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Bu caligmanin amaci, kadinlarin kariyer gelisiminde cam tavan, gli¢ mesafesi, mesleki 6z yeterlik ve rol-modelin etkisini
belirlemektir. Calisma, nicel arastirma deseninde ve iliskisel tarama modelinde tasarlanmistir. Arastirma, Ordu 1l Saghk
Miidiirligii’ne bagl kamu hastanelerinde gorev yapan kadin ¢alisanlar iizerinde gergeklestirilmistir. Veri toplama islemi, uygun
ornekleme yontemiyle 2 Mart 2022-11 Nisan 2022 tarihleri arasinda toplanmugstir. Orneklemi, 324 kadin saglik calisam
olusturmaktadir. Veriler, SPSS 25 ve PROCESS macro yazilimi ile analiz edilmistir. Degiskenlerin aralarindaki iliski
korelasyon ve regresyon analiziyle belirlenmistir. Aragtirma bulgulari, kadin ¢alisanlarin kariyer gelisimi ile mesleki 6z-
yeterlik ve rol-modeli arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Kadin ¢alisanlarin kariyer gelisimi ile cam tavan
ve glic mesafesi arasinda ise negatif bir iligkinin oldugu bulunmustur. Ayrica bulgular, kadin ¢alisanlarin cam tavan algisi ile
giic mesafesi arasinda pozitif, rol-model arasinda ise negatif bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Ote yandan, kadm
calisanlarin cam tavan algisi ile mesleki 6z yeterligi arasinda anlamli bir iligki bulunamamigstir. PROCESS macro ile yapilan
aracilik testi sonuglarina gore kadin calisanlarin cam tavan algisi, kariyer gelisimi ile rol-model ve giic mesafesi arasindaki
iligkide arac1 etkiye sahiptir.
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ABSTRACT

The aim of the study is to determine the effect of glass ceiling, power distance, occupational self-efficacy and role model in
the career advancement of women. The study is designed in quantitative research design and relational survey model. The
research is carried out on female employees working in public hospitals of Ordu Provincial Directorate of Health. The data
collection process is collected between 2 March 2022 and 11 April 2022 through convenient sampling method. The sample
consists of 324 female health employees. Data is analyzed using SPSS 25 and PROCESS macro statistics software. The
relationship among the variables is identified by using correlation and regression analysis. Correlation and regression analysis
are applied to determine the relationship between the variables. The research findings reveal positive relationships between
female employees’ career advancement, and occupational self-efficacy and role model. The findings also exhibit that there are
negative relationships between female employees’ career advancement, and glass ceiling and power distance. In addition, the
findings show that there is a positive relationship between the glass ceiling perception of female employees and power distance,
but a negative relationship with the role model. On the other hand, no significant relationship is found between the glass ceiling
perception of female employees and occupational self-efficacy. According to the results of the mediation test conducted through
the PROCESS macro, the glass ceiling perception of female employees has a mediating effect in the relationship between
career advancement and, role model and power distance.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

The aim of this study is to determine the role of glass ceiling, power distance, occupational self-efficacy and role model in the
career advancement of women. The research was carried out on female employees working in public hospitals of Ordu
Provincial Directorate of Health.

Design/methodology/approach:

This study was designed in quantitative research design and relational survey model. The scales, Glass ceiling (Kolade &
Kehinde, 2013), career advancement (Kolade & Kehinde, 2013), power distance (Lee et al., 2000), role model (Valero et al.,
2019) and occupational self-efficacy (Rigotti et al., 2008), were used as data collection tools. There are 29 five-point Likert-type
items in the survey. Scales adapted to Turkish by the researcher Glass Ceiling (8 items), Career Advancement (9 items), Power
Distance (3 items), Occupational Self-Efficacy (6 items), Role Model (3 items) were used. Data collection was carried out online
and face-to-face individual interviews between 2 March 2022 and 11 April 2022. The sampling group was determined by using
the convenient sampling method among the women employees working in public hospitals of Ordu Provincial Directorate of
Health. The sample consisted of 324 women working in the health sector. The sample consisted of 324 women working in the
health sector. Data have been analyzed using SPSS 25 and PROCESS macro statistics software. Demographic characteristics of
the participants were presented by using descriptive statistics such as percentage and frequency. Skewness and kurtosis values
used to reveal whether the data was distributed normally or not. In this study, the skewness and kurtosis values for the data range
were from -0.8 to +1.7. These results revealed that the distribution of data was normal across the variables (Kline, 2011). The
Cronbach Alpha coefficients of the scales were calculated by the researcher. by the researcher as glass ceiling (0= .720), career
advancement (0=.875), power distance (0=.752), role model (0=.927), occupational self-efficacy (0=.855). Correlation and
regression analysis were applied to determine the relationship among the variables themselves.

Findings:

Correlation analysis technique was applied to determine the relationship between female health employees’ career advancement and,
glass ceiling, occupational self-efficacy, power distance and role model. As a result of the correlation analysis, there is a statistically
significant and positive relationship (p<.01) between career advancement, and occupational self-efficacy and role model. On the other
hand, it was found that a negative relationship between female employees’ career advancement, and glass ceiling and power distance
(p<.01). It was concluded that there is a moderate relationship between career advancement and occupational self-efficacy (r=.310,
p<.01), role model (r=.465, p<.01) and glass ceiling (= -.490, p<.01). There is a mild relationship between career advancement and
power distance (r=-.287, p<.01). It has been determined that there is a statistically significant and positive relationship between the glass
ceiling and power distance (= .222, p<.01). On the contrary, a negative relationship was found between the glass ceiling and the role
model (r=-.166, p<.01). No significant relationship was found between the glass ceiling perception of female health employees and
occupational self-efficacy. According to the results of the regression analysis, role model, occupational self-efficacy, glass ceiling and
power distance have statistically significant effects on the career advancement of female health employees [Fa32= 62.071; R=.431;
p<.001]. According to the multiple linear regression analysis results, role model (f=.327; p<.001) and occupational self-efficacy (=
.185; p<.001) have positive effects on career advancement; but glass ceiling (B=-.392; p<.001) and power distance (= -.128; p<.05)
have negative effects on women's career advancement. According to the results of the mediation test conducted through the PROCESS
macro, the glass ceiling perception of female employees has mediation effect in the relationship between power distance, and career
advancement (=-.010, BootLLCI= -.1594, BootULCI=-.0390). According to the results of the mediation test conducted through the
PROCESS macro, the glass ceiling perception of female employees has mediation effect in the relationship between power distance,
and career advancement (3= -.010, BootLLCI= -.1594, BootULCI= -.0390). Similarly, the glass ceiling has a mediating effect in the
relationship between role-model and career advancement (3=.044, BootLLCI= .0140, BootULCI=.0775). The findings also revealed
that the glass ceiling does not have a statistically significant effect occupational self-efficacy and, career advancement.

Conclusion and Discussion:

The aim of this study is to determine the effect of glass ceiling, power distance, occupational self-efficacy and role model in the career
advancement of women. This study has revealed a moderate level positive relationship between female employees’ career
advancement, and occupational self-efficacy and role model. The present study also revealed that there is a mild negative relationship
between female employees’ career advancement, and glass ceiling and power distance. Role model and occupational self-efficacy
have positive effect on career advancement; but glass ceiling and power distance have a negative effect on women's career
advancement. The relationship between career advancement and, occupational self-efficacy and role model is supported by some
studies (Abele & Spurk, 2009; Akdol, 2009; Bandura, 2009; Bandura et al., 2001; Bombuwela & De Alwis; 2013; Gibson, 2004;
Hartman & Barber, 2020; Kendir & Ozkog, 2018; Lockwood, 2006; Nauta & Kokaly, 2001; Valero et al., 2019; Yang, 2019). There
are studies in the literature which support the relationship between career advancement and, glass ceiling and power distance
(Bombuwela & De Alwis; 2013; Datta & Agarwal, 2017; Ganiyu et al., 2018; Gibbs, 2015; Hosgér et al., 2016; imadoglu et al., 2020;
Sever, 2016; Utma, 2019). The findings reveal that role model and occupational self-efficacy facilitate women's career advancement by
making a positive contribution to women's career advancement. On the other hand, the glass ceiling and power distance have the effect
of hindering or making the career advancement of female employees difficult. The glass ceiling perception of female employees has a
mediating effect in the relationship between career advancement and, role model and power distance. The findings of this research are
limited to the opinions of 324 female health personnel working in public hospitals affiliated to Ordu Provincial Directorate of Health.
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1. GIRIS

Kariyer, bir kisinin yasami boyunca sahip oldugu rollerin toplami ve ardisik olarak siralanmasidir (Super, 1980).
Super’e (1990) gore kariyer gelisimi, yasam boyu devam eden uzun bir siirectir. Bu siire¢, insanlarin hayati
boyunca karsilastigi kariyerleriyle ilgili eylemlerinin toplamidir ((Eryilmaz ve Mutlu, 2017; Super, 1990).

Son yillarda kariyer gelisimiyle ilgili teorilerden (kariyer gelisimi, sosyal biligsel kurami vb.) yararlanilarak ¢ok
sayida caligma yapilmistir. Kariyer gelisimiyle ilgili ¢alismalarin sayisinda artis olsa da kariyer gelisiminin
cinsiyet, kiiltiir, irk ve azinlik grup iiyeleri ile iligkisini daha iyi agiklayacak modellere ihtiya¢ duyulmaktadir
(Hackett ve Lent, 1992; Lent vd., 1994). Giiniimiizde cinsiyet, bireyin kariyer gelisimi ve ¢alisma hayat1 igin
o6nemli bir faktordiir (Yenihan vd., 2018). Yenihan ve arkadaslarina (2018) gore cinsiyet, bazi is kollarinda
kadmlarmn istihdam edilmesini engellemektedir. Kolade ve Kehinde (2013), etkin ve verimli bir sekilde
calisabilecek bilgi, beceri, yetkinlik, egitim ve deneyime sahip kadinlarin bazen arzuladigi sektoérde (6rnegin ingaat
sektoriinde) ¢aligma imkani bulamadigini ifade etmektedir. Bu durum, kadinlarin meslek se¢imini kisitlamaktadir.
Dolayl1 olarak kadinlarin kariyer gelisimi engellenmektedir.

