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OZET

Arastirmamizin amaci ¢aliganlarin sahip oldugu 6z yeterlik inancinin, cam tavan
algilar1 ve is tatmini arasindaki iliskide diizenleyici bir rol oynayip oynamadigini
saptamaktir. Bu baglamda Ankara ilinde bulunan Yenimahalle, Cankaya, Ulus il¢elerinde
faaliyet gosteren bankalarda ¢alisan 210 kisiyle anket caligmasi yapilmistir. Arastirmanin
istatiksel analizi igin SPSS 28.0 paket programi ve Lisrel programi kullanilmistir.
Degiskenlerin grup ortalamalarindaki farkliliklar1 saptamak adina T-degeri ve ikiden fazla
degisken olan gruplarin karsilastirilmasi icin ANOVA yontemi kullanilmisti. ANOVA
yontemi ile elde edilen bulgularda hangi gruplar arasinda anlamli farklilik oldugunu
saptamak i¢inse LSD c¢oklu karsilagtirma yontemi kullanilmistir. Cam tavan algisi ve is
tatmini arasindaki iliskiyi analiz etmek i¢in Pearson korelasyon analizi ve 6z yeterligin
diizenleyici roliinii analiz etmek icin ise Hayes Makro Model 1 kullanilmistir. Arastirma
sonuclart 1s18inda 6z yeterlik inancinin, cam tavan algisi ve is tatmini arasindaki
diizenleyici bir rol oynadigi saptanmistir. Bu arastirma Orgiitlerin, ¢alisanlarinin 6z
yeterlik algilarin1 gli¢lendirici politikalar ve yonergeler olusturmasina ve ¢alisanlarin bu
sayede is tatminlerine erigmesi noktasinda katki saglayarak, hem is giiciinden yiiksek
diizeyde verim almasina hem de calisanlarin kendilerine olan inanglarinin artmasiyla is
tatmini duymalarina olanak saglamaktadir. Ayn1 zamanda ileride isletme alaninda 6z

yeterligi bir strateji olarak daha fazla incelemenin 6niinii agmaktadir.

Anahtar Sozciikler: Ayrimcilik, Kadin, Cam tavan algisy, Is tatmini, Oz

yeterlik.
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ABSTRACT

The aim of our research is to determine whether employees' self-efficacy beliefs
play a role in the relationship between glass ceiling perceptions and job satisfaction. In
this context, a survey was conducted with 210 people working in banks operating in
Yenimahalle, Cankaya and Ulus districts of Ankara. SPSS 28.0 package program and
Lisrel program were used for the statistical analysis of the research. T-value was used to
detect differences in group means of variables, and ANOVA method was used to compare
the separation of more than two variables. The LSD multiple comparison method was
used to determine which groups had a significant difference in the findings obtained by
the ANOVA method. Pearson explanatory analysis was used for the distribution analysis
between glass ceiling perception and job satisfaction, and Hayes Macro Model 1 was used
for the role analysis of self-efficacy. The research results showed that self-efficacy belief
played a role in the relationship between ceiling perception and job satisfaction. These
research services contribute to the policy and activities of creating explanations and
strengtheners of employees' self-efficacy perceptions, thereby ensuring compliance with
their job satisfaction, allowing both the workforce to get a high level of efficiency and the
employees to feel job satisfaction as their self-belief efficacy beliefs grows. It also paves

the way for further examination of self-efficacy as a strategy in business in the future.

Keywords: Female, Discrimination, Glass ceiling perception, Job satisfaction, Self-

Efficacy.
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1. GIRIS

Orgiitler agisindan en 6nemli unsurlardan biri olan is giiciinii elde tutabilmek, artan
rekabetci isletme ¢evresinde hayati nem tasir noktaya gelmistir. Nitelikli insan giiclinden
maksimum verim elde etmek isletmeler i¢in rekabet iistlinliigli saglamak adina bir strateji
olusturabilmektedir. Orgiitlerin ¢alisanlarmi1  kendi biinyesinde istihdam etmeyi
siirdiirmesinde onlarin islerine karst duyacagi tatmin kilit rol oynamaktadir. Burada
onemli olan calisanlarin is yerinde esitlik¢i olmayan yaklagimlar, orgiit igerisinde
yasadig1t sorunlar, bireysel hayatlarindaki rolleri, toplumsal rollerin dagilimi gibi
engellerle karsilastiklarinda bu sorunlar1 kendi yetenek ve niteliklerine glivenerek asarak
is tatminini yiiksek tutmaya devam etmeleridir.

Oz yeterligin calisanlarin karsilastiklar engeller karsisinda is tatminine yodnelik
diizenleyici bir etkisinin olup olmadigini irdelemek hem bireylerin kendi potansiyellerini
gelistirmelerine hem de Orgiitlerin calisanlar1 destekleyici birtakim politika ve
uygulamalar gerceklestirmesine yarar saglayabilir. Daha 6nce is tatmini ile iliskisi
incelenen bazi kavramlar olsa da literatiirde bu durumu iyilestirici noktalar {izerinde
olabilecek diizenleyici roller incelenmemistir. Bu ¢alisma orgiitlere ve calisanlara bu
yonlerden 151k tutabilir.

Oz yeterlik inancinin cam tavan algisi ve is tatmini arasindaki diizenleyici roliinii
incelenmesi {izerine yapilan bu calisma dort boliim icermektedir. Birinci kisimda cam
tavan algisin1  kavramsal gelisimi, alt boyutlar1 incelenmis, ikinci kisimda is tatmini
kavramsal analizi, kapsam ve siire¢ teorileri ele alinmis, tigiincii kisimda da 6z yeterlik
inancinin kavramsal analizi ve diizenleyici roliiniin arastirilmasinin 6nemi agiklanmistir.

Calismamizin dordiincii boliimiinde ise arastirmamizin 6nemi, hipotezleri,
sinirliliklari, veri toplama araclari, evren, 6rneklem ve veri analizi verilerek sonuglar
raporlanmistir.

Calismamizin sonuglar kisminda veri analizinde ortaya ¢ikan bulgular literatiirdeki
diger calismalarla desteklenerek ele alinmis ve gelecek caligsmalar igin fikir sunabilecek

noktalara deginilmistir.



BIiRINCI BOLUM
1. TOPLUMSAL CINSIYET ESIiTSiZLiGi VE CAM TAVAN SENDROMU iLE
ILGILi TEMEL KAVRAMLAR

Bu baslik altinda kadin calisanlarin is diinyasinda yasadiklar1 zorluklar ve bu
zorluklarin belli bir periyotta gecmisten gliniimiize nasil yansidigi, kadinlarin giinliik ve
is yasamlarinda karsilastiklar1 engeller ve zorluklari, kadina bakis acisinin nasil oldugu
ve nasil degistigi ele alinacaktir. Kadinlarin ig diinyasinda ve 6zel hayatlarinda yasadiklari
cinsiyete dayali ayrimecilig1 anlamak i¢in ayrimcilik, negatif ve pozitif ayrimcilik, sosyal

kimlik gibi kavramlar da ele alinacaktir.
1.1. Pozitif ve Negatif Ayrimcilik

Sosyal kimlik bireyin kendisini nasil tanimladigiyla alakali bir kavramdir. Bireyin
kendini tanimladigi roller onun belirli bir grup igerisine dogmasini saglamaktadir. Sosyal
kimligin etnik, dini, politik, mesleki iligkiler ve belirli kimliklerin etiketlenmesi olmak
izere cesitleri bulunmaktadir (Deaux, 2012, s. 1-2). Sosyal kimlikler arasindaki fark,
esitsizliklerin olusmasinda etkili olabilmektedir.

Toplumsal cinsiyet esitsizliginin temelini olusturan kilit nokta ise yapilan cinsiyet
ayrimeiligidir. Asil konumuz olan cam tavanin 6ziinde, belli bir kisi veya bir gruba
yonelik olarak toplum igerisindeki ayrimcilik yer almaktadir. Bu baglamda oncelikli
olarak ayrimcilik, pozitif ve negatif ayrimciligin ne ifade ettiginin anlasilmasi, toplumsal
cinsiyet esitsizligi ve cam tavani anlamada kolaylik saglayacaktir.

Pozitif ve negatif ayrimciligin temelinde toplumdaki gruplarin digerlerinden
ayrismasi ve sahip olduklart farkliliklardan dolayr diger gruplarn ayirimci bir tutum
sergilemesi yatar. Kisilerin i¢inde bulundugu, kendileriyle benzer 6zellikleri olan ve
kendilerini ait hissettikleri bu gruplar daha 6nce de belirtildigi gibi sosyal kimliklerini
belirler.

Sosyal kimlik kavrami, Henri Tajfel tarafindan 1970’1 yillarda ortaya atilmigtir.
Taijfel yapmis oldugu ¢alismalar sonucunda kisinin kendine has ozellikleri ile icinde
bulundugu toplum arasinda bir iligski kurmakta ve o grubun bir parcasi haline gelmektedir.

Insanlar sosyal varliklar olduklari i¢in tek baslarina bir birey olarak kararlar verip
o karar dogrultusunda ilerlemekten ziyade, i¢inde olduklar1 sosyal gruplari ile taninmak
ve onlarla hareket etmek isterler (Zencirkiran, 2021, s.188). Kendilerinin de i¢inde yer

aldig1 topluluk, ‘biz’ iken bagka gruplar ‘Gteki’dir. Bu bazi ayrimciliklara yol acabilmekte



ve farkli gruplar birbiriyle bir¢ok konuda ayrim yasayabilmektedir. Bunlardan birisi de
cinsiyet ayrimciligidir.

Pozitif ayrimcilik, gizli veya aleni yapilan ayrimci davraniglari ortadan kaldirmayi1
amaclayan birtakim 6zel onlemler, sosyal yasam i¢inde yapisal esitsizlik ve ayrimciliga
maruz birakilan kisilerin firsat esitliginden yararlanabilmesi i¢in gerekli durumlarda o
kisilere firsat dnceligi taninmasina dayanmaktadir (Emre, 2020, s. 6). Pozitif ayrimciligi
daha iyi anlayabilmek i¢in negatif ayrimciligin tanimlanmasi da onemlidir. Negatif
ayrimcilik, ayrime diisiincelerin ve fikirlerin artik eyleme dokiilmesi halidir. Ornegin;
birinin boyu kisa oldugu i¢in spor dalinda basarili olamayacagi bir 6n yargidir. Ancak
boyu yiiziinden spor ile alakali bir ¢alisma alaninda ise alinmamasi yasadig1 negatif
ayrimciliktir. Pozitif ayrimciliktaki amag ise ayrimciliga maruz birakilan kisilerin diger
kisilerle esitlenmesini saglamaktir. Eger negatif ayrimcilik s6z konusu degilse, pozitif
ayrimciliktan da s6z edilemez. Pozitif ayrimeilik, negatif ayrimeilik dolayisiyla ortaya
cikan diizenleyici bir ayrimcilik tiiriidiir. Negatif ayrimciligi 6nlemek veya var olan
negatif ayrimciliktan etkilenen bireylere firsat esitligi saglamaya yonelik caligmalar ve
diizenlemeler yapilmasi pozitif ayrimciligin gostergesidir. Bunlardan birisi Anayasanin
10. Madde 2. Fikrasidir.

Igerik itibariyle pozitif ayrimeilikla alakasi olan ve Anayasasinin 10. Madde 2.

Fikrasinda bulunan ifade su sekilde yer almaktadir:

“Herkes, dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim
gozetilmeksizin kanun oniinde egittir. Kadinlar ve erkekler esit haklara sahiptir. Devlet, bu esitligin yasama
gecmesini saglamakla yiikiimliidiir. Bu maksatla alinacak tedbirler esitlik ilkesine aykiri olarak
yorumlanamaz.” (Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi, 1982: 2/10).

Pozitif ayrimcilik etkisini igeren ve 2009 yilinda Avrupa Komisyonu tarafindan
yapilan bir ¢alismada, sosyal ve ekonomik olarak dezavantajli olan ve firsat esitligi
saglanmamis kisiler i¢in Onlemler alinmasi gerekliligi belirtilmis ayrica cinsiyet bazli
ayrimciligin da dniine gegmek ve cinsiyetler arasi esitligin olmasini saglamak icin esitlik

ilkesinin benimsenmesi gerektigini ifade etmislerdir (Radloft, 2012, s.7).
1.2. Diinya’da ve Tiirkiye de Kadinin Yeri

Insanlarin cinsiyeti iki kategori altinda incelenmektedir. Bu iki kategoriden birisi
toplumsal cinsiyet, digeri ise biyolojik cinsiyettir. Dogdugunda erkek ve kadin olmak

fiziksel farkliliklarla belirlenen ve resmilestirilen bir biyolojik unsurken, kadinlik ve



erkeklik toplumun bireye yansitmak istedigi cinsiyet rollerini icermektedir (Hepsen,
2010, s. 14). Toplumsal cinsiyet ise toplumsal cinsiyet rolleri ile de alakali olarak,
bireylerin bagka bireylere atfettigi kirilgan, giiclii, sert mizagli, nahif gibi bireysel
Ozelliklerin biyolojik cinsiyetlerinden dolayi1 kisiye etiketlenmesidir. En basit tabiriyle,
toplumsal cinsiyet kavrami kisiyi kadins1 veya erkeksi olarak iki kategori altinda ele alan
psikososyal unsurlardir (Rice ve Kohl akt; Hepsen, 2010, s. 13).

Diinya tarihi incelendiginde bir¢ok medeniyetin kadina bakis agisinda farkliliklar
oldugu goriilmektedir: Hitit donemine baktigimizda kadinlar ¢ok donanimli yetkilere
sahipti. Hititlerde kadin hiikiimdarlarin sahip olduklart bu genis yetkileri sayesinde
onaylanmasi gereken biitiin belgeleri kral ile beraber imzaliyorlardi. Roma’da ise
kadinlarin durumu ve sartlar1 biraz daha zorlayictydi. Roma’da kadinlarin kendi
sorumluluklartyla isleri yliriitmesi, s6z sahibi olmalart miimkiin degildi. Erkege itaat
etmeleri ve erkekler tarafindan korunmalart gerekiyordu, bundan dolayr Roma’da
kadilar vesayet alta aliniyorlardi. ilerleyen yillarda kadinlar, uzun, zorlu bir siirecten
sonra verdikleri miicadeleyle M.S. 3. yy.’da vesayeti kaldirmay1 basardilar (Giilriz, 2011,
s.14-16).

Orta ¢ag Avrupa’sinda ise kadinlarin durumu yine pek i¢ agict degildi, bazi
asagilayict sifatlara maruz birakilmislardi. Bunun onemli sebeplerinden biri olarak
insanlarin, Adem’in, Havva yiiziinden cennetten kovulduguna inanmis olmalartydi.
Insanlarin algilarinda bu dénemde kadinlar, ilk giinahin sorumlusu konumundayd.
Kadmlarin dogurduklar1 ¢ocuklar da gilinahkar olarak etiketleniyordu. Bundan dolay1
kadinlar seytani olarak nitelendirilmis ve hep gozetim altinda olmalar1 gerektigi
diisiiniilmistii. Kadinlar bircok konuda erkeklerin gerisinde ve yetersiz goriilmiis,
erkeklere itaat etmesi gerektigi savunulmustu. Reform hareketinden sonra Avrupa’da
kadm haklar1 iyilesmeye baslamis ve birtakim olumlu gelismeler yasanmistir. Islam
oncesi Arap toplumunda kadina bakis ise kadinlar i¢in oldukc¢a zorlayiciydi. Bu donemde
kiz cocuklar1 ve erkek cocuklar1 arasinda ¢ok siddetli ayrimlar yapilmistir. Hatta kiz
cocuklar1 daha hayattayken topragin altina gdmiilmiis ve bir esya gibi baska insanlara
alinip verilmis, mirastan menedilmis ve yok sayilmislardi. Erkekler ise mirasin tek sahibi
olmalariin yaninda, istedikleri kadar kadinla evlenebilme gibi bircok hakka sahip

olmuslard1 (Necip, 1931, s.83-87).



Tiirkiye’de ise tarihi siire¢ igerisinde kadinin konumu, 6nemi ve kadina bakis agist
tic farkli ddsnemde incelenmektedir: Islamiyet oncesi, Islamiyet sonrasi ve Cumhuriyet
donemi sonrasi.

Islamiyet dncesinde kadinlara deger verilmistir ve erkeklere gére daha alt simif
gruplar olarak goriilmemislerdir. Donemin algisi, gogunlukla kadin ve erkegin esit oldugu
yoniindedir (Bingol, 2014, s.111).

Ayrica Islamiyet 6ncesi dénemde ydnetimde sdz sahibi olan erkege Hakan
denmekteydi. Devletin yonetimi, hakan ile beraber hatunun ortak sorumlulugundaydi.
Devletin yonetiminde hakan ile s6z sahibi olan hatuna Tiirkan da denilmekteydi. Kadinin
s0zii ve yonetimdeki yeri olduk¢a 6nemliydi. Eger bir karar verilmisse ve bu karar ‘hakan
buyuruyor ki’ seklinde duyurulmussa o zaman kabul gérmez ve emre uyulmazdi ancak
‘hakan ve hatun buyuruyor ki’ ibaresi bulunuyorsa emir kabul goriirdii. Her tiirlii
goriisme, toplanti, gosteri, anma, savaslar ve barislar i¢in yapilan toplantilarda hakanla
beraber Tiirkan’in da bulunmasi zorunluydu. Bu donemde kadinlar yonetimde s6z
sahibiydiler. Devlet siyasetine yon veren ve yoneten Boarik Hatun, Po-Fu, Tomris Hatun
gibi kadinlar olmustur (Gokalp, 2018, s. 156-166).

Islamiyet’in kabulii ile toplumsal roller ciddi bir sekilde degisime ugramis, kadinin
erkekle esit konumda yer almasi gibi bir durum s6z konusu dahi olamamistir. Bunun
sebebi bu dénemde Arap-iran kiiltiiriinden etkilenilmesidir. Arap kiiltiiriinde kadinlara
deger verilmemis, kadmnlar i¢in o donem gegerliligi olan birtakim degisiklikler
yapmusladir. Bu degisikliklerden bazilar1 kadinin evde esini beklemesi ve erkegin ¢ok
sayida kadin ile evlenmesinin mesru olmasidir. Bu uygulamalar Arap kiiltiirii etkisinde
Tiirklerin uygulamis oldugu kurallardir. Ozellikle bu degisimlerin ve kadinlarm bu dénem
de geri kalmalarinin en 6nemli sebebi dinin yanlis yorumlanmasidir. Bu dénemden
Osmanli dénemine kadar kadin, erkege oranla degersizlestirilmistir. Osmanli doneminde
kadinin harem hayatinda olmasi ve ireme mercii olarak degerlendirilmesi kadinlara bakig
acisinin farklilagtiginin gostergesi olmustur. Giinlimiizde, Osmanli’da ¢ok eslilik ve
harem hayatinin 6nemli oldugu ve Osmanli’da ortaya ¢ikmis bir diizen oldugu diisiiniilse
de harem aslinda Osmanl tarafindan kurulan bir yap1 degildir. Bu donemde Bizans’tan
harem anlayis1 Osmanli’ya ge¢mistir ve bu adapte olunan yap1 daha 6nce de belirtildigi
gibi kadinlarin ireme mercii olarak deger gérmesine yol agmistir (Altindal, 2004 °ten akt.,

Bingdl, 2014, s. 111).



Tiirkiye’de Cumbhuriyetin ilaniyla birlikte, her alanda radikal degisimlere
gidilmistir. Mustafa Kemal Atatiirk onciiliigiinde, Tiirklerin toplumsal ve siyasal durumu
ve ayrica Tiirk kadiniin bulundugu konum ve énemi ciddi olarak degismis, gelismistir.
1926 yilinda yiirtirliige giren Tiirk Medeni Kanunu’yla aile kavrami kadin agisindan da
deger bulmus, Osmanli donemindeki ¢ok eslilik kalkmis ve tek eslilik yiirtirliige girmistir.
Bununla beraber kadinin mal varlig1 edinme hakki dogmustur. Bu dénemde kadinlar igin
egitim alaninda da iyilestirmeler yapilmis ve Tevhid-i Tedrisat Kanunu ile istedikleri
egitimi almaya hak kazanmiglardir. 1934 yilinda ise en 6nemli degisimlerden birisi
gerceklesmis ve Tiirk kadinina segme ve secilme hakk: verilmistir. Diger birgok iilke bu
konuda Tiirkiye’nin gerisinde kalmustir. Italya, Fransa ve Isvigre’de kadimlar segme ve
secilme haklarii 1940-1970 yillar1 arasinda kazanabilmislerdir (Bingdl, 2014, s.112).

Kisacas1 tarth boyunca kadinlar, Gtekilestirilen grup igerisine girmis ve kendi
haklarin1 savunma yoluyla elde etmeye calismislardir. Kadinlar politik, siyasi ve sosyal
hayatta birtakim zorluklarla karsilasmiglar, toplum igerisinde egitim alaninda, is
hayatinda erkeklerle esit firsatlara sahip olamamislardir. Cumhuriyetin ilan1 ile Mustafa
Kemal Atatiirk tarafindan kadinlara verilen haklarla, kadinlar agisindan 6zgiirlesme, firsat
esitligi, siyasi, politik, sosyal iyilestirmeler yapilmistir. Cumhuriyet tarihinden giiniimiize
kadar kadinlarin konumu ve kadin haklarindaki gelismeler su sekilde olmustur (i¢li, 2016,
s.97; Konan, 2011, s. 168, Kadem, 2022):

e 1924 yilinda kiz ve erkek ¢ocuklari igin egitimde firsat esitligi saglanmasi adina
Tevhid-i Tedrisat Kanunu ¢ikarildi.

e 1926 yilinda cok esliligin mesruiyeti son buldu. Kadinlar bosanma hakki, velayet
hakkina sahip oldu.

e 1930 yilinda kadinlar belediye secimlerinde se¢me ve se¢ilme hakki kazandi.

e 1933 yilinda kadinlara muhtar olarak segme ve secilme hakki tanindi.

e 1934 yilinda kadinlar milletvekili segme ve se¢ilme hakkina sahip oldu.

e 1937 yilinda Devlet Planlama Tegskilati Kadina Yd6nelik Politikalar Danigsma
Kurulu kuruldu. Bu kurul kadin sorunlarina odaklanan ilk resmi kurum olma
0zelligini tagimaktadir.

e 1845 Kadinlar i¢in dogum yardimi ile ilgili yasa diizenlendi.

e 1849 yashliga bagl sigorta saglanmasinda kadinlar ve erkekler i¢in adil ve esitlik

anlayisi ile diizenleme yapilmasi yasast yiiriirliige girdi.



1952 yilinda ¢ocuklar olan kadinlar i¢in Saglik Bakanligi tarafindan yiiriitiilen
saglik hizmetleri verilmeye baglandi.

1960 yilinda Feminizm ve Feminist Hareketler Tiirkiye’de etkin olmaya basladi.
1966 Kadin ve erkek calisanlarin esit {icret almalar ile ilgili ILO s6zlesmesi
ylriirliige girdi.

1989 yilinda ise Istanbul Universitesi Kadin Sorunlar1 Arastirma ve Uygulama
Merkezi kuruldu.

1990 yilinda kadinlarin ¢aligmalart i¢in kocalarindan izin almalar1 gerektigini
hitkkmeden madde iptal edildi.

1990 Eyliil ayinda siddet goren kadinlara hizmet vermek i¢in ¢aligmalara baslandi
ve siginma evi agildu.

1991 yilinda ilk defa bir kadin vali olarak Lale Aytaman, Mugla iline atanmustir.
1997 yilinda artik kadinlarin eslerinin soyadlarinin yaninda istege bagli olarak
kendi soyadlarin1 alma haklar1 oldu.

1998 yilinda kadinlarin onurunu zedeleyebilecek olan bekaret kontroliiniin
yalnizca belirli suglar dogrultusunda kisinin onay1 ile yapilabilecegini beyan eden
genelde yayinlandi.

1998 yilinda kadinlarin evlerinde ugradiklar: aile i¢i siddet i¢cin Onlem almak
adina Ailenin Korunmasina Dair kanun yiirtirliige kondu.

2000 yilinda TBMM komisyonundan gegerek kadin erkek esitligi izleme kurulu
olusturuldu.

2003 yilinda is yerlerine personel alirken cinsiyeti yoniinden hi¢ kimsenin
ayristirilamayacagma veya isten ¢ikarilamayacagina dair Is Kanunu hiikmii
uygulamaya girdi.

2007 yilindan itibaren kadinlarin gelir elde etmek i¢in yapmis olduklari iiriinlerin
vergiden muaf olmasi kararlastirildi.

2011 yilinda ¢alisan kadinlarin dogum izni, siit izni gibi haklar1 diizenlendi.

2013 yilinda milletvekili gorevini yliriiten kadinlarm, meclise bagortiilii
girmelerine dair yasaklar kaldirildi.

2014 yilinda cinsel saldir1, cinsel taciz gibi suglardan alinan cezalar agirlagtirildi.
Bu sug sonras1t magdur olan kadinin hamileligi s6z konusu ise belli bir haftaya

kadar aldirma hakki tanindi.



e 2015 yilinda kadinlar i¢in dogum yardim1 programi faaliyet géstermeye basladi.

2020 yilindan itibaren ise kadinlarin toplumdaki yerine dair bir¢cok calisma ve
aragtirma yapilmistir. 2016 yilindan bu yana Kadir Has Universitesi tarafindan diizenli
olarak yiiriitiilen 18 yas ve tizeri Tiirkiye’de yasayan bireylerden rastgele 6rnekleme ile
kadin ve erkeklerden olusan 1216 kisi ile gergeklestirilen Toplumsal Cinsiyet ve Kadin
Algis1 aragtirmasi raporuna gore, anneleri calisan cocuklarin psikolojik olarak daha
kuvvetli oldugu ancak buna karsilik 3 bin civari kadinin is hayatinda hi¢bir zaman aktif
olmadig1 vurgulanmaktadir. Ayn1 zamanda kadinlarin, is ve ev sorumluluk dengesinin
kurulamamasi ve fazla rolii olmasindan o6tiirii ¢alisan kadinlarin %44’ isten ayrilmistir.
Ayni1 rapora gore toplumda cinsiyet esitligi algisina ve kadina yonelik algilarin 1yi yonde
artis gosterdigi goriilmektedir (Kadir Has Universitesi, 2020, s5.54-56).

2022 yilinda ise yine Kadir Has Universitesi tarafindan 2015 yilindan itibaren 18
yas ve lizerinde olan %541 kadin %46°s1 erkek olmak iizere yaklasik 2500 kisi ile yapilan
arastirma sonucunda hazirlanan raporda su bilgiler yer almaktadir: Kadinin toplumda
yasadig1 en biiylik problem siddettir ve 2020-2021 yillarina oranla artis gdstermektedir.
Siddetten sonra problemler sirastyla; issizlik, egitimsizlik, sokakta baski ve taciz, aile
baskisi, kadin- erkek esitsizligi, ¢evre ve mahalle baskis1 olarak rapor edilmistir. Raporda
dikkat ¢eken bir nokta ise is diinyasinda liderligin genel olarak erkeklerin elinde olmasina
dair inancin ¢oklugudur. 2016 yilinda erkeklerin %42’si, kadinlarin %25°1 liderlik
erkeklerin elinde olmalidir derken 2022 yilinda erkeklerin %34’ ve kadinlarin %19u
liderligin erkeklerin elinde olmasi gerektigini diisiinmektedir. 2016 yilindan 2022 yilina
gelene kadar olan verilerde is diinyasinda liderlik erkeklerin elinde olmalidir algisinin
biraz daha azaldig1 goriilmektedir. Ancak bu azalma liderlik erkegin elinde olmali
algisinin kirildigini gosterebilecek diizeyde olmamustir (Kadir Has Universitesi, 2022,
s.12-38).

1979 yilinda Birlesmis Milletler kadinlara karsi yapilan her tiirlii ayrimcilig
onlemek amaciyla bir sozlesme imzalamistir. Bu s6zlesme diinyada en ¢ok imzalanan
sozlesmelerden birisidir. Tiirkiye de s6zlesmeyi 1985 yilinda imzalamistir. Adit CEDAW
(Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination Against Women) olan bu
antlagmanin kapsamini her alanda esitlik, ayrimcilik yapmama ve hiikiimet politikalar
olusturmaktadir. S6zlesmeye imza atan iilkeler, toplumlarinda var olan kadina karsi
yapilan her tiirlii engel ve ayrimciligi 6nlemek i¢in harekete ge¢melidi. CEDAW

komitesi ise bu lilkelerin kadin haklarini iyilestirmek ve kadinlara yapilan ayrimciliklari
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onlemek adina hayata gegilen uygulamalari raporlamak ve sunmakla yiikiimliidiir (http-
1).
CEDAW ’1n 1. Maddesi toplumsal cinsiyet algilari sonucunda cinsiyet esitsizligi ve

ayrimciligi ile alakali olarak su madde ele alinmstir;

“Kadinlara karsi ayrim’ deyimi kadinlarin, medeni durumlarmma bakilmaksizin ve kadin ile erkek
esitligine dayali olarak politik, ekonomik, sosyal, kiiltiirel, medeni ve diger sahalardaki insan haklar: ve
temel ozgiirliiklerin taninmasini, kullanilmasini ve bunlardan yararlanilmasint engelleyen veya ortadan
kaldiran veya bunu amaglayan ve cinsiyete bagl olarak yapilan herhangi bir ayrim, mahrumiyet veya

kasitlama anlamina gelecektir” (http-1).

Giliniimiizde yasal diizenlemeler ve politikalar aktif olmasina ragmen hala tam
anlamiyla kadin—erkek esitligi saglanamamis ve kadinlara atfedilen kirilgan, hassas,
narin, glicsliz gibi algilar degisim gosterememistir. Toplumsal algilar degismedikce
esitligin ortaya ¢ikmasi zor olacaktir. Bu konuyu agsmak ve toplumsal esitligi saglamak
adina, kadinlarin egitimine daha fazla 6nem verilmesi, siyasal, saglik ve kamu alaninda
kadinlara pozitif ayrimcilik gosterilmesi, sorumluluklar1 kadin ve erkeklerin birlikte
paylagmasi, bir aile icerisindeki erkek ve kiz ¢ocuklarina esit sekilde muamele
gosterilmesi, kadinlarin siddet kurbani olmalarinin  6nlenmesi igin caydirict hiikiimler
gelistirilmesi, kadinlarin toplumsal alanlarda gorev almalarini saglamak, kadin is giictinii
arttirmak gibi uygulamalar hayata gecirilebilir (http-2).

2011 yilinda ise kadina yonelik siddet ve istismar1 onlemek, kadinlara yonelik
ayrimcilik ve sorunlarla miicadele etmek adma Tiirkiye, Istanbul S6zlesmesi’ni
imzalamistir. Bu sozlesme kadin ve kiz ¢ocuklari i¢in haklarin iyilestirilmesi, siddetin
onlenmesini temel almaktadir. Sézlesmenin asil ad1 ‘Kadima Yénelik Siddet ve Aile Ici
Siddetin Onlenmesi ve Bunlarla Miicadeleye iliskin Avrupa Konseyi Sézlesmesi’dir.
Sézii edilen sézlesme, Istanbul ilinde onaylandig: i¢in kisaca Istanbul S6zlesmesi olarak
anilmaktadir. Tirkiye ile toplam yirmi iilkede onaylanmis ve ylirtirliige girmistir (Bakirci,
2015, s134). S6zlesmenin amagclari su sekilde listelenmistir (CETS, 2011, s 2):

e Kadin ve kiz ¢cocuklarini siddete kars1 korumak, siddeti yok etmek.

e Kadin ve kiz cocuklarina dair yapilan biitiin ayrimcilik ¢esitlerini ve sekillerini
ortadan kaldirmak. Bunu yaparken kadinlarin giliclenmesini saglamak ve
erkeklerle esit noktaya tagimak.

e Siddete ugramis, magdur kadinlar1 korumaya almak, bu kadinlara yardim etmek

ve bunun i¢in gereken politika ve tedbiri planlamak.



e Kadina yonelik aile ortami1 siddetini yok etmek amaci ile uluslararasi baglantiy1
kuvvetlendirmek.

Kadina yonelik her tiirli siddetin 6nlenmesi, erkeklerle esit firsatlar elde etmeleri,
toplumsal cinsiyet esitsizliginin 6niine gecilmesi, kadinlarin desteklenip, giiclendirilmesi
amacinl tastyan Istanbul Sozlesmesi, LGBTQ+ bireylerle, iliskilendirilerek bu
sozlesmenin Tirk aile yapisina ters diistiigii, sapik¢a ve sapkinca sartlar1 olan bati
diinyasinin dayattig1 yasam tarzinin bizim yerli hayat tarzimiz ile ortiismeyecegi gibi
arglimanlar gosterilerek 20 Mart 2021°de Cumhurbaskan1 Karar1 ile feshedilmistir
(Resmi Gazete, 20 Mart 2021, say1 31429). Béylelikle Tiirkiye tarafi Istanbul
S6zlesme’sinden ¢ekilmistir.

Istanbul Sozlesmesi, cinsel kimligin ve tercihlerin kisiye dzel ve saygi gosterilmesi
gereken hususlar oldugunu vurgulamaktadir (Kocabay ve Sener, 2022, 5.9-25).

Feminizm 1960’11 yillarin sonlarina dogru ortaya ¢ikmis bir hareket ve olgudur.
Feminizm asil itibariyle erkek ve kadinin toplumda esit olmamasindan kaynaklanan ve
yine toplumda erkeklerin gerisinde ikincil bir grup olarak hayatini siirdiiren kadinlarin
erkek egemen anlayisa ve ataerkillige kars1 ¢ikmasidir.

Feminizm hareketi ise kadin ve erkegin esitligini savunan ve bunun olmasi adina
miicadele veren ve bu esitligi politik, siyasi ve sosyal alanlar adina savunan bir harekettir.
Feminist hareket {i¢ dalga seklinde gerceklesmistir:

Birinci dalga genel olarak kadinlarin siyasi haklari i¢in miicadele ettikleri bir
donemdir. Bu donemde kadinlar evlerinde kocalarinin, aile iginde babalarinin mali olarak
goriilmekteydi ve eslerinden ayrilma haklari yoktu. Kadinlar genelde alt pozisyon iglerde
calisirlardr ve bir erkek tarafindan yonetilirlerdi. Bu donem kadinlar oy kullanma haklari
adina harekete ge¢mis olsalar da basarili bir sonug¢ elde edemediler ancak sonraki
dalgalara ve kadinlara ilham oldular.

Ikinci dalga, 1960 yilinda gergeklesmis bir harekettir ve kadin haklar1 agisindan
daha kapsayiciliga sahiptir. Bu donemde kadinlarin siyasi, politik, ekonomik haklarinin
tyilestirilmesi adina g¢alismalar yiiriitilmiistiir. Donem igerisinde liberal feministler,
radikal feministler, eko feministler, ¢ok kiiltiirlii feministler, Sosyalist/Marksist
feministler ve onlarin ideojileri de yer almistir (Tablo 1.1.). Bu donemde kadinlar seslerini
duyurabildikleri her yerde ataerkilligi ve kaliplasmis yargilar1 kirmaya caligmislardir
(Odhiambo ve Mutuku, 2022, s, 1-8).
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Tablo 1.1. Feminizm tiirleri (Osborne, 2001, s.30; Odhiambo ve Mutuku, 2022, s.9-12; Arat, 2022, s. 22-
76, Michalos, 2014, 5.1765).

Cok Kiiltiirlii
Feminizm

(Odhiambo ve Mutuku, 2022, s.12)

Cok kiiltiirlii feministler, her kadnin farkli oldugunu ve her bir
kadimnin kendine has kimligi oldugunu, tek bir algi icerisinde var
olamayacaklarini ve kendine has olduklarini savunurlar.

Biitiin din, dil, irk gézetilmeksizin her kadinin esit ve erkeklerle ayni
haklarla yasamasi gerektigini savunurlar.

Eko Feminizm

(Michalos, 2014, s. 1765)

Eko feministler dogay1 ve kadm birbiriyle iliskilendirirler. insan
eliyle yok edilen gezegen gibi ataerkil diizen igerisinde de kadinin
sOmiiriilmesi arasinda iligki kurarlar.

Diinyaya feminist bir bakis acisinin hakim olmas1 gerektigi tizerinde
dururlar.

Sosyalist/Marksist
Feminizm

(Arat, 2022, 5. 22)

Sosyalist/Marksist feministler kadin ve erkegin sosyal statiide esit
olmasi gerektigini ve bunun olabilmesi i¢in kapitalizmin yok edilmesi
gerektigini diisiintirler.

Ayrica sosyalist feministler kadin haklar arayisinda sadece orta ve
iist sinifin durumuna bakildigini iddia ederler.

Is hayatinda maas esitsizligi ve is yerinde cinsel taciz gibi konularin
iistiinde durulur.

Liberal Feminizm

(Osborne, 2001, s. 30; Odhiambo ve Mutuku, 2022, s.12)

Liberal feministler geleneksel bir bakis acisina sahiptirler.

Esit olmas1 gereken hak ve firsatlarin cinsiyet farkindan dolay1
kisitlaniyor olmasina kars1 ¢ikarlar.

Kadinlarin okuma haklarinin iyilestirilmesi ve egitimde firsat esitligi
olmasi gerektigini savunurlar.

Kadinlara ¢ocuk konusunda is, okul ve egitimde pozitif haklar
verilmesi gerektigini belirtirler.

Radikal Feminizm

(Arat, 2022, 5.75-76; Odhiambo ve Mutuku, 2022, s, 9-10).

Radikal feministler kisisel ifade 6zgiirliigiinii isterler.

Toplumun kadinlara yiikledigi niteliklerden degil, bu nitelikleri
asagilayict olarak ele alinmazsa, daha az cinsiyet¢i baski olacagin
savunurlar.

Feminizmin ii¢lincii dalgast 1990’larin basinda gerceklesmistir ve ikinci dalga

feminizmin iizerine kurulan yanlis algiya yoneliktir. Bu algi, feminist hareketine yalnizca

iist ve orta sinif beyaz kadmlar tarafindan ilerledigi fikriyle olusmaktaydi. Ugiincii

Feminist hareket, bu algiy1 yikmak ve kadin haklarinin evrensel oldugunu, din, dil, irk,

koken fark etmeksizin biitlin kadinlar adina kapsayict olmasi gerektigini

vurgulamaktaydi. Bu donemde kadma yonelik siddet, cinsel zorbalik gibi sorunlarla
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ilgilenilmis, ayni zamanda kadinin durumunun gii¢clendirilmesi adina yapilabilecek
politikalar tizerinde durulmustur (Arat, 2022, s.1-22).

Tirkiye’de feminizme ilginin yogunlagmasit 1975 ve 1985 tarihleri arasinda
olmustur ki bu yillar Birlesmis Milletler tarafindan “Kadin On Yili” ilan edilmistir.
Tiirkiye’de feminizm hareketi daha ¢ok orta sinif kadinlar dnciiliiglinde olmustur. Aralik
1975’te 27 kadin derneginin bir araya gelerek gerceklestirdikleri ortak ¢aligmalarda,
Tirkiye’de kadinlarin yararma birtakim yasal diizenlemelerin olmas1 gerektigi ve bu
diizenlemelerin hayata nasil gegirilecegi iizerinde durmuslardir. 1978de ise Tiirkiye nin
farkli sehirlerinde seminerler diizenlenmis ve kadinlarin sorunlari tartigilmigtir. 1980 yili
ve sonrasinda feminizm hareketi daha degisik bir ilerleme kaydetmistir. 1980 yili
sonrasinda feminizm daha ¢ok ele alinan ve incelenen bir konu haline gelmistir. Tanzimat
ve Cumhuriyet doneminde eserler kaleme alan Namik Kemal, Ziya Gokalp ve Halide
Edip Adivar gibi énemli isimler kadinlarin egitimi ve bilinglenmeleri, tim insanlarin
cinsiyet farki gozetmeksizin esit haklara sahip olmasi gerektigini savunmus ve bu
diisiincelere dair ¢alismalar yapmislardir. 1981 yilinda kadin sorunlarina iligkin paneller
diizenlenmistir. Yazili basinda kadinlarin yasadiklar1 problemler ele alinmis ve uzunca
haftalar bu konuda yazilar yazilmistir. 1980 ve 1990 yillar1 arasinda ise Mor igne,
Ayrimceiliga Kars1 Kadin Dernegi, Ankara Feminist Grubu, Cagdas Yasam1 Destekleme
Dernegi gibi bircok kadina yonelik ayrimcilik farkindaligima sahip ve esitsizlikle
miicadele etmek adina dernekler kurulmustur. 1992 yilinda Medeni Kanun’da yer alan
kadinin caligmasini kocanin onayma sunan madde ayrimcilik olarak goriiliip iptal
edilmistir. 1997 yilinda ise kiz ¢ocuklarinin egitim haklarini saglamak adina 8 yillik
zorunlu egitim yasalagtirilmistir. Ayn1 y1l kadinlara evlilik durumunda kendi soyadlarini
da ekleme hakki taninmistir. 1998 yilinda aile i¢i kadina siddet konulari iizerinde
durulmus ve siddet uygulayana yonelik nafaka, uzaklastirma gibi Onleyici cezalar
uygulanmigtir. Daha sonraki yillarda da kadinlara esitlik saglayan bircok diizenleme
yapilmaya devam edilmistir (Arat, 2002, s. 82-88). 1990 ve sonrasinda kadin haklarinda
olan iyilestirmelerden bazilari asagida siralanmistir (Kaypak ve Kahraman, 2016, s.311-
312; Ulger, 2015, 40-41):

e 1990 tarithinde Kadmin Statiisii ve Sorunlar1 Bagkanligi kuruldu. (Simdi bu
bakanligin ad1 Aile ve Sosyal Politikalardir).

e 1993 tarihinde Birlesmis Milletler Kadina Kars1 Siddetin Engellenmesi
Bildirgesini kabul etti.
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e 1998 tarihinde Ailenin Korunmasi kanunu ¢ikti.

e 2003 tarihinde kadinlarin is hayatinda karsilastiklar1 sorunlara ve ayrimciliklara
engel olmak icin Is Kanunu’nun kapsami diizenlendi.

e 2014 yilinda iilkemizde Istanbul S6zlesmesi uygulanmaya baslandi. (Sézlesme ile
kadina kars1 yapilan siddet ve aile i¢inde olan siddetin engellenmesi ve bu gibi
durumlarla miicadele edilmesi, ayn1 zamanda cinsiyete dayali her tiirlii esitsizligin
ortadan kalmas1 amaglanmistir. 20 Mart 2021 tarihinde ise Tiirkiye bu sdzlesmeyi

feshetti).
1.3. is Diinyasinda iIstatistiklerle Kadin Calisanlarin Durumu

Kadinlar tarih boyunca erkeklerin gerisinde ikincil bir varlik olarak yasamlarini
siirdlirmiis ve siirekli olarak sosyal, ekonomik, kiiltiirel alanlarda var olmak adina ¢aba
gostermek zorunda kalmislardir. Ozellikle ataerkil toplumlarda kadmlar toplumun
dayattig1 belirli kaliplarda sikisip kalmis ve ekonomik 6zgiirliiklerini saglamak adina bir
iste calisgamamis, tek sorumlulugu ev diizenini saglamak, cocuk biiylitmek ve esinin
himayesinde kalmak olmustur. Yani kadinlara toplumca atfedilen rol, annelik ve ev igi
roller olmustur. Kadin isgiicii acisindan tarih incelendiginde sanayi devrimi ile birtakim
yenilikler yasanmistir. Kadinlar bu geleneksel tabularin digina ¢ikamamislardir. Belirli bir
ticret karsiliginda is gormeye baslamalari sanayi devrimi ile beraber olmus, bdylece
kadinlar ilk defa, gosterdikleri emegin parasal olarak karsiligini almaya baslamiglardir.
Sanayi devrimi ile beraber kitle liretim araclariin ortaya ¢ikisiyla emek giicii gerektiren
tarimsal islerini birakan kadinlar kentlere go¢ etmis ve tekstil, temizlik, dokuma sanayi
gibi alanlarda calismaya baglamislardir (Ozer ve Bigerli, 2003, s. 56-5).

