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Ozet

Cam tavan isletmelerde kadinlarin yOnetimde belirli bir diizeyin iizerine
yiikselmesini engelleyen goriinmez engelleri ifade etmektedir. Bu engellerin belli
baslilart ise; basmakalip yargilar, rol ¢atigmasi, sirket uygulamalart (ise alim, terfi ve
iicretlendirmede ayrimcilik yapilmasi), rehbere sahip olamama ve iletisim ag1 gibi
unsurlar olabilecegi gibi kurum uygulamalari, kurum kiiltiirii ve iklimi boyutlar
eksenindeki eksiklikler olarak da siralanabilir. Geleneksel ataerkil kurum kiiltiirlerinde
kadin yoneticiler bazi iglere ve gorevlere uygun bulunmamakta, kendilerine verilen
rollerin digina ¢iktiklarinda bu durum g¢evrelerindeki diger kisilerde rahatsizliklar
yaratmaktadir. Kadmlarin kariyer olanaklarinda esit firsatlar yakalamalari kurum
kiiltiiriine gore degismektedir. Yapilan bu caligmada konaklama sektoriindeki kadin
calisanlarda cam tavan sendromunun boyutlarindan biri olan ve zihinsel duraganlig:
etkileyen degiskenlerden kurum ikliminin, is tatmini ile isten ayrilma niyeti {izerine
etkisinin belirlemesi amaglanmistir. Caligmaya Antalya’daki zincir otel isletmelerinden
ii¢ otelde gorevli 153 kadin ¢alisan katilmustir. Veriler Cam Tavan Sendromu Olgegi ile
toplanmistir. Elde edilen bulgulara gore, cam tavan boyutlarindan kurum iklimi ile is
tatmini arasinda anlamli ve negatif yonlii iliski oldugu belirlenmistir. Ayrica kurum
iklimi ile isten ayrilma niyeti arasinda da anlamli ve pozitif yonlii bir iliski ve etki tespit
edilmisgtir.

Anahtar kelimeler: Cam Tavan Sendromu, Kurum iklimi, Is Tatmini, Isten Ayrilma
Niyeti
Abstract
Glass ceiling refers to invisible obstacles that prevent women from rising above

a certain level in management. The main ones of these obstacles could be; stereotypes,
role conflict, institutional practices (such as discrimination on recruitment, promotion
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and salary), not having a mentor and communication network, as well as shortcomings
in terms of institutional practices, corporate culture and organizational climate. In
traditional patriarchal corporate cultures, female managers are not regarded as
suitable for certain jobs and duties, and when they are out of their roles, this creates
disturbances in other people around them. Women having equal opportunities to pursue
career opportunities could vary from institution to institution. In this study, it was aimed
to determine the effect of institutional climate, that affects mental stability and one of
the dimensions of glass ceiling syndrome, on job satisfaction and turnover intention in
female employees in hospitality industry. 153 women working in three hotels of local
chain company in Antalya participated in the study. The data were collected by Glass
Ceiling Syndrome Scale. According to the findings, it was determined that there is a
meaningful and negative relation between corporate climate (which is one of the glass
ceiling dimensions) and job satisfaction. In addition, a positive impact and relationship
was found between the organizational climate and turnover intention.

Keywords: Glass Ceiling Syndrome, Organizational Climate, Job Satisfaction,
Turnover Intention

Giris

“Cam tavan” metaforuna verilen ilk referans, Amerika Birlesik Devletleri’nde
yayinlanan Adweek dergisine 1984 yilinda Editér Gay Bryant’in verdigi roportajdir
(Longo ve Straechley, 2008: 88). Roportajda kadinlarin belirli bir noktaya kadar
yiikselebildikleri ancak bu noktaya saplanip kaldiklar1 ifade edilmis ve bu nokta cam
tavan olarak adlandirilmistir (Falk ve Grizard, 2003: 6). Yazili basinda popiiler olan
kavram, 1986 yilinda Hymowitz ve Schellhardt tarafindan Wall Street Journal’da
yayinlanan bir makale ile akademik literatiire girmistir (Lackwood, 2004: 2). Makalede
cam tavan, orgiitsel hiyerarside iist diizey yonetimin hemen altinda yer alan ve
kadinlarin bu diizeye yiikselmelerini engelleyen veya kisitlayan engeller seklinde
tanimlanmistir (Dreher, 2003: 542). 1987 yilinda yaymnlanan “Breaking the Glass
Ceiling: Can Women Reach the Top of America? isimli kitap ile birlikte cam tavan
yogun ilgi gormeye baslamistir (Draulans, 2003: 66). Yazarlar cam tavani kurumlarda
kadinlarin belirli bir diizeyin iizerine ¢ikmasint engelleyen goériinmez bir bariyer

seklinde tanimlamis ve bu bariyerin bir grup olarak kadinlara, kadin olduklar: igin
uygulandigini belirtmislerdir (Baxter ve Wright, 2000: 275-276).

Kavram 1991 yilinda ABD Kongresi’nin de giindemine gelmis ve yiiriirliige
konulan “Cam Tavan Yasast1” ile birlikte Cam Tavan Komisyonu kurulmustur (Johns,
2013: 1). Komisyon 1995 yilinda yayinladigi raporda cam tavani kadinlari ve
azinliklar:,  nitelik ve basarilarina bakilmaksizin, kariyer ~merdiveninin  iist
basamaklarima ¢ikmaktan alikoyan, gériinmeyen ve ulasilamayan bir engel olarak
tanimlamistir (GlassCeilingCommission, 1995: 4). Komisyonun yaptigi tanim hem
kavrama kurumsal bir yaklagim getirmesi, hem de kadinlarin yani sira azinliklar1 da
kapsamasi bakimindan 6nem tagimaktadir.

Carly Fiorina Hewlett-Packard’in CEO’su olmus ve boylelikle ilk kez bir kadin
Fortune 500 sirketlerinden birinin yonetimindeki en iist noktaya ulasmisti1 (Cotter, vd.,
2001: 655). Her ne kadar bu olumlu gelisme birgok kesim tarafindan cam tavanin artik
var olmadigina dair bir kanit olarak algilansa da (Shuler, 2003: 1), ayni yil icerisinde
bagimsiz bir arastirma sirketi olan Catalyst’in yayinladigi rapor kadinlarin-6zellikle de
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beyaz olmayan kadinlarin- somut bir cam tavanla kars1 karsiya olduklarmi ortaya
koymustur (Cotter, vd., 2001: 655-656).

“Cam” metaforu, kadmlarmn ytikselmeleri onilindeki engellerin goriinmezligi ile
ilgilidir (Hoobler, Wayne ve Lemmon, 2009: 939). Baska bir deyisle cam tavan fiziksel
bir engel degil, daha ziyade biiyiik ol¢lide bilingsiz stereotipler (kalip yargi) ve yanlis
kanilardan olusan tutumsal bir engeldir (Harlander, 2014: 2849). Cam tavan
metaforunun altinda yatan temel kavram kadinlarin yukar: dogru hareketliliginin
ontindeki tikanmadir (Yamagata, vd., 1997: 571). Cam tavan, ister is diinyasinda ister
politika veya egitim alaninda olsun, 6ziinde sosyal ve ekonomik cinsiyet esitsizliginin
bir yansimasidir (Wirth, 2001: 1).