Meslekle ilgili engellerin diginda, kariyer gelisimini olumsuz etkileyen, cinsiyetle ilgili gayri resmi uygulamalar
bulunmaktadir. Cam tavan engeli, kariyer gelisimini olumsuz etkileyen gayri resmi uygulamalara iyi bir rnektir
(Barreto vd., 2009; Khuong ve Chi, 2017). Isin cinsiyetle iliskilendirilmesi olarak ifade edilen cam tavan,
kadinlarin meslek ve kariyer planimi kisitlamaktadir (Yenihan vd., 2018). Cam tavan engeli, kadin rol-model
eksikligi, ist kademelere yiikselmeyi engelleyen dikey ayrimcilik, cinsiyet ayrimciligi gibi unsurlar kadinlarin
kariyer gelisimini baltalamakta ve sekillendirmektedir (Ayogul ve Baraz, 2020; Katkat Ozcelik, 2017). Cam
tavanin olusmasina neden olan etkenler de kariyer gelisimini baltalamaktadir. Karcioglu ve Leblebici’ye (2014)
gore, cam tavana neden olan; bireysel (¢oklu rol Gistlenme, kadinlarin kigisel tercih ve algilari), orgiitsel (6rgiit
kdiltiirii, orgiit politikalari, mentor eksikligi, enformel iletisim aglarina (networklara) katilamama) ve toplumsal
(mesleki ayrim) faktorler, kadinlarin kariyer gelisimini olumsuz etkilemektedir. Katkat Ozgelik’e (2017) gore, her
gegen giin daha fazla sayida kadin ¢aligma hayatinda yer alsa da cinsiyet ayrimciligi nedeniyle kadinlarin kariyer
yapmasi engellenmektedir.

Kadinlarin kariyer gelisimini etkileyen bagka etkenler de bulunmaktadir. Rol-model ve 6z yeterlik eksikligi,
uluslarin kiltiirel inang ve kurallari, orgiitlerin 6zelligi (6rgiitsel desteklerin yetersizligi, on yargilt orgiitsel
uygulamalar ve Orgiit kiiltiiri), isletme politikalart kadinlarin kariyer gelisimini ve ilerlemesini olumsuz
etkilemektedir (Akin Acuner, 2019; Datta ve Agarwal, 2017; Ganiyu vd., 2018; Pajares, 2002; Zeldin ve Pajares,
2000; Yang, 2019). Insanlarin ¢evresinde kendisine rol-model alabilecegi kisilerin olmasi ise kariyer gelisimini
kolaylastirmaktadir (Nauta ve Kokaly, 2001). Lockwood’a ( 2006) gore rol-model kisiler, basarilartyla insanlar
iizerinde hayranlik uyandirmaktadir. Bu kisiler, eylemleriyle takdir edilmektedir. Dolayisiyla rol-model kisiler,
insanlarin kariyer kararlarinda belirleyici olmaktadir (Turner ve Lapan, 2002). Bu nedenle rol-modeller, basarili
olmay1 arzulayanlar ve insanlarin ihtiya¢ duydugu eylemler i¢in drnek kisilerdir (Lockwood, 2006). Ayrica rol-
model kisiler, genglerin kariyer hedeflerine nasil ulasacagi konusunda da dnemli bilgiler saglamaktadir (Kabakli
Cimen, 2019; Valero vd., 2019).

Insanlarin kariyeri i¢in 6z yeterligin énemli oldugu diisiiniilmektedir. Bandura (2009) ve Yang (2019), kariyer
siirecinde, kariyer seciminde ve gelisiminde 6z yeterligin 6nemli bir belirleyici oldugunu ifade edilmektedir. Oz
yeterligi diisiik insanlar, kariyerinin gelisimiyle ilgili kararlar almaktan imtina etmektedir (Bandura, 2009). Ote
yandan, 6z yeterligin yiiksek olmasi ise insanlar1 kariyerleriyle ilgili olumlu diisiincelere ve davraniglara sevk
etmektedir. Mesleki anlamda da 6z yeterlige sahip olmak, bireylerin kariyer beklentisini ve arzusunu olumlu
etkilemektedir (Hartman ve Barber, 2020). Ayrica 6z yeterligin calisanlarin kariyer uyum yetenegine katki
saglamak gibi bir rolii de bulunmaktadir (Gerni ve Denizli, 2021). Ayrica 6z yeterligin cam tavani etkileme 6zelligi
bulunmaktadir. Firdausia ve arkadaslarina (2020) gore, 6z yeterlik ile cam tavan arasinda ters yonlii bir iligki
vardir. Insanlarin 6z yeterlik diizeyi arttikga, cam tavanla ilgili olumsuz diisiincesinin azalacagi dngoriilmektedir.
Oz yeterlik sayesinde cam tavana kars1 koymak cok daha kolaydir (Shields, 2005). Yiiksek 6z yeterlige sahip
kadinlar, yaptiklar1 iste daha verimli olmakta ve cam tavan engeliyle kolayca basa ¢ikabilmektedir (Ottu ve
Inwang, 2013; Shields, 2005).

Insanlarmn kariyer gelisiminde ve kariyer yonetim siirecinde ulusal ve &rgiitsel kiiltiiriin belirleyici oldugu
diisiinilmektedir (Akin Acuner, 2019). Ulusal kiiltiir boyutlarindan gli¢ mesafesinin insanlarin kariyerine tesir
ettigi konusunda agiklamalar bulunmaktadir. Insanlarin kariyer siirecinde ve kisisel hedefleri {lizerinde gii¢
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mesafesi ve onun derecesinin onemli olduguna inanilmaktadir (Hofstede, 1994; Sue-Chan ve Ong, 2002). Giig
mesafesi indeksinin biiyiik olmasi, kadinlarin karsilagtig1 engelleri daha da zorlagtirmaktadir (Gibbs, 2015). Giig

mesafesi derecesinin biiylik olmasi, kadinlarin kariyer gelisiminde yasadigi olumsuz etkinin ve cam tavan
engelinin bir nedenidir (Can vd., 2018; Gibbs, 2015).

Bu caligmada, kadnlarin kariyer gelisiminde birtakim bireysel, orgiitsel ve sosyokiiltiirel 6zelliklerin olumlu ve
olumsuz etkisi incelenmek istenmektedir. Bu kapsamda, giic mesafesi, mesleki 6z yeterlik, rol-model ve cam tavan
engelinin kadinlarin kariyer gelisimiyle iligkisi arastirilmaktadir. Bu baglamda giic mesafesi, rol-model, mesleki
0z yeterlik, cam tavan ve kariyer gelisimi kavramlart agiklanmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Gii¢c Mesafesi

Alanyazinda, gii¢ mesafesine iliskin ilk ¢aligmanin Hosftede tarafindan yapildig: goriilmektedir (Hofstede, 1980).
Hofstede, ulusal kiiltiiriin ilk boyutunu “Gii¢ Mesafesi” olarak adlandirmaktadir. Hofstede’e (1994) gore giic
mesafesi, bir tilkede insanlarin normal kabul ettigi esitsizlik derecesidir ki bu gorece esit giic mesafesinden (diigiik
giic mesafesi) son derece esitsiz (yliksek giic mesafesi) giic mesafesine kadar bir dagilim gosterir. Bagka bir
anlatimla giic mesafesinin diisiik olmasi nispeten esitligi, glic mesafesinin yiiksek olmasi ise agir1 derecede
esitsizligi ifade etmektedir. Bu sebeple diisiik giic mesafesi endeksine sahip toplumlardaki insanlar, nispeten daha
esit olmakla, yiliksek giic mesafesi endeksine sahip toplumlardakiler ise asirt esitsizlikle iligkilendirilmektedir
(Hofstede, 1993-1994).

Gili¢ mesafesinin bireysel hedefleri etkileme 6zelligi bulunmaktadir. Hofstede (1994) ve Sue-Chan ve Ong’a
(2002) gore giic mesafesi, kisisel hedefler iizerinde oldukga fazla etkisi hissedilen ulusal kiiltiiriin bir boyutudur.
Gii¢ mesafesi boyutunun performans, hedef belirleme ve hedefe baglilikla iligkisi bulunmaktadir (Sue-Chan ve
Ong, 2002).

Gii¢ mesafesi, toplumsal kiiltiire bagh olarak degisen davramslar iizerine kurulmustur. Oyle ki gii¢ mesafesi hem
toplum hem de orgiitsel davranis iizerinde giiclii bir etkisi olan kiiltiirel bir degerdir (Gibbs, 2015). Gii¢ mesafesi,
insanlarin ast-iist iliskilerinde kabul edilebilir fikirlerin (Lee vd., 2000) ve toplumlardaki esitsizligin diizeyini ifade
etmektedir (Jahangirov vd., 2015). Hauff ve Richter’a (2015) gore gilic mesafesi, ulusal kiiltiiriin merkezi bir
yoniini de tanimlamaktadir. Ciinkii glic mesafesi, statii ve gii¢le ilgili is 6zelliklerinin kabul edilmesini ve
onaylanmasini etkilemektedir. Gii¢ mesafesi, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini etkilediginden kiiltiiriin en
O6nemli yiizii olarak kabul edilmektedir (Budhwar, 2000). Ayrica gii¢ mesafesi, bir topluma ait kurum veya
kurumlarindaki bireyler ya da orgiit liyeleri arasindaki giiciin esitsizligini incelemenin (Karadirek ve Geng, 2020),
derecelendirmenin bir yoludur. Bu baglamda arastirilmalar yapilmis ve iilkelerin gii¢ mesafesi derecesi ortaya
konulmak istenmistir. Hofstede, Tiirkiye’nin gii¢c mesafesi araliginin oldukca yiiksek oldugunu vurgulamaktadir
(Hofstede, 1984; Hofstede ve Bond, 1988).

