T.C.
SAKARYA UNIVERSITESI
ISLETME ENSTITUSU

SAGLIK KURUMLARINDA KADIN CALISANLARIN
CAM TAVAN ALGI DUZEYLERININ iSTEN AYRILMA
NIYETINE ETKISINDE iS STRESININ ARACI ROLU

YUKSEK LISANS TEZI
Biisra TOPRAK

Enstitii Anabilim Dali: Saghk Yonetimi

Tez Damismani: Do¢. Dr. Harun KIRILMAZ

OCAK - 2022



Biisra TOPRAK tarafindan hazirlanan “Saglik Kurumlarinda Kadin Calisanlarin Cam
Tavan Alg: Diizeylerinin isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Is Stresinin Araci Rolii’’
baslikli bu tez, 20/01/2022 tarihinde Sakarya Universitesi Lisansiistii Egitim ve Ogretim
Yonetmeligi'nin ilgili maddeleri uyarinca yapilan Tez Savunma Sinavi sonucunda

basarili bulunarak, jiirimiz tarafindan Yiiksek Lisans Tezi olarak kabul edilmistir.

Damisman: Dog. Dr. Harun Kirilmaz

Sakarya Universitesi

Jiiri Uyeleri: Dog. Dr. Sabahattin Tekingiindiiz

Mersin Universitesi

Dr. Ogretim Uyesi Mustafa Yildirim

Sakarya Universitesi



TC.
EARARYA ONIVEREITEE]
ISLETME ENSTITOE0
TEZ SAVUNULABILIFLIK VE ORJMALLIK BEVAN FORMU

Earytm 1 14

AR LKEEA

Cegra e i

Bt Sk ¢ |EEpra TORRAK

Ofyrmsaci Murnarasi L |rrEmodarond

Enatts Scabiim Cak |0 |Sedid ¥isstine &naksdbes Dali

P wimi : | yUuSEE Lisanes | DOETORA |

Furemierisda Fetn Calpankann Cam Tavan Slg Dleeylisin B e s ]
Taain Baghiy © |Emdsinde by Ssesinis e Rl

Bt Banrl i i e |z

ISLETHE EMETITIR MOBORLOGINE,

Eabmrya Urdsnrnibesl lgbeirme ErbBiind Lnarsdsin Tz Calrgrrosi Barecib Bepor Uygoketrm Saik b noslesdin. Snatiboemas
L i sk iy b il Bl i o Pk Pl o a2t Flagtoninib gani yubiadica gk vl 16X (el in bafdaiik
stfuniin Paihangl Bl Al adTrechiind ahabrlf il bl acedl e il Soilmde Sl b Fa' B bk sdoferiludu kebu
L S

20N 20
imeéa

Sabaiyi Linboorsecki leiire Ermi0sl Lsarddsin TeE Jabyimis Senfedl Ragsiu Lpgulams Esisianf fselsdim Snaions
ralodan Uil Skl forpuremirdn olifan Senzedil Repoio gove yubansa bagiedi saian odnfciyn el DhE ol jme i
gl gerakli dizenlare leralimcs pepimg cup, yetiden defjecendriimal OZete bushi prachogr sakarnn st ¥ @it
LTy L

Bl s o i it vy

——t BB
imeéa

Uygendur

iy ==
Unrviare § Adi-Sopadil Dog. D Harss KERILWAT

Taris:

Enstal Boriss Sorsslusuy Onyi
EARLL CDiLiTiE

rrCoerd Ll iR

EYK Tarih v Ma:




ONSOZ

Bu ¢alismanin hazirlanmasinda, yiiksek lisans egitimim boyunca tecriibesi, anlayisi ve
bilgisiyle bana yol gosteren, destegini higbir zaman eksik etmeyen saygideger

danismanim Dog. Dr. Harun Kirilmaz’a sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Yiiksek lisansa baglamamda bana dnciiliik eden ve inancini eksik etmeyen c¢ok sevgili
lisans hocalarrm Dr. Ogr. Uyesi Ersin Irk ve Ogr. Gor. Mesut Ardi¢’a sonsuz

tesekkiirlerimi sunarim.

Desteginden, sabrindan ve her zaman varligini hissettirdiginden dolay1 aileme, 6zellikle

anneme en icten tesekkiirii borg bilirim.

Bu siirecte bana yardimci olan, anlayis gdsteren ve motivasyon saglayan arkadaslarima
tesekkiir ederim. Son olarak, arastirma icin veri saglama konusunda destegini gérdigiim

saglik calisanlarina tesekkiir ederim.

Biisra TOPRAK

20.01.2022



ICINDEKILER

TABLO LISTESI .....ccoooiiiiiiiiiecceees s iv
SEKILLER LISTESI .......cooiiiiiii ettt v
OZET ... Vi
ABSTRACT ettt bbbt b ettt r e ne s vii
L] 1 2 1RO 1
BOLUM 1: iSTEN AYRILMA NIYETINE ILISKIN KAVRAMSAL CERCEVE.5
1.1. Isten Ayrilma Niyetinin Ortaya Cikis1 Ve Tanimi..........cccoeevrrcuerrerererieesnereseeeenans 5
1.2. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Nedenler ...........cccvvevrvieereuererieceeeeesieeeesenenans 10
1.2.1. BireySel NEUENIET........coe e 10
1.2.2. Orgiitsel Nedenler ........ccvvviveiieeiiiieieiiessee e 11
1.2.3. Cevresel Nedenler.......cocviiiiiiii i 13
1.3. Isten Ayrilma Niyetinin SONUGIATT .........cvcviveveiieiiicieicees e, 13
1.4. Isten Ayrilma Niyetini Onlemeye Y&nelik Uygulamalar ............ccoocevevcuerieennnnne, 14
14,1, Stres YONETIM .oouveeiiiiiieiieeesiie sttt sttt sbe e sbeesbeeenne e 15
1.4.2. Mesleki Gelisim ve Kariyer Gelistirme Egitimi/Firsatlart...........ccc.cocevenne. 16
1.4.3. Danigsmanlik HIZmMeEtIeri .......ccoevviiiiiriiiiiie e 17
1.5. Isten Ayrilma Niyetine Yoénelik Gelistirilen Modeller ............ccccoovvirerercveirierennne, 18
1.5.1. MODIEY MOUEI.......coviiiiciece et 18
1.5.2. Price ve Mueller Modeli ... 19
1.5.3. Cotton ve Tuttle MOdEli ..o 19
1.5.4. Lee ve Mitchell MOdeli...........ccoiiiiiiiiice e 20
BOLUM 2: CAM TAVANA ILISKIN KAVRAMSAL CERCEVE ........................ 21
2.1. Cam Tavan Kavraminin Ortaya Ciki$1 ve Tanimi ........ccceevceeiniieniiiennie e 21
2.2. Cam Tavan Sendromuna Neden Olan Engeller ..., 24
2.3. Cam Tavan Sendromunu Etkileyen Faktorler...........cccoviiiiiiiiiiiiiiicie 26
2.3.1. Bireysel FaKtOTIer.........ccouviviiiiiiiiiiiciie s 27
2.3.2. Orgiitse]l FAKEOTIET ........cvcvuivevieiriiieeieiceeies et 28
2.3.3. Toplumsal FaKtOTIEr.......cccvviiiiiiieiiciceree e 29
2.4. Cam Tavan Sendromunu Kaldirma Stratejileri.........cccooovviiiiiiiicniiiiicseeec e 32



BOLUM 3: iS STRESINE ILISKIN KAVRAMSAL CERCEVE ............c.............. 37

3.1 Stres KavIami......oooeeiiiiiicce e 37
3.2. 15 Stresi KAVIAMI.......cciiiieicece ettt sttt n e 38
3.2.1. Saglik SektOriinde IS StrESi ....cvivivivriiririiiiiieeieeeee e, 41

RIRTI R s ey B k) <t )3 (<) TR 41
KT T0 B (3451 DT 43
3.3.2. Cal1Sma OTTAMI ...ceuviiiieiiieiie ettt nee e 44
3.3.3. Orgiit KGIIT....o.cveveiveveecvesceeieccve ettt 45
3.3.4, LAdEIIIK TAIZI ..couviiiiiiiiie et 45
3.3.5. Zay1f HIeti$im.......cvevieeiieceeicceccee et 46
3.3.6. ROL CatISIMAST .....uuviiieiiiiiie it ee ettt e e e s e e e e e are e e e e nnrees 46
3.3.7. Zaman BasKIS1.......ccuiiiiiiiiiiiiii e 47

3.4. Bireysel Stres FaKtOrleri......oocviiiiiiiiiiiiiiiciici e 47
3.4.1. Kisilik ve Kisilik OZellKIETi ........cvoveveveeeeieieeieeeiseseeeeeeese e, 47
3.4.2. CINSIYET VE& YA 1.vviveeriiiririieitieiesiee sttt sb et 48
BRSPS 49
3.4.4. Kariyer GelISIMI......ceiviiriiieiiiiiiiesie et 49
BOLUM 4: YONTEM ......coooiiiiiiiiiiiniisees et 50
4.1. Arastirmanin Evreni ve OrmekIemi .......c.coovveveiveieiiieiseeeeeee e, 50
4.2. Veri Toplama AraGlart ........ccoccviiiiiiiiiiiiici e 50
4.3. Veri Toplama STUIECT .....iiveiiiiiiiiiicii i 51
4.4, Arastirmanin KISIEIATT......c.cooiiiiiiii i 51
4.5. Arastirmanin Hipotezleri ve Modell ........c.oooeiiiiiiiiiic e 51
4.5.1. LAteratliit TaramaST........eeeiuiieiiiieiiiessieie st 51
4.5.2. HIPOTEZIBT ... 56
4.5.2.1. Cam Tavan Sendromunun Isten Ayrilma Niyeti ile Iligkisi .............. 56

4.5.2.2. Cam Tavan Sendromunun Is Stresi ile TliSKiSi ....cooovvveeeeereerennnn. 57

4.5.2.3. Is Stresinin Isten Ayrilma Niyeti ile TlisKiSi........ccocoveerrrrrrererernnen. 57

4.5.3. Arastirmanin MOdeli........cccooiiuiiiiiiiiiiie e 58

4.6. Verilerin Analizinde Kullanilan Yontemler..........cccoooiiiiiiiiiiiniiiiccecsce 59
4.6.1. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik ANalizi...........c.cveveveveveveveveeeeererererenenans 59
4.6.1.1. Isten Ayrilma Niyeti Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi ..................... 60

4.6.1.2. Is Stresi Gegerlilik ve Giivenirlik ANalizi .......cceeeeveeeeeeeeerereeereeeeennn. 61

4.6.1.3. Cam Tavan Sendromu Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi .................. 61



BOLUM 5: BULGULAR. ..o oo e oot er e e esae e en e, 64

5.1. Katilimcilarm Sosyo-Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular..............cccc.cu...... 64
5.2. Cam Tavan Sendromu, Isten Ayrilma Niyeti ve Is Stresi Arasindaki Iliski ............ 64
5.3. Cam Tavan Sendromu Isten Ayrilma Niyetine EtKiSi...........cococevveveevevesrsisseeennnn, 65
5.4. Cam Tavan Sendromunun s Stresine EtKisi..........ccceovvvriiieieiieieees e 66
5.5. Is Stresinin Isten Ayrilma Niyetine EtKiSi .....ovveveveueueeeeereeeeeeeeeeeeee s 67
5.6. Cam Tavan Sendromunun Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Is Stresinin Araci

ROIT ettt b et e e 67
5.7. Cam Tavan Sendromunun Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Is Stresinin Araci

ROII MOAEIH ...ttt ne e 68
TARTISMA VE SONUCQC ........coiiiiiiiiiiiiiieieie ettt 70
KAYNAKGQGA ...t bbbttt bt be e eneas 75
ERLER . ... 87
(073 0117 1 1500 91



Tablo 1:
Tablo 2:
Tablo 3:
Tablo 4:
Tablo 5:

Tablo 6:
Tablo 7:
Tablo 8:
Tablo 9:

TABLO LIiSTESI

Isten Ayrilma Niyeti Gegerlilik ve Giivenirlik Tablosu ............cccevivevercunnne. 60
Is Stresi Gegerlilik ve Glivenirlik Tablosu .........c.ccovvueveiereecrereieseeeceeeiesesenees 61
Cam Tavan Sendromu Gegerlilik GiivenirlikK Tablosu ..........cccceevvviieeiieenenns 62
S0SY0-Demografik OZEIIKIET .........ccovvrrrerrririeeeees e enesenes s s s s s s s s s s s 64
Cam Tavan Sendromu, Isten Ayrilma Niyeti ve Is Stresi Korelasyon

ANGLIZE .o 65
Cam Tavan Sendromu Isten Ayrilma Niyetine Iliskin Regresyon Analizi .....66
Cam Tavan Sendromunun s stresine Etkisine iliskin Regresyon Analizi ......67
Is Stresinin Isten Ayrilma Niyetine Iliskin Regresyon Analizi ....................... 67

Cam Tavan Sendromunun Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Is Stresinin
ATact ROIT ANAIIZI ...vvveiiiiciiic e 68



Sekil 1:
Sekil 2:
Sekil 3:

Sekil 4:

SEKILLER LISTESI

MODBIEY MO ... e 19
Cam Tavan Sendromuna Sebep Olan Engeller ..o 26
Cam Tavan Sendromunun Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Is Stresinin

Aract Rolii HIpoteZ MOdeli......cuiiiiiiiiiiiiiiiiciii e 59

Cam Tavan Sendromunun Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Is Stresinin
AT1act RO MOl ..o 69



Sakarya Universitesi, isletme Enstitiisii Yiiksek Lisans Tez Ozeti

Tezin Baghg: Saglik Kurumlarinda Kadin Calisanlarin Cam Tavan Algi Diizeylerinin Isten
Ayrilma Niyetine Etkisinde Is Stresinin Araci Rolii

Tezin Yazari: Bilisra TOPRAK Damisman: Dog¢. Dr. Harun KIRILMAZ

Kabul Tarihi: 20/01/2022 Sayfa Sayisi: vii (6n kisim) + 87 (tez) + 4 (ek)

Anabilim Dali: Saglik Yonetimi

Bu calismada, saglik sektoriinde kadin ¢alisanlarin cam tavan algi  diizeylerinin isten
ayrilma niyetine etkisinde is stresinin araci rolii incelenmistir. Bu amagcla ¢aligmada Sarioglu
(2018) tarafindan Smith ve arkadaslarinin (2012) gelistirdigi “Kariyer Yollar1 Olgegi”
uyarlanarak hazirlanan “Cam Tavan Sendromu Olgedi”, calisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin belirlenmesinde Grandey’in (1999) “Isten Ayrilma Niyeti Olgegi”, House ve
Rizzo (1972) tarafindan gelistirilen ve Efeoglu (2006) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilan
“Is Stresi Olgegi” kullanilmistir. Calismada yontem kisminda degiskenler arasi iliskiyi
olgmek i¢in Pearson Korelasyon analizi, etkiyi 6l¢gmek i¢in Basit Dogrusal Regresyon analizi
ve aract rolii 6lgmek i¢in Process Macro Regresyon analizi kullanilmastir.

Arastirma bulgularina goére, cam tavan sendromu ve is stresinin isten ayrilma niyeti arasinda
cpozitif yonlii olumlu iligki; cam tavan sendromu ile is stresi arasinda ise pozitif yonlii
olumlu iligki bulunmustur. Yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore ise, cam
tavan sendromu ve is stresi isten ayrilma niyetini; cam tavan sendromu ise is stresini pozitif
yonde anlamli sekilde etkilemektedir. Araci rolii analizine gore ise, cam tavan sendromunun
isten ayrilma niyetini etkiledigini, is stresi faktorii ile birlikte bu etkinin daha da arttigi
bulunmustur. Tiim olumsuz etkenler ve tetikleyici unsurlar goz oniine alindiginda kadinlar,
kariyer yollarim ilerlerken ve iist diizey pozisyonlara yiikselmeye calisirken cam tavan
engelleri ile karsilagabilmektedir.

Sonug¢ olarak, asilamayan engeller ile birlikte kadinlar isten ayrilma veya isi birakma
diisiincesine kapilabilir. Bununla birlikte saglik sektoriiniin hali hazirda yiikledigi is stresi
tim bu engellerin iizerine eklenebilir ve isten ayrilma niyetini dolayli sekilde
etkileyebilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kadin Saglik Calisanlari, Cam Tavan Sendromu, isten Ayrilma Niyeti,
Is Stresi, Ozel Hastaneler
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In this study, the mediating role of job stress in the effect of glass ceiling perception levels of
female employees in the health sector on their intention to leave was investigated. For this
purpose, in this study, the “Glass Ceiling Syndrome Scale” prepared by Sarioglu (2018) by
adapting the “Career Paths Scale” developed by Smith et al. (2012), Grandey (1999)
“Intention to Leave Scale”, House and Rizzo (1972) and adapted into Turkish by Efeoglu
(2006) "Work Stress Scale™ was used. In the method part of the study, Pearson Correlation
analysis was used to measure the relationship between variables, Regression analysis to
measure the effect, and Process Macro Regression analysis to measure the mediator role.

According to the research findings, a positive relationship between glass ceiling syndrome
and job stress and intention to leave; A positive correlation was found between glass ceiling
syndrome and work stress. According to the results of the regression analysis, glass ceiling
syndrome and job stress were related to turnover intention; glass ceiling syndrome, on the
other hand, has a significant positive effect on work stress. According to the mediator role
analysis, it was found that the glass ceiling syndrome affects the intention to leave the job,
and this effect increases with the job stress factor. Considering all the negative factors and
triggers, women may encounter glass ceiling obstacles while advancing their career paths
and trying to rise to senior positions.

As a result, with insurmountable obstacles, women may have the thought of quitting or
quitting their job. However, the work stress that the health sector currently imposes can add
to all these obstacles and indirectly affect the intention to leave.

Keywords: Female Health Workers, Glass Ceiling Syndrome, Intention To Leave, Job
Stress, Private Hospitals

vii



GIRIiS

Kadmlar ilkel ¢aglardan giiniimiize hem ev i¢i sorumluluklarin yerine getirilmesinde
hem de is diinyasinda gosterdikleri aktif rollerle birlikte ekonomik yasama Onemli
katkilarda bulunmustur. Kadimnlarin is hayatindaki aktif rollerinin kabul edilir bir ger¢ek
oldugunu gozlemlemekle birlikte, aileden gelen bir beklenti ve isteki gorevleri arasinda
kalmalar1 kariyer yolunda ilerlemelerinde 6nemli engellerle karsilastiklarini yani cam
tavan sendromuna maruz kaldiklarimi ortaya koymaktadir (Korkmaz, 2016). Bu
dogrultuda cam tavan sendromunu, hiyerarsik bir organizasyon yapisi igerisinde
kadinlarin veya diger cam tavan sendromu goriilme olasilig1 olan kisilerin is hayatinda
ilerlemek istedikleri kariyer yollarina ¢ikan yapay ve somut olarak goriinmeyen engeller

olarak tanimlamak miimkiindiir (Akdemir ve Duman, 2017).

Kadinlarm is yasaminda karsilagtiklar1 problemler neticesinde, psikolojik yonden moral
diisiikliigi yasamalari, islerinden duyduklari memnuniyeti olumsuz etkileyerek is
hayatina son vermelerinde veya isi birakma niyetinde olmalarinda bir etken olarak
goriilmektedir (Soysal ve Baynal, 2016; Yasar, 2019). Dolayisiyla kadin personel
yogunluklu saglik sektoriinde hizmet yiikiimliliigli ve insan odakli ¢alisma geregi, is
yiikiiniin vermis oldugu is stresiyle birlikte kadinlarin kariyer yolunda ilerlemesi

durumunda karsilastig1 engellerin ise devamliligin etkiledigi varsayilmaktadir.

Calisma hayatinda, 6zellikle yonetim alaninda kadinlara daha az gérev ve sorumluluk
verilmesi, Tirkiye’de kadinlarin, yonetim alaninda erkek calisanlara oranla daha fazla
cam tavan sendromuna maruz kaldigi ve daha az liderlik pozisyonunu temsil ettiginin

bir gostergesidir (https://assets.kpma/). Ozellikle saglik sektorii gdz dniine alindiginda,

bu alanda kadin is giicliniin yogunluk gosterdigi fakat kadinlarin {ist yonetim
kademelerinde yeterince yer almadigi, kadin ¢alisanlarin erkek egemen bir toplumda
orgiit politikalarinca yeterince destek gormedigi, bu nedenle cam tavan algisina sahip
olduklar1 kanisina varilabilir. Bununla birlikte, kadinlarin cam tavan sendromuna maruz
kalmalar1 durumunu kiiltiirel normlar, basmakalip toplumsal kurallar, is politikalar1 ve
uygulamalarn etkilerken, kisinin kendisinden kaynaklanan bireysel faktorler de etkili
olmaktadir. Karsilagilan toplumsal ve bireysel engellerin kadinlarin is tatminlerine de
bir etkisi oldugu ve bu durumun is siireclerini etkileyebilecegi varsayimini yapmak

miimkiindiir (Akpinar, 2012; Soysal vd., 2016; Ipcioglu vd., 2018; Yasar, 2019).


https://assets.kpmg/

Literatiirde kadinlarin kariyer engellerine maruz kalarak cam tavan sendromu
yasamasiyla ilgili genis arastirma bulgulari olsa da (Kolade vd., 2013; Soysal vd., 2016;
Hosgor vd., 2016; Sarioglu, 2018; Zeybek 2018); sendromun sadece kadinlarda ortaya
cikmadigi, erkeklerin de bu sendromdan etkilendigi, cinsiyete dayali bir farklilik
olmadig1 ve kariyer yolunda ilerlerken cam tavan sendromuna maruz kaldiklari da

gdzlemlenmistir (Ozyer vd., 2014; Ipgioglu vd., 2018; Can vd., 2018).

Isten ayrilma niyeti, ¢alisanin is ortami igerisinde olumsuz tutum ve davranislarinim
yaninda isi ve igvereni kendi istegiyle birakma karar1 olarak ortaya ¢ikmistir. Bununla
birlikte c¢alisanin isi birakma diisiincesinde olmasi ve alternatif i olanaklarina
yonelmesi ihtimalini ifade etmektedir (Mobley, 1997; Tepper vd., 2009; Begenirbas,
2014). Cam tavan sendromunun yasandigi isletmelerde basmakalip diisiinceler, rol
catismalari, sirket uygulamalari (ise alim, terfi ve iicretlendirmede ayrimcilik
yapilmasi), bir rehberin olmamasi ve iletisim agindaki problemler gibi sorunlarla
karsilagabilmektedir. Bununla birlikte kurum islevleri, orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi
genel olarak siralanan engeller arasinda olabilmektedir (S6kmen ve Akar, 2017). Bu
eksiklikler sonucunda kadin yoneticilerin ve kariyerlerinde ilerlemek isteyen kadin
calisanlarin is igerisindeki performanslart diisebilir ve isten ayrilma niyeti ortaya

c¢ikabilir.

Is yasamu igerisindeki kosullar ve bu kosullarin getirmis oldugu baskilar, calisan kisinin
is hayatim1 zorlastirmakta ve artan baskinin altinda kalmasiyla birlikte is stresi
durumunun yasanmasi1 kag¢inilmaz hale gelmektedir. Yasanan is stresi sonucunda
calisanlarda isten ayrilma niyeti goriilebilmekte ve hem kisiye hem de kuruma olumsuz
sonuclar dogurabilmektedir. Kisi de ortaya ¢ikan psikolojik ve fiziksel problemlerin
yaninda kurumda performans ve verimlilik diislisii yasanabilmektedir. Bir diger unsur
olan cam tavan sendromunun ise isten ayrilma niyetiyle iliskisi ve is stresinin isten
ayrilma niyetiyle iliskisi oldugu varsaymmi (S6kmen ve Akar, 2017; Oztiirk ve

Sahverdioglu, 2019) cercevesinde, calisma 3 degisken etrafinda anlamlandirilmistir.

Bir¢ok meslek grubu yaninda saglik hizmetlerini, gerektirdigi is yiikii ve sorumluluk
geregi stres igeren, Orgiit ve bireyde bazi olumsuzluklara sebep olabilecek problemler
barindiran meslek alan1 olarak tanimlamak miimkiindiir. Giiniimiiz diinyasinda,
bireylerde ortaya c¢ikan saglik problemlerinin yani sira oOrgilit faaliyetlerindeki
bozulmalarin gézlemlenmesi ve orgiit isleyisinde olumsuzluklarin meydana gelmesi is

stresinin varh@gindan sz ettirmektedir (Celik ve Turung, 2009; Kogyigit, Bal ve Oztiirk,

2



2010). Cogu meslek grubunda oldugu gibi o6zellikle saglik alaninda da kadinlarin
calisma siirecinde kariyer engelleri ile karsilasmalari miimkiin olmakla birlikte cam

tavan sendromuna maruz kaldiklar1 disiiniilmektedir (Hosgor vd., 2016).

Cam tavan sendromu konusu literatiirde ¢alisanlarin 6niindeki kariyer engelleri olarak
tanimlanmasiyla birlikte bu sendromun cinsiyet tizerindeki etkisini tespit etmek
amaciyla kadin ¢alisanlara ulagilmasi hedeflenmistir. Kadinlarin cam tavan sendromuna
maruz kalmalar1 isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasini etkiledigi diisiintilmektedir.
Tirkiye’de kadin ¢alisanlarin yogunlukta oldugu saglik alaninda, kadinlarin kariyer
yolunda ilerlemelerine dair yapilan c¢aligmalarda sayinin azligi dikkat ¢cekmekte olup
(Hosgor vd. 2016); saglik sektoriiniin is stresi i¢eren bir alan oldugu diisiiniilmekle
birlikte isten ayrilma niyetinin ¢alisanlarda olusup olusmadigini tespit etmek konunun
problemini ve neden se¢ildigini agiklamakla birlikte konuyla alakali alana 6zgiinliik

katacak bir ¢alisma oldugunu ortaya koymaktadir.
Calismanin Konusu

Calismanin konusunu, Istanbul’da bulunan 6zel hastanelerde calisan kadin saglik
calisanlarinin is hayatinda karsilastiklar1 cam tavan sendromunun iste kalma veya

ayrilma niyetlerine etkisinde is stresinin araci roliinii olugturmaktadir.
Calismanmin Amaci

Calismanin amaci, saglik sektoriinde calisan kadin calisanlarin cam tavan algilarini
ortaya ¢ikarmak, bu ¢alisanlarda ortaya ¢ikan cam tavan algi diizeylerinin isten ayrilma
niyetine etkisini tespit etmek ve bu etkiye is stresinin aract roliiniin etkisi olup

olmadigini aragtirmaktir.
Calismanin Onemi

Tiirkiye’de kadin ¢alisanlarin yogunlukta bulundugu saglik alaninda, kadinlarin kariyer
yolunda ilerlemelerine dair yapilan ¢aligmalarda saymnin azhigir dikkat ¢ekmektedir
(Hosgor vd. 2016). Saglik sektoriiniin i stresi igeren bir konu oldugu diisiiniilmekle
birlikte isten ayrilma niyetinin calisanlarda olusup olusmadigini tespit etmek konuyla
alakali alana 6zgilinliik katacak bir ¢alisma oldugunu gdstermektedir. Saglik sektorii
gerektirdigi is yiikii, 6zen gosterilmesi gereken bir alan olmasi ve hata oranina ¢ok az
yer veren bir sektor olmasi ¢alismada dikkat edilen bir noktadir. Bununla birlikte saglik
sektorii zorluklarin goriilme siklig1 ve is stresi igeren bir alan olmasi 6zelligiyle dikkat

cekmistir. Bununla birlikte saglik alaninda yonetim kademesinde c¢alisan kadinlarin
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meslekte yiikselme engelleri calismanin arastirilabilir nitelikte olmasini ortaya
koymustur. Kadinlarin kariyer engellerine maruz kalmasiyla birlikte ortaya ¢ikan cam
tavan sendromunun isten ayrilma niyetine etkisi olmasi ve bu etkiye is stresinin araci bir

rol oynadig1 diistiniilmektedir.

Calisma sonunda kadin c¢alisanlarin iste kalmalari veya isten ayrilma niyetinin
gbzlemlenmesi amaglanmaktadir. Calismada diger bir degisken olan is stresinin, kadin
calisanlarin  mesleklerini  siirdiirmeye olan etkisi  gbzlemlenerek calismay1

zenginlestirecegi diisiiniilmektedir.
Cahsmanin Yoéntemi

Arastirma yoOntemi, evren Orneklem olarak Istanbul il sinirlar icerisinde bulunan, 6zel
hastanelerde caligsmakta olan kadin saglik calisanlar1 olusturmaktadir. Kamuya baglh
saglik kurumalar1 bu ¢alisma disinda tutulacaktir. Veri toplama araci olarak, sosyo-
demografik ozellikler, cam tavan sendromu, isten ayrilma niyeti ve is stresi dlgegi ile
olusturulan toplam 34 sorudan olusan anket kullanilmistir. Verilerin analizinde
caligmanin amacina uygun olarak tanimlayici istatistikler, korelasyon analizi, basit
dogrusal regresyon analizi ve SPSS Process Macro 4. Model regresyon analizi

kullanilmastir.

Calismanin sinirliklari, arastirmaya konu olan Istanbul ilinde faaliyet gosteren 6zel
hastaneler ile smirlandirilmistir. Bu durum arastirmanin evrenini kii¢iiltmiis ve sadece
0zel hastane alaninda bir ¢alisma olma 6zelligini tasimaktadir. Tiirkiye’de bulunan 6zel
saglik kuruluslarinin tamamini kapsamamaktadir. Ayrica bu c¢alisma hastanelerde
bulunan biitiin calisanlar1 degil sadece kadin calisanlar1 ele almaktadir. Bu durum,
bulgulardan elde edecegimiz sonuglarin tiim ¢alisanlar1 kapsayacak sekilde genellemede

bulunulmasini engellemektedir.



