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ARTICLE INFO

Bu ¢alismanin amaci, cam tavan sendromu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi
arastirmaktir.  Calismada veriler anket formu ile toplanmistir. Elde edilen temel bulgu,
¢alisanlarin cam tavan sendromu alt boyutlarindan ¢oklu rol iistlenme algist ile orgiit kiiltiirii ve
politikalart algisinin, isten ayrilma niyeti iizerinde dogrudan bir negatif etkisinin oldugudur.
Orgiit kiiltiirii ve politika algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii ve orta iistii negatif
iliski oldugu tespit edilmistir. Kamu sektoriinde gorev yapan kadin ¢calisanlarin érgiit kiiltiirii ve
politikalarina dair algilarinin isten ayrilma niyetleri iizerinde negatif bir etki ettigi saptanmugtir.
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Since there is no study in the literature on the relationship between glass ceiling syndrome and
turnover intention, the aim of this study is to investigate whether there is a relationship between
glass ceiling syndrome and turnover intention. Questionnaire form was used as data collection
technique in the study. The main finding obtained; employees' perception of taking on multiple
roles, which are sub-dimensions of glass ceiling syndrome, and the perception of organizational
culture and policies have a direct effect on their intention to leave. It has been determined that
there is an inverse and above-average relationship between organizational culture and policy
perception and turnover intention. It has been determined that the perceptions of female
employees working in the public sector about organizational culture and policies reduce their
intention to leave
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1. GIRIiS

Calisma hayatinda pek cok kadin calisan, orgiitleri
icerisinde var olan terfi yarisina katilmamayi tercih
etmektedir. Bunun nedenlerinden biri var olan terfi
yariginda en iist noktaya ulasamayacaklarina dair
inanglaridir. Yine ¢alisma hayati igerisindeki birgok
kadin ¢aligan, bagli bulundugu orgiit icerisinde cifte
standart s6z konusu oldugunu ve erkek caliganlara
oranla kendilerinin 6zellik ve yeterliliklerinin fark
edilmeyerek ikinci planda kaldiklarmi dile
getirmektedir. Var olan bu durum ‘camdan bir tavan
olarak’ ifade edilmektedir (Derin, 2020). Genelde
kadmlarin erkeklerden daha az kariyer gelistirme
firsatlarina  sahip  olduguna  inanilmaktadir.
Kadinlarin kariyerlerinde bu sorunun nedenlerinden
bazilar1 agikca cam tavan fikriyle baglantilidir
(Afza & Newaz, 2008). Erkeklerle ayni islevleri
yerine getiren ancak daha diisiik bir unvana sahip
kadin yoneticiler olgusu nadir degildir. Dahasi,
kadinlar ve erkekler kiyaslandiginda goriilmektedir
ki kadinlar erkeklere oranla daha az kazanmaktadir
(Kottis, 1993; Turgut, 2019).

Gliniimiiziin  kiiresellesen diinyasinda orgiitlerin
varligin1 devam ettirebilmeleri igin ‘insan’a yatirim
yapmasi gerektigi yadsinamaz bir gergektir. Kiiresel
rekabetin yarattig1 bu gereklilik Orgiit biinyesinde
kadin calisanlara verilen degerin artirilmasi
gerektigini  gostermektedir. Bu nedenle kadin
calisanlarin iist pozisyonlara ulasmasini engelleyen
politika ve uygulamalarin  belirlenip  bazi
degiskenler ile iliskisinin ortaya konmasi ¢6ziim
iiretme noktasinda 6nemlidir.

Toplumsal cinsiyet esitligi artik kamu yonetiminde
de yaygin olarak kabul edilen olgudur (Connell,
2006). Cam tavan, bagka esitsizlik ¢esitlerinden
ayirt edilebilen cinsiyet esitsizligi tiirii olarak da
tanimlanmustir (Afza & Newaz, 2008). Orgiitler
icerisinde vuku bulan erkek kadin arasindaki
esitsizlikleri ¢oziimlemede kullanilan metaforlardan
biri de ‘cam tavan’ kavramidir (Giil & Oktay,
2009). Cam tavan genel itibariyle, kadin
calisanlarin  yilikselmelerine engel teskil eden,
goriinmez yapay engellerdir (Winn, 2005; Tlaiss &
Kauser, 2010). Kiiresellesme ve degisen toplum
yapist var olan is giiclinii de degistirmis, bunun
sonucu olarak c¢alisan kadin personel sayisinda artig
yasanmis (Karcioglu & Leblebici, 2014) ve bunlarmn
is yasamindaki sayisinin artmasiyla da cam tavan
sendromu ortaya ¢ikmistir (Derin, 2020). Kadinlar
artik egitim kurumlarindan erkeklere gore daha
yliksek sayida mezun oluyor ve daha fazla kadin
ticretli isgiicline giriyor ve yonetici rolleri iistleniyor
olsa da 'cam tavan' nedeniyle kadinlarimn iist yonetim
kademelerinde yetersiz temsilinin devam ettigi

belirtilmektedir (Dimovski, Skerlavaj & Man,
2010). Linehan (2002)'a gore, her iilkede kadin
yoneticiler, iist diizey pozisyonlarda calisanlarin

¢ok kiigiik bir kismint olugturmaya devam
etmektedir. Alt ve orta diizey yonetim
pozisyonlarindaki  kadinlarin  oraninin  &nemli

Olciide artt1g1, iist yonetim pozisyonlarma ulasan
veya kurumsal merdiveni tirmanan kadmlarin
oraninin ise nispeten diisiik kaldigi ifade
edilmektedir (Dimovski vd., 2010; Baumgartner &
Schneider, 2010; Connell, 2006; Madichie, 2009;
Ezzedeen, Budworth & Baker, 2015).

Sanayilesme ile beraber bircok iilkede -cinsiyet
ayrimciligini gidermeye doniik bazi diizenlemeler
yapilmis ve yapilmaktadir (Ozyer & Azizoglu,
2014). Yapilan diizenlemeler ile is hayatinda var
olan kadinlara karst olan cinsiyetgi ayrim ve
kisitlamalarin engellenmesi hedeflenmis olsa da
sonu¢ olarak kadm ¢alisanlarin is hayatinda
ilerleme  ve  yiikselmede yasamis oldugu
adaletsizliklerin oniine gegilemedigi goriilmektedir
(Goktas Kulualp, 2015). Yapilan bir arastirmada,
Amerika Birlesik Devletlerinin (ABD) ilk 3000
sirketindeki kadin CEO'larin sayisinin iki katindan
fazla arttig1, ancak kadmlarmn hala tim CEO'larin
yalnizca %6' dan daha azmi temsil ettigi
belirlenmistir (Ribeiras, 2021). Bu, kadinlarin
ozellikle  yoOnetici  pozisyonlarmma  ulagmada
kariyerlerini  gelistirmelerini  zorlagtiran  bazi
engellerin mevcut oldugu anlamima gelmektedir.
Genellikle bu engeller, kariyerlerinin
baslangicindan sonuna kadar onlari takip etmektedir
(Joseph & Shaji, 2020). Cam tavan etkileri,
kadnlarin kariyerlerinde ilerlemekte olan 6nemli
zorluklarla karsilasma ihtimallerinin  erkeklere
kiyasla daha ¢ok oldugunu gostermektedir (Jackson,
O’callaghan & Adserias, 2014).

