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Oz

Kadin c¢aliganlarin orgiitlerde alt kademelerde ¢alismalari ve Kariyerlerinde ilerlerken de
yonetim kadrolarindan uzak kalmalarini yansitan cam tavan giiniimiiz 6rgiitlerinde halen dikkat
¢eken bir husustur. Bu ¢ercevede, bu arastirmada hizmet sektoriinde finansal hizmetler alaninda
faaliyet gosteren farkli sermaye yapisina sahip iki orgiitte calisanlara ve kadin yoneticilere
odaklanilmis ve ¢alisanlarin kadin yoneticilere karsi tutumlari ile kadin yoneticilerin cinsiyet
rollerinden kaynaklanan cam tavan algilarinin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirmanin
orneklemini finansal hizmetler sektériinde ¢alisan, toplam 144 ¢alisan ile 36 kadin yonetici
olusturmaktadir. Calismanin bulgularina gore, kadin yoneticilere karsi tutumun g¢alisanlarin
cinsiyetlerine gore farklilik gostermekte oldugu (p=0,003<0,05) ancak c¢alisanlarin egitim
seviyesi (p=0,747>0,05) ve calistiklar1 Orgiitiin ulusal veya yabanci sahiplik yapisinin ise
calisanlarin kadin yoneticilere karsi tutumlarinda fark yaratmadigi (p= 0,742>0,05) tespit
edilmistir. Bu bulgularin yam sira, kadin yoneticilerin cam tavanin mevcudiyetine iliskin
algilarinin, kendi deneyimlerine gore daha yiiksek seviyede oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu durum,
cam tavan algisini etkileyen bireysel ve Orglitsel unsurlarin yan1 sira cinsiyet rolleri ile ilgili
toplumsal unsurlarin etkisinin dnemini ortaya ¢ikarmaktadir.
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Glass Ceiling Perceptions of Women Managers And Attitudes towards Women

Managers: A Research in Financial Services Sector

Abstract

Glass ceiling, which reflects women employees working at lower organizational levels and
being away from managerial positions while advancing in their careers, is still a remarkable
topic for current organizations. This study focuses on employees and women managers working
for two financial services organizations with different ownership structures. The study aims to
identify the attitudes of employees towards women managers and also women managers’ glass
ceiling perceptions resulting from their gender roles. The sample of the study consists of 144
employees and 36 women managers currently employed in financial services sector. Asa result
of the study, it was found that there is a significant difference for attitudes towards women
managers according to gender (p=0,003<0,05), whereas the differences according to the
education level of the employees (p=0,747>0,05) and national or foreign ownership structure
of the company where they are employed (p= 0,742>0,05) were not significant. It was also
found that women managers’ perception of the presence of glass ceiling was higher than their
own experiences. This reveals the importance of the effect of societal factors related with
gender roles, in addition to the individual and organizational factors affecting glass ceiling
perception.

Keywords: Women Managers, Attitudes towards Women Managers, Glass Ceiling Perception,
Gender Roles, Financial Services
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Giris

Cinsiyet orgiit yapisinin ve is yagaminin temel faktoriinii olusturmaktadir (Britton, 2000:
419). Tarihsel siire¢ dikkate alindiginda kadinin ¢alisma yasamina girmesi sanayi devrimiyle
ortaya ¢ikmis (Ekmekei, 2004:103), calisma yasaminda yer almasinda ise en 6nemli degisim
Birinci Diinya Savasinin baslamasiyla gozlenmistir. Ulkemizde kadinmn is hayatina dahil
olmasi, XIX. yiizy1l baglarinda kadin emeginin yogun olarak kullanildigi dokumacilik alaninda
gerceklesmistir (Yord, 2009: 353-354). Bu baglamda, kadinlarin is hayatina katilimlarinda
gecmis yillara gore dnemli degisimler olmasina ragmen, gliniimiizde iist kademelerde yonetici
olarak g¢alisan kadin sayisinin halen az olmasi dikkat ¢ekmektedir. Kadinlarin, orta kademe
yonetici pozisyonlarindaki sayilar giin gectikge artmaktadir, ancak buna ragmen st kademe
yoOnetici pozisyonlarinda kadinlarin yer almasinin 6niinde ¢esitli engeller mevcuttur (Oakley,
2000). Akademisyenler ve arastirmacilar arasinda oldukg¢a popiiler bir metafor olan cam tavan
sendromu, “isletmelerde kadinlarin belirli bir kurumsal seviyeden daha iiste ¢tkmalarin
engelleyen saydam engel” olarak tanimlanmaktadir ve birgok orgiitte kadin olduklart igin
kadmlara grup olarak uygulanmaktadir (Morrison ve digerleri, 1987: 13). Is diinyasinda
yonetici pozisyonunda c¢alisanlarin belirli bir asamadan sonra kariyer basamaklarinda
yiikselmelerini engelleyen bu gériinmez orgiitsel ve algisal engeller (Britton ve Williams, 2000:
804), is hayatinda daha ¢ok kadinlarin basari ve liyakatlerine bakilmaksizin ilerlemelerini
engelleyen nedenler arasinda yer almaktadir (Powell ve Butterfield, 1994: 68).