BOLUM 1: iSTEN AYRILMA NIYETINE ILISKIN KAVRAMSAL

CERCEVE

1.1. Isten Ayrilma Niyetinin Ortaya Cikisi ve Tanimi

Isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin kurumdan ayrilma konusunda karar vermesi veya buna
niyet etmesidir. Calisanlar is kosullar1 kendilerine yetersiz geldiginde ve bir tatminsizlik
olustugu durumda gosterdikleri yapict olmayan ve aktif eylemler olarak
aciklanabilmektedir. Bu durumu etkileyen faktorler arasinda kariyer gelistirme firsatlari,
ticret, orgiitsel kiiltlir ve degerler, ¢alisma ortami, calisma arkadaslar1 ve iliskileri, is-
aile dengesi, is beklenti ve talepleri, odiillendirme politikalari olarak siralamak
miimkiindiir. Isten ayrilma niyeti, ciddi bir devamsizligin 6n gostergesidir ve
isletmelerde &nemli oranda maliyet kaybina sebep olmaktadir. Is tatmini ve
motivasyonun yiiksek oldugu durumlarda isten ayrilma niyetinin Oniine gegilebilir ve
calisan performansindan alinan verim arttirilabilmektedir (Rusbelt vd, 1988; Barrlett,

1999).

Bir kurumda, c¢alisanin kuruma baglilig1 yiiksek ise is giicii devir oran1 diisikk olmakla
birlikte bagliliklar diisiik oldugunda is giicii devir oran1 yiikselmekte ve isten ayrilma
niyetleri artmaktadir. Isten ayrilma niyetini engelleyen faktorler arasinda is tatmini, ise
yapilan yatirnmlar, odiller ve alternatif is imkanlar1 bulunmaktadir. Calisana bu
imkanlar saglandiginda isten ayrilma niyeti azalmakta ve orgiite baghlik artmaktadir.
Gilinlimiizde artan rekabet kosullarina bakildiginda, ¢alisandan alinan verim 6nemli bir
yer almakta ve kurumlarin ayakta kalabilmelerini saglama yolunda ¢alisanlarin is ile
ilgili tutum ve davraniglarimin  saglikli ve dogru bir sekilde ilerleyebilmesi
gerekmektedir. Ozellikle saglik sektdriinde, ¢alisanlarin is ve kurumlarina karsi olumlu
duygular icerisinde olmasi is tatminini ve oOrgiite olan baglilig1 arttirmakta buna bagh
olarak isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Bu durumda hasta-miisteri memnuniyeti,
hizmet kalitesi, isten alinan verim ve isletme basarisina katki saglanmaktadir (Giil,

2008; Carikgi, 2009).

Isten ayrilma niyeti ilk olarak, calisanin ise kars1 olumsuz tavirlar sergilemesi ve isini
kendi istegiyle birakma kararma bagl olarak ortaya ¢ikmustir. Isten ayrilma, orgiitsel
etkinligi ve oOrgiit diizenini olumsuz yonde etkiledigi bilinmektedir. Calisanlarin mevcut
islerinden memnun olmamasi ve buna yonelik yikic1 faaliyetlerde bulunmasi, siirekli isi
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birakma diislincesinde olmasi ve alternatif is olanaklarina yonelmesi isten ayrilma niyeti
olarak bilinmektedir. Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler arasinda &rgiit kiiltiiri,
cevresel faktorler, is beklentileri, alternatif is olanaklari, c¢alisma kosullar1 ve
arkadaslar1, kariyer gelistirme firsatlari, {icret ve ddiillendirmeler yer almaktadir. Isten
ayrilma diisiincesinde olan calisanin Orglitte yarattig1 eksiklik yetenek kaybina, yeni
eleman bulmaya ve o kisiyi ise alistirmaya, orgiit maliyetlerini arttirmaya sebep
olmaktadir ve bu durum orgiitte ciddi kayiplara yol agmaktadir. Calisanlarin isten
ayrilmalar orgiite kattig1 maliyetlerden dolay1 psikoloji, sosyoloji, ekonomi gibi bir¢ok
bilimsel disiplinin arastirma konusu olmustur. Isten ayrilma niyeti arttik¢a is devir oran
ve devamsizlikta artis yasanmaktadir. Orgiit icerisinde meydana gelen bu
olumsuzluklardan dolay1 arastirmacilar isten ayrilmaya yonelik davranislart dnceden
tahmin etmeye yonelik calismalar yapmali, yoneticiler ise isten ayrilmalar1 dnlemeye
yonelik tedbirler almalidir (Mobley, 1977; Rusbelt vd., 1988; Tepper vd. 2009; Takase
vd., 2005; Karabay, 2015).

Isten ayrilma niyeti, isi birakmay1 diisiinmek ve yeni is teklifleri ile ilgilenmek olarak
iki farkli boyutta ele almabilir. Calisan mevcut isinden, bazi olumsuz faktdrlerden
dolay1r ayrilmak isteyebilir veya daha iyi bir is buldugunda gelebilecek yeni is
tekliflerini diislinebilir. Bireyler c¢alistiklart islerinden ayrilmak igin bilingli olarak
planlar yapabilir ve isteklerini dile getirebilirler. Ortaya ¢ikan bu durum g¢alisanin orgiit
icerisinde bilingli sekilde diisiik performans sergilemesine ve bunun sonucunda isten
ayrilma egiliminde bulunmasina sebep olmaktadir (Tett ve Meyer, 1993; Cuskelly ve

Boag, 2001; Meisler 2013; Caliskan, 2019).

Calisanlarin isyerinde yasadigi hosnutsuzluk ve is tatminsizligi durumunda isi birakma
diisiinceleri olusabilmektedir. Calisanin isi birakmasina dair verdigi karar ve diislinceler
isten ayrilma niyetini ortaya ¢ikarmaktadir. Kisinin dogrudan isi birakmasi veya istifa
etmesi degil de isi birakma diisiincesinin olusmast isten ayrilma niyetini
tanimlamaktadir. Isten ayrilma niyeti, bir karar alma asamasidir ve orgiitte ilerleyen
zamanlarda isi birakma olasilig1 olusmaktadir. Calisanlar iste yasadiklari bir¢ok
nedenden kaynaklanan sebeplerden dolayi is tatminsizligi yasayabilir ve geri ¢ekilmeye
yonelik davranislar sergileyebilirler. Calisanlar isi birakmay1 dnceden planlayabilir.
Ciinkii gergeklesme ihtimali olan bu eylem isi birakma fikrinden 6nce gelir ve goniillii

olarak birakma kararmin 6n sathasini olusturmaktadir. Calisanin kurumdan ayrilma



egilimi, isten ayrilmanin en 6nemli belirtisi olarak bilinmektedir (Dirican, 2015; Ugural,
2016; Canbek, 2017; Diktas, 2018; Oztiirk, 2019).

Calisan devir hiz1 orgiitlerde is siireglerini ve verimliligi etkiledigi i¢in bu hizin artmasi
orgiit acgisindan olumsuz sonucglar dogurabilmekte, yavas oldugu zaman ise oOrgiite
olumlu durumlar yansitabilmektedir. Caliskan ve yetenekli ¢alisanlar1 kagirma ihtimali
sektorde devamli rekabet avantajini negatif yonde etkileyebilmekte ve yeni alinacak
personele verilecek olan egitim maliyetleri orglite ek olarak masraf yansitabilmektedir.
Kurumsal bellek, kurumlarin ge¢mislerine ait tiim bilgi, belge ve siiregler, kurumsal
gelecek planlarin1 olustururken basvurduklart en Onemli, ge¢misten gelecege
olusturdugu ve yeniden kullanmak i¢in hafizasinda tuttugu degerli bilgilerdir (Megill,
2005; Mert, 2017). Bir orgiitte kurumsal bellek olusmamigsa, isi birakan kisinin yeri
kolay kolay dolmamakta ve ayrilan personelin deneyiminden kaynaklanan bilgileri
yitirmis olmaktadir. Ayni zamanda, isi birakan personelin ardindan olumsuz yonde
etkilenen diger ¢alisma arkadaslarinin sebep oldugu verimlilik kaybi1 ve yeni baslayan
personel ile yasanacak iligkinin belirsizliginden dogan kaygi ve problemler oOrgiitii

olumsuz yonde etkilemektedir (Aras, 2016; Canbek, 2017).

Isten ayrilma niyeti, isgdrenlerin bireysel ve orgiitsel beklentilerinin karsilanmamasi
sonucu is iliskilerini sonlandirma, yikici ve aktif davraniglarda bulunma, Orgiitii terk
etme istegi neticesinde ortaya cikmaktadir. Orgiitler rakiplerine gore farkli ve
sirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek i¢in yetenekli calisanlara sahip olmasi ve
orgiite verimlilik kazandiran faaliyetlerde bulunmasi1 gerekmektedir. Bundan dolay1
orgiite fayda saglayan personelin iste tutulmasi biiyiik 6nem arz etmektedir. Personeli
iste tutmak, isten ayrilma diisiincelerine sebep olan nedenleri tespit etmek ve bunlar
engellemeye yonelik tedbirler almak, bireysel ve oOrgiitsel nedenleri arastirarak bir
planlama yapmak oOrgiitiin faydasina olacaktir. Aksi halde is akis1 yavaslayabilir ve
orgiit elde etmek istedigi olumlu sonuglarda gecikme yasayabilir (Rusbelt vd., 1988;
Ozdemir ve Ozdemir, 2015; Aras, 2016).

Saglik sektorii stresli ve 0zen gosterilmesi gereken bir alan oldugu i¢in bu alanda
calisan personelin i3 memnuniyet seviyelerinin yiiksek olmasi 6nem arz etmektedir.
Saglik calisanlarinda is doyumunu ve iste kalmay1 artirmada 6nemli faktorler olarak adil
terfi firsati, yan haklar ve kosullu ddiiller 5nemli yer almaktadir. ise karst memnuniyet
konusunda ¢alisma ortami, duyarli olma ve is arkadaslar1 arasindaki is birliginin 6nemli

faktorler oldugu bilinmektedir. Yapilan bircok c¢alismaya gore (Maclntosh, 2010;
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Zhang, 2014; Vermeir, vd. 2017; Holland, vd., 2019) saglik ¢alisanlarinin isten ayrilma
niyetlerini etkileyen 6nemli faktorlerden biri memnuniyet diizeylerinin diisiik olmasidir.
Diisiik memnuniyet saglik hizmeti kalitesini etkilemekte ve isten ayrilma niyetini
artirmaktadir. Calisanlar dogrudan veya dolayli olarak, baska olumsuz faktorlerin de

etkisiyle isi birakma diisiincesine girebilir ve isten ayrilabilirler (Masum,2016).

Kisisel kazanimlar, bireyin i¢inde tiim potansiyelini kullanarak o6rgiit icinde ve disinda
her anlamda daha basarili olmas1 demektir. Bu kazanimlar, bireylerin aldiklar1 egitim
faaliyetleri sonucu diger kisilerle iletisim kurmasina, gorev ve sorumluluklarini daha iyi
sekilde yerine getirebilmesine, kisisel gelisimine, yetenek ve bilgilerinin giincel
kalmasina yardimci olmakta ve kisilerin hem is hem de sosyal anlamda hayatlarini
kolaylastirmaktadir. Kariyer anlaminda kisinin elde ettigi kazanimlar ise, kariyer
hedeflerine ulasmasinda ve bu yolda kendini gelistirmesine olanak saglamasina, daha
Iyi tcretlerde ¢alismasina, terfi veya odiiller kazanmasina, farkli ve harekete gegirici
gorevler almasina katki saglamaktadir. Elde edilen tim bu kazanimlar calisanlarin
orgiitte kalma diisiincelerini dolayli ve dogrudan sekilde etkileyebilmektedir. Yonetici
ve caligma arkadaslarinin destegi, O6grenme motivasyonu ve bireysel kazanimlar
konusunda bagkalar1 tarafindan desteklenmek isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. S6z
konusu degiskenler kisilerin oOrgiite bagliligini arttirmakta ve isi birakma egilimini
azaltmaktadir. Bununla birlikte is ve kariyer ile ilgili kazanimlarda elde ettikleri
avantajlar kisilerin Orgilite bakis acgisini degistirmekte, olumlu anlamda Orgiite katki
saglamaktadir. Bireyler kendilerine saglanan egitim olanaklariyla da elde ettikleri
deneyimler sayesinde orgiite karst bir sorumluluk duygusu benimseyip kendilerini
bor¢lu hissederek isten ayrilma diisiincesini en aza indirgemektedirler (Sabuncuoglu,
2007).

Calisanin isten ayrilmasi, Orgiitiin tim uygulamalarindan etkilenmesi ve ortaya ¢ikan
tatminsizlik durumu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Isten ayrilma niyeti orgiitler tarafindan
istenmeyen, performansi diigiirecek ve 1s akis diizenini bozacak tiim faaliyet ve
uygulamalardan dogan olumsuz davranislar biitliniiniin son asamasidir. Niyet olustuktan
sonra yasanan olumsuzluklarin uzun siire devam etmesi ile birlikte isi birakma
eyleminin gerceklesmesi neredeyse kagmilmaz hale gelmektedir. Kisinin kurum
icerisinde sergiledigi davraniglar sonucu ortaya ¢ikan bu niyet kisinin kendi rizasiyla
bilin¢li olarak olusmaktadir. Bu niyette bulunan isgéren basarili ve yetenekli oldugu

takdirde isverenler, isletmeler ve yoneticiler tarafindan fark edilmeli ve calisani



kurumda tutabilmek icin gerekli onlemleri alip engelleyici politikalar gelistirilmelidir.
Eger isten ayrilma niyetinde olan personel isletmeye katki ve basari acisindan yetersiz,
mali agidan zarar veriyorsa, igveren, isgorenin kendi istegiyle isten ayrilmasini, yerine
daha basarili ve isletmeye verimlilik kazandiracak personel ile ¢alismayi isteyebilir.
Amerika’da yapilan bir aragtirmada 1.500 dolar maas alan bir calisanin isten
ayrilmasinin isletmeye maliyetinin 4.000 dolar olacagi sonucuna varilmistir. Bir¢ok
bliyiik uluslararasi isletmede CEO olarak goérev yapmis olan Julie Kantor’un ifadelerine
gore yillik 60.000 dolar kazanan bir ¢alisanin isten ayrilmasinin isletmeye maliyeti
30.000-45.000 dolar civarinda olmaktadir (Dirican, 2015; Yener 2016; Crosser, 2016;
Caligskan vd., 2019).

Ozetleyecek olursak, calisanin isten ayrilma konusunda verdigi bilingli karar, heniiz
istifa etmedigini, isi birakmaya yonelik bir eylemde bulunmadigini fakat bir diisiincenin
olustugunu ifade etmektedir. Isten ayrilmay1 belirleyen ve bu niyeti olusturan bireysel,
orgiitsel ve gevresel bir¢ok unsur bulunabilir. Kaynagi ne olursa olsun ¢alisan tarafindan
isten ayrilma niyetinin bir Orgiitte olusmasi; iiretim ve verimliligin azaltilmasina,
sermaye kaybina, performans diislikliigiine, yeni alinacak olan personelin egitilmesinde
harcanan zaman ve maliyete, yeni baslayacak olan personelin basina gelebilecek kaza
ve yaralanmalara, diger ¢alisanlarin is yiikiiniin artmasina sebep olmakta ve kritik bir
doneme girmesine sebep olmaktadir. Bunun yaninda, olumsuz sonucglar doguran bu
niyetin baska agidan olumlu sonuglar da ortaya ¢ikardigi, organizasyonlar i¢in bir firsat

yarattig1 da bilinmektedir (Ozdemir vd., 2015).

Diisiik performansa sahip, isletmeye faydasi olmayan, iiretim ve maliyeti azaltan, sahip
oldugu yetenek ve becerisi o ise uygun olmayan, ¢alisma ortaminin diizenini bozan
kisilerin orgiitten ayrilmasimin olumlu taraflart da vardir. Orgiite katki saglamayan
personelin Orgiitte bulunmamasi is akist ve diizeni a¢isindan faydali olacagi
bilinmektedir. Isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikardigi olumlu ve olumsuz her durum
organizasyonlar1 etkilemektedir. Bazi arastirmalara gore (Harvard Business Review,
2016), calisanlara baska is arayisina girmeden dnce miidahale etmek, bagka is teklifleri
aldiktan sonra o kisiye teklif etmekten ¢ok daha iyi bir yol oldugunu sdylemektedir.
Isten ayrilan kisilerin %50’si, baska yerden bir teklif aldiginda eger gerekli tedbirler
alinmadiysa ilk 12 ay icerisinde isten ayrilmaktadir. Insan kaynaklari acisindan da bu
durumun ele alinmasi, gerekli dnlemlerin alinmasi, bireysel ve orgiitsel boyutta gézden

gegirilmesi 6nemli konulardan biridir (Caligkan, vd., 2019).



1.2. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Nedenler

Literatiirde, isten ayrilma niyetini etkileyen bir¢ok neden bulunmaktadir. Bu nedenleri

bireysel, orgiitsel ve ¢evresel nedenler olarak siralamak miimkiindiir.

1.2.1. Bireysel Nedenler

Bireylerin sosyal ve oOzel hayatlarinda, yasam standartlarina bagli olarak aile
iligkilerinde meydana gelen evlilik, 6liim, bosanma, emeklilik, egitim-6gretim durumu,
saglik ve psikolojik nedenler kisilerin is hayatini etkileyerek isten ayrilmalarina sebep
olabilir. Bununla birlikte yas, cinsiyet gibi demografik 6zellikler de isi birakmaya sebep
olabilmektedir. Isten ayrilma niyetinin cinsiyete gore farklilasip farklilasmadig
literatlirde arastirma konusu olmustur. Yapilan aragtirmalar sonucunda kadinlarin isten
ayrilma niyetlerinin ailevi sorumluluklar ve cinsiyet ayrimcilig1 gibi nedenleri erkeklere
gore daha fazla oldugu tespit edilmistir (Zeng, 2011; Azakl, 2011; Nyaga, 2015).
Bununla birlikte, erkeklerin kadinlara gore daha fazla alanda is sahibi ve firsatlara sahip
olmalari, daha ¢ok is teklifi almalar1 nedeniyle cinsiyet acgisindan erkeklerin isten
ayrilma niyetlerinde artis oldugu bilinmektedir (Hwang, vd., 2006; Azakli, 2011;
Findik, 2011; Aras 2016). Sosyal g¢evre agisindan bakildiginda, bireylerin etrafinda
bulunan aile, arkadas, akran gibi kisilerin destegi ve motivasyonu kisilerde stres azaltan
faktorlerdir. Bu destegin eksikligi kisilerin motivasyon diisiikliigiine ve stresli
olmalarina neden olarak is hayatlarini etkileyebilmekte ve isten ayrilma niyetlerini

artirabilmektedir (Firth, 2004).

Kisilerin yasam standartlarina bagli olan kisisel tercihleri, kendi istegiyle isten
ayrilmasina sebep olmaktadir. Kisilerin demografik 6zellikleri, aile iliskileri i¢erisindeki
degisimler, baska bir ise duyulan sempati ve yonelim, hayatlarindaki degisimler kisiden
kisiye degistigi icin isten ayrilmada bireysel nedenler olarak ortaya g¢ikmaktadir
(Ugural, 2016). Yine kisisel nedenler arasinda bireyin egitim seviyesi, isi birakma
davranis1 ile paralel sekilde ilerledigi yani egitim seviyesi arttikga isten ayrilma
niyetinin de arttig1 diger bilinen nedenler arasindadir. Egitim seviyesi yiikselen kisinin
is ile ilgili beklentileri artmakta, sahip oldugu bilgi seviyesini daha iyi sekilde
degerlendirmek istemekte, egitim seviyesine uygun islere yonelmekte ve alternatif is

arayislari igerisine girmektedir (Yener, 2016).

Calisma ortaminda, calisan ve Orgiit kiiltlirli arasindaki uyum c¢ok Onemlidir.

Calisanlarin kisisel degerleri ve kiiltiiriinlin 6rgiit ile cakigmasi isten ayrilma egilimine
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sebep olabilmektedir. Calisma cevresi ile uyumlu olan bireyler islerinde devamlilik
saglayabilir, aksi takdirde kisisel degerleri ile Orgiit kiiltiirii arasindaki fark agik
oldugunda kisileri olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bir diger etken ise oOrgiitsel
istikrarsizliktir. Bireyler kariyerleri agisindan Oniinii géremedikleri takdirde ise karsi
isteksizlik olusabilmekte, dengesiz ve riskli calisma ortamlart kisileri Orgiit disina
itebilmektedir. Diger yandan, kisilerin kendilerini gelistirdikleri siirece baskalarina ve
baska orgiitlere daha kolay pazarlayabilmekte ve ise alinabilirligini arttirabilmektedir

(Perez, 2008; Altay, 2018).

Medeni durum agisindan, evli olan kisilerin igi birakma egiliminin bekar insanlara gore
daha az ve ¢ekingen oldugu bilinmektedir. Evli kisiler is degistirme ve isi birakma gibi
durumlarda daha az risk almakta, bekar kisiler ise iistlendikleri sorumlulugun evlilere

gbre az olmasi nedeniyle isten ayrilma egilimine daha yatkin oldugu bilinmektedir

(Perez, 2008; Altay, 2018).

1.2.2. Orgiitsel Nedenler

Orgiitsel faktorler, kisinin dogrudan is ile alakali nedenleri oldugu i¢in isten ayrilma
niyetini énemli derecede etkilemektedir. Bu faktorleri bilmek ve buna yonelik 6nlem
almak organizasyonlarin is akisi ve diizenini bozmamak adina énem arz etmektedir.
Isten ayrilma niyetini etkileyen orgiitsel faktdrlerin basinda is tatmini gelmektedir.
Kisiler memnun olmadigi is ve is ortaminda moral ve motivasyon diistikligli yasayip

isletmeye olumlu anlamda katki saglamayabilir (Aras, 2016).

Bir diger faktor ise oOrgiitsel baghliktir. Kisiler calistigi kuruma kars1 baglilik
olusturmadiginda ve gorev ve sorumluluklarini benimseyemediklerinde hizmet veya
iretimde aksamalar yasanabilir. Dolayli olarak bundan etkilenen c¢alisanlarda isten
ayrilma niyeti olusabilmektedir. Diger yandan kisilerin yine kurum igerisinde yasadigi
is stresi, tlikenmislik ve psikolojik dengesizlik hem bireyi hem de calisma ortamini
olumsuz anlamda etkileyebilir, yasanan motivasyon diisiikliigii sonucunda isten ayrilma

niyeti olusabilmektedir (Aras, 2016).

Calisanlarin orgiitte destekgileri veya yol gosteren birileri olmadiginda is tatminsizligi
ve buna bagli olarak isten ayrilma niyetine yoneldigi bilinmektedir. Sosyal destegin
veya yonlendirici birilerinin olmasi durumunda organizasyonlarda personel devir
hizinin yavasladigi ve isten ayrilma niyetinde azalma oldugu yapilan arastirmalar

(Chew, vd., 2008; Thomas, 2009; Giiler, vd., 2018; Camveren, 2019) sonucunda
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bulunmustur. Ayni zamanda bu etkenin kisilerin is stresi yasamalarmi da
engellemektedir. isten ayrilma niyeti biiyiik olgiide is tatminsizligi, organizasyona
baglilik eksikligi ve mevcut modelde is stresi faktorlerinden etkilenen stres
duygularindan etkilenir. Bununla birlikte, isten ayrilma niyeti ve olas1 isten ayrilma
etkisi konusunda endise duyan yoneticiler i¢in bu degiskenler {izerinde ¢alisilmali,

gerekli planlamalar yapilmali ve tedbirler alinmalidir. (Firth, 2004; Yasmin, 2015).

Saglik alaninda hemsireler ile ilgili yapilan bir calismada, kendilerini daha yorgun
hissettikleri veya is birakma niyetlerini daha sik ifade ettikleri, yaptiklar1 isten daha az
memnun olduklari tespit edilmistir. s hayatlar1 ve ¢alisma ortami icerisinde yasadiklari
is tatminsizligi, hemsirelerde isten ayrilma niyetinin, ger¢eklesme ihtimali yiiksek olan
isten ayrilma eylemi {izerinde giiclii bir etkiye sahip oldugu, bunun da hizmet
kalitesinde belirli miktarda diisiise ve hasta bakim maliyetinde artisa neden oldugu
bilinen nedenler arasindadir. Isgorenlerin kariyer planlamasi, diisiik iicret, terfi gibi
faktorlerin olumsuz anlamda ise baglilik ve performans: etkilemesi ile birlikte ortaya

cikabilecek isi birakma diisiincesi hem kisiyi hem de orgiitii etkilemektedir (Tzeng,

2002; Takase, vd., 2005).

Calisanlarin isten ayrilmalart mevcut yeteneklerin kaybina, ilave personel temini ve
egitimine, Orgiit icerisinde zaman ve maliyet acisindan kaybi gibi birtakim problemlere
yol agmaktadir. Orgiit kiiltiirii, rol talep ve beklentiler, ¢alisma ortami, calisma
arkadaslar1 ile iliskiler, kariyer gelistirme firsatlari, Odiillendirme gibi faktorler
bireylerin isten ayrilma niyetlerinin olusmasina sebep olacak orgiitsel faktorlerdir. Tim
bunlara ek olarak, is yerinin konumu, ulagimi, ¢alisant olumsuz yonde etkileyen ¢alisma
kosullari, fazla mesai ve is yiikii, izin politikasinda bagkalarina taninan ayricaliklar, adil
olmayan uygulamalar, isgérene saglanan yetersizlikler gibi oOrgiitsel nedenler
calisanlarin igyerinde etkilendigi faktorlerdir ve isten ayrilma niyetine zemin

hazirlamaktadir (Takase, vd., 2005; Dirican, 2015).

Isten ayrilma niyetini tetikleyen en 6nemli faktorlerden biri orgiitsel baglilik olarak
bilinmektedir. Bir orgiitte, kalanlar ve ayrilanlar arasindaki farki acik¢a ortaya koyan
etkenin oOrgiitsel baghlik yani duygusal devamlilik oldugu bilinmektedir. Goniillii olarak
isten ayrilmak isteyen calisanlarin ekonomik, psikolojik ve sosyal belirleyicilerden
etkilendigini bu belirleyicilerin orgiitsel baglilig1 etkiledigi ve olumsuz anlamda bir

gelisme olustugunda isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikabilecegi bilinmektedir (Yasmin,
2015).
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Organizasyonlarda yasanan problemlerin bir kismi1 dogrudan orgiit ile alakali bir kismi
ise isin ve calisanin kendisi ile alakali olmaktadir. isten ayrilma niyetini etkileyen
faktorler genelde oOnlenebilir ve Onceden tahmin edilebilir nedenlerdir. Calisana
psikolojik ve fiziksel baski, maas ve terfide bilgi ve is yiikiine gore degil de farkli
nedenlere gore ayrim yapilmasi, adaletsizlik, calisma ortaminin emniyetsizligi,
isyerinde kres, revir, yemekhane gibi sosyal hizmet ve ihtiyaclarin yetersiz olmasi isten

ayrilmayi etkileyen orgiitsel nedenler olarak bilinmektedir (Ugural, 2016).

1.2.3. Cevresel Nedenler

Cevresel nedenler, isletme disinda gergeklesen, orgiitlerin miidahale sansi olmayan,
isten ayrilmalarin engellenmesi ¢cogunlukla giic olan 6nlenemez etkenlerdir. Orgiitlerin
kontroliiniin disinda gelisen ve engellemesi zor olan makroekonomik ve sosyal boyutlu
etkenler isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Is giicii piyasasinda olusan rekabet ortami
nedeni ile genisleyen is hacmi, baz1 mesleklerin cazibesini yitirip bazilarinin daha gozde
hale gelmesi, rekabet avantajinin artmasi, mevsimsel islerden kaynaklanan donemlik
kazanclar, birden fazla yetkinlige sahip olan veya alaninda uzmanlasmis kisilerin daha
iyi sartlarda baska sehirlerde ¢alismak istemesi, iilkenin ekonomik durumu, arz-talep
eksikligi, vergi yikiiniin artmasi, ilkenin egitim ve ekonomik yonden gelismislik
diizeyinin iiretim ve hizmet sektdriine etkisi gibi birgok neden o6rgiit dis1 yani ¢evresel

nedenleri olusturmaktadir (Okten, 2008; Varol, 2010; Ozdemir, vd., 2015; Aras, 2016).

1.3. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuglar

Isten ayrilma niyetinin yukarida bahsedilen sebeplerden dolay:r hem &rgiite hem kisiye
olumlu veya olumsuz anlamda bir¢ok sonucu Yyansiyabilir. Calisanlarin Orgiitten
ayrilmas: sadece kendisini degil ¢alisma arkadaslarmi da etkilemektedir. Isten ayrilan
personeller bu istifadan dolayr kurum aleyhine konusabilir, rgiit igerisinde birtakim
karalama, kurumu kotileme konugmalari yapabilir ve bu durum orgiitiin isveren

markasini tehlikeye atabilmektedir (Aras, 2015).

Kosullu ddiiller, maaglar, yan haklar gibi isgorenlerin sahip oldugu haklarin suistimal
edilmesi ve adil davranilmamasi sonucu kisiler isten ayrilma niyetine yonelebilirler.
Aynm1 zamanda Orgiit igerisinde yoOnetici desteginin olmamasi da c¢alisanlari
etkileyebilmektedir. Bunun sonucunda isten ayrilan kisilerin arkasindan c¢alisma
arkadaslarindan c¢ok yonetici ve amirleri etkilenmektedir. Bosalan pozisyonun

dolabilmesi, isi birakmaya sebep olan faktorlerin incelenmesi ve yeni personel arayisi
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hem 6rgiitii hem isi hem de yoneticiyi dogrudan etkilemektedir. isten ayrilma niyeti,
ciddi bir devamsizligin 6n gostergesidir ve igletmelerde 6nemli oranda maliyet kaybina

sebep olmaktadir (Giil 2008; Masum, 2016).