Orgiit icerisinde kadinlarin cam tavan algisi, onlarmn
iizerinde negatif duygu durumu meydana getirerek
isten ayrilma niyetlerine bir etkisinin olabilecegi
ongoriilmektedir. Genel anlamda isten ayrilma
niyeti, bir kisinin uzak olmayan bir tarihte igine son
vermek istegiyle alakali diislincesi seklinde
aciklanmaktadir  (Sahin, 2011). Isten ayrilma
niyetinin, isten ayrilmanin dnciillerinden biri oldugu
belirtilmektedir (Tetth & Meyer, 1993). Bazi
kaynaklara gore de isten ayrilmanm en giicli
oncilisii olarak isten ayrilma niyeti gosterilmektedir
(Jaros, 1997). Personel devrinin yiiksek oldugu
kuruluglarda  rekabet  avantajinin  olumsuz
etkilendigi, ise alim maliyetleri ve personel egitim
giderleri gibi ek maliyetlerin olustugu ifade
edilmektedir (Bibby, 2008). Bu sebeplerden dolay1
isten ayrilma diizeyinin yiiksek olmasi kuruluslar
bakimmdan arzulanmayan bir olgudur (Durrah &
Chaudhary, 2020).
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Bir kurulugun verimli ve basarili olabilmesi igin,
cinsiyetten bagimsiz olarak mevcut insan kaynagini
en iyi bicimde kullanabilmesi gerekir. Orgiit
icerisinde sadece  erkeklerin  iist  diizey
pozisyonlarda tercih edilmesi durumunda bir giin bu
erkek kaynagi tiikenebilecektir. Bu nedenle erkek
havuzunun daha derinlerine inmek yerine orgiitlerin
kadin havuzunu kullanmalarinin daha mantikli
olacagi ifade edilmektedir (Kottis, 1993).

Diger sektorlerde oldugu gibi kamu sektoriinde de
kiiresellesme, bilgi ve iletisim sektdriinde yasanan
gelisme ve ilerlemeler neticesinde orgiitlerde insan
unsuruna verilen deger atmaktadir. Kamuda gorevli
kadin calisanlarin cam tavan algilarinin isten
ayrilma niyetlerini artirabilecegi goz iiniine
alindiginda kamu sektdriinde bu degiskenler
arasindaki iligkinin tespit edilmesinin, kamu
sektoriindeki orgiitler icin performans ve verimlilik
adma olumlu katkilar saglayabilecegi
diisiiniilmektedir. Nihayetinde bu arastirma ile
kadin calisanlarin basarili olmalarinda Oniindeki
cam tavan engelleri daha iyi anlasilarak problemin
¢ozimii noktasinda alana katki saglayabilecegi
agikardir. Bu baglamda c¢alismamizda, kamu
sektoriinde ¢alisan kadinlarin cam tavan sendromu
algilariyla isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskinin
agiklanmasi amaclanmaktadir. Yazinda
(ULAKBIM, Scopus, Web Of Science veri
tabanlar1)) cam tavan sendromu ile isten ayrilma
niyeti iligkisini genel olarak kamu sektoriinde 6lgen
bir ¢aligmaya rastlanmamig olunmasi bu galismanin
O0zglinligiini  olusturmaktadir. Bu c¢alisma bu
anlamda yazindaki boslugu dolduracak ve gelecekte
yeni  arastirmalarin  yapilmasi  i¢in  temel
olusturacaktir.

2. KAVRAMSAL
HIiPOTEZLER

CERCEVE VE

2.1. Cam Tavan Sendromu

Kadimn  ¢alisanlarn st  seviye  ydneticilik
konumlarmma ulasmak i¢in yasadiklart engeller
evrensel bir olgudur. Erkeklerle karsilastirildiginda,
kadmlar genellikle daha alt-orta diizey yonetici
pozisyonunda istihdam edilmektedirler. Kadinlarin
isgiiciinde iist yonetim kademelerinde yeterince yer
aldig1 neredeyse hi¢ yasanmamistir ve bu durum
aslinda, cam tavan, 'cok ince ve seffaf, ancak
kadinlarin yonetim hiyerarsisinde yiikselmelerini
engelleyen c¢ok giiglii bir bariyer' olarak
belirtilmistir (Sharma & Kaur, 2019).

Son yillarda birgok yazar cam tavan kavraminin
kadin ¢alisanlarin daha fazla terfi etme veya
kurumsal merdivende yiikselme sansini engelleyen

goriinmez bir engel oldugunu kabul
baglamistir (Ambri, Tahir & Alias, 2019).

etmeye

'Cam tavan' terimi, The Wall Street Journal'n
sirketin kadin calisanlar: ile ilgili 1986 tarihli bir
sayisinda Hymowitz ve Schellhardt tarafindan
'kadinlar ve yoneticiler arasindaki goriinmez ama
asilmaz bariyeri tanimlamak i¢in kullanilmigtir
(Joseph & Shaji, 2020). Bu durum, iist pozisyonlara
¢itkmaya engel olan bir sinirlama oldugu igin 'tavan'
olarak ve sinirlamanin belirgin olmadig1r ve resmi
olmayan bir politika oldugu i¢in 'cam' (seffaf)
olarak adlandirilmistir (Afza & Newaz, 2008).

‘Cam tavan’ kelimesi, nitelikli kadmlar1 veya
azimliklar1 igyerlerinde daha {ist diizey pozisyonlar
almaktan alikoyan bir hiyerarsi icinde soyut bir
engeli ifade etmektedir (Nandy, Bhaskar & Ghosh,
2014). Baz1 yazarlar cam tavani, {ist diizey
pozisyonlara ulagmaya c¢aligmaya kadin ¢alisanlarin
karsilastig1 ¢esitli engelleri simgeleyen bir durum
olarak ifade etmistir (Akpinar-Sposito, 2013). Cam
tavan metaforu, ‘gériinmez veya ince engellerin’
mevcut oldugunu, ancak asagidan veya yukaridan
(erkekler veya kadinlar tarafindan) gdoriilemedigini
ve taninmadigini ima etmektedir (Ribeiras, 2021).
Orgiitler, finansal saghklarini  acgiklamak ve
hissedarlarini mali agidan motive etmek igin
bilangolarmi yayinlarlar, ancak insan kaynaklarinin
goriinmeyen bilancolar1 cinsiyet acisindan uzun
zamandan beri dengesizdir ve bu toplumumuzun ve
kadinlarin cesaretini kirmakta olan bir durumdur
(Nandy vd., 2014). Cam tavanin belirsiz dogasi
nedeniyle, genellikle varligmi belirlemenin tek
yolu, etkilerinin analiz edilmesidir (Jackson vd.,
2014).

Cam tavan engelleri 3 faktér altinda ele
alinmaktadir (Dreher, 2003):

Bireysel  Etkenlerden  Kaynaklanan  Engeller:
Toplumun kadinlara yiikledigi geleneksel rollerin
yaninda, is yasaminda kariyer sahibi olmaya calisan
kadinlarin her iki roli de gerceklestirme gayretleri
‘coklu rol iistlenme’ olarak ifade edilirken (Akyurt,
2018); toplumun kadinlardan bekledigi roller geregi
kadinlarin ev ve isleri arasindaki ikilemde kalip, is
ve gorevlendirmeleri kabul etmemeleri ‘kisisel
tercih ve algilari’ olarak ifade edilmektedir. Fakat
bazen kadmlarin bu engelleri kendilerinin de
olusturabildigi belirtilmektedir (Toprak, 2022).