Ikinci Diinya Savasi ile birlikte kadmlar is giiciinde daha fazla var olmaya
baslamiglardir. Kadinlarin is giiciinde aktif rol oynamalarinin savas ile bagintist ise
toplam is giiclindeki erkek payinin eksilmesi, erkek niifusun savasta yasamlarini yitirmesi
sonucu olusan is giicii boslugudur (Oztiirk, 2014, 5.110).

Giliniimiizde ise kadmlar bir¢ok farkli alanda toplam is giicii i¢inde yer edinmeyi
basarmistir. Kalkinma Bakanliginin 2019-2023 yilim1 kapsayan On Birinci Kalkinma
Plani’na gore toplam is giicii igerisinde korunmasi ve esitlik saglanmasi gereken
gruplardan birisi kadinlardir.

Kalkinma raporuna gore toplumsal olarak belirlenen cinsiyet algilar1 kadinlarin

firsat esitligini azaltmakla birlikte 1§ diinyasinda da istedikleri yerde olmalarini
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engellemektedir ve bu durum kadinlarin is giiciine erkeklerle esit oranda katilimin
saglamak adina 6nlenmesi gereken bir problemdir (TCKB, 2018).

Giliniimiizde hala kadinlarin is giiciine katilimi1 konusunda bazi1 engeller olmaktadir
ve erkeklerle ayn1 oranda is diinyasinda var olamamaktadirlar. TUIK in 2022 Mart ay1
raporuna gore ayni yilin ocak ayina oranla issizlik seviyesi erkeklerde %10 civari
kadinlarda ise %13 civar1 olarak rapor edilmistir.

Kadinlarin is giiclindeki durumunu daha iyi analiz etmek ve kavramak i¢in erkek
istihdamini1 da goz dniinde bulundurmak gerekmektedir. TUIK 2020-2022 yillar arasinda
igsizlik ile ilgili tablo 1.2’de belirtilmektedir. Bu tabloya gore kadinlarda istihdam orani

%29 civarl, erkeklerde istthdam orani ise %62 civarindadir.

Tablo 1.2. 2020-2022 yillar issizlik orani (TUIK, Isgiicii Istatistikleri, Ocak 2022).

i;sizlik orani, Ocak 2020-Ocak 2022 Istihdam oran, Ocak 2020-Ocak 2022
(%) (%)
2 n 42
i‘_a 0 o e
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i\ 9 1y 7 s
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\ 27
\ N6 %8 45
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wpToplam =S-Erkek =4 Kadin wpeToplam ~B-Erigk ~4=Kadn

ILO (International Labour Organization — Uluslararas1 Calisma Orgiitii), 2020
verilerine gore ise cinsiyet ve yas bazli issizlik ve is giicliniin disinda kalma (calismaya
uygun olmama veya calismaya uygun olsa da is aramama) orani Tablo 1.3’te
gosterilmistir. 2019’un son aylarinda baslayan ve diinyayi etkisi altina alan Koronaviriis

dolayistyla issizlik orani da degisim gostermistir.
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Tablo 1.3. ILO tahminleri (ILO Gézlem: COVID-19 ve Calisma Yasami, 2021)

Erkek (3.9

%)

Yetigkin
(3.7%)

- ISSiZLIK . ISGUCU DISINDA KALMA

OECD 2022 Temmuz ayimnda yaymlamis oldugu 2010-2021 yillar1 arasindaki 15-
24 yas araligindaki kisilerin, cinsiyete bagli istihdam oranlarina goére Tiirkiye’de kadin
istthdami en az olan {ilkelerden birisi oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda hemen hemen
her iilkede goriildiigii tizere kadin istihdami, erkeklere gore daha diisiiktiir. Cinsiyete bagl
yillara gore istihdam orani agsagidaki tablo 1.4’te gortilmektedir.

TUIK 2022, isgiicii Istatistikleri’ne gére ise 2022 yilinin ilk geyreginde sektorel
olarak ve cinsiyete gore istihdam oranlari rapor edilmistir. Bu rapora gore kadinlar ve
erkekler en fazla hizmet sektoriinde istihdam edilmistir, tarim sektoriinde erkekler
kadinlara oranla 2 kat daha fazla istihdam edilirken sanayi sektoriinde kadin ve erkek
istthdami arasindaki aralik daha da acilmaktadir, erkekler bu sektdrde daha fazla istihdam

edilmektedir.
1.4. Is Diinyasinda Cinsiyet Ayrimciigina Dayah Sikhkla Karsilagilan Problemler

Toplumsal hayatta kadinlarin yasadigi zorluklar ve kadinlara karsi toplumsal
algilar, Diinya’da ve Tiirkiye’'de Kadinin Yeri baghgi altinda ele alinmistir. Alan yazini
incelendiginde is diinyasinda en yogun olarak cinsiyete dayali ortaya ¢ikan problemler

arasinda cinsel taciz, terfi etmede esitsizlik, licret esitsizligi basi1 ¢ekmektedir.
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Tablo 1.4. Cinsiyet bazli istihdam orani (OECD Cinsiyete gére istihdam orani, 2022).

N o 2010 SON | 2015 SON | 2019 SON | 2020 SON | 2021 SON
ULKELER | CINSIYET | ~pyppk | CEYREK | CEYREK | CEYREK | CEYREK
Avustralya | <ADIN 506 599 612 594 62.4
ERKEK 61.7 588 59.1 576 60.4
KADIN 493 475 48.6 46.8
Avusturya  mERRER 59.0 53.0 545 53
. KADIN 23.0 207 253 19.9
Belika ERKEK 274 234 275 243
KADIN 572 582 59.1 526 60.2
Kanada ERKEK 535 543 56.1 523 56.1
_ KADIN 537 516 563 538
Danimarka ppppy 51.8 514 549 522
. — [KADIN 41.0 42.4 26.9 40.9
Finlandiya =0 pp 374 376 326 411
Estonya KADIN 272 334 39.0 327
ERKEK 287 332 41.4 34.6
KADIN 258 258 26.9 272
Fransa ERKEK 34.4 311 32.6 315
KADIN 44.9 44.1 45.9 46.1
Almanya
ERKEK 43.8 46.4 51.0 497
Vananistan | IADIN 152 113 133 96
ERKEK 226 14.8 17.0 14.6
KADIN 17.7 248 25.0 23.0
Macaristan
ERKEK 205 291 321 314
forai KADIN 299
srail ERKEK 25.0 455 40.5 37.0 405
. KADIN 16.2 133 153 2.3
Italya ERKEK 24.0 193 217 203
Japonya | KADIN 40.7 417 487 47.4 475
ERKEK 378 41.0 411 45.4 45.0
KADIN 271 30.9 29.9 285 319
Kore ERKEK 18.4 23.0 23.9 211 227
KADIN 287 292 30.0 275
Meksika ERKEK 54.3 54.0 52.8 49.1
KADIN 528 50.3 51.0 49.4
Norveg ERKEK 502 493 50.6 47.9
—_— KADIN 20.6 236 21.9 19.7
ERKEK 40.6 442 442 40.1
ispanya KADIN 235 17.0 202 38.1
ERKEK 243 19.4 24.8 39.0
. KADIN 398 46.0 44.9 38.1
Tsvigre ERKEK 39.9 433 412 39.0
KADIN 49.1 542 548 52.0
B. Kralhk  [7ep vk 518 554 552 495
Amerika | KADIN 44.6 4387 512 483 526
ERKEK 45.1 493 514 43.8 50.0
OECD KADIN 354 375 39.1 363
Ortalama | ERKEK 42.6 443 45.6 427
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Tablo 1.5. Mevsim etkisinden arindirilmis istihdamin sektorel dagihmi (TUIK, Isgiicii istatistikleri, 1.
Ceyrek, 2022).

1. CEYREK 2022 BIR ONCEKI CEYREK BIiR ONCEKI CEYREGE
GORE FARK

Toplam | Erkek | Kadin | Toplam | Erkek | Kadin | Toplam | Erkek | Kadin
Toplam |29.964 |20.369 |9.505 |29.776 |20.304 |9.472 |188 65 123
Tarm |4.883  |2.818 |2015 |4972 |2.855 |2.116 |-139 -37 -101
Sanayi |6.529 4907 (1622 |6459  |4.862 |1596 |70 45 26
Insaat |1.735 |1650 |84 1771|1681 |90 -36 -31 -6
Hizmet |16.867 |10.994 |5873 |16575 |10.905 |5.669 |292 89 204

1.4.1. Cinsel taciz

Is yerinde karsilasilan en biiyiik problemlerden birisi mobbing/ psikolojik tacizdir.
Is diinyasinda mobbing kavramini inceleyen Heinz Leymann, konunun psikolojik taciz
veya mobbing olarak ele alinabilecegini, bir ya da birkag kisinin bir baskasini garesiz ve
korunmasiz bir duruma itmesi, diigmanca ve etik olmayan sekilde davranmasi ve iletigim
kurmasi olarak tanimlamaistir.

Leymann mobbingi, kisilerin bir baskasiyla iletisimini veya sorunlarini, isteklerini
dile getirmesini engelleme, konusurken araya girme, siirekli elestirme, kisiyi
yalnizlastirma, fiziksel yiikii agir islere zorlanmasi veya cinsel tacize ugrama olarak ele
almustir. Yani is yerinde olan mobbing sekil itibariyle cinsel taciz, psikolojik zorlama veya
sozel siddet, fiziksel siddet igermektedir (Leymann, 1996, s.165-180).

Cinsel tacizin magdurlar1 sadece kadinlar olmamakla beraber erkekler de cinsel
tacize ugramaktadirlar ancak bazi arastirmalarla kadinlarin cinsel tacizin oransal olarak
daha fazla magduru oldugu goriilmektedir (Akgeyik, 2006, s.216; Fitzgerald vd, 1988,
$.330-240; Marin ve Guadagno, 1997, s.934-937).

TDK’ye gore cinsel taciz kavrami, tedirgin etmek ve bir baskasina sikinti ¢ikarmak
olarak tanimlanmaktadir, TDK’ye gore is yerinde bir sorun olarak ele alinan ikinci bir
aciklamaya gore ise is hayatinda belirli bir giicii elinde bulunduran bireylerin, genelde
kars1 cinse kars1 ahlak disi tavirlar ve birtakim davraniglarla bir baska kisiyi cinsel olarak
huzursuz ve rahatsiz etmesi seklinde ifade edilmektedir.

Cinsel taciz sadece temas ile gergeklesen bir su¢ degil ayn1 zamanda birtakim
uygunsuz hareketler ve sdylemlerle de gerceklesebilmektedir. Hatta bazi1 yiiz ifadeleriyle,

bazi rahatsiz edici bakislarla bile cinsel taciz s6z konusu olabilmektedir. Ayrica bu tiir
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tacize ugramis kisilerde bircok mental, fiziksel sorun ortaya ¢ikabilmektedir (Akgeyik,
2006, s.216-217).
Cinsel taciz eyleminin ceza kanununun 105. Maddesinin 1. ve 2. bendinde yaptirimi1

da bulunmaktadir.

“Madde 105- (1) Bir kimseyi cinsel amac¢h olarak taciz eden kisi hakkinda, magdurun sikdyeti
tizerine, ii¢ aydan iki yila kadar hapis cezasina veya adli para cezasina fiilin ¢cocuga karsi islenmesi halinde
alti aydan ii¢ yila kadar hapis cezasina hiikmolunur.40 (2) (Degisik: 18/6/2014-6545/61 md.) Sugun, a)
Kamu gorevinin veya hizmet iliskisinin ya da aile igi iliskinin sagladigi kolayliktan faydalanmak suretiyle,
b) Vasi, egitici, dgretici, bakici, koruyucu aile veya saglik hizmeti veren ya da koruma, bakim veya gozetim
yiikiimliiliigii bulunan kisiler tarafindan, c) Ayni igyerinde ¢alismanin sagladigr kolayliktan faydalanmak
suretiyle, d) Posta veya elektronik haberlesme araglarinin sagladigi kolayliktan faydalanmak suretiyle, e)
Teshir suretiyle, islenmesi halinde yukaridaki fikraya gore verilecek ceza yari oraninda artirdwr: Bu fiil
nedeniyle magdur; isi birakmak, okuldan veya ailesinden ayrilmak zorunda kalmig ise verilecek ceza bir

yildan az olamaz”.

Bu kapsamda cinsel tacizin Oniine gecilmesine dair diizenleme ve kanun 2014

yilindan beri yiirtirliikte yerini korumaktadir.
1.4.2. Ucret esitsizligi

Bir isletme igerisinde calisanlar ayn1 sorumluluklara sahip olduklar1 halde farkli
licret politikalar1 ile karsilasabilmektedirler. Ozellikle kadmlar cinsiyete dayal
ayrimciliga bagl olarak diger kisilerle benzer is yiikiine sahip olmalarina ragmen daha az
maas alabilmektedirler. Bunun sebeplerinden birisi erkek ¢alisanlarin yogun oldugu bir is
yerinde erkek egemen anlayisin hiikiim siirmesidir. Bu dogrultuda kadin calisanlar
nitelikli olmalarina ragmen erkeklerden daha az maas alabilmektedirler (Peterson,1997,
s. 199). Kisaca erkek ve kadin ¢alisanlarin, ayni is yiikiine, ayn1 gorevlere, esit kosullar
dahilinde sahip olmasina ragmen, yaptiklar isleri karsiliginda farkli maaglar almalari
ticret esitsizligi olarak ifade edilmektedir.

ILO tarafindan en son yapilan Cinsiyete Dayali Ucret Farkinin Olgiimii Raporu’na
gore, 2018 yilinda cinsiyete dayali maas farki %15,6 olarak belirlenmistir. Ayrica rapora
gore maas farki sadece cinsiyet degil yas faktoriine gore de degisim gostermektedir ve
yas ilerledik¢e maas farki kadinlarin aleyhine olmaktadir.

1.4.3. Terfi etmede esitsizlik

Kadinlar is diinyasinda ge¢mis yillara oranla daha aktif rol oynamalarina ragmen
hala mesleki ilerleyislerinde birtakim engellerle karsilagabilmektedirler. Bir kadin

calisan, bulundugu is pozisyonunda nitelikli ve donanimli olmasina ve uzun yillar mevcut
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konumunda iist diizey performansla calismasina ragmen mesleki ylikselis elde
edememektedir.

Bunun 6ncelikli sebebi igverenin kadin ¢alisanlara yonelik algilaridir. Bu algilar
genellikle kadinlarin is diinyasinda varliginin uzun soluklu olamayacagi, ¢ok fazla ev,
cocuk sorumlulugu olan kadinlarin islerine odaklanmakta sorun yasayacagidir. Bu sekilde
diisiinen igverenler kadinlarin iglerinde kalici olarak duramayacaklarini varsaydiklari igin
onlar1 bir siire sonra iglerinden ayrilmasi muhtemel olan gegici calisanlar gibi gorebilir.
Bundan dolayi ise kadin ¢alisanlarin terfi etmelerine imkan saglamayabilir. (Aytas, vd.,

2002’dan akt., Alparslan, vd., 2015, s,70).
1.5. Cam Tavan Sendromunun Tanimi ve Ortaya Cikisi

Diinyanin neresinde olursa olsun is hayatinda varliginm siirdiiren kadin ve erkek
calisanlarin, meslek hayatlarinda bazi donemlerde birtakim problemler yasadigi ve bunun
sonucunda ise islerinden ayrildiklar1 ve is tatminsizligi yasadiklari, terfi imkanlarindan
faydalanamama gibi problemlerle karsilastiklar1 alan yazinida incelenen konular arasinda
dikkat cekmektedir. Cam tavan sendromunu ve kavrami daha iyi anlayabilmek adina bu
baslik altinda kadin calisanlarin durumu ele alinmistir. Kadinlarin egitim durumlari,
nitelik ve becerileri, bulunduklar1 pozisyona uygun olmasina ragmen sadece cinsiyet
ayrimciligina dayali olarak is yasamlarinda birgok sorunla karsilagabilmektedirler.
Cinsiyet ayrimciliginin yansimasi olarak karsimiza ¢ikan ve kadin c¢alisanlarin is yerinde
ilerleyislerini engelleyen algilardan birisi de cam tavandir.

Cam tavan kavrami 1970°li yillarda Amerika Birlesik Devletleri’nde ortaya
cikmistir. Alan yazimi incelendiginde Rosebeth Moss Kanter’in (1977, s.965-988)
yaymlamis oldugu Is Diinyasinda Kadinlar ve Erkekler (Men and Woman of the
Corporation) adli kitab1 cam tavan kavraminin ortaya ¢ikisinda 6nemli role sahiptir.
Kanter kitabinda, isyerinde yasadigi cinsiyet temelli deneyimler ile cam tavan kavramini
one cikartmistir. Kanter kitabinda, is diinyasinda kadinlara karsi 6nyargilarin oldugunu
belirtmistir. Bu yargilara sahip bireyler, kadinlarin fazla duygusal davrandiklarin1 ve
mantikli karar vermekten wuzaklastigin1 diisiiniirken, erkeklere karsi gelistirilen
stereotipler ise kadimlarin aksine, erkeklerin daha rasyonel kararlar verdiklerinin
diisiiniilmesi olarak belirtilmistir. Is diinyasinda kadinlardan beklenen ‘erkek gibi

diistinme’ becerisi gosterebilmesidir. Yonetim erkeksi bir istir ve daha rutin isler
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disilestirilmistir. Yine Kanter’e gore yonetimde kadinlarin yoklugu aragtirilmasi gereken
onemli bir konu olarak gorilmiistiir.

Bir bagka tanimlamaya gore ise; cam tavan, siklikla geleneksel erkek isi kalibinin
disina cikip kadinlarin, erkek isi olarak toplumca atfedilen meslek gruplarinda yer
edinmeye ve is giicli piyasasinda yiiksek oranda varligini gostermelerine ragmen, se¢kin
ve ileri diizey kariyer basamaklarinda varliklarini gosterememeleri olarak ifade
edilmektedir (Carnes ve arkadaslari, 2008, s.1453). Cam tavan sadece kadinlarin is
hayatinda karsilastiklar1 goriinmez engelleri nitelememekle birlikte, ayni zamanda
azinliklarin ve dezavantajli gruplarin da iist diizey yonetim pozisyonlarina ¢ikarken
yasadiklar1 engelleri vurgulamaktadir (Johns, 2013, s.; Lockwood, 2004, s.2-3).

Chisholm ve arkadaslar1 (2017, s.312) ise cam tavan kavramini, kadin ¢alisanlarin
ilerlemek istedikleri mesleklerde islerini siirdiiriirken karsilastiklar1 ve meslek hayatinda
ilerlerken Onlerine engel ¢ikana kadar belirli bir kademeye kadar yiikselebildikleri,
sonrasinda ise en tepeye ¢ikmalarina engel goriinmez bariyerler olarak tanimlamistir.
1980’11 yillardan itibaren de kadinlarin orgiitlerde iist kademelere gelememelerinin bir
nedeni olarak goriilen ayrimcilik bicimleri yaygin bir ¢aligma konusu haline gelmistir.

Kavramin ilk kez cam tavan olarak kullanilmasi ise 1986 yilinda Hymowitz ve
Schellhardt tarafindan Wall Street Journal’da yayinlanan “Is Diinyasinda Kadin” (Women
in the Workplace) adli makale ile olmustur. Makalede cam tavan, kadinlarin {ist diizey
yonetim basamaklarina ulagsmada kurumsal kiiltiir ve kaliplagsmis onyargilar tarafindan
engellendigini ifade eden bir kavram olarak ele alinmistir. Kadinlarin ig hayatinda kariyer
basamaklarin1 tirmanirken iist yonetim basamaklarina gelindiginde goriinmez engellerle
karsilastig1 ve o engelleri asamadigi vurgulanmistir (Hymowitz ve Scheelhardt,1986
aktaran Jackson, 2001, s.1).

1991 yilinda ise ABD kongresi is hayatinda aktif rol oynamalaria ve is giiclinde
varliklarinin oldukg¢a genis olmasina ragmen kadin ¢alisan ve azinliklarin yonetici
pozisyonunda yeterli oranda var olmadiklarmi ve goriinmez engellerin kariyer
basamaklarinda ilerleyislerinin oniine gectigini tespit etmistir. 1991 yilindan itibaren ise
cam tavan, bilinen, incelenen, arastirilan ve tartisilan bir kavram halini almistir (Johns,
2013, s.1).

Dreher (2003, s.542)’e gore, cam tavan goz ardi1 edilemeyecek ciddi bir
sendromdur. Ciinkii kadin calisanlarin biitiin nitelik ve donanimlara sahip olmasina

ragmen Ust yonetim kademelerine gorlinmez engellerden dolay: ilerleyememeleri ve
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kariyer basamaklarinda belirli bir noktada tikanmalari is motivasyonlarini yitirmelerine
sebep olmakta ve bunun sonucu olarak orgiit performansi olumsuz etkilenmektedir.
Ayrica iist kademe i¢in uygun pozisyon, nitelik ve donanima sahip kisi sayis1 oran olarak
cok fazla degildir ve belirli diizeyde yeterligi olan kadinlara ise cinsiyet bazli gériinmez
engeller yasatarak, kadinlarin potansiyel giiciinden de faydalanamayan isletmeler, kadin
caligan1 cam tavan engeline maruz birakmasi nedeniyle orgiit performansi ve ilerleyisi
acisindan olumsuz sonuglarla karsilasmaktadirlar.

Kisisel gelisim uzmani olan David J. Schwartz’in ele almis oldugu “Pire Deneyi”
cam tavan ile iliskilendirilebilen bir deneydir. Deney 6grenilmis ¢aresizligi incelemek
amaciyla yapilmigtir. Ancak genel olarak deneyin durumu, 6zelligi ve sonucu alan
yazinida cam tavan ile anilmaktadir. Bilim insanlar pirelerin farkli ziplama seviyeleri
oldugunu tespit etmis, daha sonra ise rastgele sectikleri bazi pirelerle deney yapmislardir.
Deneyde pireler bir diizenek igerisine yerlestirilmis ve diizenegin altindan pirelere 1s1
verilmistir. Bu 1s1 ile pireler yerlerinde duramayip ziplamaya baglamislardir. Diizenegin
boyutu 30 cm’dir ve en listiinde cam bir tavan bulunmaktadir. Pireler daima 30 cm
ziplamis ve cam tavana g¢arparak zemine geri donmiislerdir. Daha sonra diizenek
degistirilmis ve yukaridaki cam tavan kaldirilmistir. Ancak pireler artik 30 cm’den
ylksege ziplamamay1 6grenmislerdir ve bu defa 30 cm ziplamayarak agik tavandan
kagmay1 basaramamislardir. Cilinkii daha 6nceki deneyimlerinde en yiiksege (30 cm)
ziplayarak cikamayacaklarina sartlanmigladir. Herhangi bir engel durumu s6z konusu
degilken bile pireler bir 6nceki deneyimlerinden dolay1 daha yiiksege ziplama konusunda
cesaret gosteremezler. Engel artik var olan bir cam tavan degil, goziikkmeyen ve zihne
yerlesen bir engeldir (Oztiirk ve Bilkay, 2016; Celik, 2018, s.14). Yani ge¢mis kotii
tecriibeler ve Ogrenilmis caresizlik, bir engele takilip daha sonra o engel ortadan
kalktiginda dahi davraniglar1 etkilemektedir ve kisiler bulunduklar1 yerde sabit kalmaya,
ilerleme konusunda istek gostermeye karsi cekimser davranabilmektedir.

Barnet (1987, 258-262) kadinlarin is yasaminda karsilastiklar1 sorunlar {izerine
yazdig1 kitabin lizerinden 10 yil gegtikten sonra Kanter ile roportaj yapmistir. Bu
roportajda Kanter yeniden kadinlarin is hayatindaki sorunlarmi ele alan bir kitap
yazmayacagini ¢iinkii sorunlarin hala ayni oldugunu belirtmistir. Kadinlar ve erkekler
biyolojik olarak farklidir ancak bu farklilhik onlarin is diinyasinda gorev ve
sorumluluklarinin ayr1 olmasmi gerektirmezken orgilitler kadin ve erkeklere biyolojik

farkliliktan ote yargilar yiikleyerek aynmi diizeyde ve donanimda iki cinsiyete farkli
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gorevler verebilmektedirler. Kadinlarin sahip olduklar1 fazla sorumlulugun da is
hayatinda ilerlemelerinin Oniine gectigini dile getirmistir. Ayrica hala basmakalip
yargilarin 6nemli bir sorun oldugunu ve {ist yonetimdeki kadin sayisinin oldukga az
oldugunu sdylemistir. Kadinlarin hala cam tavani asamadiklarini ve gelecek i¢in ¢ok fazla
iyimser diisiinceleri olmadigini, orgiitlerin yapis1 ve bakis acisini degistirmesi gerektigini

de vurgulamstur.
1.6. Cam Tavan ile Benzer Kavramlar

Ilgili alan yazin1 incelendiginde arastirmalar ve ele alinan konular da siklikla cam
tavan sendromu ve buna dayali olarak kadin calisanlarin yasadiklar1 zorluklarin ele
alindig1 goriilmektedir. Oran olarak cam tavan kadar fazla olmasa da alan yazinida yerini
alan ve kadin calisanlar1 etkileyen bazi metaforlar bulunmaktadir. Bunlar; Cam Ugurum
(Glass Cliff), Cam Asansor (Glass Escalator) ve Yapiskan Zemin (Sticky Floor) olarak

siralanabilir.
1.6.1. Cam ucurum (Glass Cliff)

Kavram ilk defa Ryan ve Haslam tarafindan 2005 yilinda ortaya atilmigtir. Tanim
olarak cam ugurum, isletme risk altindayken veya tehlikeli bir duruma diismiisken liderlik
pozisyonuna atananlar arasinda genellikle kadinlarin olmasidir. Kadinlar i¢in burada
olusan tehlike iist diizey pozisyona terfi ettirildiklerinde orgiitiin islerinin yolunda
gitmiyor olmasi, iflasin esigine gelinmesi gibi durumlardir (Ryan, vd., 2016, s. 446).

Glass ve Cook (2015) kadinlarin {ist yonetim pozisyonlarina terfi etme kosullarinin
analiz edilmesi, terfi etme zorluklarinin saptanmasi ve terfi etme firsatlarinin incelenmesi
adina yapmis olduklar1 ¢alismada Fortune 500°de yer alan ayn1 zamanda tist yonetimde
gorev yapan kadin ve erkekler ile ilgili veriler toplanmis, daha sonra ise terfi oncesi ve
sonras1 durumlari analiz edilmistir. Calisma sonucunda incelenen 6rneklemde kadinlarin,
isletme kriz halindeyken {ist diizey bir pozisyona atanma olasiliklarinin erkeklerden ¢ok
daha fazla oldugu gozlemlenmistir. Kadin ¢alisanlarin %44’ isletme iyi durumdayken,
erkeklerin ise %701 isletme iyi durumdayken terfi almistir. Bu durumu anlayabilmek
adina kadm yoneticilerle goriismeler yapilmistir ve gorligmeler neticesinde kadin
calisanlarin isletme risk altindayken terfi aldiklari dogrulanmistir. Ayn1 zamanda
goriismelerde kadin calisanlara neden bu kadar riskli bir gorevi aldiklar1 sorusu
yoneltildiginde ise, bu terfinin isletmenin 6nemli kademelerinde c¢alisan liderler

tarafindan kendilerine sunuldugunu ve terfiyi geri ¢evirdikleri zaman daha biiytik bir risk
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almis olacaklarini diisiinerek kabul ettiklerini belirtmistir. Kadinlar isletmede kabul
edilmeleri ve varliklarint goriiniir hale getirmek i¢in bazen kriz aninda terfi durumlarin
bir firsat olarak gorebilmektedir. Ayrica olasi bir basarisizlik durumunda bu riskin kadin
calisana verilmesi ayrimciligin ve cam ugurumun bir gostergesidir (Cook ve Glass, 2015,

s.51-63).
1.6.2. Cam asansor (Glass Escalator)

Cam asansor terimi i yerinde erkeklerin, kadinlara oranla daha fazla avantaj sahibi
oldugunu vurgulayan bir kavramdir. Bu avantajlarin iicret, terfi ve diger firsatlardan
yararlanma konusunda oldugu belirtilmektedir. Ayrica kadinlara gore erkeklerin terfi
alarak, mesleki hayatlarinda ilerleyislerinin daha hizli oldugu belirtilmektedir (William,
1992, s. 253-264).

Genellikle is diinyasinda kadin c¢alisanlarin yasadiklar1 sorunlar, erkeklerin baskin
oranda istihdam edildigi sektorler ve orgiitlerde toplanmigtir. Cam asansor ise kadin is
giicliniin yogun oldugu yerlerde bile erkeklerin hizli bir sekilde yiikseldiklerini ifade
etmek i¢in kullanilmaktadir. (Macarie ve Moldova, 2012, 5.167).

Williams (1992, 5.253-265), kadin ¢alisanlarin yogunlukta oldugu birkag sektorde
calisma ylriitmistiir. Bunlar saglik sektorii, egitim sektorii, sosyal hizmettir. Buralarda
calisan yaklasik 100 calisan ile goriismeler yapmistir. Arastirma sonucunda kadinlarin
yogun olarak calistiklar1 Orgiitlerde, erkek calisanlar siklikla idari ve yonetim
boliimlerinde yetkilendirilmis, kariyerlerine alt diizeyde baslasalar bile, cam bir asansor
ile list basamaklara hizla ilerledikleri sonucuna varmistir. Erkeklerin baskin oldugu
orgiitlerde kadin g¢alisanlar erkek mentordan destek almakta zorlanirken, kadinlarin
baskin oldugu ancak erkeklerin yonetim kademesinde oldugu orgiitlerde mentor
desteginin alindig1 da belirtilmistir. Bu ¢alismada, kadinst oldugu diisliniilen meslek
tirlerinde erkeklerin herhangi bir cam tavanla karsilasmak yerine onlarin kariyer

basamaklarini hizlandiran bir cam asansorle karsilastiklari sonucuna varilmistir.
1.6.3. Yapiskan Zemin (Sticky Floor)

Alan yazimmida cam tavan ve yapiskan zemin metaforunun birbirinin yerine
kullanildiklar1 goriilmektedir. Bircok arastirma da cam tavan ve yapigkan zemin
kavramini birlikte ele almistir. Kavram is diinyasinda list yonetim pozisyonundaki

kadinlarin azlig1 ve is hayatinda yiikselislerinin 6niindeki bariyerleri tanimlamaktadir.
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Yapiskan zemin terimi kadmlarin is diinyasina adim atar atmaz ilerleyislerindeki
zorluklar ve engelleri ifade etmek i¢in kullanilmaktadir (http-2).

Yapiskan zemin ve cam tavan arasindaki fark; cam tavan, ¢alisanlarin belirli bir
noktaya kadar ilerleyebilmesi ve o noktadan sonra goriinmez engeller ile
karsilasmasiyken; yapiskan zemin, kadin calisanlarin, daha kariyerlerinin baslangi¢
asamalarinda terfi, ticret esitligi, egitim firsatt gibi kurumsal kaynaklardan
yararlanamamalar1 olarak belirtilmektedir (Brown, vd,. 2020, s.2; Carnes, vd. 2008,

s.1453).
1.7. Cam Tavan Sendromunu Olusturan Engeller

Cam tavanin boyutlar1 bireysel, orgiitsel ve toplumsal engeller olarak siralanabilir.
Bu faktorler cam tavani ortaya ¢ikartan ve alan yazinida ortak olarak en sik karsilasilan
faktorlerdir. (Johns, 2013 s. 22; http1; Ogiit s. 59; Karaca, 2007 s. 53, Chisholm, Spivey,
Hagemann ve Josephson, 2017 s. 315; Bilkay ve Oztiirk 2016 s. 92-94; Jackson, 2001 s.
2-5; Powell ve Butterfild, 2015, s.314-315; Cortis ve Cassar, 2005, s.151-153).

Tablo 1.6. Cam tavan sendromu engelleri (Karaca, 2007, 5.53; Cortis ve Cassar, 2005, s.151-153).

KISISEL TOPLUMSAL ORGUTSEL
FAKTORLER FAKTORLER FAKTORLER

Kisisel algilar ve tercihler | Basmakalip yargilar Orgiitsel kiiltiir ve politikalar
Coklu rol iistlenme Mesleki ayrim Mentor eksikligi

Informal iletisim aglarina katilamama

1.7.1. Kisisel faktorler

Kadinlarin cam tavan sendromuna maruz kalmalarina neden olan kisisel faktorler;

coklu rol iistlenme, kisisel tercihler ve algilardir.
1.7.1.1. Kigisel tercihler ve algilar

Pire deneyinde de gozlemlendigi iizere kisinin kendi zihnindeki engeller ve
algilardan dolay1 kendisine koydugu asilmaz engeller olabilmektedir. Kadinlar, yasamlar1
boyunca hem mesleki hem de kisisel hedefler belirleyebilirler. Belirledikleri bu hedeflere
ulagsmak icin yol alirken genellikle 6nem bakimindan ilk siraya annelik roliinii koymalar1
muhtemeldir. Kadin calisanlar, iyi bir anne olmak ve cocugunu iyi bir sekilde
yetistirebilmek i¢in fazla mesaiye kalmak, seyahatlere katilmak gibi durumlarda isteksiz

davranabilmektedir ve bdylelikle bazi mesleki avantajlart degerlendirmekte zorluk
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yasayabilmektedirler. Bunun yani sira kadinlar, yoneticilik gibi agir sorumluluk ve yogun
mesai gerektiren, uzun siire is yerinde bulunmanin sart oldugu ve diizenli seyahat etmenin

gerekli oldugu isleri tercih etmek istememektedirler (Karcioglu vd., 2014, s.5-6).
1.7.1.2. Coklu rol iistlenme

Her insanin hayatinda iistlenmek zorunda oldugu bir¢cok rol ve sorumluluk
bulunmaktadir. Ozellikle kadin calisanlarin is yerinde sahip olduklar1 gorevler ve
sorumluluklarin yansira anne, es rolleri ve bu rollerin getirdigi sorumluluklar olduk¢a
agirdir. Bu agir sorumluluk igerisinde kadin galisanlar bazen is hayat1 ve ev islerinin
yiikledigi sorumluluklar1 bir arada yiiriitmekte zorlanabilmektedirler ve mesleki
gelisimlerini bir miiddet ertelemeyi tercih edebilmektedirler (Karcioglu vd., 2014, s.5). Is
hayati ile anne-es rolii bir arada yliriitmek ve birden fazla ve farkli sorumlulugu iistlenmek
zorunda kalan kadin calisanlar bazen birisinden feragat etmek zorunda kalabilmektedir.
Is, yasam dengesini kurmakta zorlanan kadmlar is hayatlarinda ilerlemekte zorluk
yasayabilmektedirler. Kadinlar aileleriyle daha fazla vakit ge¢irme istegiyle, erkeklerden
daha az calisma hayatinda aktif olmay1 tercih edebilmektedirler (Akpinar ve Sposito,
2013, 5.492-493).

1.7.2. Orgiitsel faktorler

Cam tavan sendromunun diger boyutu ise orgiitsel faktorlerdir. Kadinlar ¢alistiklar

15 yerinin iklimi, orgiit yapisi, orgiit kiiltiirii gibi unsurlardan etkilenebilmektedir.
1.7.2.1. Orgiit politikalart

Yéneticiler tiim ¢alisanlara ayni sans ve firsati tanimamaktadirlar. Orgiit igerisinde
kadin ve erkek calisanlara yonelik esitlikgi olmayan birtakim tutum, davranis ve
uygulamalar varligini siirdiirmektedir (Rachella, 2005°ten aktaran Brannon, 2004, s. 3).

Gorlinilirde herhangi bir engel, ayrimciliga sebep olacak herhangi bir somut kanit
olmasa bile, mesleki yasamda varlig1 giderek artan kadinlar, yoneticileri tarafindan diger
erkek calisanlarla ayn1 sartlara tabi tutulmamaktadir (Wang ve Cho, 2013, s.43-44). Bu
noktada oOrgiit politikalari, kadinlarin mesleki ilerleyisleri agisindan bir engel
yaratmaktadir. Orgiitlerde uygulanan politikalar, esitlik¢i bir yaklasimda belirlenirse,
kadinlar i¢in bir engel degil firsat olusturabilir (Georgio,1998’den aktaran Karaca, 2007,
s. 69).
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Orgiitlerin politikalari icerisinde kadimlar1 etkileyebilen politikalardan bir digeri de
performans degerlendirme politikalaridir. Orgiitlerde performans degerlendirilme
yapilirken kadin ve erkek c¢alisanlar esit emek ve ¢aba gostermis olsalar da kadinlarin
basartyla tamamlamis oldugu is, zaten olmasi gereken, herhangi bir takdir gerektirmeyen
ve ¢ogunlukla rastgele elde edilmis bir basariyla sonuglandigi diisiiniiliirken; erkek
calisanlarin kendi ¢abasiyla ve azmiyle isi basardigi sonucuna varilmaktadir. Bu sebepler
kadin g¢alisanlarin bir seyi basariyla yapma motivasyonlar1 ve kendilerine inanglari

azaltabilmektedir (Cetin ve Camci, 2016, s. 2-6).
1.7.2.2. Orgiit kiiltiirii

Orgiitler basarili ve nitelikli, aym1 zamanda iginde bulundugu orgiite getirecegi
katkilar1 esas almadan yalnizca imajlarini iyi gostermek maksadiyla, kadin ¢alisanlarin
bazilarini iist diizey yonetim kademelerine, bazilarin1 da daha alt diizey departmanlarda
yetkilendirebilmektedirler. Goriiniirde kadinlarin is diinyasinda yliksek basamaklarda
bulunmasi olumlu bir intiba biraksa da kadin calisanlara karsi olumsuz yargilar
olusturabilir ve bunun sonucunda kadin c¢alisanlar potansiyellerini gosterebilmek
konusunda ¢ekimser, cesaretsiz, isteksiz davranabilmektedirler (Dalton, 1993’ten aktaran
Ogiit, 2006, 5.63-64).

Ust kademe orgiit basamaklarinda gorev yapan erkek calisanlarin sayica
kadinlardan fazla olmasi veya tam tersi kadinlarin erkeklerden fazla olmasi gibi tek
cinsiyetin baskin oldugu orgiit kiiltiirlerine ‘cinsiyete dayali orgiitler’, ‘baskin cinsiyetli

orgiitler’ denmektedir (Jackson,2001, s.33-34).
1.7.2.3. Mentor eksikligi

Mentor, bir danisman, yol gosterici, rehber olarak tanimlanmaktadir. Mentorluk ise
destekleyen, kogluk ve rehberlik eden, i¢inde bulunulan 6rgiitiin deneyimli bir ¢alisaniyla
yeterli tecriibeye sahip olmayan bir calisanla beraber kisisel ve profesyonel anlamda
gelismesini saglayan iligkiyi ifade eder (Ceylan, 2004).

Ust diizey yonetim gibi kilit pozisyonlarda kadin y®netici sayisimin azlig,
kadinlarin zihninde kadin yonetici algisiin olusmasini zorlastirabilir. Bu da kadin
calisanlarin lider olma potansiyellerini fark etmelerini engelleyebilir (Jackson, 2001, s.
3).

Mentor destegi, is diinyasinda goriintirlikklerini artirabilecekleri, daha fazla

mesruiyet saglayabilecekleri i¢in kadin ¢alisanlar acisindan 6zellikle 6nem tasimaktadir.
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Ayrica olast bir baska senaryoda kadin calisanlarin, erkek yonetici tarafindan mentor
destegi almasi ile kurulan iletisim ve iligki, cinsiyet Onyargisi ve stereotiplerinin dniine
gecmeyi de saglayabilmektedir. Mentorluk destegini basarili hale getiren unsurlar, {ist
yonetimden destek almak, zamani iyi ydnetebilmek, formal ve informal bir iligki
arasindaki dengeyi yakalayabilmek, etkili bir sekilde yonlendirmeleri izleyebilmek,
mentorlar1 dikkatli bir sekilde se¢ebilmektir (Norton ve Tivey,1995’ten aktaran Wirth,
2001, s. 129).

Kadin yol gostericiler de kadin c¢alisanlar a¢isindan oldukga énemlidir. Oncelikle
yiiksek mevkide bir kadin ¢alisanin varligi kadin ¢alisanlarin kendilerine olan inanglarini
arttirabilir, onlar1 motive edebilir ve kendi potansiyellerini kesfetmelerine yardimci
olabilmektedir. Ancak yonetim kademesinde yer alan kadinlarin oran1 oldukc¢a az oldugu
icin mentorluk desteginin olusmast giliclesmekte, bu destegin azalmasi ile kadin
calisanlarin kariyerleri {ist diizey yonetim kademelerine ilerleme noktasinda olumsuz

etkilenebilmektedir (Karaca, 2007, s. 61-62).
1.7.2.4. Informal iletisim aglarina katilamama

Orgiit icerisinde olusturulan iletisim aglariyla ¢alisanlar belirli bir pozisyon icin
aranan niteliklerin neler oldugunu 6grenebilmekte ve hangi is birimlerinde agik pozisyon
oldugunu algilamakta, ek olarak orgiit i¢i olusacak degisiklikleri dnceden bilmektedir
(Cetin,2001, s.22).