Gti¢ mesafesi derecesinin yiiksek olmasi, toplumlarin cam tavan algi diizeyini etkileyebilmektedir (Can vd., 2018).
Jahangirov ve arkadaslarma (2015) gore, giic mesafesinin yiiksek oldugu iilkelerde, giic algisina ve giic
kullanimma bagli olarak, baska engeller ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin yiiksek giic mesafesi, kadmlarin mevcut
engelleri agmasint daha zor hale getirmektedir. Gibbs (2015), gii¢ mesafesi degerlerinin orgiitsel 6zellikleri ve
kadinlarin kariyer ilerlemesini nasil etkiledigini bir kiiltiir modeliyle agiklamaktadir. Gibbs, giic mesafesinin
orgiitsel 6zellikler ve 6zellikle de kadinlarin kariyer gelisimi iizerinde etkisinin oldugunu ortaya koymaktadir. Sue-
Chan ve Ong (2002), isletmelere, performans hedeflerini belirlerken diisiik giic mesafesine sahip ¢alisma ortami
olusturmalarini 6nermektedir. Istihdam siirecinde giic mesafesi dikkate alimmalidir. Ciinkii diisiik gii¢ mesafeli
katilimlarin motivasyonel faydalar1 daha fazladir (Sue-Chan ve Ong, 2002).

Akademik personel iizerinde gergeklestirilen bir aragtirma sonucunda, cam tavan engelleri algisi ile glic mesafesi
arasinda giiglii ve pozitif yonli bir iligkinin oldugunu bulunmustur (Can vd., 2018). Jahangirov ve arkadaglar
(2015), kadinlarda cam tavan algisinin oldugunu ve cam tavan algisi ile kadmnlarin gli¢ mesafesi algilar1 arasinda
dogru orantinin bulundugunu ortaya koymaktadir. Diger bir ifadeyle giic mesafesi arttikga cam tavan algist
artmakta, giic mesafesi azaldik¢a cam tavan algisi azalmaktadir. Ayrica, Jahangirov digerlerine (2015) gére, erkek
personele kiyasla kadin personel gii¢ mesafesini daha yogun algilamaktadir.
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Ulusal ve orgiitsel kiiltiir, insanlarin kariyer gelisimi ve basar1 algistyla iligkilendirilmektedir. Datta ve Agarwal’a
(2017) gore, kadin yoneticilerin kariyer basaristyla ilgili algilamalarinda orgiit kiltiiriiniin 6nemli roli

bulunmaktadir. Orgiit kiiltiiriiyle ilgili faktorler, kadinlarin kariyer se¢imlerini ve algilanan kariyer basarisini
etkilemektedir.

2.2. Rol-Model

Insanlar, hayatlarin1 sekillendirirken cevresindeki bazi insanlarin begenilen yonlerini kendi hayatlari igin
arzulamaktadir. Aslinda bu durum, insanlarin 6zendigi kisilerin davranislarini ya da eylemlerini 6rnek almaktir.
Ornek alinan kisilerin alanyazindaki karsilig1 rol-modeldir (Lockwood, 2006). Rol-model, davranislar1 baskalar
tarafindan taklit edilen ve baskalarinin kariyer karar1 vermesini tesvik eden, kariyer kararina ilham olan bir
referanstir (Bosma vd., 2011). Rol-model olarak belirlenen ya da algilanan kisiler, bireylerin kariyer kararlarini
etkileyebilmekte ve kariyer gelisimini kolaylastirmaktadir (Nauta ve Kokaly, 2001). Nauta ve Kokaly’ye (2001)
gore, insanlarin rol-model olarak diistindiikleri kisiler, davraniglariyla takdir toplamakta ve bagka insanlar iizerinde
hayranlik uyandirmaktadir. Takdir edilmek ve hayranlik duyulmak, rol-model olarak algilanmaya doniismektedir.
Bu rol-model algisi, insanlarin akademik ve kariyer kararlarinda belirleyici olmaktadir (Nauta ve Kokaly, 2001).
Rol-model kisiler, bireylerin elde edebilecekleri basar1 tiirleri igin bir ornektir. Insanlarin basarilara
ulagabilmesinde ihtiya¢ duydugu davraniglar i¢in bir sablondur (Lockwood, 2006). Rol-model, bireyin bir
dereceye kadar kendisine benzer olarak algiladig kisilerin niteliklerini taklit ederek, algilanan benzerligi artirmak
istedigi, sosyal rollere sahip kisilerin 6zelliklerine dayanan bir kurgudur (Gibson, 2004).

Uzun zamandan beri bireylerin kariyer kararlari tizerinde rol-model kisilerin biiyiik bir etkisi oldugu bilinmektedir.
Giiniimiiz kosullarinda rol-modeller, insanlarin kariyer segiminde ve kariyerle ilgili hedeflerine ulagmasinda daha
fazla 6nem arz etmektedir (Bosma vd., 2011). Bosma ve arkadaslarina (2011) gore rol-model insanlar, girisimciligi
destekleyen ve girisimcilik konusunda 6grencileri motive eden drnek bir girisimcidir. Bu nedenle diinya ¢apinda
bazi egitim kurumlari egitim programlarinda rol-model kisileri, girisimciligi simgeleyen ornek kisiler olarak
gostermektedir. Rol-modeller, insanlarin kariyer gelisimini desteklemektedir. Ayni zamanda bireylerin ihtiyag
duydugu kaynaklara ve firsatlara ulasabilmesine yardimei olmaktadir (Akddl, 2009).

Rol-model se¢iminde ve kariyer gelisiminde, insanlarin cinsiyeti belirleyici faktor olabilmektedir. Lockwood'a
(2006) gore, kadinlar ve erkekler kendi cinsiyetlerinden rol-model se¢me egilimindedir. Dolayisiyla bireylerin
cinsiyeti hem rol-model se¢iminde hem de kariyer planlamasinda belirleyici olmaktadir (Lockwood, 2006). Baska
bir ifadeyle kadinlarin kendilerine uygun gordiikleri rol-modeller, onlarin kariyerini sekillendirmektedir.
Kadmlarin bagarili olmalarina yardimci olan kadin bireyler, rol-model olabilecek baska kadinlarin da
aragtiritlmasini tesvik etmektedir. Boylece rol-model araciligiyla kadinlarin birbirlerine yardim etmesi ve cam
tavan engelinin ortadan kalmasi daha olasidir (Baumgartner ve Schneider, 2010).

Rol-model ile kariyer gelisimi arasindaki iliskiyi agiklamak icin bazi kuramlar gelistirilmistir. Ozdeslesme ve
sosyal 6grenme kuramlari, rol-modellerin kariyer gelisimini neden ve nasil gelistirdigini agiklamak amaciyla
kullanilan temel teorilerdir (Gibson, 2004). Ozdeslesme kuramlarma gére rol-modelleri, insanlarin meslegiyle
ilgili elde etmek istedigi nitelikleri veya davranislar sergilemektedir. Rol-modellerini ¢ekici yapan onlarin mesleki
nitelikleri ve davraniglaridir (Kagan, 1958).

Rol-model ile kariyer gelisimi arasindaki iliskiyi agiklayan bir diger kuram, kariyer teorisidir. Kariyer teorisi,
kisisel gelisime rehberlik etmeye yardimci olarak rol-modellerin 6nemini vurgulamaktadir (Gibson, 2004).
Insanlar, kisisel kariyer siireclerini veya gecislerini miizakere edebilmek icin destege ve rol-modele ihtiyag
duymaktadir. Ornegin geng calisanlar, kidemli meslektaslari ile iliskilerinde, yetkinlik, 6zgiiven ve profesyonel
bir kimlik kazanabilmek amaciyla kendisine kogluk veya danismanlik yapabilecek, rol-model olabilecek kisileri
segmektedir (Arthur ve Kram, 1989). Baz1 ¢aligmalarda rol-modellerin kariyer segimleri i¢in bir ilham kaynagi
oldugu vurgulanmakta, rol-model ile is ve kariyer sonuclartyla iliskilendirilmektedir (Austin ve Nauta, 2016;
Valero vd., 2019). Austin ve Nauta’ya (2016) gore, kariyer ile ilgili kararlarda rol-modeller, spesifik bir ilham
kaynagidir. Ornegin girisimcilikle ilgili hedeflerin gelistirilmesinde veya artirilmasinda rol-model kisiler ilham
kaynagidir. Valero ve arkadaslarina (2019) gore rol-modeller, kariyer gelisimini olumlu bir sekilde etkilemekte,
kariyer gelisimini kolaylagtirmaktadir. Rol-model eksikligi ise cam tavana neden olan sosyo-psikolojik ve kigisel
faktordiir (Kilig ve Cakici, 2016).
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2.3. Mesleki Oz Yeterlik

Oz yeterlik kavrami, Albert Bandura'min sosyal bilissel kuraminin merkezinde bulunmaktadir. Bu kuram
cergevesinde 6z yeterlik, insanlarin belirlenmis performans tiirlerine ulagmak icin gerekli olan eylemleri organize
etme ve yerine getirme yetenegiyle ilgili diisiinceleridir (Bandura, 1986). Oz yeterlik, bireyin belirli gérevleri
yerine getirme yetenekleri hakkindaki inanglarinin biligsel ifadesidir (Wang vd., 2015). Yang’a (2019) gore 6z
yeterlik, insanlarin arzuladig1 kariyer hedefine ulasabilmesiyle ilgili bir kavramdir. Oz yeterlik, kariyer yonetimi
faaliyetlerinin sergilemesini kolaylastirmaktadir.

Sosyal biligsel kuram, insanlarin 6z yeterlik inanglariyla kendisini organize ettigine ve insanlarin kendi kendisini
yonlendirdigine dikkat ¢cekmektedir. Bu kurama gore bireyler, tepkisel ve dis olaylar tarafindan yonlendirilmekten
ve organize edilmekten ziyade kendi kendini 6rgiitleyen ve yoneten veya diizenleyen, proaktif kisilerdir (Bandura,
1977-1986). Ayrica bu kisiler, takip ettikleri hedeflere ulasabilmek ve bulunduklar1 gevre iizerinde kontrol
saglayabilmek i¢in 6z yeterlik inanclar1 olusturmakta ve 6z yeterlik inanclarini gelistirmek istemektedir (Pajares,
2002).

