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OZET

Bu ¢aligmanin temel amaci, kadin ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin, kadin
yoneticilere kars: tutumlarma etkisini arastirmaktir. Ozellikle hem diinyada hem de
Tiirkiye'de is hayatinda kadin c¢alisanlara ve kadin yoneticilere karst bakis agisinin
temelini toplumsal cinsiyet rolleri olusturmaktadir. Bu nedenle katilimcilarin
benimsedigi toplumsal cinsiyet rolleri de dikkate alinmustir. Ug ana béliimden olusan
caligmanin birinci boliimiinde pozitif psikolojik sermayenin kavramsal gergevesi ele
alinmistir. Ikinci boliimde ise toplumsal cinsiyet, tutum ve kadin yoneticilere kars:
tutum kavrami incelenmigtir. Calismanin son bdoliimii olan ii¢lincii kisimda
aragtirma bolimi bulunmaktadir. Bu boliimde kadin ¢alisanlarin psikolojik sermaye
diizeyleri ile kadin yoneticilere karst tutumlarina etkisi ve kadin calisanlarin
toplumsal cinsiyet rollerine (feminen ya da maskiilen) gore aralarindaki iliskiyi
incelemeye yonelik analizler gergeklestirilip sonuglart sunulmaktadir. Arastirma
Istanbul ilinde bankacilik/finans sektdriinde faaliyet gosteren kadm calisanlara
yonelik gerceklestirilmistir. 529 kadin calisandan toplanan verilere gore pozitif
psikolojik sermaye ile kadin yoneticilere karsi tutum arasinda pozitif yonlii anlaml
bir iligki oldugu, geleneksel toplumsal cinsiyet rollerinin, kadin yoneticilere karsi
tutumu negatif yonli etkiledigi ve psikolojik sermaye ile cinsiyet rolleri arasinda
pozitif yonlii anlaml bir iligki tespit edilmistir.

Demografik 6zelliklere yonelik gerceklestirilen fark analizleri sonucunda, psikolojik
sermaye diizeyinin, kadin yoneticilere kars1 tutumun ve toplumsal cinsiyet rollerinin
medeni duruma, ¢ocuk sayisina, is hayatinda bulunma siiresine, sektdrde bulunma
stiresine, mevcut yoneticisi kadin olanlarin ayni1 yoneticiyle ¢alisma siiresine gore
farklilik gostermedigi saptanmistir. Diger taraftan yas, egitim durumu, galisilan
pozisyon, gelir durumu, kurumda calisma siiresi, simdiye kadarki kadin yonetici
sayisi, yonetici cinsiyet tercihi, mevcut yoOneticisinin kadin olmasi, meslegi ve
toplumsal cinsiyet rollerine gore gruplar arast anlamli bir farklilasma oldugu
saptanmistir.

Anahtar kelimeler: Porzitif Psikolojik Sermaye, Kadin Yéneticilere Karsi Tutum,
Toplumsal Cinsiyet Rolleri
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ABSTRACT

The main purpose of this study is to investigate the effect of psychological capital
level of female employees on their attitudes towards women managers. Overall, in
the world and in Turkey, a gender role-oriented perspective against female
employees and female executives in business is dominant. In this context gender
roles adopted by female employees are also discussed. In the first part of the study
which consists of three main parts, the conceptual framework of positive
psychological capital is discussed. In the second part, the concept of gender, attitude
and attitude towards women managers is examined. In the third part, which is the last
part of the study, there is a research part. In this section, analyses are made to
examine the psychological capital level of female employees and their effect on their
attitudes towards women managers and the relationship between female employees
according to their gender roles (feminine or masculine) and their results are
presented. The research was conducted for female employees working in the banking
/ finance sector in Istanbul. According to the data collected from 529 female
employees, it was determined that there is a positive and significant relationship
between positive psychological capital and attitude towards women managers,
traditional gender roles negatively affect attitude towards women managers, and a
positive significant relationship between psychological capital and gender roles.

As a result of the analysis conducted on demographic characteristics, it was found
that the level of psychological capital, attitude towards women managers and gender
roles did not differ according to marital status, number of children, duration of
employment in the sector, duration of employment with current women manager. On
the other hand, it has been determined that there is a significant difference between
the groups according to age, education, position, profession, income, work
experience in the institution, the number of women managers that she has worked
with, the gender preference of the manager, having a current woman manager and
gender roles.

Keywords: Positive Psychological Capital, Attitudes Towards Women Managers,
Gender Roles.
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GIRIS

Gliniimiizde isletmelerin stirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii saglamak adina sahip
olduklar1 en dnemli ve degerli kaynaklarindan biri insan kaynaklar1 olarak kabul
edilmektedir. Insanin mutlulugunu ve giiclii ydnlerini kesfetmeyi amaglayan
pozitif psikoloji akimi, 2000 yilinin basinda Prof. Martin Seligman’in
onciiliglinii yaptig1 ve pozitif akimi destekleyen diger arastirmacilarin da
calismalariyla desteklenerek gelismeye baslamistir. Bu pozitif yapmin is
hayatina yansimasi olarak kabul edilen Pozitif Orgiitsel Davranis’a (POD) olan
ihtiyact en carpict sekilde, Luthans (2002a) tarafindan yapilan arastirma
gostermektedir. Giincel psikoloji literatiiriindeki ortalama 375.000 makalenin
“negatif” (zihinsel hastalik, depresyon, anksiyete, korku ve o&fke) igerikli
olmasina karsin sadece yaklasik 1000 makalede pozitif yap1 ve insanlarin
potansiyel kapasitelerini gelistirmekten bahsedildigini ifade etmistir. Bu negatif
calismalara agirlik veren yapinin orgiitsel davranisa konu olan arastirmalarda da
gecerli oldugunu dikkat ¢ekerek bdylece pozitif yonelimli yeni bir kavram olan
psikolojik sermaye kavramini (umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik
dayaniklilik) orgiitsel davranig literatiiriine kazandirmistir (Luthans, Youssef ve

Avolio 2007).

Hem diinyada hem de Tiirkiye’de kadin yoneticilere karsi bakis acgisi toplumsal
acidan belirlenen kadina ve erkege (sadece cinsiyetlerinden dolay1) atfedilen
roller ve sorumluluklardan dolay1 toplumsal cinsiyet temellidir. Geleneksel
toplumsal cinsiyet rollerini olusturan feminen (kadinsi) ve maskiilen (erkeksi)
ozelliklere inceledigimizde feminen (kadinsi) ozellikler; pasiflik, bagimlilik,
sefkat, merhamet, empati, duygusallik, besleyicilik, duyarlilik ve yardimseverlik
iken maskiilen (erkeksi) 6zellikler; aktiflik, bagimsizlik, akilcilik (rasyonellik),
denetim altinda bulundurma, istiinlik kurma, saldirganlik, hirs, bireycilik ve
rekabet ile tanimlanmaktadir (Bacact Varoglu, 2001). “Yonetici dedigin erkek
olur” olgusu yonetimde erkek egemen yapmin gegerliligiyle hala

desteklenmektedir. Ancak yapilan giincel arastirmalar gosteriyor ki, 30 yil



oncesine gore erkeklerin tutumu degismese de kadinlarin, kadin yoneticilere
karsi daha olumlu ve daha esitlik¢i bir bakis agis1 gelistirmeye basladiklar
tespit edilmistir (Schein, 2007). Bu baglamda arastirmada, kadin calisanlarin
psikolojik sermaye diizeylerinin ve benimsedikleri toplumsal cinsiyet rollerinin,
kadin yoneticilere karsi tutumlara etkisi incelenmektedir. Ayrica Luthans’in
(2008) belirttigi gibi pozitif yonelimli arastirmaya olan ihtiyacin, “yonetimde
kadinlar” konusunda yapilan c¢alismalara da yansimasi amaglanmaktadir.
Aragtirma ii¢ ana bdlimden olusmaktadir ve birinci béliimiinde psikolojik
sermaye kavrami incelenmistir. Ikinci boliimde ise toplumsal cinsiyet, tutum ve
kadin yoneticilere karst tutum kavramlart agiklanmistir ve son olarak ii¢iincii
boéliimde arastirmanin analizi ve bulgular kapsamli olarak tablolar araciligiyla

sunulmaktadir ve sonuglar degerlendirilmektedir.



1. POZITIiF PSIKOLOJIK SERMAYE

1.1 Pozitif Psikojik Sermayenin Ortaya Cikisi

1.1.1 Pozitif Psikoloji

Prof.Martin Seligman 2000’lerin basinda Amerika Psikoloji Dernegi’nin
(American Psychological Association) bagkani olarak atandiginda psikoloji
alaninda yeni bir akim olarak ortaya cikan pozitif psikoloji kavramina da
onciilik ettigi belirtilmektedir ve Seligman ve Csikszentminhalyi (2000) ,
pozitif psikoloji hareketinin, 6zellikle psikoloji biliminin insan isleyisinin ve
davraniglarinin olumsuz, patolojik yonlerine verdigi neredeyse asirt mesguliyete
kars1 tepkiden ortaya ciktigin1 vurgulamaktadir. Yani bundan yaklasik 20 yil
once Seligman ve onu destekleyen c¢alismalar yapan birka¢ akademisyen,
yasami yasamaya de8er kilan insanlarin giiclii yonlerine ve diger olumlu
ozelliklerine yeterince dikkat edilmediginden endise duymaktaydi ve bdylece
sayilar1 az olsa bile pozitif psikolojinin ne oldugu ve 6nemi ile ilgili makaleler
yazilmaya baslanmistir (Sheldon ve King, 2001; Diener, 2000; Sandage ve Hill,
2001). Pozitif psikoloji ile ilgili bilimsel g¢aligmalar yeni olmasina ragmen
insanlarin daha iyiye, olumluya ulagma istegi ile ilgili ¢calismalar mevcuttur.
Ornegin, pozitif psikoloji (positive psychology) terimi yaklasik olarak 64 yil
once Maslow’un (1954) “Motivasyon ve Kisilik (Motivation and Personality)”
adl1 kitabinin son bolimii olan “Pozitif Bir Psikolojiye Dogru (Toward A
Positive Psychology)” bolimi ile ilk kez adlandirilimistir ve insancil
(hiimanistik) psikoloji olarak da bilinen bu yaklasim (Wright, 2003; Burger,
2010) glinimiize pozitif psikoloji olarak tasinmaya bagslamistir. Ayrica
Seligman’in psikoloji alanindaki bakis agisiyla ¢ok yakin oldugu ifade
edilmektedir (Wright, 2003).

Pozitif psikoloji akimi aslinda II. Diinya Savasi Oncesi ve sonrasi anlayiglarin
karsilagtirilmasi ile daha iyi agiklanmaktadir ve II. Diinya Savasi doneminde

sadece akil hastalar: iyilestirilmesine olan ihtiyag ile ilgilenmek yerine pozitif



psikoloji, psikolojinin neredeyse unuttugu ii¢ misyonunu gerc¢eklestirmesi
gerektigini tekrar ortaya ¢ikarmistir (Luthans, 2002a; Luthans ve Youssef, 2004;
Luthans, Youssef ve Avolio, 2007).

Bunlar:
1) Zihinsel (akil) hastaliklarin iyilestirilmesi,

2) Bireylerin yasaminin daha anlamli (tatmin edici), daha verimli (iiretken)

kilinmasi

3) Bireylerdeki potansiyelin agiga ¢ikarilmasi, yani kisilerin gii¢lii yanlarinin

belirlenmesi ve gelistirilmesi olarak belirtilmigtir.

Diger taraftan II. Diinya Savasi bittiginde bireylerin psikolojik tedaviye ¢ok
ihtiya¢ duyduklar1 bir gergektir ve psikolojinin bu ii¢ misyonu tam olarak yerine
getirilmesinden ziyade biiylik miktardaki kaynaklar hasar denetimine ve
zayifliklarin diizeltilmesine ayrilmistir. Hatta bu savas modeli nedeniyle tigiincii
misyon neredeyse unutulmakla beraber bireylerin gii¢lii yanlarinin gelistirilmesi
ve psikolojik sorunlar olugsmadan Once Onlenmesi oldukca eksik kalmistir
(Luthans, Youssef, Avolio, 2007). Bireylerde psikolojik dayanikliligin
olusturulmasina yeterince dikkat edilmemekte ve bireylerin pozitif 6zelliklerini
yasamda degerli kilmak onemli olmamaya baslamistir (Luthans, 2002a). Yani
bu bakis agisiyla beraber psikoloji biliminde 6zellikle II. Diinya savasindan
sonra biiyiik Ol¢lide iyilesmeye ya da hasarli ve eksik yonleri diizeltmeye
adanmis bir bilim haline gelmesine tepki olarak, psikoloji biliminin unutulan
misyonundan biri olan insanlarin gii¢lii yonlerini kesfetmek ve gelistirmek
tekrar hatirlatilmis ve yasamda insanlar1 etkileyen en koti ve olumsuz
kavramlarin bu kadar yogun arastirildig1 gibi en iyi ve yasami anlamli ve mutlu
kilan kavramlarin da arastirilmasi ve anlasilmasi tekrar 6nem kazanmaya

baslamistir.

Bir baska ifadeyle, insanlarin yasamlarini daha iiretken ve degerli yapma ve
insanin potansiyelini ortaya ¢ikarmanin 6nemi yerine klinik psikoloji, sadece
kisileri psikolojik hastaliktan saglikli duruma gecirmekle ilgili tedavi stratejileri
ile ilgilenirken, bazi konular1 ise eksik birakmustir. Iste tam olarak bu eksikligi
tamamlamak amaciyla pozitif psikoloji kavrami ortaya ¢ikmistir (Cameron,

Dutton ve Quinn, 2003).



Pozitif psikoloji, bireylerin ve topluluklarin gelisimlerini destekleyen faktorleri
incelemeyi ve bunlar1 tesvik etmeyi kendisine bir amag olarak belirlemistir. Bu
nedenle pozitif psikoloji, hastalik ve rahatsizliklara yapilan vurgunun 6tesinde,
psikolojik saglik kaynaklari tizerine dikkati tekrar ¢ekmektedir (Sheldon v.d.,
2000). Pozitif psikolojinin ii¢ temel odak noktasi bulunmaktadir. Birincisi
mutluluk, zevk, nese ve diisiindiiglinii ifade etme gibi pozitif deneyimleri
icermektedir. Ikincisi, karakter, yetenekler ve ilgiler gibi pozitif bireysel
ozellikleri icermektedir. Uciinciisii ise, aileler, okullar, isletmeler, kuruluslar
(orgiitler) ve sivil topluluklar gibi pozitif kurumlar1 icermektedir (Cameron,

Dutton ve Quinn, 2003).

Sheldon ve King (2001) pozitif psikolojiyi, ortalama ya da siradan kabul edilen
bir insandaki gii¢c ve erdemlerin bilimsel olarak arastirilmasi sekilde
tanimlamistir. Yani siradan bir insanin, hayatinda neleri dogru yaptigi, bunlarin
ne ise yaradigi ve hangilerinin gelistirilebildigi seklinde bakarak yeniden
incelenmesidir. Psikoloji biliminin insanlarin sadece olumsuz, gii¢siiz yonlerine
odaklanmak yerine onlarin gii¢li ve olumlu yoénlerine yogunlasan bir akim
olarak insanlarin bu yo6nlerinin desteklenmesi durumunda yasamin daha degerli
kilinabilecegi, pozitif ydnlendirilebilecegi, ¢evresel kosullar ile sosyal

iligskilerde daha basarili olunabilecegi diisiiniilmektedir (Seligman, 2002).

Pozitif psikoloji, Gable ve Haidt’e (2005) goére insanlarin, gruplarin ve
kurumlarin gelismesine veya optimal isleyisine katkida

bulunan gelismelerindeki kosullarin ve siireclerin incelenmesidir.

Carr (2016) pozitif psikolojiyi hem bilimsel hem de klinik bir girisim olarak
tanimlar ve bilimsel metot, yasamin olumlu yanlarini anlamak ve gelistirmek
icin kullanilmaktadir. ~ Ayrica mutluluk  ve  6znel  1iyiolus,  pozitif
ozellikler ve yogun dikkat gerektiren faaliyetlerde bulunmak, anlamli pozitif
iliskiler, sosyal gruplar ve kurumlarin gelisimini anlamak ve

kolaylastirmakla ilgilenlenmektedir.

Pozitif psikolojinin amaci, bireylerin, gruplarin, orgiitlerin ve topluluklarin
gelismesine izin veren faktorleri kesfetmek ve tesvik etmek icin bilimsel
metodolojiyi kullanmaktir. Patolojik insan islevi yerine optimal insan

islevselligi ile ilgilidir (Luthans, 2008).



Seligman ve Csikszentmihalyi (2000) pozitif psikolojiyi T{ic seviyede

aciklamigtir:

1. Pozitif subjektif /6znel deneyimler (6znel seviye): Oznel iyi-olus (well-
being), memnuniyet ve tatmin (ge¢miste); akis ve mutluluk (simdiki zamanda);
umut ve iyimserlik (gelecek i¢in). Yani bireylerin ge¢miste yasadiklari olumlu
tecriibeler, memnuniyet ve tatmini; gelecek i¢in timit duygusu, simdiki zamanda

mutluluk ve akis kavramlarina odaklanmaistir.

2. Pozitif kisisel ozellikler (bireysel seviye): Kisilerin sevgi anlayis1 ve mesleki
yetkinligi, cesareti, kisilerarast iliski becerisi, estetik duyarlilii, azim,
affedicilik, 6zgiinliik, ileri gorisliilik, maneviyat, yiiksek yetenek ve bilgelik

diizeyleri ile iliskilendirilmistir.

3. Bireyleri daha iyi vatandasliga tasiyan kurumlar ve sivil erdemleri (6rgiitsel
seviye) Orgiitsel iligkiler agisindan bireylere sorumluluk, fiziksel ve duygusal
olarak beslenme, 06zgecilik, nezaket, 1limlilik, tolerans ve is etigi gibi

davranislarin kazandirilmasi olarak kapsanmistir.

Bu ¢ok olumlu amaglarin sadece terapi, refah, egitim, aile hayati, sosyal iliskiler
ve genel olarak toplum i¢in degil, ayn1 zamanda Orgiitsel yasam ve davranis i¢in

de belirgin etkileri oldugu ifade edilmistir (Luthans, 2008).

1.2 Pozitif Orgiitsel Davranis
Pozitif psikoloji ile yonetim literatiiriine pozitif ve gii¢lii yon tabanli yonetim
seklindeki uygulamalarla ilgili iki akim eklenmistir (Luthans ve Youssef, 2004).

Bunlar oOrgiitsel davranig alaninda pozitif psikoloji incelendiginde karsimiza

cikmaktadir:
1) Pozitif Orgiit Bilimi ve 2) Pozitif Orgiitsel Davranis

1) Pozitif Orgiit Bilimi _(Positive Organizational Scholarship) Michigan

Universitesi akademisyenlerinin ¢alismalarina dayanan bu akimda, drgiitiin zor
zamanlarda hayatta kalabilmesini saglayabilecek ve etkinligini artirabilecek
pozitif orgiitsel nitelikleri vurgulamistir. Pozitif 6rgiit yaklasimlarindan olan,
Caza ve Cameron (2008) tarafindan 6nciiliik edilen, Pozitif Orgiit Bilimi, pozitif

psikolojiyi genis bir bakis agistyla orgiit bazli, drgiitlerin ve liyelerinin 6zellikle



olumlu tutum, yontem ve sonuglari ile ilgilenmistir. Bircok ac¢idan aslinda “ne”
gormeye degil “nasil” géormeye odaklanilmistir. Yani bu yaklasim ile orgiitlere
nelerin gozden kagtigina ve nelerin 6nemli olduguna dair farkli bir bakis agisi
sunmustur (Caza ve Cameron, 2008). Bir teoriyi temsil etmemektedir ancak
genellikle miikemmellik, basari, gelisim, bolluk, dayaniklilik ve erdemlilik
seklinde tanimlanan dinamiklere odaklanmistir. Aragsal endiseleri de igeren
genis bir bakis ac¢isini ifade etmekle beraber “iyilik” ve olumlu insan potansiyeli
fikirlerini vurgulamistir. Bununla birlikte orgiitlerde basarinin artirilmasini
pozitif davranisin ortaya ¢ikmasina baglamistir. Isleyis, yetenek, yontem, siire¢
gibi imkanlara, bencil olmayan, fedakar, kendini diisiinmeden katki saglama
gibi giidiilere ve canlilik, anlamlilik, keyif, yiiksek kalitede iliskiler gibi olumlu
olgularla alakali sonu¢ ve etkilere dikkat ¢ekmektedir. En iyi insan durumu
yaklasimlarinin ne oldugunu ve neyi temsil ettigini anlamaya ¢alismasi yoniiyle
geleneksel orgiit ¢alismalarindan da ayrilmaktadir (Cameron v.d., 2003). Kriz
donemlerinde ve kritik kosullarda orgiitiin varolusu ve itibarini arttiran pozitif

orgiitsel 0zelliklere de vurgu yapilmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004).

2) Pozitif Orgiitsel Davranis _(Positive Organizational Behavior), Nebraska-

Lincoln Universitesi Gallup Liderlik Enstitiisii akademisyenlerinin arastirmalari
ile ortaya c¢ikan, giliniimliz is ortamindaki performans iyilestirmelerinde
kullanilabilecek oOlgiilebilen, gelistirilebilen ve yonetilebilen psikolojik
kapasitelere ve pozitif odakli insan kaynaklarinin gii¢lii yonlerine vurgu yapilan
bir akimdir (Luthans, Vogelgesang ve Lester, 2006; Luthans, 2008). Bu noktada
ayr1 ayr1 olarak 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik gibi
psikolojik kapasiteler de pozitif Orgiitsel davranis kapsamina girmektedir. Bu
psikolojik kapasiteler bir biitiin olarak ele alindiginda ise pozitif psikolojik
sermaye ortaya ¢ikmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004).

Prof. Fred Luthans &nderligindeki Pozitif Orgiitsel Davranis (POD), pozitif
psikolojiyi birey bazinda ele alip, bireye 0zgii ozelliklere vurgu yaparak
orgiitsel davranis alanina uygulanmistir ve bunun sonucunda pozitif psikolojik
sermaye ortaya c¢ikmistir. Ancak tipki pozitif psikolojinin insanlara pozitif
yaklagsmanin Onemini kesfettigini iddia etmedigi gibi, POD’de o&rgiitsel
arastirmada yillar boyunca pozitif duygulanim, pozitif giiclendirme, 06z

degerlendirme, adil yargi, is tatmini, Orglitsel baglilik, sosyal ve oOrgiitsel



vatandaslik davranislari, 6z degerlendirme gibi bir¢cok pozitif yapinin oldugunu
ifade etmistir. Ayrica, pozitif psikoloji ve is hayatina uyarlanan hali olan pozitif
orgiitsel davranis, pozitif yaklasimin dnemine yenilenmis bir vurgu (bir devrim
ya da model degisimi degil) yapma girisiminde bulunmaktadir (Youssef ve

Luthans, 2007).

POD; pozitif yonlii insan kaynaklari giiciiniin ve psikolojik kapasitelerin
calisma ve wuygulama alanidir seklinde tanimlanmistir. Ayrica bunlar
glinimiiziin is diinyasinda verimli performans elde etmek icin Olgiilebilen,
gelistirilebilen ve etkili bir sekilde yonetilebilen pozitif yonlii insan kaynaklari
giiclinii ve psikolojik kapasitelerini performans: gelistirmek i¢in uygulamalar

olduguna vurgu yapilmistir (Luthans ve Youssef, 2004).

Bir kavramin pozitif orgiitsel davranis olarak degerlendirilebilmesi i¢in mutlaka

sahip olmasi1 gereken kriterler vardir. Bunlar:
e Teori ve aragtirma temelli olmak
e Pozitif ve gii¢lii yonleri temel almak

¢ Duruma baglh ve ayni zamanda gelisime ve performans yonetimine agik

olmak

e Pozitif Orgiitsel davranisa 6zgii gecerli Olgiim sistemine sahip olmak
seklinde siralanmaktadir. Bu kriterler, pozitif 6rgiitsel davranisin egitim,
gelisim programlar1 ya da gelisim programlari ile Ogrenilebilir,
pekistirilebilir ve gelistirilebilir olduguna tekrar vurgu yapmaktadir

(Luthans ve Jensen, 2005).

Pozitif orgiitsel davranig, gizli ve ¢ekirdek bir faktor olan psikolojik sermayeyi
temsil etmektedir. Bu kavram kisaca Psikolojik Sermaye (PS) olarak

tanimlanmaktadir (Luthans v.d., 2008).
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Sekil 1.1: Pozitif Psikolojik Sermayenin Diger Pozitif Kavramlarla ligkisi

Sekil 1.1 incelendiginde pozitif psikoloji kavramindan dogmus olan ve orgiitlere
yansimast olarak iki akim goriilmektedir. Ayrica pozitif psikolojik sermaye
kavraminin da pozitif orgiitsel davranis akimi sonucu ortaya ¢ikmis oldugu
belirtilmektedir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007). Pozitif psikolojik
sermayenin dort bileseni rekabet¢ci avantaj elde edilebilmesine olanak
saglayabildigi ve yonetilebildigi i¢in genel olarak POD’iin deger dlciitleri olarak
belirtilmistir. Bu degerlerin yonetimi ve sagladigi rekabet avantaji neticesinde
pozitif psikolojik sermaye genel olarak dort bilesen ile agiklanmistir (Luthans,
Avolio, Walumbwa ve Li, 2005). Bir sonraki béliimde pozitif psikolojik
sermayenin gelisimi ve bu dort bilesenini olusturan; umut, iyimserlik,
dayaniklilik ve 06z-yeterlilik kavramlarinin teorik altyapilarindan ve iligkili

olduklar1 kavramlardan bahsedilecektir.

1.3 Pozitif Psikolojik Sermaye

Kelime anlami olarak varlik, servet olan sermaye kavrami Tiirk Dil Kurumu
tarafindan “bir ticaret isinin kurulmasi, ylriitilmesi icin gereken anapara ve
paraya cevrilebilir mallarin tamami, anamal, bagmal, kapital, meta, restilmal”

olarak tanimlanmaktadir.

Bourdieu (1986)’ya gore li¢c temel sermaye kaynagi vardir. Bunlar:



v Ekonomik sermaye (maddi kaynaklar) olarak hemen ve dogrudan paraya
cevrilebilir ve miilkiyet haklar1 bigiminde kurumsallastirilabilir. Yani
belirli kosullarda ekonomik sermayeye doniistiiriilebilir her tiirlii maddi

kaynaklar.

v’ Kiiltirel sermaye (6zellikle egitim yoluyla edinilmis olan kiiltiirel

kodlar),

v' Sosyal sermaye (sosyal iliskiler agi) ve bu sermayeler iginde
bulunduklar1 sartlara goére kurumlar i¢in ekonomik sermayeye

doniistiiriilebilir seklinde ifade etmistir.

Geleneksel ekonomik sermaye, orgiitiin performansini belirleyen en O6nemli
unsur olarak dikkate deger bir sermaye tiiriidiir (Giiler, 2015). Ekonomik agidan
sermaye, kendisi de bir {iretim siireci sonunda yaratilmis olan ve iiretimde
kullanilan mal ve degerleri ifade etmektedir. Dolayisiyla sermaye denildiginde,
ilk akla gelen, iiretimde kullanilan makine, techizat, para ve diger maddi

kaynaklar diisiintilmektedir (Luthans v.d., 2004).

Diger taraftan Orgiitsel basar1 i¢in insan kaynaklarinin 6nemi ve siirdiiriilebilir
rekabet istiinliigiinde en iyi yatirnm olmasi gdéz ardi edilemez bir gergektir.
Insan kaynaklarinin sadece bir isletme maliyeti olmadifi, kaginilmaz bir
sermaye ve siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii agisindan etkin yonetilmesi gereken
bir yatirim oldugu bilinci gelismektedir. Ayrica giliniimiizde orgiitlerin rekabet
ortaminda stlinlik kurmalarinda ekonomik sermayenin yetersiz kaldigi
bilinmektedir. Rekabet lstiinliigli saglamak icin insan kaynaklar1 olusturmada
beseri ve sosyal sermayenin 6tesinde pozitif psikolojik sermayenin taninmasi ve
etkili yonetilmesi gereksinimi ortaya ¢ikmistir (Luthans ve Youssef, 2004).
Yani insan kaynaklarina yapilan yatirnm sadece bir isletme maliyeti degildir
ayn1 zamanda gelecege daha kalic1 ve siirdiiriilebilir insan giicii ya da kaynagina

olan gerekli 6nemin verilmesi anlamina gelmektedir.

Gliniimiizde sermaye kavrami sadece maddi bir degeri ifade etmez ayni
zamanda bireylerin sahip olduklari manevi degerleri de icermektedir. Manevi
degerler olarak hem Orgiitiin hem de bireyin sahip olduklar1 entelektiiel birikim,
bilgi hacmi, beceri diizeyi, kiiltiiri, sosyal c¢evresi ve psikolojisi

sayilabilmektedir (Tosten ve Ozgan, 2014).
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patent, veri) *Fikir dayaniklilik

Sekil 1.2: Rekabet Ustiinliigii icin Sermaye Tiirleri

Sekil 1.2°de, rekabet avantaji i¢in gerekli olan sermaye tiirleri belirtilmektedir.
Geleneksel ekonomik sermaye; Orgiitiin finansal varliklarim1 ve somut
varliklarini, beseri sermaye; calisanlarin bilgi, beceri, yetenek ve deneyimlerini,
sosyal sermaye, calisanlarin iletisim aglarini ve iliskilerini ve pozitif psikolojik
sermaye ise Oz yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik
kavramlarint kapsamaktadir. Ekonomik sermaye “neye sahipsiniz?”, beseri
sermaye “ne biliyorsunuz?”, sosyal sermaye “kimi taniyorsunuz?”, psikolojik

sermaye “kimsiniz?” sorularina cevap vermektedir (Luthans v.d., 2004).

Psikolojik sermayeyi diger maddi olmayan sermaye c¢esitlerinden ayiran

ozellikleri sunlardir (Luthans v.d., 2007):

1. Psikolojik sermaye insan sermayesinin Otesinde acik olarak bireylerin elde
ettigi deneyim, bilgi birikimi, yetenek ve becerilerin toplami olarak tanimlanir.
Orgiitsel siire¢ icerisinde yoneticilerin ve ¢alisanlarin zamanla ve sosyallesme
siireclerine bagli olarak olusturduklari organizasyona ozgii gizli bilgilerle

esdeger degildir.

2. Psikolojik sermaye bireylerin sahip oldugu fonksiyonel ve yararh iligki

aglarini igeren sosyal sermayenin 6tesindedir.
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3. Psikolojik sermaye psikolojinin patolojik imajinin 6tesindedir. Kavram i¢in
yapilan pozitif vurgusunun nedeni budur. Orgiitsel davranis ve insan kaynaklari
yonetimi arastirmact ve uygulamacilarinin kars1 karsiya kaldigir isyerinde
saldirganlik, gereken yetenekte olmayan liderlik, stres ve catisma, etik disi
davranis, etkisiz stratejiler, zarar verici orgiit kiiltlirii ve ters etkili 6rgiit yapisi

gibi sorunlardan uzak pozitif bir bakis a¢is1 sunmaktadir.

4. Psikolojik sermaye essizdir. Orgiitsel davranis alaninda geleneksel olarak
calisilan motivasyon, hedef belirleme, gii¢lendirme, katilim, takim kurma ve

orgiitsel kiiltiir gibi alanlarda yeni ufuklar agmistir.

5. Psikolojik sermaye teori ve arastirma tabanlidir. Orgiitlerde insan kaynaklari
ve ciktilarint gelistirmek amaciyla yapilacak yatirimlar igin tiimdengelim
yontemi ile niceliksel bilimsel arastirma teknikleri kullanmaktadir. Teorik
temelleri Sosyal Biligsel Teori (Bandura, 1989) ve Umut Teorisine (Snyder,
2002) dayanmaktadir.

6. Psikolojik sermaye Oolgiilebilirdir. Parker'in (1998) 6z yeterlilik (self-
efficacy), Snyder ve digerlerinin (1996) umut, Wagnild ve Young'in (1993)
dayaniklilik (resilience) ve Scheier ve Carver'in (1985) iyimserlik 6lgeklerinin
genel bir toplam1 olarak Lopez ve Snyder (2003) tarafindan psikolojik sermaye

Olgegi olusturulmustur.

7. Psikolojik sermaye durumsaldir yani duruma gore degisen ve gelistirilebilen
bir yapidadir. Barrick ve Mount (1991)’ in “bireysel degerlendirme”, Gallup’un
“yetenekler ve glicler”, Schmidt ve Hunter’in (1998) “bilissel mental
yetenekler” ve Goleman’in “duygusal zeka” kavramlarinda oldugu gibi kisisel
ozelliklerin  bircogunun ¢alisma hayati performansiyla iligkili oldugu
belirlenmigtir. Psikolojik sermayenin yiiksek odakli mikro miidahaleleri
sayesinde c¢alisma performansi iizerinde 1-3 saat etkinlik artis1 elde edildigi
tespit edilmistir (Luthans v.d., 2006). Diger bir ifade ile pozitif orgiitsel
davranis karakteristik, degismeyen ve sabit bir yap1 yerine, duruma bagli olarak
degisebilen, esnek bir yap1 lizerine kuruludur ve asagidaki Sekil 1.3 ile kisinin
gelistirilebilen ve gelistirilemeyen kisilik 6zellikleri tanimlanmaktadir (Luthans

ve Youssef, 2007).
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Pozitif Karakter Karakter 6zellikleri Gelisime ag1ik psikolojik Pozitif

ozellikleri-gok duragan gosteren nitelikler- kapasite-Durumsal, psikolojik
degisimi neredeyse gorece duragan ve degisime agik (umut, durum-anlik
imkansiz degismesi zor (bes iyimserlik, 0z yeterlilik, ve ¢ok
(Zeka, yetenck, kalitsal) biiyiik kisilik boyutu, | dayamklilik, iyi olus, degisken
Ozbenlik cesaret...) (ruh hali,
degerlendirmesi...) mutluluk...)

A
v

Sekil 1.3: Gelistirilebilir ve Gelistirilemeyen Pozitif Kisilik Ozellikleri

8. Psikolojik sermaye is performansi ile ilgilidir. Caligma hayatina iliskin
calisan potansiyelini ©6ne c¢ikaran Ozellikleri vurgulamasi, ¢alisanin
potansiyelinin anlagilmasi ve durumsal olarak belli kosullara gore degisebilir ve
gelisebilir oldugu bakis acisiyla degerlendirilmesi dnem tagimaktadir. Tim bu
ozellikler pozitif psikolojik sermayenin Orgiitsel performans ve siirdiiriilebilir
rekabet Ustlinligli saglama acgisindan yatirima ne kadar elverisli oldugunu
gostermekte ve onu diger psikolojik etkenlerden ayirmaktadir (Luthans v.d.,

2007).

Psikoloji biliminin gelistirdigi bir¢ok bilimsel teknik ile Orgiitlerdeki insan
kaynagi yani tiim calisan davranislarini ve bu davraniglarin sebep sonug
iligkilerini kisisel 0&zelliklerinden yola ¢ikarak incelenmesini saglamasi
sayesinde, Orgilitlerde insan kaynaginin ydnetimine biiyiik o6lclide katk:
saglamaktadir. ilk basta pozitif psikoloji olarak bilinen kavram, orgiit icinde
gelisimde kendisini pozitif Orgiit davranis ile gostermistir. Calisma hayatinda
pozitif psikoloji, oOlgiilebilir, gelistirilebilir, yonetilebilir bireylerin olumlu
kisilik oOzellikleri lizerinde yogunlagsmistir ve pozitif Orgiitsel davranis akimi
dogrultusunda sekillenen psikolojik sermaye faktorleri; iyimserlik, umut,
dayaniklilik ve 0z yeterlilik olmak tizere bireyin gelisimine dair olumlu
psikolojik durum olarak ortaya c¢ikmistir (Giiler 2015). Genel bir ifade ile
bireylerin olumlu yonde gerceklesen psikolojik gelisme durumudur. Kisilerin
zorlu gorevler {iistlenebilmesi, bu gorevlerin iistesinden gelmesi i¢in sahip
olduklar1 giiven duygusu, mevcut kosullar ve gelecege yonelik beslenen olumlu

duygular, karsilastiklar1 problem ve sikintilarla miicadele ederek hayatini idame
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etmesi, pozitif psikolojik sermayenin temelini olusturmaktadir (Luthans,

Youssef ve Avolio, 2007).

1.3.1 Pozitif Psikolojik Sermayenin Bilesenleri
Psikolojik sermaye kavrami, dort bilesenden olusmaktadir.

Bunlar; 1. Oz yeterlilik, 2. lyimserlik, 3. Psikolojik Dayaniklilik, 4. Umut
olarak belirtilmistir (Luthans v.d., 2004; Luthans v.d., 2008).

Asagidaki Sekil 1.4°de belirtildigi gibi 6z yeterlilik; calisanlarin sonuglara
ulagsmak icin biligsel kaynaklar1 kullanmasi ve harekete gecirme dogrultusunda
kendi yeteneklerine, yetkinliklerine olan inang, umut; bireyin hedeflerini
basarmak icin iradeye ve basariya gotiiren g¢esitli yollara sahip olmasi;
iyimserlik; bireyin olaylar1 i¢gsel ya da dissal, sabit ve genel nedenlere baglayan
aciklama sekline sahip olmasi, psikolojik dayaniklilik ise; zorluklar,
basarisizliklar ve hatta bunaltici goriinen ancak olumlu degisimler karsisinda
karsisinda kendini toplayabilme kapasitesine sahip olma olarak agiklamaktadir.

(Luthans ve Youssef, 2004)

Ozyeterlilik - Kendine Giiven
Belirli sonuglan elde etmek icin biligsel
kaynaklar harekete gecirme
dogrultusunda bireyin kendi yetenek ve
yetkinligine olan inanci

Umut Pozitif Psikolojik

Bireyin hedeflerini basarmak icin iradeye > | Sermaye
ve basariya gotiren ¢esitli yollara sahip *Kendine 6zgi
olmasi *QOlciilebilir

i *Gelistirilebilir

lyimserlik *performans
Bireyin olaylari i¢sel,sabit ve genel tizerinde etkili
nedenlere baglayan agiklama sekline
sahip olmak

Psikolojik Dayanikhhk
Zorluklar , basansizliklar ve hatta
bunaltici gériinen olumlu degisimler
karsisinda kendini toplayabilme
kapasitesi

Sekil 1.4: Pozitif Psikolojik Sermayenin Bilesenleri



1.3.1.1 Oz Yeterlilik (Self-Efficacy)

Psikolojik sermayenin bileseni olarak 6z yeterlilik: “Basarma giiciiniin i¢inizde
oldugunu biliyor musunuz?”’, “Kendinize inaniyor musunuz?”’, ‘“Basarili
olabilmek i¢in gerekenlerin sizde mevcut oldugunu biliyor musunuz?” gibi
sorulara cevap bulmaya ¢alismaktadir ve bu sorularin yanitlarinin 6z yeterlilikle

ilgili oldugu belirtilmektedir (Luthans v.d., 2007).

Oz yeterliligin alan yazininda 6nciiliigii, Standford Universitesinden Prof.Albert
Bandura tarafindan gelistirilen sosyal biligsel kuramina dayanmakta olup teorik
acidan en ¢ok gelisen ve lizerinde en ¢ok arastirma yapilmis kavramlardan biri
olarak dikkat ¢cekmekte ve 0z yeterlilik “insanlarin basarili olma kapasiteleri
hakkindaki inanglar1” ya da bireyin, belli bir performans: gdstermek i¢in gerekli
etkinlikleri organize edip, yerine getirme kapasitesi hakkinda kendine iligkin

yargisi olarak tanimlamaktadir (Bandura, 1997).

POD acisindan tanimlandiginda ise 6z yeterlilik, bireyin belirli bir baglamda
verilen gorevi, basarili bir sekilde yerine getirmesi i¢in gereken motivasyonu,
biligsel kaynaklarini ve eylemlerini harekete gecirme yetenekleri hakkindaki
inancin1 ya da giivenin ifade etmektedir (Stajkovic ve Luthans, 1998). Yani is
hayatinda zorlu gorevler karsisinda ¢alisanlarin basarili olmak icin gerekli
cabay1 goOstermelerini ve bu ¢abayr gosterirken kendilerine giivenip
glivenmediklerini, nasil hissettiklerini, ne disiindiiklerini ve nasil motive

ettiklerini belirlemektedir.

Bandura (1997) 6z yeterlilik diizeyinin asagidaki siire¢lerden etkilendigini ve

gelistigini belirtmektedir:
e Bilissel (diisiinceler gercegi sekillendirir)

e Motivasyonel (inan¢larimiza dayali beklenen sonug¢lar motivasyonumuzu

sekillendirir)

e Duygusal (algilanan basa c¢ikma 06z yeterlilik kaginma davranisini

diizenler)

e Sec¢im (kendimizi yalnizca ustalasabilece§imize inandigimiz durumlara

maruz birakiyoruz)
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Bandura’nin sosyal biligsel teorisine gore 6z yeterlilik bireyin sahip oldugu
biligsel kaynaklari, motivasyon durumu, harekete gegme yetenegine bagl olarak

i¢csel yargilardan ya da giivenden ortaya ¢ikmaktadir ( Luthans, 2008).

Oz yeterlilikle birlikte ¢alisanlarin giiglii yonlerinin kesfedilmesi ve &grenilip
gelistirilebilmesinden dolayr kisinin kendisine olan giiven duygusunu da
arttirmaktadir (Hodges ve Clifton, 2004). Bdylece 6z yeterlilik diizeyleri artan
calisanlarin basariya ulasacaklarina olan inanglar1 ve harekete ge¢mek igin

azimleri daha yiiksek olacagi beklenmektedir.

Oz yeterlilik diizeyi yiiksek kisiler, gorev ve sorumluluklar: ile ilgili konularda
daha zorlayici islere gonillii olabilmektedir ve aksilikler karsisinda bile
basariya olan inanclarint devam ettirmektedir. Gorev ve sorumluluklarini yerine
getirirlerken yeni yollar denemekten de ¢ekinmemektedir (Caprara ve Cervone,
2003; Basim ve Cetin, 2012). Bu durumun tam tersini diisiindiigiimiizde ise yani
diisik 0z yeterlilige sahip kisiler ise gii¢liikler karsisinda daha cabuk pes
etmektedir ve yeni yollar denemekten cekinmekte ve hatta kaginmaktadir

(Stajkovic ve Luthans, 1998).

Oz vyeterlilik, bazi temel o6zelliklerden olusmaktadir (Luthans, Youssef ve

Avolio, 2007):

1. Oz yeterlilik, bireyin kendini yansitici degerlendirme yetenegine bagl bir
yapidadir. Kisinin belirli amac1 gergeklestirmek i¢in o is ile ilgili gelistirdigi bir
yeterlilik olarak da ifade edilmektedir. Bu yeterlilik algisin1 baska alanlara
tasimak miimkiin olmamaktadir. Yani kisinin belli bir amag i¢in gelistirdigi 6z
yeterlilik algist baska amag icin gecerli olmayabilir ve yeni bir caba gostermesi

gerekmektedir.

2. Psikolojik sermayede 06z yeterlilik kavrami uygulamaya (tecriibe) veya
konuya hakim olmaya dayanmaktadir. Birey sahip oldugu potansiyelini hayata
gecirme firsati buldugunda kendi yeterliligini gorebilmektedir. Bu sayede
tecriibe edilen yeterliliklerin farkina varabilmektedir ve daha fazla gelistirme

olanagi bulmaktadir.

3. Psikolojik sermayede 6z yeterlilik kavrami gelisime aciktir. Birey yeterli
oldugu alanlarda her zaman gelistirilebilir yoOnlerinin oldugunun farkinda

olmaktadir ve ¢esitli egitimlerle bunun saglanabilecegine inanmaktadir.
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4. Psikolojik sermayesi yiiksek bireyler baska bireylerden pozitif ydnde
etkilenmektedir. Sosyal etkilesimler sonucunda diger bireylerin elde ettikleri
basarilar kendisi tarafindan da goriilmektedir ve benzer sekilde kendisinin de
basarabilecegi hissi olugmaktadir. Digerlerinin degerlendirmeleri kendisini

harekete gegirebilmektedir.

5. Bireyin 6z yeterlilik durumlar1 degiskenlik gosterebilmektedir. Bireyin i¢inde
yasadig1 ¢cevre faktorlerine bagli olarak degisebilmektedir. Bu faktorler arasinda
0z kontrol, bilgiyi elde etme, yetenek ve kabiliyetler bulunmakta olup kisinin

amaclarini gerceklestirmesinde bunlar yardimci olabilmektedir.

Dogrudan Deneyimler veya
Performans Kazanimlari

Dolayli Deneyimler ve Rol
Model Alma

Oz Yeterlilik

Sosyal lkna

Fizyolojik ve Psikolojik

Durumlar

Sekil 1.5: Oz Yeterlilik icin Bilgi Kaynaklar:

Sekil 1.5°de, bireyin 6z yeterlilik diizeyi hakkinda dogrudan deneyimleri, rol
modelleri, sosyal ¢evresi ve hem fizyolojik hem de psikolojik durumu ¢ok

onemli bilgi kaynaklar1 olarak belirtilmektedir (Luthans, 2008).

Oz yeterlilik bireyin giiclii yonlerinin en 6nemlilerinden biri olarak kabul
edilebilmektedir (Keles, 2011). Yani kisinin 6z yeterlilik algisinin hem bireysel
hem sosyal yeterlilige (yani sosyal sorunlarin ¢oziimiine yonelik bireysel
cabasina olan inang) hem de kolektif 6z yeterlilik inancina (6nemli sosyal
sorunlar karsisinda istenen gelismeyi saglayabilmek amaciyla toplum olarak
katki saglanabilecegine dair inan¢) olumlu etkide bulunduguna dair ¢aligsmalar
bulunmaktadir. Oz yeterlilik algisinin bu sekilde toplumsal 6z yeterliligi
etkiliyor olmasi, orgiit icinde de ise baglilik ve is doyumu gibi motivasyonu

artiracak faktorlere olumlu etkide bulunabilecegini gostermektedir (Giiler,
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2015). Diger bir ifadeyle 6z yeterlilik, isle ilgili performans ¢iktilar: ile giiclii
bir sekilde iliskilidir (Avey v.d., 2009). Yani bireyin 6z yeterlilik algis1 isinde
hem kendisini yeterli hissetmesi hem de Orgiitsel agidan is tatmini ve ise

bagliligini arttirmaktadir.
1.3.1.2 Umut (Hope)

Pozitif psikolojik sermayenin temel bir bileseni olan umut, her ne kadar 1960’
yillarda arastirma konusu olmussa da temelleri bilimsel olarak C. Rick Snyder
tarafindan ortaya atilmistir (Avey v.d., 2009). Pozitif psikolojide umut
kavraminin yapist teorik olarak gelistirilen ve c¢ok fazla arastirma yapilmis
kavramlardan bir digeri olarak, genellikle bireyin ilerleme yetenegi ile ilgili
diistince sekli olarak ifade edilmistir (Luthans v.d., 2010). Snyder umut teorisini
olusturmaya, insanlarin genellikle amaca odakli; yani bir seyleri basarmay1 hem
istiyor hem de ¢abaliyormus gibi davraniyor oldugunu farz ederek baslamistir.
(Snyder, 2000; Luthans v.d., 2010). Umut, genellikle istenilen amaclara
ulagmak icin bir¢ok yol bulmak ve bu yollar1 kullanirken bireyin kendi kendisini
motive etmesi ve bireyin bu konuda algiladig1 ya da inandi81 kapasitesi olarak
tanimlanmaktadir (Luthans v.d., 2005). Umut, sadece hayal etmek ve bir seyin
olmasini arzulamak degil, bireyi belirledigi amaca ulagmasini saglayan dinamik

yapida yani aktif bir gii¢ olarak belirtilmektedir (Luthans v.d., 2006).

Umut, yerine getirme beklentisi esligindeki sahip olunan arzudur. Hedefleri
karsilamak i¢in gereken fiziksel ve zihinsel enerji ya da amaca odakli enerji
“eylemlilik” ve bu hedeflere ulasmak i¢in belirlenen yollar ya da “yol giicii”
(waypower) olarak belirlenen iki énemli bilesene sahiptir ve olumlu giidiimsel

bir durumdur (Envick, 2005).

Diger bir ifadeyle; Snyder psikolojik sermayenin umut boyutunu
“umut=eylemlilik+alternatif yollar (hope=agency+pathways)” olarak formiile
etmektedir (Snyder, 2002). Bu formiile gére umut kavramini, amaca odaklanmig
enerji anlaminda istek giicli (will power/agency) ve amaglarin karsilanmasi i¢in
planlanan yol giicii (way power) olarak iki bilesene dayandirmaktadir. Bu iki
bilesen birbirini tekrar etmekte ve birbiriyle etkilesimli bir sekilde umut

boyutunu olusturmaktadir (Luthans ve Jensen, 2002).