Kadin ¢alisanlarin orgiit igerisinde iletisim aglarina katilimi1 engellenebilmektedir.
Bu durum kadinlarin gelismeleri takip etmesinin Onlenmesi, firsatlardan daha az
yararlanmast i¢in yapilmaktadir (Karaca, 2009, s.62). Erkek calisanlar, kadin ¢alisanlara
oranla daha fazla iletisim aglarina katilmaktadir. Bu durum, kadin ¢alisanlarin bu aglarin
kisisel oncelikler ve ¢ikarlara dayali oldugunu diisiinerek iletisim aglarindan faydalanmak
istememelerinden kaynaklanmaktadir. Ayrica erkek ¢alisanlarin kendilerine 6zgii tarzlar
olmast da kadinlar1 bu iletisimin disinda tutmaktadir. Boylece kadin ¢alisanlar, is

ortaminda var olan bilgilerden haberdar olamamaktadirlar (Cetin, 2001, s.22).
1.7.3. Toplumsal faktorler

Cam Tavan etkileyen boyutlardan bir digeri de toplumsal faktorlerdir. Toplumsal
algilar ve bu algilardan dolay:1 olusan kalip yargilar, kadin ve erkek calisanlar lizerinde

mesleki bir ayrim kalib1 olusturabilmektedir.
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1.7.3.1. Cinsiyete dayali mesleki ayrim

Kadinlarin rol aldig1 is kollarina bakildiginda, erkeklere oranla daha az beden
gliciine dayali islerde calistig1 goriilmektedir. Toplumsal olarak kadin narin, duygusal,
hassas bir varliktir ve yapisal olarak anagtir. Bu yiizden genel olarak ‘aile igindeki rolii’
kapsaminda daha nahif, hassas, beden giicii gerektirmeyen islerde ¢alismalidir (Ozkaya,
2003’ten aktaran Ogiit, 2006, s. 59).

Yukarida da belirtildigi lizere list yonetim pozisyonlarina bakildiginda erkeklerin,
kadinlara oranla ¢ok daha fazla var olduklar1 goriilmektedir. Hemen hemen her sektorde
ve Ozellikle kadinlarin daha yogun bulundugu is sektorlerinde bile iist yonetimde bulunan

erkek yonetici sayisi kadinlara gore oransal olarak fazladir (Wirth, 2004, s.13).
1.7.3.2. Stereotiopler (Toplumsal kalip yargilary)

Stereotipler, belirli sosyal topluluklarin igindeki kisiler iizerinde olan genel
beklentileri yansitir, bireyler veya gruplar arasinda genel bir farklilik olmasa bile
toplumlar bazi gruplara belli nitelik veya 6zellikler yiikleyebilmektedir. Ozellikle cinsiyet
bazli stereotipler oldukca yaygindir. Toplumlar erkek ve kadinmi1 kategorize etmeye ve
aralarinda farklar yaratmaya meyillidirler (Ellemers, 2018, s.276-277).

Cinsiyet kalip yargilarina goére daha once mesleki ayirim konusunda da sozii
edildigi gibi kadinlar daha az atilgan, daha az rekabetci olarak algilanmaktadirlar. Ayni
zamanda iletisim yoniinden erkeklere oranla daha yumusak, sevecen ve sicakkanlidirlar.
Bundan dolay1 daha hassas oldugu diisiiniilen kadinlar hakkinda yetenek ve niteliklerinin
degerlendirilmesi konusunda zorluklar olabilmektedir. Bu yetenekler degerlendirilirken
bile daha yiiksek degerlendirme durumlarina tabi tutulurlar ve daha fazla elestirel tutuma

maruz kalmaktadirlar (Johns, 2013, s.6).
1.8. Cam Tavan Engelinin Taraflarn

Cam tavan engellerini koyan kisiler kadin yoneticiler, erkek yoneticiler ve kiginin

kendisi olabilmektedir. Cam tavanin taraflar1 ve sebepleri Tablo 1.7°de gosterilmistir.
1.8.1. Erkek yoneticiler tarafindan konan engeller

Erkek yoneticilerin diigiince kaliplarinda iist diizey yonetim gorevlerini kadin
calisanlarin idare edemeyecekleri yoniindedir. Kadin calisanlarin bu sorumlulugu alip,
istikrarli bir sekilde siirdiirebileceklerini ve rasyonel kararlar alabileceklerine dair

olumsuz diisiinceler beslenmektedir (Oztiirk ve Bilkay, 2006, s. 93).
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Tablo 1.7. Cam tavan engelinin taraflart (Ogiit, A. 2006, s,13).

Erkek yoneticilerin

Kadin yoneticilerin

Bireyin kendisine koydugu

koydugu engeller koydugu engeller engeller
Tarafsizlik ilkesi Tarafsizlik ilkesi Cinsiyet rollerine iliskin tutumlar
Cinsiyet korliigii Cinsiyet korliigii Toplumda var olan deger

yargilarini sorgusuz
icsellestirmek

Koruma giidiisii
(Pozitif ayrimcilik)

Koruma i¢giidiisii (Pozitif
ayrimcilik)

Rol gatigmast

Kadinlarla iletigim
kurmada zorluk

Kralige ar1 sendromu

Kendini iyilestirme, gelistirme,
degistirme inang ve isteginden
yoksunluk

Giicii elinde tutma istegi

Cok boyutlu kiyas,
kiskanglik

[s diinyasinda ilerleme
egiliminde olmamak

Erkek ydneticilerin bir baska bakis acis1 ise iyi niyetli olarak yaklasarak bu iyi
niyetin kadinlarin mesleki gelisimlerinde ilerleme kaydetmelerinin Oniine gegcilen
durumlar oldugunu fark etmemektir. Oregin; cocugu olan bir kadmn calisana ¢ok is
vermemek, zaten anne olarak sorumluluklar1 var ekstra is sorumlulugunun iistesinden
gelemez gibi diisiincelerle koruma, kollama davranisinda bulunulmasidir. Bu iyi niyetli
tutum haricinde g¢ogunlukla erkek yoneticiler kadin c¢alisanlarina karst iist diizey
sorumluluk alamayacaklar1 goriisiine dayanarak onlar1 yeterince kararli, istekli, azimli

olmadiklari seklinde degerlendirirler (Oriicii, Kili¢ ve Kilig, 2007, s. 119).
1.8.2. Kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller

Kadin yoneticiler iist yoOnetim diizeyinde oran olarak az olduklarinin
bilincindedirler ve sayisal azliktan dolay1 kendilerini ayricalikli olarak tanimlayarak, tist
diizey bir basar1 elde ettiklerini diisiinebilirler. Bu nedenle diger kadin calisanlarin

ilerleyislerinde tehdit ve engel yaratabilirler (Oztiirk ve Bilkay, 2006, 5.94).
1.8.3. Kisinin kendi kendine koydugu engeller

Kisinin kendine koydugu engelleri daha 6nce cam tavanin boyutlarindan biri olan
1.6.1. Kisisel Faktorler konusunda ele alinmistir. Bunlar; aile-rol ve is sorumluluklari ve
bunlardan dogan catismalardir. Sorumluluklarindan dolay kariyer basamaklarinda hizla
ilerlemeyi ertelemek durumunda kalmak veya fazla sorumluluk gerektiren islerden

kacinmak gibi tercih ve algilar kisinin kendine koydugu engellerdendir.
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1.9. Cam Tavan Sendromunun Sonuclari

Cam tavan engellerinin sonuglar1 hem orgiitler tizerinde hem de kisiler lizerinde
olumsuzluk olusturabilmektedir. Bu engeller kisinin psikolojisi iizerinde tetikleyici
unsurlar yaratmasi nedeniyle kisinin is tatmini ve motivasyonunu diisiirebilmekte,
zamanla ise devamsizlig1 artabilmekte ve depresif bir calisan haline gelebilmektedir
(Dreher, 2003, s, 542). Cam tavan sendromu altinda ¢alisan kisilerin siklikla yasadigi
bireysel sonug, motivasyon eksikligi olmaktadir. Bunun yaninda kisiler ise yabancilagsma
(Ozbek, 2011, s. 233; Ipcioglu vd., 2008, s. 690), is tatmininde azalma (Iscan ve Sayin,
2010, s.198), orgiitsel baglilikta azalma (Durna ve Eren, 2005, s. 211; Wirth, 2004, s. 50)
yasayabilmektedirler.

Orgiitler de cam tavan sendromundan etkilenen bireylerin, motivasyon, azim ve
cabalar1 azalacagi icin psikolojik olarak bu siirecten etkilenebileceklerdir. Eger
calisanlardaki bu psikolojik durum 6nceden saptanir ve iyilestirmeye ¢aligilirsa orgiitsel
ve bireysel zararlarin oniline gegilebilir. Ancak Oniine gecilmeyen durumlarda maliyet
artist (Lockwood, 2004, s. 4), is devamsizligi (Sahin, 2011, s. 27-30), kalite ve
verimlilikte diisiis ortaya ¢ikabilmektedir.

1.9.1. Orgiitsel baghhk

Cam tavan ile iligkisi bulunan ve literatiirde siklikla aragtirilan bir diger kavram da
orgiitsel baghliktir. Alan yazinida, orgiitlerde cinsiyete dayali ayrimci davraniglar ve
orgiitsel baglilik ile ilgili olarak birgok c¢alismaya rastlanmaktadir. Bu arastirma
sonuglarina gore ise orgiitsel baglilik ve cinsiyete dayali ayrimcilik arasinda kuvvetli bir
iliski oldugu belirtilmektedir. Cam tavan engelleri ise genellikle orgiitlerin cinsiyet¢i
tabular1 ve ataerkil Orgiit yapilarindan dolay1 olustugu i¢in cam tavan kavraminin da
orgiitsel baglilikla iliskisi oldugunu sdyleyebiliriz.

Kavrami incelemek gerekirse orgilitsel bagliliga dair ortak tek bir tanimlama mevcut
degildir. Bircok farkli aragtirmaci tarafindan farkli perspektiften tanimlar yapilmistir. Bu
tanimlamalar su sekildedir:

e Wiener (1982, s.421)’ye gore Orgiitsel baghlik, birey tarafindan orgiitiin
amaglarinin benimsenmesi ve orgiitiin ¢ikarlarini karsilamaya dontik tutumlar
sergilemesidir. Kisilerin kendilerini, orgiit amac¢ ve hedeflerine odaklamalari,

bireysel ¢ikarlarin1 Orgiit cikarlarindan iistiin tutmamalari ve bu baglhlik
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tutumlarinin ahlaki oldugunu diisiindiikleri i¢in 6rgiite aidiyet duygularina yonelik
davranmalaridir.

e O’Reilly ve Chatman (1986, s.492)’a gore, orgiitsel baglilik kavrami, bir bireyin
orgiite psikolojik olarak baglanmasidir. Psikolojik baglanmadan kasit ise kisinin
orgiit igerisinde kendini giivende ve o orgiite ait hissetmesi olarak belirtilmektedir.

e Meyer ve Allen (1991, s.62)’e gore ise bireyin isten ayrilma diisiincesi yerine,
daimi olarak oOrgiite bagli ve orgiit icerisinde kalma gibi psikolojik bir istek
duymasi olarak tanimlanmaktadir.

Finans ve bankacilik sektorti agirlikli olmak tizere farkli dallardan 606 kadin ¢alisan
ile yapilan bir ¢aligmada cam tavan sendromunun benlik kaygisi, orgiitsel vatandaslik
davranisi ve orgiitsel baglilig etkiledigi sonucuna varilmigtir (Downes, Hemmasi, Eshgi,
2014, s. 135).

Onuoha (2018, s.1558-1562) tarafindan kamu sektoriinde iist diizey yoneticilerin
algiladiklar1 cam tavan engellerinin Orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerini incelemek
amaciyla yapilan calismada cam tavanin, orgiitsel baglilik {izerinde 6nemli bir etkisi
oldugu saptanmistir.

Abulbaqi, Upadhyay ve Tyagi (2019, s.1159-1164)’nin yapmis olduklari ¢caligmaya
gore ise kadinlarin stereotipler nedeniyle {ist diizey yoOnetim rollerinde erkeklerin
karsisinda kuvvetli bir rakip olarak goriilmemektedir. Bu durum kadmlarin
performansini, orgiitsel glivenini ve orgiitsel bagliliklarin1 azaltmaktadir. Kadinlar orgiit
igerisinde yasamis olduklar1 birtakim engeller neticesinde yogun stres altina girmekte ve

bu durum diisiik 6zgiliven, diisiik is tatmini, diisiik orgiitsel bagliliga sebep olmaktadir.
1.9.2. isten ayrilma niyeti

Fong ve Mahfar (2013, s. 36-38)’1n tanimina gore isten ayrilma niyeti, ¢aligma
hayati boyunca bireyin herhangi bir zaman diliminde isten ¢ikma, isten ayrilma
diislincesinin var olmasidir. Stresli bir is ortaminda siirekli olarak zaman geciren
calisanlarda belli bir zaman sonra fiziksel ve psikolojik olarak yipranmalar ortaya
cikabilir. Bu yipranmalar dolayisiyla ¢alisanlar i devamlilig1 konusunda bir motivasyon
sergileyemediklerinde, bulunduklar1 is ortamindan ayrilma niyeti tasiyabilmektedirler

(Yenihan, vd., 2014, s.41).
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Sokmen ve Sahingoz (2017, s. 123) tarafindan cam tavan ile ilgili ¢alisilan ve otel
isletmelerinde 153 kadin ¢alisan ile yapilan arastirma sonucunda cam tavan engellerinin
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini tetikledigi sonucuna varilmistir.

Benzer bir sekilde Sagir (2020, s.99) tarafindan bankacilik sektoriinde yapilan ve
kadin ¢alisanlarda isten ayrilma niyetinin ele alindig1 calismada, cam tavanin varliginin
isten ayrilma niyeti lizerinde bir etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Kariyer siireclerinde
ilerlerken sadece bankacilik sektoriinde degil her sektorde karsilasilan engeller
neticesinde, kadin g¢alisanlar yeni bir is imkani bulmalar1 sonucunda isten ayrilmayi

diistineceklerdir.
1.9.3. ise yabancilasma

Yabancilasma kavraminin tanimini Oncelikli olarak Karl Marx ele almistir ve
bireyin emek verip iirettigi iirlin/hizmetle beraber kendisini de bir metaya doniistiirmesi
olarak ifade etmistir. Yani kiginin zaman igerisinde sorgulamadan, yaptig1 sey iizerinde
inisiyatif kullanmadan sadece belirli bir monotonlukta ilerlemesi sonucunda kendisinden
uzaklasacagi seklinde ifade edilebilmektedir.

Seeman (1959, s. 783-789) ise benzer bir sekilde kisinin iirettigi sey hakkinda s6z
ve yetkisinin kisith olmast veya hi¢ olmamasi, bu durum sonucunda ise
yabancilagsmasidir. Ayrica Seeman ise yabancilasmanin gilicsiizliik, normsuzluk,
yalitilmighik, kendine yabancilasma ve anlamsizlik olmak iizere 5 boyutta
siiflandirmistir. Kanungo (1982, s. 119) ise yabancilasma kavramini kisinin psikolojik
bir durumu olarak ele almistir ve kisinin isle alakali stireclerden memnun olmamasiyla
beraber ortaya ¢iktigini belirtmistir. Usul ve arkadaslarinin (2014, s.162-163) Isparta
ilinde muhasebe alaninda ¢alisan 187 kisinin mesleklerine karsi1 yabancilasma diizeylerini
6lgmek amaciyla yapmis olduklari arastirmaya gore bireylerin is ortaminda ugramis
olduklari cinsiyete dayali ayrimci tutumlar kisilerin igse yabancilagma diizeyleri lizerinde
bir etki saglamamastir.

Ote yandan Settles ile arkadaslarmnin (2013, s. 183-186), 353 akademisyen iizerinde
yapmis oldugu c¢alismalarda cinsiyet ayrimcilifina maruz kalan bireylerin ise

yabancilagsma diizeylerinde artis oldugu vurgulanmistir.
1.10. Cam Tavam Kirmaya Yonelik Stratejiler

Cam tavani kirmaya yonelik yapilabilecek bireysel veya oOrgiitsel stratejiler

mevcuttur. Eger cam tavan engeli ortaya c¢ikmadan bu stratejilerle Onlenebiliyorsa
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bireysel ve orgiitsel olarak mevcut pozitif durumu korumak daha miimkiin olacaktir. Buna

gore cam tavani yikmaya yonelik belli bagl stratejiler asagida siralanmaktadir.
1.10.1. Kisisel stratejiler

Cam tavan, asilmasi ve kirilmasi zor engelleri ifade etse de cam tavani kirmak i¢in
kisilerin bireysel olarak uygulayabilecegi stratejiler bulunmaktadir. Bu stratejilerin temel
odag1, kisinin kendisini donanimli, nitelikli, genis bir bilgi birikimine sahip bir kisiye

doniistiirmesine odaklanmaktadir.
1.10.1.1. Universite ve mesleki egitim edinme stratejisi

Korkmaz (2014, s.11) belirttigi iizere, mesleki egitim almak ve iiniversite egitimi
almak, bireyin is hayatinda ilerleyisinde ciddi dnem tasiyan unsurlardandir. Kadinlarin
ist diizey pozisyonlarda olmay1 hak etmeleri ve cam tavani kirabilmeleri i¢in yeterli
egitimi aldiklarini ve nitelikli olduklarini ispat etmeleri gerekebilmektedir

Goodman, Filds ve Blum (2006, s. 492-496)’a gore kadinlarin donanimli ve nitelikli
bireyler olmalar1 {ist diizey yonetim kademesinde olmalari i¢in goriiniirde yeterli
unsurlardir. Fakat uygulama kisminda ne kadar etkili oldugu hala tartisma konusudur.
Nitelik ve donanima sahip kadinlarin teoride yeterli olmas1 ancak pratikte iist yonetim

kademelerinde olamamasi 6nemli bir sorundur.
1.10.1.2. Yiiksek performans gdosterme stratejisi

Yiiksek performans stratejisi genel olarak diger calisma arkadaslarindan ¢ok daha
fazla ¢alismay1 ve caba sarf etmeyi de beraberinde getirmektedir. Kadinlarin {ist diizey
pozisyonlara ilerleyislerinde bir¢cok engelleme mevcut olabilmektedir. Bu durum
karsisinda kadimnlar kendilerinden beklenenden ve diger kisilerden ¢ok daha fazla
performans gostererek kendilerini ispatlamak ve kalict bir yer edinmek gibi bir strateji
uygulayabilmektedirler. Cilinkii daha once de belirtildigi gibi kadinlar ve erkekler
performans olarak degerlendirilirken de esit durumlar igerisinde incelenmemektedirler ve
kadinin performansini olumlu karsilayabilmek i¢in erkek ¢alisanlara gore iist diizey bir

gelisim bekleyebilmektedirler (Akddl, 2009, s.74).
1.10.2. Orgiitsel stratejiler

Cam tavan engellerini agsmak i¢in bireysel uygulanabilecek stratejilerin yani sira
orgiitlerin de gelistirebilecegi belli stratejiler bulunmaktadir. Orgiitler ¢alisanlarina

mesleki ve kisisel gelisim egitimleri sunabilir, daha fazla katilima tegvik etmek i¢in
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girisimlerde bulunabilir ve ayrimciliga ugrayan kisiler icin firsat esitligi saglayarak bu

engelleri agma noktasinda yardimci olabilirler.
1.10.2.1. Kariyer gelistirme programlar: stratejisi

Cam tavan engellerini asma konusunda Orgiitsel unsurlar igerisinde en onemli
stratejilerden biri kariyer gelistirme ve yonlendirme hizmetidir. Orgiitler hem ¢alisanlari
hem de yéneticileri i¢in katihmciliga tesvik edecek bazi egitimler hazirlamahdir. Ust
yonetici olmaya aday kadinlar1 belirleyerek yetistirilmeleri saglanmali, yonetim i¢in
vekalet edecek kadinlarin bulundugu bir liste olusturulmali ve ayn1 zamanda kadinlarin
bulunduklari konumu iyilestirmek veya korumak i¢in neler yapmalar1 gerektigine dair yol

gosterilmelidir (Lockwood,2004, s-10).
1.10.2.3. Erkek egemen orgiit kiiltiiriinii ve politikalarini degistirme

Lockwood (2004), cinsiyet ayrimi yapilirken dolayli olarak, kapali, seffaf olmayan
bir sekilde yapildigini1 ve bu ayrimin en ¢ok maas konusunda oldugunu ifade etmistir.
Ayni1 sorumluluklara sahip, ayn1 yerde ¢alisan kadin ve erkek calisanlarin birbirlerinden
farkli iicret almalarn cinsiyete dayali bir ayrimcilik olmakla beraber cam tavanin da bir
gostergesi olmaktadir. Bu noktada orgiitler politikalari, uygulamalar1 ve kiiltiir yapisinda

esitlikci bir davranisg, tutum sergilerlerse engeller ortadan kalkabilecektir.
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IKiNCi BOLUM
2. IS TATMINI ILE iLGILi KAVRAMLAR
2.1. Is Tatmini Kavram ve Ortaya Cikisi

Is tatmini kavraminin ortaya ¢ikmasinda ve arastirma konusu olmasinda Elton
Mayo ve arkadaglari tarafindan yiiriitiilen Hawthorne aragtirmalar1 6nemli rol oynamuistur.
Aragtirma, 1924 yilindan 1932 yilina kadar stirmiistiir. Bu yillar i¢erisinde ¢alisanlardan
yiiksek verim elde etmek amaciyla bazi is kosullar1 degistirilmis ve bu degisen kosullar
dogrultusunda ¢aligan performansi incelenmistir. Hawthorne Arastirmalart sonucunda, is
kosullarindaki iicret, aydinlatma kosullar1 gibi degisikliklerin ¢alisanlar iizerinde ¢ok
etkili olmadig1 veya gegici etkiler dogurdugu gézlemlenmistir (Kaur, 2012, s.37).
Hawthorne arastirmasi sonucunda alana katki saglayan orgiitsel davranis konulari
agirlik kazanmistir (Franke ve Kaul, 1978, s. 624). Arastirmanin her agsamasinda is tatmini
onem kazanan bir kavram olarak gdéze c¢arpmis, is hayatinda {istlerinin astlariyla
ilgilenmesinin onlarin gilidiilenmelerine yardimci olacagi diisiiniilmiis, dolayisiyla is
tatminlerini de olumlu yonde etkileyecegi sonucuna ulagilmistir. Boylelikle is tatmininin
calisan performansi iizerindeki etkisi daha fazla 6nem kazanmis ve is tatminine sebep
olabilecek diger degiskenlerin arastirilmasinin onii acilmistir (Kaur, 2012, s.37). Is
tatmininin Orglit acisindan Onemi ise is tatmini yiliksek olan ¢alisanlarin is
performanslarinin artmasi ve bdylece iiretim miktar1 ya da hizmet hizinda artis olmasidir.
Asagidaki Sekil 2.1°de Hawthorne ¢alismalarinin hangi adimlarinda, hangi rgiitsel

konulara katki sagladig1 goriilmektedir.

Hawthorne Arastirmasi katki Sagladig
Basamalklarm Alanlar
Wwihinbalma Prikolojik
) I . Sirecler
LUTTHY i . .
N I Lol i

Calsmea Sarl Ly

1. Wil Vol I Ll mind

is Performans

Deneyi Tulumblar

Malivasy on

2, Ttidle Monalaj A Gruplar
Deneyi 1 Ceret Yimetimi

Sekil 2.1. Hawthorne Arastirmalar: ve Katkilari (Uslu, 2021, 5.23).
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Hoppock (1935)’e gore is tatmini, bireyin iginden gercek anlamda, i¢sel olarak
mutlu olmast ve bu memnuniyetin hem psikolojik ve fizyolojik hem de ¢evresel agidan
tamamlanmasidir (Hoppock, 1935 akt, Azir1, 2011, s.77).

Bir bagka tanimlamaya gore is tatmini, kisilerin islerine yonelik olumlu ve olumsuz
duygularmin birlesimidir. Is tatmini bir kisinin beklentilerinin neler oldugu ve bu
beklentilerin ne kadarinin gergeklestigini temsil eden bir kavramdir. Bireylerin yaptiklar
is hakkinda sahip olduklar1 tutum ve duygular ifade eder. Buna bagli olarak is tatminleri
algilanmaktadir (Armstrong, 2006, s.177).

Is tatmini ile ilgili diger énemli tanimlamalar Tablo 2.1°de gdsterilmistir.

Tablo 2.1. Is tatmini ve tamimlamalar (Locke, 1976, s.2; Oshagbemi, 1999, Knorr, 1995, s.643; Spector,
1997, s.2; Vroom, 1964 ten aktaran Azuri, 2011, 5.77).

KiSILER TANIMLAMALAR

Locke’a gore is tatmini, bireysel
unsurlarla iligskilendirmistir. Bu bireysel
unsurlarin yapi taglart ise kisinin

Edwin Locke (1976) degerleridir. Yani kisinin i¢inde kendi Locke, 1976, 5.2
degerleri dogrultusunda calistig1 ortam da
bu degerleri siirdiirebiliyorsa ige karsi
alacaklar1 zevk ve tatminde artacaktir.
Oshagbemi’ye gore is tatmini, bireyin igine
kars1 beslemis oldugu olumlu duygulari
Titus Oshagbemi (1999) ifade eder. Kisinin beklentisi, istegi ve hak
ettigini  disiindigli bir iste bulunmasi
sonucu yagamis oldugu tepki is tatminidir.
Knoop’a gore calisanlarin tutumlari,
calistiklari ige, ortama ve diger ¢alisanlara
kars1 olumlu ya da olumsuz yanit verme
egilimlerine yansimaktadir ve bu durum is
tatmini olarak adlandirilir. Ayni1 zamanda | Knoor, 1995,
Knoop, bir ¢alisanin, yaptigi isin herhangi | s.643

bir kisminda yasamis olacagi olumlu
deneyim ve hazzin neticesinde geri kalan
biitiin ig faaliyetlerine karsi da olumlu
duygu besleyebilecegini belirtmistir.
Spector, is tatminini kisilerin islerine ve
islerinin farkli taraflarina yonelik neler
Paul E. Spector (1997) hissettigiyle alakali oldugunu ve is

Oshagbemi, 1999,
s. 388

Robert Knoop (1995)

Spector, 1997,

tatminin tutuma dayali olarak ele alinmasi 5.2

gereken bir kavram oldugunu belirtmisgtir.

Vroom ig tatminini kisilerin igyerinde Vroom, 1964’ten
Victor H. Vroom (1964) calistiklari rollere karst duygusal durum aktaran Aziri,

ve yonelimleri olarak tanimlamaktadir. 2011, s.77.
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Tabloda belirtilen tanimlamalarda da goriildiigii gibi is tatmini kavrami birgok farkl
sekilde tanimlanmigtir. Bazi tanimlamalar bireyin isine kars1 kendi i¢sel durumunun, bazi
tanimlamalar ise is ortami, iicret, meslektaslar, orglit yapist ve politikalar1 gibi digsal
durumlar ele alinarak tanimlanmistir. Bundan dolay1 kavram, igsel tatmin ve dissal
tatmin olmak lizere iki boyutlu ele alinmistir (Rose, 2001, s.3).

Bunun yani sira is tatmini kavrami sosyal bilimlerde en ilgi ¢ceken kavramlardan
biridir. Cranny ve arkadaslarinin yapmis oldugu arastirmada 1992 yili igerisinde is tatmini
lizerine yapilmis olan ¢alisma sayisi yaklasik 5000 olarak belirtilmistir. Oshagbemi’nin
yiriitmiis oldugu bir diger arastirmada ise daha genel olarak makaleler, bildirilerde
dikkate alinarak yeniden revize edildiginde rakam yaklasik olarak 7000’e ¢ikmistir
(Oshagbemi, 1996, 5.396). Giinlimiizde de is tatmini Orglitsel alanda en ¢ok caligilan
konulardan olmaya devam etmektedir. Bu bilgiler dogrultusunda is tatmininin ¢alisanlar
ve Orgiit tarafindan degisik boyutlarda daima 6nemli ve arastirilmaya gerek duyulan bir

kavram oldugu goriilmektedir.
2.2. is Tatmini Teorileri

Is tatminine dair kapsam teorileri ve siirec teorileri olarak ele alinmis olan iki teori
bulunmaktadir. Bu teorilerin neler oldugu, 6nemli noktalar1 ve kendi iclerinde alt teorileri
asagida detayli bir sekilde incelenmektedir. Kapsam teorileri; Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi, Cift Faktor Teorisi, Basarma Ihtiyaci Teorisi ve ERG Teorisini icerirken,
siire¢ teorileri Beklenti Teorisi (Vroom ve Lawler, Porter), Esitlik Teorisi ve Amag

Teorisidir.
2.2.1. Kapsam teorileri

Kapsam teorileri, kisinin isine karsi hissettigi unsurlara dayanmaktadir. Bir
calisanin ihtiyaglar1 veya onlar1 motive edecek etmenlerin saptanmasit ve bu yonde
calismalar yapilmasi, kapsam teorileri i¢in dnemlidir. Kisilerin iglerinde tatmin olmasi,
yapacaklar1 ise kars1 motive olmalarindan gegmektedir. Bu yiizden is tatmini kuramlari
literatiirde motivasyon kuramlar1 olarak da ele alinmaktadir. Kapsam teorileri, kisiyi
yonlendirmek veya harekete gecirmek adina dogru adimlar atmaya ve yoneticilerin
kisileri daha iyi yonetmesine olanak saglayabilir. Kapsam teorileri baghigi altinda ele

alinan ve en ¢ok bilinen dort teori Tablo 2.2°de gosterilmektedir (Kogel, 2014, s.733).
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Tabloe 2.2. Kapsam Teorileri ve katkilar: (Samakov, 2006, 5.34)

TEORI ONEMLI NOKTASI VE KATKISI
Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kisiler belirli bir sirlama gosteren ihtiyag ve gereksinime sahiptirler.
(Abraham H. Maslow) Bu ihtiyaglar1 gidermeye yonelik davranirlar.
Cift Faktor Teorisi Ihtiyaglar temel motivasyon faktorleridir. Fakat bazi faktoriiler
(Frederick Herzberg) motive etmez ama doyumun varligi i¢in gereklidir.
Basarma Ihtiyac1 Teorisi Bir bireyin performans yiiksek oranda sahip oldugu basar1 gésterme
(David McClelland) ihtiyacina baghidir.
ERG Teorisi Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini var olma, beraber olma ve gelisme
(Clayton Alderfer) gibi ti¢ kategoride ele alir.

2.2.1.1. Maslow’un ihtiyaclar hiyerargisi teorisi

Kapsam teorileri icerisinden en yaygin olarak bilinen teori Abraham Harold
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisidir. Bu yaklasima gore birey ne davranig gosteriyorsa, o
davranis kisinin ihtiyacin1 yansitmaktadir ve bundan dolayr ihtiyaclar kisilerin
davraniglarini sekillendirir. Kisilerin ihtiyaclarinin ise hiyerarsik bir siralamasi, belirli bir
diizeyi vardir. Kigi, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde bulunan en alttaki ihtiyaglarini
karsilamadikca bir sonraki ihtiyaclarin1 karsilamaya gegemez. Bu yaklasimdaki onemli
nokta Orgiit yOneticisinin, c¢alisanlarinin ihtiyaglarini analiz etmesi ve daha sonra bu
ihtiyaclart tatmin edip, kisileri orgiit igerisinde olumlu davraniglar gdstermesine

yonlendirmektir (Kogel, 2010, 734).

— % | Kendini gergeklestimme J

AT
Talmin
i M, .
Prestij, hagan, e S - | Defjer Byac |
dijeslarince takdir
ediife Esf =S i
i . —_— ._| Ail olma ve sevgi |
Digeder ile liski kurmak, kabul
edimek, sl cimak

Kerrdind aileni ve foplumu given _ ————— | Slvenikivipma
ve emniyel iginde lehlikeden uzak
fubma

| Finksel irpagkas
Hawva, su, besin, cinsellk, uyku, denge, bosakim

Sekil 2.2. Maslow 'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Piramidi (Kula ve Calar, 2015, 5.194)
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Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinin en alt basamaginda fizyolojik (fiziksel)
ihtiyaglar yer almaktadir ve bunlar kisilerin en temel gereksinimlerini kapsar. Yemek
yeme, su igme, hava almak, uyumak gibi en temel ihtiyaglar bu basamaktadir. En alt
basamagin oOrgiitler agisindan Onemi, c¢alisanlarina bu basamaktaki ihtiyaglarini
kargilamalarin1 saglayacak kadar iicret vermektir c¢ilinkii en temel ihtiyaglarini
karsilayamayan calisanlar orgiite herhangi bir katki saglayamazlar. Fiziksel ihtiyaclar
tamamlandiktan sonra diger basamak giivenlik ihtiyacidir. Bu basamak calisanlar
acisindan risklerden, tehditlerden ve zarardan arinmais, giivenilir ve saglikli bir is ortamini
belirtir. Glivenlik ihtiyaci da karsilandiktan sonra bir diger ihtiyag olan sosyal ihtiyaclar
devreye girer. Insanlar sosyal birer varlik olduklari igin diger insanlarla iletisim kurma,
onlar tarafindan sevilme ve sevme ihtiyaci hissederler. Orgiitler ise calisanlarin bu
ithtiyaglarim1 gidermek amaciyla ¢esitli etkinlik ve organizasyonlar diizenleyebilirler.
Giivenlik ihtiyact giderildikten sonra sira dordiincli basamak olan saygi ihtiyacina
gelmektedir. Bu agama bireyin kendisine saygi duymasi ayrica bagkalarinin da onayima
ithtiyag¢ duymasi ile iligkilidir. Bu nedenle 6rgiit kapsaminda basariy1 6diillendirmek adina
etkinlik, yemek, davet diizenlenebilmektedir. Piramidin son basamaginda ise kendini
gerceklestirme vardir. Kisi bu basamakta tiim potansiyelini ortaya ¢ikarma ihtiyacini
duyar ve kisisel tatmin ve basartya erismek ister (Kaur, 2013, s.1962). Bireyler kendi
potansiyellerinin farkina varirlar, kendi gelisim ve deneyim kazanacaklar1 konularin en
u¢ noktasina varma ihtiyaci duyarlar. Yapabilecekleri ve olabilecekleri her seyi olma ve

yapma arzusunda olurlar (Mcleod, 2018, s.4).
2.2.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Analizi Teorisi

Frederick Irving Herzberg, ¢ift faktor analizi ad1 altinda bir teori gelistirmistir ve
bu teoriyi hijyen faktorler ile motive edici faktorler olmak iizere iki boyuta ayirmistir.
Elde ettigi boyutlar: test etmek amaciyla 203 muhasebeci ve miihendisten olusan bir
grupla yart yapilandirilmis miilakat yapmistir. Miilakat siirecinde, is hayatinda tam
anlamiyla kendilerini basarili ve tatmin olmus hissettikleri bir durumu aciklamalari ile
tam tersi sekilde basarisiz olduklar1 durumu agiklamalari istenmistir. Kisiler kendilerini
basarili bulduklar1 durumlart agiklarken, isin kendisi, basari, sorumlulugu gibi terimleri
kullanmis, basarisizlik durumlarini is ile alakasi olsa da isin kendisi disinda gerceklesen
maas, is yeri ortami gibi kavramlarla agiklamiglardir. Bundan dolay1r Herzberg bu

tanimlart iki faktor altinda incelemistir. Motive edici faktorler, sorumluluk alma, bir isi
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basariyla tamamlama, statii gibi etmenleri igerirken; hijyen faktorler ise caligma sartlari,
maas, is giivenligi gibi faktorleri igermektedir (Pinder, 1984 ten aktaran Tiirker, 2005, s.
289). Asagidaki Tablo 2.3’te iki faktor ve unsurlari verilmistir.

Tablo 2.3. Hijyen Faktorler ve Motive Edici Faktorlerin unsurlart (Gokge, vd., 2010, s. 237).

Hijyen Faktorler Motive Edici Faktorler
Kisilerarasi iliskiler Ilerleme
Ucret Isin Kendisi
Politikalar ve Yonetim Sorumluluk
Calisma Kosullar Basari
Is Giivenligi Statii
Denetleme/ Kontrol Taninma

Hijyen teorileri oOrgiit igerisinde bulunmasi gereken en temel faktorlerdir. Bu
faktorler eger saglanmamigsa ¢alisanin motive olmasi imkansizdir ancak bu faktorlerin
varlig1 motive edicidir de denemez, sadece motive etmeye zemin hazirlamaktadir. Hijyen
faktorlerle beraber eger motive edici faktorler de saglanirsa o zaman is tatmininden s6z
edilebilir. Bu teoriye c¢ift faktér denme sebebi ise birbiriyle i¢ ige ve iliskili iki faktor
olmasidir (Kogel, 2014, s. 738). Bu iki faktoriin karsilastirilmasi ise asagidaki tabloda

verilmistir

Tablo 2.4. Motivasyon Teorileri ve Hijyen Faktorler Karsilastirmast (Alshmemri ve Maude, 2017, s. 13)

Motivasyon Faktorleri Hijyen Faktorleri
Mevcut Olursa Sonug tatmin edici Sonug tatmin edici olabilir
olmaz
Mevcut Olmazsa Sonug tatmin edici olur Sonug tatmin edici olmaz
Herzberg’in Tanimlamasi Isin kendisi Isin dis unsurlar1 (Ucret, is
giivenligi v.b.)
Is tatmini acisindan dnemi Giiclii Zayif

Hijyen faktorlerin var olmasi ¢alisanlarin is tatminsizligini engellemektedir. Ancak
bu durum kisileri mutlu ya da mutsuz edebilir, i tatmininin olmasi i¢in yeterli degildir.
Oshagbemi (1997) yaptig1 calismada 1s tatminini 6l¢gmek amaciyla 554 {iniversitede gorev
yapan akademisyenlerden olusan bir Orneklemden yararlanmistir. Arastirmanin
sonucunda mutlu ¢alisanlar, tatmin olmus ¢alisanlar ve mutsuz ¢alisanlar olmak {izere ii¢
grup ortaya ¢ikmistir. Bu ¢alisma, mutlu olan her ¢alisanin isinden tatmin olmayacagini

aciklamistir. Kisiler, i¢cinde bulunduklari isten son derece memnun ve mutlu olabilirler
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ancak islerinden tatmin olma noktasinda bazi unsurlarin eksik olmasi, tatmin olmanin

Oniine gegebilmektedir.
2.2.1.3. Alderfer’in ERG Teorisi

Clayton Alderfer tarafindan ortaya atilan bu yaklasim Maslow hiyerarsisi
siniflandirmasinin daha basitlestirilmis ve gelistirilmis halidir. Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi ile biiyiik oranda igerik olarak benzerlik tagimasina karsin ciddi bir ayrimi
bulunmaktadir. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisinde alt basamakta bulunan ihtiyaclar
tamamlanmadan {ist siralara gecilmezken, Alderfer’in ERG Teorisinde bu durum daha
esnek sinirlara sahipti.  ERG teorisinin bas harfleri Ingilizce kelimelere denk
diismektedir ve bu kelimeler Alderfer’in teorisini olusturmaktadir. Bunlar; Varolus
(Existence) ihtiyact, iliski kurma ihtiyaci (Relatedness) i ve gelisme (Growth) ihtiyacidir
(Kogel, 2014, 5.739).

Var olma ihtiyaci, giivenlik, fizyolojik ve maddi ihtiyaclar1 (yeme-igme, giyinme)
icermektedir. Iliski kurma ihtiyaci ise iceriginde, saygi, ait olma, giivende hissetme
duygularin1 barindirir. Insanlar bir grubun pargasi olmak ve kabul edilmek isterler.
Bagkalar tarafindan saygi1 gérmek, popiiler olmak, statii sahibi olmak gibi ihtiyaglar iliski
kurma ihtiyacinin unsurlandir. Gelisme ihtiyaci ise kisinin kendini gergeklestirme
thtiyacini kapsar. Bilgi arayisi, basarili olma, bagimsizlik ve yetkin hissetme gibi kendini
gelistirmeye ve iretken bir kisi haline getirmeyi amacglayan durumlar gelisme
ithtiyaclaridir (Liang, vd., 2011, s. 7886). Asagidaki sekilde Alderfer’in ERG Teorisi ve

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisinin birbirine denk gelen faktérleri verilmistir.

Tablo 2.5. ERG Teorisi ve Maslow 'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Faktorleri

ERG TEORISI IHTIYACLAR HIYERARSISI
Gelisme Ihtiyac1 (Growth) Kendini gergeklestirme ihtiyaci
Iliski Kurma Ihtiyac1 (Relatedness) Ait olma ve sevgi ihtiyaci, sayginlik, statii ihtiyaci
Varolus Ihtiyac1 (Existence) Fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaci

2.2.1.4. D. McClelland’in Basari Ihtiyact Teorisi

McClelland’in 1961°de 6ne siirdiigii Basar1 Thtiyaci Teorisi gii¢, basari ve yakin
iliski ihtiyac1 kavramlarini ele almaktadir. McClelland’a gore kisinin davraniglarin1 bu
ihtiyaclar belirlemektedir. Basar1 ihtiyaci, bir kisinin zor veya riskli bir isi tamamlamasi
sonucu olusan zevk ve hazdir. Bu duygu, kisiyi motive ve tatmin etmektedir (McClelland,

1961°den aktaran Ozer ve Topaloglu, 2008, s. 13).
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Basar giidiisii yiiksek bireyler baz1 6zelliklere sahiptir. Bunlar:

e (Cok yiiksek riski bulunan isi veya ¢ok az riski bulunan isi hemen tercih etme
yerine olasi riski hesaplayarak, goze alinabilecek riske sahip gorevleri almay1
tercih ederler.

e Yapmis olduklar isi en giizel, en basarili ve en hizli sekilde tamamlamak
isterler. Bundan dolay1 yaptiklari is {izerinden hizli bir geri doniis, bildirim
almay1 beklerler.

e Kisiler yapmis olduklari isten motive olurlar ve siklikla is tatminine ulasirlar.

e Her zaman bir hedefleri vardir ve zihinlerini siirekli isleriyle ilgili diislincelerle
mesgul ederler.

Gii¢ ihtiyact bireyleri yonlendirme, etkileme, belirli davraniglara yoneltebilme,
tesvik etme arzusudur. Etkili ve etkin yoneticilerin ¢aliganlarin1 yonlendirmesi onemlidir.
Bu yiizden iist diizey yoneticilerin yiiksek oranda gii¢ ihtiyact bulunmaktadir (Ramlall,
2004, s. 54-55).

Yakin iligki gereksinimi ise Ozellikle yiiksek basari ihtiyact igerisinde olan
bireylerin, digerleriyle etkili iliskiler icinde bulunmasi ve bunu siirdiirmesi, etkinliklere
katilmasi, takdir etmeyi ve edilmeyi 6nemsemesi, kabul edilmeye, sevmeye, sevilmeye
ihtiyag duymasi gibi gereksinimleriyle ilgilidir (Topaloglu ve Ozer, 2008, s.13-14).