Oz yeterlik, kariyer seciminde ve gelisiminde énemli bir énciil (Yang, 2019), kariyer secimi ve gelisiminin etkili
bir belirleyicisidir (Bandura, 2009). Diisiik 6z yeterlik, kisinin kariyerini ilerletebilecek girisimlerden ve
faaliyetlerden kaginmasina neden olmaktadir (Bandura, 2009). Kariyerle ilgili kavramlarm (kariyer baglilig: ile
kariyer tatmini) aralarindaki iliskisinde, ¢aligan bireylerin 6z yeterlik seviyesinin diizenleyici etkisi bulunmaktadir
(Kendir ve Ozkog, 2018). Kendir ve Ozkog’a (2018) gdre bireylerin 6z yeterlik diizeyi, kariyer tatmini ile kariyer
baglilig: arasindaki olumlu iliskiyi azaltmaktadir. Insanlarin egitim gereksinimleri ve mesleki rolleri yerine
getirme konusunda algiladigi 6z yeterligi ne kadar yiiksekse, gercekei bir sekilde takip etmeyi diisiindiikleri kariyer
secenekleri o kadar genistir. Insanlarmn kariyer seceneklerine olan ilgileri de o kadar biiyiiktiir (Lent vd., 1994).
Zeldin ve Pajares’e (2020) gore 6z yeterlik, akademik ve kariyer siirecinde bagka faktorler kadar 6nemlidir.

Oz yeterlik, cam tavan algisini etkileyebilmektedir. Oz yeterligin, cam tavan iizerinde negatif etkisi bulunmaktadir
(Firdausia vd., 2020). Oz yeterligi yiiksek kadmlar, is yerinde daha iyi performans gosterebilmekte ve cam tavanla
cok daha kolay basa g¢ikabilmektedir (Shields, 2005). Shields’a (2015) gore, kadin memurlarin cam tavan
konusundaki olumsuz algilarini azaltabilmek i¢in kadinlara yonelik 6z yeterlik egitimi vermek gerekir. Ottu ve
Inwang (2013), 6z yeterligin kadinlarin endiistriyel cam tavami kirma konusundaki yeteneklerine katki
saglayacagini ileri siirmektedir. King (2004), 6z yeterlik inanci yiiksek bireylerin kendisine daha yiiksek kariyer
hedefleri belirledigini ifade etmektedir. Bu bireyler, belirledikleri kariyer hedeflerine ulasabilmek igin
gelistirdikleri kariyer stratejileri dogrultusunda daha fazla gaba sarf etmektedir. Ayrica bagkalarini yonlendirmek,
grup faaliyetlerini koordine etmek ve grup cabalarma odaklanmak gibi yiiksek 6z yeterlik, kadinlart liderlik
ozellikleriyle iliskili gorevlere katilmaya tesvik etmektedir (Dickerson ve Taylor, 2000). Diger taraftan bazi
kadinlar, basarili olma konusunda yeteneklerine giiven duymadiklarindan belirli gorevleri yerine getirmekte
isteksizdir (Dickerson ve Taylor, 2000).

Bu calismada, 6z yeterlik kavrami mesleki gercevede incelenmek iizere; “mesleki 6z yeterlik” seklinde ele
almmaktadir. Bu baglamda mesleki 6z yeterlik, bir kisinin mesleki yeterligiyle ve meslegini yerine getirebilme
yetenegiyle ilgili inancidir (Chaudhary vd., 2012). Mesleki 6z yeterlik, orgiitle ilgili arastirmalarda ve isle ilgili
sonuglarin tahmin edilmesinde yaygin olarak kullanilan bir degiskendir. Bandura ve arkadaslarina (2001) gore
algilanan 6z yeterlik, kariyer seciminde, mesleki gelisimde ve meslek arayislarinda ¢ok Onemlidir. Ayrica,
cinsiyete gore algilanan yeterlik ve mesleki 6z yeterlik, kisinin kariyer se¢giminde ve ¢gocuklarin is hayati tercihinde
temel ve etkili bir belirleyicidir. Algilanan mesleki 6z yeterligin, kariyer takibi ve degerlendirmenin cinsiye gore
bliytik farkliliklar gosterebildigi vurgulanmaktadir (Bandura vd., 2001). Kariyerle ilgili faktorler; maas, statii ve
kariyer memnuniyeti, kariyer basarisi, kariyer amaglar1 {izerinde mesleki 6z yeterligin olumlu etkisi vardir (Abele
ve Spurk, 2009). Ayrica, mesleki 6z yeterligin mesleki davranis ve mesleki beklentiler {izerinde de etkisinin oldugu
ifade edilmektedir (Hartman ve Barber, 2020). Hartman ve Barber’e (2020) gore, mesleki 6z yeterligin kadin
calisanlarin kariyer arzusu ya da ulagmak istedigi kariyer hedefi tizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir.

2.4. Cam Tavan

Cam tavan, kadinlar1 drgiitlerin en iist seviyelerine ulagsmaktan alikoyan (Powell ve Butterfield, 1994), kadinlarin
kurumlarda veya sirketlerde belirli bir seviyenin iizerine ¢ikmasina engel olan “seffaf” ve belirgin (Morrison vd.,
1987), goriinmez yapay bariyerlerdir (Khuong ve Chi, 2017). Cam tavan bariyeri, o kadar sert ve kirtlmazdir ki
kadinlarin ya da azinlik bir grubun yeteneklerine ve niteliklerine kayitsiz kalmaya neden olmakta, bireylerin
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profesyonel kariyer ilerlemesini baltalamaktadir (Sever, 2016). Yonetim hiyerarsisinin en iist kademelerinde
kadimlarm yer almasina engel olmaktadir (Ganiyu vd., 2018).

Kadinlarin yonetici pozisyonlarda bulunmalarint engelleyen cam tavan, kiiltiirel, 6rgiitsel, toplumsal, bireysel ve
psikolojik faktorlerden kaynaklanabilmektedir (Jain ve Mukherji, 2010). Kolade ve Kehinde’ye (2013) gore cam
tavan, kadmlarin kariyer gelisim siirecinde yasadigi kararsizligin ifadesidir. Cam tavan, kadinlarn kariyer
imkanlartyla ilgili bir dezavantajdir. Cam tavan, devlet kurumlarinda, kurumsallasmis orgiitlerde ve kar amaci
giitmeyen kuruluslarda iist diizey pozisyonlarda daha yiiksek maag almanin miimkiin oldugu kademelerde gorev
almay1 arzulayan ve bunun i¢in ¢abalayan kadin ¢alisanlarin karsi karsiya kaldigi (Ganiyu vd., 2018), onlarin
kariyer gelisiminin dniindeki resmi ya da gayriresmi, bagimsiz sembolik bir engeldir (Barreto vd., 2009). Cam
tavan engelleri, ayn1 zamanda kariyer siirecindeki cinsiyet esitsizligini temsil etmektedir (Cotter vd., 2001).
Cinsiyet gozetmeksizin herkesin esit ¢aligma kosullarina ve kariyer imka&nina sahip olmasi gerekirken, cinsiyet
ayrimecilifl olarak da bilinen cam tavan nedeniyle kadmnlarin kariyer gelisimi olumsuz etkilenmektedir. Bu
nedenledir ki cam tavan, bir ayrimecilik 6rnegidir (Hosgor vd., 2016). Utma’ya (2019) gore bu ayrimeilik,
yonetimsel konularda ciddi problemlerin yaganmasina imkan saglamakta ve kadinlarin yonetici pozisyonlarda
bulunmalarin1 engellemektedir. Dolayisiyla cam tavan kadinlarin kariyer ilerlemesini negatif yonde
etkilemektedir. Sever (2016) galismasinda, cinsiyete dayali ayrimcilik olarak iist kademelerde daha sik goriilen,
ozellikle kadinlarm terfi etmesini ve kadm isgiiciinii engelleyen cam tavanin is hayatinin her asamasinda
hissedildigini belirtmektedir. Ornegin cinsiyet, yas, medeni durum, terfi, kamuda veya dzel sektérde ¢aligmak, ek
gelir gibi faktorler cam tavani etkileyebilmektedir (Sever (2016). Yorik Karakilic’a (2019) gore, iist diizey
pozisyonlarda bulunan kadinlara yonelik tutumlarin farklilagmasi ve cinsiyet esitligi algisi, cam tavan sendromuyla
ilgili algiy1 etkilemektedir. Jahangirov ve arkadaslarina (2015) gore, kadin ¢alisanlar i¢in cam tavan algisi, mevcut
ayrimcilig1 kabullenmekle ilgili bir durumdur. Erkekler, cam tavani bir sorun olarak gérmemektedir. Bu sebeple
kadin g¢alisanlar, erkeklere oranla cam tavanin etkisini daha fazla hissetmektedir.

Sri Lanka'da cam tavanin kadin ¢alisanlarin kariyer gelisimi {izerindeki etkisi aragtirtlmis ve kadinlarin kariyer
gelisimi iizerinde cam tavan faktorlerinin; bireysel, orgiitsel ve kiiltiirel faktorlerin negatif etkisinin oldugu
bulunmustur (Bombuwela ve De Alwis, 2013). Imadoglu ve arkadaslaria (2020) gore, meslekleri cinsiyete gore
paylastirmak ya da konumlandirmak, kadinlarin arzu ettigi meslekte ¢caligmasina engel olmaktadir.

Firdausia ve arkadaslar1 (2020), kadin memurlarm diisiincelerinden hareketle cam tavan ile 6z yeterlik arasindaki
iliskiyi aragtirmistir. Firdausia ve arkadaglarina (2020) gore, cam tavan ile 6z yeterlik arasindaki negatif bir iligki
bulunmaktadir. Kadin memurlarin cam tavan algimi azaltmak ve cam tavani 6ngdrebilmek i¢in kadinlarin 6z
yeterligini dnemsemek ve 6z yeterligi hakkinda bilgi sahibi olmak gerekmektedir.