Cam tavanin temeli cinsiyet temelli engellerdir (Lockwood, 2004: 3). Cam
tavan, koken itibariyle, biiyiik sirketlerde kadinlarin iist diizey yonetime ulagsmalarindaki
firsatlardan yoksun kalmalar1 ile ilgili kullanilmaktadir. Ancak cam tavan yalnizca
orgiitsel yasamda degil; kamu sektoriinde, politik yasamda, egitim ve akademik
camiada hatta dini kurumlarda bile gézlenmektedir. Bununla birlikte cam tavan orgiitsel
piramidin yalnizca en lstliinde degil, diger yonetsel diizeylerde de goriilebilmektedir
(Draulans, 2003: 67).

Cam tavan, yalnizca kadinlarin rgiitlerde hiyerarsik olarak ytikselmelerini ifade
etmekle kalmamakta, bununla birlikte cinsiyete dayali iicretlendirme, egitim ve
gelistirmeden yoksun kalma, erkeklerin egemen oldugu iletisim kanallarma girememe
ve mentorluktan gerektigi sekilde yararlanamama gibi bir¢ok yanlis uygulamayi da
kapsamaktadir. Cam tavan engelleri seklinde adlandirilan bu gibi durumlar genel olarak
makro diizeyde toplumsal onyargilar, cinsiyet rolleri ve mesleki cinsiyet ayrimi; orgiit
diizeyinde ise biiylik 6l¢iide kurum kiiltiiriinden kaynaklanmaktadir.

Cam tavan etkisinin altinda yatan mekanizma hala biiylik 6l¢iide bilinmezdir.
Isletmelerdeki cam tavani agiklayan teoriler Dreher tarafindan “arz tarafli” ve “talep
tarafli” olarak iki grupta toplanmistir (2003: 543). Dreher (2003) calismasinda bu
teorileri asagidaki sekilde aciklamistir:

* Arz tarafli teoriler, kadin ve erkek yoneticileri birbirinden ayirdigi diisiiniilen beceri ve
motivasyon faktorlerine vurgu yapmaktadir. Biitliin arz tarafli teoriler, ortalama olarak, kadin
ve erkekler arasinda, kadinlarin iist yonetim diizeylerine yiikselmelerini engelleyen nitelik
farkliliklart oldugunu ileri slirmektedir. Arz tarafli agiklamalarin bazilar1 beseri sermaye
teorilerine dayanmaktadir. Buna gore, kadinlar erkeklere kiyasla egitim ve kariyer agisindan
daha az beseri sermaye biriktirmekte ve bu da kadinlarin iist diizey yonetime ulagmalarini
engellemekte, yani cam tavan olusumuna sebep olmaktadir.

* Baska bir yaklasim olan cinsiyet rolleri sosyalizasyonu teorisine gore, insan yasaminin erken
donemlerinde yasanan cinsiyet rolleri sosyalizasyonu, toplumsal cinsiyete gore farklilasan ve
orgiitsel yasamda erkeklere avantaj saglayan yoneticilik tarzlarinin benimsenmesine sebep
olmaktadir.

* Uciincii bir yaklasima gére ise, kadinlar genellikle kendilerinden yasca biiyiik ve daha fazla is
deneyimine sahip olan erkek partnerler segmektedirler. Erkek partner biiyiik ihtimalle daha
yiiksek gelire de sahip oldugu icin, kadinlar genellikle erkegin kariyerinin ilerlemesini tesvik
etme egilimindedirler.”

Arz tarafli teoriler kariyer edinmede kadin ile erkek arasindaki farkliliklarin
anlasilmasinda rol oynamis olsa da, ampirik kanitlar neden az sayida kadmnin st diizey
yonetime ulasabildigini aciklamada yetersiz kalmaktadir. Talep tarafli teoriler ise sosyal
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temas teorileri ve stratejik insan kaynaklari yonetimi yaklasimlart ile aciklanabilir
(Dreher, 2003). Blau (1977) ve Kanter (1977)’in ¢aligmalarina dayanan sosyal temas
teorisine gore, bir azinlik grubunun oransal biiyiikliigiindeki artig, cogunluk grubu ile
daha fazla temasi tesvik ederek, azinlik grup tarafindan hissedilen stres ve performans
baskisint azaltmaktadir. Bununla birlikte azinlik grubu tyeleri, ¢cogunluk grubun bir
takim davranislar1 sebebiyle dezavantajli duruma diismektedir. Ornegin, azinliklar
cogunluk grubu icin dikkat c¢ekici oldugundan, ¢ogunluk grubu iiyeleri, kendileri ile
azinlik grup arasindaki farklar1 abartarak, azinliklar1 bir takim stereotipler olarak gérme
egilimindedir. Bu durumda, azinlik konumunda olanlar sosyal izolasyon, performans ve
rol beklentilerine uyma baskisi altinda kalmakta bagka bir deyisle cam tavanla karsi
karsiya kalmaktadirlar. Stratejik insan kaynaklart yoOnetimi yaklagimima gore de,
isletmeler kadinlarin kariyer firsatlarini gelistirme yoOniinde daha aktif ve agresif bir
durusa sahip olmalar1 durumunda, nitelikli bir kadin iist diizey yonetici havuzuna sahip
olacaklardir (Dreher, 2003: 543-545).

Literatiir incelendiginde cam tavanin var olmadigina iliskin goriislerin de mevcut
oldugu goriilmektedir. Bu goriisler ve gerekgeleri ise su sekilde ifade edilebilir
(Lockwood, 2004: 8):

* Kadin ¢alisanlar isterlerse, siki caligmak, hirs ve orgiite deger kaymak yoluyla {ist diizey
yoneticilik pozisyonlarina kendi liyakatleriyle yiikselebilirler. Fakat bazi kadinlarin kariyer
hedefleri i¢in fazla hirsli olmamalar1 yiikselmelerini engellemektedir.

* Kadinlarin yiikselmesinin Oniindeki engel, orgiitsel ya da iist yonetim tarafindan konulan
engellerden ziyade, is ve yasam dengesi kurma miicadelesidir. Bir¢ok kadin kariyer
merdiveninde ilerledikge, ailenin daha 6nemli oldugunu ve ¢ocuklarinin hayatlarinda énemli
anlarmi paylagma firsatin1 kagirdigini fark eder.

* Son olarak cam tavan literatiirii kiiclik isletmeleri dikkate almama egilimindedir. Ayrica
kadinlarin geleneksel ve biiyiik kurumsal isletmelerdeki iist yonetim diizeylerinden daha az
degerli gibi goriilen kiiciik isletmelerdeki girisimsel basarilar1 da deger gormemektedir.

Cam tavan arastirmalart genel olarak isletmelerde cam tavanin gercekten var
olup olmadigi, cam tavan engellerinin neler oldugu ve cam tavan engellerini kirmaya
yonelik stratejilerin neler olmasi gerektigi etrafinda yogunlagmistir. Ayrica kadin ve
erkek calisanlar arasindaki iicret esitsizlikleri de bir diger onemli arastirma alanm
olmustur. Cam tavan algisinin ¢esitli tutumsal ve davranigsal isgoren ¢iktilari ile iligkisi
de arastirma alanlarindan bir digerini olusturmustur. .

