumlardir.
Cinsiyet ayrimi isgiicli piyasasinin kurumsal engellerinden kaynaklanmaktadir. Bu
kuram piyasada birincil ve ikincil isler ayiriminin oldugunu iddia etmektedir. Birincil
isler, yiiksek iicretlerin 6dendigi, terfi imkanlarinin bol oldugu, isgiicii devrinin diisiik
oldugu islerdir. ikincil isler ise, calisma sartlarinin kotii, isgiicii devrinin yiiksek ve
ticretlerin diisiik oldugu islerdir. Bu teori, kadmlarin genellikle ikincil islerde
istihdam edildigini, erkeklerin ise birincil islerde ¢alistigini ileri siirmektedir (Palaz,
2003: 98).

Feminist iktisat teorisi, kadinin isgiicii piyasasindaki dezavantajli durumunu
“patriarkal (erkek egemen) sisteme” ve kadinin toplum ve aile igindeki ikincil
konumuna dayandirmaktadir. Biitiin toplumlarda ev isleri ve ¢ocuk bakimi kadinlarin
temel sorumluluklari olarak kabul edilirken, evin ekmeginin kazanilmasi, erkeklerin
temel sorumlulugu oldugu diisiiniilmektedir. Feminist iktisat teorisi, kadin islerinin
ozellikleri ile kadinlarin kaliplagsmis o6zellikleri arasindaki yakin iliskiyi gostererek
cinsiyete dayali mesleki tabakalagsmanin anlasilmasina 6nemli katkilar yapmuigtir
(Lordoglu ve Ozkaplan, 2007; Ozvaris, 2015). Bu teori, mesleki katmanlasmayi
yatay ve dikey olarak iki boyutta ele almaktadir. Yatay meslek ayrimciligr; kadinlarin
erkeklere kiyasla diigiik statiilii ticretli, gegici, giivencesiz olan niteliksiz islerde
calismas1 ve mesleklerin yatay olarak katmanlasarak “kadin is1” ve “erkek is1” olarak
ikiye ayrilmasi anlamina gelmektedir. Dikey meslek ayrimciligi ise; kadinlarin sahip
olduklar1 mesleklerde erkeklere kiyasla esit olmayan konumlarda caligmasi, ayni
donanima sahip olan kadin ve erkegin ayni meslekte farkli is pozisyonlarinda yer

almasidir (Ozkaplan, 2013).



Sosyal bilimciler kadin ve erkeklerin, islerde ve galisma yasaminda farkli
dagilimmin nedenlerini arastirmislardir. Cinsiyetin sosyal yapiin bir belirleyicisi
oldugunu, kadin ve erkeklerin organizasyondaki dagiliminin onlarin psikolojik-
ekonomik odiillerini etkiledigi, ayn1 zamanda bu ayrimin ge¢mise gore azalmakla
birlikte hala devam ettigi, Onyargilarin ve tutumlarin bu sonugta etkili oldugu

belirtilmistir (Akcamete, 2004).

Kadinlara yonelik cinsiyet ayirimeiligi bir¢cok toplumda goriilmekle birlikte,
ayirimciliginin tiiri ve derecesi farklilagsmaktadir. Gelismis ve gelismekte olan
ilkeler i¢in ayrimciligin tiirli farklilasmaktadir. Buna gore, gelismekte olan {ilkelerde
daha ¢ok siddete ugrama ve egitim olanaklarindan yararlanamama gibi konularda
belirginlesirken, gelismis iilkelerde kadinlarin ¢aligma yasaminda ise alinma
asamasinda ve terfide karsilastiklar1 engeller, cinsiyet ayirimeiligi, diisiik ticret gibi

temel alanlarda oldugu belirtilmistir (Demirbilek, 2007).

Tim bu yaklasimlar, kadinlarin, erkeklerin diinyasi olarak goriilen ¢aligma
yagsamlarina katilimlarinda ve kadina ydnelik tutumlarin olugmasinda etkili oldugu
goriilmektedir. Ancak toplumsal cinsiyet esitligi ve ayrimcilik kavramlari toplumsal
ve sosyokiiltiirel bir olusumdur. Baslangic kosullari ne olursa olsun, kadin ve erkegin
esit kosullarda yasama baglamasi ve esit toplumsal sonuglar elde etmelerinin

saglanmasi halinde toplumsal cinsiyette esitlik ve hakkaniyetten s6z edilebilecektir.

Diinya Ekonomik Forumu (DEF) tarafindan 2006 yilindan itibaren
yayimlanan Kiiresel Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi Endeksi, toplumsal cinsiyet
temelli esitsizliklerin biiyiikliigiinii, kapsamini ve var olan esitsizliklerin giderilmesi
yoniindeki ilerlemeleri izleme ve degerlendirme imkan1 sunmaktadir. Endeks
sayesinde ekonomik, siyasi, egitimsel kazanim ve saglik kriterleri dogrultusunda,
iilkeler arasinda siralamalar yapilmakta ve mevcut esitsizliklerin hangi alanda

yogunlastigr belirlenmeye c¢alisiimaktadir (World Economic Form, 2015). Bu



endekse 2015 yilinda 145 iilke dahil edilmistir. Tiirkiye, tiim kriterlerin dahil edildigi
genel siralamada 145 iilke arasindan 130. sirada yer almaktadir. Tiirkiye, ekonomik
katilm ve firsat esitligi siralamasinda 131., saghk alaninda 1., siyasi katilim

kategorisinde ise 105. sirada yer almaktadir.
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Sekil 1.1. Tiirkiye’nin Yillara Gore Kiiresel Cinsiyet Esitsizligi Endeksi (The Global
Gender Gap, 2015).

Bu endekste, Tirkiye’nin 2010-2015 yillar1 arasinda ekonomik katilim ve
firsat esitligi, saglik ve siyasi katilim konusunda hesaplanan puanlar1 Sekil 1.1°de
verilmektedir. Siyasi katilim kategorisi, mecliste ve bakanlikta yer alan kadinlarin
sayis1 ile devlet baskami olan kadinlarin sayisinin erkeklere oranlanmasiyla
hesaplanmaktadir. Bu kategori Tiirkiye’de kadinlarin en diisiik puan aldigi alan
olarak goriilmektedir. En yiiksek puanin elde edildigi saglik kategorisi, kadinlarin
saglikli yasam beklentisi puanlarindan ve kadm/erkek cinsiyet oranindan
olusmaktadir. Ekonomik katilim ve firsat esitligi kategorisi ise, okuryazarlik orani ile
ortadgretim, lise ve yiiksekogretime kayit olan kadinlarin erkeklere oranlanmasi ile
hesaplanmistir. Son 5 yilda bu kategoride Tirkiye’nin puaninin yiikseldigi
gozlenmektedir (World Economic Form, 2015). Rapordan elde edilen bulgular,

Tiirkiye’de toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasina yonelik ciddi adimlar



atilmasina, kadinlarin siyasi ve ekonomik hayata katiliminda firsat esitliginin

saglanmasina ihtiya¢ oldugu yoniindedir.

1.2. Caliyma Yasaminda Kadin ve Kadin Yoneticiler

Bu bolimde oncelikle c¢alisma yasaminda kadinin statlisii sayisal verilerle
desteklenerek agiklanmaktadir. Daha sonra kadin yoneticileri etkileyen kosullar ve
yoneticilerin cinsiyete ve iilkelere gore dagilimlari verilmektedir. Bu baglamda

kadinin ¢aligma yasamindaki yeri analiz edilmektedir.

Diinya niifusunun yaklasik yarisim (%49,7) kadmlar olusturmaktadir.
Tiirkiye’de ise niifusun %49,8’i kadin, %50,2’si erkektir (Tiirkiye Istatistik Kurumu-
TUIK, 2014). Dolayisiyla ekonomik ve toplumsal yasamim bir tarafim kadm, diger
tarafin1 ise erkek olusturmaktadir. Ayrica iretim faktorlerinin yiiksek diizey ve
verimlilikte kullanilmasi, ekonomik kalkinmanin en Onemli kosulu olarak
belirtilmektedir. Ancak bu faktorlerin baginda gelen isgiicii kullaniminda diinyanin
birgok iilkesinde cinsiyet agisindan dengesiz bir dagilim oldugu goriilmektedir (Ozer
ve Bigerli, 2004). Bu durum iilkelerin gelismislik diizeyleriyle ilgili olsa da,
genellikle kadinlarin birgok tilkede erkeklerin gerisinde kaldigi goriilmektedir (Koca,
2014). Bir toplumun ilerlemesinde 6nemli etkileri olan kadnlar, bir toplumda ne
kadar etkin ve tiretkense toplumun da o kadar gelismis oldugu soylenebilir (Korkmaz
ve ark., 2013). Gelismekte olan iilkelerde kadinlarin isgiiciine diigiik katilimi dikkat
cekmekte ve kalkinmanin saglanmasindaki rolii vurgulanmaktadir (Ozdemir ve ark.,

2012).

Tiirkiye’de emek piyasasinda kadin-erkek istihdam oranlar1 arasindaki fark,
toplumsal cinsiyet ayrimciligi gostergelerinden biri olarak gosterilmektedir. Diinya

ilkelerinde kadin istthdam oranlar1 halen arzu edilen diizeyde olmadigi gibi



Tirkiye’de de gelismis iilkeler dikkate alindiginda istihdam oranlarinin diisiik
diizeyde oldugu goriilmektedir (ilkkaracan, 2010: 22). Bu acidan kadmlarin isgiicii
piyasasindaki konumlarinin belirlenmesinde en 6énemli gostergeler, isgiiciine katilim
orani (istihdam edilen ve issiz kadinlarin ¢alisabilir yastaki kurumsal olmayan kadin

niifusuna orani) ve istihdam oranidir.

Kadilarin isgiiciine katilim oranlari, hem kadinlar acisindan, hem de iilke
acisindan oldukg¢a dnemlidir. Bu baglamda, Tiirkiye’de toplam isgiiciine katilim orani
2015 Haziran TUIK verileriyle 15 yas iistii niifus igin % 52,1 olarak gerceklesmistir.
Ayni oran erkeklerde %72,4 kadinlarda ise %32,3’tiir. Buna gore kadinlarin iggiiciine
diisiik katilim oranlarina sahip olmalari, iilke geneli isgiiciine katilim oraninin da
diismesine neden olmaktadir. Ulkede kadin istihdammin artirilmasi saglanirsa,
toplam isgliciine katilim orani da artacaktir. Tiirkiye’de elde edilen bu veriler diger

tilkeler ile karsilastirildiginda, kadin istihdami daha iyi analiz edilebilir.

Tiirkiye, Avrupa ve Orta Asya iilkeleri (ECA)! arasinda kadinin isgiiciine
katiliminin en diisiik oldugu iilke olarak yer almaktadir. Kadinin iggiiciine katilimi
Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii (OECD) iilkeleri ile karsilastirildiginda,
Tiirkiye %33,6 ile OECD ortalamasinin (%62,8) altindadir (OECD, 2014). istihdama
iligkin verilerde 2014 yili incelendiginde, erkeklerin istihdam orani; AB-28’de’
%73,7; Turkiye’de %69,5 oldugu goriilmektedir. Kadinlarin istihdam orani ise AB-
28’de %58,0; Tirkiye’de 9%29,5 olarak belirlenmistir (OECD, 2014). Kadin
istihdaminin en yiiksek oldugu iilke, kadinlarin %80’inin istihdam edildigi
Izlanda’dir. Kadin istihdaminda ikinci siray1 %75,1 ile Isvigre, iigiincii siray1 %73,4
ile Norveg dordiincii siray1 % 73,2 ile Isve¢ almaktadir. Tiirkiye % 29,5 ile AB
tilkeleri i¢cinde kadin istthdami en diisiik oldugu iilke durumundadir (OECD, 2013).
Bu baglamda, iilkelere gore kadin istihdaminin genel niifus i¢indeki pay1 Cizelge 1.1’

de verilmektedir.

! Bu iilkeler: Almanya, Slovenya, Portekiz, Avusturya, Malta, Birlesik Krallik, Yunanistan, Belgika, Bulgaristan, Kibris, Cek
Cumhuriyeti, Hollanda, Ispanya, Danimarka, Macaristap, Estonya, Litvanya, Finlandiya, Isvec, Romanya, Fransa,
Liiksemburg, Hirvatistan, Malta, Hollanda, irlanda, Polonya, italya, Isvec, Slovakya Letonya, Litvanya’dir.



Cizelge 1.1. Kadin Istihdaminin Genel Niifus I¢indeki Pay1 (OECD, 2014).

ULKE/YIL 2007 2008 2009 |2010| 2011 2012 2013 2014
Kanada 69,9 69,9 69,0 |688 | 689 69,2 69,7 69,4
Danimarka 73,2 74,1 72,7 | 71,1| 704 70,0 70.0 69,8
Estonya 66,1 66,6 63,2 | 60,7 | 629 64,6 65,6 66,2
Finlandiya 68,5 69,0 679 | 669 | 675 68,2 67,8 67,9
Fransa 59,6 60,2 59,8 | 59,7 | 597 60,0 60,4 60,9
Almanya 63,2 64,3 652 | 66,1 | 678 68,1 69,0 69,5
'Yunanistan 47,7 48,6 48,9 | 480 | 450 41,7 39,9 411
izlanda 81,7 80,3 772 | 770 773 78,5 79,9 80,0
italya 46,6 47,9 470 | 468 | 471 47,7 47,2 475
Japonya 59,5 59,7 598 | 60,1 | 603 60,7 62,5 63,6
Kore 53,2 53,2 52,2 | 526 | 531 53,5 53,9 54,9
Hollanda 67,5 69,3 69,6 |694 | 699 70,4 69,9 68,1
Yeni Zelanda 68,6 68,6 67,3 | 665 | 671 66,8 67,7 69,1
Norveg 74,0 75,4 744 | 733 | 734 73,8 73,5 73,4
Polonya 50,6 52,4 52,8 | 526 | 527 53,1 53,4 55,2
Slovakya 53,0 54,6 52,8 |523| 525 52,7 53,4 54,3
Slovenya 62,6 64,2 63,8 | 62,6 | 609 60,5 59,2 60,0
ispanya 56,0 56,2 540 |535| 533 51,8 51,0 52,0
isveg 718 719 70,2 | 69,7 | 713 718 72,5 73,2
svigre 71,6 73,5 736 | 725| 733 73,6 74,4 75,1
Tiirkiye 22,8 235 242 1262 | 278 28,7 29,6 29,5
ingiltere 66,3 66,8 655 | 653 | 652 65,6 66,4 67,8
Amerika 65,9 65,5 634 | 624 | 620 62,2 62,3 63,0
OECD 57,3 57,6 56,7 | 56,7 | 56,8 57,2 57,5 58,0

Tiirkiye’de kadinlarin isgiliciine katiliminin diisiik olmasinin {izerine yapilan
aragtirma bulunmaktadir. Ornegin, kadinin is giiciine katiliminm diisiik olmasinin
nedenleri Kalaycioglu ve Toprak (2004) tarafindan, 1557 kadin ve 993 erkek
lizerinde yapilan arastirmada agiklanmaya c¢alisilmistir. Buna gore ticretli bir iste

calismayan kadinlardan yaklasik %24°1i, ¢alismama nedeni olarak kiiclik ¢ocuklara
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bakma zorunlulugunu, %18’i ailede bulunan erkeklerin izin vermemesini, yaklasik

%18’1 ise is bulamamay1 gostermektedir.

70
60 58,07
50
38,5

40 '
30
20

11,3
10 6,1

i | 02 0,2 0
0

Isaramaylp Mevsimlik Evisleriyle  Ogrenci Emekli Calisamaz Diger

calismaya  caliganlar mesgul olma halde

hazir olanlar

HErkek mKadmn

Sekil 1.2. Tiirkiye’de Kadinlarm Isgiiciine Dahil Olmama Nedenleri (TUIK,
Istatistiklerle Kadin, 2012).

Tiirkiye Istatistik Kurumu’nun verileri incelendiginde, kadinlarin isgiiciine
dahil olmama nedenleri olarak ev isleriyle mesgul olmalar1 (%58) en 6nemli neden
olarak belirtilmektedir (Sekil 1.2). Buna ek olarak, Aile ve Sosyal Politikalar
Bakanlig1 tarafindan yayimlanan raporda (2014), ev i¢i sorumluluk paylasimlarinin
cinsiyete gore dagilimlart incelenmistir. Cizelge 1.2 incelendiginde, 2006 yilinda
yemek (%87), iitli (%84), sofranin kurulup kaldirilmasi (%74), aksamlart ¢ay servisi
(%80), basit dikis (%89) gibi isler, evde temel olarak kadinlar tarafindan yerine
getirilmektedir. Tim bu islerin tek tek kadinlar tarafindan yapilma siklig
incelendiginde, her biri i¢in oran (iitli hari¢) %85’in tlizerindedir. 2011 yilinda ise
yemek (%95), iitii (%89), sofranin kurulup kaldirilmasi (%92), aksamlar1 ¢ay servisi
(%90), basit dikis (%93) gibi isler, evde temel olarak kadinlar tarafindan yerine
getirilmektedir. Arastirmalarin 2006 ile 2011 yili verileri karsilastirildiginda, 2011
yilinda oranlarda artis oldugu goriilmektedir.
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Cizelge 1.2. Ev i¢i sorumluluk paylasimi (Tiirkiye Aile Yapisi Arastirmasi, 2014).

2006 2011
Erkek Kadin Erkek Kadmn
Yemek yapma 2,0 87,1 5,0 95,1
Utii 2,2 84,3 3,7 89,0
Sofranin kurulup kaldirilmasi 2,4 741 9,7 91,7
Aksamlari cay servisi 2,3 80,1 74 89,9
Basit dikis, diigme vs. 2,0 88,9 2,2 93,4

Ergol ve arkadaglari (2012) tarafindan yapilan bir diger ¢alismada ise, 242
kadin arastirma gorevlisinin toplumsal cinsiyet bakis agisiyla is ve ev yasaminda
karsilastiklar1 giigliikler belirlenmistir. Arastirmanin sonuglarina gore, yaklasik her
iki kadin arastirma gorevlisinden birisinin ¢alisma hayatinin aile yasantisini olumsuz
etkiledigi ve her on akademisyenden birinin ¢alisma hayati sebebiyle aile tiyeleri ile
catistiklar1 bulunmustur. Geleneksel olarak evde kadina yiiklenen rollerin aragtirma
grubunun ¢ogunlugu tarafindan yerine getirildigi, fatura 6deme ve evin onarimi gibi

isleri ise daha ¢ok erkegin yaptig1 bulunmustur.

Kadinlarin ¢alisma yasaminda belli alanlarda ve mesleklerde daha fazla yer
aldig1 gozlenmektedir. Bu baglamda g¢alisma yasamina katilan kadinlarin durumu
incelendiginde, dikkat ¢ekici bazi 6zellikler ortaya ¢ikmaktadir. Calisma yasamina
dahil olan kadinlarin, genelde hizmet sektoriinde, finans, sigortacilik, reklam, toptan
veya perakende satis islemlerinde erkeklere gore c¢ok daha fazla yer aldig:
goriilmektedir (Kocacik ve Gokkaya, 2005; Palmer ve Hyman, 1993: 12). Ozel
sektorde calisan kadinlar, geleneksel kadin mesleklerinde calisma ve c¢ogunlukla
insan kaynaklari, iletisim, halkla iligkiler gibi alanlarda kurmay pozisyonlarda
bulunmaktadir (Aytag, 2000; Giirol, 2000: 260). Toplumsal cinsiyet rollerinin bir
uzantist olarak olusan ve c¢alisma hayatinda kadinlara uygun goriilen veya
goriilmeyen isler olarak sekillenen bu durum kadinlarin hemsire, 6gretmen, psikolog

gibi belli baz1 meslek gruplarinda yogunlagsmasina; yonetici, patron, cerrah, politikaci
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gibi meslek gruplarindan da belli oranlarda diglanmalarina sebep olmaktadir (Bhasin,
2003).

Yillar boyunca, toplumsal alanlarin (is ve gelir diinyasi, politika, spor, iktidar
ve karar mercileri vb.) erkek rekabetine acik ve destekleyici olmasi, kadinlari bu
alanda edilgen konumda biraktigi goriilmektedir. Bu siiregte 6zellikle kadinlar is
hayatina girmede ve daha da onemlisi iist yonetim pozisyonlarina gelmede zorluklar
yagsamaktadir (Akgamete, 2004). Diinya ¢apinda, isgiicli piyasasinin yaklasik olarak
%61’ini olusturan kadinlar, erkek meslektaslarindan daha kisa siirede iiniversite
egitimlerini tamamlamakta ve ¢alisma yasamina girmektedir. Kamuoyunun yaklasik
%90°1 iist liderlik pozisyonlarinda kadinlarin istihdam edilmesinin, daha rahatlatici
olacagn ileri siirmekte, buna ragmen, Amerika’da kadinlar yonetim pozisyonlarinda

yalnizca %18 diizeyinde temsil edilmektedir (Treasurer ve ark., 2013).

Diger yandan kadinlarin iggiiciine katilimi konusunda yasanan degisimlere
ragmen erkekler, halen yonetsel pozisyonlarda erkeksi 6zelliklerin olmasi gerektigi
anlayisin1  siirdiirmektedir. Ayrica tim diinyada genellikle “Yoneticileri erkek
diistinme” seklinde bir inanig hakimdir. Bu ylizden kadin yoneticilerin
ilerlemesindeki psikolojik engeller gibi, “yoneticileri erkek diisiinme” fenomeni
yonetsel secimlerde, ise almada, egitim ve iyilestirmelerde kadinlara karsi dnyargiy1

artirmaktadir (Schein ve ark., 1996; Schein, 2007).

Tiirkiye Istatistik Kurumunun is giicii istatistiklerinde meslek grubuna gore
istihdam edilen kadin ve erkek verileri Ek 1’de yer almaktadir. Bu verilerden
olusturulan “kanun yapicilar, list diizey yoneticiler ve miidiirler” kategorisine ait
veriler ile kadin ve erkek yoneticilerin 2004 ve 2013 yillar1 arasindaki degisimi
Cizelge 1.3’de verilmistir. Cizelge incelendiginde, yillar itibari ile kadin ve erkek
yOnetici sayilart arasinda 6nemli farkliliklarin oldugu ve bu farkliliklarin azalmadig:

goriilmektedir.
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Cizelge 1.3. Kanun Yapici, Ust Diizey Yonetici ve Miidiir Sayilari, Bin Kisi (TUIK,
Isgiicii Istatistikleri, 2014).

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Kadin 126 152 158 157 183 189 189 204 183 186

Erkek 1676 1919 1774 1678 1677 1661 1694 1770 1322 1100

TUIK e gore, Tiirkiye’de isgiiciine katilimda kadin ve erkek arasindaki farkin
en az kamu sektoriinde oldugu ifade edilmektedir. Ancak egitimli kadin ¢alisanlarin
kamuda uzun yillardir yer almalarina ragmen yonetsel konumda temsil edilmelerinde
sorunlar oldugu vurgulanmaktadir. Buna gore, kamusal alanda iist diizey kadin
yonetici paymin %9,4 oldugu belirtilmektedir (TUIK, 2014). Uluslararasi Caligma
Orgiitii (ILO) tarafindan 2015 yilinda yayimlanan raporunda, son yirmi yilda orta ve
tist diizey yonetimde bulunan kadin sayilarinda artislar oldugu belirtilmistir. Bu artig
oranlar iilkeden tilkeye gore degismektedir. Raporda 108 iilkenin ortalama {ist diizey
kadin yoOnetici oranlar1 verilmistir. Tirkiye bu iilkeler igerisinde 95. sirada yer
almaktadir. Sekil 1.3 de 108 {iilkeden secilen 21 {ilkenin kadin ydnetici oranlari
verilmistir. Bu iilkelerin se¢ilmesinin nedeni, en giincel verilere (2012) sahip

olmalaridir.
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Sekil 1.3. Yonetim Pozisyonunda Bulunan Kadin Oranlar (ILO, 2015: 19).
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Sekil 1.3 incelendiginde, en yiiksek kadin yonetici oranin Letonya (%48), en
diisiik ise Misir’da (%10) oldugu goriilmektedir. Tiirkiye’nin ise %12’lik bir paya
sahip oldugu ortaya konmustur. Ayrica yapilan bir ¢caligmada, 40 iilkeden yaklasik
6000 temsilci ile goriisme yapilarak, temsilcilere sirketlerinde c¢alisan st diizey
yOnetici sayilari ile bunlarin arasindaki kadin iist diizey yonetici sayilarmin bilgileri
istenmistir. 2011 yilinda yapilan arastirmaya Tiirkiye’den katilan sirketlerde, her 100
iist diizey yoneticiden 25’inin kadin oldugu bulunmustur. 2012 yilinda ise, her 100
iist diizey yoneticiden 31’inin kadin oldugu ortaya konmustur (Thornton, 2012). Ust
yonetim kademesinde yer alan kadin sayilarinin, zaman igerisinde artislar gozlendigi
ancak kadin yoneticilerin halen caligma yasaminda problemlere sahip oldugu
belirtilmektedir. Kadin yoneticiler {ist diizey yonetim kademelerine erisme agisindan
erkeklere kiyasla daha fazla zorluklarla karsilastigi sdylenebilir Kadin ydneticiler
erkek yoneticiler ile ayni liderlik 6zelliklerine sahip olsalar bile tist diizey yonetime
ulastiklarinda, erkeklere kiyasla daha fazla elestiri ve daha detayli denetime maruz

kaldiklar1 bulunmustur (Eagly ve Johnson,1990).

Kadin yoneticiler iizerine yapilan ¢aligsmalarda, genellikle ¢aligma yasaminda
hangi sorunlar1 baskin olarak hissettikleri, kadin yoneticilerin oOrgiite sagladigi
katkilar ve ¢alisanlarin tutumu incelenmistir. Buna gore, bazi bulgular iist kademe
yonetici pozisyonundaki kadin yoneticilerin sayis1 ile orgiitlin finansal performansi
arasinda pozitif bir iligki oldugunu goéstermektedir. Ryan ve Haslam tarafindan
Londra’da yapilan bir ¢alismada, en iyi 100 sirketin performanslari incelenmistir.
Buna gore, kadin yoneticiler ile sirketlerin performansi arasinda giiglii bir iliski
oldugu bulunmustur. Sirketlerin yonetim kuruluna 2003 yilinda bagvuruda bulunan
erkek yoneticiler ile kadin yoneticilerin sirket performansini farkli sekilde etkiledigi
ortaya konmustur. Basvuru sonrasinda atanan erkek ve kadin yoneticilerin atama
Oncesi ve sonrasi sirket performans: karsilastirildiginda, erkek yoneticilerin sirket
performansini sabit bir sekilde devam ettirdikleri goriilmiistir. Kadin yoneticilerin
ise daha Onceki kotii ilerleyisi daha olumlu bir sekilde yonettigi belirtilmektedir. Son

olarak, giiclii sirketlerde bulunan pozisyonlara atanan kadin yoneticilerin finansal
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¢okiintii ile daha iyi miicadele ettikleri ve kriz zamanlarinda hisse senedi fiyatlarinda

onemli bir artig sagladiklart bulunmustur (Ryan ve Haslam, 2005).

Netzley-Davies’in (1998) yaptigi bir arastirmada arastirma grubu, avukatlik
sirketi, 0zel liniversite, banka ve hastane gibi farkli sektorlerden segilen 7 erkek, 9
kadindan olusmaktadir. Erkek yoneticiler, bireysel ¢aba yeteneklerinin sonucunda
basari ve ckonomik anlamda Odiile hak kazandiklarimi diistinmektedir. Erkek
yoneticiler kendi aralarinda kurduklar1 ve kadinlar1 uzak tuttuklar iletisim aglarini ve
cinsiyete dayali ayrimciligt kabul etmemektedir. Ayrica kadinlari, iist diizey
yonetimde olmalart konusunda yetersiz gérmektedir. Kadinlarin basarili bir sekilde
yoneticilik  gorevlerini yerine getirecekleri becerilere sahip olmadiklarini
belirtmislerdir. Kadin yoneticiler ise isleri ve aileleri arasinda yasadiklar1 gatismay1
en Oonemli basarisizlik nedeni olarak algilamaktadir. Arastirma grubunda bulunan
erkek yoneticiler kadinlarin aile sorumluluklarinin daha oncelikli oldugunu ve
kadinlarin bu sorumluklarina daha fazla zaman ayirmalar1 gerektigini diistinmektedir.
Arastirmaya katilan kadinlar is hayatlarinda cinsiyete dayali ayrimeilik yasadiklarin

belirtmislerdir.

Gliney Ve arkadaslar1 (2006) tarafindan, Tiirkiye ve Pakistan’da ¢alisan kadin
ve erkeklerin kadin yoneticilere karsi tutumlarini belirlemek ve iki tilke arasindaki
farkliliklar1 ortaya koymak amaciyla yapilan arasgtirmaya, 145 kisi Tiirkiye’den, 74
kisi Pakistan’dan katilmistir. Arastirma sonucunda, Tiirkiye’de Pakistan’a kiyasla
erkek ve kadinlarin kadin yoneticilere karsi daha olumsuz tutum sergiledikleri
goriilmiistiir. Pakistanli erkek yoneticilerin, kadin yoneticilere karsi daha olumlu
tutuma sahip oldugu bulunmustur. Ayrica yapilan bir diger ¢alismada, kadin ve erkek
calisanlarin yonetim pozisyonunda bulunan kadinlara yonelik tutumlari incelenmistir.
Calisma sonuncunda kadin yoneticilere yonelik tutumlarda erkek ve kadinlar
arasinda onemli farklilik bulunmamistir. Calismanin en 6nemli bulgusu, aile yapisi
ile kadin yoneticilere yonelik tutum arasinda anlamli bir iliski bulunmasidir. Buna

gore, Qenis aile de yasayan erkek ¢alisanlarin kadin yoneticilere karsi negatif yonde
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anlamli ve cinsiyet rollerinin kaliplasmis oldugu bulunmustur. Ancak c¢ekirdek
ailelerde yasayan calisanlarin, yonetici kadinlara karsi nétr bir tutuma sahip olduklari
bulunmustur. Ayrica ¢alisan anneye sahip olan erkekler ile annesi ev hanimi olan
erkekler kiyaslandiginda, c¢alisan anneye sahip olan erkeklerin, kadin yoneticilere

kars1 daha olumlu bir tavir sergiledikleri goriilmiistiir (Ali ve ark., 2013).

Tai ve Sims (2005) ¢alismalarinda, yiiksek teknolojiye sahip sirketlerde kadin
yonetici oranlarinin olduk¢a diisik oldugunu belirtmistir. Kadin ve erkek
yoneticilerin her ikisi de terfi alirken, bu terfilerin diizeylerinde bir farklilik
goriilmistiir. Kadin yoneticiler daha alt seviyedeki yonetim diizeylerine getirilirken,
erkekler daha {ist yonetim kademelerine yiikselebilmektedir. Buna gore, kadimnlar
erkeklere kiyasla tist yonetim seviyelerine yiikselebilmek icin daha ¢ok iistesinden
gelinemez engellerle karsi karsiyadir. Bu calismada kalip yargilar kadinlarin st
yonetime gelememe sebebi olarak vurgulanmistir. Konu ile ilgili, Oriicii ve ark.
(2007) tarafindan yapilan bir diger calismada, kadinlarin erkeklere kiyasla {ist
yonetimlerde ve stratejik dneme sahip pozisyonlarda temsil gii¢lerinin az olmasinin
nedenleri ortaya konmustur. Calismanin evreni, 6zel sektér ve kamu kuruluslarinda
calisan lst, orta ve alt diizey yoneticiler, ig gorenler ve isverenler (igyeri sahibi)
olarak belirlenmistir. Arastirma sonucunda, kadmlarin iist yonetime gelememe
sebepleri olarak, ailevi sorumluluklarinin olmasi, stereotipler ve cam tavan oldugu

ortaya konmustur

Aycan (2004) tarafindan yapilan calismada ise, Tirkiye’deki kadinlarin
kariyer ilerlemelerinde etkili olan faktorler incelenmistir. Yonetim diizeyindeki
kadinlara yonelik tutumlar1 ve cinsiyet roliinii etkileyen, sosyo-kiiltiirel yapiy:
inceleyen iki arastirma yapilmustir. Ilk arastirmada, calisan kadinlara yodnelik
toplumsal tutumlarin, kadinlarin kendi davraniglarini, ailenin diizeyini, Orgiitsel
kiiltiir ve uygulamalar etkiledigi sonucuna varilmistir. Elde edilen sonuglara gore,
kadinlarin aile i¢i sorumluluklar1 hala oldukca 6nemli goriilmektedir. Bunun yaninda,

kadinlarin ev i¢i sorumluluklarini yerine getirmesi, kariyer ilerlemelerine engel
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olacagi konusunda yaygm bir endise duyduklar1 saptanmustir. Oncelikle cinsiyet
rollerine baglt kaliplarin  keskinligi, kiiltiirlerde kadinlarin  aileyle ilgili
sorumluluklarin tartisilamayacagi bir engel olusturmaktadir. Kadinlarin becerisi ve
yonetimsel yeterliliklerine dair toplumsal inan¢ ve tutumlarin, kadinlarin kariyer
gelisimini engelledigi bulunmustur. Aragtirma grubunda bulunan kadinlar, bu
durumun en 6nemli engel oldugunu ifade etmislerdir. ikinci ¢alismada kadinlarin
kariyer gelisimine yonelik tutumlarini belirlemek amaciyla “Kariyer Yonetici
Olgegi” kullanilmistir. Bu ¢alismanin sonuglarina gore, kadin yoneticiler, kadinlarm
yonetici olmalarina yonelik toplumda iyiye dogru giden bir egilim oldugunu
belirtmislerdir. ilk calismada c¢alisan kadimlarin aile yasamiyla ilgili toplumsal
endiselerinin hala var oldugu sonucuna varilmistir. Ikinci calismada ise, calisan
kadinlarin, c¢alismayan kadinlar kadar iyi bir es ve anne olup olmadiklari
sorgulanmistir. Bu olumsuz tutum Tiirk toplumunda kadinlar i¢in en temel
engellerden birini olusturmaktadir. Bu iki arastirmanin en Onemli bulgusu,
Tiirkiye’de toplumun hala kadinin en énemli ve 6ncelikli sorumlulugunun ailesi ve
cocuk bakimi oldugunun kabul edilmesinin yan1 sira, ¢alisan kadina kars1 toplumsal

tutumlarda olumlu bir egilimin belirlenmis olmasidir.

Sonug olarak, Tiirkiye’nin hizli biliylimesi i¢in kadinlarin, daha yiiksek
oranlarda isgiiciine katilmasi1 gerekmektedir. Kadinlarin ekonomik olarak &zgiirliik
kazanabilmesi i¢in, toplumda buna engel olan geleneksel anlayisin degistirilmesi
gerektigi sOylenebilir. Ayica, kadin yonetici temsil oranlart ve farkli sektorlerde
yapilan caligmalar incelendiginde, kadinlarin st diizey yonetim kademelerinde yer

almalar1 6niinde engellerin oldugu goriilmektedir.

1.3. Kadin Calisanlarin istihdamn ile lgili Yasalar ve Uluslararasi Anlasmalar

Ulkelerin kadmlarm c¢alisma hayatinda yer almalarma yonelik gelistirdikleri

politikalar ve bagli oldugu anlasmalar olduk¢a onemlidir. Kadinlara 6zgii olan bu

18



diizenlemeler kadinlarin ¢aligma hayatinda yetersiz temsilinin ortadan kaldirilmasi

oncelikli olarak goriilmektedir.

Kadin ¢aliganlara iligkin ilk yasalarin kabulii, endiistriyel devrim sonucu daha
fazla sayida kadinin isgiicline katildig1r kadin haklarinin ivme kazandigi 19. yiizyil
Avrupa’st kadar eski tarihlere uzanmaktadir. Oncelikle yasalar calisma kosullar1 ve
meslek se¢iminde serbestlik ile ilgilidir (Giirol, 2000: 217). Danimarka 1857 yilinda

kadinlara meslek se¢iminde serbesti taniyan ilk iilkelerden birisidir.

Uluslararas1 diizeyde, kadin ¢alisanlart koruyan yasalarin 1900°lii yillarin
baslangicina dayandigr goriilmektedir. 1919 yilinda daha yeni kurulmus olan
ILO’nun bir konferansinda iiyeler, gebe kadinlara analiklar1 nedeniyle asgari bir siire
izin verilmesi ve diger haklar taninmasina iligkin bir uluslararasi anlasma olan Analik
Koruma Konvansiyonu’nu (Maternity Protection Convention) benimsemislerdir.
ILO’nun daha sonraki sdzlesmeleri kadinlar1 agir isler yapmasi, sagliksiz ¢evrelerde
calismast ve gece c¢alisma kosullarini diizenleyen hiikiimleri igermektedir. ILO
tarafindan 1951 yilinda esit iicret sdzlesmesi kabul edilmistir. Bu sézlesme kadin
haklar1 tarithinde bir doniim noktas1 olarak goriilmektedir. Glinlimiizde bu soézlesme

166 iilke tarafindan onaylanmstir (ILO, 2013; Giirol, 2000: 218).