Kilig ve Cakict (2016) ¢alismada, Saglik ve Milli Egitim Bakanligi ¢alisanlarinin cam tavan algisini aragtirmistir.
Aragtirma sonucunda, bu iki kurumda ¢alisanlarin orta diizeyde cam tavan algi oldugu belirlenmigtir. Kili¢ ve
Cakici’ya (2016) gore, cam tavan algisinin “Orgiit kiiltiirii” ile ilgili boyutu, Saglik Bakanlig1 ¢alisanlarindan daha
fazla Milli Egitim Bakanligi calisanini etkilemektedir. Benzer sekilde Soysal ve Baynal (2016), saglik
sektoriindeki kadin ¢aliganlarin cam tavan algisini aragtirmistir. Arastirma sonucuna gore, kadin rol-model eksiligi
ya da kadmlarin rol-model alma ihtiyacin1 karsilayacak kadar sayida kadin yoneticinin olmamasi cam tavan
engeline neden olmaktadir. Yaratim (2019) ¢aligmasinda, mentorluk edecek kisilerin olmamasi, kisisel engeller,
oOrgiit kiiltiirii, kurallar, mesleki ayrimcilik, toplumsal 6nyargilarin cam tavan engeli algisinda belirleyici oldugunu
ileri siirmektedir. Kilig (2017), saglik sektoriindeki ¢alisanlarin cam tavan ile ilgili diigiincelerinin cinsiyete gore
anlamhi bir sekilde farklhilastigini, kadinlarin erkeklere gore daha fazla cam tavan algisi yasadigimi ortaya
koymaktadir. Serinikli’ye (2021) gore ise cam tavan algisi, cinsiyete gdre anlamli bir sekilde farklilagmamaktadir.

Rai ve Srivastava (2010), bazi isletmelerin cam tavan ile ilgili diisiincelere katilmadigini ve cam tavani reddettigini
ileri siirmektedir. Bu igletmelerin cam tavani1 reddetmesinin bazi gerekgeleri vardir. Ornegin kadinlarin islerini
yarida birakmasi, daha az siire caligsmalar1 ve diisiik riskli islerde bulunmak istemeleridir.

2.5. Kariyer Gelisimi

Kariyer, insanlarin hayat1 boyunca sahip oldugu rollerin toplamidir (Super, 1980). Kariyer gelisimi ise kiiltiirel,
orgiitsel ve bireysel o6zelliklerle iliskili uzun bir siiregtir (Super, 1990). Kariyer gelisim siirecinde iilkelerin
kadinlara yonelik bakis acist ve toplumlarin kiiltiirel 6zellikleri, kadinlarin kariyeri asamasinda rol sahibi
olabilmektedir. Ornegin cinsiyet ve kiiltiir, kariyer basarismin bir belirleyicisidir (Jasielska, 2014).
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Kadinlar, kariyerlerinin gelisiminde cam tavan ve giic mesafesiyle ilgili konularda sorunlar yasayabilmekte ve
zorluklarla karsilasabilmektedir. Cam tavan, kurumlardaki cinsiyet ile iliskili bir ayrimeilik 6rnegidir (Hosgor vd.,
2016). Cam tavan ve giic mesafesi, kadinlarin terfi etmesini engelleyen faktorlerdir (Oztiirk ve Simsek, 2019).
Khuong ve Chi (2017) gore cam tavan, kadinlarin kariyer gelisiminin 6niindeki engellerdendir. Cam tavanla ilgili

ii¢c temel boyut: kariyer gelisimi ve ilerleme, yonetim algisi, ¢aligma ortamimin yiiksek diizeyde olmasi kadinlarin
kariyer gelisimini ve kurumsal bagliligint olumsuz etkilemektedir (Khuong ve Chi, 2017).

Oz yeterlik eksikligi (Zeldin ve Pajares, 2000), rol-model eksikligi, kiiltiirel inanglar ve kurallar, kurumsal destegin
zay1f olmasi, 6n yargili isletme politikalar1 ve uygulamalar1 kadinlarin kariyer gelisimindeki veya ilerlemesindeki
diger zorluklardir (Ganiyu vd., 2018). Kadmlar, erkeklerin bulundugu bir ortamda basarili olmak istiyorsa
geleneksel kariyer basarisi ile iligkilendirilen niteliklerin yaninda 6z yeterlik Ozelligine de sahip olmasi
gerekmektedir (Baum vd., 2012). Ciinkii bireylerin 6z yeterlik algilar1 kariyer gelisimini etkilemektedir (Pajares,
2002). Gergekei olmayan diisiik 6z yeterlik algisi, insanlarin kariyer hedeflerinden vazge¢cmesinin bir sebebidir
(Pajares, 2002). Zeldin ve Pajares (2000), 6z yeterligin akademik ve kariyer se¢imlerindeki etkisini aragtirmistir.
Aragtirma sonucunda, kadinlarin akademik alanda elde ettigi basarida 6z yeterlik inancinin degerli oldugu ve
akademik basarmin 6z yeterlik algisindan beslendigi ifade edilmektedir. Zeldin ve Pajares’e (2000) gore 6z
yeterlik, kariyer se¢imini ve kariyer kararmi giiclii bir sekilde etkilemektedir. Oz yeterlik inanc1, kadinlarin kariyer
segimlerinde onemli bir faktérdiir. Oz yeterlik inancinin diginda, érgiit igerisindeki ayrimeilik ve on yargi, orgiitsel
normlar ve inanglar da kadinlarin kariyer gelisimini etkilemektedir (Datta ve Agarwal, 2017; Khuong ve Chi,
2017).

Rol-model alinabilecek kisilerin olup olmamasi da kariyer gelisimini etkileyebilmektedir. Ciinkii rol-model
eksikligi, kadinlarmn iist yonetim pozisyonlarinda bulunmalarini engelleyen bir faktordiir (Akdol, 2009). Firdausia
ve arkadaglarina (2020) gore, rol-model lider kadinlar, diger kadin memurlarin yetkinligine katki saglayarak
onlarin yiiksek pozisyonlarda ¢alisabilmesine yardimci olabilir. Ayrica kadinlarla ilgili kaliplasmis dnyargilara
bagli olarak kadin calisanlarin iist kademelerde gorev almasia ve baska kadin rol-modellerin ortaya ¢ikmasina
engel olmaktadir (Alga, 2020). Ganiyu vd. (2018), kadinlarin kariyerlerinin zirvesine ¢ikmak i¢in verdikleri
miicadeleyi erkeklerin komplosuna ve ev i¢i sorumluluklarina baglamamaktadir. Kadinlarin kariyerleri, yetersiz
destek ve zayif savunuculukla iliskilendirilmelidir (Ganiyu vd., 2018).

Alanyazindaki ¢alismalar incelendiginde, kariyer gelisimi, cam tavan, mesleki 6z yeterlik, giic mesafesi ve rol-
model degiskenlerinin kendi aralarindaki iligkilerin farklilasabildigi goriilmektedir. Genellikle bu farkliliklarin
ortaya ¢ikmasinda ulusal ve orgiitsel kiiltiir, sektor tiiri ve orgiitiin yonetim tarzi, kisisel 6zellikler (cinsiyet vb.),
bireyin is hayati ve sosyal ¢evresi gibi faktorlerin belirleyici oldugu ve bunlarin kariyer gelisimi, cam tavan,
mesleki 6z yeterlik, giic mesafesi, rol-model degiskenlerin aralarindaki iliskiyi etkileyebildigi ileri siiriilmektedir
(Alga, 2020; Bandura, 2009; Baum vd., 2012; Bombuwela ve De Alwis, 2013; Can vd., 2018; Gibbs, 2015;
Hofstede, 1993-94; Jain ve Mukherji, 2010; Jasielska, 2014; Khuong ve Chi, 2017; Kilig, 2017; Kilig ve Cakici,
2016; Oztiirk ve Simsek, 2019; Powell ve Butterfield, 1994; Soysal ve Baynal, 2016; Zeldin ve Pajares, 2000).

Bu ¢alisma, saglik sektoriindeki kadin ¢alisanlarin goriisleri dogrultusunda kariyer gelisimi, cam tavan, mesleki
0z yeterlik, giic mesafesi ve rol-model degiskenlerini birlikte ele alarak bu degiskenlerin aralarindaki iligkiyi
arastirmaktadir. Bu ¢alisma, kadin saglik ¢alisanlarinin kariyer gelisiminde orgiitsel, sosyal ve kisisel faktorleri
ilgilendiren; gii¢ mesafesi, cam tavan, rol-model, mesleki 6z yeterlik degiskenlerinin roliinii arastirmasit yoniiyle
diger ¢aligmalardan farklilagmaktadir. Ayrica bu ¢alismanin kadin ¢alisanlarin kariyer gelisimindeki belirleyicileri
ortaya koymasi ve Ozellikle cam tavan konusunda farkindalik olusturmasi bakimindan oOnemli oldugu
diisiiniilmekte, alanyazina katki saglayacagi dngormektedir.

Bu arastirma, saglik sektoriindeki kadin ¢alisanlarin kariyer gelisiminde cam tavan, giic mesafesi, rol-model ve
mesleki 6z yeterligin roliinii belirlemeyi amaglamaktadir. Bu baglamda alanyazindaki ¢caligmalar dikkate alinarak
su hipotezler gelistirilmistir:

Hipotez 1: Rol-modelin cam tavan {lizerinde negatif, kariyer gelisimi lizerinde pozitif etkisi bulunmaktadir.
Hipotez 2: Gii¢ mesafesinin cam tavan iizerinde pozitif, kariyer gelisimi lizerinde negatif etkisi bulunmaktadir.
Hipotez 3: Mesleki 6z yeterligin cam tavan lizerinde negatif, kariyer gelisimi iizerinde pozitif etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 4: Cam tavan, kariyer gelisimini negatif bir sekilde etkilemektedir.
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Hipotez 5: Gii¢ mesafesi ile kariyer gelisimi arasindaki iliskide cam tavanin aracilik rolii vardir.

Hipotez 6: Rol-model ile kariyer gelisimi arasindaki iliskide cam tavanin aracilik rolii vardir.

Hipotez 7: Mesleki 6z yeterlik ile kariyer gelisimi arasindaki iliskide cam tavanin aracilik rolii vardir.

3. YONTEM

Bu calisma, nicel arastirma deseninde, iliskisel tarama modelinde tasarlanmistir. Genellikle iligkisel tarama
modeli, iki veya ikiden fazla nicel degiskenin kendi arasindaki iliskiyi belirlemek, degiskenlerin aralarindaki
iligkileri neden-sonug¢ yoniinden etkileriyle birlikte ortaya koyabilmek amaciyla yapilir (Fraenkel ve Wallen,
2009). Tarama modelleri, bir evren icerisinden segilen 6rneklem iizerinde gerceklestirilen galismalar vasitasiyla
evrendeki egilimlerin, tutumlarin veya goriislerin niceliksel veya sayisal ifade edilmesini saglar (Creswell, 2014).