Isten ayrilma niyetinin olumlu sonuglarina bakildiginda, isten ayrilan personelin yerine
daha nitelikli ve becerikli c¢alisanin getirilmesi ya da yeni yeteneklere firsatlar
taninmasi, ise ve caligma ortamina katkist olmayan personelin isten ayrilmasinin
hakkaniyetli oldugunun disiiniilmesi ve diger calisanlarin hak edenin calistigin
diisiinerek motive olmasidir. Insanlar kendi durum ve davranislarini baskalariyla veya
gecmisgleriyle kiyaslayabilmektedir.  Bu kiyaslama sonucunda kisiler olumsuz
diisiincelere sahip olup adaletsizlik algisina kapilarak moral ve motivasyon diisikligi
yasayabilmektedir. Orgiitiin sagladig1 tiim egitim, kariyer, uyum gibi imkanlara ragmen
personel igin gerektirdigi gérev ve sorumluluklar yerine getirmekte zorlaniyorsa ve ise
yetersiz kaltyorsa mecburi olarak isten ayrilmanin hem kurum hem de diger calisanlar
acisindan daha faydali olacagi diisiiniilmektedir. Adams'in esitlik kurami (Adams, 1965)
cercevesinde, adalet algisi gelisebilir ve bu durum diger calisanlarin moral ve
motivasyonunu ylikseltirken performanslarini da olumlu anlamda etkileyebilmektedir.
Bununla birlikte isten ayrilan personelin yerine hem isletme i¢i hem de isletme dis1
kaynaklardan faydalanilarak alternatif yetenekler bulunabilir. isletme i¢i kaynaklardan
secilen personel orgiit isleyisi ve is siirecine hakim oldugu i¢in hizli bir sekilde ise
adapte olacag diisiiniilmektedir. Isletme dis1 kaynaklardan personel seciminde ise
ozellikle koklii ve profesyonellesmis kurumlarda, ise yeni baglayan personelin rotasyon
programi ve egitimi ile ise adaptasyonunun saglanmasi, i ile alakali yeterliliklerini
arttirtp ise alisma ve isi kendi basina yapma siirecinin hizlandirilmasina katki
saglamaktadir. Isten ayrilan personelin géniillii veya goniilsiiz sekilde ayrilmasi is

arkadaglarini ve ¢alisma ortamini etkileyebilmektedir (Yener, 2016).

1.4. isten Ayrilma Niyetini Onlemeye Yonelik Uygulamalar

Organizasyonlara rekabet avantaji saglayan yetenekli personelin isi birakmasini
engellemek ve dnlemeye yonelik tedbirler almak gerekir. Bu personeli orgiite baglamak
ve igse dair memnuniyetlerini arttirmak yoneticilerin gorevidir ve buna yonelik
planlamalar yapilmalidir (Karsh vd., 2005). Kisi-cevre uyumu teorileri, ¢alisanlarin
sadece cevrelerine tepki veren kisiler olmadigi; bunun yerine ¢evreleriyle karsilikli bir

iliski i¢inde olduklandir. Kisi-cevre uyumu teorileri, arastirmacilarin kesfedilmemis
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alanlart ortaya ¢ikarmak i¢in isten ayrilma niyeti Tlzerindeki caligmalarini

genisletebilecekleri yenilikgi araglar olarak onerilmistir (Takase, 2005).

Saglik calisanlar1 agisindan is tatminsizligi ve isten ayrilma niyeti, sadece saglik
calisanlarinin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesiyle coziilemeyen, baska faktorlerin
etkisiyle kendi kendini tekrarlayan problemlerdir. Mesleki imaji, beceri kullanimi ve
Orgiit kiiltiirii gibi faktorler de is tatminsizligi ve isten ayrilma niyetlerinin nedenleri
arastiritlirken goz Onilinde bulundurulmasi gerekmektedir. Calisanlarin  mesleki
ihtiyaclari, ise veya organizasyona karsi davranigsal ve duygusal tepkilerinin yaninda
cevresine iligkin diisiincelerini de etkilemektedir. Bu tiir diisiinceler, saglik ¢alisanlarina
yonelik yapilan arastirmalarda calisan devri ile ilgili sorunlar1 hafifletmek i¢in daha
etkili olabilir ve saglik ¢alisan1 merkezli yaklagimlar gelistirmelerini saglayabilmektedir

(Takase, 2005; Aras, 2015; Canbek, 2017).

Saglik personelinin isten ayrilma ve ise devamsizlik yapmalarina neden olabilecek
etkenler arastirilmali ve bunu onlemeye yonelik calismalar yapilmalidir. s gevresi ve
ozelliklerinin saglik personelinin is tatmini ve ise olan baglilig1 iizerindeki etkisi

arastirilarak literatiire katkida bulunulmasi gerekmektedir (Karsh vd., 2005).

Isten ayrilma niyetini énlemeye ydnelik baz1 uygulamalar bulunmaktadir. Bunlara 6rnek

olarak; stres yonetimi, danismanlik hizmetleri ve mesleki gelisim firsat1 verilebilir.

1.4.1. Stres Yonetimi

Isten ayrilma niyetine sebep olan memnuniyetsizlikler ve is hayatinda yasanan
zorluklar, kisilerin ¢alisma ortaminda strese ve tatminsizlige sebep olmaktadir. Calisan
bu negatif etkilerden dolay1 stres yasiyor ve bundan dolayr psikolojik anlamda
yipraniyorsa isi birakmayr diisiinebilir. Is stresi calisanlardan talep edilen is
durumlarindan kaynaklanmaktadir. Emek yogun ve insan odakli hizmet veren saglik
calisanlarmin is beklentileri karsilanmadigi durumda fiziksel veya psikolojik
rahatsizliga yakalanabilirler. Is stresi, hem ¢alisanlar hem de orgiitler i¢in énemli bir
saglik sorunudur ve tiikkenmislige, isgiicii devir hizina ve devamsizliga neden olabilir. Is
stresi, calisanlart ise almak ve iste tutmak i¢in de bir engel olabilir. Saglikli ¢alisma
ortamlari, saglik profesyonellerinin ige alinmasi ve elde tutulmasi, saglik sistemlerinin
stirdiiriilebilirligi i¢in hayati 6neme sahiptir. Saglik kuruluglari, artan yaglh niifusun artan
taleplerine yanit verirken maliyetleri kontrol etmeli ve iiretkenligi artirmalidir. Bu

stiregte dnemli olan, ¢alisanlarin saglig1 ve huzuru i¢in stres kavramiyla iligkili olan bir
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endisenin ortaya ¢ikmasi ve bu endisenin organizasyonlarda etkinlik ve performansi
etkilemesi konusuyla iliskilendirilmesidir. Stresle basa ¢ikabilmek i¢in is ve 6zel hayat
arasinda ayrim saglanmali, calisanin sagligini, isyerindeki performans ve etkinlik
kapasitesini riske atabilecek bireysel davranis ve egilimi sorgulayan gelismeler takip
edilmeli, isyeri saghiginin tesviki ve gelistirilmesine yonelik planlamalar yapilmalidir.
Kisiler kendilerini tanimali ve kisisel 6zelliklerini géz dniinde bulundurarak stresle basa
cikmal1 veya uzak durmasi gerekmektedir. Is ortaminda bu diizeni saglayan ¢alisanlar
isten ayrilma disilincesine sahip olmamaktadir (Taormina, 2000; Dirican, 2015;

Nowrouzi, 2015).

1.4.2. Mesleki Gelisim ve Kariyer Gelistirme Egitimi/Firsatlar

Isten ayrilmaya niyetlenen bir kisiye, isi birakmasimi kabullenmek yerine yiikselme
sans1 verilmesi ve kendini gelistirme olanagi saglanmasi, isten ayrilmayi onlemeye
yonelik faaliyetlerden biridir. Her c¢alisan hedef belirleme, karar verme, kendini
kesfetme ve analiz etme, degerleri belirleme, basa ¢ikma becerileri, degisim ve gegisleri
yonetme, stres ve zaman yoOnetimi gibi kariyer ve yasam planlama becerilerini
O0grenmelidir. Kariyer gelistirme firsatlar1 ve egitimi en iyi sekilde tasarlanip
uygulandiginda, motivasyon yiikselmesine ve ¢alisan becerilerinin etkin kullanilmasina
fayda saglayacaktir. Calisanlar yeterli kariyer planlar1 ve kararlar1 almak i¢in gerekli
bilgi ve beceriden yoksun olabilir, bundan dolay1 onlara rehber olmak ve yol gostermek
gerekir. Bununla birlikte, calisanlar ve yonetim arasinda kariyer hedefleri ve planlar
tizerinde diizenli bir etkilesim olmas1 beklenmektedir. Kariyer gelistirme programlari,
calisanin kariyer hedeflerini, performans ve potansiyelini igeren kapsamli ve gecerli
konular1 icermeli ve sik sik giincellenmelidir. Ayn1 zamanda program hem kurumsal
ithtiyaclarin hem de bireysel istek ve ilgilerin dikkate alinmasini i¢germeli, hem ise alim
hem de ise baslama donemlerinde ¢alisanlarla konusulmasi gerekmektedir. Kariyer yolu
ve kariyer danmismanhigi, 6zel olarak egitilmis denetciler ve yoneticiler tarafindan

saglanmalidir (Eric, 1982; Dirican, 2015).

Calisanlarin kariyer hedeflerine ulagmalarina yardimei olmak ig¢in grup ve bireysel
kullanima uygun kaynak saglanmalidir. Program, insan giicli ihtiyaclarmi etkili bir
sekilde tahmin etmeli, ¢alisan performansini degerlendirmeli ve ise yaramayan kisimlari
programa dahil etmemelidir. Orgiitler ise, bireysel kariyer ihtiyaglarimi desteklemek icin
kaynaklarini genisletmeli, seminerler ve egitim programlar1 diizenlemeli ve buna biitge
ayirmalidir. Calisanlarin bireysel beklenti ve ihtiyaglarini karsilamali, caligsanlar ise
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oOrgiitiin hizmet ve tiretimine katki saglamali, orgiitiin beklentilerini karsilamas1 yoniinde
harekete gecmelidir. Sonu¢ olarak, tim bu iyi ydnde olusturulan faaliyetler
dogrultusunda ¢alisanlar orgiit ile uyumsuzluk yasamamakta, mesleki anlamda beceri
gelistirmekte ve sonu¢ olarak memnuniyet diizeyleri artmakta, ise devamsizlik ve isi

birakma niyetleri azalmaktadir (Akin, 2005; Dirican, 2015).

1.4.3. Damismanhk Hizmetleri

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini 6nleyici ve bu karardan vazge¢melerini saglayici
bir diger uygulama ise orgiitlerin danismanlhik hizmeti saglamasidir. Insanlar is
hayatlarinda bazi1 problemler yasayabilirler veya 6zel ve sosyal hayatlarinda yasadiklari
problemleri islerine yansitabilirler. Isgdrenler, isi birakma veya ise karsi devamsizlik

konusunda Orgiitsel veya bireysel sikintilar yasayabilir (Dirican, 2015).

Is stresi, igsiz kalma korkusu, calisma sartlar1, saglik problemleri, is-aile aras1 denge,
isten ayrilma niyeti gibi problemler bagimsiz gibi goriinse de birbirini etkileyen
problemlerdir. Bu problemlere yonelik ¢6ziim yolunu ya kendilerince ya da
baskalarindan destek alarak ¢dzmeye calisirlar. Insanlar yasadiklari sikintilart kendi
baslarina halledemiyorsa veya buna giicii yetmeyecek kadar biiyiik biirokratik
problemler yasiyorsa bir danismandan veya mentorden destek alabilme sanslar

olmalidir (Dirican, 2015).

Orgiitlerde calisanlara damismanlik edecek ve yol gosterecek birilerinin veya bir birimin
olmas1 Onemlidir. Eger isletmeler calisanlarina danigsmanlik hizmeti saglayacak ve
problemleri karsisinda yol gosterici faaliyetlerde bulunacak bir hizmet donanimina ya
da bir uzmana sahip degilse bu ihtiyacit disaridan saglamali veya yonetici destegi
almahdir. Orgiitler 6rgiit kiiltiiriinii yeniden gozden gecirmeli, is akis1 ve diizenini
sekillendirmeli, yeni calisma kosullar1 olusturmali, orgiitsel sagliga onem vermeli,
bireysel ve kurumsal stresle basa ¢ikma yollar1 bulmali, ig-yasam dengesini kurmak i¢in
danismanlik hizmetleri ve calisan destek programlarindan yararlanmalidir. Orgiit
calisanlarinin yasam kalitesini yiikseltmek, performans, verimlilik ve o6rgiit bagliligim
arttirmaya yonelik gelisim imkanlar1 sunmak ve kurum imajim yiikseltmek amaciyla
calisan destek programlarindan yararlanmak hem igveren hem de isgoren igin 6nemli bir

destek programi olacaktir (Cift¢i, 2010; www.cadempsikoloji.com).
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1.5. Isten Ayrilma Niyetine Yonelik Gelistirilen Modeller

Literatlirde isten ayrilma niyetinin nasil meydana geldigi ve olusum siireci ile alakali
bircok ¢alisma bulunmaktadir. Konuyu tanimlamaya yonelik birgok model gelistirilmis,
incelenmis ve dolayli ya da dogrudan yollarla etki eden faktorler isten ayrilma niyetine
sebep olan oOzellikler farkli yollar ile ele alinmistir (Mobley, 1984; Rusbelt, 1988;
Meyer, 1991; Sabuncuoglu, 2007). Isten ayrilma niyeti ve etki eden cesitli faktorler igin
Price ve Mueller modeli, isten ayrilma siirecinin agamalar1 i¢in Mobley modeli, isten
ayrilmaya kadar olan siirecte yasanan olay ve gesitli faktorler igcin Lee ve Mitchell
modeli, isten ayrilma niyetine etki eden faktdrler i¢in ise Cotton ve Tuttle modeli

gelistirilmistir (Atalay, 2018).

1.5.1. Mobley Modeli

1977 yilinda Mobley tarafindan gelistirilen modelde, is tatmini veya tatminsizliginden
kaynaklanan ve isten ayrilmaya kadar giden siirecte yer alan agsamalardan
bahsedilmektedir. Modelde ilk olarak calisanda isyerinde cesitli sebeplerden dolay1
yasadig1 is tatminsizliginden kaynaklanan isi birakma diisiincesi olusmaktadir. Kisi bu
diisiinceye sahip oldugunda kendisi i¢in daha iyi olacagimi diisiindiigli alternatif is
arayisina baglamaktadir. Cesitli kanallardan is aramakta, yetenek ve becerine uygun,
maas yoniinden tatminkar is olanaklarin1 degerlendirmektedir. Mevcut isi ile aramakta
oldugu is arasinda art1 ve eksi yonleri kiyaslamakta, degerlendirmeler yapmaktadir.
Yaptig1 degerlendirmeler sonucunda yeni buldugu isi tercih etmekte ve mevcut isinden
ayrilma diisiincesi olugsmaktadir. Yapilan bu siralamanin asamalar1 kisiden kisiye
degismekte ve kisilerin beklenti ve ihtiyaglarina gore farkl tiirde sekillenebilmektedir
(Mobley, 1977; Demirkiran, vd., 2014; Canbek, 2018).
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— | Meveut isin dezerlendirilmesi |

| fs tatmini veya tatminsizlizi |

| Isi birakma digincesi |

| Sonuglarin degerlendirilmesi |

| Baska is arama diisiincesi |

| Alternatif islerin belirlenmesi |

| Alternatif ilerin deZerlendirilmesi |

| Alternatif islerin kryaslanmass |

| Isten ayniima‘kalma niveti | |

— | Isten ayrilma/kalma | L

Sekil 1: Mobley Modeli
Kaynak: Mobley modeli (Canbek, 2018)

1.5.2. Price ve Mueller Modeli

1981 yilinda Price ve Mueller tarafindan isten ayrilma/kalma niyetine dogrudan veya
dolayli yolla etki eden ¢esitli faktorlerden olusan modeldir. Modelde firsatlarin isten
ayrilmaya dogrudan etkisi goriiliirken; duraganlik, katilim, islevsel iletisim, biitiinlesme,
ticret, dagitim adaleti ve terfi gibi imkanlarin is tatmini aracilifiyla isi birakmaya
etkisinden bahsedilmektedir. Bu degiskenler arasinda duraganhk is tatmini ile ters
yonde etkilesirken, diger degiskenler ayni yonde degisim gostermektedir. Egitim
diizeyi, mesleki tecriibe ve ailevi sorumluluklar iste kalma/ayrilma niyetine dogrudan
etki etmekte, isten ayrilma niyeti ise isten ayrilmaya dogrudan etki etmektedir. Bu
modelde belirli bir etkisi olmadig1 i¢cin demografik 6zelliklere yer verilmemistir (Price

ve Mueller, 1981; Canbek, 2018).

1.5.3. Cotton ve Tuttle Modeli

1986 yilinda Cotton ve Tuttle tarafindan gelistirilen model, isten ayrilma niyetine etki
eden bireysel, orgiitsel ve ¢evresel faktorler ele alinarak gelistirilmistir. Yas, cinsiyet,
medeni durum gibi demografik 6zelliklerin; bilgi, zeka, davranis, yetenek ve beceri gibi

kisisel Ozelliklerin isten ayrilma niyetine olan etkisine deginilmistir. Yas, kidem ve
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calisanlarin bakmakla ylikiimlii oldugu kisi sayisi isten ayrilma niyetini etkilemezken;
egitim seviyesi ve davranig egiliminin isten ayrilma niyeti ile iligkisi bulunmaktadir.
Cinsiyet agisindan kadinlarin erkeklere gore isi birakmama egilimleri yiiksekken, evli
calisanlarin bekar caliganlara gore iste kalma oranlar1 daha yiiksektir. Zekanin ise isten
ayrilma ile herhangi bir iliskisi veya etkisi bulunmamaktadir. Orgiitsel faktdrler
bakimindan is tatmini, iste kalma, performans, licret ve orgiitsel baglilik gibi etkenlerin
isten ayrilma ile iliskisine bakilmistir. Cevresel faktorler bakimindan ise is algisi,
sendikanin varligi, issizlik orani, yeni ¢alisanlarin is giicline katilma oran1 belirlenmistir.
Buna gore, is algist ve sendika varliginin isten ayrilma niyetiyle giicli bir iligkisi, is
alternatifleri varliginin ise pozitif yonde bir iliskisi oldugu tespit edilmistir (Cotton ve
Tuttle, 1986; Dirican, 2015; Canbek, 2018).

1.5.4. Lee ve Mitchell Modeli

1994 yilinda Lee ve Mitchell tarafindan gelistirilen model, isten ayrilma niyetinin nasil
gelistigi, isten ayrilmaya karar verme siireci ve bu siiregte neler yasandigini ortaya
koymak amaciyla gelistirilmistir. Modelde ¢alisanlarin is ile alakali ¢esitli diisiincelere
kapilmasina neden olan soklarin isten ayrilmaya etkisinden bahsedilmektedir.
Bahsedilen soklar umulmayan veya dnceden beklenen olumlu, olumsuz veya nétr soklar
seklinde olabilir. Beklenmeyen bir is teklifi, kisinin medeni durumundan kaynaklanan
bir degisim, ¢alisma arkadasinin isten ayrilmasi, is ortakliklarinin olugsmasi gibi 6rnekler
beklenmedik sekilde olusan sok etkilerdir. Isten ayrilmalar cesitli sebeplerden dolayi
gelisebilir. Calisanin bagka sartlarda calisma istegi ve bagka bir ise ilgi duymasi isten
ayrilma niyetini olusturan temel Ogelerdendir. Bununla birlikte kisiler baska bir is
bulmadan veya daha iyi sartlar altinda ¢alismay1 istemeden de isten ayrilabilir. Belli bir
etkiye maruz kalmadan yani nétr nedenlerden dolayr da isi birakma diisiincesi
olusabilmektedir. Is akisimi siirdiirmek, mevcut yeteneklerden mahrum kalmamak,
verimlilik ve devamliligi saglamak adina aragtirmacilar veya yoneticiler ¢alisanlarinin
isten ayrilma niyetlerinin olusmasini saglayan nedenleri ele almali, incelemeli ve gerekli

Onlemleri almasit gerekmektedir (Lee ve Mitchell, 1994; Canbek, 2018).
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BOLUM 2: CAM TAVANA ILISKIN KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Cam Tavan Kavramimin Ortaya Cikisi ve Tanim

1970 yilinda literatiire kazandirilan cam tavan sendromu kavrami bir pire deneyinden
gelmektedir. Dr. David J. Schwartz pirelerin farkli yiikseklikte ziplayabildigi goriip
birka¢ pireyi 30 cm yiiksekligindeki zemini metal tavani ise camdan olusan bir cam
fanusa koymustur. Cam fanusun metal zeminini 1sitmaya baglayan Dr. Schwartz
pirelerin 1sidan rahatsiz oldugunu, 30 cm'e kadar ziplayabildiklerini tespit etmis ve bu
durumu devam ettirmistir. Pireler varligi hissedilen fakat goriinmeyen engelin ne
oldugunu anlamakta zorluk g¢ekerek zipladik¢a kendilerini cam engele ¢arpmaktadir.
Defalarca kendilerini cam engele g¢arpan pireler sonunda sadece 30 cm’ye kadar
ziplayabildiklerini 6grenmistir. Deneyin ikinci asamasinda Dr. Schwartz cam engeli
kaldirarak tekrar metali 1sitmis ve pirelerin ka¢ cm’ye kadar zipladiklarini tespit
etmistir. Ikinci asamada pireler sadece 30 cm’ye kadar ziplayabilmis, dnlerinde bir
engel olmamasina ragmen daha yiiksege ziplamaya cesaret edememistir ¢iinkii engel
artik zihinlerindedir. Pireleri sinirlayan, goriinmeyen fakat hissedilen engel kalkmus,
artik zihinlerinde daha ileriye gidememe inanci kalmstir (Oztiirk ve Bilkay, 2016;

https://gencgelisim.com/).

Cam tavan teriminin bir kadin yonetici tarafindan ilk defa kullanilmasi1 24 Mayis 1978
yilinda gergeklesmistir. Marilyn Loden, 1978 yilinda diizenlenen Kadinlar Fuari'nda
gerceklesen “Mirror, Mirror on the Wall” bashikli panelde farkinda olmadan tarih
yazmay1 basarmistir. Loden, New York Telephone sirketinde orta diizey yonetici
departmaninda calisan ilk kadin yoneticidir. Panelde, kadinlarin ve onlarin kendi
imajlarinin  isgliciindeki  ilerleme eksikliginden nasil sorumlu oldugundan
bahsedilmistir. Daha fazla kadinin yonetim pozisyonuna girmesi gerektigi konusunda
konusma yapmak i¢in katilan Loden, kadinlarin is diinyasinda ilerleyememe nedeninin
kiyafet veya erkek meslektaslar: tarafindan soylenenler degil de insanlarin fark etmedigi
goriinmez bir engel oldugundan kaynaklandigini dile getirmistir. O giin ilk olarak bu

duruma “cam tavan” adin1 vermistir (www.washingtonpost.com)

Cam tavan kavrami yazili ortam disinda aslinda 1979 yilinda, Basm Ozgiirliigii Kadin
Enstitiisii  Konferansinda Ulusal Basin Kuliibii'nde, Hewlett Packard Katherine

Lawrence tarafindan tanitilmistir (Oztiirk ve Bilkay, 2016). Cam tavan kavramina

21


http://www.washingtonpost.com/

tarihte ilk olarak yazili ortamda 1986 yilinda Wall Street Journal dergisinde Hymovitz
ve Schellhard tarafindan yazilan “Is Yasaminda Kadin” adli raporda deginilmis ve
akademik anlamda literatiire kazandirilmistir. Bu raporda cam tavan olgusu” devlet ve
sirketlerde, egitim kurumlarinda veya kar amaci gilitmeyen kuruluslarda yiiksek
pozisyonlara gelmeyi arzulayan ve bunun i¢in c¢abalayan kadinlarin karsilastiklar
engeller" olarak tanimlanmis ve literatiire kazandirilmistir. S6z konusu raporda
firmalarin geleneksel yonetim tarzlari ve var olan1 yineleyen yargilarindan kaynaklanan
kadinlarin {list pozisyonlara yiikselmelerini engelleyen goriinmez bir engelden
bahsedilmektedir. Bunun yan1 sira kadinlarin, bir igyerinde kariyer yasamlar1 boyunca
ticret artiglariin da tipki {ist pozisyonlara gelmeleri gibi Oniine gecildigi, raporun
degindigi konulardan biri olmustur. Tavan, yukar1 dogru ylikselmeyi engelleme, cam ise
goriinmeyen fakat hissedilen bir duyguyu temsil etmektedir (Hymowitz ve Schellhardt,
1986; Lockwood, 2004; Weyer, 2006; Ergen, 2008; Anafarta, 2008). 1987 yilinda ise
yayinlanan “Breaking the Glass Ceiling: Can Women Reach the Top of America?” isimli

kitap ile birlikte cam tavan yogun ilgi gormiistiir (Draulans, 2003).

Cam tavan sendromu, kisinin hak ettigi mevki, unvan ve terfi gibi ddiilleri g6z dniinde
bulundurarak kisiye verilmemesi veya kismen sinirlandirilmast olarak tanimlanabilir.
Cinsiyet, 1tk ve siyasi goriis gibi faktorlerin cam tavan sendromunun olusmasinda
onemli etkileri bulunmaktadir (Yoriik, 2019). Cam tavan, tek bir noktada tek bir tavan
veya duvar degil, hem agik hem de gizli sekillerde siklikla meydana gelen ¢ok cesitli ve
yaygin toplumsal cinsiyet yanlili§1 bigiminde kariyer gelisimini etkileyen sendromdur
(Bombuwela, 2013). Bir baska tanim ise, kadinlarin iist diizey yonetim pozisyonlarina
gelmesini engelleyen kurumsal Onyargilar ve kaliplarin yarattigi goriinmez ve yapay

engeller olarak tanimlanmaktadir (https://assets.kpmg/). Catalyst (1991)'a gére cam

tavan, nitelikli bireylerin kuruluslarda yonetim diizeyindeki pozisyonlara terfi etmesini

engelleyen, tutumsal veya orgiitsel bir 6nyargiya dayanan yapay bir engeldir.

Kadin c¢alisanlar, toplumun kendilerine yiikledigi rol ve sorumlulugun yani sira
kariyerlerinde ilerlemek i¢in miicadele etmektedir. Bir yandan iyi bir es ve anne olmak,
bir yandan da toplumun iizerlerine yiikledigi sorumluluklar nedeniyle ev islerini iyi bir
ev hanimi olarak yapmak, diger yandan is hayatinda basarili olmak olduk¢a zordur

(Yériik, 2019).

Kadinlar ¢alisma hayati boyunca iicret, etnik, irksal ve cinsel ayrimcilik, taciz, orgiit

kiiltiirli, politikalar gibi cesitli engeller ile karsilagsmakta ve bundan dolay1 cam tavan

22


https://assets.kpmg/

sendromu yasamaktadir. Bununla birlikte kadinlar1 kendi iglerinde yasadigi 6zgiliven
eksikligi, kararsizlik, ne istedigini bilememe, kendini gelistirme ve kosullarmi daha
iyiye dogru degistirme arzusu, sistemin degistirilemeyecegi inanci, kariyerinde
yukselmemeyi/kariyer odakli olmamay1 tercih etme gibi kendi kendilerine koydugu

engellerde olabilmektedir (Bombuwela, vd., 2013).

Is diinyasinda kadin varligmin hizla artmasina ragmen, iist yonetim pozisyonlarinda
kadin c¢alisan orami hala ¢ok distiktir. Kadinlarin iist yonetim pozisyonlarina
gelmelerinde karsilastiklart engeller, cinsiyet ayrimcilifinin en yaygin Ornekleri
arasindadir. Yonetim jargonunda “cam tavan” olarak bilinen goriinmez engeller ve
toplumdaki cinsiyet temelli diisiince kaliplari, kadinin isyerinde ilerlemesinin oniindeki
en bliylik engeller olarak biliniyor. Bunlar, liyakatlerine bakilmaksizin kadinlarin
kariyerlerinin ilerlemesini engelleyen goriinmez ve ¢ogu zaman gizli engellerin
varliginin nedenleri olarak bilinir. Bu durum yonetimde ciddi sorunlar1 beraberinde
getirmekte ve  kadinlarin  kariyer  gelisimlerini  olumsuz  etkilemektedir

(https://assets.kpma/).

Orgiitsel agidan cam tavan igin belirtilen nedenler arasinda kadinlarm, ailevi kaygilarla
kariyerlerinden c¢ok kolay saptirildigi inanci, is diinyasinda zorlu ve rekabetci islev
gorme ve kadinlari temel is faaliyetinin disinda kalan rollere iten bir kast sisteminin
olmasidir. Bununla birlikte, kadinlarin yetenekleri ve is hayatindaki kariyerlere
uygunlugu hakkinda kliseler ve Onyargilar, sorumluluk alanlarinda kadinlarla risk
almakta yonetimin isteksizligi, dikkatli kariyer planlamasi ve planli is atamalarinin
olmamasi1 ve erkek meslektaslarin tiretkenlik karsiti davraniglaridir. En sik dile getirilen
ve en biiylik engel olan kliseler ve 6nyargilar ise kadinlarin kariyerlerine erkekler kadar
bagli olmamasi, kadinlarin yeterince sert olmamasi, uzun veya olagandis1 saatlerde
caligmak istememeleri, duygusal olmalari, yeterince agresif olmamalari veya ¢ok agresif
olmalari, nicel becerilerden yoksun olmalart ve kadinlarin karar vermekte

zorlanmalarini icermektedir (Catalyst, 2019).