Toplumsal Etkenlerden Kaynaklanan Engeller:
Kadinlarin aileleri veya toplumun kendilerine
bictigi rollere gore meslek se¢cmek zorunda
birakilmasi1 ya da kendi ilgi alanina gore meslek
secimi tercihi yapamamalar1 ‘mesleki ayrim’ olarak
ifade edilirken (Yolcu, 2021); cinsiyet ile
iligkilendirilen  kaliplagmis Onyargilar  ise
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‘stereotipler’ olarak ifade edilmektedir.
Basmakalip¢ilik  olarak da ifade edilebilen
stereotipler, bireyleri ve nesneleri gruplandirirken
bellegimizde yarattigimiz sahsi catigmalar olarak da
ifade edilmektedir. Yani bireyleri meslek, soy,
cinsiyet gibi Ozelliklerine gore siniflandirirken

onyargili  davranmak  yanilgilara  sebebiyet
verebilmektedir (Eren, 2010).
Orgiitsel ~ Etkenlerden  Kaynaklanan — Engeller:

“Orgiitlerin kiiltiir ve politikalar1” kadinlarmn kariyer
basamaklarimi ¢ikarken karsilastiklart bir problem
olabilmektedir. Erkek egemen bir orgiit icerisinde
kadin calisanlar gorev olarak firsatlara daha az
sahip olup, terfi durumlarinda erkek c¢alisanlara
kiyasla daha az sansa sahip olabilmektedir (Oakley,
2000). Bireylerin sahip olduklar1 gliclerini fark
etmelerini saglayan, zayif ve giiglii taraflarim
kesfettiren, kisisel gelisimine yardimci olan ve
risklerden koruyan ydnetim anlayist ‘mentorluk’
olarak ifade edilmektedir. Burada objektiflik,
giiven, diristliik, paylagsma gibi kritik derecede
onemli bir iligki bulunmaktadir. Kadmlar s6z
konusu bu destegi alamamasi durumunda mentor
eksikligi olusmaktadir (Yolcu, 2021). Icinde
bulundugu orgiitiin iiyeleri tarafindan gekillendirilen
arkadasglik ve ilgi topluluklar1 ‘gayriresmi gruplar’
olarak tamimlanmaktadir (Ozkalp & Kirel, 2018).
Kadinlar ‘gayriresmi iletisim aglarma’ déahil
olamadiklar1 i¢in giic kaybetmekte, yiikselme
durumlarinda ayrimcilifa maruz kalmakta ve
isyerinde mentordan yoksun kalabilmektedirler
(Anafarta, Sarvan & Yapici, 2008).

2.2. isten Ayrilma Niyeti

Calisanin devamli olarak isten ayrilma fikrinde
olmasi veya diger is imkanlarina yonelme olasilig1,
isten ayrilma niyeti olarak tanimlanmaktadir
(Tepper, vd. 2009). isten ayrilma niyeti diger bir
tanimda, bir bireyin is kosullarindan memnun
olmadig1 durumlarda sergilemis oldugu hareketler
neticesinde yikici davraniglarin sonucu seklinde
ifade edilmistir (Sagir, 2020).

Calisanin isten ayrilma diisiincesinde olmasi kesin
olarak isten ayrilmasi ile neticelenmese de isten
ayrilma davranist i¢in dnemli bir gosterge olarak
kabul edilmekte ve daha eyleme ge¢memis olmasi
nedeniyle gerekli onlemler icin olanak saglamakta
oldugu belirtilmektedir (Tetth & Meyer, 1993;
Begenirbas & Caliskan, 2014).

Calisanlari isten ayrilma niyetlerinde olan artigin
orgiitiin  performansini negatif yonde etkiledigi
belirtilmektedir. Yani isten ayrilma niyetini
etkileyen etmenlerin dnceden fark edilmesi konusu
yoneticileri birtakim tedbirler almaya zorlamaktadir
(Sagir, 2020).

Isten ayrilma niyeti, orgiitler igin yalnizca isten
ayrilma davranigina neden olan bir durum olmasi
sebebiyle degil bunun yaninda orgiitsel ve bireysel
negatif etkileri nedeniyle de 6nemli bir olgudur
(Yiiriir & Unlii, 2011).

Sonug olarak is hayatinda iist diizey pozisyonlarda
calisan kadin sayisinin diisik seviyede oldugu
goriilmektedir. Bu durumun temel sebeplerinden
biri olarak ‘sosyal rol ve kimlik teorisi’
gosterilmektedir (Ertas, Ciftci Kirag ve Kirag,
2018). Kadinlara ve erkeklere atfedilen toplumsal
rolleri, degerleri ve normlar1 agiklayan bu teoriye
gore kadindan beklenen geleneksel roller geregi,
kadin psikolojik anlamda kariyeri ve ailesi arasinda
kalmakta ve bu durumda onu kariyeri agisindan zor
durumda birakabilmektedir (Korkmaz, 2016). Cam
tavan algist nedeniyle kariyer ilerlemesi zorlasan
kadinlarin isten ayrilma niyetlerinde de bir arti§ s6z
konusu olabilmektedir (Sagir, 2020).
Caligmamizda kamu sektoriinde c¢alisan kadnlarin
cam tavan sendromu algilar1 ve isten ayrilma
niyetleri arasindaki iliski incelenmesi
amaglanmustir.