Cesitli aragtirmalar farkli iilkelerde cam tavanin varligini arastirmistir. Albrecht
vd.(2003) Isvec’te, Arulampalam vd. (2007) 11 Avrupa Birligi iilkesinde
gerceklestirdikleri arastirmalari ile cam tavanin varligini ispatlamislardir. Baxter ve
Wright (2000) cam tavan hipotezini ABD, Isve¢ ve Avustralya’da karsilastirmali olarak
test etmistir. Ug iilkede de cam tavanin varlig1 gdsterilmis, bununla birlikte Isveg’te ve
Avustralya’da cam tavanin st diizeyden cok orta diizey yoneticilik pozisyonlar: igin
gecerli oldugu, baska bir deyisle kadinlarin alt diizey yonetimden orta diizey
yoneticilige ylikselmelerinde daha fazla engelle karsilagtiklar1 ortaya konmustur.
McManus ve Sproston (2000)’in, Birlesik Krallikta 1974-1996 yillar1 arasindaki
istatistiki verilere dayanarak gerceklestirdikleri ¢alismanin sonucunda ise, cam tavana
iliskin ¢ok az kanit bulunmustur. Belli bir yas araligindaki kadin doktorlarin sayisinin az
olmasi, cam tavandan ziyade 70’li yillarda tip fakiiltesinden mezun olan kadin sayisinin
az olmasma baglanmistir. Bennington vd. (2005), Meksikali ve Amerikali ¢alisanlar
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kapsayan arastirmalarinda cinsiyet, yas ve etnik kdkene bagli ayrimciligin Amerikali
calisanlar tarafindan daha ¢ok hissedildigini tespit etmistir.

Cam tavanin en belirgin gostergelerinden biri olan kadin ve erkek arasindaki
gelir esitsizligi de bir¢ok aragtirmaya konu olmus (Kay ve Hagan, 1995; Sparrowe ve
Iverson, 1999; Holst ve Busch, 2009; Blau ve Kahn, 2016) ve bir¢ok Kkiiltiirde halen
ayn1 meslege sahip kadin ve erkekler arasinda gelir farkliliklar1 oldugu goriilmiistiir.

Williams (1992), cam tavana benzer bir metafor olan “cam asansor” (glass
escalator) kavramin ortaya atmistir. Kavram, kadin meslegi olarak goriilen dort alan
olan hemsirelik, ilkokul 6gretmenligi, kiitiiphanecilik ve sosyal hizmet alanlarinda
calisan erkeklerin yiikselme olanaklar1 bakimindan avantajli durumda olduklarin
belirtmek i¢in kullanilmigtir. Buna gore, bu mesleklerdeki erkekler kadinlarin erkek
baskin mesleklerde yasadiklar1 deneyimlerin aksine, meslek disindaki bireyler
tarafindan Onyargiya maruz kalsalar da, kariyerleri agisindan yapisal avantajlarla
kargilasmaktadirlar.

Cam tavan ile iligkili bir bagka metafor ise “‘cam ugurum” (glass cliff) dur. Ryan
ve Haslam (2005) tarafindan ortaya konulan kavram, son zamanlarda iist diizey kadin
yonetici sayisindaki artisina farkli bir yaklasim getirmistir. Yazarlar, kriz doneminde
olan veya basarisizliga ugramis isletmelerin, kaybedileceginden emin olunan islerin
veya biiyiikk risk tasiyan projelerin bilerek ve isteyerek kadinlara verildigini ileri
stirmislerdir. Bagka bir deyisle cam tavan ortadan kalkmis gibi goriinse de kadinlar
aslinda bambagka bir problemle karsi karsiya kalmaktadir. Bu durumda isverenler
kadinlara iist diizey yoneticiligi, hak ettiklerini diistindiikleri i¢in degil, erkekler artik bu
riskli pozisyonlarda bulunmak istemedikleri icin verildigi belirtilmektedir. Ryan ve
Haslam (2005)’in ortaya attigt cam ugurum hipotezini 1992-2004 yillar1 arasinda
ABD’de gorev yapmis CEO’lar 6rnekleminde test eden Adams vd. (2009) ise, farkli bir
sekilde, kadinlarin cam ugurum ile kars1 karsiya olmadiklari sonucuna ulagmistir.

Yamagata vd. (1997), cam tavan i¢in ¢ok boyutlu bir yapiya vurgu yapmistir.
Buna gore cam tavan meslek ve Orgiit diizeyinde olmak fiizere iki boyutta ele
alinmalidir. Bir kadin ¢aligan, belirli bir meslekte 6rgiit diizeyinde cam tavan engelleri
ile karsilagabilecek olsa da, ayni Orgiitte bagka bir meslekte yiikselebilir. Kephart ve
Schumacher (2005)’e gore ise, is stresi ve cam tavan, tepkisel olarak kadinlari
isletmelerde kariyer merdivenlerini tirmanmaya, iist diizey yoneticilik pozisyonlarma
yiikselmeye calismaktan vazgegip, kendi islerini kurmalar1 konusunda motive
etmektedir. Yazarlar 21. ylizyilin kadin girisimcilerin dénemi olacagmi ve erkek
egemen isletmelere adapte olmak yerine kadmnlarin artitk kendi islerinin patronu
olacagini ifade etmistir.

Bergman ve Hallberg (2002), Dimovski, Skerlavaj ve Man (2010) cam tavani
orgiit kiiltiird, orgiit iklimi ve orgiit uygulamalar1 kapsaminda ii¢ boyutlu bir yap1 altinda
incelemisler ve kadmlarin onemli Ol¢lide cam tavan engeliyle karsilastigini tespit
etmiglerdir. Calismamizda da cam tavanin orgiit iklimi boyutu, ad1 gegen ¢aligmalardaki
0l¢cek kapsaminda ele alinmistir.

Ulkemizde de cam tavana iliskin ¢ok sayida ¢alisma gergeklestirilmistir. Oriicii
vd. (2007)’nin kadinlarin erkeklere oranla, iist diizey yonetimlerde ve stratejik dneme
sahip pozisyonlarda temsil giiclerinin az olmasinin nedenlerini arastirdiklar1 ¢aligmanin
bulgulari; kadinlarin liderlik ve yoneticilik 06zelliklerinin sinirli  olmasi, ailevi
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sorumluluklarinin fazla olmasi ve kralice ar1 sendromunun kadinlarin iist diizey yonetici
pozisyonlarina yiikselememelerinin temel nedenleri oldugunu ortaya konmustur.

Bingodl vd. (2011)’in kamu sektoriinde gerceklestirdigi arastirmanin bulgularina
gore kadinlar; calistiklar1 oOrgiitte erkeklerin kendilerine karsi bir Onyargi tasidigini,
mesleki bir ayrima tabi tutulduklarini, mentorluk iliskisinden faydalanamadiklarini,
informal iletisim aglarina giremediklerini ve orgiit kiiltiirii ile uygulanan politikalarin
yiikselmelerinde engel teskil ettigini belirtmislerdir. Bunun yani sira kadinlarin is ve
aile yasamindaki rollerinin ¢ok olmasi, iist diizey pozisyona yiikselmekte isteksiz
olmalar1 ve gilivensizlik duygusu gibi sebeplerle kisisel tercihlerinin de bu yonde oldugu
ortaya konmustur.

Bulut (2014), kadinlarin iist diizey yoneticilige ylikselmelerinde iyi iletisim
becerisi, hirs, zeka, cok calisma ve yetenek faktorlerinin 6nemli oldugunu, ancak
kadinlar i¢in ¢ocuk sahibi olmanin, erkek hakim iletisim ag1 kiiltiirlinlin ve kadinlarin
tercihlerinin kadinlarin yiikselmesinde birer engel oldugunu ortaya koymustur. Bu
engellerin ortadan kaldirilmasi i¢in kadinlarin kariyerlerinin basinda net hedefler
belirlemeleri ve esleriyle is paylagimi1 yapmalar1 gibi oneriler getirilmistir.