Gelismis iilkelerde cam tavanin mevcut oldugu ile ilgili bulgularin yani sira, kadinlarin
yonetim kademelerinde calisma oranlarinin iilkemizde de oldukga diisiik seviyede oldugu
bilinmektedir. Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan hazirlanan “Is Hayatinda ve
Y o6netimde Kadin Raporu”na (2015) gore, Tiirkiye’de kadinlarin iggiiciine katilim oran1t OECD
tilkeleri arasinda en diisiik (%34) seviyededir. Bununla birlikte, Tiirkiye’de toplam kadin
yOnetici orant sadece %12’dir ve bunun sonucunda Tiirkiye 126 iilke arasinda 94. sirada yer
almaktadir (ILO, 2015). Tiirk Girisim ve Is Diinyas1 Konfederasyonu (TURKONFED, 2017)
tarafindan hazirlanan “Is Diinyasinda Kadin” baslikl1 raporda, Tiirkiye’de 2007-2015 yillari
arasinda kadin isttihdamindaki artisa ragmen orta ve iist diizey kadin yonetici sayisinda
yeterince artig olmadigi, hatta oransal olarak azalma yasandigi belirtilmistir. Rapor sonuglarina
gore, toplam istthdam i¢inde 2007 yilinda kadinlarin %18’1 orta veya list diizey yonetici iken,
2015 yilinda bu oran %14’e gerilemistir. McKinsey Danigsmanlik Sirketi tarafindan hazirlanan
bir diger arastirma (Women Matter Tirkiye 2016) sonuglarina gore, isletmelerde ise giris
seviyesinde %42 olan kadin orani, iist yonetim pozisyonlari i¢in %25, genel miidiir pozisyonu

icin ise %15 seviyesindedir.
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Bu ¢ercevede, alanyazinda ve is diinyasinda yoneticilerin ve ¢alisanlarin cam tavan ile
ilgili algilarmin ve tutumlarinin belirlenmesi 6nemini koruyan bir konudur. Bireyin dis
diinyadaki nesnelerle iliski kurmasi ve anlamlandirmasi algilama ile baslar (Saglam, 2013:
319). Orgiitsel davranis alaninda &nemli bir yeri olan tutum ise, bireyin kendi deger yargilarina
ve inanglaria bagl olarak ortaya ¢ikan, genel olarak 6grenme yoluyla kazanilmis, belirli bir
olgu veya nesneye karsi tepki egilimi ya da davranis bi¢imidir (Sigr1 ve Giirbiiz, 2014: 63-64).
Tutumlar bireyi davranisa sevk ederken, insan unsurunun dahil oldugu her davranista, his ve
duyguda alginin etkisi ortaya ¢ikmaktadir (S18r1 ve Giirbiiz, 2014:60).

Cam tavan ile ilgili yapilan arastirmalarin birgogunda, bireylerin tutumlarinin 6lgiilmesi
yerine ikincil verilerin istatiksel analizleri veya kadin yoneticilerin goriislerine odaklanilmistir.
Orneklemini hem kadm hem de erkek yoneticilerin olusturdugu arastirmalar da mevcuttur.
Bununla birlikte, bazi arastirmalarda yonetici olmayan ¢alisanlarin cam tavan ile ilgili goriisleri
degerlendirilmistir. Bu kapsamda, kadinlarin cam tavan nedeniyle olusan yoneticilik ile ilgili
sorunlarinin anlasilabilmesi amaciyla, kadin yoneticilerin cam tavan algilarinin ve ¢alisanlarin
kadin yoneticilerin yonetim basamaklarinda ilerlemelerine karsi tutumlarinin belirlenmesi
onemlidir. Bu ¢alismada, diger arastirmalardan farkli olarak, hem kadin yoneticilerin cam tavan
algilari, hem de ¢alisanlarin kadin yoneticiler ile ilgili kariyer basamaklarindaki ilerlemelerine
iliskin tutumlarmin birlikte degerlendirilmesi amaglanmistir. Cam tavan ile ilgili genel
bilgilerin yer aldig1 giris bolimiinden sonra, bu ¢aligmanin diger boliimleri kavramsal ¢ergeve