Cam Tavan Sendromu ve Isten Ayrilma Niyeti
Iliskisi. Cam tavan sendromu ile alakali yazinda pek
¢ok aragtirma bulunmakla beraber cam tavanla ilgili
farkl1 goriisler mevcuttur. Bazi ¢aligmalar varhigini
dogrulamaya  c¢alisirken,  digerleri  nedenini
belirlemeye c¢alismaktadir (Jackson vd., 2014).
Joseph & Shaji  (2020) yapmis olduklan
caligmalarinda cam tavan ve kadinlarin kariyer
gelisimi lizerine kapsamli bir literatiir incelemesi
yapmis ve kadmlarin  kariyer ilerlemesini
engelleyen ¢esitli faktorleri tespit etmislerdir. Cam
tavan sendromuna iliskin tamimlanan baslica
engeller aile sorumluluklari, kurumsal uygulamalar,
mentorluk, ag olusturma, toplumsal cinsiyet
kliseleri, kurum kiiltiirii ve bireyden kaynaklanan
nedenler olarak siralanmigtir. Dimovski vd. (2010)
yapmig olduklarnt c¢aligmasinda cam tavanin
kadinlarin kariyer gelisimine etkisinin meslegin
niteligine gore degisebilecegi ve iilkelere gore de
farklilik gosterdigi tespit etmislerdir. Afza & Nawaz
(2008) calismalarinda kadmnlarin kariyer firsatlarini
ve belirli bir asamada ilerlemesini kisitlayan cam
tavan  etkilerinden  sorumlu  bes  faktori
belirlemislerdir. Belirlenen faktorler yonetim algisi,
caligma ortami, is hayati ¢atigmasi, cinsel taciz ve
orgiitsel politikadir. Cam tavan olusturmada en
onemli faktor yonetim algis1 ve ¢aligma ortami iken,
orgiitsel politika ve is hayat1 gatismasi ikinci en
onemli faktor olarak bulgulanmistir. Chenevert &
Tremblay (2002), kadin ydneticilerin yiiksek bir
egitime ve kariyerlerinde yiikselme isteginde olsalar
bile, pek azinin erkek meslektaslartyla ayni statiiye
veya maasa sahip olduklarini ortaya koymuslardir.
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Sharma & Kaur (2019) c¢aligmalarinda kadin
yoneticilerin  kurumsal ve toplumsal ag¢idan
ortalamanin iizerinde bir cam tavanla kars1 karsiya
kaldiklar1 tespit etmislerdir. Tlaiss & Kauser (2010)
calismalarinda, kadin  yoneticilerin ~ kariyer
ilerlemelerinin  daha ¢ok  kurumsal  Kkiiltiir,
uygulamalar ve aglardan etkilendigini, mentorluk
ve tokenizm (yapmaciklik)’den ise daha az
etkilendigini tespit etmislerdir. Fapohunda (2018)
yapmis oldugu c¢alismasinda cam tavan ve
kadinlarin kariyer gelisimi arasinda orta derecede
olumsuz bir iligki oldugunu ve ayrica kisisel
dinamiklerin, orgiitsel dinamiklerin ve kiiltiirel
dinamiklerin kadinlarin kariyer ilerlemesini énemli
Olciide etkiledigini ortaya koymustur. Anafarta vd.
(2008) yapmis olduklar1 galigmalarinda konaklama
isletmelerinde gorev yapan kadinlarin, egitim, maas
ve yikselme imkéanlar1 bakimindan daha ¢ok
ayrimciliga maruz kaldiklari algisina sahip olduklari
ortaya koymustur. Ayrica kadmlarin, isyeri ve
ailelerindeki rollerine uymak zorunda olmalarn
(coklu rol iistlenme) ve bir rehbere (mentor) sahip
olamamalar1 neticesinde daha yogun cam tavan
algisma sahip olduklarin1 ortaya koymuslardir.
Derin (2020) yapmis oldugu ¢alismasinda cam
tavan sendromunun, kita, tilke, sektor, kurum
gozetmeksizin her yerde vuku buldugunu ve genel
itibariyle benzer sebeplerle baglantili olarak
meydana geldigi sonucuna ulagmistir. Oriicii, Kilig
& Kilig (2007) yapmis olduklart ¢alismalarinda,
kadin  c¢alisanlarin  Onderlik ve  yoneticilik
vasiflariin kisitli olusu, ailevi mesuliyetlerinin ¢ok
olusu ve ‘kralice art’ sendromunun (kadin
calisanlarin birbirlerini ¢ekememesi) kadinlarin iist
diizey yonetici konumuna ¢ikamamalarinin ana
sebepleri oldugunu bulgulamiglardir. Sener, Erdilek
Karabay & Arikan Tezergil (2018) yapmis olduklari
calismalarinda kadinlarin cam tavanin varhigina ait
algilarinin, kendi tecriibelerine kiyasla daha yiiksek
seviyede bulundugunu ortaya koymuslardir. Ozyer
& Azizoglu (2014) yapmis olduklar1 ¢caligmalarinda
cam tavan sendromu ile orgiitsel adalet arasinda bir
iliski oldugunu bulgulamiglardir. Aydag (2012)
Adana ve Hatay vilayetleri seyahat ve konaklama
isletmeleri yoneticileri 6zelinde yapmig oldugu
calismasinda, cam tavan sendromuna sebebiyet
veren etmenleri algilamalarinin  demografik
degiskenlere gore farklilagtigini tespit etmistir.
Pelit, Gucer & Demirdag (2016) yapmis oldugu
calismasinda, ‘iicret, ek ddemeler, daha iyi bir is
bulabilme diisiincesi, cinsiyet ayrimciliklari,
calisma sartlarinin agirligi ve ¢aligma sartlarmin
uzunlugu’ gibi sorunlarin kadin calisanlarin isten
ayrilmaya yonelmesinde baglica sorunlar oldugunu
tespit etmistir. Ayrica kadin c¢alisanlarin  karsi
karstya kaldig1r sorunlarla isten ayrilma niyetleri

arasinda anlaml bir iligki oldugunu
bulgulamislardir. Sagir (2020) yapmis oldugu
calismasinda  bankacilik  sektdriinde  calisan

kadinlarda cam tavan sendromu algisinin varligini
ve cam tavan sendromunun isten ayrilma niyeti
iizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisi
oldugunu ortaya koymustur.

Pelit vd. (2016) ve Sagir (2020)’mn isten ayrilma
niyeti algis1 tizerinde cam tavan sendromu algisinin
ne derece onemli oldugu ile ilgili yapmis oldugu
calismalarda aralarinda bir etki oldugunu ortaya
koymuslardir.

Bu bulgular dogrultusunda caligmanin hipotezleri
asagidaki gibi olusturulmustur.

Hla: Calisanlarin cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘goklu rol iistlenme algisinin’, ‘isten
ayrilma niyeti’ lizerinde dogrudan bir etkisi vardir..
H1b: Calisanlarin cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘kadmlarin kisisel tercih algisinin’,
‘isten ayrilma niyeti’ lizerinde dogrudan bir etkisi
vardir.

Hle: Calisanlarin cam tavan sendromu alt
boyutlarindan  ‘Orgiit  kiiltiiri  ve politikalar
algisinin’, ‘isten ayrilma niyeti’ lizerinde dogrudan
bir etkisi vardir.

Hl¢: Calisanlarin  cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘gayriresmi iletisim aglar1 algisinin’,
‘isten ayrilma niyeti’ tizerinde dogrudan bir etkisi
vardir.

H1d: Calisanlarin cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘mentorluk algisinin’, ‘igten ayrilma
niyeti’ izerinde dogrudan bir etkisi vardir.

Hle: Calisanlarin cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘mesleki ayrim algisinin’, ‘isten
ayrilma niyeti’ lizerinde dogrudan bir etkisi vardir.

H1f: Calisanlarin  cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘stereotipler algisinin’, ‘isten ayrilma
niyeti’ iizerinde dogrudan bir etkisi vardir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Yazinda (ULAKBIM, Scopus, Web Of Science veri
tabanlar1) cam tavan sendromu ile isten ayrilma
niyeti iliskisini genel olarak kamu sektoriinde dlgen
bir ¢alismaya rastlanmamigtir. Bu kapsamda cam
tavan sendromu ve isten ayrilma niyeti etkilesimini
inceleyen bu calismanin ana amaci, kamuda g¢alisan
kadinlarin cam tavan sendromu algilariyla isten
ayrilma niyetleri iligkisini ortaya ¢ikarmaktir. Sekil
1’de cam tavan sendromu alt boyutlarinin isten
ayrilma niyeti iizerinde iligkisi olup olmayacagina
dair kavramsal model gelistirilmistir.

Calisma nicel arastirma desenleri kapsaminda
iligkisel tarama desenine gore yiiriitilmistiir.
Iliskisel tarama arastirmalarinda daha cok iki veya
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Coklu Rol
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Kadmlarin Kisisel
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Polltlkalan
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CAM TAVAN SENDROMU BOYUTLARI

Mesleki Ayrm

ISTEN
AYRILMA
NIYETI

/

Sekil 1: Kavramsal Model

daha ¢ok degiskenler arasi iligkiler aragtirilmaktadir
(Giirbiiz & Sahin, 2018).

3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Tiirkiye'de kamu sektoriinde
calisan kadinlar olusturmaktadir. Bu kapsamda
aragtirmanin ~ Orneklemini  Tiirkiye'de  kamu
sektoriinde calisan 440 kadmn calisan
olusturmaktadir. Calismada veriler, amagli ve
kartopu Orneklem ydntemine uygun olarak
toplanmistir. Amagli 6rneklemede arastirmacinin
kendi  bireysel  gozlemleri  dogrultusunda,
arastirmanin amacina uygun, belirlenen 6zelliklere
gore yapilan bir se¢im vardir (Giirbiiz & Sahin,
2018). Cam tavan sendromu, kadinlar arasinda
gozlenebildiginden amacli Srneklemeye uygunluk

gostermektedir. Kartopu orneklemi ise, farkli
sektorlerde c¢alisan kadinlarin  kendi c¢alisma
ortamlart  i¢inde bulunan kadinlara  erigim

saglayarak kartopu bilylimesine benzer bir bigimde
orneklem sayisii arttirmasi veri toplama metodu
olarak goriilmektedir. Caligmanin verileri anket
formu ile toplanmistir. Google Form araciligiyla

olusturulmus olan anket formu katilimcilara
elektronik ortamda iletilmistir
(https://tinyurl.com/yckv87j). Katilimcilarin

kurumsal web sayfalarindaki
adreslerine ulasiimistir.

bilgilerden mail

3.3. Olciim Araclari

Aragtirmanin hipotezlerini test edebilmek i¢in gerek
duyulan veriler i¢in olusturulan anket formunda
calismanin  modeline  uygun  iki  Olglim

kullanilmistir. ik 6lgiim araci galisan kadinlarin
cam tavan sendromu algisina yonelik ifadeler yer
alirken, diger ol¢tim araci olarak galisanlarin isten
ayrilma niyetine yonelik ifadeler yer almaktadir.