Konu ile ilgili bir diger uluslararasi so6zlesme, Kadinlara Kars1 Her Tiirlii
Ayrimeiligin Onlenmesi Sézlesmesi (CEDAW), 1979 yilinda Birlesmis Milletler
Genel Kurulu tarafindan kabul edilmis olup 1981 yilinda da ytirtirliige girmistir. Bu
s0zlesmenin kabul edilmesi, kadinlara yonelik ayrimciligin varligini ve uluslararasi
bir sorun oldugunu kanitlamaktadir (Cakinberk, 2011: 82). Sozlesmeyi kabul eden
tilkeler, kadma kars1 her tiirlii ayrimciligin ortadan kaldirilmasina yonelik hukuki
Oonlemler almayi, bu yonde bir politika izleyeceklerini taahhiit etmis olmaktadirlar.
Sozlesme’nin 1. maddesinde kadina kars1 ayrimciligin var oldugu kabul edilmekte ve

su sekilde agiklanmaktadir: “Kadina karsi ayrimcilik terimi siyasal, ekonomik,
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Sosyal, kiiltiirel, kisisel veya diger alanlardaki kadin ve erkek esitligine dayanan
insan haklarinin ve temel ézgiirliiklerin, medeni durumlart ne olursa olsun kadinlara
tamnmasini, kadinlarin  bu haklardan yararlanmalarini  veya kullanmalarini
engelleme veya hiikiimsiiz kilma amacun tastyan veya bu sonucu doguran cinsiyete
dayali her hangi bir ayrim, dislama veya kisitlama anlamina gelir. ”(Kadinlara Karsi
Her Tiirlii Ayrimeiligin Onlenmesi Soézlesmesi, 2015). Tiirkiye’de CEDAW’1n kabul
edilmesi ve sozlesmeye taraf iilkelerce kadina karst her alanda yapilacak olan

ayrimciligin 6nlenmesine yonelik atilmis olan 6nemli bir adimdir.

Kadina kars1 her tiirlii ayrimeiligr ortadan kaldirilmasina katkida bulunan bir
diger sozlesme, Kadinlara Yonelik Siddet ve Aile I¢i Siddetin Onlenmesi ve
Bunlarla Miicadeleye iliskin Avrupa Konseyi Sozlesmesidir. Sézlesme 2011 yilinda
Tiirkiye tarafindan Istanbul’da imzalandig1 igin kisaca “Istanbul Sozlesmesi”
olarak bilinmektedir. Bu sozlesmeyi imzalayan ve onaylayan ilk iilke Tiirkiye’nin
olmasi dikkat ¢ekicidir. Ayrica sézlesmeyi su ana kadar 37 devlet imzalamis ve bu
tilkelerden 16’s1 sozlesmeyi onaylamistir. Sozlesme yeterli sayida devletin onayi
sonrasinda 1 Agustos 2014°te vyirirlige girmistir. Sozlesme, CEDAW’in
standartlarinin gelistirilerek olusturuldugu i¢in CEDAW’a gore daha somut hiikiimler
icermektedir. Istanbul Soézlesmesi, uluslararast hukukta kadma yonelik ve aile ici
siddet konusunda yaptirnm giicii olan ilk sozlesme olma o6zelligini tagimaktadir.
Bunun yam sira sdzlesmede, kadina yonelik siddet, aile i¢i siddet, kadina yonelik
toplumsal cinsiyete dayali siddet kavramlar1 tanimlanmistir. Siddeti, yalnizca fiziksel
degil, cinsel, ekonomik, psikolojik ve ekonomik boyutlarin1 da icerecek sekilde
tanimlamaktadir. Ayrica Sozlesmede kadin sozciligliniin 18 yasin altindaki kiz
cocuklarmi da kapsadigi belirtilmektedir. Kadin ve erkek arasinda yasal ve fiili
esitligin gerceklesmesinin kadina yonelik siddeti 6nlemede 6nemli bir unsur oldugu

vurgulanmistir (Istanbul Sézlesmesi, 2011).

Tiirkiye’de ise cinsiyet esitligi Anayasa tarafindan giivence altina alinmustir.

Buna gore, esitlik ilkesinin Anayasa’nin 10. ve 55. maddelerinde ifade edildigi
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goriilmektedir. 10. maddede “herkes, dil, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, inang, din,
mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim goézetilmeksizin kanun oniinde esittir” ifadesi
yer almaktadir. Ayrica 55. madde “Ucrette Adalet Saglanmas1” sile ilgilidir (Tiirkiye
Cumhuriyeti Anayasasi, 1982). Cinsiyete dayali ayrimcilik yapilamayacagi hususu
Anayasa’da 6zel olarak belirlenmistir. Is Kanunu’nda da kadim ¢alisanlarla ilgili yeni
diizenlemelerle ¢alisma yasaminda esitligin saglanarak, ayrimci uygulamalarin

ortadan kaldirilmas1 hedeflenmistir (is Kanunu, 2003).

Tiirkiye Devlet Planlama Teskilati tarafindan hazirlanan 2007-2013 yillarini
kapsayan 9. Kalkinma Plani’nda ilk kez kadinlarin istthdaminin artirilmast i¢in somut
hedef belirlendigi goriilmektedir. Planda 2013 yili igin belirlenen hedef %29,6 olarak
ifade edilmektedir. Bunun yani sira iilkede kadinin toplumsal yasamda ve is
yasamindaki roliiniin gelistirilmesi i¢in Basbakanlik Kadiin Statlisii  Genel
Miidiirligii tarafindan “Toplumsal Cinsiyet Esitligi Ulusal Eylem Planimi”
hazirlanmistir. Hazirlanan bu planin raporlar1 incelendiginde “Toplumsal cinsiyet
esitligi” konularma egitim fakiiltelerinin lisans ve lisansiistli programlarinda yer
verilmesi” stratejisi hakkinda cesitli etkilesimlerin gerceklestirildigi goriilmiistiir.
Buna gore 21.06.2012 tarihinde Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi ile
Yiiksekogretim Kurulu Bagkanligi arasinda imzalanan isbirligi protokoliine iliskin
taraflarin ylikiimliiliikleri arasinda {iniversitelerin tiim fakiilte ve yliksekokullarinin
miifredatlarinda toplumsal cinsiyet esitligi ve kadina yonelik siddet konularinin yer

almas1 yoniinde bilgilendirme yapilmistir (kadininstatusu.aile.gov.tr).

Sonug olarak iilkelerin gergeklestirecekleri politikalar kadinlara yonelik var
olan ayrimciligin 6nlenmesi ve kadinlarin gerek calisma hayat1 gerek sosyal ve aile

hayat i¢erisindeki konumlarinin sekillenmesinde olumlu etki yaratacaktir.
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1.4. Caliyma Yasaminda Kadinlarin ve Kadin Yoneticilerin Yasadig1 Sorunlar

Bu béliimde, kadin calisanlarin ve kadin yoneticilerin is yasaminda yasadiklari

sorunlar incelenecektir.

Kadmin ¢alisma hayatina girmesiyle aile igerisinde ekonomik ve sosyal statii
gelismekte ancak, is ortaminda karsilastiklar1 ayrimer uygulamalardan dolay ¢esitli
sorunlar yasamaktadirlar. Kadinlar, ¢alisma ortaminda erkeklerin yasadigi sorunlari
yasamakta bunun yaninda kadin olmaktan kaynaklanan birgok farkli sorunla da karsi
karsiya kalmaktadir (Y1lmaz ve ark., 2011). Kadin, geleneksel anlayisa gore oncelikli
olarak es ve annedir. Kadinlarin ¢alisma hayatinda yer almasi geleneksel rollerini
degistirmemekte, aksine cifte yiikiimliliikkler getirmektedir. Kadin, evde iyi bir es ve
anne, is hayatinda ise basarili olmasi1 beklenen bir isgiiciidiir. Dolayisiyla ¢alisan

kadin ¢ok yonlii sorumluluklar ve sorunlar ile basa ¢ikmak zorundadir.

Kadinlarin ¢aligma hayatinda yasadigi sorunlarin nedenleri, tarihsel ve
toplumsal kdkeni iizerine ortaya konulan farkli yaklagimlar vardir. Bunlardan bazilar
kadinin kisiligi ve esinin &zelliklerine odaklanmaktadir. Ornegin, Powell’a (2002)
gore kadinin ¢aligmasini etkileyen iki tiir faktdr vardir. Bunlardan ilki, kadinin yas,
ki, egitimi ve karakter yapisi gibi kisisel faktorlerdir. Digeri ise, ozellikle evli
kadinlar ilgilendiren ¢ocuk sahibi olma ve esin c¢alismasi (gelir durumu) gibi
durumsal faktorlerdir. Ornegin erkegin esinin calismasina olan tutumu ne kadar

olumluysa, kadinin ¢alisma ihtimali o kadar yiiksektir.

Diger yaklasimlar kadinin toplumsal ve ekonomik yasamdaki sorunlarini
toplumun yapisal Ozellikleriyle iliskilendirmektedir. Bu 6zellikler, erkegin egemen
oldugu bir kiiltiire dayali toplum ayrimciligi, kadinin erkekten fizyolojik olarak

farkliligi, yasal diizenlemelerdeki eksikler, kadinlarin egitim olanaklarindan daha az
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yararlandirilmasi seklinde ifade edilmektedir (Kocacik ve Gokkaya, 2005). Sozii
edilen yapisal ozellikler, kentlerde kadinlarin kayit disi islerde caligmasinin oniinii
agmaktadir. Bu islerin yapis1 kadin isgiliciiniin istihdam edilmesini kolaylagtirmakta
ve isglicii maliyetlerini azaltmaktadir. Ayrica kadinlarin dogum, evlilik, ¢ocuk sahibi
olmasi, yasli ve hasta bakimi gibi nedenlerle isten ayrilmalart s6z konusu olmaktadir.
Bunun yaninda, isgiicli piyasasinin cinsiyet temelinde ayrismasi, kadmnlarin karar
mekanizmalarinda ve st diizey yoOnetim diizeyinde yetersiz temsil edilmesi,
sendikalarda kadinlarin temsil oranimin diisiik olmasi, cinsel tacizlerin yasanmasini

beraberinde getirmektedir (Koca, 2014: 14).

Bu tartisma zemininde genel olarak kadinlarin c¢alisma yasaminda karsi
karsiya kaldiklar1 sorunlar ve bu sorunlarin kaynaklari bes baslik altinda toplanabilir.
Bunlar, kadinlarin egitim agisindan yasadigi esitsizlikler, kadinlarin is bulma ve terfi
etmede yasadigi esitsizlikler, kadinlarin {cretlendirmede yasadig1 esitsizlikler
stereotipi (kalip yargi1), kralice ar1 sendromu ve annelik roliidiir (Kocacik ve
Gokkaya, 2005: 205). Calismanin bundan sonraki boliimiinde sorunlar ve bu

sorunlarin kaynaklar1 detayli olarak incelenmektedir.

1.4.1. Kadinlarin Egitim Acisindan Yasadig1 Esitsizlikler

Kadimlarin gii¢lendirilmesini ve isgiicine katilimlarmi belirleyen en degerli
araglardan birisi egitimdir. Egitim diizeyi artik¢a kadimlarin isgiicii piyasasinda daha
fazla yer aldiklar1 goriilmektedir (Tunali, 2004; Cakir, 2008). Kentlerde kadinlarin is
giicii piyasasina katilma olanaklar1 daha iyi olmasma ragmen, egitim diizeyinin
diistikligii sebebiyle daha az nitelik gerektiren, giivencesiz islerde, diisiik ticretli
calistiklar1 bilinmektedir. Bu durum kadinlarin isgiicii piyasasinda diglanmaya maruz
kalmalar1 sonucunu dogurmaktadir (Cakir, 2008). Egitim diizeylerinde meydana

gelen artislar, isgliciine katilim oranmnin artmasma neden olmaktadir. Boylece
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bireyler daha nitelikli, sozlesmeli ve sosyal haklardan yararlanabilecekleri islerde
calisma hakkina erisebilmektedir.

Isgiiciine katilan kadmlarin calisma yasamindaki faaliyetlerin artirilmast,
kadin issizliginin azaltilmasi ve kadinlara iligskin ayricalikli ve kalite boyutu olan
istihdam yaratacak politikalar ortaya konmasini gerektirmektedir. Buna goére 20.
yiizyll sonlarma dogru bu tiir mesleki egitim politikalar {iiretildigi goriilmektedir.
Kadinlara verilecek mesleki egitim bir yandan daha nitelikli isgiicli artis1 saglarken,
diger yandan tiim toplumun kiiltiir diizeyini yiikseltmektedir (Cam, 2003). Kizilgol
(2012) tarafindan yapilan bir galismada TUIK” den alinan 2002-2008 yillar1 arasinda,
kentsel ve kirsal alanlarda yasayan evli ve bekar kadmlarin isgiiciine katilimini
belirleyen unsurlar ele alinmistir. Analiz sonuglari incelendiginde, Tiirkiye genelinde
kadinlarin iggiliciine katiliminda, egitim durumunun en Onemli etmen oldugu

bulunmustur.
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Sekil 1.4. Kadin Is Giicii Katilim Oranlar ve Egitim Diizeyleri, 2006-2015 (TUIK,
2015)

Kadinlarin iggiiciine katilmalar1 ile egitim diizeyleri arasinda pozitif yonlii bir

iliski saptanmistir. Tiirkiye’de 6zellikle kadinlarin egitim diizeyleri artik¢a isgiictine
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katilim oranlarinin da artig1 gozlenmektedir. Bu baglamda Sekil 1.4’de 2006-2015
yillart arasinda kadinlarin egitim diizeylerine gore isgliciine katilim oranlar
incelenmistir. Buna gore, kadmlarin egitim diizeylerindeki artis isgiiciine katilim
oranlarinda artis1 beraberinde getirmektedir. En diisiik is giiciine katilim oranlari,
okuma yazma bilmeyen, lise ve alt1 egitim diizeyine sahip kadinlarda goriilmektedir.
Yillar itibariyle kadinlarin isgiicine katiliminin en yiiksek oldugu egitim seviyesi,
yaklasik %70 katilim oranlariyla yiiksekdgrenim mezunlaridir. Bu egitim diizeyinde
de 2006-2015 yillar1 arasinda oransal olarak biiyiik degisimler gézlenmemistir.
Ornegin, 2006 yilinda yiiksekdgrenim mezunlarinin isgiiciine katilim oran1 %68,8

iken, 2014 yilina gelindiginde bu oranin %71,3 olarak gergeklestigi goriillmektedir.

Diinyanin her yerinde oldugu gibi, Tirkiye’de de kadmnlarin egitim
diizeylerinin artmasi, bilgi ve becerilerinin gelismesi ile erkeklerin egemen olduklari
is diinyasinda kendilerine yer bulabilmislerdir. lyi bir egitim kadinlarin ekonomik
yasama katilimini artirmaktadir. Bu agidan egitim daha dnce kullanilamayan 6l bir
potansiyelin liretken giice doniistliriilmesini saglayan bir ara¢ roliinii oynamaktadir
(Ilter, 2010: 92). Kadimlar 2000 yilindan bu yana is giiciine daha fazla katilmakta ve
yasamlari boyunca daha uzun siire isgiicii piyasasinda bulunmaktadirlar. Ayrica
egitim diizeyinin artmasiyla kadinlar1 ekonomik olarak daha iyi bir konuma
geldikleri goriilmektedir. OECD iilkelerinde is giiciine katilan yeni kadin
girisimcilerin, erkek girisimcilerle kiyaslandiginda, daha yiiksek egitime sahip
oldugu gozlenmistir. Bunun yaninda kadinlarin erkeklere kiyasla isgiiciinde daha az
paya sahip oldugu rapor edilmektedir (OECD Report, 2011).

OECD tarafindan 2012 yilinda yayimlanan bir rapora gére, Kore 1950 yilinda
kisi basina 50 dolardan daha az diisen bir gayri safi yurt ici hasila (GSYIH) ile
oldukgca fakir bir iilkedir. Ancak 2011 yilina gelindiginde Kore nin kisi bagia 27.000
dolar1 asan GSYIH ile bélgesel ve kiiresel diizeyde bir sanayi devine doniistiigii
goriilmektedir. Bu doniisiimiin en 6nemli nedeni olarak, hiikiimetin egitime yaptigi

yatirim ve politikalarin ¢ok iyi uygulanmasi gosterilmektedir (OECD Report, 2011).
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Sonug olarak insanlara egitim programlariyla yatirimlarin yapilmasi, sosyal
ve ekonomik siirecin temelini olusturmaktadir. Bu agidan hiikiimetlerin bu yonde
gelistirecegi politikalar ve yatinmlar oldukc¢a onemlidir. Gortilmektedir ki, iilkelerin
yaptig1 bu tip yatirrmlar GSYH’yi, isgiicline katilim oranin1 ve dolayisiyla istihdam

oranlarini beraberinde Yyiikseltmektedir.

1.4.2. Kadmlarmn Is Bulma ve Terfi etmede Yasadig Esitsizlikler

Diinyanin bir¢ok tilkesinde c¢alisan kadinlar, ¢alisma hayati boyunca ciddi sorunlarla
ve engellerle karsilasmalart nedeni ile isten ayrilma veya kariyerinde terfi
imkanlarinda yararlanamama gibi durumlarla kars1 karsiya kalmaktadir. Kadinlarin
hem ise girerken, hem de ise basladiktan sonra karsilastiklar1 esit olmayan kosullar,
calisma yasaminda 6nemli engeller arasindadir. Ozellikle belli is ve mesleklere
kadinlarin kabul edilmemesi, gorev dagilimda adil davranilmamasi, yonetici
diizeyinde kadin sayisinin azlig1 baslica esitsizlik 6rnekleri olarak belirtilmektedir

(Giirol, 2000: 260).

Kadinlarin genellikle gegici islerde caligtiklari, erkeklere kiyasla kendilerini
daha az islerine verdikleri, olas1 hamilelik ve ev isleri yiiziinden terfi ettirilmemelert,
Ozellikle st yonetim diizeyine getirilmemeleri yoniinde bir anlayis oldugu ifade
edilmektedir. Kadindan once anne ve es olarak toplumsal rolleri tistlenmesi
beklenmekte, mesleki basar1 ve Kariyer ikinci planda kaldigi goriisii ileri
stiriilmektedir (Giirkanlar, 2010). Toplumda kadinlarin nasil tanimlandigina iliskin
oncelikle kadinlarin kendi bakis acilarint degistirmeleri gerektigi vurgulanmaktadir.
Bu baglamda, kendini gelistirme ve sistemin degistirilemeyecegine duyulan inang,
kariyer yonelimli olmamak, kariyerde yiikselmeyi tercih etmemek, Kariyerde
yiikselmenin gerekliliklerini ve zorunluluklarni gbéze almamak gibi engeller,
kadinlarin st diizey yonetici pozisyonuna yiikselme konusunda kendi kendilerine

koyduklar1 engeller olarak gosterilebilir (Palmer ve Hyman, 1993: 40). Orgiit
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icerisinde degisimin gerceklesebilmesi icin oOncelikle kadinlarin kendi kendine
koydugu bu engelleri yok etmesi, sonrasinda ise kadinlarda “yiikselmeye yiikiimlii
olma” duygusunun yayginlasmasi gerckmektedir (Irmak, 2010). Bunun igin 6ncelikle
kadinlarin sahip oldugu i¢ engellerin asilmasi gerektigi belirtilmektedir (Palmer ve
Hyman, 1993: 40).

Kadimin Yiikselmesinin Oniindeki Engeller

|

I¢ Engeller Dis Engeller
— Mevcut beklentiler Toplumsal ve
to (iﬁcr;nn;fﬁzk;na (Stiper kadin ve _Bireysel Orgiitsel Ayrimeilik
® — 5 sorumluluklari, Onyargilar (ise alma ve terfi
kariyer ve aile) uygulamalar1)

Sekil 1.5. Kadin Calisanlarin Yiikselmesinin Oniindeki Engeller (Palmer ve Hyman,
1993: 41)

Sekil 1.5 incelendiginde, kadinlarin yiikselmesinin oniindeki engeller i¢ ve dig
olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. I¢ engeller, gegmiste kadina yiiklenen
sorumluluklarin kadinlar tarafindan igsellestirilmis olmasi ve birgcok ise ayni anda
kosturmalar1 (siiper kadin) sebebiyle, kadinlarin kendi kendine koydugu engeller
olarak goriilmektedir. Siiper kadin kavrami, ev igerisinde anne ve es olma roliiniin
geregini tam olarak yerine getirebilme c¢abasi igerisine giren, kariyer sahibi

profesyonel c¢alisan kadinlarin i¢inde bulunduklari durumu anlatan bir kavramdir
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(Cakinberk, 2011: 216). Kadinlarin kendi kendilerine koydugu kariyer engellerini;
kariyer yonelimli olmama, kariyerde yiikselmenin gerekliliklerini gbze alamama,
kendine giiven ve inanilirlik azlig1 gibi kisisel tercih ve algilar seklinde siralamak
miimkiindiir. D1s engeller ise bireysel onyargilar ile toplumsal ve 6rgiitsel ayrimcilik
olarak ele alinmigtir. Kadinlarin kariyer olanaklarindan esit firsatlar yakalamalari
orgiit kiiltiirtine gore degismektedir. Bazi orgiitlerde kadinlar ve erkekler i¢in sartlar
esit iken bazilarinda ise kadinlar kendilerini kabul ettirmek icin ¢ok daha fazla caba

harcamaktadir.

1.4.3. Kadmlarm Ucretlendirmede Yasadig Esitsizlikler

Kadinlarin kars1 karsiya kaldiklart en 6nemli problemlerden birisi de ticret esitsizligi
olarak goriilmektedir. Bu sorunla genellikle 6zel sektorde g¢alisan kadinlar karsi
karsiya gelmektedir. Cogunlukla 6zel sektdrde kadinlar i¢in “esit ise esit ticret” ilkesi
gecerli olmamakla birlikte, erkeklere kiyasla kadinlarin daha diisiik ticretle istihdam

edildigi belirtilmektedir (Cam, 2003; Gambardella, 2012).

Tiirkiye’de yillik ortalama briit iicret (2010) incelendiginde, yiiksekokul ve
isti mezun olan kadinlarda ticret ortalamasmin 28.184 TL oldugu goriilmektedir.
Erkeklerde ise bu deger 33.554 TL’dir. Bu baglamda kadmlarin erkeklere kiyasla
ticret konusunda geride kaldigi goriilmektedir. Ayrica iicret farki 6zel sektérde daha
fazla hissedilmektedir. Ozel sektdérde calisan kadin ve erkeklerin isle ilgili
sorunlarinin dagilimi incelendiginde, en Onemli sorunun iicret miktar1 ve iicret
dengesizligi oldugu bulunmustur. Buna goére kadinlarin iicret miktar1 ve {icret
dengesizligi ile ilgili sorunlarmin erkeklerin {icret miktar1 ve licret dengesizligi ile
ilgili sorunlarina gore daha yiiksek oldugu saptanmistir (TUIK, Toplumsal Cinsiyet
Istatistikleri, 2014).
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Kadin ¢aliganlarin {icretlerinin belirlenmesinde, sadece verimlilikleri dikkate
alinmamaktadir. Erkeklerin yalnizca erkek olmalarindan dolayr diisiik iicretle
karsilasmiyor olmalarinin aksine kadinlara karsi var olan tutum, ¢alisma hayatinda
kadinlar aleyhine iicret ayrimciligi olarak degerlendirilmektedir. Bu baglamda {icret
diizeyi ile uygulamalar, kadmlarin aleyhine gelistigi i¢in erkek c¢alisanlarin

licretlerinde ciddi bir sorun yasanmamaktadir (Ozkan ve Ozkan, 2010).

Isverenlerin, kadin ¢alisanlara diisiik iicret vermesinde birtakim nedenler
bulunmaktadir. Bu nedenlerden birisi, istihdam edilen kadin ve erkekler, ¢alistiklar
firmalarda zaman iginde ise 6zgli beceriler ve ¢alistiklari isletmelere 6zgii oldukga
onemli ve 6zel bilgilere sahip olmasidir. Ancak kadinlar dogum ve ¢ocuk bakimi gibi
ailesel sorumluluklardan dolay1 ¢alistiklart igi birakabilirler. Bu yiizden isletmeler
ayni bilgi birikiminde ve deneyiminde olan kadinlarin iist yonetim diizeyine
gelmesine ve firmaya 6zgii 6nemli bilgilere sahip olmasini istememektedir. Bu
acidan igverenlerin, kadin g¢alisanlara neden daha disiik ticret verdigi ve belli
pozisyonlarda neden erkeklerin tercih edildigini agiklamaktadir (Vermeulen, 2011).
Yapilan bir ¢alismaya gore, benzer nitelikteki islerde ¢alisan kadin ve erkeklerin
farkli sekilde tcretlendirildikleri bulunmustur. Buna gore kadinlarin saat basi
ortalama tcretlerinin 25.08 dolar, erkeklerin 29.66 dolar kazandiklar1 bulunmustur
(Fernandez-Mateo, 2010). Tim bu tartigmalar ticret esitsizliginin cinsiyet¢i bir

yaklasimdan kaynaklandig1 sonucunu ortaya koymaktadir.

Yapilan bir diger calismada ayni seviye ve egitim diizeyinde olan kadin ve
erkek yoneticilerin ortalama kazandigi iicretin sirasiyla 107,800 ve 131,000 dolar
oldugu bulunmustur. Cizelge 1.4 incelendiginde, ABD’de 1990 yilindan 2006 yilina
kadar kadin ve erkek yoneticilerin lcret diizeylerinde her yil artis oldugu
goriilmektedir. Ancak cinsiyetler arasindaki {icret farkinin devam  ettigi
goriilmektedir. Ayrica kadinlarin yaklasik tigte biri (%29), erkeklerin ise %1’inin
cinsiyetlerinden dolay1 adil bir tazminat alamadiklarini belirtmektedir (Lantz, 2008).
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Cizelge 1.4. Saglik Kurumlarinda Ust Diizey Yénetimde Bulunan Kadin ve Erkek
Yéneticilerin Ucret Diizeyleri (Lantz, 2008).

| 1990 | 1995 [ 2000 | 2006
Yonetim Kurulu Baskani ($)
Kadin 73,500 98,500 | 104,700 | 133,400
Erkek 88,000 104,600 | 125,700 | 170,400

Bas isletme yoneticisi, bagskan ve yardimcilar1 (COOs and Senior VPSs)

Kadm 70,100 86,000 | 99,300 125,700

Erkek 76,300 92,700 | 120,600 | 150,200

Kadinlar ve erkekler arasindaki mevcut olan iicret ugurumu, BM tarafindan
ortadan kaldirilmasi gereken bir adalet ve esitlik meselesi olarak goriilmektedir
(United Nations, 2008). Sonug¢ olarak iicret ayrimciliginin Onlenmesi, isgiicii
piyasasinda var olan diger esitsizliklerin ortadan kaldirilmas1 agisindan da son derece

Oonemli goriilmektedir.

1.4.4. Stereotipi (Kalip yargy), Kralice Ar1 Sendromu ve Annelik Rolii

Stereotip kavrami "bir grup kisiye (etnik, cinsel, mesleki gruplar) atfedilen 6zellikler
biitini" olarak tanimlanmaktadir. Kadinlarin {ist diizey yonetsel pozisyonlara
gelmesinde ya da isgiiciine katilmasinda karsilastigi sorunlardan birisi de kadinlara
iligkin stereotipilerdir (Arikan, 2002). Stereotipi (kalip yargilar), insanlar1 bir takim
tirlere, tiplere bolmeyi ifade eden zihinsel olaylardir (Tutkun ve Kog, 2008). Bir
grubun en ¢ok hatirlanan niteliklerini tanimlayan 6zelliklerdir. Stereotipiler belirli bir
grubun davranislari, karakterleri ve Ozellikleri hakkindaki inanislardir. Bu kalip
yargilar bazi gruplar hakkinda inanglar olarak tanimlanabilir, ancak bu inaniglarin
nereden geldigi konusunda iki kaynak vardir. Bunlardan ilki gruplar arasinda bulunan

gercek farkliligin zihinde olugmasidir. Kalip yargilar bazen gercegi dogru bir sekilde
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temsil eder ya da en azindan algilayan kisinin gergegi olarak goriiliir. Bu yiizden
diger gruplar hakkindaki bilgilere daha kolay ve daha etkili bir sekilde ulagilmasina
izin vermektedir. Kalip yargilar ile ilgili inanislarin diger kaynagi ise, insanlarin
cinsiyeti, dinleri, yasadiklar1 cografi bolgeye iliskin olabilir (Hilton ve Hippel, 1996:
240-241). Benzer bir sekilde toplumsal cinsiyet sistemi ile olusturulmak istenen
kadin ve erkek rollerini, kadin ve erkeklerden beklenen ozellikleri Cizelge 1.5°de
gosterilmektedir. Buna gore, kadindan duygusal, bagimli, tavsiye isteyen, takip
eden, yardimsever olma gibi Ozellikler beklenirken; erkeklerden kahraman, tavsiye
veren, Ozgiivenli, bagimsiz, bencil olma gibi 6zellikler beklenmektedir (England ve

ark., 2012)

Cizelge 1.5. Kadinlardan ve Erkeklerden Beklenen Ozellikler (England ve ark.,
2012)

Kadinin Ozellikleri Erkegin Ozellikleri

Fiziksel agidan giigsiiz Fiziksel agidan giiglii

Itaatkar, duygusal, bagimli Iddial1, 6zgiivenli, bagimsiz
Anag, yardimsever Bencil, kendi kendine hizmet eden
Korkular1 olan, megakkatli, takip eden Cesur, sorun ¢oziicii, lider
Fiziksel olarak ¢ekici Kahraman

Magdur Entelektiiel

Tavsiye isteyen Tavsiye veren

Utangag Gururlu

Eski yillarda yapilan ¢aligmalarla kiyaslandiginda mevcut arastirmalar,
yonetsel agidan kalip yargilarin erkeksi 6zelliklere daha az 6dnem verildigini ortaya
koymaktadir. Buna ragmen iyi bir yonetici agirlikli olarak erkeksi ozelliklerle
algilanmaktadir. Genellikle bu kalip yargilar erkeklerin basari, bagimsizlik, kendine
giivenme, atilganlik gibi 6zelliklere sahip olduklarini, kadinlarin ise nazik, anlayisl,
insanlara yakin olmay: ifade eden igtenlik gibi Ozelliklere sahip olduklarini
tanimlamaktadirlar (Powel ve ark., 2002). Buna gore yoneticiler ya erkeklerden ya da
erkeksi Ozellikler gosteren kadinlardan olusabilir. Ayn1 zamanda stereotipler

toplumda var olan geleneklerin, fikirlerin, dinlerin ve bilimin kollektif temsilcileridir.
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Ozetle toplumsal cinsiyet stereotipleri bireyleri cocukluk yaslarindan itibaren

toplumun kiiltiirel yapisi1 odaginda sekillendirmektedir (Aydin ve Aslaner, 2015).

Ulusen (2010) tarafindan yapilan ¢aligmada, saglik hizmetlerinden
yararlanma konusunda toplumun cinsiyet¢i yaklasimlarinin belirlenmesi ve saglik
hizmetlerinin sunumunda saglik c¢alisanlarinin ne derece toplumsal cinsiyet
duyarliligina sahip olduklarin1 belirlemek amaciyla yapilmistir. Elde edilen sonuglara
gore, arastirma bolgesinde geleneksel cinsiyet¢i kalip yargilarin yaygin oldugu,
kadinlara geleneksel rollerin uygun goriildiigli ve kadinlarin sosyal statiisiiniin diisiik
oldugu saptanmistir. Calismada “Erkekler soyun devamini saglar”, “Kadinlar
kendilerine uygun isleri segmelidir” gibi kalip yargilarin yaygin oldugu saptanmistir.

Sonug olarak, stereotipilerin, bir gercekten ziyade bir 6n yargi oldugu sdylenebilir.

Kadmlarin ¢alisma hayatinda karsilastiklar1 bir diger engel ise Kralige Ar
Sendromu’dur. Bu kavram arilar incelenerek gelistirilmistir. Bir kovan arinin iginde
yalnizca bir kralige ar1 bulunmaktadir. Bu ar1 bagka arilarin olmalarina izin
vermemektedir. Buna gore orgiitlerde kadin da bir bagka kadina engel olmaktadir. Bu
durum Kralice Ar1 Sendromu olarak tamimlanmaktadir (Kilig, 2013). Kralice Ari
Sendromu ii¢ Ozellikten olusmaktadir. Bunlar, erkek tutumlarini benimseyerek
kadinlara kars1 kullanmak, diger kadinlarin rekabetini bertaraf etmeye c¢alismak,
ayrimla ilgili belirtileri gormezden gelen davranis sergilemektedir (Zel, 2002).
Basarili kadinlar diger kadinlarin kalip yargilarina neden olurlar ve bu durum basarili
olma sanslarin1 azaltmaktadir. Kralice Ar1 Sendromu ile karsilagtirilabilir bir diger
senaryo Sindirella Kompleksidir. Sindirella Kompleksi, basarili ve giizel olan kiz
kardesi zayiflatabilmek i¢in diger kardeslerin birbiriyle kavga etmesi ve basarili
olanin yildirilmaya g¢alisilmasidir. Kralice Ar1 Sendromu gibi Sindirella Kompleksi
de ist diizey yonetimde bulunan kadin yoneticilerin en iyi ve tek olmak igin

birbirlerine zarar vermesine sebep olabilmektedir (Groot, 2010).
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Kadin yoneticiler ¢alisma yagaminda kadinlarin yasadigi sorunlar1 yagamakta
ve bunun yaninda yonetim pozisyonlarma yiikselmelerini engelleyen cam tavanla
kars1 karsiya kalmaktadirlar. Calisma yasaminda kadinlarin, 6zellikle yoneticilerin

yasadigi cam tavanlar bulunmaktadir.

Cam tavan terimi 1986 yilinda Hytmotviz ve Schellardt tarafindan Wall Street
Journal raporunda ilk kez ortaya atilmistir. Ust yonetim kademelerinde ¢ikmak
isteyen kadinlarin en c¢ok karsilastigi engeller olarak rapor edilmistir (Lockwood,
2004: 2). Cam tavan; ozel, devlet ya da kar amaci glitmeyen kuruluslarda tist yonetim
diizeyine gelmeyi isteyen ve bunun igin ¢aba gosteren kadinlarin karsilastigi engeller
olarak tanimlanmaktadir. Aslinda cam tavan terimi ile karsilasilan sorunlarin

belirsizligi vurgulanmaktadir (Wirth, 2001: 3).

Jackson’a (2001) gore cam tavan, ‘“kurum ve kuruluslarda kadinlarin
yonetimde belirli bir diizeyin iizerine yiikselmesini engelleyen goriinmez engeller”
olarak tanimlanmaktadir. Bu engellere temel olusturan oOzellikler ise, kurumsal
diizeyde isleri yiiritmek icin gerekli olan becerilerden ziyade, irk ve cinsiyet gibi
niteliklerdir. Cam tavan, st diizey yonetimdeki kadinlar ve ayrimciliga ugrayan
diger gruplarin ilerlemesini engelleyici, orgiitsel ayrimer siiregleri kesfetmek olarak
tammlanmustir. s yerinde karsilasilan cam tavana iliskin en ¢ok bilinen agiklama
bircok kadinin orta kademeden iist kademeye cikarken karsilastigi goriinmez engel
olmasidir (Murrell ve James, 2001: 244). Bir diger deyisle cam tavan kadin ve diger
gruplara karsi organizasyonlardaki ayrimci yaklagimlar ve planlardir (Bendl ve
Schmidt, 2010: 612). Yonetici konumunda ¢alisan kadinlarin belirli bir siiregten
sonra yiikselmelerini engelleyen etkenlerin toplami cam tavan ya da cam tavan
sendromu olarak adlandiriimaktadir (Oriicii ve ark, 2007: 118).
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Ust
Diizey

Y Onetim

Cam Tavan
Rol Catigmasi
Basarisizlik Korkusu
Gelir Adaletsizligi
Cinsel Tacizler
ILERLEME ENGELLERI BOLGESI
Cocuk Bakimi ve Ev Sorumluluklari
Rol Beklentileri
Erkek Egemen Is Diinyasi
Mentor Eksikligi
Ust Yonetimin K&tii Muamelesi

Esinin Destek Olmamasti

/ Alt Diizey Yonetim \

Sekil 1.6. Ust Diizey Yonetim Kademelerine Gegerken Kadinlarin Karsilastig
Engeller (Schultz, 1998, Akt: Oztiirk, 2011).

Kadinlar calisma hayatinda alt yonetim kademelerinden, iist yOnetim
kademelerine ilerlerken {ist yonetimin kotii muamelesi, mentor eksikligi, erkek
egemen is diinyasi, rol beklentileri, cocuk bakimi ve ev sorumluluklari, is/yasam
dengesinin bozulmasi, cinsel tacizler, gelir adaletsizligi, basarisizlik korkusu, rol
catigmasi, cam tavan gibi engellerle kars1 karsiya kaldigi bilinmektedir. S6zii edilen

engellerin en zoru cam tavan olarak tanimlanmaktadir (Sekil 1.6).
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- . Cam Tavan
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# lojistik
Merkezi

-;"':___-_insan kaynaklan
. tiretim — T
T— _— denetim ‘\.\ pazarlama  —

Yatay

Sekil 1.7. Cam Tavan Metaforu (Schein, 1973 den akt: Bendl ve Schmidt, 2010:
622).

Sekil 1.7°de goriildiigii gibi cam tavan, kariyer odalarn sekliyle
aciklanmaktadir. Gri renkteki alanlar kisilerin karsilagacag: dikey ve yatay cam tavan
ve duvarlar olarak belirtilmistir. Bu duvar ve tavanlar kadinlarin yatay olarak da,
dikey olarak da bazi meslek ve kademelerde yogunlastiginin gostergesidir. Yani cam
tavanin en biiyilk nedenlerinden birisi mesleki alanda var olan yatay ve dikey

boyutlarin 6zelliginden kaynaklanmaktadir.