Bu teorinin yoneticiler agisindan 6nemi, ¢alisanlarinin beklenti icerisinde oldugu
gereksinimleri analiz ederek, insan kaynagi se¢me ve yerlestirme silirecini yerine
getirmenin gerekliliginin anlasilmasidir. Basarma duygusu ve ihtiyaci yiiksek olan bir
bireyin, ¢alisma istegi ve azmi artacak, motive olmak adina tiim is imkanlar1 var oldugu
i¢in ise kendisinde var olan tiim beceri, bilgi ve donanimi isine yansitabilecek ve bdylece
hem orgiit i¢in hem de kendisi i¢in olumlu bir gelisme s6z konusu olacaktir (Kogel, 2014,

739). Kapsam teorilerinin birbirleriyle iliskisi Tablo 2.6’da verilmistir.
2.2.2. Siireg teorileri

Siirec teorileri belli bir davranig gosteren kisilerin bu davraniglar: siirdiirmesi veya
siirdirmemesinin saglanmast lizerine kuruludur. Bu teoriye gore, kisiyi davranisa
siiriikleyen seylerden birisi sahip oldugu ihtiyaglardir. Ancak tek basina ihtiyaglar
davraniglar1 sekillendirmemektedir. Bir¢ok dis faktor de davranis ve is tatmini lizerinde
rol oynar. Siire¢ teorileri baglig1 altinda ele alinan teoriler; Beklenti Teorisi (Vroom ve

Lawler, Porter), Esitlik Teorisi ve Amag Teorisidir (Kogel, 2014, s.740).
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Tablo 2.6. Kapsam Teorileri ve birbirleri ile iliskileri (Hellriegel, vd., (2001)'den aktaran Ozer ve
Topaloglu, 2008, s.19)

Ihtiyaglar Hiyerarsisi ERG Teorisi Cift Faktor Basar1 fhtiyaci

Teorisi Teorisi

Kendini

Gergeklestirme
\ Motive Edici Basan
/ - ”

Gelisme .
Faktorler Gereksinimi
Saygi
Giig
: ™ Gereksinimi
Sevgi ve aitlik iliski Kurma
\ Hijyen Yakin
Faktorler Iliskiler
Giuvenlik o
Gereksinimi

Varolus

Fizyolojik /

2.2.2.1. Esitlik teorisi

John Stacey Adams’in gelistirmis oldugu Esitlik Teorisi’ne gore, bireyin is
hayatinda basarili olmasi ve is tatminine ulasma diizeyi i¢inde bulundugu ortamdaki adil,
esit diizene dayanir. Kisiler kendi ¢abalarini1 ve elde ettikleri ¢ikti, 6diil, terfi, maas gibi
sonuglari, baska calisanlarla kiyaslar ve ortada esit bir durum varsa motivasyonu ve is
tatmini yiiksek olur. Ancak kiyaslamasi sonucunda esit olmayan bir durum tespit ederse,
bu esitsizligi yok etmeye yonelik tutum ve davranislar gelistirecektir. Emek ve sonucunu
kiyaslayarak ortaya c¢ikan ¢ikti ile iliskilendirmek asagidaki sekilde goOsterilmistir, bu
kiyaslama kiginin orgiitte algiladigi esitsizligin saptanmasini saglar (Hook ve Cook, 1979,

5.429).
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Elde edilen sonuglar Baska bir bireyin elde ettigi sonug

Sarf edilen ¢aba Baska bir bireyin sarf ettigi caba
Elde edilen sonuglar Baska bir bireyin elde ettigi sonug
Sarf edilen ¢aba Baska bir bireyin sarf ettigi ¢caba

Sekil 2.3. Esitlik Algisi Formiilizasyonu (Kogel, 2014, s. 524).

Burada kisi kendisinin elde ettigi sonu¢ ve gosterdigi ¢aba orani ile es deger
pozisyondaki meslektasininkini kiyaslayarak ortada esitlik veya esitsizlik tespiti yaparak
ona goOre davranis sergilemektedir. Sonuglar, ¢ikti ve ¢aba, girdi olarak ele alinabilir.
Sonu¢ ve cabanin altindaki unsurlar asagidaki tabloda gdosterilmektedir (Madi ve

Zawabhrer, 2012, s.159).

Tablo 2.7. Esitlik Teorisi kapsaminda girdi ve ¢iktilar (Madi ve Zawhrer, 2012, s. 159).

GIRDILER (CABA) CIKTILAR (SONUC)
Deneyim Ucret
Ogrenme Yetenegi Statii
Sosyal Statii Terfi
Yas, cinsiyet Sorumluluk artist
Saglik
Is ¢abasi

Calisanlar, ne zaman girdiler ve ¢iktilar1 esit goriirse, yani sahip olduklar1 deneyim,
donanim, birikim ve gosterdikleri caba ile aldiklar1 maas, terfi ve diger sonuglarin eg
deger oldugunu diisiiniirse o zaman is tatmini ve motivasyonu saglayacaktir. Ayni sekilde
kendi ig¢sel kiyaslamasi ve diger ¢alisanlarla da kiyaslamasi sonucunun adil olmasi

gerekmektedir (Adams, 2005, s.122).
2.2.2.2. Amac teorisi

John Locke tarafindan ortaya atilan Amag¢ Teorisi yirmi bes yillik bir siireg
igerisinde yaklasik dort yiiz saha ve laboratuvar arastirmasi sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu
aragtirmalar, kisilerin kendilerine koymus oldugu iist diizey amaclarin, daha kolay
gerceklesme ihtimali olan amaglara ya da daha belirsiz amaglara gore calisanlarda daha
iist diizey bir performans sergilemeye yol actigini1 gostermistir. Bir baska deyisle; hedefin
zorluk derecesi ile kisinin performansi arasinda dogrusal bir iliski bulunmaktadir. Yiiksek

ve zor amagclar motive edicidir. Ayrica bu hedefler daha kolay erisilebilen hedeflere oranla
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daha tatmin edicidir. Is hayatinda basarili olma ihtiyaci ve hissi, bireylerin anlamli ve
Onem teskil eden amaglar i¢in ugragmalarini saglar (Locke ve Latham, 2006, s. 265).
Locke ve Latham ayni zamanda degerlerin de kisiler i¢in 6nemli bir noktada
oldugunu belirtmistir. Bireyin sahip oldugu degerler ve o degerlerle tutarli isler
yapabilmesi, amaglar1 gerceklestirme arzusunda oldugunu gostermektedir. Degerler
hedefleri belirlemede hedefler ise is performansi iizerinde etkili olmaktadir. Bu durumun

degerlerden ¢iktilara kadar olan siireci asagida gosterilmistir (Lunenburg, 2011, s. 2).

Degerler

Droygular ve arzolar

Amaclar

Diklat, gaba gdsterme. stratejiler

Davrams; va da performans

Ciknblar

Sekil 2.4. Locke Amag Teorisi (Locke, 1991, s.11).

2.2.2.3. Vroom’un beklenti teorisi

Victor Vroom’un Beklenti Teorisi’ne gdre bireyin bir is i¢in ¢aba gdstermesi iki
unsurla iligkilendirilir. Bireyin yapacagi is sonucunda elde edecegi ¢iktiyr arzulama
seviyesi (valens) ve bireyin yaptig1 is sonucu ddiillendirilecegi beklentisinde olmasidir
(Lee, 2007, s. 789). Vroom’a gore bir kisi valens ve bekleyis durumuna gore bir isi
gerceklestirme egilimi gosterir. Herkesin beklenti ve bir 6diilii arzu etme derecesi ayni
olmadig i¢in sonuca, i yapma ¢abasina verilen degerde farklilik gostermektedir. Eger
bir kisi sonugtan tatmin olmayacagini diisiiniiyor ve sonucu yeterli bulmuyorsa o is i¢in
caba goOsterme zahmetine girmeyecektir. Bu durumda valensi negatif bir degerde
olacaktir. Eger kisi ¢caba gostererek giizel bir sonug elde edecegini diisiliniiyorsa, isine
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daha fazla emek verecektir. Bu durumda da beklentisi pozitif bir degere ulasacaktir. Sonug
olarak ise bir kisinin her iki unsuru da iist seviyelerde ise o zaman kisi motivedir ve is
tatmini ylksektir (Vroom, vd,. 2005, 5.95-96).

Vroom’un teorisinde {izerinde durdugu bir diger kavram ise aragsalliktir. Bir kisi
caba sarf etmesi sonucunda birtakim sonuglar elde eder ve bunlara birinci kademe
sonugclar denir. Birinci kademe sonuglar, ikinci kademe sonuglar i¢in aracidir (Cetinkaya
ve Tag, 2019, s.861). Ornegin belirli bir ¢caba sarf edilen isten alinan iicret birinci kademe
sonugtur ve kisinin ailesine bakmasi, statii kazanmasi, terfi almasi gibi ikinci kademe
sonugclara aracilik eder.

Bir bagka deyisle, birey belli bir ¢caba ve emek gosterdiginde o isi basar ile
tamamlayabilecegini ve bu durumda iyi bir sonug elde edebilecegini diisiiniiyorsa (birinci
kademe c¢ikt1), ve birinci kademe ¢iktilari, ikinci kademe ¢iktilar i¢in gerekli bir arag
olarak goriiyorsa, her iki kademedeki ¢iktilar1 da arzu ediyorsa tatmin olacaktir. Bu durum

asagidaki sekilde gosterilmistir (Kogel, 2014, s.745).

Walens
& omuc { okt Caba Birimci Kademe ikinci Kademe Tatmyin Clhma
- sl . Performans Sonmug Sonug
Beklenti Beklenti Aracsalhlk

[ .

Sekil 2.5. Beklenti, Deger ve Aragsallik Tliskisi (Kogel, 2014, 5.745)

2.2.2.4. Lawler ve Porter’in beklenti teorisi

Edward E. Lawler ve Layman W. Porter’in Beklenti Teorisi Vroom’un Beklenti
Teorisi’nin eklemeler yapilmis halidir. Her iki modelde kisinin tatminini saglayan
motivasyonun valens ve beklentilerden gegtigini belirtir. Porter ve Lawler, bireyin
sergilemis oldugu iist diizey ¢abanin her sartta kisiyi yiiksek bir ciktiya (sonuca)
gotiirmeyecegini belirtmistir ¢linki bir konuda bilgi, birikim ve donanim yeterli
olmadik¢a ¢ok fazla caba sarf etmek iyi bir sonuca ulagtiramayacaktir. Bundan dolay1
Vroom’un teorisine ek olarak kiside olmasi gereken bilgi birikimi ve yetenek

degiskenlerini teoriye eklemislerdir (Yesil, 2016, s.175).
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Bu degiskenlere ek olarak eklenen diger bir faktdr ise bireyin algiladig: rolle
alakalidir. Her ¢aligan bir faaliyet gosterebilmek i¢in kendisine uygun rolii tistlenmelidir.
Eger kisilerin kendi bilgi ve becerilerine uygun roller verilmezse, rol ¢atismasi yasanmast
olasidir ve boyle bir durumda ¢alisanin ortaya ¢ikarmis oldugu {iriin, hizmet ya da yapmis
oldugu herhangi bir gorev basarili olmayabilir. Biitiin bu degiskenler (algilanan rol, bilgi
ve caba) bir araya geldiklerinde ortaya ¢ikan performans verimli ve odiillendirilmeye
layik bir sonu¢ doguracaktir. Bu ddiiller ise igsel ve dissal ddiiller olarak ayrilmaktadir

(Kogel, 2014, s. 747).

Bilgi ve
Yetenek
Algilanan
Valens P Esit Odiil |
" Gayret ¥ Performans [gsel
’ N Odiil Tatmin
Olma
Bekleyis Digsal
4 Algilanan Ol
Rol

Sekil 2.6. Beklenti Teorisi Modellemesi (Varol, 2010, s. 54),

Kisaca ifade etmek gerekirse siire¢ ve kapsam teorilerinde, kisilerin motivasyonu
tizerinde duruldugunu ¢iinkii motivasyonu yiiksek bir ¢alisanin isinde ¢caba gdstermekten
cekinmeyecegini ve bu baglamda iist diizey bir performans sergileyecek oldugunu ifade
edebiliriz. Biitiin bu siire¢ sonunda ise isinden tatmin olmus bir ¢alisana kavusulacaktir.

Biitiin teoriler tablo 2.8’de 6zet olarak ele alinmistir (Kogel, 2014, s.751).

2.3. Is Tatminini Etkileyen Unsurlar

Is tatminini etkileyen unsurlar alan yazinda incelendiginde bu unsurlarn iig
kategori altinda toplandig1 goriilmektedir. Bunlar; bireysel unsurlar, i¢gsel unsurlar ve
dissal unsurlardir. Bireysel unsurlar temelinde ele alinan baslica kavramlar; yas, cinsiyet
(Hodson 1989; Poza, 2000; Huang ve Gamble, 2015; Oshagbemi, 2000; Hooks ve Larkin,
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1990), medeni durum (Kounenou vd, 2011; Yiiksel ve Giirbiiz, 2008; Ozpehlivan, 2019;
Buris, 1983), egitim diizeyi (Yiiksel ve Giirbiiz, 2008, s. 185; Kounenou vd, 2011,
s.2233), orgiit bazl digsal unsurlar iicret (Bring, 1997; Ergiiney, 2006), calisma ortami ve
kosullar (Erdil, 2004; Agboza, 2017; Razig ve Maulabakhsh, 2015) ile orgiit kiiltiiriidiir
(Iscan ve Timuroglu, 2007; Biswas, 2015). Is tatminini etkileyen igsel faktorler ise
kapsam ve stire¢ teorilerinde detaylica anlatildig: tizere kisilerin beklentileri, degerleri ve
ihtiyaglar ile ilgilidir (Kogel, 2010, s.734; Liang, vd., 2011, s. 7886; Topaloglu ve Ozer,
2008, s.13-14; Ramlall, 2004, s. 54-55).

Tablo 2.8. Kapsam Teorileri ve Siire¢ Teorileri ve odak noktalart (Kogel, 2014, 5.751).

Insanlar belirli ihtiyaclara sahiptirler ve bu
ihtiyaclarin bir hiyerarsik diizeni vardir.
Bireyler bu ihtiyaglara yonelik davranis
sergilerler.

Ihtiyagclar kisileri motive ve tatmin eden
unsurlardir. Fakat bazi ihtiyaglar kisileri

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Cift Faktor Teorisi tatmin edemez sadece tatmin olmaya zemin
hazirlar.
Bireylerin gostermis olduklari ¢aba, azim ve
Basarma Ihtiyac1 Teorisi performanslar1 onlarin bagarili olma

ihtiyaclari ile iligkilidir.

Kisiler gelisme, iligki kurma ve var olma
ERG Teorisi ihtiyac1 igerisindedirler. Bu ihtiyaglar
gergeklestirmek i¢in davranig sergilerler.
Caliganlar yapmis olduklari islerine belirli
Olciide deger verirler ve yapacaklari is
neticesinde alacaklar1 6diil konusunda ciddi
beklenti icerisine girerler.

Kisiler kendilerini orgiit igerisindeki diger
kisilerle kiyaslayarak herkese adil bir ¢ikt1
Esitlik Teorisi veriliyor mu diye bakma ihtiyaci duyarlar.
Ortadaki esit veya esit olmayan duruma goére
davranig gosterirler.

Bireylerin belirledikleri hedefler ne kadar
ulagilabilir diizeydeyse harcayacaklari emek
ve ulasacaklari tatmin de o diizeyde
artacaktir.

Beklenti Teorisi

Amac Teorisi

2.3.1. Is tatminini etkileyen bireysel unsurlar

Alan yazini incelendiginde is tatminini etkileyen unsurlarin bireysel olarak ele
alimanlarin basinda cinsiyet (Hodson 1989; Poza, 2000; Huang ve Gamble, 2015;
Oshagbemi, 2000; Hooks ve Larkin , 1990) , yas (Clark, Oswald ve Warr, 1996; Bernal,
Snyder ve McDaniel, 1998; Hoboubi, 2017; Ozdemir ve Ozaydin, 2014) medeni durum
(Kounenou vd, 2011; Yiiksel ve Giirbiiz, 2008; Ozpehlivan, 2019; Buris, 1983) ve is
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tecriibesi (Cano ve Miller 1992; Muntazeri ve Indrayanto, 2018; Lee ve Jin, 2012)
gelmektedir.

2.3.1.1. Cinsiyet

Hodson (1989, s. 397-398) 1957 c¢alisan ile yapmis oldugu bir arastirmada kadinlar
ve erkekler arasinda is tatminine dair fark oldugu bulgusuna ulasmustir. Ozellikle kiiciik
yas grubu ¢ocuklari olan kadin ¢alisanlarin, erkek ¢alisanlara oranla islerinden memnun
olma diizeylerinin daha az oldugunu ifade etmistir.

Poza ve Poza (2000, s.138-150) tarafindan yapilan ¢alismada 21 iilkeden yaklagik
15 bin g¢alisanin verileri incelenmistir. Bu veriler Sosyal Arastirma Programindan
(International Social Survey Programme, ISSP) analiz edilerek toplanmistir. Calismada
Bulgaristan, Cek Cumbhuriyeti, Almanya, Macaristan, Danimarka, Fransa, Britanya,
Israil, italya, Japonya, Hollanda, Yeni Zelanda, Norveg, Portekiz, Rusya, Slovenya,
Ispanya, Isvec, Isvigre ve ABD iilkelerinden elde edilen veriler kullanilmistir. Arastirma
sonucunda bazi iilkelerde kadinlarin erkeklere oranla daha yiiksek is tatminine sahip
olmalar1 ancak isgiicii piyasasinda daha alt konumda olduklar1 paradoksu ortaya ¢ikmistir.
Bu iilkeler; Amerika Birlesik Devletleri ve Britanya’dir. 21 iilke icerisinden sadece 8
iilkede kadinlarin is tatmini erkeklerden daha fazladir. Kadinlarin is tatmininin erkeklere
oranla en fazla oldugu Britanya’da bu oran %8’dir. Ikinci en fazla oldugu yer ise ABD"dir.
Diger tilkelerde ise erkekler kadinlardan daha yiiksek is tatmini diizeyine sahiptir. Diger
bir deyisle arastirma sonucunda cinsiyetin is tatmini iizerinde etkisi oldugu
gozlemlenmektedir. Asagidaki Tablo 2.9’da arastirmanin iilkeler ve cinsiyet bazinda
sonucunu gosterilmektedir.

Huang ve Gamble (2015, s.336-334) tarafindan perakende magazasinda yaklagik
1800 calisan ile yapilan arastirmaya gore kadin calisanlar, erkek c¢alisanlara gore daha
diisiik is tatmini diizeyine sahiptir. Bu durumun sebeplerinden birisi kadin ¢alisanlarin
coklu rol iistlenmesi ve is-aile catismasi yasamasindan kaynaklanmaktadir. Yiicekaya ve
Polat (2020, s.1278-1280), 312 o6gretmenle yapmis oldugu arastirmada demografik
degiskenlerden cinsiyetin is tatmini iizerinde etkisi oldugunu ve kadin c¢alisanlarin
erkeklere oranla daha ytiksek is tatminine sahip oldugunu vurgulamaktadir.

Baz1 calismalarda ise cinsiyetin is tatmini {izerinde bir etkisi olmadigi rapor
edilmistir. Oshagbemi (2000, s. 338) 554 6gretim {iyesi ve elemanlar1 ile yapmis oldugu

calismada cinsiyet farkliliklarinin is tatmini tizerinde etkili olmadig: ifade edilmistir.
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Kadin ve erkek akademisyenler islerinden neredeyse esit derecede memnundur. Benzer
sekilde Hooks ve Larkin (1990, s.24) 72 calisanla yapmis oldugu arastirma da cinsiyetin
1§ tatminini tek basina etkilemedigini belirtmistir. Alan yazini incelendiginde cinsiyetin i

tatminini etkileyip etkilemedigi noktasinda hala bir ¢eliski oldugu goriilmektedir.

Tabloe 2.9. Cinsiyete gore iilkeler bazinda is tatmini yiizdesi (Poza ve Poza, 2000, s.141).

Cinsiyete Gére Is Tatmini Yiizdesi
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2.3.1.2. Yas

Is tatminini etkileyen unsurlardan birisi de yas faktoriidiir. Yasin is tatminini
etkiledigine dair bir¢ok c¢alisma bulunmaktadir.Yapilan calismalarda, genellikle is
tatmininin yasla dogrusal olarak artig gosterdigi belirtilmektedir. Bu iliskinin U seklinde
oldugu vurgulanmaktadir. U sekline gore isin ilk yillarinda ortalama bir seviyede olan is
tatmini zamanla azalmakta ve daha sonra emeklilige giden siirede tekrar artmaktadir. Bu
kaniy1 inceleyen Clark, Oswald ve Warr (1996, s. 73-74) 10.000 ¢alisanla anket ¢alismasi
yapmustir. Ankete katilan katilimcilarin yag araligi 16-19, 20-29, 30-39, 40-49, 50-59 ve
60 iizeri seklinde siniflandirilmigtir. Arastirma sonucunda yasla is tatmini arasindaki
iliskinin U seklinde oldugu ifade edilmistir. Is tatmini 31 yasina gelene kadar azalmakta
ve sonra tekrar yiikselmektedir. Benzer sekilde Bernal, Snyder ve McDaniel, 1998, 5.293;
Hoboubi, 2017, s. 70) da yaptiklar1 ¢calismalarda is tatmini ve yas iliskisinin U seklinde

oldugunu desteklemistir.
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Ancak alan yazimidaki bazi ¢alismalar ise U seklinin dogru olmadigina dair
arastirma sonuglarma ulasmislardir. Ozdemir ve Ozaydi (2014, 5.274) tarafindan banka
sektoriinde ¢alisan 244 kisi ile yapilan is tatmini ve demografik degiskenler iizerine
yapilan arastirma sonucunda kisilerin yaslar1 ilerledikce is tatmini diizeylerinin arttigi
gbzlemlenmistir. Geng calisanlar, orta yas ve lstii ¢alisanlara gore daha az is tatmin
diizeyine sahiptirler. Is tatmini ve yas unsuru arasinda U seklinde iliski yoktur. Benzer
sekilde Toker (2007, s.101) tarafindan 385 otel calisan1 ile yapilan is tatmini ve bireysel
unsurlar arasindaki iliskiyi analiz eden ¢alismaya gore ise geng yastaki calisanlarin orta
yas ve Ustl kisilerden daha az is tatmini oldugu, yas ilerledik¢e is tatmininin arttigi
vurgulanmistir ve U seklinde bir iliski saptanmamistir. Sekil itibariyle degisiklik
gbstermis olsa da yas ile ig tatmini arasinda bir iliski oldugu arastirmalarla ortaya

konulmustur.
2.3.1.3. Egitim diizeyi

Yiiksel ve Giirbiiz (2008, s. 185) tarafindan farkli sektorlerde (banka, giyim, saglik)
calisan 494 kisi ile yapilan ve is tatmini ile demografik degiskenler arasindaki iliskiyi
arastiran calismalarina gore is tatmini ile egitim diizeyi arasinda bir iliski oldugu
saptanmistir. Arastirmaya gore ilk ve ortaokulu bitirmis olan c¢alisanlarin is tatmin
diizeyleri aymidir. Ayrica lise ve lizeri egitimi bitirmis kisilerden is tatmin oranlar1 daha
alt diizeylerdedir. Benzer sekilde Kounenou vd, (2011, s. 2233) yilinda 237 hemsire ile
yapmis oldugu calisma sonucunda is tatmini ile egitim diizeyi arasinda anlamli bir iliski
oldugu sonucuna ulagmustir. Ozpehlivan (2019, s. 50) tarafindan is tatmininin unsurlarini
tespit etmek amaciyla ele alinan kavramsal bir ¢calismaya gore egitim seviyesinin kisinin
beklenti diizeyi iizerinde bir etkisi vardir ve beklentiler sonug¢ bulursa is tatmini ortaya
cikacaktir. Bu durumda egitim diizeyi degisen beklentiler is tatmini iizerinde de belirli bir
etkiye sahip olacaktir. Genellikle egitim seviyesi yliksek olan kisiler diisiik egitim
seviyesi olan kisilere kiyasla islerinden daha fazla tatmin saglarlar.

Benzer sekilde is tatminini inceleyen ve 1983 yilinda Gary Buris tarafindan 1534
kamu dis1 islerde calisan kisilerle yapilmis anket calismasina gore ise egitim diizeyi
yiiksek olan bireylerde is tatminine ulasmak zorlasmakta, orta seviyede egitim gormiis
kisilerde ise 1 tatmini daha fazla saglanmaktadir. Bunun sebebi ise diisiik vasifl islerde
yuksek egitimli kisilerin olmas1 ve bu kisilerin beklentileri ile igin ortiigmemesi sonucu

olusan is tatminsizligidir (Buris, 1983, s.461).
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2.3.1.4. Medeni durum

Alan yazinida medeni durum unsurunun da is tatminini etkiledigine dair yapilan
arastirmalar mevcuttur. Ozdemir ve Ozaydm (2014, 5.266-267) tarafindan 342 banka
calisani ile yapilan ¢alismaya gére medeni durumun is tatmininin igsel tatmin boyutunda
tizerinde anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Arastirmaya gore evli
calisanlarin, bekar calisanlara oranla igsel is tatminlerinin daha yiiksek oldugu
hesaplanmistir. Ancak genel is tatminleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamastir.

Olatunji ve Mokuolu (2014, s.130) tarafindan 191 saglik c¢alisani ile yapilan
arastirmaya goére medeni durumun is tatmini lizerinde etkisi gozlemlenmistir. Evli
calisanlar bekar calisanlara gore daha yiiksek is tatminine sahiptir.

Gazioglu ve Tansel (2002, s.6) tarafindan is yeri calisan anketi (Workplace
Employee Relations Survey WER97)nden alinan 28240 calisanin istatiksel analizle
incelenmesi sonucunda evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara gore is tatminlerinin daha diisiik
oldugu saptanmustir.

Arastirma sonuglari, medeni durumun is tatmini {izerinde etkileyici bir unsur

oldugunu gostermektedir.
2.3.1.5. Is tecriibesi

Cano ve Miller (1992, s. 44-45) tarafindan ziraat 6gretmenleri ile yapilan bir
calismada is tecriibesinin is tatmini iizerinde bir etkisi olup olmadigi arastirilmistir.
Arastirmaya katilan erkekler kadin 6gretmenlere gore daha yaslidir ve deneyim siireleri
daha uzundur. Erkek calisanlar ortalama 12 y1l kadin ¢alisanlarin ise ortalama 8 yillik bir
deneyimi bulunmaktadir. Calisma sonucunda kadin ve erkek ¢alisanlar arasinda is tatmini
diizeyleri agisindan anlamli bir fark gozlemlenmemistir. Ancak uzun siire is tecriibesine
sahip olanlarin is beklentileri daha farkli olabilmektedir ve kisinin is tatmininin
saglanabilmesi i¢in bu beklentilerin de gerceklesmesi gerekmektedir. Kisinin isten
beklentilerinin olusmasi ise is tecriilbesi ve siiresine baglidir. Bundan dolay1 is
tecriibesinin is tatmini tizerinde etkisi bulunmaktadir.

Muntazeri ve Indrayanto (2018, s.54) tarafindan 80 banka ¢aligani ile yapilan anket
calismasi sonucunda da is tecriibesinin is tatmini {izerinde olumlu ve pozitif yonde bir
iliskisi oldugu tespit edilmistir. Banka calisanlarinin ne kadar fazla is tecriibesi varsa, is
tatminlerinin de o kadar yiiksek oldugu ve islerinde iist diizey performans sergileme

giidiisiinde olduklar1 belirtilmistir.
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Benzer sekilde Lee ve Jin (2012, s.18) tarafindan 18 farkl: iilkede kamu sektoriinde
calisan kisilerin verileri toplanarak analiz edilmistir ve analiz sonucunda diger

arastirmalarda oldugu gibi is tecriibesi ile is tatmini arasinda bir iliski oldugu saptanmustir.
2.3.2. Is tatminini etkileyen digsal unsurlar

Is tatminine dair bircok calisma yapildig1 gériilmektedir. Is tatmininin Srgiitsel
etkileri ile alakali yapilan ¢alismalarda en ¢ok rastlanan etkiler, oncelikle ticret (Bring,
1997; Ergiiney, 2006) daha sonra ise ¢alisma ortami, kosullar1 (Erdil, 2004; Agboza,
2017; Razig ve Maulabakhsh, 2015) ve orgiit kiiltiirii (Iscan ve Timuroglu, 2007; Biswas,
2015) olmustur.

2.3.2.1. Ucret

Is tatminini etkileyen unsurlarin en 6nemlilerinden biri iicrettir. Ayn1 gorev ve
sorumluluktaki ¢alisanlarin farkl: ticret almalari onlarin islerine kars1 duyduklari tatmini
azaltabilir. Ucret artislar1 calisanlar1 motive ederek is tatminlerini yiikseltebilirken
ticretlerdeki diisiis ise i memnuniyeti ve tatminini ciddi bir oranda diisiirebilmektedir
(Brink,1997, s. 344).

Kapsam teorileri igerisinde hijyen ve fizyolojik faktorler olarak sozii edilen
faktorlerin temelinde hayati siirdiirebilecek minimum diizeyde ihtiya¢lar bulunmaktadir.
Kisiler beslenme, barinma, gida gibi ihtiyaglarin1 karsilamak icin belli oranda paraya
ithtiya¢ duyarlar. Bu hijyen faktorler olmazsa, en temel ihtiyaclarini bile karsilayamayan
calisanlar, islerinden motive olamazlar ve tatmin olmaya yonelik bir tutum
sergileyemezler. Bundan dolay1 {icret, is tatmini agisindan olduk¢a 6nemli bir noktadadir.

Ergiiney (2006, s. 103) kozmetik sektoriinde ¢alisan bir orgiitte bulunan 75 kisi ile
yapmis oldugu arastirmada iicret ile is tatmini arasindaki iliskiyi analiz etmistir ve analiz
sonucunda iicretin is tatmini {izerinde etkisi oldugunu saptamustir. Ucrete Kkarst
memnuniyet, ise karst memnuniyeti arttirmaktadir. Ucret degisikligi, artis1 gibi durumlar
1§ tatmini iizerinde pozitif etki yaratmaktadir.

Ucret diger calismalarda da gériildiigii iizere is tatminini saglamak adina oldukca
onemlidir. Ayrica licretin yanina yemekhane kart1, ulagim kart1 gibi paket veya toplu yan
haklar eklenmesi hem kisinin genel doyumu hem de is tatmini {izerinde artis1 saglar
(Luthans, 1973, s.142).

Bunun haricinde bir sekilde bakildiginda ise sirkette iicret yonetiminin diizgiin

yapilmasinin kritik oldugu da belirlenmistir. Eger sirkette ayn1 gorev ve ¢aba gerektiren
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is pozisyonunda ¢alisan iki kisi esit ticret almiyorsa, adil bir {icret dagilim1 yapilmiyorsa,
bu sefer ¢alisanin ig tatminsizligi ortaya ¢ikabilir (Erdogan, 1996, s.121). Bu da Adams’in
esitlik teorisinde gosterilen formalizasyonun is tatminsizligi ile sonuglanmasi olarak ele

alinabilir.
2.3.2.2. Calisma ortami ve kosullar

Caligsma sartlari, is tatmini tizerinde etkili olan oOrgiitsel faktorlerden bir digeridir.
Calisma ortami ile anlagilmasi gereken; ¢calisma saatleri, is giivenligi, ¢alisilan yer/mekan,
diger ¢alisanlarla iliskilerdir. Erdil, vd. (2004, s. 24-25) tekstil fabrikasinda ¢alisan 192
kisi ile yapmis olduklar1 arastirmada ¢alisma kosullarinin is tatmini lizerinde etkisi
oldugunu saptamuslardir. Is yeri ortami ve {izerine ¢aba sarf edilen ise yonelik olumlu
duygular beslemek is tatminini de etkileyecektir. Orgiitler ¢aliganlari icin verimli, etkin,
ithtiyaca yonelik bir ortam sagladigi takdirde, personelinin is performansi ve is tatmini
diizeyi artacaktir.

Calisanlarin islerine karst memnuniyeti, ¢alistiklar1 ortamla iliskilidir. Uzun yillar
boyunca ayni is ortaminda vakit geciren ¢alisanlar, uygun calisma kosulunun olmasi
beklentisini tasirlar. Is tatmini de bireyin beklentilerinin ne kadarinin gergeklestigiyle
ilgili bir kavram oldugu i¢in calisma kosullarinin iyilestirilmesi ve calisanlarin
beklentileri ile yaptiklari ise uygun olmasi is tatmin diizeylerinin artmasi a¢isindan 6nem
tasimaktadir. Calisma ortami ve kosullari, bireylerin motivasyonunu ve ise karsi
memnuniyetini etkileyen en 6nemli faktorlerden birisidir (Agboza, vd., 2017, s.12-13).

Benzer sekilde Razig ve Maulabakhsh (2015, s.723) bankacilik, telekomiinikasyon,
egitim gibi alanlarda calisan 210 kisi ile yaptiklar1 arastirma sonucunda is ortami ile is
tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu saptamistir. Her ii¢ sektorde de ¢alisanlar, is
tatmininin saglanmasi acisindan is ortamlarinin kilit rol oynadigr konusunda hemfikir
olmuglardir. Calismaya elverisli, dostane bir ortam calisanlarin maksimum verimle

caligmalarini saglamaktadir.
2.3.2.3. Orgiit kiiltiirii

Her orgiit kendine has bir kiiltiire sahiptir ve c¢alisanlar da kendilerine uygun bir
orgiit kiiltiiriinii benimsemek isterler. Farkl orgiit tipleri, kisilerin i tatmini lizerinde etki
yaratmaktadir. Iscan ve Timuroglu (2007, s.130) tarafindan 236 calisan ile yapilan

arastirma sonucunda Orgiit kiiltiiriiniin is tatmini lizerinde etkisi oldugu saptanmuistir.
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Orgiit icerisindeki hiyerarsi diizeyi artis gosterdikce galisanlarin is tatmini azalmakta;
hiyerarsik diizey azaldikca is tatmini artmaktadir.

Giicli bir kiiltiir yapisi, calisanlarin is tatminine ulagmalarin1 saglar ve ayni
zamanda calisanin performansini daha etkili kilar. Biitiin ¢alisanlar i¢in tatmin edici bir
Orgiit kiiltlirii yaratmak zor olsa da oldukca onemlidir. Boylece calisanlar da daha iist
diizey performans sergiler, islerine daha fazla bagl olurlar ve motivasyonlar1 daha iist
seviyede gerceklesir. Bu durumun sonucunda ise ¢alisanlarin is tatmini diizeylerinde de
artis yaratir (Biswas, 2015, s. 15- 16).

Seker ve meslektaslar1 (2016) tarafindan Diyarbakir ilinde, Sosyal Giivenlik
Kurumunda calisan 91 kisi ile yapilan ¢alismaya gore calisanlarin orgiit kiiltiirleri
hakkinda net bir fikirleri olmadig1 ve bazi belirsizlikler oldugu ortaya konulmustur. Orgiit
kiiltiirinii tam olarak algilayamayan veya benimseyemeyen calisanlarin is tatmini
diizeylerinin de diisiik oldugu saptanmistir (Seker vd., 2016, s.9).

Calisanlar daha esnek, arkadas canlisi, demokratik Orgiit kiiltiirli altinda ¢alismak
isterken, i¢inde bulunduklar1 6rgiit kat1 ve kuralc1 oldugunda beklenti ve istekleri ile
gercekte olanin ¢elismesi sonucu ile is tatmin diizeyleri etkilenmektedir (Belias, vd, 2014,

s.321).
2.3.4. Is tatminini etkileyen icsel unsurlar

Is tatminini etkileyen icsel unsurlar daha 6nceki kisimlarda da belirtildigi gibi
kisinin beklenti, ihtiya¢ ve degerlerini kapsamaktadir. Kapsam ve siireg teorileri bagliklari
altinda detaylica incelenen konu igsel unsurlar baslig1 altinda kisaca 6zetlenmektedir.

Maslow’a gore bireylerin belirli ihtiyaglart vardir ve bu ihtiyaglarin hiyerarsik bir
diizeyi vardir. En alttaki ihtiyaclar tamamlanmadikga iist basamaklar1 ¢ikilamaz. Orgiitler
bu ihtiyaglari saptamali ve ¢alisanlarini bu yonden tamamlamalidir ki kisiler iglerine kars1
motive olabilmelidir. Motive olan ¢alisanin ise is tatmini diizeyi artmaktadir (Kogel,
2010, 734). Benzer sekilde kapsam teorileri igerisinde ele alinan Herzberg, Alderfer ve
McClelland’a gore de kisiler ihtiyaclarina gore hareket etmektedir. Bir organizasyonun
igerisinde bulunan en temel faktorler var olmalidir ki ¢alisanlar islerine motive olmali ve
tatmin diizeyleri artmalidir (Liang, vd., 2011, s. 7886; Topaloglu ve Ozer, 2008, s.13-14;
Ramlall, 2004, s. 54-55). Siire¢ teorilerinde ise ihtiyaglara ek olarak kisilerin beklenti ve
degerlerinin de davraniglar1 iizerinde etkili oldugu savunulmustur. Bu beklentiler ve

degerler istedikleri gibi gerceklestigi takdirde is tatmini diizeyleri artmaktadir. Esit ve
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adaletli bir ddiillendirme, beklenen sonu¢ ve Ongoriilen 6diil, terfi gibi etmenlerin
gerceklesmesi i tatmini i¢in dnemlidir ( Hook ve Cook, 1979, 5.429 ; Adams, 2005, s.12;
Vroom, vd,. 2005, s.95-96).

2.4. Is Tatmininin Sonuclar

Is tatmininin orgiitsel ve bireysel olarak sonuglar1 bulunmaktadir. Literatiirde is
tatmininin Orgiitsel diizeyde elde edilen sonuc¢larindan biri; is tatmini arttikca Orgiitsel
performansin arttigi, is tatmini azaldikga orgiitsel performansin azaldigidir (Kahya (2013,
s. 43; Pang ve Lu, 2018, 5.39; Bakotic 2016, s. 126; Deshpande de (2014, s. 339; Basaran,
2003, s.71-73). Bunun disinda; orgiitsel baghilik (Giiles ve Karatag 2010, s.86; Fu ve
Deshpande 2014, s. 341; Tekingiindiiz ve Tengilimoglu, 2013, s. 80; Top, 2012, .272;
Sigr1 ve Basim, 2004, s. 147, Testa, 2001, s. 228) ve is tatmini, Orglitsel vatandaslik
davranisi ve is tatmini arasinda da pozitif yonde bir iligski vardir (Erdogdu ve S6kmen
2019, s. 244; Mert (2010, s. 135-137). Is tatmininin yarattig1 bireysel sonuglar ise moral

ve motivasyon eksikligi, is devamsizligi, ise yabancilagma, tiikenme olarak siralanabilir.
2.4.1. Orgiitsel performans

Alan yazinida is tatmini sonucunda orgiitsel performansin énemli 6l¢iide arttig
belirtilmekte ve bu duruma dair ¢alismalar yapilmaktadir. Kahya (2013, s. 43)’nin 105
Ogretim iiyesi ile yapmis oldugu c¢alismada is tatmini yiiksek olan bireylerin is
performanslariin da yiikseldigi sonucuna ulagmastir.

Isine kargt tatmin duygusu gelismis olan bir ¢alisan, kendini orgiite adama
noktasinda istekli olacaktir ve boylece orgiitsel performansi da artacaktir. Yoneticiler ise
calisanlarin performansini arttirmak igin is tatminlerinin artmasini saglayacak ihtiyaglari
karsilama gereksinimi duyacaklardir. Bu nedenle is tatmininin Orgiitsel performans
tizerinde onemli bir etkiye sahip oldugu vurgulanmaktadir (Pang ve Lu, 2018, s.39).

Bakotic (2016, s. 126) Hirvatistan da bulunan orta ve biiyiik 6l¢ekli sirketlerde
calisan 5806 kisi ile yapmis oldugu anket caligmasi sonucunda is tatmini yiiksek olan
calisanlarin 6rgiitsel performanslarinin da yiiksek oldugunu saptamistir. Arastirmaya gore
orgiitsel performans is tatminini, i§ tatmini de orgiitsel performansi etkileyebilmektedir.
Orgiitsel performansin is tatminini etkilemesi oldukga diisiik bir orandadir ancak is
tatmininin orgiitsel performansi belirlemede ¢ok giiclii bir etmen oldugu belirtilmistir.

Calisanlarin islerinde 1y1 bir performans gosterdikten sonra basarili olduklar1 ve

odiillendirilecekleri varsayilir. Bundan dolay1 performans ile sonucunda ulasilan tatmin
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arasina Odiillendirme gibi bir arac1 degiskenin girdigi de sdylenebilir (Pinder ‘dan aktaran

Basaran, 2003, s.71-73). Bu durum asagidaki sekilde gosterilmektedir.

————® Algisal Odal
Adaleti
Perfo . l
erformans ) odoller | o
(Caba) . > A Is Tatmini
\‘\ z"’
Digsal
Odaller

Sekil 2.7. Performans ve Is Tatmini Iliskisi (Basaran, 2003, s. 73).

2.4.2. Orgiitsel baghihk

Alan yazinida is tatmini yiiksek olan c¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin de
yiiksek olduguna dair bir¢ok calisma bulunmaktadir. Giiles ve Karatas (2010, s.86) 204
Ogretmenlerle yapmis olduklar1 arastirma sonucunda orgiitsel baglhilik ile i tatmini
arasinda pozitif bir iligski oldugu ve birbirlerini etkiledikleri belirtilmektedir. Arastirmaya
gore bir ¢alisanin is tatmini ne kadar ytliksekse orgiitsel bagliligi da o diizeyde artacaktir.
Benzer sekilde Fu ve Deshpande (2014, s. 341) Cin’de giivenlik sektoriinde 476 calisan
ile yapmis olduklar1 ¢alisma sonucunda is tatmininin orgiitsel baghlik {izerinde dogrudan
bir etkisi oldugunu ifade etmislerdir. Diger pek ¢ok arastirma da is tatmini yiiksek
bireylerin Orgiitsel bagliliklarinda olumlu bir yikselis oldugunu belirtmektedir
(Tekingiindiiz ve Tengilimoplu, 2013, s. 80; Top, 2012, .272; Sigr1 ve Basim, 2004, s.
147, Testa, 2001, s. 228).

Bu calismalarin aksine Mowday, Porter ve arkadaslari orglitsel baglilik ve is tatmini
arasinda bir iligki olmadigini belirtmistir. Baglilik, bireyin calistig1 isletmeye kars1 aidiyet
hissetmesi gibi bir i¢sel tepkiyken, is tatmini kiginin belli bir ige dair gostermis oldugu
tepkidir. Yani bu durumda, ¢alisanlar isletmeye kars1 pozitif duygular besleseler bile ayni
anda yaptiklar1 herhangi bir ise, aldiklar1 licrete, calistiklar1 ortamin bir 6zelligine karsi

hosnutsuzluk gosterebilirler (Mowday, vd., 1982’den aktaran Gozen, 2007, s.87).
2.4.3. Orgiitsel vatandashk davransi

Alan yazinida is tatmini ile iligkisi ele alinan en yaygin konulardan birisi orgiitsel

vatandaslik davranisidir. Bazi1 caligmalar her iki kavramin birbirini etkiledigi ve
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birbirinden etkilendigini de belirtmektedir. Cift yonlii bir iligkinin varligindan s6z
edilebilmektedir.

Erdogdu ve S6kmen (2019, s. 244) Kiiltiir ve Turizm Bakanligina bagli birimlerde
caligmakta olan 764 kisi ile yapmis olduklari anket ¢alismasi neticesinde orgiitsel
vatandaslik davranisi gosteren kisilerin ig tatmin diizeylerinin yiiksek oldugunu
belirtmistir. Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde bir iliski bulundugu
belirtilmistir.