ile ilgili literatiir, aragtirma yontemi, arastirma bulgular1 ve sonug boliimlerinden olugsmaktadir.

1. Kavramsal Cergeve ve Ilgili Literatiir

Is diinyasinda bazi alanlarda erkekler ile yakin, ayni, hatta daha iyi kademelerde gorev
almalarina ragmen, 6zellikle yiiksek kademedeki pozisyonlar i¢in kadinlarin daha gii¢ kosullar
ile karsilagmalar1 ve yonetim kademelerinde oransal olarak daha az temsil edilmeleri sz
konusudur. Kadinlarin orgiitlerde tist kademe pozisyonlara ilerlemeleri 6niindeki goriinmez
ancak gii¢lii olan engelleri yansitan cam tavan kavrami (Burke ve Vinnicombe, 2005), ilk defa
24 Mart 1986 tarihinde Carol Hymowitz ve Timothy Schellhardt’in Wall Street Journal
makalesinde yer almistir; daha sonra literatiirde 1987 yilinda Morrison ve digerleri tarafindan
kullanilmistir. Morrison ve digerlerine (1987) gore, kadinlara bireysel olarak degil grup olarak
hitap eden saydam bir engel olan cam tavan algisi kadinlarin kurumsal basamaklari ¢ikmalarini
engellemektedir. Yazarlara gore, cam tavani olusturan engeller, ilk ise baslanildigi andan
itibaren mevcut olmasina ragmen, kadinlarin islerine basladiklari ilk anda goriinmezdir, ancak

daha sonraki kariyerlerinde erkekler ile esit sartlar elde etmelerini 6nlemektedir.
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lgili literatiirde, kadinlarin is hayatinda karsilastiklar: esitsizlik icin farkli agiklamalar
gelistirilmistir. Kanter’e (1977) gore, mesleklerin cinsiyetlere gore ayrimi nedeniyle, kadinlarin
isyerindeki ilerlemeleri daha ziyade rutin islerin yapildig1 alt-kademelerde sinirlidir. Kanter
(1977) tarafindan gelistirilen tokenizm kavrami, cam tavan ile ilgili kuramsal agiklamalardan
ilkidir ve tokenizm, bir grup i¢inde belirli bir grubun ¢ogunlukta olmasi ve bu ¢ogunluk grup
icinde belirli bir alt grubun mevcudiyeti durumunda olugmaktadir. Benzer sekilde Zimmer
(1988), grup i¢cinde simge (token) olma durumunun kadinlar ile erkekler arasinda farkli sonuglar
olusturdugunu tespit etmistir. Zimmer’e (1988) gore, erkekler simge (token) oldugunda, bu
durum ile ilgili etki 6nemsizdir ve baz1 durumlarda ise erkekler i¢in avantaj olusturabilmektedir.

Kanter’e (1977) gore, belirli bir grup iginde sayica az olan kadin simgelerin (token) kisisel
ozellikleri, kadinlarin cinsiyet stereotiplerine dahil olma gibi yanlis anlama durumlarina neden
olabilmektedir. Isyerlerindeki farkliliklar ile ilgili stereotipler, kadinlarin es, anne rolleri ile
erkeklerin evi gegindirme rolleri ile ilgili geleneksel paradigmalardan ve sosyal sistemdeki gii¢
iligkilerinden kaynaklanmaktadir. Cam tavan kavraminin agiklanmasi igin gelistirilen
yaklagimlardan bir digeri de bu cinsiyet stereotipleri ile ilgilidir. Betimleyici (descriptive) ve
belirleyici (prescriptive) olmak ilizere ikiye ayrilan stereotipler, kisileri farkli gruplara
smiflandiran genellemeler olarak tanimlanmaktadir (Eagly ve Karau, 2002). Heilman’a (1983)
gore, bircok is cinsiyet ile siniflandirilmaktadir. Bu nedenle eger bir isin gerektirdigi beceri ve
yetenekler erkeklere 6zgii ise, bu durum ile kadinlar ile iligkili stereotipler arasinda uyumsuzluk
meydana gelecektir. Bu uyumsuzluk, isyerindeki ayrimciligin ve kadmlar icin bireysel
engelleyici davranislarin temelini olusturacaktir (Heilman, 1983). Kuramsal boyutta ise sosyal
rol kurami, cinsiyet rolleri ile kadinlarin ve erkeklerin 6zellikleri ile ilgili ortak inanglari
kapsarken, rol uyum kurami ise sosyal rol kuraminin betimleyici ve belirleyici cinsiyet normlari
cercevesinde kadin yoneticilere karsi yapilan ayrimeciligi incelemektedir (Eagly ve Karau,
2002).