3.3.1. Cam Tavan Olgegi. Katilimcilarin cam tavan
algisin1  6lgmek icin Karaca (2007) tarafindan
gelistirilen 38 ifade ve yedi boyuttan (Coklu Rol
Ustlenme-CRU, Kadinlarm Kisisel Tercih Algilari-
KKTA, Orgiit Kiiltiiri ve Politikalari-OKP,
Informal Iletisim Aglari-iiA, Mentorluk-MENT,
Mesleki Ayrim-MA, Stereotipler-STER) olusan
Olcek kullanilmigtir. Birinci Alt Boyut (Coklu Rol
Ustlenme): 1,2,3,4 ve 5. maddelerden; Tkinci Alt
Boyut (Kadinlarin Kisisel Tercih  Algilari):
6,7,8,9,10,11 ve 12. maddelerden; Uciincii Alt
Boyut  (Orgiit  Kiiltiiri  ve  Politikalari):
13,14,15,16,17,18,19  ve  20. maddelerden;
Dérdiincii Alt Boyut (informal Iletisim Aglari):
21,22 ve 23. maddelerden; Besinci Alt Boyut
(Mentorluk): 24 ve 25. maddelerden; Altinci Alt
Boyut (Mesleki Ayrim): 26,27,28,29,30 ve 31.
maddelerden; Yedinci Alt Boyut (Stereotipler):
32,33,34,35,36,37 ve 38. maddelerden
olusmaktadir.

1,3,4,5,9,10,12,13,14,15,18,20,22,23,24,26,27,28,3
0,31,32,33,35,36,37 ve 38. maddeler olumsuz bir
tutumu niteledigi icin ters olarak kodlanmigtir.
Olgek, 5'i  Likert dlgegi  (/=Kesinlikle
Katilmyorum, 5 = Kesinlikle Katiliyorum) seklinde
yapilandirilmistir. Karacan (2007), cam tavan dlgegi
icin  gerceklestirdigi  giivenilirlik  analizinde
Cronbach Alfa katsayisinin 0,94  oldugunu
belirtmistir.  Olgegin  gegerliligi iginse Kaiser
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Meyer-Olkin ~ (KMO)  drneklem  uygunlugu
istatistiginin 0.811 oldugu ifade edilmektedir.

3.3.2.  Isten Ayrima Niyeti  Olgegi-(IAN).
Katilimcilarin isten ayrilma niyetlerinin 6lglimiinde
Cammann, Fishman ve Klesh (1983) tarafindan
gelistirilen, Mimaroglu (2008) tarafindan Tiirkge'ye
uyarlanan tek boyutlu ve Ui¢ maddelik dlgek
kullanilmistir.  Olgek, 5'li Likert olgegi (I =
Kesinlikle  Katilmiyorum, 5 =  Kesinlikle
Katilyyorum) olarak yapilandirilmistir. Mimaroglu
(2008), isten ayrilma niyeti Olgegi  igin
gerceklestirdigi  gilivenilirlik analizinde Cronbach
Alfa katsayisinm 0,67 oldugunu belirtmistir. Isten
ayrilma niyeti Olcegi kabul edilebilir alfa degeri
olan 0,60’tan yiiksek olmasi nedeniyle calismada
kullanilmasina karar verilmistir (Kayis, 2009).
Olgegin gecerliligi icinse Kaiser Meyer-Olkin
(KMO) orneklem uygunlugu istatistiginin 0.884
oldugu ifade edilmektedir.

Ornekleme dair tiim veriler toplanmadan &nce 50
kamu c¢alisant kadmn iizerinde pilot ¢aligma
yapilmistir. Toplanan verilerin giivenilirlik ve
gegerlik  analizleri yapilip, yanlis anlamaya
sebebiyet verecek sorular gdzden gecirilerek anket
formuna son hali verilmistir. Caligmaya katilan 440
kadm katilimciya ait demografik veriler Tablo 1°de
gosterilmigtir.

faktdr analizi ig¢in uygunlugu Kaiser — Meier —
Olkin (KMO) katsayis1 ve Bartlett kiiresellik
(sphericity) testiyle incelenebilir. KMO Kkatsayisi,
veri matrisinin faktor analizi i¢cin uygun olup
olmadigini, veri yapisinin faktér cikarma icin
uygunlugu hakkinda bilgi verir. Faktorlenebilirlik
(Factorability) icin KMO’nun 0,60’tan yiiksek
¢ikmast beklenir. Bartlett testi, degiskenler arasinda
iliski olup olmadigini korelasyonlar temelinde
inceler. Ayn1 zamanda, agiklanan varyans degerinin
%350’den biiyiik olmasi ve ortak yiik degerlerinin
0,40’den biiyiikk olmasi da aranan kriterlerdir
(Akyol, 2017). Kaiser — Meyer — Olkin (KMO)
yeterliligi i¢in ise kabul edilen degerler 0,60’m
iizerindekilerdir. 0,70 iyi derece, 0,80 c¢ok iyi
derece, 0,90 ve st milkemmel derecelerdir
(Kaiser, 1974).

Cam tavan sendromu i¢in KMO 0Orneklem
yeterliligi 0,881 yani ¢ok iyi derecede bulunmustur.
Faktor analizi sonrasi elde edilen faktor yiikleri
incelendiginde her bir maddenin 0,40’dan biiyik
olma sartin1 sagladigr goriilmistir. Cam tavan
sendromu 6lgegi boyutlarinin Tablo 2’de goriildiigi
gibi cronbach alfa giivenilirlik degeri, kritik oran
degeri ve agiklanan varyans degerleri verilmistir.
Aciklanan varyans degerinin %50’den fazla olmasi
modelin uyum gegerliligini sagladig1 sdylenebilir.