Tiirkiye’de ¢alisma yasaminda var olan cam tavan olgusu kadinlarin belirli
mesleklerde yogunlagsmasina neden olmustur. Bazi meslek gruplarinda ve iist diizey
kademelerde kadin istihdami incelendiginde yetersiz temsiliyeti goriilmektedir. Buna
gore, Tirkiye’de cam tavanin varhi@ini kanmitlayan bir takim gdostergeler
bulunmaktadir. Bu gostergeler milletvekili, rektor, ogretim gorevlisi, biiylikelci,
hakim, savci, polis gibi mesleklerde kadin temsil oranlart baglaminda incelenerek

agiklanmaktadir.
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Sekil 1.8. Se¢im Yilina Gore Millevekili Sayilar1 (TBMM, 2015).

Kadinlarin siyasette temsil edilmesi, s6z hakki elde etmesi ve haklarmnin
savunulmasi agisindan son derece 6nemlidir. Ancak Tirkiye’de meclisteki kadin
milletvekili sayis1 hala yetersizdir. Sekil 1.8 incelendiginde, yillar itibari ile artan
kadin milletvekili sayilar1 goriilmektedir. Buna gore, 2002 yilinda %4,5 olan kadin
milletvekili payi, 2007 yilinda %10’a, 2015 yilinda ise %21,5’e yiikselmistir. Bu
temsil orani ile Tirkiye’nin BM’in uluslarars1 hedefi olan ve kabul edilen %30’luk
asgari temsil esigine ulagamadigi goriilmektedir (Alkan, 2004). Bu noktada
vurgulanmasi gereken kadinlarin temsil edilmesi, yalnizca secilmis olan kadinlarin
sayisindan ibaret olmadigidir. Ger¢ek anlamda bir temsiliyetten s6z edebilmek i¢in
kadinlarin kendi haklarin1 savunup sonu¢ elde edebilecek yonde politikalar

gelistirebilecekleri bir sistemin varligidir.

Kadin yoneticilerin durumunun incelendigi bir diger alan yiiksek 6gretim
kurumlaridir.  Kadinlarin ~ yiiksek  6gretim  kurumlarinda temsil diizeyleri

incelendiginde oldukga yetersiz bir tablo ile karsilasilmaktadir.
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Sekil 1.9. Cinsiyete Gore Rektdr Sayisi, 2014 (TUIK, Segilmis Meslekler, 2014).

Sekil 1.9 incelendiginde, 2014 yili kadin rektor sayisimin 12, erkek rektor
sayisinin ise 164 oldugu goriilmektedir. Yani kadin rektorler, toplam rektorlerin
%6,8’ini olusturmaktadir. Devlet ve vakif tniversitelerinde rektor olan kadin

sayilarinin (6) esit oldugu gézlenmektedir.
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Sekil 1.10. Cinsiyete Gore Ogretim Uyesi Sayilari, 2014 (TUIK, Secilmis Meslekler,
2014).
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Tiirkiye’de yliksekdgretim kurumlarina istihdam edilen 6gretim iiyesi sayilari
incelendiginde, kadinlarin aleyhine bir durum s6z konusudur. Buna gore, 2014 yili
Yiksekogretim Kurumu verilerinde istihdam edilen toplam erkek Ogretim tiyesi
sayis1 %57 iken, kadin 6gretim {iyesi sayis1 %43 tlir. Her akademik unvan diizeyinde
kadinlarin sayis1 erkeklerden daha diisliktiir. Ancak arastirma gorevlisi ve uzman
kadrolarindaki kadin ile erkek sayilar1 arasindaki farkin daha az oldugu

gozlenmektedir (Sekil 1.10).

Biirokrasinin en énemli alanlarindan biri olan ve 2013 yilinda Dis Isleri
Bakanligi’na bagli olarak ¢alismakta olan 230 biiyiikelgiden yalnizca 32’sinin (%14)
kadin oldugu goriilmektedir. Tiirkiye’de istthdam edilen saver ve hakim sayilari
incelendiginde de kadinlar aleyhinde var olan bir sonug ile karsilasiimaktadir. Buna
gore, 2014 yili Adalet Bakanlig1 verilerinde istihdam edilen, 4.960 savcinin yalnizca
320’si (%6,5’1), 9222 hakimin 3440’1 (%37) kadinlardan olugmaktadir. Kadin polis
sayilarinin yillara gore bir degisiklik gostermeksizin %5,5 gibi oldukc¢a diisiik temsil
diizeyinde oldugu goriilmektedir. Buna gore, kadin polis sayist 13.859 (%5,47),
erkek polis sayis1 ise 239.502 (%94,52) oldugu goriilmiistiir (TUIK, 2014).

Sonug olarak, giincel veriler dogrultusunda Tiirkiye’de mevcut olan cam
tavan olgusunun gerek siyasi alanda gerekse kamuda iist diizey pozisyondaki yetersiz

kadin istihdam oranlartyla gecerliligini korudugu sdylenebilir.

Cam tavan kavramimi temel alarak zaman icinde diger gruplarin veya
azinliklarin  karsilagtiklart  sorunlar1  ortaya koymak i¢in yeni kavramlar
gelistirilmistir. Ters cam tavan, bambu tavan, beton tavan, ¢ift camli cam tavan,

yapiskan zemin olarak isimlendirilen bu engeller asagida agiklanmaktadir.
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Ters cam tavan: Kadinlarin baskin oldugu sektdrlerde erkeklerin kariyer
yapmasini ifade etmektedir. Erkekler daha az ayrimciliga maruz kaldigindan olduk¢a
garip bir kavram olarak goriinebilmektedir. Bazi sektorlere kadinlar erkeklerden
daha fazla yonelmektedir. Bu durumu agiklamak icin, erkeklerde cam tavan
sendromunun olup olmadigimni arastirmanin, iyi bir baslangi¢ noktasi olacagi

belirtilmektedir (iseek.org, 2015).

Bambu tavan: Aznliklarin yasadigi yonetsel pozisyon engellerini nitelemek
icin bambu tavan kavrami kullanilmaktadir. Bu kavram "cam tavan" fikrinden
tiiretilmistir. Bambu tavan, ozellikle orgilitler i¢inde Asya-Amerikalilarin kariyer
ilerlemelerinde engelleyen bireysel, kiiltiirel ve orgiitsel faktorlerin birlesimi olarak
tanimlanmaktadir. Bu kavram genellikle hayatin bir¢ok alaninda son derece basaril
olan Asyalilar ile ¢elismektedir. Bu durum Asyalilarin aksine Asya-Amerikalilarin
liderlik potansiyeline daha az sahip oldugu ya da iletisim yeteneklerinin yetersiz
olmasindan kaynaklandigi belirtilmektedir (Lee ve ark., 2013: 1).

Beton tavan: Amerikan toplumunda genellikle beyaz kadinlar cam tavana
maruz kalirken, azinlik olan kadinlar daha sert engellerle karsilasmaktadir. Kadinlar
hizli bir tempoda bu betondan tavani kiigiik kiigiik parcalayip yok etmedikleri siirece
arkalarindan daha fazlasi gelebilmektedir. Camdan tavan zamanla incelebilir ve diger
taraf goriinebilir ancak betonu yok etmek ve onu asmak ¢ok daha zordur (Bonawitz
ve Andel, 2010: 6).

Cift camh cam tavan: Is giiciinde bulunan lezbiyenler hem kadin
olmalarindan hem de cinsel tercihlerinden dolay: ¢ift yonlii bir engelle kars1 karsiya
kalmaktadirlar. Miles tarafindan 2008 yilinda yapilan c¢aligmada lezbiyen ve
biseksiiel katilimcilarin isyerinde yasadiklari deneyimleri, algilar1 ve beklentileri
arastiritlmistir. Katilimeilar kadin olmanin yeterince zor oldugunu bunun yani sira

escinsel bir kadin olmak ve onyargilardan kurtulmaya c¢aligmak icin de oldukca caba
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harcamak zorunda kaldiklarini ifade etmislerdir. Ciinkii insanlar kadinlar1 ¢ok fazla
yargilama egilimine gitmislerdir. Ayrica erkek meslektaslarina kiyasla ¢ok daha fazla

calismak zorunda kaldiklar1 belirtilmistir (Miles, 2008: 3-5).

Yapiskan zemin: Orgiitlerde alt kademelerde calisan kadinlarin, genelde terfi
alamadiklar1 goriilmektedir. Kadinlar iist diizey yOnetime gecerken cam tavani
kirmaktadir. Oysa yapiskan zemin kadinlarin bulundugu yerden baska bir diizeye
gec¢mesini engellemektedir. Bu metafor, belirli pozisyonda bulunan kadinlarin baska
bir pozisyona geg¢mesini engellemektedir (Laabs,1993). Ornegin, biiro personeli,
zabit katipleri ve veri giris operatorlerini kapsamaktadir. Genellikle diisiik tcretli
olan bu isler, ¢ok az mesleki sayginlik sunmakta ve sinirli bir terfi firsati
tanimaktadir. Bir kadin yapiskan zemin is sahibi olarak etiketlenmisse, iist diizey

yonetimdeki isler i¢in yetenekleri sorgulanmaktadir (Still, 1997: 11).

Goriildugii gibi cogu iilkede gerek cinsiyet, 1rk, cinsel egilim gerekse ¢aligilan
sektorlin yapist gibi nedenler, iist diizey kademelere ilerlemeyi engellemektedir.
Kadinlarin  ve ayrimcilik yasayan diger gruplarin ¢alisma  hayatinda
karsilasabilecekleri engellerin ortadan kaldirilmasi olduk¢a 6nem arz etmektedir. Bu
baglamda gelistirilecek politikalar sonucunda ayrimcilik yasayan gruplarin her

alanda daha etkin ¢aligmasi saglanmis olacaktir.

1.5. Hastanelerde Calisan Kadinlar ve Yasamlan Sorunlar

Saglik sektorii emek yogun bir Gzellige, bu nedenle biiyiik bir istihdam
hacmine sahiptir. Gerek kullandigi kaynaklarin miktari, gerekse istihdam ettigi emek
giiclinlin biiyilikliigi bakimindan ekonominin en 6nde gelen sektdrlerinden birisidir.
Saglik sektorii, hem tibbi hizmet hem de destek hizmetlerde g¢alisanlar1 kapsayan,
farkli meslek gruplarimi barindirmaktadir. Bunlar; hekim, hemsire, ebe, saglik

teknisyenleri gibi tibbi hizmetleri sunanlar ve biiro isleri, temizlik, bilgi-islem,
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giivenlik gibi destek hizmet ¢alisanlaridir (Belek, 2001: 33). Diinya Saglik Orgiitii
(DSO) tarafindan saglik meslekleri tanimlamas: yapilmistir. Bunlar; saglik memuru,
hekim, dis hekimi, hemsire, ebe, diyetisyen, veteriner, eczaci, ziraat miihendisi,
biyolog, sosyal hizmet uzmanlar1, psikolog, odyolog, tip fizikgileri, podolog,
perfiiryonist, saglik mithendisleri, ¢evre sagligi teknisyeni, ¢ocuk gelisimi uzmanlari,
saglik egitimcileri, fizyoterapistler, degisik dallarda c¢alisan teknisyenler,

hastabakicilar, idari isler gorevlileri, sofor ve hizmetlilerdir.

Saglik Bakanligi’nin yayinladig: istatistikler de ¢alisanlar cinsiyet temelinde
ayrigtirtlmamistir. Bu nedenle saglik sektoriinde kadin ve erkek ¢alisanlarin sayisina
iliskin veri mevcut degildir. Ancak emek giici bu kadar yiiksek olan saglik
sektoriinin kadmlarin yogun olarak istihdam edildigi bir sektor oldugu da
bilinmektedir (Ozgiin ve Yetener, 2011). Saglik sektdriinde kadin sayismin fazla
olmasinda hemsirelik ve ebelik mesleklerinin geleneksel olarak kadin isi olmasinin
onemli bir payr vardir. Cogu iilkede hemsirelerin %90’inindan fazlasinin kadin
oldugu belirtilmektedir. Buna karsin bir¢ok {ilkedeki durum, hekimler arasinda
kadinlarin sikligimin giderek arttigi yoniindedir (Urhan ve Etiler, 2011). Fakat
hekimlerin uzmanlik alanlarinin net bir sekilde cinsiyet agisindan ayristigr ve
kadinlarin bazi alanlarda yogunlastigi goriilmektedir. Saglik sektorii mesleki cinsiyet
ayrimcilifi acisindan ¢ok tipik bir Ornektir. Kadin hekimlerin bazi dallarda
yogunlagmis olmasi da bunu kanitlar niteliktedir. Ornegin; Litvanya’da ¢ocuk saglig
ve hastaliklar1 uzmanlarinin %92’si, pratisyen hekimlerin %85’1 kadin olmasina
karsin, genel olarak cerrahi dallarda kadinlarin oranmi %9’a kadar diismektedir.
Cerrahi dallardan en fazla kadin hekim %34’liikk oran ile ¢ocuk cerrahisindedir
(Padaiga ve ark., 2006). Bu durum kadin ¢alisanlarin yogunlukta oldugu bir sektorde
ayrismay1 gostermesi agisindan dikkat c¢ekicidir. Cocuk cerrahisi alanindaki yiiksek
oran ise kadmin isi olarak goriilen ¢ocuk bakiminin bir uzantist oldugu sdylenebilir.
Tiirkiye’de Saglik-Sen tarafindan kadin saglik ¢alisanlari arasinda yapilan ¢alismada,
calisanlarin %79,3’linlin cinsiyete dayali ayrimcilik oldugunu ve bu durum kadini
yoksullagtirdigi ve cinsiyetinden 6tiirii kendilerini dezavantajli hissettikleri sonucunu

ortaya koymustur (Saglik-Sen, 2014).
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Genel olarak, saglik sektoriiniin kadin yogun yapisi ve cinsiyet ayrimcilig
yasayan bir sektor oldugu vurgulanmaktadir. Bu baglamda, saglik sektorii ¢alisanlari
calisma yasamina Ozgii sorunlar1 yasamakla birlikte, sektore 6zgii birtakim sorunlar
da yasamaktadirlar. Kadin saglik ¢alisanlari, hastalara bakim verip eve gittikten sonra
ev ve c¢ocuklart ile ilgili bakimlar1 istlenmekte ve kendilerine zaman
ayrramamaktadir. Bu durum, kadinda stres ve kaygi duygularinin yasanmasina,

zamanla tiikkenmislige kadar giden bir siirece neden olmaktadir (Esin ve Oztiirk,

2005).

Tiikenmislik, isi geregi yogun Ve siirekli diger insanlarla yiiz yiize ¢alismak
durumunda olan kisilerde goriilen, fiziksel ve duygusal a¢idan uzun siireli yorgunluk,
caresizlik ve depresyon gibi duygular sebebiyle bireyin etkinliginin ve is
performansiin diismesi olarak tanimlanmaktadir (Maslach ve Jackson, 1981: 99).
Tiikenmislik, calisma yasamini ve tiim insanlart etkilemekle birlikte, is kaybindan
aile igi iliski sorunlarina kadar birgok problemi de beraberinde getirmektedir. Bunun
yant sira tikenmiglik, is verimliliginin ve hizmet kalitesinin azalmasi, isten
ayrilmalarda artis, deneyimli personelin kaybi gibi sonuglara yol agmaktadir (Senyiiz,
2015). Ayrica hizmet verdigi kisilerle birebir iligki i¢inde olan mesleklerde ve
duygusal taleplerin yogun oldugu ortamlarda ¢alisanlarda goriilmektedir. Is stresine
tepki olarak, yogun ¢aligmalarin sonucu yasam enerjisinin ve i gorme yeteneginin
tilkenmesidir. Insanlarla birebir iliski i¢inde ¢alismay1 gerektiren meslek gruplarinda
daha siklikla goriilen tiikenmislik konusunda yapilan calismalar bu yiizden
hemsireler, doktorlar, avukatlar ve Ogretmenler gibi meslek calisanlar1 iizerine

odaklanmaktadir (Bakker ve ark., 2000)

Yapilan caligmalarda kadinlarin erkeklerden daha fazla tiikkenmislik yasadig
bulunmustur. Karsavuran (2014) tarafindan yapilan ¢alismada, cinsiyetin tiikenmislik
tizerinde etkili oldugunu ve kadin ¢alisanlarin (%74) tiikenmislik diizeyinin daha
yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Arastirma grubunun ¢ogunlugunu bashemsire ve

bashemsire yardimcilari gibi yonetim kademesinden katilimcilar olusturmaktadir. Bu
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baglamda hem kadin olmak hem de hemsire olmak tiikkenmisligin 6nemli bir
belirleyicisi olarak goriilmektedir. Senyliz (2015) c¢alismasinda, kadinlarin
tikenmisliginin erkeklere kiyasla fazla oldugunu ortaya koymustur. Bu durumun da
kadinlarin isyerindeki sorumluluklarinin yaninda evde de bir anne ve es roliinde
olmalari, bu rollerin getirdigi sorumluluk ve yiikle birlikte olustugunu belirtmistir.
Bu agidan erkegin evdeki sorumlulugunun kadina gore daha az olmasiyla birlikte,
kadinlarin yapilarinin hassas ve duyarli olmasi ve kendilerine yiiklenen cinsiyet rolii

duygusal tiikenmisligin kadinlarda biraz daha fazla goriilmesine sebep olmaktadir.

Sonu¢ olarak, kadin saglik calisanlarinin tiikenmislik diizeyleri dikkat
cekmektedir. Tiikenmisligin etkisiyle, ise gelmeme istegi, isi bastan savma yapma,
tiretkenligin ve yaraticiligin azalmasi, hastalik nedeniyle ise gelmemede artis, is
kazalari, isten ayrilmalarda artis, hizmet kalitesinin diigmesi gibi sonuglar
dogurmaktadir. Bu acidan hastanelerde ¢alisan kadinlarin yasadigi sorunlar; vardiyali

calisma ve siddet basliklar1 altinda incelenmistir.

1.5.1. Vardiyal calisma

Saglik calisanlarinin en 6nemli sorunlarindan birisi, ¢alisma ve dinlenme siirelerinin
diizenlenmesi ile ilgilidir. Saglik hizmetlerinin kesintisiz verilmesi nedeniyle saglik
calisanlar1 gece ve tatil gilinlerinde de ¢alismak zorundadir. Saglik g¢alisanlarinin
maruz kaldigi diizensiz ve asir1 ¢aligma saatleri ¢ok sayida saglik sorununa yol
acabilmektedir. Bunlar arasinda uyku diizensizligi, yorgunluk, aile i¢i sorunlar
sayilabilir. Bu durum biitiin ¢alisan kadinlar etkiledigi gibi saglik sektoriinde ¢alisan
kadinlar1 da etkilemektedir (Senyliz, 2015: 33; Sec¢im, 1991: 27). Ciinkii saglik
sektorlinde calisan kadinlarin ¢alisma kosullarindan kaynaklanan zorluklar ve gece
calisma zorunlulugu bu sorunun boyutunu artirmaktadir. Bagbakanliga bagli Kadin
Statlisti ve Sorunlart Genel Miidiirliigi tarafindan yayimlanan raporda, g¢esitli
arastirmacilarin yaptigi ¢aligmalarin sonuglarina yer vermistir. Bu arastirmalarin bir

sonucu olarak, calisma kosullarinin kadin saglik personelinin sagligimi olumsuz
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yonde etkiledigi 6zellikle hemsireler arasinda hamilelik sirasinda diisiik yapanlarin

oraninin oldukga yiiksek oldugu ifade edilmektedir (Saglik Sektoriinde Kadin; 2000).

Nobet usulii caligma, normal fizyolojiye uygun olmayan bir durumdur. Nobet
usulii calisanlarda ¢alismanin verdigi stres, yorgunluk ve uykusuzlugun eklenmesiyle
daha da artmaktadir. Vardiya veya nobet usulii ¢alisanlarda is stresinin yogunlugu ile
uykusuzluk, beslenme bozukluklari, sigara i¢cimi gibi ¢oklu nedenlerin birlesimi
sonucu kardiyak hastaliklara yatkinlig1 artmaktadir. Yiicel (2013) tarafindan yapilan
bir ¢alismada, en az alt1 aydir nobet tutan ve kardiyak hastaligi olmayan 100 doktor
ve hemsire ile ndbet tutmayan 50 saglikli bireyden olusan arastirma grubunun
kardiyak hastaligina yakalanma durumu incelenmistir. Calismanin sonuglarina gore,
nobet tutan grupta aortta sertlik indeksi, elastikiyetin, kan basinct ve kalp hizinin
anlamli olarak artis gosterdigi bulunmustur. Arteriyel sertligin nobet tutanlarda
anlamli olarak artmasi, nébet usulii calismanin insan sagligi tizerine olumsuz etkisini
net olarak gostermektedir. Blachowicz ve Letizia (2006) tarafindan yapilan
calismada vardiyali sistemle c¢aligmanin, calisanlarin fizyolojik ve psikolojik
sagliklar tizerinde de olumsuz etkilere yol actigini ve bu durumun hem ¢alisanlarin

hem de hastalarin giivenligini olumsuz etkiledigini belirtmektedir.

Gece calismanin, viicudun biyolojik ritminin bozulmasi, uyku bozukluklular
kan basinct ve beslenme aligkanliginda degisim gibi ¢esitli fizyolojik saglik
problemlerin yaninda is memnuniyetinde azalma, hizmet verilen gruba kars
duyarsizlagma, isten ayrilma egilimde olma, is-aile ¢atigsmasi ve sosyal izolasyon gibi
bir ¢ok sorunu da beraberinde getirmektedir (Martino, 2003: 8). Culha (2015)
tarafindan yapilan ¢alismada, tutulan gece ndbeti ve hafta sonu nobeti sayisi arttikca
hemsirelerin ig-aile c¢atismasi diizeylerinin arttigi ve meslek memnuniyetlerinin
diistiigi bulunmustur. Arikan (2004) tarafindan yapilan ¢alismada sik nébet tutmanin
1$ doyumunu diisiirdiigli ve Aksayan’in (1990) vardiyali ¢alisma stiresi arttikca is

doyum diizeyinin diisecegi yoniindeki bulgulari bu sonucu destekler niteliktedir.
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15.2. Siddet

Siddetin ¢ok yonlii olmasindan dolayr kaynaklarda farkli gruplandirmalarla
kargilasmak miimkiindiir. Kaynaklarda en sik rastlanan smiflandirmaya gore siddet

fiziksel, psikolojik, cinsel olmak tizere {i¢ gruba ayrilmaktadir.

1.5.2.1. Fiziksel Siddet

Saglik kurumlarinda siddet, hasta yakinlari, hasta, veya baska bir kisiden gelen saglik
personeli igin risk olusturan sdzel ya da davranigsal tehdit, Cinsel saldir1 veya fiziksel
saldiridir (Saines, 1999). Saglik ¢alisanina yonelik, ¢alisma esnasinda is ile ilgili
yapilmasi gerekenlere dair baski ve her tiirlii sozli, fiziksel, cinsel veya psikolojik
tehditte bulunulmasi, siddet uygulanmasi anlamina gelmektedir (TTB, 2015). Diinya
Saglhk Orgiitii siddeti “Kisinin kendisine ya da baska birisine, bir gruba ya da
topluma kars1 fiziksel giiciinii istemli olarak kullanmas1 ya da tehdit etmesi” olarak
tanimlamaktadir. Saglik kurumlarinda siddet, giderek biiyiiyen ve yeni olmayan
psiko-sosyal bir sorundur. Saglik ¢alisanlarinin siddete ugrama riskinin diger hizmet
sektorli gruplarina gore 16 kat daha fazla oldugu belirtilmektedir (Kingma, 2001:
129). Bu baglamda, hastanelerde ¢alismak, diger is yerlerine gére siddete ugrama
acisindan daha risklidir. Saglik calisanlarina 6zelliklede kadinlara karsi uygulanan
siddet tiirleri ¢ogunlukla hasta ya da hasta yakinlari tarafindan uygulanmaktadir
(Yilmaz ve ark., 2011; Altintas, 2006: 21). Altintag (2006) tarafindan yapilan

calismada siddeti uygulayanlarin %94,1°1 hasta/hasta yakinlar1 oldugu bulunmustur.

Hastanelerde siddet riskini artiran birtakim etkenler bulunmaktadir. Bunlar;
stresli hasta yakinlarinin varligi, 24 saat kesintisiz hizmet verilmesi, hastalarla
iliskide krizi yonetmeye ¢alisan personelin deneyim eksikliginin olmasi, hasta
yakinlariin bir an 6nce kendileri ile ilgilenilmesini istemesi, kendi hastalarinin daha

acil oldugunu diistinmesi gibi durumlar oldugu sdylenebilir. Kadin saglik ¢alisanlar
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tizerinde yapilan ¢aligmalarda, sozel siddetin sikligi fiziksel siddetten daha fazla
oldugu bulunmustur. Balct (2014) tarafindan yapilan ¢aligmada kadin katilimcilarin
Ozellikle sozel saldirtya siklikla ugradigi tespit edilmistir. Hastanelerde hemsirelerin
ugradig1 siddet tiirli olarak, %95’inin sbézel, %80’inin fiziksel saldir1 olaylar1 ile
karsilastiklarini belirlemislerdir (Kingma, 2001). Altintas (2006) tarafindan yapilan
bir diger calismada, saglik calisanlarinin siddetle karsilasma oranit %64,1 oldugu
ortaya konmustur. Aydin (2008) tarafindan yapilan calismada ise kadin saglik
calisanlarin meslek hayatlari boyunca isyerlerinde erkek saglik ¢alisanlarindan daha

fazla siklikta sozel veya fiziki siddete maruz kaldiklarini saptamuistir.

Calismalarin genelinde sozel siddete ugrama sikliginin, fiziksel siddete
ugrama sikligindan fazla oldugu goriilmektedir. Doktorlar en fazla fiziksel ve sozel
siddete, en az cinsel ve psikolojik siddete ugramaktadirlar. Hemsirelerde ise siddetin
her tiirliisiine maruziyet doktorlara kiyasla daha fazladir. Hemsirelerde psikolojik ve
cinsel siddete maruziyet boyutu dikkat cekici boyutlardadir (Ozcan ve Bilgin, 2011).
Kocaeli’de 11 Saglik Miidiirliigii’ne bagh 2. ve 3. basamak 10 devlet hastanesi ve 2
agiz ve dis sagligi merkezinde yapilan bir aragtirmaya gore saglik calisanlarinin
hayatlar1 boyunca siddete maruz kalma sikligi %72,6, son on iki ayda ise %72,4
olarak tespit edilmistir (Camec1 ve Kutlu, 2011). Bu baglamda saglik ¢alisanlarinin
dortte {i¢li herhangi bir siddet tiirline maruz kaldig1 sdylenebilir. Aytag ve Dursun
(2013) calismalarinda, saglik sektoriinde ¢alisan kadinlarin ugradiklari siddetin
boyutlarim1 ortaya koymayr amacglamislardir. Arastirmanin  sonuglarina gore
katilimcilarin en fazla maruz kaldig siddet tiirliniin, %49, 9 ile sozel siddet oldugu
goriilmektedir. Bunu %39, 1 ile duygusal baski ve yildirma davranislar: izlemektedir.
Bir biitiin olarak degerlendirildiginde ise, katilimcilarin %55,7’sinin mutlaka bir
siddet tiiriine maruz kaldig1 ortaya konmustur. Celik ve arkadaslar1 (2007) tarafindan
gerceklestirilen bir diger calismada, hemsirelere kars1 yapilan fiziksel ve sozlii tacizin
kaynag1 ve siklig1 incelenmis olup is, aile ve sosyal yasamina etkisi arastirilmistir.
Buna gore, hemsirelerin %91 inin sozli tacize, %30 unun ise fiziksel tacize maruz
kaldiklar1 bulunmustur. Meslektaslar, sozIi tacizlerin en biiyiik kaynagi iken, hasta

ve hasta yakinlar1 fiziksel tacizlerin en biiyiik kaynag: olarak bulunmustur
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Sonug olarak kadinlar, ¢alisma yasaminda ayrimcilik dahil bir¢ok sorunla
karsilagmaktadir. Bu sorunlarin basinda isyeri siddeti gelmektedir. Saglik
calisanlarinin yasadig1 siddet olaylari, ¢alisma yasamini, ¢alisma ortamini, saglk
calisanlarin1 ve dolayisiyla hastalar1 dogrudan olumsuz etkilemektedir. Bunun yani
sira, siddete maruz kalan saglik calisanlarinda anksiyete ve huzursuzlukta artis gibi

psikolojik etkiler goriilmektedir.

1.5.2.2.Cinsel Taciz

Kadin ¢alisanlarin isyerinde yasadiklar1 bir diger sorun cinsel tacizdir. Cinsel taciz,
tanimlanmasi zor bir kavramdir. Kisilerin cinsel tacizi neyin olusturduguna dair farkl
yaklagimlar1 olabilir. Bu yiizden tam olarak tlizerinde uzlasilmis bir tanim yapabilmek
giigtiir. Avrupa Icraat Komitesi (ECCP) cinsel tacizi; cinsel olarak istenmeyen
davranig/hareket ya da erkek ve kadinlarin is haysiyetini etkileyen cinsellik iizerine
kurulmus diger davraniglardir seklinde tanimlamistir. Artuk (2006: 36) ise
calismasinda, “birey veya bireylerin cinselliklerine yonelen sozlii veya yazili viicuda
temas igermeyen rahatsiz edici nitelikte cinsel amagli her tiirlii hareketler” olarak
tanimlamaktadir. Diinya Ozgiir Isci Sendikalar1 Konfederasyonu (ICFTU) Kadin
Komitesi'nin yaptig1 tanimda ise cinsel taciz kavrami "igyerindekiler tarafindan,
tekrar edilen ve istenmeyen, sozle, viicut hareketleriyle veya jestlerle gergeklestirilen
her yaklagim, cinsel bakimdan kii¢iimseyici her beyan, cinsel ayrim giiden her s6z"
olarak tanimlanmaktadir. Giirol (2000: 220) ise, genelde kisiden ise alinmasi veya
isinde ylikselebilmesi i¢in, cinsel 6diinde bulunmasi beklenen ya da bu amagla tehdit
edici bir is ortami yaratilan bir ayrimcilik tiirii olarak tanimlanmaktadir. Is yerinde
taciz konusunda yapilan ampirik bir ¢alismada, tacizi yapan kimsenin karsisindakine
gliciinii ve statiisiinii kanitlamaya c¢alismast nedeniyle cinsel tacizde bulundugu

saptanmustir (Stockdale, 1991; Akt: Brewis ve Linstead, 2005).
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Avrupa Sosyal Sarti’nda onurlu ¢alisma hakkindan bahseden 26. maddesinde,
“Caliganlarin igyerinde ya da isle baglantili cinsel taciz konusunda bilin¢lenmesi,
bilgilenmesi ve bunun engellenmesini desteklemeyi ve c¢alisanlart bu tir
davranmislardan korumaya yonelik tiim uygun onlemlerin alinmast” ongoriillmektedir
(Avrupa Sosyal Sart1, 1996). Bu sarttaki hiikiimlerin uygulamada daha ¢ok kadinlar1

hedefledigi ileri siiriilmektedir.

Tirkiye ve diger iilkeler acisindan literatiir taramasi yapildiginda cinsel
tacizin bircok boyutunun ve sonuclarinin ele alindig1 goriilmistiir. Cubuk ve Yal¢in
1995 yilinda Adana ilinde yonetici kadinlar {izerine yaptiklar1 ¢aligmalarinda cinsel
tacizle hi¢ karsilasmadiklar1 ortaya konmaktadir. Aksoy (2008) tarafindan yapilan
calisma, 250 kadin, 162 erkek saglik calisani iizerinde gerceklesmistir. Ise yonelik ve
ahlaki boyutlardaki mobbing davraniglarinin, %12 ile %60’a kadar degisik siklikta
goriildiigii belirtilmektedir. Sozlii taciz %31,8, cinsel taciz %12,4 bulunmustur.
Cinsel taciz 40 yasin istiinde hi¢ goriilmezken, bosanmis ve ayri yasayanlarda daha
stk rastlandigi belirtilmektedir. Husbands tarafindan Japonya’da yapilan bir
arastirmada katilimeir kadinlarin  %23,5’1 miidiirleri tarafindan %15,8’1 bir is
arkadaslar1 tarafindan, %4,4’i ise bir miisteri tarafindan tacize ugradiklar ileri
stiriilmiistiir (Husbands, 1992: 538). Balc1 (2014) c¢alismasinda, hemsirelerin
%87,6’sinin cinsel taciz ve sozlii tacizle karsilastiklar1 bulunmustur. Elde edilen
bulgulara gore, sozel saldir1 ve cinsel tacize maruz kalinmasi, ¢alisanlarda duygusal

tilkkenmeye neden oldugu tespit edilmistir.

Yilmaz ve arkadaglari tarafindan yapilan bir ¢alisma (2011), kamu sektoriinde
faaliyet gosteren il sube miidiirliikklerinde yapilmistir. Calismada kadin calisanlarin
kamu orgiitleri igerisinde kadin olmaktan dolayi yasadiklari tedirginlik, amir ve
yoneticilerin tutumlarin iyi olmadig: ve calisilan ortamda kadin-erkek ayrimcilig
yapildig1r bulgularia ulasilmistir. Ayrica ¢alisma yasaminda karsilasilan kadinlara
yonelik taciz ve kadin-erkek ayrimcilign kadin calisanlarin  sik stk isyeri

degistirmelerine neden oldugu bulunmustur.
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Sonug¢ olarak, isyerinde cinsel tacizin olmasi kadinlarin ¢alisma hayatina
girmesine ve erkek egemen islerden uzaklagsmasina neden olabilir. Kadinlarin taciz
nedeniyle isten ayrilmasi, igverenlerin kadin isgiiciinlin ise bagliliklarinin olmadigi

konusundaki 6nyargilarini artirabilir.

1.5.2.3. Psikoloji Siddet

Uzun siireli ve kesintisiz calisma, yogun calisma temposu, gece nobetleri ve
ergonomik olmayan calisma ortamlar1 saglik calisanlarinin diger is kollarinda
calisanlara gore cok daha cesitli meslek riskleri ile karsilagsmasina ve sagliklarinin
olumsuz etkilenmesine yol agmaktadir (Yigitbas ve Deveci, 2011). DSO psikolojik
siddeti, “kisi veya gruplara karsi giic kullanarak onlarin fiziksel, ruhsal, ahlaki ve
sosyal gelisimlerine zarar veren tutum ve davranislar” olarak tanimlamistir (DSO,
2000). Leymann’ a gére mobbing (1996); “diisiince, inang, etnik, cinsiyet ayriligi,
kiskanglik, haset duyma gibi her tiirden duygu ve faktoriin one c¢ikabilecegi bir

psikolojik terordiir”.

Mobbing’in belirleyicisi, siireklilik ve sikliktir. Bir davranigin mobbing olarak
nitelendirilebilmesi i¢in o davranisin en az 6 ay ve en az haftada bir tekrarlanmasi
gerekmektedir (Diindar, 2010: 11). Tek bir kez meydana gelen durumlarda mobbing
s0z konusu olmamaktadir. Bir ¢atigma ayni konumda bulunan iki kisi arasinda
meydana gelmisse, bu durumda da mobbing s6z konusu olmamaktadir. Mobbing
eylemlerinden s6z edebilmek icin, bu eylemin tesadiifi olarak ger¢eklesmesi,
sistematik olmast ve mobbing magduru ag¢isindan kendini savunma ortaminda

taraflarin gii¢lerinin esit olmamasi gerekmektedir (Flannery ve Raymond, 1996).

Saglik ¢alisanlariin maruz kaldigr mobbinge iliskin yurt dis1 ve yurt i¢inde
birgok calisma yapilmistir. Calismalardan elde edilen bulgularin temelinde; saglik

alaninda o6zellikle hemsirelerde daha fazla ortaya ¢ikan mobbing, diger is yerlerine
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gore oldukca fazla oldugudur. Saglik sektdriindeki mobbingin ¢ok fazla goriilmesinin
sebebi kadin sayisinin ¢ok olmasina baglanabilir. Mobbingden kadinlarin daha ¢ok
etkilendikleri, Avrupa Parlamentosu’nun 2001°de “Isyeri Tacizine iliskin Resmi
karar1” ile de dogrulanmaktadir. Hegney ve arkadaslar1 (2006) tarafindan yapilan bir
calismada, Avustralya’da hemsirelerin diger saglik mesleklerine gore yildirmaya
maruz kalmada 4 kat daha fazla riske sahip olduklar1 bulunmustur. Quine (2006)
tarafindan yapilan calismada saglik ¢alisanlarinin %44 iiniin mobbinge maruz kaldig1
belirlenmistir. Yildirim (2009) tarafindan yapilan calismada hemsirelerin %21’ inin
mobbinge maruz kaldigi ortaya konmustur. Bu sektorde mobbingin daha fazla
olmasinin bir takim sebepleri vardir. Bunlar; hasta sayisinin fazla olmasi nedeniyle
caligma temposunun yogunlugu, nobetler ve yogun calisma sartlar1 nedeniyle aile
yasamini devam ettirmede zorluk, hasta yogunlugu nedeniyle meslegin gereklerini
tam olarak yerine getirememe gibi nedenlerden kaynaklanmaktadir (Polat ve Pakis,
2012: 214).