Kadinlar kariyer tercihlerini genellikle feminen mesleklerdeki genel basari oranlarina
gore yapmaktadirlar (Oswald, 2008). Diger taraftan kadinlarin cinsiyet esitsizligi, diisiik sosyal
statliyli kabullenmeleri sonucunda, cinsiyet ile ilgili bireysel stereotipler olusturmalari
isgiiciiniin islere gore bolimlenmesine de yol agmaktadir (Schmitt ve Wirth, 2009). Cubillo ve
Brown’a (2003) gore, sefkatli, 1liml1, hassas ve samimi olma 6zellikleri kadinlar ile uzun siiredir
Ozdeslestirilen stereotip Ozelliklerdir ve bu 6zellikler yoneticilik ile iligskilendirilmemektedir.
Diger taraftan, kadinlar da erkekler gibi sert ve adil, erkekler ise kadinlar gibi duyarli ve
etkilesimli olabilmektedirler (Heilman, 2001). Bu duruma 6rnek olarak, Brownell (1994)

tarafindan otel yoneticileri ile yapilmis olan arastirmada kisisel ve kariyer gelisiminde cinsiyet
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farkliliklart arastirilmis ve kadin yoneticilerin kariyer engellerinden kurtulabilmesi ve kariyer
gelisimlerini saglayabilmeleri i¢in, kararli bir durus, hirs, olumlu davranislar, kisisel beceriler
ve siki ¢alisma gibi faktorlerin etki edebilecegi tespitleri yapilmustir.

Cam tavanin olusumuna yol acan pek ¢ok etken bulunmakla birlikte, literatiirde cam
tavan sendromuna neden olan temel unsurlar bireysel, orgiitsel ve toplumsal olarak iice
ayrilmaktadir (Mizrahi ve Araci, 2010; Ozyer ve Azizoglu, 2014). Ancak bu unsurlarin
hangisinin kadinlarin y6netici pozisyonlarina ilerlemesinde ne kadar etkili oldugu belirsizdir
(Rodriguez-Cacares, 2011). Bazi arastirmalarda cam tavan sendromu cinsiyet (Ng ve Sears,
2017; Glass ve Cook, 2016; Adams ve Funk, 2012; Barreto ve digerleri, 2009) ve etnik
ozellikler (Cook ve Glass, 2014) ile iligskilendirilmis olsa da, bireysel faktorlerden kaynaklanan
engeller; coklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih ve algilari olarak siniflandirilmaktadir;
orgiitsel faktorlerden kaynaklanan engeller ise; orgiit kiltiirli, orgiit politikalari, mentor
eksikligi ve informal iletisim aglarina katilamama olarak siniflandirilmaktadir (Mizrahi ve
Araci, 2010). Chugh ve Sahgal (2007: 360) tarafindan cam tavan ile ilgili yapilan 20 yillik
donemi kapsayan arastirmalarin degerlendirilmesi neticesinde “yéneticiler erkektir”
goriigtiniin ¢alisanlarin zihinlerinde olusmasmin nedeni oOrgiitlerdir. Bergman ve Hallberg
(2002) ile Dimovski, Skerlavaj ve Man (2010) cam tavani orgit kiiltiirti, orgiit iklimi ve orgiit
uygulamalar1 kapsaminda incelemisler ve kadinlarin 6nemli 6l¢lide cam tavan engeliyle
karsilagtigin1 tespit etmislerdir. Mattis (2004) ise, kadin girisimcilerle ilgili yapmis oldugu
arastirmada, kadinlarin yaklasik %33’linlin bu karar1 almalarinda etken olan faktdriin,
kendilerine kariyer gelisimleri acisindan yoneltilen olumsuz tutumun oldugu tespit edilmistir.
Orgiit politikalar ile ilgili olarak, Fernandez ve Campero (2017), 441 kiigiik ve orta dlcekli
yiiksek teknoloji isletmesine ait veri ile gergeklestirdikleri ¢alismalarinda cam tavaninin hem i¢
hem de dis ise alim siiregleri tarafindan iiretildigini tespit etmislerdir. Toplumsal faktorlerden
kaynaklanan engeller ise mesleki ayrim ve stereotipler (cinsiyetle bagdastirilan kaliplagmis
Onyargilar) olarak ifade edilmektedir (Mizrahi ve Araci, 2010). Bu duruma 6rnek olarak,
Kattara (2005) Misir’daki 5 yildizli otellerde galisan kadin yoneticilerin profilini inceledigi
arastirmasinda, kadinlarin kat hizmetleri, pazarlama ve insan kaynaklar1 gibi departmanlarda
yonetici olarak yer alabildiklerini; genel midiirliik, finans ve muhasebe miidiirliigi, yiyecek-
icecek miuidiirliigii gibi pozisyonlarda ise sayilarinin az oldugunu belirtmistir.