Mentes (2010), cam tavan arastirmalarina metodolojik bir elestiri getirmis ve
cam tavan sorununun tespitinde yalnizca nicel yontemlere dayanarak ulasilacak
sorunlarin yaniltict olacagini belirterek, saglikli bir degerlendirme yapabilmek i¢in her
iilkenin kendine has niteliklerinin de dikkate alinmas1 gerektigini savunmustur. Yazar,
IMKBI100 sirketlerini inceledigi ¢aligmasinda, nicel bulgularin degerlendirme yapmak
icin yetersizligini ortaya koymus; Tiirkiye’de cam tavan probleminin boyutlarini
etkileyen hukuk sistemi, miilkiyet yogunlagsmasi ve toplum kiiltiirii gibi nitel 6zellikler
aciklamistir.

Dalkiranoglu ve Cetinel’in (2015) Istanbul’da faaliyet gdsteren bes yildizl
otellerde gerceklestirdigi arastirmanin bulgular: ise erkek ve kadin yoneticilerin kadin
astlarina ayrimci bir tutum gelistirdigini ve erkek ydneticilerin kadinlar is performansi
acisindan yetersiz bulduklarini ortaya koymustur.

Cam tavan sendromunun davranigsal ve tutumsal is goren ¢iktiklari ile iligkisini
ele alan ¢aligmalar farkli sonuclar ortaya koymustur. Ozyer ve Azizoglu (2014), cam
tavan ile algilanan orgiitsel adalet arasinda pozitif bir iliski ortaya koymustur. inand: ve
Tung (2012) ise, kadmnlarin kariyer engelleri ile i doyumlar1 arasinda gii¢lii bir iliski
bulamamistir. Kalkin vd. (2015) de, cam tavan algisi ile orgiitsel vatandaslik davranisi
arasinda anlamli bir iligki tespit edememistir.

Yontem
Arastirmanin Modeli

Gecgmisten giiniimiize hemen hemen tiim toplumlarda var olan ataerkil toplum
yapisi; kadin ve erkege degisik roller, sorumluluklar ve haklar yiiklemistir (Kavacikli,
1999; Tiizen, 2002). Diinyanin pek cok iilkesinde oldugu gibi iilkemizde de kadina
toplumsal yap1 tarafindan yiiklenen en énemli gorev analik ve esliktir (i¢li ve Goniilli,
2001). Ataerkil toplumlarda yer alan bu yaygin inang yiiziinden kadin egitim ve ¢aligma
olanaklarindan daha az yararlanmakta, meslek secim olanaklar1 kisitlanmakta, ¢alisma
yasaminda erkeklerle esit hak ve kosullarla karsilasamamaktadir (Estes, Noonan ve
Maume, 2007; i¢li ve Géniillii, 2001). Bu olgu calisma yasaminda kadinlarin, agresif
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tarzda bir otoriter yonetim bigimi sergilemesi durumu, kadin yoneticilerin alaya
alinmasina sebep olmakta, diger taraftan erkek yoneticilerin bdyle bir yonetim tarzi
benimsemesi durumunda, lider olarak goriilmektedirler (Davidson ve Cooper, 1992).
Bunlara ek olarak kadin c¢alisanlarin feminen yonetim tarzi, erkek ¢alisanlar tarafindan
elestirilmektedir. Ragins ve arkadaslarinin (1998) arastirmalarina gore bu olgu kadin
yoneticilerin yiizde 94’linlin basarisint negatif yonde etkilemektedir. Cam tavan
sendromu literatiirii incelendiginde kadinlarin Oniindeki engellerin kurum kiiltiirt,
kurum uygulamalar1 ve kurum iklimi kavramlariyla iliskili oldugu goriilmektedir.
Yapilan arastirmalarda kurum ikliminin cam tavan varligmin yansiticilarindan en
belirgini oldugu goriilmektedir (Dimovski ve dig., 2010: 310). Bergman ve Hallberg
(2002) tarafindan Isvec’te yiizde 19’u kadm olan ataerkil 6rgiit yapisina sahip bir
isletmede yaptig1 aragtirmada, kurum iklimi kadin ¢alisanlarda zihinsel sorunlar ortaya
¢ikmasina zemin hazirladigi sonucuna ulasilmistir. Bu ¢ergevede Cam tavanin varligini
yansitan ve kadin c¢alisanlarin zihinsel duraganlik durumunu etkileyen degiskenlerden
birisi olan kurum iklimi, ¢alismanin odak noktasini olusturmaktadir.

Bu ¢er¢evede kurgulanan bu arastirmada kadin c¢alisanlarinin gelisimine engel
olan cam tavan varligmi yansitan kurum ikliminin is tatmini ve isten ayrilma niyeti
izerine etkisi incelenmistir. Ayn1 zamanda is tatmininin de, isten ayrilma niyeti tizerine
etkisi ele alinarak arastirmanin modeli ve hipotezler asagida sunulmustur.

Is
/ Tatmini
H
Kurum H
klimi
H
Isten Ayrilma
Niyeti

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

H;. Kadin c¢alisanlarin gelisimine engel olan kurum iklimi is tatmini anlamli ve

negatif yonde etkiler.

H;. Kadin c¢alisanlarin gelisimine engel olan kurum iklimi isten ayrilma niyetini

anlamli ve pozitif yonde etkiler.

Hj;. Kadin calisanlarin is tatmini isten ayrilma niyetini anlamli ve negatif yonde

etkiler.
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Arastirmanin Orneklemi

Arastirma 2016 Ocak-Mayis aylari arasinda gerceklestirilmigtir. Arastirmada bir
zincir otel grubunun {i¢ ayri isletmesinin yiyecek ve icecek departmanindaki daimi
kadroda gorevli 194 kadin 6rneklem grubunu olusturmustur. Calisanlara hazirlanan
anket formlar1 dagitilmis ve bunlarin 153’{inden geri doniis saglanmistir. Bu kapsamda,
secilen yargisal orneklem evrenin yaklasik % 79’unu temsil etmektedir. Buna bagl
olarak 153 calisandan elde edilen veriler analize tabi tutulmustur

Veri Toplama Araci

Oncelikle 6lgiim aracinda dort demografik soruya yer verilmistir. Anketin ikinci
kismi1 20 maddeden olusmaktadir. Mevcut ¢calismada ¢alisan kadinlarin gelisimine engel
olan kurum iklimini 6l¢gmek amaciyla Dimovski, Skerlavaj ve Man (2010) tarafindan
gelistirilen ve kurum kiiltiirti, kurum iklimi ve kurumdaki uygulamalar1 esas alan toplam
21 maddeden olusan 6l¢ekteki, 11 maddeden olusan kurum iklimi 6lgegi kullanilmistir.
Olgegin cevirisi ve geri cevirisi arastirmacilar tarafindan yapilmis, hem davranis
alaninda ¢aligan akademisyenlere, hem de dil bilimcilere de inceletilmistir.