Bu ¢alisma, kadinlarin kariyer gelisiminde cam tavan, gii¢ mesafesi, mesleki 6z yeterlik ve rol-modelin yordayici
iliskisini tanimlamay1 amaglamaktadir.

Bu arastirma icin Giresun Universitesi Rektorliigii Sosyal Bilimler Fen ve Miihendislik Bilimleri Arastirmalar
Etik Kurulu'ndan 05.01.2022 tarih ve 2022-18/04 sayili Etik Kurulu onay1 alinmistir. Ayrica, Ordu Valiligi il
Saglik Miidiirliigii Arastirma Izni Komisyonundan arastirma izni alinarak (02.03.2022 tarih ve 129 say1) evrende
veri toplama iglemi gerceklestirilmistir.

3.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanim evrenini Ordu Il Saglik Miidiirliigiine bagh saglk kurumlarinda gérev yapan kadin personel
olusturmaktadir. Orneklem grubunu 324 kadin personel olusturmaktadir. Orneklem grubu, uygun 6rnekleme
yontemiyle belirlenmistir. Veriler, yiiz yiize ve ¢evrimi¢i anket teknigi kullanilarak 02.03.2022-11.04.2022
tarihleri arasinda toplanmistir. Anket, ulasilabilen evrende yliz yiize, ulasilamayan evrende g¢evrimigi olarak
uygulanmigtir.

Katilimeilarin  demografik 6zelliklerinin belirlenmesinde tanimlayict istatistik yontemleri kullanilmistir.
Katilimeilarin kidemi, yasi, egitim durumu ve medeni durumuna iligkin demografik bilgiler Tablo 1’de
verilmektedir.

Tablo 1. Demografik Bulgular

Kidem F %  Yas f %  Egitim Durumu f %  Medeni Durum f %
1-5yil 74 22,8 20-25 37 11,4 [lkdgretim 3 9  Evli 190 58,6
6-10 y1l 82 25,3 26-30 57 17,6 Ortadgretim/Lise 11 34  Bekar 134 414
11-15 y1l 78 24,1  31-35 71 21,9 On Lisans 44 13,6 Toplam 324 100
16-20 y1l 27 83 36-40 69 21,3 Lisans 189 583

21-25y1l 34 10,5 41-45 52 16  Lisansiistii 77 238

26 veiizeri 29 9 46 veiizeri 38 11,7 Toplam 324 100

Toplam 324 100 Toplam 324 100

Tablo 1’deki bulgulara gore katilimeilarin yaklasik %50°’si 6 ile 15 yil araliginda bir kideme sahiptir. Yas gruplari
bakimindan incelendiginde katilimcilarin %43’ 31-40 yas araliginda gorev yapan kadin ¢alisanladir. Lisans ve
lisansiistii egitim durumundaki katilimcilar %82°1ik bir oran1 olugturmaktadir. Bulgular, 6rneklemi olusturanlarin
egitim diizeylerinin yliksek oldugunu gostermektedir. Calismaya katki saglayanlarin ¢ogunlugu (%58) evlidir.

3.2. Veri Toplama Araa1 ve Olgekler

Veri toplama araci, 29°u besli Likert tipinde 6lgek maddesi ve dort adet demografik nitelikte olmak iizere toplam
33 sorulu bir formdur. Tiirkgeye uyarlanarak veri toplama aracinda kullanilan dlgekler; cam tavan sekiz madde
(Kolade ve Kehinde, 2013), kariyer gelisimi dokuz madde (Kolade ve Kehinde, 2013), gii¢ mesafesi ii¢ madde
(Lee vd., 2000), rol-model {i¢ madde (Valero vd., 2019) ve mesleki 6z yeterlik (Rigotti vd., 2008) alt1 maddedir.
Yine veri toplama aract yardimiyla goniillii katilimcilardan yas, egitim durumu, medeni durum ve kidem/toplam
caligma siiresi olmak tizere dort adet demografik soruyu yanitlamalari istenmistir.
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3.3. Verilerin Analizi

Aragtirma verileri, SPSS ve Hayes tarafindan gelistirilen SPSS PROCESS macro araciligtyla analiz edilmistir.
Verilerin normal dagilim gosterip gostermediginin belirlenmesinde carpiklik ve basiklik degerleri dikkate
almmustir. Tabachnick ve Fidell (2014), verilerin normal dagilim gosterdigini kabul edebilmek i¢in carpiklik
(skewness index) ve basiklik (kurtosis index) indekslerinin -1,5 ile +1,5 arasinda bir deger almast gerektigini
belirtmektedir. Bu arastirmanin igin hesaplanan c¢arpiklik degerleri; ,-815 ile 1,320, basiklik degerleri; ,-872 ile
1,432 araliginda degisiklik gostermektedir (Tablo 3). Bulgulara gore veriler normal dagilim goéstermektedir
(Tabachnick ve Fidell, 2014; Kline, 2011).

Aragtirmada kullanilan 6l¢eklerin faktoriyel 6zelliklerini ortaya koyabilmek amaciyla 6lgeklere ait veriler iizerinde
acimlayici faktor analizi gergeklestirilmistir. Faktorlestirme metodu olarak temel bilesenler analizi (Principal
Components) kullanilmistir. Cam tavan, kariyer gelisimi, rol-model, glic mesafesi ve mesleki 6z yeterlik 6l¢egine
iliskin agimlayici faktor analizi sonuglart Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2. Faktor Analizi Sonuglari

Kariyer Gelisimi Olcegi Cam Tavan Olcegi Mesleki Oz Yeterlik Olcegi
Olcek Maddeleri  Faktor Yiikleri  Olcek Maddeleri  Faktor Yiikleri Olcek Maddeleri  Faktor Yiikleri

ml ,894 ml ,724 ml ,858
m2 811 m2 ,715 m2 ,843
m3 ,758 m3 ,685 m3 775
m4 727 m4 ,675 m4 ,765
m5 ,667 mS5 ,659 mS5 ,714
mé6 ,653 mé6 ,644 mé6 ,677
m7 ,650 m7 ,523

m8 ,606 m8 ,507

m9 ,595

KMO Degeri: 866
Bartlett's Kiiresellik Testi: 1412,87

KMO Degeri: ,724
Bartlett's Kiiresellik Testi: 584,843

KMO Degeri: ,844
Bartlett's Kiiresellik Testi: 923,476

p=,000<,05 p=,000<,05 p=,000<,05
Agiklanan Toplam Varyans: %50,860  Aciklanan Toplam Varyans: %55,040  Agiklanan Toplam Varyans: %60,021
Rol-Model Ol¢egi Gii¢ Mesafesi Olcegi
Olcek maddeleri  Faktor Yiikleri  Olgek maddeleri  Faktor Yiikleri
ml ,941 ml 857
m2 ,938 m2 ,838
m3 ,924 m3 ,776

KMO Degeri: ,762
Bartlett's Kiiresellik Testi: 762,714
p=,000<,05
Agciklanan Toplam Varyans: %87,305

KMO Degeri: ,679
Bartlett's Kiiresellik Testi: 252,518
p=,000<,05
Agciklanan Toplam Varyans: %67,943

KMO: Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy

Bartlett's Kiiresellik Testi: Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square

Acimlayici faktdr analizi sonucunda dlgeklerin dnceki ¢aligmalarda oldugu gibi tek boyut altinda toplandigi,
yalnzca 6lgek maddelerinin siralamalarindaki yerlerinin degistigi belirlenmistir. Olgek maddelerine iliskin
ifadeler Ek 1°de verilmistir. Olgeklerin i¢ tutarlilig1 Cronbach alfa (o) katsayis1 dikkate almarak hesaplanmustir.
Tablo 3’teki bulgular, 6l¢ek maddelerinin i¢ tutarliliklarinin giivenilir diizeyde (Giirbiiz ve Sahin, 2018) oldugunu

gostermektedir.
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Tablo 3. Normallik Testi ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar

) Carpikiik Basiklik Bu Calismada Onceki Calismalarda
X Ss (Skewness)  (Kurtosis) Hesaplanan (o) Hesaplanan ()
Katsayilar1 Katsayilar

Cam Tavan 2,373 ,7273 ,490 ,158 ,720 (8 madde) (Kolade Vealz’:hlin de, 2013)
Kariyer Geligimi 3,682 ,7553 -,815 411 ,875 (9 madde) (Kolade Vealz’e7hlin de, 2013)
Rol-Model 2,924 1,212 ,056 -,872 ,927 (3 madde) (Valer(;:\;g4 2019)
Gii¢ Mesafesi 1,859 ,7949 1,320 1,432 ,752 (3 madde) (Lee(z:177§000)
Mesleki Oz Yeterlik 3,801 ,6014 -,006 -,116 ,855 (6 madde) =90

(Rigotti vd., 2008)

Not: X: Ortalama, Ss: Standart sapma, a: Cronbach Alfa katsayisidir.

4. BULGULAR

Bu béliimde, degiskenlere iliskin veriler analiz edilerek hipotezler test edilmistir. ilk dort hipotezin test
edilmesinde parametrik testlerden (korelasyon ve regresyon analizi) yararlanilmigtir. Aracilik etkisiyle ilgili
hipotezler, Andrew F. Hayes tarafindan gelistirilen SPSS PROCESS macro kullanilarak model 4’e gore analiz
edilmis ve yorumlanmustir.

Degiskenlerin aralarindaki iligski korelasyon analiziyle belirlenmistir. Korelasyon analizi sonuglari Tablo 4’te
verilmistir.

Tablo 4. Korelasyon Analizi Sonuglart

N 2 Ss Cam Kariyer Rol- Gii¢ Mesleki Oz
Tavan Gelisimi Model Mesafesi Yeterlik
Cam Tavan 324 2,373 727 (0=,720)
Kariyer Geligimi 324 3,765 ,755 -,490** (0=,875)
Rol-Model 324 2,933 1,21 -,166%* LA465%* (0=,927)
Gii¢c Mesafesi 324 1,859 ,794 ,222%% -, 287** -,192%%* (0=,752)
Mesleki Oz Yeterlik 324 3,801 ,601 -,085 ,310%* ,261%* -,051 (0=,855)

Not: **; p<,01, X: Ortalama, Ss: Standart sapma. Parantez igerisindeki alfa(c) degerleri, dlgeklere ait giivenilirlik katsayilaridir.