Mert (2010, s. 135-137) bir kamu kurumunda ¢alisan 130 kisi ile yapmis oldugu
calismada is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonde ve anlamli
bir iligki oldugunu belirtmistir. Arastirmada kisilerin yaptiklar1 is sonucu aldiklari
c¢iktilardan duyduklari tatminin 6rgiitsel vatandaslik davranigini etkiledigini bulmuslardir.
Ayrica isin kendisine karsi duyulan tatminde bireyin Orgiitsel vatandaslik davranisi
tizerinde pozitif anlamda etkisi bulunmaktadir.

Fatimah, Amiraa ve Halim (2011, s. 118) 200 6gretmenle yaptiklart ¢alismada
oOrgiitsel vatandaslik davranisi ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu
belirtmistir. Is tatmini yiiksek olan ¢aliganlarin diger arastirmalarda da goriildiigii iizere

orgiitsel vatandaslik davranigina etkisi oldugu saptanmaistir.
2.5. Iy Tatminsizliginin Sonuclar

Alan yazimi incelendiginde i tatmini ve is tatminsizliginin neden oldugu bir¢ok
durum ortaya ¢ikmaktadir. Calisan isine karst doyum duyamiyorsa ve is tatminsizligi
yastyorlarsa bireyin kendisini ve orgiitii etkileyecek sonuglar ortaya cikabilmektedir.
Bunlardan baslicalari ise; isten ayrilma niyeti (Tekingiindiiz, vd,. (2015, s. 14; Rusbelt,
vd., 1988, s. 615-6189; Cekmeceliolu, 2006, s.164, 165), tiikenme (Skaalvik ve Skaalvik,
2011, s.1034; Lewig ve Dollard 2003, s.373- 390; Serinkan ve Bardak¢1 2009, s. 129) ve
ise yabancilagsma (Shephard, 1970, s. 211-217; Turan ve Parsak 2011, s. 15; Ayaydin
(2012, s.144 —171) olarak siralanabilmektedir.

2.5.1. isten ayrilma niyeti

Alan yazin1 incelendiginde is tatminsizligi yasayan kisilerin belli bir zaman dilimi
icerisinde isten ayrilma davranis1 sergileyebilecegi arastirmalarda belirtilmistir.
Tekingiindiiz, vd,. (2015, s. 14) yaptiklar1 ¢alismada is tatmini diisiik olan calisanlarin
isten ayrilma niyetlerinin arttigin1 ve iki degiskenin birbiri ile ters yonde anlamli bir

iligkisi oldugu belirtilmistir. Arastirmada is tatminsizligi yasayan ¢alisanlarin,
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sergiledikleri is performansi da gerileyecektir ve boylece bir siire sonra isten ayrilma
egilimi gostereceklerdir.

Calisanlarin isten ayrilma noktasina gelmesi, calistiklar isle ilgili doyum
yasamama, is kosul ve sartlarindan tatmin olmamalar1 noktasinda basvurduklar1 olumsuz
bir durum olarak tanimlanabilmektedir (Rusbelt, vd., 1988, s. 615-6189).

Is tatmini yiiksek olan bireyler memnun olduklari is ortamindan uzaklasma
diisiincesi barindirmazlar ve isten ayrilma niyetleri olduk¢a diisiiktiir (Cekmecelioglu,

2006, s.164, 165).
2.5.2. Ise yabancilasma

Is tatmininin ¢alisanlar iizerindeki etkilerinden en sik karsilasilanlarindan bir digeri
de ise yabancilasmadur. Is tatmini ile ise yabancilasma arasindaki iliskiyi ilk inceleyen
calisma Jon M. Shepard tarafindan 1970 yilinda ele alinan ¢alismadir. Bireyin is tatmini
varsa ise yabancilasma diizeyinin azalacagini, bireyin is tatmini diizeyi az ise ise
yabancilasma diizetinin artacagi belirtilmis ve is tatmini ile ise yabancilasma arasinda
negatif yonde anlaml bir iligski oldugu saptanmistir (Shephard, 1970, s. 211-217). Turan
ve Parsak (2011, s. 15) tarafindan {iniversitede calisan 168 kisi ile yapilan arastirma
sonucunda 1§ tatmini ve ise yabancilasma arasinda anlamli bir iligki oldugu saptanmistir.
Aragtirmaya gore calisanlarin is tatmini diizeyleri artis gosterdikce, ise yabancilagma
diizeyleri azalmaktadir, is tatmini diizeyleri azalan calisanlarda ise ise yabancilagsma
diizeyi artmaktadir. Isinden belli bir doyuma ulasan bireyler islerini sevip,
benimseyecektir ve iglerine yabancilagmalar1 s6z konusu olmayacaktir. Ayaydin (2012,
s.144 —171) tarafindan banka ve cagri merkezlerinde calisan, kamu ve 6zel sektorde
bulunan 194 calisan ile yapilan arastirmaya gore diger calismalarda oldugu gibi is tatmini

ve ige yabancilagsma arasinda negatif yonde anlaml bir iligki bulundugu belirtilmistir.
2.5.3. Titkkenme

Yaptiklar1 isten yeterince tatmin olmayan calisanlar, zamanla psikolojik olarak
tikkenebilirler. Alan yazinida pek ¢ok calismada da is tatmininin tiilkenmislik diizeyiyle
iligkisi oldugu saptanmistir. Serinkan ve Bardake1 (2009, s. 129) miilakat teknigiyle
tiniversitede c¢alisan 102 akademisyenle yapmis olduklar1 arastirmada is tatmini ve
tilkkenmislik arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirma sonucunda isinden tatmin
olmayan kisilerin zamanla bazi1 mental zorluklar yasayacaklar1 ve bu sorunlar sonucunda

tiikenmislik ~ diizeylerinin ~artacagi raporlanmustir. Ogretim iiyelerinin, Ogretim
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elemanlarina kiyasla is tatminlerinin daha fazla oldugu da arastirmada belirtilmistir. Ayni
zamanda 0gretim iiyelerinin, 6gretim elemanlarina oranla tiikenmislik diizeylerinin daha
diisiik oldugu belirtilmistir.

Lewig ve Dollard (2003, s.373- 390) 9 farkli ¢cagr1 merkezinde ¢alisan 99 kisi ile
yapilan anket ¢alismasi sonucunda is tatmininin kigilerde tiilkenme yaratabilecek bir etkisi
oldugu ve iki degisken arasinda anlamli bir iligski oldugunu dogrulanmastir.

Benzer sekilde Skaalvik ve Skaalvik tarafindan 6gretmenler iizerinde yapilan anket
sonuglar1 da tiikenme ve is tatmini arasinda negatif yonde anlamli bir iliski oldugunu,
calisanlarin iglerine karsi tatmin diizeyleri arttik¢a tiikenme diizeylerinin azalacagini

rapor etmistir (Skaalvik ve Skaalvik, 2011, s.1034).
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UCUNCU BOLUM
3. 0Z YETERLIK INANCI BOYUTU VE DUZENLEYICi ROLU

Bu béliimde 6z yeterlik inanci kavraminin tanimi, 6z yeterlik inancinin cam tavan
algisi ile is tatmini arasindaki iliskide diizenleyici rolii ele alinacaktir.

Is diinyasinda var olan sorunlardan biri olan, ¢alisanlarin karsilastiklar: cam tavan
engeline yonelik alan yazinida cam tavan algisini asabilen kisilerin is tatminlerinin arttig1
sonucuna ulasan ¢alismalar yer almaktadir (Firdausia, vd, 2020, s. 56-63; Shields, 2005,
s.1-7). Ancak 0z yeterligin, cam tavan algisi ile is tatmini arasindaki iliskide diizenleyici
bir etkisi olduguna dair ¢alismalara rastlanmamustir. Ayrica orgiitlerde insan giiciinii elde
bulundurmak ve calisanlardan maksimum verim elde etmek oOrgiitler i¢in Onem
tagimaktadir. Bu noktada is diinyasinda karsilasilan cam tavan engellerinin is tatminini
diisiirmesinin 6niine ge¢mek i¢in bir diizenleyici etki olarak 6z yeterligi aragtirmak 6nem
tagimaktadir. BOylece is tatmini yliksek olan c¢alisanlar 6rgiitlerine yiiksek oranda verim
saglarken, ¢alisanlar da islerinden tatmin duymaya devam edeceklerdir. Bu arastirma, 6z
yeterligin diizenleyici etkisini saptamak, kisilerin is tatminine ulagmalarinin 6niindeki
cam tavan engelini, 6z yeterlik inanglarim1 gelistirerek asmalarinda oneri sunmak ve
calisanlarin 6z yeterlik inanglarinin gelismesine bagli olarak is tatminin de artabilecegini

ortaya koymay1 amag¢lamaktadir.
3.1. Sosyal Bilissel Kuram

Oz yeterlik inanc1 kavraminin ortaya ¢ikisinda Sosyal Bilissel Kuram (Social
Cognitive Theory) &nemli bir role sahiptir. Oz yeterlik, Psikolog Albert Bandura
tarafindan ortaya atilan ve bireylerin kendi beceri ve yeteneklerini kullanabilmeleri igin
oncelikle kendileri ile ilgili 6zgiivene sahip olmalar1 gerektigini iddia eden sosyal bilissel
kuramin kilit kavramidir. Bu yilizden Sosyal Biligsel Kurami anlamak, 6z yeterlik inancim
algilayabilmek adina dnem tasimaktadir (Pajares, 2002, s.1-5; Ocal ve Senel, 2016, 5.138-
140).

Sosyal Biligsel Kuram’in ortaya ¢ikisinda ise Bandura’nin 1959°da yazdigi ilk
kitabt “Ergen Saldirganligi (Adolescent Aggression)” onemli rol oynamaktadir. Bu
kitabin konusu, ergenlerin diger insanlari rol model almasi ve bu rol model alma
neticesinde kisileri gézlemleyerek, analiz ederek var olan kendi tutum ve davranislarina,
olumsuz nitelik tagiyan tutum ve davraniglart da eklemesi sonucunda ortaya g¢ikan

saldirganlik davranisidir. Kitapta, davranislarin ve 6grenmelerin diger insanlardan veya
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olaylardan goézlemleyerek ornek alinmasindan bahsedildigi i¢in kuram, alan yazinida
sosyal o&grenme kurami olarak ge¢mektedir. Insanlarin davramslari, baskalarini
gozlemleyerek ve yasadiklari deneyimlerle sekillenmektedir. Bunlara ek olarak Bandura
kitabinda belli bir davranis1 gosterme iizerinde etkisi olan bilissel siireci de 6nemli bir
noktaya tasimigtir. Biligsel siire¢ igerisinde Ogrenilen durumlart kaydetme,
sembollestirme, olgulara dikkat ¢ekme gibi etmenler bulunmaktadir. Biligsel siirecin
onemi dolayisiyla kuram, sosyal biligssel kuram olarak da kullanilmaya baslanmistir
(Luszczynska ve Schwarzer, 2015, 5.128).

Psikoloji alaninda calisip da insan davraniglarinin higbir olgu, olay ve durumdan
etkilenmeyip tamamen bireye bagl sekillendigini savunan ¢ok az bilim insan1 vardir.
Bazilar1 davraniglarin bireyin i¢ diinyasindan bagimsiz, sadece dis etkenlerin ve ¢evrede
gerceklesen durumlarin etkisiyle sekillendigini savunurken, Bandura’nin 6ne siirdiigii
Sosyal Biligsel Kuram, kisilerin baskalarinin davraniglarini gézlemleyerek, analiz ederek
ve neticede bunlardan bir sonu¢ ¢ikararak eylemlerini gercgeklestirebileceklerini
savunmaktadir (Bandura, 1989, s. 1175).

Kisaca, sosyal biligsel kuram Kkisilerin, gozlem, modelleme ve bagskalariyla
etkilesimi ve iletisimi ile nasil bilgi ve beceri kazandiklarin1 saptamak iizere gelistirilen
bir kuramdir. Oz yeterlik ise bu kazanimlar ve bilgileri grenme siirecinin bir asamasidir
ve sosyal ogrenme kuraminin ilkelerinden biridir. Sosyal 6grenme kurami ile yeni
bilgiler, fikirler kazanma neticesinde davranig gelistirmede 6z yeterlik inanc1 6nemli bir
rol oynamaktadir. Yani 6z yeterlik, kisinin gézlem ve analiz siizgecinden gecerek elde
tetikleyici bir giictiir (Kotaman, 2008, s.2). Oz yeterlik inanci kavrami ilerleyen
kisimlarda daha detayl bir sekilde ele alinacaktir

Sosyal biligsel kurama gore birey, belirli bir davranisi veya fikri gozlem ve analiz
ederek dgrenir, eger bu kisinin 6z yeterlik inanc1 gelismisse 6grendigi fikir veya davranisi
gerceklestirme konusunda cesaret gosterir. Daha sonra birey davraniglar
gerceklestirirken elde edecegi sonuglar1 diisiinerek kendince amaglar belirler. En
sonunda, benzer durumlar karsisinda verecegi karar ve gosterecegi davranislar sekillenir.
Kisaca 0z yeterlik, beklentiler ve amaglara gore kisilerin davranmislarini sekillendirir
(Luszczynska ve Schwarzer, 2015, s.128). Sosyal bilissel kurama dair gorsel Sekil 3.1°de

gosterilmektedir.
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SONUG BEKLENTILERI
BASARI

BASARISIZLIK

SOSYAL BEKLENTILER

FiZiKSEL BEKLENTILER

OZ YETERLIK AMACLAR DAVRANIS

Sekil 3.1. Sosyal Bilissel Kuramin Bir Ornegi (Luszczynska ve Schwarzer, 2015, 5.129).

3.1.1. Sosyal Bilissel Kuramin ilkeleri

Albert Bandura, davranisin sadece ¢evresel olaylar tarafindan sekillendigi goriisiine
kars1 ¢ikmaktadir. Bandura’ya gore kisinin ¢evreyi gdzlemlemesi ve bu olaylar biligsel
olarak da islemesiyle elde ettigi bilgi, davraniglara yansimaktadir. Davranis ve ¢evrenin
birbiri ile iliskisine karsilikli belirleyicilik ilkesi denilmektedir. Bu ilke sosyal biligsel
kuramin temel aldig1 ilkelerden biridir. Digerleri ise sembollestirme kapasitesi, dolayl
ogrenme kapasitesi, ongorii aktivitesi, kendini diizenleme kapasitesi Ve oz yeterliktir.

Karsilikli belirleyicilik ilkesi, ¢cevre ve insan davranislarinin birbirleriyle daima
etkilesim halinde olduklarini o6ne siirer. Kisisel ozelliklerimiz cevreyi, cevre ise
davraniglarimizi ve kisisel 6zelliklerimizi etkiler. Cevre ve davranislar birey iizerinde her
zaman ve her durumda esit ol¢lide belirleyici degildir. Farkli durumlarda herhangi biri
digerlerine gore daha baskin olabilmektedir (Bandura, 1989, s.1178). Ornegin,
reklamlarda yeni model telefon goéren bir kisi, iiriiniin iyi olmadigin diigiiniiyor ancak
reklam ilgisini ¢ektigi i¢in alip kullanmay1 diisiiniiyorsa o zaman kisinin davranist
cevreden etkilenmektedir. Telefonun 6zellikleri ihtiyaglarla ortiisiiyor ve istendigi gibi
bir {irtin oldugu i¢in alimiyorsa davramig, bireyin kendi kisiligi tarafindan
yonlendirilmektedir. Kisi {irlinii ¢evresindekilere oOneriyor ve tanitiyor ise davranis
cevresini de etkilemektedir seklinde ifade edilebilir.

Birey-gevre-davranis etkilesimi ve karsilikli belirleyicilik ilkesi asagidaki sekil
(Sekil 3.2) ile sembolize edilmistir.
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Birey

Cevre « » Davranislar

Sekil 3.2. Karsilikli Belirleyicilik Ilkesi (Bayrakgi, 2007, 5.204)

Bir diger ilke ise sembollestirme kapasitesidir. Bu ilkeye gore, kisi ¢evresinde
gbzlem yaptig1 davranis ve durumlart beyninde canlandirir ve o ani, durumu saklar. Bir
baska ifadeyle kisi diinyay1, algilama, diisiinme, bellek gibi bilissel 6zellikler aracilig1 ile
sembollestirerek goriir. Ornegin, stresli bir is iistlenen meslektasinin o is icin plan
yaptigini ve asama asama uyguladigini, bunun sonucunda basarili bir slire¢ gegirdigini
gbzlemledikten sonra, kisinin de daha sonraki islerinde bu yontemi kullanmasi,
sembollestirme kapasitesine ornektir. Kisi o siire¢ igerisinde olan durumu ve bunun
sonucunu inceleyerek fikir ve mantik yiiriitiir, o siireci gozlemler ve o an1 hafizasina daha
sonra kullanmak tizere kaydeder.

Ongérii aktivitesi ise, kisinin gelecekte olmasi muhtemel olay ve durumlari, o
durumda yapacaklarini, diger insanlarin kendilerine ne gibi davraniglarda bulunacagina
dair bir 6ngorii gelistirip buna baglh planlar yapma kapasitesidir (Bandura, 1989, s.6-11).
Ornegin, is arkadasim her giin ise gec geliyor, ben de ge¢ gelsem ne olur? Belki,
patronumdan bazi olumsuz seyler duyabilirim. O halde bunu yapmayayim diye diisiinmek
ve gelecek zaman diliminde benzer durumlari aklina getirdiginde olabilecekleri diigiiniip
ona gore davranmaktir.

Kendini diizenleme kapasitesi, kisinin kendi davranislarimi inceleyip, gozleyip,
belirli kriterlere tabi tutarak degerlendirmesi, kendini yargilamasi ve eger kriterlere
uymayanlar varsa bunlar1 diizeltmesi ile ilgilidir (Bandura, 2001, s.6-11). Ornegin
calisan, bir isi yaparken hangi davramis ve tutumlar sergiledigini gozlemleyerek,
inceleyerek, siire¢ boyunca yaptig1 islemler, aldig: kararlar ve eylemleri ne kadar dogru
ve yerinde yapip yapmadigimi diisiiniir. Kendince yapilmamasi gerekenler, yapilmasi
uygun olanlar seklinde zihninde sartlandirdig1 kriterlere gore hatali yaptigini diistindigii
eylemleri belirler ve bunlar1 diizeltebilecek yollar arar.

Dolayli ogrenme kapasitesi ise kisilerin, baska insanlarin davraniglarin1 dogrudan
O0grenmesi ve uygulamasi veya baskalarinin gosterdigi davranislarin neticesini 6grenme

kapasitesiyle ilgilidir (Bandura,1989, s.6-11). Ornegin, is ortaminda sunum hazirlayarak
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toplantiya katilan kisiler cok takdir ediliyor. Ben de sunum hazirlayarak toplantiya
katilmaliyim diye diisiinen bir kisi dolayli 6grenme kapasitesi ile hareket etmistir.
Son ilke olan ve ¢alismamizin esas konusunu olusturan, sosyal biligsel kuramin kilit

ilkesi oz yeterlik ayri bir baslik altinda ele alinmaktadir.
3.2. Oz Yeterlik inanci ve Gelisimi

Kavram ilk kez 1997 yilinda Bandura’nin yayinlamis oldugu “Self Efficacy:
Toward a Unifying Theory of Behaviour Change” baslikli makalesinde ele alinmustir.
Daha sonra da saglik, fen bilimleri, tip, halk sagligi, psikoloji ve diger bir¢ok alanda 6z
yeterlik inanci ile ilgili sayisiz caligmalar yapilmistir (Synder, 2002, s.277). Bu
arastirmalar daha ¢ok egitim, saglik alanlarinda 6gretmen ve saglik ¢alisanlarinin 6z
yeterlilik algilarin1 6lgmeye yoneliktir. Gelecekte de 6z yeterlik inancinin degisik
disiplinlerde ele alinip incelenmesinin etkili olabilecegi diistiniilmektedir.

Bandura (1994, s.2) 06z yeterlik inancimi kigilerin bir seyleri yapabilme
kapasitelerine dair kendilerine olan inanglart seklinde tanimlamistir. Ayn1 zamanda
Bandura, 6z yeterlik inancinin bireylerin nasil hareket edecekleri ve nasil motive
olmalarm saglayacaklar1 konusunda da yol gésterici oldugunu ifade etmistir. Oz yeterlik
inanci yiiksek bireylerin bir seyleri basarabilmeye olan inanglar yiiksek oldugu i¢in
Oniine ¢ikan engelleri agmada daha kararli davranabilecekleri belirtilmektedir.

Yiiksek 0z yeterlik inancina sahip bir kisi basarili olma durumunu ve kisisel
tatminini Uist diizeye ¢ikarabilir. Ayrica bu kisiler zor bir durumda kaldiklarinda veya zor
bir ig iistlendiklerinde onlar1, agilmasi gii¢ tehdit olarak gérmekten ziyade onlara ne kadar
giic de olsa basa ¢ikilmasi miimkiin zorluklar olarak yaklasirlar (Bandura, 1995, s. 4;
Luszczynska, 2005 s. 439). Boylece bireyler riskli ve zor isleri iistlenmekten kendilerini
alikoymadiklar1 gibi kendilerine korkusuzca daha zorlu hedefler secebilirler. Basarisiz
olduklar1 zaman da karamsarliga diismeden daha fazla caba gdstermeleri gerektigi
yoniinde karar vererek eksik gordiikleri yonlerinin tizerine yogunlagirlar (Bandura, 1994,
s.4; Bandura, 1995, s. 2-3).

Bireylerin 0z yeterlik diizeyleri, verdikleri karar veya {izerlerine aldiklar
gorevlerdeki tutum, davranis ve diislinceleri lizerinde de etkilidir. Yiiksek bir 6z yeterlik
inancina sahip kisi, is hayatinda veya 6zel yasaminda iistlendigi bir gérev karsisinda
basaril1 olacag1 yoniinde diisiince gelistirir ve daha sonra basarili olabilecek aksiyonlari

gerceklestirirken, 6z yeterlik inanci diislik bireyler zorlu veya karmasik bir durumla
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karsilastiklar1 zaman Oncelikle zihinlerinden basarisizlik diislincelerini gegirirler ve
dolayisiyla performanslarinin diismesine yol acarlar (Ungiiren ve Ercan, 2005, s.13;
Synder, 2002, s.280).

Mesleki diizeyde 0z yeterlik ise kisilerin c¢alistiklar1 orgiitte yeteneklerini
sergileme firsatlarini degerlendirdikleri, kendi beceri ve yeteneklerine inanmalart ile ilgili
inanclar1 olarak tanimlanmaktadir (Chaudhary vd., 2012, s.330).

Oz yeterlilik inanci, kisilerin kendi yetenek ve kapasitelerinin varligina dair
inanglar1 degil, birtakim sartlar altinda var olan potansiyelini ortaya koyabilecegine olan
inancidir. Ornegin, araba siirmek icin belirli eylemleri kurallara uygun bir sekilde yerine
getirmek gerekir. Frene veya gaza basmak, belirli trafik kurallarma uymak gibi. Oz
yeterlik inanci kisinin bu eylemleri yapacagindan emin olmasi, buna inanmasi, kendinde
bunlar1 yapabilme potansiyeli gormesi ile alakali degildir. Birey etrafi araglarla dolu bir
yolda, sert hava kosullari, engebeli yol gibi agir sartlar altindayken, sozii edilen
eylemlerin yeterli gelecegine ve yapabilecegine dair inanci ile ilgilidir (Bandura, 1983,
S.467).

Giiglii ve saglam bir 6z yeterlik inancina sahip bireylerin ani gelisen durumlar,
basarisizliklar veya zorluklarla karsilastiginda bunlarla basa ¢ikmasi daha olasidir. Kendi
yeterliliklerine dair endiseli olan insanlarin olaylarla basa ¢ikmasi ve sonucunda basarili
olmasi1 daha zordur. Oz yeterlik inanc1 ne kadar yiiksekse, kisilerin kendileri adina
sectikleri yol ve amag¢ da o kadar yiiksek olmakla birlikte belirledikleri hedefe de daha
fazla bagli olacaklardir. Bireylerin kendilerine dair yeterlilik inanci, gelecekteki basar1 ve
performansi i¢in de tetikleyici bir etkiye sahiptir (Bandura, 1994, s.4). Ayni zamanda
yuksek 6z yeterlige sahip olan kisiler daha 6nce yasamis olduklar1 deneyimlere dayanarak
sonraki ilerleme siirecinde daha dikkatli kararlar verebilir, bu dogrultuda tutum ve
davranig gelistirebilirler (Cervone, Jiwani ve Wood, 1991, s. 257-259).

Oz yeterligin 6nemle iizerinde durulmasi ve ele almmmasi gereken kilit bir kavram
olmasinin sebebi, kisilerin davranis, tutum ve inanglari izerinde yliksek oranda belirleyici

bir rol oynamasindan kaynaklanmaktadir.
3.3. Oz Yeterligin Kaynaklar

Oz yeterlik inanci, bireylerin zor bir durumla karsilastiklarinda, “bu durumun
iistesinden gelebilir miyim?” Sorusunu cevaplamasiyla 6nem kazanir. Bu soruyu, kendine

inanarak, basarili olacagina, yetenekleriyle o isi tamamlayabilecegine giivenerek cevap
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vermek oOnemlidir. Kisinin kendine yonelttigi; “yeteneklerimle zor goérev veya
sorumluluklarin tistesinden gelebilir miyim?”’ Sorusuna verecegi cevabin olumlu olmasi
adina 6z yeterlilik inancin1 etkileyen bazi kaynaklar vardir ve bu dort kaynak insanlarin
0z yeterlik inancinm gelistirebilir. Ayn1 sekilde bu kaynaklardan etkin ¢iktilar alamayan
kisilerin ise 6z yeterlik inanglar1 azalabilmekte ve bunun neticesinde belirli davranislari
gdstermeyerek basarisizliga ugrayabilmektedirler Oz yeterlik inancini etkileyen baslica
kaynaklar (Kotaman, 2008, s.112-114; Bandura, 1994, s.2):

e Performans basarilari

e Sosyal ikna

e Psikolojik ve fizyolojik durum

e Dolayl deneyimler

Performans basarilarmin 6z yeterlik inancini etkileyen 6nemli faktorlerden biri
olmasinin nedeni, bizzat bireyin daha dnce deneyimlemis oldugu durumlarla iliskisinden
kaynaklanmaktadir. Kisinin ge¢cmis tecriibelerinde hangi islerde veya gorevlerde basarili
veya basarisiz oldugunu gozlemleyip, analiz etmesi, 0z yeterlik algisinin olugsmasinda ve
gelismesinde etkili olmaktadir. Gegmiste herhangi bir iste basarili sonug elde etmis olan
kisinin 6z yeterlik diizeyi artarken, ge¢cmiste yaptig1 islerde basarisiz olmus bireyler 6z
yeterlik inanglarini giigclendirmekte zorluk ¢ekebilmektedir (Bandura, 1994, s.3).

Oz yeterlilik inancinin olusumunda, gelisiminde etkili olan diger bir yol ise dolayli
tecriibelerdir. Kisilerin, kendilerine benzeyen insanlari gozlemlerken daima g¢aba
gostererek belirli bir diizeye geldiklerini, basarili olduklarint gérmek, kendi yetenek ve
yeterliligine dair inancim artirmaktadir. Ancak ¢ok fazla caba sarf etmesine ragmen
basarisizliga ugramislar1 gérmek ise kendi 6z yeterliliklerine dair siipheye diigmelerine
sebep olabilmektedir. Model almanin 6z yeterlik lizerinde gii¢lii bir etkisi bulunmaktadir.
Model olan kisinin model alan kisiye benzerligi ne oranda fazlaysa, basar1 ve basarisizlik
durumlarinda kisilerin 6z yeterliliklerini etkileme diizeyi de o kadar fazla olacaktir
(Bandura, 1994, s.3; Britner ve Pajares, 2006, s.487).

Sosyal ikna, bireylerin 6z yeterlik inancini etkileyen tigiincli kaynaktir. Birey,
yaptig1 is hakkinda baskalar tarafindan olumlu goriisler isittiginde, kendini o is i¢in
yeterli bir noktada gérmeye baslar. Boylece kendine giiveni artarken, o ise karsi 6z
yeterlik inanci da gelisir. Bir is ya da gorev icin yeterli olduklarina sozel olarak ikna
edilen bireyler, kendilerinden daha az siiphe duymaktadirlar. Baz1 durumlarda sozel ikna,

bireylerin kendi eksikliklerini fark etme noktasinda sorun yasamalari gibi olumsuz bir
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duruma da sebep olabilmektedir. Dogru olmayan sozel ikna ile, birey eksikliklerini fark
etmeyebilir ve yeterli olduklarini diigiinerek kendilerini gelistirme ve daha fazla ¢aba sarf
etme noktasinda geri durabilmektedirler. Ayrica bazi kisilerce belirli yeteneklerden
yoksun olduguna inandirilmis Dbireyler, kendi potansiyelini arttirabilecek ve
gelistirebilecek olan zorlu gorevlerden kagma ve zorluklar karsisinda geri durma
egilimindedirler. Yani gercek¢i olmayan sosyal destek hayal kiriklig1 yaratabilmektedir
(Bandura, 1994, s.3).

Diger bir yol ise kisilerin stres diizeylerini azaltmak ve negatif duygularini yok
etmek igin gereken psikolojik ve fizyolojik durumlardir. Pozitif ruh haline sahip olan
bireyler, duygular1 lizerinde daha fazla kontrol saglarlar. Pozitif tutumlar, kisilerin 6z
yeterlik diizeylerini arttirabilecegi gibi, zorlu gorevler karsisinda diisecekleri
umutsuzlugun azalmasina imkan saglarlar. Negatif tutumlar, bireyin stres ve kaygi
yasamasina sebebiyet vererek yetenekleri dahilinde olan bir gorevi bile basariyla
tamamlayamamalarina ve kendi yeterliliklerine kars1 giiven eksikligine neden olabilir
(Bandura, 1995, s.3; Britner ve Pajares, 2006, $.486).

Kisiler sozii edilen kaynaklardan elde ettikleri c¢iktiyr veya Ogrendiklerini
yorumlay1p analiz etmekte daha sonra ise bir bilgi haline getirerek duygularina, tutum ve
davranislarina yansitmaktadirlar. Oz yeterligi gelistiren unsurlarin 6z yeterlik inancini ne

yonde etkiledikleri ve sonuglart Sekil 3.3’te gosterilmektedir.
3.4. Oz Yeterligin Etkiledigi Siirecler

Giclii bir 6z yeterligin olusmas1 ve gelismesi i¢in insanin hareket ve davranislarini
etkileyen dort ana siire¢ bulunmaktadir. Bu stiregler, biligsel siire¢ (cognitive processes),
motivasyonel siire¢ (motivational processes), duygusal siire¢ (affective processes) Ve
se¢im stireci (selection processes)’dir. Bu siireglerin her biri kiginin sahip oldugu 6z

yeterlik diizeyini farkli sekillerde etkilemektedir.
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Sekil 3.3. Oz Yeterlik Kaynaklar1 ve Oz yeterlik Uzerinde Etkileri (Sinding ve Waldstrom, 2001, s.50).

3.4.1. Bilissel siirec

Kisi belirli bir sorumluluk iistlenecegi zaman sahip oldugu 6z yeterlik diizeyine
bagli olarak o gorevi iistlenip iistlenmemeye karar verir. Kisiler yiiksek bir 6z yeterlik
inancina sahiplerse, karsilarina ¢ikan zorlu gorev ve sorumluluklar tistlenmekten geri
durmazken, 6z yeterlik inanci saglam olmayan bireyler zorlu gorevleri {iistlenmek
istemeyebilirler. Yani kisi, sahip oldugu 6z yeterlik diizeyine bagli olarak gorev alma ya
da almama segeneklerinden birini tercih etmektedir. Oz yeterligi diisiik bireyler genellikle
zihinlerinde, 15in sonucunda basarisiz olmaya yonelik senaryolar kurgularken, 6z yeterligi
yuksek bireyler basariya ve gérev sonucunda yasayacaklari bireysel basarma tatminine

odaklanirlar.
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Bireyin, algilanan 6z yeterlilik diizeyi yiiksek ise kendileri igin belirledikleri
sorumluluklar ve gorevler de o kadar yliksek diizeyde olacaktir. Ayn1 zamanda bu kisiler
iistlenecekleri zor gorevleri basariyla tamamlayacaklar1 diisiincesine sahip olurlar.
Insanlarn bir konuda kendi yeterliklerine olan inanglari, ileriye doniik basari
olasiliklarini arttirmaktadir. Bir seyleri basarabilecekleri noktasinda kaygiya diisen ve 6z
yeterlikleri diisiik bireyler ise siiphe igerisinde bulunabilir, streslerini yonetme noktasinda
sorun yasayabilir ve daima iglerin ters gidecegi fikrine sahip olurlar. Kendilerinden siiphe
duymalar isleri basarmalarin1 zorlagtirir. Zorlu gorevleri {istlenirken dogan durumlar,
basarisizliklar veya aksilikler karsisinda goreve sadik kalmak icin giiclii bir yeterlik
duygusu gereklidir (Bandura, 1994, s.4).

Schunk (1995, 5.35-37), bilissel siireg i¢in 6z yeterliligin modellenebilir bir seklini
betimlemistir (Sekil 3.4). Buna gore yetenekler ve deneyimler, 6z yeterlik diizeyini etkiler
ve 0z yeterlik diizeyi ise gorev, sorumluluk alma noktasinda 6nem tasir. Bunun

sonucunda etkili bir siire¢ saglanmis olur.

Deneyimler

Oz Yeterlik —» | Gorev Alma |—» | Basan

T
T

Yetenekler

Sekil 3.4. Bilissel siiregte oz yeterliligin modellenebilir gostergesi (Schunk, 1989, s.182).

3.4.2. Motivasyonel siire¢

Kisi, harekete gegmek, bir gorevi listlenmek, bir isi yapmak adina her zaman
kendini motive edecek yollar arar. Oz yeterlikleri giiclii olan bireyler bir gdrevde basarisiz
olduklarinda daha basarili olmak adina neler yapabilecegi iizerinde durur ve bu
basarisizliklardan ders alirken, 6z yeterlikleri zayif bireyler sorunlar1 kendileri harig
olaylara baglama (sans, dis ortamdaki sorunlar, vb.) egilimindedirler. Bir gorev
sonucunda ortaya ¢ikacak olan sonuca verdigi deger, kisiyi motive etmektedir. Acik ve
zorlayict hedefler ve onlar1t bagarma diisiincesi 0z yeterligi yiliksek bireylerin
motivasyonunu artirir. Hedefler kisilerin davranislarina yon verir ve amaglara ulasana
kadar caba sarf etmeleri yoniinde tesvik eder. Bireyler, yeteneklerine uygun olmadiklarini

diistindiikleri isleri tistlenmekten kaginirlar (Bandura, 1994, s.4-5).
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3.4.3. Duygusal siirec¢

Insanlarin problemlerle basa cikabileceklerine olan inanglari, zorlu durumlarla
karsilastiklarinda depresyona kadar varan stres yliziinden yasami kisitlayan bir hal
alabilir. Bunun yaninda, herhangi bir ise kars1 olan motivasyonlarini arttiran ya da azaltan
bir rol de oynayabilir. Dogabilecek tehditleri kontrol altina alabilecegini diisiinen
insanlar, stres, kaygi, endise, umutsuzluk gibi olumsuz fikirlere kapilmazlar. Ancak
problemler karsisinda bir sey yapamayacagini diislinenler kaygilariyla basa ¢ikamaz ve
Oolumsuz duygularin esiri olurlar. Calistiklart ortamin tamamen tehlike ile gevrili
oldugunu, dolayisiyla kendilerinin de bu tehlike ile karsilasma olasiligindan muzdarip
olduklarin1 diiglintirler. Ufak sorunlar1 biyiitlir, olasiligi diisiik olumsuzluklar
yasanacagina dair endigelenirler. Bu tiir duygu durumlariyla kendi ¢alismalarini baltalar,
kendilerini iizer, dolayisiyla verimsiz ¢iktilar elde ederler. Oz yeterlik duygusu ne kadar

kuvvetli olursa, kisiler zor gorevleri listlenme konusunda o kadar atak olurlar (Bandura,

1994, s.5).
3.4.4. Secim siireci

Insanlarin 6z yeterlik algilari, sectikleri gorevlerin tiirlerini, boyutlarmni, sectikleri
ortamlar1, amaglarini etkiler, dolayistyla yasamlarmni buna gore yénlendirirler. insanlar
yapmis olduklart tercihler dogrultusunda farkli yeterlilikler, ilgi alanlar1 belirleyerek
sosyal aglarimi gelistirirler. Kisilerin se¢imleri, kisisel gelisimleri agisindan dnemlidir.
Bireylerin 6z yeterlik inanglar1 ne kadar kuvvetliyse, diistindiikleri kariyer secenekleri o
kadar genistir, ilgileri fazladir, mesleki yolculuklar siiresince kendilerini daha fazla
gelistirecek olanlar1 segerler, nitelik olarak kendilerine deger katarlar ve basarili olma
olasiliklarint artirirlar. Kisilerin segmis olduklar1 meslekler, iistlendikleri gorevler ise
onlarin yasaminin énemli bir boliimiinii olusturur ve bu isler, bireylerin kisisel olarak
gelisim saglamalarina etki edebilir (Bandura, 1994, s.7). Tiim siiregler ve 6z yeterlik

iliskisi Tablo 3.1’de 6zetlenmistir.
3.5. Yoneticiler Acisindan Oz Yeterlik

Oz yeterlik, 6zellikle yoneticiler i¢in oldukc¢a dnemli bir kavram olarak karsimiza
c¢ikmaktadir. Yoneticiler karar verme mekanizmalarimi siirekli kullanmak, karar verme
stirecinde birtakim kaynaklardan elde ettikleri bilgileri veya karsi karsiya kaldiklart
durumlart degerlendirmek zorundadirlar. Kararlar, bazen yoneticinin daha 6nce vermis

oldugu kararlarin ve onlarin ¢iktilarinin etkisi altinda verilebilir. Burada da davranis,
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birey ve g¢evre etkilesimine dayanan karsilikli belirleyicilik ilkesinden s6z edilebilir

(Wood ve Bandura, 1989, s. 373-374).

Tablo 3.1. Oz Yeterliligin Siirecleri (Bandura, 1994, s.4-7; Schunk, 1989, s.182)

Bilissel Siirec

Kisilerin kendi potansiyellerinin farkinda olduklar1 bir konuda
kapasitelerine dair inanglar1 varsa o isi yapmak i¢in harekete
gecmeleri, basarisiz olacaklarini diisiindiikleri noktada ise o
sorumlulugu almamalaridir. Oz yeterligi yiiksek bireyler kendi
0z degerlendirmelerini yapabilmektedir. Ayni1 zamanda
hayatlarinda neleri yapip neleri yapamayacaklarina dair bilince
sahiptirler.

Motivasyonel Siire¢

Giclii bir 6z yeterlik algis1 olan kisiler, yapacaklar1 isin
¢iktisini tahmin edebilir ve kendilerini o isi yapmak i¢in
harekete gecme noktasinda hizlandirabilirler.

Duygusal Siire¢

Yiiksek 6z yeterlige sahip kisiler ister negatif ister pozitif olsun,
duygularini kontrol edebilirler. Yaptiklari is tizerinde
ugrasirken stres, kaygi gibi diislinceleri kendilerinden uzak
tutabilirler. Karsilastiklar1 sorunlar olursa hemen endiseye
diismek yerine duygularini kontrol altina alip basartyla siireci
yonetirler.

Secim Siireci

Oz yeterlik inanci, bireylerin segimlerini, neleri yapip, neleri
yapmayacaklarini, nelerde uzmanlasip, nelerde geri
duracaklarina kadar birgok tercihi etkiler. Yiiksek 6z yeterlik
sahibi bireyler se¢imlerini kendilerini gelistirme yolunda dogru
kararlar vermeye daha yatkindirlar.

Ust diizey yoneticiler karar verme siireci boyunca kisisel yeteneklerini sergilerler.

Belirli sorunlarla karsilastiklarinda kendi yeterliklerine dair silipheleri artabilir. Karar

alma faaliyetleri gerceklestirmede zorluk yasayabilir ve yoOnettikleri orgiitte basarilar

giderek azalabilir. Kendilerine ulasilmasi zor hedefler verilmis dahi olsa, 6z yeterlik

diizeyleri yiiksek olan kisiler zorlayict kurumsal amaglar belirlemeye devam ederler. Oz

yeterligi yiiksek olan yoneticilerin orgiitsel anlamda performans ve kararlar1 da olumlu

sonuglanabilir. Bir kiginin standardin altinda olan hedefleri ve kazanimlar1 dogustan gelen

yeteneklerinde eksiklik oldugunun bir gdstergesi olabilmekle beraber, diisiik 6z yeterlik

algisina da isaret edebilir (Wood ve Bandura, 1989, 5.373-374).
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3.6. Oz Yeterligin Cam Tavan ve Is Tatmini Uzerine Diizenleyici Etkisi

Alan yazinida; 6z yeterlik diizeyinin artmasiyla ¢alisanlarin performanslarinin, is
tatminlerinin, orglitsel vatandaslik davraniglarinin arttigini, stres diizeylerinin azaldigini
ve isten ayrilma niyeti igerisine girmedikleri, kavramsal kisim boyunca ele alinmistir. Bu
kisimda 6z yeterligin, is tatminine ve cam tavan iliskisine olan etkisi ele alinacaktir.

Mevcut iki degisken iizerine {igiincii bir degiskenin araci veya diizenleyici etkisi
alan yazmina siklikla konu olmustur. Diizenleyici degisken, var olan iki degisken
arasindaki iliskiye etki eden degiskendir, Bir baska deyisle iki degiskenin iliskisinin
giiciinii belirler. Diizenleyici (moderator) etkiyi ¢aligmamiza konu olan degiskenler
tizerinden aciklarsak; {igiincii degisken olan 6zyeterligin seviyesi veya giicii iki degisken
(cam tavan algist ve is tatmini) arasindaki iligskinin giicti/yoniinii etkileyip etkilemedigi
sorusunu cevaplar. Aract (mediatdr) etkisi ise ii¢lincli degiskenin (6z yeterlik) diger
degiskenlerin aralarindaki iliskiye (cam tavan algis1 ve is tatmini) nasil bir etkisi oldugu
ile ilgilidir. Bu etkiyi ¢alismamiza konu olan degiskenler iizerinden agiklarsak; 6z yeterlik
inanct degiskeni cam tavan algisinin is tatmini {izerine var olan etkisini azaltic1 veya
artiric1 bir araci etkisi var midir? sorusunu cevaplamaktadir. Diger taraftan cam tavan
algis1 ile is tatmini arasindaki iliskinin 6z yeterlik inanci olmadan gergeklesip
gerceklesmeyecegi sorusunu da cevaplamaktadir.

Alan yazini incelendiginde; genel olarak 6z yeterligin araci rolii veya iki degisken
arasindaki iligkide var olan rolii ele alinmis, diizenleyici rolii ile ilgili calismaya
rastlanmamistir. Bu noktada ¢alismamizin konusu olan 6z yeterligin diizenleyici roliiniin
neden ¢alisildigint vurgulamak 6nem tagimaktadir.