Veriler SPSS 20.0 istatistik programi yardimiyla analiz edilmistir. Verilerin
analizinde; frekans dagilimlari, ortalama, standart sapma, baglantisiz 6rneklemler i¢in t
testi ve regresyon ve korelasyon analizi gibi analiz yontem ve teknikleri kullanilmistir.
Elde edilen verilere gore, Olgegin calismadaki cronbach’s alpha degeri ilk test
edildiginde 0,84’tiir. Ancak son ifadenin silinmesi durumunda cronbach’s alpha
degerinin 0,90 olacaginin tespit edilmesine bagli olarak bu dlgekte yer alan son madde
silinmistir. Buna gore ol¢ekte yer alan 10 madde ile yapilan giivenilirlik testine gore
cronbach’s alpha degeri 0,90 olup oldukga giivenilirdir. Cevaplar 5°’1i Likert dlgegi ile
alinmistir (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum). Kurum iklimi i¢in
yapilan aciklayict faktor analizinebagli olarak KMO (Keiser-Mayer-Olkin) degerinin
0,87; Barlett kiiresellik testinin [%2(45) = 867,32, p< 0,001] anlamli oldugu tespit
edilmistir. Analiz sonucunda tek faktorlii yapr elde edilmistir. Tek faktorlii yapinin
acikladig1 toplam varyans %53,60’tir. Olgek maddelerinin faktdr yiikleri 0,54-0,83
arasinda degismektedir.

Is tatmin diizeyini belirlemek amaciyla Agho, Price ve Miiller (1992)‘in 6
maddeden olusan is tatmini 6lgegi kullanilmistir. Olgegin cronbach’s alpha degeri 0,86
olup oldukgca giivenilir seviyededir. Cevaplar 5’li Likert 06lgegi ile alimmigtir
(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katilryorum). Is tatmini lgegi icin yapilan
aciklayici faktor analizine gore KMO degerinin 0,74; Barlett kiiresellik testinin [¢2(15)
= 567,27, p< 0,001] anlamli oldugu tespit edilmistir. Analiz sonucunda toplam
varyansin % 58,73’1linli agiklayan 6 maddeden olusan tek faktorlii yapi elde edilmistir.
Olgek maddelerinin faktor yiikleri 0,68-0,82 arasinda degismektedir.

Isten ayrilma niyetini 6lgmek igin Bluedorn (1982) tarafindan gelistirilen 3
maddeden olusan isten ayrilma niyeti 6lcegi kullanilmustir. Olgegin cronbach’s alpha
degeri 0,75 olup giivenilir seviyededir. Cevaplar 5°li Likert ol¢egi ile alinmigtir
(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum). Isten ayrilma niyeti 6lgegi icin
yapilan agiklayic1 faktér analizi sonucunda KMO degerinin 0,60; Barlett kiiresellik
testinin [%2(3) = 126,82, p< 0,001] anlamli oldugu tespit edilmistir. Analiz sonucuna
gore toplam varyansin % 66,74 linii agiklayan 3 maddeden olusan tek faktorlii yap1 elde
edilmistir. Olgcek maddelerinin faktér yiikleri 0,72-0,89 arasinda degismektedir.
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Bulgular

Arastirmaya katilan kadinlarin demografik 6zellikleri Tablo 1°de sunulmustur.

Tablo 1 : Demografik Dagilim (n=153)

n %
Kadin 153 100
Cinsiyet
Erkek 0 0
18-25 53 34,7
26-35 81 52,9
Yas
36-45 16 10,5
46 ve ustl 3 1,9
1-5 y1l 83 54,2
6-10 y1l 52 34
Calisma 11-15 y1l 12 7,8
Siiresi 16-20 yil 3 2
21-25 y1l 2 1,3
26 yil ve tistii 1 0,7

Tablo 1 incelendiginde ¢alisanlarin % 52,9°u 26-35 , % 34,7’s1 18-25, % 10,51
36-45 yas arast oldugu ve % 1,9’unun da 46 yas ve istii oldugu goriilmektedir. Ayni
sekilde kadin g¢alisanlarin % 54,2’sinin 1-5 yil arasi, % 34’liniin 6-10 y1l aras1, %
7,8’inin 11-15 yil arasi, % 2’sinin 16-20 yil arasi, % 1,3’liniin 21-25 yil aras1 ve %
0,7’sinin de 26 yil ve iistiindeki siirelerde ayni igletmede ¢alistigi belirlenmistir.

Tablo 2: Kurum iklimi ile Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski

(n=153)
Degiskenler Ortalama  S.s. 1 2 3
1. Kurum Iklimi 3,74 0,82 (0,90)
2. Is Tatmini 3,32 0,84 0,27 (0,86)
3. isten Ayrilma Niyeti 3,33 1,02 0,34~ -0,62" (0,75)

"'p<0,01; Parantez igindekiler Cronbach’s Alpha degerleridir.

Calisan kadinlarin gelisimini engelleyen kurum iklimi ile is tatmini arasinda
anlamli ve negatif bir iliski (r= -0,27; p<0,01); isten ayrilma niyeti ile de arasinda
anlamli ve pozitif bir iligki tespit edilmistir. Ayn1 zamanda calisanlarin is tatmini ile
isten ayrilma niyeti arasinda ise anlamli ve negatif bir iliski s6z konusudur (r= -0,62;
p<0,01). Buna gore kadinlarin erkeklerin yasadig1 psikolojik baskilara ek olarak diger
psikolojik baskilar nedeniyle de daha fazla psikolojik baski altinda olduklari bir kurum
iklimi ig tatminlerini azaltmakta ve isten ayrilma niyetlerinin ortaya ¢ikmasina zemin
hazirlamaktadir. Diger taraftan is tatminine sahip kadin c¢alisanlar islerinde g¢alismaya
devam etmek istedikleri seklinde yorumlanabilir.
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Tablo 3: Kadinlarin Gelisimine Engel Olan Kurum ikliminin Is Tatmini

Uzerindeki Etkisi
Standardize Standardize
) ) Edilmis
Model Edilmemis Katsay1 Katsay1 t p

B Std. Hata B

(Sabit) 4,335 0,308 14,098 0,000
I Kurum 0,27 0,080 -0,26 -3,351 0,001

Iklimi

Bagimli Degigken: Is tatmini; R2=0,06; S.H.=0,81; F=11,230; p=0,001

Aragtirmanin birinci modelinde kurum ikliminin is tatmini tizerinde etkili
olabilecegi varsayimindan hareket edilmektedir. Modeldeki varsayimin gergeklesip
gerceklesmedigine bakmak ve bagimli degiskenler ile bagimsiz degiskenler arasindaki
iligkileri inceleyebilmek i¢in basit regresyon analizleri yapilmistir. Analizlerde kurum
iklimi bagimsiz degisken (neden), is tatmini ve is tatmini bagimli degisken (sonug)
olarak alinmistir. Tablo 3’te gosterilen analiz sonuglarina gore, kadinlarin gelisimine
engel olan kurum ikliminin (bagimsiz degisken) is tatmini (bagimli degisken)
iizerindeki etkisi istatistiki agidan anlamlidir (p<0,01). Ayn1 zamanda kurum ikliminin
is tatminine etkisinin standardize edilmis beta katsayis1 -0,26 olup kurum iklimi, is
tatminindeki degisimin sadece % 6’sin1 acgiklamaktadir. Yapilan basit dogrusal
regresyon analizine gore kadin ¢alisanlarin gelisimine engel olan kurum ikliminin is
tatminine anlamli ve negatif bir etkisi tespit edilmistir. Bu sonuglara gore hipotez 1
kabul edilmistir.

