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Oz: Bu calismamizda, cam tavan bilmecesini, kadnlarin isyerindeki kariyer gelisimini nasil
smirladigini tespit etmek amaciyla incelemede bulunarak bilime katki sunmaktir. Cam tavan sendromu,
kadinlar veya azmliklar gibi 6zel bir grubun, yetenekleri veya nitelikleri ne olursa olsun, mesleki
kariyerlerinde ilerlemelerini engelleyen goriinmez ve kirilmaz engeller olarak tanumlanabilir.
Gorlinmeyen engeller kadinlarin terfi etmesini ve isgiiciine katilmasini engelliyor. Terfilerde cinsiyete
dayali ayrimclik iist diizeylerde daha yogun olmakla birlikte, is hayatmin her asamasinda
hissedilmektedir. Calismamiz Igdir bolgesinde 6zel sektorde calisan 229 kadin galisanlarimiza bos
zamanlar1 tespit edilerek anketlerin cevaplanmasi yapilmistir. Arastirma kapsaminda veri toplamak
amactyla iki farkli Olgekten yararlanilmistir. Kadin Yoneticilerde Kariyer Engelleri; Cam Tavan
Sendromu durumunu belirlemek i¢in Karaca (2007) hazirladigi “Cam Tavan Sendromu Olgegi”
kullanilmistir. Kadin calisanlarin yonetici konumuna gelmemelerin degiskenlerinin performansi
etkilemesi ac¢isindan is motivasyon dlgegini ¢alismamizda degerlendirmeye gittik. Elde edilen verilerin
analizi SPSS 22 istatistik programi araciligiyla gerceklestirilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde
Tamimlayici Istatistikler Frekans, Ortalama, Standart sapma, Dagilhim Inceleme, Carpiklik, Basiklik
(Kurtosis), Karsilastirmali Istatistikler, Bagimsiz Orneklemler t-Testi, Tek Yonlit ANOVA testleri
uygulanmistir. Arastirma sonucunda cam tavan algisinin demografik ve orgiitsel degiskenlere bagli
olarak farklilastigini; is motivasyonunun ise Ozellikle aile sorumluluklari ve bireysel gelisim
beklentileriyle iligkili oldugunu ortaya koymaktadir. Elde edilen sonuglar, kadin ¢alisanlarin kariyer
gelisiminde karsilastiklar1 yapisal ve psikososyal engellerin, motivasyon siiregleriyle birlikte ele
alinmasmin 6nemini vurgulamakta ve oOrgiitlerin esitlikgi politika ve uygulamalar gelistirmesi
gerekliligine isaret etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Cam Tavan, Kariyer Engeli, Sendrom

An Examination of the Effect of the Glass Ceiling Syndrome on Job
Motivation of Women Working in the Private Sector (The Case of
Igdir Province)

Abstract: This study aims to contribute to science by examining the glass ceiling enigma and how it
limits women's career development in the workplace. The glass ceiling syndrome can be defined as
invisible and unbreakable barriers that prevent a specific group, such as women or minorities, from
advancing in their professional careers, regardless of their abilities or qualifications. These invisible
barriers prevent women from being promoted and participating in the workforce. While gender-based
discrimination in promotions is more intense at the highest levels, it is felt at every stage of working life.
In our study, surveys were conducted with 229 female employees working in the private sector in the
Igdir region, after identifying their leisure time. Two different scales were used to collect data within
the scope of the research. To determine the glass ceiling syndrome among women managers as a career
barrier, the “Glass Ceiling Syndrome Scale” developed by Karaca (2007) was used. We evaluated the
work motivation scale in our study in terms of how the variables of female employees not reaching
managerial positions affect their performance. The analysis of the obtained data was carried out using
the SPSS 22 statistical program. Descriptive statistics (frequency, mean, standard deviation),
distribution analysis, skewness, kurtosis), comparative statistics, independent samples t-test, and one-
way ANOVA tests were applied in the evaluation of the data. The research results show that the
perception of the glass ceiling differs depending on demographic and organizational variables; and that
work motivation is particularly related to family responsibilities and expectations for personal
development. The results emphasize the importance of addressing the structural and psychosocial
obstacles that female employees face in their career development together with their motivation
processes, and point to the necessity for organizations to develop egalitarian policies and practices.
Keywords: Glass Ceiling, Career Barrier, Syndrome
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Giris