18



Umut kavraminin bilesenleri ayni zamanda amaglarin basarilmasi i¢in kisinin
algiladig1 uygun araclar veya rotalar anlamina gelmektedir. Genel olarak
amaclara ulagsmada bir¢ok olas1 rotanin kolaylikla tanimlanabilmesi, baslangicta
olusturulan stratejilerinin veya yollarin basarisiz olmasi1 durumunda alternatif
yollarin bulunmasi ve arzulanan amacglara ulagsmak i¢in uygun araglarin

olusturulmasi seklinde ifade edilmektedir (Cetin, Hazir ve Basim, 2013).

Umut kavraminin amaca yonelmis gii¢ ya da irade bileseni, diger pozitif
psikolojik sermaye kapasiteleri ile ortak ve ilk gerekli bilesen olsa da yol giicii
bileseni tamamen umut kavramina Ozglidiir. Engellerle karsilasildiginda
kararliligin ve giiciin artmasina olanak saglamaktadir, ¢ilinkii ilave alternatif
yollar/ydntemler gelecek odakli olarak belirlenmistir. Irade giiciinde meydana
gelen bu artis, yeni durumun gergekleri 1s1§inda baska alternatif yontemler
arayisini da motive etmektedir. Bu umut siireci sayesinde engellerin veya
sorunlarin meydan okuma, 6grenme ve gelistirme firsatlar1 gibi algilanmasini
saglamaktadir (Youssef ve Luthans, 2007). Bdylece umut diizeyi yiiksek
bireyler, amaclarin1 elde etmek adina daha fazla enerjiye sahip olurlar (Luthans

v.d., 2008).

Umut, ii¢ temel kavramdan olusmaktadir. Birey ilk olarak amaca yonelik
iradeye sahip olmalidir ve bu onun karsilastigi ¢esitli durumlar veya kosullar
acisindan istekliligini gdstermektedir. Ikincisi ise amactir ve birey bu amaci
basarma arzusu igerisinde hareket etmek icin iradesini tam olarak ortaya
koymaktadir. Ugiinciisii ise amaca yonelik iradenin gesitli yollar/yéntemler
aracilifiyla amaca ulastirabildigi yoniindeki inang¢ olarak ifade edilmistir

(Snyder v.d., 1991; Luthans v.d., 2008; Avey v.d., 2008).

Umut boyutunda diger psikolojik sermaye boyutlarinda da oldugu gibi gecerlilik
(somutlastirma anlaminda) gereklidir. Ozellikle calisanin umut diizeyini
artirmak belli uygulamalarla miimkiin olacaktir (Luthans, Youssef ve Avolio,

2007, s.68-78):

v' Amag belirlemek; ¢alisanin umut diizeyi ile dogrudan iliskilidir. Yani
calisan amag belirleyerek hem motivasyon diizeyini yani c¢abasin
artirmay1 ve sabirli davranmayi, hem de amaca ulasmak i¢in yaratici
yollar ya da yontemler tasarlayarak ¢abasini ve istegini bagka bir ifadeyle

yol giiclinii etkilemektedir.
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v Esnek hedeflerin olmasi; ¢alisanin daha umut verici diisiince gelistirmesi
ve bunu besleyen esnek hedefler yani performans arttirici, spesifik,
Olgiilebilir, zorlayic1 ve erisilebilir hedefler se¢cmesi daha esnek olmasini
saglamaktadir. Esnek olmas1 ¢alisan1 arastirmaya tesvik ederek daha zor
ancak ulagilabilir algilanan hedefler olarak gormesini saglayacaktir
ayrica buna ek olarak ¢alisan fazla ¢aba gosterdiginde basar1 saglamakta

ve uygun beklentileri karsilanmaktadir.

v' Calisanin zorlayici, uzun siiren ve zahmetli olarak gordigi hedefleri
daha kisa, daha kolaylastirict ve daha yonetilebilir hale getirerek
asamalandirmas1 diger bir ifadeyle basamaklandirma yaklasimi ile

calisanin umut diizeyi arttirilmaktadir.

v' Calisanin karar asamasinda katiliminin saglanmasi yani artan giic ve
ozerklik ile amaca yoOnelik enerjisinin (eylemlilik) arttirilmas: ile

kararlilik ve ¢abasina vurgu yapilmaktadir.
1.3.1.3 Tyimserlik (Optimism)

Psikolojik sermayenin bir diger bileseni olan iyimserlik kavrami bir¢ok
arastirmaya konu olmasiyla beraber Prof. Martin Seligman tarafindan ortaya
atilan pozitif psikoloji akimiyla ilk kez Onemi vurgulanmistir. Seligman
(1998)’a gore iyimserlik, bir kisinin i¢sel, kalic1 ve genel olaylarin gerekcelerini
pozitif olaylara atfetmesi; digsal, gecici ve durumsal olan olaylarin
gerekgelerine ise negatif olaylara atfetmesi seklindeki a¢iklanmasidir. Seligman
(1998), orgiitlerde iyimserligi ii¢ boyutta ele almistir. Birincisi, isteki basariy1
etkileyen secimdir. lyimser olduklar1 belirlenen bireyler, 6zellikle baski altinda
daha iiretken bir hal sergilemekte ve bu da yetenek ve gayretin etkin performans
gostermede tek basina yeterli olmadigini gostermektedir. Iyimser bireylerin
istthdam edilmesi isletmeyi yiiksek personel devir hizi, egitim maliyetleri ve
insan giiciiniin gereksiz yere harcanmasindan korumakta ve isletmenin is tatmini
ve iiretkenligini arttirmaktadir. Jkincisi, iyimser bireylerden daha fazla
yararlanilabilmesi i¢in bu kisilerin 6zellik gerektiren islere (yiiksek stresli,
yaraticilik  gerektiren halkla iliskiler ve fon yoneticiligi gibi isler)
yerlestirilmesidir. Uciinciisii ise isletme igerisinde iyimserlik diizeyinin
yilikseltilmesi i¢in c¢aba sarf edilmesidir. Bu baglamda iyimser kisilik

ozelliklerine sahip olmadigi belirlenen bireylerle, yiiksek riskli ve kaybetme
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olasilig1 bulunan islerde c¢alisanlarin, iyimser olma yetilerinin gelistirilmesi
gerekmektedir. Bu nedenle alinacak iyimserlik egitimleri, c¢alisanlarin

iyimserlik diizeylerinin yiikseltilebilmesi i¢in ¢ok faydali olmaktadir.

Iyimserler, gelecek ile ilgili olumlu beklenti icerisinde olurlar ki bu durum
kisisel bir ozellik olarak tanimlanmaktadir. Birey ge¢cmisin basarisizliklarina
takilmadan gelecek ile ilgili pozitif beklentilere odaklanmaktadir. Bu pozitif
beklentiler i¢inde yasadigi duygu durumunun tutarliliklariyla olumlu diisiince
sonucunda olugmaktadir (Avey v.d., 2008). Bu haliyle birey olumlu olaylar:
kisisel kaynaklara dayandirip, kalicti ve genel sebepler c¢ercevesinde
degerlendirmektedir. Ancak olumsuz olaylar1 da dissal, gegici ve duruma 6zgii
olarak degerlendirmekte olup kendi disindaki sebeplere baglayarak alternatifler
diistinmektedir. Yani iyimserler yasamlarinda hedefledikleri olumlu durumlarin
sebeplerini kendi irade ve istek gii¢lerine atfetmekte dte yandan gelecekte de bu
durumun devam edecegine inanmaktadirlar bu sayede Ornegin, lstlerinden
olumlu geribildirim alan c¢alisanlar, bu durumu kendi is etigine, azmine
baglayarak genellemekte ve sadece iste degil, diger se¢imlerinde de basarili
olmak i¢in c¢alisarak ve azimle bu olumlu durumu koruyacaklarina

inanmaktadirlar (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007).
1.3.1.4 Psikolojik Dayanikhilik (Resiliency)

Literatiirde dayaniklilik kavrami; 1960-1970 yillar1 arasinda gelisimsel patoloji
arastirmalarinda yenilmez ve saglam ¢ocuk kavramlar ile ilk olarak yer almigtir
(Benard, 2004). Ingilizcede “resilience” olarak ifade edilen dayaniklilik
kavrami, yine dayanikli kisilik 6zelligi anlamindadir ve Ingilizcede “hardiness”
kavrami ile benzerlik gostermektedir. Aslinda stres ile saglik arasindaki iliskiyi
aciklamaya yonelik olarak, Kobasa (1979) tarafindan ileri siiriilmiis olan bu
kavram, bazi bireylerin digerlerine gore i¢inde bulunduklari stresli durumdan
daha az etkileniyor olmalarini agiklayabilmek adina ortaya atilmis bir kavramdir
(Gtiler, 2015). Psikolojik dayamiklilik, pozitif psikolojik  sermaye
bilesenlerinden farkli sekilde bireylerin karsilastiklart riskli ve olumsuz
durumlara kars1 gelistirdigi uyum, olumlu tutum olarak ifade edilmektedir
(Masten ve Reed, 2002). Psikolojik dayaniklilik, bireyin i¢inde bulundugu
durumlardaki; sikinti, belirsizlik, c¢atisma, hatta basarisizlik gibi goziiken

durumlarda ancak sonucunda basarili olmaya yonelik harekete gecebilmeyi
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kapsamaktadir. Dayaniklilik, zorluk, travma, trajedi, tehditler veya isin
basarisizligr gibi ciddi stres kaynaklarina bile iyi uyum saglama siirecidir
(Envick, 2005). Baska bir deyisle bireyin tiim zorluklar1 karsilarken buna
dayanma giicli, esnekligi, uyumu, degisime olan tepkileri ve siiregelen
psikolojik baskilar karsisindaki tutumunu icermektedir. Daha ¢ok hayat boyu
siiren, bireyin c¢evresi ile olan, siirekli degisim ve belirsizlikler karsisinda
yaptig1 miicadelelerin sonunda kazandigi karmasik ve hassas bir silire¢ olarak

ifade edilmektedir (Keles, 2011).

Luthans ve Youssef (2004) psikolojik sermaye kavramini, bireyler acisindan bir
hedef olmaktan ¢ok siirdiiriilen bir slire¢ ya da islem olarak tanimlarken
bireylerdeki psikolojik dayanikliligi gelistirmek amaciyla da mevcut
varliklarina, risk durumlarina ve siirece odaklanilmasi gerektigi vurgu
yapmaktadir. Sikint1 ve zorluklar karsisinda miicadelesini siirdiiren bireylerin

daha fazla basarili olmak i¢in ¢aba sarf ettikleri goriilmiistiir (Luthans v.d.,

2010).

Maddi (2006) psikolojik dayaniklilik kavramini, karsilasilan eylemler veya
durumlarda hissedilen stresi azaltan ve miicadele becerisini destekleyen kisilik
tipi olarak belirtmistir. Dayaniklilig1 yiliksek bireylerin olumsuz olay veya
cevrelerle karsilagtiklarinda mevcut duruma daha g¢abuk uyum sagladiklari
gdzlenmistir (Luthans v.d., 2006). Benzer sekilde psikolojik dayaniklilig
ylksek birey, engeller veya zorluklar ile karsilastiklarinda duygusal olarak
dengelerini daha iyi korumaktadir ve ayrica c¢alisma ortamindaki stres
kaynaklariyla da ¢cok daha iyi basa ¢ikabilmektedir (Fredrickson, 2004). Yani
psikolojik dayaniklilig: yiiksek bireyler degisim ve adaptasyon saglamada daha
yeteneklidirler (Luthans v.d., 2007). Glinimiizde ¢alisma hayatinda 6zellikle
stresli c¢alisma kosullarinda calisanlarinda sahip olmasi gereken ve hatta

gelistirmesi kaginilmaz olan bir kavramdir.

Psikolojik dayaniklilig1 yiiksek olan birey aksilikler, zorluklar ve basarisizliklar
karsisinda kendini gelistirmektedir ve basarili olmak icin daha fazla g¢aba
harcamaktadir (Luthans v.d., 2008). Youssef ve Luthans (2007) ise dayaniklilig
sadece reaktif bir caba degil, olaylar gerceklesmeden dnceki meydan okumalar
ve olaylarin gerceklesmesi sirasindaki gelisme olanaklar1 olarak ifade etmistir.

Dayanikliligin daha ¢ok olumsuz olaylarda etkisini gosterdigi diisiiniilecek
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olursa kavramin ¢alisma yasamina 6zgii olumsuz kosul ve déonemlerinde bireyin
stresle basa ¢ikmasini kolaylastiran bir 6zellik olacag: ifade edilmistir (Luthans,
2002b). Psikolojik dayaniklilikla ilgili yapilan ¢aligmalara 6zellikle performans
ile psikolojik dayaniklilik arasinda énemli 6l¢iide olumlu bir iligkinin oldugunu
ve ayrica kisinin hayatinda edindigi deneyimlere bagli olarak sonradan
kazanilmas1 agisindan da diger bilesenlerden farklilik gosterdigi belirtilmektedir

(Luthans, 2002b; Youssef ve Luthans, 2007).

Psikolojik dayaniklilik kavraminin 6rgiitlerde uygulanma amaci ise hem liderler
ve ¢alisanlarda hem de Orgiitlerde var olan giiclii kapasiteyi ortaya ¢ikarmak ve

gelistirmektir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007).

1.4 Psikolojik Sermayenin Onciilleri ve Sonuclari

Psikolojik sermaye (PS) giincel bir konu olarak hem akademisyenlerden hem de
is insanlar1 tarafindan biiyiik ilgi gérmekte ve farkli analiz seviyelerinde ¢alisan
tutumlari, davraniglar1 ve performansiyla iliskilendirilmektedir. Ancak yine de
literatiirde yeni bir kavram olma 06zelligini korumas1 ve 6l¢lilmesi, gelisimini
etkileyen faktorler ve bununla beraber birey, ekip ve Orgiitsel diizeydeki
sonuglar1 ne zaman ve nasil etkiledigi literatiirde tartisma konusu olarak
siireklilik arz etmekte olup psikolojik sermayenin Onciilleri hakkinda da sinirli
bilgi bulunmaktadir. Diger taraftan artan c¢alismalar, PS olusumuna yol acan
veya bunu engelleyen faktorlerin belirlenmesini saglamaktadir. PS’nin
onciillerini vurgulayan arastirmalari ve PS’nin bu Onciiller ile ¢esitli bireysel,
ekip ve oOrgiitsel sonuglar arasindaki iligkiye aracilik ettigini kanitlayan

calismalar inceledigimizde:

Destekleyici orgiit iklimi; isyeri desteginin saglanmasi, calisanlarda PS
gelisimini kolaylastirdigin1 dair artan kanitlar vardir, ¢iinkii bu hedeflerine
ulagsmak icin onlara yeni ve farkli yollar arama konusunda daha biiyiikk umut
vermektedir. Yapilan c¢alismalarda PS’nin destekleyici orgiit iklimi ile is
performans1 arasinda aracilik iligkisi oldugu tespit edilmistir (Luthans v.d.,
2008). Liu (2013), daha yiliksek diizeyde slipervizor destegi algilayan
calisanlarin daha yiiksek PS diizeylerine sahip oldugunu ve bunun da daha

yliksek performans diizeylerini 6ngordiigiinii ifade etmistir.
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Stresli bir ¢alisma ortami ve yiiksek diizeyde is-aile ¢atigmasiyla karst karsiya
kalan bireylerin, daha az stresli deneyimlerle karsilasanlara gére daha diistik PS
seviyeleri sergiledigini gdstermektedir. Ornegin yeterince ddiillendirilmedigini
ve asir1 taahhiitte bulundugunu hisseden kadin tip doktorlarinin daha diisiik PS
seviyelerine sahip oldugunu ve PS’nin depresif belirtilerle negatif iliskili oldugu
bulunmustur (Liu v.d., 2012). Yine benzer sekilde, PS’nin Cinli kadin tip
doktorlar1 ig¢in is-aile catismasi ile tiikenmisligin arasindaki iliskiye kismen
aracilik ettigini tespit edilmistir (Wang v.d., 2012). Yakin zamanda yapilan bir
aragtirma, daha yliksek istihdam belirsizliginin daha diisiik PS seviyelerine yol
actigin1 ve bunun da daha yiliksek stres seviyelerini ve daha diisiik yasam

kalitesi seviyelerini 6ngordigiinii gostermistir (Epitropaki, 2013).

Toplumsal Cinsiyet rolii yonelimi ile ilgili yapilan bir calismada; bireyin
toplumsal cinsiyet rolii yonelimi (feminen ve maskiilen 6zellikler), psikolojik
sermaye (PS) ve Oznel kariyer basarisi arasindaki iliskileri arastirilmis ve
maskiilen olmanin bir bireyin isi ve kariyer tatmini iizerinde feminenlige gore
daha giiclii bir etkisi oldugu bulunmustur ayrica buna ek olarak hem
maskulenligin hem de feminenligin bireyin PS diizeyiyle pozitif iliskili oldugu
gdzlenmistir. Oz yeterlilik, umut ve iyimserlik dahil olmak iizere PS'nin ¢esitli
bilesenlerinin, toplumsal cinsiyet rolii yonelimi ile is ve kariyer tatmini
arasindaki iliskilere aracilik etmede farkli roller oynadig1 bulgusu saptanmigtir
(Ngo v.d., 2014). Organizasyonlarda cinsiyet rolii kimligi ve psikolojik
sermayenin etkileri adli bir baska calismada ise Ozellikle pozitif maskiilen
ozellikleri ve pozitif androjen 6zellikleri benimseyen katilimcilarin daha ytiksek

psikolojik sermaye diizeyleri oldugu belirlenmistir (Bernstein ve Volpe, 2016).

Diger bir arastirmada ise Avey (2014), psikolojik sermaye onciilleri olarak; is
ozellikleri, kisilik 6zellikleri, destekleyici orgiit iklimi ve liderlik tarzlariyla
iliskilendirirken; diger taraftan yas, cinsiyet, gorev siiresi veya is deneyimi gibi
demografik bilgiler genellikle kontrol edilir, ancak nadiren psikolojik sermaye
ile ilgilidir ve eger ilgili ise de iliski genellikle zayiftir seklinde ifade etmistir.
Kim ve digerlerinin (2019) spor sektoriinde ¢alisanlarin 6znel iyi olus
gelistirmede psikolojik sermayenin roliinii arastirdiklar1 ¢alismasinda, psikolojik
sermayenin Onciileri olarak otantik liderlik, anlamli is ve yine destekleyici orgiit

iklimi gosterilirken, is tatmini ve psikolojik iyi olma ise psikolojik sermayenin
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sonuglar1 olarak belirtilmistir. Yani yaptiklart ¢alismanin sonucu calisanlarin
anlamli is ve destekleyici orgiit iklimi algisi, psikolojik sermayelerinin olumlu
etkilemekte ve dolayisiyla yiiksek diizeyde is tatmini ve psikolojik iyi olus

sagladigin1 gostermektedir.

Bir diger calismada, Wang ve digerleri (2018) tarafindan girisimcilerin
psikolojik sermayesinin Onciilleri ve sonuglar1 arasindaki iliskiler incelenmistir
ve oOrgiit iklimi, Orgiitsel adalet, lider-iiye etkilesimi, otantik liderlik ve is
stresini psikolojik sermayenin Onciilleri olarak yani psikolojik sermaye ile
onemli Olciide iliskili oldugunu belirtmistir ve PS’nin sonuglar1 olarak is
tatmini, performans ve tutum, orgiitsel vatandaslik iizerinde énemli ve olumlu
etkilere sahip oldugunu ve ayrica istenmeyen davramiglar ilizerinde olumsuz

etkilere sahip oldugu ifade edilmistir.

PS’nin sonuglari igin Newman ve digerleri (2014) tarafindan 66 tane psikolojik
sermaye ile ilgili calismanin goézden gecirilerek bireysel, ekip ve Orgiit
diizeyinde performans, davranis, tutum ve iyi olma hali, sonug¢lar1 i¢in gézden

gecirilmistir ve bulgular asagida Sekil.1.6 oldugu gibi 6zetlenmistir:

PS'nin Sncilleri PS Aracilik f Sonug iligkisi Ps'nin Sonuglan

Bireysel Seviye Bireysel Seviye Bireysel Seviye

* Liderlik davranisi .

(otantik, Guglendirme * Calisan tutumlan (&rgutsel baglilik,

dénusturuca, * Sosyal aglar is tatmini, isten aynlma niyeti,
aylasimci, katilimci N sinizm)

pay ) * Hedefbelideme * Calisan davranislan (édrgutsel

* Destekl < x * Olumlu etki / tutku vatandaslik davranisi, verimsiz

estekieyial * i lisma davranislari, devamsizlk, i

Srgi Organizasyon bazli benlik saygisi calis! s » > IS

&rgutsel ortamlar g ,y ; yg aramazdavranisi)

* Negatif is ve yasam Takim Seviyesi

* Calisan performansi (yenilikgi

deneyimleri * Ekip gluglendirme davranis, problem cézme, is
*VEtnik Kimlik / o * Takim guca performansi)
cinsiyet rola yonellmf * Takim iletigimi — | » Gavenlik iklimi

AIglIanan»dls |.orestu * Cok uluslu bir firmada istihdam
Takim Seviyesi T yaratma niyeti
& [ -
(ol;:ladn?:irl:k davranisi * Girisimcilerin buyume niyetleri
dénUstL‘ercu, PS Takim seviyesi
paylasimci, katilimcr) Bireysel- Seviye * Takim performansi
Organizasyonel > Takim - Seviye g * Takim memnuniyeti
Seviye :

24 Organizasyonel - * Takim katilimi

- i Sevi ilikeiligi

IK politikalan ve eviye * Takim yaraticih@ / yenilikgiligi
uygulamalarn (&r. N ~
Y uksek performansh Organizasyonel Seviye
is sistemleri) PSDiulzenleyicileri f Sonuglan * Firma performans

Bireysel Seviye * Firma inovasyonu
* Organizasyonel kimlik * Firma buyumesi

Sonuglarn etkilemek igin PS *Yas / Kurumsal gérev suresi

ile Etkilesen Diger Faktdrier
Bireysel Seviye
* Stres / bitkinlik

* Azinlhik grubu statasa
* Beseri / sosyal sermaye &>
* is ozellikleri (is karmasikh i / performans

* Orgutsel politikalar ortami)
* Duygusal emek * Liderlik davranisi
* Koétuye kullanim denetimi / Takim - Seviye

otantik iderlik

* Algilanan kaynak
kisitlamalan

* Orgut iklimi
* Takim deger -uyumu / davranissal
batanlesme / uyum

* Liderlik davranisi
* Calisma ortami istikrari
Organizasyonel Seviye

sektorel rekabet / dinamizm

Sekil 1.6: Psikolojik Sermaye (PS) Uzerine Yapilacak Gelecek Arastirmalar igin
Diizenleyici Bir Cergeve
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Liderlik tarzlar1 agisindan yapilan caligmalara baktigimizda ise Gooty ve
digerleri (2009), psikolojik sermayenin, doniisiimcii liderlik ile hem takipg¢inin
(astinin) is performanst hem de oOrgiitsel vatandaslik davranislari arasindaki
iliskiye tam olarak aracilik ettigini saptamistir. Benzer bulgular ise: McMurray
ve digerleri (2010) liderlik davranisi (doniisimcii liderlik) ile psikolojik
sermaye arasinda pozitif iliski, Woolley ve digerleri (2011) otantik liderlik ile
psikolojik sermaye arasinda pozitif iligki, Rego ve digerleri (2012), psikolojik
sermayenin otantik liderlik ve ¢alisan yaraticilig1 arasindaki iliskiye tamamen

aracilik ettigini tespit etmigtir.

Psikolojik sermaye diizeyi yliksek olan bireyler, gelecekteki sonuglar hakkinda
olumlu beklentilere ve isle ilgili ¢esitli zorluklarla basa ¢ikma yeteneklerine
daha fazla inanmaktadirlar. Bu olumlu psikolojik durumlari, bireyleri daha fazla
caba gdstermeye, islerinde iyi performans gdstermeye motive eder ve bu da is
doyumlarin1 artirmaktadir (Luthans vd., 2007). Arastirmalar ayrica psikolojik
sermayenin c¢alisanlarin iste kalma niyetlerini ve organizasyonlarinin misyonuna
olan baghliklarin1 olumlu yonde etkiledigini gostermistir (Luthans ve Jensen,

2005).

Psikolojik sermayenin sonuglarini derleyen asagidaki Tablo 1.1 ise bir diger
calisma olarak Cerovic ve Kvasic (2016) tarafindan calisanlarin psikolojik
sermaye yOnetimi adli makalesinde yer almaktadir ve psikolojik sermayenin
ozellikle performans, firmanin finansal performansi, is tatmini, Orgiitsel
baglilik, iyi olma hali, orgiitsel vatandaslik ve yaraticilik, yenilik kavramlariyla
pozitif yonlii anlamli iliski tespit edilmisken sapkin davranig, sinizm, stres,
devamsizlik ve isten ayrilma niyetiyle ters yani negatif yonlii iliski oldugu ifade
edilmistir. Diger bir deyisle psikolojik sermaye bulgular istenmeyen tutumlar
(sinizm, isten ayrilma niyeti, i§ stresi ve kaygi) ve istenmeyen davranislar
(sapkinlik) ile olumsuz ve arzu edilen orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik

davranisi ile olumlu yonde iliskili tespit edilmistir.
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Tablo 1.1: Psikolojik Sermayenin Sonuc¢lari

SONUC

KAYNAK

=<
(@]
Z,
(et

Performans

Avey, Avolio and Luthans (2011)

Avey, Nimnicht and Pigeon (2010)

Gooty, Gavin, Johnson, Frazier and Snow (2009)

Luthans, Avey, Avolio and Peterson (2010)

Luthans, Avey, Clapp-Smith and Li (2008)

Luthans, Avolio, Avey Norman (2007)

Luthans, Avolio, Walumbwa and Li (2005)

Luthans, Norman, Avolio and Avey (2008)

Peterson, Luthans, Avolio, Walumbwa and Zhang (2011)

Walumbwa, Luthans, Avey and Oke (2011)

Walumbwa, Peterson, Avolio and Hartnell (2010)

R E N R

Firmanin Finansal
Performansi

Clapp-Smith, Vogelgesang and Avey (2009)

McKenny, Short& Payne (2013)

Is Tatmini

Larson and Luthans (2006)

Luthans, Avolio, Avey and Norman (2007)

Luthans, Norman, Avolio and Avey (2008)

Orgiitsel Baglilik

Larson and Luthans (2006)

Luthans and Jensen (2005)

Luthans, Norman, Avolio and Avey (2008)

Iyi Olma Hali

Avey, Luthans, Smith and Palmer (2010)

Avey, Wernsing and Mhatre (2011)

Culbertson, Fullagar and Mills (2010)

Luthans, Youssef, Sweetman and Harms (2013)

Orgiitsel Vatandaslik

Avey, Luthans and Youssef (2010)

Avey, Wernsing and Luthans (2008)

Gooty, Gavin, Johnson, Frazier and Snow (2009)

Norman, Avey, Nimnicht and Graber-Pigeon (2010)

Walumbwa, Luthans, Avey and Oke (2011)

Yaraticilik ve Yenilik

Luthans, Youssef and Rawski (2011)

Rego, Sousa, Marques and Cunha (2012)

Sweetman, Luthans, Avey and Luthans (2011)

R N e I e e e e e e N

Sapkin Davranis

Avey, Wernsing and Luthans (2008)

Norman, Avey, Nimnicht and Graber-Pigeon (2010)

Sinizm Avey, Hughes, Norman and Luthans (2008) -
Avey, Luthans and Youssef (2010) -
Avey, Wernsing and Luthans (2008) -
Stres Avey Luthans and Jensen (2009) -
Devamsizlik Avey, Patera and West (2006) -
Isten Ayrilma Niyeti Avey, Hughes, Norman and Luthans (2008) -

Avey, Luthans and Jensen (2009)

Avey, Luthans and Youssef (2010)

Kaynak: Cerovic ve Kvasic, 2016
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2. TOPLUMSAL CINSIYET, TUTUM VE KADIN YONETICILERE KARSI
TUTUMLAR

2.1 Toplumsal Cinsiyet

Cinsiyet (sex) terimi; kadin ya da erkek olmanin biyolojik yOniinii ifade
ederken, insanlar arasinda ikili bir siiflama yapmaktadir, ayrica bebekler
dogduklarinda (ve hatta gelisen teknolojiler sayesinde henliz dogmadan) lireme
organlarina bakilarak biyolojik bir kategorinin {iyesi olmasi ile agiklanirken
diger taraftan biyolojik Ozellikler baz alinarak yapilan cinsiyet ayriminin
yaninda incelenmesi gereken toplumsal cinsiyet (gender) kavrami; kadin ya da
erkek olmaya, toplumun ve kiiltiiriin yiikledigi anlamlar1 ve beklentileri ifade
etmektedir ve kiiltlirel bir yapiyr karsilamaktadir. Genellikle kisinin biyolojik
yapistyla iliskili olan psikolojik 6zelliklerini de icermektedir seklinde
tanimlamistir (Dokmen, 2018).

Bhasin’e (2003) gore, bazi kadinlarin beden 0Ozellikleri sayesinde c¢ocuk
dogurdugunu, onlar1 besledigini ve adet gordiiglinii ifade etmektedir ve bunun
biyolojik oldugunu vurgulamaktadir ancak bunlarin disinda kadinlarin yapip
erkeklerin yapamayacagi ya da erkeklerin yapip kadinlarin yapamayacagi bagka
bir sey olmadigint hatirlatmaktadir. Bunun sonucu olarak kadinlarla
iliskilendirilen statii, sorumluluk ve kisilik 6zelliklerinin biyolojik cinsiyetle
dogrudan iliskisi bulunmamaktadir yani biyolojik cinsiyeti temel alarak bunlar1
kadina atfeden i¢inde bulundugu toplum ve kiiltiirdiir (Giinindi Erséz, 2016,
$.20). Toplumsal cinsiyet, kavram olarak ilk defa 1968 yilinda Robert Stoller
tarafindan toplumsal cinsiyetin biyolojik cinsiyetten farkli olabilecegini
gostermek amaciyla ortaya atilmistir. Cinsiyet ile ilgili kavramlar kadin ve
erkek iken, toplumsal cinsiyet ile ilgili kavramlar maskiilen (erkeksi) ve
feminen (kadinsi) 6zelliklerdir. Toplumsal cinsiyet bireyde bulunan maskiilenlik

(erkeksilik) ve feminenlik (kadinsilik) miktariyla iliskilidir (Stoller, 2020).

28



Toplumsal cinsiyet (gender) kavramini sosyolojiye dahil eden Ann Oakley’e
gore ise cinsiyet (sex) kavrami, kadin ve erkegi ayirt eden biyolojik bir kavram
iken toplumsal cinsiyet (gender) kavrami ise kadinlik ve erkeklik arasindaki
toplumsal esitsizligi vurgulamaktadir. Ayrica bu kavramin ortaya c¢ikisinda
oldugu gibi sadece kisinin kimligi ve kisiligiyle ilgili degil ayni zamanda
sembolik diizeyde erkekligin ve kadinligin kiiltiirel olarak ideallestirilmesi
anlamina gelen stereotiplestirmeyi ve Orgiit bazinda baktigimizda cinsiyete
dayali is boliimiinii ifade edecek sekilde kapsamini genisletmistir (Marshall,

1999, 5.98).

Cinsiyet Toplumsal cinsiyet
Dogaldir Insan icadidir
Biyolojiktir Sosyo-kiiltiireldir
Degismez, her yerde aynidir Degiskendir, zaman ve kiiltiire gére degisir

Sekil 2.1: Cinsiyet ve Toplumsal Cinsiyet Arasindaki Farklar

Sekil 2.1°de ifade edildigi lizere; cinsiyet dogal, biyolojik, degismez ve her
yerde ayni olmasina karsin toplumsal cinsiyet insan icadi, sosyo-kiiltiirel,
degisken yani zamana ve kiiltiire gore degisebildigi belirtmektedir (Cakinberk,
2011). Cinsiyet (sex), kisi acisindan daha hayatinin ilk yillarindan itibaren
toplumsal bir kategori olarak anlam kazanmaya baslayarak daha sonraki yillarda
kisinin biyolojik cinsiyetini merkeze alan bir anlayis, diislinme ve yasayis insa
ederek buna da toplumsal cinsiyet (gender) kavrami denmektedir (Vatandas,

2007).

Ecevit (2003) tiim toplumlarda dogustan gelen bu biyolojik farkliliklarin
kiltiirel olarak yorumlanip degerlendirildigini ve bdylece hangi davranisin
kadin i¢in ya da erkek i¢in uygun olduguna, hangi haklara, kaynaklara ve giice
ne derecede sahip olduguna veya olmasi gerektigine iliskin toplumsal
beklentiler gelistirdigini ve bu beklentilerin toplumdan topluma ve ayni toplum
icinde bir toplumsal kesimden digerine kismen degisse de, Ozilinde ortak
noktalart oldugunu savunmakta ayrica bu durumun da toplumsal cinsiyet

esitsizligine neden olduguna ¢iinkii kadin ve erkegin, toplumsal kurumlar i¢inde
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(aile, calisma, hukuk, egitim, siyaset, din, saglik, vb.) mevcut kaynaklari,
firsatlar1 ve giici kullanimlarinda esitsizlige sebep oldugunu vurgulamaktadir

(Giinindi Ersoz, 2016, s. 21).

Giddens’e gore (2012) toplumsal cinsiyet kavrami, biyolojik cinsiyetin
dogrudan bir sonucu olmak zorunda degildir hatta ¢ok daha G6te ve genis bir
kavramdir. Bu kavrami bir insanin disil ve erilden ¢ikip kadin ve erkege
doniismesi sadece biyolojiyle degil tamamen toplumsal ve kiiltiirel gelismelerle
iligkilidir seklinde ifade etmistir. Bir baska ifadeyle toplumsal cinsiyet
kavraminda toplumun kadin ve erkegi nasil gordiigl, nasil algiladigi, nasil
diisindiigii ve nasil davranmasinmi bekledigi ile ilgili degerler, beklentiler,
yargilar ve roller dnem kazanmaktir. Toplumsal cinsiyet i¢inde yer alan iki
temel kavram olarak toplumsal cinsiyet rolleri ve toplumsal cinsiyet

kalipyargilarini kapsamaktadir.

2.2 Toplumsal Cinsiyet Rolleri ve Toplumsal Cinsiyet Kalipyargilari

Rol terimi; “etimolojik kokeninde tiyatro oyuncularinin sézlerinin yazildig:
parsdmen veya ruloya” gonderme yapmaktadir ve giinliik dilde islev (6rnegin,
bir annenin ¢ocuklarinin egitimindeki islevi), yer (bir kisinin belirli bir iste
onemli bir yere sahip olmasi) ve maske (samimi olmayan birinin rol yapmasi)
anlaminda kullanilirken, sosyal psikolojide rol kavrami; “sosyal statiisii ile
iliskili olarak bir kisiden beklenen davranislar biitiinii” olarak tanimlanmaktadir.
Insanlar hayati boyunca farkli farkli rollere sahip olmaktadir. Kisi dogdugu
andan itibaren rolleri ile tanismaya baslamaktadir ve bu roller farkli ortamlarda
farkl1 sekillere biiriinmektedir. Ornegin; yasadig1 ailede, ailenin biricik kizi/oglu
iken; kiz/erkek arkadasinin yaninda sevgili roliinli, evlendiginde kari/koca
roliinli ve ¢cocugu oldugu zaman ise anne/baba roliinii iistlenecektir. Yani kisiden
sergilemesi beklenen bu roller, bulunulan ortama ya da bireyin sahip oldugu
statiiye gore cesitlilik gdstermektedir. Is hayatinda rol kavrami ise genellikle
kisinin yapmak zorunda oldugu is veya goérev ve sorumluluklarini ifade
etmektedir. Literatiire baktigimizda cok c¢esitli rol ayrimlart bulunmaktadir,

bunlardan biri de cinsiyet rolleridir (Bilgin, 2007).

Geleneksel toplumsal cinsiyet rollerini olusturan disil (kadinsi) ve eril (erkeksi)

ozellikleri inceledigimizde ise disil (kadinsi) ozellikler; pasiflik, bagimlilik,
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sefkat, merhamet, empati, duygusallik, besleyicilik, duyarlilik ve yardimseverlik
iken eril (erkeksi) oOzellikler; aktiflik, bagimsizlik, akilcilik (rasyonellik),
denetim altinda bulundurma, {stiinliik kurma, saldirganlik, hirs, bireycilik ve
rekabet ile tanimlanmaktadir (Bacact Varoglu, 2001, s.324). Dokmen’e (2018)
gore kadin ve erkege verilen roller; toplumsal cinsiyet rolleri olarak adlandirilir
ve kadin ve erkek icin toplumun yazdigi senaryoya bagli kalarak rollerini
oynamalar1 beklenmektedir. Literatiirde siklikla kullanilan toplumsal cinsiyet
rolleri (ya da kisaca cinsiyet rolleri) kavrami kadin ve erkek arasindaki

benzerlikten ¢ok farkliliklar1 agiklamak i¢in kullanilmaktadir (Powell, 1999).

Toplumsal cinsiyet rolleri, ilk olarak toplumsallagmanin bir boyutu olan kisilik
ve benlik gelisimi sirasinda 6grenilmektedir ve ayni zamanda toplumsallasma
(sosyallesme) karmasik bir yapi olmakla beraber insanin iginde bulundugu
sosyo-ekonomik ve kiiltiirel kosullarin; etrafindaki insanlarin ve c¢evresinde
gerceklesen olaylarin etkisi altinda kalmasi anlamindadir, bu sosyallesme
siireci; aile, arkadas, okul ve kitle iletisim araglariyla da pekistirilmektedir
(Kagitgibasi, Cemalcilar, 2014; Kuzgun ve Sevim, 2004). Toplumsallagsma
siirecinde degerler, inanglar ve imgeler kusaktan kusaga aktarilmaktadir boylece
kadinla erkege uygun olan ya da uygun olmayan davraniglar zaman ig¢inde
belirleyerek ve insanlar1 hayatlar1 boyunca yasam tarzini etkileyerek
sekillendirmektedir. Toplumun sahip oldugu kiiltiirel degerler ile sekillenen bu
roller, kadin ve erkegin nasil davranmasi, nasil goriinmesi, nasil hareket etmesi,
nerelerde calismasi, neyi giizel ya da cirkin bulmasi ve hatta nasil diisiinmesi
gerektigine dair tiim yasam tarzini ilgilendiren genis bir alani ifade eden
beklentileri icermektedir (Eagly & Steffen, 1984). Toplumsal cinsiyet rollerinin
kazanildigt en Onemli alanlardan biri ailedir. Daha sonraki siiregte kisi
sosyallestigi tiim ortamlarda (okul, mahalle, kitle iletisim araglart vb.) bu
kaliplar1 6grenmeye ve pekistirmeye devam etmektedir (Giinindi-Erséz, 1999;
Kuzgun ve Sevim, 2004). Toplumsal cinsiyet kaliplar1 ailede 6grenilmeye
baslanip, yani egitim ortami, sosyal ¢evre ve kitle iletisim (internet, sosyal

medya vb.) aracilifiyla pekistirilen bir yapida oldugu belirtilmektedir.

Insanmn sosyal bir varlik olmasindan yola ¢ikarak, toplumsal cinsiyet rolleri
insanlar1 sosyal yap1 igerisinde kadin ve erkek olarak atfedilen Ozellikleri

tasimasi olarak ifade edilmektedir. Yani, toplumlarin kisileri cinsiyetlerine gore
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(kadin, erkek) kategorize edip bu kategorilere atfettikleri 6zellikler, roller ve
gorevlerin biitliniidiir. Avci toplumlardan beri var olan cinsiyet rolleri insanlarin
yerlesik hayata gecmesi ve kentlesme ile kadin ve erkek arasindaki farkliliklar:
arttirmistir.  Toplumsal cinsiyet rollerine iliskin kalipyargilar kadinlart is
hayatindan uzaklastirip maddi kaynaklara erigimlerini kisitlarken, erkeklerin
sosyal statiisiinii yiikseltmis ve onlara gii¢ kazandirmistir (Erzeybek, 2015).
Ciiceloglu’na (2000) gore, toplumsal cinsiyet rollerindeki esitsizligin olumsuz
sonuglarina kadinlar maruz kalmaktadir ve bazi toplumlarda bu esitsizlikler
temel hak ve 6zgiirliikklerin kullanimina dahi engel olmaktadir. Bununla beraber
toplumsal cinsiyet kalipyargilari zaman i¢inde degismedigi gibi, diinyanin
cesitli kiltiirlerinde de benzerlik gdstermektedir. Bunun sonucu olarak
kadinlardan beklenen c¢ocuklari, esleri, varsa yasli bakimi ve ev isleriyle
ilgilenmeleri, erkege bagli olmalari, duygusal olarak sessiz, sakin, fedakar,
sabirli, anlayisli, duyarli olmalar1 iken; erkeklerden beklenen ise ailelerinin
gecimini saglamalari, disariyla olan bagi kurmalari yani aile reisi olmalar,
evdeki gii¢ gerektiren (tamirat, tadilat gibi) isleri yapip, es ve ¢ocuklarini
koruyup kollamalari, duygusal olarak daha giiclii, cesur, sert, mantikla hareket
etmeleridir ve bu beklentilerin biitliniine toplumsal cinsiyet kalipyargilari

denmektedir (Giinindi Erséz, 2016).

Franzoi’e (1996) gore, giiclii kalipyargilarin s6z konusu oldugu kategorilerden
en Onemlisi cinsiyettir ve toplum, bir grup olarak kadinlarin ve diger bir grup
olarak erkeklerden sergilemelerini bekledigi o6zellikleri toplumsal cinsiyet
kalipyargilar1 ile acgiklamaktadir. Bu kalipyargilarin kiltiirel farkliliklar
olmakla birlikte, genellikle kadinlar1 ilgi ve bakim verici, pasif olma gibi
ozelliklere sahip olduklar1 ve erkeklerin de aktif ve basar1 yonelimli olduklar1
seklinde ifade edilmistir. (Dokmen, 2018, s.32). Bircok toplumda erkekler
giiclii, bagimsiz gibi daha gii¢lii benliklerini yansitan ve istenen kalipyargilarla;
kadinlar ise bagimli, pasif gibi daha zayif benlikleri yansitan kalipyargilarla
tanimlanmaktadir. Kalipyargilarla ilgili yapilan arastirmalar1 kadinlarin daha
insancil ve dayanigmaci, erkeklerin ise daha hirsli, rekabet¢i ve Ozgilivenli
olduklarinin disliniildiigiinii ortaya c¢ikmistir (Cakinberk, 2011). Toplumsal
cinsiyet kalipyargilarinda iki unsura vurgu yapilmaktadir. Bunlardan ilki

toplumsal cinsiyet kalipyargilar1 geleneksel sosyal rollerle ve kadin-erkek
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arasindaki esitsizlikle iliskilidir. Ikincisi toplumsal cinsiyete aykir1 hareket
edilmesi durumunda cesitli ceza ve degersiz goriilme ile karsilasilmaktadir

(Prentice ve Carranza, 2002).

Toplumsal cinsiyet rolleri zaman i¢inde nesilden nesile aktarilarak cinsiyetleri
ayristirma siireci  seklinde devam eder ve Ogrenilmis kalipyargilara
dontismektedir. Powell ve digerleri (2002) toplumsal cinsiyet kalipyargilar: ile
bireylerin algilama siirecini kisaltarak daha kolay hatirlanan, ulasilabilir ve kisa
yoldan kestirme bilgiler saglamakta olduklarin1 ifade etmektedir. Ancak
kalipyargilar duragan olmayip, zaman igerisinde degisen yasam diizeni ve
sosyal yapilar sayesinde ufak farkliliklar gosterebilmektedir. Giliniimiizde
kadinlarin is hayatinda daha ¢ok yer almasi, teknolojik gelismeler, internet
kullanim1 ve egitim seviyesindeki yiikselme gibi bir¢ok ilerleme kalipyargilarin
da esnemesine ve gelismesine sebep olmaktadir. Ancak yine de bu yargilarin
olusmasi ve aktarilmasi uzun yillar siirdiigii gibi, degismesi ve bu
degisikliklerin benimsenmesi de uzun zaman gerektirmektedir (Lueptow v.d.,

1995).

2.3 Toplumsal Cinsiyetle Tlgili Kuramlar

Toplumsal cinsiyete iliskin ve cinsiyetler arast farkliliklarin agiklanmasi
acisindan bircok kuram vardir. Kuramlar, olay ve durumlarin, psikolojide
davranigin, nasil ve nigin ortaya ¢iktigini aciklayan bir grup fikir olmasinin
yaninda diinyay1 anlama c¢abalarinin, karisik, yararsiz ve birbiriyle iligkisiz
ugraslar olmalar1 yerine belli bir olguyu anlamaya yonelik sistemli ve organize

calismalar olmalarin1 miimkiin kilmaktadir (D6kmen, 2018, s.41).

Bu boliimde toplumsal cinsiyetle iliskili ve cinsiyetler arasindaki farkliliklarla

ilgili kuramlardan en yaygin olanlari ele alinacaktir.

2.3.1 Psikanalitik Kuram

Freud tarafindan gelistirilen psikanalitik yaklasim, toplumsal cinsiyetin
gelisimine iliskin olarak getirilen ilk kuramsal agiklamalardan biridir ve
dogumdan itibaren baglayarak kisinin psikoseksiiel gelisim siirecini bes doneme
ayirmistir (oral, anal, fallik, gizil (latent) ve genital olarak) (Dékmen, 2018,
s.44):
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e Oral donem: (0-18 ay) bebegin ilgisi agiz bolgesindedir ve agizla ilgili

etkinlikler (emme, agza alma)
e Anal donem: (1,5-3,5 yas) ilgi aniistedir, digkilama ve ilgili slirecler

e Fallik donem: (3-5 yas) ilgi, heniiz yetigkinlik diizeyinde olmamakla

birlikte cinsel organdadir.

e Latent donem: (5-13 yas) cinsel ilgiler ve giidiiler azaliyor, hatta

kaybolur gibi goziikiiyor.

e Genital donem: (12-13 yastan sonra) cinsel diirtiiler yeniden cinsel organ
odakli ve yetiskin cinselligi anlaminda ortaya cikar; bu psikoseksiiel

donemlerin sonuncusudur.

Fast’a (1993) gore, Freud’un kuraminda toplumsal cinsiyetin kazanimina iliskin
iic donemden bahsetmektedir; ¢ocuklarin cinsiyetler arasindaki farkliliklarin
farkinda olmadiklar1 donem, farkliliklar1 anlamaya basladiklar1 donem ve 6dipal
donem seklinde ifade etmektedir. Ilk dénem (bu dénem oral ve anal donemleri
igerir), dogumdan itibaren erkek ve kiz ¢ocuklarin cinsiyet ve toplumsal cinsiyet
deneyimleri ayni1 olmaktadir. Erkek ¢ocuklar, yasama erkek anatomisine sahip
olarak baslamaktadir, libidolar1 erkek cinsel organiyla baglantili olarak erkektir
ve anneleriyle iliskileri de karsi cins iliskisi seklindedir. ikinci dénem (18-24
aylarda baslayan) ¢ocuklar, kadin ve erkek arasindaki farkliliklar1 anlamaya
baslamaktadir ve 5 yas civarinda da cinsel kimlikleri olugsmaktadir. Toplumsal
cinsiyet roliinlin kazaniminin ti¢iincii doneminde, yani dédipal donemde, anneleri
icin babalariyla erkeklik yarisina giren erkek cocuklar, kastrasyon (hadim
edilme) korkusuyla babalariyla olan ¢ekismelerinden ve annelerine olan cinsel
yonelimlerinden vazgecgerek babalariyla 6zdeslesmektedir. Boylece daha genis
sosyal diinyada erkek ve erkeksi olarak kendilerine uygun yerlerini almaktadir.
Freud, kiz ¢ocuklarinin babalar1 i¢in anneleriyle yarigmalarina gerek olmadigi
ve ayrica anneleriyle tamamen 0Ozdeslesme zorunluluklart olmadigi igin
siiperegolar1 (iist benlik, vicdan) da erkek ¢ocuklarinki kadar gelismedigini ileri

siirmiistiir (D6kmen, 2018).

Psikanalitik kuram o6zdeslesme ve igsellestirme gibi bilingalt1 siire¢lerini
vurgulayarak, toplumsal cinsiyete uygun davraniglarda bulunma (erkekler i¢in

erkeksi, kadinlar i¢in kadinsi), kisinin kii¢ciik yaslardan itibaren kendi
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cinsiyetinden ebeveyni ile kurdugu 6zdesim siirecine baglanmaktadir. Kars1
cinsiyete uygun davranislarda bulunma ise, karsi cinsiyetten olan ebeveyn ile
0zdesim kurmasiyla agiklanmaktadir. Yani Freud’un kuramina gore, c¢ocuk
kendi cinsiyetindeki ebeveyniyle 6zdesim kurarak onun Ozelliklerini alir ve
erkek cocuklari nasil bir erkek olmalar1 gerektigini; kiz ¢ocuklar da nasil bir
kadin olmalar1 gerektigini kendi cinsiyetindeki ebeveynden ogrenmektedir.
Ayrica kisi hem toplumsal hem de psikolojik a¢idan uyum i¢inde olmasi i¢in
kendi cinsiyetine uygun bir cinsel kimlige sahip olmas1 gerekmektedir. (Citak,

2008; Pehlivan, 2017).