Tablo 4: Kadinlarin Gelisimine Engel Olan Kurum ikliminin Isten Ayrilma

Niyetine Etkisi
Standardize Standardize
) ) Edilmis
Model Edilmemis Katsay1 Katsay1 t p
B Std. Hata B
(Sabit) 1,753 0,363 4,826 0,000
2 Kurum 0,42 0,095 0,34 4,458 0,000
Iklimi

Bagimli Degigken: Isten Ayrilma Niyeti; R2=0,12; S.H. =0,97; F=19,876; p=0,000

Arastirmanin ikinci modelinde kurum ikliminin isten ayrilma niyeti {izerinde
etkili olabilecegi varsayimindan hareket edilmektedir. Modeldeki varsayimin
gerceklesip gerceklesmedigine bakmak ve bagimli degiskenler ile bagimsiz degiskenler
arasindaki iligkileri inceleyebilmek icin basit regresyon analizleri yapilmigtir.
Analizlerde kurum iklimi bagimsiz degisken (neden), isten ayrilma niyeti bagimli
degisken (sonug) olarak alinmistir. Tablo 4’e gosterilen analiz sonuglarina gore,
kadinlarin gelisimine engel olan kurum ikliminin (bagimsiz degisken) isten ayrilma
niyetine (bagimli degisken) etkisi istatistiki agidan anlamli (p<0,001) olup kurum
ikliminin isten ayrilma niyetine etkisinin standardize edilmis beta katsayis1 0,34 tiir.
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Buna gore yapilan basit dogrusal regresyon analizine gore kadin ¢alisanlarin gelisimine
engel olan kurum ikliminin isten ayrilma niyetine anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu
tespit edilmistir. Buna sonuglara gore hipotez 2 kabul edilmistir. Ayn1 zamanda kurum
ikliminin, isten ayrilma niyetindeki degisimin sadece %12’sini a¢ikladig1 goriilmiistiir.

Tablo 5: is Tatmininin isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Standardize Standardize
) ) Edilmis
Model Edilmemis Katsay1 Katsay t p
B Std. Hata B
(Sabit) 5,827 0,267 21,863 0,000
3 Is Tatmini -0,75 0,078 -0,62 -9,641 0,000

Bagimli Degigken: Isten Ayrilma Niyeti; R%*= 0,39; S.H= 0,80 ; F=92,956; p= 0,000

Arastirmanin {iglincli modelinde is tatminin isten ayrilma niyeti iizerinde etkili
olabilecegi varsayimindan hareket edilmektedir. Modeldeki varsayimin gergeklesip
gerceklesmedigine bakmak ve bagimli degiskenler ile bagimsiz degiskenler arasindaki
iligkileri inceleyebilmek i¢in basit regresyon analizleri yapilmistir. Analizlerde is
tatmini, bagimsiz degisken (neden), isten ayrilma niyeti bagimli degisken (sonug) olarak
alinmigtir. Analiz sonuglarina gore is tatmininin (bagimsiz degisken) isten ayrilma
niyeti (bagimli degisken) tlizerindeki etkisi istatistiki agidan anlamlidir (p<0,001). Ayni
zamanda is tatmininin igten ayrilma niyetine etkisinin standardize edilmis beta katsayisi
-0,62 olup is tatmini isten ayrilma niyetindeki degisimin %39’unu aciklamaktadir.
Yapilan basit dogrusal regresyon analizine gore is tatmininin isten ayrilma niyetini
anlamli ve negatif olarak etkiledigi tespit edilmistir. Buna gore hipotez 3 kabul
edilmisgtir.

Tablo 6: Kadinlarin Gelisimine Engel Olan Kurum Iklimi ve Is Tatmininin
Birlikte Isten Ayrilma Niyetine Olan Etkisi

Standardize Standardize
) ) Edilmis
Model Edilmemis Katsay1 Katsay1 t p
B Std. Hata B
(Sabit) 4,733 0,451 10,488 0,000
4 Kurum 0,238 0,080 0,20 2,966 0,004
Iklimi
Is Tatmini -0,69 0,078 -0,57 -8,758 0,000

Bagimli Degigken: Isten Ayrilma Niyeti; R2=0,42; S.H. =0,78 ; F=53,276; p=0,000

Kurulan hipotezler disinda arastirmada elde edilen bulgular dogrultusunda
kurum iklimi ve is tatminin isten ayrilma niyeti ilizerine etkisi Model 4 olarak
incelenmistir. Tablo 6’dan goriilecegi gibi, bagimsiz degiskenler olan kadinlarin
gelisimine engel olan kurum iklimi ve is tatmini, bagimli degisken olan isten ayrilma
niyetine olan etkisi istatistiki agidan anlamli (p<0,001) olup standardize edilmis beta
katsayilarina gére bagimsiz degiskenlerin isten ayrilma niyetine etkisindeki 6nem sirasi
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is tatmini (B=-0,57); kurum iklimi ($=0,20) seklindedir. Ayni zamanda kurum iklimi
ve is tatmini birlikte isten ayrilma niyetindeki degisimin %12’sini agikladigi
goriilmiistiir. Yapilan ¢oklu regresyon analizine gore kadin ¢alisanlarin gelisimine engel
olan kurum ikliminin igten ayrilma niyetine anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu; is
tatminin ise anlamli ve negatif bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Turizm sektorii de caligmalarin yogun oldugu alanlardan biridir. Anafarta vd.
(2008)’in, Antalya ve cevresindeki konaklama isletmelerindeki kadin yoéneticilerin
kariyer engelleri ve cam tavanin varligma iliskin algilarini incelemeyi amacladiklari
aragtirmalari, kadin yoneticilerin cam tavanin varligini tiim soguklugu ile hissettiklerini
ortaya koymustur. Bununla birlikte basmakalip yargilar, ayrimcilik, rol ¢atigmasi ve
rehberden yoksun kalmanin temel kariyer engelleri oldugu ortaya konulmustur. Ayrica
kadin yoneticilerin en ¢ok ayrimciliga ugradiklarini hissettikleri unsurlarin iicret, egitim
ve terfi olanaklari oldugu tespit edilmistir.

Arastirmadan ve konu iizerine yapilan ¢alismalardan cam tavan sendromu
yansiticilarindan kurum iklimi, isten ayrilma niyeti ve is tatmini kavramlar1 farkl
anlamlara gelse de, her zaman bir arada diisiintilen kavramlar oldugu anlasilmaktadir.
Konu iizerine yapilan arastirmalar, kadinlar1 6teleyen, kadinlar1 bask: altinda birakan bir
kurum ikliminin i tatmini perdeleyecegi ve islerinden haz almayan kadin ¢alisanlarin
ise islerinden ayrilmay1 diisiinecegini gostermektedir. Bulunan sonuglar, literatiirde
bugiine kadar yapilan aragtirmalarla paralellik gostermektedir.