Calisma yasaminda birgok kadin ¢alisan, orgiitler biinyesinde yiiriitiilen terfi siire¢lerine katilmaktan
bilingli ya da ortiik bi¢cimde kaginabilmektedir. Bu durumun temel nedenlerinden biri, terfi
mekanizmalarimin en iist kademelerine ulasma olasiliklarinin diisiik olduguna yonelik algi ve
inanc¢lardir. Nitekim pek ¢ok kadin calisan, bulunduklar orgiitlerde ¢ifte standart uygulamalarimin
varhigmi deneyimlediklerini; erkek calisanlara kiyasla sahip olduklart nitelik, yetkinlik ve
performanslarinin ~ yeterince  goriintir kilinmadigim1i  ve bu nedenle ikincil konumda
degerlendirildiklerini ifade etmektedir. Literatiirde bu yapisal ve algisal engeller biitiinii “‘cam tavan”
kavramu ile agiklanmaktadir (Derin, 2020).

Genel olarak kadinlarin, erkek c¢alisanlara kiyasla daha smirli kariyer gelistirme ve yiikselme
firsatlarina sahip olduklart yoniinde yaygin bir kanaat bulunmaktadir. Kadmlarin kariyer
ilerlemelerinde karsilastiklart bu esitsizliklerin 6nemli bir boliimii, dogrudan ya da dolayli bigimde
cam tavan olgusuyla iliskilendirilmektedir (Afza & Newaz, 2008). Erkeklerle benzer gorev ve
sorumluluklari yerine getirmelerine karsin daha diisiik unvanlarda istthdam edilen kadin yoneticilerin
varlig1 bu duruma somut bir 6rnek olusturmaktadir. Ayrica kadin ve erkek calisanlar arasinda ticret
diizeyleri karsilastirildiginda, kadinlarin sistematik bigimde daha diisiik gelir elde ettikleri
goriilmektedir (Kottis, 1993; Turgut, 2019). Giiniimiiziin kiiresellesen ve rekabetin yogunlastigi is
diinyasinda, orgiitlerin siirdiiriilebilirliklerini saglayabilmeleri i¢in insan kaynagina stratejik bir unsur
olarak yatirim yapmalar1 kaginilmaz hale gelmistir. Bu baglamda, kiiresel rekabet kosullar1 6rgiitlerin
kadin calisanlara atfettikleri degeri yeniden gozden gecirmelerini gerekli kilmaktadir. Dolayisiyla
kadin galisanlarin {ist yonetim ve karar alma mekanizmalarina erisimini sinirlayan orgiitsel politika ve
uygulamalarin belirlenmesi, bu engellerin ¢esitli bireysel ve orgiitsel degiskenlerle iligkisinin ortaya
konulmasi, etkili ¢éziim stratejilerinin gelistirilmesi acgisindan kritik bir 6neme sahiptir. Yasadigimiz
global cagda kadinlar artik ig hayatinin her alaninda yasalarla bu desteklenmekte olup erkelerle ayni
haklar1 vermektedir. Ozellikle toplumsal cinsiyet esitliginin tamam uygulandig: gorillmekte fakat
kadmlarin is hayatlarinda bazi simirliliklar olmakta resmi olmasa da kadinlarin ydnetici
pozisyonlarinda esitsiz erisimi hala gormekteyiz (Sobczak, 2018).