Chodorow (1998), kadin ve erkegin cinsiyet rollerini kazandiklar1 farklilagma
(differentiation) siirecini; anneden ayrilma, bireysellesme ve bagimsiz olma
seklinde yeniden incelemistir ve 6zellikle kiz ¢ocuklarinin cinsiyet kimliklerinin
kabuliinde karsilastiklart en o6nemli giicliik olarak, anneye benzememek
cabasindan ziyade, toplum tarafindan zayif konumda olan kadin ve anne
figlirliyle 6zdesiminden kaynaklanmakta oldugunu vurgulamistir ¢iinkii annelik
ve kadinsilik Onemli ancak degersiz bulunmaktadir ayn1 zamanda annenin
kendisi de genellikle toplumsal ve kiiltiirel degerleri ve giicii (daha dogrusu
degersizligi ve giicsiizliigli) nedeniyle bir catisma yasamakta ve bunun
sonucunda toplum icinde gii¢lii ve baskin konumda olan erkek, bu giiciinii
gelisimsel ¢atismalarint bastirarak, erkeksiligi “insan olma” ile esdeger olarak
goriilmekte ve kadin da erkek olmayan seklinde ifade edilmektedir (Dokmen,

2018, s.46-47).

2.3.2 Biyolojik Kuram

Biyolojik kuram, kadin ve erkekler arasindaki davranis farkliliklarinin
kaynagin1 biyolojik 06zellikleri nedeniyle iistlendikleri rollerle agiklamistir.
Kurama gore kadin ve erkeklerin fizyolojik olarak sahip olduklar1 farkh
hormonsal 6zellikler ve bu dogrultuda olusan lireme yetenegi cinsiyete iliskin
rollerin  olusumunun temelini olusturmaktadir. Yani kadinlarin ¢ocuk
dogurabilmeleri, erkeklerin bunu yapamamas: en temel fark olarak
goriilmektedir. “Biyoloji kaderdir” fikri; biyolojik yap1 sosyal kosullanma ile
ortaya ¢ikmakla beraber annelik rolii sosyallesme siireciyle kazanilmaktadir.

Ayrica kadinlarda geleneksel cinsiyet rollerini; annelik, cocuk ve yasli bakimi,
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aile hizmetinde olma seklinde kabul edilmektedir. (Giildi ve Ersoy, 2009;
Dokmen, 2018)

Kadinlar ile erkekler arasinda biyolojik olarak belirgin farkliliklarin oldugu bir
gercektir ve toplumsal olarak da kadin ve erkekten beklenen rollerin
farklilagsmasi yine erkek ve kadinin farkli rolleri igsellestirmeleriyle kendini
gostermektedir. Yani ¢cocuk bakimi ve ev isleri fiziksel olarak hem dogurganlig:
hem de erkekten gii¢siiz olmasi sebebiyle kadina uygun goriilmektedir diger
taraftan erkek ise, biyolojik yapisina uygun olarak giic gerektiren ev digindaki
islere yonelmektedir. Bunun sonucunda da kadin ev i¢inde erkek ise ev disinda

sorumlulugu iistlenmektedir (Imancer, 2006, s.7).

2.3.3 Sosyal Ogrenme Kuram

Psikolog Albert Bandura'nin ¢alismalariyla ortaya ¢ikan sosyal 6grenme teorisi,
ogrenmeyi uyarici ve tepki agisindan tanimlayan davranis¢i gelenegin bir
sonucudur. Bu bakis agisina gore, ¢ocuklar cinsiyete uygun ve uygunsuz
davranislar i¢in hem olumlu hem de olumsuz olarak pekistirmektedir. Ornegin,
bebeklerle oynayan bir erkek ¢ocuk, babasi tarafindan gérmezden gelinebilir;
dikkat eksikligi olumsuz bir pekistirme islevi goérmektedir, bdylece g¢ocuk
sonunda bebeklerle oynamay1 tamamen birakir ya da ebeveynler aglayan bir kiz
cocuga sarilabilir ve kucaklama olumlu bir pekistirme gorevi goriir bdylece kiz
cocugun gelecekte tekrar aglama olasiligini artirmaktadir. Bu sekilde teori,
erkeklerin ve kizlarin kendilerinden hangi davraniglarin beklendigini
ogrenmesini ifade etmektedir. Erkekler bebeklerle oynamanin “uygunsuz”
oldugunu oOgrenirlerken kizlar ise, duygularini ifade etmenin kadin olmakla
tutarli oldugunu O&grenmektedir. Sosyal Ogrenme teorisi, g¢ocuklarin ayni
cinsiyetten olan yetigkinlerin (ebeveynlerin) davranislarini gézlemleyerek ve
taklit ederek ogrendiklerini ileri siirmektedir. Bir kiz cocugu,
annesini gézlemleyerek kadin olmanin ne demek oldugunu o&grenirken, bir
erkek cocugu babasini gozlemleyerek erkek olmanin ne demek oldugunu
ogrenmektedir. Ayrica ¢ocuk cezalandirilan davranistan kaginir, ddiillendirilen
davranis1 ise tekrarlayarak oOziimsemektedir (Bandura, 1977). Bandura’nin
sosyal Ogrenme kuraminda Ozellikle iki Ogrenmeden bahsedilmektedir

(Dokmen, 2018, 5.59-60):
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1. Edimsel kosullama: Odiillendirilen veya olumlu sonuglar1 olan
(pekistirilen) davranisin gelecekte tekrarlanma olasiligi artar. (Ornegin,
atilgan ve saldirgan davranis erkek c¢ocuklarda pekistirilirken, kiz

cocuklarinda pekistirilmez).

2. Model alma ve taklit: Gozlenen figiirler (anne, baba, O&gretmen,
arkadas, begenilen herhangi biri, televizyondaki kahraman vb.) model

alinir ve bu figiirlerin davranislari uygun bir zamanda taklit edilir.

Sosyal 6grenme kuramina gore, ¢ocukluk doneminde tutum ve davranislar
yetiskinlerin 0zellikle ebeveynlerin davraniglarinin  gézlemlenmesi, taklit
edilmesi ve pekistirilmesi ile 6grenilmektedir ve bdylece hangi davranisin hangi
cinsiyet tarafindan gercgeklestirildiginde uygun ya da uygun olmayacag ile ilgili
sonuca ulagilmaktadir. Bu noktada ¢ocugun davraniglarina ebeveynlerin verdigi
tepkiler de ¢ocuk i¢in pekistirici niteligi kazanmaktadir (Ertiirk, 2017, s.396-
397).

2.3.4 Sosyal Bilissel Kuram

Bussey ve Bandura'ya (1999) gore, sosyal davranista, evrimsel faktorlerin
etkisini yoksaymaz ancak biyolojinin evrimsellesmesi gibi tek yonlii bir evrimi
de kabul etmemistir. Bandura tarafindan gelistirilen sosyal bilissel kuram
(social cognitive theory), toplumsal cinsiyetin gelisimini t¢li karsilikli

nedensellik ile agiklanmaktadir ve asagidaki kavramlarla ele alinmaktadir:

1. Kisisel faktorler olarak, bilissel, duygusal ve biyolojik olaylari, cinsiyet
baglantili kavramlastirmalari, davranigsal ve yargisal standartlar1 ve

benlik diizenleyici etkileri igermesi
2. Davranis oriintiileri ise cinsiyetle ilgili etkinlik oriintiilerinin olmas1

3. Cevresel faktorler olarak giinliik yasamda karsilasilan genis bir sosyal
etkiler agindan s6z etmektedir ve her birinin etkisi duruma bagli olarak
degiskenlik gosterip birinin digerinden daha baskin olmasi seklinde ifade

edilmistir (D6kmen, 2018, s.63-64).
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2.3.5 Bilissel Gelisim Kurami

Bu kuram sosyal 6grenme kuraminin tersine ¢ocugun kadinsi ya da erkeksi
olmay1 istemesinin nedeninin digerleri tarafindan olumlu ya da olumsuz
pekistirme ile degil, kendisini bir kiz ya da erkek olarak kimliklenmesi
oldugunu ileri siirmektedir. Kohlberg tarafindan gelistirilen biligsel gelisim
kuramina gore oncelikle ¢ocuklar kendilerinin ve ¢evresindekilerin cinsiyetinin
farkina varmaktadir sonra mevcut cinsiyet rollerini ve kaliplarin1 6grenmektir.
Boylece cinsel kimlikleri olusmaktadir. Toplumda kadinlara karsi olusmus
olumsuz cinsiyet rolleri kiz ¢ocuklarinin da biligsel 6grenme siirecini olumsuz
etkilemektedir ancak erkek ¢ocuklar1 acisindan erkeklere atfedilen cinsiyetinin
degerli olduguna yonelik Ogrendikleri toplumsal cinsiyet etkisi agisindan
herhangi bir olumsuzluk yaratmamaktadir. Bu durum kadinlarin is hayatin1 da
olumsuz etkilemekte ve toplum tarafindan degersiz goriilen kadin kendisi
tarafindan da degersiz goriildiigii takdirde erkeklere gore calisma hayatinda ¢ok
farkli sayida ve gesitte engeller ve sorunlarla basa ¢ikmak zorunda kalmaktadir

(Ertiirk, 2017, s.398).

Kohlberg’in bilissel gelisim kurami ¢ocugun kendini sosyallestirme ve biligsel
tutarlilik kaynaklarina dayanmaktadir. Kendini sosyallestirme ile ozellikle
sosyal ogrenme kuraminda oldugu gibi ¢ocugu pasif alict ve c¢evreyi,
yetigkinleri ya da ebeveynleri onun davraniglarin1 big¢imlendiren olarak
goriilmektedir ancak biligsel yaklasimda ise ¢ocugun cinsiyet rolii kazanimi
biligsel siirecleriyle aciklanmakta ve kendi cinsiyet roliinii bigimlendirmekten
sorumlu olarak kendi kendisini sosyallestirme denmektedir. Bilissel tutarliliga
insanin ihtiyaci vardir ve bu ihtiyag, kendilerine ve diinyaya iliskin tutarli ve
dengeli bir goriis olusturabilmeyi ve bunu siirdiirebilmeyi saglamaktadir.
Cocuklar ac¢isinda da bu tutarlilig: siirdiirmenin yolu, nasil en iyi kiz ya da erkek
cocuk olundugunu bulmaktir. Kiz oldugunu anlayan bir ¢ocuk kadinsi nesne,
etkinlik ve davranislari; erkek cocuk ise erkeksi nesne, etkinlik ve davranislar
tercih etmeye baslayacak demektir seklinde ifade edilmistir (Dokmen, 2018,
$.64-65).
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2.3.6 Toplumsal Cinsiyet Semas1 Kurami

Sandra Bem’in ileri siirdiigli toplumsal cinsiyet sema kurami, kadin-erkek
ayriminin vurgulandigi kiiltiirlerde ¢ocuklarin, diinya hakkindaki bilgileri
islemek i¢in cinsiyeti kullanmay1 6grenmeye basladiklarini ve biligsel yapilari
veya cinsiyet semalari, ¢ocuklarin bilgiyi diizenlemelerini ve biligsel tutarlilik
saglayip Ongoriilebilir hale gelmesini saglamaktadir (Stockard, 1999). Yani
baska bir ifadeyle, yapilan cinsiyet ayrimi, ¢ocuklarin diislince ve davranislarini
nasil elde ettikleriyle ilgili temel bilgileri igermektedir ve hem sosyal 6grenme
hem de biligsel gelisim kuramlarinin temel goriislerinin birlesimi niteligi
tasimaktadir. Toplumsal cinsiyet semasinin iki 6nemli 6zelligi vardir. Bunlardan
biri cinsiyet semalarinin kutuplagsma egiliminde olmasi bu nedenle ¢ocuklarin
“kadinlar i¢in kabul edilebilir ve uygun olanin; erkekler i¢in kabul edilebilir ve
uygun olmadigina (tam tersi de gegerlidir)” inandiklarini savunmaktadir. Digeri
ise, cinsiyet semalar1 androsantrik olma eglimindedir yani ¢ocuklar, erkeklerin
ve maskiilenligin (erkeksi) standart veya norm oldugu ayni zamanda
kadinlardan ve feminenlikten (kadinsi) daha degerli oldugu mesajim

i¢gsellestirmektedir (Wharton, 2005, s.35).

Bem’e gore, gelisen c¢ocuk toplumun kadinlik ve erkeklik tanimlarini
ogrenmektedir yani cocuk, gelisen bir toplumsal cinsiyet semas: araciliiyla
gelen bilgiyi kodlamayr ve orgiitlemeyi de 6grenmektedir. Sema dendiginde
biligsel bir yapidan s6z edilmektedir; kisinin algilarin1 organize eden ve
yonlendiren bir ¢agrisimlar agidir ve belli bir sema araciligiyla bilgiyi islemeye
hazir kisi, semaya uygun bilgiyi kodlayabilir, semayla iliskili kategoriler i¢inde
orgiitleyebilir ve semayla ilgili farklilasmis yargilara sahip olabilmektedir.
Diger taraftan bilgiyi toplumsal cinsiyet semas1 olarak islemede ise kadinsi
(feminen) veya erkeksi (maskiilen) ozellikleri ve davraniglar1 kategorilere
ayirmaya yol a¢cmaktadir ayrica cinsiyetle ilgisi olmayan seyler bile kadinsi
(feminen) ya da erkeksi (maskiilen) olarak kategorilere dahil edilmektedir
(Dékmen, 2018, s.69). Ornegin kibar ve sevecen gibi 6zellikler kadins1 kabul
edilirken, baskin ve lider 6zelliklerine sahip olmak gibi 6zellikler erkeksi olarak
tanimlanmaktadir. Bu toplumsal cinsiyet semasina yeni gelen bilgiler yine
semaya goOre sekillenmekte ve kodlanmaktadir ayrica karsilagilan bireyin

semada yer alan kodlara uyum saglamasi beklenmektedir. Semalar kisinin
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yasam1 boyunca tecriibeleri, gdzlemleri ve 6grendikleri ile olusmaktadir ve her
kisinin semas1 farklilik gdosterebilmektedir. Buna ek olarak da toplumda
paylasilan ortak degerler, inanglar kisinin semasinda etkili olmakta ve kisinin

bakis agisini, tutum ve davraniglarini etkilemektedir (Ertiirk, 2017, s.402).

Ayrica Bem (1981) kuramina bagl olarak bir 6lgek gelistirmistir: Bem Cinsiyet
Rolii Envanteri (Bem Sex Role Inventory- BSRI). Daha oOnceki oOlgeklerin
kadinsilig1 ve erkeksiligi iki uclu tek bir boyut olarak ele alinmasini elestirmis
ve kadinsilig1 ve erkeksiligi birbirinden bagimsiz iki boyut olarak benimseyen
bir 6lcek gelistirmistir. Kisi, kadinsilik ve erkeksilik boyutlarinin her ikisinde
de yer alabilmektedir. Kadinsi ve erkeksi boyutlar temel alinarak dort

kategoriye ayirmistir (Dokmen, 2018);

e Kadins1 (feminine), toplum tarafindan kadinst olarak tanimlanan

ozellikler (duygusal, anlayisli, nazik, merhametli, vb.)

e Erkeksi (masculine), toplum tarafindan erkeksi olarak tanimlanan

ozellikler (baskin, etkili, goziipek, hirsli, vb.)

e Androjen (androgynous), hem kadins1 hem de erkeksi 6zellikleri birlikte

yiksek diizeyde sahip olan kisiler

e Belirsiz-farklilasmamis (undifferentiated), hem kadinsi hem de erkeksi

ozellikleri diisiik diizeyde olan kisiler olarak belirlenmistir.

2.3.7 Tutum

Tutumlar, uzun zamandir sosyal psikolojinin temel konularindan biri olarak
kabul edilmektedir. Hatta yapilan ilk ¢aligmalara baktigimizda 6rnegin Thomas
ve Znaniecki 1918°de sosyal psikolojiyi, tutumlarin bilimsel c¢aligmasi olarak
tanimlamaktadir. Ayrica bu kavramin, muhtemelen ¢agdas Amerikan sosyal
psikolojisindeki en ayirt edici ve vazgecilmez kavram olarak Onemini
vurgulamistir (Allport, 1954, s. 43). Ilk tanimlarda tutum, bireyin deneyim
yoluyla olusan, iliskili oldugu tiim nesnelere ve durumlara tepkisi lizerinde
yonlendirici ve dinamik bir etki uygulayan zihinsel ve sinirsel bir hazirlik
durumu olarak belirtilmistir (Allport, 1935, s. 810). En kisa ve 6z tanim1 olarak
ise tutum, hoslandiklarimiz ya da hoslanmadiklarimizdir (Bem, 1981). Benzer

sekilde baska tanimda ise belirli bir varlig1 bir dereceye kadar hosnutluk ya da
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hosnutsuzluk ile degerlendirerek ifade edilen psikolojik bir egilim olarak ifade

edilmistir (Eagly ve Chaiken, 1993, s.1).

En klasiklesmis tanimlardan biri ise Smith (1968) tarafindan; bireye atfedilen ve
onun psikolojik bir obje ile ilgili diisiince, duygu ve davranislarini diizenli
bi¢gimde olusturan bir egilimdir seklinde ifade edilmistir. Bu bireye atfedilen
egilimin anlami tutumun dogrudan gdzlenebilen bir 6zellik olmadigini, ancak
bireyin gdzlenebilen davranislarindan ¢ikarsama yapilarak o bireye atfedilen
yani gozlenebilen, ortaya konan bir davranis degil, davranisa hazirlayici bir
egilim seklinde oldugu vurgulanmistir (Kagit¢cibast ve Cemalcilar, 2014, s.130).
Ayrica tutum kelimesi Latince kokenli olup harekete hazir anlamina gelmektedir

(Arkonag, 2001, s.158).

Kisinin igini sevmesi, siirekli belli bir marka {iiriinleri satin almasi, hep aym
partiye oy vermesi, hi¢ tanimadig1 halde bagka milliyetten ya da etnik gruptan
insanlara karsi nefret veya sevgi hissetmesi, ihtiyaci oldugu halde esinin ya da
kizinin c¢alismasina izin vermemesi gibi ¢esitli davranislarin arkasinda olumlu
ya da olumsuz tutumlar bulunmaktadir. Ornegin, ihtiyaci oldugu halde esinin ve
kizinin ¢alismasina izin vermeyen bir babanin, bu davranisindan kadinlarin
calismasina karst olumsuz bir tutumu olduguna ya da kadinlarla ilgili genel
olarak tutucu bir tutuma sahip oldugu diistiniilmektedir. Tutuculuk (tutum) goézle
goriilmez; fakat gozle goriilebilen bazi davranislara yol ag¢tigindan, bu
davraniglarin gbézlenmesi sonucunda, bu tutumun var oldugu o6ne siiriilmektedir

(Kagit¢ibast ve Cemalcilar, 2014).

Basit bir sema ile ifade etmek gerekirse:

Basit tutum-davranis iliskisi

Sebep

Tutum | :>Davran1$ (gbzlem)

<=

Atif

Sekil 2.2: Basit Tutum-Davrans Iliskisi

41



Sekil 2.2°de tutumun olusmast ig¢in gozlenen bir davranig, bir tutuma
atfedilmektedir. Ornegin, “Ahmet esini ve kizim calistirmaz, ciinkii ¢ok
tutucudur” gibi tanimimizda gegen bir diger 6nemli kavram psikolojik objedir.
Birey i¢in her sey psikolojik obje olabilir, 6rnegin, sevdigi ya da nefret ettigi
kisiler, yeni tasinan komsusu, oturdugu evi, milliyet¢ilik, aile planlamasi, hizli
niifus artis1, is arkadaslari, vb. karsi bireyin belirli tutumlar1 olmaktadir

(Kagit¢ibast ve Cemalcilar, 2014, s.130-131).

Tutum kavraminin neden bu kadar énemli oldugunu arastirdigimizda, tutumlarin
sadece bireylerin ¢evrelerine uyumlarini kolaylastiran bir sistem olusturmalari
degil buna ek olarak, bireylerin davraniglarini da yonlendirici “gizli bir giice”
sahip olduklar1 diisiiniilmektedir. Konuya bu agidan bakildiginda, tutumlarin
incelenmesine verilen dnemin hala devam etmesi agiklik kazanmaktadir. Eger
tutumlar davraniglarin arkasindaki gizli yonlendirici gii¢ler ise, o halde tutum
dinamiginin (olusma ve degisme olgusu) incelenmesi ile hem tutumlarin isleyis
sekli ortaya ¢ikabilecektir ve davranislarin dnceden tahmin olanagi dogacaktir
hem de tutum degisimi siirecleri Ogrenilerek bireylerin davraniglar,
tutumlarinin etkilenmesi yolu ile, denetim altina alinabilecektir. Bunun
glinimiizde Ozellikle toplumlar1 ve toplumlarin belirli kesimlerini yonetme
durumunda olanlar i¢in énemi agiktir (Baysal, 1981, s.122). Ozellikle 6rgiitler
agisindan c¢alisan tutumlarinin 6nceden tahmin edilebilir ve denetim altina
alinabilir olmas1 performans, is tatmini, baglilik gibi orgiitler tarafindan istenen

tutumlarin sergilenmesine yol agmaktadir.
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Tutum Objesi — Tutum Ogeleri*
Uyaran ya da psikolojik obje
) . (Ornek : bir kisi ya da grup; bir televizyon programi , bir sanat eseri,
Gozle@lenebﬂen Mehmet’in masasi, kadinlarin ¢aligmasi fikri,
Be}glmSlZ < Sg8renci olaylary, bir ideoloji, vb.)
Degiskenler 1
L Tutumlar
( !
Gozlemlenemeyen, lBilisse] 6ge Duygusal 6ge Davramigsal 6ge l
Varsayilan ara belirtileri belirtileri belirtileri
degiskenler <
(-
( O tutum objesi O tutum objesine O tutum objesine kars1
Hakkinda sahip karg1 gbzlenebilen gozlenebilen tiim
olunan bilgiler duygusal tepkiler( davraniglar( sézel ya da
(bunlarin sézde kalp garpmasmin diger davraniglar);

. ) belirtilmesi); siklagmast, Mehmet’in masasini sik
Goglcnebllen Mehmet’in heyecanlanma sik cilalamasi,; Ahmet’in
Ba?,MIl masasinin terleme gibi karisim galigtirmamasi,
degiskenler < babasindan yadigar  fizyolojik tepkilerle  arkadagini da karisini

oldugu fikri; sozel tepkilerin galigtirmamasi §gudinii
Ahmet’in timil); Mehmet’in vermesi vb.

kadinlarin masasini sevmesi;

galigmasmin Ahmet’in karisinin

sakincalari galigmasina

hakkinda belirttigi  sinirlenmesi vb.

fikirler vb.

\

Sekil 2.3: Tutum Objesi ve Tutum Ogeleri

Sekil 2.3’te tutumun olusmas1 i¢in gerekli degiskenler belirtilmektedir; dnce bir
uyaran ya da psikolojik objenin fark edilmesi ya da varligi, daha sonra diisiince,
duygu ve davranisla iliskisi belirtilmektedir (Kagit¢ibast ve Cemalcilar, 2014,
s.133).

2.3.8 Tutumun Bilesenleri

Tutum bilissel, duygusal ve davranigssal olmak iizere {ii¢ bilesenden

olusmaktadir.

Tutumun Biligsel Bileseni: Tutumun gerceklere dayali bilgi haznesini
olusturan biligsel (zihinsel ve bilgisel) bileseni, kisinin inanglar1 iizerinden
degerlendirerek sahip oldugu diisiinceler ile olumlu-olumsuz, iyi-kotii, yeterli-

yetersiz seklinde yargilara ulagsmasidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013, s.35-36).
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Ornegin, kepek sampuani alan kisi sacindaki kepeklerin azaldigin1 ve
sampuanin tamamen kepekleri giderdigini gozleyebilir. Bunun sonucunda kisi

ayni sampuani almay1 siirdiiriir, aksi bir durumda sampuani degistirmektedir.

Tutumun Duygusal Bileseni: Kisi tarafindan konu olan olay ya da obje, hosuna
gidebilir ya da hos olmayabilir, sevilir ya da sevilmez yani bu tiir yargilar1 da
tutumun duygusal yoniinii ortaya koymaktadir. Ayn1 zamanda tutuma devamlilik
veren yani tutumu sekillendirici olan yoniidiir. Ornegin bir tiiketici belli bir
markanin Uriiniinii  severek kullaniyorsa diger iirlinlerine karsida ilgi
duyabilmektedir. Yani sevdigi markanin o giine kadar kullanmadig1 herhangi bir
irlininii gordiigiinde onu da denemek isteyebilir ve denemeyi olumlu bir
yaklasim icinde gerceklestirerek tutumunun duygusal yoniini yansitmis

olmaktadir (Erdogan, 1997, s.366).

Tutumun Davramssal Bileseni: Davranigsal bilesen ise bireyin, diislince ve
duyguya uygun hareket etme egilimidir (Giiney, 2016). Kisinin bir nesneye
yonelik kendi davraniglarini gézlemleyerek olusturdugu tutuma ornek olarak,
kisiye “spor yapmay1 sever misin?” diye soruldugunda, verilen cevabin “sanirim
seviyorum ¢iinkii silirekli yiiriiylise gidiyorum” olmasi, tutumunun sebebinin

yine kisinin kendi davranisina yonelik diisiince ve duygusuna dayanmaktadir.

Genel olarak tutumlar, agik ve oOrtiik tutumlar olmak {izere ikiye ayrilmaktadir.
Acik tutumlar, kisinin iradesine dayali ve kontrol edilebilen tutumlardir. Diger
taraftan Ortiik (kapali) tutumlar ise, irade disinda gergeklesen (biling disi),
kontrol edilemeyen tutumlardir. Ornegin; kiigiikken kilolu olan bir ¢ocugun
yetiskinlikte zayif olsa bile, kilolu olan bireylere kars1 tutumun olumlu olmasi.
Ortiik tutumlarimizin kaynagi daha ¢ok c¢ocuklukta yasanilan deneyimlere
dayanmaktayken, agik tutumlar ise daha ¢ok yakin déonemde ve giinliik hayatta

yasanilan deneyimlere dayanmaktadir ( Aronson v.d., 2012).

2.3.9 Tutumlarin Olusmasi

Kagit¢ibast ve Cemalcilar'a (2014) gore, tutumlar dogustan gelmez dogrudan
deneyim, ana-babalar, arkadaslar ve sosyal c¢evre, medyanin etkileri (kitle
iletisim araglari) ile sonradan 6grenilmektedir:

e Dogrudan deneyim: Kisinin obje ya da konuyla ile ilgili birebir deneyim

yasamasi yoluyla olusan tutumlardir. Ornegin hayatinda ilk kez ictigi bir
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icecege karsi bireyin gelistirdigi olumlu ya da olumsuz tutum bu sekilde
aciklanmaktadir. Bazen de hakkinda bir tutum gelistirmemis oldugumuz objeyi,
tutum sahibi oldugumuz baska bir objeyle baglayabiliriz yani sahip oldugumuz
bu tutumumuz diger objeye de tasiyabiliriz. Yani sartlanma yoluyla tutum sahibi
olabiliriz. En klasik arastirma olarak Watson ve Rayner (1920), on bir aylik
Albert adindaki bir bebekle yapilan deneyde tutumun sartlanma yoluyla nasil
olustugunu aciklamaktadir. Albert, fare ile ayn1 yere konularak ilk basta fareye
kars1 hi¢bir korku duymayan bebek fareye dokunmaya ve onunla oynamaya
calisir ancak daha sonra Albert, fareye her yaklastiginda deney odasina yiiksek
bir ses verilerek tekrarlanan bu durum sonucunda Albert fareden ve hatta tiim
tilyli yumusak nesnelerden korkmaya baslamaktadir ve sonucunda bir tutum

olusturmaya yol agmistir.

o Ana-babalar, arkadaslar ve sosyal ¢evre: Tutumlarin c¢ogunu baska
insanlardan edinmekteyiz 6zellikle de en yakinlarimizdaki kisilerden; ana-baba
(cocuklarin olusturdugu tutumlarin ilk kaynagi), arkadas cevresi ( miizik, giyim
ve sa¢ bicimi gibi davranis tarzlarimizi belirler ayrica sosyal O6grenme
kuraminin nasil edinildigine Ornektir) ve ayrica sosyal alanda oynadigimiz
rollerin sonucu, Ornek olarak Lieberman (1956), yoneticilik pozisyonuna
ylikselen bireyin yonetim yanlist olurken sendika karsiti olmast durumu gibi
olugsmaktadir. Ayrica son yillarda tutumlarin olusmasinda genetik faktorler ve
kisilik ozelliklerinin etkili oldugu belirtilerek nevrotik kisilige sahip olan
bireylerin her tiirlii tutum objesine olumsuz tutum gelistidikleri saptanmis ya da
ikiz kardesler arasinda tek yumurta ikizlerinin ¢ift yumurta ikizlerine nazaran

politik tutumlarinin daha benzer oldugu bulunmustur.

o Medyanin etkileri (Kitle iletisim araglary): Aile ve arkadas cevresi disinda
siklikla maruz kalinan kitle iletisim araglar1 da insanlarin tutumlarini
belirlemekte biiyiik rol oynamaktadir. Ozellikle televizyonda izlenilen her
program ve reklamlar tutumlara etki edebilmekte ve yeni tutum olusumuna veya
var olan tutumlarin pekistirilmesine sebep olmaktadir hatta medyanin sunumuna
bagli olarak olaya karsi olumlu ya da olumsuz tutum gelistirilebilmektedir

(Kagit¢ibast ve Cemalcilar, 2014, s.144-145).
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2.3.10 Tutumlarin Kaliplasmasi (Kalipyargilar)

Kalipyarg: (stereotype), etimolojik olarak stereos (kati) ve typos (nitelik, tip)
sozciiklerinden olusan bir terimdir ve bir kisiyi ya da grubu tanimlamak i¢in
basitlestirilmis betimsel kategoriler kullanarak sosyal bir varlik olan insanin; bir
kisi ya da topluluk hakkinda basitlestirilmis, genel kanilar ve inang¢lardan olusan
aymi zamanda farkliliklar1 dikkate almayan yapisi olarak belirtilmektedir

(Bilgin, 2007, 5.369).

Ashmore ve Del Baco’ya (1981) gore kalipyargilar (stereotipler), bir sosyal
grubun sahip oldugu niteliklere iliskin inang¢ setidir ve bu inanglar; dogru ya da
yanlis olabilen o grupla ilgili yaygin olarak paylasilan, kati, bilingli, biyolojik
verilere dayanabilen ve hatta grup farkliliklarinin abartildigi bir yapiya sahiptir

seklinde ifade edilmistir (Jussim v.d., 2009, s. 201).

Kaliplagsmis tutumlar, kalipyargilar ya da stereotipler olarak adlandirilan
kavram, belirli gruplar hakkinda sahip oldugumuz bilgilerin bir Ozetidir.
Ozellikle az bildigimiz grup hakkinda tutum gelistirmek icin baskalarindan
duydugumuz ya da okudugumuz bilgileri bir araya getirmekteyiz ve bdylece
gelistirdigimiz kalip halindeki bir tutum bize o grup hakkinda kestirme yoldan
fikir elde etmeyi saglayarak bu sayede hem diger gruplar hakkinda 6zet bilgiye
sahip olmaktayiz hem de c¢evremizi kendi goziimiizde bir diizene oturtup,
cevremize karst tepkilerimizi Onceden ayarlayabilmemize yol ag¢maktadir
(Kagitgibagi, Cemalcilar, 2014, s.147). Ornegin Almanlar, Japonlar ya da
Amerikalilar hakkinda ¢ok az bilgiye sahip olan birinin, ¢evresinden ya da
izledigi bir filmden edindigi bilgiler ile Almanlarin ¢ok disiplinli, Japonlarin
caliskan  ve  Amerikalilarin  obez  olduklar1  hakkinda  kalipyargi

gelistirebilmesidir.

Kalipyargilar 6zetle daha c¢ok irk, din, yas, meslek, cinsiyet ve azinlik gibi
gruplar hakkinda kestirme, kisa ve kolay bilgi kaynagidir ancak orneklerde de
gorilldiigii  gibi kalipyargilarin  hepsi gercegi yansitmamaktadir. Ayrica
kalipyargilar ozellikle Onyargilari korumalari ve beslemeleriyle 6n plana

cikmakta ve sonug olarak ayrimciliga zemin hazirlamaktadir (Bilgin, 2007).
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Kalipyargilar asagida belirtildigi gibi g¢esitli 6zelliklere sahiptir ve tutumlarin
gelismesi ve duraganligi hakkinda bilgi sunmaktadirlar (Kagitgibast ve
Cemalcilar, 2014, s.154-155):

v’ Kalipyargilarin kiigiik yaslarda gelisip sekillenmeye baglamasi
v' Cogu zaman akilci degil duygusal bir yonii olmasi
v Zaman i¢inde kolay kolay degismez, duragan olmasi

v Kalipyargilarin gelismesinde “politik, tarihsel, ekonomik ve kiiltiirel”

faktorlerin bulunmasi

v' Kalipyargilar bir durum hakkindaki gerg¢egi yansitmayan, daha ¢ok
kulaktan dolma edinilen bilgilerle beslendigi ve kisinin gercek bilgi
eksikligini o anda doldurmakta ve yerine yeni bir bilgi konulana kadar

gecen sliredeki tutumunu olusturmasi olarak ifade edilmektedir.

2.4 Kadin Yoneticilere Karsi Tutumlar

Tutumlar nesneler, insanlar ya da olaylar hakkinda “olumlu” ya da “olumsuz”
degerlendirme iceren ifadeler olmakla beraber bir seyle ilgili ne hissettigimizi
yansitirlar. Ornegin kisi, “isimi seviyorum” dediginde, isiyle ilgili olumlu bir
tutum i¢inde oldugunu ifade etmektedir. Yani tutum, bireylerin belirli objelere
kars1 gecirdigi ¢esitli deneyimler sonucunda diizenli tavir aliglari, davranis
bi¢imleridir (Simsek v.d., 2011, s.72). YoOnetim ise insanlara iliskin bir
kavramdir. Gorevi insanlar1 ortak performansi basarabilir duruma getirmek ve
onlarin giiclii yanlarin1 6n plana ¢ikarmak, zayifliklarini da 6nemsiz gdstermek
olarak tanimlanmistir (Drucker, 1994, s.234-235). Diger taraftan yoneticilik,
yonetim alaninda birikmis bilgi birikimini kullanarak baskalar: ile ¢alisarak ve
onlar aracilifiyla is yaparak isletme birimlerini amacglarina ulastirma isidir,
ugrasidir ve yonetici de bu birikmis (deneysel) bilgiye ek olarak kendi bireysel
beceri ve yeteneklerini de kullanarak, yoneticilik isini fiilen yapan kisidir yani
yoneticilik bir meslek ve yonetici o meslegi uygulayan kisidir (Kogel, 2015,
s.85). Bir diger tanimda yonetici, isletmenin sahip oldugu kaynaklar1 igletmenin
amaclar1 yoniinde kullanmasin1 saglayan, bir araya getiren ve koordineli sekilde
calismasini saglayandir (Eren, 2001, s.7). Yani yOneticinin bilgi birikimi, beceri

ve yeteneklerini kullanarak, isletmenin amacglarini yerine getirmesi beklendigi
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vurgulansa da gerek iilkemizde gerekse diinyada yoneticilik erkek isi olarak
distiniilmektedir. “Yonetici dedigin erkek olur” diisiincesi kiiresel bir fenomen
olarak varligin1 hala siirdiirmektedir (Schein, 2001). Erkeklere atfedilen bazi
ozelliklerin yoneticide bulunmasi gerektigine olan inanca dayanmaktadir. Bagka
bir ifadeyle etkili bir yoneticide olmasi1 gereken cesaret, risk alma, dnayak olma,
analitik diisiinme, problem ¢dzme, hirsli olma seklinde Orneklendirilebilecek
pek cok ozellik erkeklere uygun O6zellikler olarak kabul edilirken, kadinlarin
itaatkar ve uysal olmalari, risk ve sorumluluk almaya egilimli olmamalar1 ve
goreve doniik davranistan ziyade anlayis ve iliski boyutu yiiksek bir liderlik
tarz1 sergilemelerinden dolayr erkeksi oOzellikler gerektiren yoneticilik

meslegine uygun olmadiklar1 ifade edilmektedir (Arikan, 2003).

Giliniimiizde diinya niifusunun yaris1 kadinlardan olugmaktadir. Buna gére hem
diinyada hem de lilkemizde c¢alisan kadin sayisinin artisiyla beraber yonetimdeki
kadin sayisinin da artig1 ayni oranda olmasi gerekmektedir. Fakat 2000°1i yillara
gelindiginde, kadin c¢alisanlarin agirlikli oldugu sektorlerde dahil, erkek
yoneticilerin daha ¢ok olmasi, diinyada ve Tiirkiye’de orta ve list kademelerde
kadin yonetici imajinin heniiz belirginlesmedigi gercegini ortaya koymaktadir
(Mercanlioglu, 2009). Yani kadinlar hem meslege giriste ve ylikselmekte hem
de erkek yonetici egemenligi karsisinda dezavantajli oldugu bir gercektir.
Ozellikle dezavantajli oldugu meslek gruplarinin basinda “ydneticilik”
gelmektedir ve giinlimlizde hala gelismis {lilkelerde dahi “kadin yonetici”
kavramini yerlestirmek i¢in biiyiik ¢abalar harcansa da kadin yoneticiye karsi

olumlu tutumlar1 destekleyecek sonuglara net olarak rastlanmamaistir.

Yonetimde kadinlara iliskin konular, Bell ve Nkomol (1994) goére 1970°li
yillarin basinda arastirilmaya baslanmistir ve yapilan ilk arastirmalarda
“kadinlar yonetici olabilir mi?” sorusuna yanit aranmistir. Daha sonra
1980’lerin basinda “kadin ve erkek yoneticiler orgiitlerde liderlik davraniglar:
acisindan farklilik gdsterir mi?” sorusuna odaklanilmistir ve giinlimiizde son
calismalar ise “kadinlar neden iist diizey yonetsel pozisyonlara gelemiyor?”
sorusu lizerinde arastirmalar daha ¢ok yogunlagmistir. Buna neden olan c¢esitli
faktorler belirtilmistir; toplumsal cinsiyet kalipyargilari, kadinlarin 6zgiiven
eksikligi, kadinlarin es ve anne olarak {istlendikleri sorumluluklar, is hayatinda

erkeklerin kurdugu iliski aginin disinda kalmalari, iyi egitim almis kadin
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sayisinin azligi, orgiitlerin erkek yonetici tercih etmesi ve yoneticilerin ve

calisanlarin kadin yoneticilere karsi olumsuz tutumlara sahip olmasi seklinde

ifade edilmistir (Arikan, 2003, s.3).

Negiz ve Yemen (2011) ise, yonetsel pozisyonlarda kadinin yer almasina iligkin

karsilastig1 sorunlar1 s6yle 6zetlemistir:

Ataerkil toplum yapist ve geleneksel cinsiyet rolleri (kadinin toplumdaki

yerinin dncelikle es ve anne olarak belirlenmesi)

Cinsiyet temelli ayrisma / ayristirma (kadinin cinsiyetinden dolay1 bazi
durumlarda kendi karar1 ile bazi durumlarda toplumsal baski ile yonetsel

pozisyona gelememesi)

Ekonomik oOzgiirliigiin fayda saglamayacagina olan inanci (elde etmis
oldugu ekonomik 0Ozgiirliiglin kendisine ve ¢evresine yeterli katki

saglayamayacagini diisiinmesi)

Ozgiiven eksikligi (yonetsel pozisyonlara gelmede kendini yeterli

gdrmemesi)

Basar1 ve yalnizlik korkusu (kadinin basarili ve {ist yonetimde olmasi,

kadin1 yalnizlastiracagini olan inang)

Kralige ar1 sendromu (kadin yoneticilerin erkek yoneticilere 6zenmesi ve

onlarin yontemlerini benimseme ¢abasi)

Cam tavan sendromu (kadinin belirli bir kademeye kadar yiikseldikten
sonra daha fazla ilerlemelerinin goriilmeyen ve gecilemeyen bir sekilde

engellenmesi)

Mobbing’e yenilme (kadinin, ¢alisma hayatinda psikolojik siddete maruz

kalmasi1 ve kadinin bu duruma dayanamamasi)

Genis aciyla bakabilme (kadinin olaylar1 genis bir agidan degerlendirip

efektif ¢oziimler bulamayacagina olan inang)

Analitik bakis (kadinlarin analitik bir bakis acisina sahip olmadiklarina

olan inang)
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e Kadinlara yonelik stereotipleme (6rnegin erkeklere bagimsiz, basarili,
kendine giivenen vb. 0Ozelliklerle tanimlanirken; kadinlara nazik,

anlayisl, fedakar vb. 6zelliklere atifta bulunulmasi)

Aycan (2004) yaptig1 calismasinda kadinlarin kendi kendilerine koydugu bazi
engeller olduguna da dikkat ¢cekmektedir.

Bunlar asagida kisaca sdyle siralanmaktadir:
e Toplumsal cinsiyet rollerine iligkin tutumlar
e Toplumsal degerleri sorgulamadan ig¢sellestirmek
e Ozgiiven eksikligi, kararsizlik ve ne istedigini bilmemek

e Kendini gelistirme ve kosullarin1 degistirme olan inanci ve isteginin

olmamasi
e Sistemi destekleme zorunlulugu hissetmek
e Kariyerde ylikselmeyi tercih etmemek

e Kariyerde yiikselmenin gerekliliklerini ve zorunluluklarint goéze

alamamak

Kadinin is hayatina giris siirecini inceledigimizde, sanayi devrimi 6ncesinde de
iretim hayatinda gorev aldigin1 géormekteyiz, ancak sanayi devrimi ile “iicretli”
olarak calismaya baslamistir. Boylece kadinin is hayatina girmesiyle beraber
vaktinin oldukca biiyiik bir kismini ev disinda gecirmeye baslamistir. Bu durum
sonucunda gecmiste vaktinin ¢ogunu ev i¢inde gegiren kadinin geleneksel
rollerinde degisme olmas1 beklenmektedir. Ancak buna ragmen bunca zamandir
kadinin geleneksel cinsiyet roliinde biiyiik bir degisiklik olmamistir (Giinindi
Ersoz, 1999, s.1-3). Toplumsal yapida meydana gelen degisim ve gelismelerle
kendine yeni ve farkli roller yilikleyen kadin, egitim almaya, kendi konumunun
farkina varmaya, hizmet sektorii ve diger sektorlerde calismaya kisaca 2000’1
yillarda da bilin¢glenmeye devam etmistir. Ancak toplumsal yasamda agirligin
hissettiren geleneksel tavir ve diisiinceler, kadinin ev hayatinin disinda
calismaya baglamasina sinirlandirmalar getirmistir (Kocacik ve Gokkaya,

2005, s. 196).
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Ecevit’e (1998) gore, kadinlarin isgilicii piyasasinda ikincil konumlarini ve
olumsuz calisma kosullarini yansitan evrensel 6zellikleri bulunmaktadir. Bunlar
arasinda Ozellikle ise alinma, terfi, isten ¢ikarilma ve {icretlendirmede ayrimci
uygulamalarla karsilagtiklarina vurgu yapilmistir (Alparslan v.d., 2015, s.67).
Kadinlarin anne, es ve ev hanimi rollerinin yani sira is hayatina girmeleri ile
edindikleri yeni roller hem rol catismasina hem de farkli sorunlara neden
olabilmektedir. Toplumsal cinsiyet temelli is boliimiinlin ve ataerkil yapinin
etkisi ile kadinlarin ¢alisabilecekleri is kollari, segecekleri meslekler ve
calisabilecegi yerler sinirlandirilmistir. Boylelikle yatay gelisen mesleklerde
kadinlar, dikey gelisen mesleklerde de erkekler yogunlasmistir. Ayrica, her iki
mesleki smiflandirmanin iist kademesinde genellikle erkekler yer alirken alt
kademelerinde kadinlar yogunlasmaktadir (Ogiit, 2006). Yatay mesleki ayrimda;
araba tamirciligi, genel midirliikk, miifettislik vb. isler erkek isleri olarak
siniflandirilirken; hemsirelik, sekreterlik, 6gretmenlik gibi isler ise kadinlar i¢in
uygun isler olarak kabul edilmistir. Bu nedenle geleneksel erkek meslekleri
olarak goriilen yoneticilik, miithendislik gibi islerde kadinlarin daha az tercih
edilmesi séz konusu olmaktadir (Eyiiboglu, 1999, s.33). Ozel sektdre
baktigimizda ise kadinlar geleneksel olarak kadin  fonksiyonel alani
olarak adlandirilan ve tepe yonetim kademeleri i¢in kariyer firsatt olmayan
insan kaynaklari, sirket iletisimi, halkla iliskiler ve pazarlama alanlarinda
sadece kurmay (staff) pozisyonlarda calismaktadir (Aytag, 1997, s.30). Yani
kariyerlerinde ilerlemelerini saglayacak gelisimsel pozisyonlar ya da terfi
edebilecek pozisyonlarda daha az gorevlendirilmektedir. Ozetle aslinda sanayi
devrimi ile licret karsilig1 is hayatina girmeye baslayan kadinlarin egitim diizeyi
arttikca, isgiicli arz1 da artig gostermistir ancak ¢alisma hayatinda erkek ile ayni
isi yapan kadinin ise alinma, iicretlendirme, yiikselme, terfi, tayin, isten ayrilma
ile diger maddi ve maddi olmayan olanaklar agisindan diisiiniildiigiinde farkl
uygulamalara maruz kalmalari, istihdamin ¢esitli kademelerinde, kadinlarin
aleyhine var olan esitsizligin devam ettigi goriisliniin hala hakim ve gecerli

olmasidir.
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Ulkemizde toplam niifusun kadin-erkek orani dagilimina bakildiginda nerdeyse
yar1 yartya bir dagilim olmasina ragmen kadin isgiicii ve istihdami ile erkek
isgiicli ve istthdami oranlarim1 kiyasladigimizda aradaki farkin hala ¢ok yiiksek
oldugu goriilmektedir. Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) 2018 verilerine gore
toplam niifusun isgiicii, istthdam ve issizlik degiskenlerinin cinsiyete gore

dagilim1 Tablo 2.1°de gosterilmistir:

Tablo 2.1: Cinsiyete Gore Is Giicii Durumu

Secilmis Gostergeler, 2018 (%)

Toplam Erkek Kadin
Nifus dagihmi (+15 yas) 67,8 50,55 4945
Okuryazar olmayan niifus orani (+15 yas) 3.6 1.1 6,1
Yiksekokul veya fakiilteden mezun niifus orani(+25 yas) 15,8 17,0 14,5
Istihdam orani (15-64 yas) 52,0 70,9 32,9
Isglctine katihm orani (15-64 yas) 58,5 78,6 38,3
Genc igsizlik orani (15-24 yas) 20,3 17,6 25,3

Kaynak: TUIK, Isgiicii istatistikleri (2018)

Tablo 2. 1°de 6zellikle 2018 yil1 i¢in isgiiciine katilim orani kadinlar i¢in %38,3
iken erkekler icin %78,6 olarak gergeklesmistir ve isgiicline katilimda cinsiyet
farki %40,39 olarak tespit edilmistir. Diger taraftan Uluslararas1 Caligsma
Orgiitiiniin 2018 verilerine gore, iilkemize benzer olarak kadinlarin ortalama
kiiresel isgiiciine katilim orant %48,5 iken erkeklerin oranmi %75 olarak
belirtilmigtir ve bu isgiicinde %26,5 puanlik bir cinsiyet farkina denk
gelmektedir. Diinyada isgiicline katilim orani cinsiyet farki son 30 yilda azalma
egiliminde olsa bile erkeklerin isglicli piyasasina katilma olasilig1 diinyanin

hemen hemen her iilkesinde, kadinlardan ¢ok daha yiiksektir (ILO, 2019).

Tiirkiye’de 2012-2018 yillarina ait hane halk: ig giicli arastirmasi sonuglarina
gore, sirketlerde iist diizey ve orta kademe kadin yonetici oran1t hala ortalama
%15 civarinda seyretmekte ve %85 gibi yiiksek bir oranla erkek egemen yapinin
devam ettigi goriilmektedir. Bu veriler dogrultusunda giinlimiizde isgiicii
piyasasinda hem kadin calisanlarin hem de kadin ydneticilerin temsilinin az

olduguna vurgu yapilmaktadir.
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Sekil 2.4: Kadin Yonetici Orani (2012-2018)
Kaynak: TUIK, 2018

Bu baglamda yani “kadin yoneticiler neden iist diizey yOnetsel pozisyonlara
gelemiyor?” sorusuna paralel olarak, kadin yoneticilere kars1 tutumlar: etkileyen

faktorler, asagidaki boliimde kapsamli bir sekilde ele alinmaktadir.