Gilinlimiizde kadin calisanlarin sayilarinin artmasina ragmen {ist pozisyonlara gelen
kadin ¢alisanlarin ayni oranda ilerlemedigi bilinmektedir. En son yapilan ¢alismalara
gore, kadinlarin istihdama katilim oran1 %29,4 iken, yonetici pozisyonunda ¢alisanlarin

ise %14t kadindir. (www.tuik.gov.tr; www.skdturkiye.org, https://assets.kpmag/)

Yapilan arastirmalara gore (Hoobler, 2010; Kolade, vd., 2013; ngioglu, vd., 2013;
Karabay, 2015; Zeybek, 2018; Oztiirk, 2019) kadimlarin alt diizey pozisyonlarda
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kaldigini, {ist yonetim pozisyonlarina yiikselemediklerini gdstermektedir. Cam tavan
kavrami, kadinlarin isteki basart ve uygunluguna bakilmaksizin ilerlemelerini
engelleyen, gozle goriilmeyen aynm1 zamanda asilmasi olanaksiz olan engellerin, tist
yonetim ve kadinlar arasinda olustugu bilinmektedir (Mizrah1 ve Araci, 2010; Karcioglu

ve Leblebici, 2014).

Literatiirde cam tavana benzer olan cam asansor adli bir kavram da bulunmaktadir.
Sadece kadinlarin yapabildigi meslekler olarak goriilen hemsirelik, ilkokul
O0gretmenligi, sosyal hizmet alanlar1 ve kiitiiphanecilik gibi mesleklerin erkekler
acisindan yiikselme sansi yiiksek meslek gruplari olarak goriilmesidir. Erkekler bu
alanlarda c¢alistiginda meslek disindaki bireylerin Onyargilarina maruz kalmalarina
ragmen kariyerleri acisindan daha avantajli olmasi, kadinlarin erkek baskin mesleklerde
yasadiklar1 sikintilarin aksine daha az engel ile karsilastiklarin1 temsil eden bir

kavramdir (Williams, 1992; S6kmen, 2017).

Cam tavana benzer olan bir baska kavram ise cam ugurum kavramidir. Son zamanlarda
kadin iist diizey yoneticilerin sayisinin artmasi ile birlikte kriz doneminde olan veya
basarisizliga ugramis isletmelerin biiylik risk tasiyan proje veya islerin kadinlara
verilmesi cam ugurum kavramimi temsil etmektedir. Isverenler kadinlara yiiksek riskli
isleri hak ettikleri i¢in degil erkek yoneticilerin bu isleri iistlenmek istememesi ve
basarisizlik ile sonuglanacak gorevlerin kadinlara verilmesi cam ug¢urum kavramini

ortaya ¢ikarmaktadir (Ryan ve Haslam, 2005; S6kmen, 2017).

2.2. Cam Tavan Sendromuna Neden Olan Engeller

Kadin ¢alisanlarin {ist diizey pozisyonlara gelmesinde goriinmez bir engel olan cam
tavan sendromu, engelleme faaliyetlerinin sonucu olarak bir¢ok olumsuz duruma neden
olmaktadir. Sendromun birey {izerinde olusturdugu olumsuz etkiler igerisinde Orgiite
baglilik duygusunun azaldigi bilinen sonuglar arasindadir. Cam tavan sendromunun
yasanmasina sebep olan kurum kiiltliriiniin her calisana uymamas1 ¢alisanlarda isi
birakma ve mevcut islerinden tatmin olamama durumuna neden oldugu arastirmalar
sonucunda elde edilmistir. Arastirmalar sonucunda, cam tavan sendromunun kadin
calisanlarda motivasyon eksikligi, diis kirikligi, verimsizlik, performans dusiikligii,
isten ayrilma niyeti ve is stresi gibi olumsuz etkiler yarattigi bilinmektedir. Tiim bu
etkiler goz Oniine alindiginda kadin ¢alisanlarin is ve aile arasinda bir denge kurmaya

calismast hem evde hem de iste listlendikleri sorumluluklar: arttirmaktadir. Bu nedenle
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daha fazla ¢aba sarf etmeleri ve sorumluluklarin fazla olmasi isten ayrilma niyeti ve
stres olgularinin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir (Tiikeltiirk ve Percin, 2008; Hu ve
Wilson, 2010; Zeng, 2011; S6kmen ve Akar Sahingoz, 2017).

Kadin calisanlarin {list kademelere gelmelerinde karsilagtiklari olumsuz nedenlere
bakildiginda, kadinlarin ailevi ve toplumsal sorumluluklari, erkeklere gore daha fazla
istlendikleri ve is-aile dengesini kurmakta zorlandiklar1 goriinmektedir. Ancak bununla
birlikte, is hayat1 ¢ogu kadin1 olumsuz yonde etkilemesine ragmen kadinlarin kariyer
basamaklarini ¢ikarken mesleklerinde gelismeyi ve ilerlemeyi de elden birakmadiklari,

gerekli fedakarliklar1 yaptiklart gozlemlenmektedir (Tikeltiirk ve Pergin, 2008).

Cam tavan giliniimiizde ¢alisma hayatinda sadece kadinlar etkileyen bir sendrom degil
ayni zamanda yaslilar, engelliler ve cinsel azinlik gruplarinin da kariyer basamaklarini
ilerlemekte Onlerine ¢ikan goriinmez, Orgiitsel ve hissedilen bir engeldir. Bununla
birlikte evli ve ¢ocuklar1 olan kadinlarin is hayatinda erkeklere gore daha az terfi ve
ticret politikalarina dahil edildigi cam tavanin varligimi gostermektedir. Tirkiye'de
yapilan bir arastirma (Akdemir ve Duman, 2015) sonucunda is yasamindaki cinsiyet
esitsizligi konusu kiiltiirel nedenlere dayandirilmaktadir. Kadinlarin galisip ¢alismamasi
gerektigi veya c¢aligirsa hangi is ve saatlerde ¢alismasi gerektigi konusu kadinlarin tist
diizey pozisyonlara ulasmalarinda kiiltiirel engellere takildigini géstermektedir. Bir¢ok
nedene ek olarak kadinlarin kiiltiirel norm ve diislince tarzlarina gore is hayatindaki
konumlarinin belirlendigi ortaya ¢ikmaktadir. (Weyer, 2006; Akdemir ve Duman,
2015; HBR, 2017).

Cam tavan sendromunun varlig1 goriinmez fakat anlasilirdir. Cam tavanin temelinde
literatlirde yaygin olarak adi gegen cinsiyet temelli engeller vardir. Bu engeller cinsiyete
bagli basmakalip diislincelerden liderlik tarzlarina kadar genis bir yelpazede yer
almaktadir. Birgok ¢alisma  (Akdemir ve Duman, 2015; Sen, 2018;

https://www.pwc.com.tr ), benzer kuruluslardaki benzer pozisyonlarda bile harcanan

emek karsisinda kadinlarin erkeklere gore daha az ticret aldigimi ortaya koymaktadir.
Ayrica, kurumlarda erkeklere taninan ek yeterlilik ve ayricaliklarin kadinlara
taninmamas1 sonucunda esit rekabet sartlar1 altinda kadinlarin yonetim deneyimi
kazanma, list pozisyonlara gelme sans1 azalmaktadir. Cam tavanin bir bagka gdstergesi
ise koklesmis kurumsal kiiltiirler tarafindan kadinlarin ilerlemesinin engellenmesidir.
Ornegin, kurumsal politikalar ve uygulamalar, erkeklerin kurumsal giic konumunda

uzun siire kalmasi ve statiilerinin korunmasidir. Cogunlugu erkeklerden olusan yonetim
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kurullari, ¢ogu zaman kendilerine benzeyen yoneticileri segerek isteki konumlarini
stirdiirmektedir (https://www.catalyst.org/research/women-in-u-s-corporate-leadership-
2003/).

Baz1 orgiitlerde list yonetim pozisyonuna gelen kadinlar, diger kadin calisanlar1 rakip
olarak gormekte ve ayni Orgiitte bulundugu kadmnlara kendileri gibi ydnetimsel
pozisyonlara gelmesi ve kariyer yolunda ilerlemesi konusunda engel olmaktadir.
Isyerlerinde tek ve ayricalikli olma giidiisii, kadin yéneticiler diger kadin calisanlart
basarili olma yolunda desteklememektedir. Krali¢ce ar1 sendromu diye adlandirilan bu
durum, erkeklerin kadinlara kars1 davranis ve tutumunu destekleyerek diger kadinlar
arasindaki rekabeti yok etmeye ¢aligmasi, ayrimlarla ilgili belirtileri gérmezden gelmesi

ile sonuglanir (Zel, 2002; Oriicii vd., 2007; Oztiirk ve Bilkay, 2016).

2.3. Cam Tavan Sendromunu Etkileyen Faktorler

Kadinlarin ¢aligma hayatlarinda karsilagtiklar1 engelleri bireysel, orgiitsel ve toplumsal
faktorler olmak fiizere iice ayirmak miimkiindiir. Asagidaki sekilde kadinlarin

karsilastig1 cam tavan sendromunu etkileyen faktorler yer almaktadir.

Bireysel Faktorler
.

» Birden fazla rol » Orgiit kiiltiirii ve * Mesleki ayrim ve
istlenme (is ve aile politikalar1 toplumsal cinsiyet
aras1 denge) ayrimi

* Mentor eksikligi

* Kisisel tercih ve * Toplumsal baskilar

algilar « Kurumsal statiiyii ve basmakalip
Koruma distinceler

* Sosyal aglara
katilamama

Sekil 2: Cam Tavan Sendromuna Sebep Olan Engeller
Kaynak: (Oakley, 2000; Linehan ve Scullion, 2001; Lackwood, 2003; Karaca, 2007)
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2.3.1. Bireysel Faktorler

Birden fazla rol iistlenme (Is ve aile arasi denge): 1s ve aile arasinda denge kurmada
yasanan zorluklar kadinlarin ilerlemesini etkileyebilir ve bununla basa ¢ikilmazsa cam
tavan olgusuna neden olabilir. Kadinlar genel olarak evlerinde bakmakla sorumlu
olduklar1 ¢ocuklar veya yasl insanlar i¢in bakim yapan ve onlarla ilgilenen insanlardir.
Kadinlarin aile sorumluluklarinin yaninda is yerlerinde basarili olmalarina iliskin
varsayimlar siklikla yapilmakta ve arastirmalara konu olmaktadir. Bununla birlikte bazi
kuruluglar is/aile arasinda sorumluluklar1 olan kadinlarin iist kademelere gelmelerinde
destekleyici programlar sunmayabilir. Bu nedenle birgok kadin kariyer basamaklarini
tirmanmada erkeklere gore dezavantajli durumda olabilmektedir (Oakleey, 2000;

Lackwood, 2004).

Kisisel tercih ve algilar: Arastirmalara gore, kadin ¢alisanlarin yonetimsel kademelerde
sayilar1 gittikge artmakla birlikte, kariyerlerinde diizenli olmayan ve yavas ilerleyen bir
diizende gitmeleri ve ¢esitli engeller ile karsilastiklar1 gozlemlenmektedir. Yonetimsel
faaliyetlerde gorev alan kadinlarin seyahat gerektiren islerde, daha uzun calisma
saatlerinde veya bagka bir sirket veya sehirlerde ¢alismak durumunda kalmalar1 sonucu
aile ve isleri arasinda kalabilmektedir. Bu tiir ikilemler arasinda kalan kadinlarin ev ve
ailelerine kars1 istlendikleri sorumluluk geregi is ve gorevlendirmeleri tercih
etmedikleri gozlemlenmektedir. Fakat bazi engelleri kadinlarin bizzat kendisi de
olusturabilmektedir. Risk almaya daha az goniilli olan kadinlar, kariyer yapmak
isterken yiiksek riskli is firsatlarim geri ¢evirebilmektedir. Ileri derece sorumluluk
iistlenen kadinlar, enerji ve zamanlarini bu tiir riskli islere harcamak istedigi zaman ise
daha ¢ok calisip daha fazla yorulabilmekte, onemli noktalardan ¢ok ayrintilara fazla yer
vermekte ve is yliklerini arttirabilmektedir. Bundan dolay1 ise kadinlar, erkeklere gore
daha az objektif, esnek ve duygulara yer veren bireyler olarak goriinmektedir.
Kadinlarin iist diizey yonetici olmalar1 konusunda 6niinde duran en énemli engellerden
biri ise kadinin kendi kendine olusturdugu engellerdir. Kadinlarin yiikselmesi soz
konusu oldugunda olusabilecek bedelleri 6deme korkusu, oOzgiiven eksikligi,
basaramama duygusu, yeterince azim gosterememe gibi psikolojik faktorler kadinlarin
kendi kendine olusturdugu engellere 6rnek olarak verilebilir (Ogiit, 2006; Mercanlioglu,
2009; Ipgioglu, vd., 2013; imadoglu, vd., 2020).
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2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiit kiiltiirii ve politikalari: Toplum, kiiltiirii i¢inde bulunan &rgiitlerin yap1 ve
kiltiriini etkileyebilmektedir. Kadin ve erkek cinsiyetine iliskin rolleri tanimlamada
toplumlarin sahip oldugu kiiltiirel degerler yardimci olurken, bu rollere iliskin
beklentiler is hayatinda orgiit kiiltiir ve yapisim1 da etkileyebilmektedir. Kadin ve
erkeklere yonelik tutum ve davranislar, i¢inde bulunduklari toplumun bir parcasini
olusturmaktadir. Kisi hangi toplumda yasiyor ise o toplum calistig1 6rgiit veya kurumun
kiltlir ve yapisini yansitmaktadir. Kadinlar is hayatinda biyolojik 6zelliklerinden dolay1
terfi almada problem yasayabilmektedir. Orgiitsel uygulamalar ve politikalar
bakimindan kadinlar terfi alirken egitimi, deneyimi, becerisi ve yetkinligi ne olursa
olsun anne olunca ise ara verme, seyahat gerektiren islerde ailesini ihmal etme gibi
gerekcelerle hak ettikleri terfiden yararlanma konusunda problem yasayabilmektedir.
Kurum igerisinde iist pozisyonlara gelmek isteyen kadinlar ¢esitli orgiitsel politika ve
engellerle karsilagabilmektedir. Bununla birlikte yerlesmis orgiit kiiltiirleri de kadinlarin
kariyer basamaklarini ¢ikarken Onlerine ¢ikan bir engel olabilmektedir. Erkek egemen
bir orgiitte kadinlar gorev ve deneyim firsatlarina daha az sahip olabilmekte ve terfi
durumunda erkeklere oranla daha az sansa sahip olduklari i¢in yiikselme sansina sahip
olmayabilmektedir. Bunun yaninda sehir dis1 goérevlendirmelerde kadinlara daha az sans
verilmesi, ise alimlarda evli veya hamile kadinlarin is akisina engel teskil etmesi gibi
yargilar kadinlarin is diinyasinda ikinci plana atilmasi ve iist yonetim kademelerinde yer
verilmemesine sebep olmaktadir (Mercanlioglu, 2009; Oztiirk ve Bilkay, 2016; Utma,
2019).

Mentor eksikligi: Mentorun yol gosterici, egitimci ve kog gibi kelime anlamlar1 vardir.
Is hayatinda, kariyer yolunda belli bir seviyeye gelmek, yiikselmek isteyen kadin
calisanlara 6rnek teskil edecek, yol gosterecek bir egitimcinin olmasi oldukca 6nemlidir.
Bir orgiitte mentor eksikliginin yasanmasi kadinlar agisindan erkek caligsanlar karsisinda
denge kurmada zorlanilmasi ve ise nereden ve nasil baslanacagi konusunda eksiklik
yasanmas1 demektir. Kog¢luk veya mentorluk denilen bu hizmetin var olmasi kadin
calisanlari kariyer yolunda ilerlerken cesaretlendirecek ayni zamanda diger calisanlar ile
iletisimlerinde denge kurmalarmi saglayacaktir (Baumgarter, 2010; Oztiirk ve Bilkay,
2016; Anafarta vd., 2018).

28



Kurumsal statiiyii koruma: Cam tavanin bir baska gostergesi ise koklesmis kurumsal
kiiltiirler tarafindan kadinlarin ilerlemesinin engellenmesidir. Ornegin, kurumsal
politikalar ve uygulamalar, erkeklerin kurumsal gii¢c konumunda uzun siire kalmasi ve
statiilerinin korunmasidir. Cogunlugu erkeklerden olusan yonetim kurullari, cogu zaman
kendilerine benzeyen yoOneticileri secerek isteki konumlarmi siirdiirmektedir

(https://www.catalyst.org/research/women-in-u-s-corporate leadership-2003/).

Sosyal aglara katilamama: Kurum i¢i sosyal aglar yani informal iletisim aglari,
calisanlarin kariyer planlari yaparken olusturduklari amagclari gergeklestirmek igin
edindikleri bilgi ve gereksinimleri iletmede hem kendisine fayda saglayan hem de
kurumun {ist yonetim birimleri arasinda olay akisina katki saglayan iletisim aglaridir.
Geleneksel oOrgiit yapilanmasi ve isleyisinde bu aglarin agirlikli olarak erkek
calisanlardan olugsmasi, kadin calisanlarin kariyerlerindeki ilerlemede iletisim tarzi
farklilig1 yaninda mevcut iletisim agina katilamamalarina sebep olmaktadir. Bu durum
bir orgiitte kadinlarin karsilastigi cam tavan engellerinden biri olarak gosterilmektedir.
Informal iletisim aglarmin erkekler icin daha elverisli olmasi, kadinlarin bu ag disinda
tutulmas1 ve kadinlara 6zgii olmamasi durumuna neden olmaktadir. Bir amag¢ veya
hedefi gerceklestirmek i¢in kurulan bu 6zel aglar, yonetimin ¢esitli diizeylerini nelerin
motive ettigini, hangi projelerin ilgi c¢ektigini, hangisinin ilgi ¢ekmedigini, hangi
pozisyonun daha 1yi oldugunu ve bu pozisyonlara kimlerin aday gosterilecegini ortaya
koyan bir sebekedir. Bu ozelliklerin 6grenilmesi sosyal aglara katilmakla miimkiin
olmaktadir ve ¢ogu kadin bu aglarin ger¢ek olmayan duygulara dayandigini diistindiigi
i¢in sebekenin disinda kalmaktadir (Patterson, 2006; Ogiit, 2006; Cansu, 2013; Hosgér,
vd., 2016;).

2.3.3. Toplumsal Faktorler

Mesleki ayrim ve toplumsal cinsiyet ayrimi: Geleneksel toplumlarda erkek ve kadina
yiiklenen roller farklilik gostermektedir. Toplumlarda erkekler s6z ve otorite sahibi, giic
ve iktidara yatkin olarak nitelendirilirken; kadinlar bakima ve korunmaya muhtag
varliklar olarak nitelendirilmektedir. Buna bagli olarak toplumun erkege bictigi rol para
kazanmak, ev gecindirmek, aileyi korumak olurken kadin ise ¢ocuk bakmak, ev diizeni
ve temizliginden sorumlu olmak, esine hanimlik yapmak gibi goérevlerden sorumlu
tutulmaktadir. Bu durumda erkekler 1§ hayatinda 6n plana gelirken kadinlar arka planda
destekleyici bir konumda durmakta, hatta bazen yok sayilmaktadir. Bu farkliliklar s6z
konusuyken kadinlarin iist pozisyonlara gelmesinde kisitlama ve engellere takilmalari
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kacinilmazdir. Kadin ve erkege bigilen bu goérev ve dagilimlar sonucu toplumda
cinsiyetler arasi ayrim ortaya c¢ikmaktadir. Her insan meslek secimi yaparken
yeteneklerini ve gelecekte olmak istedikleri yeri belirleyerek karar verir. Fakat kadin ve
erkegin meslek se¢imlerinde 6nemli etkenler yasadiklar1 toplumun kurallari, kiiltiirii ve
aile yapisidir. Ancak insanlar meslek se¢erken hem toplumda yer alan kurallar hem de
aile yapist geregi kendi yetenek, beceri ve istekleri dogrultusunda bir yonde gidemeyip
bu tiir engeller ile karsilasiyorsa cinsiyet ayrimi gézetmeksizin mesleki ayrim engeliyle
karsilasmis olmasit miimkiindiir. Diger 6nemli sorun ise kadinlarin ¢alisma hayatinda
ilerlemelerinde nlerine ¢ikan engel ve kisitlamalardir (D6kmen 2015; Eroglu ve irdem,

2016:).

Orgiitlerin, calisanlarin {ist yonetim pozisyonlarma gelmelerinde gerekli egitim ve
imkanlar1 sadece erkeklere sunmasi is yerlerinde toplumsal cinsiyet ayrimini ortaya
cikarmaktadir. Toplumlarin kiz ve erkek ¢ocuklarinin 6grendigi kiiltiire gore “uygun”
buldugu ve cinsiyete gore duygu, diisiince, davraniglar arasindaki farkliliklar toplumsal
cinsiyet farkliliklar1 olarak nitelendirilmektedir. Meslek secimlerinde en Onemli
ayrimcilik sekli mesleklerin kadin isi ve erkek isi diye adlandirilmasidir. Erkeklerin
Ozgiir, dayanikl, giiglii, girisken olarak algilanmalar1 ile asker, miihendis, ist diizey
yOnetici, siyasetci, is adami gibi mesleklerle eslestirilmesi; kadinlarin ise hassas,
kirilgan, duygusal, duyarl, ilgili, 1y1 bakic1 6zellikleri ile algilanip hemsire, 6gretmen,
sekreter, ev kadini gibi meslekleri yapmasi beklenmektedir. Bunlar dogal ve gercekgi
olmayan farkliliklardir ve toplumlar bu kaliplara gore kisileri meslek se¢imine
yonlendirmektedir. Ayni1 zamanda ise alimlarda cinsiyete gore uygun pozisyonlar
belirlenmekte ve bu 6zelliklere gore gorevlendirmeler yapilmaktadir. Bununla birlikte
ekonomik kriz déneminde Oncelikle kadinlarin isten ¢ikarilmasi veya diislik iicretle
calistirlmas1  gibi ayrimcilik  Ornekleriyle karsilagilmaktadir  (Arabaci, 2012,

www.kadininstatusu.aile.gov.tr)

Toplumsal baskilar ve basmakalip diistinceler: Toplumda, cinsiyet ayrimindan dolay1
kadinlardan farkli roller iistlenmeleri beklenmektedir. Kadinlara yonelik onyargi ve
tutumlar arasinda kadinlarin iist diizey pozisyonlara geldiklerinde verilen gorevleri
yapamayacagi, mutlaka baska bir islerinin ¢ikacagi, is siirecinde istikrarh
davranmayacaklari, yonetim ve karar verme asamasinda duygusal davranacaklari
gorilisii hakimdir. Toplumun geleneksel bakis acisinda erkeklere oncelik verilmesi ve

kadinlarin egitim ve gelistirmede geride kalmas1 gibi dnyargilar mevcuttur. Iyi niyetli
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ayrimcilik diye adlandirilan “gocuguna bakacak kimsesi yok, fazla isi kaldiramaz” gibi
nedenler kadinlar tizerinde kurulan korumaya yonelik tutum ve davranmiglardan
olusmaktadir. Bu sebeplerden dolayi is hayatinda kadinlara {ist yonetim pozisyonlar1 ve
gorevlendirmeler tanimlanirken verilen 1isi yeterince basaramayacagi Onyargisi
olusmaktadir. Kariyer yolunda kadinlar erkeklere gore daha fazla engellerle

karsilasabilmektedir (Fettahlioglu vd., 2007; Galloway, 2012; Oztiirk ve Bilkay, 2016).

Toplumsal yargilar, kadinlar1 daha fazla bakimli olmaya zorlarken erkekleri terfi ve
daha iyi tcretler almaya yoneltmektedir. YoOnetimde kiigiik bir alanda yer alan
kadinlarin tim kadinlari temsil ettigi diisiiniiliir ve bu durumda kadmnlar toplumsal
cinsiyet¢i bakis acist nedeniyle iizerinde baski hisseder. Bu tiir diisiince kaliplar
engelliler ve azinlik gruplar1 gibi kadinlara kars1 da olusmustur. Kadinlarin iist strateji
ve karar verme gibi Onemli konularda yoneticilik vasfinda tanimlanan gorevi
basaramayacagina dair var olan yaklasimlar kadinlara yonelik basmakalip diisiinceleri
olusturmaktadir. Bu diisiinceler dogrultusunda kariyer yolunda ilerlemek isteyen
kadinlara kars1 olumsuz bakis acilar1 olugsmaktadir (Eyiiboglu, 1999; Kili¢ ve Cakici,
2016; Bolat ve Morkog, 2018).

Ozetle is hayatinda kadin ¢alisanlarin ve yoneticilerin karsilastiklar: engelleri asagidaki
sekilde siralamak miimkiindiir (Catalyst, 1993; Linehan ve Scullion, 2001; Lackwood,
2004; Karaca, 2007; Kavuncu, 2009; Giil ve Oktay, 2009):

e Kurumsal politika ve uygulamalar ile birlikte kariyer gelistirme firsatlarinda

kadinlarin dezavantajli durumda olmalari,
e Egitim ve kisisel gelisim imkanlar1 verilmemesi,

e Terfi, licret ve atamalarda kadinlara daha az firsat verilmesi ve kadinlarin bu tiir

isteklerde zorunluluk hissetmesi,

e YoOnetim ve kurum statiisliniin korunmasinda kadinlara daha az yer verilmesi,

genellikle erkek yoneticilerin secilmesi,

e Kadmlarin bir kurumu ydnetme yetisi ve giicliniin olmadigina dair inang ve

basmakalip diisiinceler,
e Kadinlarin ¢alismasina yonelik 6nyargi, davranis ve toplumsal baskilar,

e Erkeklerin agirlikli oldugu kurumlarda kadin olmanin siirekli farkindalig: ve

yalnizlik hissi,
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e s geregi, insanlar arasi iletisim kuran kadinlara farkli muamelelerde

bulunulmasi,
e Kurumsal kiiltiir ve politikalarin kadinlarin lehine olmast,
e Isve aile arasinda denge kurmaya calisirken fazla sorumluluk sahibi olmalari,

e Erkek meslektaslarindan daha iyi ve daha ¢ok ¢alismak zorunda olmaktir.

2.4. Cam Tavan Sendromunu Kaldirma Stratejileri

Kadin ¢alisanlarin bulundugu kurum ve kuruluslarin cinsiyet ayrimciligi, onyargilar,
basmakalip diisiinceler, motivasyon diigiikligl, terfi ve ticrette esitsizlik, egitim, gelisim
ve kariyer firsatlarinin verilmemesi gibi problemlerin {istesinde gelebilmek, is
verimliligini arttirmak, c¢alisan refahin1 yiikseltmek igin ¢esitli uygulamalar
gerceklestirmesi  beklenmektedir. Diger tiim ¢alisanlar gibi kadinlara kariyer
basamaklarin1 planlarken esit imkanlar sunulmasi, esnek calisma saati uygulamasi ile
esit kariyer firsatlari saglanmasi, ortaya ¢ikan basarilar sonucunda odiillendirme
politikalarinin izlenmesi, terfi sisteminde liyakat usulii esas alinarak ayrimciligin oniine
gecilmesi gerekmektedir. Bununla birlikte iicret, egitim, gelistirme ve motivasyon gibi
etkenlerin esit imkanlar dahilinde kadinlara sunulmasi sorunlarin tistesinden gelmek igin

onemli araglar olacaktir (Tiikeltiirk ve Pergin, 2008).

Ulkemizde kadinlar genellikle cinsiyete dayali engeller ile karsilasmaktadir. Temelde bu
engellerin agilmasi, toplumda kadinin degerini ortaya koymada destekleyici bir nitelik
tagimaktadir. Kadinlarin makro ekonomiye saglayacagi katkilarin temelinde gerekli
tyilestirmeler ve istthdam arttirici yeniliklerin yaninda kadin isgiiciiniin gelistirilmesi ve
yiikseltilmesi adina etkinlikler ve planlamalar yapilmasi gerekmektedir. Cagin getirdigi
bilgi ve teknoloji, arastirma ve gelistirme faaliyetlerinin sektor bazinda feminen
degerlerin yiikseltilmesi beklenmektedir (Ogiit, 2006; Akdemir, 2015). Uluslararas:
iletisim becerisi ve bilgi teknolojileri ile donanmig kadin isgiiciiniin sektdrlere miizakere
ve gatisma yonetimi bagarisi getirmesi, kadin yonetici ve girisimcilerin nicelik ve nitelik
bakimindan artmasi, is diinyasina énemli yetkinlikler kazandiracaktir. Is hayatinda insan
kaynaklar1 bakimindan 6nemli bir yeri olan kadinlarin hem kamu hem de 6zel sektorde
daha cok yer verilmesi isgiiciinden daha fazla verim alinmasini saglayabilir. Ayni
zamanda kadinlara hem aile hem de is hayati arasinda bir denge kurmalari i¢in planlama

yapilmali, stressiz bir is ortami kurmalar1 agisindan destek verilmelidir. Kadinlarin
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zevkleri, yetenekleri ve bakis acilarindan faydalanmak hem iilke hem de kurum

ekonomisine fayda saglayabilir (Carike1, 2009; Oztiirk ve Bilkay, 2016).