Korelasyon analizi sonucuna gore, kariyer gelisimi ile rol-model (1=,465"") ve mesleki 6z yeterlik (r=,310"")
arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Ote yandan, kariyer gelisimi ile cam
tavan (r=-,490"") ve gii¢ mesafesi arasinda ise negatif yonlii (r=-,287"") bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Cam
tavan ile rol-model arasinda anlamli ve negatif (r=-,166"") yonlii bir iliski sdz konusudur. Cam tavan ile giig
mesafesi arasinda ise anlamli ve pozitif (r=,222"") yénlii bir iliskinin oldugu gériilmektedir. Ancak cam tavan ile
mesleki 6z yeterlik arasinda anlamli bir iligki bulunamamaistir (p>,05).

Ilk dért hipotezin test edilmesi i¢in uygulanan regresyon analizi sonuglar1 Tablo 5’te gosterilmektedir.

Tablo 5. Regresyon Analizi Sonugclar

Bagimh Degisken: Cam Tavan B Standart Hata (SH) p t P Tolerance VIF
Sabit 2,262 ,152 14,902 ,000
Rol-Model -,077 ,033 -,128 2,329 ,020 ,963 1,038
Gii¢c Mesafesi ,180 ,050 ,197 3,586 ,000 ,963 1,038
Model Ozeti ANOVA
R>=,065 Diizeltilmis R>=,059  Durbin-Watson=1,475 Fea2p=11,151  p=,000 <,001
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Bagimh Degisken: Kariyer Gelisimi B Standart Hata (SH) p t P Tolerance VIF
Sabit 3,479 ,250 13,942 ,000

Rol-Model ,204 ,028 327 7,344 ,000 ,889 1,125
Gii¢ Mesafesi -, 121 ,041 -128 2,927 ,004 ,926 1,080
Mesleki Oz Yeterlik ,232 ,055 ,185 4,242 ,000 ,930 1,075
Cam Tavan -,407 ,045 -392 9,010 ,000 933 1,072

Model Ozeti ANOVA
R?= 438 Diizeltilmis R>=431  Durbin-Watson=1,605 Fas19= 62,071  p=,000 <,001

Analiz sonuglari, regresyon modellerinin anlamli oldugunu gostermektedir (p<,001). Rol-modelin cam tavan
iizerinde negatif (B= -,128; p<,05), kariyer gelisimi {izerinde ise pozitif etkisi (B=,327; p<,001) bulunmaktadir.
Gtli¢ mesafesi, cam tavani pozitif (B=,197; p<,001), kariyer gelisimini ise negatif yonde etkilemektedir (B=-,128;
p<,05). Mesleki 6z yeterlik, kariyer gelisimini olumlu yonde anlamli bir sekilde yordamaktadir (f=,85; p<,001).
Ote yandan, mesleki 6z yeterligin cam tavani anlamli bir sekilde yordayamadig1 goriilmektedir (p>,05). Ayrica
cam tavanin kariyer gelisimi iizerinde anlamli ve negatif yonlii bir etkisinin oldugu sonucuna ulagilmistir (f= -
,392; p<,001). Bu bulgular, Hipotez 1, Hipotez 2 ve Hipotez 4’i dogrulamaktadir. Hipotez 3 ise kismen
dogrulanmustir.

4.1. PROCESS Macro ile Aracihik Etkisi Analizi

Aracilik etkisiyle ilgili hipotezler (Hipotez 5, Hipotez 6 ve Hipotez 7), PROCESS Macro programi kullanilarak
Model 4 araciligiyla analiz edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6. Process Yontem ile Aracit Degisken Analizi

Hipotez 5 ile Tlgili Aracihk Modeli Sonuglar i} SH t P
Glig¢ Mesafesinin Kariyer Gelisimine Etkisi =272 ,0507 -5,369 ,000
Gii¢ Mesafesinin Cam Tavana Etkisi ,201 ,0497 4,080 ,001
ﬁzif;e?fgéil;?; i(nCeaglﬂ;l;:ivan) Modele Dahil Edildiginde Gii¢ Mesafesinin -178 0464 3,834 001
Cam Tavanin (Gii¢ Mesafesi Denetimi Altinda) Kariyer Gelisimine Etkisi ,-466 ,0507 -9,188 ,000
Dolayh etki icin Bootstrap Sonugclari B SH BootLLCI BootULCI
Cam tavan ,094 ,0307 -,1594 -.0390
Hipotez 6 ile ilgili Aracihk Modeli Sonuglar B SH t P
Rol-Modelin Kariyer Gelisimine Etkisi ,289 ,0307 9,416 ,000
Rol-Modelin Cam Tavana Etkisi -.010  ,0330 -3,018 ,002
2;2:}1} el?eégéilg?rr; i(r?ear};l;l;zslivan) Modele Dahil Edildiginde Rol-Modelin 246 0275 8.927 000
Cam Tavanin (Rol-Model Denetimi Altinda) Kariyer Gelisimine Etkisi -,440 ,0459 -9,613 ,000
Dolayh etki icin Bootstrap Sonuclari B SH BootLLCI BootULCI
Cam tavan ,044 ,0161 ,0140 ,0775
Hipotez 7 ile ilgili Aracihk Modeli Sonuglar B SH t p
Mesleki Oz Yeterligin Kariyer Gelisimine Etkisi ,390 ,0665 5,848 ,000
Mesleki Oz Yeterligin Cam Tavana Etkisi -,103 ,0672 -1,537 ,125
?:;c:;]%?Eilikaer?ygfgl;l;?r\;ﬁr&l\é[tc])gsile Dahil Edildiginde Mesleki Oz 340 0583 5.812 000
gz?lls iTavanln (Mesleki Oz Yeterlik Denetimi Altinda) Kariyer Gelisimine _484 0482 -10,050 1000
Dolayh etki i¢in Bootstrap Sonuclar: B SH BootLLCI BootULCI
Cam tavan  ,040 ,0256 -,0123 ,0888
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Tablo 6’daki bulgulara gore, giic mesafesi ile kariyer gelisimi arasindaki iliskide cam tavanin aracilik etkisi
istatistiksel olarak anlamlidir (f=-,010, BootLLCI= -,1594, BootULCI= -,0390). Benzer sekilde rol-model ile
kariyer gelisimi arasindaki iliskide cam tavanin aracilik etkisi bulunmaktadir (B=,044, BootLLCI= ,0140,
BootULCI=,0775). Ote yandan, mesleki 6z yeterlik ile kariyer gelisimi arasindaki iliskide cam tavanin anlaml
bir aracilik roliinlin olmadigt bulunmustur (BootLLCI= -,0123, BootULCI= ,0888). Bu bulgular, Hipotez 5 ve
Hipotez 6’nin kabul edildigini, Hipotezi 7’nin ise reddedildigini ortaya oymaktadir. Cam tavan degiskenine iliski
aracilik modelleri Sekil 1’de gosterilmektedir.

Sekil 1. Aracilik Modelleri

Cam Tavan

) N
Gii¢ Mesafesi Toplam etki ¢ =-27"" Kariyer
Dogrudan etki ¢' =-.18™ Geligimi

R — Dolayh etki ab =-.09™" ——

) 0
Rol-Model Toplam ethi ¢ =.29** Kariyer
Dogrudan etki ¢' = .25 Gelisimi

~— Dolayh etki ab = .04 R ———

Cam Tavan

5.SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu caligma, saglik sektoriinde ¢alisan kadinlarin kariyer gelisiminde cam tavan, rol-model, giic mesafesi ve
mesleki 6z yeterligin etkisini belirlemeyi amaglamistir. Bu baglamda, birtakim sonuglara ulasilmistir. Kariyer
gelisimi, cam tavanla orta diizeyde, giic mesafesiyle diisiik diizeyde ve ters yonlii bir iliskiye sahiptir. Cam tavan
ve giic mesafesi, kadinlarin kariyer gelisimini olumsuz etkilemektedir. Buradan, cam tavan ve gii¢ mesafesinin
kadin bireylerin kariyer gelisimini engelledigi ya da zorlastirdigi sonucu ¢ikarilmaktadir. Bu ¢alisma, kadin saglik
calisanlarinin kariyer gelisimi ile mesleki 6z yeterlik, rol-model arasinda orta diizeyde ve pozitif yonli bir iligkinin
oldugunu ortaya koymaktadir. Rol-model ve mesleki 6z yeterlik, saglik sektoriindeki kadin galiglarin kariyer
gelisimini olumlu yonde etkilemektedir. Rol-model ve mesleki 6z yeterligin kadinlarin kariyer gelisimine katki
sagladigt ve onlarin kariyer gelisimini kolaylastirdigi sonucuna varilmaktadir. Bu sonuglar, alanyazindaki
calismalar tarafindan biiyiik dlciide desteklenmektedir. Insanlarin kariyeri ile 6z yeterlik, rol-model arasinda
olumlu bir iliskinin oldugu ifade edilmektedir (Gerni ve Denizli, 2021; Hartman ve Barber, 2020; Kendir ve Ozkog,
2018; Pajares, 2002; Yang, 2019). Gerni ve Denizli (2021), 6z yeterligin kariyer uyum yeteneklerine katki
sagladigini belirtmektedir. Hartman ve Barber’e (2020) gore, mesleki 6z yeterlik ile bireyin kariyerini gelistirme
arzusu arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir. Mesleki 6z yeterlik, kisinin kariyer arzusunu ve hedefleri (Hartman
ve Barber (2020), kariyer tatminini ve basarisint olumlu yonde etkilemektedir (Abele ve Spurk, 2009). Kendir ve
Ozkog’a (2018) gore, 6z yeterlik ile kisinin kariyeri arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir. Oz yeterlik, kisinin
kariyer bagliligina ve tatminine katki saglamaktadir. Benzer sekilde, rol-model kisilerin insanlarin kariyer
kararlarin etkiledigi ve kariyer gelisimini destekledigi, kariyer tercih siirecinde diger insanlar i¢in ilham kaynagi
oldugu ve onlarin mesleki baglamda kariyer se¢imini etkiledigi, bireylerin kariyer gelisimini kolaylastirdigi
vurgulanmaktadir (Akdol, 2009; Austin ve Nauta, 2016; Bandura, 2009; Bosma vd., 2011; Nauta ve Kokaly, 2001;
Turner ve Lapan, 2002; Valero vd., 2019; Yang, 2019). Alanyazinda, kariyer ile giic mesafesi ve cam tavan
arasinda negatif yonlii bir iligki oldugunu ileri siiren ¢alismalar ¢ogunluktadir (Bombuwela ve De Alwis, 2013;
Khuong ve Chi, 2017; Kolade ve Kehinde, 2013; Oztiirk ve Simsek, 2019; Utma, 2019). Bombuwela ve De Alwis
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(2013) ve Utma (2019), cam tavanin kadin ¢alisanlarin kariyer gelisimini olumsuz etkiledigini ifade etmektedir.
Cam tavan bariyeri, kadinlarin profesyonel anlamda kariyer ilerlemesini baltalamaktadir (Sever, 2016). Cam tavan

