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Cinsiyet, ¢ogunlukla kadinlari erkeklerden ayiran biyolojik ve fizyolojik 6zellikler olarak tanimlanmaktadir. Toplumsal
cinsiyet, toplumlarin kadinlara ve erkeklere atfettigi toplumsal olarak insa edilmis roller, iliskiler, davraniglar, goreli gii¢
ve diger ozelliklerdir. Toplumsal cinsiyet, kadin, erkek ve cinsiyet cgesitlili§ine sahip insanlarin sosyal olarak insa edilmis
rollerini, davraniglarini ve kimliklerini ifade etmektedir. Toplumsal cinsiyet kisinin kendisini ve toplumdaki diger bireyleri
nasil algiladiklarini, nasil davrandiklarini, etkilesime girdiklerini, toplumdaki gli¢ ve kaynaklarin dagilimini etkilemektedir.
Cinsiyeti olusturan biyolojik 6zelliklerde ve bu 6zelliklerin ifade edilislerinde farkliliklar olmasina ragmen, cinsiyet genellikle
kadin veya erkek olarak siniflandiriimaktadir (Coen ve Banister, 2012:10; Heidari vd., 2016:1).

Kouta ve Kaite (2011) toplumsal cinsiyet ayrimciligini, bir kisinin tam insan haklarindan yararlanmasini engelleyen,
sosyal olarak insa edilmis cinsiyet rolleri ve normlari temelinde yapilan herhangi bir ayrim, dislama veya kisitlama olarak
tanimlamislardir. Saglik hizmetleri gesitli meslek gruplarinin tibbi destek hizmetleri verdigi genis bir istihdam alanina
sahiptir. Genis bir istihdam alanina sahip olmasina ragmen blinyesinde fazla kadin ¢alisanin oldugu feminize bir yapidadir.
Saglk hizmetlerinin ¢ogunun kadinlar tarafindan verilmesi sebebiyle cinsiyet ayrimciliginin fazla oldugu ve cam tavan
sendromunun yogun yasandigi sektorlerdendir (Karpuz ve Baser, 2021:1). Ankara Tabip Odasi Uyeleri arasinda yapilan
arastirma da kadin doktorlarin en ¢cok dermatoloji, fizik tedavi ve rehabilitasyon ve ¢ocuk sagligi ve hastaliklari dallarinda
uzmanlastiklari bunun nedeninin kadinlara uygun oldugu duisiinilen boélimler oldugu ifade edilmistir. Kadinlarin is
yukinin fazla oldugu uzmanlik alanlarindan uzak durmak istemelerinin nedenlerinden biri de 6zel hayatlarini etkileyip
strese donlsmesidir. Kadinlarin éncelikli gorevleri arasinda yer aldigi distiniilen ev ve is hayatini dengede tutma durumu,
is yukinin yogun olmadigl, daha az yorulduklar islerde ve galisma kosullarinda yogun olarak bulunmalarina neden
olmaktadir (Urhan ve Etiler, 2011:198).

Bu nedenle bu ¢alismanin amaci emek yogun bir sektor olan, blinyesinde kadin personel sayisini fazlaca bulunduran ve
kendine has 6zellikleri bulunan saglik sektoriinde cam tavan algisinin var olup olmadiginin tespit edilmesi ve bu alginin
saglik calisanlarinin sosyodemografik 6zelliklerine gére ne diizeyde oldugunu ortaya koymaktir.

1.1. CAM TAVAN

Kadinlarin ¢alisma hayatinda buglinki seviyeye gelmeleri uzun ugraslar sonucu verdikleri miicadele ile miimkiin olmustur
(Parlaktuna, 2010:1212). Toplumda kadina ytklenen roller cinsiyetgi is bolimiini meydana getirmekte ve is hayatlarinda
bircok ayrimciliga neden olmaktadir. Kadinlarin is bazinda belirli sektérlerde ¢alismasi yatay ayrimciliga, ayni is yerinde
calisan kadinlarin Ust pozisyonlarda bulunamamasi ise dikey ayrimciliga 6rnektir. Yapilan bu dikey ayrimciliga ise cam tavan
adi verilmektedir. Yatay ayrimcilik Tiirkiye istatistik Kurumunun 2018 verilerinde kendine yer bulmustur. Tiirkiye istatistik
Kurumu (2018) verilerine gore kadinlarin en ¢ok hizmet sektériinde istihdam ettigi, erkek isi olarak nitelendirilen sanayi
ve insaat islerinde de %16 oraninda istihdam sagladig ifade edilmistir (Halagoglu, 2021: 190). Tiirkiye istatistik Kurumu
(2021) verilerine gore ise kadinlarin hizmet sektoriindeki orani %58.4, sanayi de %16.5 insaat sektériindeki oranin %1
oldugu ifade edilmektedir (TUIK, 2021).

ingilizce olarak “Glass Ceilling” seklinde ifade edilen Cam Tavan Kavrami ¢alisma hayatinda ilk defa 1986 yilinda Wall
Street Journal’ da Hymowitz ve Shellhardt tarafindan dile getirilmis kadinlarin 6rgiitiin dikey hareketliliklerinde karsilarina
¢ikan gériinmeyen yapay engeller olarak ifade edilmistir (Bombuwela ve Chamaru, 2013:6; Cotter vd. 2001:656). Ancak
cam tavan kavrami, kadinlarla sinirlandirilan bir durum degildir (Zeng, 2011:312). Cam tavan sendromu, kadinlar veya
azinhklar gibi 6zel bir grubun, yetenekleri veya nitelikleri ne olursa olsun, mesleki kariyerlerinde ilerlemelerini engelleyen
goriinmez ve kirllmaz engeller olarak tanimlanabilir (Lockwood, 2004:1). Cam tavan yalnizca Ust pozisyonlardaki cinsiyet
ya da etnik kdken oranlarini degil, daha Ust pozisyonlara ylikselme olasiliginda olan cinsiyeti veya etnik kokenden kaynakli
ayrimcilig) ifade etmektedir. Cam tavan kavrami, gecmiste dikey bir hareketliliginin oldugunu fakat meslegin sonraki
sureglerinde ciddi bir sekilde bireyin Ust pozisyonlara ylikselmelerini engelleyen bir problemin oldugunu ifade etmektedir
(Anafarta vd., 2008:114).