Karsavuran tarafindan yapilan ¢alisma (2014), arastirmaya katilan hastane
yoneticilerinin mobbinge maruz kalma diizeylerini saptamak amaciyla 244 ydnetici
tizerinde yapilmigtir. Caligmanin bulgularina gore kadinlarin mobbinge maruz kalma
diizeyinin erkeklerden daha fazla oldugu bulunmustur. Kok (2006) tarafindan
bankacilik sektoriinde mobbing olgusu {izerine yapilan aragtirmada mobbing
magdurlarmin  6nemli bir boliimiiniin kadin oldugu belirtilmistir. Bu durum,
kadinlarin tist kademelerde daha az calistirllmas1 ve mobbingin daha sik rastlandigi
meslek alanlarinda ¢alistirilmasindan kaynaklanmaktadir. Ayrica Salin  (2003)
arastirmasinda, kadinlar arasindaki rekabetin erkek calisanlardan daha fazla olmasi,
kadinlarin farkli bakis acilarina ve yeteneklere sahip olmalari, isyerlerindeki
sorunlar1 evlerine tasimalarindan kaynaklandigi sonucuna ulasmustir. Isyerinde
yasanan mobbing ve etik dis1 davraniglarin 6zellikle kadmin isgiiciine katilimini
engelleyen, kadimi ¢alisma hayatindan ve dolayisiyla toplumsal yasama katilimin
saglayan diger ortamlardan uzak tutan bir goériiniim ortaya koymaktadir (Cakir,
2008).
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Sonug olarak, saglik sektoriinde ¢alisan kadinlar ev-aile sorumlulugu, ticret
esitsizligi, terfi imkanlarindan yararlanamama gibi sorunlar1 yasamakla birlikte
sektoriin kendine 6zgii ¢alisma kosullarindan kaynakli olarak bir takim sorunlarla
karsilastig1 konusu incelenmistir. Saglik ¢alisanlarinin ¢calisma yasamindaki kosullari

incelendikten sonra iist diizey yonetimdeki kadinlarin incelenmesi planlanmuistir.

1.6. Hastaneler ve Kadin Yoneticiler

Calisma yasaminin her alaninda yer alan kadinlarin, geleneksellesmis is alanlar1 ve
meslek gruplart belirginlesmistir. Saglik sektorii bu alanlarin  en 6nde
gelenlerindendir. Kadinlarin girmekte, yiikselmekte ve erkek meslektaslar1 karsisinda
rekabet etmekte biiylik giliclilk gektigi meslek gruplarinin basinda ise "yoneticilik"
gelmektedir. Kadinlarin hastane yonetiminde yer almalarinin tarihi 1850°li yillara
dayanmaktadir. Florence Nightingale, modern hemsireligin onciisii ve ilk kadin
hastane yoneticisi olarak bilinmektedir (Christovam ve ark.,, 2012). Ancak
Tiirkiye’de ilk kadin hastane yoneticisi Feriha Bardakgr, ilk kadin saglik bakan1 1971
yilinda atanan Tiirkan Akyol’dur (Esengiil 2014; Medimagazine, 2011). Bu
baglamda kadinlarin Tiirkiye’de saglik sektoriinde list diizey yonetim kademelerine

yiikselmesinin yaklasik 50 yillik bir gegcmise sahip oldugu sdylenebilir.

Hastanelerde yonetim hizmetlerinin yerine getirilmesine hastane yoneticiligi,
hastane hizmetlerinden dogrudan sorumlu yonetim otoritesine ise hastane yoneticisi
denir (Ak, 1990). Saglik Bakanligi, hastane yoneticilerinin gorev, yetki ve
sorumluluklart1 2011 yilinda ¢ikarilan 663 sayili “Saglik Bakanlhigi ve Bagh
Kuruluslarinin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname” ile
diizenlenmektedir. Tiirkiye’de hastanelerin yonetilmesini, ¢alismasini, etkili bir
bigimde isletilmesini saglayan kanun hitkmiinde kararname (KHK), bu sorumlulugu

hastane yoneticilerine vermistir (KHK/663, 2011).
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KHK’nin 32 (2) maddesine gore, “Genel sekreter, idari ve mali hizmetler
baskanlari, hastane yéneticisi, miidiir ve miidiir yardimcist olabilmek i¢in en az dort
villik  egitim veren yiiksekégretim  kurumlarindan veya bunlara denkligi
Yiiksekogretim Kurulunca kabul edilmis yurt disindaki yiiksekégretim kurumlarindan
mezun olmak ve kamu veya ozel sektorde, genel sekreter icin 8 yul, idari ve mali
hizmetler baskanlari, hastane yéneticisi ve miidiirler i¢in en az 5 yil is tecriibesine
sahip olmak sarttir.” ifadesi bulunmaktadir. Bu kararname kamu hastanelerinde
yonetim anlayigina yeni bir boyut getirmektedir. Yoneticilerin almalar1 gereken
yonetici egitimine dair branglar ayrica belirtilmese de belli is deneyimi ve lisans
mezunu olmalarmin gerekliligi dikkat ¢ekmektedir. Ayrica Saglik Bakanligi’nin
2011 tarihinde yayimlanan gorevde yiikselme ve unvan degisikligi yonetmeligine
gore; hastane miudiirli ve yardimcilar1 kadrolarina atanabilmek i¢in; “Saglik idaresi
yiiksekokulu, saghk kurumlar: yoneticiligi, saghk kurumlar: isletmeciligi mezunu
veya temel egitimi idare ve isletmecilik olan yiiksekokul ve fakiiltelerden mezun olup
hastane isletmeciligi konusunda yiiksek lisans veya doktora yapmis olanlar tercih
edilmek kaydiyla fakiilte veya dort yillik yiiksekokul mezunu olmak” seklinde

belirtilmektedir.

Bu KHK ile birlikte “yeterlik” ol¢iitii goz Onitine alinmis olup, daha ¢ok
kadinin yonetim kademelerine gelmesinin yolu agilmistir. Ancak kadin yoneticilere
yonelik tutumlarin etkisiyle yonetici atamalarinda daha cok erkek yoneticilerin tercih
edildigi de bilinen bir gergektir. En azindan hastane yonetiminde st diizey

kademelere gelecek kadin ve erkeklerin sansinin esitlenecegi ongoriilmektedir.

Kadinin 15 hayatina girebilmesi ve girdikten sonra yiikselmesinde bir takim
engellerle karsilastiklar1 daha 6nceki boliimlerde tartisilmistir. Farkli sektorlerde ayni
sorunla karsilasan kadinlar, saglik sektoriinde de benzer problemlerle bas etmeye
calismaktadir. Saglik hizmetlerinde ¢alisan kadin sayisinin, erkeklerden biraz daha
fazla oldugu goz oOniine alindiginda, saglik kurumlarinda kadin yoneticilerin azligi,

kadinin bu sektérde problemler yasadigini gostermektedir. Saghk kurumlarinin
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kadinlar da dahil tim potansiyel liderlerin tam kapasite kullanilmasma ihtiyag
duymasina ragmen kadinlar ¢ogu liderlik diizeyinde yeterince temsil edilmemektedir
(Eiser ve Morahan, 2006: 8). Saglik sektoriinde yoOnetim pozisyonunda bulunan
kadinlarin sayisal olarak yetersiz olmasi kiiresel agidan bir norm olarak devam
etmektedir. Amerika’da kadmnlar saglik sektoriindeki isgiicinin ~ %78’ini
(Kirchheimer, 2007) ve Ingiltere’de ise yaklasik %90°1m1 (Davey ve ark., 2005: 228)
olusturmasina ragmen saglik kurumlarinda yonetim pozisyonlarinda bulunan kadinlar
yetersiz temsil edilmektedir (Lantz, 2008; Eiser ve Morahan, 2006; Weil ve Mattis,
2003; Tlaiss, 2013).

Amerikan  Koleji  Saglik Yoneticiligi Departman1i  (ACHE), saglik
kurumlarinda bulunan erkek ve kadin yoneticilerin kariyere ulasma ¢abalarinin temel
yonlerini tanimlamak ve karsilastirmak i¢in periyodik anketler yapmistir. Bu
calismalar 1990, 1995, 2000 ve 2006 yillarinda yiiriitiilmistir. Bu anketleri
cevaplama oranlari ise sirasiyla %68, %60, %57, %52°dir. Anket sonuglari kadinlarin
erkeklere kiyasla birim ya da bolim yoneticisi olma olasiliginin daha yiiksek
oldugunu gostermektedir. Erkeklerin ise isletme yoneticisi (CEO), bas isletme
gorevlisi (COO), bagkan veya baskan yardimcisi olma olasiligi daha ytiksektir
(ACHE, 2006).

Zimmerman (2012) tarafindan yapilan c¢alismada, saghk kurumlarinin
yonetiminde kariyer gelisimi i¢in gerekli olan kosullarin ve cinsiyet esitligini
engelleyen faktorlerin analiz edilmesi amaglanmistir. Veri seti ACHEye bagli olarak
calisan 312 erkek, 373 kadin olmak iizere 685 yonetici tlizerinden olusturulmustur.
Elde edilen bulgulara gore, kadin yoneticilerin iist yonetim diizeylerine terfi
etmesinin, erkeklere gore daha diisiik oldugunu ortaya koymustur. Ayrica kadin
saglik yoneticilerinin iigte biri son bes yil i¢inde cinsiyet ayrimcilifi yasadigini
belirtmistir. Kadin yoneticilerin %65,6’s1 daha iyi bir pozisyona gecememelerinin
sebebi olarak cinsiyet ayrimeiligini gostermislerdir. Bekar ve ¢ocugu olmayan kadin
yoneticiler, erkek meslektaglarina gore ailevi sebeplerden dolayi bir siire isgiiclinden

ayr1 kalma durumunu daha olumlu karsilamiglardir. Ancak erkek yoneticiler ailevi
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sebeplerden dolayi isgiiciinden ayrilma konusunda daha isteksiz oldugu goriilmiistiir.
Tlaiss (2013) tarafindan yapilan bir diger calismada, saglik kurumlarinda st diizey
yonetime yiikselmeyi engelleyen faktorlerin belirlenmesi amaglanmistir. Calisma,
Liibnan’da bir devlet hastanesinde c¢alisan 10 kadin yoneticinin katilimi ile
gerceklestirilmistir. Ortadogu toplumlarinda toplumsal roller, cinsiyet, toplumun
beklentisi ve ayrimci kiiltiirel degerlerin olmasi, kadinlarin kariyer gelisimini
engelleyen bariyerler olarak gosterilmektedir. Elde edilen bulgulara gore, kadinlara
yonelik tutumlarin ve politika-uygulamalarin 6nyargili olmasi kadin yoneticileri bir
takim orgiitsel ve yapisal engellerle kars1 karsiya birakmustir. Aragtirma grubunda yer
alan acil sorumlu hekim, yonetim pozisyonu i¢in uygun olup olmadigi konusunun
toplum tarafindan hala sorgulandigini ifade etmistir. Ayrica terfi asamasinda bir¢ok
meslektas1 tarafindan destek goérmedigini ve yonetim isinin erkek isi oldugunu
diistindiiklerini belirtmistir. Bu baglamda, hastane yoOnetimi genellikle erkek
yoneticileri destekledigi i¢in kadin yonetici oranin az oldugu sdylenebilir.
Goriilmektedir ki, ¢cogu toplumda hastanelerde kadin yoneticiler yetersiz temsil
edilmektedir (Tlaiss, 2013). ABD’de de kadinlar tiim hastane g¢alisanlarmin dortte
ticiinii  olusturmasma ragmen liderlik pozisyonlarinda yetersiz temsil edildigi
belirtilmistir. Saglik sektoriiniin kadinlar tarafindan giiglendirildigi diisiiniildiiglinde
hastanede calisanlarin %76’sinin kadin oldugu, doktorlarin ofisinde c¢alisanlarin
%77’sinin kadin oldugu, evde saglik calisanlariin %88’inin kadin oldugu
gorlilmektedir. Ancak saglik sektoriiniin kilit noktasinda ise karar vericilerin

aligilageldik bir bicimde erkeklerden olustugu rapor edilmektedir (Diamond, 2014).
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Martin (2014) tarafindan 550 kisi iizerinde yapilan bir calismada tist diizey
yonetim pozisyonlarina giderek daha az sayida kadmlarin temsil edildigi ortaya
konmustur. Sekil 1.11 incelendiginde, hastanelerde 6n biiro ¢alisanlarinin %83’i
kadin iken, iist diizey yonetim kademesinde calisanlarin %43’ kadindir. Ancak
cinsiyet ayrimcilifinin Onceki yillara gore iyilestigi, 2011 yilinda iist diizey

yonetimde kadinlarin pay1 %39 iken, 2014 yilinda bu deger %43’e yiikselmistir.

Tiirkiye’de ise Saglik Bakanligi’nda yonetici olarak g¢aligan kadin sayisinin
erkeklerle kiyaslandiginda diisiik oldugu goézlemlenmektedir. Ayrica Tiirkiye’de
kadin yoneticilerin genelde iiniversite mezunu ve en az 10 yil gibi i tecriibesine
sahip oldugu goriilmektedir (Saglik sektoriinde kadin, 2000). Balc1 ve arkadaslar
(2011) tarafindan 78 hastane yoneticisi lizerinde yapilan g¢alismada aragtirmaya
katilan hastane yoneticilerin ortalama yoneticilik siireleri 8.4 + 6.9 yil olup,
yoneticilerin %26.9’unun kadin oldugu bulunmustur. Kadin saglik yoneticilerinin
orani diger ¢aligmalarda da diisiik bulunmustur (Gemici ve ark, 1996; Seghieri ve
ark, 2015)
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Tirkiye’de kamu hastanelerinde gorev yapan yoneticilerin sayilari ve
calisanlarin cinsiyete gore dagilimi konusunda giincel veriler bulunmamaktadir. Bu
arastirma kapsaminda bu verilere ulasilmak istenmis ancak sozii edilen veriler Saglik
Bakanligi’nca verilmemistir (Ek-2). Bu konuda en giincel veri 2014 yilinda
TBMM’ye verilen bir soru Onergesini cevaplayan Saglik Bakani’nin verdigi
bilgilerdir. Buna gore, Saglik Bakanligi ve Bagli Kuruluslarin Merkez ve Tasra
Teskilati’nda gorev yapanlarin 164 bini erkek, 232 bini kadin olmak tizere 396 bin
oldugu belirtilmistir. Bu verilere gore bakanlik personelinin %58'ini kadinlar
olusturmaktadir. Saglik Bakanligi’nda kadin c¢alisan sayisina ragmen, lst diizey
yonetici kademelerinde cogunlukla erkeklerin bulundugu gozlenmektedir. Saglik
Bakani’nin verdigi bilgilere gére toplam 1.227 idari yonetici kadrosunun sadece
290'min1 kadinlar olusturmaktadir (Cizelge 1.6). Bu ise yoneticilerin %23'liniin
kadinlardan olustugu anlamina gelmektedir. Genel miidiir ve miidiir yardimciligi
diizeylerinde hi¢ kadin yoneticinin bulunmamasi da dikkat c¢ekicidir (Meclis Soru
Onergesi, 2014). Tiirkiye’de saglik sektdriinde kKadin galisanlarm fazla olmasima
ragmen karar verici konumda olan kadinlarin oranmin yeterli diizeyde olmadigi

goriilmektedir.

Cizelge 1.6. Saglik Bakanligi ve Bagli Kuruluslarin Merkez ve Tasra Teskilatinda
Gorev Yapan Ust Diizey Yonetici Sayist (Meclis Soru Onergesi, 2014).

Unvani Kadin Erkek Toplam
Kurum Bagkani 1 2 3
Kurum Bagkan Yardimcisi 1 15 16
Genel Miidiir - 9 9
Genel Miidiir Yardimcist - 9 9
Daire Bagkani 28 123 151
11 Saghk Miidiirii 2 76 78
11 Saghk Miidiir Yardimcilari 28 184 212
Ilge Saglhk Miidiirii 52 142 194
Sube Miidiiri 178 377 555
Toplam 290 937 1227
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Saglik Bakanligi tarafindan 2015 yilinda “Kadin-Erkek Firsat Esitligi
(KEFE)” birimi kurulmustur (http://www.saglik.gov.tr). Buna benzer olarak
Yiiksekogretim Kurumu tarafindan Mayis 2015 tarihinde Akademide Kadin
Calismalar1 ve Sorunlart Birimi kurulmustur (http://www.yok.gov.tr). Bu birimler

sayesinde toplumsal cinsiyetle ilgili veriler daha giivenilir ve ulasilabilir olabilir.

Saglik kurumlarin da calisanlarin ¢ogunlugunun kadin oldugu aciktir. Bu
nedenle kadin galisanlar ile ilgili kariyer planlama stireclerinin ¢ok iyi tasarlanmasi
son derece onem tasimaktadir. Bu arastirma Tiirkiye’de saglik sektoriinde toplam
calisan sayisinin %58’ini olusturan kadinlarin, yonetim pozisyonlarindaki paymnin
neden %23 oldugu sorunsalina dayanmaktadir. Bu sorunsalin agiklanmasinda, saglik
calisanlarinin kadin yoneticilere yonelik tutumlari ve kurumlarinda kadin yoneticilere

yonelik cam tavan algilar1 kullanilmistir.

1.7.  Cam Tavan Kirmaya Yonelik Politikalar

Kadin yoneticilerin kariyer siireglerinde cam tavan sendromunu ortadan kaldirmak
amaciyla i¢inde bulundugu orgiitiin, kadin yoneticilerle birlikte hareket etmesi ve
cesitli stratejiler gelistirmesi ileri stiriilmektedir (Mayuk, 2013: 62). Kadinlarin 6rgiit
igerisinde performanslarin1 tam olarak kullanabilmeleri ve st diizey yoOnetime
yiikselmelerini engelleyen cam tavani asmalari i¢in bir takim stratejiler
kullanilmalidir. Birgok calismada kadin yoneticilerin cam tavani agma stratejilerini
kullanarak cam tavani kirdigi1 ve kariyer ilerlemesinde etkili oldugu sonucuna
ulasilmistir (Aksu ve ark., 2013; Taskin ve Cetin, 2012; Haynes ve Ghosh, 2012;
Ragins ve ark., 1998; Rhan ve Haslam, 2005; Yogun Ercen, 2008). Calismanin

bundan sonraki boliimiinde sozii edilen stratejiler agiklanmaktadir.

57


http://www.yok.gov.tr/

1.7.1. Sosyal iliski Ag1 Gelistirme Stratejisi

Kadinlar st diizey yonetime ilerlerken c¢esitli sorunlarla karsilagirlar. Bunlardan en
Onemlisi ¢alisma ortamindaki iliskilerde erkeklerin kadinlar hakkindaki olumsuz
diisiinceleridir. Erkegin hakim oldugu oOrgiit icinde kadinlar, erkeklerin bigimsel
olmayan iletisim kanallarinin disinda birakabilmekte, bunun sonucunda kadinlar
orgiit i¢inde yalnizlasmaktadir (Mercanlioglu, 2009: 41). Orgiit i¢inde sosyal iliski
aglar1 gelistirmek, kadinlarin uyumunu kolaylastirmaktadir. Sosyal iligkiler
gelistirebilen kadinlarin, kabul géren davranis ve {islup bi¢iminin farkina vardiklar
belirtilmektedir (Sezen, 2008: 37). Sosyal iliski aglart gelistirmek, kadimnlar
tarafindan kisisel olarak kullanilan, yaygin stratejiler arasinda yer almaktadir.
Kadinlarin erkekler tarafindan kabul goren is davranislari gelistirmeleri kariyer
ilerleme siirecinde 6nemli goriilmektedir. Kadin yoneticilerin kabul goren davranislar
gelistirmesi, sosyal iligki aglar1 igerisinde ne kadar bulunduklart ile ilgili

goriilmektedir (Knutson ve Schmidgall, 1999: 74).

Erkekler 6zellikle mesai saatleri disinda kendileri aralarinda sosyal iletisim
kurmaktadirlar. Kadinlar ise karma sosyal fonksiyonlar kurmada istekli olmakla
birlikte ancak boyle toplantilara katilmaya daha az zamanlari vardir. Bu durum
informal iletisim aglar1 kurmak i¢in kadinlarin daha az firsatinin oldugunu ifade
etmektedir. Avrupa Kadin Yéneticileri Gelistirme Az (EWMD)? tarafindan verilen
tavsiyelerde kadin yoneticilerin basarisini artirmak i¢in sosyal iletisim imkéanlarimin
saglanmast gerektigi vurgulanmaktadir (Wirth, 2001: 147). Ayrica yapilan bir
caligmada Kkadin miidiirlerin hepsi, erkek miidiirlerin ise yarisi ydnetim
kademelerinde yiikselmelerin 6niindeki cam tavani agsmak i¢in sosyal iligkilerin etkili

oldugunu ileri stirmiislerdir (Aksu ve ark., 2013: 157).

2 Kadin yoneticilerin potansiyelini gelistirmek igin katki saglayan ve 30 iiye iilkeden olusan bir
yapidir.
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1.7.2. Egitim Alma Stratejisi

Kadimnlarin cam tavani asmak i¢in kullandiklar1 6nemli stratejilerden biri de egitim
almadir. Cogu orgiitte kadin yoneticiler i¢in yoOnetsel egitim programlari organize
edilmektedir. Liderlik, zaman yonetimi, genel yonetim, karar verme, ¢atisma, kogluk
ve orgiitsel iletisim gibi konularda kadin yoneticilerin ihtiyaglar1 karsilanabilir. Bu
egitimler kadin yoneticilere bir¢ok avantaj saglamaktadir. Liderlik kabiliyetlerinin
erkeklerden daha az oldugunu disiinen kadin yoneticiler, liderlik becerilerini
gelistirerek daha fazla bilgi ve beceri sahibi olmaktadir. Bu egitimler kadin
yoneticilerin Orgiitsel deneyimlerini ve cinsiyet ayrimciligi ile ilgili konulari
paylasabilecekleri bir ortam sunmaktadir (Lewis ve Fagenson, 1995: 41-42). Bunun
yaninda orglitlerde st diizey yonetimde olacak nitelikteki kigilere yurt disinda egitim
olanaklar1 da taninmaktadir. Ancak bu tiir egitim yatirimlarinin kadinlar i¢in daha az
kullanildigi iddia edilmektedir. Malezya’da yapilan bir ¢alismada egitim
faaliyetlerinin eksikliginin kadin girisimcilerin 6niinde engel oldugu gézlenmistir. Bu
calisma ile kadin girisimcilik egitim programi modeli hazirlanmistir. Bu model
sayesinde kadinlarin var olan is becerilerini ve bilgilerinin arttig1 goriilmiistiir (Idrus
ve ark., 2014: 82). Ayrica Lighter (2000) tarafindan yapilan ¢alismada, yoneticilerin
basarisinda 6nemli bir faktor olan grup liderligi ve tartisma becerisinin kadinlarda

¢ok daha iy1 oldugu belirtilmistir.

Ayrica ¢alisan yonetici kadinlarin kendilerine ayiracaklart zamanlari, erkelere
gore daha az oldugu ve kadinin ev islerindeki roliiniin heniiz degismedigi
bilinmektedir. Yapilan arastirmalar, kadinin biitiin gin ev disinda ¢alistig
durumlarda bile evin ve ¢ocuklarin bakiminin tiim sorumlulugunu iistlenmeye devam
ettigini  gostermektedir (Newell, 1996; Woods-Giscombe, 2010). Bu durumun
kadinlarin siiper kadin sedromunu yasamalarina sebep oldugu belirtilmektedir. Siiper
kadin sendromu, ev icerisinde anne ve es olma roliinlin geregini tam olarak yerine
getirebilme ¢abasi igerisine giren, kariyer sahibi profesyonel ¢alisan kadinlarin iginde
bulunduklart durumu anlatmak i¢in kullanilan bir kavramdir. Bu sekilde “siiper

kadin” olmaya calisan kadinlarin bir¢ogu bu yiikii kaldiramayip, bunun sonucu
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olarak kendi i¢inde ¢atisma yasamaktadir (Cakinberk, 2011: 216). Woods Giscombe
(2010) tarafindan yapilan bir ¢alismada, siiper kadin sendromunun bazi psiko-
somatik problemlere ve obeziteye neden oldugu ortaya konmustur. Ayrica kadin
yoneticilerin aile sorumluklari, ev isleri, tam giin calisgma gibi islerin hepsine
yetismeye calismasi onlart strese sokmaktadir. Bu yiizden zaman yonetimi, stres
yonetimi, ¢atisma gibi konularda egitimlerin verilmesi olduk¢a Onemli bir strateji

olarak goriilmektedir (Palmer ve Hyman, 1993: 68-69).

1.7.3. Kariyer Gelistirme Programlarina Katilma Stratejisi

Kadin ¢aligsanlara kariyerleri i¢in egitim ve gelisim firsatlarinin verilmesi, is tatmini
ve kariyer beklentilerini dogrudan etkilemektedir. Kariyer ile ilgili konularda var
olan literatiir incelendiginde (Lewis ve Fagenson, 1995; Bryans ve Mavin, 2003;
Mattis, 2001; Wirth, 2001; Hastings ve ark., 2015) kadinlarin kariyer ilerlemesine
katki saglayan bir takim faktorler oldugu belirtilmistir. Yonetsel Ogrenme,
organizasyon destek sistemleri, damigmanlik, egitim ve gelisim programlart ile
kadinlara destek olan bir orgiitsel kiiltiiriin - olmast kadinlarin  yonetim
pozisyonlarinda ilerlemesinde oldukga etkili olmaktadir (Patwardhan ve ark., 2015:
3). Kadinlara hizmet i¢i egitimlerin sunulmasi, 6zel projelerde gorev verilmesi, is
rotasyonu, liderlik egitimleri gibi programlar kadin ydneticilerin yonetim
pozisyonlarina gecisini ve uyumunu kolaylastirmaktadir (Lewis ve Fagenson, 2004).
Kadin yoneticiler uzun dénemli amaglar belirleyebilmek ve bunlara ulagsmak i¢in
etkili mentorliigiin 6nemini vurgularken, profesyonel kariyerleri i¢in 6zel firsatlar ya
da onlarin kabiliyetini 6n plana ¢ikaracak projeler i¢in tesvik edilmek gerektigini
ifade etmislerdir (Knutson ve Schmidgall, 1999: 65). Bu nedenle orgiitlerin
kadinlarin becerilerinin artirilmasi ya da yeteneklerini 6n plana ¢ikarmasi i¢in tegvik

mekanizmalar1 kullanmalar1 6nerilmektedir.
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Kadin yoneticilerin kariyer gelisimi ig¢in baz1 gereklilikleri karsilamasi1 daha
zor olmaktadir. Cesitli egitimler almak ya da projeler yapmak icin genellikle
yolculuk yapmak gerekmektedir. Ancak kadin ¢alisanlar ¢ocuk ve yash bakimi, evli
olmanin getirdigi sorumluluklar nedeni ile ciddi problemler yasamaktadir. Bankada
yonetici olarak caligan kadinlar iizerinde yapilan ¢alismada yonetimde ilerlemede en
fazla engel olarak gordiikleri konunun, aile ile ilgili olan sorumluluklar oldugu
belirtilmistir. Bu durumda kariyer gelistirme i¢in birgok firsati, kadin yoneticilerden

ziyade erkek yoneticilerin elde ettigi vurgulanmistir (Wirth, 2001: 53).

1.7.4. Mentordan Yardim Alma Stratejisi

Kadin yoneticilerin yararlanacagi bir diger strateji mentordan yardim almaktir.
“Mentorluk, danisman, destekleyici, Ogretmen (tutor), avukat (advocate), kog
(coach), koruyucu (protector), rol modeli (role model) ve rehber (guide) gorevlerini
kapsayan akil ogretici iligkiler biitiiniidiir”. Mentor’'un sozlik anlami, “akilli ve
giivenilir 6gretmen veya kilavuz” olarak tanimlanmaktadir (Sezen, 2008: 47). Mentor
daha az deneyime sahip olan ¢alisan veya yonetici ile ilgilenen deneyimli, iiretken bir
yonetici olarak goriilmektedir. Orgiitin yan1 sira calisanin  kisisel gelisimini
kolaylagtiran kisidir. Mentorlar ozellikle iist diizey yonetimde bulunan kadmn
yoneticilerin ilerlemesine yardimci olmaktadirlar. Mentordan yardim almanin kariyer
ilerletmede olumlu etkileri olmasinin yaninda stresi azaltmada konusunda da onemli
yararlar1 oldugu ifade edilmektedir. Ancak, kadinlara yonelik onyargilar sebebiyle bir
kadin i¢in mentor bulmak, erkek i¢cin mentor bulmaktan ¢ok daha zordur. Kadinlar,
kariyer ilerleme konusunda oldugu gibi mentor bulma konusunda da ayrimciliga

ugramaktadirlar (Lewis ve Fagenson, 1995: 48-49)

Walston tarafindan 2014 yilinda yapilan bir ¢alismada, hastanede kocgluk
yapan 1st diizey yoneticilerin algilarin1 etkileyen etmenler incelenmistir.

Hastanelerde mentor kullanimini artirmak i¢in liderlik gelisim siireglerine, kogluk
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kavramimin entegre edilmesi gerektigi vurgulanmistir. Hastane yonetiminde iist
diizey yoneticilerin, hizmet ve programlarin planlanmas siirecinde elestiri aldiklar
gorilmistir. Bu durumu oOnlemek, mevcut ve gelecekteki durumlara hazirlikli
olabilmek i¢in mentorlilk yaklasimma daha fazla 6nem vermeleri gerektigi ifade
edilmistir. Hastanelerde gerekli olan liderlik becerilerini artirmak i¢in mentorluk
kavramina daha fazla odaklanilmasi gerektigi one siiriilmistiir. Ayrica Jyrkinen ve
Mckie (2013) tarafindan yapilan ¢alismada, daha deneyimli kadin yoneticilerin geng
meslektaslarina mentorluk yaptigi ve desteklediklerini ortaya koymustur. Sonug
olarak, bu destek kadin meslektaglarinin daha iyi pozisyonlara ulagsmalarimi ve

yonetim becerilerinin iyilesmesini saglamistir.

Ndaba tarafindan yapilan ¢alismada (2013) Yeni Zelanda’da ist diizey
yonetim diizeylerinde bulunan Maori yerlisi kadin yoneticilerin, bu kademelere
yiikselme siirecinde cinsiyetin ve etnik kokenin etkileri incelenmistir. Yerli
kadinlarin kariyer ilerlemelerinde yardimci olan faktorleri; ‘siki caligma’ ve ‘Mentore
sahip olma’ seklinde agiklanmistir. Aragtirma grubunun tiimii, i¢inde bulunduklari
goreve, aday olarak gosterilip teklifle getirilmislerdir. Ndaba, bu durumun literatiirde
nadir rastlanan ayricalikli bir durum oldugunu da ifade etmistir. Cherry (2005)
tarafindan yapilan arastirma Amerika da “Opportinity Now” sirketinde kadinlarin {ist
yonetime ilerlemesindeki cesitli engelleri ve bu engelleri kadin ve erkelerin nasil
algiladigini gdstermek amaciyla yapilmustir. Is ve aile arasinda denge kurma engelini
kadinlar %82, erkekler %354; basarili bir rol modeli (mentor) eksikligi engelini
erkekler %26, kadinlar %52; kadin rollerine iligkin stereotipi engelini erkekler %14,

kadinlar %52 oraninda engel olarak tanimlamiglardir.

Bu arastirma, Ankara 1. Bolge Kamu Hastaneleri Birligi’ne bagli olan Ankara
Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde gorev yapan hekim, hemsire, ebe, saglik
teknikeri, yonetici ve idari personelin kadin yoneticilere yonelik tutumlarini

saptamak, bu tutumlarin sosyo-demografik ve orgiitsel dzelliklere gore farkliliklarini
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belirlemek amaciyla yapilmistir. Ayrica konu ile ilgili olarak, saglik kurumlarinda

kadin ¢alisanlara yonelik goriigler degerlendirilmistir.

Arastirmanin konusu, hastanede c¢alisan personelin sosyo-demografik ve
orgiitsel oOzelliklerine gore kadin yoneticilere yonelik tutumlarinin belirlenmesidir.
Aragtirma kapsami, Ankara Egitim ve Arastirma Hastanesi calisanlar1 olarak
belirlenmistir. Tiirkiye’de Saglik Bakanligi’nda gorev yapan kadin yoneticilerin
sayisinin erkek yoneticilerin sayisina gore diisiik oldugu bilinen bir gergektir. Bu
gercekten hareketle saglik kurumlarinda kadin yoneticilerin sayica az olmasinin
nedenlerinin belirlenmesi ve kadinlarin yonetici olmalarinin Oniindeki engellerin
ortaya konulmasi gerekmektedir. Bu noktada calisanlarin kadin yoneticilere yonelik
tutumlarinin Slglilmesi 6nemli bir baslangi¢ olabilir. Bu arastirmadan elde edilen
bulgular aragtirmacilart yeni calismalar yapmaya motive edebilir, gelecekteki
arastirmalara veri saglayabilir. Literatiir taramasinda, saglik kurumlarinda kadin
yOneticiler lizerine yapilan calismalarin smirli oldugu goézlenmistir (Lantz, 2008;
Eiser ve Morahan, 2006; Tlaiss, 2013). Genellikle yapilan g¢alismalarin farkli
sektorlerde (tekstil, turizm, spor, bankacilik, egitim) oldugu goriilmektedir (Ergin,
2013; Ozkan, 2006; Mizrah1 ve Araci, 2010; Ali ve ark., 2013; Taskin ve Cetin,
2012; Aksu ve ark., 2013; Cherry, 2005; Anafarta ve ark., 2008; Ryan ve Haslam,
2005; Jackson, 2001). Bu baglamda arastirmanin ulusal yazina alana katki
saglayacak orijinal bir niteliginin oldugu sdylenebilir. Ayrica, arastirmanin basta
Ankara Egitim ve Arastirma Hastanesi olmak iizere diger tiim hastanelere kadin
yoneticilere yonelik tutumlar konusunda yol gosterecegi diistiniilmektedir. Alan
yazinina katkisinin yaninda cam tavanin hala tiim diinya tlkelerinin sorunu olmasi

arastirmanin uygulamaya da katkis1 olacagini1 gostermektedir.
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2.  GEREC VE YONTEM

Calismanin bu boliimiinde; arastirmanin evren ve 6rneklemi, veri toplama yontemi,
arastirmanin hipotezleri, verilerin analizi, sinirliliklar, varsaymmlar, izinler gibi

basliklara yer verilmistir.

2.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Ankara 1. Bolge Kamu Hastaneleri Birligi’ne bagli olan Ankara Egitim ve Arastirma
Hastanesi, 622 yataga sahip, giinliik 6.000 hastaya hizmet veren yaklasik 2.700
kisinin ¢alistigi, Ankara’nin hizmet potansiyeli en genis hastanelerinden biridir. Bu
arastirma, Ankara Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde gorev yapan hekim, hemsire,
ebe, saglik teknikeri, yonetici ve idari personelin kadin yoneticilere yonelik
tutumlarini saptamak, bu tutumlarin sosyo-demografik ve orgiitsel ozelliklere gore
farkliliklarini belirlemek amaciyla yapilmistir. Aragtirmanin evrenini, Ankara Egitim
ve Arastirma Hastanesi’nde ¢alisan yonetici, hekim, hemsire, ebe, diger saglik
personeli, saglik teknikeri ve idari personelden olusturmaktadir. Personel sayis1 ve
dagilimu ile ilgili bilgiler Ankara Egitim ve Arastirma Hastanesi personel biriminden
alimmistir. Caligma evrenini, Ankara Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde gorev
yapmakta olan, toplam 1952 kisiden olusan 105 yonetici, 608 hekim, 639 hemsire ve
ebe, 277 saghk teknikeri, 76 diger saglik personeli ve 247 idari personel
olusturmaktadir. Calisma evreninin %381 erkek, %62’si kadindir. Calisma evrenini

olusturan ¢alisanlarin mesleklere ve cinsiyete gore dagilimi Ek-3’de yer almaktadir.

S6z konusu evren igerisinden yeterli sayida bireyi kapsayan orneklemin
tespitinde asagida verilen formiil kullanilmistir (Simbiiloglu ve Siimbiiloglu, 2002;

Yazicioglu ve Erdogan, 2004).
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N.t% p.q
d2. (N-1)+ t2.p. q

n (Orneklem Biiyiikliigii) =

N: Hedef kitledeki birey sayisi

n: Ornekleme almacak birey sayisi

p: Incelenen olayin goriiliis siklig1 (gergeklesme olasilig)

q: Incelenen olayin gériilmeyis siklig1 (gerceklesmeme olasilifi)

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger

d: Olayin goriliis sikligina gore kabul edilen 6rnekleme hatasidir.

1952 x (1,962) x (0,5 x 0,5)
(0,05%) x (1952 - 1) +(1,96%) x (0,5 x 0.,5)

n (Orneklem Biiyiikliigii) =

n (Orneklem Biiyiikliigii) = 321 Kisi.

Hesaplamalar sonucunda, Ankara Egitim ve Arastirma Hastanesi’nden 321
calisana anket uygulamasi Ongorillmistir. Her personel grubundan anket
uygulanacak kisiler tabakali rastgele ornekleme yontemi ile secilmistir. Tabakali
ornekleme, evrendeki alt gruplarin belirlenip bunlarin evren biiylikliigli igindeki
oranlartyla Orneklemde temsil edilmelerini saglamayr amaglayan bir Ornekleme
yontemidir (Biiyiikoztiirk ve ark., 2010: 85). Incelenen degisken evrendeki bireylerin
baz1 6zelliklerinden (egitim, yas, cinsiyet, sosyo-kiiltiirel 6zellikler vb.) etkileniyorsa
tabakali Ornekleme yontemini kullanilmasi daha dogru sonuglar verecegi
belirtilmektedir (Stimbiiloglu ve Siimbiiloglu, 2002: 251). Bu baglamda tiim hastane
calisanlar1 mesleklerine gore smiflandirilarak tabakalara ayrilmistir. Arastirmaya
dahil edilmesi gereken personel sayist 17 yonetici, 100 hekim, 105 hemsire ve ebe,
46 saglik teknikeri, 13 diger saglik personeli ve 40 idari personel olmak iizere toplam
321 kisi olarak hesaplanmistir. Veri toplama siireci sonrasinda ise 18 yonetici, 102
hekim, 105 hemsire ve ebe, 50 saglik teknikeri, 22 diger saglik personeli ve 51 idari
personel olmak iizere toplam 348 kisiye ulagilmistir. Anket uygulamasi yiiz yiize
goriisme yontemiyle 10 Kasim-10 Aralik 2015 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir.
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Arastirmanin  evren, Orneklem ve arastirma grubu sayilart Cizelge 2.1°de

gosterilmektedir.