Yetenekli kadinlarin kurumsal merdivende yiiksek pozisyonlara gelmesi, yazili ve resmi olmayan
engellerle kadinlarin yukar1 dogru ¢ikmasi, ilerlemesi bu duruma “Tavan’’ sinirlama konuldugu i¢in,
sinirlama ve yilikselme hemen belli olmamasi “Cam’’ seffaf yani yiikselmedeki zorluklar olarak
bilinmektedir. Cam tavan kadinlarin ¢alisma kariyerlerinde, ticret politikasi, yetki, sayginlik, gorev,
terfi ve sorumluluk gibi konumlarda goriinmez bir orgiitsel ve algisal engellerdir (Lockwood, 2004;
Elacqua, 2009). Kadinlarin is yerlerinde pozisyon olarak daha yiiksek kademelerde yer almamasinin
etkenlerini belirlemekyonetici pozisyonundaki kisilerin erkek olma diigiincesi gibi bir sendromun
benimsenmesi ve bu sendromun giderek artmasi gibi diisiinceler bulunmaktadir. Birgok arastirmada
kadmlarin yonetici pozisyonuna gelememeleri aslinda kendi deneyim ve eksikliklerinden degil,
kadinlarin yonetici pozisyonunda olamamalari bireysel, toplumsal, kurumun 6rgiitsel yapilari, kiiltiirel
ve psikolojik etkenlerinden kaynaklandigi belirtilmistir.

Marjinal olarak kadinlar erkeklere oranla is yerlerinde yonetici pozisyonunda bulunamamalar kiiltiirel
on yargilar dini inaniglar kadinin ev ortamindaki sosyal (ailevi) durumu kadinlarin erkeklere oranla
daha az yonetici konumunda bulunmaktadir (Rahim vd., 2018).

Sosyal medyani gelismesi bazi olanaklarin agilmasinda kadinlar agisindan bir firsatlarin iinii agilabilir.
Kadmlarin daha yararli destekleyici bir ortamlar, politikalar ve kadinlara yonelik sponsorlarin tesvik
edilmesi gibi ¢aligmalarla platformlarda duyurula bilir. Cam tavan metaforu kadinlarin ve erkelerin ige
giriglerinde ayn1 veya is pozisyonlarinda esit erisime sahip olduklarini belirtmekte. Fakat kadinlarin
egemen oldugu is alanlar digindaki 6zel sektorlerde erkelere gore daha fazla problemlerle karsi karsiya
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kalmaktadir. Ayn1 zamanda kadinlar ise girdikten sonra pozisyonlarinda ilerleme noktasinda da
erkelere gore kariyerlerinde zorluklar yasamaktadir (Eagly vd, 2009). Bulundugumuz boélge olarak
kadinlar erkeklere oranla is boliimlerinde farkliliklar olmakta bu farkliliklar kisilerin tercihleri ve
yeteneklerine gore degil, toplumun sosyal normlarina gore belirlendigi iddia edilmektedir (5) Sosyal
ayrimciligin  azalmasi veya esitlenmesi kadinlarinda c¢alistigr islerinde Kkariyer olarak istedigi
konumlara rahat bir sekilde gelmesi engellerin ortadan kalmasi ile olacagini bildirmistir (Eagly vd,
2000). Bu makalemizde, cam tavan bilmecesini, kadinlarin isyerindeki kariyer gelisimini nasil
smirladigini tespit etmek amaciyla incelemede bulunarak bilime katki sunmaktir.

Yontem

Aragtirmanin bu boliimiinde arastirmanin modeli, arastirma grubu, veri toplama araglari, veri toplama
stireci ve verilerin analizlerine iliskin bilgilere yer verilmistir.

Arastirma Modeli

Bu aragtirmada “nicel yontem” kullanilmig olup, arastirma deseni olarak da iligkisel tarama tiirii tercih
edilmistir. Karasar (2009), iliskisel tarama modelini iki ve daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte
degisimin varligmi ve derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modeli olarak ifade etmistir.

Evren-Orneklem

Arastirmanin evrenini, Igdir ilinde 6zel sektdrde ¢alisan kadinlar olusturdu, 6rneklemini ise basit
seckisiz ornekleme yontemiyle secilmis, 229 kadin ¢alisanlara ulasilmistir. Balci’ya (2018) gore, 25
milyona kadar olan evrende 384 orneklem sayisi yeterli olmaktadir.