Son yillarda alt ve orta dizey yonetim pozisyonlarindaki kadinlarin orani 6nemli 6l¢lide artarken, Ust dizey yénetim
pozisyonlarina ulasan kadinlarin orani nispeten duisiik kalmigtir. Arastirmalar, yonetimdeki kadinlarin tst diizey yénetime
veya yoOnetici statlisiine ulasma olasiligini engelleyen veya azaltan bir “cam tavan” ile karsilasmadan 6nce kurumsal
hiyerarsilerde belli bir noktaya kadar ilerleyebildiklerini gostermektedir. 2000 yilinda Fortune 500 sirketleri arasinda
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kadinlar, tim sirket yoneticilerinin yalnizca %12,5’ini, en yiksek maasl yoneticilerin ise %5’inden azini temsil etmislerdir
(Dreher, 2003: 541-542). Hearn ve Parkin (1986) kadinlarin yiiksek pozisyonlar icin ¢ok az firsatlar elde edebildiklerini,
kadin calisanlarin sayica fazla oldugu egitim ve hizmet sektorlerindeki alt pozisyonlarda bile yeterli kadin yonetici
bulunmadigini, kadin ¢alisanlarin erkek ¢alisanlara gore daha az licret, daha az yetki ve daha alt mevkilerde bulunduklarini
ifade etmislerdir. TUIK tarafindan aciklanan verilere gére Tiirkiye’de 2020’de 15 yas ve {izerindeki ¢alisan bireylerin orani
%50.5 olarak aciklanmis ve bu oran erkeklerde %69.5 iken kadinlarda yalnizca %31.9 olmustur (TUIK, 2021). 2021 yilinda
15 ve daha yukari yastaki istihdam edilenlerin oraninin %45,2 oldugu, bu oranin kadinlarda %28,0, erkeklerde ise %62,8
oldugu gérilmastir (TUIK, 2023).

Cam tavan ¢ok boyutlu bir kavramdir ve orgiitlerde, cinsiyet ve sosyal tabakalasmayi kapsamaktadir. Cam tavan,
yeteneklerine ve zekalarina bakilmaksizin, kadinlarin 6rgitlerde yukari dogru hareketliligini durduran bir engel olarak
ifade edilmektedir (Salahuddin vd., 2022:62). Yalnizca kadinlarin Ust pozisyonlardaki durumlarini ifade etmemekte ayrica
egitim ve mesleki egitimde yasanilan sorunlar, cinsiyetten kaynakli tcret farklliklari, sosyal haklardan yararlanamama,
iletisim aglarinin disinda kalma gibi faktorleri de icine almaktadir. Toplum tarafindan kadina yiiklenen roller, 6rgit kaltird,
mentor eksikligi gibi faktorler cam tavanin nedenleri arasinda gésterilmektedir (Utma, 2019:51; Parlaktuna, 2010:1229).

Kadinlarin Ust pozisyonlara gelmelerini engelleyen birgok engel mevcuttur. Literatlr taramasi yapildiginda konuyla ilgili
yapilan arastirmalarda bu engellerin farkli sekillerde ifade edildigi gériilmektedir. Ornegin: Anafarta ve arkadaslari (2008)
bu engellerin basmakalip ifadeler, rol catismasi, rehberlik, ayrimcilik ve iletisim aglari oldugunu ifade ederken, Tukeltlirk ve
Percin (2008) annelige 6zgii duvarlar, gdstermelik 6diin verme, gelisim firsatlarinin azhgi, 6rgiit iklimi, geleneksel ise alma
modelleri, sosyal olmayan uzun ¢alisma saatleri, ‘kadinin yeri evidir’ gibi 6nyargilarin, toplumun ve ailenin beklentilerinin
kadinlarin éniindeki engeller oldugunu belirtmistir. Lockwood (2004) 6rgitsel kiltir, politika ve uygulamalarda destek
eksikligi, yeni yetkinliklerin gelistirilmesi icin yetersiz egitim firsatlari, rol modellerin ve mentorlerin eksikligi, degerler ve
normlarin kadinlara engel oldugunu ifade ederken, Goodman ve arkadaslari (2003) kadinlara asil engel olanin politika ve
prosedirlerde olan eksiklik, daha az Ucret ve kadinlarin terfi ihtimalinin distkligiinden kaynakl oldugunu belirtmistir.
Cam tavan engelleri farkh sekillerde belirtilse de genel itibariyle Gg¢ baslik altinda toplanmaktadir. Hoffart (1996) bu
engellerin bireysel, orglitsel ve toplumsal kaynakl engeller oldugunu ifade etmistir. Gruplandirilan bu engeller asagida
ayrintili sekilde agiklanmistir.

1.2. Bireysel Engeller

Kadinlarin yiksek pozisyonlara gelememelerinin onilinde bircok engel mevcuttur. Toplumun kadina bigtigi roller,
kadinin cinsiyeti, genetik yapisi kadinda engel olusturmakta ve kendine karsi 6nyargi olusturmaktadir. Kisinin kendine
koydugu engeller toplumun dayattigi normlarin ve eril toplumun &rf ve adetleri ile olugsa da kadinin kisisel se¢cimi 6nem
arz etmektedir (Dogru, 2010:193; Koksal, 2016:26). Kadinlar yiiksek pozisyonlara dogru tirmanirken aile hayatlarinda
ayni basariyl yakalayamayacaklarindan korkmaktadirlar. Sahip olduklari roller arasinda sikisip kalmakta ve bu nedenle
kendilerine engel koymaktadirlar. Kadinlarin miikemmeliyet¢i olmaya ¢alismalari kariyerlerinde bircok soruna neden
olmaktadir. Teknolojinin hayatimiza girmesi ile birlikte kadinlarin ev igcindeki sorumluluklari azalmis, erkeklerinde
sorumluluk almaya baglamalari ile kadinlarin sorumluluklari az da olsa hafiflemistir (Aytag, 2019:145).

Bireysel faktorlerden kaynaklanan engeller ¢coklu rol Gstlenme ve kisisel tercihler ve algilar olmak tizere ikiye ayrilmaktadir.