Tablo 1: Katilimcilara Ait Demografik Bilgiler

£ %
21-30 48 10,9
Yas 31-40 196 44,5
41 ve Uzeri 196 44,5
i Evli 329 74,8
Medeni Durum Bokar 1 252
Lise 17 3.90
On Lisans 22 5,00
Egitim Durumu Lisans 214 48,6
Yiksck Lisans 94 21,4
Doktora 93 2121
Akademisyen 113 25,7
Arkeolog 2 0,50
Avukat 1 0,20
Doktor 24 5,50
Memur 132 30,0
Meslek Mimar 1 0,20
Miihendis 12 2,70
Ogretmen 75 17,0
Saglik Calisani 29 6,60
So6zlegmeli Personel 14 3,20
YOnetici 37 8,40
Toplam 440 100,00

3.4. Olgeklere Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi
Uygulamasi

Model test edilmeden oOnce Olgekler {izerinde
aciklayici faktdr analizi uygulanmistir. Bu calisma
SPSS 22.0 yazilimi ile yapilmistir. Faktor analizi,
tiim veri yapilar1 icin uygun olmayabilir. Verilerin,

Ayrica  0Olgek  gegerliligini  saglamak adma
dogrulayici faktor analizi de (DFA) kullanilmistir.
DFA, bir teorik modelin gegerliligini test etmek icin
kullanildiginda, uyum iyiligi analizi, bu modelin
veri setiyle ne kadar uygun oldugunu degerlendirir.
Yani, DFA ile belirlenen teorik yapi, uyum iyiligi
analizi araciligiyla gézlemlenen verilerin gegerliligi
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Tablo 2: Cam Tavan Sendromu Olcegine fliskin Cronbach Alfa (CA), Kritik Oran (CR) ve

Agiklanan Varyans Degerleri

Boyutlar CA CR A‘flalil;l;l?sn
Coklu Rol Ustlenme .136 747 17,682
Kadinlarin Kisisel Tercih Algilart ,672 713 4,090
Orgl’jt Kiiltiirti ve Politikalar ,834 ,834 15,154
Gayriresmi fletisim Aglari ,662 ,736 3,416
Mesleki Ayrim ,642 726 4,550
Moderator 605 ,701 3,152
Stereotipler 818 ,830 2,908

Toplam Ac¢iklanan

Varyans 50,952

konusunda fikir verir. Eger bir modelin uyum iyiligi Tablo 3’te DFA’nin uyum iyiligi endeksi

diisiikse, bu modelin gbzlemlenen verilere uymadig:
ve teorik modelin revize edilmesi veya
degistirilmesi gerekebilecegi diisiiniilebilir.
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Sekil 2: Cam Tavan Olgegine fliskin Model

Sekil 2°de cam tavan sendromu &lgegine iligkin
dogrulayici faktor analizi hali gosterilmistir. Temel
amaci en uygun uyum indeksi sonuglarini saglamak
olan bu analiz DFA tiirlerinin her biriyle test
edilmistir.  Kestirim yontemi tercihi olarak,
maksimum  olabilirlik  (maximum likelihood)
kestirim yontemi kullanilmistir. Bu yontemin tercih
edilmesinin sebebi Orneklem sayisinin 200’den
fazla olmasindan kaynaklanmaktadir (Uyumaz &
Sirganci, 2020).

sonuglarma yer verilmistir. Ki kare’nin serbestlik
degerine bolinmesi sonucunda elde edilen 1,938
degeri, mitkemmel uyum aralig1 sarti olan 3 ten
kiigtiklik (<3) araligindadir. GFI degeri, kabul
edilebilir uyum aralig1 olan 0,85-0,89 araliginda
olup 0,896 degerindedir (Meydan ve Sesen, 2015;
Schumacker ve Lomax, 2004). AGFI degeri de
kabul edilebilir uyum aralig1 olarak kabul edilen
aralik icinde olup 0,872 degerindedir (Meydan ve
Sesen, 2015). RMSEA degeri, kabul edilebilen
uyum araligi olan 0,08’den kiigiikliik sinirinda olup
0,046 degerindedir (Erkorkmaz, Etikan, Demir,
Ozdamar & Sanisoglu, 2013; Hu ve Bentler, 1999).
RMR degeri ise, kabul edilen uyum araliginda olup
0,055 degerindedir (Anderson ve Gerbing, 1984;
Meydan & Sesen, 2015; Siimer, 2000).

Gegerlik ve giivenilirlik analizleri sonrasi, cam
tavan sendromu Ol¢egi boyutlar1 icinde yer alan
maddelerin hi¢biri modelden ¢ikarilmamustir.

Isten ayrilma niyeti olgegi icin gecerlik ve
giivenilirlik  incelendiginde = KMO  6rneklem
yeterliligi 0,723 iyi derece bulunmustur. Faktor
analizi sonrast elde edilen faktor yiikleri
incelendiginde her bir maddenin 0,40’dan biiyik
olma sartim1 sagladig1 goriilmiistiir. Isten ayrilma
niyeti 6l¢egi boyutlarinin Tablo 4’de goriildiigii gibi
cronbach alfa giivenilirlik degeri, kritik oran degeri
ve agiklanan varyans degerleri verilmistir.

Tablo 3: Cam Tavan Sendromu - Dogrulayici Faktor Analizi Uyum lyiligi Endeksi Sonuglart

. Miikemmel Kabul edilebilir Uyum Sonug¢
Uyum Indexleri
uyum arahg uyum arahg Degeri

Ax?/sd <3 =5 1,938 Miikemmel uyum
GFI >0,90 0,85-0,89 0,896 Kabul edilebilir uyum
AGFI >0,90 0,85-0,89 0,872 Kabul edilebilir uyum
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,046 Miikemmel uyum
RMR <0,05 0,051-0,080 0,055 Kabul edilebilir uyum
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Tablo 4: isten Ayrilma Niyetine iliskin Agiklayict Faktor Analizi Sonuglart

CA CR Toplam Ac¢iklanan
Varyans
Isten Ayrilma Niyeti 0,835 0,843 75977

Aciklanan varyans degerinin %50’den fazla olmasi
modelin uyum gecerliligini sagladig1 soylenebilir.
Isten ayrilma niyetine iliskin yapilan dogrulayici
faktor analizine gorseli asagida verilmistir.

Sekil 3: Isten Ayrilma Niyeti Olgegine Iliskin Model

Maksimum  olabilirlik  (maximum likelihood)
kestirim yoOntemi ile analiz edilen ¢alismada DFA
ile hem faktdr yiiklerinin 0,4 {izerinde olmasit hem
de Tablo 5’de goriildiigli gibi uyum indekslerinin
standart degerler dahilinde olmast ile igten ayrilma
niyeti 6l¢egi de model i¢cin uygunluk aranmistir.

Cam tavan sendromu alt boyutlar1 ile isten ayrilma
niyeti Olcegi arasindaki iligkilerin kuvvetini ve
yoniinii  aragtirmak ig¢in yapilan korelasyon
analizinin bulgular1 Tablo 7°de goriilmektedir.

Tablo 7’ye gore katilimcilarin cam tavan sendromu
boyutlarindan kadinlarim  kisisel tercih algilar
boyutu ortalamasi 4,14 (ss=0,858) ile stereotipler
boyutu ortalamasinin 4,24 (ss=0596) yiiksek
diizeyde oldugu ifade edilebilir. Ayn1 tablodan isten
ayrilma degiskeni ortalamasinin 2,15 (ss=1,066)
olarak bulunmustur.

Tabloda goriildiigi gibi isten ayrilma niyeti
degiskeni ile cam tavan sendromu boyutlari
arasinda stereotipler boyutu hari¢ diger tim
boyutlarda anlaml bir farklilik oldugu sdylenebilir.
Isten ayrilma niyeti degiskeninin korelasyon degeri
iizerinden yapilan degerlendirmesinde cam tavan
sendromu tiim boyutlari i¢in diigiik ve ters yonlii bir

Tablo 5: Isten Ayrilma Niyeti Olgegi - Dogrulayici Faktor Analizi Uyum lyiligi Endeksi Sonuglari

. Miikemmel Kabul edilebilir Uyum
Uyum Indexleri Sonuc
uyum arahg | uyum arahg Degeri
Ax?/sd <3 <5 4,350 Kabul edilebilir uyum
GFI >0,90 0,85-0,89 0,820 Kabul edilebilir uyum
AGFI >0,90 0,85-0,89 0,890 Kabul edilebilir uyum
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,066 Kabul edilebilir uyum
RMR <0,05 0,051-0,080 0,067 Kabul edilebilir uyum