Orgiitlerin  kadm calisanlara mentorliik hizmeti saglamas1 cesaret ve Ozgiiven
saglayabilir ve kadinlarin g¢alisma hayatinda daha emin adimlar atmasina, kendi
becerilerini ispatlamalarina fayda saglayabilir. Bununla birlikte cam tavan sendromuna
maruz kalan kadinlarin Oncelikle kendi kendilerine koyduklari engelleri agmalar
beklenmekte ve cam tavan sendromu ile basa c¢ikma yontemleri gelistirmesi
beklenmektedir. Is hayatindaki hedeflerine ulasmak igin kadinlar, ic ve dis cevre
analizleri yaparak kendilerine bir yol ¢izmesi, kariyer planlamasi yapmasi
gerekmektedir. Bu yolda hem topluma hem de orgiitlere biiyiik rol diigmektedir. Cam
tavan algisina sahip olan galisanlarin problemlerinin farkina varip onlar1 dinlemeli ve
ilerledikleri kariyer yolunda onlara destek verilmelidir (Ogiit, 2006; Oztiirk ve Bilkay,
2016).

Kadinlar, is hayatinda basmakalip yargilar ve erkek egemen sosyal aglari ile
karsilasmaktadir. Bu tiir problemlerle basa c¢ikabilmek i¢in olumsuz tutumlari
ongorilmeli ve belirli basmakalip yargilardan kurtulmak i¢in stratejiler gelistirilmelidir.
Ayni zamanda kadinlar karsilastiklar1 basmakalip yargilari kisisel algilamamali, her
kadin ¢alisana karsi yapilan onyargilarin var oldugunu kabul etmeleri gerekmektedir.
Bununla birlikte kadin calisanlar, erkeklere yonelik diizenlenen etkinlik ve egitimlere

katilmaktan kaginmamalidir.

Kadinlar genel olarak bir aile kurdugunda kariyerlerinin kisitlanabilecegini diistintirler.
Cocuklarina ve esine onemli Olglide zaman ayirmasi gerektigini, 6zverili bir anne
olmay1 diisiinmelerinin yaninda kendilerini ise adayabilecek zamanlarinin olmadigini
diistintirler. Ancak is ve aile arasindaki dengenin kurulmasinda cinsiyete gore ayrim
yapmamak gerekir. Kariyer basamaklarmi ¢ikmaya c¢alisan erkekler de aymi
problemlerle karsilasabilmesi miimkiindiir. Kendilerini hem ise hem ailelerine adayan
kadinlar, islerinden sagladigi ekonomik faydalar sayesinde aileleriyle daha kaliteli
zaman gecirebilir, isten arta kalan zamanlarinda dinlenebilirler. Ornegin, aile
bireylerinden birinin dogum giinilinii kutlarken pasta yapmak yerine pastayr satin alip

bdylece kendilerine daha fazla zaman ayirabilirler (Baumganter, 2010).

Teknolojik gelismeler diinyada iletisim Kolayligi saglamakta ve diinyay1 birbirine daha
da yakinlagtirmaktadir. Artan kisileraras1 degisimler deger ve davranislarda
degisikliklere yol agsa da toplumsal cinsiyet ayrimciligl toplumumuzda bir gergeklik
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olmaya devam etmektedir. Is hayatinda ve toplumsal yasamda kadinlara yénelik 6n
yargilar devam etmektedir. Toplumsal cinsiyet faktoriiniin kaliplasmis yargilari,
degerlerimizi etkilemekte ve bizleri erkek ve kadinlara karsi farkli davranmaya
yoneltmektedir. Ayrimc1 goriis sonucunda kadinlar kendilerine inanmay1 birakmakta,
erkeklerin  sahip oldugu nitelikleri benimsemedikleri siirece de basariya
ulasamayacaklarima inanmak i¢in kendilerini sartlamaktadir. Toplumsal normlar
kadinlarin hem es hem anne hem de yonetici rollerini birlestirmenin zor olduguna

inanmaya zorlamaktadir (Jain, 2010).

Cam tavan engellerini agma yolunda goniilliiliik 6nemli bir yer almaktadir. Cam tavan
engellerini agma girisiminde zorunlu sonuglar kabul edilmemeli, firsat esitligi tesvik
edilmelidir. Sadece diizeltici dnlemler degil, problem ¢6zmeye de vurgu yaparak iyi bir
kurumsal davranis O6rnegi gosterilmelidir. Bununla birlikte kendi cam tavanlarini
bagimsiz bir sekilde ortadan kaldiran sirketler taninmali ve Odiillendirilmelidir. Cam
tavan engellerini agma girisimini ¢evreleyen yaygin tanitimin en énemli faydalarindan

biri cam tavan konusunda artan farkindalik olmaktadir (Breger, 1992).

Cam tavan olgusuna daha derinlemesine bir bakis agis1 kazandirmak igin kadin
yoneticilerin yiikselisini etkileyen konularda arastirmalarin devam etmesi ve verilerin
dziimsenmesine odaklanmas1 gerekmektedir. Isgiiciine katilan kadin sayis1, yoneticilik
pozisyonlarindaki kadin sayisi, iist yonetime ve yonetim kurulu pozisyonuna yiikselen
kadin sayis1 hakkinda boylamsal aragtirmalar yaparak, karsilastirmali degerlendirmeler
yapilmas1 gerekmektedir. YoOnetiminde kadinlarin oldugu bir sirketin basarilarini
incelemek ve ongoriilerde bulunmak, bizlere kadinlarin is hayatina faydalar1 hakkinda
fikir verebilir. Kadin yoneticilere saglanan maas rakamlarini, egitim harcamalarini,
gelisim firsatlarin1 gormek gerekmektedir. Cam tavan olgusuna kars1 bir bakis agis1 elde
etmek i¢in, kurumsal diinya ve kadin isgiicii tarafindan cam tavanin delinmesi ve
nihayetinde ortadan kaldirilmasina yonelik olumlu eylem tiirlerine odaklanilmasi

gerekmektedir (Jain, 2010).

Orgiitlerde goniillii sekilde olusturulan uyum baska nedenlerden dolayr da énemlidir.
Her kurum kiiltiirii farklidir ve her orgiitiin, bir yonetim ekibinin gelisimine yonelik
kendi yaklasimi vardir. Bu nedenle isletmeler, nitelikli kadinlara ve azinliklara ilerleme
firsatt verilmesinde optimum ¢6ziim yollar1 belirlemek i¢in en iyi konumdadir.
Isletmeler, personele yetenegi dogrultusunda her zaman firsat tanimali ve mevcut

yetenegi isletmenin kazancina uyacak sekilde yonetmeli aksi bir durumda tutumlarini
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degistirmesi gerekmektedir. Zira isletmeler yoneticilerin tutumlarini degistirme yolunda
en iyi donanima sahiptir. Bu tutum degisikliginin en ideal yolu, st diizey yetkililerin
onde gelen bir igveren olma yolunda firsat esitligini 6énemli bir kurumsal hedef haline

getirmesi gerekmektedir (Helms ve Guffey 1997).

Orgiit ayrica, ozellikle isgiiciiniin degisen demografisi goz oOniine alindiginda, iyi
egitimli kadinlar1 ve azinliklari ise almanin ve gelistirmenin, bu tiir 6rgiitlerin gelecek
ylizyilda rekabet¢i kalmaya devam etmesi igin gerekli oldugunu kabul etmelidir. Gozleri
gelecege bakan oOrgiitler, Orgiitin her seviyesinde yetenekli ve ¢esitli bir is giici
olusturmanin gerekliliginin farkina varmalidir. Bu isletmeler ayrica cam tavanin sadece
nitelikli kadinlarin ve azinliklarin tam potansiyellerine ulagsmasini engellemedigini, ayni
zamanda sirketin biiyiimesini de engelleyebilecegini bilmesi gerekmektedir. Orgiitler
eger cam tavan sendromunun devam etmesine€ izin verirse, isgiiciiniin yarisindan
fazlasin1 ortadan kaldirarak potansiyel lider havuzunu etkin bir sekilde Onleyecegini,
bununla birlikte yeni liderlerden, yeni yaraticilik kaynaklarindan ve girisimci ruha sahip
oncli adaylardan isletmeleri yoksun birakacagini bilmelidir (Breger, 1992; Helms ve

Guffey 1997).

Arastirmanin asil konusu olan saglik sektoriinde, saglik ¢alisanlar1 ve yoneticilerin cam
tavan sendromuna kars1 farkindalik diizeylerinin arttirilmasi gerekmektedir. Farkindalik
diizeyi arttirihirken siireklilik gerektiren egitim, gelistirme ve etkinliklerin organize
edilmesi 6nemli 6lgiide iyilestirme saglayacaktir. Bununla birlikte; egitimler verilmeli,
kisa ve ogretici videolar hazirlanmali ve brosiirlerin dagitilmasi, ortaya cikabilecek
olumsuz durumlara kars1i gerekli prosediirlerin diizenlenmesi farkindalik diizeyini
arttirmada fayda saglayacagi diistiniilmektedir. Kadin saglik c¢alisanlarin is ve aile
yasaminda birden fazla rol {istlenmeleri tiikkenmislige yol agabilmektedir. Bunun 6niine
gecebilmek i¢in igverenler, kadin g¢alisanlarin motivasyonunu arttirict sekilde egitim
veya aktivite gibi etkinlikler diizenlenmesi gerekmektedir. Toplumsal cinsiyet ayrimi
acisindan basmakalip diisiinceler ve onyargilardan dolay1 is hayatinda kadinlar daha
fazla elestirilmektedir. Hem toplumsal yasam hem de is hayatinda basmakalip yargilar
ve cinsiyetgi ayrim sebebiyle kadina yonelik siddete karsi miicadelede tek basina
farkindalik yetmemektedir. Ayn1 zamanda toplum, diger saglik calisanlar1 ve hastalar
bakimindan ayni siddeti arttiran sebeplere yonelik daha fazla farkindalik uyandirmal;
yoneticiler, bu ayrimci dilin kullanilmasini engellemeli, gerekli tedbirleri alarak konuya

hassasiyet gostermesi gerekmektedir. Bu tlir durumlarin engellenmesi ve Oniine
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gecilmesi agisindan belli araliklarla bilimsel c¢alismalar yapilmasi ve sonuglar
dogrultusunda koruyucu, onleyici ve destekleyici onlemlerin alinmasi gerekmektedir

(Aydemir, 2020).
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BOLUM 3: IS STRESINE ILISKIN KAVRAMSAL CERCEVE

3.1. Stres Kavram

Stres kavrami, 17. ylizyilda felaket, bela, musibet, dert, keder anlamlarinda
kullanilirken; 18. ve 19. yiizyilda giig, baski ve zor gibi anlamlarda kullanilmis olup
Latince “estrica”, Fransizca “estrece” kelimelerinden gelmektedir. Robert Hook 17.
ylizyilda stres kavramini ilk kez kullanan kisi olmustur. Hook tarafindan “elastiki nesne
ve ona uygulanan dig giic arasindaki iliski” seklinde tanimlanan stres, bu yiizyildan
itibaren literatiire kazandirilmistir. Stres; kisiye, nesneye, organa, ruha yonelik olarak
kullanilmig, giiciin etkisiyle var olan bigim ve diizenin bozulmasina karsi olusan bir
diren¢ anlaminda literatiirde yer almistir. Stres kavramini ilk olarak 1976 yilinda Selye,
“Viicudun herhangi bir dis talebe verdigi 6zel olmayan tepkidir” seklinde agiklamistir.
1982 yilinda Davis, “Bir kisinin duygularinda, diisiince siireclerinde veya fiziki
sartlarinda, kisinin g¢evresi ile bas edebilme giiciinii tehdit eden bir gerilim durumu”
olarak agiklarken; 1993 yilinda Ivancevich ve Matteson, “Bir kisi tizerinde herhangi bir
dis (gevresel) faaliyet, durum veya olay sonucu ortaya ¢ikan asir1 psikolojik ve/veya
fiziksel talebin kisisel farkliliklardan ve/veya psikolojik siire¢lerden etkilenen bir uyum
siireci” olarak tamimlamistir (Organ ve Bateman, 1991; Baltas ve Baltas, 2002;
Ozgiiven, 2003; Aydin, 2004; Celik ve Turung, 2009; Erol 2015).

Selye (1976) stresi, bir tepki veya kisinin ¢esitli stres faktorlerine kars1 gosterdigi bir
tepki olarak adlandirmis ve stresi yapict ve yikict olmak iizere ikiye ayirmistir. Yapici
stres kigiye motivasyon kaynagi olarak daha siki caligmaya iterken, yikici stres olumsuz
sonuclara sebep olan ve zamanda etkisini devam ettiren bir duruma sebep olmaktadir.
Stresin insanlar1 etkilemesi, insanlari rahatsiz eden ve hayatlarint olumsuz yonde
etkileyen bir durum olmasinin yaninda motive edici ve rahatsizlik vermeyen bir durum

olarak da kargimiza ¢ikmaktadir (Erdogan, 1996; Baltas ve Baltas, 2002).

Lazarus’a gore, stres insanlarin verdigi duygusal tepkilerden ziyade durumsal olarak
verdigi tepkilerdir. Ornegin herhangi bir birikimi olmayan veya baska bir iste ¢alisma
thtimali diigiik olan bir bireye gore isten ayrilma durumu 6nemli derecede strese neden
olurken, yeni ve daha iyi bir ig bulma ihtimali yiiksek olan bir kisinin isten ayrilma
durumu daha az derecede strese neden olmaktadir. Ozetle, kisiye gore bireysel dayanma

giiciinii agan, az veya cok etkileyen, kisiyi yeni bir is bulmaya veya mevcut isine devam
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etmeye gotiiren tehdit veya motive edici iligkilerin toplami seklinde tanimlamak

miimkiindiir (Erdogan, 1996).

Giinlimiizde stres kavramini fizik disinda baska bilimler de farkli anlamlarda
kullanmaktadir. Psikolojide “sikinti, zorluk” anlamina gelen “stress” veya “straisse”
kelimeleri kullanilirken, Latincede “gekip germek” anlamima gelen “stringere”
kelimeleri zamanla farkli anlamlar kazanmistir (Tutar, 2000). Ciiceloglu (2015), bireyin
fiziksel ve sosyal ¢evreden gelen uyumsuz kosullar nedeniyle bedensel ve psikolojik

sinirlarin 6tesinde harcadigi caba, seklinde stres kavramina agiklamada bulunmustur.

3.2. Is Stresi Kavram

Ginliik hayatta karsi karsiya kalinan olay ve kisilerin her biri kendi i¢inde stres faktorii
bulundurmaktadir ve oOzellikle isyerlerinde faaliyetler tizerinde Onemli bir etKi
yaratmaktadir. Stresin 6zellikleri arasinda bulunan bilinmezlik ve belirsizlik, stresi bir
tehdit olarak ortaya ¢ikarmakta ve kapsamini genisletmektedir. Is stresi olusturan
faktorler Bati’da oldugu gibi iilkemizde de calisanlarin i hayatini olumsuz yonde
etkilemekte, sagliklarin1 olumsuz yonde etkilemekte ve performanslarini diistirmektedir.
Sonucunda ise bu durum ¢alisanlarm is hayat: kalitesini diisiirmektedir. Is stresi, tiim
olumsuz oOzellikleri goéz Oniline alindiginda hizmet sektorii olan saglik sektoriinii de

onemli derecede etkilemektedir (Aytag, 2002).

Is stresi, calisan ve calisma ortami arasinda olusan etkilesim sonucu ortaya cikan
gerilim olarak tamimlanabilir. Isin gerektirdigi gorev ve sorumluluklar sonucunda
calisanin kapasitesi sabit degil degisken 6zellikler tasimaktadir. Yani tek bir gorev veya
kurala gore degil isin gerektirdigi 6zelliklere gore kisinin kapasitesi degisiklik gosterir
ve 1§ stresi boyutu farklilagsmaktadir. Calisanin is hayatinda yiiklendigi is durumuna
bagli olarak daha az veya daha ¢ok stres yasayarak is stresi derecesi farklilik
gosterebilir. Is stresi, ¢alisanda zihinsel ve fiziksel davranis degisikligine sebep olarak,
gorev ve sorumluluklarindan uzaklagtiran, iste yasadigi problemler sonucunda
psikolojik agidan zor bir duruma koyan davranis ¢esidi olarak tanimlanabilir. Baska bir
deyisle, calisanlarin bilgi ve becerilerine zit diisen, calisanlara istek ve baski altinda
yiklenen gorevlerin sorumlulugu karsisinda ortaya c¢ikan bir tepki olarak
anlamlandirilabilir. Diger yandan; calisanlara is konusunda baski yapilmasi, islerine
kars1 sorumluluk duygusu yiikleyerek motive edici bir etken haline getirilebilir. Fakat

baski dozunun arttirilmasi sonucu verilen goreve karsi calisanda is stresi olusma
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ihtimali ¢ok yiiksektir. Is stresi, calisana verilen gérev karsisinda kisinin o alanda
yeterince becerisinin olmamasi yaninda kisinin yetenegi ile yiiklenen is arasinda olusan
uyumsuzluktan kaynakli bir durum sonucunda da ortaya ¢ikabilmektedir (Efeoglu,

2006; Erol, 2015; Bigki, 2016).

Gliniimiizde is, insan hayatin1 6nemli derecede etkileyen bir yere sahiptir. Bireyler
fiziksel, sosyal, duygusal, psikolojik gereksinimlerini karsilayabilmek, hayatlarim
idame ettirebilmek, ihtiya¢ ve gereksinimlerini karsilayabilmek i¢in ¢alismaya ihtiyag
duyarlar. Is, insan hayatinin biiyiik bir béliimiinii kapsamaktadir ve insanlarin psikolojik
ve sosyal agidan kendini gelistirme, toplum ig¢inde yer edinmek igin 6nemli bir faktor
haline gelmistir. Is, insanlar i¢in bu derece onemli bir faktér oldugundan dolay1 stres
faktorii dogrudan is ile iliskilendirilmekte ve galigma hayatinda yer edinmektedir (Erol,
2015).

s stresi, bireyde fiziksel ve psikolojik dengesizliklere yol agabilecegi i¢in, is ve galisma
ortamini, kisiler arasi etkilesim ve iletigimi, is verimliligini etkileyebilmektedir. Kisiler
gbrev ve sorumluluklarini yerine getirmede is stresi yastyorsa bu durum hem isgoreni
hem de igvereni olumsuz yonde etkileyebilmekte, sadece kisiye degil ise de zarar
verebilmektedir. Iste yasanilan stres sonucu bireylerde motivasyon ve performans
disiikligii, isten verim alamama, isten ayrilma niyeti, kisiler arasi iletisimde zorlanma,
hizmet ve {iretim kaybi, ise karsi devamsizlik gibi olumsuz sonuglar ortaya
cikabilmektedir. Her is kendi icerisinde zorluguna ve gerekliligine gore gesitli stres
faktorleri tasiyabilmektedir. Isi yetistirmede zaman kisithiligi, bireyin beceri ve
yetenegine uymayan is tanimi, isgorene kaldirabileceginden fazla is yiikii verme, verilen
goreve uyma zorunlulugu gibi etmenler kisileri stres altinda caligmaya mecbur

birakabilmektedir (Ozgiiven, 2003; Kawiana vd., 2018; Aditya vd., 2019).

Stres ile sonuglanan bir olayin zarar verici ya da tehdit edici olmas1 gerekmektedir.
Bunu belirleyebilmek i¢in onemlilik, belirsizlik ve siireklilik olmak iizere li¢ faktore
gereksinim duyulur. ilk olarak, bir kisinin isten c¢ikarilmasi ihtimalinde, bu durumun
kisi icin ne kadar dnemli oldugu veya ne kadar siire issiz kalacagi, yasayacagi stresin
derecesini yani dnemini arttirmaktadir. Ikinci olarak belirsizlik, kisiyi zamanla yoran bir
faktordiir ve kisi isten ¢ikarilacagina dair sdylemler duydugunda belirsizlik durumunun
netlik kazanacagi zamana kadar daha stresli bir durum igerisine girmektedir. Isten
cikarilmasindansa, ¢ikarilip ¢ikarilmayacagina dair belirsizlik durumunun yasanmasi

bireyi daha yogun bir stres altina almaktadir. Netlik kisiyi gelecek planlar1 yapmaya ve
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kariyer yolunda bir hedef belirlemeye gotiirmektedir. Ugiincii olarak siireklilik
faktoriinde ise, kisi is yerinde yasadigi {iziicii ve tatsiz bir olay karsisinda olumsuz
etkilenebilmekte ve bunun etkisi uzun siire devam edebilmektedir. Bu durumun kisa
stirmesi bireyin stres altinda kalma siiresini dogrudan olarak etkileyebilmekte, aksi
takdirde uzun siirmesi yani kronik bir stres haline gelmesi kisiyi katlanilmaz bir durum

icerisine koyabilmektedir (Ivancevich ve Matteson, 2002).

Diinya capinda is saghig1 ve giivenligi konusunda yapilan aragtirmalar sorunun dogasina
ve nedenlerine ve bu sorunlari ayrica dnlenmesi ve kontrol altina alinmasi ile ilgili yasal
gerekliliklere ¢oziim aramaktadir. Omnegin, bireyin davranis1 ile yasadigi stres
arasindaki dogrudan iliski, is stresinin verimliligi etkileyen en 6nemli faktorlerinden
biridir. Is stresi, is talepleri, kisitlamalar, olaylar veya kosullar gibi stres unsurlarinin
istenmeyen psikolojik, fizyolojik veya davranigsal tepkilere neden olabilir ve Kisilerin
saghigini olumsuz yonde etkileyebilir. Is yerindeki stresorler, belirsiz gereksinimler,
asirt is yiikli, ne kadar siirecegi belli olmayan yiiksek stres siireleri, kisisel kontrol
eksikligi, kisinin ¢alisma ortaminda yeterince taninmamasi ve zayif liderlikler
isgorenleri etkileyen Onemli stres faktorleridir. Bunun yaninda kisilik 6zellikleri ve
kisilerin problemlerle basa c¢ikma yontemleri gibi bireysel oOzellikler, belirli is
kosullariin kigide olusturabilecek strese yol acip agmayacagini tahmin etmede c¢ok
onemlidir. Bagka bir deyisle, bir kisi i¢in stres yaratan sey, calisma ortaminda bir

bagkasi i¢in sorun olusturmamaktadir.

Orgiitsel stres cercevesi; is faktorleri, rol catismasi, rol belirsizligi, bireyin
organizasyondaki rolii, ¢alisma kosullari, organizasyon yapisi, kariyer gelisimi, asir1 is
yukii gibi ise 0Ozgl stres kaynaklar1 isyerinde olusabilecek is stresi durumunu
icermektedir. Yas, cinsiyet, meslek, saglik durumu, egitim, medeni durum gibi Sosyo-
demografik degiskenler de stresi etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir. Bununla
birlikte; ihtiyac¢ diizeyleri, kontrol odagi, A/B tipi kisilik 6zellikler, dayaniklilik ve
benlik saygist gibi biligsel/duygusal degiskenler de strese neden olan faktorler
arasindadir. Orgiitsel ve kisisel stres faktdrleri yaninda kisinin 6zel hayati, ev ve is
arasinda bir denge olusturamamasi ¢aligma hayatini etkileyebilir ve yasadig1 problemler
is stresini arttirabilir (Matteson ve Ivancevich 1989; Kahn ve Cooper 1993; Desa,
2014).

Bireyler stresi sadece kendilerinden veya kendi istemlerinden kaynaklanan sebeplerden

dolay1 hissetmezler. Insanlar yasadiklar1 ¢evre ile siirekli etkilesim ve iletisim halindedir
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ve c¢evrelerinde olusabilecek herhangi bir olumsuz gelismeye karst tepki
verebilmektedir. Insanlar sosyal bir ortamda yasar ve buna bagl olarak baska
insanlardan gelen istemler, beklentiler, sosyal destekler ve bireyin yetenek ve becerileri,
bireyi etkileyen zorluklar gibi faktorlerin bireyde ayni anda bulunmasi sonucu kiside
stres durumu yasanabilir. Is ve giinliik hayatta, beklenmedik anlarda gelisen olaylarla
kars1 karsiya kalindiginda bireyler bas edemeyecegini anladigi, ¢evredeki tehdit edici
olaylara kars1 psikolojik ve fizyolojik tepkiler verebilmektedir. Bu durum ayni zamanda
stres kavramini da agiklamaktadir ve stres, genellikle kiside sikinti yaratan olaylar

karsisinda yasanan bir tepki siirecidir (Greenberg, 2002; Tinaz, 2013).

3.2.1. Saghk Sektoriinde Is Stresi

Ulkemizde saglik sektdriinde is stresi birey, toplum ve iilkenin genel huzuru yéniinden
son derece 6nemli bir durum olmaktadir. Giiniimiizde is stresi ¢alisanlarin isyerindeki
verimliligi ve ¢alisma diizeni acisindan &nem arz etmektedir. Is stresine neden olan
etkenler is akisini ve ¢alisma hayatini olumsuz yonde etkilemektedir. Topluma sunulan
hizmet g6z Oniine alindiginda saglik sektoriinde yasanan oOrglitsel stres hayatin bir
gercegi olmaktadir. Saglik alani yapisi ve sundugu hizmet geregi is stresine neden
olabilecek bir¢cok etkeni ve c¢atisma ortami yaratabilecek kosullari biinyesinde
barindirmaktadir. Saglik calisanlari hastalarin sadece fiziksel ihtiyaglarini karsilamak ve
fiziken 1yi halde olmalarini saglamanin yaninda onlara merhamet ederek ve empati
kurarak duygusal anlamda ihtiyaglarimi karsilamak ve beklentilerini karsilamaktadir.
Calisanlar sadece fiziki taleplerinin yaninda pek ¢ok isteklerinin de karsilanmasi
konusunda yogun caba sarf etmektedirler. Diger yandan, saglik calisanlar1 yetersiz arag-
gereg, asirt hasta sirkiilasyonu, yogun ve uzun ¢alisma saatleri, hayati risk barindiran
hasta takibi, acil hal ve durumlar, hasta yakini ve refakatcisi ile miinakasa657, diizensiz
uyku gibi stres tetikleyici faktorler ile karsilagmaktadirlar. Hasta bakim ve tedavisi tek
bir standarda gore degil kendi i¢inde farkli standartlar gosterdiginden saglik calisanlari
basit ve az yorucu bir iste bile yogun caba ve stres altinda kalabilmektedir (Karabay,

2015).

3.3. Is Stresi Faktorleri

Hizmet ve iiretim siireglerinde bireye yiiklenen gorev ve sorumluluk geregi, kiside
olusabilecek stres diizeyleri degismekte ve kisiden kisiye farklilik gostermektedir.

Gilinlimiizde insanlar hayatinin biiyiik bir boliimiinii isyerinde gecirmekte ve dolayisiyla
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calisma ortaminda veya is disindaki normal yasaminda karsilagabilecegi problemler ile
birlikte gorev ve sorumluluklarmin yerine getirirken is stresi yasayabilmektedir.
Orgiitlerde ¢alisanlarin performanslarimi etkileyecek fiziki kosullar, ¢alisma ortami,
kurum kiiltiiri, orgiitsel amag¢ ve hedeflere bagli olarak olusabilecek veya olusma
ihtimali yiiksek stres yaratict tiim sorunlar ¢alisanlarin is performanslarini olumlu veya
olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bu tiir etkenler bireyi asir1 stres altinda ¢aligmaya
da zorlayabilecegi gibi normal stres diizeyinde olabilecek bir isten yiiksek performanslar
bekleyerek kisiyi zor durumda da birakabilir. Calisma ortaminda bireyleri etkileyen
faktorler, isi tamamlamada yardimei olacak gerekli ekipman yetersizligi, rahat ve
saglikli bir ortamda c¢alismayr engelleyen fiziki kosullar, dengesiz yapilan is
boliimiinden kaynaklanan zaman problemi, ¢alisma arkadaslar1 arasindaki iletisim
eksikligi bireylerin yetenek ve becerilerine uymayan gorevlendirmeler ve verilen
sorumluluklar seklinde siralanabilir. Orgiitsel etkenlerin yaninda bireylerin kisisel
ozellikleri de orgiit icerisindeki strese dayali performansi etkileyebilmektedir. Sosyo-
demografik 6zellikler olan yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, dil gibi etkenler
strese etki ederken; yetenekler, beceriler, istekler, tutum ve davraniglar da is hayatinda
yasayabilecegimiz stres diizeyini belirleyebilmektedir. Aile, etkinlikler, kuliip ve
dernekler gibi toplumsal faaliyetler; din, dil, irk, 6rf, adet ve gelenekler gibi kiiltiirel
faaliyetler; gelir durumu, iilke ekonomisi, gelir dagilimi gibi ekonomik etkenler; iilke
sorunlari, yasaklar, yasalar ve yonetmelikler gibi siyasal faktorler stres faktorleri olarak
stralanabilir. Is ve sosyal yasamdaki insanlarla yasanilan problemlerden dolay1 ruhsal,
fiziksel, cevresel problemler strese neden olmaktadir. Is icinde veya disinda yasanan
problemler calisan performansini énemli derecede etkilemekte, bireyler iizerinde bask1
durumu yaratabilmektedir. Bu tiir etkenler sonucu kiside olusabilecek ruhsal ve fiziksel
bozulmalar ile birlikte kiside, zihinsel fonksiyonlarin yitirilmesi, depresyon, kot
aligkanlik edinme, ise devamsizlik ve diisilk verimlilik gibi psikolojik, fiziksel ve
orgiitsel sonuglara sebep olabilmektedir. Orgiit icerisinde strese sebep olan etkenler
“stres kaynaklar1”, ¢aliganlarin bu stres kaynaklarina gosterdikleri tepki ise “gerilim”
olarak tanimlanmistir. Bu iki faktoriin birlesimi sonucu is stresi ortaya ¢ikmaktadir

(Pehlivan, 2002; Oztemiz, 2005).