2.4.1 Kadin Yoneticilere Kars1 Tutumlar Etkileyen Faktorler

Kadin yoneticilere karsi tutumlari etkileyen kavramlar aslinda is hayatinin her
kademesinde kadinlari etkileyen engeller ve zorluklar olarak karsimiza g¢ikan
kavramlarla benzer niteliktedir ve literatiirii inceledigimizde ozellikle;
toplumsal cinsiyet temelli bakis acist (gender stereotypes), cam tavan
sendromu( glass ceiling) kavramlari ile agiklanmaktadir ayrica tokenizm, is-aile
dengesi, cinsiyet yanliligi, maskiilen-feminen liderlik 6zellikleri, ag kurma ve
mentor eksikligi, orgiit kiiltiirli de kadin yoneticilere karsi tutumlari etkileyen

kavramlar olarak incelenmektedir.

2.4.1.1 Toplumsal Cinsiyet Kalipyargilar: (Gender stereotypes)

Kadin yoneticilere kars1 tutumlar1 etkileyen en onemli etken olarak toplumsal
cinsiyet kalipyargilar1 goriilmektedir. Geg¢mis deneyimlere veya kiiltiirel
normlara dayanarak bir insana ait olan 0&zellikleri o insanin bulundugu
kategorideki tiim insanlar i¢in gegerli saymak “stereotipleme” cinsiyet gruplari
icinde yapilmaktadir seklinde ifade edilmektedir. Kadinlarla ilgili bu genel
modelleme sonucunda onlarin ¢alismasint ve ydnetici konumuna gelmesini

etkileyen bazi tutum ve davraniglar vardir (Barutgugil, 2002, s.26-27):
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e Kadinlarin uzmanlik gerektirmeyen, yardimci isleri yapmalar1 uygun

goriilmektedir.

e Kadinlarin hirs, rekabet ve mantik gibi yonetimle ilgili niteliklerden

yoksun olduklar diisliniilmektedir.

e Danigmanlari, 0Ogretmenleri, akranlar1 yani c¢evrelerindeki herkes
kadinlarin geleneksel kariyer modellerinin disina ¢ikip yonetici olmak

istemelerinin yanlis oldugunu belirtmektedir.

e Psikolojik ve sosyolojik olarak kadinlarin liderlik roliine hazir

olmadiklar1 6ne suriilmektedir.

e Kadinlarin organizasyonel bilgi ve karar aglarinin birer pargasi

olamadiklar: diistiniilmektedir.

e Kadinlarin politik yapiya duyarli olmadiklar1 yani resmi ve gayri resmi
kanallardan gii¢, etki ve bilgi edinmeyi bilmedikleri kisaca profesyonel
iliskiler kuramadiklar1 dolayisiyla oyunu kurallarina gére oynamadiklar:

diisiiniilmektedir.

Bir¢ok calismada gerek ABD’de Gorman (2005), Heilman (1983), Powell ve
Butterfield (1989), Yoder (2001) gerekse diger iilkelerde; Tiirkiye i¢in Aycan
(2004), ispanya i¢in Cordano ve digerleri (2002), Hindistan icin Pererira (1978)
ve  Yunanistan i¢in Mihail (2006), yonetsel pozisyonlari cinsiyet
stereotiplemenin  sekillendirdigini yani bu  pozisyonlarin  varsayilan
gereklilikleri, toplumsal cinsiyet rollerine ydnelik tutumlar ile olusturulmasi
(yoneticilik erkek isidir kalipyargisi temelli) kadinlarin {ist diizey pozisyonlarda
yeterli temsil edilmemesinde c¢ok oOnemli bir rol oynadigi belirtilmektedir

(Aycan v.d., 2012).

Stereotipler, tek tek grup iiyelerine sirf o gruba ait olduklari i¢in uygulanan
gruplar hakkinda genellemelerdir ve toplumsal cinsiyet stereotipleri, erkek ve
kadinlarin  nitelikleri  hakkinda  genellemelerdir. Toplumsal cinsiyet
stereotiplerinin hem tanimlayict hem de kuralci 6zellikleri vardir (Burgess ve
Borgida, 1999; Eagly ve Karau, 2002; Heilman, 2001). Tanimlayici toplumsal
cinsiyet kalipyargilari, kadin ve erkeklerin neye benzedigini belirlemektedir.

Kuralc1 cinsiyet stereotipleri, kadin ve erkeklerin nasil olmasi gerektigini ifade
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etmektedir. Hem tanimlayici hem de kuralci cinsiyet kaliplar1 ve iirettikleri
beklentiler bir kadinin kariyer gelisimini tehlikeye atabilmektedir. Tanimlayici
stereotipler, kadinlarin sahip oldugu diisiiniilen 6zellikler ile geleneksel olarak
erkek pozisyonlarinda basari i¢in gerekli oldugu diisiiniilen nitelikler arasinda
algilanan bir “uyum eksikligi” yaratarak bir kadinin performans: hakkinda
olumsuz beklentileri tesvik etmektedir (Heilman, 2001). Kuralct stereotipler,
erkeklerin ve kadinlarin davraniglar i¢in normatif beklentiler olusturmakta, bu
da cinsiyet normlarint dogrudan veya dolayli olarak ihlal eden kadinlarin
degerinin diismesine ve asagilanmasina neden olmaktadir (Heilman, 2001;
Heilman ve Parks-Stamm, 2007). Ister tanimlayici ister kuralci bir sekilde
stereotipleme gelistirilse de toplumsal cinsiyet stereotipleri hem kadinlarin
kariyer gelisimini hem de kadin yonetici olarak karsilastigi tutumlar1 olumsuz
etkilemesi acisindan ¢ok Onemlidir. Hem kadin calisanlara hem de kadin
yoneticilere kars1 tutumlar temelde birbiriyle benzerlik gdstermektedir ve ilk
olarak kadinlarin sahip olduklari cinsiyet ve kendilerine atfedilen cinsiyet rolleri
sebebiyle yani toplumsal cinsiyet rolleri ekseninde ayrimciliga maruz kaldigini
vurgulayan Simpson (1997), kadinlar i¢in ortak olan bazi kaliplagmis rol

tuzaklarindan bahsetmektedir;
e Anne rolii (rahat ve sevecen)
e Bastan ¢ikarici (seksi ve tehlikeli)
e Evcil hayvan (tath ama yetersiz)
e Demir kadin (aseksiiel ve saglam)

Farkli kiiltirlerde kadinlar goriiniir hale geldiklerinde, orgiitlerde sinirlar
yaratan bir olgu olsa da stereotipleme egilimine maruz kalmaktadir. Diger bir
ifadeyle, benzer sekilde toplumsal reddetme, iste basarili olan kadinlari
tanimlamak i¢in kullanilan “buzlar kraligcesi”, “demir leydi”, “kaltak” ve

“ejderha kadin” gibi terimlere yansimaktadir (Berkman, 2005).

Aragtirmalar, bu stereotiplerin zamanla degismedigine vurgulamaktadir. Powell
ve digerleri (2002) ve Powell ve Butterfield (1979,1989), otuz yili askin bir
siredir Universite Ogrencileri arasinda yonetici kaliplarini  incelemistir.
Katilimcilardan, bir dizi kisilik 6zelliginin 6nemini derecelendirerek iyi bir

yoOneticiyi tanimlamalar1 istenmistir. 2002°de yapilan arastirma bulgular1 ile
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1979 ve 1989’da bulunan sonuglara benzer sekilde Ogrenciler, erkeksi
ozelliklere sahip olmay:r iyi liderlikle tanmimlarken, kadinsi ozelliklerin iyi
liderlik i¢in alakasiz ve hatta zararli oldugunu ifade etmislerdir (Powell v.d.,
2002). Ancak diger taraftan bu calisma, ¢alisanlarin algilarini temsil etmeyebilir
nitelikte katilimcilar olarak Ogrencilerin algilarina dayanmaktadir (Sczesny
2003; Sczesny v.d., 2004). Dahasi, organizasyonlardaki kadinlarin oranindaki
degisiklikler ve etkili liderlik hakkinda diisiinmedeki yeni feminen yaklagimlar
(dontistimcti liderlik gibi) hem cinsiyet stereotiplerini (iyi bir kadin olma
ozellikleri) hem de yonetici stereotipleri (iyi bir yonetici olma Ozellikleri)
etkilemektedir (Yukl, 2002; Eagly ve Sczesny 2009). Bunu destekler nitelikte
olan ve Schein’in 1970’lerde yaptig1 ¢alismalarda “think manager- think male”
olarak “yonetici dedigin erkek olur” fenomeninin giinlimiizde 6zellikle kadinlar
arasinda degismeye basladigi bulgusu yine Schein tarafindan 2007 yilinda
aradan yaklagik 30 yildan fazla zaman gectikten sonra yaptig1 ¢alismada, kadin
yoneticilere karsi tutumun, orta kademe kadin yoneticiler ve kadin {iniversite
ogrencileri ag¢isindan 1970’lere kiyasla degistigini ve artik ydnetimin ve
yoneticinin cinsiyeti olmadigini yani kadin veya erkek olmaktan ziyade yonetim
basarist i¢in ihtiya¢c duyulan o6zelliklere sahip olmalarinin esit oldugunu
algiladiklarint belirtmistir (Schein, 2007). Hem ABD’de hem diinya genelinde
ist diizey kadin yonetici sayisinin az olmasi ve erkek egemen yapinin
gecerliligine ragmen o6zellikle kadinlarin, kadin yoneticiye karst daha olumlu
tutumlarinin artmasi, esitlik¢i ve destekleyici sonuglar giincel literatiire vurguda

bulunmasi agisindan énemli ve umut vaat edici niteliktedir.

Tiurkiye’nin hem ataerkil yapist hem de diisiik toplumsal cinsiyet esitligi ile
karakterize edilen bir iilke olmasinin (Pasa v.d., 2001) kag¢inilmaz sonucu
olarak, kadinlarin geleneksel toplumsal cinsiyet rolleriyle 0Ozdeslemeleri
beklenmektedir. Tiirkiye’de geleneksel cinsiyet rollerine gore, erkekler “baskin,
bagimsiz, rekabet¢ci ve liderlik yetenegine sahip” olarak gorilmektedir ve
kadinlar yerel gorevlerde ve cocuk yetistirme konusunda itaatkar, bagimli,
bakimi iistlenen olarak ifade edilmektedir (Sakalli-Ugurlu ve Beydogan, 2002).
Tirkiye’de yapilan arastirmalarda ise yoOnetici pozisyonunun erkek cinsiyet
rolleri ile tanimlandigin1 ve erkeklerin bu pozisyona daha uygun goriildiigiini

gostermistir (Sakalli-Ugurlu ve Beydogan, 2002).
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Giirbiiz (1988) tarafindan yapilan bir aragtirma, kadinligin olumsuz 6zellikler ve
pasiflik ile iligkili oldugunu ve yonetsel rollere uymadigini gostermistir
(Kabasakal v.d., 2004). Baska bir calismada, Tiirk ve Smith (1990), kadinlik ile
ilgili ozelliklerin yonetim ile uyumsuz oldugunu bulunmustur (Kabasakal,
2004). Bu nedenle, kariyerli kadinlarinin geleneksel cinsiyet rolleri ve
profesyonel rolleri birbiriyle uymadigi inanci ve iist diizey yOnetici olmalarina

kars1 olumsuz tutumlar goriilmektedir.
2.4.1.2 Cam Tavan (Glass Ceiling)

Davidson ve Cooper (1992), kadinlarin hem toplumda hem de kuruluslar iginde
hem algilandiklar1 hem de kendilerini algiladiklar1 imajlarindan dolayi, daha iist
diizey pozisyonlara sahip olmalarinin daha zor oldugunu ifade etmektedir ve
genel olarak erkeklerin, yonetici olduklar1 zamanlarda kadin yoneticilere kiyasla
daha mutlu olduklar1 ve emir aldiklar1 zaman bu durumdan, kadinlara kiyasla
daha az hosnutsuz kaldiklar1 varsayilmaktadir. Kadinlarin ayrica, genel olarak
kendilerinin, insanlar1 yonetmek ve denetlemek i¢in daha az uygun olduklarina

dair bir inanclar1 da oldugu vurgulanmaktadir.

Cam tavan kavrami, kadinlarin iist diizey yoneticilik pozisyonlara ulagmasini
onleyen, asilmaz ve goriinmez engeller konulu, yillardir ¢alisilan bir kavramdir.
Teori, vasifli ve gerekli yetkinlige sahip olsalar bile, kadinlarin, kuruluslardaki
ve toplumdaki pozisyonlarini yiikseltmek istemelerindeki farkli nedenleri
gostermektedir. Engeller goériinmez olarak tanimlanmaktadir ve Sekil 2.5°te
gosterildigi gibi piramit seklinde sunulabilecek farkli seviyelerde goriilmektedir

(Wirth, 2001).
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Cam Tavan

Destek Personel
(Cogunlukla Kadinlar)

Sekil 2.5: Cam Tavan

Sekil 2.5’in en altindaki birinci seviye, bireylerin islevsel, yonetsel olmayan
farkli pozisyonlara yerlestirildigi kuruluslardaki giris seviyesini gostermektedir.
Islevsel pozisyonlar, dérnegin insan kaynaklari ve idari pozisyonlar gibi. Bu
pozisyonlarda erkekler de kadinlar da goriilmektedir. Bu pozisyonlar; temel
seviyeler, stratejik beceriler veya yonetsel beceriler gibi daha yiiksek beceriler
gerektirmeyen pozisyonlardir. Wirth (2001), yonetsel diizeydeki kuruluslarin,
kadinlari, ag i¢inde hem resmi hem de gayri resmi olarak nasil sinirlandirdigina
vurgu yapmaktadir. Ayrica, bu olayin temel nedeninin, daha yiiksek yonetsel
diizeylerde erkeklerin bulunmasi oldugunu ve bu erkek yoneticilerin kadinlar
stereotiplestirme (kalipyargi) egiliminde olduklarini belirtmektedir. Bu nedenle,
erkek egemen kuruluslarda kadinlarin, daha yiliksek yoOnetsel pozisyonlara
ulasmasi, erkeklere kiyasla ¢ok daha zordur. “Cam tavan” sendromu, kadinlarin
ylksek maas ve yetki-sorumluluk gerektiren mesleki pozisyonlara iligkin yani
daha yiiksek yonetsel pozisyonlara ulasmalari 6niinde zorluklar ve kisitlamalar

yaratmaktadir seklinde ifade edilmektedir.

Cam tavan sendromu ilk kez 1986 yilinda Hymovitz ve Schelhardt tarafindan
Wall Street Journal’in “is yasaminda kadin” konulu bir haberinde kullanilmis ve
tanimlanmistir (Lockwood, 2004). Cam tavan tiim kurum, kurulus ve
isletmelerde yiliksek statiilii gorevlere gelmeyi arzulayan ve bunu amaclayan

kadinlarin maruz kaldiklar1 bir engellerdir. Calisma hayatina erkeklerden ¢ok
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sonralar1 ve daha zor sartlarda giren kadinlarin yonetim kademelerinde yer
edinmeleri ¢ok daha uzun ve zorlu bir siireci gerektirmistir (Uzun, 2005).
Ayrica kadinlarin kariyer ilerlemeleri iist yonetim kadrolarinda basarisiz olma
korkusundan degil sadece cinsiyet esitsizliginden kaynaklandigi ve kadinlarin
ailevi sebeplerden dolay1 kariyerlerinden kolay vazgegtikleri, rekabet¢i ¢aligma
hayatinda kadinlara yonelik One siiriilmiis Onyargilarin seffaf engeller

olusmasina sebep oldugu da belirtilmektedir (Goodstein, 1994).

Orgiitlerde cam tavan olusumuna yol acan unsurlar bireysel, orgiitsel ve
toplumsal faktorler olarak siniflanmaktadir. Bireysel faktorler olarak c¢oklu rol
iistlenme, kisisel tercih ve algi dnem kazanirken oOrgiitsel agidan orgiit kiiltiird,
orgiit politikalar1, orgiit iklimi, mentor eksikligi, firsat esitliginin olmayisi,
iletisim aglarina katilamama, erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller,
kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller ifade edilirken, toplumsal a¢idan
ise mesleki ayrim ve toplumsal cinsiyet kalipyargilar1 (sterotipler) olarak

goriilmektedir (Dreher, 2003).
2.4.1.3 Tokenizm

Tokenizm kavrami literatiire ilk olarak Kanter (1977) tarafindan, “Men and

1

Women of the Corporation” adli kitabinda kadinlarin geleneksel olmayan
islerde c¢alismasinin arastirilmasina genis Olglide yer vermesiyle ortaya
cikmistir. Kadinlarin isteki olumsuz deneyimlerinin ¢ogu ve ozellikle esitligi
saglayamamalari, token statiilerine (erkeklerin hakim oldugu bir isyerindeki
diisiik orana) atfedilmistir. Kanter ve meslektaslari, kadinlarin erkek egemen
orgiitlerdeki konumlarinin, oranlarinin 6nemli 0&lgiide artmasi ve token
statiilerinin ortadan kaldirilmasi durumunda iyilesecegini One siirmiistiir ve

token durumlarinin azaltilmas: ile ilgili asagida yer alan onerileri sunulmugtur

(Zimmer, 1988):

e Kanter (1977), orgiitlerin ¢esitli yerlerinde kadinlarin erkeklere orani
degismeye baslarsa, pozitif ayrimcilik olarak ve vaat edildigi gibi yeni
ise alma ve terfi politikalari, iligki bicimleri ve kiiltiiriinlin de

degismesine,

e Rustad (1982) goriisii ise erkek egemenligi yapisinda Ornegin silahl

kuvvetlerde kadinlarin oraninin 6nemli 6l¢iide artirilmasina,
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e Forisha ve Goldman (1981) ise yonetici pozisyonlarindaki kadin

sayisinin artirilirsa bazi sorunlarin hafifletilmesine yardimci olmasina,

e Martin (1980) kadin polis memurlarinin token statiistinden kaynaklanan
sorunlarinin iistesinden gelmek i¢in kadin polis memurlarinin sayisinda
onemli bir artisa gerek oldugunu ve bu sayede tokenizm izolasyonunu ve
etkilerini azaltarak muhtemelen kadinlarin departmanin gii¢ yapisi

icindeki konumunun iyilestirilmesi ve firsatlarinin artirilmasina,

e Stiehm (1982) politikada bile se¢ilmis kadinlarin sayis1 az oldugu siirece,
akranlar1 iizerinde farkli bir etkiye sahip olacaklar. Kanter’den alinan
teoriye vurgu yaparak, sirf azinligin iyi performans gdstermesi nedeniyle
degisiklik beklemek i¢in herhangi bir neden olmadigi ve “diizenli”
muamele goérmek i¢in azinligin azinlik olmaktan c¢ikmasina vurgu

yapilmaktadir.

Yoder (1991), “Rethinking Tokenism: Looking beyond numbers” adl
makalesinde, 6nce Kanter’in (1977) ¢alismasini ve bulgularindan s6z edilmistir;
Indsco adli ¢ok uluslu Fortune 500 sirketindeki 300 kisilik satis ekibinde 20
kadin satis temsilcisini igeren, bu kadinlardan, meslektaslarindan ve iistlerinden
gelen goriisme verilerini analiz edilip kadinlar tarafindan paylasilan ii¢ ortak
deneyimi vurgulamistir. Ik olarak, iyi performans gostermeleri igin baskilar
siddetlendiren yiiksek dikkat veya yiiksek goriintirliik, ikincisi ise gayri resmi
sosyal ve profesyonel aglardan soyutlanmis olmak (izolasyon) ve ayni zamanda
erkek satig temsilcilerinden farkliliklarinin abartildigini hissetmislerdir ve son
olarak da toplumsal cinsiyet rolleri ile (gender-stereotyped role) ¢evrildiklerini
gosteren ¢esitli olaylar bildirmislerdir. Ayrica Kanter (1977), bulgularini sayisal
(orantil1) cinsiyet dengesizligi kavramiyla aciklamistir. Tokenleri, tiim grubun
ylizde 15'inden azini olusturan bir alt grubun iiyeleri ve ¢ogunluk grup tiyelerine
ise baskinlar olarak tanimlanmistir ve Indsco’daki kadinlarin bildirdigi
deneyimlerin, ¢alisma gruplarinin ¢arpikligindan kaynaklandigin1 savunmustur.
Kadinlar sayisal olarak az oldugu i¢in 6ne ¢ikan performans baskisi olugsmustur
ve c¢ogunluk tarafindan izole edilmislerdir yani farkliliklar1 abartilmistir.
Analizindeki sayilarin 6nceligi, Kanter’in say1 dengelemeyi orgiitsel degisimin

temel bileseni olarak gérmesine neden olmustur ve eger esit sayida kadin ve
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erkek birlikte calisirsa, Indsco’daki katilimcilarinin tanimladigi olumsuz

calisma ozelliklerinin ortadan kalkacagini belirtmistir (Yoder, 1991, s.179).

King ve digerleri (2010) tarafindan yapilan ii¢ ¢alismadan olusan “Tokenizmi
Anlamak: Toplumsal Cinsiyet Esitsizliginin Psikolojik ikliminin Onciilleri ve
Sonuglar1” adli makalesi, kadinlarin g¢alisma ortamlarinda tokenizmi nasil
deneyimlediklerini anlamanin bir yolu olarak toplumsal cinsiyet esitsizliginin
psikolojik iklimini arastirdiklar1 ¢alismalardan olusmaktadir. ilk ¢alismada,
cesitli mesleklerden 155 kadindan olusan bir Orneklemden alinan yanitlar,
kadinlarin orgiitsel iklimlerini adaletsiz olarak algilama egiliminde oldugunu
dogrulamaktadir. ikinci ¢alismada ise 196 kadin yoneticinin katilimindan elde
edilen verilere gore tokenizmin subjektif siire¢lerinin adaletsiz iklim algisina
yol agtig1 belirtilmistir. Son olarak, insaat sektoriindeki 312 kadinin tepkileri,
toplumsal cinsiyet esitsizligi ikliminin, is tutumlar1 ve davranislariyla ilgili
oldugunu ortaya koymaktadir (King v.d., 2010). Yonetimdeki kadinlara,
ozellikle kadinlarin temsili az oldugundan ayri bir misyonlar1 oldugu
diigliniilebilir ¢iinkii token statiisinden kaynaklanan deneyimin (artan bir
goriiniirlik ve sosyal izolasyon), esit olmayan bir toplumsal cinsiyet iklimine
iliskin algilara yol actig1 ve bu alginin degistirilmesi i¢in Orgiitlerde kadin
temsilinin arttirilmasi sonucunda kadin ydneticilere karsi tutumun olumlu yonde

degisimine katki saglamasi agisindan da bu bulgular dikkat ¢cekmektedir.
2.4.1.4 Is /Aile Dengesi

Yas, kadinlarin isgiicii piyasasina katilimini etkileyen onemli faktorlerdendir.
Literatiirde gelismis iilkelerde, kadinlarin yasa gore isgiicliine katilimina, M
modeli ile agiklanmistir. Bu katilim modelinde geng yasta ¢ok sayida kadinin
isglici piyasasina katilmaya basladigin1 ancak evlilik veya cocuk sahibi
olmalarina bagl olarak isgiicii piyasasindan ¢ekildiklerini daha sonra ¢ocuklarin
okul yasina gelmesiyle birlikte ileri yaslarda isgiicli piyasasina tekrar donmekte

olduklar1 belirtilmektedir (Toks6z, 2007).

“M-sekli”, Sekil 2.6’da kadinlarin is giiciine geri donme veya pozisyonlarinda
ilerleme konusunda kendileri i¢in engel olarak temelde aile kurma faktoriini
gostermektedir. Kadinlar, erkeklerle karsilastirildiginda aile kurmak igin isi

birakma egiliminde olduklar1 ve bunun nedeninin (evlenme, ¢ocuk sahibi olma,
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yasli bakimi) kiiltlirlerine bagl olarak kadinlar arasinda degisiklik gosterebilse
de genel olarak kadinlarin, erkeklere kiyasla daha diisiik maasa sahip olmalarina
baglanmaktadir. Dolayisiyla kadinlar i gliciinden ayrilmaya karar
verdiklerinde, bu secenegi yiiksek bir dncelik olarak diisiinmektedirler. Kadinlar
evde kalmak i¢in is giiciinden ayrildiginda ise ise geri donmeleri zorlagmaktadir
ve pozisyonlari degismekte ¢ogu zaman daha alt pozisyonlardan ise geri
donmek zorunda kalmaktadirlar. M-sekli, hayat boyunca, kadinlarin se¢im
yaparken erkeklere kiyasla ne kadar zorlandigini tanimlamanin iyi bilinen bir

yoludur (Wirth, 2001).

AlIpRwl

Ise Girme

Sekil 2.6: M-sekli.

Kaynak: Wirth, 2001

Kadinlarin aile i¢i ve toplumsal rol ve sorumluklarinda farklilasmaya yol acan
evlilik, ¢ogunlukla isgiiclinden siirekli ya da en azindan gecici ayrilmaya yol
agmaktadir. Ozellikle kiigiik cocuk sahibi olunmasi durumunda, kadinlar igin
cocuk bakimi Oncelikli bir konu olmaktadir ve bu durum kadinlarin isgiicii
piyasasina katilimini1 daha da azaltmaktadir. Egitim diizeyinin yiiksekligi ise
kadinlarin isgiicli piyasasina katilimini arttirmakta ve ayn1 zamanda kadinlarin
calisma kosullarin1 (statii, terfi, licret vb.) olumlu yonde etkileyebilmektedir

(Tzannatos, 1999).

Is/aile dengesi olusturmada Onemli bir karar ve iist diizey liderlik
pozisyonlarinda yer almak isteyen kadinlarin oniindeki potansiyel bir engel
olarak goriilen konu ise ¢ocuk sahibi olmalar1 olarak tanimlanmistir. ABD’de bu
potansiyel engel yiiziinden kadin yoneticilerin yaklasik yarisinin ¢ocugu
bulunmadig: ifade edilmistir (Cheung ve Halpern, 2010). Buna ek olarak, yillik
100.000 ABD dolarinin iizerinde gelire sahip olan kadinlara bakildiginda ise
yine yaklasik yarisinin ¢ocuk sahibi olmadiklar1 dikkat ¢ekmektedir. Bu durum,
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kadinlarin anneligi veya is / aile arasinda dengeli bir paylasima odaklanmay1
se¢meleri durumunda, {ist dilizey pozisyonlara dogru zamanda terfi
edemeyeceklerini  veya bu terfilere iligkin karar veremeyeceklerini
gostermektedir. Bununla birlikte, kadinlarin, bir aile sahibi olmaya veya is ve
aile arasinda bir denge saglamaya karar verdikleri hallerde, bunlar1
saglayabilmek adina bircok rol {istlenmeleri gerekmektedir. Birgok rol
istlenmeleri (anne, es ve yonetici vb.) kadinlarin islerine degil de ailelerine
daha fazla zaman harcamak isteyebileceklerini ve bu zaman kaybi1 ise orgiitler
i¢in zararli olarak goriilebilmektedir (Hersch ve Stratton, 2000). Is/aile arasinda
denge kurmaya calismak ve yasanan c¢atismalar kariyerlerinde ilerlemek isteyen
kadinlar i¢in zihinsel ve duygusal olarak zorlayici stres yaratan konular
olabilmektedir. Bunun bir nedeni, yOneticilerin is/aile c¢atismalarini, kadinin
orgiit icindeki “uyumunu” etkileyen bir etmen olarak algilamasidir (Hoobler ve
digerleri, 2009). Is ve aile hayat1 ¢ogu kadin icin i¢ ice oldugundan, ¢atisma
algis1 da zahmetli bir olgu haline gelmektedir (O'Neil v.d., 2008). Bir¢cok kadin,
hem tatmin edici bir kariyere sahip olmalarini hem de aile sorumluluklarini
yerine getirmelerini saglayacak isler aramaktadir. Ancak, erkek egemen Orgiit
anlayis1 halen, is ve ailenin birbirinden ayr1 olmasini tercih etmektedir ve esnek
yapida olmayan bu orgiitler, yukar1 dogru hareket eden dogrusal bir kariyeri
tercih etmeye egilimlidirler (Eagly ve Carli, 2007; O’Neil v.d., 2008). Bu tercih
nedeniyle, bircok kadin, basarili bir aile hayatini siirdiiriirken, coklu rollere
sahip olmanin gerektirdigi zaman feragati nedeniyle yoOnetsel rollerde yer
almamay1 ve 1lst diizey yoOnetici rollerini siirdirmemeyi se¢mek zorunda

kalmaktadir.

Ruderman ve digerleri (2002), ¢oklu rollerin kadinlarin yonetsel islerini nasil
gelistirebilecegini veya engelleyebilecegini arastirmistir. Arastirmayi iki teoriye
dayandirmistir: rol kitlig1 ve rol birikimi. Rol kithig1 teorisi, ¢cok fazla dis roli
olan birinin igyerinin sikintitya girmesine neden oldugunu gostermektedir. Rol
birikimi teorisi ise insanlar1 birka¢ rolii birlikte iistlenmeye tesvik etmektedir
clinkii isyerine olumlu bir etki yaratmaktadir. Bu rolleri iistlenmenin gorevlerine
yardim edip etmedigini gérmek i¢in annelik, ¢oklu gorev ve kogluk gibi harici
liderlik firsatlarina odaklanmistir. Birden fazla rol iistlenen kadinlarin islerinde

daha etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Kadinlarin, basarili liderlik i¢in gerekli
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olan ozellikleri ve becerileri gelistirmek i¢in bu diger rolleri kullandigini tespit
edilmistir. Bu bulgular, kadinlarin ev ve is sorumluluklarint basarili bir sekilde
yonetemedikleri algisin1 hafifletmek icin olumlu bir adim teskil etmistir

(Ruderman v.d., 2002).

Bir diger arastirmada Cheung ve Halpern (2010) bu sonucu destekler nitelikte,
aile (hem iligkiler hem de ¢ocuk bakiminda) ve is hayatini birlestirebilen {ist
diizey kadinlarin giiniimiiziin kurumsal diinyasinda basarili bir sekilde rekabet
edebildiklerini ifade etmistir. Bu kadinlarin gorevlerini ayr1 goremedikleri;
tatmin edici bir ig/aile dengesi olusturmak i¢in hem iste hem de evde is birligini,
ekip calismasini ve giiclendirmeyi kullanabildikleri gériilmiistiir. Ornegin bazi
basarili yonetici kadinlar ¢ocuklarini uzun is gezilerine ¢ikarmaktadir, 6nemli
futbol maclarini1 asla kagirmamaktadir ve ¢ocuklarinin sorumluluklarint yerine
getirdiginden emin olmak i¢in ddevler almaktadirlar. Buna ek olarak, istlerine,
calisma saatlerine degil is c¢iktilarina bakmalar1 icin kogluk etmislerdir.
Kadinlarin islerini ve aile yasamlarint birlestirmek iizere insa ettiklerini,
boylece daha dolu ve daha dengeli bir yasam siirebileceklerini gostermektedir.
Bu kadinlarin geleneksel cinsiyet rollerini yikmaya basladiklarini ve “kendi

yollarini1” insa ettikleri sonucuna ulastirmaktadir. (Cheung ve Halpern, 2010).

2.4.1.5 Cinsiyet Yanlhihgi :Rol Uyumu ve Kararsizhk

Kadinlar hem yonetici hem de anne olmay1 basarsalar dahi, cinsiyet rollerini
cevreleyen toplumsal bir dnyarg: etkisi ile tutum devam etmektedir. Rol uyum
teorisi (RUT), erkeklerin ve kadinlarin sahip olmasi gereken rollere iliskin bir
onyargidir (Eagly ve Carli, 2007; Eagly ve Karau, 2002). Bu teori, kadinlarin
belirli davraniglar sergilemesi gerektigi algisin1 pekistirmektedir. Ancak bu
davraniglar, yoneticilerden beklenen eylemlerle uyusmamaktadir. Ornegin,
kadinlarin daha ¢ok toplumsal yapiya uygun (Ornegin; kibar,sicakkanli) bir
liderlik tarzina sahip olmasi beklenmektedir; bununla birlikte, toplumdaki ortak
inang, liderlerin saldirganlik ve rekabetci davranislar gibi daha erkeklere 6zgii
temsili nitelikleri gostermesi gerektigi yoniindedir (Koenig vd., 2011). Bu

nedenle, bu daha temsili nitelikleri gdsteren kadinlar, olmalar1 gereken role
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uygun goriilmemektedir ve bdylece kadinlarin liderlik rollerinde yer alma ve

onlarda basarili olma olasiliklar1 daha diistiktiir (Eagly ve Karau, 2002).

Eagly ve Karau'nun (2002) Sosyal Rol Teorisi’'nden yola ¢ikarak ortaya
koydugu Rol Uyum Teorisi (Role Congruity Theory) (RUT) kadin liderlerin
etkin (agentic) davranig sergilediklerinde neden Onyargiya maruz kaldigini
aciklamaya g¢aligmaktadir. Bu kapsamda cinsiyet ve liderlik rolii beklentisine
dair uyusmazliklar, s6z konusu 6nyarginin kaynagi olarak degerlendirilmektedir
(Eagly ve Karau, 2002). Yani Eagly (1987) RUT ile bu durumun agiklamasi
olarak kadina atfedilen toplumsal cinsiyet rolii ile yoOneticiye atfedilen rol
arasinda uyumsuzluk oldugunu belirtilmektedir. Toplumsal cinsiyet stereotipler
nedeniyle, kadinlarin sicaklik, algakgoniilliilik ve duyarlilik gibi 6zellikler
ortaya koymasi beklenmektedir. Bu beklentiler kadin yoéneticiler igin
dezavantajlara neden olmaktadir ¢iinkii insanlarin liderlere dair sahip oldugu
stereotip ile tutarsizdir yani liderlerin gii¢lii, sonu¢ odakli ve risk almaya istekli
olmas1 gerekmektedir. Sonug¢ olarak, kadinlar yonetici olarak yetkinliklerinin
onyargilt bir sekilde degerlendirilmesiyle karst karsiya, bu da liderlik rollerine
erisimin azalmasina, daha olumsuz degerlendirmelere ve olumsuz tutumla
karsilagmalarina yol agmaktadir (Eagly ve Karau, 2002; Eagly ve Carli, 2003;
Brescoll vd., 2010).

Diger taraftan kadinlar, erkek egemen bir diinyada liderlik gosterebilmek
yonetici olabilmek i¢in baski ile karsilagmakta, ancak cinsiyet rollerine de sadik
kalmaya g¢aligmaktadir. Kadinlarin oynamasi gereken ikili role “kararsizlik”
denmektedir. Kararsizlik, bir insanin ne yaparsa yapsin kazanamayacagi bir
durum yaratan davranigsal bir normdur (Oakley, 2000). Kurumsal alanda,
kararsizlik, kadinlarin temsili 6zellikleri gostermeye calistiklart zaman meydana
cikmaktadir. Bu kadinlar, bu davraniglar1 gosterdiklerinde agresif olmakla
elestirilmektedirler; ne var ki, ayni davranis bir erkek tarafindan gdsterildiginde
bunun, onun giiciinden kaynaklandigi diisiiniilmektedir. Bu nedenle, kadinlar
geleneksel kadin roliinden kopma noktasinda baski hissetmektedir ¢linkii bu
ozellikler etkisizlik, duygusal olarak 6zgiivensiz olma ve karar alamama ile
iligskilendirilmektedir. Bununla birlikte, bircok feminen 06zelligi terk etmek,
kadinlara kim olduklarini bilmemeleri ac¢isindan baski uygulayan baska sorunlar

citkmasina sebep olmaktadir (Oakley, 2000). Bu sorunlari azaltmanin yolu
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olarak kadinlarin kendi kimliklerinden ve feminen 6zelliklerinden uzaklagsmadan
yani kim oldugunu bilmesi, 6z giivenini artirmasi ve gii¢lii yonlerini gelistirmesi

¢ok onemlidir.

Kadinlarin iletisim kurma ve gilivenlerini sergileme sekilleri de basarilarina
olumsuz etki yapabilmektedir. iletisim sekilleri yani dilin kullanim1 agisindan
kadinlar yanlis yorumlanabilmektedir ve kadinlar yiiksek, kararli tonlar
kullanmadiklarinda erkekler, 6zgiivenlerini yanlis yorumlayabilmekte sonucu
olarakta onlar1 etkisiz yoOneticiler olarak degerlendirebilmektedir. Ancak,
kadinlar, erkeksi bir iislup benimserlerse de bu sefer asir1 sinirli olarak
etiketlenebilmektedir. Bu, kadinlart kararsizlia iten bir ikilem ig¢inde

birakmaktadir (Jamieson, 1995).
2.4.1.6 Maskiilen ve Feminen Liderlik Ozellikleri

Kisilik ozellikleri, insanlarin, bir liderin ya da yoneticinin yeteneklerini
belirlemek igin dikkat ettikleri 6nemli bir unsurdur. Maskiilen/feminen liderlik
ozellikleri, bir liderin kullanabilecegi belirli 6zellikleri tanimlamaktadir. Bu
maskiilen ve feminen 6zellikleri, liderlerin benimsedikleri eylemleri ve iletisim

tarzlar1 anlamina gelmektedir (Bird ve Brush, 2002).

Maskiilen liderlik tarzina atfedilen Ozellikler; yonlendiricilik, agresiflik, hizli
hareket etmek, risk alma, rekabet¢ilik, mantikli olma, vizyonerlik ve
kararliliktir. Daha feminen olan liderlik 6zellikleri ise sezgisellik, yaraticilik,
isbirlikc¢ilik, duygusallik, empati yapma, neselilik ve memnuniyettir (Bird ve
Brush, 2002; Schein, 1975). Bir ozellik tiirii, diger 6zellik tiirinden mutlak
surette daha iyi degildir; ancak, bazi ozellikler belirli cinsiyetlere atfedilme
egilimindedir. Bu nedenle, bir cinsiyet, cinsiyetinin karsit1 olarak goriilen
ozelliklere sahipse, oOzellikle kadinlarda, ince bir ayrimcilik ortaya
cikarmaktadir (Bird ve Brush, 2002). Bu durum kadin liderligine kars1 tutumu
olumsuz etkileyen nedenlerin basinda gelmektedir c¢ilinkii yoneticinin sahip
oldugu ozellikler once cinsiyete atfedilen oOzellikler olarak degil meslegin

gereksinimi olan 6zellikler olmas1 agisindan degerlendirilmelidir.

Belirli liderlik 6zellikleri, kurumlarda, farkli ihtiya¢ aninda ve ticari
darbogazlar agisindan kritik 6neme sahiptir (Koenig v.d. 2011; Ryan v.d.,

2011). Bu durumlar esnasinda, belirli maskiilen/feminen 6zelliklerin daha etkili
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oldugu kabul edilmektedir (Koenig v.d., 2011). Ornegin, isbirlikcilik,
sezgisellik, takim odaklilik ve dinlemeye agik olma gibi ozelliklere, kaotik
kosullarda yani riskli ortamlarda deger verilmektedir. Bunun nedeni,
calisanlarin, kurumda meydana gelen bu gibi karmasik durumlar: atlatabilmeleri
icin giiclendirilmis ve kendilerini adamis olmalarina ihtiya¢ duyulmasidir (Ryan
ve Haslam, 2007). Bu gibi karmasik durumlarda bir destek ortami yaratabilmesi
halinde, organizasyonlarda bu kosullar1 atlatmak i¢in daha donanimli yoneticiler
gerekmektedir. Isbirlik¢ilik ve sezgisellik gibi tipik olarak kadinlara atfedilen
feminen Ozellikler, kadinlara, boyle c¢evrelerde yiikselmeleri i¢in daha fazla
firsat taniyabilmektedir. Bununla birlikte, bu sartlarda terfi ettirilen kadinlarin

13

bagarili olmasi igin optimum bir durum yaratmamaktadir. Ornegin, “cam
ucurum” olarak tanimlanan durum, kadinlarin dogasi geregi riskli olan
pozisyonlara atandiklarini iddia etmektedir (Adams v.d., 2009; Ryan ve Haslam,
2007). Bu durum bazen, kadinlar icin gelisim firsatlar1 saglamak adina
karsilanmas1 gereken kurumsal kontenjanlarin  doldurulmasi sartindan
kaynaklanmaktadir (Schein, 2007). Bu pozisyonlar karmasiktir ve ydneticinin
basarili olma ihtimali ¢ok diisiiktiir. Genellikle kadinlar, onlar1 c¢alkantili
zamanlar1 atlatmak i¢in donanimli kilan liderlik 6zelliklerinden dolay1 bu
pozisyonlara atanmaktadir (Ryan ve Haslam, 2007). Ne var ki, bu durumlarin
cogunda, kadinlar basarisiz olmaktadir. Bu nedenle basarisiz veya zayif liderler
olarak goriilmektedir. Tersine, eger kadinlar bagarili olursa, ayni riskleri haiz
baska bir giivencesiz liderlik pozisyonuna ge¢gme olasiliklar1 daha ytiksektir. Bu
durum, kadinlarin, basarisiz olma ihtimallerini artirabilir ve bu nedenle iist

diizey yonetici olma sanslarini azaltabilmektedir (Ryan v.d., 2011).
2.4.1.7 Ag Kurma ve Mentor Eksikligi

Ehrich (1994), tarafindan yapilan bir calismaya gore kadin ve erkek iletisim
aglar1 arasindaki farkin li¢ 6nemli nedenden kaynaklandigi belirlenmistir.

Bunlar:

e Kadinlarin iletisimlerinde gii¢lii tek bir odak egiliminde olmalar1 ve
akranlariyla sicak iligkiler kurabilmeye daha istekliyken, erkeklerin daha

faydaci bir iliski diizeyine sahip olmaktadir.
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e Kadin ve erkeklerin katildig1 bigimsel ortakliklar, erkekler; politika,
toplum kokenli ve sportif organizasyonlara egilim gosterirken, kadinlar

sosyo-kiiltiirel ve feminist organizasyonlar1 se¢gmektedir.

o Erkekler tarafindan segilen oOrgiitler erkek kokenli, profesyonel
organizasyonlar ve onlarin kariyerlerinde ilerlemesi agisindan daha etkili

olabilmektedir.

e Kadinlar ve erkekler kendi hemcinsleriyle etkilesimde bulunmay1 tercih

etmektedir.

Kadinlar i¢in ag kurma, baglanti kurmanin ve baskalarindan destek almanin bir
yoludur. Bu, kadinlarin drgiitlerde 6zgiin ancak basarili olmalarini saglayan bir
mekanizmadir. Buna ek olarak, ag kurma kisinin kariyerinde manevra
yapabilmesi i¢in onemli bir yoldur. Ancak, erkekler ve kadinlar ag kurmaya
farkl1 sekilde yaklagmaktadir. Kadinlar, aglara, konumlandirma ya da terfi
olarak degil, sosyal ve duygusal destek olarak bakmaktadir. Kadinlar
yliksekdgrenime devam ederken destek sistemleri kurmaktadir, erkekler ise
kariyerlerini hizl1 bir sekilde devam ettirmek adina daha biiyiikk ekonomik
firsatlar bulmak i¢in ag kurmay:1 kullanmaktadir (Sokjer-Petersen ve Thorssell,
2008). Bu acgidan kadinlar, ag kurmayi yakin iliskiler kurmanin ve parasal

kazanimdan ¢ok, gelisim firsatlar1 bulmanin bir yolu olarak diisiinmektedir.

Orgiit icinde basarili bir yonetici olabilmek icin calisanlarin iyi bir iletisim
agina sahip olmasi énemlidir. Orgiitlerde informel aglarin erkek egemen yapida
oldugu bir gercektir. Bundan dolay1 kadinlarin bu aglara katilmas1 oldukca zor
olmaktadir. Informal aglara katilamayan kadin calisanlar orgiitteki tiim
gelismelerden haberdar olamamaktadir. Buna ek olarak erkek calisanlar arasinda
resmi olmayan bir¢ok iletisim ag1 da bulunmaktadir. Orgiit icinde erkeklerin
kendi aralarindaki farkli iletisim tarzlarinin olmasi hatta kadinlar1 bu iletisim
agina almayarak disarida birakmasi miimkiindiir. Bu nedenle kendilerini geri
ceken ve dislanan kadinlar olarak orgiitii ilgilendiren konulardan ve terfi alma
sansindan mahrum birakilmaktadirlar. Yani diger bir ifade ile kadinlarin
informel iletisim aglarindan uzak tutulmasi kariyerlerinde ilerlememe avantaji
saglayacak baglantilarindan uzak kalmalarina neden olmaktadir (Taskin ve

Cetin, 2012, s.22; Anafarta vd., 2008, s.120).
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Wajcman (1988), mentorluk iligkilerinin ¢ogunlukla, kendilerinin daha geng¢ bir
versiyonunu tanimlayan etki sahibi yasli erkeklerle iligkili oldugunu One
sirmektedir. Bundan dolayr mentorluk, -cinsiyetlendirilmis iligki icinde
motivasyon saglama olarak goriildiigiinden hem kadin mentor eksikligi hem de
kadin yoneticilere karst tutumlar1 etkileyen Oncelikli nedenlerden biri

olabilmektedir.

Ragins’da (1997) mentorlugun, iliskilerin gii¢lendirilmesinde 6nemli bir etken
oldugu goriisiine katilmaktadir ve basarili ya da basarisiz mentorluk
¢iktilarindaki ana faktdriin cinsiyet oldugunu ©6ne siirmektedir. Orgiitlerin
cesitlendirilmis mentorluk iliskilerine dayanan yaptigi arastirmalarla,
Ingiltere'deki, ydnetim pozisyonlar1 gibi azinlik isgiiciinde yer alan kadinlarin
marjinallestirildigini ve yargilama yoluyla dislandigin1 goéstermistir. Diger
taraftan ABD’de yapilan bir ¢alisma sonucunda, mentorluk i¢indeki insanlarin
birbirlerini tanimlamak ve iligki kurmak hususunda diger insanlara goére daha
fazla zorlandiklar1 goriilmiistir. Daha homojen, benzer Ozelliklere veya
toplumsal statiiye sahip kisilerin daha fazla giiven olusturdugunu ve bireylerin
katilimin1 sagladigin1 agiklamaktadir. Ayrica mentorluk iliskisini, gayriresmi ve

cesitlendirilmis mentorluk iliskileri olmak iizere iki kategoriye ayirmaktadir:

Gayriresmi mentorluk iliskileri, baz1 kuruluslarin resmi mentorluk
programlarinda esas aldig1 temel mentorluk tiiriidiir ve bu mentorluk tiiriiniin

farkli kokenden gelen insanlar arasinda olusmasi kolay degildir.

Cesitlendirilmis mentorluk iliskileri, mentorluk iliskisinin bu sekli; cinsiyet,
cinsellik, 1rk, fiziksel engelli veya etnik kdkene dayanan, farkl: statiilerle iligkili

gruplardan ve gii¢lerden bireyleri icermektedir.