Veri Toplama Araci

Bu calismada veri toplama araglart 3 bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde arastirmacilarin
gelistirmis oldugu kisisel bilgi formunda katilimeilarin sosyo-demografik dzellikleri olan cocugunuz
varmi, egitim durumu, medeni durum, yas, mesleki deneyim, kurum deneyimi ile ilgili olmak tizere
toplamda 7 adet soru olacaktir. Tkinci bdliimde ise Karaca (2007) yilinda hazirladigit Cam Tavan
Sendromu Olgegi kullanilmistir. Toplamda 38 sorudan olusan dlgek, cam tavani; ¢oklu rol iistlenme,
kisisel tercih algilari, 6rgiit kiiltiirii ve politikalari, informal iletisim aglar1, mentorliik, mesleki ayrim,
stereotipler olmak {izere 7 alt boyutu ifade etmektedir. Coklu rol iistlenme alt boyutunda 5, kisisel
tercih algilar alt boyutunda 7, orgiit kiiltiirii ve politikalart alt boyutunda 8, informal iletisim aglart alt
boyutunda 3, mentorliik alt boyutunda 2, mesleki ayrim alt boyutunda 6, stereotipler alt boyutunda 7
soru olmak tizere 5°li likert 6l¢egi kullanimigtir. Deneklerden her bir soruya “kesinlikle katilmiyorum,
katilmiyorum, kararsizim, katiliyorum, kesinlikle katiliyorum” segeneklerinden uygun olam
isaretlemesi istenmistir. Ugiincii boliimde Is Motivasyonu Olgegi Marc ve arkadaslari tarafindan 1993
yilinda gelistirilen Is Motivasyonu Olgegi, 2013 yilinda Yilmaz (133) tarafindan Tiirkce gecerlik ve
giivenirlik calismasi yapilmistir. Olgek igsel ve dissal motivasyon (2, 6, 10, 17, 21, 25, 31), uyarima
Ozgii igsel motivasyon (1, 16, 24, 26, 27, 29), sonraya birakilmis igsel motivasyon (8, 15, 23, 30), i¢sel
motivasyon-dis diizenleme (13, 20, 28), bilgi ve gelisime 6zgii i¢sel motivasyon (7, 11, 12, 14) ve
sosyal statii ve 6zgiivene dayali i¢sel motivasyon (3, 4, 5) alt boyutlar1 hakkinda bilgi saglamaktadir.

istatistiksel Analiz

Aragtirmada elde edilen veriler SPSS 22 istatistik programi araciligiyla gergeklestirilmistir. Verilerin
degerlendirilmesinde Tanmimlayic Istatistikler Frekans, Ortalama, Standart sapma, Dagilim inceleme,
Carpiklik, Basiklik (Kurtosis), Karsilastirmali Istatistikler, Bagimsiz Orneklemler t-Testi, Tek Yonli
ANOVA testleri uygulanmustir.
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Bulgular

Tablo 1. Arastirma Grubuna Ait Kisisel Ozelliklerin Dagilimi

Degiskenler Gruplar n %
Cocugunuz Varm Evet LU =1/
Hayir 122 53.3
Lise 101 275
Egitim Durumu Onlisans 111 66.4
Lisans 17 6.1
20-30 yas arasi 106 46.3
Yas 31-40 yas arasi 103 45.0
41-50 yas aras1 20 8.7
Evli 63 271.5
Medeni Durum Bekar 152 66.4
Bosanmisg 14 6.1
1-5 yil aras1 148 64.6
Mesleki Deneyim 6-10 yil aras1 68 29.7
11-15 yil arasi 13 5.7
0-5 yil arasi 130 56.8
Kurum Deneyimi 6-11 yil aras1 90 39.3
12-17 y1l aras1 9 3.9

Aragtirmaya katilan bireylerin 46.7’sinin ¢cocugu varken 53.3°1 ¢ocuk sahibi degildir. 27.5°1 lise,
66.4’0 onlisans ve 6.1°1 lisans mezunudur. 46.3’0 20-30 yas arasi, 45.0°1 31-40 yas arasi, 8.7’si
41-50 yas arasidir. 27.5°1 evli 66.4’1 bekar, 6.1’i bosanmistir. 64.6°s1 1-5 yil arasi deneyime
sahipken, 29.7°si 6-10 yil arasi, 5.7°si 11-15 yil deneyime sahiptir. 56.8’i 0-5 yil kurum

deneyimine sahipken, 39.3’U 6-11 y1l arasi, 3.9’u 12-17 y1l aras1 deneyime sahiptir.