Cizelge 2.1. Evren, Orneklem ve Arastirma Grubu Sayilari

Ornekleme

Tabaka Evren’(Perso- | Tabaka . Arastirma
No Personel Grubu nel Sayilar) Agirhg (%) Girecek Grubu
Kisi Sayis1

1 Y onetici 105 54 17 18

2 Hekim 608 31,1 100 102

3 Hemsire/Ebe 639 32,7 105 105

4 Saglik Teknikeri 277 14,2 46 50

5 Diger Saglik Personeli | 76 3,9 13 22

6 idari Personel 247 12,7 40 51
Toplam 1952 100,0 321 348

* Ankara Egitim ve Arastirma Hastaneleri personel birimi, Eyliil 2015 tarihli personel dagilim
bilgileridir.

Bazi aragtirmacilar tarafindan 6rneklem biiytikliigiiniin %10 ve %20 arasinda
olmasi gerektigi belirtilmektedir. Bu, 6ngoriilerin dogruluklarinin artirilmasina ve
evrenin yeterli temsil edilmesine yardimci olacagi anlamina gelmektedir (Cheng,
2003). Bu arastirmada 6rneklem biiyiikliigiine bu ag¢idan bakildiginda, toplam 348
kisiye ulasilmasi ile elde edilen evren/6rneklem orani (1952/348) %17,83 olarak

hesaplanmis ve yiiksek sinirlar igerisinde yer aldig1 goriilmiistiir.

2.2. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Arastirma da verilerin toplanmasi igin birincil veri toplama yontemlerinden anket
yontemi kullanilmistir. Veri toplama araci {i¢ bolimden olusmaktadir. Birinci
boliimde, ¢aligmaya katilanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sayisi, 6grenim
durumu, lisans 6grenim tiirii, toplam ¢alisma siiresi, gorev unvani, ¢aligilan birim gibi
sosyo-demografik ozelliklerini belirlemek amaci ile 10 soru yer almaktadir.
Aragtirma grubunun goérev yaptigi birimler dort baslik altinda toplanmistir. Bunlar;

poliklinik hizmetleri, klinik hizmetleri, klinik destek hizmetleri, yonetim hizmetleri
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olarak smiflandirilmistir. Poliklinik hizmetlerini kapsayan birimler; acil, aile
hekimligi, anestezi ve reanimasyon, ¢ocuk gelisimi poliklinigi, ¢ocuk hastaliklari,
enfeksiyon, fizik tedavi ve rehabilitasyon (FTR), kulak burun bogaz (KBB), kuduz
as1, ortopedi, goz tiroloji, plastik cerrahi poliklinigi birimlerini kapsamaktadir. Klinik
hizmetlerini kapsayan birimler; yogun bakim, yanik, noroloji, plastik cerrahi,
kemoterapi, hemodiyaliz, g6z, cocuk hastaliklari, KBB, kalp damar cerrahisidir.
Klinik destek hizmetleri kapsamina dahil olan birimler; tomografi, radyoloji, patoloji,
mikrobiyoloji, laboratuvar, kan alma, hematoloji, EEG laboratuvari, goz bankasi,
eczane, deney hayvanlar1 laboratuvari, ¢ocuk kan alma, beslenme ve diyet olarak
belirlenmistir. Ydnetim hizmetini kKapsayan birimler ise, bashekimlik, bilgi islem,
calisan haklar1 ve giivenligi, evrak, hasta yonlendirme, hastane yonetimi, iase, idari
mali igler, istatistik, merkezi hasta randevu sistemi (MHRS), kalite yonetimi birimi,
is saghgr ve giivenligi birimi, koordinatorlilkk, maliyetlendirme, medikal biiro,
personel, saglik kurulu, satin alma, dogrudan temin, sivil savunma, tahakkuk, teshis

iliskili gruplar (TIG), uluslararas hasta birimidir.

Veri toplama aracinin ikinci boliimiinde saglik kurumlarinda galisanlarin
gortsleri ile ilgili bes soru yer almaktadir. Arastirma grubunun cam tavan yasayip
yasamadigini incelemek amaciyla olusturulmustur. Kisisel bilgi formu ve kadin
calisanlara iliskin Onermeler, konu ile ilgili incelenen yerli ve yabanci birgok
arastirmanin anketleri de g6z Oniinde bulundurularak, arastirmaci tarafindan
Olusturulmustur (Anafarta ve ark., 2008; Giildal, 2006; Mayuk, 2013; Buckmaster,
2007, Pfister ve Radtke, 2009)

Anketin ii¢lincii boliimiinde saglik kurumlarinda gorev yapan kadin
yoneticilere yonelik tutumlarin belirlenmesi amaciyla 27 maddeden olusan “Kadin
Yoéneticilere Karst Tutum Olgegi” (Attitudes Towards Women Managers)
kullamlmistir. Olgek Berkman tarafindan 2005 yilinda gelistirilmistir. Olgek
gelistirilirken iki calismanin sonuglarindan yararlamlmistir. Oncelikle, yapilan

niteliksel calismada, sekiz ayr1 kurumda 37 calisan ile yonetici 6zellikleri iizerine
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yapilan genis kapsamli miilakatlardan yeni 6lgek igin sorular gelistirilmistir. Ikinci
calismada ise yeni Ol¢egin psikometrik 6zellikleri incelenmis ve tutumlari etkileyen
faktorler belirlenmistir. Anket yonetici ve yoOnetici olmayan ¢alisanlardan olusan
toplam 460 kisi tarafindan doldurulmustur. Olgegin orijinal formu 7’li
derecelendirme yolu ile puanlanan 68 maddeden (36 pozitif, 32 negatif)
olusmaktadir. Orijinal Glgekteki 68 maddeden 39’u madde analizi, garpiklik ve
basiklik katsayilar1 dikkate alinarak elenmis, geri kalan 29 madde i¢in faktor analizi
yapildigr belirtilmektedir. Buna gore, ilk faktér 15 maddeden olusmaktadir.
Varyansin %23.20’sini aciklayan bu faktor, kadin yoneticilerin profesyonel ¢alisma
davraniglari olarak tanimlanmaktadir. Bu alt faktoriin i¢ tutarlilik katsayisi .91 olarak
bulunmustur. Ikinci faktor 10 maddeden olusmaktadir. Varyansm %20.27’sini
aciklayan bu faktor kadin yoneticilerin empati davranislariyla ilgili olarak insanlar
arasi iligkilerdeki bagarisin1 gostermektedir. Bu alt 6lgegin i¢ tutarlilik katsayisi .90
olarak bulunmustur. Ugiincii faktér 4 maddeden olusmaktadir. Varyansin % 8.50’sini
aciklayan bu faktor kadin yoneticilerin ¢alisma ahlaki olarak agiklanmuistir. Bu alt
boyuttaki 4 madde kadinlarin ¢alisma davranislariyla ilgilidir. Bu alt 6lgegin i¢
tutarlilik katsayisi ise .70 olarak bulunmustur. 29 maddelik (15 olumsuz ve 14
olumlu madde) Kadim Yéneticilere Yénelik Tutum Olgegi’nin i¢ giivenirlik katsayis
.92 olarak bulunmustur (Berkman, 2005). Cinsiyete gore yapilan faktor analizi
sonrasinda 2 madde daha kapsam disinda birakilmistir. Olgegin son hali 14’
olumsuz, 13’1 olumlu olmak tizere 27 maddeden olusmaktadir (Aycan ve ark., 2012;
Berkman, 2005)

Olcekteki ters kodlu maddeler 4, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 15, 16, 17, 20 ve
21°dir. Olgegin alt boyutlarina ait dnerme ve soru sayiari Cizelge 2.2. de
gosterilmektedir. Orijinal 6lgek 7°li Likert tipidir. Ancak Ergin tarafindan (2013)
yapilan c¢alismada Olgek daha ayirt edilebilir ifadelerden olustugu icin 5°1i Likert
olarak giincellenmistir. Bu caligmada da 5’li likert kullanilmistir. Yanitlar “kesinlikle
katilmiyorum”dan “kesinlikle katiliyorum”a dogru degismektedir. Olcekten alinan

yiiksek puanlar kadin yoneticilere yonelik tutumlarin  olumlu  oldugunu
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gostermektedir. Bu caligmada ise olgegin i¢ gilivenirlilik katsayisi 0,906 olarak

bulunmustur.

Cizelge 2.2. Kadin Yoneticilere Yonelik Tutum Olgeginin Soru ve Onermelerinin Alt
Boyutlara Gore Dagilimi

Olcegin Alt Boyutlar Soru Sayisi Onermeler

4,6,7,8,9, 10, 11, 12, 13, 15, 16,
Profesyonel ¢aligma davranisi 14

17, 20, 21
Kisiler arasi iliskiler 9 1, 14, 18, 19, 22, 23, 25, 26, 27
Calisma ahlaki 4 2,3,5 24

Bilimsel bir aragtirmada yapilacak olgtimlerin gegerlik ve giivenirlikleri veri
toplama aracinin temel niteligini olusturmaktadir (Ural ve Kilig, 2013: 66).
Gilvenirlik, bir Olglim silirecinde Ol¢lim igleminin tekrarlanabilir olmasi ya da
tekrarlardaki tutarliliktir. Giivenirlik bir test i¢in olduk¢a Onemlidir. Ciinkii test
sonucunda elde edilen skorlar, katilimcilarin gercek performansinin bir gostergesi
olarak degerlendirilmektedir. Olgegin giivenirliginin diisiik ¢ikmamasi igin dlgegin
herkes tarafindan ayni anlami verecek sekilde tasarlanmis ifadelerden olusturulmasi
beklenir (Alpar, 2014: 435). Besli likert tipi 6lgeklenen maddelerin giivenirligi
Cronbach Alpha katsayisi ile test edilmistir. Giivenirlik katsayisi, 0 ile +1 arasinda
degiskenlik gostermektedir. Giivenirlik katsayisinin 1’e yakin degerler almasi
giivenirligin yiiksek oldugu, maddeler arasinda i¢ tutarliligin yiiksek oldugu anlamina
gelir ve istendiktir. Dolaysiyla 6lgegin tamaminin ve alt 6lgeklerin i¢ tutarligi yiiksek
oldugu gozlenmistir. Bu ¢alismada dlgegin giivenirlilik degerleri alt boyutlarina gére
hesaplanmus ve yiiksek diizeyde giivenilir bulunmustur. Olgegin i¢ tutarlilik katsayist
.91 olarak hesaplanmustir. Olgegin alt boyutlarina iliskin giivenirlik degerleri Cizelge
2.3’te gosterilmektedir.
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Cizelge 2.3. Kadin Yoneticilere Yonelik Tutum Olgegi Alt Boyutlarinin Giivenirlik
Degerleri

Olcegin Alt Boyutlar Cronbach Alpha
Profesyonel ¢alisma davranist 0,863
Kisiler arasi iligkiler 0,856
Calisma ahlaki1 0,627
Toplam Puan 0,901

Olgegin gegerliligin incelenmesinde dogrulayici faktdr analizi kullanilmistir,
Daha oncede deginildigi gibi, kadin yoneticilere yonelik tutum dlgegi 27 madde ve 3
alt faktorden olusmaktadir. Bu oOlcekten elde edilen degerlerin ve 6l¢ek yapisinin
model uyumu testine dogrulayici faktér analizi ile bakilmistir. Olgegin faktor
yiiklerine iligkin degerleri Sekil 3.1 de verilmistir. Buna gore, yol diyagrami
incelendiginde, gizil degisken olan profesyonel ¢alisma davranisi, ¢caligma ahlaki ve
Kisileraras1 iligkiler gbzlenen degiskene dogru yonelen tek yonlii oklar tek yonli
dogrusal iligkiyi gostermektedir. S6z konusu degiskenler her bir maddenin kendi gizil
degiskenini ne kadar iyi temsilcisi olduguna dair iliskin bilgi vermektedir.
Diyagramda, standardize edilmis parametre degerlerine bakildiginda Profesyonel
calisma davranig1 faktoriinii en fazla etkileyen boyut 0,62°lik bir yiikle “Sorunlar
karsisinda dinamik degildirler, pasif kalirlar.” sorusu ve en az etkileyen boyut ise
0,40’lik bir yiikle “Zorluklarla bas etmekte sikinti ¢ekerler” sorularinin oldugu
goriilmektedir. Kisiler arasi iligkiler faktoriinii en fazla etkileyen boyut 0,66’lik bir
yiikle “Calisanlarinin yasadiklar1 sikintilar1 anlayisla karsilarlar.” sorusu oldugu ve
en az etkileyen boyut ise 0,51’lik bir yiikle “Rahat iletisim kurulur.” sorularinin
oldugu goriilmektedir. Son olarak calisma ahlaki faktdriinii en fazla 0,84 ile “Islerin
yiiriidiiglinden emin olmak i¢in calisanlarini takip eder ve sorgularlar” ve en az
etkileyen 0,40’lik bir yilikle “Cok ¢alisirlar.” sorusu oldugu goriilmektedir. Faktor
yiiklerinin 0,40 ile 0,84 arasinda degistigi goriilmektedir. Bu degerler maddelerin
faktor yiiklerinin kabul edilebilir diizeyde olduguna isaret etmektedir (Biiyiikoztiirk,
2002).
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Chi-3quare=®362.65, df=321, P-value®0.05439, RMSEA=0.036

Sekil 2.1. Olgegin Faktor Yiikleri

Dogrulayict faktor analizi sonucunda, uyum indeksleri; Chi square 362,65,
Degrees of Freedom (sd=321, p=0,054), ¥* /sd=1,12 hesaplanmistir. Bu degerin 3’iin
altinda olmasi miikemmel uyuma, 5’in altinda olmasi orta uyuma karsilik
gelmektedir. Ayn1 Sekilde Root Mean Square Error of Approximayion (RMSEA)=
0,036, Comparative fit Index (CFI)= 0,97, Non-formed Fit Indeks (NNFI)=0,97,
Incremental fit index (IFI)=0,97 olarak hesaplanmistir. Buna gore, NNFI, IFI ve
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CFI'nin .95'den biiyiik olmalar1 iyi bir uyum iyiligi degerinin gostergesi olarak kabul
edilir. RMSEA, soz konusu degerlerin .05'in altinda olmasi iyi bir fit degerini ifade
eder (McDonald ve Moon-Ho, 2002). Bu uyum iyiligi istatistiklerinden hangisinin
kullanilacagina dair de literatiirde tam bir uzlas1 bulunmamaktadir. Sonug olarak elde

edilen bu uyum indeksleri modelin iyi bir uyuma sahip oldugunu ortaya koymustur.

2.3. Arastirmanin Hipotezleri

Hipotezler, arastirmanin 6ne siirdiigii gerceklesmesini ya da dogrulanmasini arzu
ettigi Onermeler olarak tanimlanmaktadir. Hipotezler arastirmanin amacina bagl
olarak olusturulmaktadir. Cogunlukla 6rneklemlerin ¢ekildigi evren ya da evrenlerin
parametreleri ile ilgili onermelerdir. One siiriilen hipotezlerin kabul ya da
reddedilmesi istatistiksel olarak incelenmekte ve bir karara varilmaktadir (Alpar,
2014: 192). Bu baglamda aragtirmanin amaci dogrultusunda olusturulan hipotezler

asagida siralanmaktadir.

Hipotez 1: Arastirma grubunun yasina gore;

l.a. Kadin yoneticilere yonelik tutum oOlgegi profesyonel c¢alisma davranisi alt
boyutu,

1.b. Kadin yoneticilere yonelik tutum 6lgegi kisiler arasi iliskiler alt boyutu,

1.c. Kadin yoneticilere yonelik tutum 6l¢egi ¢alisma ahlaki alt boyutu

1.d. Kadin yoneticilere yonelik tutum Olgegi toplam puan ortancalari agisindan

gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.
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Hipotez 2: Arastirma grubunun cinsiyetine gore;

2.a. Kadin yoneticilere yonelik tutum 0Olgegi profesyonel calisma davranisi alt
boyutu,

2.b. Kadin yoneticilere yonelik tutum 6lcegi kisiler arasi iligkiler alt boyutu,

2.c. Kadin yoneticilere yonelik tutum 6lgegi ¢aligma ahlak alt boyutu,

2.d. Kadin yoneticilere yonelik tutum o6lgegi toplam puan ortancalar1 agisindan

gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Hipotez 3: Arastirma grubunun medeni durumuna gore;

3.a. Kadin yoneticilere yonelik tutum o6lcegi profesyonel calisma davranisi alt
boyutu,

3.b. Kadin yoneticilere yonelik tutum 6lgegi kisiler arasi iligkiler alt boyutu,

3.c. Kadin yoneticilere yonelik tutum 6lgegi ¢alisma ahlak alt boyutu,

3.d. Kadin yoneticilere yonelik tutum oOlgegi toplam puan ortancalari agisindan

gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Hipotez 4: Arastirma grubunun sahip oldugu g¢ocuk sayisina gore;

4.a. Kadin yoneticilere yonelik tutum Olgegi profesyonel calisma davranist alt
boyutu,

4.b. Kadin yoneticilere yonelik tutum 6lgegi kisiler aras iligkiler alt boyutu,

4.c. Kadin yoneticilere yonelik tutum 6lgegi caligma ahlaki alt boyutu,

4.d. Kadm yoneticilere yonelik tutum Olgegi toplam puan ortancalari agisindan

gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.
Hipotez 5: Arastirma grubunun dgrenim diizeyine gore;
5.a. Kadin yoéneticilere yonelik tutum 0Olgegi profesyonel calisma davranisi alt

boyutu,

5.b. Kadin yoneticilere yonelik tutum 6lcegi kisiler arasi iligkiler alt boyutu,
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5.c. Kadin yoneticilere yonelik tutum 6l¢egi ¢calisma ahlaki alt boyutu,
5.d. Kadin yoneticilere yonelik tutum Olgegi toplam puan ortancalari agisindan

gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Hipotez 6: Arastirma grubunun 6grenim gordiigii lisans alanina gore;

6.a. Kadin yoneticilere yonelik tutum Olgegi profesyonel calisma davranigi alt
boyutu,

6.b. Kadin yoneticilere yonelik tutum 6lcegi kisiler arasi iligkiler alt boyutu,

6.c. Kadin yoneticilere yonelik tutum 6lgegi ¢alisma ahlak alt boyutu,

6.d. Kadin yoneticilere yonelik tutum Olgegi toplam puan ortancalari agisindan

gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Hipotez 7: Arastirma grubunun toplam ¢alisma siiresine gore;

7.a. Kadin yoneticilere yonelik tutum o6lcegi profesyonel calisma davranisi alt
boyutu,

7.b. Kadin yoneticilere yonelik tutum 6lcegi kisiler arasi iligkiler alt boyutu,

7.c. Kadin yoneticilere yonelik tutum 6lgegi ¢alisma ahlaki alt boyutu,

7.d. Kadin yoneticilere yonelik tutum Olgegi toplam puan ortancalari agisindan

gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Hipotez 8: Arastirma grubunun goérev yaptigi birime gore;

8.a. Kadin yoneticilere yonelik tutum 0Olgegi profesyonel ¢aligma davranisi alt
boyutu,

8.b. Kadin yoneticilere yonelik tutum 6lcegi kisiler arasi iligkiler alt boyutu,

8.c. Kadin yoneticilere yonelik tutum 6l¢egi ¢calisma ahlaki alt boyutu,

8.d. Kadin yoneticilere yonelik tutum Olgegi toplam puan ortancalari agisindan

gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli1 farklilik vardir.
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Hipotez 9: Arastirma grubunun goérev unvanina gore;

9.a. Kadin yoneticilere yonelik tutum 0Olgegi profesyonel calisma davranigi alt
boyutu,

9.b. Kadin yoneticilere yonelik tutum 6lcegi kisiler arasi iligkiler alt boyutu,

9.c. Kadin yoneticilere yonelik tutum 6lgegi ¢alisma ahlaki alt boyutu,

9.d. Kadin yoneticilere yonelik tutum olgegi toplam puan ortancalari agisindan

gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Hipotez 10: Arastirma grubunun yasina gore;

10.a. Kurumun cam tavan sergilemesine iliskin goriislere katilma durumu arasinda
iligki vardir.

10.b. Kadin ve erkeklere yonelik esit performans degerleme politikalarina iligkin
goriislere katilma durumu arasinda iliski vardir.

10.c. Kadinlara model olabilecek yeterli sayida kadin yonetici olmasina iliskin
goriiglere katilma durumu arasinda iliski vardir.

10.d. Kadinlarin mesleki kariyerlerinde ilerlemelerine yonelik engeller yasamasina
iligkin goriislere katilma durumu arasinda iligki vardir.

10.e. Kadmlarin kisisel bakim ve zarafet konusunda ¢ok zaman harcamalar is
yasamina odaklanmalarini azaltacagina iligkin goriislere katilma durumu arasinda

iliski vardir.

Hipotez 11: Arastirma grubunun cinsiyetine gore;

11.a. Kurumun cam tavan sergilemesine iligkin goriislere katilma durumu arasinda
iliski vardir..

11.b. Kadin ve erkeklere yonelik esit performans degerleme politikalarna iligkin
goriiglere katilma durumu arasinda iliski vardir.

11.c. Kadinlara model olabilecek yeterli sayida kadin yonetici olmasina iliskin

gorislere katilma durumu arasinda iligki vardir.

75



11.d. Kadinlarin mesleki kariyerlerinde ilerlemelerine yonelik engeller yasamasina
iligkin goriislere katilma durumu arasinda iligki vardir.

11.e. Kadmnlarin kisisel bakim ve zarafet konusunda ¢ok zaman harcamalarinin is
yasamina odaklanmalarini azaltacagina iliskin goriislere katilma durumu arasinda

iligki vardir..

Hipotez 12: Arastirma grubunun 6grenim diizeyine gore;

12.a. Kurumun cam tavan sergilemesine iliskin goriislere katilma durumu arasinda
iligki vardir.

12.b. Kadin ve erkeklere yonelik esit performans degerleme politikalarina iligkin
goriislere katilma durumu arasinda iliski vardir.

12.c. Kadinlara model olabilecek yeterli sayida kadin yonetici olmasina iliskin
goriiglere katilma durumu arasinda iliski vardir.

12.d. Kadinlarin mesleki kariyerlerinde ilerlemelerine yonelik engeller yasamasina
iliskin goriislere katilma durumu arasinda iligki vardr..

12.e. Kadinlarin kisisel bakim ve zarafet konusunda ¢ok zaman harcamalarinin is
yasamina odaklanmalarini azaltacagina iligskin goriislere katilma durumu arasinda

iligki vardir..

2.4. Arastirmanin Simirhhiklan

Bu arastirmanin kapsami, Ankara Egitim ve Arastirma Hastanesi ile smurh
tutulmustur. Bu nedenle, arastirma sonuglarinin diger devlet hastanelerine
genellenemez olmasi arastirmanin  sinirhiliklarindan  birisidir. Bu baglamda
aragtirmanin yiiriitiildiigli hastanede gorev yapan kisilerin goriisleri ile smurh
kalmaktadir. Bir diger siurlilik ise, arastirma grubunun kadin yoneticilere kars
tutumlar1 hakkinda elde edilen bilgilerin “Kadin Yoneticilere Karsi Tutum

Olgegindeki” maddelerle sinirli olmasidur.
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2.5. Arastirmanin Varsayimlari

1) Katilimcilarin -~ anket sorularmi  yanitlarken baskalarmin  diisiincelerinden
etkilenmeyerek, yansiz ve bilingli doldurduklari varsayilmaktadir.

2) Arastirmaya katilan ¢alisanlarm, “Kadin Yéneticilere Kars: Tutum Olgegi”nde yer
alan sorulara verdikleri cevaplar onlarin ger¢ek goriis ve diisiincelerini
yansitmaktadir.

3) Veri toplama araglari, arastirma amaciyla elde edilecek bilgiler i¢in yeterlidir.

2.6. Verilerin Analizi

Arastirmada Ankara Egitim ve Arastirma Hastane’sinde c¢alisanlarin  kadin
yoneticilere yonelik tutumlari incelenmistir. Verilerin analizinde SPSS 21 (Statistical
Package for the Social Sciences) programi kullanilmistir. Veri girisi esnasinda
dlgekteki olumsuz olan maddeler tersten kodlanmustir. Olgegin her bir alt boyutundan
elde edilen puanlarin yiiksekligi, o boyuttaki kadin yoneticilere yonelik tutumlarin
olumlu oldugunu gostermektedir. Arastirma grubunun kadin yoneticilere yonelik
tutumlart 27 soru ile test edilmistir. Arastirma grubunun 27 soruya verdikleri
cevaplara gore alacaklar1 puanlar minimum 27 ve maksimum 135 puan arasinda
degismektedir. Buna gore kadin yoneticilere yonelik tutum puan ortalamalart 27-80
arasinda olanlar, kadin yoneticilere karsi olumsuz bir tutuma sahip ¢alisanlar olarak
degerlendirilmektedir. 81-107 arasinda puan ortalamasina sahip olan calisanlar ne
olumlu ne olumsuz (ndtr) ancak bazi agilardan gelistirilmeye ihtiyaci olan, 108-135
arasinda puan alanlar ise kadin yoneticilere karsi olumlu tutuma sahip calisanlar

olarak degerlendirilmektedir (Aycan ve ark., 2012).

Arastirmaya katilan calisanlarin sosyo-demografik o6zelliklerini incelemek
tizere tanimlayici istatistikler (frekans, yiizde, aritmetik ortalama, ortanca ve standart

sapma) kullanilmistir. Istatistiksel analizlerde oOncelikle carpiklik ve basiklik

77



katsayilar1 incelenerek normal dagilim gosterip gdostermedigi incelenmistir. Cilinkii
normal dagilim iyi taniml bir egridir. Bu yiizden normal dagilim gosteren dlgme
sonuglarmin belli araliklarla goriilme olasiliginin belirlenebilmesini saglamaktadir
(Ankadem, 2010). Tabachnick and Fidell (2013)’e gore; carpiklik ve basiklik
katsayilar1 +1,5 ile -1,5 araliginda ise veriler normal dagilim gostermektedir. Cizelge

2.4’de Skewness (¢arpiklik) ve Kurtosis (basiklik) degerleri verilmistir.

Cizelge 2.4. Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Tammlayicilar Istatistiksel Degeri | Standart Hata
Carpiklik -, 728 131
Basiklik ,998 ,261

Kadim yéneticilere ydnelik tutum dlgeginin alt boyutlarnin ortalama (X), ortanca
(M), standart sapma (SS), minimum ve maksimum degerleri hesaplanmistir. Veriler
normal dagilim gostermesine ragmen non-parametrik testler kullanilmistir. Bunun
nedeni ise, olgek skorlarinin interval Olgekte olmamasindan kaynaklanmaktadir
(Elhan ve ark., 2010: 90). Bu yiizden iki bagimsiz grubun karsilastirilmasinda Mann-
Whitney U (MWU) testi kullanilmistir. Bu test, birbirinden bagimsiz iki grubun
veya Orneklemin bagimli bir degiskene iliskin Ol¢iimlerinin karsilastirilarak iki
dagilim arasinda anlamli bir fark olup olmadigini test etmek amaci ile kullanilir (Ural
ve Kilig, 2013: 265). Bu baglamda cinsiyet ve medeni duruma gore tutumlar
arasmdaki farkin analizinde MWU kullamlmistir. Iki veya daha ¢ok bagimsiz grubun
karsilastirilmasinda ise Kruskal-Wallis H testi kullanilarak test edilmistir. Bu test ise,
birbirinden bagimsiz iki ya da daha fazla grubun bagimli bir degiskene iliskin
Olctimlerinin karsilastirilarak iki dagilim arasinda anlamli bir fark olup olmadigini
test etmek amaciyla kullanilir. Bu baglamda, yas, ¢ocuk sayisi, 6grenim diizeyi,
lisans alani, toplam c¢aligma siiresi, gérev unvani, goérev yapilan birim degiskenlerinin

tutumlar arasindaki farkliligin saptanmasinda bu test kullanilmastir.
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Kruskal Wallis-H testi sonrasi belirlenen anlamli farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandigin1 ~ belirlemek iizere tamamlayict Kkarsilastirma tekniklerine
gecilmistir. Bu amagla kullanilan 6zel bir test teknigi bulunmadigindan, ikili
karsilagtirmalarda tercih edilen Mann Whitney-U testi uygulanmistir. Saglik
kurumlarinda kadin ¢alisanlara yonelik goriisleri belirlemeye yonelik 5 6nermenin
analizinde ise Ki-kare testi kullanilmistir. Arastirma grubu bu Onermeleri
“katiliyorum, katilmiyorum ve kararsizim” olarak cevaplandirmustir. ki degisken
arasinda iliski olup olmadigimi test etmek i¢in Ki-kare testi uygulanmistir (Alpay,
2014).

2.7. izinler

Arastirmanin yiriitiilmesi i¢in 6ncelikle etik kurul izni ve ilgili kurumdan idari izin
almmistir (Ek-5, Ek-6). Arastirma grubuna arastirma hakkinda bilgi verilerek
goniilliiliik esasina dayali olarak aragtirmaya katilmalari saglanmistir. Arastirmaya

iliskin idari ve etik kurul izinlerine EK-5 ve Ek-6 da yer verilmistir.
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3. BULGULAR

Arastirma kapsaminda, bir egitim ve arastirma hastanesi calisanlarinin kadin
yoneticilere karst tutumlarin belirlenmis olup, c¢alisanlarin sosyo-demografik
Ozelliklerine gore kadin yoneticilere karsi tutum ortancalar1 incelenmistir. Bunun
yant sira saglik kurumlarinda calisan kadinlara yonelik goriisler yas, cinsiyet ve
ogrenim diizeyine gore analiz edilmistir. Calismanin bu boliimiinde, analizler

sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.

3.1. Arastirma Grubunu Tanimlayic1 Bulgular

Arastirma grubuna iliskin tanimlayici bulgular Cizelge 3.1°de verilmektedir. Buna
gore, arastirma grubunun %67,5’1 kadin, %32,5’1 erkeklerden olusmaktadir.
Katilimeilarin yas dagilimi incelendiginde %350’sinin 26-35 yas grubunda oldugu
goriilmektedir. Arastirma grubunun yarisindan fazlasinin (59,2) evli, %54,3’{iniin
cocuk sahibi olmadig1, %42,3’iiniin ise 1 veya 2 ¢ocuga sahip oldugu bulunmustur.
Arastirma grubunun %39,7°si lisans, 20,7’si doktora/tipta uzmanlik, %14,4’i 6n
lisans, %12,6’s1 lise, %12,6’s1 yiiksek lisans mezunu oldugu saptanmistir. Arastirma
grubunun lisans alanina gore dagilimi incelendiginde, %38,2’si ebelik, hemsirelik ve
saglik memurlugu; %42,9’unun tip fakiiltesi; %10’ise idari bilimlerden mezun

oldugu bulunmustur (Cizelge 3.1).

80



Cizelge 3.1. Arastirma Grubunun Sosyo-Demografik Ozellikleri

Degiskenler n=348 %
Cinsiyet Kadin 235 67,5
Erkek 113 32,5
17-25 51 14,7
26-35 174 50,0
Yas 36-45 83 238
46-60 40 115
. Evli 206 59,2
Medeni Durum Bekar 12 208
1 72 20,7
2 75 21,6

Cocuk sayisi 3 10 2,9
4 ve lizeri 2 0,6
Yok 189 54,4
Lise 44 12,6
On lisans 50 14,4
Ogrenim Diizeyi Lisans 138 39,7
Yiiksek Lisans 44 12,6
Doktora/Tipta Uzmanlik 72 20,7
Ebelik/Hemsirelik/Saglik Memurlugu 99 38,2
Lisans Alant Tlp Fakailtesi 111 42,9
Idari Bilimler 26 10,0
Diger* 23 8,9

*Edebiyat Fakiiltesi (1 psikolog), Fen Edebiyat Fakiiltesi (3 biyolog 1 kimyager), Saglik Bilimleri Fakdiltesi (7
diyetisyen, 3 ¢ocuk gelisimci, 2 sosyal hizmet uzmani), Eczacilik Fakiiltesi (4 eczaci), Miihendislik Fakiiltesi’ni
(2 bilgisayar miihendisi) ifade eder.

Arastirma grubunun c¢alisma siiresi, gorev yapilan hastanede calisma siiresi,
calisilan birim ve gorev unvanina iliskin yiizde frekans dagilimlar1 Cizelge 3.2°de
gosterilmektedir. Toplam g¢alisma siirelerine gore arastirma grubunun %44,8’inin 5
yil ve daha az calistig1 goriilmektedir. Arastirma grubunun su anda gorev yaptigi
Ankara Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde calisma siiresi, biiylik ¢ogunlukla
(%70,1) 5 yil ve daha az oldugu bulunmustur. Katilimcilarin ¢alistiklar1 birimleri
incelendiginde, %31°i klinik hizmetlerinde, %27,3’i poliklinik hizmetlerinde;,
%22,7’s1 klinik destek hizmetlerinde, %19’u ise yonetim hizmetlerinde gorev
yaptigl, %30,3’iniin  hemsire/ebe, %29,3’iniin  hekim, %14,4’tniin tekniker,
%14, 7’sinin idari personel ve %6,3’linlin diger saglik personelinden olusturgu

saptanmuistir.
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Cizelge 3.2. Arastirma Grubunun Calisma Yasamina Iliskin Ozellikleri

Degiskenler n=348 %
5 ve daha az 156 44,8

Calisma siiresi (Yil) 6-10 60 17.3
11-15 33 9,5

16 ve lizeri 99 28,4

5 ve daha az 244 70,1

Gorev yapilan hastanede |6-10 37 10,6
calisma siiresi (Yil) 11-15 22 6,4

16 ve tizeri 45 12,9

Poliklinik Hizmetleri 95 27,3

.. Klinik Hizmetleri 108 31,0

Calisilan birim Klinik Destek Hizmetleri 79 22,7
YoOnetim Hizmetleri 66 19,0

YOnetici 18 5,2

Hekim 102 29,3

Gérev unvani Hemsire/Ebe 105 30,3
Tekniker 50 14,4

Diger Saglik Personeli 22 6,3

idari Personel 51 14,7

3.2. Kadin Yéneticilere Yonelik Tutumlara iliskin Bulgular

Bu boliimde Ankara Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde goérev yapan yonetici,
hekim, hemsire, ebe, saglik teknikeri, diger saglik personeli, idari personelin kadin
yoneticilere karsi tutumlarinin sosyo-demografik degiskenlere gore (yas, cinsiyet,
medeni durum, ¢ocuk sayisi, 6grenim diizeyi, lisans alani, toplam calisma siiresi,

gorev unvani, ¢alisilan birime) farklilik gosterip gostermedigi sirasiyla incelenmistir.

Arastirma grubunun Kadin Yéneticilere Yonelik Tutum Olcegi’nden aldiklar
puanlarin alt boyutlara gore dagilimi Cizelge 3.3’te verilmektedir. Arastirma
grubunun “Profesyonel Calisma Davraniglar1” alt boyutuna ait tutum puanlarinin
ortalamas1 (X=45,95; +£3,11), “Insanlar Aras1 Iliskileri” alt boyutuna ait tutum
puanlarinin ortalamasi (X=30,23; +5,09) ve “Calisma Ahlaki” alt boyutuna ait tutum

puanlarinin ortalamas1 (X=14,30; +1,37) olarak bulunmustur. Kadin yoneticilere
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yonelik toplam tutum puani ortalamasi ise 90,45 olarak hesaplanmigtir. Arastirma
grubunun kadin yoneticilere karsi tutum puan ortalamasinin ne olumlu ne olumsuz

(notr) oldugu sdylenebilir (90,45; +£9,57).

Cizelge 3.3. Arastirma Grubunun Kadin Yoneticilere Yonelik Alt Boyutlar
Agisindan Tutum Puanlari

Alt Boyutlar Min Max X SS
Profesyonel ¢aligma davranist 14 70 45,95 3,11
Kisiler arasi iligkiler 9 45 30,23 5,09
Caligma ahlaki1 4 20 14,30 1,37
:f];(jrl;l gj:;ficnere yonelik 27 135 90.45 9,57

Madde sayilar1 dikkate alindiginda sirasiyla birinci, ikinci ve tigiincii alt boyut i¢in
ortalamalar (X=45,95/14=3,28; X=30,23/9=3,36;X=14,30/4=3,58; X=90,45/27=3,35)
bulunmustur (Cizelge 3.4). Buna gore ¢aligma ahlaki alt boyutunda yer alan sorularin

ortalamasinin en yliksek oldugu gortilmektedir.

Cizelge 3.4. Arastirma Grubunun Kadin Yoneticilere Yonelik Alt Boyutlar
Acisindan Puan Ortalamalari

Ortalama | Ortanca :
Alt boyutlar n < min max
Y (%) (M)

Profesyonel ¢aligma

348 3,28 3,36 1 4,93
davranigi
Kisiler arasi iliskiler 348 3,36 3,44 1 5
Calisma ahlaki1 348 3,58 3,75 1 5
Kadin yoneticilere yonelik 348 3,35 3,37 115 4,81
toplam tutum
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Arastirma grubunun yasa gore kadin yoneticilere yonelik profesyonel ¢alisma,

kisiler arasi iligkiler, ¢alisma ahlaki alt boyutlar1 ile kadin yoneticilere iliskin genel

tutum puanlarinin ortancalar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadigir Kruskal Wallis

testi ile analiz edilmistir (Cizelge 3.5). Ayrica kadin yoneticilere yonelik profesyonel

calisma, kisiler arasi iligkiler, ¢aligma ahlaki alt boyutlari ile kadin yoneticilere iliskin

genel tutum puan ortancalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (p>0.05). Elde

edilen bulgulara gore la, 1b, 1c, 1d numarali arastirma hipotezleri reddedilmistir.