Coklu rol lstlenme: Bir kadinin glinlik hayatta birgok roli ve sorumlulugu vardir. Yiiklendigi rolleri basariyla yuritmek
istediginde isveren igin basarili bir calisan, kocasi igin iyi bir es, cocuklari igin iyi bir ebeveyn, ebeveynleri icinde iyi bir
gocuk olmak durumundadir. Kadinin sahip oldugu bitiin rolleri basarili bir sekilde yuritebilmesi icin zamanini iyi bir
sekilde organize etmesi gerekmektedir. Kadin bunu ne kadar iyi ayarlarsa ayarlasin olusan aksakliklar kadinda zaman
baskisina sebep olacaktir. Kadin iginde bulundugu her durum igin ayri bir tutum sergilemek durumundadir. Kadinin sahip
oldugu roller beraberinde rol ¢catismasi meydana getirmekte bu da kadini aleyhte bir durumun igine koymaktadir. Bu
baglamda kadin bir yol ayrimina girmektedir. Kadinlar ya stiper kadin segenegini segip ruhsal ve bedensel olarak birgok
sorunla bas basa kalmakta ya da disilik 6zelliklerini bir kenara koyup kariyerini segmektedir. Genel itibariyle ¢oklu rol
Ustlenme kadinlarin (st pozisyonlara gelmelerini engellemekte ve kisiden kaynakli cam tavan engeli ortaya ¢ikarmaktadir
(Leblebici ve Karcioglu, 2014:5).
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Kisisel tercih ve algilar: Tavris tarafindan 2000 yonetici Gzerinde yapilan arastirma da kadinlarin basarisiz olma nedeninin
kadindan kaynakl oldugunu duslinenlerin orani %48, kadinlarin bilgi ve becerileriyle cinsiyet ayrimciliginin ortadan
kaldirabileceklerini dislinenlerin orani %45 olarak bulunmustur. Kadinlarin isi ve ailesi arasinda bir tercih yapilmasi
istendiginde genellikle ailesini tercih ederek is hayatini sonlandirabilmektedir. Bundan kaynakli olarak is hayatlarinda
uzun slre ¢alisamama, is saatlerine uyum saglayamama, seyahat engellerinin olmasi gibi kisisel tercihler nedeniyle is
hayatlarini sonlandirabilmektedir (Leblebici ve Karcioglu, 2014:6; Yolcu, 2021:12). Aydin ve Pergin (2008) kisinin kendine
yarattig engellerin nedenleri olarak; ailesine zarar verebilecegi endisesi, ylikselemeyecegine olan inanci, kisinin kendine
guvenmeyisi, disilik 6zelliklerini kaybetme korkusu, idarecilik konumunu kendine layik géremeyisi, rakip olarak erkekleri
Ustlin gormeleri olarak agiklarken; Soysal (2010) kadinin yerinin neresi oldugu sorusuna yanit verilememesi, kadinlara
yonelik olumsuz yargilari kabullenme, herhangi bir gatisma durumunda (is-aile) kendini suglama, belirsizlik durumu,
karar verememe, terfinin miimkiin olacagina inanmama, var olan uygulamanin degistirilemeyecegine olan inancin kisinin
kendinden kaynakli engellerin nedeni oldugunu dile getirmistir. Ortanin lzerinde yénetim asamasinda bulunan pek ¢ok
kadin, daha Ust bir pozisyona ¢ikmayi reddetmekte, o konumun getirecegi catismalari, hirsi géze almak istememektedir.
Bunun yaninda kadinlar bilgi ve becerilerinin de o konuma uygun oldugunu disinmemektedir (Karaca, 2007:56).
Kadinlarin glgsiiz varlklar oldugu dislincesi gocukluktan dayatildigi igin kadinlar glictiniin farkina varamamaktadirlar.
Guclinln farkina varamayan ve yapacaklarinin sinirini bilmeyen kadinlar ise riskten kaginmakta ve yonetilmeyi tercih
etmektedirler (Bayrak ve Yicel, 2000:127). Yoneticiligin kendilerine uygun olmadigini disiinen kadinlar cinsel kimliklerini
yitireceklerini, erkek gibi kadin sézleriyle anilacaklarini disiinmektedirler (Kenan ve Camur, 2021: 676). Bu konuda yapilan
arastirmalarda Akdol (2009) erkeklere uygun isleri yapan kadinlarin kuvvetli, erkekler ile ayni davranislari gosteren, hatta
belli bir oranda disiligini kaybetmis bireyler olmasinin umuldugunu ifade ederken, Hopman ve Lord (2009) kadinlarin
basarili olabilmeleri igin erkeksi tavirlar takinmalari gerektigini ifade etmislerdir.

1.3. Orgiitsel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Kadinlarin yiiksek pozisyonlara gelmelerinin dniinde yalnizca bireysel engeller mevcut degildir. Orgiitiin icinde yasanan
bazi gelismeler de kadinlarin Ust pozisyonlara gelmelerini yavaslatmaktadir. Kadinlarin érgit iginde ugradigi ayrimcilik, rol
model eksikligi, mentorluk goérevini yapan kadinlarin olmayisi kadinlarin tst pozisyonlara gelmelerini yavaslatan unsurlar
arasindadir (Abaci, 2019:11).

Orgiitsel nedenler kadinlarin {ist pozisyonlara gelememelerini kurumun yapisi ve kurum igindeki iletisime baglamaktadir.
Orgiitiin tepe ydneticilerinin kadinlarin yénetim kademlerinde bulunmalarindaki disiinceleri énemli bir etkendir.
Ayrica kadinlarin Ust pozisyonlarda bulunamama nedenlerinden biri de 6nyargilardir. Toplumdan topluma degisiklik
gbsteren onyargilar kadinlarin st pozisyonlarda bulunamamasinda 6nemli bir engeldir (Mayuk, 2013: 40). Kilturel
onyargilar, toplumsal cinsiyet kliseleri ve kadinlara karsi tutumlar, kadinlarin birincil gelir kaynagi olarak gérilmemeleriyle
birlestiginde, kadinlarin ilerleyememesinin 6niindeki baslica engellerdir (Dimovski vd., 2010:310).

Kadinlarin Ust yonetim pozisyonlarina ilerlemelerinde 6rgitsel faktorler buytk sorun olusturmaktadir. Clnk{ kisinin
kendine koydugu engellere miidahale edebilme imkani olsa da érgiitsel faktorlerde bu unsurlari etkileyebilme ve degisiklik
yapabilme imkani ¢cok dusuktlr (Aksit Asik, 2014:88).

Orgiit kiiltiirii ve politikalari: Orgit kiltiirl, drgitte calisan bireylerin hareket etme seklini etkileyen ortak degerler, ilkeler,
gelenekler ve bunlari yapma yollari olarak tanimlanmistir. Birgok kurulusta, ortaya cikan degerler ve uygulamalar zaman
icinde geliserek blyik 6lglide orglitte islerin nasil yapildigini belirler hale gelmistir (Robbins ve Coulter, 2012:60). Genel
olarak yonetici konumundaki kisilerin erkek olusu, orgiit yapisinin erkeklere uygun bir yer gibi gosterilmesine neden
olmustur. Bu durum kadinlarin 6niline engeller ¢ikararak kendilerini kanitlamalarina izin vermemekte yiiksek pozisyonlara
gelmelerine engel olmaktadir (Gildal, 2006:72). Erkek calisanlarin Ust pozisyonda c¢alisan kadin yoneticilerden talimat
almak istememeleri ve buna tepki gdstermeleri kadinlarin yonetici pozisyona segilmelerinde engel olmaktadir. Kadinlarin
maruz kaldigi bu gibi durumlar bir Umitsizlik durumu ortaya cikarmakta ve kadini kariyeri konusunda isteksizlige
duslirmektedir (Leblebici ve Karcioglu, 2014:6; Taskin ve Cetin, 2012:21).

Kadinlarin yiiksek pozisyonlara gelmelerini engelleyen faktérlerden biri de 6rgiit politikalaridir (Karaca, 2007: 59). Orgiit
tarafindan verilen bir isin kadin ve erkek tarafindan ayni basari ile yapilmasi durumunda erkegin basarisi sahip oldugu bilgi
ve beceriye baglanirken, kadinin basarisi ise sans olarak nitelendirilmektedir. Ayni durumda basarisiz olan erkek sanssiz
olarak nitelendirilirken, kadin yeteneksiz olarak nitelendirilmektedir. Bu durum kadinlarin is hayatinda gelecekte disilik
potansiyelli olduklari inancini ortaya ¢ikarmaktadir (Karaca, 2007:60).
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Mentor eksikligi: Bireyin kisisel ve mesleki gelisimi icin bir mentorluk iliskisine sahip olmanin faydalari uzun stiredir
benimsenmistir. Mentorluk iliskisi, organizasyonda galisan kidemli bireyin, isi bilmeyen bireyin kisisel ve profesyonel
gelisimine yardimci oldugu bir iliskidir. Ayrica, mentor genellikle yliksek miktarda hem kariyer hem de psikososyal yardim
saglamaktadir (Higgins ve Kram, 2001:265). Kadinlar mentorluk iliskilerini gelistirmede gesitli engellerle karsilasmaktadir.
Genellikle erkek mentor bulamamakta ya da bulduguna ulasamamaktadirlar. Ayrica kadinlar, kadin mentor eksikligi de
yasamaktadirlar. Bunun nedeni de mentorluk yapabilecek kadin sayisinin az olmasidir (Leblebici ve Karcioglu, 2014:7).