Her orgiitte kisinin kabiliyetine ve kisiligine, kullanilan teknolojiye, insan iligkilerine,
egitim seviyesine, Orgiit i¢ci gruplagsmalara, kisiler arasi yasanabilecek problemlere,

cevresi ile iliskisine, is yeri ile evi arasindaki mesafeye, calisma saatlerine, gelecege
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yonelik kariyer planlamasina, ailesel kosullarina, ilerleyen teknolojiye uyum
saglayamama kaygisina gore is stresi kaynaklar1 degismekte ve gelismektedir (Tinaz,

2005).

McGrath (1991), orgiitlerde goriilen is stresine sebep olabilecek kaynaklar1 su sekilde

simiflandirmistir:
e Gorev kaynakli stres (isin belirsizligi, isin zorlugu, is yiikiiniin ¢oklugu),
e Role bagli stres (belirsizlik, ¢catisma, is yogunlugu),
e Davranis ortamindan kaynaklanan stres (kalabaligin etkisi, hiyerarsi vb.),

e Fiziksel ¢cevreden kaynaklanan stres (Isi, 151k, havalandirma, diger karsit giiclerin

varligy),

e Sosyal ¢evreden dogan stres (bireylerarasi catigmalar, 6zel yasama bagli stres,

dislanma, yalnizliga itilme vb.)

e Bireysel nedenlerden kaynaklanan stres (kisilik, karakter yapisi, kaygi durumu,

zihinsel/duygusal algi diizeyi, kendine giivensizlik vb.) (Aktaran: Ertekin, 1993).

Hayatimizin biiyiik bir boliimiinii is yerlerimizde gegiririz. Bundan dolay1 c¢alistigimiz
orgiitte yasadigimiz problemler hem kendimizi hem isimizi hem de ¢evremizi olumlu
veya olumsuz ydnde etkileyebilmektedir. Orgiit icinde yasantisini siiren her birey cesitli
sebeplerden kaynaklanan bir takim olay veya davramiglara maruz kalarak
etkilenebilmektedir. Orgiit ici yapisal faktdrler, orgiitsel siiregler, calisma sartlari,
kurallar ve politikalar strese sebep olmakla birlikte, bu tiir etkenlerin zamanla degismesi
de strese kaynaklik edebilmektedir (Durna, 2014).

3.3.1. Is Yiikii

Isverenlerin, isgorenlerden kisa bir zaman igerisinde yapmasi gerekenden daha fazla is
beklemesi, gérev ve sorumluluklarinin disinda daha fazla rol ytiklemesi, itina gostererek
gerceklesmesi beklenen istekler, isin komplike ve zor olmasi, daha fazla isin daha az
calisan ile gergeklestirilmesinin istenmesi calisganda asir1 is yiiklenmesine sebep
olmaktadir. Orgiitiin ¢alisandan bekledigi verimlilik, isgdrenin performansi altinda
kaliyor ve yetersiz geliyor ise bu durum calisanda sorun, stres, sikinti, motivasyon
diisiikliigi, belli bir siireden sonra ise ise karsi duyarsizlik durumu yaratabilmektedir.

Calisana verilen gorev ve sorumluluklarin fazla olmasi, uykusuzluk, halsizlik, sinir ve
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asabiyet durumu yaratabilmekte, bireyi psikolojik ve fiziksel agidan etkileyebilmekte
cesitli rahatsizlik ve saglik problemleri yaratabilmektedir. Tiim bu problemler ile
birlikte orgilit agisindan bakildiginda, is yiikiinden kaynaklanan is verimsizligi, is
hatalar1i, daha az iiretkenlik ve is kazalar ortaya cikabilmektedir (Altuntas, 2003;
Simsek ve vd., 2014; Bigki 2016).

Baz1 yazarlar is ytiki ve rol yiikii kavramlarini ayr1 ayr1 tanimladigi da goriilmektedir.
Rol yiikii, roliin biitiinii olarak kabul edilmekte ve bireyin iistlenmek zorunda oldugu
birden fazla roliin oldugunu ifade etmektedir. Is yiikii ise; bireyin sahip oldugu rollerden
dolay1 karsi tarafin birden fazla beklenti igerisine girmesi, isi gergeklestirmesini
beklemesi sonucu kisiye yliklenen gorev ve sorumluluklarin biitiinii olarak ifade
edilmektedir. Asir1 is yiikii, kisiye taninan asil gorev ve rollerin gergeklestirilmesinin
beklenmesi sonucu ortaya c¢ikarken; asir1 rol yiiklenmesi, kisinin asil isi disinda, sahip
oldugu rollerden dolay1 birden fazla isi yerine getirme beklentisi sonucu ortaya
cikmaktadir. Is yiikii ve rol yiikiiniin ortaya cikardigi, bireyin karsilastigi zor ve
karmasik isler karsisinda rollerini yerine getirememe ve ¢atisma yasamasi sonucu rol

catigmasi ortaya ¢ikmaktadir (Quick ve Quick, 1984; Tinaz 2013).

3.3.2. Calisma Ortamm

Insanlarin calistig1 orgiit ortam1 ve yapist ¢alisanin motivasyonu ve isin isleyisi
bakimindan 6nemlidir. Caligma ortaminin 1s1 bakimindan sicak veya soguk olmasi,
rutubetli veya cok gilinesli olmasi, kotii kokmasi, aydinlatma veya 1siklandirma
sisteminin yetersiz olmasi, insan bedenine uygun olmayan, ergonomiden uzak, rahatsiz
edici ara¢ ve gerecler, is kazalari, ortam diizensizligi ve kirliligi, asir1 ses ve giiriiltii,
yeterince havalandirma olmamasi kisinin ¢alisma ortamindan kaynaklanan faktorlerden
dolay1 stres yasamasina sebep olmaktadir. Her orgiit, gruplar arasinda yasanan ¢atisma
ve gruplagmalarin etkisi altinda kalabilmekte ve stres kaynagi olarak ortaya
¢ikabilmektedir. Calisanlar arasinda yasanan ¢atisma ve gerginlikler kisinin kendisini
etkilemekle birlikte diger ¢alisanlar1 da etkileyebilmektedir (Giiney, 2001; Cam, 2004;
Bigki, 2016).

Calisanlarin  birbirine baglhliklarinin zayif olmasi, ¢evreden gelen destegin az
hissedilmesi, s6zlii veya fiziksel siddet durumlarinin yasanmasi hem kisiye hem de
diger calisanlara stres faktorii olusturmakta ve 15 akisint olumsuz yonde

etkileyebilmektedir. Bununla birlikte stres, kisilerin ise devamsizligini arttirmakta,
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cabuk yorulmalarina, moral ve motivasyon disiikliigli yasamasina, isten keyif
almamasina, isten uzaklagsmasina ve isten ayrilmalara neden olmaktadir. Bir orgiitte,
herkesin 6zveri ile ¢alistigi islerde, isten kagan veya isini layigiyla yerine getirmeyen bir
kisinin bile olmas1 diger ¢alisanlara adil bir ¢alisma ortami olusturmayacaktir. Bu tiir
kisiler kendiSinin yerine getirmesi gereken isi, bir baskasina yiiklediginde veya bunu
dolayli yoldan gerceklestirdiginde diger kisilerin is yiikii artmakta, motivasyon
disiikliigiine sebep olmakta, rahatsizlik verici bir ortam olusturmakta ve is stresi

yasanmasina sebep olmaktadir (Cam, 2004; Durna, 2014; Bigki, 2016).

3.3.3. Orgiit Kiiltiirii

Rekabet, orgiitleri yeniliklerden haberdar olmaya, izlemeye ve uygulamaya, iiretkenligi
temel alarak daha ¢ok calismaya zorlamaktadir. Bu durum orgiitteki mevcut sistemin
yapilanmasini, gelismesini, denetlenmesini, kontrol altina alinmasini, politika ve
siireclerin planlanmasimi gerektirmektedir. Orgiit etkinliklerinde calisanlarin karar
verme siireclerine demokratik sekilde katilimina 6nem vermeyen orgiitsel yapi, bireyin
Ozgiivenini ve saygilhigini tehdit eden bir 6rgiit kiiltiirii olusturmaktadir. Otorite temelli
orgiitsel yap1, orgiite kars1 giivensizlik vermekte ve orgiitte soguk bir iklim olusmasina
sebep olmaktadir. Bunun sonucunda ¢aligsanlarin 6rgiit icerisinde biiyiik bir stres altinda
calismasina zemin hazirlanmaktadir. Calisana taninan rol ve sorumluluklarin yerine
getirilmesinde yetersiz kalan birey, Orgiit i¢i ¢atismalara sebep olmakta ve bu durum
orgiit kiiltiir ve yapisinin bozulmasi ve is siireglerinin aksamasi, gergin bir ortam
yaratilmasi gibi durumlar ile sonuglanmaktadir. Bu ylizden ¢alisanlarin yetenek ve
becerilerine gore hangi boliimde ¢alisacagina karar verilmesi, isle ilgili diistincelerinin
sorulmasina dnem verilmesi stres faktorlerin ortadan kalkmasina katkida bulunacaktir.
Diger yandan, ast-list iligkilerinde seviyeli ve Ogretici iletisimin saglanmamasi, iistiin
asta kars1 sergiledigi cezalandirici ve olumsuz davranislar calisanlar {lizerinde stres
durumunun olusmasina sebep olmaktadir. Calisanin, igvereni ile arasinda gegen
olumsuz durumdan etkilenmesi hem calisma ortaminda bulunan arkadaslarmma bu
durumun yansitmasina sebep olmakta hem de isini 6zverili sekilde yerine getirmesinde

oniine engeller koymaktadir (Aytac, 2002; Cam, 2004; Oztemiz, 2005).

3.3.4. Liderlik Tarz

Orgiitlerde otorite temelli liderlik tarzi benimseyen ydnetim bigiminde, calisanlarda

gelecek kaygisi, korku ve endigse gibi durumlar goriilebilmektedir. Devamli korku ve
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endise i¢inde ¢alisan bireylerin, gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken stres altinda
kalma ihtimalleri yiiksektir. Katilimci bir yonetim tarzi benimseyen demokratik
orgiitlerde calisanlar, islerinde daha basarili, gorev ve sorumluluklarinin bilincinde,
daha az stres yasayan bireylerdir. Bu tarz yonetim sistemlerinde calisan kisilerin

motivasyonu yliksek, mutlu ve daha basarili oldugu bilinmektedir (Bigki, 2016).

3.3.5. Zayif Tletisim

Orgiit igerisinde ¢alisanlar arasindaki bagin zayi1fligs, iletisim eksikligi, bireyin kendisi
ve diger grup ilyeleriyle arasinda gecen catisma durumlar Orgiitsel acidan stres
kaynaklar1 olarak goriilmektedir. Calisanlarin birlikte calistiklar1 kisilerin nitelikleri
sayesinde biiyiik bir heyecan ile galigmalart miimkiindiir. Diger yandan, rahatsiz ve
tehdit edici is iliskileri yiiziinden isine odaklanamayan ve verimli ¢alisamayan bireyler
de mevcuttur. Bu tarz kisiler ¢calisma ortamin1 bozmakta ve diger ¢alisanlara olumsuz
ozelliklerini yansitarak orgiit icerisinde huzursuz bir ortam yaratabilmektedir. Ustleri ile
arasinda gecen gecimsizlik ve calisanlar arasindaki olumsuz iligkiler, kiside ve diger
grup iyelerinde is tatminsizligi, ise devamsizlik, ¢alisma ortaminda huzursuzluk ve
kusku durumu basit islerde bile gerginlik yaratabilmekte, kuruma ve kisiye karsi
giivensizlik olusturabilmektedir. Tiim bu olumsuz iliski ve ozellikler is stresine sebep

olabilmektedir (Aytag, 2002; Oztemiz, 2005; Luthans, 2011).

3.3.6. Rol Catismasi

Rol catismasi, ¢alisandan beklenen ve yapmasi gereken is arasinda uyumsuzluk durumu
olugmasi1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Calisanin belirli bir zaman igerisinde birden fazla
rol ve sorumluluk iistlenmesi, yetenekleri disinda baska gorevler verilmesi,
sorumlulugunda oldugu is disinda asirnt ve farkli gorevler yiiklenmesi, kisilik
ozelliklerine 6nem vermeyerek gorevlendirmeler yapilmasi sonucu yaganmaktadir.
Orgiit digindaki kisilerle sik iletisim gerektiren veya orgiit igerisindeki farkl
departmanda ¢alisan kisilerle sik temas ve iletisim gerektiren roller kiside birden fazla
rol iistlenmesine sebep olmaktadir. Kisi bu rollerle basari ile basa ¢ikmada karmasa ve
stres yasayabilmektedir. Yogun calisma ve arastirma gerektiren ve kisilerin kapasitesi
disinda yiiklenen bu roller kisiye, isi yetistirme ve basarili olmada stres kaynagi
olabilmektedir. Bir¢cok goriisiin aksine; kurallara, denetime ve evrenselcilige daha fazla
vurgu yapan biirokratik beklentiler, bilirokratik olmayan rol kiimelerine gore daha az

catisma ve gerilim yaratmaktadir. Kisilik 6zelliklerinin de rol ¢atismasi-stres iliskisi
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arasinda onemli bir etkisi vardir. Ornegin; kayg1 diizeyi yiiksek kisilere gére daha az
kaygili kisiler, insanlar arasinda daha az gerilim ve strese sebep olmaktadir. Bu yiizden
rol catigmasi, bireyin kendini iyi hissedememesi, verimli olamamasi, performans
disiikliigi, is tatminsizligi, istifa gibi ciddi sonuglara, strese bagli ruhsal ve bedensel
saglik sorunlarina neden olabilmektedir (Kahn, 1965; Aytag, 2002; Durna, 2004;
Chang, 2009; Erdogan, 2009).

3.3.7. Zaman Baskis1

Kisiye verilen baz1 is ve gorevlerin belli bir zaman igerisinde tamamlanmasi
gerekmektedir. Bu durum kisilerin 6zel durumlarina, sorumluluklarina, yeteneklerine
gore degerlendirildiginde 6nemli bir stres kaynag1 olusturmaktadir. Is gereklerini yerine
getirmekte maruz kalinan zaman kisithilig kisiyi etkileyen stres faktorlerinden biridir

(Baltas ve Baltas, 2002; Ozgiiven, 2003).

3.4. Bireysel Stres Faktorleri

Kisiden kaynaklanan stres unsurlari, kisinin karakteri ve kisilik 6zellikleri, cinsiyet, yas,
egitim durumu, kariyer planlamasi, aile, medeni durum gibi kisiyi etkileyen stres

kaynaklaridir (Oztemiz, 2005).

3.4.1. Kisilik ve Kisilik Ozellikleri

Davranig kaliplart olarak adlandirilan kisilik tipleri A ve B tipi olmak iizere ikiye
ayrilmaktadir. A tipi kisiler isin hafifliginden sikayet ederek, bu durumun basarisizlik
getirecegini ve glivensizlige yol agabilecegini diislinerek stres yapmakta ve diger
calisanlara kars1 olumsuz sekilde davranabilmektedir. Bu kisilikte bireyler sabirsiz ve
aceleci tavirlar1 ile dikkat c¢eken, yasamlari boyunca keskin kurallar cercevesinde
hareket eden, takim ¢alismasina ayak uyduramayan, problemlerini tek basina ¢ozmeye
calisan, yarismaci, rekabeti seven, basarisizlifa hosgoriisii olmayan, cevresi ile siirekli
catigan, stresli bir hayat yasayan, otoriter ve disipliner kisilerdir (Gliney; 2015; Bigki,
2016).

B tipi kisiler, i3 ve sosyal hayatinda daha esnek yasayan, sabirli, hosgoriili,
problemlerini ¢evresi ile paylasan, pratik ve rahat sekilde ¢ozmeye calisan, takim
caligmasina yatkin, ilgileri disa doniik bireylerdir. A tipi bireylerin aksine daha rahat
davranan ve yasamlarini kolay siirdiiren bireylerdir. Zaman baskis1 hissetmez, asiri

cesitli isler yapmaktan hoslanmaz, iistleri tarafindan takdir ve tesekkiir edilmeye onem
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vermezler. Kusursuzluk anlayisina sahip degillerdir ve her insanin hata yapabilecegi
diisiincesine sahip olduklar1 i¢in is ortaminda esnek davranirlar. Aile ve sosyal
yasamlarma Onem verirler, bir yandan is hayatlar1 devam ederken diger yandan
hobilerini gergeklestirmekten geri kalmazlar. Cevresindeki insanlara karsi tolerans
sahibi ve hosgoriilii olduklar1 i¢in etrafindaki insanlari rahatlatir, hatalara karsi
affedicilerdir. Basariya 6nem vermedikleri ve siki ¢alismadiklari halde, strese karsi
tepki vermekte esnek, sabirli olmalari ve olaylara genis acidan baktiklari i¢in yonetimde

iist diizeylere kadar yiikselebilmektedirler (Kahn, 1965; Oztemiz, 2005; Erol,2015).

3.4.2. Cinsiyet ve Yas

Son zamanlarda yapilan ¢aligmalarda cinsiyetin, kisiler arasinda en 6nemli stres kaynagi
olduguna vurgu yapilmaktadir. Erkeklerin ¢ogunlukta oldugu orgiitlerde kadin
calisanlar, erkekler ile rekabet etmeye basladigi ve buna bagli olarak yogun bir stres
altinda kaldiklarint ortaya ¢ikarmistir. Bunun sebebi olarak, kadinlarin erkekler ile
calisirken kendilerini daha fazla baski altinda hissetmeleri, erkeklerin hakim oldugu is
ortaminda kadinlarin ¢alisma isteklerinin artmasi ve bu durumun kadinlarda ruhsal

gerginliklere yol agtig1 ortaya ¢ikmustir.

Bir diger stres faktorii olan yasta ise, bireylerin yaslar ilerledikge geng¢ c¢alisanlarin
hizina ve basarisina yetisememesi, kisa siirede yorulmalari, gen¢ calisanlara gore
stresten daha fazla etkilenmeleri kisileri olumsuz etkilemektedir. Bununla birlikte,
emekli olma ve olim kaygisi sebebiyle iglerine yogunlagamama ve ilerleyen yaslarda
meydana gelebilecek hormonel degisimlerin kisinin beden ve ruhunda olusturdugu
olumsuzluklar stres tetikleyici faktorlerdir. Bu faktorlerden etkilenen kisilerde zamanla
olusan diis kiriklig1, motivasyon eksikligi, is tatminsizligi gibi durumlar strese sebep
olabilmektedir (Ekici ve Ekinci, 2003; Cam, 2004; Bigki, 2016).

48



3.4.3. Aile

Calisan bireylerin is yerinde yasadigi problemler aile yasantisini etkilemekle birlikte,
aile icerisinde yasadigi sikintilar da is hayatini etkileyebilmektedir. Egin yitirilmesi,
cocuklarin problemleri, bosanmalar, ev degisikligi, esler arasinda yasanan sorunlar, aile
bireylerinden birinin saglik problemleri stres yaratan etkenlere 6rnek olarak verilebilir.
Bunun yaninda bireyin isyerinde yasadigi problemler aile hayatina yansiyabilmekte,
kisinin keyifle ¢alisabilecegi bir ortam yerine huzursuz ve mutsuz olabilecegi bir ortam
haline dontismektedir. Kisinin aile ve 6zel hayatinda yasadigi problemler 6zellikle ¢oklu

calisilan is ortamlarinda bireye stres kaynagi olusturabilmektedir (Oztemiz, 2005).

3.4.4. Kariyer Gelisimi

Bireyler is hayatlarinda belirli bir seviyeye gelmek, kariyer yolunda ilerlemek icin
yogun ¢aba harcarlar. Terfiler, nakiller ve Kariyer ile ilgili firsatlar kisinin ulagmak
istedigi hedeflerdir ve bu yolda ilerlerken bireylerin ister istemez baski altinda
kalmalari, siki ve ¢ok calismasi strese maruz kalmalarina sebep olabilir. Bireyin ¢ok ve
siki galismast bulundugu konumdan daha ileriye gitmesine ve basarili olmasina yol
acarken, yetersiz c¢alismasi ve basarisiz olmasi bulundugu konumdan daha alt bir
seviyeye inmesine sebep olabilir. Bu ikilem arasinda gidip gelen birey, kendini baski ve
gerilim altinda hissederek stres altinda c¢alismak durumunda kalmaktadir (Oztemiz,

2005)
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BOLUM 4: YONTEM

4.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Istanbul ilinde faaliyet gosteren 2 Ozel Saghk Kurumu’nda
calisan kadin c¢alisanlar olusturmaktadir. Calismada evreni temsil edecek sayida
orneklemi olusturan hekim, yonetici, yonetici yardimcisi, sorumlu, yOnetici asistani,
eczact, hemsire, hasta hizmetleri g¢alisanlari, destek personeli, tibbi sekreter, hasta
bakici, tibbi tekniker mesleklerine sahip olan kadin ¢aligsanlara ulagilmaya ¢alisilmistir.
Calismada kolayda ornekleme yontemi kullanilarak evreni olusturan tiim kadin
calisanlara ulasilmasi hedeflenmistir. Bu dogrultuda toplamda yapilan 398 anketten 304

tanesinin sonucu aragtirmaya dahil edilmistir.

4.2. Veri Toplama Araglari

Arastirma anket yoluyla ile yapilmistir. Anketin birinci boliimiinde katilimeilarin Sosyo-
demografik 6zelliklerinden (yas, medeni durum, meslek, gelir durumu, egitim durumu,

calisma stiresi) olugmaktadir.

Ikinci boliimiinde ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin belirlenmesinde Grandey’in
(1999) tarafindan gelistirilen ve Unler Oz (2007) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 3

maddeden olusan “Isten Ayrilma Niyeti” dlgeginden yararlanilmistir.

Ucgiincii béliimiinde ise House ve Rizzo (1972) tarafindan gelistirilen ve Efeoglu (2006)
tarafindan Tiirkge uyarlamasi yapilan ve 7 sorudan olusan “Is Stresi Olgegi”
kullanilacaktir. Olgek, isgdrenin ¢aligma yerinde yasadig stresle alakali olan psikolojik
ve psikosomatik belirtilerini 6l¢mektedir. Calisganin is yerinde yasadigi stresin
derecesini, kafasin1 mesgul etme derecesini ve uyku problemlerini belirlemeye yonelik

olarak diizenlenmistir (Efeoglu, 2006).

Doérdiincti bolimiinde Sarioglu (2018) tarafindan Smith ve arkadaslarinin (2012)
gelistirdigi Kariyer Yollar1 Olgegi (Career Pathway Surwey-CPS) uyarlanarak
hazirlanan 4 boyut (inkar etme, dayaniklilik, vazgecme ve kabullenme) 18 maddeden

olusan “Cam Tavan Sendromu Olgegi” kullanilacaktir.

Anket toplamda 4 béliim, 34 sorudan olusmaktadir. Olgeklerde yer alan ifadeler 5°li

likert Slgegi ile diizenlenmistir. Bu 6lgek, sorulara katilim diizeyini belirlemek igin;
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1=kesinlikle katiliyorum, 2= katiliyorum, 3=kararsizim, 4= katilmiyorum ve

5=kesinlikle katilmiyorum bi¢iminde diizenlenmistir.

4.3. Veri Toplama Siireci

Veri toplama siirecinde, c¢alisanlarin Kimlik bilgilerini ortaya c¢ikaracak bilgiler,
katilimcilarin kendi durumlarint objektif bir sekilde belirtebilmelerini saglayabilmek
acisindan istenmemistir. Veri toplama ortami standartlastirilarak her katilimcidan ayni
kosullarda veri toplanmaya c¢alisilmistir. Katilimcilarin cevaplarimi etkileyebilecek dis
unsurlar (baskalarimin fikirleri, kalabalik ve giriiltiilii ortam, zaman baskisi) belli
diizeyde engellenmeye c¢alisilmistir. Veriler belli araliklar ile toplamda 2 aylik bir
stirecte toplanmistir. Covid-19 virlisiinden kaynaklanan pandemi nedeniyle anketler

katilimcilara hem kagit halinde hem de online anket yoluyla ulastirilmistir.

4.4. Arastirmanin Kisitlari

Calismanin smirliklari, arastirmaya konu olan Istanbul ilinde faaliyet gosteren 2 Ozel
Hastane bulunmaktadir. Aragtirmaya kamu hastaneleri ve pandemi siirecinde kisithi
imkanlardan dolay1 diger 6zel hastaneler arastirma kapsami icerisine girmemektedir. Bu
durum arastirmanin evrenini Kkiiciiltmiis ve sadece 0Ozel alanda bir calisma olma
Ozelligini tasimaktadir. Tiirkiye’de bulunan o6zel saglik kuruluslarinin tamamin
kapsamamaktadir. Ayrica bu calisma hastanelerde bulunan biitiin c¢alisanlar1 degil
sadece kadin calisanlar1 ele almaktadir. Bu durum, bulgulardan elde edecegimiz
sonuglarin  tiim c¢aliganlar1  kapsayacak sekilde genellemede bulunulmasini

engellemektedir.

4.5. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Bu béliimde arastirmada kullanilan hipotezlere yer verilmis ve literatiir taramasi
yapilarak arastirma modeli olusturulmustur

4.5.1. Literatiir Taramasi

Calismay1 destekler nitelikte cam tavan sendromu, isten ayrilma niyeti ve is stresi ile

ilgili literatiir taramas1 asagidaki gibidir.
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Tablo 1: Cam Tavan Sendromu, Isten Ayrilma Niyeti ve s Stresi ile Ilgili Literatiir Taramas1

YIL

YAZAR

BASLIK

KONU

SONUC

Pamela Kephart,

Has the ’Glass Ceiling’ Cracked? An

Orgiitlerin ve basina gegen kadmnlarmn sayisinin arttig1 ve
kadin girisimcilerin erkek girisimcilerden daha fazla

2005 Lillian . . e Cam Tavan arttigi  sonucuna  vartdmustir.  Kadin  girisimcilerin
Schumacher Exploration of Women Entrepreneurship ¢ogalmasiyla birlikte kontrol kendi ellerinde olmakta ve
cam tavan bir hayal kiriklig1 olmaktadir.
Abeer Imam, Mediating Ro_le o_f J_ob Stress Between e Cam Tavan . . .
. Workplace Discrimination Gender : . Cam tavanmin i tatmini ve ¢alisan motivasyonu
Faisal Tehseen, L s e Is Tatmini L S , . .
2013 Shah Aiman Discrimination-Glass Ceiling and Employee Moti tizerindeki etkisini yogunlagtirmada ve giiclendirmede is
Raza Attitudinal Outcomes Job Satisfaction and ¢! 0 |va§yon stresinin araci roli vardir.
Motivation in Banking Sector of Pakistan e Iy Stresi
Career barriers for women executives and Hem yurti¢inde hem de kiiresel anlamda kadin c¢alisanlar;
2013 Cansu Akpinar the Glass Ceiling Syndrome: the case study e Cam Tavan kiiltiirel normlar, basmakalip yargilar, isveren politikalar1

comparison between French and Turkish
women executives.

Sendromu

ve uygulamalart karsisinda erkek calisanlara gore
yonetimde daha az yer almaktadir.

2013

Obamiro John
Kolade,
Obasan Kehinde

Glass Ceiling and Women Career
Advancement: Evidence from Nigerian
Construction Industry

e Cam Tavan
Sendromu

Kadinlarin  endiistri  alaninda
karsilastiklart sonucuna varilmistir.

kariyer engelleriyle

2014

Sabitri Bhatta

Does Perceived Respect Influence The
Intention To Quit The Job Among Home
Health Aides Working In Patients’ Homes In
The U.S.?

o Isten Ayrilma
o Niyeti

Evde saglik calisanlarinin, sosyo-demografik
degiskenlerde isten ayrilma niyetinin 6nemli etkenleri
olarak yas, ik ve egitimi gostermektedir. Calisma,
sayginin evde saglik yardimcilarinin karar verme
iizerindeki etkisini acikca gostermistir. Isten ayrilma
niyetleri, yoneticilerin, evde saglik ¢alisanlarinin
yaptiklari ise saygi duymalari ile azaltilabilir.

2014

Kubilay Ozyer,
Oznur Azizoglu

Is Hayatinda Kadinlarin Oniindeki Cam
Tavan Engelleri ile Algilanan Orgiitsel
Adalet Arasindaki Tliski

e Cam Tavan
Sendromu

e Orgiitsel
Adalet

Toplam cam tavan degerleri i¢in grup ortalamalarina
bakildiginda kadinlarin 83,15 puan almalarina karsin
erkeklerin 99,98 aldiklar1 goriilmektedir. Bu durum,
erkeklerin kadmlara nazaran daha fazla cam tavan
uygulamasin1 mazur gordiiklerini ifade etmektedir.