Tablo 5’de goriilen uyum iyiligi degerleri standart
degerler igerisinde kabul edilebilir uyum degerleri
olarak  degerlendirilebilir. Bu baglamda ele
alindiginda isten ayrilma niyeti Olgegi iginde de
herhangi bir madde modelden ¢ikartilmamaistir.
Modelimizin tahmin giici (Q2) ve bagmh
degiskendeki degisimi agiklama diizeyi (R2)
hesaplanarak Tablo 6’da verilmistir. Tablo 6
dikkate alindiginda, Q2 degerinin sifirdan biiyiik
olmasi (Hair, Tomas, Hult, Ringle & Sarstedt,
2014), ayrica bagimli degiskenlerimize ait R2
degerlerinin 0,10 ve iizerinde olmasi, modelimizin
gecerli oldugu sonucunu ortaya koymaktadir (Falk
& Miller, 1992; Hair vd., 2014; Colakoglu, Dikili &
Aslan, 2021: 107). Q2 degerinin sifirdan biiyiik ve
R2 degerinin 0,091 ¢ikmasi Cohen (1988)’e gore
bagimli degiskeni agiklama anlaminda orta diizey
bir etkisi (= 0,09) oldugunu gostermektedir.

Tablo 6: Modele Ait Q?

iliskisi oldugu ifade edilebilir. Cam tavan sendromu
boyutlar1 arasindaki korelasyona baktigimizda 6rgiit
kiiltira ve politikalar1 ile mesleki ayirim (r=0,693;
p<0,01) boyutlar1 arasinda orta {sti diizey ve
pozitif bir iliski oldugu sdylenebilir. Benzer iligki
mesleki ayirim ve gayriresmi iletisim aglari
(r=0,539; p<0,01) boyutlar1 arasinda da
goriilmektedir. Kadinlarin kisisel tercih algilar1 ve
stereotipler boyutlar1 arasinda da (r=0,583; p<0,01)
ayn1 yonli orta siddette bir iliskisi oldugu
goriilmektedir. Orta siddette ve pozitif yonli
iliskiye sahip boyutlardan ikisi olarak orgiit kiiltiiri
politikalar1 ve gayriresmi iletisim aglar1 (r=0,585;
p<0,01) boyutlar1 arasinda da goriilmektedir.

ve R? Degerleri

QZ

RZ

Isten Ayrilma Niyeti 1,192

0,091

Bagimsiz degisken: Cam tavan sendromu
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Tablo 7: Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri
1 2 3 4 5 6 7 8
1. Coklu Rol 1

Ustlenme

2. Kadinlarin
Kisisel Tercih 0,407+« |1
Algilar

3. Orgiit Kiiltiirii ve
Politikalar1 Dhe B3O8 .

4. Gayriresmi | %
Tietisisn ABla 0,081 0,010 |0,585 1

5. Mesleki Ayrim | 0,181** | 0,036 0,693** [0,539%* |1

6. Moderator 0,105% 10,108* |0,473%* | 0,384** 10,501** |1

7. Stereotipler 0,367** | 0,583** |-0,139%* |-0,101* |-0,057 |[-0,051 |1

8. ten Ayrilma | 5 1974+ | 0,104+ |0239% |0,112¢ |-0.179%+ |-0,119% | 0066 | 1
Niyeti

Ortalama 3,84 4,14 2,83 2,70 2,61 2.7 4,24 2,15

Standart Sapma | 0,858 0,577 10,796 10,908 |0,751 0,814 10,596 1,066

N=440; #p<0.05; *¥#p<0,01

3.5. Bulgular

Aragtirma modeli yapisal esitlik modeli — YEM ile
analiz edilmistir. SPSS Amos istatistik programi
kullanilarak yapilan ¢oziimlemede modele iliskin
gorsel Sekil 4’deki gibidir. Modele iliskin uyum
iyiligi olgiitleri seklin altinda verilmistir. Uyum
iyiligi olgiitlerinin standart degerler igerisinde yer
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almas1 modelin verilere iyi bir uyum sagladigim
gosterir.  Modeldeki  degiskenler  arasindaki
iliskilerin verilerle tutarli oldugu ve modelin
gozlenen degiskenlerdeki varyansin Onemli bir
miktarini agikladigi anlamina gelir (Colakoglu vd.,
2021: 106).
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CMIN/DF: 1,913; CFI: 0,890; GFI: 0,901; RMR:0,043 ; RMSEA: 0,046

Sekil 4: Cam Tavan Sendromu Boyutlarinin Isten Ayrilma Niyeti (IAN) Olgegi iliskisi
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Tablo 8: Yapisal Esitlik Modeli Katsayilar

Hipotez

Standart
[ C.R. P
Hata

Hi.: Calisanlarin cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘g¢oklu rol iistlenme algisimin’, ‘isten
ayrilma niyeti’ tiizerinde dogrudan bir etkisi vardir.

- 177 ,076 -3,168 ,002

H,ip: Calisanlarin cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘kadinlarin kisisel tercih algisimin’,
‘igten ayrilma niyeti’ tizerinde dogrudan bir etkisi
vardir.

-010 178 176 ,860

H,.: Calisanlarin cam tavan sendromu alt

boyutlarindan ‘6rgiit kiiltiirii ve politikalar algisinin’,

‘isten ayrilma niyeti’ lizerinde dogrudan bir etkisi
vardir.

-,348 ,075 -6,125 ,000

H,: Calisanlarin cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘gayriresmi iletisim aglar1 algisimin’,
‘isten ayrilma niyeti’ lizerinde dogrudan bir etkisi
vardir.

,076 ,108 1,549 ,121

Hia: Calisanlarin cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘mentorluk algisinin’, ‘isten ayrilma
niyeti’ {izerinde dogrudan bir etkisi vardir.

-,056 ,048 -1,163 ,245

H.: Calisanlarin cam tavan sendromu alt

boyutlarindan ‘mesleki ayrim algisimin’, ‘isten ayrilma

niyeti’ {izerinde dogrudan bir etkisi vardir.

,096 AT 1,595 ,111

Hir: Calisanlarin cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘stereotipler algisinin’, ‘isten ayrilma
niyeti’ {izerinde dogrudan bir etkisi vardir.

-,079 157 -1,491 ,136

Yapisal  esitlik  modellemesinde  gosterilen
degiskenler arasindaki her bir iliski bir hipotezi
belirtmektedir (Simsek, 2007). Bu baglamda yapisal
esitlik modellemesi kapsaminda yol analizi aracilig1
ile meydana getirilen modele gore, degiskenler
arasindaki B katsayilari, standart hata, C.R. ve p
degerleri ile elde edilen sonuglar Tablo 8’de
verilmistir. Hipotezlerin gegerliligi test edilirken a
anlamlilik diizeyi 0,05 olarak almmustir.

Arastirma modeline ait hipotezler incelendiginde
Hi, ve Hic hipotezleri anlamli bulunmustur. Buna
gore, calisanlarin  cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ¢oklu rol iistlenme algis1 ile orgiit
kdiltiirii ve politikalar1 algisinin, isten ayrilma niyeti
iizerinde  dogrudan  bir  etkisinin  oldugu
goriilmektedir.

Orgiit kiiltiirii ve politika algis1 ile isten ayriima
niyeti arasinda ( =-,348) ters yonlii ve orta Ustii bir
iliski oldugu ifade edilebilir. Kadm c¢alisanlarda
orgiit kiiltiirii ve politika algisi arttik¢a isten ayrilma
niyetinde azalma, orgiit kiiltliri ve politika algisi
azaldikca isten ayrilma niyetinde artma goriilebilir.
Benzer sekilde ¢oklu rol iistlenme algisinda f =-
,177 oldugundan, isten ayrilma degiskeni ile
arasinda negatif yonli ve diisiik diizeyde bir iliski
oldugu soylenebilir. Diger hipotezlerde p>0,05
oldugundan anlamli bulunmamigtir. Bu hipotezlerde
B katsayilarinin 0’a yakin olmasi da ilgili boyutlarin
isten ayrilma niyeti arasinda iligki bulunmadigim da
ortaya koymaktadir.