Enformel iletisim adlarina katilamama/ disinda kalma: iletisim aglari orgiitlerde calisan bireylerin daha yiiksek
hiyerarsik seviyelere ilerlemesi i¢in 6nemlidir. Bununla birlikte, sosyal aglarin belirli unsurlari, kadin ve erkeklerin kariyer
basarilariyla farkli sekillerde iliskili olabilmektedir. Ornegin, Cannings ve Montmarquette (1991) kadinlarin terfilerde
resmi iletisim aglarina erkeklerden daha fazla glivenme egiliminin onlari ydnetim kademelerinden mahrum biraktigini,
erkek yoneticilerin terfiler igin resmi teklif verme yerine gayri resmi aglari kullandiklarini ve kadinlara kiyasla, erkeklerin
sahip oldugu gayri resmi aglarin, kotl performans degerlendirmelerini dengelemeye yardimci oldugunu ifade etmislerdir.
Ornegin, Greenwell ve arkadaslari (1997) giiglii sosyal baglarin Los Angeles’taki Salvador ve Filipinli gogmen erkeklerin
istihdam edilme olasiligini artirdigini, ancak ¢alismalarinda kadinlar igin ayni iliski bulunmadigini tespit etmistir.

Ag olusturma, is, gorev ve profesyonel kaynaklar edinmeye yonelik oldugunda, bu aragsal ag olarak adlandiriimaktadir.
iletisim agi kurmada kabul edilen gériis, aragsal ag igin kadinlarin kadinlardan ziyade erkeklerle ag kurarak daha fazla
kaynak elde ettigi yoniindedir. Bu, erkeklerin daha yiksek statl ve bilgiye daha iyi erisimlerine baglanmistir (Ng ve Hau-
Siu Chow, 2009: 562). Ibarra (1992) bunun nedeninin, alt dlizey kadin yoneticilerin ag kurabilecegi yeterli st diizey kadin
ybnetici olmamasindan kaynaklanmis olabilecegini ileri sirmustlr. Kadinlar cinsiyetler arasinda ag olusturarak, ayni
cinsiyetteki degisikliklerden daha fazla aragsal fayda saglamak istemektedirler.

1.4. Toplumsal Faktérlerden Kaynaklanan Engeller

Toplum tarafindan siirekli olarak kadina farkli roller bigilmektedir. Fakat 6nceligiis temelli degil genel itibariyle aile temellidir.
Sirekli olarak bir kadina iyi bir anne ve es olmasi igin telkinlerde bulunulmaktadir. Kadinlar ¢ok erken yaglardan itibaren ev
islerinde yardimci olmalari, kendi hedeflerinin pesinde kosmak yerine aile lGyelerini ayakta tutma ve destekleme, sinirsiz
empati yoluyla iliskileri gelistirmeleri gerektigini 6grenirler (Caplan, 1981:33). Toplum tarafindan kadina bigilen rollerde
is hayati aile kavramindan sonra gelmektedir. Kiz gocuguna yemek yapilmasi, Gtl yapilmasi 6gretilirken erkek ¢ocuga ise
genellikle ev disi isler 6gretilmektedir. Toplum tarafindan genellikle kadinlarin yapabilecekleri meslekler bile ayrilmistir.
Ornegin, gretmen, sekreter, hemsire gibi meslekler genellikle kadinlara uygun olarak gésterilen mesleklerdir.

Kisinin meslegini secerken etkili olan unsurlardan biri de kisiye aile ve toplum tarafindan yiiklenen roller nedeniyle ayrim
konusunun meydana gelmesidir. Toplum tarafindan kisiye yliklenen roller kisinin cinsiyetine gore ayristiriimis, mesleklerin
kadin veya erkek isi olarak ayrilmasi mesleki ayrimi da beraberinde getirmistir (Telli, 2020:33). Toplumsallasma geregi
erkeklerin sert, glgli ve basariya odaklh kisiler olmasi beklenirken kadinlarin ise kibar, sevecen ve iliski odakli olmalari
beklenmektedir (Lyness ve Heilman, 2006:777). Ruffino (1993), doga kuraminin erkeklerin kadinlardan daha gligli oldugu
icin ev gecindirme isini kolaylikla yapabilecegini, kadinlarin ise evdeki isler, cocuk veya aile bulyikleriyle ilgilenmesi
temeline dayandigini ifade etmistir. Toplum tarafindan bireylere yiiklenen roller disinda toplum ayrica kadin ve erkeklerin
hangi meslekleri yapacagina dair 6n yargilar da gelistirmistir. Bu 6nyargilar sonucunda meslekler kadin veya erkek isi
olarak ayrilmistir. Kadinlara uygun meslekler genellikle kadinin giinliik ev islerine benzeyen, yetenekten ¢ok el yetenegine
dayanan, kargasanin olmadigi, gonil rahathg ile ¢alisabilecegi isler olarak tanimlanmistir. Erkeklere uygun meslekler ise
kol glictine dayali, riskli durumlarin bulundugu, daha ¢ok teknik bilgi ve beceriye ihtiya¢ duyan isler olarak ifade edilmistir
(Reskin ve Hartmann, 1986:14).

Ayrica kadinlarin Ust pozisyonlarda bulunamamasinin en énemli nedeninin kendisi oldugu ifade edilmektedir. Stereotip,
kisinin gegmisteki tecrlibelerinden ya da yasadigi yerdeki maddi ve manevi inanglara dayanan, kisinin yasadigi cografyanin
g6z ardi edilmeden degerlendirmesini saglayan durumu anlatmaktadir (Telli, 2020:33). Stereotipler, kadin ve erkeklerin
nasil olduklarini basmakalip bir sekilde tanimlayan ve nasil olmalari gerektigini belirleyen, insanlarin kadin ve erkekler
hakkindaki bilgileri isleme bigimini etkileyen yaygin bilissel kisa yollardir. Erkeklerin atilgan, bagimsiz, rasyonel ve kararlilik
gibi 6zelliklere sahip olmasi beklenirken, kadinlarin baskalari igin ilgi gosteren, sicakkanli, yardimsever gibi toplumsal
Ozellikler gostermeleri beklenilmektedir. Bu daha sonra erkek ve kadin davranislarinda temel gilidileyiciler olarak
algilanmaktadir. Bu dnyarginin, kadin liderlere karsi dényargilara, kadinlarin secgkin liderlik pozisyonlarina erismesinde
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ve kadin liderlerin etkili olarak goriiimesinde daha buyUk zorluklara neden oldugu ifade edilmistir (Hoyt vd., 2009:235;
Priyashantha vd., 2021). Kadinlar toplumsal kliseleri pekistirme korkusuyla nadiren &rgiitsel destege glivenmektedirler.
Bu nedenle, yonetici olan ve 6nemli mesleklerde ¢alisan birgok kadin, kariyer ilerlemeleri ve aileleri arasinda tercih
yaparak veya evliliklerini ve ebeveynliklerini erteleyerek bu durumlarla basa gikmaya galismaktadir (Blair-Loy, 2001:687).
Stereotipler nedeniyle, kadinlar lider olma kapasitesine uygun bulunmamakta ve bu nedenle zorlu gorevler, yliksek glicli
egitim ve gelistirme programlari ve diger orgiitsel gelisim faaliyetleri icin secilmemektedirler. Yine, kuruluslar tarafindan
uygulanan bu kapsayicilik eksikligi, kadinlarin kariyer gelisimi icin firsatlara sahip olamamasina neden olmaktadir
(Subramaniam ve Arumugam, 2013:250).