Alan yazinida siklikla bagvurulan ve ¢alismamiza da destek niteligi tasiyan 6z
yeterligin araci roliine dair aragtirmalar asagidaki Tablo 3.1°de verilmistir.

Genel olarak ¢aligmalar incelendiginde, 6z yeterlik inancinin hem is diinyasinda
ortaya c¢ikan engelleri hem de ¢alisanlarin is tatminlerini arttiric1 bir etkisi oldugunu
soylemek miimkiindiir. Caligsmalar 6z yeterligin bir strateji olarak kullanilabilecegine dair
151k tutmaktadir. Bandura, 6z yeterlik kavramimi tanimladiinda sosyal bilissel kuram
icerisinde 6grenmeye dayali bir bakis acisiyla ele aldigr i¢in genellikle arastirmalarin
egitim sektoriinde yapildigini ancak son zamanlarda orgiitler i¢in de 6nem tasidigina dair
varsayimlarla bu alanda da ele alinmaya basladigi goriilmektedir. Spesifik olarak
calismalar bizim arastirmamizin konusu olan cam tavan algis1 ve is tatmini arasinda, 6z

yeterligin diizenleyici roliinli incelemese de arastirma sonuglari diizenleyici bir etkinin
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olabilecegini ve arastirilmasi gereken bir bosluk oldugunu saptamak admna yarar

saglamigtir.

Tablo: 3.2. Oz Yeterlige Dair Yapilan Calismalar (Sesen, 2010, 5.53-55; Kilig, 2013, s. 129-136; Arslan,
2019 s.21- 28; Barbaranelli, vd., 2019, s. 720,-727 ; Karadirek 2023 s, 500-510; Budiarti, vd.
2023, 5.1450-1460)

YAZAR, YIL KONU ORNEKLEM BULGULAR

Barbaranelli, 2019 | Pozitivizmin, is Ozel ve Oz yeterligin, pozitivizm ve is
performansi Kamuda, performansi arasindaki iligkide
tizerindeki etkisine hizmet, saglik, | giiclii bir etkisi vardir.
0z yeterligin aracilik | finans, iletisim
etkisi. sektorlerinde

calisan 829
Italyan calisan.

Karadirek, 2023 Kadin ¢aliganlarin, Kamu Oz yeterlik inanc1 yiiksek olan
kariyer hastanelerinde | ¢alisanlar kariyerlerinde
gelisimlerinde 6z gorev yapan ilerlerken Onlerine ¢ikan
yeterligin araci rolii. | 324 kadin. engelleri daha kolay

asabilmekte ve bu engelleri
asan kadinlarda islerinden
tatmin duyabilmektedirler.

Kilg, 2023 Oz yeterlik inancinin | Kamu ve 6zel Oz yeterlik arttikca, ¢alisanlarin
onciilleri ve sektorde calisan | is tatmini diizeyleri artmakta ve
sonuglarmin yaklagik 1000 is stresleri azalmaktadir.
irdelenmesi. kisi.

Sesen, 2010 Bakanlikta calisan Bakanlikta Oz yeterlik inancinin diizeyi
kigilerin, 6z yeterlik | calisan 154 arttikca, orgiitsel vatandaslik
inanglarinin is yonetici. davranist ve is tatmini diizeyi
tatminleri {izerinde artmaktadir.
nasil bir etkisi
oldugunu saptamak.

Budiarti, 2023 Cam tavan ile orgiit | Kamu Oz yeterligin kadin calisanlarin
kiiltiirii arasinda 6z | kurumlarinda kariyer gelisimleri i¢in onemli
yeterligin araci gorev alan 141 | bir etkiye sahip oldugu ancak
roliinii incelemek. devlet memuru | 6z yeterlik inancinin kariyer

kadin. gelisimi konusunda cam tavan
algilarina aracilik rolii
etmeyecegi saptanmigtir.

Arslan, 2019 Is tatmini ve orgiit 177 ortaokul Oz yeterlik diizeyi artarsa is
saglig1 arasindaki Ogretmeni. tatmini diizeyi de arti gosterir.
iliskide 6z yeterligin
araci rolii.

Ayrica, orgiitlerin en dnemli kaynag1 insan giiciidiir. Gelisen ve rekabet giicliniin

glinden giine artti§1 diinyamizda Orgiitlerin is giiciinden maksimum verim elde etmesi

dolayisiyla 6nemli bir rekabet avantaji saglamasina da katkisi olacaktir. insan giiciinii
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elde tutmak ve calisanlarin psikolojik olarak islerinden tatmin duymalarini saglamak,
onlara kariyer engelleri mevcut olmayan, esitlik¢i ve adil bir ortam sunmalari ile mevcut
olabilir. Bu bakimdan daha Once yapilan arastirmalarda c¢alisanlarin karsilastiklari
engellerin, is tatminlerini azalttig1 raporlanmistir. Bu olasi i giicii kaybi1 ve performansini
engelleyen durumu azaltmak icin 6z yeterligin diizenleyici roliinii arastirmak, orgiitlerde
calisanlarin motivasyonu ve genel refahini arttirmanin neticesinde Orgiitlerde insan
kaynag1 konusunda rekabet listiinliigli elde edecek politikalar gelistirmesi adina da 6nem
tagimaktadir. Ciinkii cam tavan engellerinin, is tatminini azaltmasinin oniine gecen bir
etkinin varliginin aragtirilmamasi bir bosluk yaratmaktadir.

Oz yeterlik, kisilerin yaptiklar1 segimler, hedefler ve iistlendikleri gorevler igin
harcadiklar1 cabalar etkileyen davramigsal bir diizenleyici gorevi gorebilecegi
varsayimini akla getirmektedir. Boyle bir diizenleyici etkinin arastirilmasi, kisilerin
kendilerine olan inanglarinin, davranislarini nasil sekillendireceginin anlasilmasina ve
bireylerin eylemlerine ve zorluklara karsi tepkilerine rehberlik edilmesine de yardime1

olacag diisiiniilmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

4. OZ YETERLIK INANCININ CAM TAVAN ALGISI ILE iS TATMINi
ILiSKiSi UZERINDEKI DUZENLEYICi ROLUNUN BANKALARDA
INCELENMESI

4.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Ulkemizde kadin ve erkek niifusun orani birbirine neredeyse denk olmasina ragmen
kadinlarin is diinyasinda ilerlerken bir asamadan sonra ilerleyislerinin durmasi ve
goriinmez engellerle karsilagmalar: cam tavan kavramini akillara getirmektedir. Ozellikle
bankacilik sektoriinde kadinlar erkeklerden oran olarak az bir farkla daha fazla yer
almaktadir. Buna ragmen tist yonetim pozisyonundaki kadin sayisi olduk¢a azdir.

Kadin c¢alisanlarin neden belirli bir noktaya geldikten sonra ilerleyemedikleri,
sektorel acidan da bakildiginda neredeyse tiimiinde alt kademelerde ¢alisan kadin sayisi
daha yiiksek iken iist kademelere ¢ikildik¢a oranin erkek calisanlarin lehine artis
gostermesi, mevcut bir cam tavan algist var mi sorusunun cevaplanmasini
gerektirmektedir. Calismalar 6z yeterlik algisinin yonetim basamaklar1 boyunca ilerleme
kaydetmesinde etkili oldugunu gostermektedir. Bundan dolay1 kadin ¢alisanlarin belirli
bir yonetsel kademenin, statiiniin listiine ¢cikamamasinda 6z yeterligin diizenleyici bir rol
oynay1p oynamadiginin arastirilmasinin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Alan yazimida daha 6nce 6z yeterligin bu iki kavram iizerinde diizenleyici bir
etkisinin olup olmadigm inceleyen calismalara rastlanmamaktadir. Oz yeterligin bu
baglamda etkileri varsa ortaya cikarmak ve var olan eksigi doldurmak c¢alismanin
amaglarindan birisidir.

Calismamizin bir diger amaci ise Orgiitlerin ¢alisanlarinin 6z yeterlik inancini
gelistirerek is diinyasinda rekabet avantaji elde etmede etkili bir gii¢ olan insan kaynagini
elde tutmasi icin fikir sunmaktir. islerinden memnun olan calisanlar, 6z yeterlik inanci
ile var olan engelleri asarak motive olur ve is tatminine ulasabilirler. Bu sayede orgiitsel
ve bireysel anlamda olumlu ¢iktilar elde edilebilir. Bu baglamda 6z yeterlik inancinin
diizenleyici roliinii arastirmak, orgiitlerin 6z yeterligi bir strateji olarak kullanmasinin
Oniinii agabilir.

Calismamizin ana problemini, “¢alisanlarin 6z yeterlik inanglarinin cam tavan
algis1 ve is tatmini iliskisinde diizenleyici bir etkisi var midir?” sorusu olusturmaktadir.

Bu soruya cevap aramak iizere Ankara ilinde faaliyet gdsteren kamu ve 6zel banka
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calisanlarinin is tatmini ve cam tavan algilari arasindaki iliski incelenmis, bu iliski i¢inde
0z yeterligin diizenleyici rolii olup olmadig1 analiz edilmistir. Bunun yani sira demografik
Ozellikler cercevesinde is tatmini, cam tavan ve 0z yeterlik inancinda farkliliklar olup

olmadigi ele alinmistir.

4.2. Arastirmanin Modeli ve Deseni

Oz Yeterlik

Cam Tavan

Is Tatmini
Engelleri >

4.3. Arastirmanin Hipotezleri ve Stmrhhiklar:

H1: Cam tavan algisi ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

H1a: Bireysel faktorler ile i¢sel tatmin arasinda anlaml bir iligki vardir.

H1b: Bireysel faktorler ile digsal tatmin arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hle: Toplumsal faktorler ile i¢sel tatmin arasinda anlamli bir iliski vardir.

H1d: Toplumsal faktorler ile digsal tatmin arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hle: Orgiitsel faktorler ile i¢sel tatmin arasinda anlamli bir iliski vardir.

H1f: Orgiitsel faktorler ile digsal tatmin arasinda anlamli bir iliski vardar.

H2: Oz yeterlik inanci, bireysel faktorler ve is tatmini arasinda diizenleyici rol oynar.

H3: Oz yeterlik inanci, toplumsal faktorler ve is tatmini arasinda diizenleyici rol oynar.

H4: Oz yeterlik inanci, orgiitsel faktdrler ve is tatmini arasinda diizenleyici rol oynar.
Aragtirmamizin baslica sinirliliklart; anket uygulamak icin bazi banka subelerinden

izin allmamamig olmasi, maddi imkan ve zaman kisit1 nedeniyle sadece Ankara ilinde ve

bazi ilgelerinde uygulanabilmis olmasidir.
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4.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Kadmlar is hayatinda her sektdrde aktif rol oynamaktadir. Ozellikle banka
sektoriinde kadin ¢alisan orani ¢ok daha fazladir. Buna ragmen iist kademelerde erkek
orani, kadin oranindan ¢ok daha fazladir. Bu durum banka sektoriinde cam tavan
engellerinin daha fazla goriilebilecegini diisiindiirmektedir. Bundan dolay1 arastirmanin
evreni Ankara ilinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel banka calisanlarindan olusmaktadir.
Ancak hedeflenen evrene erismenin zorlugu, zaman sinir1 ve maliyetli olmas1 nedeniyle
kolayda ornekleme yontemi ile Orneklemimiz, Ankara’da Cankaya, Kizilay ve
Yenimahalle ilgelerinde bulunan banka ¢alisanlarini kapsamaktadir. Bu ilgeler, personel
sayist fazla oldugu i¢in ve diger ilgelerdeki banka subelerinden izin alinamamasi

nedeniyle tercih edilmistir. Bu baglamda 210 banka c¢alisanindan veri toplanmistir.
4.5. Veri Toplama Aracglarn

Alan yazinmi incelendiginde is tatminini 0lgmek i¢in gelistirilmis bir¢cok o6lgek
oldugunu goérmekteyiz. Bunlar igerisinden en ¢ok kullanilanlari Smith, Kendall ve
Hulin’in 1969 yilinda gelistirdigi Is Tanimlama Endeksi, Weiss ve arkadaslarmin 1967
yilinda gelistirdigi Minnesota Is Tatmini Olcegi ve Spector tarafindan 1985 yilinda
gelistirilen Is Tatmini Olgegidir.

Smith ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilen 72 maddeden olusan olcek; terfi, {icret,
is ve yoneticilerden memnuniyet gibi dissal unsurlar1 ele almistir. Arastirma kapsaminda
hem igsel hem de digsal tatmini O6lgmek amaclanmistir. Bunun yami sira olgek
maddelerinin  sayisinin  ¢ok olmasi dolayisiyla katilimcilarin  ankete katilim
goniilliliigiinii olumsuz etkileyebilecegi endisesiyle ve calismada ii¢ farkli olcek ile

calisiimasi gerektigi i¢in Is Tanimlama Endeksi kullanilmamistir.

Bir diger 6lcek ise Mount ve Bartlett tarafindan 2002 yilinda gelistirilmis olan is
tatmin dlgegidir. Ancak bu 6lcek, konaklama endiistrisinde gorev yapan g¢alisanlarin is
tatmini algilarmi O6lgmek i¢in gelistirilmistir. Calismamiz icin bu 6lcek maddelerini
degistirip pilot ¢alisma yapmak i¢in yeterli zamanimiz olmamasi nedeniyle diger en etkili
Ol¢ekler incelemeye alinmistir.

Is tatmini algisini lgmek igin Weiss, Davis, England ve Lofgoist tarafindan 1967
yilinda gelistirilen Minnesota Is Tatmini 6lgegi kullanilmustir. Ik hali 100 maddeden
olusan Olcek, daha sonra Baycan (1985) tarafindan 20 maddelik kisa bir 6l¢ek haline

getirilmistir. Hem genel i tatmini hem digsal hem de i¢sel tatmini 6lgmektedir. Diger pek
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¢ok dlgege kiyasla daha ayrintili bir dlgektir. Igsel ve dissal tatminin etmenleri olan 20 alt
boyutu incelemesi, soru sayisinin diger dlgeklere nazaran daha az olmasi, faktor analizi
sonucu giivenirliginin yliksek olmasi, alan yazinida en ¢ok kullanilan 6lgekler arasinda

yer almasi nedeniyle ¢alismada bu 6lcek tercih edilmistir.

Oz yeterlik inancim1 dlgmeye yénelik siklikla kullanilan iki 6l¢ek bulunmaktadir.
Bunlardan birisi Shere ve arkadaslarinin 1982 yilinda gelistirdigi 6z yeterlik 6l¢egidir.
Bu 6l¢ek 30 madde ve 2 alt boyuttan olusmaktadir. Yine oldukca fazla sayida maddeden
olugmasi nedeniyle ve genel 6z yeterligi 6lgmek amaclandigi igin bu dlgek yerine diger
en ¢ok kullanilan 6l¢ek olan Schwarzer ve Jerusalam (1995) tarafindan gelistirilen 10
maddeden olusan 6z yeterlik dlgegi kullanilmistir. Olgek degisik ortamlarda ve degisik
sartlarda, yeni, zor gorevler karsisinda basa ¢ikma yeterligi inancini test ettigi i¢in ¢aligma
konumuzla baglantilidir. Hem orgilitlere uygun maddeleri olmast hem de yiiksek bir
giivenilirlik degerinin olmas1 da tercih edilmesinin bir baska nedenidir. Alan yazinida
siklikla kullanilan diger 6lgekler ise akademisyen ve dgretmenlerin 6z yeterlik algilarini

6l¢meye yonelik oldugu i¢in degerlendirmeye alinmamustir.

Yabanct alan yazini incelendiginde cam tavana dair caligmalarin neredeyse
tamaminin nitel ¢alisma olarak ilerledigini gérmekteyiz. Cam tavana dair yabanci
literatlirde bu algiy1 6lgmede kullanilan 6lgek; Paul Smith, Nadia Crittenden ve Peter
Caputinin 2012 yilinda gelistirdigi Kariyer Yollart Olgegi’dir. Bu 6lgek, 34 soru
maddesinden olusmaktadir. Bu &lgek, Kadin Yéneticilere Yonelik Tutum Olgegi ve
Kadin Igyeri Kiiltiirii Anketinden yararlanarak gelistirilmistir. Kariyer Yollar1 Olgegi,
genel cam tavan algisini; kadinlarin cam tavami nasil algiladiklart ve nasil tepki
gosterdiklerini saptamaya yoneliktir. Cam tavana sebep olan bireysel, Orgiitsel ve

toplumsal alt boyutlar1 ele almamagtir.

Calisma kapsaminda Tiirkiye’de en ¢ok kullanilan 6l¢ek olmakla birlikte, biitiin alt
boyutlar1 6lgen, faktor analizi sonucunda yiiksek glivenirlige sahip olan Karaca (2007)

gelistirdigi Cam Tavan Algis1 Olgegi kullanilmugtir.
4.5.1. Cam tavan algisi1 olcegi

Cam Tavan Algis1 6lgegi, 38 maddeden olusmaktadir. Karaca (2007) 6lcegini ilk
once banka calisanlar iizerinde analiz etmistir. Karaca (2007) daha sonra kadin ve erkek

yoneticilerin, kadin ¢alisanlara dair diislince ve tutumlarini tespit etmek amaciyla dlgegi
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gelistirmistir. Olgek 7 alt boyuttan olusmaktadir. Alt boyutlar Tablo 4.1°de gosterilmistir

(Karaca, 2007, s.73).

Tablo 4.1. Cam Tavan Algisi Boyutlar: ve Madde Sayilar: (Karaca, 2007, 5.74)

CAM TAVAN ALT BOYUTLARI

OLCEK MADDELERI

1. Coklu Rol Ustlenme

1.

Kadinin yeri esinin yaninda bulunmak ve iyi bir
anne olmaktir.

2. Ev islerinde esit sorumluluk paylagimi gereklidir.

3. Calisma yasami bir kadinin iyi bir anne ve es
olmasini 6nler.

4. Kadinlarin evli ya da ¢ocuk sahibi olmalari
performanslarini olumsuz yonde etkiler.

5. Su anda ya da gelecekte gocuk sahibi olma
diisiincesi kadinlarin kariyer hedeflerini siirlar.

6. Kadinlar kariyer hedeflerini gergeklestirmek igin

2. Kadmlarin Kisisel Tercih Algilar belirli bir plana sahiptirler.

7. Kadimlar i¢in iglerinde ilerleme ve gelisme
olanaklar1 ¢ok 6nemlidir.

8. Kadinlar bagarili bir yonetici olmak i¢in gerekli
yetenek, objektif goriis ve inisiyatife sahiptir.

9. Kadmlar iist diizey yonetici olduklarinda yalniz
kalma korkusu yasarlar.

10. Ust diizey kadin yéneticiler, kadin olma
ozelliklerini yitirirler.

11. Kendine giiveni olan kadinlar, {ist yonetici olmanin
zorluklarimi kolaylikla asarlar.

12. Kadinlar terfi etme ve daha yiiksek pozisyonlara
gelme konusunda isteksizdirler.

13. Kadinlar, maas, prim, statii gibi konularda

3. Orgiit Tklimi, Kiiltiirii ve ayrimciliga maruz kalirlar.
Politikalart 14. Ust diizey yoneticilik igin erkeklere kadinlardan
daha ¢ok firsat saglanmaktadir.

15. Kadinlar yeteneklerine gore daha diigiik
konumlarda ¢aligtirilmaktadir.

16. Kadinlar ayn1 konumdaki erkek ¢aliganlarla esit
iicret almaktadir.

17. Kadinlar yonetsel gorevlere gelmelerini saglayacak
egitim firsatlarindan erkeklerle esit sekilde
yararlanmaktadir.

18. Personel ¢ikarilmasi gerektiginde (kriz doneminde)
oncelikle kadinlar isten ¢ikarilmalidir.

19. Kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit
performans degerleme politikalar1 mevcuttur.

20. Kurumda is yasami erkeklerin kurallariyla

yonetilmektedir.
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Tablo 4.1. (devam) Cam Tavan Algisi Boyutlar: ve Madde Sayilar: (Karaca, 2007, 5.74)

4. Informal Iletisim Aglarina
Katilamama

21.

22.

23.

Kadinlar erkek is arkadaslar ve iistleri ile
rahat iletisim kurabilirler.

Erkekler genellikle resmi olmayan kurum dis1
iliskilerin etkisiyle kendi cinslerini kayirici
davraniglarda bulunurlar.

Kadinlar erkek-baskin iletisim aglarina
girmekte zorlanmaktadir.

5. Mentorluk

24.

25.

Kadinlara rol modeli olabilecek yeterli sayida
kadin yonetici yoktur.

Kurumda mentorluk iliskisinden kadinlar
yeterince yararlanmaktadir.

6. Mesleki Ayrim

26.

217.

28.

29.

30.

31.

Aileler kiz ¢ocuklarini kadinlara yonelik
oldugunu diisiindiikleri mesleklere
yoneltmektedir.

Kurum i¢inde gorev dagilimi kadin ve erkek
icin farklilik arz etmektedir.

Kadin ¢alisanlar mesleklerinde ilerleme
konusunda erkeklere gore daha ¢ok calismakta
ve daha uzun siire beklemektedir.

Ust diizey yonetici kademelerine ulasmada
etkili olan kilit gorevlerde, kadinlar yeterince
yer almaktadir.

Kadinlar tist diizey yonetici olarak
atanmamalidir.

Erkekler kadinlara gore iist diizey yoneticilik
konumuna daha uygundur.

7. Stereotipler

32.

33.

34.
35.

36.

37.

38.

Kadinlar kariyerlerine erkekler kadar bagh
degildirler.

Kadin yo6neticiler hizli ve mantiksal karar
alamazlar.

Kadinlar yoneticilik 6zelliklerine sahiptir.
Kadinlar is diinyasinin gii¢liiklerine erkekler
kadar direng gdsteremezler.

Kadinlar erkeklere gore daha duygusal
olduklarindan iist diizey yoneticilikte basarili
olamazlar.

Kadinlar uzun mesailere, sehirler aras1 ya da
iilkeler aras1 seyahatlere sicak bakmazlar.
Kadinlarin yetenekleri iist diizey yonetici
olmalar1 i¢in sinirhidir.

Ankette 5’11 Likert olgegi

kullanilmistir. 4 (Kesinlikle Katiliyorum), 3

(Katiliyorum), 2 (Kararsizim), 1 (Katilmiyorum), 0 (Kesinlikle Katilmiyorum) olarak

puanlanmigtir. Bu baglamda maddelerin puanlart ve sayisal smirlar1 Tablo 4.2°de

gosterilmektedir.
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Tablo 4.2. Olcek Maddelerine ait puanlamalar ve sayisal simirlar (Karaca, 2007, s.73)

PUANLAR SECENEKLER SINIRLAR
0 Kesinlikle Katilmiyorum 0,00 - 0,49
1 Katilmiyorum 0.50-1,59
2 Kararsizzim 1,60 — 2,39
3 Katiliyorum 2,40 -3,19
4 Kesinlikle Katiliyorum 3,20-4,00

4.5.2. Minnesota is tatmini olcegi

Minnesota is tatmini 6l¢egi David J. Weiss, Rene V. Dawis, George W. England ve
Lloyd H. Lofquist tarafindan 1967 yilinda gelistirilmistir. Olgegin uzun formu 100
maddeden olusmaktadir ve galiganlarin ise karsi duyduklari tatmini 6lgmektedir. Ankette
likert 6lgegi kullanilmigtir. 1°den 5°e kadar maddeler puanlanarak hesaplanmaktadir. 1 -
Hi¢ memnun degilim, 2 - Memnun Degilim, 3 - Kararsizim, 4 - Memnunum, 5 - Cok
memnunum seklindedir. Olgek; iicret, basari, yetki, orgiit politikalari, ¢alisanlarla
iliskiler, rekabet, degerler, sosyal durum, calisma kosullar, giivenlik, insan iliskileri,
teknik destek, 6zgiirliik, bagimsizlik, yaraticilik gibi i¢ ve dis tatmin unsularini 6lgektedir.

Olgek maddeleri Baycan (1995) tarafindan Tiirk¢e’ye cevrilmis ve hem orta diizey
hem de iist diizey c¢alisanlarla pilot calismasi yapilmaistir (s.34-37). Genel doyum i¢in tim
maddelerden toplanan puanin 20’ye, dissal tatmin i¢in 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19.
maddelerin toplam puaninin 8’e, i¢sel tatmin i¢inise 1, 2, 3,4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20.
maddelerin toplam puaninin 12’ye bdliinmesi ile hesaplanmaktadir. Ortaya ¢ikan sonugta
en yiiksek puan 100 iken en diisiik puan 20°dir. Bir bireyin is tatmininin diisiik olarak
tanimlanmasi i¢in 25 puan alt1 olmasi gerekirken, normal diizeyde bir i tatmini i¢in 26-
75 arasi, st diizey bir is tatmini gosteriyor ise 75 ve lizeri puanlama yapmis olmasi

gerekmektedir (Tiiziin, 2002, s.52).
4.5.3. Genel oz yeterlik olcegi
Calisanlarin 6z yeterlik inancim1 6lgmek icin Schwarzer ve Jerusalem (1995)

tarafindan gelistirilen Genel Oz Yeterlik Olgegi kullanilmistir. Olgegin uzun hali 20
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maddeden olugmaktadir. Ancak daha sonra 10 maddeye diisliriilmiistiir. Likert tipi olan
Olgekte 1 - kesinlikle yanlis, 2 - yanlis, 3 - dogru, 4 - kesinlikle dogru seklinde
puanlanmistir (Schwartz ve Jerusalem, 1995, s. 35-37). Olcek her dilde kullanim igin izin
verilen bir 6lgektir. Tiirkge diline ¢evirisi ise Yesilay (1996) tarafindan yapilmistir ve 5’11
Likert Olcegine doniistiiriilmiistiir. Bu nedenle 1 - Tamamen yanlig, 2 - Yanls, 3 -

Kararsizim, 4 - Dogru ve 5 - Tamamen dogru seklinde puanlanmistir (Yesilay, 1996).

4.6. Veri Analizi

Veriler hem Lisrel 8.80 hem SPSS-28 programi kullanilarak analiz edilmistir. Cam
tavan Ol¢egi alt boyut puanlari, 6z yeterlik genel puanlari ile is tatmini genel puanlar ve
alt boyut puanlarinin normalligi i¢in carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Bu
degerler +£1 arasindaysa puan dagilimi normaldir (Tabachnick ve Fidell, 2013, s.78-79).
Ug blgek igin tiim puanlar normal dagildig1 i¢in demografik degiskenlere gére puanlarin
karsilastirilmasinda parametrik yontemler kullamlmistir. Iki kategoriye sahip demografik
degiskene gore puanlarin karsilastirilmasinda bagimsiz gruplar T degeri, ikiden fazla
kategoriye sahip demografik degiskenler i¢in ise ANOVA yontemi kullanilmugtir.

ANOVA normal dagilim gosteren bir orneklem grubunda ii¢ veya ligten fazla
bagimsiz grubun ortalamasi arasinda bulunan farkin incelenmesinde kullanilir
ANOVA’da elde edilen anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
icin ise LSD (Least Significant Difference) coklu karsilastirma yontemi kullanilmastir.
LSD testi ile ANOVA sonucunda farkli ortalamaya sahip ¢ikan gruplarin arasindaki bu
farkin nasil ve nerede oldugu saptanmaktadir.

Ayrica cam tavan algisi alt boyutlarinin igsel ve digsal tatmine olan etkisinde 6z

yeterligin diizenleyici rolii icin Hayes Makro Model 1 yontemi kullanilmistir.

4.6.1. Olceklerin giivenilirlik, gecerlilik analizine dair 6n ¢calisma

Pilot ¢alisma, esas 6l¢mek istedigimiz biiytlik 6l¢ekli ¢alismanin kiigiik 6lgekli olan
bir 6n ¢aligmasidir. Pilot ¢alisma, biiylik 6lgekli calisma icin gereken ydntemlerin
dogrulugunu veya uygunlugunu saptamamiza yardimci olmaktadir (Hogerney ve
Parsons, 2000, s. 92). Ayn1 zamanda pilot ¢alismanin arastirmanin yeterliligini gérmek,
test etmek, fizibilitesini degerlendirmek, biiyiik 6lgekli ¢alisma icin gereken islemleri
tasarlamak, on verileri elde etmek gibi pek c¢ok katkist vardir (Teijlingen, vd., 2001, s.

109-220).
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Olgeklerin giivenilir olup olmadigmi, katilimcilar tarafindan anlasilir olup
olmadigini ve hipotezleri 6lgmek i¢in uygun olup olmadigini analiz etmek amaciyla 50
katilimcidan olusan bir pilot ¢alismayla gegerlik ve giivenirlik analizleri SPSS 25
programi ile yapilmistir. Bu analiz ise i¢ tutarlik 6l¢iimiinde kullanilan Cronbach Alpha

Giivenirlik Katsayisi ile gergeklestirilmistir.

Croanbach Alpha degeri, bir 6lgegin giivenirligini ve i¢ tutarliligini analiz etmeye
yarayan istatistiksel bir yontemdir. Lee Cronbach tarafindan gelistirilen Cronbach Alpha
degeri, bir dl¢egin i¢ tutarliligini 6lgmeye, dlgekteki tiim maddelerin istenileni ne derece
Olctliglinli ve Olcek icerisinde olan maddelerin birbiri ile iligkisinin nasil oldugunu

aciklamaya yaramaktadir.

Genellikle Croanbach Alpha, 0 ile 1 arasinda degisen degerler alir ve deger, 1’e ne
kadar yaklasirsa gilivenirliliginin ve i¢ tutarliliginin o kadar yiliksek oldugunu gosterir.
Cronbach Alpha degeri 0-0,40 arasinda ise Olg¢egin giivenilir olmadigini; 0,41-0,60
arasinda ise gilivenirligin diisiik oldugunu; 0,61-0,80 arasinda ise oldukca gilivenilir
oldugunu; 0,81-1,00 degerleri arasinda ise yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu ifade
etmektedir (Tavakol ve Dennick, 2011, s.53-55).

Tablo 4.3’te goriildiigii lizere 6z yeterlik 6lgeginin ¢ok yliksek diizeyde giivenilir
oldugu ifade edilebilir. Eger deger 0,20’den kii¢iikse maddelerin ¢ikarilmasi gerekir.
Madde korelasyonlar1 ise en diisiik 0,62 ve en yiiksek 0,83 cikmistir. Bu baglamda
sorularin kendi igerisinde tutarli ve uyumlu oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla bu dlgekte
maddeler giivenilir diizeydedir.

Is tatmini 6lgegi Croanbach Alpha degeri 0,935 ile oldukga giivenilir bir dlgek
oldugunu istatistiksel olarak gostermistir. Ayrica her madde korelasyonu 0,20 degerinden
yiiksek oldugu i¢in Ol¢ek sorularinin, arastirmak istedigimiz hipotezleri aydinlatmada
anlamli bir rol oynayacadi da goriilmektedir. Bu Ol¢ekte bulunan biitiin maddeler
giivenilir diizeydedir. Cam Tavan Algis1 Olgeginin madde korelasyon degerleri ile

Cronbach Alpha degeri ise alt boyutlar bazinda 6zetlenerek Tablo 4.3’te gosterilmistir.
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Tablo 4.3. Oz Yeterlik Olgek Sorulart Madde Korelasyonu ve Cronbach Alfa Degeri

Madde Cronbach
Toplam Alpha
Korelasyon P
Yeterince ¢aba harcarsam, zor sorunlar1 ¢gézmenin bir yolunu daima 0.800
bulurum. ’
Bana kars1 ¢ikildiginda, istedigimi elde etmemi saglayacak bir yol
N L2 0,725
ve yontem bulabilirim.
Amaglarima bagl kalmak ve bunlar1 gergeklestirmek benim igin
0,757
kolaydr.
Beklenmedik olaylarla etkili bir bi¢imde basa cikabilecegime 0.836
inaniyorum. ’
Yeteneklerim sayesinde beklenmedik durumlarla nasil bas 0,93
e 0,725
edebilecegimi biliyorum.
Gerekli cabay1 gosterirsem, birgok sorunu ¢dzebilirim. 0,626
Bag etme giiciime giivendigim igin zorluklarla karsilastigimda, 0.851
genellikle birkac ¢dzlim yolu bulabilirim. ’
Bir sorunla karsilastifimda, genellikle birkag ¢oziim yolu
o 0,645
bulabilirim.
Basim dertte oldugunda, genellikle bir ¢dziim disiinebilirim. 0,621
Oniime cikan zorluk ne olursa olsun, iistesinden gelebilirim. 0,708
Tablo 4.4. Is Tatmini Olcegi Madde Toplam Korelasyonu ve Cronbach Alfa Degeri
Madde Cronbach
Toplam Alpha
Korelasyon P
Beni her zaman meggul etmesi bakimindan 0,457
Tek basima ¢aligma olanagimin olmasi bakimindan 0,53
Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan 0,72
Toplumda 'saygin' bir kigi olma sansin1 bana vermesi bakimindan 0,786
Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan 0,656 0,935
Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 0,727
Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan 0,459
Bana sabit bir ig saglamasi bakimindan 0,402
Baskalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan 0,353
Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan 0,627
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi
0,682
bakimindan
Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan 0,798
Yaptigim is ve karsilinda aldigim iicret bakimindan 0,568
Is icinde terfi olanagimin olmasi bakimindan 0,466
Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan 0,804
Isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme sansin1 bana saglamasi
0,781 0,935
bakimindan
Caligma sartlar1 bakimindan 0,749
Caligma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmasi1 bakimimdan 0,502
Yaptigim iyi bir ig karsiliginda taktir edilme agisindan 0,778
Yaptigim is karsilinda duydugum basar1 hissinden 0,685
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Tablo 4.5. Cam Tavan Algisi Olgegi Madde Korelasyonlari ve Cronbach Alpha degeri

Maddelerin Madde
Korelasyonu Sayilan Alt Boyutlar
0,771 5 Coklu Rol Ustlenme
0,722 7 Kisisel Tercihler
0,795 3 Informal Iletisim Aglarina Katilamama
0,781 4 Mesleki Ayrim
0,715 3 Mentorluk
0,841 16 Stereotipler
0,798 38 Cam Tavan Algis1 Toplam

Cam tavan algis1 6lgegi i¢in hesaplanan Cronbach Alpha degeri 0,798 ile oldukga
giivenilir oldugu istatiksel olarak kanitlanmustir. Olgek maddelerinin hepsinin analiz igin
giivenilir diizeyde oldugu analiz edilmistir. Biitlin alt boyutlar 0,20 degerinden yiiksek
cikt1g1 icin dleek maddelerinin uygun oldugu saptanmistir. On ¢alismada bulunan bu
degerler ile 6rneklemin tamaminin gecerliligi hakkinda kesin bir sonuca varmak verileri
analiz etmeden zordur. Olgeklerin tasarimi, orneklemin biiyiikliigii, maddelerin
formiilasyonu gibi faktorler verilerin degerlendirilme siirecinde dikkate alinmasi gereken

unsurlardir ve analiz agamasinda yeniden ele alinmalidir.

Faktor analizi 6zellikle 6l¢ek gelistirmede kullanilan bir analizdir. Faktor analizi ile
eldeki maddelerle hangi alt boyutlarin Gl¢limlenebilecegi, her bir maddenin hangi
boyutlar1 ne derece Olcebilecegi saptanmaktadir. Faktor analizi, oOlgeklerin kendi
aralarinda nasil iligkileri oldugunu gorebilmek ve uygunlugunu onaylayabilmek i¢in
kullanilabilmektedir (Gorsuch, 2013, s.143). Bu ¢alismada var olan 6l¢eklerin maddeleri
arasindaki iligki ve istenen alt boyutlar1 6lgmede ne derece giivenilir olduklarini
saptayabilmek adina agiklayici faktor analizi yapilmastir.

Faktor analizi icin kullanilmasi gereken yontemlerden birisi KMO ve Bartlett
testidir. Bu analizler mevcut 6rneklemin ne derece homojen oldugunu ve kiiresel boyutta
uygulandiginda benzer bir sonug verme olasiligini 6l¢er. KMO ig¢in alt sinirin 0,50 oldugu
literatiirde ifade edilmektedir. Bu calismada degerler; 6z yeterlik i¢in 0,893; is tatmini
icin 0,758 ve cam tavan algis1 i¢in 0,675 olmasi nedeniyle genellenebilir ve homojen
dagilan bir 6rneklemle g¢alismanin yapildigimi ifade etmektedir. Ayrica bu degerler
orneklemin yeterli oldugunu da gostermektedir. Faktor analizinin uygun olabilmesi i¢in
gereken kosul olan <0,5 sartin1 ii¢ 6lgek de saglamaktadir (Williams, vd., 2010, s.5). Ayni

zamanda KMO degerinin yiiksekligi, dl¢eklerdeki maddelerin korelasyonunun giiclinii
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gostermektedir. Her 6l¢egin analizinde KMO degeri 0,50°den, p degeri ise 0,05 ten kiigiik
cikmistir. Bu durumda, 6l¢ek maddeleri birbiriyle uyum gostermektedir.

Tablo 4.6. Oz Yeterlik Olgegi, KMO ve Bartlett Testi

Kaiser- Meyer- Olkin Ol¢iimii ,893
Bartlett Testi Ki Kare Ol¢iimii 368,891
df 45

Sig. 000

Tablo 4.7. Is Tatmini Olgegi, KMO ve Bartlett Testi

Kaiser- Meyer- Olkin Olgiimii ,758
Bartlett Testi Ki Kare Ol¢iimii 798,604
df 190

Sig. ,000

Tablo 4.8. Cam Tavan Algisi Olgegi, KMO ve Bartlett Testi

Kaiser- Meyer- Olkin Ol¢iimii ,0675
Bartlett Testi Ki Kare Ol¢iimii 1753, 941
df 703

Sig. 000

Tablo 4.8’de ise 6z yeterlik dl¢eginin yap1 gecerliligini 6lgmek amaci ile yapilan
aciklayict faktdr analizi sonucu yer almaktadir. Bu analiz, 6l¢ekte bulunan herbir
maddenin digerleri ile olan iliskisini ve bu iliskinin kuvvetinin hesaplanmasina
yaramaktadir. Korelasyon degeri -1 ile +1 arasinda deger almaktadir. -1 veya +1’e
yaklastikca iliski artmaktadir. Tablo 4.8’de goriildiigii lizere degiskenler arasindaki
korelasyonlar 0,20’den yiiksek oldugu i¢in 6z yeterlik 6lgek maddelerinin birbiri ile
iliskisi orta ve iist diizeydedir. Is tatmini dlgegi ve cam tavan algis1 Slgegi maddeleri
arasindaki korelasyonlar da 0,20 degerinden yiiksektir. Faktor analizine gore, aragtirmada
kullanilan ti¢ 6l¢ek maddeleri arasindaki iliskinin uyumlu oldugu ve maddeler arasinda

anlaml iligkiler oldugu goriilmektedir.

Gegerlik analizi kapsaminda baktigimiz bilesenler matrisi ise Olgeklerin
cikarilmasina gerek olup olmadigini belirleyen 6nemli bir analizdir. Eger madde yiik
degeri 0,32°den kiiciik ise cikarilmas1 gerekmektedir. Oz yeterlik maddelerinin faktor
yiiklerinin hepsi 0,32’den yiiksektir. En kiigiik faktor yiikii 0,42 en yiiksek faktor yiiki
ise 0,88‘dir. Is tatmini 6lcegi i¢in maddelerin faktor analizi istatiksel olarak test
edildiginde en kiiciik deger 0,33 en yiiksek deger 0,86 ciktig1 i¢in bu Olgekte de

cikarilmasi gereken madde olmadigini gegerlik analizi kapsaminda sdyleyebiliriz. Cam
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tavan algist 0lgeginin maddelerine bakildiginda en diisiik faktor yiikii 0,33, en yiiksek
faktor yiikii ise 0,91 dir.

Tablo 4.9. Oz Yeterlik Olcek Maddeleri Arasindaki Iligki

OZ YETERLIK

MADDE 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
NUMARALARI

1 1,000 | ,632 | ,691 ,6004 | ,554 | 581 744 | ,542 | 513 ,603
2 ,632 1.000 | ,762 | ,761 410 | 444 | 664 | 339 | ,632 | ,377
3 ,0691 ,762 1,000 | ,787 | ,442 | ,505 ,691 ,399 1,509 | ,463
4 ,094 | ,761 7187 1,000 | ,557 | ,542 |.,749 | .,548 | .,670 | 477
5 ,554 | 410 | 442 | 557 1,000 | ,593 ,657 1,795 | ,603 , 724
6 ,581 ,444 | ,505 542 1,593 1,000 | ,601 459 1,286 | ,550
7 744 | ,664 | ,691 ,749 | ,657 | ,601 1,000 | ,607 | ,604 | ,598
8 542 1,339 1,399 | ,548 | ,798 | 459 | ,607 1,000 | ,532 | .,624
9 S13 1,632 1,509 | ,670 | ,603 | 286 | ,604 | ,532 1,000 | ,509
10 ,603 | ,377 | 463 A77 1,724 | ,)550 ] ,598 | ,624 | ,509 1,000

4.6.2. Olgeklerin dogrulayici faktor analizi

Cam tavan 06lgegi, i tatmini ve 0z yeterlik i¢in yapr gegerligi dogrulayici faktor
analiz yontemi ile test edilmistir. DFA yontemi var olan yapinin dogrulanmasi amaciyla
yapilan ¢ok degiskenli bir istatiksel yontemdir (Kline, 2011, s, 188-190). Bunu analiz
etmek i¢in Lisrel 8.80 programi kullanilmustir. {1k olarak maddeler ve boyutlar arasindaki
faktor yiiklerinin anlamli olmas1 gerekmektedir. Bu baglamda maddelerin T degerleri
incelenir ve bu T degerleri sonsuz serbestlik derecesinde ve 0,05 hata diizeyindeki kritik
t degeri olan 1,96 degeri ile karsilastirilir. T degerleri £1,96 aralig1 disindaysa anlamlidir
(Cokluk, Sekercioglu ve Biiytlikoztiirk, 2010, s.275).

Tablo 4.10. Model Veri Uyum Degerleri

Indexes Miikemmel Uyum fyi Uyum

X/sd 0-3 3-5

RMSEA .00 <RMSEA<.05 .05 <RMSEA<.10
CFI 95<CFI<1.00 90 <CFI<.95
NFI 95 <NFI<1.00 90 <NFI <.95

IFI 95 <NFI<1.00 90 <NFI < .95
SRMR .00 <SRMR <.05 .05<SRMR<.10

Schumacker & Lomax, 2015

Model veri uyum indeksleri ise yapmin gecerligi hakkinda bilgi veren indeks
degerleridir (Schumacker ve Lomax, 2015, s.88-89). Bu ¢alismada yer verilen model, veri
uyum indeksleri ki-kare serbestlik derecesi orani, tahmin hatalarinin ortalamasinin

karekokii (Root Mean Square Error of Approximation-RMSEA), CFI (Comparative Fit

88



Index - Karsilastirilmali Uyum Indeksi), NFI (Normed Fit Index- Normlastiriimis Uyum
Indeksi), IFI (Incremental Fit Index - Artan Uyum Indeksi) ve SRMR (Standardized
RMR-Standartlagtirilmis Kok Artik Kareler Ortalamasi) uyum indeksleridir (bkz Tablo

4.8).