ve giic mesafesi, kadmlarin terfi etmesini engellemektedir (Oztiirk ve Simsek, 2019). Gibbs’e (2015) gore, giic
mesafesi indeksinin biiyiik olmasi, kadinlarin kariyer gelisiminin olumsuz etkilemektedir.

Ayrica bu ¢aligma, giic mesafesinin cam tavani olumlu yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Aksine rol-modelin
ise cam tavani olumsuz etkiledigi bulunmustur. Literatiirde, bu sonuglart destekleyen calismalar bulunmaktadir.
Bazi galigmalarda, cam tavan engelleri algist ile giic mesafesi arasinda pozitif bir iligki oldugu vurgulanmaktadir
(Can vd., 2018; Jahangirov vd., 2015). Rol-model eksiligi, cam tavan engellerine neden olmaktadir (Kili¢c ve
Cakici, 2016; Soysal ve Baynal, 2016). Buradan, giic mesafesinin cam tavan engellerinin ortaya ¢ikmasina katki
sagladig1 soylenebilir. Rol-modelin ise tam tersi, kadinlarin cam tavan engellerini azaltic1 yonde bir etkiye sahip
oldugu cikarilabilir. Bu ¢alismada, cam tavan ile mesleki 6z yeterlik arasinda anlamli bir iliski olmadig1 sonucuna
varilmistir. Benzer sekilde Kilig (2017) calismasinda, cam tavan ile 6z yeterlik algist arasinda anlaml bir iliski
bulamanustir. Ote yandan, Firdausia ve arkadaslar1 (2020), Ottu ve Inwang (2013), 6z yeterligin cam tavan
iizerinde olumsuz etkisinin oldugunu ifade etmektedir.

PROCESS macro kullanilarak, kariyer gelisimi ile giic mesafesi, rol-model ve mesleki 6z yeterlik arasindaki
iliskide cam tavanin aracilik etkisi incelenmistir. Bu dogrultuda, kariyer gelisimi ile gii¢ mesafesi ve rol-model
arasindaki iligkide cam tavanin aracilik etkisinin oldugu belirlenmistir. Cam tavan, gii¢ mesafesinin kadin
calisanlarin kariyer gelisimi iizerindeki olumsuz etkisini orta diizeyde azaltic1 bir etkiye sahiptir. Ayrica cam tavan,
rol modelin kadin ¢alisanlarin kariyer gelisimi tizerindeki olumlu etkisini azaltmaktadir. Bununla birlikte kariyer
gelisimi ile mesleki 6z yeterlik arasindaki iligskide ise cam tavanin aracilik roliiniin olmadigi sonucuna ulasilmistir.

Bu c¢alismanin sonuglarindan hareketle kadin c¢alisanlarin  kariyer gelisimiyle ilgili bazi Onerilerde
bulunulmaktadir. Kadinlarin kariyer gelisimini engelleyen cinsiyetle ilgili ayrimci ve 6nyargili diisiinceleri ortadan
kaldirmak, kadinlarin kariyer gelisimini desteklemek ve cinsiyet ayrimciligi konusunda farkindalik olusturmak
amactyla kurumlar, belirli dénemlerde calisanlara egitim vermek icin tesvik edilmelidir. Cinsiyet esitligi
gbzetilerek kadinlarin da erkekler gibi iist diizey kademelerde daha fazla gorev alabilmeleri saglanmalidir. Ust
diizey kadrolara esitlik ve adalet gdzetilerek atamalar yapilmalidir. Ozellikle terfi islemleri sirasinda cinsiyet
kayirmaciligi yapmadan, igin gerektirdigi niteliklere (egitim, deneyim ve yetkinlik vb.) sahip kisilerin terfi
ettirilmesi gibi objektif yontemler ve politikalar benimsenmelidir. Kadinlar, boylece daha yiiksek pozisyonlarda
calisabilme imkani bulabilir. Bu sayede kadin g¢alisanlarin cam tavan engeli konusundaki olumsuz diisiinceleri
etkisini yitirebilir.

Yonetici kadrolarinda ve kilit pozisyonlarda daha fazla kadina ¢alisma imkani tanimak, diger kadin calisanlari
kariyer hedeflerini ve gelisimini gergeklestirmeye motive edebilir. Kadinlarin kariyer gelisiminde ornek
alabilecegi kadin rol-model sayis1 artirilabilir. Kadin rol-model sayisinin fazla olmasi, kadinlarin kariyer se¢imini
ve planlamasii kolaylastirabilir. Ayrica kadinlara kariyer gelisimini kolaylastiracak, yoneticilik becerilerini
gelistirebilecek gorevler vermek, kadinlarin mesleki 6z yeterligini artirabilir. Yiiksek mesleki 6z yeterlige sahip
kadinlar, meslegiyle ilgili kariyer hedefine daha kolay ulasabilir.

Kadin ¢alisanlarin cinsiyet konusunda yasadig1 esitsizligi gidermek, toplumda ve Orgiit igerisinde cinsiyetler
arasindaki giic mesafesi diizeyinin azalmasina yardimci olabilir. Bdylece giic mesafesinin kadin c¢alisanlarin
kariyer gelisimi lizerindeki olumsuz etkisi hafifletilebilir.

Bu arastirmanin bulgular1, Ordu il Saghk Miidiirliigiine bagli kamu hastanelerinde ¢alisan 324 kadm saghk
personelinin goriisleri ile sinirhdir.

YAZARIN BEYANI

Katki Oram Beyani: Yazar, ¢aligmanin tiimiine tek basina katki saglamistir.

Destek ve Tesekkiir Beyani: Caligmada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamastir.

Catisma Beyami: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.
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Ek 1. Olgek Maddeleri
Kariyer Gelisimi Olcegi

ml Is deneyimi, kadmlarin kariyer gelisimini artirir.
m2 Meslek orgiitlerine iiyelik, kadinlarin kariyer gelisimine yardimeci olur.
m3 Ileri diizeyde egitimli olma ve uzmanhk egitimi, kadmlarin kariyer gelisimini kolaylastirir.
m4 Meslege ilgi ve heves/heyecan eksikligi kadinlarin kariyer gelisimini etkilemektedir.
m5 Giiven eksikligi ve ¢cekingenlik, kadinlarin kariyer gelisimini engellemektedir.
mé Esin destekleyici olmamasi, aile sorumlulugu ile isleri dengeleyememe kariyer gelisimini engeller.
m7 Kadim rol-modellerin eksikligi kadinlarin kariyer gelisimini engellemektedir.
m8 Is yasaminda daha fazla risk almak kariyer gelisimini artirir.
m9 Isabetli informal iligkiler, kadinlarin kariyer gelisimini destekler.

Cam Tavan Olgegi
ml Cam tavan, kadinlardan ziyade erkekler i¢in kariyer gelisimi imkanlaridir.
m2 Cam tavan, kadinlarin erkeklere iistiin gelmemesi gerektigi algisidir.
m3 Cam tavan, ayn1 mevkideki kadinlar ve erkekler arasinda iicret esitsizligidir.
m4 Cam tavan, terfi konusunda erkeklerin lehine igleyen orgiitsel yapidir.
m5 Cam tavan, kadinlarin yeterince rekabetgi ve hirsli olmadigi inancidir.
mé Cam tavan, kadinlarin terfi edebilmek i¢in daha iyi performans sergilemesinin gerekmesidir.
m7 Cam tavan, istihdam edilme agisindan kadin erkek esitligidir.
m8 Cam tavan, ¢evresel sorunlarin varligidir (uzun galisma saatleri, stresli ve agir is yikii).

Mesleki Oz Yeterlik Olcegi

ml Isimde karsima her ne zorluk cikarsa giksin, genellikle iistesinden gelebilirim.
m2 Isimde bir problemle karsilastigimda genellikle birkag ¢coziim yolu bulabilirim.
m3 Isimde benden beklenenlerin ¢oguna kendimi hazir hissederim.
m4 Isimde zorluklarla karsilastigimda yeteneklerime giivendigim igin sakin kalabilirim.
m5 Isimle ilgili deneyimlerim, beni mesleki gelecegime ¢ok iyi hazirlad.
mé Isimde kendim igin belirledigim hedeflere ulasmaktaym.

Rol-Model Olcegi
ml Kariyer yolculugumda takip etmek istedigim birini taniyorum.
m?2 Akademik veya mesleki kariyer arayisimda benzemeye ¢alistigim biri var.
m3 Akademik veya mesleki kariyer yolculugumda hayran oldugum biri var.

Gii¢c Mesafesi Olgegi

ml Calisanlarin yoneticilerini/amirlerini elestirmelerinde bir sorun yoktur.
m2 Denetleyici tarafindan yapilan performans degerlendirmesi, astlarin beklentilerini karsilamadiginda ¢alisanlar

bunu denetleyici ile cekinmeden tartisabilmelidir.
m3 Verimli is iliskilerine sahip olmak i¢in genellikle hiyerarsik ¢izgileri atlamak gerekir.
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