Cam tavan kavrami ile ilgili sosyal bilimler alaninda bir¢ok ¢aligma yapilmis, hem ulusal
hem de uluslararasi literatiirde cesitli arastirmacilar tarafindan cam tavanin mevcut oldugu
desteklenmistir. Kadinlar gerekli tecriibe ve egitime sahip olsalar bile, cam tavan olarak

adlandirilan gériinmez engelle hala kars1 karsiya kalmaktadirlar (Hoobler ve digerleri, 2009),
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hatta bu durum gelismis tilkelerde de dikkat ¢ekmektedir. Baxter ve Wright (2000) cam tavan
hipotezini ABD, Isve¢ ve Avustralya olmak iizere ii¢ iilke igin karsilastirmali olarak test
etmistir. Ug iilkede de cam tavanin var oldugunu ancak Isve¢’te ve Avustralya’da cam tavanin
ist diizeyden ¢ok orta diizey yoneticilik pozisyonlari i¢in gegerli oldugunu ortaya koymustur.
Albrecht ve digerleri (2003) Isveg’te, Arulampalam ve digerleri (2007) ise 11 Avrupa Birligi
tilkesini merkeze koyarak gerceklestirdikleri ¢aligmalarinda cam tavanin  varligini
ispatlamiglardir.

Uluslararas1 yazin yaninda gerek cam tavan algisinin dlgiilmesi gerekse de cam tavan
algisinin diger degiskenler ile iliskisinin belirlenmesi i¢in ulusal literatiirde bir¢ok aragtirma yer
almaktadir. Bu baglamda, Oriicii ve digerleri (2007) c¢alismalarinda Tiirk kadinmmn
sorumluluklarmin fazla olmasi ve kralice ar1 sendromunun kadinlarin {ist diizey yonetici
pozisyonlarina yiikselememelerinin temel nedenleri oldugunu ortaya koymustur. Mentes
(2010), IMKB 100 endeksinde yer alan 88 isletmeye ait verileri incelemis, bu isletmelerde
kadin yonetim kurulu iiye oraninin AB’deki orana ¢ok yakin olmasinin, cam tavan sorununun
tespitinde yalnizca nicel yontemlere dayanarak ulasilacak sonuclarin yaniltict olacagini
vurgulayarak her tilkenin kiiltiirel niteliklerinin de dikkate alinmasi gerektigini savunmustur.
Bingol ve digerlerinin (2011) kamu sektoriinde gergeklestirdigi aragtirmanin bulgularina gore
kadinlarin; calistiklar1 6rgiitte erkeklerin kendilerine karsi bir 6nyargi tasidigini, bir ayrima tabi
tutulduklarmi, informal iletisim aglarma giremediklerini ve Orgiit kiiltiirii ile uygulanan
politikalarin ylikselmelerinde engel teskil ettigi tespit edilmistir. Mizrahi ve Araci (2010), kadin
yoneticiler ve cam tavan sendromu iizerine yaptiklari arastirmada Izmir ilinde faaliyet gosteren
secilmis KOBI’lerde calisan kadin ve erkek yoneticiler ile yaptiklar anket sonuglarina gore
kadin yoneticilerin kariyerlerinde karsilastiklart engeller ortaya konularak bu engellerle bas
etmeleri igin birtakim 6nerilerde bulunulmustur. Ozyer ve Azizoglu’nun (2014) Istanbul’da
sanayi isletmelerinde yaptig1 arastirma sonuclarinda, erkeklerin kadinlara gore cam tavan
uygulamalarin1 daha fazla mazur gordiikleri, ayrica cam tavan algisi ile orgiitsel adalet algisi
arasinda anlamli bir iliskinin mevcut oldugu tespit edilmistir.