Tablo 4.11. Oz yeterlik Olcegi Maddeleri T Degerleri Tablosu

Maddeler T Degeri
1 11,5%
2 10,91*
3 9,71*
4 10,92*
5 10,1*
6 9,19%
7 12,56*
8 9,83*
9 9,91*
10 8,23*

*>1,96; t<-1,96

Oz yeterlik 6lgegi maddelerinin tiimiiniin T degerleri 1,96’dan biiyiiktiir ve tiim

maddeler anlamlidir.

Chi-Sguare=9%3.98, 4df=

Sekil 4.1.

L AE—— ozl

52— oz2
.50 —— oz3
LSz o=z4
L 5T —— o025
L3 o=z6
EShe oz
L So o=z8
L So e o=z9

& o —— ozl0

Af=34, P-valus=0.00000, RMSEAR= oz

Oz yeterlik Olgegi Standart Faktor Yiikleri Grafigi
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Oz yeterlik 6lcegi standart faktdr yiikleri Sekil 4.1°de gosterilmistir. Oz yeterlik
Olcegi icin standart faktor yiikleri 0,55-0,77 arasinda elde edilmistir.

Tablo 4.12. Is Tatmini Olcegi Maddeleri T Degerleri Tablosu

Maddeler T Degeri Maddeler T Degeri
1 8,27 11 13,2%*
2 929%* 12 11,34*
3 11,67* 13 7,91*
4 12,64* 14 10,56*
5 11,18* 15 14,72%*
6 11,19* 16 13,61%*
7 8,94* 17 10,09*
8 10,31* 18 8,96*
9 10,66* 19 12,41*
10 11,31* 20 12,55*

*t>1,96; t<-1,96

Is tatmini 6lgegi maddelerini tiimiiniin T degerleri 1,96’dan biiyiiktiir ve tiim

maddeler anlamlidir.

Is tatmini 6lgegi standart faktor yiikleri sekil 4.2°de gosterilmistir. Digsal tatmin alt
boyutu i¢in standart faktor yiikleri 0,53-0,76 arasinda olup igsel tatmin alt boyutu 0,54-

0,84 arasinda elde edilmistir.

Cam tavan 06lceginde 26 ve 27 numarali maddelerin T degerleri 1,96’dan kiigiiktiir
dolayistyla anlamli degildir ve modelden ¢ikarilmistir. 26 numarali 6l¢ek maddesinin t
degeri 1,78<1,96 ve 27 numarali 6lcek maddesinin t degeri ise 1,64<1,96 olarak

hesaplanmustir.
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Chi-Square=500.12, df=1&8, P-value=0_00000, RMSER=0.097

-

Sekil 4.2. Is Tatmini Olcegi Standart Faktor Yiikleri Grafigi

26 ve 27 numarali 6lcek maddeleri toplumsal unsurlardan mesleki ayrim ve
stereotipler alt boyutlarin1 6lgmek amaciyla yoneltilen sorulardir. Ancak 6lgekte bu iki alt
boyutlar1 6l¢ebilecek diger madde sorular1 da bulunmaktadir.

Cam tavan 0Olgegi standart faktor yukleri Sekil 4.3’te gosterilmistir. Coklu rol
iistlenme alt boyutu i¢in standart faktor yiikleri 0,46-0,87; kadinlarin kisisel tercih algisi
alt boyutu i¢in 0,40-0,72; orgiit iklimi alt boyutu i¢in -0,23 ile 0,63; informal iletisim alt
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boyutu i¢in 0,19-0,90, mentorluk alt boyutu i¢in 0,36-0,40; meslek ayrimi alt boyutu i¢in

-0,80 ile 0,35 ve stereotipler alt boyutu i¢in -0,87 ile 0,84 arasinda elde edilmistir.

Tablo 4.13. Cam Tavan Olgegi Maddeleri T Degerleri Tablosu

Maddeler T Degeri Maddeler T Degeri
ctl 9,42% ct20 6,15%
ct2 6,71% ct21 5,27*
ct3 15,4* ct22 2,54%*
ct4 13,87* ct23 9,5%
ct5 12,61* ct24 3,82%
cto 5,76* ct25 3,63*%
ct7 9,61% ct26 1,78
ct8 12,07* ct27 1,64
ct9 10,62* ct28 5,25%

ctl0 11,39* ct29 4,79%*
ctll 10,08* ct30 -13*
ctl2 11,67* ct31 -13*
ctl3 11,24%* ct32 13,53*
ctl4 9,48%* ct33 15,83*
ctls 11,64* ct34 -15%
ctl6 6,81%* ct35 14,01%*
ctl7 9,46* ct36 14,38*
ctl8 -2,8% ct37 9,17*
ctl9 5,76* ct38 14,4*

*t>1,96; t<-1,96
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Sekil 4.3. Cam Tavan Olgegi Standart Faktér Yiikleri Grafigi
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Tablo 4.14. Model Veri Uyum Tablosu

Indeks Oz yeterlik Is tutumu Cam tavan
Y2 93,98 500,12 1864,07
sd 34 198 561
x2/sd 2,76 2,53 3,32
RMSEA 0,092 0,097 0,094
CFI 0,96 0,96 0,92
NFI 0,95 0,94 0,91
IFI 0,96 0,96 0,92
SRMR 0,047 0,065 0,074

Oz yeterlik 6lgegi icin yap1 gegerligi saglanmustir (X?=93,98, sd=34, X*/sd=2,76,
RMSEA=0,092, CFI=0,96, NFI=0,95, IFI=0,96, SRMR=0,047). Oz yeterlik lcegi i¢cin
ki-kare serbestlik derecesi orani, CFI, NFI, IFI ve SRMR indeksleri miikemmel uyum
gosterirken RMSEA degeri iy1 uyum gostermektedir ve zayif uyumda bir uyum indeksi
yoktur.

Is tutum &lgegi icin yapr gegerligi saglanmistir (X?=500,12, sd=198, X?/sd=2,53,
RMSEA=0,097, CFI=0,96, NF1=0,94, IF1=0,96, SRMR=0,065). Is tutum dl¢cegi i¢in ki-
kare serbestlik derecesi orani, CFI ve IFI indeksleri milkemmel uyum gosterirken NFI,
RMSEA ve SRMR degerleri iyi uyum gdstermektedir ve zayif uyumda bir uyum indeksi
yoktur.

Son olarak Cam tavan dlgegi igin yap1 gecerligi saglanmustir (X°=1864,07, sd=561,
X?/sd=3,32, RMSEA=0,094, CFI=0,92, NFI=0,91, IF1=0,92, SRMR=0,074). Cam tavan
6l¢egi i¢in tiim model veri uyum degerleri iyl uyum gostermektedir ve zayi1f uyumda bir

uyum indeksi yoktur.
4.6.3. Giivenirlik bulgusu

Olgek ve alt boyutlarna iliskin giivenirlik Cronbach alpha katsaysi ile elde
edilmistir ve Tablo 4.15’te gosterilmistir.

Oz yeterlik dlgegi icin giivenirlik katsayis1 0,887 olarak elde edilmistir. Is tutum
Olcegi icin giivenirlik katsayis1 0,87 olup dissal tatmin i¢in 0,918 ve i¢sel tatmin i¢in 0,918
olarak elde edilmistir.

Cam tavan 0Olcegi ¢oklu rol iistlenme alt boyutu i¢in gilivenirlik katsayis1 0,819;
kadinlarin kisisel tercih algisi alt boyutu i¢in 0,834; 6rgiit iklimi alt boyutu i¢in 0,719;
informal iletisim alt boyutu i¢in 0,717, mentorluk alt boyutu i¢in 0,65; meslek ayrimi alt
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boyutu icin 0,69 ve stereotipler alt boyutu i¢in 0,701 olarak elde edilmistir. Cam tavan

Olcegi alt boyutlarinin da giivenilir oldugu sonucuna varilmastir.

Tablo 4.15. Giivenirlik Tablosu

Olcek Cronbach Alpha Madde Sayisi
Oz yeterlik 0,887 10
Dissal Tatmin 0,87 8
Icsel tatmin 0,918 12
Is Tatmin 0,939 20
Coklu Rol Ustlenme 0,819 5
Kadinlarin Kisisel Tercih Algist 0,834 7
Orgiit Tklimi 0,719 8
Informal Iletisim 0,717 3
Mentorluk 0,65 2
Mesleki Ayrim 0,69 4
Stereotipler 0,701 7
4.6.4. Bulgular

Asagida olceklerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri ile demografik degiskenlere gore
0z yeterlik, ig tatmini ve cam tavan algisindaki degisiklikler incelenerek analiz edilmistir.

Aragtirmaya katilim saglamasi i¢in kamu ve 6zel banka c¢alisan1 olan 220 kisiye
anket gonderilmistir. Geri donen anketlerden 10 kisi eksik geri doniis yaptigr icin
calismaya 210 kisi katilmistir. Katilimcilarin %53,8°1 kadin, %46,2’si erkektir. Yasa gore
katilimeilarin dagilimi 30 yas alt1 (%39,5), 31-40 yas (%35,7) ve 40 yas tizeri (%24,8)
olarak saptanmistir. Katilimcilarin %49,2u evli, %41,4’1 bekar ve %9,5’1 bosanmustir.
Katilimcilarin %72,9’u lisans, %15,7’si lise ve %11,4’1 lisansiistli egitim diizeyindedir.
Caligma siiresine gore katilimceilarin dagilimi 0-5 y1l (%43,8), 11 y1l ve iizeri (%28,6) ve
6-10 y1l (%27,6) olarak dagilmaktadir. Katilimcilarin %64,3°1 orta, %21,4’1 alt ve
%14,3°1 iist pozisyonda calistigini belirtmistir.
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Tablo 4.16. Demografik Ozellikler

Degiskenler Grup Frekans Yiizde
Cinsiyet Erkek 97 46,2
Kadm 113 53,8
Yas 30 yas alt1 83 39,5
31-40 yas 75 35,7
40 yas tizeri 52 24,8
Medeni Durumunuz Bekar 87 41,4
Evli 103 49
Bosanmis 20 9,5
Egitim Diizeyi Lise 33 15,7
Lisans 153 72,9
Lisanststii 24 11,4
Siire 0-5 yil 92 43,8
6-10 y1l 58 27,6
11 y1l ve tizeri 60 28,6
Hangi Pozisyonda Calismaktasiniz?  Alt 45 21,8
Orta 135 64,3
Ust 30 14,3

Tablo 4.17. Oz yeterlik Puanlar Betimsel Istatistik Tablosu

Olcek Puanlar1  En Kiiciik En Biiyiilk  Ort SS Carpikhik Basiklik
Oz yeterlik 20 50 38,36 5,67 -0,418 0,881

Oz yeterlik puanlar1 20-50 arasinda ve ortalamasi 38,36 olarak elde edilmistir.

Carpiklik ve basiklik degeri 1 arasindadir ve puan dagilimi normaldir.

Tablo 4.18. Is Tatmini ve Alt Boyutlart Puanlar: Betimsel Istatistik Tablosu

Olcek Puanlar1  En Kiiciik  En Biiyiik  Ort SS Carpikhik  Basikhk
Dissal Tatmin 10 40 2749 6,00 -0,642 -0,214
I¢sel Tatmin 24 60 44,84 8,43 -0,708 -0,062
Is Tatmin 36 100 71,33 13,54 -0,644 0,5
Toplam
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Is tatmin puanlar1 36-100 arasinda ve ortalamas1 72,53 olarak elde edilmistir.
Carpiklik ve basiklik degeri =1 arasindadir ve puan dagilimi normaldir. Digsal tatmin alt
boyutu puanlar1 10-40 arasinda ve ortalamasi 27,49 iken igsel tatmin puanlar1 24-60
arasinda ve ortalamasi 44,84 olarak elde edilmistir. Carpiklik ve basiklik degeri +1

arasindadir ve puan dagilimi normaldir.

Tablo 4.19. Cam Tavan Algis1 Alt Boyut Puanlar1 Betimsel Istatistik Tablosu

Olcek Puanlar En Kiiciik  En Biiyiik Ort SS  Carpikhk Basikhik
Coklu Rol Ustlenme 0,8 4 2,56 0,90 -0,128 -0,99
Kadinlarn Kisisel Tercih 1 4 281 070 0,145 0,78
Algist

Orgiit Iklimi 0,5 4 2,03 0,66 0,375 0,032
Informal iletisim 0 4 2,13 0,71 -0,069 -0,216
Mentorluk 0 4 1,77 0,80 0,121 -0,326
Mesleki Ayrim 0,75 3,75 2,17 0,62 0,07 -0,144
Stereotipler 0,57 3,43 2,47 0,70 -0,264 -0,972

Cam Tavan Algis1 alt boyut puanlarinin tanimlayici istatistikleri Tablo 4.16’da
gosterilmistir. Tiim alt boyut puanlar1 maddelerin ortalamasi alinarak elde edilmistir. Tiim
alt boyut puanlar1 0-4 arasindadir. Coklu rol {istlenme alt boyut puan ortalamasi 2,56,
kadinlarin kisisel tercih algisi alt boyutu i¢in 2,81, orgiit iklimi alt boyutu i¢in 2,03,
informal iletisim alt boyutu i¢in 1,77, mentorluk alt boyutu i¢in 2,17 ve stereotipler alt
boyutu i¢in 2,47 olarak elde edilmistir. Cam tavan algis1 6lgegi tiim alt boyutlar1 i¢in
carpiklik ve basiklik degerleri +1 arasindadir ve puan dagilimi1 normaldir.

Demografik 6zellikler bakimindan cam tavan algisi, is tatmini ve 6z yeterlik
inanciin nasil farklilagtigi T degeri, ANOVA yontemi ve LSD c¢oklu karsilastirma
yontemi kullanilarak incelenmistir.

Cinsiyete gore katilimcilarin o zyeterlik, is tatmini genel puanlar: ve alt boyutlar
ile cam tavan algist alt boyut puanlari arasinda fark var midir?

Cinsiyete gore katilimcilarin 6z yeterlik, is tatmini genel puanlar1 ve alt boyutlar
ile cam tavan algis1 alt boyut puanlari arasinda farklilasma durumu bagimsiz gruplar T
degeri yontemi ile karsilastirilmistir. Genel bulgulara gore cinsiyet ile i¢sel tatmin, is
tatmini, ¢oklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih algisi, orgiit iklimi, mentorluk ve
stereotipler alt boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik saptanmistir. Ancak 6z yeterlik,
digsal tatmin, informal iletisim, mesleki ayrim alt boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik

saptanmamistir.
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Tablo 4.20. Cinsiyete Gére Olcek Puanlart Arasinda Bagimsiz Gruplar T degeri Tablosu

Olcek Puanlan Cinsiyet N Ortalama  ss t(208) p

Oz yeterlik Erkek 97 38,33 593 -0,064 0,949
Kadin 113 38,38 5,47

Dissal Tatmin Erkek 97 26,90 6,46 -1,32 0,188
Kadin 113 27,99 5,55

icsel tatmin Erkek 97 43,24 9,27 -2593 0,01
Kadin 113 46,22 7,40

is Tatmin Erkek 97 70,13 14,87 -2,196 0,029
Kadin 113 7421 12,04

. Erkek 97 2,19 0,83 -6,039 ,000
Coklu Rol Ustlenme Kadm 113 288 0.84

Kadinlarin Kisisel Tercih Erkek 97 2,55 0,65 -5154 000
Algist Kadin 113 3,03 0,68

Orgiit iKlimi Erkek 97 2,30 0,65 6,048 ,000
Kadin 113 1,80 0,57

fnformal iletisim Erkek 97 2,15 0,77 0,244 0,808
Kadin 113 2,12 0,65

Mentérluk Erkek 97 2,07 0,70 5,336 ,000
Kadin 113 1,51 0,80

) Erkek 97 2,08 0,72 -1,857 0,065
Mesleki Ayrim Kadin 113 224 051

Stereotipler Erkek 97 2,20 0,63 -5522 ,000
Kadin 113 2,70 0,68

Cinsiyete gore katilimcilarin 6z yeterlik puanlari arasinda anlamli fark yoktur
(t208)=-0,064, p>.05).

Cinsiyete gore katilimcilarin 1§ tatmini (tosy=-2,196, p<.05) ve i¢sel tatmin (t208)=
-2,593, p<.05) alt boyut puanlari arasinda anlaml fark elde edilmistir. Kadinlarin hem is
tatmin genel puan ortalamas1 hem de i¢sel tatmin alt boyut puan ortalamasi erkeklere gore
daha yiiksektir. Bu, esitlife O6nem veren bir kurumda calisiyor olmalarindan
kaynaklanabilir. Ciinkii calisanlara esit deger verildigini, is siireclerine dahil edilip
desteklendigini hisseden kadinlar daha yiiksek is tatminine sahip olabilirler. Bunun yan1
sira kadinlar, is ve aile sorumluluklarin1 dengede tutmak i¢in is esnekligine erkek
calisanlardan daha fazla ihtiya¢ duyabilir ve ¢alistiklar1 kurum bu ihtiyaglarini karsiliyor
ise kadin calisanlar daha yiiksek is tatmini ortalamasi icinde yer alabilirler. Ancak
cinsiyete gore katilimcilarin digsal tatmin (t208)=-1,32, p>.05) alt boyut puanlari arasinda
anlaml fark yoktur.

Cinsiyete gore katilimcilarin cam tavan algist ¢oklu rol iistlenme (t08=-6,039,

p<.05), kadinlarin kisisel tercih algis1 (tos=-5,154, p<.05), orgiit iklimi (t208=6,048,
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p<.05), mentorlik (t208=5,336, p<.05) ve stereotipler (t208=-5,222, p<.05) alt boyut
puanlari arasinda anlamli fark elde edilmistir. Kadinlarin ¢oklu rol iistlenme, kisisel tercih
algisi, orgiit iklimi, mentorluk ve stereotipler alt boyut puan ortalamasi erkeklere gore
daha ytiksektir. Ancak cinsiyete gore informal iletisim (t208=0,244, p>.05) ve mesleki
ayrim (to8y=-1,857, p>.05) alt boyut puanlar1 arasinda anlamli fark yoktur.

Yasa gore katilimcilarin oz yeterlik, is tatmini genel puanlart ve alt boyutlart ile
cam tavan algist alt boyut puanlar: arasinda fark var midir?

Yasa gore katilimcilarin 6z yeterlik, is tatmini genel puanlar1 ve alt boyutlari ile cam
tavan algisi alt boyut puanlari arasinda farklilasma durumu ANOVA yontemi ile
karsilastirilmisti. ANOVA sonucunda elde edilen anlamli farklilik i¢in LSD ¢oklu
karsilastirma yontemi kullanilarak anlamli ¢ikan ikili gruplar fark siitununda
gosterilmistir.

Yasa gore katilimcilarin 6z yeterlik puanlar1 arasinda anlamli fark elde edilmistir
(F2207=7,306, p<.05). Farkin kaynagina iligkin yapilan LSD analizi sonucunda 40 yas
tizerindeki katilimcilarin 6z yeterlik puan ortalamasi 40 yas altindaki katilimcilardan daha
yiiksektir. Yani 40 yasin istiindeki katilimeilarin 6z yeterlik inanci, 40 yasin altindaki
katilimcilardan daha fazladur.

Yasa gore katilimcilarin is tatmini (F2207=7,643, p<.05) ile icsel tatmin
(F(2,207=6,588, p<.05) ve digsal tatmin (F(2,207=6,842, p<.05) alt boyut puanlar: arasinda
anlaml fark elde edilmistir. Farkin kaynagina iligkin yapilan LSD analizi sonucunda 40
yas lizerindeki katilimcilarin is tatmini genel puan ortalamasi ile i¢sel tatmin ve digsal
tatmin alt boyut puan ortalamalar1 40 yas altindaki katilimcilardan daha yiiksektir. 40
yasin Ustiindeki katilimcilarin is tatmini, 40 yasin altindaki katilimcilardan daha fazladir.

Yasa gore katilimcilarin cam tavan algist ¢coklu rol tistlenme (F(2,207=4,185, p<.05)
ve mentorluk (F2207=3,8, p<.05) alt boyut puanlari arasinda anlamli fark elde edilmistir.
Farkin kaynagina iliskin yapilan LSD analizi sonucunda 30 yas altindaki katilimcilarin
coklu rol tistlenme alt boyut puan ortalamas1 31-40 yas altindaki katilimcilardan daha
yiiksektir. Ayrica 30 yas altindaki katilimcilarin mentorluk alt boyut puan ortalamasi ise
40 yas ve lizerindeki katilimcilardan daha yiiksektir. Ancak yasa gore kadinlarin kisisel
tercih algis1 (F2,207=2,018, p>.05), orgiit iklimi (F2,207=0,559, p>.05), informal iletisim
(F2207=0,029, p>.05), mesleki ayrim (F@207=2,132, p>.05) ve stereotipler
(F2,207=1,563, p>.05) alt boyut puanlar1 arasinda anlamli fark yoktur.
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Tablo 4.21. Yasa Gére Olcek Puanlar: Arasinda ANOVA Tablosu

Olgek Puanlan Cinsiyet N  Ortalama Ss F207) p Fark

30 yas alt1 83 37,43 584 7,306 0,000 C>AB
Oz yeterlik 31-40 yas 75 37,63 5,20

40 yas lizeri 52 40,88 5,38

30 yas alt1 83 27,01 595 6,842 0,001 C>AB
Digsal Tatmin 31-40 yas 75 26,25 6,19

40 yas iizeri 52 30,02 5,07

30 yas alt1 83 44,42 781 6,588 0,002 C>AB
I¢sel Tatmin 31-40 yas 75 42,95 8,84

40 yas iizeri 52 48,25 7,89

30 yas alt1 83 71,43 13,05 7,643 0,001 C>AB
Is Tatmin 31-40 yas 75 69,20 13,98

40 yas tlizeri 52 78,27 11,95

30 yas alt1 83 2,73 0,96 4,185 0,017 A>B
Coklu Rol Ustlenme 31-40 yas 75 2,33 0,76

40 yas iizeri 52 2,63 0,92

30 yas alt1 83 2,92 0,70 2,018 0,135
Kadinlarin Kisisel 31-40 yas 75 2,69 0,64
Tercih Algist

40 yas iizeri 52 2,81 0,78

30 yas alt1 83 2,09 0,67 0559 0,573
Orgiit Iklimi 31-40 yas 75 1,99 0,67

40 yas iizeri 52 2,00 0,62

30 yas alt1 83 2,12 0,74 0,029 0,971
Informal Iletisim 31-40 yas 75 2,15 0,68

40 yas iizeri 52 2,14 0,70

30 yas alt1 83 1,92 0,79 3,8 0,024 A>C
Mentorluk 31-40 yas 75 1,77 0,82

40 yas iizeri 52 1,53 0,77

30 yas alt1 83 2,27 0,64 2132 0,121
Mesleki Ayrim 31-40 yas 75 2,10 0,56

40 yas iizeri 52 2,08 0,66

30 yas alt1 83 2,55 0,76 1,563 0,212
Stereotipler 31-40 yas 75 2,36 0,61

40 yas iizeri 52 2,52 0,71

Calisma siiresine gore katilimcilarin oz yeterlik, is tatmini genel puanlari ve alt

boyutlart ile cam tavan algist alt boyut puanlart arasinda fark var midir?

Calisma stiresine gore katilimcilarin 6z yeterlik, is tatmini genel puanlar1 ve alt

boyutlar1 ile cam tavan algis1 alt boyut puanlar arasinda farklilasma durumu ANOVA

yontemi ile karsilastirilmistir. ANOVA sonucunda elde edilen anlamli farklilik i¢in LSD

coklu karsilagtirma yontemi kullanilarak anlamli ¢ikan ikili gruplar fark siitununda

gosterilmistir. Bu dogrultuda ¢ikan genel sonuglara gore ¢alisma siiresi ile 6z yeterlik,

dissal tatmin, i¢sel tatmin, i tatmini boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik saptanmastir.
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Ancak ¢oklu rol listlenme, kadinlarin kisisel tercih algilari, 6rgiit iklimi, informal iletisim,
mentorluk, mesleki ayrim ve stereotipler alt boyutlar1 arasinda anlamli bir faklilik

saptanmamuistir.

Tablo 4.22. Calisma siiresine Gore Olcek Puanlari Arasinda ANOVA Tablosu

Olcek Puanlar1  Deneyim N Ortalama ss Fe20) p Fark

0-5 yil 92 37,37 525 7,868 0,001 C>A,B
Oz yeterlik 6-10 y1l 58 37,47 6,25

11 yil ve lizeri 60 40,73 5,05

0-5 yil 92 26,50 6,27 3,829 0,023 C>AB
Dissal Tatmin 6-10 y1l 58 27,28 5,53

11 yil ve lizeri 60 29,20 5,72

0-5 yil 92 43,61 8,50 5,848 0,003 C>A,B
Icsel Tatmin 6-10 y1l 58 43,62 7,92

11 yil ve lizeri 60 47,92 8,12

0-5 yil 92 70,11 14,06 5,541 0,005 C>A,B
Is Tatmin 6-10 y1l 58 70,90 12,41

11 yil ve lizeri 60 77,12 12,77

0-5 yil 92 2,67 0,93 1,347 0,262
S(S’ggﬁgl 610yl 58 243 082

11 y1l ve lizeri 60 2,52 0,92
Kadinlarin 0-5 y1l 92 2,86 0,70 1,352 0,261
Kisisel Tercih 6-10 y1l 58 2,68 0,67
Algisi 11 y1il ve iizeri 60 2,85 0,75

0-5 yil 92 2,03 0,73 0,789 0,456
Orgiit Iklimi 6-10 y1l 58 1,95 0,59

11 y1l ve izeri 60 2,10 0,59

0-5 y1l 92 2,05 0,77 1,17 0,312
Informal Iletisim 6-10 y1l 58 2,20 0,64

11 y1l ve lizeri 60 2,21 0,66

0-5 yil 92 1,85 0,80 1,476 0,231
Mentorluk 6-10 y1l 58 1,78 0,77

11 yil ve lizeri 60 1,63 0,84

0-5 yil 92 2,23 0,65 0,961 0,384
Mesleki Ayrim  6-10 y1l 58 2,08 0,56

11 yil ve iizeri 60 2,15 0,64

0-5 yil 92 2,50 0,73 1,791 0,169
Stereotipler 6-10 y1l 58 2,33 0,68

11 yil ve iizeri 60 2,57 0,67
A:0-5 yil; B: 6-10 yil; C: 11 yil ve iizeri; Fark: LSD ¢oklu karsilagtirma anlamliltk sonucu

Caligsma siiresine gore katilimcilarin 6z yeterlik puanlar1 arasinda anlamli fark elde

edilmistir (F2,207=7,868, p<,05). Farkin kaynagina iliskin yapilan LSD analizi sonucunda
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11 yil ve lizerinde ¢alisan katilimcilarin 6z yeterlik puan ortalamasi 10 yil ve altinda
calisan katilimcilardan daha ytiksektir.

Calisma siiresine gore katilimcilarin is tatmini (F2,207=5,541, p<,05) ile i¢sel tatmin
(F2,207=5,548, p<,05) ve dissal tatmin (F,207=3,849, p<,05) alt boyut puanlar1 arasinda
anlaml fark elde edilmistir. Farkin kaynagina iliskin yapilan LSD analizi sonucunda 11
yil ve tizerinde calisan katilimcilarin i tatmini genel puan ortalamasi ile i¢sel tatmin ve
dissal tatmin alt boyut puan ortalamalar1 10 y1l ve altinda calisan katilimcilardan daha
yuksektir.

Caligma stiresine gore ¢oklu rol tistlenme (F2207=1,347, p>,05), kadinlarin kisisel
tercih algisi (F2,207=1,352, p>,05), orgiit iklimi (F2,207=0,789, p>,05), informal iletisim
(Fe207m=1,17, p>,05), mentorluk (F207=1,476, p>,05), mesleki ayrim (F(2,207=0,961,
p>,05) ve stereotipler (F2207=1,791, p>,05) alt boyut puanlar1 arasinda anlaml fark
yoktur.

Egitim diizeyine gore katilimcilarin oz yeterlik, is tatmini genel puanlart ve alt
boyutlart ile cam tavan algist alt boyut puanlar: arasinda fark var midur?

Egitim diizeyine gore katilimcilarin 6z yeterlik, is tatmini genel puanlar1 ve alt
boyutlari ile cam tavan algist alt boyut puanlart arasinda farklilasma durumu ANOVA
yontemi ile karsilagtirilmisti. ANOVA sonucunda elde edilen anlamli farklilik i¢in LSD
coklu karsilastirma yontemi kullanilarak anlamli ¢ikan ikili gruplar fark siitununda
gosterilmistir.

Egitim diizeyine gore katilimcilarin 6z yeterlik puanlar1 arasinda anlaml fark elde
edilmistir (F2,207=5,38, p<,05). Farkin kaynagina iliskin yapilan LSD analizi sonucunda
lisansiistii egitim diizeyindeki katilimcilarin 6z yeterlik puan ortalamasi lise ve lisans
egitim diizeyindeki katilimcilardan daha ytiksektir.

Egitim diizeyine gore katilimcilarin is tatmini (F2,207=0,485, p>,05) ile i¢sel tatmin
(F2,207=0,358, p>,05) ve digsal tatmin (F(2,207=0,918, p>,05) alt boyut puanlar: arasinda
anlamli fark yoktur.
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Tablo 4.23. Egitim diizeyine Gére Olgek Puanlart Arasinda ANOVA Tablosu

Ol¢ek Puanlan Egitim N Ortalama ss F@,207) p Fark
Lise 33 37,21 5,63 538 0,006 C>AB
Oz yeterlik Lisans 153 38,07 5,27
Lisanststi 24 41,75 7,09
Lise 33 26,24 6,12 0918 0,401
Dissal Tatmin Lisans 153 27,65 5,61
Lisanststi 24 28,17 8,00
Lise 33 44,55 7,92 0,358 0,7
I¢sel Tatmin Lisans 153 44,69 7,82
Lisansiistii 24 46,21 12,31
Lise 33 70,79 13,12 0485 0,616
Is Tatmin Lisans 153 72,34 12,52
Lisanststi 24 74,38 19,57
Lise 33 2,13 1,01 553 0,005 B,C>A
Coklu Rol Ustlenme Lisans 153 2,61 0,85
Lisansusti 24 2,85 0,91
Kadimlarmn Kisisel L@se 33 2,58 0,72 3,281 0,04 C>A
Tercih Algist L%sans" ) 153 2,82 0,67
Lisansusti 24 3,05 0,81
Lise 33 2,08 0,65 0,136 0,873
Orgiit Tklimi Lisans 153 2,02 0,68
Lisanststi 24 2,01 0,55
. . Lise 33 1,87 0,88
Informal Iletisim Lisans 153 2,15 064 4242 0,016 B,C>A
Lisansiistii 24 2,40 0,74
Lise 33 1,86 0,71
Mentorluk Lisans 153 1,77 082 0,87 042
Lisansiistii 24 1,58 0,84
Lise 33 2,16 0,69
Mesleki Ayrim Lisans 153 2,16 0,58 4925 0,008 A,B>C
Lisanststi 24 1,95 0,67
. Lise 33 2,82 0,72
Stereotipler Lisans 153 2,18 0,69 7,402 0,001 A>B>C
Lisansiistii 24 2,12 0,55

A: Lise; B: Lisans; C: Lisanstistii; Fark: LSD coklu karsilastirma anlamlilik sonucu

Egitim diizeyine gore katilimecilarin cam tavan algist c¢oklu rol {istlenme

(F2,2077=5,53, p<,05), kadinlarin kisisel tercih algist (F207=3,281, p<,05), informal

iletisim (F2,207=4,242, p<,05), mesleki ayrim (F2207=4,925, p<,05) ve stereotipler

(F2,207=7,402, p<,05) alt boyut puanlart arasinda anlamli fark elde edilmistir. Farkin

kaynagina iliskin yapilan LSD analizi sonucunda lisans ve lisansiistii egitim diizeyindeki

katilimcilarin ¢oklu rol iistlenme, informal iletisim aglarina katilamama puanlari lise

egitim diizeyindeki katilimcilardan daha yiiksektir. Lise egitim diizeyindeki katilimcilarin
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iletisim mesleki ayrim ve stereotipler alt boyut puan ortalamalari lisans ve lisansiistii
egitim diizeyinden daha yiiksektir. Son olarak lisansiistii egitim diizeyindeki
katilimcilarin kadilarin kisisel tercih algisi alt boyut puan ortalamasi lise egitim
diizeyindeki katilimcilardan daha yiiksektir. Ancak egitim diizeyine gore orgiit iklimi
(F2207=0,136, p>,05) ve mentorluk (F(2,207=0,87, p<,05) alt boyut puanlar1 arasinda
anlamli fark yoktur. Buradan ¢ikan sonuca gore egitim diizeyinin artmasi cam tavan

engellerini agmaya yarar bir unsur olamamaktadir.

Egitim seviyesi arttik¢a cam tavan algisi alt boyutlarindan bireysel unsurlar ( ¢oklu
rol istlenme, kisisel algilar ve tercihler) unsurunun ortalamasinin artma sebeplerinden
birisi lisansiistlii egitim goren bireylerin is ve okul dengesini kuramamasi ve dgrenci,
calisan , ev isi gibi sorumluluklarin yiikiinii daha fazla hissetmeleri olabilir.

Calwsilan pozisyon tiiriine gére katilimcilarin 6z yeterlik, is tatmini genel puanlari
ve alt boyutlart ile cam tavan algisi alt boyut puanlart arasinda fark var midir?

Caligilan pozisyon tiiriine gore katilimeilarin 6z yeterlik, is tatmini genel puanlari
ve alt boyutlar1 ile cam tavan algis1 alt boyut puanlar1 arasinda farklilasma durumu
ANOVA yontemi ile karsilastirilmistir. ANOVA sonucunda elde edilen anlamli farklilik
icin LSD ¢oklu karsilagtirma yontemi kullanilarak anlamli ¢ikan ikili gruplar fark
siitununda gosterilmistir. Genel degerlendirmede calisilan pozisyona gore 6z yeterlik,
digsal tatmin, is tatmini, informal iletisim, mentorluk boyutlarinda anlamli bir farklilik
saptanirken, igsel tatmin, ¢oklu rol {istlenme, kadinlarin kisisel tercih algisi, orgiit iklimi,
mesleki ayrim, stereotipler alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Calisilan pozisyon tiiriine gore katilimcilarin 6z yeterlik puanlar1 arasinda anlamli
fark elde edilmistir (F2,207=5,813, p<,05). Farkin kaynagina iligkin yapilan LSD analizi
sonucunda {ist pozisyonda ¢aligan katilimcilarin 6z yeterlik puan ortalamasi orta ve alt
diizeyde calisan katilimcilardan daha yiiksektir.

Calisilan pozisyon tiirline gore katilimcilarin is tatmini (F2.207=4,523, p<,05) ile
dissal tatmin (F(2,207=6,339, p<,05) alt boyut puanlari arasinda anlamli fark elde
edilmistir. Farkin kaynagina iliskin yapilan LSD analizi sonucunda iist pozisyonda ¢alisan
katilimcilarin i tatmini genel puan ortalamasi alt pozisyonda ¢alisan katilimcilardan daha
yuksektir. Ayrica list pozisyonda calisan katilimcilarin digsal tatmini alt boyut puan
ortalamasi orta ve alt pozisyonda calisan katilimcilardan daha yiiksektir. Calisilan
pozisyon tiirline gore katilimcilarin igsel tatmin alt boyut puanlar1 arasinda anlamli fark

yoktur (F2,207=2,891, p>,05)
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Tablo 4.24. Calisilan pozisyon tiiriine Gére Olgek Puanlart Arasinda ANOVA Tablosu

Olgek Puanlan Pozisyon N  Ortalama  ss Fa.207) p Fark
Alt 45 36,04 6,18

Oz yeterhk Orta 135 38,73 4,85 5,813 0,003 C>A,B
Ust 30 40,17 7,25
Alt 45 25,71 5,68

Digsal Tatmin Orta 135 27,39 5,84 6,339 0,002 C>A,B
Ust 30 30,60 6,13
Alt 45 42,47 8,36

I¢sel Tatmin Orta 135 45,16 7.41 2,891 0,058
Ust 30 46,97 11,75
Alt 45 68,18 13,31

Is Tatmin Orta 135 72.55 12,27 4,523 0,012 C>A
Ust 30 77,57 17,37
Alt 45 2,56 1,10

Coklu Rol Ustlenme Orta 135 2,52 0,84 1,007 0367
Ust 30 2,77 0,83

o Alt 45 2,74 0,82

Kad{nlarln Kisisel Orta 135 280 0,65 0,744 0,476

Tercih Algist ..
Ust 30 2,94 0,76
Alt 45 2,09 0,68

Orgiit iklimi Orta 135 1,98 0,65 1,041 0,355
Ust 30 2,15 0,66
Alt 45 1,91 0,77

Informal iletigim Orta 135 2,13 0,67 6,349 0,002 C>AB
Ust 30 2,49 0,64
Alt 45 1,97 0,63

Mentorluk Orta 135 1,95 0,79 3,457 0,033 A>B>C
Ust 30 1,66 0,99
Alt 45 2,20 0,69

Mesleki Ayrim Orta 135 2,15 061 %178 0837
Ust 30 2,20 0,61
Alt 45 2,71 0,80

Stereotipler Orta 135 2,43 0,69 2,129 0,122
Ust 30 2,49 0,57

A:Alt; B: Orta; C: Ust; Fark: LSD coklu karsilastirma anlamliltk sonucu

Calisilan pozisyon tiirtine gore katilimcilarin cam tavan algist informal iletisim

(F2,207=6,349, p<,05) ve mentorluk (F(2207=3,457, p<,05) alt boyut puanlar1 arasinda

anlamli fark elde edilmistir. Farkin kaynagina iligkin yapilan LSD analizi sonucunda iist

pozisyonda calisan katilimcilarin informal iletisim alt boyut puan ortalamasi alt ve orta

pozisyonda calisan katilimcilardan daha yiiksektir. Ayrica alt ve orta pozisyonda calisan

katilimcilarin  mentorluk alt boyut puan ortalamasi ise iist pozisyonda calisan

katilimcilardan daha diistiiktiir Ancak calisilan pozisyon tiiriine gére ¢oklu rol iistlenme

(F2207=1,007, p>,05), kadinlarin kisisel tercih algis1 (F(2,207=0,744, p>,05), orgiit iklimi
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(Fe207=1,041, p>,05), mesleki ayrim (F@2207=0,178, p>,05) ve stereotipler
(F2207=2,129, p>,05) alt boyut puanlar1 arasinda anlamli fark yoktur.

Medeni duruma gorve katilimcilarin oz yeterlik, is tatmini genel puanlart ve alt
boyutlart ile cam tavan algisi alt boyut puanlar: arasinda fark var midir?

Medeni duruma gore katilimcilarin 6z yeterlik, is tatmini genel puanlar1 ve alt
boyutlar1 ile cam tavan algist alt boyut puanlar1 arasinda farklilasma durumu ANOVA
yontemi ile karsilagtirilmistir.

Medeni duruma gore katilimcilarin 6z yeterlik puanlar1 arasinda anlamli fark yoktur
(F2207=1,038, p<,05).

Medeni duruma gore katilimeilarin is tatmini (F(2,207=0,446, p>,05) ile i¢sel tatmin
(F2207=0,781, p>,05) ve dissal tatmin (F(2,207=0,189, p>,05) alt boyut puanlar1 arasinda
anlamli fark yoktur.

Medeni duruma gore ¢oklu rol iistlenme (F(2,207=2,037, p>,05), kadinlarin kisisel
tercih algis1 (F2207=2,421, p>,05), orgiit iklimi (F(2,207=0,578, p>,05), informal iletisim
(F2207=0,298, p>,05), mentorluk (F@2207=2,235, p>,05), mesleki ayrim (F2,207=1,382,
p>,05) ve stereotipler (F2207=2,474, p>,05) alt boyut puanlar1 arasinda anlaml fark
yoktur.

Katilimcilarin cam tavan algis1 faktorlerinden bireysel, orgiitsel ve toplumsal
faktorler ile is tatmini ve 6z yeterlik puanlar arasindaki iliski Pearson korelasyon yontemi
ile incelenmistir. Baykul (2010) korelasyon degeri i¢in 0,70°den biiylikse yiiksek
diizeyde, 0,40-0,70 arasindaysa orta diizeyde ve 0,40’dan kiigiikse diisiik diizeyde iliski
gosterdigini belirtmistir.

Oz yeterlik puanlari ile i tatmini arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde iligki vardir
(r=0,612, p<,01). Oz yeterlik puanlari arttik¢a is tatmini puanlar1 da artmakta ya da 6z
yeterlik puanlar1 azaldikga is tatmini puanlar1 da azalmaktadir. Oz yeterlik puanlari ile
bireysel faktor (r=-0,482, p<,01) arasinda orta diizeyde; toplumsal faktér (r=-0,379,
p<,01) arasinda diisiik diizeyde ve negatif yonde iliski vardir. Oz yeterlik puanlari arttik¢a
bireysel ve toplumsal faktorlere iliskin puanlar azalmaktadir. Oz yeterlik puanlar ile

orgiitsel faktor arasinda anlamli iligki yoktur (p>,05).
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Tablo 4.25. Medeni Duruma Gore Olcek Puanlart Arasinda ANOVA Tablosu

Olcek Puanlari  Medeni Hal N Ortalama Ss F,207) p

Bekar 87 37,98 4,85 1,038 0,356
Oz yeterlik Evli 103 38,89 6,02

Bosanmis 20 37,25 7,01

Bekar 87 27,70 5,73 0,189 0,828
Dissal Tatmin Evli 103 27,44 6,05

Bosanmisg 20 26,80 7,07

Bekar 87 44,63 7,74 0,781 0,459
Icsel Tatmin Evli 103 45,40 8,40

Bosanmis 20 42,90 11,17

Bekar 87 72,33 12,71 0,446 0,641
Is Tatmin Evli 103 72,84 13,48

Bosanmisg 20 69,70 17,38

Bekar 87 2,68 0,94 2,037 0,133
Siﬁi‘iiil Evli 103 2,52 0,82

Bosanmisg 20 2,25 1,07
Kadinlarin Bekar 87 2,86 0,67 2,421 0,091
Kisisel Tercih Evli 103 2,83 0,71
Algist Bosanmig 20 2,49 0,73

Bekar 87 2,08 0,65 0,578 0,562
Orgiit Iklimi Evli 103 2,01 0,69

Bosanmisg 20 1,92 0,48

Bekar 87 2,09 0,75 0,298 0,743
Informal fletisim Evli 103 2,17 0,68

Bosanmis 20 2,13 0,67

Bekar 87 1,89 0,78 2,235 0,11
Mentorluk Evli 103 1,71 0,83

Bosanmis 20 1,53 0,72

Bekar 87 2,20 0,70 1,382 0,253
Mesleki Ayrlm Evli 103 2, 17 0,56

Bosanmis 20 1,95 0,56

Bekar 87 2,50 0,76 2,474 0,087
Stereotipler Evli 103 2,51 0,62

Bosanmis 20 2,14 0,77

Is tatmini puanlari ile bireysel faktor (r=-0,492, p<,01) arasinda orta diizeyde;
toplumsal faktor (r=-0,312, p<,01) arasinda diisiik diizeyde ve negatif yonde iliski vardir.
[s tatmini puanlari arttikca bireysel ve toplumsal faktorlere iliskin puanlari azalmakta ya

da tam tersidir. Is tatmini puanlar ile orgiitsel faktor arasinda anlaml iliski yoktur

(p>,05).
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Tablo 4.26. Degiskenler Arasi Korelasyon Tablosu

1 2 3 4 5
1.0z yeterlik 1
2.Is Tatmini ,612%% 1
3.Bireysel Faktor -,482%* -,492%* 1
4.0rgﬁtsel Faktor 0,007 -0,04 -0,009 1
5.Toplumsal Faktor -,379%* -, 312%* -, 781** -,241%* 1

®p< 01; *p<.05

Diizenleyici etki analizinde ise iki adet model uygulanmaktadir. Model I cam tavan
algist ile 0z yeterligin modele dahil edilerek is tatmini lizerindeki etkisini anlamamizi

saglar. Model II ise etkilesim de dahil edildiginde olusan sonug incelenmektedir.