Tablo 2. Verilere Ait Carpiklik Basiklik Degerleri

Olgeklere ait alt boyutlar Skewness Kurtosis
CAM TAVAN OLCEGI -274 -122
Coklu Rol Ustlenme - 454 104
Kadinlarin Kisisel Tercih Algilart -394 257
Orgut Kultlrh ve Politikalar -152 -214
Informal Iletisim Aglar1 (Networklar) 004 -399
Mentorluk -.240 -823
Mesleki Ayrim -086 -199
Stereotipler 216 -,202
IS MOTIVASYON OLCEGI 1090 -072
Igsel Ve Digsal Motivasyon -247 -215
Uyarima Ozgu I¢sel Motivasyon -138 -449
Sonraya Birakilmis I¢sel Motivasyon -390 -090
I¢sel Motivasyon-Dis Diizenleme - 541 281
Bilgi Ve Gelisime Ozgii I¢sel Motivasyon -098 -107
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Sosyal Statii ve Ozgiivene Dayali igsel Motivasyon - 459 265

Olgeklerin ve alt boyutlarinin carpiklik degerleri -541 ile +216 arasinda iken, basiklik degerleri -
823 ile + 257 degerleri arasinda degismektedir.

Tablo 3. Katilimcilarin Olgek Alt Boyutlarindan Elde Edilen Puanlarin Cocugunuz Varmi
Degiskeni Ac¢isindan Karsilagtirmasi

Alt Boyutlar Gruplar N X SS. t p
Coklu Rol Ustlenme var TV oV OlC ,760 ,448
Yok 122 20,4016 1,61941
Kadinlarin Kisisel Tercih Var 107 29,6542 1,81245 - 540 590
Algilari Yok 122 29,7869  1,89051 ’
Orgit KUt ve Var 106 253401 104712 ., 615
Politikalart Yok 122 254754 183723 '
Informal iletisim Aglari Var 107 7,1776 92973 370 1
(Networklar) Yok 122 71311 96167 ’
Mentorluk var i artet uitiel -1,497 ,136
Yok 122 4,2459 ,64682
Mesleki Ayrim var W ey e 1,080 ,281
Yok 122 19,8197 1,03665
Stereotipler Var 106 22,6415 1,43553 1,122 263
Yok 122 22,4262 1,45408 ,
I¢sel Ve Dissal Motivasyon var LAt el T -,021 ,983
Yok 122 14,8361 1,55005
Uyarima Ozgi Tgsel Var 107 17,6636 181682 ., 643
Motivasyon Yok 122 17,7787 192209 ’
Sonraya Birakilmis Icsel Var 107 122243 159781 608 010*
Motivasyon Yok 122 127459 142910 '
fosel Motivasyon-Dis Var 107 127664 137071, ,, 149
Diizenleme Yok 122 125082 132519 '
Bilgi Ve Gelisime Ozgii fgsel ~ Var 107 10,0654  1,34073 2190  ,030*
Motivasyon Yok 122 10,4836 154937 ’ ’
Sosyal Stat[] ve (");g[]vene Var 107 12,7103 1,15750 _847 398
Dayali Igsel Motivasyon Yok 122 12,8443  1,22657 ' '

*(p<.09)

Tablo 3’e bakildiginda Sonraya Birakilmis i¢sel Motivasyon ve Bilgi Ve Gelisime Ozgii I¢sel
Motivasyon alt boyutlarinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p<.05).