Mentorluk iliskisi kadin ¢alisanlar i¢in olduk¢a Onemlidir. Bir mentor destegi
alan kadinlarin Ozgiliveni artarken, iist yonetim kademelerine daha giivenle
ylikselebilmektedir, beceri ve farkindalik diizeyleri artmaktadir, kariyer
yasamlarinda karsilastiklar1 engelleri daha kolay asabilmektedir. Ancak kadinlar
mentor bulma konusunda cesitli sikintilar yasamaktadir. Erkek yoneticilerin
kadinlara mentorluk yapmak istememesi, kadin yonetici sayisinin azligi, kadin
mentor sayisinin  az olmast gibi bir¢gok sebep kadinlarin yonetim

kariyerlerini olumsuz olarak etkilemektedir (Cakinberk, 2011).
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2.4.1.8 Orgiit Kiiltiirii

Kadinlarin orgiit icinde ylikselmelerinin ve Ozellikle iist diizey yOnetici
olabilmesi acisindan, Orgiit kiltiirlindeki insana odakli, performans
degerlendirmesine dayanan, giic mesafesi diisiik ve cinsiyet esitligini esas alan
uygulamalarla iliskili oldugu ifade edilmektedir (Ergeneli ve Akg¢emete, 2004,
s.89). Kadinlarin hem kariyerlerinde ilerleyebilmeleri i¢in esit firsatlar
yakalamalar1 hem de kadin yoneticilere karsi olumlu tutuma sahip olmalar
acisindan Orgiit kiiltiirli ¢cok onemlidir. Baz1 orgiitlerde sartlar esit olmasina
ragmen bazilarinda ise kendilerini kabul ettirmek i¢in ¢ok daha fazla
cabalamalar1 gerekmektedir. Geleneksel olarak erkek hakimiyetindeki Orgiit
kiltiirlerinde kadin ydneticiler bazi islere ve gorevlere uygun bulunmamakta,
kendilerine verilen rollerin disina c¢iktiklarinda ise bu durum rahatsizlik
yaratmaktadir ve olumsuz tutumlara neden olmaktadir. Ayni zamanda erkek
egemen Orgiit kiltiirden dolayr olduklarindan daha az deger gormekte ve
kendilerini kanitlamalarina dahi ¢ogu zaman firsat bile verilmemektedir.
(Barutgugil, 2002, s.43). Bu durum kadin yoneticilere karsi olumsuz tutumu
destekleyen nitelikte bir orgiit anlayisin1 pekistirmektedir ve ¢ogu zaman da

kadin yoneticilere karsi olumlu tutum s6z konusu olmamaktadir.

apilan arastirmalarin cogu temel nedenin, Orgiitiin “erkek egemen” olmasina
Yapil t | t I ned s tin “erkek ” ol

baglamaktadir. Bu durumun nedenleri asagida siralanmaktadir (Zel, 2002, s.40):
e Tarih i¢inde kadinin toplumsal olarak kaliplagsmis konumu,

e Kadinlarin erkek is arkadaslariyla gayri-resmi ya da informal iletisim

kurmakta zorluk ¢cekmeleri,

e Ulastiklar1 yoneticilik kademesinin (daha ¢ok orta ydnetici olarak,

orgiitlerin tlimiinli yonetme imkan1 tanimamasi,

e Kariyer ve is tanimlarinin erkek degerlerine ve erkek ihtiyac¢larina uygun

bir sekilde tanimlanmis olmas1 ve yenilenmeye ihtiya¢c duyulmamasi

e Erkeklerin kadinlarla birlikte calismaktan memnun olmamalari
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2.5 Kadin Yéneticilere Karsi Tutumlarla ilgili Literatiir Taramasi

Kadin Yoneticilere Karsi Tutumlarla ilgili Ulusal Calismalar

Ozbeyli (1999) calismasinda saglik, hizmet, egitim, finans ve iiretim
sektorlerinden kadin yoneticilerin altinda c¢alisan 282 kisi ile yaptigi
incelemesinde; 18-24 yas ve 30-34 yas gruplarinda yoneticiden memnun olma
acisindan anlamli bir fark oldugunu ve 18-24 yas grubunun daha iyi tutum
sergiledigini belirtmistir. Uretim, finans ve egitim sektdrlerinde yoneticisinden
tatmin olma konusunda yine anlamli bir fark elde edilmistir ve finans

sektoriinde ¢alisanlar daha olumlu tutum sergilemistir.

Sakalli-Ugurlu ve Beydogan’in (2002) ataerkilligin, cinsiyetc¢iligin ve cinsiyetin
Tirk iiniversite Ogrencilerinin kadin yoneticilere karsi tutumlarini nasil
etkiledigi {izerine yaptig1 arastirmasinda, Orta Dogu Teknik Universitesi'nden
183 lisans 6grencisi arasindan erkek katilimcilarin kadin yoneticilere yonelik
tutumlarinin kadin katilimcilara goére daha olumsuz oldugu sonucu ortaya
citkmistir. Buna ek olarak, ataerkillige karsi daha olumlu tutumlari olan ve
diismanca cinsiyetcilige kars1 yliksek puan alan katilimcilar, kadin ydneticilere
kars1 daha olumsuz tutumlar sergileyerek ataerkilliin ve dilismanca
cinsiyet¢iligin  kadin yoneticilere karst olumsuz tutumu destekledigi

belirtilmistir.

Arikan (2003) calismasinda bankacilik sektoriindeki kadin yoneticilerin liderlik
tarzlariyla erkek yoneticilerin liderlik tarzlari karsilastirilmis ancak anlamli bir

fark bulunamamaistir.

Aycan’in  (2004) arastirmasi iki c¢alismadan olusmaktadir. Ilk ¢alisma,
kadinlarin kariyer gelisimine yoOnelik cinsiyet-rol stereotipleri ve tutumlarini
belirleyerek  sosyo-kiiltiirel baglami arastirmayr amacglamistir.  Finans
sektoriindeki erkek ve kadinlardan olusan toplam 318 katilimci, yonetimde
kadinlara yonelik tutumlar1 degerlendiren bir anket doldurmustur ve sonucunda
kadinlar yonetimde kadinlara karst daha olumlu tutuma sahip oldugu
belirlenmistir. Ikinci c¢alisma niteliksel olarak incelenmis ve 27 farklh
organizasyonda 52 {ist ve orta diizey kadin yoneticilerle yapilan derinlemesine
goriismelerle kadinlarin kariyer gelisimini etkileyen temel basari faktorleri

arastirilmistir. Sonuglar ii¢ kategori altinda degerlendirilmis: bireysel, orgiitsel
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ve aileyle ilgili faktorler. Bulgular, kadin yoneticiler icin temel basar
faktorlerinin Ozgilivenleri ve kararliliklar1 oldugunu goéstermektedir. Aile ve
orgiitlerden desteklenmeleri de oOnemlidir. Ayrica en Onemli engel olarak

cinsiyet rollerine yonelik kiiltiirel normlar seklinde ifade edilmistir.

Berkman (2005) ise yiiksek lisans calismasinda kadin yoneticilere kars1 tutumlar
ile ilgili yeni bir dlcek gelistirerek, dlgegin gecerlilik ve gilivenilirlik ¢aligmasi
yapilmistir ve 8 farkli organizasyondan toplam 37 kisiyle yaptigi goriismeler
sonucunda hazirladig1 tutum GSlgegini, 460 katilimci iizerinde uygulamistir. Bu
ayni zamanda c¢aligmamizda kullandigimiz “Kadin Yoneticilere Karst Tutum

Olgeginin” ¢ikis noktasini olusturmaktadir.

Giliney ve digerleri (2006) c¢alismasinda, Tiirkiye ile Pakistan’daki kadin
yoneticiye karsi olan tutumlar1 karsilastirmistir ve Tiirkiye’de hem kadin hem
de erkeklerin, Pakistanli katilimcilara kiyasla daha olumsuz tutuma sahip

oldugu sonucunu elde etmistir.

Negiz ve Yemen (2011) calismalarinda kadin yoneticilere karsi tutumun genel
olarak olumsuz oldugu ve erkeklerin kadin c¢alisanlara oranla motivasyon,
performans, huzur saglama ve kuruma katki saglama konularinda olumsuz

tutumlarinin daha gii¢lii oldugu sonucuna ulagmistir.

Calik ve digerleri (2012) ilkogretim okullarinda kadin ydneticilere yonelik
ogretmen tutumlarini inceledigi calismalarinda, tutumlarin cinsiyet degiskenine
gore farklilik gosterdigini, yas ve mesleki kidem degiskenlerine gore anlamli bir
farklilik gostermedigini tespit etmistir. Kadin katilimcilarin kadin ydneticilere
yonelik tutumlar1 goérev rol davranislari, iliskisel rol davranislart ve calisma
ahlaki boyutlarinda erkek katilimcilara nazaran daha olumlu oldugunu tespit
edilmistir. Katilimcilarin kadin yoneticilere yonelik tutumlarinin gorev rol

davraniglar1 boyutunda diger boyutlara gore daha olumlu oldugu goértilmiistiir.

Sertkaya ve digerleri (2013) spor kurumlarinda gdrev yapan kadin ve erkek
katilimcilarin kadin yoneticilere karsi tutumlarini belirlemek amaciyla yaptiklari
calismalarinda kadinlarin, kadin yoneticilere yonelik tutumlarinin daha olumlu

oldugu sonucuna elde etmistir.

Asar ve Celikten (2016) “Egitim Kurumlarinda Calisan Kadin Yoneticilere

Yonelik Tutumlarin Degerlendirilmesi” isimli makalelerinde kadin yoneticilere
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karst tutumlarin cinsiyet, medeni durum ve yOneticinin kadrolu ya da
gorevlendirme ile ¢alisiyor olmasi degiskenlerine gore farklilik gosterdigini
ifade etmistir ve kadinlarin erkeklerden daha olumlu tutumlar sergiledikleri
tespit edilmistir ayrica katilimcilarin kadin yoneticilere karsi tutumun alt
boyutlarindan kisiler arasi iliskiler boyutunda diger boyutlara gére daha olumlu

oldugu saptanmistir.

Celikten (2005) arastirmasinda ilkogretimdeki kadin yoOnetici sayisinin az
olmasini, erkek Ogretmenlerin kadin yoneticileri daha kolay kabullenmelerine
karsin kadin oOgretmenlerin  kadin yoneticiler ile c¢alisjmaya olumsuz

yaklagmalarina baglamistir.

Stimer’in (2006) calismasinda ise kadin yoneticilere karst duyulan toplumsal

cinsiyet stereotiplerinin devam ettigi sonucu goriilmektedir.

Ozkan (2006) ise yaptigi arastirmada erkeklerin kadin ydneticilere karsi

olumsuz tutum i¢inde olduklarini tespit etmistir.

Besler ve Orug¢ (2010) “Tiirkiye’de ve yazili basinda kadin ydneticiler” adli
makalesinde haberlerde agirlikli olarak toplumsal yargilardan dolayi kadin
yoneticiler karst olumsuz tutum oldugu sonucunu elde etmistir ayrica “kadin

i51” olarak adlandirilan alanlarda bile yonetim seviyelerinde yer alamadiklari

tespit edilmistir.

Bastug ve Celik (2011) ilkogretimde goérev yapan Ogretmen, miidiir ve
miifettislerin kadin yoneticilere yonelik tutumlarini incelediklerinde cinsiyet
degiskenine gore degistigini ancak statii, ¢alisilan kurum, egitim diizeyi ve yas

gibi demografik 6zelliklerde bir fark gézlenmemistir.

Tat (2015) ise arastirmasinda kadinlarin kadin yoneticiye daha olumlu

yaklastigini tespit etmistir.

Sener ve digerleri (2018) yaptiklart c¢alismada kadin yoneticilere karsi

kadinlarin erkeklerden daha olumlu tutum igerisinde olduklarini tespit etmistir.

Akkum ve Ulusoy (2019) hastane calisanlarinin kadin yoneticilere karsi
tutumlarini inceledigi ¢alismasinda kadin katilimcilar erkek katilimcilara gore
daha olumlu bir tutum sergilemistir. Cinsiyet, sehir, egitim durumu ve kidem

degiskenleri arasinda anlamli farklilik saptanmaistir.
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Balc1 (2016) egitim kurumlarindaki kadin yoneticilere karsi tutumlar
incelemistir. Cinsiyet, yas, gorev kademesi ve okulun 6gretim diizeyine gore
gruplar arasinda anlamli farklilik goriilmiisken 6§renim durumuna gore ise

anlamli farklilik saptanmamigtir.

Ergin (2013) aile isletmeleri ile ilgili arastirmasinda, kadin yoneticilere karsi
kadinlarin erkeklere gére daha olumlu tutuma sahip oldugunu tespit etmistir,
katilimcilarin yasi arttikca kadin yoneticilere karst tutumun olumsuza dogru
kaydigi, iiretim sektoriindeki biiylik isletmelerin yOneticileri liretim yapmayan
kiiciik Olgekli sirketlerin yoneticilerine gore kadin yoneticilere karsi daha
olumlu tutum sergilemistir. Yas, egitim, medeni durum, esin ¢alismasi,
yoneticinin profesyonel ya da aileden olmasina gore gruplandiginda bir farklilik

goriilmemistir.
Kadin Yoneticilere Karsi Tutumlarla ilgili Uluslararasi1 Calismalar

Gulhati (1990) Hindistan’da kadin yoneticilere kars: tutumlarla ilgili yapilan ilk

calismalardan biri olarak cinsiyete gore onemli farkliliklar ortaya koymustur.

Everett ve digerleri (1996) calismalarinda kadin yoneticilere karsi erkeklerin
genel olarak olumsuz tutum sergilerken kadinlarin ise olumlu tutum iginde

oldugunu ifade etmistir.

Owen ve Todor (1993) hem insan kaynaklar1 profesyonelleri hem de iiniversite
ogrencilerinin oldugu c¢alismasinda, kadin yoneticilere kars1 kadinlarin

erkeklerden daha olumlu tutuma sahip oldugunu belirtmektedir.

Chullen ve digerleri (2017) arastirmalarinda Hollanda ve ABD iilkelerinde
kadin yoneticiye karsi tutumlar kiyaslanmistir ve kadinlarin erkeklerden daha
olumlu tutum sergiledikleri bulunmustur. Ayrica ABD’li katilimcilar yonetici

olarak kadina daha olumlu yanitlar vermistir.

Cortis ve Cassar (2005) Malta’da yaptig1 arastirmada kadin yoneticiye sahip
olma konusunda erkek ¢alisan ve erkek o6grencilerin kadinlara gore olumsuz

tutuma sahip olduklar1 tespit edilmistir.

Mostafa (2005) BAE’de kadin ydneticilere karsi tutumlari incelemis, sonuglarda
geng neslin kadin yoOneticiye karsi tutumunun 45 yas Ustii kesime gore daha

olumlu oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.

74



Mihail (2006) arastirmasinda ise kadin yoneticilere karsi erkeklerin kadinlardan

daha olumlu yaklastig1 tespit edilmistir.

Brenner ve Beutell (2001) Amerikali yoneticilerin cinsiyeti ve dogum siralari ile
kadin yoneticilere yonelik tutumlar1 arasindaki iliskiyi incelemistir. Sonucunda
en olumsuz tutumlarin ilk dogan erkek ydneticilerin, en olumlu tutumlarin ise

ilk dogan kadin ydneticilere ait oldugunu ortaya koymustur.

Cordano ve digerleri (2002) Sili ve ABD’deki kadin yoneticilere yonelik tutumu
incelemistir ve kadinlarin yonetici olarak kabul edilmesinde hig¢bir kiiltiirel
farklilik olmadigini ve sadece cinsiyetin belirleyici olarak kadin yoOneticileri

kabul etmede 6nemli farklilik gosterdigi bulunmustur.

Appelbaum ve digerleri (2003) liderlik tarzi ile cinsiyet arasindaki iliskiyi
incelemistir. Sonug¢ olarak, kadinlarin liderlik tarzlarinin erkeklerden farkli
olabilecegini ancak etkili liderligin sadece erkeklere 0zgli olmadigr ve
kadinlarinda ozellikle takim calismasi ve uzlagsmaya dayali organizasyon
yapilar1 agisindan avantajli oldugunu ayrica etkili liderlik i¢in hem kadinlarin

hem de erkeklerin birbirinden dgrenebilecekleri yonler oldugunu belirtmistir.

Koshal ve digerleri (1998) Malezya'da kadin yoOneticilere yonelik tutumlar
lizerine bir arastirma yapmistir ve kadin yoneticilerin ilerlemelerine karsi hem
erkek hem de kadinlardan direng algiladiklarini ve direnisin alt kademelerde

daha fazla goriindiigiinii ifade etmistir.

Tomkiewicz ve digerleri (2004) ABD ile Polonya’daki kadin yoneticilere karsi
tutumu incelemek i¢in bir ¢alisma gergeklestirmistir ve Polonya'daki tutumun

ABD'ye gore olumsuz oldugu sonucuna ulagilmistir.

Ramgutty-Wong (2000) Mauritius’taki kadin yoneticilerin kabuliini st
yonetimin degerlendirmesi agisindan incelemistir. Bu ¢aligsma, iilke genelindeki
0zel ve kamu kuruluslarinin CEO’larin1 arastirmistir ve ankete katilanlarin
sadece yiizde 44'i “Yonetimde kadin fikrini kesinlikle takdir ediyorum”
ifadesine katilirken digerleri ise kadin yoneticiden rahatsiz olacagini

belirtmistir.
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3. ISTANBUL’DA BANKACILIK SEKTORUNDEKI KADIN CALISANLAR
UZERINE BiR ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde, psikolojik sermaye, toplumsal cinsiyet rolii ve kadin
yoneticilere karsi tutum kavramlar1 arasindaki etkiyi belirlemek i¢in uygulanan
anketteki sorulara ve dlgeklere yonelik yiizde dagilimlari, anketin giivenilirligi,
aciklayic1 faktdr analizi, dogrulayic1 faktdr analizi ve iligkilerin dl¢lilmesine

yonelik yapisal esitlik modeli sonuglar1 ve yorumlar yer almaktadir.

3.1 Arastirmanm Amaci ve Onemi

Bu arasgtirmanin temel amaci; psikolojik sermaye, toplumsal cinsiyet rolleri ve
kadin yoneticilere karst tutumlar arasindaki etkilesimin incelenmesi ve
aralarinda anlamli bir iliski olup olmadiginin saptanmasidir. Literatiirde kadin
yoneticilere karsi tutumlar ile toplumsal cinsiyet rollerini inceleyen
arastirmalara gore genellikle kadin yoneticilere karsi tutum ile geleneksel
cinsiyet rolleri arasinda negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Diger taraftan
2000’11 yillarda arastirilmaya baslanan ve pozitif orgiitsel davranis i¢inde yer
alan bir kavram olarak ortaya ¢ikan pozitif psikolojik sermaye ile iliskisi
bugiine kadar yapilan ¢alismalarda ele alinmamistir. Yani literatiirde psikolojik
sermaye ile c¢alisan tutum ve davraniglarina yonelik calismalar (performans, is
tatmini, Orglitsel baglilik, orgilitsel vatandaglik gibi) devam etse de Ozellikle
psikolojik sermaye ile kadin yoneticilere karsi tutumlarina etkisini inceleyen
bir c¢alismaya rastlanmamaisgtir. Arastirma sonucunda elde edilen
bilgilerin daha once inceleme konusu olarak secilmemis olmasi nedeniyle
literatiire katki saglamast ve yeni bir Orneklem grubunda uygulanmasi

arastirmanin énemini vurgulamaktadir.

3.2 Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Arastirmanin ana hipotezi psikolojik sermaye ve cinsiyet rollerinin, kadin

yoneticilere karst tutum iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisinin
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(iliskisinin) oldugu yoniindedir. Ayrica ankette yer alan katilimcilara yonelik

demografik ve genel bilgilerden baz1 gruplar olusturularak elde edilen faktorler

acisindan anlamli farklilik oldugu goriisii alt hipotez olarak arastirilmistir.

Calismada gelistirilen hipotezler asagida yer almaktadir.

Tablo 3.1: Arastirmanin Hipotezleri

H |(Yon Hipotez

H1 [PS—KYT |Psikolojik sermaye (PS) ile kadin yoneticilere karsi tutum
Ana hipotez (KYT) arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2 |BEM—KYT|Cinsiyet rolii (BEM) kadin yoneticilere karsi tutum (KYT)
Ana hipotez arasinda anlamli bir iligki vardir.

H3 [BEM—PS |Cinsiyet rolii (BEM) psikolojik sermaye (PS) arasinda anlamli
Ana hipotez bir iliski vardir.

H4 |Alt hipotez |Yas, medeni durum, c¢ocuk sayisi, egitim durumu, goérev
yaptig1 pozisyon vs. degiskenler agisindan, PS, KYT ve BEM
acisindan anlamli farklilik vardir.

HS |[Alt hipotez |Feminen, maskiilen, androjen ve belirsiz gruplar acisindan PS

ve KYT alt boyutlar1 i¢in anlamli farklilik vardir.

Birinci hipotezde kadin ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile kadin

yoneticilere karsi tutumlar1 arasinda anlamli bir iliski olup olmadigi analiz

edilmistir. Hipotez ikide kadin ¢alisanlarin cinsiyet rolleriyle kadin ydneticilere

karst tutumlar1 arasinda anlamli bir iliski olup olmadigi tespit edilmeye

calisilmistir. Hipotez iigte kadin calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile

toplumsal cinsiyet rolleri arasinda anlamli bir iliski olup olmadigi test

edilmistir. Hipotez dortte ise kadin calisanlarin demografik ozellikleriyle

arastirmanin degiskenlerinin alt boyutlarina gére anlamli farklilik olup olmadig:

analiz edilmistir. Son olarak hipotez beste ise farkli cinsiyet rolleri (feminen,
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maskiilen, androjen, belirsiz) ile psikolojik sermaye ve kadin ydneticilere kars1

tutumlarin alt faktorlerine gore farlilik gosterip gostermedigi test edilmigtir.

Arastirmanin modeli ise asagida Sekil 3.1.’de belirtilmistir;

MASKULEN FEMINEN

IYIMSERLIK
PROFESYONEL
/ IS DAVRANISI

PSIKOLOJIK

pavanikuuk |/ PSIKOLOJIK KaDIN KISILER ARASI
SERMAYE YONETICILERE LISKILER
KARSI TUTUM
UMUT /
IS ETIGI

OZ YETERLILIK

Sekil 3.1: Arastirmanin Modeli
3.3 Arastirmanin Anakiitle ve Orneklemi

Calismada Istanbul’da bulunan &zel ve kamu sermayeli bankalarda ¢alisan kadin
calisanlar ele alinmistir. Ankete cevap veren kadin calisanlarin hizmet verdigi
alanlar ise genel olarak miisteri temsilcisi, insan kaynaklari, operasyon uzmani,
yoOnetici asistani, muhasebe, miihendis, sigorta, banka ve finans olarak
belirlenmistir. Anketler, 01.03.2019-15.10.2019 tarihleri arasinda e-posta
yoluyla ve yiiz yiize goriismelerle uygulanmistir ve toplamda 563 adet anket

elde edilmistir. Veri giris asamasinda bazi katilimcilarin sorularin birgogunu
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cevaplandirmamasi sonucu olusan eksik veri nedeniyle bu anketler analize dahil

edilmeyerek toplamda 529 anket uygulamada kullanilmistir.

Ana kiitle Tirkiye Bankalar Birliginin, Mart 2019 raporuna gore sektdrdeki
kadin c¢alisan toplam1 96.864 kisi oldugu i¢in ¢ekilecek 6rnek sayis1 Yazicioglu
ve Erdogan (2004) tarafindan gelistirilen asagidaki Tablo 3.2°de goriildiigii gibi
0.05 oOrnekleme hatast i¢in p=0.80 ve q=0.20 i¢in 383 olarak belirlenmistir.

Tablo 3.2: Orneklem Biiyiikliikleri Tablosu

Anakitle +0.03 6mekleme hatas: +0.05 6rnekleme hatas1 +0.10 édmekleme hatas:
biyukluzi (@ (@) (@
p=05 [ p=0.8 [ p=03 p=0.5 p=0.8 p=0.3 | p=035 p=0.8 p=03
g=035 | g=02 | g=0.7 g=0.5 g=02 g=0.7 | g=05 g=02 g=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 83 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 28 58 75
2500 748 337 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 663 8635 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 1067 683 896 384 245 323 96 61 81
milyon

Kaynak: (Yazicioglu ve Erdogan,2004, s.50)

Orneklem sayisinin hesaplanmasinda eger ana kiitledeki birey sayisi biliniyorsa;
n= N t’pq / d> (N-1) + t*°pq formiilii kullanilarak 6rneklem sayisi tespit
edilmektedir ve arastirmacilara kolaylik olmas1 agisindan Tablo 3.2°de yer alan

sayilar elde edilmektedir. Bu formiilde yer alan;

N: Hedef kitledeki birey sayisini,

n: Ornekleme aliacak birey sayisini,

p: Incelenen olayin gériiliis sikligini (gerceklesme olasilig),

q: Incelenen olayin gériilmeyis sikligini (ger¢eklesmeme olasiligi),

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik degeri (0.05

icin 1.96),

d: Olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen Ornekleme hatasin1 ifade

etmektedir ve literatiirde 0.05 alinir.
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Son yillarda Orneklem hacminin belirlenmesinde yukaridaki gibi klasik
formiiller yerine, “yapilacak olan analiz i¢in en az ka¢ Orneklem gerekli”
oldugunu belirten “Gii¢ Analizi” kullanilmaktadir. Kisaca, gii¢ analizi (power
analysis) yapilacak her analiz ¢esidi i¢in en az ka¢ orneklem gerektigini ortaya
koymaktadir. hem de

Bu g¢aligmada hem grup farklilig: iligki analizi

yapilacaktir. Ankete katilmayr kabul eden sirket sayisinin robust (saglam)
sonuglar iiretebilme yeteneginin varligi i¢in Gii¢ (power) analizi G¥FPOWER 3.1
siiriimii ile saglanmustir. Istatistiksel giiciin 1-B= 0.95 olmasinin yeterli
oldugunu Cohen (1988) ve Prajapati ve digerleri, (2010) calismalarinda
belirtmis, korelasyonlar ve grup farkliligi hesaplanacag belirtilerek sonuglar

elde edilmistir. Istatistik anlamlilik diizeyi a=0.05 alinmistir.

i, G*Power 3.1.9.2 i =] o
File Edit Yiew Tests Calculator Help
Central and noncentral distributions | protocol of power analyses
critical r =0.154149
-~
70N
4 4 / \
’ \
/ \
34 / \
/ \
/ \
2 4 / \
7 \
Vi \
14 B o N
7/ N\
\< N
- ~
0 T T T T T T T T —
-0.2 -0.1 0 0.1 0.2 0.3 0.4 0.5
— Test family Statistical test
IExact j ’VICmrelation: Bivariate normal model j
~ Type of power analysis
IA priori: Cornpute required sample size - given o, power, and effect size j

~ Input Parameters

Tail{s) IOne 'I

Determine => | Correlation p H1 [—03
o err prob I 0.05
Power {1-p err prob) I 0.95

Correlation p HO ﬁ

[~ Output Parameters

Lower critical r I 0.1541491
Upper critical r I 0.1541491
Total sample size I 115
Actual power I 0.9501151

Options |

| Calculate I

X=¥ plot for a range of values

Sekil 3.2 Korelasyon Analizi i¢in Gli¢ Analizi Sonu¢ Ekran Ciktist
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Gili¢ analizi sonucunda en az 115 oOrneklem ile calisilmast durumunda

calismanin gecgerliligi belirlenmistir. Bu c¢alismada 529 o6rneklem kullanilarak

yapilacak analizlerin gilivenilir olacagi ortaya konulmustur. Asagidaki Sekil

3.3’te grup farklilig1 sonuglar1 belirtilmistir.

jif.G*Power 3.1.9.2 B . ] 24
File Edit View Tests Calculator Help
Central and noncentral distributions I Protocol of power analyses
critical t =1.65366
-
/ \\
/ \
0.3 4 \
/ \
/ \
/
0.2 / \\
/ \
/ \
/
0.1 B
7/ & N
X N
- - - -~
0 ———r— T r———T— T T T —
-3 -2 -1 0 1 2 3 < 6
—Testfamily ] [ Statistical test
|ttests j ’ilMeans: Difference between two independent means {two groups) L]
~ Type of power analysis
IA priori: Compute required sample size - given o, power, and effect size LI

 Input Parameters

Determine => |

Power (1-p err prob) I 0.95
Allocation ratio N2 /N1 I 1

— Output Parameters

Tail(s) IOne 'I Noncentrality parameter & Im
Effect size d I—DS Critical t Im
o err prob m Df ﬁ
Sample size group 1 I 88
Sample size group 2 I 88
Total sample size I 176
Actual power I 0.9514254

X-¥ plot for a range of values

|| Calculate I

Sekil 3.3: Grup Farklilig1 Analizi i¢in Gili¢ Analizi Sonuglar1 Ekran Ciktis1

Gli¢ analizi sonucunda grup farkliligi analizlerinde en az 176 Orneklem ile

calisilmast durumunda calismanin gegerliligi belirlenmistir. Bu ¢alismada 529

orneklem kullanilmistir ve bu da yapilacak analizlerin giivenilir olacagini ortaya

koymustur.

3.4 Arastirmanin Kisitlar1 ve Varsayimlari

Bu arastirma kapsam olarak yalnizca, psikolojik sermaye ve toplumsal cinsiyet

rollerinin, kadin yoneticilere kars1 tutumlarina etkisini ele almaktadir.
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Kadin yoneticilere karst tutumlar1 etkilemesi muhtemel diger faktorler
calismada g6z ardi edilmistir. Calismaya katilan kisilerin 6lgekte bulunan
sorulara cevap verirken gercek duygularini ve disiincelerini ifade ettikleri
kabul edilmistir. Katilimecilarin ankete isteyerek yanit verdikleri, anketi dogru
ve eksiksiz ~ bir sekilde yanitladiklari ve sorulara yanit  verirken
kelimeleri ger¢ek manasi ile anladiklar1 kabul edilmistir.

Dolayisiyla meydana gelebilecek kavramsal yanilgilar géz ardi edilmektedir.

Anketteki 6rneklem sayisinin daha da fazlalastirilmasinda bazi zorluklar
meydana  gelmis, c¢alisanlar yogun  olduklarin1  belirterek  katilim
gostermeyeceklerini ifade etmistir. Ankete katilima olumlu bakmamalar1 6nemli
bir kisit olarak ifade edilebilir. Diger bir kisit ise, anketin uygulandigi tarihler
arasinda izinli olan ve sirkette bulunmayan kisiler 6rneklem disinda kalmistir.
Arastirmamizin kisitlarindan  bir  digeri  olarak, yalnizca bir Orneklem

grubuna dayandirilmasi ve kisisel beyanin esas alinmasi yer almaktadir.

3.5 Veri Toplama Araci

Yapilan anket calismasi “deneysel olmayan nicel arastirma” tasarimindadir ve
uygulanma bi¢imine goére tarama yontemi kullamilmistir. Calismada,
orneklemden verilerin toplanmasi agisindan “survey modeli (saha taramasi)”
kullanilmigtir. Saha taramast modelinde ise katilimcilarin goriislerinin yazili
sekilde alindig1 bir veri toplama ydntemi olan anket yontemi tercih edilmistir.
Calismada kullanilan anket, genis bir literatiir taramas1 sonucunda gecerlilikleri
ve giivenilirlikleri daha Once yapilan calismalarda onay gormiis Olcekler

kullanilarak saglanmistir.

Psikolojik sermaye dl¢iimii icin “Psikolojik Sermaye Olgegi” olarak Luthans,
Avolio, Avey ve Norman (2007) tarafindan gelistirilmis olan ve Cetin ve Basim
(2012) tarafindan uyarlanan 6l¢ek kullanilmistir. Ankette ilk bolim katilimcilar
hakkindaki genel bilgilerin 6lgiilmesi niteligindedir. Ikinci béliimde yer alan
ifadelere verilen cevaplar ise 5’11 likert formatindadir. Psikolojik sermaye Ol¢egi
24 sorudan olusmakta; pozitif psikolojik sermayenin dort bileseninin (6z
yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik) esit agirlikta olmasi i¢in
her birinin tespitine yonelik, bu bilesenleri en iyi temsil ettigine inanilan 6’sar

soru bulunmaktadir. Buna gére 1-6 arasi sorular “iyimserlik™alt 6l¢cegine; 7-12
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aras1 sorular “psikolojik dayaniklilik” alt 6l¢egine; 13-18 arasi sorular “umut”

alt 6lgegine; 19-24 arasi sorular “6z yeterlilik” alt 6lgegine aittir.

Calismada kadin yoneticilere yonelik tutumlarin belirlenmesi amaciyla Aycan
ve digerleri (2011) tarafindan gecerlilik ve giivenirlik calismasi1 yapilarak
gelistirilen “Kadin Yéneticilere Karst Tutum Olgegi” kullanilmistir. Olgekte
tutumlar Profesyonel is Davranislar: (14 madde), Kisileraras: Iliskiler (9 madde)
ve Is Etigi (4 madde) seklinde ii¢ ayr1 faktdrde ele alinmistir. Olgekten alinan
yliksek puanlar kadin yoneticilere yonelik tutumlarin olumlu olduguna isaret
etmektedir. “BEM Cinsiyet Rolii Envanteri” ise Sandra L. Bem (1976)
tarafindan gelistirilmis kisinin kendini degerlendirmesi tiiriinde bir 6lcektir ve
12 soruluk kisa formu ise Mateo, Fernandez (1991) tarafindan gelistirilip Carver
ve digerlerinin (2013) calismasinda da yer alan BSRI-12 olarak adlandirilan
kisa formu kullanilmistir (Carver, vd.,2013). Bu kisa form maddelerinin 6's1
erkeksilik (maskiilen) boyutunu, diger 6’s1 kadinsilik (feminen) boyutunu
Ol¢mektedir. Olgegin Tiirkce formunun faktor yapist ve bazi

psikometrik o6zellikleri Dokmen (1991) tarafindan uyarlanmistir.

Kadinsilik alt 6l¢egi i¢in belirlenen Cronbach alfa katsayisi1 0.73, iki yarim test
glivenirligi 0.76; Erkeksilik alt 6l¢egi i¢in ise Cronbach alfa katsayisi 0.75, iki
yarim test giivenirligi 0,75 olarak belirlenmistir. Bu calismada da olgek 2
faktorli (kadinsilik, erkeksilik) orijinal yapisina sadik kalinarak kullanilmistir.
Bu baglamda, her bir 6l¢egin toplam puanlar1 hesaplandiktan sonra, Dékmen’in
(1999) belirtmis oldugu gibi, kadinsilik puan medyan1 111 (ortalama puan
medyan1 olarak, 5.55) ve erkeksilik puan medyani1 ise 104 (ortalama puan
medyan1 olarak, 5.20) olarak alinmistir. Bu dogrultuda, kadinsilik puani
kadinsilik medyaninin altinda ancak erkeksilik puani erkeksilik medyaninin
istlinde olan kisiler; “erkeksi” (maskiilen); kadinsilik puani kadinsilik
medyaninin istiinde ancak erkeksilik puani erkeksilik medyanin altinda olanlar;
“kadins1” (feminen); hem kadinsilik puani kadinsilik medyaninin iistiinde hem
de erkeksilik puani erkeksilik medyaninin {stiinde olanlar; androjen
(androgynous); kadinsilik ve erkeksilik puanlari, her iki medyanin da altinda
olan kisiler ise belirsiz (undifferentiated) olarak siniflandirilmistir. Androjenlik,

bireyin ¢esitli yaklagimlardaki durumsal uygunluga goére hem maskulen hem
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feminen, hem aragsal hem disa vurumcu, hem aracili, hem toplumsal olmasinin

miimkiin olmasidir (Bem vd., 1976).

3.6 Arastirma Yontemi

Calismada kullanilan Ol¢eklerden elde edilen verilerin analizi IBM SPSS
240 ve AMOS  23.0 paket programi  kullanilarak  hazirlanmistir.
Birinci asamada  demografik bilgilerin  yer  aldigi genel  bilgilere
iliskin frekans dagilimlar1 saglanmistir. ikinci asamada, calismada kullanilan
Olceklerin dagilimi incelenerek giivenilirlik ve gecerlilik analizleri
gerceklestirilmistir.  Hipotezleri test edebilmek bakimindan ilk olarak
“Agiklayict  Faktdor Analizi (AFA)” kullanimi saglanmistir. Devaminda ise
alt boyutlarina  ayrilan 6lgeklerin  her bir  boyutu i¢in  “Kolmogorov-

Simirnov ve Shapiro-Wilk” normallik sinamalar1 yapilmistir.

Verilerin dagilimlart normal dagilima uymadigt i¢in grup farkliliklar
sinamasinda her bir ikili grup i¢in “Mann-Whitney-U” testi, li¢lii ve daha fazla
grup icin de “Kruskal Wallis” testleri yapilmistir. Gruplar arasindaki
farklarin kaynaginin tespit edilmesi i¢in ortalama sira (mean rank) degerleri
incelenmistir. Olgegin dagiliminda normal dagilima uyum saglanamadigindan
iliski analizlerinin sinanmasinda “Kendall’s tau b korelasyon analizi”nden
yararlanilmigtir. Boyutlar arasi iliskilerin belirlenmesinde ise “Yapisal Esitlik
Modeli (YEM)” analizi kullanilmistir. YEM oncesinde kullanilan 6&lceklere
“Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)” uygulanmistir.

3.7 Arastirmanin Bulgular1 ve Yorumlari

Bu boliimde giivenilirlik analizi ve arastirma sonuglarindan elde edilen bulgular

asagida alt basliklar halinde verilmistir.

3.7.1 Anketin Giivenilirlik Analizi

Bir o6l¢egin giivenilirliginin testinin saglanmasi i¢in en yaygin uygulanan
testler; “Cronbach Alpha, Ikiye Bolme (split), Paralel ve Mutlak Kesin Paralel
(strict)” seklindedir. Cronbach Alpha testi sonucunda elde edilen degerin
%70’in iizerinde olmas1 anketin basarili oldugunu ifade etmektedir. Bazi

arastirmacilar tarafindan ise bu degerin %75’in lizerinde olmas1 beklenmektedir.
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Diger giivenilirlik kriterlerinin de %70’in iizerinde c¢ikmasi, ankette i¢
tutarliliginin saglandigin1 ve c¢ikarimlara giivenilebilecegini gostermektedir.
Tablo 3.3’te goriilebilecegi lizere her dort testin sonucunda da belirtilen ve

olmas1 beklenen yiizde degerleri giiven kriterini saglamistir.

Tablo 3.3: Anketin Giivenilirlik Analizleri Sonuclari

Kullanilan Yontemler Anketin Giivenirlilik Sonuclar:
Cronbach_Alpha 0.881

Split 0.880-0.882

Parallel 0.880

Strict 0.881

Bu degerler drneklem sonuclarinin yiiksek giivenilirlik degerleriyle tutarli ve
giivenilir oldugunu gostermektedir. Ele alinan biitiin giivenilirlik kriterleri %70
degerini gectigi i¢in, uygulanan anketin basarili oldugu, anketin kendi iginde
tutarlilik gosterdigi ve ulasilacak sonuglarin gercek degerleri yansitacagi

bulgusu ortaya koyulmustur.

3.7.2 Demografik Ozelliklere ve Genel Bilgilere Iliskin Sikik Dagihmlar:

Giivenilirlik analizi sonrasinda arastirmaya katilan kadin c¢alisanlarin
demografik 6zellikleri bu baslikta incelenmistir. Ankete katilanlarin yas, medeni
durum, cocuk sayisi, egitim durumu, gorev, gorev yapilan kademe, gelir,
calisma siiresi, bankacilik sektoriinde hizmet verme siiresi, kurumda c¢alisma
siiresi, calistigi kadin yoOnetici sayisi, mevcut yoneticisinin kadin olmasi
durumu, mevcut kadin yonetici ile ne kadar siire birlikte calistig1 ve yoOnetici
cinsiyet tercihi ile ilgili sorulara verilen cevaplar ve frekans dagilimlar1 asagida

belirtilmektedir.
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Tablo 3.4: Yas Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Tablosu

Frekans |Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
20-29 yas 134 25,3 25,3 25,3
30-39 yas 237 44,8 44,8 70,1
40-49 yas 141 26,7 26,7 96,8
50 yas ve
17 3,2 3,2 100,0
iizeri
Toplam 529 100,0 100,0

Yas degiskeni temel alindiginda katilimcilarin %25,3°0 (n=134) 20-29 yas,
%44,8’1 (n=237) 30-39 yas, %26,7’si (n=141) 40-49 yas araliginda iken %3,2’si

(n=17) 50 yas ve iizerindedir.

Tablo 3.5: Medeni Durum Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Tablosu

Frekans |Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Evli 352 66,5 66,5 66,5
Bekar 162 30,6 30,6 97,2
Bosanmis 15 2,8 2,8 100,0
Toplam 529 100,0 100,0

Ankete katilanlarin medeni durumu incelendiginde; katilimcilarin %66,5’1

(n=352) evli, %30,6’s1 (n=162) bekar ve %2,8’1 (n=15) bosanmaistir.
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Tablo 3.6: Cocuk Sayis1 Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Tablosu

Frekans |Yiizde Gegerli Yiizde |Kiimiilatif Yiizde
1 168 31,8 31,8 31,8
2 121 22,9 22,9 54,6
3 ve lizeri 21 4,0 4,0 58,6
Cocugum yok 219 41,4 41,4 100,0
Toplam 529 100,0 100,0

Katilimcilarin %31,8’inin (n=168) sahip oldugu cocuk sayist bir, %22,9’unun
(n=121) iki, %4 ’liniin (n=21) {i¢ ve lizeri iken katilimcilarin %41,4°i (n=219)
cocuk sahibi degildir.

Tablo 3.7: Egitim Durumu Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Tablosu

Frekans |Yiizde |Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Lise 7 1,3 1,3 1,3
On lisans 96 18,1 18,1 19,5
Lisans 339 64,1 64,1 83,6
Lisansiistii 87 16,4 16,4 100,0
Toplam 529 100,0 100,0

Katilimcilarin egitim durumu temel alindiginda %1,3’i (n=7) lise, %18,1’1

(n=96) 6n lisans, %64,1°1 (n=339) lisans ve %16,4’1 (n=87) ise lisansiistidiir.
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Tablo 3.8: Meslek Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Tablosu

Frekans |Yiizde |Gegerli Yiizde |Kiimiilatif Yiizde

Bankaci 247 46,7 46,7 46,7
Finans 59 11,2 11,2 57,8
Operasyon Uzmani 7 1,3 1,3 59,2
Insan Kaynaklar1 75 14,2 14,2 73,3
YoOnetici Asistani 23 4,3 4,3 77,7
Muhasebe 62 11,7 11,7 89.4
Miisteri Hizmetleri 6 1,1 1,1 90,5
Miihendis 10 1,9 1,9 92,4
Sigortaci 6 1,1 1,1 93,6
Diger 34 6,4 6,4 100,0
Toplam 529 100,0 100,0

Katilimcilarin %46,7’°si meslegini bankaci, %11,2’si finans, %1,3’ii operasyon
uzmani, %14,2°si insan kaynaklari, %4,3’1 yonetici asistani, %11,7’si
muhasebe, %1,1’1 miisteri hizmetleri, %1,9’u miihendis ve %1,1°1 sigortaci

olarak tanimlamis iken %6,5°1 diger meslek olarak cevaplandirmistir.
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Tablo 3.9: Gorev Yapilan Kademe Degiskenine Yonelik Sikhik Dagilim

Tablosu

Frekans [Yiizde |Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Yetkili Yardimecisi 98 18,5 18,5 18,5
Miisteri Hizmetleri
Vetkilisi 27 5,1 5,1 23,6
Yetkili 175 33,1 33,1 56,7
Y onetmen 90 17,0 17,0 73,7
Miidiir 54 10,2 10,2 83,9
Bolge Miidiiri 3 ,6 ,6 84,5
Direktor 4 ,8 ,8 85,3
Genel Midir Yardimecis:t |37 7,0 7,0 92,2
Genel Mudir 3 ,6 ,6 92,8
Diger: 38 7,2 7,2 100,0
Toplam 529 100,0 |100,0

Ankete verilen cevaplarda gorev yapilan kademe tiri ile ilgili sonuglar

incelendiginde; katilimcilarin %18,5’inin yetkili yardimei, %5,1’inin miisteri

hizmetleri yetkilisi, %33,1’inin yetkili, %17’sinin yonetmen, %10,2’sinin

midiir, %0,6’sinin bolge miidiirii, %0,8’inin direktdr, %7’sinin genel midiir

yardimcisi, %0,6’sinin genel miidiir ve %7,2’sinin ise diger bir kademe olarak

gorev yaptig1 elde edilmistir.
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Tablo 3.10: Gelir Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Tablosu

Frekans |Yiizde |Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
1500-3499 TL 105 19,8 19,8 19,8
3500-5499 TL 264 49,9 49,9 69,8
5500-7499 TL 83 15,7 15,7 85,4
7500-9499 TL 37 7,0 7,0 92,4
9500 TL ve iizeri 40 7,6 7,6 100,0
Toplam 529 100,0 100,0

Gelir sorusuna verilen cevaplar degerlendirildiginde katilimcilarin %19,8’inin
(n=105) gelir seviyesi 1500-3499 TL, %49,9’unun (n=264) 3500-5499 TL,
%15,7’sinin  (n=83) 5500-7499 TL, %7’sinin (n=37) 7500-9499 TL ve
%7,6’sinin (n=40) gelir seviyesi 9500 TL ve tizeridir.

Tablo 3.11: 1Is Hayatinda Bulunma Siiresi Degiskenine Yonelik
Siklik Dagilim Tablosu

Frekans |Yiizde [Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Bir yildan az 2 4 4 4
1-3 y1l 39 7,4 7,4 7,8
4-6 y1l 88 16,6 16,6 24,4
7-9 yil 66 12,5 12,5 36,9
10 yil ve tizeri 334 63,1 63,1 100,0
Toplam 529 100,0 100,0
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Ankete cevap verenlerin %0,4’linlin is hayatinda bulunma siiresi bir yildan az,

%7,4’Uniin 1-3 yil, %16,6’sinin 4-6 yil, %12,5’inin 7-9 yil ve %63,1’inin 10 yil

ve lUzeridir.

Tablo 3.12: Sektorde Bulunma Siiresi Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim

Tablosu
Frekans | Yizde |Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Bir yildan az 10 1,9 1,9 1,9
1-3 y1l 49 9,3 9,3 11,2
4-6 yil 83 15,7 15,7 26,8
7-9 y1l 71 13,4 13,4 40,3
10 y1l ve iizeri 316 59,7 59,7 100,0
Toplam 529 100,0 100,0

Katilimcilarin %1,9’unun bankacilik sektoriinde bulunma siiresi bir yildan az,

%9,3’lnlin 1-3 yi1l arasi, %15,7’sinin 4-6 yil, %13,4’liniin 7-9 yil arasi ve

%59,7’sinin 10 y1l ve iizeridir.

Tablo 3.13: Kurumda Caliyma Siiresi Degiskenine Yonelik Sikhik Dagilim

Tablosu
Frekans [Yiizde |Gegerli Yiizde [Kiimiilatif Yiizde
Bir yildan az 42 7,9 7,9 7,9
1-3 y1l 103 19,5 19,5 27,4
4-6 yil 150 28,4 28,4 55,8
7-9 y1l 91 17,2 17,2 73,0
10 y1l ve iizeri 143 27,0 27,0 100,0
Toplam 529 100,0 100,0
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Cevaplayicilarin kurumda calisma siiresi ele alindiginda %7,9’unun calistigt

kurumda bir yildan az siirede bulundugu, %19,5’inin 1-3 yil arasi, %28,4’iiniin

4-6 yil, %17,2’sinin 7-9 y1l ve %27 sinin 10 yil ve iizeri ayn1 kurumda calistigi

tespit edilmistir.

Tablo 3.14: Kadin Yonetici Sayis1 Degiskenine Yonelik Sikhik Dagihim

Tablosu
Frekans |Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
1 153 28,9 28,9 28,9
2 187 35,3 35,3 64,3
3 81 15,3 15,3 79,6
4 39 7,4 7,4 87,0
5 ve lsti 69 13,0 13,0 100,0
Toplam 529 100,0 100,0

Ankete katilan kadin calisanlara ¢aligma hayatlar1 boyunca ka¢ kadin yonetici

ile calistiklar1 sorusu sorulmustur. Verilen cevaplar incelendiginde %28,9’unun

bu zamana kadar calistig1 kadin yoneticisi sayist 1, %35,3’liniin 2, %15,3 {iniin

3, %7,4’Uniin 4 ve %13 iliniin 5 ve lizeri oldugu bulgusu elde edilmistir.

Tablo 3.15: Mevcut Yoneticisinin Kadin Olmas1 Durumu Degiskenine

Yonelik Siklik Dagilim Tablosu

Frekans |Yiizde [Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Evet 206 38,9 38,9 38,9
Hayir 323 61,1 61,1 100,0
Toplam 529 100,0 100,0
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Katilimcilara mevcut durumda bir kadin yonetici ile calisip calismadiklar
sorulmus ve verilen cevaplara gore katilimcilarin %38,9’unun su an ¢alistigi

yoneticisinin kadin oldugu, %61,1’inin ise erkek oldugu sonucu elde edilmistir.

Tablo 3.16: Mevcut Yoneticisi Kadin Olanlarin Ayn1 Yoneticiyle Calisma
Siiresi Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Tablosu

Frekans |Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
1 yildan az 52 9.8 9,8 9,8
1-3 y1l 89 16,8 16,8 26,7
4-6 yil 46 8,7 8,7 35,3
7-9 yil 13 2,5 2,5 37,8
l,ligeri yil velg 1,7 1,7 39,5
Hayir, degil |320 60,5 60,5 100,0
Toplam 529 100,0 100,0

Katilimcilara mevcut kadin yoneticisi ile ne kadar siiredir c¢alistiklart sorusu
yoneltilmistir ve katilimcilarin  %9,8’inin kadin yoneticisi 1 yildan az,
%16,8’inin 1-3 y1l, %8,7’sinin 4-6 yil, %2,5’inin 7-9 yil ve %1,7’sinin ise 10 yil
ve lizeri siiredir kadin yoOneticisi ile ¢alistiklar1 ifade edilmistir. Katilimcilarin

%60,5’inin ise yoneticisi kadin degildir.

Tablo 3.17: Yonetici Cinsiyetini Tercih Etme Durumu Degiskenine Yonelik

Siklik Dagilim Tablosu

Frekans [Yiizde |Gecgerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Kadin 66 12,5 12,5 12,5
Erkek 234 442 442 56,7
Fark etmez 229 43,3 43,3 100,0
Toplam 529 100,0 100,0
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Kadin yoéneticilere “tercih sansiniz olsaydi calismak istediginiz yoOneticinizin
cinsiyeti ne olurdu?” sorusu yoneltilmis ve verilen cevaplara gore katilimcilarin
%12,5’1 kadin yonetici ile ¢calismayi tercih ettiklerini dile getirirken, %44,2’si
erkek yoOneticiyle calismay1 tercih etmis ve %43,3°{i yOneticinin cinsiyetinin

onemli olmadigini ifade etmistir.