4. TARTISMA VE SONUC

Sosyal hizmet anlayisi i¢in var olan kamu
sektoriinde temel amag 6zel sektdrde oldugu gibi
kar elde etmek degildir. Yani kamu sektSriiniin
hizmet etmek amaciyla faaliyette bulundugunu
ifade edebiliriz (Ozer, 2016). Devletin vatandagina
sundugu temel hizmetler kamu sektoriindeki
kurumlar vasitasiyla saglanmaktadir.

Kadin c¢alisanlarin  iist yonetim kadrolarina
yiikselmesinde goriinmez bir kariyer engeli olarak
belirtilen cam tavan sendromu, her sektor ve orgiit
icin dnemli bir sorun olarak degerlendirilmektedir.
Bu sorunun nedeni cam tavan sendromu algisinin
orgiitler icin istenmeyen bir durum olan negatif
orgiitsel ¢iktilara neden oluyor olmasidir. Nitekim
yazin incelendiginde cam tavan sendromu algisinin;
isten ayrilma niyeti (Sagir, 2020; Pelit vd., 2016;
Yolcu & Kutluk Bozkurt, 2021; Toprak, 2022), gii¢
mesafesi (Can, Kaptanoglu & Halo, 2018) gibi
negatif oOrgiitsel c¢iktilarla pozitif yonlii; Orgilitsel
baglilik (Erdirengelebi & Karakus, 2018), orgiitsel
adalet (Ozyer & Azizoglu, 2014), is tatmini
(Sokmen & Akar Sahingdz, 2017; Erdirencelebi &
Karakus, 2018) gibi pozitif ciktilarla ise negatif
yonlii iligkili oldugu goériilmektedir. Yani orgiitlerde
cam tavan sendromu algist arttikga bahsedilen
negatif orgiitsel ¢iktilarda da bir artig s6z konusu
olmaktadir. Cam tavan sendromunu isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkisini Olgen sinirli sayidaki
calismalara bakildiginda bu iki degiskenin pozitif
yonli iligkili oldugu goriilmektedir. Ayrica ilgili
calismalarin agirlikli olarak &zel sektdr tizerinde
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yapildigi  goriilmektedir (Tiwari, Mathur &
Awasthi, 2019; Pelit vd., 2016; Yolcu & Kutluk
Bozkurt, 2021).

Bu calisma Tiirkiye’nin birgok farkli bolge ve
sehrinde kamu hizmeti veren kurum ve
kuruluglardaki farkli unvanda ¢alisanlar1 kapsayan
orneklemden olugsmaktadir. Bu ¢alismada cam tavan
sendromunun alt boyutlar: ile isten ayrilma niyeti
iligkisi genel olarak kamu sektorii 6zelinde
arastirilmis ve literatiiriin aksine negatif yonli bir
iligki bulgulanmistir. Buna gore, ¢alisanlarin cam
tavan sendromu alt boyutlarindan ¢oklu rol
istlenme algist ile orgiit kiltliri ve politikalar
algisinin, igten ayrilma niyeti tizerinde dogrudan bir
etkisinin oldugu ortaya konmustur. Orgiit kiiltiirii ve
politika algis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda ters
yonlii ve orta istli bir iliski oldugu gozlenmistir.
Kamu gorev yapan kadnlarin, cam tavan
sendromunun alt boyutu olan oOrgiit kiltiri ve
politikalar1 algilarinin isgten ayrilma niyetlerini
azalttigr  saptanmistir.  Kiiresellesen  diinyada
orgiitlerin en énemli kaynagi insandir. Insana dair,
kamu sektoriindeki kurum ve kuruluslarin, oOrgiit
kiiltir ve politikalarinda (maas, prim, yiikselme
olanaklari, esitlik vb.) adil bir yonetim sergilemesi
durumunda nitelikli personel kaybinin Oniine
gecilebilecegi ve calisan verimliliklerini
arttirabilecekleri ifade edilebilir. Benzer sekilde
cam tavan sendromunun alt boyutu olan ¢oklu rol
istlenme algis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif ve diisik bir iliski oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Yani kamuda calisan kadinlarin ¢oklu
rol istlenme algismmin isten ayrilma niyetleri
iizerinde diisik diizeyde negatif yonde bir etkisi
bulunmaktadir. Yazinda bu bulguyu destekleyen
calismalar bulunmaktadir. Ruderman, Ohlothh,
Panzer ve King (2002) yonetici pozisyonundaki
kadmlar tizerinde yapmis oldugu ¢alismada, ¢oklu
rol iistlenmenin olumsuz c¢iktilardan ziyade pozitif
ciktilara neden oldugunu ortaya koymustur.

Yonetim biliminin 6nemli konu basliklarindan biri
olan kariyer olgusunun, kamu sektoriindeki karsiligt
genel itibariyle gorevde yiikselme kavrami olarak
ifade edilebilir. Kamu sektoriinde de gorevde
yiikselme mevzuata gore yapilmaktadir. Ulusal
yazinda kamu sektdriinde yapilmis tek galisma olan
Sagir (2020)’1n ¢alismasinda sadece Konya ili kamu
bankasi calisanlar1 iizerinde cam tavan sendromu
algis1 ile isten ayrilma niyeti iliskisi incelenmis ve
literatiire benzer sekilde cam tavan sendromu ve
isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde bir iligki
oldugunu ortaya konmustur. Bu ¢alismada her ne
kadar kamu sektoriinii temsil etse de bu bankalarin
Ozel sektor bankalar1 gibi yogun bir sekilde
calismalarini yiiriittiigl disiiniilmektedir.

Sonug olarak kamu sektdriiniin 6zel sektore kiyasla;
daha az rekabet¢i yapida olmasi, is garantisinin
olmasi, calisma saatlerinin diizenli olmasi, ¢atisma
ve stresin daha az olmasi, isgiicii fazlaliginin
olmasi, mesai saatlerinin kisa olusu, ylikselmelerin
secimle degil agirlikli olarak mevzuatta belirtilen
gorevde yiikselme simnavi ile yapiliyor olmasi bu
sektorde calisan kadinlarin cam tavan sendromu
algistm  diisik  diizeyde hissetmesine ve bu
durumunda olanlarmm isten ayrilma gibi negatif
orgiitsel ¢ikti {izerinde diisiik diizeyde bir etki
yaratmasina neden oldugu disiiniilmektedir.

Caligmamizda elde edilen bulgularin kamu
sektoriiniin tamamina genellestirilmesi bakimmdan,
c¢alismamiz bazi simirliliklar icermektedir. Farkli

sektorlerden olusturulacak, nicelik ve nitelik
acisindan farkli orneklemleri kapsayacak
calismalarla daha saglikli sonuglara
ulasilabilecektir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu ¢alisma, kamu, ticari veya kar
amact gitmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamuistir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atigmasi olmadigimni belirtir.

Etik Onay:: Insan katilimeilar iceren calismalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur. Bu arastirma ig¢in Mugla
Sitki Kogman Universitesi Sosyal ve Beseri
Bilimler Arastirmalar1 Etik Kurulu’ndan 08.08.2022
tarih 121 sayili karar numarasi ile Etik Kurul Onay1
alinmustir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tiim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmistir.
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