Tablo 4. Egitim Durumuna Goére Cam Tavan Ve Is Motivasyon Tutum Puanlariin
Karsilastirilmasi

Alt Boyutlar Varyansin KT sd KO F 3l
Kaynagi
Coklu Rol Ustlenme ~ Gruplar arasi 5,788 2 2,894 1161 315
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Grup ici 563,330 226 2,493
Toplam 569,118 228
Gruplar arast 1,695 2 847
lrdh il Iisell - s 779974 226 3451 245 783
Tercih Algilari ! : ' '
Toplam 781,668 228
. Gruplar arast 1.260 2 630
Orgit Killtiiri ve  ~Gropici ' '
S pic 806,157 225 3,583 176,839
Toplam 807,417 227
Gruplar arasi 1,149 2 574
informal iletisim  Grup ici 202502 226 896 641 528
Aglar1 (Networklar) Toplam 203,651 228
Gruplar arasi 3,488 2 1,744
Mentorluk Grup ici 100,809 226 446 3910 ,021
Toplam 104,297 228
Gruplar arasi 13,652 2 6,826
Grup ici 21-
Mesleki Ayrm pic 277,833 226 1,229 5553 ,004* 3-2,1-2
Toplam 201,485 228
Gruplar arast 5,313 2 2,657
Stereotipler Grup ici 469529 225 2,087 1273 282
Toplam 474,842 227
osel Ve Dscal Gruplar arasi 3,670 2 1,835
¢sel Ve Digsa Grup ici
Motivasyon pic 550,025 226 2,434 754 472
Toplam 553,694 228
u o Gruplar arasi 15,603 2 7,802
yarima ZgU ¢S€ GFU II
Motivasyon pic 782,065 226 3460 2255 107
Toplam 797,668 228
. Birak] Gruplar arast 5,669 2 2,834
pnraya 1IraKkiimis$ GFU I I
- pic 527,580 226 2334 1214 299
Toplam 533,249 228
N b Gruplar arast 2,902 2 1,451
¢sel Motivasyon-Dis “5 i q7ci
i pic 412,548 226 1,825 7195 453
Toplam 415450 228
Bilgi Ve Gelisime ~_STUPIararast 12019 2 6,010
Ozgii I¢sel Grup ici 478,959 226 2,119 2,836 061
Motivasyon Toplam 490,978 228
Sosyal Statii ve Gmpl_ar_ arast 2,411 2 1,205
Ozgiivene Dayalt Igsel Grup ici 322,672 226 1,428 844 431
Motivasyon Toplam 325,083 228

Tablo 4’teki ANOVA bulgularina gore Mesleki Ayrim faktoriinde egitim durumuna gore anlamli
farklilik tespit edilmistir (p<0.05). Farkin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek igin
yapilan Tukey ¢oklu karsilastirma testi sonucunda lisans ve lise egitim durumuna sahip bireylerin
oOnlisans mezunu olan bireylere gore puanlarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 5. Kurum Deneyimine Goére Cam Tavan Ve Is Motivasyon Tutum Puanlarinin
Karsilastirilmasi
Alt Boyutlar Varyansin KT sd KO F SRS
Kaynagi
Gruplar arasi 10,797 2 5,398
Coklu Rol Ustlenme  Grup ici 558,321 226 2,470 2,185 A1
Toplam 569,118 228
Kadinlann Kisisel Gruplar arasi 13,880 2 6,940 12
adinlarin Ki§1Se Gru || y
Tercih Algilar pic 767,788 226 3,397 2,043
Toplam 781,668 228
. Gruplar arast 1.306 2 653
Orgut Kiltiiri ve Gy ici ' ' 834
Politikalart pic 806,111 225 3,583 ,182
Toplam 807,417 227
Gruplar arasi 2,136 2 1,068
Informal fletisim ~ Grup igi 201,515 226 892 1,198 304
Aglar1 (Networklar) Toplam 203,651 228
Gruplar aras1 1,011 2 506
Mentorluk Grup ici 103,285 226 457 1,107 982
Toplam 104,297 228
Gruplar aras1 4,263 2 2132
Grup ici
Mesleki Ayrim pic 287,221 226 1,271 1,677 ,189
Toplam 291,485 228
Gruplar arast 13,395 2 6,698
Stereotipler Grup ici 461,447 225 2051 3266 040+ S ol
Toplam 474,842 227
) Gruplar arasi 6.758 2 3379
I¢sel Ve Digsal Grup ici ’ ’
Motivasyon pic 546,937 226 2,420 1,396 ,250
Toplam 553,694 228
L Gruplar arast 7,657 2 3,829
Uyarima Ozgu Igsel "5 57 ’ ’
Motivasyon pic 790,011 226 3,496 1,095 ,336
Toplam 797,668 228
. _— Gruplar arast 13,615 2 6,807
pnraya 1rakiimisg Gru ||
iesel Mativasyon pic 519,634 226 2,299 2,961 ,054
Toplam 533,249 228
_ Gruplar arast 1,008 2 504
lgsel Motivasyon-Dis “Gryp jgi 414442 226 1834 275 760
Diizenleme ' : ’ '
Toplam 415450 228
Bilgi Ve Gelisime ~_Jruplar arast 2331 2 1166
Ozgii Igsel Grup igi 488,647 226 2162 539 584
Motivasyon Toplam 490,978 228
Sosyal Statiive ~ Oruplar arasi 569 2 285
o : — ,198 ,820
Ozgiivene Dayali I¢sel Grup ici 324514 226 1,436
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Motivasyon Toplam 325,083 228