Tablo 4.27. Bireysel Faktor ile Is Tatmin Arasinda Regresyon Tablosu

Model Bagimsiz Degisken R? AR? F B t p

Model Bireysel Faktor --> Is Tatmini wx 1,165 -8,107 ,000

I Oz yeterlik --> Is Tatmini 0,425 76,389 4765 427 000
Bireysel Faktor -19,301 -2,978 0,003

Model Oz yeterlik

I Etkilesim (Bireysel Faktérler x Oz
yeterlik--> Is Tatmini)

*4p<.0,05; A: Degisim

2,151 4,719 ,000
-0,377 -2,276 0,024

0,439 0,014 53,682**

Etkilesim degiskeni modele eklendiginde p degeri 0,024 < ,05 ¢iktig1 igin
diizenleyici degigskenin anlamli oldugunu goérmekteyiz. Model I’den Model II'ye
gecildiginde R? degerinde artis olmasi da diizenleyici etkinin oldugunu daha net
gostermektedir.

Cam tavan algis1 faktorlerinden bireysel faktor ile is tatmini arasindaki iliskide 6z
yeterlik inancinin diizenleyici etkisi iki model ile incelenmistir.

Model I i¢in bireysel faktor ve 6z yeterlik diizeylerinin ¢alisanlarin is tatminine olan
etkisine iligkin kurulan regresyon modeli istatiksel olarak anlamlidir (F=76,389, p<,01).
R? degeri bagimli degiskende olan degiskenligin, bagimsiz degiskenler tarafindan ne
kadarinin agiklandigini gosterir (Pallant, 2007). Bireysel faktor (B=-1,165, p<,05) ve 6z
yeterlik (B=4,76, p<,01) is tatminini anlamli diizeyde etkilemektedir. Oz yeterlik
puanlarinda 1 birimlik artis oldugunda bireysel faktorlerin is tatmini puanlar1 {izerinde
1,165 birim azalig gosterir. Yani bireysel etkenlerin is tatmini iizerindeki etkisinde 6z
yeterligin anlaml1 bir etkisi oldugu saptanmuistir.

Model II’'ye Model I’e gore etkilesim degiskeni dahil edilmistir ve kurulan

regresyon modeli istatiksel olarak anlamlidir (F= 53,682, p<,01). Is tatmini puanlarindaki
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degiskenligin %43,9’u bireysel faktor, 6z yeterlik ve etkilesim degiskenleriyle
aciklanmaktadir. Oz yeterlik puanlarinda 1 birimlik artis oldugunda bireysel faktdrlerin
i$ tatmini puanlarina etkisinde 19,301 birim azalis olur. Bireysel faktor ile etkilesim
Model I’e dahil oldugunda agiklanan varyans %1,4 olarak azalis géstermis olup bu azalis
anlamlidir. Yani 6z yeterlik inanct arttikca bireysel faktorlerin is tatminine etkisi de

azalmaktadir.

Tablo 4.28. Oz yeterlik Puanlarinin Kategorisine Gore Diizenleyici Etki

Oz yeterlik Ortalama Etki t P
Diisiik (-1ss) 32,688 26,964 4,745 0
Ortalama 38,357 -4,824 -4,365 0
Yiiksek (+1ss) 44,027 -2,684 -1,871 0,043

Oz yeterlik diizeylerinin ortalama degerinden diisiik (1 standart sapma altinda) ve
yiiksek (1 standart sapma iistiinde) oldugunda diizenleyici etkinin modele olan anlamlilig1
da incelenmis ve Tablo 4.27°de gosterilmistir. Buna gore 6z yeterlik puanlarinin ortalama
oldugu (B=-4,824, p<,05) , diisiik (B=-6,964, p<,05) oldugu ve yiiksek oldugu (B=-2,684,
p< ,05) durumda bireysel faktor ile is tatmini arasindaki diizenleyici etki anlamlidir. Oz
yeterlik inanci disiikten, yiiksege gectiginde bireysel unsurlarin is tatmini tizerindeki
etkisi de azalmaktadir.

Oz yeterlik puanlari ortalama civarinda ve diisiik diizeyde iken bireysel faktér ile is
tatmini arasindaki iligkinin ytliksek oldugu ancak 6z yeterlik puanlar ortalamanin tistiinde
oldugu durumda bireysel faktor ile is tatmini arasindaki iliskinin azaldigi saptanmustir.
Yani 6z yeterlik inanc1 diislik iken bireysel faktorler is tatminini en fazla etkilerken, 6z

yeterlik artik¢a bireysel faktorler is tatminini nazaran daha az etkilemektedir.

Tablo 4.29. Toplumsal Faktor ile Is Tatmin Arasinda Regresyon Tablosu

Model Bagimsiz Degisken R? AR? F B t p
Toplumsal Faktor sk -1,376  -9,753  ,000

Model T ¢ ' eterlik 0,382 63,847 2,12 259 0,013
Toplumsal Faktor -21,387 -2,421 0,016

Model Il Oz yeterlik 0,396 -0,014 44.981** 2,504 4,721 ,000
Etkilesim -0,495  -2,205 0,029

**p<0,.05,; A:Degisim

Cam tavan algis1 faktorlerinden toplumsal faktor ile is tatmini arasindaki iliskide 6z
yeterlik diizenleyici etkisinin incelenmesinde iki model kullanilmigstir. Toplumsal faktor

bagimsiz degisken 6z yeterlik diizenleyici degisken ve is tatmini ise bagimli degisken
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olup toplumsal faktor ile 6z yeterlik carpilarak etkilesim degiskeni Model II’de regresyon
modeline dahil edilmistir.

Model I i¢in toplumsal faktor ve 6z yeterlik diizeylerinin ¢alisanlarin is tatminine
olan etkisine iligkin kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir (F=63,847,
p<.01). Is tatmini puanlarindaki degiskenligin %38,2’si toplumsal faktdr ve 6z yeterlik
diizeyleri ile agiklanmaktadir. Oz yeterlik puanlarinda 1 birimlik artis oldugunda
toplumsal faktorlerin is tatmini puanlar iizerinde etkisinde 1,376 birim azalis olur.

Model II i¢in kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamhidir (F=44,981,
p<.01). Is tatmini puanlarindaki degiskenligin %3,.6’s1 toplumsal faktor, 6z yeterlik ve
etkilesim degiskenleriyle agiklanmaktadir. Oz yeterlik puanlarinda 1 birimlik artis
oldugunda toplumsal faktorlerin is tatmini puanlarina etkisinde 21,387 birim azalis olur.
Bagka bir ifade ile cam tavan algis1 faktorlerinden toplumsal faktor ile is tatmini
arasindaki iliskide 6z yeterligin diizenleyici etkisi anlamlidir. Toplumsal faktor ile
etkilesim Model I’e dahil oldugunda agiklanan varyans %]1,4 azalis gostermis olup bu

azalis anlamhidir.

Tablo 4.30. Oz yeterlik Puanlarimin Kategorisine Gére Diizenleyici Etki

Oz yeterlik Ortalama Etki t p

Diistik (-1ss) 32,688 -5,196 -2,705 0,007
Ortalama 38,357 -2,387 -1,799 0,073
Yiiksek (+1ss) 44,027 -0,421 -0,240 0,810

Oz yeterlik diizeylerinin ortalama degerinden diisiik (1 standart sapma altinda) ve
yuksek (1 standart sapma iistiinde oldugunda) diizenleyici etkinin modele olan anlamlilig1
da incelenmis ve Tablo 4.29°da gosterilmistir. Buna gore 6z yeterlik puanlarinin
ortalamadan diisiik (B=-5,196, p<,05) ve ortalama diizeyinde (B=-2,387, p>,05) oldugu
durumda toplumsal faktor ile i tatmini arasindaki diizenleyici etkisi anlamlidir. Ancak 6z
yeterlik inancinin yiiksek (B=-0,421, p>,05) oldugu puanlar i¢in diizenleyici etki anlaml
degildir.

Diizenleyici olan 6z yeterlik puanlar1 ortalamadan diisiik diizeyde iken toplumsal
faktor ile i tatmini arasindaki iliskinin yiiksek oldugu ancak 6z yeterlik puanlar ortalama
civarinda ve iistiinde oldugu durumda toplumsal faktor ile is tatmini arasindaki iliskinin

azaldig1 goriilmektedir.
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Tabloya gore 6z yeterlik inanci puani diisiik iken toplumsal faktorler i tatminini
daha fazla etkilerken, 6z yeterlik inanci arttikca toplumsal faktorlerin is tatmini
tizerindeki etkisi azalmaktadir.

Biitiin yapilan analizler dogrultusunda hipotez sonuglar1 Tablo 4.30’da gdsterilmektedir.

Tablo 4.31. Hipotezlerin veri analizi kapsaminda sonuglari

H1 | Cam tavan algisi ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski | KABUL
vardir.
Hla | Bireysel faktorler ile i¢sel tatmin arasinda anlamli bir iliski vardir hipotezi | KABUL
kabul edilmistir.
H1b | Bireysel faktorler ile digsal tatmin arasinda anlamli bir iligki vardir hipotezi | KABUL
kabul edilmistir.
Hlc | Toplumsal faktorler ile i¢sel tatmin arasinda anlamli bir iliski vardir hipotezi | KABUL
kabul edilmistir.
H1d | Toplumsal faktorler ile digsal tatmin arasinda anlamli bir iliski vardir | KABUL
hipotezi kabul edilmistir.
Hle | Orgiitsel faktorler ile igsel tatmin arasinda anlaml bir iliski vardir hipotezi | RED
kabul edilmistir.
H1f | Orgiitsel faktorler ile dissal tatmin arasinda anlamli bir iliski vardir hipotezi | RED
kabul edilmistir.
H2 | Oz yeterlik inanci, bireysel faktorler ve is tatmini arasinda diizenleyici rol | KABUL
oynar hipotezi kabul edilmistir.
H3 | Oz yeterlik inanci, toplumsal faktorler ve is tatmini arasinda diizenleyici rol | KABUL
oynar hipotezi kabul edilmistir.
H4 | Oz yeterlik inanci, orgiitsel faktdrler ve is tatmini arasinda diizenleyici rol | RED
oynar hipotezi reddedilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Arastirmamizin amacini, 0z yeterlik inancinin cam tavan algisi ile is tatmini
iliskisindeki diizenleyici etkisi ve bu sayede kisilerin ve orglitlerin 6z yeterligi bir strateji
olarak kullanip kullanamayacaklarin1 analiz etmek olusturmaktadir. Oz yeterlik
inancinin, karar verme siireclerini nasil diizenledigini anlamak &nemlidir. Oz yeterligi
yiiksek liderlerin cesur kararlar alma, ¢alisanlarina giiven verme ve belirsizlikleri etkili
bir sekilde yonetme olasiliklar1 daha yiiksektir. Bu dinamiklerin arastirilmasi liderlik
gelistirme stratejileri i¢in bilgi saglayabilir. Aym1 zamanda liderler ve orgiitler, 6z
yeterligin is tatmini ve cam tavan algist arasindaki iliskiyi nasil etkiledigini
anlayabilirlerse, calisanlarini daha katilimce1 ve destekleyici bir ortama tesvik edebilir, bu
sayede kisilerin, isinden memnun c¢alisanlar olmalarina katkida bulunabilir, liderlik
stratejilerinin ve orgiitsel uygulamalarin gelistirilmesine fayda saglayabilirler. Oz
yeterligin diizenleyici roliinii incelemek, bunlarin yaninda, is yeri deneyimlerinin
karmagik dinamiklerine dair i¢gorii kazanmak i¢in Onemlidir. Bu arastirma, bireyleri
giiclendiren, ilerlemenin 6niindeki engelleri ortadan kaldiran ve daha kapsayici, tatmin
edici calisma ortamlarina katkida bulunan hedefe yonelik miidahalelere, politikalara ve
uygulamalara 151k tutmak ve geg¢misten gilinlimiize yonetimin tarihsel gelisimi boyunca
calisanlardan maksimum verim elde etmeye yonelik girisimlere katkida bulunma
noktasinda yeni bir bakis agis1 getirebilmesi adma dnem tasimaktadir. Oz yeterligin
roliiniin aragtirilmasi, kariyer gelisimini kolaylastiran veya engelleyen faktorlerin
belirlenmesine yardimci olur.

Bu baglamda; calisma ile elde edilen analiz sonuglara gore 6z yeterligin, cam
tavan engelleri alt boyutlarindan bireysel engeller ve toplumsal engeller ile is tatmini
iliskisinde diizenleyici bir rol oynadig1 saptanmustir. Ancak cam tavan engellerinin alt
boyutlarindan olan orgiitsel faktorler ile is tatmini iligkisindeki diizenleyici rolii anlaml
bulunmamastir.

Aragtirma kapsaminda yapilan bir bagka analiz sonucunda ise cam tavan algisinin
alt boyutlart ile is tatmininin alt boyutlari arasindaki iliski incelenmistir. Buna gore; cam
tavan engellerinin alt boyutlarindan bireysel engeller ile is tatmini arasinda orta diizeyde
negatif yonlii bir iliski, toplumsal faktorler ile is tatmini arasinda diisiik diizeyde negatif
yonlii anlamli bir iligki saptanirken, orgiitsel faktorler ve is tatmini arasinda anlamli bir

iligki saptanmamustir.
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Ayrica 0z yeterlik inanci ile is tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski
oldugu sonucuna ulasilmistir. Oz yeterlik ile cam tavan engellerinin alt boyutlaridan
bireysel engeller ile orta diizeyde negatif bir iliski, toplumsal engeller ile arasinda diisiik
diizeyde negatif bir iliski bulunurken, 6z yeterlik ve orgiitsel engeller arasinda anlamli bir
iliski saptanmamustir.

Oz yeterlik, is tatmini ve cam tavan algisi arasindaki iliskinin incelenmesi ile
regresyon analizi sonucunda; 6z yeterligin is tatminine ve cam tavanin bireysel, toplumsal
boyutlar1 iizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir. Oz yeterlik arttikca is
tatmininin arttig1 saptanirken, ¢alisanlarin 6z yeterlik inanglar arttik¢a karsilagtiklart cam
tavan engellerinden toplumsal ve bireysel etkilerinin azaldigi sonucuna ulasilmistir.
Calismamizda elde edilen sonuglar 6z yeterlik inancinin artmasiyla is tatminin de
artacagina dair bulgular1 olan (Meydan, 2011, s.32; Yal¢in ve Hirlak, 2022, s. 2286;
Borgogni, 2013, s.131; Klassen ve Chiu, 2010, s.747; Gilbert, 2014, 5.886-894; Canrinus,
vd., 2012, s.124; Rahayu, vd,. 2018, s. 47; Yarker, vd., 2009, s.1242) caligmalar ile
desteklenmektedir.

Bu sonu¢ 1s181inda 6z yeterligi yiiksek calisanlarin yaptiklari isten memnuniyet
duyarak belirli bir tatmine erisecekleri sdylenebilir. Ayrica yiiksek 6z yeterlige sahip
calisanlar asir1 kararli ve azimli karakter dzellikleri gosterirler. Islerinden tatmin olan
mutlu calisanlar, isletmede daha verimli ¢alismalar1 s6z konusu olacaktir (Kilig, 2013,
s.115; Lai ve Chen, 2012, s.388). Ancak bu sonuclarin aksine Mokoena ve Dhurup (2019,
s.29) tarafindan Afrika’da hizmet sektdriinde calisan 250 kisi ile yapmis olduklari
calismada 6z yeterlik ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki saptanmamistir. Bu durum
farkl1 bolgelerde yapilan arastirmalarin farkli sonuglar ortaya koyabilecegini de
gostermektedir.

Oz yeterlik ve cam tavan arasindaki iligkiyi inceleyen ¢alismalar oldukca smnirlidir,
ancak var olan arastirmalarda 6z yeterlik inanci diisiikse, calisanlarin cam tavan
engellerini agsmada zorlanacaklar1 sonucuna ulasilmistir ve bu sonug, arastirmamizin
bulgusu olan 6z yeterlik ve cam tavan sendromu arasindaki negatif yonli iligkiyi
desteklemektedir (Chris vd. 2013, s. 177-182; Wilson vd. 2007, s. 391-399; McCormick,
2002, s.43-44). Bu bilgiler 15181nda 6z yeterligin cam tavan lizerinde bir etkisi oldugu ve
orgiitler tarafindan kisilerin 6z yeterligi arttirilabilirse ya da kendileri 6z yeterlik
inanglarini gelistirebilirlerse cam tavan engellerini asmay1 basarabileceklerdir. Ancak 6z

yeterlik ve cam tavan arasindaki iligki alan yazinida sinirli sayida aragtirmaci tarafindan
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calisilmigtir. Bu iki kavram arasindaki iligskiyi incelemek daha genellenebilir sonuglar
ortaya ¢ikmasi adina 6nem tagimaktadir.

Demografik ozelliklere gore oz yeterlik, cam tavan algisi ve is tatmininin farklilasip
farklilasmadigina dair elde edilen bulgulara gore;

Cinsiyet ile 6z yeterlik inanc1 ve is tatmini arasinda anlamli bir iliski saptanmistir.
Cinsiyete gore cam tavan engellerinden ¢oklu rol listlenme, kisisel tercih algilari, orgiitsel
iklim, mentorluk ve stereotipler alt boyutlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Bu
alt boyutlar kadinlarda daha yiiksek puan almistur.

Yasa gore 0z yeterlik inancinda anlamli bir fark saptanmigtir ve 40 yas tizerindeki
calisanlarin, 40 yas altindaki calisanlardan daha yiiksek 0z yeterlik inancina sahip
olduklart belirlenmistir. Bunun nedeni 40 yas lizerinde g¢alisan bireylerin daha fazla
deneyime sahip olmasi ve kendi alanlarinda daha fazla uzmanlik kazanarak inang¢larinin
artmasidir. Ayrica 40 yas lizerindeki ¢alisanlar is hayatlar1 boyunca kariyerlerinde bir¢ok
kez zorluk yasamis ve bunlarin iistesinden gelmis olabilirler. Bu yiizden zorluklarla nasil
bas edeceklerini bilmek 6z yeterlik inan¢larinin daha fazla artmasina sebep olabilir.

Yasa gore 1§ tatmini, i¢sel tatmin ve digsal tatmin alt boyutlar1 arasinda da anlamli
bir fark saptanmis ve 40 yas tizerindeki ¢alisanlarin 40 yas altindaki ¢alisanlardan daha
fazla is tatminine sahip olduklar1 belirlenmistir. 40 yasina kadar ¢alismig bireyler, 40
yasindan az calisanlara oranla daha fazla ig-yasam dengesine ulagsma, zengin bilgi
birikimi ve becerilere sahip olma imkanina kavusabilirler. Dolayisiyla yas ilerledikge
kariyer hedeflerine ulagsma ihtimalleri daha fazla arttigi icin yiiksek is tatmini
yasayabilirler.

Alan yazinida, ¢alisma ile elde edilen bu sonucu destekleyen ve yasin is tatminini
etkiledigine dair bulguya ulasilmis pek ¢ok calisma bulunmaktadir (Bernal, Snyder ve
McDaniel, 1998, s.293; Hoboubi, 2017, s. 70). Bu c¢alismalarda da 30 yas iizerindeki
calisanlarin is tatminlerinin daha ytiksek oldugu saptanmistir. Bu sonucun aksine geng
calisanlarin daha fazla is tatminine sahip oldugu, yas ilerledik¢e 1§ tatmininin azaldiginm
saptayan ¢alismalar da mevcuttur (Ozdemir ve Ozaydin 2014, s.274; Toker 2007, 5.101).
Alan yazinida genel olarak yas ve 6z yeterlik arasindaki iliskide belirsizlik s6z konusudur.
Bu yiizden gelecekte yapilmasi diisliniilen ¢alismalar i¢in arastirmacilarin demografik
ozellikler bazinda 0z yeterligi inceleyerek literatiire katki saglayabilecekleri

Onerilmektedir.
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Yasa gore cam tavan algist alt boyutlarindan ¢oklu rol iistlenme ve mentorluk
arasinda anlaml bir iligki saptanmistir. Bu analiz sonucunda 30 yas istii katilimeilarin
coklu rol iistlenme ve mentorluk alt boyut puanlari, 30 yas altindaki katilimcilardan daha
yuksek c¢ikmistir. Bunun sebebi 30 yas tistli kadinlarin artik is diinyasinda belirli bir
noktaya geldikleri ve kendilerine yol gosterip, rol model olacak bir mentora artik ihtiyag
duymayacaklar1 yoniinde yorumlanabilir. Ayn1 zamanda 30 yas {istii bireylerin ig diinyast,
0zel hayatlari, anne — baba rolleri gibi birgok sorumluluklar1 da olabilecegi diisiiniiliirse
coklu rol iistlenme engeline daha fazla takilmis olmalar1 muhtemeldir.

Caligma siiresi ile 0z yeterlik arasinda da anlaml1 bir farklilik elde edilmistir. 10 y1l
ve lizeri ¢aliganlarin 6z yeterlikleri, 10 y1l altinda ¢alisanlardan daha yiiksektir. Calisma
stiresi ile is tatmini, i¢sel tatmin, digsal tatmin arasinda da anlamli bir iligki saptanmustir.
Bu iliskiye gore ise 11 yil ve iizeri ¢alisanlarin, 11 yil altinda ¢alisanlardan icsel tatmin,
dissal tatmin ve genel tatmini daha fazladir. Benzer bir sonug, Muntazeri ve Indrayanto
(2018, s.54) tarafindan gerceklestirilen arastirmada da saptanmuistir.

Arastirmamizda egitim diizeyi ile 6z yeterlik arasinda anlamli bir farklilik
saptanmistir. Lisansiistii egitim diizeyine sahip katilimcilarin puanlari, lise ve lisans
egitim diizeyindekilerden daha fazladir. Calisilan pozisyon ile 6z yeterlik ve is tatmini
arasinda da anlamli bir fark saptanmistir ve bu farka gore list pozisyonda ¢alisanlarin, orta
ve alt diizeyde ¢alisanlardan 6z yeterlik inanci ile is tatminleri daha yiiksek ¢ikmustir.

Arastirmamizda medeni duruma gore higbir alt boyut arasinda farklilik tespit
edilmemistir. Bu noktada c¢alisma sonucumuz literatiirden farklilasmaktadir. Alan
yazinida genellikle evli kadinlarin daha fazla cam tavan engeline maruz kaldiklar1 ve is
tatminlerinin daha diisiik oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Oz yeterligin diizenleyici bir rol oynayip oynamadigina dair ¢ikan sonuglara gore;
cam tavan algisi alt boyutlarindan bireysel faktorler ile is tatmini iligkisinde ve toplumsal
faktorler ile is tatmini iliskisinde 6z yeterligin diizenleyici rolii anlamli ¢ikmistir. Bu
baglamda 6z yeterlik inanci ne kadar yiiksekse cam tavan engellerinin is tatminini
etkilemesi o kadar azalacaktir. Bu bakimdan 6z yeterlik inanci arttikga cam tavan
engelleri asilabilir ve ig tatmini daha fazla artar ¢ikarimi yapilabilir. Daha Once de
belirtildigi iizere 6z yeterligin diizenleyici etkisini bu baglamda inceleyen bir ¢aligmaya
rastlanmamis olsa da diizenleyici bir etkinin olabilecegine 151k tutan c¢aligsmalar
bulgumuzu desteklemektedir. Firdausia vd. tarafindan (2020, s.58-60) cinsiyet

stereotipleri ve 0z yeterlik inanc1 arasindaki iligkiyi analiz etmek i¢in yapilan ¢alismada
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bir orgiitte bulunan 60 kadin memurdan veri toplanmistir. Arastirma sonucuna gore
cinsiyet stereotiplerinin 6z yeterlik ve cam tavan arasinda pozitif yonde anlamli bir iligkisi
oldugu belirtilmistir. Dolayisiyla 6z yeterligi yliksek calisanlar cam tavanla daha iyi basa
¢ikmaktadir.

Barutcu ve Kagar (2017, s.79-86) kadin c¢alisanlarin cam tavani agmak igin
uygulayabilecekleri stratejileri inceleyen bir calismada sanayi sektoriinde faaliyet
gosteren 500 calisan ile anket calismasi gerceklestirmislerdir. Arastirmada 6z yeterlik
inancinin cam tavani asma noktasinda olumlu bir etkisi oldugu saptanmustir. Oz yeterlik
diizeyindeki ¢ok az bir artisin bile cam tavan engellerini kirmada etkili oldugu
belirtilmistir. Kadin c¢alisanlarin 6z yeterlik algilar1 gligclendikge sorunlarla basa ¢ikma,
onlerine gelen engelleri kendi potansiyelleriyle asma diizeyleri artacaktir.

Budiarti, vd., (2023, s.1460) kamu kurumlarinda c¢alisan kadin devlet
memurlarindan olusan 141 kisiden veri toplamis ve cam tavan algisi ile orgiit kiiltiirii
arasinda 6z yeterligin araci roliinii incelemislerdir. Sonugta orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlarin
kariyer hedef ve gelisimlerini olumlu bir sekilde etkiledigini saptanmslardir. Oz yeterligin
kadin ¢alisanlarin kariyer gelisimi i¢in 6nemli bir etkisi oldugu belirtilmistir.

Oz yeterlik inanc1 ve cam tavan algismin alt boyutlarindan olan bireysel unsurlarla
iliskisinde p <,05 sonucu elde edildigi i¢in 6z yeterligin anlamli bir diizenleyici etkiye
sahip oldugu saptanmustir. Oz yeterlik puanlarinda 1 birimlik artis oldugunda bireysel
faktorlerin is tatmini puanlari iizerinde 1,165 birim azalis gosterir. Bu durumda 6z yeterlik
inanci artarsa kisilerin ¢oklu rol iistlenme ve bireysel tercihleri, algilar1 yonetmesi s6z
konusu olacaktir. Yani birey bir¢ok sorumlulugun iistesinden gelebilecegine dair bir inang
gerceklestirebilir. Bu durumda da bireysel engelleri astikga is tatminini arttirabilecektir.
Ev isleri, ¢ocuk bakma sorumlulugu gibi yiikleri is hayatinda dengede tutabilecek ve bu
yiizden kisisel karar ve tercihlerinde is—yasam dengesini gozeterek karar alabileceklerdir.
Caligsma hayatinin iyi bir anne ve es olmaya engel olmasi1 veya cocuk sahibi olmalarinin
kariyer hedeflerini kisitlamasina dair algilari, 6z yeterlilik inanci ile kirilabilecek ve
neticede islerinde tatmine ulagabileceklerdir.

Oz yeterlik inanc1 ve cam tavan algisinin alt boyutlarindan olan toplumsal unsurlar
iliskisinde p<0,05 sonucu elde edildigi i¢in bu analizde de 6z yeterligin diizenleyici bir
rol oynadigi saptanmustir. Oz yeterlik puanlarinda 1 birimlik artis oldugunda toplumsal
faktorlerin 1§ tatmini puanlari lizerinde etkisinde 1,376 birim azalis olmaktadir. Burada da

0z yeterlik arttikga, kisilerin toplum tarafindan olusmus sabit fikirleri, stereotipleri
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benimsemeyerek, kendine bu basmakalip yargilar1 empoze etmeyerek, yeterlik, deneyim
ve donanimina giiven duyacak ve is tatminine ulagabilecektir.

Bir baska deyisle kadin calisanlarin 6z yeterlik inanci yiiksek ise kendilerine
giiveni yliksek olacaktir ve liderlik pozisyonuna dair yeteneklerine giivenerek sorumluluk
almaktan geri durmayacaklardir. Oz yeterligi yiiksek kadinlar iist diizey basamaklara
ilerlerken Onlerine ¢ikan engelleri asabilecek ve sorunlarla karsilastiklarinda onlari
yonetebilecek, 6z yeterlik algisi diisiik olan kadinlara gére daha basarili olabileceklerdir.
Yukaridaki aragtirmalar 1s18inda 6z yeterligin ¢alisanlarin kendilerine olan inanglarin
arttirdigini, zorluklarla basa c¢ikmada kendilerini geri ¢ekmedikleri, zorlu hedefler
alabildiklerini ve bunun neticesinde is tatminlerinin arttig1 goriilmektedir. Bu bakimdan
orgiitler calisanlarinin 6z yeterlik inancimi arttiracak uygulamalar1 hayata gecirmeleri
gerekir.

Ozetle ¢aligma bulgularimiz degerlendirildiginde demografik degiskenler
diizeyinde cinsiyet, egitim diizeyi, ¢aligma siiresi unsurlari cam tavan algisi, is tatmini ve
0z yeterlik inanc1 diizeylerinde farklilasma s6z konusudur. Bu farklilagsmalar literatiirdeki
diger calismalarla benzerlik gostermektedir. Yas demografik unsuru ve medeni durum
unsurlar1 ile kavramlarimiz analiz edildiginde ¢ikan sonuglar ise literatiirle farklilik
gostermektedir. Calismamizda 40 yas listiindeki ¢alisanlarin 1§ tatmininin yiiksek oldugu
saptanirken, literatiirde genellikle 40 yas altindaki kisilerin is tatminlerinin fazla oldugu
ve yas ilerledikge is tatmininin azaldig1 saptanmistir. Bir diger farkli sonug ise kadinlarin
kendileri i¢in bir orgiit iklimi ve mentorluk engeli hissetmiyor olmasina ragmen,
erkeklerin degerlendirmelerinde bu iki unsur i¢in kadmlarin zorluk yasadiklarini
diistinliyor olmalaridir. Calismamizda cam tavan, 6z yeterlik ve is tatmini arasindaki
korelasyon iligkileri literatiirle benzerlik gostermektedir. Ancak genelde arastirmalar cam
tavan algisini alt boyutlar bazinda calismazken, bu ¢alisma da bireysel, toplumsal ve
orgiitsel boyutlariyla inceleyerek daha kapsamli sonuglara ulasilmistir. Fakat orgiitsel
engeller ve is tatmini arasinda bir iliski saptanmamasi dikkat ¢eken bir sonu¢ olmustur.
Bunun sebebi 6rneklemimizdeki ¢alisanlarin, 6rgiit iklimi, politikalarindan memnuniyet
duymalari, i¢lerinde bulunduklart orgiitiin, adil ve destekgi bir yapis1 olmast nedeniyle
orgiitsel engellere takilmayiglari, bdylece bu engele rastlamayan c¢alisanlarin is
tatminlerini etkilememis olmas1 s6z konusu olabilmektedir. Daha 6nce 6rgiit alaninda
stratejik acidan ele alinmayan 6z yeterligin diizenleyici rolii, arastirmamiz neticesinde bir

diizenleyici rol oynamaktadir. Bu c¢alismada ¢ikan bulgular dogrultusunda orgiitlerin,
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calisanlarinin 6z yeterlik diizeylerini arttirmaya yonelik atacaklart adimlarin onemli
oldugu goriilmektedir. Bu amaca yonelik yiiriirliige konan politika ve uygulamalarla
calisanlarin is diinyasinda siklikla karsilastigi cam tavan engelleri kirilabilecek ve
calisanlarin is tatmini diizeyleri artig gosterebilecektir. Hem kisiler, yapmis olduklari ise
kars1 tatmin duyacak ve bireysel anlamda kendilerini gelistirebilecekler hem de orgiitler
var olan is giiciinden daha etkili bir sekilde fayda saglayabileceklerdir. Orgiite kars: is
tatminine ulasan bir ¢alisan 6rgiit i¢in daha fazla emek sarf edebilecek, tiim donanim ve
tecriibesini yaptiklar1 ise yansitabilecektir. Orgiitler de kaliteli ¢alisanlar1 elde tutarak
insan giiciinden stratejik bir sekilde faydalanabilecektir.

Gelecekte arastirmacilar, 6z yeterlik inancinin orgiitlerde bir strateji olarak
kullanilabilecegine dair daha fazla ¢alisma yaparak alan yazinina katki saglayabilirler.
Ayrica daha genellenebilir sonuglar i¢in farkli sektorlerde daha genis capli 6rneklem ile
calisma yaparak konu ile ilgili daha ufuk agict bulgular elde edilmesi s6z konusu

olacaktir.
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EK- 1. Goniillii Katihm FORMU
Degerli Katilimer;

Bu calisma, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Ana Bilim
Dali, Yonetim ve Organizasyon Bilim Dali Yiiksek Lisans 6grencisi Betiil Altan
tarafindan Prof. Dr. Ozlem Oktal damismanhginda yiiksek lisans tezi olarak
yiritiilmektedir. Caligsma, ¢calisanlarin sahip olduklari 6z yeterlik inanglarina bagli olarak,
cam tavan algilarinin is tatminine etkisinde bir diizenleyici rol oynayip oynamadigini
saptamak amaciyla yapilmaktadir. Katilimc1 olmay1 kabul ederseniz sizden bu aragtirma
ile ilgili anketi doldurmanizi rica edecegiz. Bu islem yaklagik 5-10 dakika siirmektedir.

Not: Bu arastirmaya katilim tamamen istege baglidir. Size ait veriler gizli
tutulacak ve sadece bilimsel amac¢ icin kullanilacaktir. Arastirmadan elde edilecek
sonugclar ileride bilimsel amacli olarak yayimlanabilir. Aragtirmanin yayinlanmasinda sizi
desifre edebilecek herhangi bir bilgi yer almayacak, genel sonuglar seklinde
yayimlanacaktir. Bu baglamda ger¢eke¢i bir sonug igin sizden beklenen sorumluluk,
sorulara seffaf, diiriist cevaplar vermenizdir.

Calismaya katilmama veya katildiktan sonra herhangi bir anda c¢alismadan
ayrilma hakkina sahipsiniz. Aragtirmayla ilgili sorulariniz olmasi durumunda

betulaltan@anadolu.edu.tr adresiyle iletisime gegebilirsiniz.

Arastirmamiza olan katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Tez Yazarr: Tez Danismani:
Betiil ALTAN Prof. Dr. Ozlem OKTAL
Anadolu Universitesi Anadolu Universitesi

Bilgilendirilmis Goniilli Onay Formundaki biitiin agiklamalari okudum. Bana,
yukarida konusu ve amaci belirtilen arastirma ile alakali yaziyr okudum. Katilmam
beklenen calismanin kapsamini, amacini, goniillii olarak {izerime diisen sorumluluklari
anladim. Arastirmaya goniillii olarak katildigimi, istedigim zaman gerekgeli veya
gerekcesiz olarak aragtirmadan ayrilabilecegimi biliyorum. S6z konusu arastirmaya,

higbir baski ve zorlama olmaksizin kendi rizamla katilmay1 kabul ediyorum.

O Okudum, onayliyorum.
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EK 2. Genel Oz Yeterlik Olcegi

Asagida herhangi bir durumda insanlarin nasil davranacaklarini ve diisiineceklerini
ifade eden 10 madde bulunmaktadir. Liitfen her birini dikkatle okuyarak o maddede yer
alan ifadenin size ne derece uygun olduguna asagidaki puanlamaya bakarak karar veriniz
ve size en uygun olan ifadeyi isaretletiniz.

Liitfen asagidaki cetvele gore size en uygun segenegi puanlayiniz.

1= Tamamen Yanls, 2= Yanhs, 3=Kararsizim, 4= Dogru, 5= Tamamen Dogru

1. Yeterince ¢aba harcarsam, zor sorunlart ¢dzmenin
bir yolunu daima bulurum.

2. Bana kars1 ¢ikildiginda, istedigimi elde etmemi
saglayacak bir yol ve yontem bulabilirim.

3. Amaglarima baglh kalmak ve bunlari
ger¢eklestirmek benim i¢in kolaydir.

4. Beklenmedik olaylarla etkili bir bicimde basa
cikabilecegime inaniyorum.

5. Yeteneklerim sayesinde beklenmedik durumlarla
nasil bas edebilecegimi biliyorum.

6. Gerekli gabay1 gosterirsem, bircok sorunu
¢Ozebilirim.

7. Bas etme giliciime giivendigim i¢in zorluklarla
karsilastigimda, genellikle birkac ¢6ziim yolu
bulabilirim.

8. Bir sorunla karsilastigimda, genellikle birkag
¢Oziim yolu bulabilirim.

9. Bagim dertte oldugunda, genellikle bir ¢6zim
diistinebilirim.

10. Oniime ¢ikan zorluk ne olursa olsun, iistesinden
gelebilirim.




EK 3. Minnesota Is Tatmini Olcegi

Asagidaki ifadelerden her birini cevaplandirirken size en uygun olan memnuniyet
derecesini isaretleyiniz.

(1= Cok Memnunum, 2= Memnunum, 3= Kararsizim, 4=Memnun Degilim, 5= Hi¢
Memnun Degilim).

Isimden... 12345

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

. Tek basima calisma olanagimin olmasi1 bakimindan

2

3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

4. Toplumda “saygin” bir kisi olma sansini1 bana vermesi
bakimindan

Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi a¢isindan

o v

. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7. Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi
agisindan

8. Bana sabit bir is saglamasi bakimindan

9. Baskalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam
bakimindan

10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam
bakimindan

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
olmas1 bakimindan

12.Is ile ilgili alnan kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan

14. Is icinde terfi olanagimin olmasi1 bakimindan

15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi
bakimindan

16. Isimi yaparken kendi ydntemlerimi kullanabilme sansini bana
saglamasi bakimindan

17. Calisma sartlar1 bakimindan

18. Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmasi agisindan

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme agisindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden




EK 4. Cam Tavan Algis1 Olcegi

Litfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve diisiincelerini en iyi
yansitan segenegi isaretleyiniz.

Sorularin cevaplarint verirken asagidaki puanlama élcegini dikkate aliniz.

(0= Kesinlikle Katilmiyorum, 1=Katilmiyorum, 2= Kararsizim, 3=Katihyorum, 4=
Kesinlikle Katilmiyorum).

1. Kadinin yeri esinin yaninda bulunmak ve iyi bir anne
olmaktir.

2. Ev islerinde esit sorumluluk paylagimi gerekir.

3. Calisma yagsami bir kadinin iyi bir anne ve es olmasini
onler.

4. Kadinlarin evli ya da ¢ocuk sahibi olmalari
performanslarini olumsuz yonde etkiler.

5. Su anda ya da gelecekte ¢ocuk sahibi olma diislincesi
kadinlarin kariyer hedeflerini sinirlar.

6. Kadinlar kariyer hedeflerini gerceklestirmek i¢in belirli bir
plana sahiptirler.

7. Kadimlar i¢in islerinde ilerleme ve gelisme olanaklar1 cok
Oonemlidir.

8. Kadinlar basarili bir yonetici olmak icin gerekli yetenek,
objektif goriis ve inisiyatife sahiptir.

9. Kadinlar iist diizey yonetici olduklarinda yalniz kalma
korkusu yasarlar.

10. Ust diizey kadim yoneticiler, kadin olma 6zelliklerini
yitirirler.

11. Kendine giiveni olan kadinlar, iist yonetici olmanin
zorluklarini kolaylikla asarlar.

12. Kadinlar terfi etme ve daha yiiksek pozisyonlara gelme
konusunda isteksizdirler.

13. Kadinlar, maas, prim, statii gibi konularda ayrimciliga
maruz kalirlar.

14. Ust diizey yoneticilik icin erkeklere kadinlardan daha ¢ok
firsat saglanmaktadir.

15. Kadinlar yeteneklerine gore daha diisiik konumlarda
calistirilmaktadir.

16. Kadinlar ayn1 konumdaki erkek ¢alisanlarla esit {icret
almaktadir.

17. Kadinlar yonetsel gorevlere gelmelerini saglayacak egitim
firsatlarindan erkeklerle esit sekilde yararlanmaktadir.

18. Personel ¢ikarilmasi gerektiginde (kriz doneminde)
oncelikle kadinlar isten ¢ikarilmalidir.

19. Kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit performans
degerleme politikalar1 mevcuttur.




20. Kurumda is yasami erkeklerin kurallariyla
yoOnetilmektedir.

21. Kadinlar erkek is arkadaslari ve {istleri ile rahat iletisim
kurabilirler.

22. Erkekler genellikle resmi olmayan kurum disi iliskilerin
etkisiyle kendi cinslerini kayiric1 davraniglarda bulunurlar.

23. Kadinlar erkek-baskin iletisim aglarina girmekte
zorlanmaktadirlar.

24. Kadinlara rol modeli olabilecek yeterli sayida kadin
yoOnetici yoktur.

25. Kurumda mentorluk iliskisinden kadinlar yeterince
yararlanmaktadir.

26. Aileler kiz ¢cocuklarini kadinlara yonelik oldugunu
diistindiikleri mesleklere yoneltmektedir.

27. Kurum i¢inde gorev dagilimi kadin ve erkek i¢in farklilik
arz etmektedir.

28. Kadin calisanlar mesleklerinde ilerleme konusunda
erkeklere gore daha ¢ok calismakta ve daha uzun siire
beklemektedir.

29. Ust diizey yonetici kademelerine ulasmada etkili olan kilit
gorevlerde, kadinlar yeterince yer almaktadir.

30. Kadinlar iist diizey yonetici olarak atanmamalidir.

31. Erkekler kadinlara gore iist diizey yoneticilik konumuna
daha uygundur.

32. Kadinlar kariyerlerine erkekler kadar bagh degildirler.

33. Kadin yoneticiler hizli ve mantiksal kararlar alamazlar.

34. Kadinlar yoneticilik 6zelliklerine sahip degildirler.

35.Kadinlar i diinyasinin giigliiklerine erkekler kadar direng
gosteremezler.

36. Kadinlar erkeklere gore daha duygusal olduklarindan iist
diizey yoneticilikte basarili olamazlar.

37.Kadinlar uzun mesailere, sehirler aras1 ya da tilkeler aras1
seyahatlere sicak bakmazlar.

38. Kadinlarin yetenekleri {ist diizey yonetici olmalari igin
sinirhdir.
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