2. YONTEM

Arastirma tanimlayici ve kesitsel nitelikte bir ¢alismadir.

2.1. Calismanin Amaci

Arastirmanin amaci kadin saglik ¢alisanlarinin Cam Tavan algilarinin diizeyinin tespit edilmesidir. Bu amag dogrultusunda
asagidaki soru cimleleri olusturulmustur.

S1: Kadin galisanlarin cam tavan algilari var midir?
S2: Kadin galisanlar, kadin ve erkeklere yonelik performans degerleme politikalari konusundaki degerlendirmeleri nedir?
S3: Kadin galisanlarin saglik kurumlarinda yeterli sayida kadin yénetici bulunmasi konusundaki degerlendirmeleri nedir?

S4: Kadin galisanlar saglik kurumlarinda kadinlarin mesleki kariyerlerinde ilerlemelerine yénelik engeller bulundugu
algisina sahip midir?

S5: Kadin ¢alisanlar “kadinlarin kisisel bakim ve zarafet konusunda zaman harcamalarinin is yasamina odaklanmalarini
engelleyecegi” ifadesi hakkindaki degerlendirmeleri nedir?

S6: Kadin galisanlarin kadinlara yonelik goriisleri demografik 6zelliklerine gore farklilik gésterir mi?

2.2. Evren / Orneklem

Calisma evrenini Antalya ilinde hizmet sunan (i 6zel saglik kurulusunda gérev yapan kadin ¢alisanlar olusturmaktadir. Ug
saglik kurulusunda toplam 483 kadin galisanin bulundugu tespit edilmistir. Arastirmanin 6rneklemi formille hesaplanmis
ve calisma evrenini temsil edebilecek &rneklem sayisinin 214 kisi oldugu bulunmustur. Ayrica Basit Rastgele Orneklem
Metodu ile katilimcilar segilmistir.

2.3. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirmada verilerin toplanmasi igin kullanilan anket formunda iki farkli bolim yer almaktadir. Veri toplama aracinin
ilk bolimiinde katihmcilara iliskin demografik bilgilerini tespit etmek amaciyla olusturulmus alti ifade yer almaktadir.
Bu degiskenlerin secgilmesinde 6nceki calismalarda 6nemli degiskenler olarak bulunmalari etkili olmustur (EImas, 2015;
Atan 2011). Veri toplama aracinin ikinci boéliminde Kutlu (2016) tarafindan derlenen saghk kurumlarinda galisanlarin
cam tavan yasayip yasamadiklarini incelemek amaciyla olusturulan bes ifade yer almaktadir. Sorularda “katiliyorum,
kararsizim, katilmiyorum” ifadelerinin yer aldigi Likert tipi 6lgek kullanilmistir. Degerlendirmede, katihmcilarin verdigi
puan ortalamalar yiikseldikge ¢alisanlarin cam tavan algilarinin bulundugu, aksine ortalama puan azaldik¢a bu algiya
sahip olmadiklari anlasiimaktadir. Anket formlari online formatta (Google Forms) hazirlanmistir ve 15.05.2021-15.07.2021
tarihleri arasinda izin alinan kuruluslarda galisan kadin personellere e-posta araciligiyla génderilmistir. Anket formlari
Gzerine katihmin gonillilik esasl oldugu ve cevaplarin sadece arastirmanin amacina uygun olarak kullanilacagi bu
nedenle verilerin baska kisi veya kurumlarla paylasilmayacagi belirtilmistir. Anket formunun agiklama kisminda “Cam
Tavan” kavrami katiimcilara agiklanmistir. Calisma icin Mugla Sitki Kogman Universitesi Saglik Bilimleri Etik Kurulunun 57
no’lu karari ve 14.04.2021 tarihli onayi ile izin alinmistir.
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Arastirmadan elde edilen verilerin degerlendiriimesinde, SPSS 25.0 paket programi kullanilmistir. Oncelikle verilerin
carpiklik (skewness), basikhk (kurtosis) katsayilari, incelenerek veri setinin normalligi degerlendirilmistir (Carpiklik:
-0,80, Basiklik: -0,19). Verilerin normal dagilima uygun oldugu tespit edilmistir. Arastirmaya katilan saglk calisanlarinin
sosyodemografik 6zellikleri belirlenmesinde tanimlayici istatistikler (ortalama, frekans, standart sapma vb.) kullaniimistir.

Katihmcilarin kadin galisanlara yonelik gérislerinin; medeni durum, gocuk sayisi ve kurumlarinda galisma siirelerine gore
anlamhhginin incelenmesinde T-testi kullaniimistir. Katilimcilarin yas, unvan ve egitim durumlarina gore goéruslerinin
karsilastiriimasinda ise, Tek Yonlu Varyans Analizi (One-Way ANOVA) kullanilmistir. Yapilan ileri analizlerde ise gruplar
homojen olup olmadiklarina bakilarak Hochberg GT2 ve Games-Howell testi uygulanmistir.

2.4. Varsayimlar

Arastirmaya katilan saglik calisanlarina anket formunun agiklama kisminda Cam Tavan kavrami agiklanmistir. Bu nedenle
kavram konusunda bilgi sahibi olduklari varsayilmistir.

2.5. Sinirliliklar

Saglik calisanlarinin kadin galisanlara yonelik gorislerini ortaya koymak amaciile yapilan bu ¢alismanin uygulamasi Antalya
ilinde bulunan ii¢ hastanede gergeklestirilmistir. Arasirma sonuglarinin gevresel, sosyal, kiiltiirel ve benzeri faktdrlerin
degisiminden etkilenecegi agiktir. Bu nedenle sonuglarin genellenmesinde dikkat edilmelidir.

3. BULGULAR

Tablo 1. Arastirma Kapsamindaki Saglik Calisanlarinin Kisisel Ozellikleri

Evli

25 Yas ve Alt 78 35,9
26-33 Yas 81 37,3
34 Yas ve Ustii 58 26,7

100

46,1

Bekar

117

53,9

Yok 130 59,9
Var 84 40,1
Lise 57 26,3
Lisans - On lisans 90 41,5
Lisansusti 70 32,3

Ebe - Hemsire 50 23
Yardimci Saghk Personeli 38 17,5
idari Personel 129 59,4

2 Yil ve Daha Az 117 53,9
3 Yil ve Daha Fazla 100 46,1
Toplam 217 100
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Tablo 1 incelendiginde katilimcilarin %35,9” unun 25 yas ve altinda oldugu, %53,9’unun bekar ve %46,1’inin evli oldugu,
%59,9” unun g¢ocugunun olmadigli ve %40,1’ inin gocuk sahip oldugu gorllmektedir. Katilimcilarin %41,5’inin lisans
mezunu oldugu ve %59,4’ iinlin idari personel oldugu bulunmustur. Yine katiimcilarin %53,9’ unun kurumda 2 yil ve daha
az ¢alisma siiresine sahip olduklari gorilmektedir.