SONUC

Bu ¢alisma, cam tavan varliginin kadin sinir birim ¢aliganlar1 tarafindan nasil
algilandigindan yola ¢ikarak, Antalya ilinde faaliyet gosteren otel isletmelerinde orgiit
iklimi boyutu ¢ergevesinde is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkilerini ortaya koymay1
amaglamistir. Bu kapsamda mevcut arastirmada kadin ¢aliganlarin gelisimine engel olan
cam tavan boyutlarindan kurumsal iklimin, is tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerine
etkileri Bergman ve Hallberg (2002) ile Dimovski, Skerlavaj ve Man (2010) tarafindan
gelistirilen 6lgek yardimiyla incelenmistir. Arastirmaya 153 Sinir Birim Calisan1 Kadin
katilmistir. Yapilan analizler dogrultusunda kurumsal iklimin kadin caligsanlarin is
tatmini iizerinde anlamli ve negatif yonlii bir etkisinin oldugu; isten ayrilma niyetine
anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir.

Ancak kurumsal iklimin gerek is tatmini, gerekse de isten ayrilma niyeti
iizerinde anlamli etkileri olsa da ig tatminin ve isten ayrilma niyeti tizerindeki degisimin
olduk¢a diisiik bir oranmni agikladigi goriilmiistiir. Bu durum bize kadin ¢alisanlarin
gelisimine engel olan kurumsal iklimin her ne kadar bu degiskenler {izerine etkisi olsa
da, daha farkli degiskenlerin de is tatmini ve isten ayrilma niyetleri iizerine etkisi
olabilecegi c¢ikarimini saglamistir. Buna bagli olarak kurumsal iklim ve is tatmini
birlikte denkleme icine alinarak isten ayrilma niyeti lizerine etkisi incelenmistir. Elde
edilen sonuglar igten ayrilma niyetindeki degisimin her iki bagimsiz degiskenle birlikte
daha yiiksek agiklandigi seklindedir. Bununla birlikte calisan kadinlarin is tatmini ile
isten ayrilma niyetlerinin anlamli ve negatif yonlii iliskiye sahip oldugu sonucuna da
ulagilmistir. Arastirma kapsaminda kurulan ti¢ hipotezde kabul edilmistir.

Calisma Antalya ilinde faaliyet gosteren bir zincir grubunun {i¢ otel isletmesiyle
siirli kalmigtir. Gelecekte gerek baska illerde, gerekse de farkli otel tiirlerinde ve daha
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biliylik 6rneklem grubuna yonelik gergeklestirilecek caligmalar ilgili literatiire ek
faydalar getirebilecektir.

Kurumsal iklim ile ilgili farkindaligin artirilmasi, otel isletmeleri i¢in 6neminin
vurgulanmasi  ve konu hakkinda calisanlarin  bilinglendirilmesi  isletmenin
kurumsallagsmasinda ve calisanlarin isletmeyi sahiplenmesine yardimeci olabilir.

Konaklama isletmelerinde kurum ikliminin kadin ¢alisanlara yonelik ayrimci
uygulamalara yol agmayacak sekilde bigimlendirilmesi is tatmini ve is veriminin
arttirlmasina yardimei olacaktir.

Cam tavan sendromunun Oniine gecebilmek i¢in kadin calisanlar gelismeleri
takip etmeli, kendini egitmeye ve gelistirmeye Onem vermeli. Meslegi ile ilgili
profesyonel egitimler alarak kariyerindeki engelleri kaldirarak diger ¢alisanlara gore
farklilik yaratabilir.

Cam tavan sendromunun sadece isletme bazinda veya kurumsal diizeyde degil,
toplumsal bazda bir sorun olarak algilanmasi 6nem tagimaktdir. Tiim paydaslarla ortak
hareket edilmedik¢e ve siyasi eyleme girisilmedik¢e 6nemli bir adim atilmasi olanaksiz
olarak goriilmektedir. Bu noktada, sosyolojik analiz ve sosyal eylem Onem
kazanmaktadir. Cinsiyet aymrimciliginin sadece ayrimcilida ugrayan gruba yonelik
olmaktan ¢ok toplumun biitiiniine yonelik bir sorun oldugu géz dniinde bulundurularak
miicadele edilmelidir. Cam tavan sendromuyla miicadele edebilmek i¢in ¢ocukluktan
itibaren toplumsal cinsiyet egitim verilerek cinsiyet ayrimciliginin oniine gegilebilir.
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Extensive Summary

Introduction

The metaphor of "glass" is related to the invisibility of obstacles on women
career advancement (Hoobler, Wayne and Lemmon, 2009: 939). In other words, the
glass ceiling is not a physical obstacle, but rather an intangible obstacle, largely
consisting of unconscious stereotypes (false judgments) and false witnesses (Harlander,
2014: 2849). The underlying concept on the glass ceiling metamorphosis is the blockage
of women's upward mobility (Yamagata, et al., 1997: 571). The glass ceiling is
essentially a reflection of social and economic gender inequality, whether in business,
politics or education (Wirth, 2001: 1).

The glass ceiling does not only mean that women are hierarchically elevated in
organizations, but it also includes many misapplications such as sex-based salaries, lack
of education and development, inability to join male dominant communication
channels, and inability to benefit from mentoring. Such situations, called glass ceiling
barriers, are generally at the macro level social prejudices, gender roles and
occupational sex discrimination; and at the organizational level it is stemming from
organizational culture to a large extent.

Glass ceiling researchs have generally focused on whether or not the glass
ceiling really exists in businesses, what the glass ceiling obstacles are, and what
strategies should be taken to break glass ceiling obstacles. In addition, wage inequalities
among women and men have become another important research area. The relationship
between glass ceiling perception and various attitudinal and behavioral occupational
outcomes is another area of research. .

Various investigations have explored the existence of glass ceilings in different
countries. Albrecht et al. (2003) have proved the existence of the glass ceiling in
Sweden, Arulampalam et al. (2007) in the 11 European Union countries with researchs.
Baxter and Wright (2000) tested the glass ceiling hypothesis comparatively in the US,
Sweden and Australia. In all three countries, the existence of a glass ceiling has been
shown. With the result that in Sweden and Australia, the glass ceiling has been shown to
be more effective for medium-level management positions than for the upper level. In
the result of a study by McManus and Sproston (2000) based on the statistics of 1974-
1996 in the United Kingdom, very little evidence was found of glass ceiling. The fact
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that the number of female doctors in a certain age range is low is attributed to the fact
that the number of women graduated from the medical faculty in the 70s was low.

Income inequality between men and women, one of the most prominent
indicators of the glass ceiling, has also been subject to many researches (Kay and
Hagan, 1995, Sparrowe and Iverson, 1999; Holst and Busch, 2009; Blau and Kahn,
2016) and in many cultures there are still income differences between men and women
of the same profession.

Williams (1992) proposed the concept of a "glass escalator”, a metaphor similar
to a glass ceiling. The concept is used to indicate that men working in the four areas of
women's professions, nursing, primary school teachers, librarianship and social services,
are in an advantageous position in terms of promotion possibilities. Accordingly, men in
these professions face structural advantages in terms of their careers, even though
women are exposed to prejudice by individuals in male dominant occupations.

Another metaphor associated with the glass ceiling is the "glass cliff". The
concept introduced by Ryan and Haslam (2005) has recently introduced a different
approach to the increase in the number of senior female executives. The authors have
argued that businesses that are in crisis or that have suffered failures, works that are sure
to be lost, or projects with high risk are knowingly and willingly given to women. In
other words, although the glass ceiling seems to have gone, women are actually faced
with a completely different problem.

Numerous studies have also been carried out in our country regarding glass
panes. Oriicii et al. (2007) explains the reason behind the women being lack of
representation in senior management and strategic positions compared to men, which
are women’s leadership and managerial skills are limited, family responsibilities are
high and queen bee syndrome is the main reason for women not to rise to senior
management positions.