Ancak 17-25 yas grubunun kadin yoneticilere yonelik en yiiksek puana sahip oldugu

saptanmistir.

Cizelge 3.5. Arastirma Grubunun Yas Grubuna Goére Kadin Yoneticilere Yonelik

Tutumu
Alt boyutlar Yas arah@ | n X SS Ortanca | p
17-25 51 3,41 0,68 3,43
26-35 174 3,23 0,67 3,29
Profesyonel ¢alisma 2742 | 0433
davranis 36-45 83 3,28 0,62 3,36 ' '
46-60 40 3,33 0,62 3,39
17-25 51 3,54 0,54 3,56
26-35 174 3,30 0,74 3,44
Kisiler arasi iligkiler 36-45 83 340 072 344 3,352 | 0,340
46-60 40 3,32 0,71 3,50
17-25 51 3,65 0,53 3,75
26-35 174 3,58 0,75 3,75
Caligsma ahlaki 2,116 | 0,549
36-45 83 3,60 0,71 3,75
46-60 40 3,43 0,67 3,50
17-25 51 3,49 0,49 3,52
Kadin yéneticilere 26-35 174 3,31 0,60 3,37
yonelik toplam tutum 2,927 | 0,403
diizeyi 36-45 83 3,36 0,54 3,37
46-60 40 3,34 0,52 3,37

Arastirma grubunun cinsiyetine gére kadin yoneticilere yonelik profesyonel

calisma, kisiler arasi iligkiler, calisma ahlaki alt boyutlari ile genel tutum puanlarinin

ortancalari arasinda anlamli bir fark olup olmadigi Mann Whitney U testi ile analiz

edilmistir (Cizelge 3.6). Arastirma grubunun cinsiyete gore kadin yoneticilere
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yonelik profesyonel calisma, kisiler arasi iligkiler, ¢calisma ahlaki alt boyutlar ile
kadin yoneticilere iligkin genel tutum puanlarinin ortancalar1 arasinda anlamli bir
fark bulunmustur (p<0.05). Kadin yoneticilere yonelik tutum puan ortancalari, tiim
alt boyutlarda kadin katilimcilarin, erkek katilimcilardan daha yiliksek oldugu
saptanmistir. Buna gore kadin ¢alisanlarin kadin yoneticilere kars1 daha olumlu bir

tutuma sahip olduklari goriilmektedir.

Cizelge 3.6 incelendiginde, analiz sonuglari cinsiyet ile profesyonel ¢alisma
davranigi arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gdstermistir (MWU:8.979,500;
p<0,05). “Profesyonel Calisma Davraniglar1” alt boyutunda kadin katilimcilarin
erkek katilimcilardan daha olumlu bir tutuma sahip olduklari goériilmektedir. Elde
edilen sonuclara gére 2a numarali “profesyonel ¢alisma davranisi alt boyutu puan
ortancalar1 agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir”
arastirma hipotezi kabul edilmistir. Cinsiyet ile “Kisiler Aras1 iliskiler” (p=0,000) alt
boyutunda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. “Kisiler Arasi Iliskileri” alt boyutunda
kadin katilmecilarin erkek katilimcilardan daha olumlu bir tutuma sahip olduklari
goriilmektedir. Elde edilen bu sonuca gore 2b numarali “Kisiler arasi iliskiler alt
boyutu puan ortancalar1 agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli

farklilik vardir” aragtirma hipotezi kabul edilmistir.

Cinsiyet ile “Calisma Ahlaki” alt boyutunda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir (MWU: 8.424,000; p<0,05). “calisma ahlaki” alt boyutunda da kadin
katilmcilarin  erkek katilimcilardan daha olumlu bir tutuma sahip olduklar
gorilmektedir. Elde edilen bu sonuca gore 2c numarali “calisma ahlaki alt boyutu
puan ortancalari acisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
vardir” arastirma hipotezi kabul edilmistir. Son olarak cinsiyet ile kadin yoneticilere
yonelik tutum arasinda anlamli bir iliski oldugunu gostermistir (p=0,000). “Kadin
yoneticilere karsi toplam tutum puanmi” agisindan da kadin katilimcilarin erkek
katilimcilardan daha olumlu tutuma sahip olduklar1 bulunmustur. Elde edilen sonuca

gore 2d numarali “Kadin yoneticilere yonelik toplam tutum puan ortancalari
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acisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir” arastirma

hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 3.6. Arastirma Grubunun Cinsiyete Gore Kadin Yoneticilere Yonelik

Tutumu

Sl

Alt boyutlar Cinsiyet | N SS | Ortanca | Mann Whitney U p

Profesyonel gahsma Kadin 235 3,40 0,62 3,43
davranist Erkek | 113 3,03 0,65 3,14

8.979,500 0,000

. s Kadin | 235 3,47 0,69 3,56
Kisiler arasi iligkiler 9.660,500 0,000
Erkek | 113 3,13 0,70 3,22

Kadm | 235 3,71 0,67 3,75
Caligma ahlaki 8.696,500 0,000
Erkek | 113 3,30 0,69 3,50

Kadm yoneticilere | Kadin | 235 3,47 0,52 3,52

yonelik toplam 8.424,000 0,000
tutum diizeyi Erkek | 113 3,10 0,57 3,15

Aragtirma grubunun medeni durumuna goére, kadin yoneticilere yonelik
profesyonel calisma, kisiler arasi iligkiler, calisma ahlaki alt boyutlar1 ile genel tutum
puan ortancalar1 arasinda anlaml bir fark olup olmadigit Mann Whitney U testi ile

analiz edilmistir (Cizelge 3.7)

Aragtirma grubunun medeni durumuna gore kadin yoneticilere yonelik
profesyonel calisma, kisiler arasi iligkiler, ¢alisma ahlaki alt boyutlar1 ile kadin
yoneticilere iliskin genel tutum puanlarinin ortancalar1 arasinda anlamli bir fark
bulunmamustir (p>0.05). Elde edilen sonuglara gore 3a, 3b, 3¢, 3d numarali arastirma
hipotezleri reddedilmistir. Ancak Cizelge 3.7°’ye gore “Kadin Yoneticilere Karsi
Toplam Tutum Puani” agisindan bekar katilimcilarin evli katilimcilardan daha

yiiksek ortancaya sahip oldugu gbzlenmektedir.
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Cizelge 3.7. Arastirma Grubunun Medeni Durumuna Goére Kadin Ydneticilere
Yonelik Tutumu

Medeni - Mann
Alt boyutlar Durum N X SS | Ortanca Whitney U p
Evli 206 3,25 0,66 3,36
Profesyonel ¢alisma 13.563.500 0.249
davramst Bekar 142 3,33 0,64 3,39
o o Evli 206 3,34 0,74 3,44
Kisiler arasi iligkiler 14.266,500 0,696
Bekar 142 3,39 0,66 3,50
Evli 206 3,52 0,72 3,50
Calisma ahlak1 13.154,000 0,107
Bekar 142 3,65 0,67 3,75
Kadin y6neticilere Evli 206 3,32 0,57 3,33
yonelik toplam tutum N 13.410,500 | 0,187
diizeyi Bekar 142 3,40 0,54 3,48

Arastirma grubunun c¢ocuk sayisina gore kadin ydneticilere yonelik
profesyonel ¢alisma, kisiler arasi iliskiler, calisma ahlaki alt boyutlar1 ile genel tutum
puanlariin ortancalar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadigr Kruskal Wallis testi

ile analiz edilmis ve sonuglar Cizelge 3.8’de gosterilmistir.

Arastirma grubunun c¢ocuk sayisina gore kadin yoOneticilere yonelik
profesyonel calisma, kisiler arasi iligkiler, ¢alisma ahlaki alt boyutlar1 ile kadin
yoneticilere iligkin genel tutum puanlarinin ortancalar1 arasinda anlamli bir fark
bulunmamistir (p>0.05). Elde edilen sonuglara gore 4a, 4b, 4c, 4d numarali arastirma
hipotezleri reddedilmistir. Ancak Cizelge 3.8’e gore “Kadin yoneticilere kars1 toplam
tutum puani” agisindan ¢ocuk sahibi olmayan katilimcilarin, puan ortancalari ¢ocuk

sahibi olanlara kiyasla daha yiiksek bulunmustur.
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Cizelge 3.8. Arastirma Grubunun Cocuk Sayisina Gore Kadin Yoneticilere Yonelik
Tutumu

Alt boyutlar Cocuk Sayis1 | N X SS | Ortanca | ¥ p
1 72 3,20 0,65 3,32
2 75 3,36 0,60 3,43
Profesyonel ¢alisma 2783 10,426
davranist 3 12 3,17 0,72 3,25
Yok 189 3,29 0,67 3,36

72 3,36 0,68 3,33

o o 2 75 3,33 0,76 3,44
Kisiler arasi iligkiler 0,144 |0,986

3 12 3,37 0,64 3,17

Yok 189 3,37 0,70 3,44

72 3,63 0,68 3,75

2 75 3,45 0,72 3,50
Calisma ahlak1 4,779 (0,189

3 12 3,54 0,63 3,63

Yok 189 3,61 0,71 3,75

72 3,32 0,58 3,32

Kadin yéneticilere 2 75 3.36 0.54 3.37
yonelik toplam tutum : ’ ’ 0,615 |0,893

diizeyi 3 12 3,29 0,64 3,28

Yok 189 3,36 0,57 3,41

Arastirma grubunun Ogrenim diizeylerine gore kadin yoneticilere yonelik
profesyonel ¢alisma, kisiler arasi iliskiler, ¢aligma ahlaki alt boyutlari ile genel tutum
puanlarinin ortancalar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadigi Kruskal Wallis testi

ile analiz edilmis ve sonuglar1 Cizelge 3.9’da gosterilmistir.

Arastirma grubunun Ogrenim diizeylerine gore kadin yoneticilere yonelik
kisiler arasi iliskiler, ¢alisma ahlaki alt boyutlar1 ile kadin yoneticilere iliskin genel
tutum puanlarinin ortancalari arasinda anlamli bir fark bulunmamaistir (p>0.05). Buna
gore, 5b, 5¢, 5d numarali arastirma hipotezleri reddedilmistir. Ancak profesyonel
calisma davranis1 alt boyutunda tutum puanlar1 agisindan istatistiksel agidan anlamli
bir farklilik bulunmustur. Elde edilen sonuglara goére 5a numarali hipotez “arastirma
grubunun g¢ocuk sayist davranisina gore kadin yoneticilere yonelik tutum o6lcegi
profesyonel calisma davranisi alt boyutu puan ortancalari agisindan gruplar arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir” arastirma hipotezi kabul edilmistir. Tiim
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katilimeilar i¢in farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu analiz etmek amaciyla

gruplar arasinda ikiserli olarak yapilan MWU test sonuglarina gore, lise mezunlart ile

On lisans mezunlari arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Buna gére, on lisans

mezunlar1 en yiiksek puan ortancasina sahiptir.

Cizelge 3.9. Arastirma Grubunun Ogrenim Diizeyine Gore Kadin Yoneticilere

Yonelik Tutumu

Alt boyutlar Ogrenim diizeyi | N X SS | Ortanca x p
Lise 44 3,19 0,74 3,25
On lisans 50 3,45 0,67 3,61
Profesyone| Lisans 138 3,30 0,59 3,36 7631 0041
calisma davranisi | yijksek Lisans 44 3,28 0,74 | 343 ’ ’
Doktora/Tipta 79 3,19 0,63 3,32
Uzmanlik
Lise 44 3,32 0,65 3,33
On lisans 50 3,52 0,63 3,56
Kisiler arast Lisans 138 3,32 0,75 3,44 2 808 0,591
iliskiler Yiiksek Lisans 44 3,39 0,65 | 3,50 ’ ’
Doktora/T1ipta 72 3,32 0,76 3,50
Uzmanlik
Lise 44 3,41 0,76 3,50
On lisans 50 3,66 0,70 3,50
Lisans 138 3,61 0,64 3,75
Caligsma ahlaki - 3,925 0,416
Yiksek Lisans 44 3,51 0,85 3,50
Doktora/Tipta 79 3,60 0,67 3,75
Uzmanlik
Lise 44 3,26 0,56 3,32
On lisans 50 3,50 0,52 3,67
Kadin _
yonelik toplam Yiiksek Lisans 44 3,35 0,60 | 352 ‘ ’
tutum diizeyi tora/
Doktora/Tipta | 25 | 359 | 959 | 339
Uzmanlik
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Arastirma grubunun 6grenim gordiigii lisans alanina gore kadin yoneticilere
yonelik profesyonel calisma, kisiler arasi iligkiler, calisma ahlaki alt boyutlart ile
genel tutum puanlarinin ortancalar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadigi Kruskal
Wallis testi ile analiz edilmis ve sonuglar1 Cizelge 3. 10°da gosterilmistir. Buna gore,
arastirma grubunun Ogrenim gordiigli lisans alanlarina goére kadin yoneticilere
yonelik profesyonel calisma, kisiler arasi iliskiler, calisma ahlaki alt boyutlarina ve
kadin yoneticilere iliskin genel tutum puan ortancalari arasinda anlamli bir fark
bulunmamustir (p>0.05). Elde edilen bulgulara gore 6a, 6b, 6¢, 6d numarali arastirma
hipotezleri reddedilmistir. Ancak ortalamalar1 incelendiginde, ebe ve hemsirelerin

tutum puani ortancalar1 hekimlere kiyasla daha yiiksek oldugu bulunmustur.

Cizelge 3.10. Arastirma Grubunun Lisans Alanina Gore Kadin Ydneticilere Yonelik
Tutumu

Alt Boyutlar Lisans alam N X SS |Ortanca| o p
Ebellkﬂ{emslreljk/Saghk 99 3,30 0,62 3,36
memurlugu
Profesyonel Tip Fakilltesi 111 | 324 | 068 | 329 |0650 | 0885
¢alisma davranisi .
Idari Bilimler 26 3,19 0,71 3,32
Diger 23 3,27 0,42 3,29
Ebehk/Hemsueljk/Saghk 99 3,37 0,69 3,44
memurlugu
Kisiler arast Tip Fakiiltesi 111 | 3,28 |074| 344 |1,113 0,774
iligkiler y
Idari Bilimler 26 3,43 0,72 3,50
Diger 23 3,40 0,82 3,56
Ebehk/Hemsueljk/Saghk 99 3,64 0,69 3,75
memurlugu
Calisma ahlaki Tip Fakiiltesi 111 3,54 0,70 3,75 4,013 | 0,260
Idari Bilimler 26 3,52 0,71 3,50
Diger 23 3,73 0,55 4,00
Ebellk/ggzlsllrrliljlli/Sagllk 99 3,37 0,55 3.41
Kadin yoneticilere g
yonelik toplam Tip Fakiiltesi 111 3,30 0,61 3,37 1,114 | 0,774
tutum diizeyi idari Bilimler 26 | 332 [053| 330
Diger 23 3,38 0,44 3,41
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Arastirma grubunun calisma siirelerine gore kadin yoneticilere yonelik
profesyonel ¢aligsma, kisiler arasi iligkiler, ¢alisma ahlaki alt boyutlari ile genel tutum
puan ortancalar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadigi Kruskal Wallis testi ile
analiz edilmis ve sonuglar1 Cizelge 3.11°de gosterilmistir. Buna gore, Katilimcilarin
calisma siirelerine gore kadin yoneticilere yonelik profesyonel ¢alisma, kisiler arasi
iligkiler ile kadin yoneticilere iliskin genel tutum puan ortancalar1 arasinda anlamli
bir fark bulunmamistir (p>0.05). Bu baglamda, 7a, 7b, 7d numarali arastirma
hipotezleri reddedilmistir. Ancak ¢alisma ahlaki alt boyutunda istatistiksel agidan
anlamli farklilik bulunmustur. Tiim katilimeilar i¢in farkliligin hangi gruplar arasinda
oldugunu analiz etmek amaciyla gruplar arasinda ikiserli olarak yapilan MWU test
sonuclarina gore, 16 yil ve lizeri calisanlar ile 6-10 yil arasi calisanlar arasinda
anlamli farklilik oldugu saptanmistir. Elde edilen bulgulara gbére 7c¢ numarali
“aragtirma grubun toplam calisma siiresine gore kadin yoneticilere yonelik tutum
Olcegi calisma ahlaki alt boyutu puan ortancalart agisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir” arastirma hipotezi kabul edilmistir. Buna
gore, 16 yil ve lizeri ¢alisan aragtirma grubunun kadin yoneticilere karsi tutum puan

ortancalarinin daha diisiik oldugu saptanmaistir.

Cizelge 3.11. Arastirma Grubunun Toplam Calisma Siiresine Gore Kadin
Yoneticilere Yonelik Tutumu

Toplam calisma = 2
Alt boyutlar siiresi (Yl) N X SS | Ortanca x p
5 ve daha az 156 3,29 0,68 3,36
6-10 60 3,22 0,65 3,32
Profesyonel ¢alisma 0,818 | 0,845
davranig 11-15 33 3,33 0,64 3,43
16 ve lizeri 99 3,29 0,63 3,36
5 ve daha az 156 3,35 0,71 3,44
) 6-10 60 3,41 0,71 3,44
Kisiler arasi iliskiler 11-15 33 345 066 367 2,625 | 0,453
16 ve tizeri 99 3,31 0,73 3,33
5 ve daha az 156 3,57 0,72 3,75
6-10 60 3,77 0,62 3,75
Calisma ahlaki 11-15 33 358 065 375 6,984 | 0,000
16 ve tizeri 99 3,47 0,71 3,50
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Cizelge 3.11. Devam. Arastirma Grubunun Toplam Calisma Siiresine Goére Kadin
Yoneticilere Yonelik Tutumu

5 y1l ve daha az 156 3,35 0,59 3,41

Kadin yoneticilere 6-10 y1l 60 3,37 0,53 3,41

Onelik toplam 2,062 | 0,560
y(:llllfu;n pueml 11-15yil 33 3,41 0,56 3,59

16 y1l ve lizeri 99 3,32 0,55 3,33

Arastirma grubunun gorev yaptiklari birime gore kadin yoneticilere yonelik
profesyonel ¢alisma, kisiler arasi iligkiler, calisma ahlaki alt boyutlar1 ile genel tutum
puan ortancalar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadigi Kruskal Wallis testi ile
analiz edilmis ve sonuglar1 Cizelge 3.12°de gosterilmistir. Buna gore, katilimcilarin
gorev yaptiklart birime gore kadin yoneticilere yonelik profesyonel ¢alisma, kisiler
arasi iligkiler, calisma ahlaki alt boyutlar1 ile kadin yoneticilere iliskin genel tutum
puan ortancalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamaistir (p>0.05). Kadin yoneticilere
yonelik toplam tutum puanlari incelendiginde, ortalamasi en yiiksek olan birim klinik
hizmetleridir. Elde edilen bulgulara gére 8a, 8b, 8c, 8d numarali aragtirma hipotezleri
reddedilmistir. Kadin yoneticilere yonelik tutum ortancalarinin en yiiksek oldugu

birim klinik hizmetlerdir.

Cizelge 3.12. Arastirma Grubunun Gorev Yaptiklart Birimlere Gore Kadin
Yoneticilere Yonelik Tutumu

Alt Boyutlar Gérev yapilan birim N X SS | Ortanca x? p
Poliklinik hizmetleri 95 3,25 0,63 3,29
allPrr?qfan);c‘)/rrl:rln 1 Klinik hizmetleri 108 3,33 0,68 3,43 2198 | 0,532
calls 11 Klinik destek hizmetleri | 79 3,29 060 | 336
Yo6netim hizmetleri 66 3,26 0,71 3,32
Poliklinik hizmetleri 95 3,27 0,60 3,33
. Klinik hizmetleri 108 3,38 0,75 3,56
Kisiler arast 4,178 | 0,243
iligkiler . . ]
Klinik destek hizmetleri 79 3,34 0,81 3,44
Yonetim hizmetleri 66 3,46 0,65 3,50
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Cizelge 3.12. Devam. Arastirma Grubunun Gorev Yaptiklar1 Birimlere Gore Kadin
Yoneticilere Yonelik Tutumu

Poliklinik hizmetleri 95 3,56 0,59 3,75
Calisma ahlaki Klinik hizmetleri 108 3,61 0,75 3,75 0629 | 0.890
Klinik destek hizmetleri 79 3,57 0,71 3,75
Yonetim hizmetleri 66 3,56 0,76 3,50
Poliklinik hizmetleri 95 3,30 0,52 3,37
Kadin yéneticilere Klinik hizmetleri 108 3,39 0,61 3,54
yonelik toplam . - - 2,669 | 0,445
tutum puant Klinik destek hizmetleri 79 3,35 0,57 3,33
Y onetim hizmetleri 66 3,37 0,54 3,39

Aragtirma grubunun gorev unvanlarina gore kadin yoneticilere yonelik
profesyonel ¢alisma, kisiler arasi iliskiler, ¢alisma ahlaki alt boyutlar1 ile genel tutum
puan ortancalar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadigi Kruskal Wallis testi ile
analiz edilmis ve sonuglar1 Cizelge 3.13’de gosterilmistir. Buna gore, katilimcilarin
gorev unvanlarina gore kadin yoneticilere yonelik profesyonel ¢alisma, kisiler arasi
iligkiler alt boyutlar1 ile kadin yoneticilere iliskin genel tutum puan ortancalari
arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (p>0.05). Buna gore 9a, 9b, 9d numarali
aragtirma hipotezleri reddedilmistir Ancak, katilimcilarin gorev unvanlarina gore
kadin yoneticilere yonelik ¢alisma ahlaki alt boyutuna iliskin tutum puan ortancalari
arasinda anlaml bir fark bulunmustur (p<0.05). Tim katilimecilar i¢in farkliligin
hangi gruplar arasinda oldugunu analiz etmek amaciyla gruplar arasinda ikiserli
olarak yapilan MWU test sonuglarna gore, yonetici ile tekniker arasinda anlaml
farklilik oldugu saptanmistir. Elde edilen bulgulara gore, 9c numarali “aragtirma
grubun gorev unvanina gore kadin yoneticilere yonelik tutum 6lgegi calisma ahlaki
alt boyutu puan ortancalar1 agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik vardir” arastirma hipotezi kabul edilmistir. Ayrica, kadin yoneticilere
yonelik en yiiksek tutum puani yoneticilerde (M:3,72), en diisiik ise idari personel
(M:3,26) grubunda oldugu bulunmustur.
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Cizelge 3.13. Arastirma Grubunun Gorev Unvanina Gore Kadin Yoneticilere
Yonelik Tutumu

Alt boyutlar Gérev unvan N X SS O?ﬁr;ca r p

Y onetici 18 3,42 0,70 3,68
Hekim 102 3,20 0,68 3,29

Profesyonel Hemsir.e ebe 105 3,31 0,59 3,36 5006 | 0.404
galisma davranist Tekniker 50 | 3,37 0,72 3,43
Diger saglik personeli | 22 3,38 0,41 3,36
idari personel 51 3,20 0,72 3,29
Y onetici 18 3,72 0,57 3,89
Hekim 102 3,25 0,75 3,33

Ki.Sillef. arasi Hemsir-e ebe 105 3,41 0,71 3,56 10,126 | 0,072
iligkiler Tekniker 50 3,32 0,71 3,33
Diger saglik personeli | 22 3,49 0,56 3,56
idari personel 51 3,32 0,68 3,33
Yonetici 18 3,75 0,64 3,88
Hekim 102 3,51 0,71 3,75
Hemsire ebe 105 3,67 0,71 3,75

Calisma ahlaki - 14,761 | 0,011
Tekniker 50 3,50 0,57 3,50
Diger saglik personeli | 22 3,72 0,44 3,75
Idari personel 51 3,42 0,83 3,50
Y onetici 18 3,57 0,56 3,72
Kadin Hekim 102 3,26 0,61 3,35

}lén?ticilere Hemslr.e ebe 105 3,40 0,54 3,44 11,062 | 0,050
yénelik toplam Tekniker 50 3,37 0,55 3,33
tutum dizeyi  Tpye sk personeli | 22 | 348 | 034 | 352
idari personel 51 3,28 0,56 3,26

3.3. Kadin Calisanlara Yoénelik Goriislere iliskin Bulgular

Bu boliimde, arastirma grubunun saghk kurumlarinda kadin c¢alisanlara yonelik
goriislerini belirlemek iizere bes onermeye katilma durumlari incelenmistir. Ayrica,
bes onermeye katilma durumlarinin baz1 degiskenlere gore (yas, cinsiyet, 6grenim
diizey1) istatistiksel olarak anlamli bir iliski gosterip gostermedigi saptanmistir. Bu
degiskenlerin secilmesinde Onceki c¢alismalarda Onemli degiskenler olarak

bulunmalar etkili olmustur (Elmas, 2015; Ergiil Diiz, 2015; Atan 2011; Still, 1997).
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Arastirma grubunun saglik kurumlarinda kadin ¢aliganlara yonelik goriislerine
iliskin ylizde ve frekans dagilimlari Cizelge 3.14’de goOsterilmistir. Arastirma
grubunun ilk 6nermeye verdikleri yanitlar incelendiginde %55,5’inin ¢alistiklar
kurumda cam tavan sergilendigine inanmadiklar1 saptanmistir. ikinci dnerme olan
“Kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit performans degerleme politikalar
olduguna inantyorum” dnermesine arastirma grubunun yaklasik %56,9 unun katildig:
gorilmektedir. “Saglik kurumlarinda kadinlara model olabilecek yeterli sayida kadin
yonetici olduguna inantyorum” 6nermesine ise Katilimcilarin %41,7’si katilmadigini
ifade etmislerdir. “Saglik kurumlarinda kadmnlarin mesleki kariyerlerinde
ilerlemelerine yonelik engeller olduguna inanmiyorum.” sorusuna ise arastirma
grubunun %42’si katildigini ifade etmislerdir. Son soruda “Kadinlarin kisisel bakim
ve zarafet konusunda ¢ok zaman harcamalar1 is yasamina odaklanmalarini azaltir”

onermesine %68’i katilmadigini ifade etmistir.

Cizelge 3.14. Arastirma Grubunun Kadin Calisanlara Yonelik Goriiglerinin Dagilim1

Katilmiyorum Kararsizim Katihyorum

Onermeler
n % n % n %

S1) Cam tavan terimi kadinlarin iist diizey yonetim
konumlarina yiikselmelerini engelleyen goriinmez
bir bariyer olarak tanimlanmaktadir. Bu tanima 193 55,5 83 23,9 72 20,7
gore calistigim kurumun cam tavan sergiledigine
inaniyorum.

S2) Calistigim kurumda kadin ve erkeklere yonelik
esit performans degerleme politikalart olduguna 90 259 60 17,2 198 56,9
inaniyorum.

S3) Saglik kurumlarinda kadmnlara model
olabilecek yeterli sayida kadin yonetici olduguna 145 41,7 65 18,7 138 39,7
inaniyorum.

S4) Saglik kurumlarinda kadinlarin  mesleki
kariyerlerinde ilerlemelerine yonelik engeller 125 359 77 22,1 146 42,0
olduguna inanmiyorum.

S5) Kadinlarin kisisel bakim ve zarafet konusunda
cok zaman harcamalar1 is yasamina 238 68,4 43 124 67 19,3
odaklanmalarini azaltir.
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Arastirma grubunun yasina gore kadin calisanlara yonelik goriisleri arasinda
anlamli bir iligkinin olup olmadig ki-kare testi ile analiz edilmis ve sonuglar1 Cizelge
3.15’de gosterilmistir. Buna gore, yas ile kadin ¢alisanlara yonelik goriisler arasinda
anlaml bir iligki oldugu bulunmustur ()(2 = 14,062, p< .001). Bu baglamda, 46-60
(%47,5) yas araliginda katilimeilarin saglik kurumlarinda kadinlara model olabilecek
yeterli sayida kadin yonetici oldugu goriisiine katilmadiklari bulunmustur. Bunun
yaninda, 17-25 (%29,4) yas grubunda olan katilimecilarin, saglik kurumlarinda
kadinlara model olabilecek yeterli sayida kadin yonetici oldugu goriisiine
katilmamistir. Elde edilen bu bulguya gore, 11Cc numarali “Arastirma grubunun
yasina gore kadinlara model olabilecek yeterli sayida kadin yonetici oldugu goriisiine
katilma durumu arasinda anlamli bir iliski vardir” arastirma hipotezi kabul edilmis,

I1a, 11b, 11d ve 11e numaral1 hipotezler reddedilmistir.
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Cizelge 3.15. Arastirma Grubunun Yasa GoOre Kadin Calisanlara Yonelik
Gorislerinin Dagilimi

17-25 26-35 36-45 46-60
Onermeler xz p
n|% | n| % |n|%|n|%
Cam tavan terimi
kadinlarin st dizey | gayimiyorum | 29 (56,9 | 95 | 546 (49 59,0 |20 |50,
yonetim konumlarina
yiikselmelerini
engelleyen goriinmez
bir bariyer olarak Kararsizim 12 |235 | 48 | 276 16 |193|7 |175| 5335 | 387
tanimlanmaktadir. Bu
tanima gore
calistigim kurumun
cam tavan Katliyorum | 10 (196 | 31 | 17,8 |18 |21,7 [13 |325
sergiledigine
inantyorum.
Calistizim kurumda Katilmiyorum | 11 | 21,6 | 46 264 |21 |253 (12 |30,0
kadin ve erkeklere
yonelik esit
nerformans Kararsizim 11 {216 | 27 | 155 |15 |181 |7 175 | 1,727 | 0,943
degerleme politikalari
olduguna inamiyorum. | p o ioonim | 29 |569 | 101 | 580 |47 | 566 |21 |525
Saglik kurumlarinda Katilmiyorum 15 | 29,4 78 448 |33 |398(19 |475
kadinlara model
olabilecek yeterli 14,062 | ,029
sayida kadin ydnetici Kararsizim 18 (353 | 28 | 16,1 |11 |133 |8 20,0
olduguna inantyorum.
Katiliyorum 18 | 353 | 68 39,1 |39 |470|13 |325
Saglik kurumlarinda | Katilmiyorum | 14 [27,5 | 64 36,8 |29 (34918 | 450
kadilarin mesleki
kariyerlerinde
ilerlemelerine yonelik | Kararsizim 15 [294 | 40 | 230 |15 |181|7 |175]| 111 | 0,530
engeller olduguna
inanmiyorum. Katiliyorum 22 (431 |70 40,2 |39 |[47,0 15 (375
Kadinlarin kisisel Katilmiyorum | 31 [60,8 | 117 | 67,2 |59 |71,1|31 |[775
bakim ve zarafet
konusunda ¢ok
zaman harcamalart is | Kararsizim 8 |157| 22 | 126 |10 |120(3 | 7,5 | 3450 | 0,751
yasamina
odaklanmalarini
azaltir. Katthyorum | 12 [235 | 35 | 20,1 |14 |169|6 |150
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Arastirma grubunun cinsiyete gore kadin calisanlara yonelik goriisleri arasinda
anlaml iligki olup olmadig1 ki-kare testi ile analiz edilmis ve sonuglari Cizelge
3.16’da gosterilmistir. Buna gore cinsiyete gore kadin ¢alisanlarin cam tavana maruz
kaldiklar1 goriisii arasinda anlamli bir iliski saptanmistir (X2=9,993, p<.001).
Kadmlarin (%24,3) erkeklere (%13,3) gore saglik kurumlarinda cam tavan
sergilendigi goriisiine daha fazla katilmislardir. Elde edilen sonuglara gore, 12a
numarali “cinsiyete gore kurumun cam tavan sergilemesine iliskin goriigler arasinda

iliski vardir” arastirma hipotezi kabul edilmistir.

Aragtirma grubunun cinsiyetine gore kadin ve erkeklere yonelik esit
performans degerleme politikalar1 oldugu goriisii arasinda istatistiksel olarak anlamli
iliski bulunmamustir (x’=5,891 p>.001). Erkek ve kadin katilimcilarin gogunlugu
kurumda esit performans degerleme politikalar1 oldugunu ifade etmiglerdir. Buna

gore 12b numarali arastirma hipotezi reddedilmistir.

Aragtirma grubunun cinsiyete gore saglik kurumlarinda kadinlara model
olabilecek yeterli sayida kadin yonetici oldugu goriisii arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski oldugu saptanmustir (x’=11,557, p<.001). Kadinlarin (%46,8)
erkeklere (%31,0) gore, model olabilecek kadin yoOnetici sayisini yetersiz
bulmusglardir. Elde edilen sonuglara gore 12¢ numarali arastirma hipotezi kabul

edilmistir.

Aragtirma grubunun cinsiyete gore kadmlarin mesleki kariyerlerinde
ilerlemelerinde engellerin oldugu goriisii arasinda anlamli bir iliski saptanmamistir
(¢ = 13,190, p<.001). Kadmlarm (%39,6) erkeklere (%28,3) kiyasla mesleki
kariyerlerinde ilerlemelerinde engeller olduguna daha fazla katilmislardir. Erkek
katilimcilarin yarisindan fazlasi (%55,8) kadinlarin kariyer ilerlemelerinde bir engel

olmadigini ifade etmistir Buna gore 12d numarali arastirma hipotezi kabul edilmistir.
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Son olarak, arastirma grubunun cinsiyete gore kadmlarin kisisel bakim

konusunda ¢ok zaman harcamalarinin is yasamina odaklanmalarini azalttigi goriisii

arasinda anlamli bir iliski oldugu saptanmistir (X2=40,347, p<.001). Bu 6nermeye
erkekler (%38,1) kadinlara (%10,2) kiyasla daha fazla katilmiglardir.

Cizelge 3.16. Arastirma Grubunun Cinsiyete

Goriiglerinin Dagilimi1

Gore Kadin Calisanlara Yonelik

Alt Bovutl Kadin Erkek )
oyutiar
y n % n % x P
Cam tavan terimi kadmlarmn {ist diizey | Katilmiyorum | 117 | 49,8 | 76 | 67,3
yonetim konumlarina yiikselmelerini
engelleyen gorlinmez bir bariyer olarak | . (o | 61 [ 260 | 22 | 19,5 | 9,993 | 007
tanimlanmaktadir. Bu tanima gore
galistigtm  kurumun  cam  tavan
sergiledigine inaniyorum. Katiliyorum 57 | 24,3 | 15 | 13,3
Katilmiyorum | 64 | 27,2 | 26 | 23,0
Kurumda kadin ve erkeklere yonelik
esit performans degerleme politikalar1 | Kararsizim 47 | 20,0 | 13| 11,5 | 5,891 | 0,053
olduguna inaniyorum.
Katiltyorum 124 | 52,8 | 74 | 65,5
Katilmiyorum | 110 | 46,8 | 35 | 31,0
Saglik kurumlarinda kadinlara model
olabilecek yeterli sayida kadin ydnetici Kararsizim 46 | 196 | 19 | 16,8 | 11,557 | ,003
olduguna inantyorum.
Katiltyorum 79 | 336 | 59 | 52,2
Katilmiyorum | 93 | 39,6 | 32 | 28,3
Saglik kurumlarinda kadinlarin mesleki
kariyerlerinde ilerlemelerine yonelik | Kararsizim 59 | 25,1 | 18 | 15,9 | 13,190 | ,001
engeller olduguna inanmryorum.
Katiltyorum 83 | 35,3 | 63 | 55,8
Katilmiyorum | 183 | 77,9 | 55 | 48,7
Kadinlarin kisisel bakim ve zarafet
konusunda ¢ok zaman harcamalarinin is | Kararsizim 28 | 11,9 | 15 | 13,3 | 40,347 | ,000
yasamina odaklanmalarini azaltir.
Katiliyorum 24 | 10,2 | 43 | 38,1

Arastirma grubunun Ogrenim diizeyine gore kadin calisanlara yonelik

gortisleri arasinda anlamli bir iliski olup olmadig: ki-kare testi ile analiz edilmis ve
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sonuglar1 Cizelge 3.17°de goOsterilmistir. Analiz sonuglar1 6grenim diizeyi ile
kadinlarin kisisel bakim konusunda ¢ok zaman harcamalarinin is yasamina
odaklanmalarim1 azalttigi goriisii, cam tavan oldugu goriisii, esit performans
degerleme goriisii ve kadinlarin kariyer ilerlemelerinde engellerin oldugu goriisii
arasinda anlamli bir iliski bulunmadigini ortaya koymustur. Elde edilen bulgulara

gore, 13a, 13b, 13d ve 13 e numarali arastirma hipotezleri reddedilmistir.

Bunun yaninda arastirma grubunun O6grenim diizeyine gore yeterli sayida
kadin yonetici oldugu goriisii arasinda anlamli bir iliski oldugu bulunmustur
(X2:19,662, p<.001). Buna gore, arastirma grubunun 6grenim diizeyi yiikseldikce
saglik kurumlarinda model olabilecek kadin yonetici sayisinin yetersiz olduguna
katilmaktadir. Sonug olarak, 13¢ numarali “Kadinlara model olabilecek yeterli sayida
kadin yonetici olmasina iligkin gorlisler arasinda iliski vardir” arastirma hipotezi

kabul edilmistir.