3.7.3 Olgeklere Yonelik Sikhk Dagihm ve Tanimsal Istatistik Bilgiler

Bu baslikta psikolojik sermaye 6l¢egi, kadin yoneticilere karsi tutum olcegi ve
BEM cinsiyet rolii envanterine yonelik siklik dagilimlari asagida verilmektedir.
Psikolojik sermaye oOl¢eginin alt boyutlar1 iyimserlik, psikolojik dayaniklilik,
0z yeterlilik ve umut olarak ifade edilmistir. Kadin yoneticilere karsi tutum
Olgeginin alt boyutlar1 profesyonel is davranisi, kisilerarast iliskiler ve is etigi
olarak ifade edilmektedir. BEM cinsiyet roliiniin alt boyutlar1 ise maskiilen ve

feminen olmak iizere iki alt baslikta degerlendirilmistir.
3.7.3.1 Psikolojik Sermaye Olcegi Boyutlarina Yonelik Sikik Dagilim Sonuglari

Tablo 3.18: Iyimserlik Boyutuna Yénelik Siklik Dagilim Analizleri

Ort. £ Ss.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

1-Bu igyerinde, isler asla benim
istedigim sekilde yiirimez.

0o
(o)
w
—
O

19,5 35,0 4,0 2,92 (+]1,10

2-Isimde benim icin belirsizlikler
oldugunda, her zaman en iyisini 0,4 2,3 4,9 63,9 28,5 |4,18 |+]0,65
isterim.

3-Eger isimde bir seyler benim igin

yanlis gidecekse, o sekilde gider. 1.5 32,1 23,6 30,4 2,3 2,80 1= 1,07

4-Isimle ilgili seylerin daima iyi

e 0,8 18,9 21,2 47,4 11,7 13,50 |£]0,95
taraflarin1 goriiriim.

5-Isimle ilgili gelecekte bagima ne

.. - o 4,7 17,0 |20,8 44,6 12,9 |3,44 |£]|1,06
gelecegi konusunda iyimserimdir.

6-Isime "her seyde bir hayir vardir"

seklinde yaklagiyorum. 2,6 16,8 |19,1 [40,8 |20,6 [3,60 [+ 1,07

GENEL ORTALAMA 341
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Onerme 1:“Bu isyerinde, isler asla benim istedigim sekilde vyiiriimez”
onermesine katilimcilarin  %9,6’s1  “Kesinlikle katilmiyorum”, %31,9’u
“Katilmiyorum”,  %19,5’1 “Kararsizim”,  %35’1  “Katiliyorum” ve
%41 “Kesinlikle katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu 0nerme igin ortalama

2,92 ve standart sapma degeri ise 1,10 olarak bulunmustur.

Onerme 2: “Isimde benim igin belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini
isterim” Onermesine katilimcilarin %0,4°1 “Kesinlikle katilmiyorum”, %2,3’1
“Katilmiyorum”, %4,9’u “Kararsizim”, %63,9’u “Katiliyorum” ve %%4,18’1
“Kesinlikle katiliyorum™ yanitin1 vermistir. Bu dnerme i¢in ortalama 4,18 ve

standart sapma degeri ise 0,65 olarak bulunmustur.

Onerme 3: “Eger isimde bir seyler benim i¢in yanlis gidecekse, o sekilde gider”
onermesine katilimcilarin = %11,5’1  “Kesinlikle katilmiyorum”, 9%32,1°1
“Katilmiyorum”, %23,6’s1 “Kararsizim”, %30,4’1 “Katiliyorum” ve 9%2,3’i
“Kesinlikle katiliyorum” yanitini vermistir. Bu Onerme icin ortalama 2,80 ve

standart sapma degeri ise 1,07 dir.

Onerme 4: “Isimle ilgili seylerin daima iyi taraflarin1 goriiriim” &nermesine
katilimcilarin %0,8°1 “Kesinlikle katilmiyorum”, %18,9’u “Katilmiyorum”,
%21,2°si  “Kararsizim”, %47,4’10 “Katiliyorum” ve %11,7’si  “Kesinlikle
katiltyorum” yanitini vermistir bu dnerme igin ortalama 3,50 ve standart sapma

degeri ise 0,95°tir.

Onerme 5: “Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda iyimserimdir”
onermesine katilimcilarin = %4,7°si “Kesinlikle katilmiyorum”, %17’si
“Katilmiyorum”, %20,8’1 “Kararsizim”, %44,6’s1 “Katiliyorum” ve %12,9’u
“Kesinlikle katiliyorum™ yanitini vermistir. Bu onerme igin ortalama 3,44 ve

standart sapma degeri ise 1,06 olarak bulunmustur.

Onerme 6: “Isime her seyde bir hayir vardir" seklinde yaklasiyorum”
onermesine katilimcilarin = %2,6’s1  “Kesinlikle katilmiyorum”, %16,8’1
“Katilmiyorum”, %19,1°1 “Kararsizim”, %40,8’1 “Katiliyorum” ve %20,6’s1
“Kesinlikle katiliyorum” yanitini vermistir. Bu 6nerme icin ortalama 3,60 ve

standart sapma degeri ise 1,07 olarak bulunmustur.
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Tablo 3.19: Psikolojik Dayamiklihk Boyutuna Yonelik Sikhik Dagilim

Analizleri
g g . .
@ s s § g o B
ﬁ 2 2> E i é i Ort. £ Ss.
£ £ ) T | E:
w N N E N w N
%) ] ] ] ] %) ]
M M - - - M M
7.Daha onceleri  zorluklar
yasadigim i¢in, isimdeki zor
_ o4 1,5 4,0 63,3 30,8 423 | (0,63
zamanlarin iistesinden gelebilirim
8. Genellikle, isimdeki stresli
seyleri sakin bir sekilde | 0,9 7,2 12,7 64,8 14,4 3,84 |+ (0,79
hallederim.
9. Isimde bir terslikle
karsilagtigimda, onu  atlatma | 27,4 50,1 16,1 5,9 0,6 2,02 |+ [ 0,85
konusunda sikint1 yasiyorum.
10. Eger =zorunda kalirsam,
o _ ) 0,8 3,6 53 58,2 32,1 417 | = {0,75
isimde kendi bagima yeterim.
11. Isimde  birgok  seyi
_ T 0,4 1,5 2,8 67,3 28,0 421 |+ [0,60
halledebilecegimi hissediyorum.
12. Isimdeki zorluklar1 genellikle
_ ] ) 0,6 0,4 2,8 66,4 29,9 425 |+ 0,58
bir sekilde hallederim.
GENEL ORTALAMA
3,78

Onerme 7: “Daha 6nceleri zorluklar yasadigim icin, isimdeki zor zamanlarin
iistesinden gelebilirim.” o6nermesine katilimcilarin  %0,4’4  “Kesinlikle
katilmiyorum”, %1,5’1 “Katilmiyorum”, %4’t “Kararsizim”, %63,3’1
“Katiliyorum” ve %30,8’1  “Kesinlikle katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu

onerme i¢in ortalama 4,23 ve standart sapma degeri ise 0,63 tiir.

Onerme 8: “Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde hallederim.”
onermesine katilimcilarin = %0,9’u  “Kesinlikle katilmiyorum”,  %7,2’si

“Katilmiyorum”, %12,7°si “Kararsizim”, %64,8’1 “Katiliyorum” ve %14,4’1
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“Kesinlikle katiliyorum™ yanitini vermistir. Bu Onerme i¢in ortalama 3,84 ve

standart sapma degeri ise 0,79 olarak bulunmustur.

Onerme 9: “Isimde bir terslikle karsilastigimda, onu atlatma konusunda sikinti
yasiyorum.” Onermesine katilimcilarin  %27,4’i “Kesinlikle katilmiyorum”,
%50,1’1 “Katilmiyorum”, %16,1°1 “Kararsizim”, %5,9’u “Katiliyorum” ve
%0,6’s1  “Kesinlikle katiliyorum” yanitini vermistir. Bu 6nerme igin ortalama

2,02 ve standart sapma degeri ise 0,85 olarak bulunmustur.

Onerme 10: “Eger zorunda kalirsam, isimde kendi basima yeterim.” dnermesine
katilimcilarin %0,8’1  “Kesinlikle katilmiyorum”, %3,6’s1  “Katilmiyorum”,
%5,3’1  “Kararsizim”, %>58,2’si  “Katiliyorum” ve %32,1’1  “Kesinlikle
katiltyorum” yanitini vermistir. Bu dnerme i¢in ortalama 4,17 ve standart sapma

degeri ise 0,75 olarak bulunmustur.

Onerme 11: “Isimde bircok seyi halledebilecegimi hissediyorum.” dnermesine
katilimcilarin %0,4°1  “Kesinlikle katilmiyorum”, %1,5’1 “Katilmiyorum?”,
%2,8°1 “Kararsizim”, %67,3 1 “Katiliyorum” ve %28°1 “Kesinlikle katiliyorum”
yanitini vermistir. Bu Onerme i¢in ortalama 4,21 ve standart sapma degeri ise

0,60 olarak bulunmustur.

Onerme 12: “Isimdeki zorluklar1 genellikle bir sekilde hallederim.” &nermesine
katilimcilarin %0,6’s1 “Kesinlikle katilmiyorum”, %0,4’1 “Katilmiyorum?”,
%2,8’1  “Kararsizim”, %66,4’1 “Katiliyorum” ve %?29,9’u “Kesinlikle
katiltyorum” yanitini vermistir. Bu dnerme i¢in ortalama 4,25 ve standart sapma

degeri ise 0,58 olarak bulunmustur.
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Tablo 3.20: Umut Boyutuna Yonelik Siklik Dagilim Analizleri

g g . .
o s s § s @ B
= z = E ; E_: ; Ort. + Ss.
S = = = = &S =
M M - - - M M
13. Bu aralar kendim ig¢in
belirledigim is amaglarimi yerine | 0,9 5,3 10,0 54,8 28,9 4,05 +10,83
getiriyorum.
14. Herhangi bir problemin
- 0,6 6,6 57,5 35,3 4,28 + (0,61
¢Oziimi i¢in bir¢ok yol vardir.
15. Eger g¢alisirken kendimi bir
tikaniklik  icinde  bulursam,
- 0,9 4,9 72,8 21,4 4,15 +(0,53
bundan kurtulmak i¢in birgok
yol diistinebilirim.
16. Su anda, isimde kendimi ¢ok
0,6 5,1 10,2 52,7 31,4 4,09 +10,81
basarili olarak goriiyorum
17. Su anda i amaglarimi siki
) ) 0,2 2,5 10,0 58,8 28,5 4,13 +10,70
bir sekilde takip ediyorum.
18. Mevcut is amaglarima
ulagsmak i¢in birgok yol | 0,2 2,1 5,5 68,8 23,4 4,13 +10,61
diistinebilirim.
GENEL ORTALAMA
4,14

Onerme 13: “Bu aralar kendim icin belirledigim is amaclarimi yerine
getiriyorum.” Onermesine katilimcilarin %0,9’u  “Kesinlikle katilmiyorum”,
%5,3’1 “Katilmiyorum”, %10°u “Kararsizim”, %>54,8’1 “Katiliyorum” ve
%28,9’u “Kesinlikle katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu onerme i¢in ortalama

4,05 ve standart sapma degeri ise 0,83 olarak bulunmustur.

Onerme 14: “Herhangi bir problemin ¢dziimii igin birgok yol vardir.”
onermesine katilimcilarin %0,6’s1  “Katilmiyorum,” %6,6’s1  “Kararsizim”,

%57,5’1 “Katiliyorum” ve %35,3’1 “Kesinlikle katiliyorum™ yanitint vermistir.
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Bu oOnerme i¢in ortalama 4,28 ve standart sapma degeri ise 0,61 olarak
bulunmustur.

Onerme 15: “Eger ¢alisirken kendimi bir tikaniklik i¢cinde bulursam, bundan

b

kurtulmak i¢in bir¢ok yol diislinebilirim.” 6nermesine katilimcilarin %0,9’u
“Katilmiyorum”, %4,9’u “Kararsizim”, %72,8’1 “Katiliyorum”, ve %21,4’1
“Kesinlikle katiliyorum” yanitini vermistir. Bu Onerme i¢in ortalama 4,15 ve

standart sapma degeri ise 0,53 olarak bulunmustur.

Onerme 16: “Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili olarak gdriiyorum”
onermesine katilimcilarin = %0,6’s1  “Kesinlikle katilmiyorum”,  %5,1°1
“Katilmiyorum”, 9%10,2’si “Kararsizim”, %52,7’si “Katiliyorum” ve %31,4’1
“Kesinlikle katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu dnerme i¢in ortalama 4,09 ve

standart sapma degeri ise 0,81 olarak bulunmustur.

Onerme 17: “Su anda is amaclarimi siki  bir sekilde takip ediyorum.”
onermesine katilimecilarin = %0,2°si “Kesinlikle katilmiyorum”,  %2,5’1
“Katilmiyorum”, %10’u “Kararsizim”, 9%58,8’1 “Katiliyorum” ve %28,5°1
“Kesinlikle katiliyorum™ yanitin1 vermistir. Bu Onerme i¢in ortalama 4,13 ve

standart sapma degeri ise 0,70 olarak bulunmustur.

Onerme 18: “Mevcut is amacglarima ulasmak icin birgok yol diisiinebilirim.”
onermesine katilimcilarin  %0,2°si “Kesinlikle  katilmiyorum”, %2,1’1
“Katilmiyorum”, %35,5’1 “Kararsizim”, %68,8’1 “Katiliyorum” ve %?23,4’1
“Kesinlikle katiliyorum™ yanitini vermistir. Bu Onerme i¢in ortalama 4,13 ve

standart sapma degeri ise 0,61 olarak bulunmustur.
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Tablo 3.21: Oz Yeterlilik Boyutuna Yoénelik Sikik Dagilim Analizleri

g g . .
v B s § s @ F
.E_: = z E ; E_: ; Ort. + Ss.
S = = = = S =
MM - - - MM
19. Bir grup is
arkadagima bir bilgi
- - 2,6 61,2 36,1 4,33 |£]0,53
sunarken kendime
glivenirim.
20. Caligsma alanimda,
hedefler /
0,2 1,1 4,2 59,4 35,2 4,28 |£]0,61
amaglar belirlemede
kendime giivenirim.
21. Yonetimin
katildig1 toplantilarda
kendi g¢alisma alanimi | 0,2 1,1 5,5 58,8 34,4 426 |+ 0,63
agiklarken  kendime
glivenirim.
22. Uzun doénemli bir
probleme ¢0zim
0,2 - 3,6 68,6 27,6 4,23 | £ 0,52
bulmaya calisirken
kendime giivenirim.
23.  Organizasyonun
stratejisi konusundaki
tartismalara  katkida | 0,2 0,9 7,0 56,5 35,3 4,26 |+ |0,64
bulunmada kendime
glivenirim.
24. Organizasyon
disindaki kisilerle
(tedarikgiler,
tiiketiciler vb.) | - 0,8 4,0 58,0 37,2 4,32 | £0,58
problemleri tartismak
i¢cin temas kurarken
kendime giivenirim.
GENEL ORTALAMA
4,28

Onerme 19: “Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken kendime giivenirim.”
onermesine katilimcilarin %2,6’s1 “Kararsizim”, %61,2’si “Katiliyorum” ve
%36,1’1 “Kesinlikle katiliyorum” yanitini vermistir. Bu 6nerme igin ortalama

4,33 ve standart sapma degeri ise 0,53 olarak bulunmustur.
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Onerme 20: “Calisma alanimda, hedefler / amaglar belirlemede kendime
glivenirim.” Onermesine katilimcilarin 9%0,2°si  “Kesinlikle katilmiyorum”,
%1,1°’1 “Katilmiyorum”, %4,2’si “Kararsizim”, %59,4’i “Katiliyorum” ve
%35,2’s1 “Kesinlikle katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu onerme i¢in ortalama

4,28 ve standart sapma degeri ise 0,61 olarak bulunmustur.

Onerme 21: “Yonetimin katildig1 toplantilarda kendi calisma alanimi agiklarken
kendime gilivenirim.” Onermesine katilimcilarin = %0,2’si “Kesinlikle
katilmiyorum”, %1,1’1 “Katilmiyorum”, %5,5’1 “Kararsizim”, %58,8’1
“Katiliyorum” ve %34,4’t  “Kesinlikle katiliyorum” yanitini vermistir. Bu
onerme i¢in ortalama 4,26 ve standart sapma degeri ise 0,63 olarak

bulunmustur.

Onerme 22: “Uzun dénemli bir probleme ¢6ziim bulmaya calisirken kendime
glivenirim.” Onermesine katilimcilarin  %0,2’si  “Kesinlikle katilmiyorum”,
%3,6’s1  “Kararsizim”, %68,6’s1  “Katiliyorum” ve %27,6’s1 “Kesinlikle
katiliyorum” yanitini1 vermistir. Bu dnerme i¢in ortalama 4,23 ve standart sapma

degeri ise 0,52 olarak bulunmustur.

Onerme 23: “Organizasyonun stratejisi konusundaki tartismalara katkida
bulunmada kendime giivenirim.” 6nermesine katilimcilarin %0,2’si “Kesinlikle
katilmiyorum”,  %0,9’u “Katilmiyorum”, %7’si “Kararsizim”, %156,5’1
“Katiliyorum” ve %35,3’1 “Kesinlikle katiliyorum” yanitini vermistir. Bu

onerme i¢in ortalama 4,26 ve standart sapma degeri ise 0,64 tiir.

Onerme 24: “Organizasyon disindaki kisilerle (tedarikgiler, tiiketiciler vb.)
problemleri tartismak i¢in temas kurarken kendime giivenirim.” Onermesine
katilimcilarm  %0,8’1  “Katilmiyorum”, %4’ “Kararsizim”, %58°1
“Katiliyorum” ve %37,2’si “Kesinlikle katilmiyorum” yanitin1 vermistir. Bu
onerme icin ortalama 4,32 ve standart sapma degeri ise 0,58 olarak

bulunmustur.
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3.7.3.2 Kadin Yoneticilere Kars1 Tutum Ol¢egi Boyutlarina Yonelik Sikhk

Dagilim Sonuclar:

Tablo 3.22: Profesyonel is Davramisi Boyutuna Yénelik Sikhk Dagilhim

Analizleri

g g . .

© 5 s § s @ B

.E_: 2> 2> E i E_: i Ort. + Ss.

EE| £ E | Z|E3

$ = = = = $ =

M - - - M
1. Kadin yoneticiler ¢alisanlarinin
istek ve sorunlarini zamaninda 3,6 18,7 23,8 44,0 9,8 3,38 |+ |1,01
hissederler.
2. Kadin yoneticiler ¢ok ¢alisirlar. 2,3 12,5 18,7 49,1 17,4 |3,67 |+ 0,98
3. Kadin yoneticiler diizenlidirler. 4,3 11,9 17,8 44,6 21,4 3,67 |+ |1,07
4. Kad.m yoneticiler karar alirken 3.2 28.5 25.3 29.7 132 (321 |+ 1.0
aceleci davranirlar.
5. Kadin yoneticiler 6zel hayatlarindan
fedakarlik ederek islerine asilirlar. 1,3 g 19,7 48,8 22,9 3,81 %096
6. Kadin yoneticiler karar alirken 6.4 39.3 27.0 214 5.9 281 |+ |1.03

duygusal davranirlar.

7. Kadin yoneticiler 6zel
hayatlarindaki sorumluluklar nedeniyle | 22,7 51,8 13,8 8,1 3,6 2,18 | £ (0,99
islerine odaklanamazlar.

8. Kadin yoneticiler olaylara genel

bakamaz, detaylarda kaybolurlar. 18,7 41,6 16,4 19,5 3.8 2,48 1= LI
9. Kadin ydneticiler gerektiginde sert 25.9 52.4 1.2 9.3 13 208 |+ 093
olmakta zorlanirlar.

10. Kadin yoneticiler 6diin

vermemeleri gereken noktalarda 6diin | 19,5 46,3 20,0 11,9 2,3 2,31 |+ (0,99
verirler.

11. Kadin yoneticiler kendi ¢ikarlar: 14.6 25.0 24.8 22.9 129 [2.95 |+ |1.25

dogrultusunda politik davranirlar.

12. Kadin yoneticiler iizerinde aile
sorumluluklar1 oldugu i¢in is 19,3 59,2 13,4 6,8 1,3 2,12 |+ 0,84
hayatlarini 6n planda tutamazlar.

13. Kadin yoneticiler zorluklarla bas

etmekte sikint1 ¢cekerler. 24,8 334 12,1 3,9 1,9 2,05 1+ 10,88

14. Kadin yoneticiler ¢alisanlarinin
hangi zorluklar1 yasayabileceklerini 19,8 23,8 22,5 28,5 5,3 2,76 |+ | 1,21
anlarlar ve onlara destek olurlar.

GENEL ORTALAMA 2,96
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Onerme 25: “Kadin yéneticiler ¢alisanlarinin istek ve sorunlarini zamaninda
hissederler.” Onermesine katilimcilarin %3,6’s1  “Kesinlikle katilmiyorum”,
%18,7°s1 “Katilmiyorum”, %23,8’1 “Kararsizim”, %44’i “Katiliyorum” ve
%9,8’1 “Kesinlikle katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu 6nerme i¢in ortalama

3,38 ve standart sapma degeri 1,01 olarak bulunmustur.

Onerme 26: “Kadin yoneticiler ¢cok ¢alisirlar.” dnermesine katilimcilarin %2,3’i
“Kesinlikle katilmiyorum”, %12,5’1 “Katilmiyorum”, %18,7’si “Kararsizim”,
%49,1°’1 “Katiliyorum” ve %17,4°1 “Kesinlikle katiliyorum” yanitint vermistir.
Bu oOnerme i¢in ortalama 3,67 ve standart sapma degeri ise 0,98 olarak

bulunmustur.

Onerme 27: “Kadin ydneticiler diizenlidirler.” énermesine katilimcilarin %4,3’i
“Kesinlikle katilmiyorum”, %11,9’u “Katilmiyorum”, %17,8’1 “Kararsizim”,
%44,6’s1 “Katiliyorum ve %21,4’1 “Kesinlikle katiliyorum™ yanitint vermistir.
Bu Onerme i¢in ortalama 3,67 ve standart sapma degeri ise 1,07 olarak

bulunmustur.

Onerme 28: “Kadin yéneticiler karar alirken aceleci davranirlar.” dnermesine
katilimcilarin %3,2°si “Kesinlikle katilmiyorum”, %28,5’1 “Katilmiyorum?”,
%25,3’1 “Kararsizim”, 9%29,7’si  “Katiliyorum” ve %13,2’si “Kesinlikle
katiltyorum” yanitini vermistir. Bu dnerme i¢in ortalama 3,21 ve standart sapma

degeri ise 1,09 olarak bulunmustur.

Onerme 29: “Kadin yoneticiler 6zel hayatlarindan fedakarlik ederek islerine
asilirlar.” Onermesine katilimcilarin %1,3’i “Kesinlikle katiliyorum™, %11,3’1
“Katilmiyorum”, %15,7’si  “Kararsizzim”, %48,8’1 “Katiliyorum”, %?22,9’u
“Kesinlikle katiliyorum™ yanitini vermistir. Bu Onerme i¢in ortalama 3,81 ve

standart sapma degeri ise 0,96 olarak bulunmustur.

Onerme 30: “Kadin yoneticiler karar alirken duygusal davranirlar.” énermesine
katilimcilarin %6,4°1 “Kesinlikle katilmiyorum”, 9%39,3’i “Katilmiyorum?”,
%27°s1  “Kararsizim”, %21,4’t “Katiliyorum” ve %5,9’u  “Kesinlikle
katiltyorum” yanitin1 vermistir. Bu dnerme i¢in ortalama 2,81 ve standart sapma

degeri ise 1,03 olarak bulunmustur.

Onerme 31: “Kadin yoneticiler 6zel hayatlarindaki sorumluluklar nedeniyle

islerine odaklanamazlar.” Onermesine katilimcilarin %22,7’si  “Kesinlikle
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katilmiyorum” %51,8’1 “Katilmiyorum”, %13,8’1 “Kararsizim”, 9%38,1’1
“Katiliyorum” ve %3,6’s1 “Kesinlikle katiliyorum” yanitini vermistir. Bu
onerme i¢in ortalama 2,18 ve standart sapma degeri ise 0,99 olarak
bulunmustur.

Onerme 32: “Kadin yoneticiler olaylara genel bakamaz, detaylarda

b

kaybolurlar.” dnermesine katilimcilarin %18,7°si “Kesinlikle katilmiyorum”,
%41,6’s1  “Katilmiyorum”, %16,4’t “Kararsizim”, %19,5’1 “Katiliyorum”,
%3,8’1 “Kesinlikle katiliyorum” yanitini vermistir. Bu 6nerme igin ortalama

2,48 ve standart sapma degeri ise 1,11 dir.

Onerme 33: “Kadin yoneticiler gerektiginde sert olmakta zorlanirlar.”
onermesine katilimcilarin  %25,9’u “Kesinlikle katilmiyorum”, %52,4’1
“Katilmiyorum”, %11,2’si “Kararsizim”, %9,3’1 “Katiliyorum” ve %]1,3’1
“Kesinlikle katiliyorum” yanitini vermistir. Bu 6dnerme i¢in ortalama 2,08 ve

standart sapma degeri ise 0,93 olarak bulunmustur.

Onerme 34: “Kadin yoneticiler 6diin vermemeleri gereken noktalarda odiin
verirler.” Onermesine katilimcilarin %19,5’1  “Kesinlikle katilmiyorum”,
%46,3°1 “Katilmiyorum”, %20’si “Kararsizim”, %11,9’u “Katiliyorum” ve
%2,3’1i  “Kesinlikle katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu 6nerme igin ortalama

2,31 ve standart sapma degeri ise 0,99 olarak bulunmustur.

Onerme 35: “Kadin vyoéneticiler kendi c¢ikarlari dogrultusunda politik
davranirlar.” Onermesine katilimcilarin %14,6’s1  “Kesinlikle katilmiyorum”,
%25°1 “Katilmiyorum”, %24,8’1 “Kararsizim”, %22,9’u “Katiliyorum” ve
%12,9’u “Kesinlikle katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu 6nerme igin ortalama

2,95 ve standart sapma degeri ise 1,25 olarak bulunmustur.

Onerme 36: “Kadin yoéneticiler iizerinde aile sorumluluklari oldugu igin is
hayatlarin1 6n planda tutamazlar.” Onermesine katilimcilarin  %19,3°1
“Kesinlikle katilmiyorum”, %59,2’si  “Katilmiyorum”, %13,4’ii “Kararsizim”,
%6,8’1 “Katiliyorum”, ve %1,3’i “Kesinlikle katiliyorum” yanitint vermistir.
Bu oOnerme i¢in ortalama 2,12 ve standart sapma degeri ise 0,84 olarak

bulunmustur.

Onerme 37: “Kadin yéneticiler zorluklarla bas etmekte sikinti gekerler.”

onermesine katilimcilarin  %24,8’1  “Kesinlikle katilmiyorum”, %55,4’1
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“Katilmiyorum”, %12,1°1 “Kararsizim”, %5,9’u “Katiliyorum” ve %1,9’u ise
“Kesinlikle katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu 6nerme icin ortalama 2,05 ve

standart sapma degeri ise 0,88 olarak bulunmustur.

Onerme 38: “Kadin yoneticiler calisanlarinin ~ hangi zorluklari
yasayabileceklerini anlarlar ve onlara destek olurlar.” dnermesine katilimcilarin
%19,8’1  “Kesinlikle katilmiyorum”, %:23,8’1 “Katilmiyorum”, %22,5’1
“Kararsizim”, %?28,5’1 “Katiliyorum” ve %35,3’ti “Kesinlikle katiliyorum”
yanitini vermistir. Bu dnerme i¢in ortalama 2,76 ve standart sapma degeri ise

1,21 olarak bulunmustur.

Tablo 3.23: Kisileraras1 Iliskiler Boyutuna Yénelik Sikhk Dagihim

Analizleri
Lo = - = w =
== = ] 5 =5
= E E = _? = _? Ort. £ Ss.
g3 E 58 3 3 3
MM D = ¥ E ¥ E M ¥ E
15. Kadin yoneticiler detaylara
odaklandiklar1 i¢in sonuca ulagsmalari | 18,3 54,4 12,5 12,5 2,3 2,26 |+ 0,97
zaman alir.
16. Kadin yoneticiler insan iliskilerinde 25.3 54,1 1.3 6.0 3.2 2,08 |+ [0.95
profesyonel davranamazlar.
17. Kadin yoéneticiler isleri baskalarina 22.3 52.9 147 8.3 17 2.14 |+ |0.92
delege etmekte zorlanirlar.
18. Kadin yoneticiler ¢alisanlarinin
hissettiklerini anlayabilirler ve ona gore | 15,1 28,0 22,7 29,9 4,3 2,80 |+ | 1,15

davranirlar.

19. Kadin yoneticiler problemler
karsisinda ¢alisanlarina giiler yiizle | 8,1 24,0 28,9 31,9 7,0 3,06 |+ | 1,08
yardimci olurlar.

20. Kadin yoneticiler sorunlar karsisinda

dinamik degildirler, pasif kalirlar. 24,0 4.8 14,2 3,9 L1 2,05 1= 1085
21. Kadin yoneticiler olaylara objektif 23.1 457 21.4 7.9 1.9 2.20 |+ [0.95
yaklagamazlar.
22. Kadm ygneticiler galisanlariyla nasil | o ¢ 18,3 22,3 41,0 8,7 321 [+ | 1,13
konusulmasi gerektigini iyi bilirler.
23. Kadin yoneticiler ¢alisanlarinin
yasadiklari sikintilari anlayisla [ 17,2 24,6 242 28,9 5,1 2,80 |+ | 1,18
karsilarlar.

2,51

GENEL ORTALAMA
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Onerme 39: “Kadin yoneticiler detaylara odaklandiklar1 igin sonuca ulasmalari
zaman alir.” Onermesine katilimcilarin %18,3’1 “Kesinlikle katilmiyorum”,
%54,4’0 “Katilmiyorum”, %12,5’1 “Kararsizim”, %12,5’1 “Katiliyorum” ve
%2,3’1i  “Kesinlikle katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu 6nerme igin ortalama

2,26 ve standart sapma degeri ise 0,97 olarak bulunmustur.

Onerme 40: “Kadin yéneticiler insan iliskilerinde profesyonel davranamazlar.”
onermesine katilimcilarin  %25,3’4  “Kesinlikle katilmiyorum”, %54,1°1
“Katilmiyorum”, %11,3’4 “Kararsizim”, %6’s1 “Katiliyorum” ve %3,2’si
“Kesinlikle katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu Onerme icin ortalama 2,08 ve

standart sapma degeri ise 0,95 olarak bulunmustur.

Onerme 41: “Kadin yéneticiler isleri baskalarina delege etmekte zorlanirlar.”
onermesine katilimcilarin  %22,3°1  “Kesinlikle katilmiyorum”, %52,9’u
“Katilmiyorum”, %14,7’si “Kararsizim”, %38,3’iin “Katiliyorum” ve %1,7’si
“Kesinlikle katiliyorum™ yanitin1 vermistir. Bu Onerme i¢in ortalama 2,14 ve

standart sapma degeri ise 0,92 olarak bulunmustur.

Onerme 42: “Kadin yoneticiler ¢alisanlarinin hissettiklerini anlayabilirler ve
ona gore davranirlar.” Onermesine katilimcilarin  %15,1°1  “Kesinlikle
katilmiyorum”, %28’1 “Katilmiyorum”, %22,7°si  “Kararsizim”, %29,9’u
“Katiliyorum” ve %4,3’1 “Kesinlikle katiliyorum” yanitini vermistir. Bu
onerme i¢in ortalama 2,80 ve standart sapma degeri ise 1,15 olarak

bulunmustur.

Onerme 43: “Kadin yoneticiler problemler karsisinda calisanlarina giiler yiizle
yardimci olurlar.” 6nermesine katilimcilarin %8,1°1 “Kesinlikle katilmiyorum”,
%24°10 “Katilmiyorum”, %28,9’u “Kararsizim”, %31,9’u “Katiliyorum” ve
%7°si “Kesinlikle katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu Onerme i¢in ortalama

3,06 ve standart sapma degeri ise 1,08 olarak bulunmustur.

Onerme 44: “Kadin yoneticiler sorunlar karsisinda dinamik degildirler, pasif

b

kalirlar.” 6nermesine katilimcilarin %24’ “Kesinlikle katilmiyorum”, %54,8’1
“Katilmiyorum”, %14,2’si “Kararsizim”, %35,9’u “Katiliyorum” ve %1,1’1
“Kesinlikle katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu Onerme i¢in ortalama 2,05 ve

standart sapma degeri ise 0,85 olarak bulunmustur.
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Onerme 45: “Kadin yéneticiler olaylara objektif yaklasamazlar. » énermesine
katilimcilarin %23,1°1  “Kesinlikle katilmiyorum”, %45,7’si  “Katilmiyorum”,
%21,4’0 “Kararsizim”, %7,9’u  “Katilhyorum” ve 9%1,9’u “Kesinlikle
katiltyorum” yanitin1 vermistir. Bu dnerme i¢in ortalama 2,20 ve standart sapma

degeri ise 0,95 olarak bulunmustur.

Onerme 46: “Kadin yoneticiler ¢alisanlariyla nasil konusulmas: gerektigini iyi
bilirler.” dnermesine katilimcilarin %9,6’s1 “Kesinlikle katilmiyorum”, %18,3’1
“Katilmiyorum”, %22,3°1 “Kararsizim”, %41’1 “Katiliyorum” ve %38,7’si
“Kesinlikle katiliyorum™ yanitini vermistir. Bu Onerme i¢in ortalama 3,21 ve

standart sapma degeri ise 1,13 olarak bulunmustur.

Onerme 47: “Kadin yéneticiler ¢alisanlarinin yasadiklar1 sikintilar1 anlayisla
karsilarlar.” onermesine katilimcilarin %17,2’si  “Kesinlikle katilmiyorum?”,
%24,6’s1 “Katilmiyorum”, %24,2’si “Kararsizim”, 9%28,9’u “Katiliyorum”
ve %5,1°1 “Kesinlikle katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu dnerme i¢in ortalama

2,80 ve standart sapma degeri ise 1,18 olarak bulunmustur.

Tablo 3.24: Is Etigi Boyutuna Yonelik Sikhk DagihimAnalizleri

B B 5 5

23 s 2 = CE

= 2> 2> E i = i Ort. = Ss.

£ £ ) E £

$ = = ] = &=

N M N N N N M
24. Kadin yoneticiler
islerin yiiridiiglinden
emin  olmak  igin | 4,7 14,2 14,7 46,1 20,2 3,63 |£|1,10
¢alisanlarini takip
eder ve sorgularlar.
25. Kadin
yoneticilerin
duygusalligir  onlarin | 9,6 30,4 28,2 25,3 6,4 2,88 | £|1,09
profesyonelligini
artirir.
26. Kadin
yoOneticilerin sosyal | 3,0 12,1 25,1 442 15,5 3,57 | £(0,99
yonleri kuvvetlidir.
27. Kadin yoneticiler
ile  rahat iletisim | 4,0 15,1 33,8 33,6 13,4 3,37 | £|1,02
kurulur.
GENEL ORTALAMA | 3,36

107




Onerme 48: “Kadin yéneticiler islerin yiiriidiigiinden emin olmak igin
calisanlarin1 takip eder ve sorgularlar.” Onermesine katilimcilarin %4,7’si
“Kesinlikle katilmiyorum”, %14,2’si “Katilmiyorum”, %14,7’si “Kararsizim”,
%46,1°1 “Katiliyorum” ve %20,2’si “Kesinlikle katiliyorum” yanitini vermistir.
Bu Onerme i¢in ortalama 3,63 ve standart sapma degeri ise 1,10 olarak

bulunmustur.

Onerme 49: “Kadin yoneticilerin duygusalligi onlarin profesyonelligini artirir.”
onermesine katilimcilarin  %9,6’s1  “Kesinlikle katilmiyorum”, %30,4’1
“Katilmiyorum”, %28,2’si “Kararsizim”, %?25,3’i “Katiliyorum” ve %6,4’1
“Kesinlikle katiliyorum™ yanitini vermistir. Bu 6dnerme i¢in ortalama 2,88 ve

standart sapma degeri ise 1,09 olarak bulunmustur.

Onerme 50: “Kadm ydneticilerin sosyal yonleri kuvvetlidir.” &nermesine
katilimcilarin = %3’ “Kesinlikle katilmiyorum”, %12,1°1 “Katilmiyorum?”,
%25,1’1 “Kararsizim”, %44,2’si “Katiliyorum” ve %15,5’1 ise “Kesinlikle
katiltyorum” yanitin1 vermistir. Bu dnerme i¢in ortalama 3,57 ve standart sapma

degeri ise 0,99 olarak bulunmustur.

Onerme 51: “Kadin yoneticiler ile rahat iletisim kurulur.” &nermesine
katilimcilarin %4°1  “Kesinlikle katilmiyorum”, %15,1°1  “Katilmiyorum”,
%33,8’1 “Kararsizim”, %33,6’s1 “Katiliyorum” ve %13,4’ii “Kesinlikle
katiliyorum” yanitini vermistir. Bu 6nerme i¢in ortalama 3,37 ve standart sapma

degeri ise 1,02 olarak bulunmustur.
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3.7.3.3 BEM Cinsiyet Rolii Envanterine Yonelik Siklik Dagilim Sonuglar:

Tablo 3.25: Feminen Cinsiyet Roliine Yonelik Siklik Dagilim Analizleri

g g 5 5

= = = 7 S = o Ort. = Ss.

$ = = ] = $ =

M M - - - M M
1. Sicakkanl 0,8 2,1 6,8 34,4 56,0 4,43 |+10,77
2. Hassas 1,9 20,4 18,5 40,8 18,3 3,53 |+ 1,07
3. Sempatik 0,8 2,8 8,3 38,2 49,9 4,34 |+10,81
4. Baskalarinin
ihtiyaglarina 0,6 0,6 3.8 48,0 47,1 4,40 |+|0,65
duyarl
5. Yumusak, nazik | 0,8 4,7 11,2 53,1 30,2 4,07 |+|0,82
6. Sevecen 0,4 0,8 5,3 54,6 38,9 4,31 |+|0,64
GENEL 4,18
ORTALAMA

Onerme 52: “Sicakkanli” onermesine katilimcilarin %0,8’i “Kesinlikle
katilmiyorum”, 9%2,1’1 “Katilmiyorum”, %6,8’1 “Kararsizim”, %34,4’1
“Katiliyorum” ve %56°s1 “Kesinlikle katiliyorum” yanitini vermistir. Bu 6nerme

icin ortalama 4,43 ve standart sapma degeri ise 0,77 olarak bulunmustur.

Onerme 53: “Hassas” Onermesine katilimcilarin  %1,9’u  “Kesinlikle
katilmiyorum”, 920,41 “Katilmiyorum”, %18,5’1 “Kararsizzim”, %40,8’1
“Katiliyorum” ve %18,3’1 “Kesinlikle katiliyorum” yanitini vermistir. Bu
onerme i¢in ortalama 3,53 ve standart sapma degeri ise 1,07 olarak

bulunmustur.

Onerme 54: “Sempatik” oOnermesine katilimcilarin  %0,8’i  “Kesinlikle
katilmiyorum”, 9%2,8’1 “Katilmiyorum”, %8,3’ti “Kararsizim”, %?38,2’si
“Katiliyorum”  ve %49,9’u “Kesinlikle katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu
onerme i¢in ortalama 4,34 ve standart sapma degeri ise 0,81 olarak

bulunmustur.

Onerme 55: “Baskalarmin ihtiyaglarina duyarli” onermesine katilimcilarin

%0,6’s1  “Kesinlikle katilmiyorum”, %0,6’s1  “Katilmiyorum”, %3,8’1
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“Kararsizim”, %48’1 “Katiliyorum” ve %47,1°1 “Kesinlikle katiliyorum”
yanitini vermistir. Bu dnerme i¢in ortalama 4,40 ve standart sapma degeri ise

0,65 olarak bulunmustur.

Onerme 56: “Yumusak, nazik” 6nermesine katilimcilarin %0,8’i “Kesinlikle
katilmiyorum”, %4,7’si  “Katilmiyorum”, %11,2’si “Kararsizim”, %>53,1°1
“Katiliyorum” ve %30,2°si “Kesinlikle katiltyorum” yanitini vermistir. Bu
onerme i¢in ortalama 4,07 ve standart sapma degeri ise 0,82 olarak

bulunmustur.

Onerme 57: “Sevecen” oOnermesine katilimcilarin  %0,4’ti “Kesinlikle
katilmiyorum”, %0,8’1 “Katilmiyorum”, 9%5,3’1 “Kararsizim”, %54,6’s1
“Katiliyorum” ve %38,9’u “Kesinlikle katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu
onerme i¢in ortalama 4,31 ve standart sapma degeri ise 0,64 olarak

bulunmustur.

Tablo 3.26: Maskiilen Cinsiyet Roliine Yonelik Sikhik Dagilim Analizleri

| g g

2 3| 3 s = 2 £

= z = E i = i Ort. Ss.

EE| £ ) z | EZ

7] - N St - @ -

v 9« < < < v «

M M N N N M M
7. Guglu kisilige sahip 0,6 1,1 8,1 42,7 47,4 4,35 + 0,73
8. Lider gibi davranan 0,8 5,9 18,5 45,9 28,9 3,96 + 0,88
9. Baskin 0,9 14,4 21,0 41,2 22,5 3,70 + | 1,00
10.Liderlik 6zelliklerine sahip 1,3 3,4 11,9 45,4 38,0 4,15 + 10,86
11. Kolay karar alabilen 0,4 9,5 14,6 45,4 30,2 3,96 + 10,93
12. Kendi inanglarini savunan 0,9 1,1 5,3 54,1 38,6 4,28 + 10,70
GENEL ORTALAMA

4,07

Onerme 58: “Giiglii kisilige sahip” ©Onermesine katilimcilarin  %0,6’s1
“Kesinlikle katilmiyorum”, %1,1°’1 “Katilmiyorum”, %8,1’1 “Kararsizim”,

%42,7’s1 “Katiliyorum” ve %47,4°1 “Kesinlikle katiltyorum” yanitint vermistir.
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Bu oOnerme i¢in ortalama 4,35 ve standart sapma degeri ise 0,73 olarak

bulunmustur.

Onerme 59: “Lider gibi davranan” Onermesine katilimcilarin  %0,8’i
“Kesinlikle katilmiyorum”, %5,9’u “Katilmiyorum”, %18,5’1 “Kararsizim”,
%45,9’u “Katiliyorum” ve %28,9’u “Kesinlikle katiliyorum” yanitint vermistir.

Bu 6nerme i¢in ortalama 3,96 ve standart sapma ise 0,88 olarak bulunmustur.

Onerme 60: “Baskin” Onermesine katilimcilarin  %0,9’u  “Kesinlikle
katilmiyorum”, %14,4’t0 “Katilmiyorum”, %21°1 “Kararsizim”, %41,2’si
“Katiliyorum” ve  %22,5’1 “Kesinlikle katiliyorum” yanitint vermistir. Bu

onerme icin ortalama 3,70 ve standart sapma degeri ise 1 olarak bulunmustur.

Onerme 61: “Liderlik &zelliklerine sahip” dnermesine katilimcilarin %1,3’i{
“Kesinlikle katilmiyorum”, %3,4’1 “Katilmiyorum”, %11,9’u “Kararsizim”,
%45,4’1  “Katiliyorum” ve %38’1 “Kesinlikle katiliyorum” yanitini vermistir.
Bu oOnerme icin ortalama 4,15 ve standart sapma degeri ise 0,86 olarak

bulunmustur.

Onerme 62: “Kolay karar alabilen” Onermesine katilimcilarin = %0,4’i
“Kesinlikle katilmiyorum”, %9,5’1 “Katilmiyorum”, %14,6’s1 “Kararsizim”,
%45,4’t  “Katiliyorum” ve %30,2°si  “Kesinlikle katiliyorum”  yanitini
vermistir. Bu 0nerme i¢in ortalama 3,96 ve standart sapma degeri ise 0,93

olarak bulunmustur.

Onerme 63: “Kendi inanclarini savunan” onermesine katilimcilarin %0,9’u
“Kesinlikle katilmiyorum”, %1,1’1 “Katilmiyorum”, %5,3’1 “Kararsizim”,
%54,1’1 “Katiltyorum”, %38,6’s1 “Kesinlikle katiliyorum” yanitini vermistir.
Bu oOnerme i¢in ortalama 4,28 ve standart sapma degeri ise 0,70 olarak

bulunmustur.

3.7.4 Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglar:

Faktor analizi, birbiriyle iligkili p tane degiskeni bir araya getirerek az sayida
iliskisiz ve kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler, boyutlar)
bulmayi, kesfetmeyi amaglayan cok degiskenli bir istatistiktir. Olceklere
yonelik aciklayic1 faktor analizi silirecinde Oncelikle verilerin faktor analizine

uygunlugu test edilmistir. Buna gore veri setinin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
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orneklem yeterliligi iyi diizey olan 0,70 degerinin iizerinde 0,927 bulunmustur.
Analize tabi tutulan maddelerin/degiskenlerin tutarliligin1 6lgen Bartlett
kiiresellik testi istatistiksel olarak anlamli (y2= 4941,67 ve p=,000)
bulunmustur. Testler sonucunda agiklayict faktdr analizi i¢in kullanilacak
orneklemin yeterli  oldugu ve faktér analizinin uygunlugu belirlenmistir.
Veri setinin uygunlugunun yapilan testlerle onaylanmasinin ardindan faktor
yapisinin ortaya konulmasi amaciyla faktdr tutma yontemi olarak “Varimax”
dondiirme metodu ile “temel bilesenler analizi” yontemi uygulanmistir. Faktor
yapisinda, toplam varyansin %76,75’ini aciklayan 9 faktorlik bir yap:
belirlenmistir. Sosyal bilimlerde yapilan calismalarda ¢ok faktorlii desenlerde
aciklanan varyansin %40 ile %60 arasinda olmasi yeterli olarak kabul
edilmektedir (Cokluk v.d., 2012, s.36). Dokuz faktor toplamda varyanstaki
degisimin %76,75’ini agikladigi i¢in faktorlerin agiklama oran1 yeterli

bulunmustur.

Faktor analizi sonucunda Extraction (¢ikarim) siitununda degeri 0,20°nin altinda
kalan sorular Costello ve Osborne’un (2005) calismasinda belirtildigi iizere,
varyans degisime etkileri az oldugu icin analiz disinda birakilmalidir. Bu
calismada 9 faktor icin 0,20 degerinin altinda bir soru olmadigi i¢in ¢ikarim
yapilmamisg, tiim anket sorulari kullanilmigtir. Ayrica Anti-image correlation
matrisinde diagonalde yer alan tiim degerler 0.50’den az olmamasi nedeni ile

soru ¢ikartilmamaistir (Sipahi, Yurtkoru ve Cinko, 2006, s.81)

Tablo 3.27: Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar:

Acikladig: Cronbach alpha

Faktor 1: Iyimserlik varyans: 12.98 (CA): 0.914

Madde silinirse

Faktér yiikii CA

1:B}1 igyerinde, isler asla benim istedigim sekilde 592 0911

ylrimez.

2-Isimde beplm.lgln 1t).ellrs1zhkler oldugunda, her 617 0.906

zaman en iyisini isterim.

37Eger isimde b1.r SGYI.CI' benim i¢in yanlis 647 0.909

gidecekse, o sekilde gider.

4:I$"1H}16 ilgili seylerin daima iyi taraflarini 576 0.899

goririm.

5-Isimle 11g.111. gele(.:ekt.e basima ne gelecegi 677 0.912

konusunda iyimserimdir.

6-Isime "her seyde bir hayir vardir" seklinde 692 0.894

yaklasiyorum.