According to the findings of the research in the public sector Bing6l et al. (2011)
point out that in the organization; men have a prejudice against women, they are
subjected to a professional discrimination, they can not benefit from mentoring, they
can not get into informal communication networks.

Bulut (2014) found that good communication skills, ambition, intelligence, hard
work, and talent factors are important in promoting women to senior management but
that being a mother, male dominant network culture and women's preferences are
obstacles to women's advancement. In order to remove these obstacles, proposals have
been made for women to set clear targets at the beginning of their careers and to share
jobs with their partners.

Tourism sector is also one of the areas where researchs are intensive. Anafarta et
al. (2008) aimed to examine the perceptions of female managers in Antalya about career
barriers and the presence of a glass ceiling revealed that female managers felt the
presence of a glass ceiling with all the coldness. However, stereotypical judgments,
discrimination, role conflict and lack of guidance have been shown to be fundamental
career barriers. In addition, it has been determined that the elements that women
managers feel most discriminated against are wage, education and promotion
opportunities.
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The findings of the research conducted by Dalkiranoglu and Cetinel (2015) in
five-star hotels operating in Istanbul reveal that male and female managers develop a
discriminatory attitude towards female subordinates and male managers find women
insufficient in terms of business performance.

Ozyer and Azizoglu (2014) found a positive relationship between the glass
ceiling and perceived organizational justice. inandi and Tung (2012), on the other hand,
found no strong relationship between women's career obstacles and job satisfaction.
Kalkin et al. (2015) also found no significant relationship between glass ceiling
perception and organizational citizenship behavior.

Method
Research Model

The effect of the institutional climate reflecting the presence of the glass ceiling
on the job satisfaction and turnover intention was investigated in this study. At the same
time, the model and the hypotheses of the research on the effect of job satisfaction on
the turnover intention are presented below.

Job Satisfaction

N /
Organizational Hs
Climate
H,
\ Turnover Intention

Figure 1. Research Model

H1: Organizational climate that restrains the development of female employees

has a significant and negative effect on job satisfaction.

H2: The organizational climate that restrains the development of women

workers influences the turnover intention in a significant and positive way.

H3: Women workers' job satisfaction affects the turnover intention significantly

and negatively.

Isletme Arastrmalart Dergisi 131 Journal of Business Research-Tiirk



A. Sékmen — S. Akar Sahingéz 9/1 (2017) 113-133

Sample of the Research

In the January-May 2016 survey were distributed to a total of 194 female
employees of the permanent staff serving in the food and beverages section of three
hotels of a chain hotel groups and 153 of them returned. The sample represents about
79% of the population. Accordingly, the data obtained from 153 employees were
analyzed.

Data Collection Tool

In order to measure the organizational climate, an Organizational Climate Scale
consisting of 11 items, which was developed by Dimovski, Skerlavaj and Man (2010) is
used. To determine job satisfaction level of the participants Job Satisfaction Scale which
was developed by Agho, Price and Miiller (1992) consisting of 6 items is used. To
measure the turnover intention, a 3-item Turnover Intention Scale developed by
Bluedorn (1982) was used.

The data were analyzed using the SPSS 20.0 statistical program. In the analysis
of the data; Frequency distributions, mean, standard deviation, t-test analysis and also
methods such as regression and correlation analysis were used.

Findings and Results

According to the demographic characteristics of the women participating in the
survey 52.9% of the employees are between the age 26-35, 34.7% are between 18-25,
10.5% are between 36-45 years and 1.9% are 46 years and over. Similarly, 54.2% of
female employees have experiences between 1-5 years, 34% are between 6-10 years,
7.8% are between 11-15 years, 2% are between 16-20 years, 1.3% 25 years and 0.7% of
them are in the same business for 26 years and over.

There is a significant negative correlation between job satisfaction and
organizational climate (r =-0,27; p<0,01), which restrains the advancement of
working women. A significant positive correlation is also found with turnover intention.
At the same time, there is a significant and negative relationship between job
satisfaction and turnover intention (r = -0,62; p<0,01). According to this, in addition to
the psychological pressure of the women an organizational climate in which they are
under more psychological pressure due to sexual abuse sets the ground for the
emergence of turnover intentions. On the other hand, female employees with job
satisfaction can be interpreted as willing to continue to work.

In the first model of the study, it is assumed that the institutional climate may
have an effect on job satisfaction. Simple regression analyzes were performed to look at
whether the model assumption has taken place and to examine the relationship between
dependent and independent variables. In the analyzes, organizational climate is taken as
independent variable (cause), job satisfaction as dependent variable (result). According
to the analysis results, the effect of the organizational climate (independent variable) on
job satisfaction (dependent variable), which prevents women's development, is
statistically significant (p<0,01). At the same time, the standardized beta coefficient of
the effect of organizational climate on job satisfaction is -0.26 and organizational
climate describes only 6% of the change in job satisfaction. According to the simple
linear regression analysis, there is a significant and negative effect of the organizational
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climate on job satisfaction which prevents the advancement of female employees.
Hypothesis 1 was accepted according to these results.

In the second model of the study, it is assumed that the organizational climate
may have an effect on the turnover intention. Simple regression analyzes were
performed to look at whether the model assumption has taken place and to examine the
relationship between dependent and independent variables. In the analyzes, the
organizational climate was taken as independent variable (cause) and turnover intention
as dependent variable (result). According to the analysis results, the effect of
organizational climate (independent variable) on the turnover intention (dependent
variable) was statistically significant (p<0,001), and the standardized beta coefficient of
the effect of organizational climate on turnover intention is 0,34. According to the
simple linear regression analysis, it has been found that the organizational climate
which prevents the development of female employees has a significant and positive
effect on the turnover intention. According to the results hypothesis 2 has been
accepted. At the same time, organizationa climate was found to account for only 12% of
the change in turnover intention.

In the third model of the study, it is assumed that job satisfaction may have an
effect on the turnover intention. According to the analysis results, the effect of job
satisfaction (independent variable) on turnover intention (dependent variable) is
statistically significant (p<0,001). At the same time, the standardized beta coefficient of
the effect of job satisfaction on turnover intention to is -0.62 and job satisfaction
explained 39% of the change in turnover intention It is found that job satisfaction
negatively affects the turnover intention. Accordingly, hypothesis 3 is accepted.

Besides the established hypotheses in the direction of the findings obtained in
the research, the effect of the organizational climate and job satisfaction on the turnover
intention iss examined as Model 4. The effect of organizational climate and job
satisfaction, which are independent variables, on the turnover intention, which is a
dependent variable, is statistically significant (p<0,001), and the significance rank of the
independent variables are found as according to standardized beta coefficients job
satisfaction (B = -0.57); organizational climate (B = 0.20). At the same time,
organizational climate and job satisfaction together accounted for 12% of the change in
turnover intention. According to the multiple regression analysis, the organizational
climate which restrains the development of women workers has a meaningful and
positive effect on the turnover intention; and there is a significant and negative effect on
job satisfaction.

It is understood that the concepts of the turnover intention and the job
satisfaction and glass ceiling syndrome reflector organizational climate have different
meanings but are always considered together. Research on the subject shows that an
organizational climate that puts women under pressure will decrease job satisfaction and
women who are not satisfied with their jobs will consider leaving their jobs. The results
are in parallel with the literature.
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