Tablo 2: Saglik Calisanlarinin Kadin Calisanlara Yonelik Goriislerinin Ortalamalari

1. Cahstigim kurumun cam tavan sergiledigine inaniyorum 217 1,00 3,00 1,506 0,720

2. Cahstigim kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit performans

o o . . 217 1,00 3,00 2,626 0,716
degerleme politikalari olduguna inaniyorum

3. Saglk kurumlarinda kadinlara model olabilecek yeterli sayida

. . . 217 1,00 3,00 2,488 0,782
kadin yonetici olduguna inaniyorum.

4. Saghk kurumlarinda kadinlarin  mesleki kariyerlerinde

. . L N . 217 1,00 3,00 2,244 0,833
ilerlemelerine yonelik engeller olduguna inanmiyorum

5. Kadinlarin kisisel bakim ve zarafet konusunda ¢ok zaman

. 217 1,00 3,00 1,239 0,559
harcamalarinin is yasamina odaklanmalarini azaltir.

Tablo 2’ de katilimcilarin kadin galisanlara yonelik ifadelere verdikleri cevaplarin ortalama ve standart sapma degerleri
verilmistir. Degerlendirmede, katilimcilarin verdigi puan ortalamalari yikseldikge ¢alisanlarin cam tavan algilarinin
bulundugu, aksine ortalama puan azaldikga bu algiya sahip olmadiklari anlasiimaktadir. Katiimcilarin Cam Tavan algilarinin
¢ok distik oldugu gorilmektedir. (x: 1,506). Katilimcilar kadin ve erkeklere yonelik esit performans degerleme politikalari
olduguna inanmaktadirlar (X: 2,626). Saghk calisanlari, saglik kurumlarinda kadinlara model olabilecek yeterli sayida
kadin yonetici oldugunu distinmektedir (x:2,488). Katihmcilar saghk kurumlarinda kadinlarin mesleki kariyerlerinde
ilerlemelerine yonelik engeller olmadigini disiinmektedir (x:2,244). Son olarak ¢alisanlar, kadinlarin kisisel bakim ve
zarafet konusunda ¢ok zaman harcamalarinin is yasamina odaklanmalarini azaltmadigini distinmektedirler (x:1,239).

Tablo 3: Saglk Calisanlarinin Kadin Galisanlara Yonelik Goruslerinin Dagilimi

1. CGahstigim kurumun cam tavan sergiledigine inaniyorum 136 62,7 52 24,0 29 13,4

2. Cahstigim kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit performans

. . . . 30 13,8 21 9,7 166 76,5
degerleme politikalari olduguna inaniyorum

3. Saglik kurumlarinda kadinlara model olabilecek yeterli sayida

i M . 39 18,0 33 15,2 145 66,8
kadin yonetici olduguna inaniyorum.

4. Saghk kurumlarinda kadinlarin  mesleki kariyerlerinde

. . L M . 55 25,3 54 24,9 108 49,8
ilerlemelerine yonelik engeller olduguna inanmiyorum

5. Kadinlarin kisisel bakim ve zarafet konusunda g¢ok zaman

. 179 82,5 24 111 14 6,5
harcamalarinin is yasamina odaklanmalarini azaltir.

Tablo 3'te, saghk kurumlarinda kadin galisanlara yonelik gorislerine iliskin ylzde ve frekans dagilimlari verilmistir.
Arastirma grubunun ilk ifadeye verdikleri yanitlar incelendiginde %62,7’sinin galistiklari kurumda cam tavan sergilendigine
inanmadiklari saptanmustir. ikinci ifade olan “Kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit performans degerleme politikalari
olduguna inaniyorum” énermesine arastirma grubunun yaklasik %76,5’ inin katildigi gérilmektedir. “Saghk kurumlarinda
kadinlara model olabilecek yeterli sayida kadin ydnetici olduguna inaniyorum” ifadesine ise katilimcilarin %66,8" i
katildiklarini ifade etmislerdir. “Saglik kurumlarinda kadinlarin mesleki kariyerlerinde ilerlemelerine yonelik engeller
olduguna inanmiyorum.” ifadesine ise arastirma grubunun %49,8" i katildigini ifade etmislerdir. Son olarak “Kadinlarin
kisisel bakim ve zarafet konusunda ¢ok zaman harcamalari is yasamina odaklanmalarini azaltir” ifadesine, ¢alisanlarin
%82,5" i katilmadigini ifade etmistir.
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Katihmcilarin Cam Tavan algilarinin sosyodemografik 6zelliklerine gére karsilastiriimasinda ise sirasiyla su sonuglara
ulasilmistir. Saglik gahsanlarinin medeni durum (p>0,05), gocuk sayisi (p>0,05), unvan (p>0,05), kurumda ¢alisma siiresi
(p>0,05) ve egitim durumlarina (p>0,05) gére Cam Tavan algilarinda anlamli bir farklihk olmadigi tespit edilmistir.

Tablo 4: Saglik Calisanlarinin Cam Tavan Algilarinin Yasa Gore Degerlendirilmesi

25 Yas ve Kiglk 1,525 0,751
Cam Tavan Algisi 26-33 Yas 1,642 0,746 4,115 0,018
34 Yas Buyuk 1,293 0,592

Tablo 4’e gore saglik ¢alisanlarinin Cam Tavan algilarinin yaslarina gére anlamli farklilik gésterdigi tespit edilmistir (P<0,05).
26-33 yas grubundaki katilimcilarin cam tavan algilarinin daha yiiksek oldugu gériilmektedir (x:1,642).

Tablo 5: Saglik Calisanlarinin Cam Tavan Algilarinin Yasa Gére Degerlendirilmesinin ileri Analizi

26-33 Yas -0,116 0,661
25 Yas ve Kiigik
34 Yas Biiyiik 0,232 0,170
25 Yas ve Kiiguk 0,116 0,661
Cam Tavan Algisi 26-33 Yas

34 Yag Buytik 0,348 0,014

25 Yas ve Kiglk -0,232 0,170

34 Yas Buyuk
26-33 Yas -0,348 0,014

Saglik ¢alisanlarinin Cam Tavan algilarinin yaslarina gére bulunan farkhiligin hangi gruptan kaynaklandigini ortaya koyan
ileri analiz sonuglari Tablo 5’ de gosterilmistir. Buna gore ¢alisanlardan 26-33 yas araliginda olanlar, yasi 34 ve daha bilyk
olanlara oranla Cam Tavan algisina sahip olduklari séylenebilir.