Faktor 2: Psikolojik Dayamikhihk Acikladig: Cronbach alpha
varyans: 11.75 (CA): 0.919
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Faktor yiikii

Madde silinirse
CA

7. Daha onceleri zorluklar yasadigim igin, isimdeki

. o ,649 0.915
zor zamanlarin iistesinden gelebilirim.
8. Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir
sekilde hallederim. 710 0.914
9. Isimde bir terslikle karsilasti§imda, onu atlatma 676 0.893
konusunda sikint1 yastyorum.
10. Eger zorunda kalirsam, isimde kendi bagima 628 0.892
yeterim.
1.1. Islmde bir¢ok seyi halledebilecegimi 663 0.905
hissediyorum.
12. Islmdekl zorluklar1 genellikle bir sekilde 691 0.903
hallederim.
Faktor 3: Umut Acikladig: Cronbach alpha

varyans: 10.35

(CA): 0.914

Faktor yiikii

Madde silinirse
CA

13. Bu aralar kendim i¢in belirledigim is

. L ,522 0.890
amaglarimi yerine getiriyorum.
14. Herhangi bir problemin ¢6ziimii i¢in birgok yol 693 0.903
vardir.
15. Eger calisirken kendimi bir tikaniklik i¢inde
bulursam, bundan kurtulmak i¢in birgok yol ,612 0.912
diisiinebilirim.
16 "Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili olarak 595 0.902
goriilyorum
17: Su anda ig amaclarimi siki bir sekilde takip 591 0910
ediyorum.
18 .Mer:l.lt.ls amaglarima ulasmak i¢in bir¢ok yol 603 0.908
diisiinebilirim.
Faktor 4: Oz yeterlilik Acikladig: Cronbach alpha

varyans: 9.56

(CA): 0.911

Faktor yiikii

Madde silinirse
CA

19. Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken

. . ,603 0.910
kendime giivenirim.
20..Cah§ma alanlmda, Elede.ﬂf:r / amaglar 521 0.899
belirlemede kendime giivenirim.
21. Yonetimin katildig: toplantilarda kendi ¢alisma
. . ,618 0.871
alanimi agiklarken kendime giivenirim.
22. Uzun donemli bir probleme ¢6ziim bulmaya
. L ,531 0.905
caligsirken kendime giivenirim.
23. Organizasyonun stratejisi konusundaki 691 0.901
tartigsmalara katkida bulunmada kendime giivenirim. |’ )
24. Organizasyon digindaki kisilerle (tedarikgiler,
tiikketiciler vb.) problemleri tartigmak i¢in temas ,584 0.906
kurarken kendime giivenirim.
Faktor 5: Profesyonel Is Davramisi Acikladig: Cronbach alpha

varyans: 8.73

(CA): 0.918

Faktor yiikii

Madde silinirse
CA

1. Kadin yoneticiler ¢alisanlarinin istek ve

sorunlarini zamaninda hissederler. 634 0.896
2. Kadin yoneticiler ¢ok caligirlar. ,687 0.903
3. Kadin yoneticiler diizenlidirler. ,661 0.907
4. Kadin yoneticiler karar alirken aceleci

davrafnrlZf e o 715 0.910
5. Kadin yoneticiler 6zel hayatlarindan fedakarlik ,593 0.895
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ederek islerine asilirlar.

6. Kadin yoneticiler karar alirken duygusal

,5951 0.911

davranirlar.
7. Kadin yoneticiler 6zel hayatlarindaki 609 0.902
sorumluluklar nedeniyle islerine odaklanamazlar. ’ )
8. Kadin yoneticiler olaylara genel bakamaz,
detaylarda kaybolurlar. 614 0.863
9. Kadin yoneticiler gerektiginde sert olmakta 590 0.901
zorlanirlar.
10. Kadin ynonuetlclle.r 0diin vermemeleri gereken 613 0.872
noktalarda 6diin verirler.
1 1..K.ad1n yoneticiler kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda 670 0914
politik davranirlar.
12. Kadin yoneticiler iizerinde aile sorumluluklar

A o ,505 0.912
oldugu icin is hayatlarini 6n planda tutamazlar.
13. Kadin yoneticiler zorluklarla bas etmekte sikint1 618 0913
¢ekerler.
14. Kadin yoneticiler ¢alisanlarinin hangi zorluklar1
yasayabileceklerini anlarlar ve onlara destek ,601 0.905
olurlar.
Faktor 6: Kisilerarasi iliskiler Acikladig1 Cronbac alpha

varyans: 7.45

(CA): 0.913

Faktor yiikii

Madde silinirse
CA

15. Kadin yoneticiler detaylara odaklandiklar1 i¢in

,762

0.902
sonuca ulagmalari1 zaman alir.
16. Kadin yoneticiler insan iliskilerinde profesyonel | ,493 0.893
davranamazlar. )
17. Kadin yoneticiler igleri baskalarina delege ,551
0.887
etmekte zorlanirlar.
18. Kadin yoneticiler ¢alisanlarinin hissettiklerini ,608
i . 0.904
anlayabilirler ve ona gore davranirlar.
19. Kadin yoneticiler problemler karsisinda ,692
. . 0.908
calisanlarina giiler yiizle yardimei1 olurlar.
20. Kadin yoneticiler sorunlar kargisinda dinamik ,596
it . 0.871
degildirler, pasif kalirlar.
21. Kadin ydneticiler olaylara objektif ,664
0.910
yaklasamazlar.
22. Kadin yoneticiler ¢alisanlariyla nasil ,502
U 0.911
konusulmas1 gerektigini iyi bilirler.
23. Kadin yoneticiler ¢alisanlarinin yasadiklari ,538
0.903
sikintilar1 anlayigla karsilarlar.
Faktor 7: Is Etigi Acikladig: Cronbach alpha

varyans: 5.99

(CA): 0.917

Faktor yiikii

Madde silinirse
CA

24. Kadin ydneticiler islerin yiiriidiigiinden emin

, 726

olmak i¢in ¢alisanlarini takip eder ve sorgularlar. 0.913
25. Kadin yoneticilerin duygusallig1 onlarin ,663
ol 0.915

profesyonelligini artirir.
26. Kadin yéneticilerin sosyal yonleri kuvvetlidir. | ,646 0.898
27. Kadin yéneticiler ile rahat iletisim kurulur. ,689 0.903
24. Kadin ydneticiler islerin yiiriidiigiinden emin ,507

- . 0.912
olmak i¢in ¢alisanlarini takip eder ve sorgularlar.
Faktor 8: Feminen cinsiyet rolii Acikladig: Cronbach alpha

varyans: 5.04

(CA): 0.905

Faktor yiikii

Madde silinirse
CA

1. Sicakkanl

,601

0.901
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2. Hassas ,488 0.894

3. Sempatik ,562 0.903

4. Bagkalarinin ihtiyaglarina duyarl ,061 0.872

5. Yumusak, nazik ,596 0.875

6. Sevecen ,034 0.900

Faktér 9: Maskiilen cinsiyet rolii Acikladig: Cronbach alpha
varyans: 4.90 (CA):0.902
Faktor yiikii 1(\;[:dde silinirse

7. Giiglii kisilige sahip ,0651 0.889

8. Lider gibi davranan , 742 0.902

9. Baskin ,674 0.901

10. Liderlik 6zelliklerine sahip ,508 0.871

11. Kolay karar alabilen ,539 0.885

12. Kendi inanglarini savunan ,598 0.844

AFA sonucunda her bir faktoriin toplam varyansi agiklama ytizdeleri, faktorlere
iliskin Cronbach Alpha (CA) degerleri, her bir sorunun faktér agirligi degeri ve
madde silinirse CA degerleri verilmistir. Aciklanan varyansin toplam varyans
tizerinden %50’yi geciyor olmasi, faktor analizinin 6nemli bir kriteridir. Clinkii,
olusturulan faktor yapisi toplam degisken varyansinin yarisindan azini agikliyor
ise, temsil yeteneginden séz etmek yanlis olur. Faktor yapisi kabul edilemez
Ozellik tasir. Bu calisma icin agiklanan varyans ylizdeleri s6z konusu bu

beklentileri karsilamis, uygunluk saglanmistir.

Diger yandan, faktor yiikleri faktorlerin kararliliini (uygunlugunu) belirtir.
Maccallum v.d. (1999) ve Hogarty v.d. (2005) calismalarinda, bir faktoriin
uygun olabilmesi i¢in en az 2 maddeden olugsmasi ve her bir soruya iliskin
faktor yiiklerinin de 0.10 degerinden yiiksek olmasi gerektigini belirtmektedir.
Ayrica, Stevens (2002) calismasinda, anket sorularina iliskin faktor yiiklerinin
birbiri arasindaki farkin minimum 0.1 olmas1 gerektigini ortaya konulmustur.
Tablo 3.27°de faktor yiikleri incelendiginde her bir sorunun faktdr yiikiiniin 0.1
degerini gectigi ve birbiriyle aralarindaki farklara bakildiginda 0.1 degerinden

biiylik oldugu belirlenmistir. Bu yoniiyle de faktor analizi basarili bulunmustur.

3.7.5 Grup Farklihg1 Analizleri

Ilk asamada analizlerde hangi ydntemlerin kullanilmasinin uygunluguna karar
verebilmek icin boyutlara yonelik normallik testleri uygulanmigstir. Faktor

analizi sonucunda elde edilen toplamda 9 boyut i¢cin hipotez testlerinde hangi
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yontemin kullanilmasi gerektigi normal dagilimin saglanmasina bagli olarak
degisecektir. Bu nedenle SPSS programi i¢inde yer alan Kolmogorov-Smirnov

ve Shapiro-Wilk normallik testleri uygulanmistir.

Tablo 3.28: Faktor Analizi Sonucunda Elde Edilen Faktorlere Normallik

Testi Sonuglar:

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Istatistik |[s.d. P Istatistik |s.d. P
Iyimserlik ,101 529 ,000 ,956 529 ,000
Psikolojik Dayaniklilik ,128 529 ,000 ,941 529 ,000
Umut ,141 529 ,000 ,938 529 ,000
Oz yeterlilik ,134 529 ,000 ,949 529 ,000
Profesyonel is Davranisi ,090 529 ,000 ,961 529 ,000
Kisileraras: Iligkiler ,044 529 ,017 ,981 529 ,000
Is Etigi ,075 529 ,000 ,984 529 ,000
Feminen cinsiyet roli ,105 529 ,000 ,899 529 ,000
Maskiilen cinsiyet rolii ,079 529 ,000 ,953 529 ,000

Normallik testleri p<0.05 oldugundan normal dagilimin saglanmadigini belirten
Hi hipotezi kabul edilir. Bu durumda grup farklilig1 analizlerinde non-
parametrik yontemler kullanilacaktir. Yani; ikili gruplar icin t testi, ii¢ ve lizeri
grup i¢cin ANOVA testi artik uygunluk gostermeyecek, yanli ve etkin olmayan
sonuglar verecektir. Veri normal dagilimli olmadig i¢in aritmetik ortalama artik
temsil 6zelligini kaybetmistir. Bu nedenle, non-parametrik yontemler olan grup
farkliliklarinin analizinde iki grup i¢in “Mann-Whitney-U” testi ii¢ ve lizeri
grup i¢in “Kruskal Wallis” testi uygulanmistir. Farkin kaynagi i¢in ortalama
sira (mean rank) degerlerine bakilmistir. Ortalama sira degeri biiyiik olan farkin

kaynagini olusturmaktadir.

Bu sonuglarda anlamli farklilik olmasi, ele alinan grubun olgege verdigi
cevaplarin farkli olusunun tesadiifen mi yoksa, istatistik acidan degerlendirmeye
alinacak bir anlamli yap1 olusturmasindan mi1 sorularinin cevabini verir. Bilim,
dogal olarak kisinin gozle gordiigli “bu sayilar farkli” yorumunu degil, istatistik
testler sonucu belli bir olasilik degerini gegen sonucu farklilik olarak yorumlar.
Farklilik analizlerinde amag, olgege 5°li likert seklinde cevap veren

katilimcilarin, isaretledikleri her bir soruya ayni bakis acgisi altinda (6lgekte
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olumlu taraf: katiliyorum, kesinlikle katiliyorum; olumsuz taraf: katilmiyorum,
kesinlikle katilmiyorum) yani; olumlu ya da olumsuz ydniiyle, ayn1 diisiince ile
cevap verip vermedigini sorgulamaktir. Boylece gruplarin diisiinceleri hakkinda

detayl bilgiler edinmek miimkiin olur.

Tablo 3.29: Yas Acisindan Kruskal-Wallis Sinamasi Sonuclari

Boyutlar Grup N Ortalama Kl:ka.r ©lp
sira degeri

Iyimserlik 20-29 134 247,66
30-39 237 254,05 x
40-49 141 293,95 9,766 0,021
50 ve tizeri 17 314,26

Psikolojik 20-29 134 269,59

Dayaniklilik 30-39 237 250,95 *
40-49 141 273,71 8,171 0,033
50 ve tizeri 17 352,50

Umut 20-29 134 273,81
30-39 237 254,38
40-49 141 264,71 6,373 0,095
50 ve tlizeri 17 345,97

Oz yeterlilik 20-29 134 266,03
30-39 237 255,65
40-49 141 272,92 3,63 0,304
50 ve tlizeri 17 321,59

Profesyonel Is]20-29 134 275,99

Davranisi 30-39 237 279,69 %
40-49 141 236,32 9,925 0,019
50 ve tlizeri 17 211,53

Kisilerarasi 20-29 134 262,00

Mliskiler 30-39 237 279,22
40-49 141 253,15 7,196 0,066
50 ve tlizeri 17 188,62

Is Etigi 20-29 134 282,37
30-39 237 256,84 x
40-49 141 248,97 12,741 0,005
50 ve tizeri 17 374,76

Feminen cinsiyet|20-29 134 287,11

rolii 30-39 237 258,38 %
40-49 141 247,02 8,486 0,037
50 ve tizeri 17 332,15

Maskiilen cinsiyet | 20-29 134 277,28

rolii 30-39 237 255,96
40-49 141 265,11 2,28 0,516
50 ve tlizeri 17 293,35
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*0.05 i¢in anlamli farklilik

Iyimserlik, Psikolojik Dayaniklilik, Profesyonel Is Davranmisi, Is Etigi ve
Feminen faktor boyutlar1 yas gruplari arasinda anlamli bir farklilik gostermekte
iken Umut, Oz yeterlilik, Kisileraras: iliskiler ve Maskiilen faktdr boyutlar
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Ortalama sira degerlerine
bakildiginda Iyimserlik, Psikolojik Dayaniklilik, s Etigi ve Feminen faktdr
boyutlarina 50 yas ve {lzeri katilimcilar daha olumlu yanitlar vermistir.
Profesyonel Is Davranisi boyutuna ise 30-39 yas katilimcilari daha olumlu

yanitlar vermistir.

Tablo 3.30: Medeni Durum Acisindan Kruskal-Wallis Sinamasi1 Sonug¢lar:

Boyutlar Grup N Prialagg Kl:ka.r ¢ P
sira degeri

Iyimserlik Evli 352 270,86
Bekar 162 249,97 2,478 0,295
Bosanmis |15 289,77

Psikolojik Evli 352 266,09

Dayaniklilik Bekar 162 260,24 0,607 0,738
Bosanmis |15 290,90

Umut Evli 352 265,81
Bekar 162 266,81 0,99 0,613
Bosanmis |15 226,43

Oz yeterlilik Evli 352 268,84
Bekar 162 260,37 1,418 0,492
Bosanmis |15 224,83

Profesyonel Is|Evli 352 261,68

Davranisi Bekar 162 271,45 0,499 0,779
Bosanmis |15 273,27

Kisilerarasi Evli 352 262,92

Mliskiler Bekar 162 270,74 0,405 0,817
Bosanmis |15 251,87

Is Etigi Evli 352 258,21
Bekar 162 275,90 2,633 0,268
Bosanmis |15 306,60

Feminen cinsiyet|Evli 352 259,75

rolii Bekar 162 275,07 1,254 0,534
Bosanmis |15 279,47

Maskiilen cinsiyet | Evli 352 263,48

rolii Bekar 162 273,34 2,422 0,298
Bosanmis |15 210,53
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Elde edilen bulgular hi¢bir faktorle medeni durum arasinda anlamli bir farklilik

gostermedigini belirtmektedir.

Tablo 3.31: Cocuk Sayis1 Acisindan Kruskal-Wallis Sitnamasi Sonuclar

Boyutlar Grup N Ortalama Kl:ka.r “lp
sira degeri
Iyimserlik 1 168 267,93
2 121 281,77
3 ve lizeri 21 310,74 3,768 0,123
Cocugum yok [ 219 249,10
Psikolojik Dayaniklilik | 1 168 257,61
2 121 280,97
3 ve lizeri 21 283,50 2,254 0,521
Cocugum yok [ 219 260,07
Umut 1 168 255,85
2 121 267,75
3 ve lizeri 21 336,50 3,263 0,153
Cocugum yok [ 219 263,65
Oz yeterlilik 1 168 257,91
2 121 276,85
3 ve lizeri 21 331,24 5,597 0,133
Cocugum yok [ 219 257,54
Profesyonel Is|1 168 273,59
Davranisi 2 121 245,53
3 ve lizeri 21 243,31 3,282 0,350
Cocugum yok [ 219 271,25
Kisilerarasi Iliskiler 1 168 263,75
2 121 261,08
3 ve lizeri 21 291,74 0,737 0,865
Cocugum yok [ 219 265,56
Is Etigi 1 168 249,99
2 121 267,48
3 ve lizeri 21 224,26 4,999 0,172
Cocugum yok [ 219 279,05
Feminen cinsiyet rolii |1 168 268,45
2 121 251,62
3 ve lizeri 21 280,21 1,324 0,723
Cocugum yok [ 219 268,29
Maskiilen cinsiyet rolii |1 168 268,90
2 121 253,48
3 ve lizeri 21 342,52 6,354 0,096
Cocugum yok [ 219 260,94
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Elde edilen sonuca gore higbir faktor, cocuk sayist ile anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

Tablo 3.32: Egitim Durumu Ac¢isindan Kruskal-Wallis Sitnamasi Sonug¢lari

Boyutlar Grup N Ortalama Kl:ka.r ¢lp
sira degeri

Iyimserlik Lise 7 292,64
On lisans 96 291,68
Lisans 339 260,35 4,151 0,246
Lisansiistii 87 251,47

Psikolojik Lise 7 289,71

Dayaniklilik On lisans 926 289,27
Lisans 339 259,35 3,243 0,356
Lisansiistii 87 258,25

Umut Lise 7 321,07
On lisans 96 295,37
Lisans 339 257,65 3,856 0,119
Lisansistii 87 255,63

Oz yeterlilik Lise 7 284,21
On lisans 96 284,88
Lisans 339 258,24 2,445 0,485
Lisansiistii 87 267,85

Profesyonel Is|Lise 7 162,43

Davranisi On lisans 926 257,24 .
Lisans 339 279,10 11,696 10,008
Lisansiistii 87 226,87

Kisilerarasi Lise 7 157,14

Mliskiler On lisans 96 270,13 %
Lisans 339 275,87 11,066 10,011
Lisansiistii 87 225,68

Is Etigi Lise 7 420,14
On lisans 96 268,04 %
Lisans 339 251,49 14,956 0,002
Lisansiistii 87 301,79

Feminen cinsiyet|Lise 7 353,71

roli On lisans 96 288,37 %
Lisans 339 266,54 10,292°10,016
Lisansiistii 87 226,06

Maskiilen cinsiyet|Lise 7 230,71

roli On lisans 96 290,58
Lisans 339 261,29 3,695 0,296
Lisansiistii 87 253,97

*0.05 i¢in anlamli farklilik
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Profesyonel s Davranisi, Kisileraras1 Iliskiler, Is Etigi ve Feminen Faktor
boyutlar1 egitim durumu gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik gostermektedir.
Ortalama sira degerlerine bakildiginda Profesyonel Is Davranisi ve Kisileraras:
Iliskiler boyutlarina egitim durumu lisans olan katilimcilarin daha olumlu
cevaplar verdigi goriilmekte iken Is Etigi ve Feminen Faktdr boyutlarina egitim

durumu lise olan katilimcilarin daha olumlu cevaplar verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.33: Gorev Yapilan Kademe Ac¢isindan Kruskal-Wallis Sinamasi

Sonuclari

Boyutlar Grup N Ortalama sira Ki-kare P

degeri
Iyimserlik | Yetkili Yardimcis1 |98 314,61
Miisteri Hizmetleri

Yetkilisi 27 22144

Yetkili 175 294,26

Y onetmen 90 185,08

Miudir 54 212,86 x
Bolge Miidiiri 3 291,00 65,730 0,000
Direktor 4 288,38

Genel Midir 37 339.30

Y ardimcisi

Genel Miidiir 3 392,00

Diger: 38 209,74

Psikolojik | Yetkili Yardimcis1 |98 294,03
Dayaniklilik | Miisteri Hizmetleri

Yetkilisi 27 | 19163
Yetkili 175 303,73
Y onetmen 90 201,64
Midiir 54 218,70 x
Bolge Miidiiri 3 248,50 65,309 0,000
Direktor 4 299,63
Genel Miidiir 37 334,53
Yardimcisi
Genel Miidiir 3 498,50
Diger: 38 191,28
Umut Yetkili Yardimcist |98 295,30
Miisteri Hizmetleri
Yetkilisi 27 |206,74
Yetkili 175 310,21
Y onetmen 90 189,59 82,142 0,000%*
Midiir 54 213,75
Bolge Miidiiri 3 200,17
Direktor 4 442,13
Genel Miidiir | 37 345,61
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Yardimcisi
Genel Mudir 3 348,67
Diger: 38 172,86
Oz yeterlilik | Yetkili Yardimcis1 |98 290,22
Miisteri Hizmetleri
Yetkilisi 27 229,13
Yetkili 175 297,74
Y onetmen 90 200,14
Miudiir 54 226,69
5 1 *
Bolge Miidiiri 3 151,67 43,19 0,000
Direktor 4 415,50
Genel Miidiir 37 296,20
Yardimcisi
Genel Miidiir 3 404,17
Diger: 38 234,45
Profesyonel |Yetkili Yardimcisi |98 269,01
Is Davranisi Mﬁst‘eri‘Hizmetleri 27 285.33
Yetkilisi
Yetkili 175 285,21
Y onetmen 90 254,98
Midiir 54 193,26
) 1 1 %k
Bolge Miidiiri 3 217,00 21,452 0,0
Direktor 4 103,25
Genel Miidiir 37 279,89
Yardimcisi
Genel Miidiir 3 309,67
Diger: 38 275,59
Kisileraras1 | Yetkili Yardimcisi |98 295,88
Mliskiler Miisteri Hizmetleri
Yetkilisi 2728348
Yetkili 175 289,43
Y onetmen 90 246,09
Miudiir 54 147,89 x
Bolge Miidiiri 3 190,83 46,870 0,000
Direktor 4 156,63
Genel Miidiir 37 300,53
Yardimcisi
Genel Mudir 3 262,67
Diger: 38 253,76
Is Etigi Yetkili Yardimcist |98 220,38
Miisteri Hizmetleri
Yetkilisi 27 304,61
Yetkili 175 251,77 "
Yonetmen 90 273,10 38,544 0,000
Miudiir 54 346,13
Bolge Miidiiri 3 342,83
Direktor 4 437,88
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Genel Miudir

Yardimcisi 37 220,49
Genel Mudir 3 213,00
Diger: 38 301,51

Feminen Yetkili Yardimcist |98 279,66
cinsiyet rolii | Miisteri Hizmetleri

Yetkilisi 27 269,83

Yetkili 175 295,26

Y onetmen 90 190,63

Miudir 54 219,47 x
Bolge Miidiiri 3 298,50 37,815 0,000
Direktor 4 238,88

Genel Midir 37 286,30

Y ardimcisi

Genel Mudir 3 238,50

Diger: 38 306,71

Maskiilen Yetkili Yardimcist |98 295,04
cinsiyet rolii | Miisteri Hizmetleri

Yetkilisi y &

Yetkili 175 293,01

Y onetmen 90 217,33

Mudir 54 253,14

Bolge Miidiiri 3 178,00 32,705 0,000
Direktor 4 193,75

Genel Midir 37 282,64

Y ardimcisi

Genel Miidiir 3 420,67

Diger: 38 199,96

*0.05 i¢in anlamli farklilik

Ortalama sira degerlerine bakildiginda Iyimserlik, Psikolojik Dayaniklilik, Oz
yeterlilik, Profesyonel Is Davranisi ve Maskiilen boyutlarina gorev yaptigi
kademede genel miidiir olan katilimcilar daha olumlu cevaplar vermekteyken
Umut ve Is Etigi boyutlarma gorev yaptigi kademede direktdr olan katilimcilar,
Kisileraras: Iliskiler boyutuna gérev yaptigi kademede genel miidiir yardimcisi
olan katilimcilar ve Feminen Faktor boyutuna ise gorev yaptigi kademede diger

bir kademe olan katilimcilar daha olumlu cevaplar vermistir.
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Tablo 3.34: Gelir Durumu Ac¢isindan Kruskal-Wallis Sinamasi1 Sonuc¢lar:

Ortalama

Ki-kare

Boyutlar Grup N o P
sira degeri
Iyimserlik 1500- 3499 TL 105 225,90
3500 -5499 TL 264 298,25
5500 - 7499 TL 83 259,11 31,428 0,000*
7500- 9499 TL 37 183,76
9500 TL ve lizeri 40 235,56
Psikolojik Dayaniklilik | 1500- 3499 TL 105 232,27
3500 -5499 TL 264 296,91
5500 - 7499 TL 83 259,72 31,241 0,000*
7500- 9499 TL 37 173,31
9500 TL ve lizeri 40 236,08
Umut 1500- 3499 TL 105 239,50
3500 -5499 TL 264 293,14
5500 - 7499 TL 83 266,38 26,601 0,000%*
7500- 9499 TL 37 179,62
9500 TL ve tizeri 40 222,31
Ozyeterlilik 1500- 3499 TL 105 235,97
3500 -5499 TL 264 296,31
5500 - 7499 TL 83 255,77 26,563 0,000*
7500- 9499 TL 37 199,59
9500 TL ve iizeri 40 214,23
Profesyonel Is | 1500- 3499 TL 105 301,76
Davranisi 3500 -5499 TL 264 279,57
5500 - 7499 TL 83 259,98 39,811 0,000*
7500- 9499 TL 37 194,00
9500 TL ve lizeri 40 148,43
Kisilerarasi iliskiler 1500- 3499 TL 105 295,58
3500 -5499 TL 264 283,09
5500 - 7499 TL 83 275,54 52,052 0,000%*
7500- 9499 TL 37 156,35
9500 TL ve lizeri 40 144,01
Is Etigi 1500- 3499 TL 105 267,20
3500 -5499 TL 264 245,26
5500 - 7499 TL 83 255,98 23,108 0,000*
7500- 9499 TL 37 345,62
9500 TL ve lizeri 40 333,65
Feminen cinsiyet rolii 1500- 3499 TL 105 290,14
3500 -5499 TL 264 285,55
5500 - 7499 TL 83 239,96 29,891 0,000*
7500- 9499 TL 37 192,80
9500 TL ve lizeri 40 182,09
Maskiilen cinsiyet rolii | 1500- 3499 TL 105 247,64
3500 -5499 TL 264 280,63
5500 - 7499 TL 83 263,10 7,009 0,135
7500- 9499 TL 37 247,46
9500 TL ve lizeri 40 227,60

*0.05 i¢in anlamli farklilik
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Ortalama sira degerlerine bakildiginda lyimserlik, Psikolojik Dayaniklilik,
Umut ve Oz yeterlilik boyutlarina gelir miktar1 ortalama 3500-5499 TL olan
katilimcilar daha olumlu yanitlar vermekte iken Profesyonel Is Davranisi,
Kisilerarasi iliskiler ve Feminen faktor boyutlarina gelir miktar1 ortalama 1500-
3499 TL olan katilimcilarin, Is Etigi boyutuna ise gelir miktar1 ortalama 7500-
9499 TL olan katilimcilarin daha olumlu yanitlar verdigi goriilmektedir.
Maskiilen Faktor boyutu gelir seviyeleri arasinda anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

Tablo 3.35: Is Hayatinda Bulunma Siiresi Acisindan Kruskal-Wallis

Sinamasi Sonuclari

Boyutlar Grup N Ortalama sira Klzka}'e P
degeri
Iyimserlik Bir yildan az 2 213,00
1-3 yil 39 230,27
4-6 yil 88 265,34 4,948 0,293
7-9 yil 66 241,48
10 y1l ve iizeri 334 273,93
Psikolojik Dayaniklilik Bir yildan az 2 98,50
1-3 yil 39 222,09
4-6 yil 88 287,40 7,6 0,107
7-9 yil 66 273,58
10 y1l ve iizeri 334 263,41
Umut Bir yildan az 2 172,50
1-3 yil 39 226,46
4-6 yil 88 278,81 4,896 0,298
7-9 yil 66 282,78
10 y1l ve iizeri 334 262,90
Oz yeterlilik Bir yildan az 2 49,50
1-3 yil 39 232,21
4-6 yil 88 276,84 7,724 0,102
7-9 yil 66 286,41
10 y1l ve iizeri 334 262,77
Profesyonel Is Davranisi Bir yildan az 2 214,00
1-3 yil 39 287,41
4-6 yil 88 280,23 3,203 0,524
7-9 yil 66 275,01
10 y1l ve iizeri 334 256,70
Kisileraras: Iliskiler Bir yildan az 2 134,75
1-3 yil 39 269,04
4-6 yil 88 255,40 2,547 0,636
7-9 yil 66 280,95
10 y1l ve iizeri 334 264,68
Is Etigi Bir yildan az 2 428,75
1-3 yil 39 318,69
4-6 yil 88 257,53 7,875 0,096
7-9 yil 66 268,53
10 y1l ve iizeri 334 259,02
Feminen cinsiyet rolii Bir yildan az 2 196,75
1-3 yil 39 285,91
4-6 yil 88 292,36 7,088 0,131
7-9 yil 66 282,29
10 y1l ve iizeri 334 252,34
Maskiilen cinsiyet rolii Bir yildan az 2 253,50
1-3 yil 39 244,05
4-6 yil 88 272,72 1,841 0,765
7-9 yil 66 281,44
10 y1l ve iizeri 334 262,23
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Elde edilen sonuglara gore higbir faktdr, is hayatinda bulunma siireleri ile

anlamli bir farklilik géstermemektedir.

Tablo 3.36: Sektorde Bulunma Siiresi Acisindan Kruskal-Wallis Sinamasi

Sonuclari
Boyutlar Grup N Ortalama Kl:ka.r ¢ P
sira degeri
Iyimserlik Bir yildan az 10 255,25
1-3 y1l 49 227,78
4-6 yil 83 258,91 4,623 0,328
7-9 yil 71 255,79
10 y1l ve iizeri 316 274,75
Psikolojik Bir yildan az 10 212,30
Dayaniklilik 1-3 y1l 49 244,76
4-6 yil 83 277,27 3,171 0,530
7-9 yil 71 278,49
10 y1l ve iizeri 316 263,56
Umut Bir yildan az 10 230,35
1-3 yil 49 246,02
4-6 yil 83 262,80 4,076 0,396
7-9 yil 71 294,92
10 y1l ve iizeri 316 262,90
Oz yeterlilik Bir yildan az 10 187,10
1-3 y1l 49 244,71
4-6 yil 83 272,25 4,713 0,318
7-9 yil 71 283,38
10 y1l ve tizeri 316 264,58
Profesyonel Is | Bir yildan az 10 337,30
Davranisi 1-3 yil 49 266,69
4-6 yil 83 269,84 3,684 0,450
7-9 yil 71 279,81
10 y1l ve iizeri 316 257,85
Kisilerarasi Bir yildan az 10 256,00
Mliskiler 1-3 yil 49 260,58
4-6 yil 83 259,42 1,725 0,786
7-9 yil 71 286,88
10 y1l ve iizeri 316 262,52
Is Etigi Bir yildan az 10 342,35
1-3 yil 49 299,18
4-6 yil 83 255,89 5,8 0,215
7-9 yil 71 267,37
10 y1l ve iizeri 316 259,11
Feminen cinsiyet|Bir yildan az 10 375,10
rolii 1-3 y1l 49 261,54
4-6 y1l 83 285,42 9,184 0,097
7-9 yil 71 279,71
10 y1l ve iizeri 316 253,38
Maskiilen cinsiyet | Bir yildan az 10 236,45
rolii 1-3 y1l 49 262,22
4-6 y1l 83 262,03 0,535 0,970
7-9 yil 71 261,84
10 y1l ve iizeri 316 267,82
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Elde edilen bulgulara gore higbir faktor, sektorde bulunma siireleri ile anlaml

bir farklilik gdstermemektedir.

Tablo 3.37: Kurumda Calisma Siiresi Ac¢isindan Kruskal-Wallis Sinamasi

Sonuclari
Boyutlar Grup N Ortalama sira Kl:ka.r ¢ P
degeri
Iyimserlik Bir yildan az 42 315,63
1-3 y1l 103 269,36
4-6 yil 150 273,32 14,774 0,005*
7-9 yil 91 281,70
10 y1l ve iizeri 143 227,63
Psikolojik Bir yildan az 42 303,61
Dayaniklilik 1-3 y1l 103 271,70
4-6 y1l 150 290,46 21,199 0,000*
7-9 yil 91 272,48
10 y1l ve iizeri 143 217,36
Umut Bir yildan az 42 305,50
1-3 y1l 103 275,39
4-6 y1l 150 285,34 23,157 0,000*
7-9 yil 91 281,32
10 y1l ve iizeri 143 213,89
Oz yeterlilik Bir yildan az 42 294,00
1-3 y1l 103 268,70
4-6 yil 150 282,97 14,642 0,006*
7-9 yil 91 280,97
10 y1l ve tizeri 143 224,80
Profesyonel Is | Bir yildan az 42 269,26
Davranist 1-3 yil 103 265,14
4-6 y1l 150 263,13 3,625 0,459
7-9 yil 91 289,04
10 y1l ve iizeri 143 250,32
Kisilerarasi Bir yildan az 42 277,80
Mliskiler 1-3 yil 103 269,31
4-6 yil 150 259,26 8,743 0,068
7-9 yil 91 300,25
10 y1l ve iizeri 143 241,73
Is Etigi Bir yildan az 42 270,93
1-3 y1l 103 275,15
4-6 y1l 150 263,29 4,939 0,294
7-9 yil 91 234,90
10 y1l ve iizeri 143 276,90
Feminen cinsiyet | Bir yildan az 42 314,11
rolii 1-3 y1l 103 281,29
4-6 yil 150 294,05 27,285 0,000*
7-9 yil 91 256,51
10 y1l ve iizeri 143 213,78
Maskiilen cinsiyet | Bir yildan az 42 296,43
rolii 1-3 y1l 103 279,49
4-6 yil 150 289,13 24,866 0,000*
7-9 yil 91 278,78
10 y1l ve iizeri 143 211,25

*0.05 i¢in anlamli farklilik
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Iyimserlik, Psikolojik Dayaniklilik, Umut, Oz yeterlilik, Feminen Faktdr ve
Maskiilen Faktor boyutlar1 kurumda calisma siireleri arasinda anlamli bir
farklilik gostermektedir. Ortalama sira degerlerine bakildiginda farklilik elde
edilen boyutlar i¢in kurumda c¢aligmasi siiresi bir yildan az olan katilimcilarin

daha olumlu yanitlar verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.38: Simdiye Kadarki Kadin Yonetici Sayis1 A¢isindan Kruskal-

Wallis Sinamasi Sonuclari

Boyutlar Grup N Ortalama sira Klzka}'e P
degeri
Iyimserlik 1 153 290,07
2 187 297,01
3 81 252,87 44,04 0,000*
4 39 173,26
5 ve istil 69 188,77
Psikolojik Dayaniklilik 1 153 274,16
2 187 294,74
3 81 280,05 37,618 0,000*
4 39 157,86
5 ve Usti 69 206,96
Umut 1 153 286,58
2 187 295,26
3 81 270,74 46,096 0,000*
4 39 167,00
5 ve Usti 69 183,80
Oz yeterlilik 1 153 276,81
2 187 288,32
3 81 276,22 27,236 0,000*
4 39 175,74
5 ve sti 69 212,88
Profesyonel Is Davranisi 1 153 264,94
2 187 279,52
3 81 235,05 9,294 0,054
4 39 221,06
5 ve stil 69 285,77
Kisileraras: Iliskiler 1 153 261,66
2 187 286,17
3 81 233,71 7,578 0,108
4 39 247,97
5 ve istil 69 261,38
Is Etigi 1 153 275,37
2 187 237,42
3 81 285,14 9,729 0,045*
4 39 286,21
5 ve iistil 69 281,12
Feminen cinsiyet rolii 1 153 289,56
2 187 283,39
3 81 267,15 28,367 0,000*
4 39 189,36
5 ve stil 69 200,93
Maskiilen cinsiyet rolii 1 153 273,81
2 187 280,67
3 81 299,84 26,676 0,000*
4 39 196,91
5 ve Uistil 69 200,59

*0.05 i¢in anlamli farklilik

Ortalama sira degerlerine bakildiginda Iyimserlik ve Feminen cinsiyet rolii

boyutlarina simdiye kadarki kadin yonetici sayist 1 olan katilimcilarin daha
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olumlu cevaplar verdigi goriilmektedir Diger taraftan Psikolojik Dayaniklilik,
Umut ve Oz yeterlilik boyutlarina simdiye kadarki kadin yoneticisi sayis1 2 olan
katilimcilarin, Is etigi boyutuna simdiye kadarki kadin yonetici sayist 4 olan
katilimcilarin ve Maskiilen cinsiyet rolii boyutuna ise simdiye kadarki kadin
yonetici sayist 3 olan katilimcilarin daha olumlu cevaplar verdigi elde

edilmistir.

Tablo 3.39: Mevcut Yoneticisinin Kadin Olmas1 Ag¢isindan Mann-

Whitney U Sinamasi Sonug¢lari

Ortalama | Mann-
Boyutlar Grup N sira Whitney U P
Iyimserlik Evet 206 214,93
22954,000 0,000*
Hayir 323 296,93
Psikolojik Evet 206 222,63 x
Dayaniklilik Hayir 323 292,02 24540,500 0,000
Umut Evet 206 224,21
24866,500 0,000*
Hayir 323 291,01
Oz yeterlilik Evet 206 239,73
28063,000 0,002*
Hayir 323 281,12
Profesyonel Is | Evet 206 268,15
Davranisi Hayir 323 262.99 32621,000 0,705
Kisilerarasi iliskiler Evet 206 256,64
31546,000 0,315
Hayir 323 270,33
Is Etigi Evet 206 289,74
28172,000 0,003*
Hay1r 323 249,22
Feminen cinsiyet rolii | Evet 206 241,53
28434,000 0,005*
Hayir 323 279,97
Maskiilen cinsiyet | Evet 206 233,62
rolii 26804,500 0,000*
Hayir 323 285,01

*0.05 i¢in anlamli farklilik

Ortalama sira degerlerine bakildiginda su andaki yoneticisi kadin olmayan
katilimcilarin Iyimserlik, Psikolojik Dayaniklilik, Umut, Oz yeterlilik, Feminen
faktor ve Maskiilen faktdr boyutlarina olumlu cevaplar verdigi goriilmekte iken
su andaki yoneticisi kadin olan katilimcilarin is Etigi boyutuna daha olumlu
cevaplar verdigi goriilmektedir. Diger taraftan Profesyonel Is Davranisi ve
Kisileraras: Iliskiler, su andaki yoneticisi kadin olan ve olmayan katilimcilar

arasinda anlamli bir farklilik gostermemektedir.
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Tablo 3.40: Mevcut Yoneticisi Kadin Olanlarin Aynm1 Yoneticiyle Calisma

Siiresi A¢isindan Kruskal-Wallis Sitnamasi Sonuclari

Boyutlar Grup N Ortalama Kl:ka.re p
sira degeri
Iyimserlik 1 yildan az 52 101,38
1-3 89 101,43
4-6 46 111,45 2,384 0,666
7-9 13 124,23
10 ve iizeri 9 100,50
Psikolojik Dayaniklilik | 1 yildan az 52 96,57
1-3 89 107,88
4-6 46 106,25 1,738 0,784
7-9 13 104,77
10 ve iizeri 9 119,17
Umut 1 yildan az 52 100,48
1-3 89 108,76
4-6 46 103,05 1,64 0,802
7-9 13 114,96
10 ve iizeri 9 89,44
Oz yeterlilik 1 yi1ldan az 52 96,51
1-3 89 110,96
4-6 46 104,78 2,456 0,652
7-9 13 94,46
10 ve iizeri 9 111,44
Profesyonel Is [ 1 yildan az 52 112,38
Davranisi 1-3 89 102,17
4-6 46 105,48 3,106 0,540
7-9 13 83,46
10 ve iizeri 9 119,06
Kisilerarasi iliskiler 1 yildan az 52 108,31
1-3 89 103,04
4-6 46 105,28 2,827 0,587
7-9 13 87,31
10 ve iizeri 9 129,39
Is Etigi 1 yildan az 52 111,83
1-3 89 105,67
4-6 46 99,22 2,919 0,571
7-9 13 111,58
10 ve iizeri 9 79,00
Feminen cinsiyet rolii | 1 yildan az 52 104,21
1-3 89 106,74
4-6 46 108,82 4,112 0,391
7-9 13 109,77
10 ve iizeri 9 65,94
Maskiilen cinsiyet rolii | 1 yildan az 52 102,71
1-3 89 111,29
4-6 46 97,00 1,908 0,753
7-9 13 101,92
10 ve iizeri 9 101,39

Su anda yoneticisi kadin olan katilimcilarda yoneticilerinin yoneticiyle ¢alisma

siireleri ile hi¢bir faktdr arasinda anlamli bir farklilik elde edilememektedir.
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Tablo 3.41: Yonetici Cinsiyetini Tercih Edebilme Acisindan Kruskal-Wallis

Sinamasi Sonuclari

Boyutlar Grup N g::;alama fl(eige(?ire P

Iyimserlik Kadin 66 272,16
Erkek 234 243,69 8,499 0,014*
Farketmez 229 284,71

Psikolojik Dayaniklilik | Kadin 66 237,45
Erkek 234 275,28 3,275 0,194
Farketmez 229 262,43

Umut Kadin 66 291,27
Erkek 234 255,17 2,984 0,225
Farketmez 229 267,47

Oz yeterlilik Kadin 66 290,62
Erkek 234 257,37 2,459 0,292
Farketmez 229 265,41

Profesyonel Is | Kadin 66 193,11

Davranisi Erkek 234 321,90 60,750 | 0,000%
Farketmez 229 227,58

Kisilerarasi {liskiler Kadin 66 162,58
Erkek 234 339,97 107,657 0,000*
Farketmez 229 217,91

Is Etigi Kadin 66 382,63
Erkek 234 209,89 74,526 0,000%*
Farketmez 229 287,41

Feminen cinsiyet rolii | Kadin 66 264,14
Erkek 234 269,23 0,345 0,842
Farketmez 229 260,92

Maskiilen cinsiyet rolii | Kadin 66 258,28
Erkek 234 255,23 2,476 0,290
Farketmez 229 276,92

*0.05 i¢in anlamli farklilik

Ortalama sira degerlerine bakildiginda yoneticisinin cinsiyetinin fark etmedigini
sdyleyen katilimcilarin Iyimserlik boyutuna daha olumlu yanitlar verdigi
goriilmekte iken erkek yonetici tercih eden katilimcilarin Profesyonel Is
Davranis1 ve Kisileraras1 iliskiler boyutlarina, Kadin yonetici tercih eden

katilimcilarin Is Etigi boyutuna daha olumlu yanitlar verdigi goriilmektedir.
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Umut, Oz yeterlilik, Feminen ve Maskiilen faktér boyutlar1 ise yonetici

cinsiyetini tercih etme ag¢isindan anlamli bir farklilik géstermemektedir.

Tablo 3.42: Meslek Acisindan Kruskal-Wallis Sitnamasi Sonuclari

Boyutlar Grup N Ortalama Kl:ka.r € P
sira degeri
Iyimserlik Bankaci 247 194,74
Finans 59 337,81
Operasyon Uzmani 7 269,00
Insan Kaynaklari 75 351,85
Yonetici Asistani 23 375,98
Muhasebe 62 357,33 131,852 0,000*
Miisteri Hizmetleri 6 344,42
Miihendis 10 201,40
Sigortaci 6 161,83
Diger 34 236,15
Psikolojik Bankaci 247 194,27
Dayaniklilik Finans 59 324,59
Operasyon Uzmani 7 301,07
Insan Kaynaklari 75 348,37
Yonetici Asistani 23 369,91
Muhasebe 62 334,31 114,500 0,000*
Miisteri Hizmetleri 6 351,58
Miihendis 10 190,50
Sigortaci 6 238,00
Diger 34 298,12
Umut Bankaci 247 196,78
Finans 59 324,11
Operasyon Uzmani 7 334,07
Insan Kaynaklari 75 349,03
Yonetici Asistani 23 334,41
Muhasebe 62 359,38 113,585 0,000%
Miisteri Hizmetleri 6 325,67
Miihendis 10 243,90
Sigortaci 6 195,33
Diger 34 247,18
Oz yeterlilik Bankaci 247 210,39
Finans 59 310,68
Operasyon Uzmani 7 362,50
Insan Kaynaklari 75 329,86
Yonetici Asistani 23 356,72
Muhasebe 62 315,68 73,292 0,000%
Miisteri Hizmetleri 6 374,92
Miihendis 10 227,30
Sigortaci 6 305,00
Diger 34 249,51
Profesyonel  Is|Bankaci 247 279,29
Davranisi Finans 59 251,08
Operasyon Uzmani 7 240,29
Insan Kaynaklari 75 271,03
Yonetici Asistani 23 220,91
Muhasebe 62 273,74 18,443 0,030%
Miisteri Hizmetleri 6 290,67
Miihendis 10 97,70
Sigortaci 6 263,50
Diger 34 235,94
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Kisilerarast Bankaci 247 253,45
Mliskiler Finans 59 285,35
Operasyon Uzmani 7 198,29
Insan Kaynaklari 75 294,79
Yonetici Asistani 23 331,22
Muhasebe 62 314,31 40,717 0,000%
Miisteri Hizmetleri 6 300,25
Miihendis 10 104,20
Sigortaci 6 152,50
Diger 34 187,82
Is Etigi Bankaci 247 291,06
Finans 59 225,50
Operasyon Uzmani 7 347,14
Insan Kaynaklari 75 247,46
Yonetici Asistani 23 154,67
Muhasebe 62 210,27 42,427 0,000%
Miisteri Hizmetleri 6 227,42
Miihendis 10 358,75
Sigortaci 6 270,17
Diger 34 318,59
Feminen cinsiyet | Bankaci 247 226,96
roli Finans 59 303,96
Operasyon Uzmani 7 249,64
Insan Kaynaklari 75 307,23
Yonetici Asistani 23 295,63
Muhasebe 62 300,01 39,741 0,000%
Miisteri Hizmetleri 6 370,00
Miihendis 10 164,40
Sigortaci 6 358,33
Diger 34 293,78
Maskiilen Bankaci 247 220,18
cinsiyet rolii Finans 59 299,91
Operasyon Uzmani 7 436,29
Insan Kaynaklari 75 320,03
Yonetici Asistani 23 352,15
Muhasebe 62 302,93 60,862 0,000*
Miisteri Hizmetleri 6 382,00
Miihendis 10 255,60
Sigortaci 6 301,75
Diger 34 220,91

*0.05 i¢in anlamli farklilik

Meslegi yonetici asistani olan katilimcilarin Iyimserlik, Psikolojik Dayaniklilik

ve Kisileraras1 iliskiler boyutlarina daha olumlu cevaplar verdigi goriilmekte

iken meslegi miisteri hizmetleri olan katilimcilarin Oz yeterlilik, Profesyonel Is

Davranisi ve Feminen faktor boyutlarina, meslegi operasyon uzmani olan

katilimcilarin is Etigi ve Maskiilen faktor boyutlarina ve meslegi muhasebe olan

katilimcilarin ise umut boyutuna daha olumlu yanitlar verdigi goriilmektedir.

133




Tablo 3.43:

Bem Cinsiyet Rolleri Acisindan Kruskal-Wallis Farkhihk

Analizi
Ortalama Ortalama

GRUP N |puan St sapma | sira P

Iyimserlik Feminen |207 |3.7500 66281 281.56
Maskiilen |40 |3.7938 70685 295.91 0.000%
Androjen | 57 |3.9561 67500 331.41 '
Belirsiz 225 |3.5267 .64638 227.44

Psikolojik Feminen |207 |4.1830 40391 295.78

Dayaniklilik Maskiilen | 40 | 4.3245 30632 345.35 0.009*
Androjen |57 |4.3209 .38528 337.11 '
Belirsiz 225 |3.9584 42174 204.14

Umut Feminen |207 |4.2337 40839 298.83
Maskiilen | 40 | 4.3910 26037 357.50 0.000*
Androjen | 57 |4.3384 36455 338.29 '
Belirsiz 225 |3.9545 45394 198.86

Ozyeterlilik Feminen |207 |4.3407 37418 291.78
Maskiilen | 40 | 4.5123 .28539 350.46 0.015%
Androjen |57 |4.5146 32631 354.31 '
Belirsiz 225 14.1259 40853 202.54

Profesyonel Is|Feminen |207 |2.8307 46527 266.20

Davranisi Maskiilen | 40 | 2.6865 48686 227.25 0.000%
Androjen |57 |2.8582 43695 281.20 '
Belirsiz 225 |2.8207 40764 266.50

Kisilerarasi Feminen |207 |2.4677 53431 249.84

Mliskiler Maskiilen |40 |2.3058 45950 202.19 0.000*
Androjen | 57 |2.4823 .56336 257.93 '
Belirsiz | 225 | 2.5961 50717 291.91

Is Etigi Feminen |207 |3.3901 92185 270.24
Maskiilen |40 |3.0563 90491 212.05 0.003*
Androjen | 57 |3.5219 1.06201 291.28 '
Belirsiz 225 |3.3567 70613 262.94

Psikolojik Feminen |207 |4.1271 .34303 294.23

Sermaye Maskiilen |40 |4.2557 23772 348.49 0.002*
Androjen |57 |4.2828 33982 359.04 '
Belirsiz 225 |3.8916 37510 199.44

Kadin Feminen |207 |2.8961 49597 264.01

Yoneticilere Maskiilen |40 |2.6829 47839 196.63 0.000*

Kars1 Tutum Androjen |57 |2.9541 .54901 289.54 '
Belirsiz 225 12.9245 40690 271.85

*0.05 i¢in anlamli farklilik

Calismada, cinsiyet rolleri acisindan hem alt gruplar hem de ana boyutlarda
anlamli farklilik tespit edilmistir. Hangi grubun ana boyut ve alt boyutlarina
ylksek puan verdigini belirlemek i¢in ortalama puan degerlerine bakilmistir.