Cam tavan ile toplam algilanan orgiitsel adalet arasinda bir
iligki vardir.
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Bolanle

Oaunabamila . Is Stresi Caligmada ig stresinin Onemli derecede isten ayrilma
Agthogn G ' Job Stress. Emotional Labor. and Emotional e Isten Ayrilma niyetini etkilemedigi goriilmiistiir. Ancak duygusal emek
Balo ur¥ ’ Intelli en(;e as Predictors of ’Turnover Niyeti faktoriinlin, calisanlarin isten ayrilma niyetini arttirdigy;
2014 Ade ge-u' Intentigon' Evidence from Two Service e Duygusal duygusal zeka faktériiniin ise, igten ayrilma niyetinde
0 uﬁ Jbamila Occu atibns Emek azalmaya yol a¢tigi bulunmustur. Ayni zamanda banka
Rigc hang d4s ' P e Duygusal calisanlarinin, saglik ¢alisanlarindan daha yiiksek diizeyde
Oladele ' Zeka isten ayrilma niyetine sahip oldugu goriilmiistiir.
Md Asadul ) Orgiit kiiltiirii, sosyal kiiltiir ve kariyer tesvikgilerinin
o1y Islam, E:ﬁ]géagsmcﬁglzisfﬁﬁg s o e CamTavan  cksikligi gibi ii¢ ideolojik yaklasim, kadinlarm liderlik
Amer Hamzah Garments (Igmy) Industry Of Ba)r: ladesh Sendromu pozisyonlarina girmelerinin oniindeki ana engeller olarak
Jantan g y 9 belirlenmistir.
Joseph Teryima
John Emakwu Effect of Affirmative Action Plan Program e Cam Tavan . T .o
. Cam tavan yonetim stratejileri, Benue Eyalet Universitesi
Muhtari Yusuf and Glass Ceiling Management Strategies on Sendromu TSI N S :
2018 , calisanlarinin  verimliligi {izerinde Onemli bir etkiye
Abubakar The Employees’ Productivity e Calisan sahiotir
Paul Kayode at Benue State University Verimliligi pr.
Oyekanmi
Arastirma sonuglarina gore cam tavanin daha ¢ok kisinin
kendisinden kaynakli bir engel oldugu, toplumsal
Isa Ipcioglu, » faktorlerin etkisi olsa dahi en bilyiik etmenin bireysel
2018  Oziim Egilmez, C%m Tavan SeI{dromu. Insan Kaynaklar * Cam Tavan faktorler oldugu tespit edilmistir. Ayrica goriisme yapilan
. Yoneticileri Baglaminda Bir Arastirma Sendromu . e g >
Hilal Sen insan kaynaklar1 yoneticilerinin ¢cogunlugu cam tavanin
sadece kadin c¢alisanlara 6zgli olmadigini tiim ¢alisanlarin
karsilagtig1 bir kariyer engeli oldugunu dile getirmistir
, T . Orgiitlerde kadin y®éneticilerin yetersiz olmasma ve
2018 Ms Shashikala ﬁeigﬁzh?fg?ﬁé e\r/lverklxiz(ée].Experlences of e Cam Tavan durumdan sikayet edilmesine ragmen toplumsal cinsiyet
Mudgal P place: Sendromu semalarinin incelikli isleyisi nedeniyle kadinlarin hala ist

A Feminist Study of Organizations

yonetimden dislandigi sonucuna vartlmstir.

2019

Samuel Awuni
Azinga,

Nestor Asiamah ,

Henry Kofi
Mensah

Eschewing love of money and materialism: a
potential step towards avoiding nurses'
intention to quit

Isten Ayrilma
Niyeti
Materyalizm

Materyalizm, para sevgisi ve isten ayrilma niyeti iizerinde
anlamli bir pozitif etki yaparken (p<0.05), para sevgisi

hemsirelerin isten ayrilma niyetini yordamamustir.
Calisma, hemsirelerin  materyalizmden ve  para
sevgisinden kaginmasinin, isten ayrilma niyetlerini

azaltmanin bir yolu olabilecegi sonucuna varmustir.
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https://www.inderscienceonline.com/author/Azinga%2C+Samuel+Awuni
https://www.inderscienceonline.com/author/Azinga%2C+Samuel+Awuni
https://www.inderscienceonline.com/author/Asiamah%2C+Nestor
https://www.inderscienceonline.com/author/Mensah%2C+Henry+Kofi
https://www.inderscienceonline.com/author/Mensah%2C+Henry+Kofi

o s Stresi
e lsten Ayrilma s stresi, isten ayrilma niyeti ve kisilerarasi catisma
A Study on the Effect of Job Performance on e Niyeti arasinda anlamli pozitif yonde bir iligki bulunmustur.
2019 Hyun Yun Emotional Labor, Career Turnover Intention, e Kisiler Aras1  Kurum tiirlinde ise, kamu kuruluslarinin, 6zel kuruluslara
Job Stress, Growth Need Catisma gore daha yiiksek diizeyde duygusal emek ve is stresine
e Duygusal sahip oldugu sonucuna vartlmistir.
Emek
Cam Tavan Sendromunun Bankacilik * g::(;r-l(—)?r\]/ﬁn Cam tavan algisinin ve cam tavan etkilerinin artmasiyla,
2020 Mehmet Sagir Sektoriinde Calisan Kadinlarda Isten o isten Avnl calisan kadmlarin isten ayrilma niyetlerinde artig olacagini
Ayrilma Niyetine Etkileri . ,3 if/rl;ti yrima gostermektedir.
o ise Yonelik Analiz sonucunda kadin c¢alisanlarin ise yonelik tutum ile
Are Female Employees Temporary calisma kosullarina yonelik tutumlarinin, erkek calisanlara
2020 Siireyya Ece Workers? A Study on Female’s Job Attitude * ;I'utun; | gore daha olumlu oldugu belirlenmistir. Ayrica kadin
and Intention to Quit ¢ §Fen AYIIMA  calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin de erkek c¢alisanlara
* Niyeti gore daha diisiik oldugu tespit edilmistir.
Dr. Jojo K Kadmlarin kariyer gelisiminin &niindeki cam tavan
) Career Barriers for Women Executives in e Cam Tavan engelleri; ailevi sorumluluklar, kurumsal politikalar, 6rgiit
2020 Joseph, . - W - N S Lo
) . India and the Glass Ceiling Syndrome Sendromu kiiltlirii, sosyal aglar, mentor eksikligi, cinsiyet¢i
Jikky P Shaji . N . o
basmakaliplar ve bireysel faktorler olarak belirlenmistir.
* Cam Tavan Saglik sektoriinde c¢alisan kadinlar, erkeklere gére daha
Berna - Sendromu oL o .
S Saglik Calisanlarinin Cam Tavan Algilarinin esitlik¢i bir toplumsal cinsiyet tutumuna sahip ve
2020 Dagdeviren, .. o e Toplumsal A
. . Toplumsal Cinsiyet Algisi ile Iliskisi o erkeklerden daha fazla cam tavan engelleri ile
Ishak Aydemir Cinsiyet
Algist karsilasmaktadirlar.
Arastirmada cam tavanin varligina inanilmamakta, cam-
tavan etkisinin toplumun yarattigi bir efsane oldugu
Waruni Is Gender Plays A Role In Workplace? savunulmaktadir. Ayrica Orgiitlerin iist kademelerinde,
. Review Of Glass-Ceiling Effect On Women e Cam Tavan kadin galisan eksikliginin cam tavan olmasindan degil,
2021 Thiranagama g .
Employees Sendromu kadin caligsanlarin orgiitlerde {ist siralara ¢ikmalarini

engelleyen faktorlerin olmasindan kaynaklandig: ileri
stiriilmektedir. Bu nedenle cam tavan hala tartismali bir
konu oldugundan bahsedilmektedir.
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Yilmaz Palanci,

Isten ayrilma niyeti ve kisilerarasi catisma arasindaki

l(\:/leennglgnci Analysis of workplace health and safety, job * I'\slgelgt?yrllma anlamli pozitif yonde iliski bulunmustur. Tiirkiye saglik
2021 Serkgn ' stress, interpersonal conflict, and turnover . K'y'l A sektoriindeki yonetim, ¢aligma ortamlarinda kendilerini

Bavraktaroglu intention: a comparative study in the health Clil er Arast saglikli ve giivende hissetmeyen ¢alisanlarin yiiksek stres,

Ab}(li oglt, sector >atsma isten ayrilma niyeti ve diger ¢caligma arkadaslariyla

urrahim o s Stresi ¢ silimli oldusu ebvlemlenmisti

Emhan catigmaya egilimli oldugu gozlemlenmistir.

Janet Alexis A. The Impact of Fear of COVID-19 on Job e COVID-19 Pandemi déneminde ¢aligan kadin hemsirelerin erkek

De los Santos, Stress, and Turnover Intentions of Frontline o isten Avnl hemsirelere gore daha fazla korktugu gozlemlenmistir.
2021 Leodoro J. Nurses in the Community: A Cross Sectional I\SI iegti YIIMA A vrica, artan COVID-19 korkusu ile hemsirelerin is

Labrague Study in the Philippines i )S/t . stresinin yani sira Orgiitsel ve profesyonel isten ayrilma

o s Stresi

niyetlerinin arttig1 sonucuna varilmigtir.
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4.5.2. Hipotezler

“Saglik Kurumlarinda Kadin Calisanlarin Cam Tavan Algi Diizeylerinin isten Ayrilma
Niyetine Etkisinde Is Stresinin Araci Rolii” seklinde olusturulan ¢alismada, ulasiimak
istenen sonuglara varilmasi amaciyla cesitli hipotezler gelistirilmistir. Yapilan
arastirmalar ve elde edilen bulgular dogrultusunda arastirmanin amacina uygun sekilde

asagidaki hipotez olusturulmustur.

4.5.2.1. Cam Tavan Sendromunun isten Ayrilma Niyeti ile iliskisi

Kadinlarin cam tavan sendromu ile karsi karsiya kalmasinin bireysel, Orgiitsel ve
ekonomik sonuglar1 ¢ikabilmektedir. Personel devir hizinin yiiksek olmasi, ise
devamsizlik ve isten ayrilma gibi olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilmekte ve cam tavan
sendromu etkisi ne kadar giiclilyse olumsuz sonuglar1 da paralel olarak o kadar
giiclenmektedir. Literatiir aragtirmalari sonucunda, cam tavan sendromunun kadin
calisanlar iizerinde stres, motivasyon diigiikliigli, hayal kirikligi, devamsizlik orani ve
isten ayrilma niyeti gibi performanslarini olumsuz yonde etkileyecek unsurlara sebep
olmaktadir. Erkekler is hayatinda kadinlari, 6nlerine ¢ikan kariyer firsatlari bakimindan
birer tehdit olarak gérmekte, kendilerinin yapabildigi is kadinlara verildiginde ya da
kadinlardan dolay1 issiz kaldiklarini diisiindiiklerinde bundan olumsuz etkilenmektedir.
Bu tiir engellere bakildiginda, erkekler kendilerini gelistirmek ve kariyer yolunda
ilerlemek isteyen kadinlarin performanslarini diisiirmekte ve onlart isten ayrilmaya
tesvik etmektedir. Isyerinde cinsiyet temelli ayrimcilik ve politikalarla karsilasan kadin
calisanlar, ise karst yabancilasma, depresyon, korku, performans distkligi
yasayabilmekte ve buna bagl olarak isten ayrilma niyetine yonelebilmektedir (Zeng,
2011; Akdemir, 2015; Findik, 2016). Yapilan arastirmalar ve elde edilen bulgulara gore

asagidaki hipotezler olusturulmustur;

e Hi: Saglhk kurumlarinda kadin calisanlarin cam tavan algi diizeyi ile isten

ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

e Ho2: Saglik kurumlarinda kadin calisanlarin cam tavan algi diizeyi isten ayrilma

niyetini etkiler.
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4.5.2.2. Cam Tavan Sendromunun Is Stresi ile Iliskisi

Gliniimiiz diinyasinda, bireylerde ortaya cikan saglik problemlerinin yani sira orgiit
faaliyetlerindeki bozulmalarin gézlemlenmesi ve oOrgiit isleyisinde olumsuzluklarin
meydana gelmesi is stresinin varligindan soz ettirmektedir (Celik ve Turung, 2009;
Kogyigit, Bal ve Oztiirk, 2010). Iste yasanan olumsuzluklarin calisanlara kattig
zorluklar arasinda bu zorluklarin kariyer yolunda ilerlemelerine olan etki, dikkat ¢ceken
bir husus olarak goriilmektedir. Cogu meslek grubunda oldugu gibi 6zellikle saglhk
alaninda da kadinlarin ¢alisma siirecinde kariyer engelleri ile karsilasmalart miimkiin
olmakla birlikte cam tavan sendromuna maruz kaldiklar1 diisiiniilmektedir (Hosgor vd.,
2016). Yapilan arastirmalar ve elde edilen bulgulara gore asagidaki hipotezler

olusturulmustur;

e Ha: Saglik kurumlarinda kadin ¢aliganlarin cam tavan algi diizeyi ile is stresi

arasinda anlamli bir iligki vardir.

e Ha: Saghk kurumlarinda kadin ¢alisanlarin cam tavan algi diizeyi is stresini

etkiler.

4.5.2.3. Is Stresinin Isten Ayrilma Niyeti ile liskisi

Is stresi, galisanin isten ayrilma niyeti {izerinde olumlu bir etkiye sahiptir, yani ¢alisanin
iste yasadig1 stres diizeyi ne kadar yiiksekse, isten ayrilma niyetini de arttiracaktir. Is
yiikiiniin i stresi ile dogrudan bir iliskisi vardir ve bundan dolay1 is stresinin, is yiikii ile
kismi isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik ettigi kanitlanmistir (Christy,
2019). Calisanlarin, cesitli Orgiitsel, sosyal ve 1is stresleri nedeniyle tiikenmislik
duygulart artar ve bireyler kisisel ve kisilerarasi taleplerle bas edemez hale gelirler.
Insanlar tiikenmislik yasadiklarinda ve islerine anlamli bir sekilde devam
edemediklerini hissettiklerinde, isi birakmay: diistinmeleri miimkiindiir (Jimenez, 2012).
Bazi mesleklerde kariyer gelistirme firsatlarinin az olmas: ve isle alakali stres
kaynaklarinin fazla olmasi nedeniyle kisilerde isten ayrilma niyeti olugsmakta ve yeni is

arayisina girebilmektedir (Altay, 2018).

Ozellikle saglik sektdriinde pek ¢ok iilkede oldugu gibi Tiirkiye'de de birey ve toplumun
refah1 agisindan aksiliklerin yaganmamasi ve memnuniyet diizeyinin yliksek olmasi
onemlidir. Emek yogun hizmet sunulmasi ve insanlarin fiziksel ve ruhsal agidan
beklentilerini karsilamasi nedeniyle saglik sektorii is stresi ve bir¢ok olumsuz faktore

zemin hazirlayacak unsurlart bulundurmaktadir. Uzun c¢alisma saatleri, hastalarin
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fiziksel, duygusal ve psikolojik ihtiyaglari, yetersiz ekipman, hasta sirkiilasyonu, acil
durumlar, hayati risk tagiyan hastalarin bakim ve takibi, uyku diizeni stresin olusmasini
etkileyecek unsurlardir. Saglik sektorii ¢alisanlar siradan gorevleri yerine getirirken bile
kendilerini yogun stres altinda hissedebilmekte, is stresine bagli olarak isten ayrilma
diisiincesi gelistirebilmektedir. Buna Onlem olarak, strese yol acacak faktorlerin
belirlenmesi ve ortadan kalkmasi i¢in ¢oziimler bulunmasi, is stresi yasayanlar1 gézlem
altinda tutarak memnuniyet seviyelerinin arttirllmasi, is yeri kosullarinin iyilestirilmesi

ve stres yapan kisilere zaman ve egitim verilmesi gerekmektedir (Karabay, 2015).

Davranigsal agidan is stresi ve orgiite baglilik arasinda anlamli iliski bulunmaktadir.
Kisilere ait demografik 6zellikler géz oniinde bulunduruldugunda, o6rgiite olan baglilik
ve is stresi calisanlarin isten ayrilma niyetini etkiledigi gdzlemlenmistir. Isgorenlerin
orgiite olan bagliliklar1 yiliksek ise is giicli devir oraninda azalma, diisiik ise isten
ayrilma niyetlerinde bir artis bulunmaktadir. Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler
arasinda oOrgiit kiiltiir, is beklentileri, kariyer firsatlari, is arkadaslar arasindaki iliskiler
ve cevresel faktorler bulunmaktadir. Bu faktorlerin iyilestirilmesi veya iyilestirmeye
yonelik atilan adimlar ¢alisanlar1 ddiillendirme yoniinde 6nemli bir etkendir (Takase
vd., 2005; Giil, 2008). Yapilan aragtirmalar ve elde edilen bulgulara gore asagidaki

hipotezler olusturulmustur;

e Hs: Saglik kurumlarinda kadin calisanlarin ig stresi ile isten ayrilma niyeti

arasinda anlamh bir iligki vardir.
e He: Saglik kurumlarinda kadin ¢alisanlarin is stresi isten ayrilma niyetini etkiler.

e Son olarak ise arastirmanin amacina uygun olarak asagidaki araci rolii hipotezi

olusturulmustur.

e H7: Saglik kurumlarinda kadin ¢alisanlarin cam tavan algi diizeyinin isten

ayrilma niyetine etkisinde is stresinin araci rolii vardir.

4.5.3. Arastirmanin Modeli

Cam tavan sendromunun isten ayrilma niyetine etkisinde is stresinin araci rolii hipotez

modeli asagidaki gibidir.

58



Cam Tavan - Isten Ayrima Thighi: 4 >
Sendromu 22 Niven

Sekil 3: Cam Tavan Sendromunun Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Is Stresinin Araci
Rolii Hipotez Modeli

4.6. Verilerin Analizinde Kullanilan Yontemler

Verilerin analizinde ¢alismanin amacina uygun olarak tanimlayici istatistikler, gegerlilik
ve giivenirlik analizleri, korelasyon analizi, basit dogrusal regresyon analizi ve SPSS

Process Macro 4. Model regresyon analizi kullanilmistir.

4.6.1. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Givenirlik, gegerlilik i¢in 6n sarttir ve bir 6lgme aracinda maddeler arasi tutarlilig
gosteren analizdir. Bir anket veya testte ele alinan olusumun tiirdes oldugunu
ispatlamak ve giivenirligini 6lgmek amaciyla yapilmaktadir. Olgme aracinin giivenilir
olmas1 gecerli oldugu anlamina gelmemektedir. Gegerlilik giivenirligi kapsayan;
giivenirlik ise Olgcmek istenen hedefin Olciiliip Olgiilmedigini gosteren kavramdir.
Olgegimizin giivenirligi ne kadar yiikselirse ana kiitle hakkinda varsayimda bulunmak o
kadar dogru olacaktir. Bir arastirmada elde edilen verilerin gecerli olmasi 6l¢iim
amacina baghdir ve s6z konusu maddeler gecerlilik ve giivenirlik agisindan yetersiz
kalmamalidir. Olgme aracimizda kullandigimiz maddeler ne kadar uygunsa o kadar
gecerli; ne kadar saglamsa o kadar giivenilirdir (Ercan ve Kan, 2004; Sencan, 2005;
Terzi, 2017). Calisma kapsaminda kullanilan &lgeklerin giivenilirligini test etmek
amaciyla Cronbach Alph giivenilirlik katsayisindan yararlanilmistir.  Verilerin
uygunlugunu test etmek amaciyla faktdr analizi yapilmis ve uygunluk yani gegerlilik
degeri icin “Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri” ve “Barlett Kiiresellik Testi” sonuglari
incelenmistir. Cok iyi bir faktdr analizinde KMO degerinin 0,80°den yiiksek olmasi
gerekmektedir fakat 0,50’den yiiksek degerler de gegerlilik i¢in kabul edilebilmektedir.
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Barlett kiiresellik testi, veri setinin faktor analizi i¢cin uygunlugunu ifade etmektedir ve
(p=0,001) degeri anlamli oldugunu gostermektedir. Bu sonug, veri setinin faktor analizi

icin uygun oldugunu gostermektedir (Bastiirk ve Donmez, 2013).

4.6.1.1. isten Ayrilma Niyeti Gecerlilik ve Giivenirlik Analizi

Isten ayrilma niyeti 6lgeginin alt boyutlar: olmadig1 icin dlgek genelinin giivenilirligini
hesaplamak amaciyla yapilan analizde, Cronbach Alpha giivenirlik katsayis1 0,848
olarak, gecerlilik agisindan ise KMO degeri 0,718 olarak hesaplanmistir. Olgegin Unler
Oz (2007) tarafindan yazilan Tiirkce uyarlama ¢alismasinda Cronbach Alpha giivenirlik
katsayis1 0,92 olarak bulunmustur. Olgegin benzer galismalarinda, 6lgegin geneli igin
Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi 0,823, KMO degeri 0,717 (Bayargelik ve Findikli,
2017); Cronbach Alpha giivenirlik katsayist 0.936 (Eren ve Yilmaz, 2020) olarak
bulunmustur. Tabloda goriildiigii gibi, 6lcegin agiklanan toplam varyansi %76,733
olarak bulunmustur. Olgekte bulunan ifadelerden en yiiksek faktdr yiikii “Bu isletmeye
basladigimdan beri is degistirme hakkinda ciddi diistincelerim oldu’’ (0,897) ifadesine;
en disiik faktor yiki ise “Su an g¢alistigim isten daha ideal bir iste ¢alismayi tercih
ederim” (0,845) ifadesine aittir. Elde edilen sonuglara gére, ¢calismada kullanilan Isten
Ayrilma Niyeti Olgegi’nin giivenirlik degerlerinin, orijinal ¢alismalarin gecerlilik
giivenirlilik degerleri ile benzerlik gostermektedir. Bulunan degerler o&lgeklerin

giivenilirlik kosullarini sagladigin1 gostermektedir.

Tablo 2: Isten Ayrilma Niyeti Gegerlilik ve Giivenirlik Tablosu

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 718
Approx. Chi-Square 394,489
Bartlett's Test of Sphericity df 3
Sig. .000
Toplam aciklanan varvans 76.733 Cronbach Alpha 0.848
ifadeler Faktér Yiikii
2. Bu isletmeye basladigimdan beri is degistirme 897

hakkinda ciddi diigiincelerim oldu.

3. Bu isletmeye basladifimdan beri is degistirme 885
hakkimnda ciddi diisiincelerim oldu.

1. Su an calistiZim isten daha ideal bir iste calismay: 845
tercih ederim.
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4.6.1.2. Is Stresi Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi

Is stresi 6lgeginin alt boyutlar1 olmadig1 igin dlgek genelinin giivenilirligini hesaplamak
amaciyla yapilan analizde, Cronbach Alpha giivenirlik katsayis1 0,834, gecerlilik
agisindan KMO degeri ise 0,876 olarak bulunmustur. Olgegin Tiirkge’ye g¢evrilen
orijinal ¢alismasinda bulunan giivenirlik katsayis1 0,837 olarak bulunmustur. Tabloda
goriildiigli gibi, Olcegin aciklanan toplam varyansi %50,980 olarak bulunmustur.
Olgekte bulunan ifadelerden en yiiksek faktdr yiikii “Isimden dolay:r kendimi asabi
hissediyorum.”” (0,812) ifadesine; en diisiik faktor yiiki ise “Evde oldugum zaman
baska islerde yapiyor olsam siklikla isimle ilgili seyler diisiiniiyorum” (0,498) ifadesine
aittir. Elde edilen sonuglara gére, calismada kullanilan Is Stresi Olgegi’nin giivenirlik
degerlerinin, orijinal ¢alismalarin gegerlilik giivenirlilik degerleri ile benzerlik

gostermektedir. Bulunan degerler Olceklerin  gilivenilirlik kosullarin1  sagladigini

gostermektedir.
Tablo 3: Is Stresi Gegerlilik ve Giivenirlik Tablosu
Kaiser-Mever-Olkin Measure of Sampling Adequacy 876
Approx. Chi-Square 717,894
Bartlett's Test of Sphericity df 21
Sig. 000
Toplam aciklanan varyans 50,980 Cronbach Alpha 834
Ifadeler Faktér Yiikii
3 Isimden dolavi kendimi asabi hissediyorum. 812
2.Oldukca bityiik bir gerilim altinda vasiyorum. 788
4 Farkl bir iste calistvor olsam saglifim muhtemelen 780
daha 1vi olurdu
5 Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu vasamama sebep 735
oluyor.
1. Isim sagh&mu dogrudan etkilemeye yatkmdir 129
6 Kummumda  diizenlenen  foplantilar  dncesi 600
kendimi gergin hissediyorum.
7 Evde oldugum zaman baska islerde vaptyor olsam 408

siklikda 1simle ilgili sevler diisiiniryomm.

4.6.1.3. Cam Tavan Sendromu Gecerlilik ve Giivenirlik Analizi

Cam tavan sendromu 6l¢eginin genel ve alt boyutlarimin giivenilirligini hesaplamak icin
yapilan analizde, Cronbach Alpha giivenirlik katsayis1 6l¢ek geneli i¢in 0,709 olarak
hesaplanmistir. Olgegin alt boyutlarinda ise; inkar etme i¢in 0,776, dayamklilik icin
0,720 vazgecme icin 0,776 ve kabullenme icin 0,577 olarak bulunmustur. Olcegin
orijinal ¢aligmasi Smith vd. (2012a) tarafindan olusturulan 38 maddelik Kariyer Yollari
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Olgegi’'nden Sarioglu (2018) tarafindan Tiirkge ’ye cevrilen Cam Tavan Sendromu
Olgeginin geneli icin Cronbach Alpha giivenirlik katsayis1 0,64; Olgegin alt
boyutlarindan olan inkar etme i¢in 0,75, dayaniklilik i¢in 0,67, vazge¢me igin 0,64 ve
kabullenme i¢in 0,62 olarak bulunmustur. Cam tavan sendromu 6l¢eginin Tiirkge ’ye
cevrilmis haliyle bulunan Cronbach Alpha degerleriyle karsilastirildiginda, yapilan
analizler sonucunda 6l¢egin giivenilir oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte dl¢egin
Tirkge’ye ¢evrilmis halinde 5. madde olan “Cogu kurulusta kadinlar terfi engelleriyle
karsilagsmaz.” inkar etme alt boyutuna dahil olurken; gecerlilik analizinde kabullenme
alt boyutuna dahil olmaktadir. Faktor yiikiiniin diger maddelere gore diisiik olmasindan
dolay1 kabullenme alt boyutunun giivenirlik katsayisini diisiirmiistiir. Literatiire
bakildiginda ortalama gii¢liigii 0.50 degeri civarinda bulunan degerler giivenilir olarak

kabul edilmektedir (Bastiirk ve Donmez, 2013).

Tablo 4: Cam Tavan Sendromu Gegerlilik Giivenirlik Tablosu

Kaiser-Mever-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,779
Approx. Chi-Square 1489 400
Bartlett's Test of Sphericity df 153
Sig. .000
Toplam aciklanan varvans 54455 Cronbach 0,709
Alpha
Ifadeler Faktir Yiikii

Inkir Etme (Ozdeger: 15,983)
Cronbach Alpha: 0,766

1. Kadin liderlere, basanh olmalan icin nadiren sans 805
verilir.

2. Cok yetenekli ve mitelikli kadinlar bile, terfilerde 803
oncelikli olarak deferlendirmeye alinmaz.

3. Kariverlerine bugiin baslayan kadmlar. gelecekte 197
cinsivetci engellerle karsilasacaklar.

4 EKadmlann {ist diizey vonetsel pozisyonlarda G681

erkeklerle esitlife ulasmalan uzun villar alacak.
Dayamkhihk (Ozdeger: 19,543)
Cronbach Alpha: 0,720

O Eadmlar, krtik liderlik kararlan  vermekte 230
kabiliyetlidirler

7. Kadinlara. liderlik etmek icin firsat verildifinde, 801
etkili isler yaparlar. ’
10.Yitksek egitim nitelikleri. kadmlann ayrmecihigm 700
iistesinden gelmelerine yardimer olacakiar

8. Kadmlar, aynmeilifin tistesinden gelebilecek giice 694
sahiptir.

6. Kadmlann dogasmda olan yefistirme becerileri, 530

basarih bir lider olmalarnna vardimei olur.
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Vazgecme (Ozdeger: 11,475)

Cronbach Alpha: 0,776

12, Kadin liderler, ekiplerinde krz oldufunda
erkeldere gdre daha ok duvgusal aca gekerler.

11, Kadinlar, sitketin basans: igin biiyiik riskler
aldiginda erkeklerden daha ok incinmeye vatkmdir.
13, Eadin vwoneticiler, ekip iivelerimi elestirmek
zomnda kaldiklarinda gok rahatsiz hissederler.

14. Cok basanli kadmlar bile ¢cabucak dzgivenlerini
kavbedebilirler.

851
S
48

a57

Kabullenmme {'I'Z'Iz[leger: 7.454)

Cronbach Alpha: 0,577

15. Cogu kadmn icin annelik. kariyver gelisiminden

17. Kadinlar yviiksek iicretli kariyver elde etmekiense,

dengeli bir vasanm tercih ederler

18. Kadinlar, terfiler konusunda erkeklerden daha az

kavgiladar.

16. Eadinlar, cocuk vefistirme rolinil siirdirmelkte
daha istekli olduklan icin kariver ilerlemelering

genellikle reddederler.
5 Cofu kumilusta kadmlar terfi engellerivle
karsilasmaz.

.T18
L6068

640

J638

381
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BOLUM 5: BULGULAR

5.1. Katihmcilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Bu boliimde katilimeilarin yas, meslek, medeni durum, gelir durumu, ¢alisma siiresi,

egitim durumu iliskin bilgiler yer almaktadir.

Tablo 4’de goriildiigii tlizere, katilimcilarin %48,4’1 18-25 yas araligindadir.
Katilimeilarin = %57,9’u  saghik personelidir. Katilimcilarin medeni durumlaria
bakildiginda %66,8’1 bekardir. Gelir durumlar1 incelendiginde %28,9’u 3500-4000 TL
ticret almaktadir. Katilimcilarin c¢aligma siirelerine bakildiginda %58,9’unu 1-5 yil
araliginda calisanlar olusturmaktadir. Son olarak egitim durumlarina bakildiginda ise

%34,9’unu Onlisans mezunlar1 olusturmaktadir.

Tablo 5: Sosyo-Demografik Ozellikler

Degisken Say1 Yiizde
18-25 147 43 4
Yas 26-35 108 355
36 ve tizeri 40 161
Saghk Personeli 176 579
Meslek fdari Personel 128 421
. Evli 101 332
Medeni Durum Bekar 203 56.8
2000-2500 40 132
2500-3000 72 237
Gelir Durumu 3000-3300 46 151
3500-4000 B8 280
4000 lizeri 58 19.1
1-5 il 179 5890
Cahsma Siiresi 5-10 311 75 247
11-15 w1l 50 164
Ortackul-Lise 85 28.0
. ] Onlisans 106 349
Egitim Durumu Lisans 100 32,9
Lisansiisti 13 43

5.2. Cam Tavan Sendromu, Isten Ayrilma Niyeti ve Is Stresi Arasindaki iliski

Tablo 5°te cam tavan sendromu, isten ayrilma niyeti ve is stresi arasindaki iliskiye ait

bulgular yer almaktadir.