Tablo 5’teki ANOVA bulgularina gore Stereotipler faktorinde kurum deneyimine gére anlaml
farklilik tespit edilmistir (p<0.05). Farkin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek igin
yapilan Tukey coklu karsilastirma testi sonucunda 12-17 yil ve 0-5 yil kurum deneyimine sahip
olan bireylerin 6-11 yil kurum deneyimine sahip olan bireylere gore puanlarinin daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir.

Tartisma ve Sonug¢

Bu aragtirmada katilimcilarin cam tavan algilar1 ile is motivasyonlari, gesitli demografik
degiskenler agisindan incelenmistir. Arastirma grubunun biiyliik bir boliimiiniin 20-40 yas
araliginda, bekar ve mesleki deneyimi gorece diisiik bireylerden olusmasi (Tablo 1), bulgularin
Ozellikle kariyerin erken ve orta evrelerindeki c¢alisanlarin algi ve motivasyon yapilarini
yansittigini gostermektedir. Nitekim Kanter (1977) ve Cotter ve arkadaslar1 (2001), cam tavan
algismin oOzellikle kariyerin yiikselme asamalarinda daha goriiniir hale geldigini ve geng
calisanlarin bu engelleri kariyer beklentileriyle iliskilendirerek degerlendirdiklerini belirtmektedir.
Bu baglamda mevcut arastirmanin Orneklem yapisi, cam tavan olgusunun kariyer ilerleme
siirecleriyle yakindan iliskili oldugunu destekler niteliktedir. Olgeklere iliskin ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin kabul edilebilir simirlar i¢inde yer almasi (Tablo 2), verilerin normal dagilim
varsayimini karsiladigini ve parametrik testlerin kullanilmasinin uygun oldugunu gostermektedir.
Bu bulgu, benzer sekilde cam tavan ve is motivasyonu Ol¢eklerini kullanan 6nceki ¢alismalarda
rapor edilen dagilim dzellikleriyle drtiismektedir (Oriicii, Kilig & Kilig, 2007; Deci & Ryan, 1985).
Dolayisiyla elde edilen istatistiksel sonuglarin giivenilir oldugu séylenebilir. “Cocugunuz var mi1”
degiskenine gore yapilan karsilastirmalarda, cam tavan algisina iliskin alt boyutlarm hi¢birinde
anlamli bir farkliliga rastlanmamistir (Tablo 3). Bu sonug, Gutek, Cohen ve Tsui (2007) ile
Acker’m (2006) bulgulariyla paralellik gostermektedir. S6z konusu c¢alismalarda, aile
sorumluluklarinin dogrudan cam tavan algisini belirlemedigi, daha ¢ok orgiitsel yap1 ve kiiltiirel
faktorlerin bu algiy1 sekillendirdigi vurgulanmaktadir. Buna karsilik, is motivasyonu boyutunda
Sonraya Birakilmis I¢sel Motivasyon ve Bilgi ve Gelisime Ozgii Igsel Motivasyon alt boyutlarinda
anlamli farkliliklarin ortaya c¢ikmasi, ¢ocuk sahibi olma durumunun motivasyonel siirecler
iizerinde etkili olabildigini gostermektedir.