Cizelge 3.17. Arastrma Grubunun Ogrenim Diizeyine Gore Kadm Calisanlara
Yonelik Gortislerinin Dagilimi

.. Doktora/
. . . Yiiksek
o | Lise On lisans | Lisans Lisans Tipta 2
nermeler Uzmanhk X P

n| % |[n| % |n| % | n| % | n| %

Katidlmiyorum | 16 | 36,4 | 31 | 62,0 | 74 | 53,6 | 28 | 63,6 | 44 | 61,1

O1 |Kararsizim 17 | 38,610 | 20,0 |31 |225| 9 | 205 |16 | 22,2 | 11,368 | 0,182

Katiliyorum 11 {250 9 [ 18,033 239 | 7 | 159 | 12 | 16,7

Katilmiyorum | 16 | 36,4 | 8 | 16,0 | 36 | 26,1 | 12 | 27,3 | 18 | 25,0

02 | Kararsizim 5 | 114 7 |140|31]225| 6 | 13,6 | 11 | 15,3 | 10,208 | 0,251

Katiliyorum 23 1523|135 |700|71|51,4|26|591| 43| 59,7

Katilmiyorum | 15 | 34,1 | 14 | 28,0 | 58 | 42,0 | 21 | 47,7 | 37 | 51,4

03. | Kararsizim 4 191 |8 (160|29|210| 7 | 159 |17 | 23,6 |19,662| ,012

Katiliyorum 25| 56,828 |560|51|370|16| 36,4 |18 | 25,0
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Cizelge 3.17. Devam. Arastirma Grubunun Ogrenim

Calisanlara Yonelik Goriiglerinin Dagilimi

Diizeyine Gore Kadin

04 |Katilmiyorum | 14 | 31,8 | 17 | 34,0 | 45 | 32,6 | 23 | 52,3 | 26 | 36,1
Kararsizim 12 | 27,3 | 8 | 16,0 |34 |246| 9 | 205 | 14 | 19,4 | 9,184 | 0,327
Katiliyorum 18 | 40,9 | 25 | 50,0 | 59 | 42,8 | 12 | 27,3 | 32 | 44,4
Katilmiyorum | 22 | 50,0 | 37 | 74,0 | 95 | 68,8 | 34 | 77,3 | 50 | 69,4

05 |Kararsizim 10 | 22,7 2 | 40 |17 |123| 5 | 114 | 9 | 12,5|12,775| 0,120
Katiliyorum 12 1273111220 |26|188| 5 | 11,4 |13 | 18,1

Bu béliimde yapilan analizlere goére, hipotezlerin kabul/red durumlari toplu

olarak (+/-) seklinde gosterilmistir (Cizelge 3.18). Buna gore, kadin yoneticilere

yonelik tutumun belirlenmesinde 6nemli bir degisken oldugu sdylenebilir. Ayrica

calisma ahlaki alt boyutu i¢in daha fazla hipotez kabul edilmistir.

Cizelge 3.18. Hipotez Testleri Ozet Gosterimi

Bagimh Degiskenler
Kadin Yoneticilere Yonelik Tutum | Kadin Cahisanlara Yonelik Goriisler
—_ — [0} 17:) =
[<5)] |72} — c D) —
S s |8 w| = D v 8 s = - T _ | == |-
Bagims1z cEf|S5|Ezlzc=2¢E:2|-25sEs|e2lz¢:
Desiskenl g2z g B%JEE.‘EFSHE&)BE‘)ﬁ‘“o%%@%
cgiskenler 55|22 |SEMERFIES| T ER>SEICEKSE
a M = o a < s
Yas - - - - - - + - -
Cinsiyet + + + + + - + + +
Medeni Durum | - - - -
Cocuk sayis1 - - - -
Ogrenim
. + - - - - - + - -
Diizeyi
Lisans alanm - - - -
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Cizelge 3.18. Devam. Hipotez Testleri Ozet Gosterimi

Toplam ¢aligma N

stiresi

Gorev

yaptiklart birim

Gorev unvani - - + -

+: Arastirmada anlamli bulunan bagimsiz degiskenler.
-1 Aragtirmada anlamli bulunmayan bagimsiz degiskenler.
Bos hiicreler aragtirmaya dahil edilmeyen bagimsiz degiskenler.
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4. TARTISMA

Bu c¢alismada, Ankara Egitim ve Arastirma Hastanesi’nin calisanlarimin kadin
yoneticilere yonelik tutumlar1 ve kadin ¢alisanlara yonelik goriisleri analiz edilmistir.
Bu boéliimde arastirma bulgulari, konu ile ilgili daha once yapilmis arastirma

sonuglar1 dikkate alinarak tartisilmistir.

Son yillarda, Tiirkiye’de kadin yoneticilere yonelik tutumlart 6lgmek tizere
cesitli arastirmalar yapilmistir (Sakalli-Ugurlu ve Beydogan, 2002; Berkman, 2005;
Ozkan, 2006; Sezen, 2008; Negiz ve Yemen, 2011; Giilbay, 2012; Ergin 2013).
Tiirkiye’de bu konuda yapilan c¢alismalarin 2000 yilindan itibaren artis gosterdigi,
Amerika’da ise 1970’11 yillardan beri c¢alisilan popiiler konular arasinda yer aldigi
goriilmektedir (Dubno, 1985; Eagly ve Johnson, 1990; Jewell, 1977; Schein, 1973).
Literatiir incelendiginde, farkli sektorlerde kadin yoneticilere yonelik tutumlarinin
arastirildigr ulusal ve uluslar arasi bir¢ok ¢alismaya rastlanmaktadir. Bowen ve ark,
(2007), Sakalli-Ugurlu ve Beydogan (2002) ve Dubno (1985) tarafindan bir
{iniversitede lisans Ogrencileri iizerinde; Ozbek Bastug ve Celik (2011) ve Asar
(2014) tarafindan egitim sektoriinde; Preko (2012) 17 farkl sirkette; Koca (2011) ve
Siimertas (2011) spor kurumlarinda; Ergin (2013) aile isletmelerinde; Balgiu (2013)
tarafindan endiistriyel alanda ¢ok uluslu bir sirkette; Akgamete (2004) tarafindan
bankacilik sektoriinde; Aycan ve ark., (2012) 23 farkli sirkette gergeklestirilen
aragtirmalar, kadin yoneticilere yonelik tutum puani ortalamalarmin diisiik veya orta
diizeyde oldugunu ortaya koymustur. Ayrica bu aragtirmada yer alan “Kadin
Yoneticilere Yonelik Tutum Olgegi” farkli calismalarda da kullamilmustir (Asar,
2014; Ergin 2013; Ugan, 2012, Aycan ve ark., 2012)

Bu arastirma sonucunda, hastanede galisanlarin kadin yoneticilere yonelik
tutum puaninm (X= 90,95+9,57) oldugu saptanmustir. Kadin yéneticilere kars en

olumlu tutum “galisma ahlaki” alt boyutunda; en olumsuz tutum “profesyonel
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calisma davranisi” alt boyutundadir. Asar (2014) ¢alismasinda egitim kurumlarinda
calisanlarn, kadin yoneticilere karsi tutumlarmin olumlu oldugunu (X=122)
bulmustur. Ayrica kadin yoneticilere karsi en olumlu tutumun “kisiler arasi iliskiler”

alt boyutunda oldugunu saptamustir.

Literatiirde saglik sektoriinde kadinlara yonelik tutumlarinin belirlendigi
sinirlt sayida aragtirmaya ulasilmistir. Tlaiss (2013)’in bir {iniversite hastanesinde tist
diizey yoneticilerle yaptigi calismasinda, kadin yoneticilere yonelik tutumlar
incelemis, ¢alisanlarin ve diger yoneticilerin kadin yoneticilere kars1 olumsuz tutuma
sahip oldugu istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. Bu olumsuz tutumun sebebi
caligmanin yapildig1 Liibnan’da toplumun beklentisinin kadinin yerinin evi olmasi
goriisiiniin hakim olmas1 ve ayrimci kiiltiirel degerler ile aciklanmaktadir. Yilmaz ve
arkadaglart (2011) tarafindan yapilan bir diger ¢alisma, kamu sektoriinde faaliyet
gosteren il sube midirliiklerinde gerceklestirilmistir. Calismada alt kademelerde
gorev yapan kadinlarin kamu 6rgiitleri icerisinde kadin olmaktan dolay1 yasadiklar
tedirginlik, amir ve st diizey yoneticilerin tutumlarmin iyi olmadigi yoniinde

bulgulara ulasilmistir.

Kadin yoneticilere yonelik tutumun cinsiyete gore farklilik gdsterip
gostermediginin analiz edilmesi sonucu; cinsiyet ile kadin yoneticilere yonelik tutum
arasinda anlamh bir farklilik oldugu bulunmustur. Bu baglamda, erkek ¢alisanlarin,
kadin yoneticilere karsi kadin ¢alisanlardan daha olumsuz bir tutum sergiledigi
bulunmustur. Dubno (1985) tarafindan yapilan caligmada, isletme yiiksek lisansi
yapan erkekler ve kadilarin, kadin yoneticilere yonelik tutumlart incelenmistir.
Calisma iki grup arasinda yaygin uyusmazliklarin oldugunu gostermistir. Erkek
ogrencilerin kadin 6grencilere kiyasla kadin yoneticilere daha fazla negatif tutum
sergiledikleri bulunmustur. Kadin ve erkek dgrencilerin kadin ydneticilere yonelik
tutumlarinin kutuplagmis oldugu ve bu durumun ge¢mis yillarda da bu bigimde
oldugu ifade edilmistir. Tomkiewicz ve arkadaglari (2004) tarafindan yapilan bir

diger c¢alisma, Polonya (n=157) ve Amerika’da (n=295) iiniversitede okuyan
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Ogrenciler lizerine yapilmistir. Calismanin amaci, tilkeler arasinda kadin yoneticilere
yonelik tutumlarmm farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesidir. Calisma
bulgularina gore, her iki tlkedeki kadin ogrencilerin erkeklere kiyasla kadin
yoneticilere daha olumlu tutum sergiledigi bulunmustur. Ancak Amerikan arastirma
grubunun puanlarinin Polonya’ya kiyasla daha yiiksek oldugu gozlenmistir. Bu
sonuclar yapilan aragtirmanin bulgularim1 desteklemektedir. Erkeklerin kadin
yoneticilere yonelik tutumlarinin diisiik olmasinin nedeni, geleneksel bakis agisinin
saglik kurumlarinda da hakim oldugunu ortaya koymaktadir. Buna gore, erkeklerin
kadin yoneticilerden emir almak istememeleri, “yonetici dedigin erkek olur” kalip
yargisinin baskin olmasi gibi sebeplerle erkeklerin kadin yoneticilere yonelik

tutumunun olumsuz oldugu sdylenebilir.

Mizraht ve Aract (2010) tarafndan kadin yoneticilere yonelik tutumlari
belirlemek amaciyla kiiciik ve orta biitgeli isletmelerde (KOBI) calisan 100 kadin ve
erkek yonetici ile yapilan calismada, kadin yoneticilere yonelik tutumlarin cinsiyete
gore anlamli bir farklilik gosterdigi bulunmustur. Arasgtirma da kadin yoneticilerin
daha olumlu tutum sergiledikleri saptanmistir. Bowen ve arkadaslar1 (2007)
tarafindan yapilan c¢alismada, 449 {iniversite Ogrencisi ve 344 calisan {izerinde
Pekin’de gergeklestirilmistir. Arastirma bulgularina gore; her iki aragtirma grubu da
kadinlarin erkeklere kiyasla kadin yoneticilere daha olumlu tutum sergiledigi
bulunmustur. Asar (2014) c¢alismasinda Milli Egitim Bakanligi’na bagl egitim
kurumlarinda kadin yoneticilere karsi tutumlarin degerlendirilmesine yonelik 290
Ogretmen ve yoneticiyi kapsayan bir arastirma yapilmistir. Arastirma bulgularina
gore, kadin yoneticilere karsi tutumlarin kadin katilimecilarin (X=134,10) erkek
katilimcilardan (X=109,37) daha olumlu bir tutuma sahip olduklari bulunmustur.
Ozbek Bastug ve Celik tarafindan yapilan bir diger calisma (2011), egitim
sektoriinde kadin yoneticilere yonelik tutumu belirlemek amaciyla 657 kisi tizerinde
yaptlmistir. Caligmanin bulgularina goére kadin calisanlarin, kadin yoneticilere
yonelik tutumlarinin, erkek ¢alisanlara gore daha olumlu oldugu bulunmustur. Farkli
orneklem ve sektorlerde elde edilen arastirma bulgulari, kadin ¢alisanlarin kendi

cinsiyetinden olan yoneticiler ile galismayr tercih ettiklerini ortaya koymaktadir.
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Ancak Sakalli-Ugurlu ve Beydogan (2002) tarafindan yapilan ¢alismada tam tersi
bulgulara rastlanmistir. Arastirmada 183 {iniversite 0grencisinin (igletme boliimii)
kadin yoneticilere yonelik tutumunun belirlenmesi amaglanmistir. Universite
ogrencilerinin segilmesinin nedeni ileride potansiyel ¢alisan ve yonetici olmalarindan
kaynaklanmaktadir. Caligmada erkek Ogrencilerin, kadin 6grencilere kiyasla kadin
yoneticilere daha olumlu tutum sergiledigi bulunmustur. Akgamete (2004) tarafindan
bankacilik sektoriinde gergeklestirilen ¢alismada, kadinlarin kadin yoneticilere karsi
tutumlarinin erkeklere kiyasla daha olumsuz oldugunu bulmustur. Buna gore
yoneticilik gibi toplumda erkeklere 6zgili olarak kabul edilen bir goreve kadinlarin
getirilmesine olumsuz tepki verdikleri ileri stiriilmiistiir. Eyiipoglu ve arkadaslarinin
(2000) calismalarinda da belirtildigi tizere, gerek yonetici gerek caligsan
pozisyonunda, kadinlarin birbirlerinin daha ¢ok olumsuz olarak degerlendirme
egiliminde olmalari, kadinlarin daha olumsuz tutum sergilemelerine yol agmis
olabilir. Platin dergisinde (2003) yapilan bir diger ¢alismaya gore, kadinlarin, kadin
ist yoneticileri tercih etmedikleri goriilmiistiir. “YOneticinizin cinsiyeti ne olsun?”
sorusuna 1003 kisiden %40,4’i yoneticisinin erkek olmasini, %8,5’1 ise kadin
olmasini tercih etmistir. YOneticisinin cinsiyetinin 6nemli olmadigini séyleyenler
%51,1’dir. Kadin yonetici istemedigini belirten katilimcilarin ¢ogunlukla kadin
katilimcilar oldugu ortaya konmustur. Bu ¢alismada kadinlarin yoneticilerinin erkek
olmasimm1 tercih etmelerinin, kadinlarin hemcinsleriyle olan iligkilerinden
kaynaklandig ileri siiriilmiistiir. Ali ve arkadaslar1 (2013) tarafindan 25 kadin 25
erkek katilimer ile yapilan c¢aligmada ise, kadin yoneticilere yonelik tutumlarin

cinsiyete gore anlaml bir farklilik gostermedigi bulunmustur.

Kadin yoneticilere yonelik tutumun yasa gore farklilik gdsterip
gostermediginin analiz edilmesi sonucu; yas ile kadin yoneticilere yonelik tutum
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir. Istatistiksel agidan anlamli bir fark
bulunmamakla Dbirlikte, 17-22 yas arasinda olan arastirma grubunun tutum
puanlarmin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Bu sonug, Ozbek Bastug ve Celik
(2011) tarafindan gergeklestirilen arastirma bulgulariyla paralellik gostermektedir.
Mizrah1 ve Araci (2010) ve Akgamete (2004) tarafindan yapilan ¢aligmada yine
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benzer olarak yas ile kadin yoneticilere yonelik tutum arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamistir. Ancak bu bulgu Mostafa’nin (2005) sonuglari ile uyusmamaktadir.
Aragtirmada gengclerin kadin yoneticilere yonelik tutumlarinin, yagh bireylere kiyasla

daha liberal (6zgiirliik¢ii) oldugu vurgulanmstir.

Eker tarafindan yapilan bir diger ¢alisma (1989) farkl orgiitlerde calisanlarin
kadin yoneticilere yonelik tutumlarini belirlemek amaciyla 246 kisi ilizerinde
yapilmistir. Arastirma grubundaki genc¢ katilimcilarin (35 ve daha geng) yash
katilimcilara kiyasla (46 ve lizeri) kadin yoneticilere daha olumlu tutum sergiledikleri
bulunmustur. Kadin yoneticilere yonelik tutum puanlari 20 yas ve altinda olan
calisanlarda en yiiksek bulunmustur (M=94,72). Bu calismalar1 destekleyen bir
baska ¢aligma ise Ergin tarafindan (2013) aile isletmelerinde uygulanmistir. Yas ile
kadin yoneticilere yonelik tutumlar arasinda anlamli diizeyde ters yonli bir iligki
bulunmustur. Yas arttikca kadin yoneticilere karsi tutumlarin olumsuzlastigi
saptanmugtir. Asar (2014) tarafindan yapilan ¢alismada yine benzer olarak daha yasli
olan katilimeilarin kadin yoneticilere yonelik tutum puanlarinin daha diisiik oldugunu
bulmustur. Ayrica Jyrkinen ve Mckie tarafindan yapilan ¢alismada (2013), iist diizey
yonetim pozisyonunda bulunan 8 kadin yonetici ile odak grup goriismesi yontemiyle
kadin yoneticilerin  kariyerleri ile yas ve cinsiyet acisindan kesigimsel
(intersectionality) bir yaninin olup olmadiginin belirlenmesi amaglanmistir.
Gortismelerde, yoneticilerin deneyim ve bilgilerinin yasla birlikte arttigini
belirtmislerdir. Buna ragmen yonetimin erkeklerle iliskilendirildigi de siklikla
belirtilmistir. Ayrica geng ¢alisanlar bir yandan potansiyel geng bir yetenek olarak
goriiliirken, bir yandan da evlilik ve ¢ocuk sahibi olma gibi nedenlerle is yasamindan
uzun siire ayr1 kalacagindan tehdit olarak goriilmektedir. Yapilan goriismelerde,
kadin yoneticilerin geng yastaki ¢alisanlar i¢in olumsuz tutuma sahip oldugu da

belirtilmistir.

Bu arastirmada medeni durumun kadin yoneticilere yonelik tutumlarda

farklilik yaratmadigi bulunmustur. Kadin yoneticilere yonelik tutum puanlari bekar
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katilimcilar i¢in daha yiiksek bulunmustur. Bekar yani ailevi sorumluluklari
bulunmayan katilimcilarin daha olumlu tutum sergilemeleri, iist yonetim
kademelerine ulasma konusunda daha azimli olduklarim1 diistindiirmektedir. Bekar
katilimeilar ailevi sorumluluklarin islerine engel olmayacag diisiincesiyle, iist diizey
yonetim kademelerine yiikselmelerini daha miimkiin goriirken, evli olanlar kendileri
icin bu olasiligin daha disik oldugunu Ongorebilirler. Bu durum, evli olan
calisanlarin daha olumsuz bir bakis acisinda sahip olmalarini agiklamaktadir. Bu
sonuglar Eker (1989) ve Akgamete (2004) tarafindan gerceklestirilen arastirma
bulgulartyla paralellik gostermektedir. Mizrah1 ve Araci (2010) tarafindan yapilan
calismada, kadin yoneticilere yonelik tutumlarin medeni duruma gore farklilik

gostermedigi bulunmustur.

Bowen ve arkadaslari (2007) tarafindan yapilan bir diger arastirmada, ¢alisma
yasaminda yer alan katilimcilarin %76’sinin, 6grenci grubunun ise sadece %1’ inin
evli oldugu belirtilmektedir. Elde edilen bulgular, bekar olan katilimeilarin kadin
yoneticilere daha olumlu tutum sergiledigini ortaya koymustur. Buna gore Cin
toplumunda kadimnlar birincil sorumluk olarak aile ve ev islerini gormektedirler.
Kadinlarin bekarken birincil amaglarinin kariyerleri olmasina izin verilirken,
evlendiklerinde temel rolii evi ile ilgili isleri olusturdugu belirtilmektedir. Benzer
olarak, Citak tarafindan yapilan ¢alismada (2008) bekar katilimcilarin evlilerden
daha olumlu tutumlara sahip oldugunu bulmustur. Asar (2014), kadin yoneticilere
kars1 tutum puani agisindan bekar katilimcilarin (X=127,78), evli katilimcilardan

(X=120,14) daha olumlu bir tutuma sahip oldugunu saptamustir.

Sonug olarak c¢alismalar, bekar katilimcilarin evli olanlara kiyasla kadin
yoneticilere yonelik daha olumlu tutumlar sergiledigini ortaya koymaktadir. Buna
gore, kadinlarin bekarken onceliklerinin kariyerleri olmasi ve aile sorumluluklarini
daha tistlenmemis olmalar1 nedeniyle kadin yoneticilere karsi olumlu tutumlara sahip

oldugu soylenebilir.
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Kadin yoneticilere yonelik tutumun sahip oldugu ¢ocuk sayisina gore farklilik
gosterip gostermediginin analiz edilmesi sonucu; ¢ocuk sayisi ile kadin yoneticilere
yonelik tutum arasinda anlamli bir farklibk bulunmamistir. Ancak anlamli
olmamakla birlikte, cocuk sahibi olmayan katilimcilarin kadin yoneticilere yonelik

tutum puanlarmin daha yiiksek oldugu saptanmustir.

Cronqvist ve Yu (2015) tarafindan yapilan ¢alismada 500 biiyiikk Amerikan
sirketinde (S&P 500) cocuk sahibi olmanin sosyal sorumluluk notlarina olan etkisi
incelenmistir. Arastirma sonuglarina goére, CEO’larin ortalama 2,5 c¢ocuga sahip
oldugu goriilmiistiir. Ayrica bir sirketin CEO’sunun en az bir kiz ¢ocuk sahibi olmasi
durumunda o sirketin kurumsal sosyal sorumluluk notunun ortalamanin %11,9
tizerinde oldugunu ve bu sirketlerin net karlarindan %13,4 daha fazla pay
ayirdiklarint gostermistir. Kiz ¢ocugu olan CEO’lar, kadmnlarin is diinyasinda
ayrimcilifa maruz kaldigim gordiiklerinde, esitlik konusuna daha duyarl
davrandiklar1 belirtilmistir. Bu baglamda kiz ¢ocugu olan CEO’larin, kadin
yoneticilere karsi daha olumlu tutum sergiledigi saptanmistir. Chusmir ve Franks
(1998) calismalarinda, gocuk sahibi olmayan kadinlarin yonetici olmalarina sicak

bakildig1 ve yonetimde anne olan kadinlarin sinirli sayida olduklar: belirtilmistir.

Ogrenim diizeyi, kadin yoneticilere yonelik tutumu etkileyen 6nemli
etmenlerden birisidir. Arastirma bulgularina gore, Ogrenim diizeyi ile kadin
yoneticilere yonelik tutum arasinda “profesyonel ¢alisma” alt boyutunda anlamli bir
farklilik bulunmustur. Bu baglamda, 6grenim diizeyi “lise” olan katilimecilar, kadin
yoneticilerin daha az profesyonel calistigin1 belirtmislerdir. Bowen ve arkadaslari
(2007) tarafindan yapilan galismaya gore, lisans ve iizeri mezun olanlarin kadin
yoneticilere yonelik tutum puani ortalamalar1 yiiksek bulunmustur. Ayrica erkek
calisanlarin egitim diizeyi yiliksek olan kadinlarla evlenmekten kagindiklar1 da
belirtilmektedir. Bunun nedeni ise egitim diizeyi yiliksek olan kadinlarin evlilik
sonrasinda aile sorumluluklarii ikincil plana atacaklar iddiasi ile agiklanmaktadir.

Ozbek Bastug ve Celik (2011) tarafindan yapilan calismaya gore, kadin yoneticilere
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yonelik tutum puanlarinin egitim diizeylerine gore ortalamalari incelendiginde
yiiksek lisans mezunlarinin tutum puanlarinin ortalamasmin (X=127,6), 6n lisans
(X=123,4) ve lisans (X=121,9) mezunlarmim ortalamasindan daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Ergin (2013) tarafindan yapilan bir diger ¢alismada, kadin yoneticilere
yonelik tutumun en olumlu oldugu grubu lisans veya lisansiistii (X=92,5) mezunu

olduklarmi saptamistir. En diisiik olan grup ise lise mezunlaridir (X =79,4).

Citak (2008) tarafindan yapilan bir diger ¢aligmada egitim diizeyi artikga
kadinin ¢alismasina yonelik tutumlarin da artigi bulunmustur. Bu sonu¢ tutumlarin
gelismesinde egitimin roliinii ortaya koyan bir bulgu olarak kabul edilebilir. Asar
(2014) tarafindan yapilan ¢alismaya gore, lisans 6grenim diizeyindeki katilimcilarin
“insanlar arasi iligkileri” alt boyutunda, lisansiistii 6grenim diizeyindeki katilimcilara
kiyasla kadin yoneticilere karst daha olumlu tutum igerisinde oldugunu ortaya
koymustur. Sonug olarak, ¢alismalar, egitim diizeyi yiikseldik¢e kadin yoneticilere
daha olumlu tutum sergilendigini gostermektedir. Egitim diizeyi yiiksek bireylerin
kadinlarin aile ve ev sorumluluklarini tistlenmeleri yaninda ¢alisma hayatina dahil

olmalarini olagan kabul ettikleri soylenebilir.

Arastirma kapsaminda incelenen katilimcilarin ¢alisma siiresi ile kadin
yoneticilere yonelik tutum arasinda istatistiksel olarak anlamhi bir farklilik
bulunmustur. Bu farkliliklarin ¢aligma siiresi 6-10 y1l arasinda olanlar ile 16 y1l ve
lizeri c¢alisanlar arasinda oldugu bulunmustur. Bu sonucu, Yilmaz ve arkadaslari
(2011) tarafindan gergeklestirilen arastirma bulgulariyla paralellik gostermektedir.
Literatiirde yapilan ¢alismalar, daha uzun calisma deneyimi olanlarin daha olumsuz
tutum sergilediklerini gostermektedir. Bowen (2007) tarafindan yapilan calisma
ogrenci ve caliganlardan olusan arastirma grubunu kapsamaktadir. Ogrenci arastirma
grubunun ¢alisma deneyimi bulunmamakta, ¢alisan arastirma grubunun ise en az 11
yil deneyimi bulunmaktadir. Arastirma bulgularina gore, ¢alisan arastirma grubunun
kadin yoneticilere yonelik tutum puani, 6grencilere gore daha diisiik bulunmustur. Bu

durum, o&grencilerin ¢alisma deneyimi olmadigindan daha idealist olmalar1 ve
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calisma yasamindaki acimasiz  gerceklerle heniliz  karsilasmamalart ile
aciklanmaktadir. Asar (2014) tarafindan yapilan bir ¢aligmada, ise tam tersi bulgular
saptanmistir. Caligma siiresi ile kadin yoneticilere karsi tutum arasinda bazi boyutlar
i¢in istatistiksel agidan anlamli farklilik bulunmustur. Bu farklilik ¢alisma ahlak: alt
boyutunda 1-5 yil arasi galisanlar ile 26 yil {izeri ¢alisanlar arasinda oldugu
belirtilmektedir. Is yerinde daha fazla calisanlarin tutum puanlarinin daha yiiksek
oldugu ifade edilmektedir. Eker’in (1989) ¢alismasinda da 10 yil ve iizeri ¢alisanlarin

kadin yoneticilere kars1 daha olumlu tutum sergiledigi bulunmustur.

Kadin yoneticilere yonelik tutumun gérev unvanma gore farklilik gosterip
gostermediginin  analiz edilmesi sonucu, yoneticiler daha olumlu tutum
sergilemiglerdir. Asar (2014) tarafindan egitim kurumlarinda gerceklestirilen
calismada, gorev unvanina gore calisma ahlaki alt boyutunda istatistiksel agidan
anlamli farkliliklar bulunmustur. Buna gore, miidiir yardimcilar1 kadin yoneticilerin
calisma ahlakina daha olumsuz tutum sergiledigi bulunmustur. Kadin ydneticilerin
calisma ahlakina yonelik en yiiksek tutuma sahip olan goérev unvani ise meslek dersi
dgretmenleri oldugu saptanmustir. Ozbek Bastug ve Celik (2011) tarafindan yapilan
calismaya gore miidiirlerin kadin yoneticilere yonelik tutum puanlarinin ortalamast
(X=126,2) dgretmen ve miifettislerin ortalamalarindan (X=122,3; X=121,2) daha
yiiksek bulunmustur.

Saglik kurumlarinda calisanlara yonelik goriisler incelendiginde, arastirma
grubunun yaklasik %42’si hastanelerde model olabilecek kadin yonetici sayisinin
yetersiz oldugu 6nermesine katilmigtir. Ayrica katilimeilardan daha yasli olanlar ile
saglik kurumlarinda model olabilecek sayica yetersiz kadin yonetici bulunmasi
gorlisli arasinda istatistiksel agidan anlaml bir iliski bulunmustur. Literatiirde kadin
yOneticilerin sayisal olarak yetersiz olmasi konusu iizerine ¢aligmalar bulunmaktadir.
Buna gore, Tlaiss (2013) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada, kadinlarin iist diizey
kademelerde yetersiz temsil edildigi vurgulanmistir. Ayrica, ACHE (2006) tarafindan

gergeklestirilen ¢alismada, CEO pozisyonunda olan katilimcilarin %25’inin erkek,
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%11’inin kadin oldugu bulunmustur. Benzer olarak, Diamond (2014) ve Martin
(2014) calismalarinda ise, Amerika’da kadinlarin tiim hastane ¢alisanlarinin dortte
tictinii olusturdugunu ancak tiist yonetim pozisyonlarinda yetersiz temsil edildigini

ortaya koymustur. Bu sonugclar aragtirma bulgularini desteklemektedir.

Stimertas (2011) tarafindan gerceklestirilen bir diger ¢alisma, Tiirkiye Futbol
Federasyonunda (TFF) ¢alisan kadinlarin {ist diizey yoOnetici pozisyonlarinda az
sayida yer almalarina dikkat ¢cekmistir. Arastirma grubunun 349 erkek, 124 kadin
olmak iizere toplam 469 katilimcidan olustugu ve 3 {st diizey kadin yonetici
bulundugu belirtilmektedir. Karcioglu ve Leblebici (2014) tarafindan bankacilik ve
sigortacilik sektoriindeki 64 sirket iizerinde gerceklestirilen calismada, calisanlarin
%43’liniin, orta diizey yoneticilerin %26’smin, {ist diizey yonetim kademelerinde
bulunanlarin ise %3’tiniin kadin oldugunu saptanmislardir. Owen ve Todor (1993),
list yonetim pozisyonlarindaki kadin sayisinin azligini, kadin yoneticilerle ilgili

olumsuz kalip yargilarin siirdiiriilmesine dayandirmistir.

Alan yazininda yer alan bazi ¢alismalarin bulgularn ile ¢elismektedir. Buna
gore Toygar (2011) saglik kurumlarinda yaptig1 ¢alismasinda, yoneticiligin bir erkek
meslegi oldugu inancinin yikilmakta oldugu ve kadin yoneticilerinin sayisinin
giderek artigimi ifade etmistir. Can (2008) tarafindan okul yoneticileri iizerinde
yapilan bir diger ¢alismada, katilimcilarin biliyiik ¢cogunlugu, yoneticilikte cinsiyet
faktoriiniin - 6nemli olmadigint belirtmislerdir. Akcamete (2004) tarafindan
gerceklestirilen ¢alismada, bankacilik sektoriinde hem yonetici hem de iist diizey

yonetici konumundaki kadin sayilarinin yeterli diizeyde oldugu ortaya konmustur.

Aragtirma kapsaminda cinsiyete gore cam tavana maruz kalma goriisi
istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. Buna goére, kadinlar erkeklerden daha fazla
saglik kurumlarinda cam tavan oldugu goriisiine katilmistir. Siimertas (2011)

calismasinda kadinlarin st kademelere gegme girisimleri esnasinda siklikla
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karsilastiklar1 engeller oldugunu ortaya koymustur. Anafarta ve arkadaslar1 (2008)
konaklama isletmelerindeki kadin yoneticilerin kariyer engelleri ve cam tavanin
varhigina iliskin algilamalarini incelemeyi amacglamaktadir. Arastirma bulgulari,
konaklama isletmelerindeki kadin yoneticilerin cam tavanin varligini hissettiklerini
ortaya koymustur. Yapilan analiz sonucunda, kalip yargilar, ayrimeilik, rol ¢atismast
ve mentorden yoksun olma temel kariyer engelleri olarak saptanmistir. Ayrica
“Kadmlarin kurumlarma baghlig gii¢lii degildir” ve “Kadinlar zorluklar karsinda
dayanikli degillerdir” anlayisi, kadin yoneticilerin kariyerlerini olumsuz etkileyen
onemli kalip yargilar arasinda bulunmustur. Sezen (2008) tarafindan gerceklestirilen
arastirmada, otel isletmelerinde calisan kadinlarin bir cam tavan engeli ile karsi
karsiya olduklar1 tespit edilmistir. Sonug¢ olarak, calisan kadinlar genel olarak;
toplumsal 6nyargilar, ailevi sorumluluklar, cinsiyet ayrimciligi, cinsel kalip yargilari
gibi Kkariyer engelleriyle sik sik karst karsiya kalabilmektedir. Cam tavan sendromu
en fazla kadinlarin kariyer engeli olarak rastladigi unsurlardan biri olarak
goriilebilmektedir. Buna gore kadinlara yonelik ayirimeilik, cam tavanin temelini

olusturdugu sdylenebilir.

Arastirma kapsaminda cinsiyete gore yeterli sayida kadin yonetici olmasi
goriigii istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. “Saghik kurumlarinda kadinlara
model olabilecek yeterli sayida kadin yonetici olduguna inaniyorum” Onermesine
kadinlarin  %46’s1 katilmamaktadir. Erkeklerin ise %52’si katilmaktadir. Erkek
katilimcilarin ¢cogunlugunun kadin ydnetici sayisini yeterli bulmasi “Yonetici dedigin
erkek olur” kalip yargisini destekleyici bir sonug olarak kabul edilebilir (Schein,
1973; Schein ve ark., 1996). Yildiz tarafindan (2008) hastanelerde ¢alisan 67 iist
diizey yonetici lizerinde gergeklestirilen ¢alisma, yonetsel sorunlarin tespit edilmesi
amaciyla yapilmistir. Buna gore, arastirma grubundaki kadin sayisinin erkek sayisina
kiyasla yetersiz oldugu saptanmistir. Hastane de ¢alisan kadin sayisi ile yonetimde

s0z sahibi olan kadin sayilar1 arasinda dengesizlik oldugu belirtilmektedir.
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Arastirma kapsaminda cinsiyete gore mesleki kariyerlerinde ilerlemelerine
yonelik engellerin olmas1 goriisii istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. Erkeklerin
yaklasik %56’s1 kadinlarin kariyer ilerlemelerinde engellerin olmadigini diisiiniirken,
kadinlarin %40°1 ise engeller yasandigini ifade etmislerdir. Bu bulgu kadinlarin cam
tavan yasamasi algisin1 da desteklemektedir. Negiz ve Yemen (2011) tarafindan,
kamu Orgiitlerinde yonetim kademesinde bulunan kadinlarin sorunlarini ortaya
koymak iizere yapilan ¢alismada, kadin yoneticilere bagli olarak ¢alisanlarin kadin
yoneticileri degerlendirmeleri istenmistir. Buna gore, kadin yoneticilerin kariyer
gelisiminde aile, ¢cocuk ve es sorumluluklarinin belirleyici bir role sahip oldugu
bulunmustur. Bu baglamda, kadinlarin, ¢ocuk biiylitmek icin kariyer siireclerini
yavaglatmalar1 ya da durdurmalari, iist diizey yonetim kademelerine ulasmalar i¢in
onemli bir engel oldugu belirtilmektedir. Simpson ve arkadaslar1 (2004) tarafindan
gerceklestirilen ¢aligma, Amerika ve Kanada da isletme mastir1 (MBA) yapan
Ogrencilerin kariyer engellerini belirlemek amaciyla yapilmistir. Calisma sonuglari,
kadinlarin erkeklere kiyasla Kariyer ilerlemelerindeki engelleri daha fazla
yasadiklarim gdstermektedir. Kanada'da ¢ocuklu kadilarm dortte biri, ingiltere'de
ise ¢ocuklu kadinlarin yarisi, kariyerlerinin olumsuz etkilendigini ifade etmislerdir.
Ayrica diger kariyer engelleri olarak, ev ve aile sorumluluklari, kadinlara karsi
onyargilar, giriskenlik ve kendine gilivenin diigiik olmas1 gosterilmistir. Laufer (1998)
ise, kadinlarin kariyer engellerini evle ilgili (domestic responsibilites) sorumluluklar
olarak saptamistir. Giizel ve Comert (2006) tarafindan Marmaris’te faaliyet gosteren
aile isletmelerinde gerceklestirilen bir diger ¢alismada, kadinlarin %54,6’s1 kadin

olmanin kariyerlerini etkilemedigini ifade etmistir.

“Kadinlarin kisisel bakim ve zarafet konusunda ¢ok zaman harcamalari is
yasamina odaklanmalarini azaltir” 6nermesine, erkekler daha fazla katilmistir. Bu da
kadinlarin cam tavan yasamasimi destekleyen bir bulgudur. Oriicii ve arkadaslari
(2007) tarafindan kamu ve 6zel sektérde bulunan yoneticiler lizerine gerceklestirilen
calismada ise, arastirma grubunun % 59’u bu 6nermeye katilmadigi yoniinde goriis

belirtmiglerdir.
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Sonug olarak, kariyer gerektiren islerde ¢alisan kadinlar, ¢alistiklar: 6rgiitiin
yonetim kademelerinde yiikselirken sorunlar yasamaktadir. Bu durum, cam tavan
etkisinin var oldugunu gostermektedir. Diinyanin birgok iilkesinde gercgeklestirilen
arastirmalarla kadinlarin kariyer gelisimlerinde erkeklere kiyasla daha fazla engelle
karsilastiklar1 ortaya konmustur. Kadinlarin kariyer gelisimlerinde karsilastiklar
temel engelin, orgiitlerde siire gelen erkek egemen kiiltiir oldugu sdylenebilir. Benzer
sonuglar Tiirkiye’de farkli sektorlerde elde edilen bulgular ve bu arastirma bulgulari

ile desteklenmektedir.