Katihmcilarin ¢alistiklart kurumlarin kadin ve erkeklere yonelik esit performans degerleme politikalari olmamasina iligkin
degerlendirmelerinin sosyodemografik 6zelliklerine gore karsilastiriimasinda ise sirasiyla su sonuglara ulasiimistir. Saglik
galisanlarinin medeni durum (p>0,05), cocuk sayisi (p>0,05), unvan (p>0,05), yas (p>0,05), kurumda galisma siresi
(p>0,05) ve egitim durumlarina (p>0,05) gére degerlendirmeleri arasinda anlamh bir farklilik olmadigi tespit edilmistir.

Saglik galisanlarinin saglik kurumlarinda kadinlara model olabilecek yeterli sayida kadin yénetici bulunduguna iliskin
gorislerinin  sosyodemografik ozelliklerine gére karsilastirimasinda ise sirasiyla su sonuglara ulasiimistir. Saglik
galisanlarinin medeni durum (p>0,05), gocuk sayisi (p>0,05), yas (p>0,05), kurumda ¢alisma slresi (p>0,05) ve egitim
durumlarina (p>0,05) gére gorusleri arasinda anlaml bir farklilik olmadig tespit edilmistir.

Tablo 6: Saglik Calisanlarinin Yeterli Kadin Yénetici Bulunmasina iliskin Degerlendirmelerinin Unvana Gére Degerlendirilmesi

Ebe / Hemsire 2,680 0,652
Kadinlara model olabilecek yeterli - :
. Yardimci Saglik Personeli 2,605 0,679 3,230 0,041
sayida kadin yénetici vardir -
Idari Personel 2,379 0,840

Tablo 4’e gore saglk galisanlarinin kadin yonetici bulunmasina iliskin degerlendirmelerinin unvanlarina gére anlamh
farklilik gosterdigi tespit edilmistir (P<0,05). Ebe / Hemsire unvanina sahip katilimcilarin yeterli kadin yonetici bulundugu
algilarinin daha yiiksek oldugu goérilmektedir (x:2,680).
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Tablo 7: Saglk Calisanlarinin Yeterli Kadin Yénetici Bulunmasina iliskin Degerlendirmelerinin ileri Analizi

Ebe / Hemsire -0,074 0,862
Yardimci Saglik Personeli -
Kadinlara model Idari Personel 0,225 0,213
olabilecek yeterli . Yardimci Saghk Personeli 0,074 0,862
... .| Ebe/Hemsire —
sayida kadin ydnetici idari Personel 0,300 0,033
vardir , Ebe / Hemsire -0,300 0,033
Idari Personel
Yardimci Saghk Personeli -0,225 0,213

Saglik calisanlarinin yeterli kadin yonetici bulunmasina iliskin degerlendirmelerinin unvanlarina gére analizinde bulunan
farkhhgin hangi gruptan kaynaklandigini ortaya koyan ileri analiz sonuglari Tablo 7’ de gosterilmistir. Buna gore idari
personelin, ebe/hemsire grubuna gére daha distik ortalama puanlar verdikleri tespit edilmistir.

Katilimcilarin saghk kurumlarinda kadinlarin mesleki kariyerlerinde ilerlemelerine yonelik engeller konusundaki
degerlendirmelerinin sosyodemografik 6zelliklerine gore karsilastirilmasinda ise sirasiyla su sonuglara ulasiimistir. Saglik
¢alisanlarinin yas (p>0,05), unvan (p>0,05) ve egitim durumlarina (p>0,05) gore degerlendirmeleri arasinda anlamli bir
farkhlik olmadigi tespit edilmistir.

Tablo 8: Saglk Calisanlarinin Kadinlarin Kariyer ilerlemelerine Yénelik Engellere iliskin Gériislerinin Degerlendirilmesi

Evli 2,030 0,869

Medeni Durum -3,596 0,000
Bekar 2,427 0,757
Var 2,353 0,786

Cocuk Sayisi 2,394 0,018
Yok 2,080 0,878
2 Yil ve Az 2,384 0,763

Kurumda Galigma Siresi 2,692 0,008
3 Yil ve Fazla 2,080 0,883

Tablo 8'de saglik calisanlarinin kadinlarin mesleki kariyerlerinde ilerlemelerine yonelik engeller konusundaki
degerlendirmelerinin; medeni durum, ¢ocuk sayisi ve kurumda galisma siirelerine gore farklilasmasina ait analiz sonuglari
verilmistir. Bekar ¢alisanlar (x:2,427) evlilere (X:2,030) oranla kariyer engeli olmadigi gérisline daha fazla puan vermislerdir.
Cocuk sahibi olan ¢alisanlar (x:2,353) ¢ocuk sahibi olmayanlara (x:2,080) oranla yine kariyer engeli olmadigi goriisiine
daha fazla puan vermislerdir. Son olarak kurumda 2 yil ve daha az galisanlar (x:2,384), 3 yil ve daha fazla galisanlara
(x:2,080) oranla kadinlarin kariyer engeli olmadigi gériisiine daha fazla puan vermislerdir.

Saglik ¢alisanlarinin kadinlarin kisisel bakim ve zarafet konusunda ¢ok zaman harcamalarinin is yasamina odaklanmalarini
azaltacagl ifadesi konusundaki degerlendirmelerinin sosyodemografik 6zelliklerine gore karsilastirilmasinda ise,
medeni durum (p>0,05), cocuk sayisi (p>0,05), unvan (p>0,05), kurumda galisma siresi (p>0,05), yas (p>0,05) ve egitim
durumlarina (p>0,05) gére anlamh bir farklilik olmadig tespit edilmistir.

4. TARTISMA

Diinyada ve Tirkiye’de kadinlarin is glicine katiimi artmasina ragmen hala istenilen diizeye erisememistir. Fortune
500 isletmelerinde kadinlar yonetim kisminda son yillarin en yiksek yiizdesini gérse de hala istenilen diizeyde degildir.
Kadinlarin (st pozisyonlara gelmelerini engelleyen cam tavan bu ¢alismanin ortaya ¢ikis nedenini olusturmaktadir. Cam
tavan sadece kadinlar igin degil 6rgitler, toplum ve hiikiimetler iginde bir sorun teskil etmektedir. Saglk kurumlari kadin
isgliciinlin yuksek oldugu hizmet kollarindandir. Calisan kadinlarin cam tavan sendromu algilarini incelemek amaciyla tg
Ozel hastanede yiritilen bu galismada da kadinlar yiksek pozisyonlara gelmelerinde herhangi bir engelin var oldugunu
dustinmediklerini, yani cam tavani algilamadiklarini ifade etmislerdir. Benzer sekilde Ertas ve arkadaslari (2018) tarafindan
Ozel bir hastanede ¢alisan kadinlarin cam tavan sendromu algilarini incelemek amaciyla yaptiklari arastirmada kadinlar
yuksek pozisyonlara gelmelerinde herhangi bir engelin var oldugunu diisiinmediklerini, yani cam tavani algilamadiklarini
ifade etmislerdir. Ayrica ¢alisanlar, aile igi rollerinin kariyerlerinde yikselmelerinde bir engel olmadigini ve yiiksek
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pozisyonlarda basarili olabileceklerini dusindiklerini, cam tavani algilamamalarina ragmen Ust diizey pozisyonlarin
kadinlardan gok erkeklere verildigini de ifade etmislerdir. McManus ve Sproston (2000) tarafindan Birlesik Krallikta saglik
kurumlarinda cam tavanin varligini belirlemek amaciyla yapilan arastirmada kadin doktorlar kariyerlerinde cam tavan
gibi bir engelle karsilagsmadiklarini ifade etmesine ragmen bazi orantisiz terfi vakalarina rastladigini ifade etmistir. Bizim
calismamizin aksine Kilig ve Cakici (2006) tarafindan saglik ve egitim sektoriindeki kadin galisanlarin cam tavan algilarini
karsilastirmak amaciyla yapilan arastirmada saglik ve egitim sektorlerinde ¢alisanlarin orta diizeyde cam tavan algisinin
mevcut oldugu sonucuna ulagsmislardir. Demir ve Kartal (2018) tarafindan saglik ¢alisanlarinin cam tavan algilarini 6lgmek
amaciyla yapilan aragstirmada saglik ¢calisanlarin cam tavan algilarinin orta diizeyde oldugunu, kadin galisanlarin cam tavan
algisinin daha yulksek oldugunu ifade etmislerdir.