Buna gore; iyimserlik boyutuna androjen kisiler, psikolojik dayaniklilik ve 6z
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yeterlilik boyutlarina hem maskiilen hem androjen kisiler, umut boyutuna
maskiilen kisiler, kisilerarasi iliskiler boyutuna belirsiz olanlar ve profesyonel is
davranisi, is etigi alt boyutlarina androjen kisiler yiiksek puan vererek 6nemli
gérmiistiir. Ana boyutlar olan psikolojik sermaye ve kadin ydneticilere karsi

tutum boyutlarina androjen kisiler daha ¢ok puan vermistir.

3.7.6 Kendall’s Tau-b iliski Analizi

Faktor analizi sonucunda elde edilen boyutlar normal dagilimli olmadig i¢in
Pearson korelasyon analizi yerine parametrik olmayan iligkilerde uygunluk
gosteren “Kendall’s tau-b” korelasyon analizi kullanilmigtir. Korelasyon
analizleri bir model olmadan iliskilerin 6l¢iilmesini saglayan analizlerdir. Model

icinde iligkilerin tanimlanmas1 YEM i¢inde analiz edilecektir.

Tablo 3.44: Korelasyon Analizi Sonuclari

1.1yimserlik r |1.00

2.Psikolojik Dayamikhihk |r {0.47 [1.00

p |0.00*

3.Umut r (045 [0.61 [1.00
p |0.00% | 0.00*

4.0z Yeterlilik r (032 [0.56 [0.60 [1.00
p |0.00% | 0.00* | 0.00*

5.Profesyonel is Davrams1 [r |0.09 [0.21 [0.12 |0.14 [1.00

p [0.03*{0.00* [0.01* ] 0.01*

6. Kisileraras iliskiler r |0.11 10.23 [0.21 ]0.19 |0.71 [1.00

p [0.01* {0.00* {0.01* [0.01* | 0.00*

7.i§Etigi r (0.15 10.21 ]0.25 {0.27 ]10.39 ]0.61 |1.00

p [0.00* {0.00* [ 0.00* [ 0.00* [ 0.00* | 0.00*

8. Feminen cinsiyet rolii r {020 ]10.26 ]0.30 {0.23 ]-0.28 |-0.26 [-0.27 ] 1.00

p [0.00* {0.00* [0.00* | 0.00* | 0.01* | 0.00* | 0.02*

9.Maskiilen cinsiyet rolii.  [r [0.28 |0.38 ]0.46 [0.46 |-0.23 [-0.18 |-0.25 |-0.28 1.00

p [0.00* { 0.00* [ 0.00* | 0.00* | 0.00* | 0.00* ] 0.00* ] 0.00*

*0.05 i¢in anlaml1 iligki, r: korelasyon katsayisi, p: olasilik degeri
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IY degiskeni; PD boyutu ile %47 pozitif yonde, UM ile %45 pozitif yonde, OY
ile %32 pozitif yonde, PID ile %9 pozitif yonde, KAl ile %11 pozitif yonde, IE
ile %15 pozitif yonde, FEM ile %20 pozitif yonde, MAS ile %28 pozitif yonde
iliskilidir. PD degiskeni; UM ile %61 pozitif yonde, OY ile %56 pozitif yonde,
PiD ile %21 pozitif yonde, KAl ile %23 pozitif yénde, IE ile %21 pozitif yonde,
FEM ile %26 pozitif yonde, MAS ile %38 pozitif yonde iliskilidir. UM
degiskeni; OY ile %60 pozitif yonde, PID ile %12 pozitif yonde, KAI ile %21
pozitif yonde, IE ile %25 pozitif yénde, FEM ile %30 pozitif yonde, MAS ile
%46 pozitif yonde iliskilidir. OY degiskeni, PID ile %14 pozitif yonde, KAT ile
%19 pozitif yonde, IE ile %27 pozitif yonde, FEM ile %23 pozitif yonde, MAS
ile %46 pozitif yonde iliskilidir. PID degiskeni, KAI ile %71 pozitif yonde, IE
ile %39 pozitif yonde, FEM ile %28 negatif yonde, MAS ile %23 negatif yonde
iliskilidir. KAI degiskeni; IE ile %61 pozitif yonde, FEM ile %26 negatif
yonde, MAS ile %18 negatif yonde iliskilidir. IE degiskeni, FEM ile %27
negatif yonde, MAS ile %25 negatif yonde iliskilidir. Son olarak FEM
degiskeni MAS ile %28 negatif yonli iliskilidir.

3.7.7 Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Dogrulayici faktor analizi (DFA) (Confirmatory Factor Analysis: CFA), 6lgme
modellerinin gelistirilmesinde sik kullanilan ve dnemli kolayliklar saglayan bir
analiz yontemidir. Bu yontem, Onceden olusturulan bir model araciliiyla
gozlenen degiskenlerden yola ¢ikarak gizil degisken (faktér) olusturmaya
yonelik bir islemdir. Genellikle 6l¢ek gelistirme ve gegerlilik analizlerinde
kullanilmakta veya  Onceden belirlenmis  bir yapmnin dogrulanmasini

amaclamaktadir (Long, 1989, s.45).

Cok sayida gozlenen veya oOlgiilen degisken tarafindan temsil edilen gizil
yapilari igeren, ¢ok degiskenli istatistiksel analizleri tanimlamak amaciyla DFA
kullanilmaktadir. DFA, Agiklayic1 Faktor Analizi (AFA) (Explanatory Factor
Analysis: EFA) ile belirlenen faktorlerin, hipotez ile belirlenen faktor yapilarina
uygunlugunu test etmek {izere yararlanilan faktor analizidir. AFA, hangi
degisken gruplarinin hangi faktor ile yiiksek diizeyde iliskili oldugunu test

etmek i¢in kullanilirken, belirlenen k sayida faktore katkida bulunan degisken
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gruplarinin bu faktorler ile yeterince temsil edilip edilmediginin belirlenmesi

icin DFA’dan faydalanilir (Thompson, 2004, s. 56).

DFA’da arastirmacilar Ol¢iim hatalar1 arasindaki korelasyonu belirlerken,
faktorlerin birbirleriyle korelasyonlarinin esit olmasi beklenmektedir. Model
aragtirmaci tarafindan tamamen teorik olarak belirlenip DFA ile test edilmis
model olabilecegi gibi, AFA sonucunda elde edilmis bir modelde olabilir. Her
bir maddenin sadece kendisini agikladig1 varsayilan gizil degiskeni ile iliskisi
modelde tanimlanmig, diger gizil degiskenlerle iliskisinin “0” oldugu seklinde
teorik varsayimla model olusturulmustur. DFA modeli AFA ile benzer olmakla
birlikte asagidaki lineer denklemi saglayan pxl boyutlu bir x vektori ile
tanimlanir (Kaplan, 2000, s. 107):

X=An+¢ 0

Burada A faktdr yiiklerinin pxq boyutlu bir matrisi, n gizil faktorlerin qx1
boyutlu vektorii ve € pxl boyutlu hata vektoriidiir. X’sin kovaryans matrisi
esitlik (2) de verilmistir.

_ T
L=A +p, o

Esitlik (2)’de X gosterimi, p gozlenen degiskenin pxp boyutlu kovaryans
matrisi, A faktor korelasyonlarinin (1x1) (mxm) boyutlu simetrik matrisi ve ¢

gosterimi ¢ varyanslarinin pxp boyutlu kdsegen matrisidir. Modelin agamalari

asagidaki gibi verilmigtir.

Modelin belirlenmesi: DFA’da ilk asama, modelin belirlenmesidir. Dogrulayici
faktor modelinde ortak faktorlerin ve gozlenen degiskenlerin sayilari, 6zgiin
faktorler arasindaki varyans ve kovaryans arasindaki iliski, ortak faktorler
arasindaki iliski, gozlenen ve ortak faktorler arasindaki iligkilerin belirtilmesi
gerekir. Bu asamada arastirmacilar teorik bir temele dayanan modeli

olusturmaktadirlar.

Modelin tanimlanmasi: DFA’da model tanimlanirken modeldeki faktorler
gozlenemez ve igsel dlceklere sahip olmadiklari i¢in her bir modele ait tek bir
¢O6ziim bulunmaktadir. Bu nedenle faktorler kendilerine has olgeklerle

Olciilmektedir. Model tanimlanmas1 olusturulduktan sonra; faktor yiikleri, faktor
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korelasyonu ve dl¢lim hata varyansi tahmin edilecektir. Ana kiitle parametreleri
tahmin asamasinda Ormek veriler kullanilarak tahmin edilmektedir. Modeli

tanimlarken tek tek biitiin parametrelerin tanimlanmasi gerekmektedir.

Modelin tahmin edilmesi: Dogrulayici faktér modelinde; 6l¢iim modelinde
tahmin edilen her bir parametrenin, tahmin edilen varyans-kovaryans matrisi
(2) ile orneklem varyans-kovaryans matrisiyle (S) miimkiin oldugunca yakin
degerlerin tahmini amaglanmaktadir. Dogrulayici faktér modelinin tahmininde
En Cok Olabilirlik, Genellestirilmis En Kiigiik Kareler ve Agirliksiz En Kiigiik
Kareler tahmin yontemleri kullanilmaktadir. Biliyiikk o©rneklemlerde, bu iig
tahmin yoOntemlerindeki tahmincilerin; yansiz, tutarli, etkin, yeterli ve normal

dagilimdan gelmesi istenmektedir.

Modelin degerlendirilmesi: Onerilen veya varsayillan modeller
degerlendirilerek bilinmeyen parametrelerin tahminleri elde edilmektedir.
Stevens (2002) calismasinda belirttigi lizere, degerlendirilen modelleri uygun
modelin Ol¢lilmesi ve tek model parametresi icermesi olmak iizere iki
kategoriye ayirmaktadir. Uygun modellerdeki veriler kabul edilebilir, ancak

modeldeki iliskiler verileri tam olarak destekleyemeyebilir.

Model uyum iyiliginin degerlendirilmesi: Veriye model uyumunun test
edilmesi i¢in ¢esitli istatistikler bulunmaktadir. En ¢ok kullanilan istatistikler
Ki-Kare Istatistigi (x2), RMSEA (Root Mean Square Error Of Approximation,
Yaklasim Hatasinin Ortalama Karekokii) RMR (Root Mean Square Residual,
Ortalama Hata Karekdk) , NFI (Normed Fit Index, Normlandirilmis Uyum
Indeksi) , CFI (Comperative Fit Index, Karsilastirmali Uyum Indeksi), GFI
(Goodness Of Fit Index, Uyum lyiligi indeksi), AGFI (Adjusted Goodness Of
Fit Index, Ayarlanmis Uyum lyiligi Indeksi), IFI (Boolen’s Incremental Fit
Index, Boolen’nin Artan (Fazlalik) Uyum Indeksi), NNFI (Nonnormed Fit
Index, Normlandirilmanis Uyum Indeksi) gibi 6lgiilerdir. (32 )/sd degerinin
3’den kiiclik olmas1 uyumun kabul edilebilir oldugunu gosterir. Uyumun kabul
edilebilir oldugunu gosteren deger RMSEA i¢in 0,05-0,1 arasindadir. Diger
Olciiler icin O ile 1 arasinda bir deger beklenir. Bu deger bire ne kadar

yaklasirsa, modelim uyumu o kadar fazla olacaktir (Kelloway, 1998).
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Modelin modifikasyonu: Model tahmini sonucunda uyum indeksleri koti
sonu¢ verdiyse, teorik yapiya bagli kalmak kosulu ile, modelin uyumunu
gelistirmek icin degisiklige ihtiya¢ duyabilir, boylece degiskenler arasindaki
ilisgki daha 1iyi tahmin edilebilir. Modifikasyon indekslerinde, kisitlanmis
parametreler tahmin edildiginde y2 istatistiginin ne kadar azalacagini tahmin
etmektedir. Iki modelden birinde kisitlanan parametrenin, diger modelde serbest
birakilmasit sonucunda olusan 2 istatistikleri arasindaki fark modifikasyon

indeksini olusturmaktadir.

Calismamizin bu kisminda, AFA ile belirlenen faktorlerin, hipotez ile belirlenen
faktor yapilarina uygunlugunu test etmek amaciyla DFA’dan yararlanilmistir.
Olgme modelleri bir grup gdzlenebilen degiskenin (bir 6lgme araci olarak)
faktor olarak isimlendirilen gizil degiskenleri nasil ve ne kadar acikladigini
ortaya koymay1 amaglamaktadir. DFA modeli olusturularak gizil faktorler ile bu
faktorler arasindaki karsilikli bagimli etkiler AMOS 23.0 programinda test

edilmistir.
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Sekil 3.4: Dogrulayici Faktor Analizi Sonucu

Sekil 3.4’te  elde edilen  dogrulayict  faktér  analizi  sonuglarinin
uygunlugunun belirlenmesi  i¢gin ~ Tablo 3.45'de ayrica model ig¢in

uyum istatistikleri kriterleri ve sonuclar verilmistir.
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Tablo 3.45: DFA Modeli Uyum Indeksleri

Olciim . Kabul Arastirma

) Iyi Uyum | Edilebilir Modeli Uyum Durumu
(Uyum Istatistigi) Uyum Degeri
Genel Model Uyumu
X2 /sd <3 <4-5 2.05 Iyi uyum
Karsilastirmali Uyum Istatistikleri
NFI >0.95 0.94-0.90 0.933 Kabul edilebilir
TLI (NNFI) >0.95 0.94-0.90 0.969 Iyi uyum
IFI >0.95 0.94-0.90 0.985 Iyi uyum
CFI >0.97 >0.95 0.961 Kabul edilebilir
RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.024 Iyi uyum
Mutlak Uyum Indeksleri
GFI >0.90 0.89-0.85 0.935 Iyi uyum
AGFI >0.90 0.89-0.85 0.924 Iyi uyum
Artik Temelli Uyum Indeksi
RMR <0.05 0.06-0.08 0.027 Iyi uyum

Modelin herhangi bir iyilestirme gereksinimi olup olmadigina bakmak adina

modifikasyon indeksi incelenmis herhangi bir modifikasyon gereksinimine

gerek duyulmadigi goriilmiistiir. Birinci diizey i¢in model uyum iyiliklerinin

olumlu oldugu belirlenmistir. Verilen bu tabloda, iyi uyum, kabul edilebilir

uyum, calisilan modelde elde edilen sonuglar ve son olarak model hakkindaki

karar1 sundugumuz siitunlar yer almaktadir. Kolaylik olmasi1 agisindan iyi uyum
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ve kabul edilebilir uyum kriterleri ayrica yazilmis, sonrasinda tarafimizdan
bulunan degerler karsilastirmak amaclhi yer almistir. Birgok uyum kriteri i¢inden
literatiirde en ¢ok kullanilanlar bu tabloda sunulmustur. Kabul edilebilir ve iyi
uyum kararlart modelin sonuglarinin giivenilir oldugunu ortaya koyarken, kabul
edilemez karar1 modelin yorumlanamayacagini gosterir. Bu calismada, her bir
kriter i¢in kabul edilebilir ve iyi uyum c¢ikarak modelin yorumlanabilir oldugu

belirlenmistir.

DFA ve YEM icin literatiirde, verinin modele uygunlugunu belirten bazi
kriterler kullanilmaktadir. Bu kriterlere “uyum istatistikleri” denmektedir. Her
bir kriter i¢in belli bir deger teorisyenleri tarafindan belirlenmistir, verilen bu
degere uygunluk goésteren modellerde veri ve model uyum sagladigi igin
sonuclar yorumlanabilir kabul edilmektedir. Bu tabloda Ki-Kare Istatistigi (32),
RMSEA (Root Mean Square Error Of Approximation, Yaklasim Hatasinin
Ortalama Karekokii)) RMR (Root Mean Square Residual, Ortalama Hata
Karekdk) , NFI (Normed Fit Index, Normlandirilmis Uyum indeksi) , CFI
(Comperative Fit Index, Karsilastirmal1 Uyum Indeksi), GFI (Goodness Of Fit
Index, Uyum lyiligi Indeksi), AGFI (Adjusted Goodness Of Fit Index,
Ayarlanmis Uyum lyiligi Indeksi), IFI (Boolen’s Incremental Fit Index,
Boolen’nin Artan (Fazlalik) Uyum Indeksi), NNFI (Nonnormed Fit Index,

Normlandirilmamis Uyum Indeksi) olarak isimlendirilir.

Tablo 3.45’te X? /sd =2.05 ¢ikmistir, <3 kosulunu sagladigi i¢in “iyi uyum”
karar1 verilmistir. NFI1=0.933 ile 0.94-0.90 araligina diismektedir, “kabul edilir
uyum” saglanmistir, TLI (NNFI)=0.969 ile =0.95 sagladigindan “iyi uyum?”,
IFT =0.985 ile =0.95 sagladigindan “iyi uyum”, CFI=0.961 ile =0.97
sagladigindan “kabul edilebilir uyum”, RMSEA=0.024 ile <0.05 sagladigindan
“iy1 uyum”, GFI=0.935 ile >0.90 sagladigindan “iyi uyum”, AGFI=0.924 ile >
0.90 sagladigindan “iyi uyum”, RMR=0.027 ile <0.05 sagladigindan “iyi

uyum” sonuglarina ulasilmistir.

3.7.8 Yapisal Esitlik Modeli (YEM)

Yapisal esitlik modelleri, yapisal modelin ve 6l¢lim modelinin birlesiminden
olusmaktadir. Yapisal model, gizil degiskenler arasindaki

iliskileri Ozetleyen yapisal  esitlikleri icermektedir.  Modelde yer  alan
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tim yapisal esitlikler yapisal iliskileri tanimlamaktadir. Sharma (1996);
Bollen (1989) ve Kaplan (2000) c¢alismalariyla teorik yapis1 belirlenen
yapisal model, matris notasyonuyla, Esitlik (3)’de wverildigi gibidir:

n=Bn+I'l+w (3)

Esitlik (3)’de; m: igsel gizil degisken sayisi, n: dissal gizil degisken sayisi
olmak tizere, n: mx1 boyutlu i¢sel gizil degisken vektoriinii, B: mxm boyutlu
ana diyagonali sifir olan ig¢sel gizil degiskenler arasindaki katsayilar matrisini,
I': mxn digsal gizil degiskenler ile igsel gizil degiskenler arasindaki katsayilar
matrisini, A: nx1 boyutlu digsal gizil degisken vektoriinii, ®: mx1 boyutlu gizil
hata terimleri vektoriinii gostermektedir. Yapisal modele iligkin varsayimlar
E(n) =0, E(A) =0, E(w) =0 (1-B) tekil olmayan matris, A ve o iliskisiz,

var(mi)’ler sabit olacaktir. Yapisal modelin genel gdsterimi soyledir:
n =Yy + A1+ o1 (4)
n=yamt+y1 A t+to (5)

Olciim modeli ise gdzlenen degiskenler ile bagl olduklar1 gizil degiskenler
arasindaki iliskileri tanimlayan esitlikleri igerir. Ol¢lim modeli matris

notasyonuyla (6) ve (7)’de verilmistir.
Y=Ayn+e (6)
X= A Mt (7)

Esitlik (6) ve (7)’de; Y: pxl boyutlu igsel gizil degiskenlere ait goézlenen
degiskenler vektorii, Ay: pxm boyutlu icsel gizil degiskenlere ait goézlenen
degiskenlerin katsayilar matrisi (faktor yiikleri ve katsayilar matrisi), € : px1
boyutlu igsel gizil degiskenlere ait gozlenen degiskenlerin hata vektoriini, X:
gx1 boyutlu digsal gizil degiskenlere ait gozlenen degiskenler vektoriinii, Ax :
gxn boyutlu digsal gizil degiskenlere ait gdézlenen degiskenlerin katsayilar
matrisini (faktor yiikleri ve katsayilar matrisi), T : qx1 boyutlu digsal gizil
degiskenlere ait gozlenen degiskenlerin hata vektdriinli gostermektedir (Kline,

2005: 78-79).
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Tablo 3.46: YEM Tahmini Uyum Indeksleri

Olciim . Kabul Arastirma
) Iyi Uyum | Edilebilir Modeli Uyum Durumu
(Uyum Istatistigi) Uyum Degeri
Genel Model Uyumu
X2 /sd <3 <4-5 2.16 Iyi uyum
Karsilastirmali Uyum Istatistikleri
NFI >0.95 0.94-0.90 0.983 Iyi uyum
TLI (NNFI) >0.95 0.94-0.90i | 0.978 Iyi uyum
IFI >0.95 0.94-0.90 0.985 Iyi uyum
CFI >0.97 >0.95 0.957 Kabul edilebilir
RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.019 Iyi uyum
Mutlak Uyum Indeksleri
GFI >0.90 0.89-0.85 0.926 Iyi uyum
AGFI >0.90 0.89-0.85 0.922 Iyi uyum
Artik Temelli Uyum Indeksi
RMR <0.05 0.06-0.08 0.021 Iyi uyum
Tablo 3.46°da  X?/sd  =2.16 ¢ikmustr, <3 kosulunu sagladigr i¢in

“iyl uyum” karart verilmistir. NFI=0.983 ile
(NNFI1)=0.978

“iyi uyum”, TLI
IFI =0.985
0.97 sagladigindan

0.05 sagladigindan

ile =0.95

“iyl uyum”,

sagladigindan
“kabul edilebilir
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“iyl uyum”,

>0.95 kosulunu sagladig icin

ile >0.95 sagladigindan

“iyl uyum”,

CFI=0.957 ile >
uyum”, RMSEA=0.019 ile <

GFI1=0.926 ile >0.90 sagladigindan




“iyl uyum?”, AGFI=0.922 ile >0.90 sagladigindan “iyi uyum”,
RMR=0.021 ile <0.05 sagladigindan “iyi uyum” sonuglarina ulagilmistir.
YEM tahminleri  uyum kriterleri ~ sadece  biri i¢gin  kabul edilebilir
sonucu vermistir, diger kriterler iyi uyumun saglandigini, modelin yorumlamaya
uygunluk gosterdigini ortaya koymustur. Modelden elde edilen sonuglar

Tablo 3.47'de verilmistir.

Tablo 3.47: YEM Model Sonuclari

Tahmin
Yapisal iliski|Yon |edilen St. Hata t istatistigi | P Sonu¢
katsayl
PS—KYT + 0.002 Anlamh
0.271 0.038 6.962 reor s
iliski
BEM—KYT |- 0.000 Anlamh
0.320 0.044 7.224 reor s
iliski
BEM—PS + 0.001 Anlamh
0.492 0.064 7.583 reor s
iliski

Model ¢iktilarindan goriilecegi iizere; PS degiskeni KYT {iizerinde %27,1 pozitif
yonli anlamli iligkilidir. BEM degiskeni KYT iizerinde %32.0 negatif yonlii
anlamli iliskilidir. Ayrica, BEM degiskeni PS iizerinde %49.2 pozitif yonli

anlamli iligkilidir.

Modelin ana hipotezini olusturan H1, H2 ve H3 hipotezi dogrulanmistir.
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SONUC

Orgiitlerin en degerli varliklarindan birisi insan kaynagidir. Bu insan
kaynagindan en verimli ve etkin bir sekilde performans gostermelerini bekleyen
orgiitler acisindan hem calisanlarin hem de yoneticilerin is hayatinda kendilerini
mutlu hissetmesi, isini ve Orglitiinii sevmesi onem kazanmaktadir. Psikolojik
sermaye kavrami, igyerinde performans iyilestirme ic¢in pozitif yonelimli insan
kaynaklar1 giliciiniin  Olgiilebilen, gelistirilebilen ve etkin bir sekilde
yonetilebilecek psikolojik kapasitelerini inceleyen bir yapi olarak giiniimiiz
orgiitlerinde kullanilmalidir. Psikolojik sermaye, rekabet avantaji saglayan
sermayelerin; ekonomik, beseri ve sosyal sermayenin Otesine gecerek bireyin
kim oldugu sorusuna odaklanmaktadir ve sahip oldugu umut, iyimserlik, 6z
yeterlilik ve psikolojik dayaniklili§1 inceleyerek nasil gelistirilecegini

aragtirmaktadir.

Kiiresellesmeyle birlikte ¢ok hizli degisen ve gelisen giiniimiiz kosullarinda
isgiiciinde de yapisal degislikler s6z konusudur. Yapilan son c¢aligmalar
orgiitlerin rekabet avantaji saglayan, kriz anlarim1 iyi yoneten, iist diizey
performans gdsteren ve iletisim becerisi yiiksek liderlere olan ihtiyacini ortaya
koymaktadir. Giincel liderlik yaklasimlarindan, 6rnegin doniisiimcii liderlik,
isbirlikcilik ve sezgisellik gibi feminen ozellikleri igermesi agisindan kadin
yoneticiler i¢in bir avantaj haline geldigi vurgulanmigstir. Bagska bir ifadeyle
kadin yoneticiler astlarin1 gelistirmede erkeklere gore daha etkili olabilen,
astlarina ilham veren, onlar1 motive eden, erkeklere gore daha iyi kisilerarasi
iliski diizeyine sahip olan, is birligi ve ekip calismasina daha yatkin bireylerdir
(Yukl, 2002). Diger taraftan gerek Tiirkiye’de gerekse diinyada kadin
yoneticiler her gecen yil ¢ok kii¢iik oranlarda artislarla {ist kademe ve daha ¢ok
orta kademe yoneticilik kariyerine yiikselme basarisin1 gostermektedir. Bunun
en Onemli nedeni olarak “yonetici dedigin erkek olur” seklindeki toplumsal
cinsiyet temelli olusan yonetsel kalipyargilardir. Yani toplumsal cinsiyet rolleri

acisindan kadina atfedilen kadinsi1 6zelliklerle yoneticilik meslegine atfedilen
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ozelliklerin uymamas1 gosterilse de yoneticiler cinsiyetten daha ¢ok sahip
oldugu niteliklerle degerlendirilmelidir. Giincel ¢alismalar kadin calisanlarin,
erkeklere nazaran kadin yoneticilere karst daha olumlu tutum igerisinde

oldugunu tespit etmistir (Schein 2007).

Calismaya baglarken toplumsal cinsiyet bakis acgisindan “Kadinlar, kadin
yoneticiyle ¢alismak istemez” kalipyargisi {izerinden yola ¢ikarak dnce kadin
calisanlarin bireysel olarak kim olduklar1 tespit edilmistir. Baska bir ifadeyle
psikolojik sermaye diizeyleri (umut, iyimserlik, 6z yeterlilik ve psikolojik
dayaniklilik) o6l¢iilmiistiir ve benimsedigi toplumsal cinsiyet rolii (feminen,
maskiilen) farkliliklar1 da dikkate alinarak ‘“acaba kadin yoneticilere karsi

tutumlarina etkisi olacak m1?”” sorusuna cevap aranmigstir.

Bu calisma, pozitif psikolojik sermaye, toplumsal cinsiyet rolleri ve kadin
yoneticilere karsi tutum kavramlarini incelemek, aralarindaki iligkileri tespit
etmek amaci ile gelistirilen bir model {izerine kurulmustur. Hipotezler “Yapisal
Esitlik Modeli” ile test edilerek bulgular yorumlanmistir. Elde edilen bulgular
arasinda toplumsal cinsiyet rolii ile kadin yoneticilere karsi tutum arasinda
negatif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Aycan ve digerleri (2012),
gelistirdikleri “Kadin Yoneticilere Karst Tutum Olgegi” ile yaptid
calismasinda; geleneksel cinsiyet rolleri ile kadin yoneticilere karsi tutum
arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu ve kadin yoneticiyle olan tecriibe
kalitesi yliksek ise ¢alisanlarin daha olumlu tutum igerisinde olmalarin1 da daha

az toplumsal cinsiyet temelli bakis agisina sahip olmalariyla agiklanmaistir.

Bir diger hipotez olan psikolojik sermaye ile toplumsal cinsiyet rolleri arasinda
pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit edilmistir ancak alt boyutlar
degerlendirildiginde (feminen, maskulen, adrojen ve belirsiz) daha yiiksek ya da
daha diisiik etkisi oldugu sonucunu elde eden farkli g¢alismalar literatiirde
goriilmektedir. Caligmada ayrica psikolojik sermaye, kadin yoneticilere karsi
tutum ve toplumsal cinsiyet rolii kavramlarinin her bir alt boyutu ile demografik
faktorler arasindaki iliski test edilmistir. Demografik 6zelliklere yonelik yapilan
fark analizleri ile psikolojik sermaye diizeyinin, kadin yoneticilere karsi
tutumun ve toplumsal cinsiyet rollerinin; medeni duruma, ¢ocuk sayisina, is
hayatinda bulunma siiresine, sektdrde bulunma siiresine, mevcut yoneticisi

kadin olanlarin aymi1 yoneticiyle calisma siiresine gore farklilik tespit
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edilememistir. Fakat yas, egitim durumu, calisilan pozisyon, gelir durumu,
kurumda calisma siiresi, su ana kadar calistig1 kadin yonetici sayisi, yonetici
cinsiyet tercihi, mevcut yoneticisinin kadin olmasi, meslegi, toplumsal cinsiyet
rollerine gore gruplar arasi anlamli bir farklilasma s6z konusudur. Kruskal
Wallis sinama testi sonucglarina gore yas acisindan; psikolojik sermayenin
alt boyutlarindan iyimserlik ve psikolojik  dayaniklilik degiskeninde anlamli
bir farklilik gozlemlenirken, umut ve 6z yeterlilik boyutlar1 i¢in anlamli bir
farklilik elde edilememistir. Kadin yoneticilere karsi tutumun alt boyutlarindan
olan profesyonel is davranisi ve is etigi i¢in anlamli fark olmasina ragmen
kisilerarast iliskiler boyutunda fark gozlenmemistir ve toplumsal cinsiyet
rollerinin alt boyutu olarak da feminen cinsiyet rolii ile yas gruplari arasinda
anlamli bir farklilik gosterirken maskiilen cinsiyet rolii boyutu anlamli bir
farklilik gostermemektedir. Ayrica ortalama sira degerlerine bakildiginda
iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, is etigi ve feminen faktor boyutlarina 50 yas
ve iizeri katilimcilar daha olumlu yanitlar vermistir. Profesyonel is davranisi
boyutuna ise 30-39 yas katilimcilar1 daha olumlu yanitlar vermistir.
Katilimcilarin %25,3°1 20-29 yas, %44,8’1 30-39 yas, %26,7’si 40-49 yas
araliginda iken %3,2’si 50 yas ve lizerinde oldugu goriilmektedir. Literatiirde
yapilan calismalarda da yasa gore kadin yoneticilere karsi tutumun farklilagtig
bulgusu tespit edilmistir. Ozbeyli (1999)’nin arastirmasinda 18-24 yas grubu ve
30-34 yas grubu arasinda yoneticiden memnun olma agisindan anlamli fark
tespit edilmis ve daha geng¢ kitle daha iyi tutum sergilemistir ve ayni bulgu
Mostafa (2005) tarafindan yapilan ¢calismada da elde edilerek geng neslin 45 yas
iistli kesime gore daha olumlu oldugu seklinde ifade edilmistir. Balc1 (2016),
aragtirmasinda profesyonel is davranisi alt boyutunda, 40-49 yas araliginda
farklilasma goézlemlerken bir diger ¢alismada Celik (2008), 6gretmen, yOnetici
ve miifettislerden olusan 6rneklem grubunda kadin yoneticilere karsi tutum ve
alt boyut puanlarinin, yas degiskenine gore anlamli farkliliklar gosterdigi; 30
yas alti ve 31-40 yas grubun daha yashh gruba gore kadin ydneticilerle
calismaktan memnun olduklarini, yas ilerledik¢e tutum puanlarinin distiigiini
ifade etmistir ancak diger taraftan Ucan (2012) ve Asar (2014) arastirmalarinda
katilimcilarin yasinin, kadin yoneticilere karsi tutumlarinda anlamli bir fark

yaratmadigini ifade etmistir.
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Literatiirde kadin yoneticilere karsi tutumlarla ilgili calismalarda sonuclar farkli
bulgular igermektedir. Bazi c¢alismalar (Everett vd.,1996, Adeyemi-Bello ve
Tomkiewicz, 1996) erkeklerin genel olarak kadin ydneticilere karst tutumlarinin
olumsuzken, kadinlarin genel olarak tutumlarinin olumlu oldugunu belirtirken,
diger calismalarda (Powell ve Butterfield,1994; Abdalla, 1996) tutumlarin daha
olumlu hale geldigini bulgusuna rastlanmistir (Giiney vd.,2006). Tiirkiye'ye
baktigimizda ise (Sakalli ve Beydogan, 2002; Aycan, 2004) kadinlarin
erkeklerden daha olumlu tutumlara sahip oldugu belirtilmektedir. Ancak genel
olarak diinyada erkeklerin kadinlardan daha olumsuz tutumlara sahip oldugu
belirtilmektedir. Diger taraftan giincel ¢alismalarda 6zellikle kadinlarin, kadin
yoneticilere kars1 daha olumlu ve esitlik¢i bir bakis agisina sahip olduklari tespit
edilmistir. Kadin yonetici tercihi agisindan katilimcilarin %12,5°1 kadin yonetici
ile calismay1 tercih ettiklerini dile getirirken, %44,2’si erkek yoOneticiyle
calismay1 tercih etmis ve %43,3’l yoOneticinin cinsiyetinin dnemli olmadigini
ifade etmistir. Bu sonu¢ kadinlarin esitlik¢i bakis agisin1 desteklemektedir. Bu
bulguyu destekleyen baska calismalar da kadin calisanlarin kadin yoneticilere
kars1 tutumlarinin daha olumlu oldugunu vurgulamaktadir (Owen ve Todor,
1993; Abdalla, 1996; Mihal, 2006; Sakalli ve Beydogan, 2002; Aycan, 2004;
Mostafa (2005); Cortis ve Cassar, 2005). Ancak Giliney ve Digerleri (2006)
tarafindan yapilan ¢alismada Tiirkiye'de hem erkeklerin hem de kadinlarin kadin

yoneticilere karsi tutumunun olumsuz oldugu sonucu elde edilmistir.

Calismada kadin calisanlarin egitim durumlar1 ile kadin yoOneticilere karsi
tutumlar1 tiim alt boyutlar (profesyonel is davranisi, kisilerarasi iliskiler, is
etigi) acisindan anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Profesyonel is
davranisi ve kisilerarast iliskiler degiskeninin ortalama sira degerlerine
bakildiginda egitim durumu lisans olan katilimcilarin daha olumlu cevaplar
verdigi goriilmektedir. Is etigi ve feminen cinsiyet rolii boyutlarina gére egitim
durumu lise olan katilimcilarin daha olumlu cevaplar verdigi gdzlenmistir.
Yapilan caligmalarda egitim diizeyinin kadin ydneticilere karsi tutumu etkileyen
bir faktér oldugunu hatta en olumlu tutumlari egitim seviyesi yiiksek
calisanlarin sergiledigi belirtilmektedir. Bolak-Boratov (2009) bunu genel
olarak egitimin liberalizm ile pozitif muhafazakarlikla negatif iliskili olmasina

baglamaktadir (Aycan vd.,2012). Bu durum benzer olarak Celik’in (2008)
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calismasinda 6gretmenlerin egitim seviyesinin artmasiyla kadin yoneticilerine
yonelik tutumlarinin olumlu yonde arttigi bulgusuyla desteklenmektedir. Yani
daha az egitimli olan kadinlarin daha geleneksel cinsiyet roliinii benimsemis
olmas1 nedeniyle kadin yoneticilere karsi tutumlar1 daha olumsuz

olabilmektedir.

Literatiirde toplumsal cinsiyet rolii ve kadin yoneticilere karsi tutuma etkisi
iizerinde ¢aligsmalar yer almaktadir. Ancak toplumsal cinsiyet roliiniin psikolojik
sermayeye etkisi sinirli sayida arastirmada incelenmistir. Diger taraftan
psikolojik sermayenin kadin yoneticilere karsi tutuma etkisi literatiirde yer alan
calismalarda rastlanmayan bir konudur. Bu iligkinin arastirilmasi agisindan ilk
olmas1 ve alan yazmna Onciilik etmesi agisindan bulunan sonu¢ Onem
kazanmaktadir. Bu kapsamdaki kaynaklar tezin teorik yapisini olusturmaktadir.
Diger taraftan ililkemizde yapilan psikolojik sermaye arastirmalart daha g¢ok
ogretmen, hemsire gibi saglik ve egitim sektoriinde gozlenmektedir yani bagka
bir ifadeyle kadinlarin is giiciine katilirken “geleneksel kadin” rolleri olarak
bilinen pozisyonlar1 kabul etmelerinden ve bu rollerin genellikle 6gretmenlik,
hemsirelik gibi roller olmakla beraber ciddi bir yiikselme potansiyeline sahip
pozisyonlar olmamasi agisindan sinirlayict etkisini halen koruyan c¢aligmalar
gozlenmektedir. Literatiirde yeni bir kavram olan, psikolojik sermayenin bu
calismada kadin yoneticilere kars1t tutumlara etkisi toplumsal cinsiyet

baglaminda incelenmistir ve literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Bu arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore, bundan sonra
gerceklestirilecek calismalara zemin hazirlamasi ve yone vermesi amaciyla bazi

Onerilerde bulunulabilir:

e Incelenmekte olunan degiskenlerden hem psikolojik sermaye hem de
kadin yoneticilere karst tutum giincel ve orgiitler i¢cin 6nemli sonuglari

dogurdugundan farkli meslek gruplarina ve sektorlere de uygulanmalidir.

e Arastirmanin demografik ozelliklere gore bazi degiskenlerin farklilik
gosterdigi ancak bazilarinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir.
Sonuglarin karsilastirilmasi adina farklit 6rneklem gruplarinda benzer

sonuglar elde edilip edilmemesi karsilastirilabilir.
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Bu bulgular kadin ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini arttirmaya
yonelik yeni ¢alismalar yapilmasinin oniinii acabilir. Is hayatinda kadin
yoneticilere karsi tutumlar1 etkileyen nedenler iizerinde daha fazla
arastirma yapilmasina katkida bulunabilir. Ozellikle kadin calisanlarin
psikolojik sermaye diizeyinin arttirilmast hem ise hem de yOneticisine
kars1 tutumlarini  olumlu ydnde etkileyecektir. Gerekli egitim
programlariyla (6z yeterlilik, iyimserlik, psikolojik dayaniklilik ve umut
gelistirme egitimleri ve ayrica mentorluk destegi gibi) konu hakkinda
farkindaligin arttirillmasi hem kadin c¢alisanlarin psikolojik sermaye
diizeyleri tlizerinde etkili olacaktir hem de kadin ydneticilere kars1 daha
az toplumsal cinsiyet kalipyargilar1 benimseyerek daha olumlu tutum

sergileyebileceklerdir.

Bulgularin genellenebilmesi adina oniimiizdeki ¢aligmalarda aracilik ve

diizenleyicilik etkisine yonelik calismalar gergeklestirilebilinir.

Bu calisma, hizmet sektoriinde kadin c¢alisan sayisinin yogun oldugu
sektorlerden biri olan bankacilik sektdriinde ¢alisan kadin c¢alisanlardan
elde edilen verilerle ger¢eklestirilmistir. Tiirkiye Bankacilar Birligi 2019
verilerine gore, tiim sektorde toplam kadin calisan %51 ve kadin temsili
acisindan Onemli bir oranda olmasi sebebiyle de bulgularin hem
isletmeler acisindan alinacak aksiyonlarda hem de yeni arastirmalara

konu olmas1 dnerilmektedir.

Pozitif orgiitsel davranig akiminin is hayatinda kadinlarla ilgili yapilan
calismalara da pozitif yonli yansimasi olarak toplumsal cinsiyet
rollerinin 6zellikle kadinlara atfedilen olumlu feminen 6zelliklerin de
hem kadin calisanlar hem de kadin yoOneticilerin bu o6zellikleri isine
yansitmalar1 bir avantaj olarak degerlendirilmelidir. Is siireclerine farkli
bir perspektif ve yonetsel tarzlarda zenginlik saglayan bir cesitlilik
olarak algilanmas1 i¢in pozitif yonlii is hayatinda ve 6zellikle yonetimde
kadin g¢aligmalar: iizerine arastirmalar yapilmasi hem arastirma konusu
hem de orgiitlerde uygulamalar1 ac¢isindan onemli bir odak noktasi

olacaktir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

1.Boliim Kisisel Bilgiler

1) Cinsiyetiniz? Bu anket sadece kadin ¢alisanlara yoneliktir.
[J Kadin

2) Is hayatimizda daha &nce kadin yénetici ile ¢alistiniz m1? (Bu anket en az bir kere
kadin yonetici ile ¢aligmig olanlara yoneliktir.)

(] Evet

3) Yasiniz
[120-29
[130-39
[140-49

(1 50 ve uzeri

4) Medeni Durumunuz?
L1 Evli
(] Bekar
(] Bosanmis / Dul

5) Cocugunuz varmi? Varsa ¢ocuk sayisi?
1
12
[ 3 ve lizeri
[J Cocugum yok

6) Egitim Durumunuz?
[ 11k-Orta
[ Lise
[0 On Lisans
(] Lisans
[ Lisanstistii

7) Mesleginiz?

—
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8) Kurumda ¢alistiginiz departman?

—

9) Gorev yaptiginiz kademe?

Yetkili Yardimecist
Miisteri Hizmetleri Yetkilisi
Yetkili
Y Onetmen
Miidiir
Bolge Miidiirii
Direktor
Genel Miidiir Yardimcisi
Genel Miidiir
iger ise yaziniz:

ooooogod

1%

10) Aylik ortalama geliriniz?

[J 1500- 3499 TL
[J 3500 -5499 TL
[J 5500 - 7499 TL
[J 7500- 9499 TL
[J 9500 TL ve lzeri

11) Kag yildir is hayatindasiniz?

[] Bir yildan az
[ 1-3 y1l

[1 4-6 yil

1 7-9 yil

[1 10 y1l ve tizeri

12) Kag yildir bu sektorde galisiyorsunuz?

[] Bir yildan az
[ 1-3 y1l

[1 4-6 yil

1 7-9 yil

[1 10 y1l ve tizeri
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13) Kag yildir bu kurumda calistyorsunuz?

(] Bir yildan az
L1 1-3 y1l

1 4-6 yil

L1 7-9 yil

L1 10 y1l ve tizeri

14) Bu zamana kadar ka¢ kadin yoneticiniz oldu?
1
]2
] 3
] 4
[1 5 ve st

15) Su anda yoneticiniz kadin m1?

[J Evet
[J Hayir

16) Su anda yoneticiniz kadin ise onunla ¢aligma siireniz nedir?

[1 1 yildan az
1 1-3
[1 4-6
1 7-9
[1 10 ve tizeri
(] Hayir, degil

17) Bir tercih yapma imkaniniz olsa yoneticinizin kadin m1 erkek mi olmasin
istersiniz?

] Kadin
] Erkek
] Farketmez
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2. Boliim Psikolojik Sermaye Olcegi

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

18.Bu isyerinde,
isler asla istedigim
sekilde yiirlimez

19.isimde benim
icin belirsizlikler
oldugunda, her
zaman en iyisini
isterim

20.Eger isimde bir
seyler benim igin
yanlis gidecekse, o
sekilde gider.

21.Isimle ilgili
seylerin daima
1yi tarafini
goriirim

22 Isimle ilgili
gelecekte

basima ne gelecegi
konusunda
iyimserimdir

23. Isime "her
seyde bir hayir
vardir" seklinde
yaklastyorum

24 .Daha onceleri
zorluklar
yasadigim i¢in,
isimdeki zor
zamanlarin
istesinden
gelebilirim

25. Genellikle,
isimdeki stresli
seyleri sakin bir
sekilde hallederim

26.1simde bir
terslikle
karsilastigimda,
onu atlatma
konusunda sikint1
yasiyorum

27. Eger zorunda
kalirsam isimde
kendi bagima
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yeterim

28. Isimde bir¢ok
seyi
halledebilecegimi
hissediyorum

29 isimdeki
zorluklari
genellikle bir
sekilde
hallederim

30. Bu aralar
kendim i¢in
belirledigim is
amaclarimi

yerine getiriyorum

31.Herhangi bir
problemin

¢Oziimii i¢in bir¢ok
yol vardir

32. Eger ¢alisirken
kendimi bir
tikaniklik i¢inde
bulursam,

bundan kurtulmak
icin bir¢ok

yol diigiinebilirim

33.Su anda isimde
kendimi ¢ok
basarili gériiyorum

34. Su anda is
amaglarimi siki bir
sekilde takip
ediyorum

35. Mevcut is
amagclarima
ulagmak i¢in
birgok yol
diistinebilirim

36.Bir grup is
arkadasima bir
bilgi sunarken
kendime
giivenirim

37.Calisma
alanimda
hedefler/amaglar
belirlemede
kendime giivenirim
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38.Y6netimin
katildig:
toplantilarda kendi
calisma

alanim1 agiklarken
kendime giivenirim

39.Uzun doénemli
bir probleme
¢ozlim bulmaya
calisirken

kendime giivenirim

40.
Organizasyonun
stratejisi
konusundaki
tartismalara
katkida bulunmada
kendime giivenirim

41. Organizasyon
disindaki
kisilerle
(tedarikgiler,
tiiketiciler vb.)
problemleri
tartismak i¢in
temas kurarken

kendime giivenirim

3. Boliim Kadin Yoneticilere Karsi Tutum (")lg:egi

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

42. ... caligsanlarinin
1stek ve sorunlarimi
zamaninda hisseder

43. ... cok caligirlar

44. ...duzenlidirler

45. .. karar alirken
aceleci davranirlar

46. ...0zel
hayatlarindan
fedakarlik ederek
islerine asilirlar

47. .. karar alirken
duygusal davranirlar

48. ...0zel
hayatlarindaki
sorumluluklar
nedeni ile iglerine
odaklanamazlar
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49. ...olaylara genel
bakamaz, detaylarda
kaybolurlar

50. ...gerektiginde
sert olmakta
zorlanirlar

51. ...0diin
vermemeleri
gereken noktada
o6din verirler

52. ..kendi ¢ikarlar
dogrultusunda
politik davranirlar

53. ...lzerinde aile
sorumluluklari
oldugu i¢in

is hayatlarimi 6n
planda tutamazlar

54. ...zorluklarla bas
etmekte sikinti
cekerler

55. ...calisanlarinin
hangi zorluklari
yasayabileceklerini
anlarlar ve onlara
destek

Olurlar

56. ...detaylara
odaklandiklart i¢in
sonuca

ulagmalar1 zaman
alir.

57. ...insan
iligkilerinde
profesyonel
davranamazlar

58. ...isleri
baskalarina delege
etmekte
zorlanirlar

59. ...calisanlarinin
hissettiklerini
anlayabilirler

ve ona gore
davranirlar

60. ...problemler
karsisinda
calisanlarina giiler
yiizle yardimei1
olurlar
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61. ...sorunlar
karsisinda dinamik
degildirler,

pasif kalirlar

62. ...olaylara
objektif
yaklagamazlar

63. ...calisanlartyla
nasil konusulmasi
gerektigini iyi
bilirler

64. ...calisanlarinin
yasadiklar1
sikintilar

anlayisla karsilarlar

65. ...islerin
yiirlidiigiinden emin
olmak i¢in
calisanlarini takip
eder ve sorgularlar

66. ...duygusallig1
onlarin
profesyonelligini
Artirir

67. ...sosyal yonleri
kuvvetlidir

68. ...rahat iletisim
kurulur
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4. Bolim Bem Cinsiyet rolii envanteri

Asagida yer alan ifadelerin size ne 6l¢iide uygun oldugunu belirtiniz.

Sizi tammlama acisindan 6zellikleri degerlendiriniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Giclii kisilige
sahip

Sicakkanli

Lider gibi
davranan

Hassas

Baskin

Sempatik

Liderlik
Ozelliklerine
sahip

Baskalarinin
ihtiyaglarina
duyarh

Kolay karar
alabilen

Yumusak ,
nazik

Kendi
inanglarini
savunan

Sevecen
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