115



5. SONUC VE ONERILER

Bu boélimde, arastirma kapsaminda elde edilen bulgular dogrultusunda ulasilan

sonuclar ve bu sonuglardan hareketle gelistirilen 6neriler sunulmustur.

5.1. Sonuclar

Arastirmadan elde edilen bulgular dogrultusunda ulasilan sonuglar asagida

sunulmustur.

Arastirma, Ankara Egitim ve Arastirma Hastanesi’nden 235 kadin 113 erkek olmak
lizere toplamda 348 calisan1 kapsamaktadir. Yaslar1 17 ile 60 arasinda degisen
arastirma grubunun yas ortalamast 33,7 yildir. Bununla birlikte yarisindan fazlasinin
evli (%59,2) oldugu goriilmiistiir. Arastirma grubunun yarisindan fazlasinin (%54,3)

cocuk sahibi olmadig1 bulunmustur.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin = 6grenim  durumlar1  incelendiginde
%39,7’sinin lisans, %20,7’sinin doktora/tipta uzmanlik, %12,6’s1 lise mezunudur.
Arastirma grubunun mezun olduklar1 lisans alanlar1 incelendiginde, %42,9’u tip
fakiiltesi, %38,2’si ebelik/hemsirelik/saglik memurlugu boliimiinden mezun oldugu
bulunmustur. Arastirma grubunun yaklasik vyarisint  hekim ve hemgsireler
olusturmaktadir. Arastirma grubunun %44,8’inin 0-5 yil arasinda, %37,9’unun 11 yil

ve daha fazla y1l toplam ¢aligma siiresine sahiptir.
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Hastane ¢alisanlarinin, kadin yoneticilere karsi tutumlarinin ne olumlu ne
olumsuz (notr) oldugu sonucuna varilmistir. Kadin yoneticilere karst en olumlu
tutum “calisma ahlaki” alt boyutunda; en olumsuz tutum “profesyonel calisma

davranig1” alt boyutundadir.

Arastirma grubunun cinsiyete gore; “Profesyonel Calisma Davranislari” alt
boyutu, “Kisiler Aras1 iliskiler” alt boyutu, “Calisma Ahlaki” alt boyutu ve “Kadimn
Yoneticilere Kars1 Tutum Toplam Puani” acgisindan kadin yoneticilere yonelik kadin
katilimcilarin, erkek katilimcilara kiyasla daha olumlu tutuma sahip oldugu
bulunmustur. Arastirma grubunun cinsiyeti kadin yoneticilere yonelik tutumu

etkilemektedir.

Arastirma grubunun yasina, medeni durumuna ve sahip oldugu ¢cocuk sayisina

gore, kadin yoneticilere yonelik tutumlarinda farklilik bulunmamastir.

Arastirma grubunun dgrenim durumlarma gore; “Kisiler Arasi Iliskiler” alt
boyutu, “Caligma Ahlaki” alt boyutu ve “Kadin Yoneticilere Karst Tutum Toplam
Puan1” agisindan kadin yoneticilere karsi gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmamistir. “Profesyonel ¢alisma davranislar’” alt boyutunda lise o6grenim
diizeyine sahip katilimcilarin kadin yoneticilere yonelik diger 6grenim diizeyine

sahip katilimcilardan daha olumsuz tutuma sahip oldugu belirlenmistir.

Arastirma grubunun lisans alanma gore, kadin yoneticilere yonelik

tutumlarinda farklilik bulunmamustir.

Arastirma grubunun c¢alisma stirelerine gore; kadin yoneticilere yonelik

“profesyonel ¢alisma”, “kisiler arasi iliskiler” ve “kadin yoneticilere iliskin genel
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tutum puanlarinin” ortancalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak
calisma ahlaki alt boyutunda istatistiksel agidan anlamli farklilik bulunmustur. Bu
farklilik 16 yi1l ve ilizeri ¢alisanlarin kadin ydneticilere daha olumlu tutuma sahip

olmalarindan kaynaklanmaktadir.

Arastirma grubunun gorev yaptigr birime gore, kadin yoneticilere yonelik

tutumlarinda farklilik bulunmamustir.

Arastirma grubunun goérev unvanlarina gore; kadin yoneticilere yonelik
“profesyonel calisma”, “kisiler arasi iligkiler” ve “kadin yoneticilere iligkin genel
tutum puanlarinin” ortancalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak

calisma ahlaki alt boyutunda istatistiksel agidan anlamli farklilik bulunmustur.

Saglik kurumlarinda model olabilecek yeterli sayida kadin yonetici bulunmasi
ile yas arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur. 46-60 yas arasinda

olan katilimeilar kadin yonetici sayisin yetersiz bulduklarini ifade etmislerdir.

Saglik kurumlarinda model olabilecek yeterli sayida kadin yonetici bulunmasi
ile cinsiyet arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur. Kadinlarin
erkeklere kiyasla saglik kurumlarinda model olabilecek kadin yonetici sayisini

yetersiz bulmuglardir.

Arastirma grubunun saglik kurumunda kadmn yoneticilerin cam tavan
yasamasl ile cinsiyet arasinda istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Bu baglamda,
kadinlarin erkeklere kiyasla daha fazla cam tavana maruz kaldigi ifade edilmistir.
Ayrica kadmlarin kisisel bakim ve zarafet konusunda ¢ok zaman harcamalar is

yasamina odaklanmalarin1 azaltmasi ile cinsiyet arasindaki iligki istatistiksel agidan
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anlamli bulunmustur. Erkek katilimcilar kadinlara kiyasla daha fazla kadinlarin

kisisel bakima zaman ayirmalarinin ise odaklanmalarini azaltacagini diigiinmektedir.

Arastirma grubunun saglik kurumlarinda esit performans degerleme
politikalarmin olmasi ile cinsiyet arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski
bulunmamistir. Her iki grupta hastanenin esit performans degerleme politikalar

uyguladigini diistinmektedir.

Sonug olarak bu ¢alismanin en 6nemli bulgusu arastirma grubunun kadinlarin
iist diizey yonetici olmalar1 konusundaki tutum puanlar1 arasinda cinsiyete gore
anlamli bir farkin bulunmus olmasi ve erkek katilimecilarin kadinlarin st diizey
yonetici olmalar1 konusunda kadinlara kiyasla daha olumsuz tutum iginde
olmalaridir. Bu bulgu saglik sektoriinde cam tavanin oldugunu ortaya koymaktadir.
Diger yandan arastirma grubunun tutum puanlar1 ile medeni durumlari, yaslari, ¢ocuk
sahibi olma durumu, arasinda anlamli bir farklilik bulunmamis; 6grenim diizeyi,
calisma siiresi, gorev unvani arasinda istatistiksel acidan anlamli bir farklilik
bulunmustur. Ayrica kadin calisanlara yonelik gorlisler kadmlarin  saglik

kurumlarinda cam tavan yasadigini gostermektedir.
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5.2. Oneriler

Bu boliim, arastirma bulgulara dayali olarak gelistirilen ve konu ile ilgili genel
onerilerden olusmaktadir. Oncelikle arastirmadan elde edilen bulgulara dayali olarak

gelistirilen Oneriler agagida siralanmaktadir.

Arastirma grubunda bulunan erkeklerin kadin yoneticilere yonelik daha
olumsuz tutum sergiledikleri bulunmustur. Dolayisiyla, saglik kurumlarinda kadin
yoneticilere yonelik tutumun olumluya ¢evrilmesine yonelik adimlar atilmalidir. Bu
baglamda, saglik calisanlarina, kadin yoneticilere yonelik tutumlar1 konusunda
bilinglendirme seminerleri diizenlenebilir. Her sene diizenli olarak kadina yonelik
tutumu belirlemek {izere arastirmalar tekrarlanip, eski yillara kiyasla olan farkliliklar
ve iyilestirmeler takip edilebilir. Elde edilen sonuglar, tiim ¢alisanlarla paylasilarak

onyargilar kirilabilir ve bu konudaki ¢ekinceler giderilebilir.

Bu aragtirmada medeni durum, yas ve cocuk sayis1 degiskenleri kadinlarin
yoOnetici olmalarina yonelik tutumlarda farklilik ortaya koymamistir. Her ne kadar
evli, yaslh ve cocuk sahibi olan katilmecilarin kadin yoneticilere yonelik puan
ortancalar1 diisiik bulunsa da, anlamli degildir. Kadinin belirli zamanlarda isten uzak
kalmasi, terfi siirecini olumsuz etkilemekte ve isten sogumasina neden olmaktadir.
Bu nedenle igten tamamen ayrilmak yerine bir donem yar1 zamanli olarak ¢aligmaya
devam etmesi saglanabilir. Kadinlarin yonetici konumuna gelmelerinin 6zendirilmesi
amaciyla, geleneksel rollerini ve annelik roliinlin aksatilmamasi adina 6zellikle evli
ve ¢ocugu olan kadinlarin ¢aligma saatlerine esneklik getirilerek bu konuda pozitif

ayrimcilik yapilabilir.

Ayrica, kadinin ¢alisma hayatinda aktif rol alabilmesi adina ¢ocuk bakiminin
toplumsal bir sorumluluk olarak kabul goriilmesi ve devlet tarafindan destekleyici

politikalar gelistirilmesi onerilebilir. Is yerlerinde kres zorunlulugu bulunmamasi
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nedeniyle ¢ok az kres ve ¢ocuk bakim merkezi bulunmaktadir. Kadin yoneticilerin
cocuk bakimi sorumluluklarina destek olunmasi igin, kres imkanlariin saglanarak
yonetim gorevinde kendilerini daha 6zgiir hissetmeleri saglanabilir. Ayni durum
yashlar i¢in de gecerlidir. Evde bakima muhta¢ yaslinin bulunmasi, kadinin is
yasamini etkileyeceginden yasli bakim merkezlerinin sayisinin artmasi, hem kadinlar

hem de bakima muhtag yaslilar agisindan olumlu bir gelisme olabilir.

Aragtirma grubunda, 6grenim diizeyi diisiik olanlar, kadin yoneticilere daha
olumsuz tutum sergilemislerdir. Dolayisiyla, hastanede oncelikle dgrenim diizeyi
diisiik olan galisanlarin kadin yoneticilerin neden profesyonel olmadigi yoniindeki
tutumlar1 belirlenebilir. Farkli 6grenim diizeyine yonelik egitimler ve bilgilendirme

seminerleri diizenlenebilir.

Arastirma grubunda, 16 yil ve iizeri calisanlarin, kadin yoneticilere yonelik
olumsuz tutum sergiledikleri bulunmustur. Bu durumda, toplumsal cinsiyete bagli
geleneksel kalip yargilarm oldugu one siiriilebilir. Ozellikle bu kalip yargilar
kadinlarin tepe yonetim icin gerekli is becerisine sahip olmadigi yoniindedir. Bu
nedenle her g¢alisanin inang, tutum ve varsayimlarini agiklamalart ile birbirleriyle
etkilesimlerinin saglanabilecegi etkinlikler, toplantilar diizenlenebilir. Hastane i¢inde

gorsel ve diger haberlesme olanaklar1 bu amagla kullanilabilir.

Aragtirma grubunun yaklasik %42’si saglik kurumlarinda model olabilecek
kadin yonetici sayisinin yetersiz oldugunu ifade etmistir. Yonetici olan katilimcilarin
6’s1 kadin, 12’si erkektir. Dolayisiyla, kadin ¢alisan ve yOnetici sayisinin artirilmast
yoniinde onlemler alinabilir ve 6zendirilebilir. Kadinin ¢alisma yasamindaki yeri ve
kars1 karsiya kaldigi sorunlarin bilimsel agidan incelenmesi, ilgili kurum ve
kuruluslar agisindan diizenli bir gérev haline getirilebilir. Bunun yaninda kurumlar,

terfilerde kadin ve erkek sayisinin dengelenmesi igin orgiit politikalart olusturabilir.
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Saglik kurumlarinda kadin yonetici sayisimin artirilmasi ve kadin yoneticilerin

giiclendirilmeleri konusunda saglik politikalar1 gelistirilebilir

Arastirmada, kadinlarin mesleki kariyerlerinde ilerlemeleri acisindan daha
fazla engeller yasadig1 gortisiine erkekler kadinlara kiyasla daha fazla katilmaktadir.
Bu sebeple, saglik kurumlarinda cinsiyet farki gozetmeksizin tiim ¢alisanlarin esit
firsatlar altinda kariyer basamaklarini planlamalar1 saglanabilir. S6z konusu
uygulama, kadinlarin daha etkin g¢alismasini saglayabilir. Kadin ydneticilerin,
erkeklerle ayni diizeyde gosterdikleri basarillari goz Oniine alinarak, caligma
yasaminda beklenen yiikselme, yetki, prestij, esit licret sonuglarmi elde etmeyi

saglayan, kariyer gelisimini tesvik edici onlemler alinabilir.

Arastirma bulgularindan bagimsiz olarak konu ile ilgili gelistirilen 6neriler

asagida verilmektedir.

Kadin yoneticilere yasadiklar1 ya da yasayabilecekleri sorunlar karsisinda
hizmet igi egitimleri verilerek, giiglenmeleri saglanabilir. Ornegin, hastane
yoneticiligi yapan kadin yoneticilere liderlik ve profesyonellik konusunda hizmet i¢i
egitimler ve seminerler verilebilir. Kadin yonetici adaylarinin ydnetim alaninda

yiiksek lisans yapmalar tesvik edilebilir ve desteklenebilir.

Bu arastirmadan elde edilen bulgular, cam tavan engelini kadinlarin daha
fazla yasadigini ortaya koymustur. Hatta aragtirmanin uygulamas: sirasinda cam
tavan yasadigmi belirten kadinlar, anketlerine cam tavan yasamadigi yoniinde
isaretlemeler yapmuslardir. Bunun sebebi kadinlarin cam tavan hissettiginde
paylasabilecegi bir ortamin bulunmamasi ve hastane yonetimine yonelik bir

cekincelerinin olmasindan kaynaklandig: diisiintilmektedir.
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Cesitli kurumlarda kurulan kadm-erkek esitligi ile ilgili birimlerin
hastanelerde de kurulmasi onerilebilir. Boylece hem kadin ¢alisanlar hem de kadin
yoneticiler konu ile ilgili sorunlarini dogrudan iletebilir ve gerekli 6nlemlerin

alinmasi saglanabilir.

Sosyal destek ile ilgili olarak gelismis iilkelerde yaygin olarak kullanilan
‘Calisanlara Yardim Programi’ (Employee Assistance Programme) uygulanabilir. Bu
program Orgiitlerin calisanlarina sundugu is merkezli bir damigmanlik destek
programidir. Calisanlara, isteki performanslarini etkileyebilecek kisisel endiselerini
gidermede yardimci olmay1 amaglamaktadir. Saglik kurumlarinin vardiyali ¢aligmay1
gerektirmesi ve siddetin fazla goriildiigii bir sektor olmasi nedeniyle bu tiirde
programlara ihtiyag duyulmaktadir. Bu nedenle, bu tiir programlar Tiirkiye’deki

hastaneler i¢in de gelistirilip, kullanilabilir.

Gelecekte yapilacak olan calismalarda, saglik kurumlarinda ¢alisan kadin ve
erkek katilimeilariin kadin yoneticilere yonelik tutumlarin ne oldugu odak grup
goriisme yontemiyle aragtirilabilir. Boylelikle cinsiyet ayrimina maruz kalip
kalmadiklari, cam tavan yasamalarindaki nedenler daha detayli olarak incelenebilir.
Buna ek olarak, Tiirkiye’yi temsil edebilecek farkli illerden ve farkli 6rneklemler
tizerinden veri toplanmasi bolgesel farkliliklart ortaya koyma acgisindan Onemli

olabilir.
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OZET

Saghk Kurumlarinda Kadin Yoneticilere Yonelik Tutumlarin Degerlendirilmesi: Bir
Kamu Hastanesi Ornegi

Bu c¢alisma Ankara Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde gérev yapan hekim, hemsire, ebe,
saglik teknikeri, yonetici, diger saglik personel ve idari personelin kadin yoneticilere yonelik
tutumlarin1 saptamak, bu tutumlarin sosyo-demografik ve oOrgiitsel Ozelliklere gore
farkliliklarini belirlemek amaciyla yapilmustir.

Caligmanin evrenini Ankara Egitim ve Arastirma Hastanesi’'nde gorev yapan 1952
kisi olusturmaktadir. Evreni temsil edecek yeterli 6rneklem biiylikligiinii bulmak igin
tabakali 6rnekleme yontemi kullanilarak hesaplanmistir. Buna gore 18 yonetici, 102 hekim,
105 hemsire ve ebe, 50 saglik teknikeri, 22 diger saglik personeli ve 51 idari personel olmak
tizere toplam 348 kisi arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir.

Veri toplama araci olarak Berkman (2005) tarafindan gelistirilen “Kadin Y6neticilere
Yonelik Tutum Olgegi” kullanilmistir. Veriler bilgisayar ortaminda ve SPSS istatistik
programi kullanilarak ¢éziimlenmistir.

Arastirma sonucunda, kadin yoneticilere yonelik tutum puaninin ne olumlu ne
olumsuz (nort) oldugu bulunmustur. Cinsiyet ile kadin yoneticilere yonelik tutumun tiim alt
boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir. Bununla birlikte
O0grenim durumu, toplam g¢aligma siiresi, gorev unvani ile kadin yoneticilere yonelik tutum
puanlar arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Ancak lisans alani,
¢ocuk sayisi, medeni durum ile kadin yoneticilere yonelik tutum arasinda istatistiksel a¢idan
anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Saglik kurumlarinda kadin g¢alisanlarin goriisiinii
belirleyebilmek icin yapilan analizler sonucu; kadinlar erkeklere gére daha fazla cam tavana
maruz kaldigimi ifade etmislerdir. Kadin katilimcilar erkeklere kiyasla saglik kurumlarinda
kadin yonetici sayisinin daha yetersiz oldugu goriisiine daha fazla katilmislardir.

Arastirma grubunun kadinlarin st diizey yonetici olmalari konusundaki tutum
puanlari arasinda cinsiyete gore anlamli bir farkin bulunmus olmasi, saglik sektoriinde cam
tavanin oldugunu ortaya koymaktadir. Bu nedenle saglik sektoriinde kadin iizerine
aragtirmalar daha genis kitlelerde ve farkli degiskenlerle tekrarlanmalidir. Ayrica kadinlarin
yonetici konumuna gelmeleri 6zendirilmesi amaciyla, ¢alisma saatlerinde esneklik ve kres
imkénlar1 saglanabilir. Bunun yaninda, hastanelerde kadinlarin sorunlarimi dogrudan
iletebilecegi birimlerin kurulmasi 6nerilebilir.

Anahtar Kelimeler: Cam Tavan, Hastane Yonetimi, Saglik Politikasi, Toplumsal Cinsiyet.
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SUMMARY

Assessment of Attitudes towards Women Managers in Health Institutions: A
Public Hospital Example

The objective of this study is to assess the attitudes of doctors, nurses, midwives, health
technicians, managers and other health and administrative staff towards women managers
and determine how socio-demographic and institutional factors affect the variance in
attitudes.

The population of the study consists of 1952 people who work in Ankara Training
and Research Hospital. In order to calculate the representative sample, stratified sampling is
employed. In this respect, 18 managers, 102 doctors, 105 nurses and midwives, 50 health
technicians, 22 other health workers and 51 administrative staff are included in the sample.

“Attitudes Towards Women Managers Scale” is used as the data collection tool,
which is developed by Berkman (2005). The data is analysed with SPSS statistical
programme package.

The results of the study show that attitudes towards women managers is neither
positive, nor negative (neutral). A statistically significant difference is found between gender
and other sub-categories of attitudes towards women managers. Moreover, there is
statistically significant difference between attitudes towards women managers and
educational status, total working time, job title. However, there is no statistically significant
difference between attitudes towards women managers and participant’s field of
undergraduate study, number of children and marital status. As far as the opinions of the
female health workers are concerned, women stated that they are more exposed to glass
ceilings compared to men. Also, compared to men, women participants agreed more with
the statement that the number of women managers in health institutions is insufficient.

The finding that there is a significant difference between attitudes towards top-level
women managers and gender indicates that there is a glass ceiling for women in health
sector. For this reason, research regarding women in health sector should be replicated with
larger samples and with different variables. Moreover, in order to encourage women to come
to the position of manager, it is some flexibility in working hours and daycares’ facilities.
Moreover, the problems of women in hospitals can be established with the direct
transmission unit. By this way, problems of women health workers and managers can
directly communicate their problems and help to take relevant measures for gender
inequalities at work place.

Key words: Glass Ceiling, Hospital Management, Health Policy, Gender.
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EKLER

Ek-1: Meslek ve Cinsiyet Gruplarina Gore Istihdam (15+ yas) (Bin kisi)
Kanun Nitelikli tarim, Tesis  ve
yapicilar, .. SR A hayvancihk, [Sanatkarla makine |Nitelik
Istihdam |iist dﬁzeyProfesyonel prrdime B.“ e N misterjHizmet Veavcmk, r ve ilgilioperatorlegerektirme
) v o2 meslek profesyonel meslekhizmetlerinde satis . : )
edilenler |yoneticiler mensuplar  mensuplar I lemanlar elemanl ormanciik velislerde ri veyen islerde
ve plan piar caliyan ¢ A su iiriinlericahsanlar |montajcil icahsanlar
miidiirler calisanlan ar
Kadin
2004 5 047 126 427 311 431 356 2 141 335 195 725
2005 5 108 152 467 366 448 402 2 004 336 221 711
2006 5 258 158 503 406 503 478 1842 322 221 824
2007 5 356 157 515 413 557 524 1787 284 230 889
2008 5 595 183 522 471 584 548 1790 287 207 1002
2009 5871 189 595 437 601 594 1852 338 183 1083
2010 6 425 189 632 435 661 634 2 093 378 232 1171
2011 6 973 204 661 479 736 745 2 158 360 239 1391
2012 7309 183 938 357 642 1078 2107 362 248 1395
2013 7641 186 991 332 688 1243 2027 407 267 1500
Erkek
2004 14 585 1676 861 751 680 1746 2 826 2 557 1812 1676
2005 14 959 1919 888 827 716 1756 2 498 2 708 1913 1734
2006 15 165 1774 902 883 789 1943 2 295 2 703 1990 1 886
2007 15 382 1678 818 088 767 2 042 2 281 2 758 2 084 1966
2008 15 598 1677 799 1035 822 2 005 2 331 2 736 2 075 2118
2009 15 406 1661 885 919 804 2 054 2 452 2 547 1875 2 208
2010 16 170 1694 976 906 874 2 124 2 599 2 702 2 102 2 193
2012 17 512 1322 1235 981 848 3 026 2 799 3010 2 143 2 148
2013 17 883 1100 1270 1013 946 3 321 2 790 3 087 2 218 2 138

Kaynak: TUIK (2015). Erisim Adresi: http:/Avww.tuik.gov.tr/PreTablo.do?alt_id=1007
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Ek-2: Saglik Bakanlig1 Ret Yazisi

YONETIM HIZMETLER! GENEL MOCDURLUGU - INSAN
KAYNAKLARI PLANLAMA VE ISTATISTIK I§LEMLER]

y i“ﬁi HIT | Jilislnll | 9IT9 ﬂiii"ll"l l I I
LC 00! S

_ . 01788403
SAGLIK BAKANLIGI
Yonetim Hizmetleri Genel Miidiirliigii

Sayr  :76219013/907/
Konu : Bilgi talebi.

Saymn Gamze KUTLU
Stikriiye Mah. Plevne Cad.
Aktas Kavsagi No:5 PK: 06340
Altindag / ANKARA

flgi  :28.12.2015 tarihli dilekgeniz.

Ankara Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi Saglik Yénetimi Bolimii “Saglik
kurumlarinda calisanlarin kadin yéneticilere yonelik tutumlarin degerlendirilmesi: Bir kamu
hastanesi 6rnegi” konulu yiiksek lisans tezi ile ilgili ilgi yaziniz incelenmis olup 4982 sayili
Bilgi Edinme Kanunu’nun 7nci maddesi geregi istenilen bilgiler verilememektedir.

Bilgilerinize rica ederim.

Dr. Mehmet KOCA
Bakan a,
Daire Bagkani
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Mithatpaga Cad. No:3 Sihhiye 06434 ANKARA Bilgi I¢in: Tayfun POLAT
¥ Tel: +90 312 585 1600 Faks: +90 312 575 1716

e-posta: tayfun.polat@saglik.gov.tr Internet Adresi: http://ww\v.yhgana‘%Iik. ov.tr Telefon No: +90 312 585 1723
Evrakin elektronik imzah suretine http:/e-belge.saglik.gov.tr adresinden ce69df95-2734-48¢7-9b7a-3c1fe26£7d03 kodu ile erisebilirsiniz.

Bu belge 5070 sayili elektronik imza kanuna gore giivenli elektronik imza ile imzalanmustir.
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Ek-3: Ankara Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde Calisanlarin Meslek Unvanlarina

Gore Dagilimi

Uzmanhk alani Erkek Kadin Toplam
YONETIM 59 46 105
Hastane Y0dneticisi 1 0 1
Bastabip 0 1 1
Bastabip Yardimcisi 5 1

Egitim Gorevlisi (Sef) 2 2 4
Egitim Sorumlusu 6 4 10
Idari ve Egitim Sorumlusu 11 3 14
Idari Sorumlu 9 1 10
Egitim Gorevlisi 12 20 32
Egitim Gorevlisi(KSY) 9 9 18
Midiir (Saglik bakim hizmetleri) 0 1 1
Miidiir (Hasta hizmetleri) 0 1 1
Miidiir yardimcisi 3 3 6
Miidiir (Idari mali hizmetler) 1 0 1
HEKIM 283 324 608
Uzman BACU 0 1 1
Basasistan 19 25 44
Yan dal Uzman 3 19 22
Uzman 101 117 218
Uzman/Yan dal Asistan 4 3 7
Asistan 141 131 272
Asistan(Dis tabibi) 2 12 14
Asistan(Sahu) 2 1 3
Tabip 11 13 24
Dis tabibi 0 3 3
HEMSIRE&EBE 91 548 639
Hemygire 43 442 485
Saglik teknikeri (Hemsire) 0 2 2
Ebe 1 96 97
Saglik Memuru (SM). (Fizik tedavi teknikeri) 2 0 2
SM (Cevre Sag. Tek.) 1 0 1
Saglik memuru (odyometri tek.) 1 0 1
Saglik Memuru (Top. S) 34 0 34
Sag. Memuru (tibbi sekreter) 9 8 17
SAGLIK TEKNIKERI 107 170 277
Saglik teknikeri (Pro-ortez) 1 1

Saglik teknikeri (evde bakim) 1 1

Saglik teknikeri (Diyaliz) 1 2 144




Saglik teknikeri (Adli tip) 0 1 1
Saglik teknikeri (T1bbi sekreter) 5 8 13
Saglik teknikeri (Ameliyathane) 0 1 1
Anestezi teknisyeni 9 31 40
Saglik teknikeri (Anestezi) 1 6 7
Laboratuvar Teknisyeni 30 38 68
Saglik teknikeri (Laboratuvar) 0

Laborant 1 4

Rontgen teknisyeni 40 29 69
Saglik teknikeri (Odyometri) 1 6

Dis Protez teknisyeni 1

Tekniker 2 0

Ortopedi teknisyeni 2

Acil tip Teknisyeni 7 16 23
Saglik teknikeri (Rontgen) 2 3 5
Saglik Teknisyeni 2

Saglik teknikeri 1 5
Teknisyen (kimya) 0 5 5
DIGER SAGLIK PERSONELI 23 53 76
Psikolog 1 6 7
Biyolog 3 4 7
Sosyal galigsmaci 1 5 6
Fizyoterapist 3 6 9
Cocuk gelisimcisi 0 5 5
Diyetisyen 2 9 11
T1bbi teknolog 2 4 6
Miihendis 6 2 8
Miihendis (Kimya) 0 1 1
Saglik Fizikgisi 0 1 1
Mimar 1 0 1
Eczaci 2 8 10
Asistan(tip dis1) 2 2 4
IDARI PERSONEL 186 61 247
Veznedar 1 0 1
Sef 2 1 3
Ayniyat Saymant 1 0 1
Programci 0 1 1
Bilgisayar isletmeni 1 1 2
Veri hazirlama Kontrol is. 49 31 80
Memur 12 5 17
Teknisyen 34 34
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Teknisyen yardimcisi

Aragtirmaci

Biiro personeli

Daktilograf

Sofor

Terzi

Imam hatip
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Hizmetli

Destek personeli

Berber

Asci

Bekgei

4C gegici personel

Isci

Egitim uzmani
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IR

Toplam

749 (%38)

1202 (%62)

1952
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Ek-4: Anket Formu

Bu Anket “Saghk Kurumlarinda Kadin Yéneticilere Yonelik Tutumlarin Degerlendirilmesi:
Bir Kamu Hastanesi Ornegi” konulu yiiksek lisans tezi kapsaminda uygulanmaktadir. Anket formunu
doldurmaniz arastirmaya biiyiik katki saglayacaktir. Elde edilecek veriler, yalnizca akademik amaglar igin
kullanilacaktir. Yogun isleriniz arasinda zaman ayirip anketi doldurdugunuz ve dnemli katkilariniz igin

tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Gamze KUTLU

Ankara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii
Saglik Kurumlari Yo6netimi Anabilim Dali
Aragtirma Gorevlisi

e-mail: gamze_kutlu65@hotmail.com

BOLUM 1- TANIMLAYICI BILGILER
Yasimiz? ....c.cceeeennnnnnn.
Cinsiyetiniz?

() Kadin () Erkek
Medeni Durumunuz?

() Evli () Bekar
Cocuk Say1s1?

() Yok

01

()2

03

() 4 ve tizeri
Ogrenim Diizeyiniz?
() Lise
() On lisans
() Lisans
()Yiiksek Lisans
() Doktora/ Tipta uzmanlik
Ogrenim Gordiigiiniiz Lisans Alaniniz?
() Ebelik/Hemsirelik/Saglik Memurlugu
() T1p Fakiiltesi

() Idari Bilimler (Saglik Kurumlar1 Yénetimi, Iktisat, Isletme, Kamu Yonetimi vd.)

() Diger (Liitfen belirtiniz) .........ccccoevvevnrinenn

Toplam ¢aligma siireniz (y1l olarak) .........c.ccccoevevvrnenn.
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8.
9.

10.

Bulundugunuz hastanede ¢alisma SUreniz..........cocevereereniieneennenne
Gorev yaptiZiniz birim.........oooeiiiiiiiiiiii e

GOTEV UNVANINIZ. .. ettte ettt et e et e e et e e eanaees

BOLUM- 2 SAGLIK KURUMLARINDA KADIN CALISANLARA YONELIK GORUSLER

12.

13.

14.

15.

11. Cam tavan terimi kadimnlarin st diizey yonetim konumlarina yiikselmelerini engelleyen
goriinmez bir bariyer olarak tanimlanmaktadir. Bu tanima gore g¢alistigim kurumun cam tavan
sergiledigine inantyorum.

() Katilmiyorum

() Kararsizim

() Katiliyorum

Calistigim kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit performans degerleme politikalar1 olduguna
inaniyorum.

() Katilmiyorum

() Kararsizim

() Katiliyorum

Saglik kurumlarinda kadinlara model olabilecek yeterli sayida kadin yonetici olduguna inantyorum.
() Katilmiyorum
() Kararsizim

() Katiliyorum

Saglik kurumlarinda kadmlarin mesleki kariyerlerinde ilerlemelerine yonelik engeller olduguna
inanmryorum.

() Katilmiyorum

() Kararsizim

() Katiliyorum

Kadinlarin kisisel bakim ve zarafet konusunda ¢ok zaman harcamalarinin is yasamina odaklanmalarini
azaltir.

() Katilmiyorum

() Kararsizim

() Katiliyorum
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BOLUM- 3 KADIN YONETICIiLERE YONELIK TUTUM OLCEGI

Genel olarak KADIN YONETICILER:

E| E N
2} s ‘5 g = o =B
x z = = s |x 8
SE| E| B £ |EZ
3 = = s = 3 =
- o o N Y M4
1. | Calisanlarinin istek ve sorunlarini zamaninda
hissederler.
2. | Cok caligirlar.
3. | Diizenlidirler.
4. | Karar alirken aceleci davranirlar.
5. | Ozel hayatlarindan fedakarlik ederek islerine
sarilirlar.
6. | Karar alirken duygusal davranirlar.
7. | Ozel hayatlarindaki sorumluluklar nedeniyle islerine
odaklanamazlar.
8. | Olaylara genel bakamaz, detaylarda kaybolurlar.
9. | Gerektiginde sert olmakta zorlanirlar.
10. | Odiin vermemeleri gereken noktalarda 6diin verirler.
11. | Kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda politik davranirlar.
12. | Uzerinde aile sorumluluklari oldugu icin is
hayatlarini1 6n planda tutamazlar.
13. | Zorluklarla bag etmekte sikint1 gekerler.
14. | Calisanlarinin hangi zorluklar1 yasayabileceklerini
anlarlar ve onlara destek olurlar.
15. | Detaylara odaklandiklar1 i¢in sonuca ulasmalari
zaman alir.
16. | Insan iliskilerinde profesyonel davranamazlar.
17. | Isleri baskalarma delege etmekte (paylastirmakta)
zorlanirlar.
18. | Calisanlarinin hissettiklerini anlayabilirler ve ona
gore davranirlar.
19. | Problemler kargisinda c¢aligsanlarima giler yiizle
yardimei olurlar.
20. | Sorunlar karsisinda dinamik degildirler, pasif
kalirlar.
21. | Olaylara objektif yaklasamazlar.
22. | Calisanlartyla nasil konusmalari gerektigini 1iyi
bilirler.
23. | Calisanlariin  yasadiklart  sikintilari  anlayisla
karsilarlar.
24. | Islerin yiiriidiigiinden emin olmak icin ¢alisanlarim
takip eder ve sorgularlar.
25. | Duygusalligi, onlarin profesyonelligini artirir.
26. | Sosyal yonleri kuvvetlidir.
27. | Rahat iletisim kurulur.
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Ek-5: Ankara Egitim ve Arastirma Hastanesi Izin Yazisi

: T.,C. ;‘ %
u SAGLIK BAKANLIGI ¥

TURKIYE KAMU HASTANELERiI KURUMU
Ankara 1. Bolge Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi
Ankara Egitim ve Arastirma Hastanesi

SAYI :93471371-
KONU : Anket-Gamze KUTLU

1003.2015<003198

ANKARA 1. BOLGE KAMU HASTANELERI BIRLIGI GENEL SEKRETERLIGI’NE
(Idari Hizmetler Bagkanhg)

[lgi: 02.03.2015 tarih ve 2314 sayih yazinz.

Ankara Universitesi Saglik Bilimler Enstitiisic Mudiirligii Saglik Kurumlan Yonetimi
Anabilim Dali Arastirma Gorevlisi Gamze KUTLU’ nun “Saglik Kurumlarinda Kadin Yoneticilere
Yonelik Tanimlarin Degerlendirilmesi®® konulu tez ¢aliymasini hastanemizde yapma talebi Hastane
Yoneticiligimizce uygun goriilmiigtiir.

Geregini arz ederim.

Dog. Dr. M. Necati DEMIR
Hastane Yoneticisi V.

S V)

TKHK Ankara 1.Bélge KHB Ankara Egitim ve Aragtirma Hastanesi Insan Kaynaklari Subesi o ) L
UBuiibel6e SOPOWaeh/elvkainileli iz 83kaiia bS8t wivehitclehtronik imza ile imzalthiHiseen SEVIK
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Ek-6: Ankara Universitesi Etik Kurulu Izin Yazisi

ANKARA UNIVERSITESI
ETIK KURULU
KARAR ORNEGI

Karar Tarihi : 26/03/2015
Toplanti Sayisi 18

Karar Sayisi : 100

100- Universitemiz Saglik Bilimleri Fakiitesi 6gretim (yelerinden Dog.Dr.Yasemin
Akbulut'un danismanliginda, Aras.Gér.Gamze Kutlu'nun “Saglik Kurumlarinda Kadin
Yéneticilere Yonelik Tutumiarin Degerlendirilmesi” baslikli tezi ile ilgili 20/02/2015 tarihli “Insan
Uzerinde Yapilan Klinik Dist Arastirmalar Bagvuru Formu” Etik Kurulumuzca incelenmistir.

Yapilan gérusmeler ve incelemeler sonucunda, Universitemiz Saglik Bilimleri Fakiltesi
Ogretim  Uyelerinden Dog.Dr.Yasemin Akbulut'un danismanhginda, Aras.Gér.Gamze
Kutlu'nun “Saglik Kurumlarinda Kadin Yéneticilere Yonelik Tutumlarin Degerlendirilmesi”
baslikli tezinin, arastirma protokoliine uyulmast ve etik onay tarihinden itibaren gecerli olmasi

kosuluyla uygulanmasinin etik agidan uygun olduguna oy birligi ile karar verildi

ASLININ AYNIDIR
01/04/2015

P'[gf.Dr.M uharrem OZEN
Ankara Universitesi
Etik Kurulu Bagkani
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