Katilimcilarin Cam Tavan algilarinin sosyodemografik 6zelliklerine gore karsilastiriimasinda saglik ¢alisanlarinin medeni
durum, gocuk sayisi, unvan, kurumda galisma stiresi ve egitim durumlarina gére Cam Tavan algilarinda anlamh bir farklilik
olmadig tespit edilmistir. Cam Tavan algisinda sadece ¢alisanlardan 26-33 yas arali§inda olanlar, yasi 34 ve daha bulyik
olanlara oranla Cam Tavan algisina sahip olduklari sonucuna ulasilmistir. Kadin saghk calisanlarindan Ebe / Hemsire
unvanina sahip katilimcilarin yeterli kadin yénetici bulundugu algilarinin daha yiiksek oldugu gortilmistir. Ayrica bekar
calisanlar, evlilere oranla kariyer engeli olmadigini, cocuk sahibi olan ¢alisanlar ¢ocuk sahibi olmayanlara oranla yine
kariyer engeli olmadigini, son olarak kurumda iki yil ve daha az ¢alisanlar, tg¢ yil ve daha fazla ¢alisanlara oranla kadinlarin
kariyer engeli olmadigini dislinmektedirler. Hosgor ve arkadaslari (2016) tarafindan saglik galisanlarinin sosyo-demografik
oOzellikler ile cam tavan sendromu arasindaki iliski bulmaya yonelik yaptiklari arastirma da kadinlarin yas, deneyim siiresi,
O0grenim durumu gibi 6zellikler ile cam tavanin alt boyutlari arasinda anlaml iliskiler bulunurken, medeni durum ile
cam tavan arasinda herhangi bir iliski bulunamamistir. Wolfert ve arkadaslari (2019) tarafindan Avrupa da kadin beyin
cerrahlari tizerinde yapilan arastirmada kadin beyin cerrahlarinin Uist pozisyonlarda yeterince temsil edilememe nedeni
olarak cocuk sahibi olmalari gésterilmistir. Oztiirk ve Bilkay (2016) tarafindan kamu hastaneler birliginde calisan kadinlarin
cam tavan algilarini ortaya koymak amaciyla yaptiklari arasirmada medeni duruma ait ortalamalarin yiksek ¢ikmasinin
calisan kadinlarda cam tavan algisinin var oldugunu bu alginin dul veya bosanmis kadinlarda evli ve bekar kadinlara gére
daha yiksek giktigini yani dul ve bosanmis kadinlarin cam tavani daha fazla algiladiklarini ifade etmislerdir.

Orgitlerin basariya ulasabilmeleri ve varliklarini siirdiirmelerinde en &nemli unsurlardan biri insan kaynaklaridir.
Orgitlerin rekabet avantaji saglamak, amaclarini gerceklestirmek ve teknolojiye ayak uydurarak kiiresellesmeleri insan
kaynaklarini etkili ve verimli bir sekilde kullanmalari ile mimkiindir. Bu nedenle kadin galisanlara kariyerini gelistirici
egitimler verilmeli ve mevcutta yoneticilik yapan kadinlar diger kadin galisanlara mentor destegi saglayarak 6zglivenlerinin
yukselmesine yardimci olmahdir.

5. SONUC VE ONERILER

Arastirmanin yarutildiga saghk kurumlarinda hizmet sunan kadin galisanlarin ¢ogu calistiklari kurumda cam tavan
davranisi olmadigini, kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit performans degerleme politikalar sergilendigini ve
kadinlara model olabilecek yeterli sayida kadin yonetici oldugunu ifade etmesine ragmen yaklasik yarisi kadinlarin mesleki
kariyerlerinde ilerlemelerine yonelik engeller oldugunu ifade edilmistir.

Katihmcilarin cam tavan algilarinin sosyodemografik ozelliklerine gére karsilastirilmasinda saghk ¢alisanlarinin medeni
durum, ¢ocuk sayisi, unvan, kurumda galisma stiresi ve egitim durumlarina gére cam tavan algilarinda anlamli bir farkhhk
olmadig tespit edilmistir. Cam tavan algisinda sadece ¢alisanlardan 26-33 yas araliginda olanlar, yasi 34 ve daha biyik
olanlara oranla cam tavan algisina sahip olduklari sonucuna ulasilmistir. Kadin saglik calisanlarindan Ebe / Hemsire
unvanina sahip katilimcilarin yeterli kadin yénetici bulundugu algilarinin daha yiksek oldugu gortilmastir. Ayrica bekar
calisanlar, evlilere oranla kariyer engeli olmadigini, cocuk sahibi olan calisanlar ¢ocuk sahibi olmayanlara oranla yine
kariyer engeli olmadigini, son olarak kurumda iki yil ve daha az ¢alisanlar, t¢ yil ve daha fazla galisanlara oranla kadinlarin
kariyer engeli olmadigini dislinmektedirler.

Kadin saglik calisanlarinin kadin ¢alisanlara yonelik goruslerini ortaya koymak amaci ile yapilan bu ¢alismanin uygulamasi
Antalya ilinde bulunan (¢ hastanede gerceklestirildigi icin genellenemez. Cam tavan algisinin ve kadin ydneticilere
yonelik tutumlarin gevresel, sosyal, kiiltiirel ve benzeri faktorlerin degisiminden etkilenecegi igin; kamu ve 6zel saglik
kurumlarinda ¢alisan kisilerin cam tavan algilama farkliliklari ve nedenleri, hiikimetin kadin istihdamina yénelik politikalari
yuksek pozisyonlarda bulunan kadin ve erkek yoneticilerin cam tavani algilama farkhhklari veya kamu-6zel karsilastiriimasi
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yapilarak literatlre katki saglanabilir. Ayrica kadinlarin kariyerlerinde ilerleyebilmeleri, yoneticilik deneyimi kazanmalari,
cinsiyet ayrimciliginin ortadan kaldirilmasi, kadinlara yénelik 6n yargilarin kirllmasi igin 6rgit kiltlri ve politikalarinin da
bu konularda gelistiriimesi gerekmektedir.
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