Deci ve Ryan’in (1985) oOz-belirleme kurami ¢ergevesinde degerlendirildiginde, aile
sorumluluklarinin bireylerin uzun vadeli hedeflere ve kisisel gelisime yonelik motivasyonlarin
sinirlayabilecegi ifade edilmektedir. Bu yoniiyle bulgular, is—yasam dengesi literatiiriiyle uyum
goOstermektedir (Greenhaus & Beutell, 1985). Egitim durumuna gore yapilan analizlerde, cam
tavan olceginin Mesleki Ayrim alt boyutunda anlamli bir farklilik tespit edilmistir (Tablo 4).
Lisans ve lise mezunlarinin 6nlisans mezunlarina kiyasla daha yiiksek mesleki ayrim algisina sahip
olmalari, egitim diizeyi yiikseldik¢e bireylerin orgiitsel esitsizlikleri daha bilingli bigimde
degerlendirdiklerini diisiindiirmektedir. Bu bulgu, Schein’in (2001) ve Eagly ve Karau’nun (2002)
calismalarinda ifade edilen, egitim ve farkindalik diizeyi arttik¢a ayrimeilik ve esitsizlik algisinin
da giiclendigi yoniindeki goriislerle ortiismektedir. Ozellikle lisans mezunlarinin Kariyer
beklentilerinin daha yiiksek olmasi, karsilasilan sinirlamalarin daha net algilanmasina yol agmis
olabilir. Kurum deneyimine goére yapilan analizlerde ise Stereotipler alt boyutunda anlamli bir
farklilik belirlenmistir (Tablo 5). Buna gore, 0-5 yil ve 12—17 yil kurum deneyimine sahip
bireylerin stereotip algilarinin daha yiiksek olmasi dikkat ¢ekicidir. Bu bulgu, orgiite yeni giren
calisanlarin heniiz uyum siirecinde olmalar1 nedeniyle kalip yargilar1 daha yogun hissettiklerini;
uzun siireli ¢alisanlarin ise deneyim birikimi sayesinde bu stereotipleri daha agik bigimde fark
ettiklerini gostermektedir. Benzer sekilde Baron ve Greenberg (2003), orgutlerde stereotip
algisinin kariyerin hem baslangic hem de ileri evrelerinde daha belirgin hale geldigini ifade
etmektedir. Orta diizey kurum deneyimine sahip bireylerin ise orgutsel uyum ve kabullenme
stirecleri nedeniyle bu algilarn1 daha diisiik diizeyde bildirdikleri soylenebilir. Genel olarak
degerlendirildiginde, arastirma bulgular1 cam tavan algisinin dogrudan demografik degiskenlerden
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ziyade egitim diizeyi ve kurumsal deneyim gibi yapisal faktorlerle daha yakindan iliskili oldugunu
ortaya koymaktadir. Is motivasyonu acisindan ise aile sorumluluklarinin &zellikle igsel
motivasyonun bazi boyutlarim etkiledigi goriilmektedir. Bu sonuglar, orgiitlerin cam tavani
azaltmaya yonelik politikalar gelistirirken yalnizca bireysel 6zelliklere degil; egitim, kariyer evresi
ve is—yasam dengesi gibi ¢cok boyutlu unsurlara odaklanmalar1 gerektigini gostermektedir.

Sonug olarak, bu arastirma cam tavan olgusunun ¢ok boyutlu ve dinamik bir yapiya sahip oldugunu
ortaya koymakta; bireysel algilarin oOrgiitsel baglam iginde ele alinmasinin Onemini
vurgulamaktadir. Elde edilen bulgularin, insan kaynaklar1 uygulamalarma ve esitlik temelli
orgiitsel politikalara onemli katkilar sunacagi degerlendirilmektedir.

Oneriler

e Orgiitlerde cam tavan algisim azaltmaya yonelik yapilandirilmis kariyer ve terfi
politikalar gelistirilmelidir.

e Kadin ¢alisanlarm i¢sel motivasyonlarini destekleyecek is—yasam dengesi uygulamalar
yayginlastirilmalidir.

e Egitim ve farkindalik temelli orgiitsel miidahalelerle stereotip ve ayrimcilik algilart
azaltilmalidir.
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