Literatiirde korelasyon icin hesaplanan r degerinin de istatistiksel olarak anlamli

olduguna bakilabilmektedir. Korelasyon analizinde r degeri 0.10 ile 0.29 aras1 zayif,
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0.30 ile 0.49 arasindaki degerlerin orta, 0.50 ile 1 arasindaki degerlerin ise biiyiik

korelasyon degerleri oldugunu belirtmektedir (AOF, 2018).

Elde edilen bulgulara bakildiginda, isten ayrilma niyeti ile is stresi arasinda orta
diizeyde olumlu yonde bir iliski (r=0,365) bulunmaktadir. Buna gore, katilimcilarin is
stresi artik¢a isten ayrilma niyetlerinde de artis goriinmektedir. Isten ayrilma niyeti ile
cam tavan sendromu arasinda zayif diizeyde olumlu yonde bir iliski (r=0,253)
bulunmaktadir. Buna gore, katilimcilarin cam tavan sendromu diizeyleri artik¢a isten
ayrilma niyetlerinde de artis goriinmektedir. Is stresi ile cam tavan sendromu arasinda
zayif diizeyde olumlu yonde bir iliski (r=0,200) bulunmaktadir. Buna gore,

katilimcilarin is stresi artik¢a cam tavan sendromu diizeylerinde de artis goriinmektedir.

Bu bulgulardan yola ¢ikilarak “Hai: Saglik kurumlarinda kadin ¢alisanlarin cam tavan
alg1 diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.”, “Hs: Saglik
kurumlarinda kadin ¢alisanlarin cam tavan algi diizeyi ile is stresi arasinda anlamli bir
iligki vardir.” Hs: Saglik kurumlarinda kadin ¢alisanlarin is stresi ile isten ayrilma niyeti

arasinda anlamli bir iligki vardir.” hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 6: Cam Tavan Sendromu, Isten Ayrilma Niyeti ve Is Stresi Korelasyon Analizi

1 2 3
Isten Ayrilma Niyeti (1) 1
15 Stresi (2) 365 1
Cam Tavan Sendromu 53= 200 1

(3)

5.3. Cam Tavan Sendromu Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Cam tavan sendromu ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif (0,253) bir iliski vardir.
Yapilan basit dogrusal regresyon analizinde t degerine bakildiginda bu iliskinin
istatistiksel agidan anlamli oldugunu goriilmektedir (t= 4,540, p=0,001). iliskinin
yordanmasina gore yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonucunda, cam tavan
sendromu ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel agidan anlamli pozitif dogrusal
bir iliski vardir. Modelin aciklama giicii olarak ifade edilen R? degeri ,064 olarak

hesaplanmistir (R= ,253; R?= ,064; p<05). Buna gore, saglik kurumlarinda kadin
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calisanlarin cam tavan algi diizeyleri arttikca isten ayrilma niyetlerinde de bir artig
gbzlemlenmektedir. Ozetle; saglik kurumlarinda kadin galisanlarin cam tavan sendromu

isten ayrilma niyetini %6,4 oraninda zay1f diizeyde etkilemektedir.

Bu bulgulardan yola ¢ikilarak, “H2: Saglik kurumlarinda kadin c¢alisanlarin cam tavan

alg1 diizeyi isten ayrilma niyetini etkiler.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 7: Cam Tavan Sendromu Isten Ayrilma Niyetine iliskin Basit Dogrusal
Regresyon Analizi

Basmmsiz Standardize Standardize
d:?'a"skeu edilmemis edilmis t p R R F P
=1 katsayilar katsavilar

B SH i
Isten
Avrlma 0,501 0,110 253 4340 000 253 064 20615 000
Niveti

Baz;mlh Degisken: Cam Tavan Sendromu

5.4. Cam Tavan Sendromunun Is Stresine EtKisi

Cam tavan sendromu ile is stresi arasinda pozitif (0,200) bir iliski vardir. Yapilan basit
dogrusal regresyon analizinde t degerine bakildiginda bu iliskinin istatistiksel agidan
anlamli oldugunu goriilmektedir (t= 3,550, p=0,001). Mliskinin yordanmasina gore
yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonucunda, cam tavan sendromu ile is stresi
arasinda istatistiksel agidan anlamli pozitif dogrusal bir iligki vardir. Modelin agiklama
giicli olarak ifade edilen R? degeri ,040 olarak hesaplanmustir (R= ,200; R?= ,040;
p<05). Buna gore, saglik kurumlarinda kadin g¢alisanlarin cam tavan algi diizeyleri
arttik¢a is stresinde de bir artis gdzlemlenmektedir. Ozetle; saglik kurumlarinda kadin
caliganlarin cam tavan sendromu is Stresini niyetini %4,0 oraninda zayif diizeyde

etkilemektedir.

Bu bulgulardan yola ¢ikilarak, “Ha: Saglik kurumlarinda kadin ¢alisanlarin cam tavan

alg1 diizeyi is stresini etkiler.” hipotezi kabul edilmistir.

66



Tablo 8: Cam Tavan Sendromunun {s stresine Etkisine iliskin Basit Dogrusal
Regresyon Analizi

Standardize Standardize

oagumsiz edilmemis edilmis i p R R F P
=t katsayilar katsavilar
B 5.H. i
Cam
Tavan 0,347 0,008 200 3,550 000 200 040 12605 000
Sendromu

Bamnmh Degisken: I5 Stresi

5.5. Is Stresinin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif (0,365) bir iliski vardir. Yapilan basit
dogrusal regresyon analizinde t degerine bakildiginda bu iliskinin istatistiksel agidan
anlamli oldugu goriilmektedir (t = 6,881, p= 0,001). Iliskinin yordanmasina gore yapilan
basit dogrusal regresyon analizi sonucunda, is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda
istatistiksel acidan anlamli pozitif dogrusal bir iligki vardir. Modelin agiklama giicii
olarak ifade edilen R? degeri ,133 olarak hesaplanmistir (R=,365; R?= ,133; p<05).
Buna gore, saglik kurumlarinda kadin galisanlarin is stresi arttikca isten ayrilma
niyetlerinde de bir artis gozlemlenmektedir. Ozetle; saghk kurumlarinda kadin

calisanlarin is stresi igten ayrilma niyetini %13,3 oraninda zayif diizeyde etkilemektedir.

Bu bulgulardan yola ¢ikilarak, “He: Saglik kurumlarinda kadin g¢alisanlarin is stresi

isten ayrilma niyetini etkiler.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 9: Is Stresinin Isten Ayrilma Niyetine Iliskin Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Basmmsiz Standardize Standardize
d:?'a'skeu edilmemis edilmis it p R R F P
= katsayilar katsavilar
B SH. i
Is Stresi 0,418 0,061 365 6,881 000 365 133 46387 000

Bagzmlh Depisken: Iten Aynlma Niyvetd

5.6. Cam Tavan Sendromunun isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Is Stresinin Araci

Rolii

Analiz sonuglarina gore, cam tavan sendromunun isten ayrilma niyetine orta diizeyde

dogrudan etkisi (f=0,3712) bulunmaktadir. Bu etkiye is stresinin araci rolii eklendiginde
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diisiik diizeyde ve pozitif yonlii dolayl etkisi (B=0,1299) vardir. Modele gore, cam
tavan sendromunun isten ayrilma niyeti lizerindeki toplam etkisinin pozitif yonlii
oldugu (p=0,5011) ve istatistiksel agidan anlamli oldugu (p<0,05) saptanmistir. Bu
durum cam tavan sendromunun isten ayrilma niyetini etkiledigini, is stresi faktori ile

birlikte bu etkinin daha da arttig1 gériinmektedir.

Bu bulgulardan yola ¢ikilarak “H7: Saglik kurumlarinda kadin ¢alisanlarin cam tavan
alg1 diizeyi isten ayrilma niyetine etkisinde is stresinin araci rolii vardir.” hipotezi kabul
edilmistir.

Tablo 10: Cam Tavan Sendromunun Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Is Stresinin
Araci Rolii Analizi

Etki(B) | S.H t p LLCI | ULCI
Direke | 5B
U Aymlma | 3712 | L1064 | 34860 | 0006 | .1618 | .5806
Etki yrim
Niveil
Cam
g Tavan
D‘Iﬂtﬂh Sendromu 1200 | 0518 0410 | 2453
Is Stresi
Toplam Etki 5011 | 1104 | 45404 | 0000 | 2830 | 7182

5.7. Cam Tavan Sendromunun isten Ayrilma Niyetine Etkisinde is Stresinin Araci

Rolii Modeli

Cam tavan sendromunun isten ayrilma niyetine etkisinde is stresinin araci rolii modeli

asagidaki gibidir.
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0,.M7

Cam Tavan Sendromu

0,371 + 0,129 =0,501

0,413

Isten Aynilma Niveti

Direkt Ethi: —
Dolayh Etha: - - oo o »

Sekil 4: Cam Tavan Sendromunun Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Is Stresinin Araci

Rolii Modeli
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TARTISMA VE SONUC

Tiirkiye, kadininin konumu ve toplumsal alanda giiclenmesi adina yapilan ¢alismalar
bakimindan 06zgiin bir tarihsel gelisime sahiptir. Kadimlarin ilerlemelerine ve
gliclenmelerine iliskin alinan kararlar ve uygulanan politikalarda bu tarihsel gelisimin
yansimasini gérmek miimkiindiir. Kadinlarin ¢alismasinin desteklenmesi ile birlikte is
hayatinda daha c¢ok yer aldig1 bilinmektedir. Kadinlarin is hayatina girmesi ile birlikte
bazi mesleklerin kadinlara uygun olmamasi, gorev dagiliminda adil olunmamasi,
ekonomik kriz donemlerinde once kadinlarin isten ¢ikarilmasi veya bu tiir problemler
karsisinda isi  birakmasi gibi cinsiyete dayali problemler yasanabilmektedir

(https://www.csgb.gov.tr). Kadin ¢alisanlarin istihdam seviyelerinin artmasi, is

hayatlarinda karsilasabilecekleri sorunlarin da ortaya ¢ikabilecegi olasiligim

beraberinde getirecegi i¢in aragtirmamizin merak konusu olmustur.

Calismada saglik sektoriinde kadin c¢alisanlarin cam tavan algi diizeylerinin isten
ayrilma niyetlerini etkilemesinde is stresinin araci roliine odaklanilmistir. Arastirma
bulgularina gore cam tavan algi diizeyi kadin calisanlarin isten ayrilma niyetlerini
etkilemekte ve is stresi bu etkiye aracilik etmektedir. Ozellikle saglik sektdriiniin diger
hizmet sektorlerine gore daha fazla stres icermesi kurulan hipotezlerin dogrulugunu
arttrmistir. Calismaya gore, saglik sektoriinde calisan kadinlarin cam tavan algi
diizeyleri ne kadar yiiksek olursa isten ayrilma niyetleri o derece artmakta ve is stresi bu

etkinin giiclinii arttirmaktadir.

Caligmanin amacina uygun olarak, kabul edilen hipotezleri destekler nitelikte literatiirde
bircok ¢alisma bulunmaktadir. Oztiirk ve Sahverdioglu'nun (2019) &zel saghk
kurumlarinda kadin ¢alisanlara yaptigi ¢alismada is stresi ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli fark bulundugu ve iki degiskenin birbirini pozitif yonde etkiledigi
sonucuna varilmistir. Cankaya (2020) tarafindan yapilan 6zel hastanelerde c¢alisanlarin
1§ stresinin isten ayrilma niyeti lizerine olusturulan ¢alismada is stresinin igten ayrilma

niyetini etkiledigi sonucuna varilmistir.

Torun ve Tekin (2014) tarafindan kamu hastanelerinde ¢alisan saglik yoneticilerinin
kisilik ozellikleri ile is stresi arasinda kurulan iligkinin anlamli oldugu sonucuna
varilmistir. Hem saglik hem de yoOnetim alaninda yapilan ¢alismanin sonuglari

calismamiz1 destekler nitelikte oldugunu gostermektedir. Akbolat vd. (2014) tarafindan
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saglik sektorii haricinde konaklama igletmelerinde c¢alisanlarin algiladiklart mobbingin
isten ayrilma niyetine olumlu yonde bir etkiye sahip oldugu sonucuna varilmistir. Bu
calismadan yola ¢ikarak, isten ayrilma niyeti degiskeninin farkli sektdrlere uygulanmasi

olumlu etki sonuglar1 verdigi sonucu ¢ikabilir.

Imam vd. (2013) tarafindan yapilan bir c¢aligmada Pakistan’da bulunan banka
calisanlarinin cam tavan algi diizeylerinin is tatmini ve ¢alisan motivasyonu tizerindeKi
etkisine is stresinin aract rolli incelenmis ve araci rolii etkisinin oldugu sonucuna
varilmistir. Calismamizda kullanilan hizmet sektorii saglik alani olsa da banka
calisanlarina yapilan c¢alismada is stresi araci roliinliin degiskenlere etki etmesi

calismamizin literatlire uygun oldugunu gostermektedir.

Ozyer ve Azizoglu'nun (2014) yaptifi ¢alismada, kadmlarin &niindeki cam tavan
engelleri ile algilanan Orgiitsel adalet arasindaki iliski incelenmis ve iki degisken
arasinda yiiksek oranda iliski bulunmustur. Bu caligmada dikkat edilmesi gereken
onemli nokta ise hem erkeklerin hem de kadinlarin cam tavan degerleri 6l¢iilmiis,
erkeklerin kadinlara gére daha fazla cam tavan uygulamasina maruz kaldiklari sonucuna
varilmigtir. Bu 6rnekten yola ¢ikarak, cam tavan sendromu ile ilgili yapilan ¢alismalara

erkeklerin de dahil edilmesi anlamli sonuglar ¢ikabilecegi sonucunu dogurmaktadir.

Ogungbamila vd. (2014) tarafindan yapilan ¢alismada, banka ve saglik calisanlarinin is
stresi, duygusal emek ve duygusal zekanin isten ayrilma niyeti lizerine etkisi incelenmis
ve is stresinin Onemli derecede isten ayrilma niyetini etkilemedigi goriilmiistiir. Bununla
birlikte banka ¢alisanlarinin, saglik calisanlarindan daha yiiksek diizeyde isten ayrilma
niyetine sahip oldugu goriilmiistiir. Bu calismada is stresi etkisinin isten ayrilma
niyetine etkisi bulunmasa da diger degiskenlerden kaynaklanan bir etkinin isten ayrilma
niyetini etkilemesi ve banka calisanlarina gore saglik calisanlarinin daha az isten
ayrilma niyetine sahip olmasi ¢aligmamizin farkli sektorlere uygulanmas: ile birlikte

farkli sonuclar ¢ikabilecegi varsayimini1 dogrulamaktadir.

Yun (2019) tarafinda yapilan hem kamu hem de 6zel kuruluslarda “Is performansinin
duygusal emek, kariyer devir niyeti, is stresi, bilylime ihtiyac1 iizerine etkisi lizerine bir
arastirma” adli ¢alismada is stresi, isten ayrilma niyeti ve kisilerarasi ¢atigsma arasinda
anlaml pozitif yonde bir iliski bulunmustur. Kurum tiirinde ise, kamu kuruluglarinin,
0zel kuruluglara gore daha yiiksek diizeyde duygusal emek ve is stresine sahip oldugu

sonucuna varilmistir. Bu calismaya gore, calismamizin hem kamu hem de &zel
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kuruluglara uygulanmasi ile birlikte farkli sonuclar ¢ikabilecegi ve literatiire yeni

ornekler kazandirabilecegi ihtimalini dogurmaktadir.

Ece (2020) tarafindan erkek ve kadin ¢alisanlarin ise yonelik tutumlari ile isten ayrilma
niyetlerine yonelik yapilan ¢calismada kadin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin erkek
calisanlara gore daha diisik oldugu tespit edilmistir. Bu calismaya gore, bizim
calismamizin sadece kadinlara degil erkeklere de uygulanmasi sonucu isten ayrilma

niyeti sonuglar1 karsilagtirilabilir ve literatiire farkli bir bakis kazandirilabilir.

Dagdeviren ve Aydemir (2020) tarafindan hem erkek hem de kadin saglik ¢alisanlarinin
cam tavan algilarinin toplumsal cinsiyet algisi ile iligkisi incelenmistir. S6z konusu
calismaya gore, saglik sektoriinde calisan kadinlar, erkeklere gore daha esitlik¢i bir
toplumsal cinsiyet tutumuna sahip ve erkeklerden daha fazla cam tavan engelleri ile
karsilagmaktadir. S6z konusu sonug bu ¢aligsma ile karsilastirildiginda, saglik sektoriinde
calisan kadin c¢alisanlarin cam tavan engelleri ile karsilasmast sonuglarimizi

giiclendirmekte ve calismay literatiir ile desteklememize yardimci olmaktadir.

Palanci vd. (2021) tarafindan yapilan “Isyeri saghig ve giivenligi, is stresi, kisilerarasi
catisma ve isten ayrilma niyetinin analizi: saglik sektoriinde karsilagtirmali bir ¢alisma”
adli ¢alismada isten ayrilma niyeti ve kisilerarasi ¢atisma arasindaki anlamli pozitif
yonde iliski bulunmustur. Calisma ortamlarinda kendilerini saglikli ve giivende
hissetmeyen c¢alisanlarin yiiksek strese sahip oldugu, isten ayrilma niyetine yoneldigi ve

diger calisma arkadaslariyla ¢atisma egiliminde oldugu gézlemlenmistir.

Santos vd. (2021) tarafindan saglik calisanlarina yapilan “COVID-19 korkusunun
toplumdaki 6n saflardaki hemsirelerin is stresi ve isten ayrilma niyetleri lizerindeki
etkisi: Filipinler’de kesitsel bir calisma” adli ¢alismada, pandemi déneminde calisan
kadin hemsirelerin erkek hemsirelere gore daha fazla korktugu gézlemlenmistir. Ayrica
artan COVID-19 korkusu ile hemsirelerin is stresinin yani sira orgiitsel ve profesyonel
isten ayrilma niyetlerinin arttigi sonucuna varilmistir. Bu ¢alismaya gore, bizim
calismamizin pandemi doneminde uygulanmasi ve saghk calisanlarina yonelik
yapilmasi elde ettigimiz sonuglari etkileyebilmektedir. Calismamizda 6zellikle pandemi
donemi calisanlart olarak belirtilmese de ¢alismanin uygulandigi zaman dilimi pandemi
donemine denk geldigi ve sonucglarimizin olaganiistii bir duruma gore degisebilecegi

varsayimi elde edilebilmektedir.

72



Calisma sonucuna gore, O0zel saglik sektdriinde c¢alisan kadinlar kariyer yollarinda
ilerlerken Onlerine c¢ikan engellerinden dolayr olumsuz etkilenmekte, is ve oOzel
hayatlarinda ise bu etkinin giiciinii arttiracak tetikleyici unsurlar bulunmaktadir. Ozel
saglik sektoriiniin yogun is yiikii, cinsiyet ayrimciligi, is ve Ozel hayat arasinda
kurulmaya c¢alisilan denge, ekonomik ve egitimsel nedenler, orgiitsel politikalar gibi
cam tavan engelleri ile karsilagabilmekte ve bu engeller isten ayrilma/isi birakma gibi

sonuglar dogurabilmektedir.

Yogun emek ve is yiikii sebebiyle saglik sektoriinde ¢alisan kadin calisanlarin stres
diizeyleri oldukgca yiiksektir. Is yerinde kadinlarin éniine ¢ikan cam tavan engellerinin
yaninda yasanilan is stresi calisanlarin ¢aligma dengesini bozmakta ve onlarin isten

ayrilma diisiincesine kapilmalarina sebep olabilmektedir.

Tiim olumsuz etkenler ve tetikleyici unsurlar goz Oniine alindiginda kadinlar, kariyer
yolunda ilerlerken ve iist diizey pozisyonlara yiikselmeye ¢alisirken cam tavan engelleri
ile karsilasabilmektedir. Bunun sonucunda asilamayan engeller ile birlikte kadinlar isten
ayrilma veya isi birakma diisiincesine kapilabilir. Bununla birlikte saglik sektoriiniin
hali hazirda yiikledigi is stresi tiim bu engellerin iizerine eklenebilir ve isten ayrilma

niyetini dolayli sekilde etkileyebilmektedir.

Literatiirden elde edilen arastirma sonuglart dogrultusunda konu ile ilgilenecek

arastirmacilar ve uygulamacilara birka¢ 6neride bulunmak miimkiindiir;

e Oncelikle saglik sektoriiniin diger sektdrlere gore daha karmasik ve 24 saat
hizmet veren bir kurum oldugu, yapilacak yanlislarin verilen hizmet karsisinda
telafisi olmayan durumlara yol acacagi unutulmamalidir. Bu kadar kritik bir
sektor olusu saglik kurumlarinda calisan bireyler lizerinde baski yaratabilir.
Saglik kurumlarinin bu dogrultuda ¢alisma kosullarini iyilestirecek faaliyetlerde
bulunmas1 saglik calisanlarinin stres seviyelerinin azalmasinda yardime1

olacaktir.

e Ulkemizde kadm calisan sayis1 gittikge artmaktadir. Buna yonelik, iilke
ekonomisine katkilarindan ve hizmet sektdriiniin vazgecilmezi olmalarindan
dolay1 ozellikle kadin calisanlarin is hayatinda yasadigi problemlere yonelik
politika ve uygulamalarin gelistirilmesi gerekmektedir. Ulkenin istihdam
durumu ve orgiitlerin sosyo-ekonomik degisimleri karsisinda sorunlar géz ardi

edilmemeli, ¢alisanin isten ayrilmaya yonelik adimi desteklenmek yerine
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durdurulmali, kariyer ilerlemelerine yardimei olunmalidir. Orgiitler problemlere
kisa donemli ¢oziimler yerine uzun dénemli ve kalici ¢oziimler bulmali gerekirse

bu konuda danigsmanlik hizmeti almalidir.

Calismaya ek olarak isten ayrilma niyetini, ¢alisan motivasyonunu,
performansini etkileyebilme ihtimali olan degiskenler eklenebilir konu farkl

boyutlariyla ele alinarak literatiire yeni bulgular kazandirilabilir.

Calismada kullanilan ayn1 model ve degiskenler sadece saglik sektoriine degil
farklt hizmet sektorlerine de yapilabilir. Bununla birlikte yine ayn1 model ve
degiskenler sadece kadinlara degil erkeklere de uygulanip elde edilen bulgular
karsilagtirabilir. Literatiirde bu tiir ¢alismalarin erkeklere de uygulandiginda
anlamli sonuglar verdigi hatta kadinlara oranla daha olumlu sonuglar alindigi

bilinmektedir.

Caligma sadece 0zel saglik kurumlart ile degil, kamu ve {iniversiteye ait saglik
kurumlarima da uygulanarak literatiir destekli sonuglar elde edilip

karsilastirmalar yapilabilir.

Calismaya ait model ve degiskenler sadece birbiri arasinda degil sosyo-
demografik ozelliklere gore de bulgular elde edilip kisilerin yas, cinsiyet,

medeni durum, gelir durumu, kidemlerine dayali 6nemli sonuglar elde edilebilir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

Sayin Katilimet,

Bu ¢alisma, “Saghk Kurumlarinda Kadin Cahsanlarin Cam Tavan Alg: Diizeylerinin Isten
Ayrilma Niyetine Etkisinde Is Stresinin Arac1 Rolii” bashkli, Sakarya Universitesi Isletme
Enstitlisii Saglik Yonetimi Anabilim Dali’nda yiiriitiilmekte olan bir yiiksek lisans tezi igin veri
toplamak amaciyla gergeklestirilmektedir. Anket sonucunda elde edilen veriler gizli tutulacak
ve yalnizca bilimsel amagclar i¢in kullanilacaktir. Arastirmanin gilivenirligi ve objektifligi
acisindan sorulari igtenlikle ve eksiksiz cevaplamaniz 6nem arz etmektedir.

Katkilarinizdan dolay1 ¢ok tesekkiir ederiz.
Dog¢. Dr. Harun KIRILMAZ, Biisra TOPRAK

Kisisel ve Demografik Bilgiler

1 Yasiniz: ceeeeeeens

2 Medeni durumunuz: () Evli () Bekéar

3. GOTEVINIZ/UNVANINIZ: vvvueeernerrnerennerssesesnesesneessesessesssnessnsssnessnnns

4, Gelir durumunuz: ...........

5 Caligma SUreniz: .....ceeveeeeneeee  (ay veya ylil olarak belirtebilirsiniz)

6. Egitim durumunuz: ( )Ortaokul () Lise () On lisans () Lisans () Yiiksek lisans ()
Doktora

g =
Asagidaki ifadelerde belirtilen davramslari, isinizi g § = g §
yaparken ne kadar sikhkta sergilediginizi <5 5|8 = |2z
isaretleyiniz. < E = § £ = E
2E |5 |§ | 8%
X M| M | 4 N> Y M
1.Su an calistigim isten daha ideal bir iste calismayi
tercih ederim.
2.Bu isletmeye basladigimdan beri i3 degistirme
hakkinda ciddi diisiincelerim oldu.
3.Gelecek yil igerisinde baska is aramayi ciddi bir
sekilde diisiiniiyorum.
E £
Asagidaki ifadelerde belirtilen davramslar, isinizi EE| g = =
ol yse s e v o © = = v B
yaparken ne kadar siklikta sergilediginizi 2 = | N = < =
isaretleyiniz. < E| E 5 z =
25 5|5 |§ |88
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1.Isim sagligimi dogrudan etkilemeye yatkindir.
2.0ldukga biiyiik bir gerilim altinda yasiyorum.
3.Isimden dolay1 kendimi asabi hissediyorum.
4.Farkl bir iste ¢alistyor olsam sagligim muhtemelen
daha iyi olurdu.
5.1simle ilgili sorunlar uyku sorunu yasamama sebep
oluyor.
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6.Kurumumda diizenlenen toplantilar 6ncesi kendimi
gergin hissediyorum.

7.Evde oldugum zaman bagka islerde yapiyor olsam
siklikla isimle ilgili seyler diigiiniiyorum.

Asagidaki ifadelerde belirtilen davranislari, isinizi
yaparken ne kadar siklikta sergilediginizi
isaretleyiniz.

Kesinlikle

Katiliyorum

Katilhyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

1. Kadin liderlere, basarili olmalar1 i¢in nadiren sans
verilir.

2. Cok yetenekli ve nitelikli kadinlar bile, terfilerde
oncelikli olarak degerlendirmeye alinmaz.

3. Kariyerlerine bugiin baslayan kadinlar, gelecekte
cinsiyetei engellerle karsilasacaklar.

4, Kadinlarin Ust diizey yonetsel pozisyonlarda
erkeklerle esitlige ulasmalar1 uzun yillar alacak.

5. Cogu kurulusta kadinlar terfi engelleriyle karsilagmaz.

6. Kadinlarin dogasinda olan yetistirme becerileri,
basaril1 bir lider olmalarina yardimei olur.

7. Kadinlara, liderlik etmek icin firsat verildiginde, etkili
igler yaparlar.

8. Kadinlar, aynmciligin iistesinden gelebilecek giice
sahiptir.

9. Kadmlar, kritik liderlik kararlar1 vermekte
kabiliyetlidirler.

10.Yiksek egitim nitelikleri, kadinlarin ayrimeiligin
iistesinden gelmelerine yardimci olacaktir.

11. Kadinlar, sirketin basarist i¢in biiyiik riskler
aldiginda erkeklerden daha ¢ok incinmeye yatkindir.

12. Kadin liderler, ekiplerinde kriz oldugunda erkeklere
gore daha ¢ok duygusal ac1 ¢ekerler.

13. Kadin yoneticiler, ekip iiyelerini elestirmek zorunda
kaldiklarinda ¢ok rahatsiz hissederler.

14. Cok basarili kadimnlar bile cabucak oOzgiivenlerini

kaybedebilirler.

15. Cogu kadin i¢in annelik, kariyer gelisiminden daha
Onemlidir.

16. Kadinlar, ¢ocuk yetistirme roliinii slirdirmekte daha
istekli olduklar1 igin kariyer ilerlemelerini genellikle
reddederler.

17. Kadmlar yiiksek tcretli kariyer elde etmektense,
dengeli bir yasamu tercih ederler.

18. Kadinlar, terfiler konusunda erkeklerden daha az
kaygilidir.
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RARAR

26. Bisa TOPRAK'm = Saglik Kunamlannda Kadin Calganlann Cam Tavan Alm
Dilzeylerindn lsgen Ayrilma Niveting Frkisinde g Stresinin Aroor Rell ™ baghikh galsmas:

piielgmye agildi,

Yapalan giclgmeler sonunda Bigra TOPRAK m = Saglk Kwrumlarnda Kadin
Calsanlarn Cam Tavan Alg Disevlermin Isten Aynlma Nivetine Erkisinde 15 Stresinin Arsci
Ralil ™ haglikh gahismasimn Bk sgadan wygun olduguna oy bieligi ile karas verikdi,
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OZGECMIS

Adi Soyad1 : Biisra TOPRAK

OGRENIM DURUMU

Derece Egitim Birimi Mezuniyet Yili
Yiiksek Lisans|Sakarya Universitesi/ Isletme Enstitiisii/ Saglik Yonetimi 2022
Lisans Gaziosmanpasa Universitesi/ Saglik Yiiksekokulu/ 2018

Saglik Yonetimi
Lise Tiirkan Omer Okan Anadolu Lisesi 2014
YABANCI DIL
Ingilizce

ESERLER

1. Saglik Calisanlarinda Duygusal Emek Davranislarinin Merhamet Y orgunluguna

Etkisi
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