Bazi arastirmalar da kadinlarin ¢ogunlukla ¢alistigi hizmet sektoriinde uygulanmistir.
Anafarta ve digerleri (2008) tarafindan konaklama isletmelerinde ¢alisan kadin yoneticiler ile
yapilan arastirmada cam tavan algisinin sadece tek bir faktorle agiklanamayacagi, cam tavan
algisinda Onyargilar, ayrimcilik, rol ¢atismasi ve rehberlik faktorlerinin etkili oldugu ortaya
cikmistir. Dalkiranoglu ve Cetinel’in (2015) Istanbul’daki bes yildizli otellerde gerceklestirdigi
caligma, erkek ve kadin yoneticilerin kadin astlarina ayrime1 davrandigini ve erkek yoneticilerin

kadinlar1 is performansi agisindan yetersiz bulduklarini ortaya koymustur. Oztiirk ve Bilkay
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(2016) tarafindan saglik sektoriindeki kadin galisanlarin cam tavan algilarinin yiiksek oldugu
belirlenmistir. Hosgdr ve digerleri (2016) tarafindan, Istanbul’da faaliyet gdsteren kamu
hastanesindeki kadin saglik ¢alisanlari ile yiiriitiilen arastirmada ise, kadinlarin cam tavan ile
ilgili sirasiyla kisisel tercihler, dnyargilar, ¢oklu rol iistlenme, orgiit kiiltiirii ve politikalari,
informal iletisim aglarina katilamama, mesleki ayrim ve mentor eksikligi algilarinin yiiksek
oldugu ortaya ¢ikmistir.

Literattirde, cam tavan ile ilgili baz1 ¢calismalarin hizmet sekt6riine odaklanmis olmasina
ragmen bu c¢alismalarin ¢ogunlugunun saglik ve turizm sektorlerinde yiiriitilmis olmasi ve
finansal hizmetler sektoriinde yiiriitiilen aragtirmalara rastlanmamasi dikkat ¢ekmektedir. Bu
kapsamda, bu calismada finansal hizmetler sektoriinde kadin yoneticilerin cam tavan ile ilgili
algilarinin  ve c¢alisanlarinin ise kadin yoneticilere karst tutumlariin belirlenmesine
odaklanilmis; ayrica cinsiyet, egitim diizeyi ve oOrgiit kiltiiriinin belirleyici olarak
degerlendirilen ¢alisilan isletmenin sahiplik yapisi ekseninde kadin yoneticilere karsi

tutumlarda farklilik olup olmadig: arastirilmustir.

2. Yontem

Cesitli sektorlerde her gecen giin kadin ¢alisanlarin sayisindaki artisa ragmen 1970’li
yillarda ABD de ortaya ¢ikan Orglitsel onyargilar ve kaliplar tarafindan yaratilan, kadinlarin {ist
diizey yonetim pozisyonlarina gelmelerini engelleyen goriinmez, yapay engeller olarak
tanimlanan cam tavan sendromunun varligir hizmet sektoriinde 6zellikle goze carpmaktadir.
Cam tavan kavraminin ortaya atildig: ilk ¢alismada, Hymowitz ve Schellhardt (1986) finansal
hizmetler, sigorta, perakende, bankacilik ve iletisim gibi baz1 alanlarda kadinlarin orta-kademe
yonetici pozisyonlarinin ¢ogunlugunu olusturmalar1 nedeniyle engellerin kisa siirede ortadan
kalkacagin1 ongérmiisler; ancak iiretim ve teknoloji gibi alanlarda kadinlarin iist kademe
yonetici pozisyonlarina ulagmalarinin olduk¢a zor oldugunu belirtmislerdir. Hymowitz ve
Schellhardt’in (1986) ABD i¢in ongordiikleri bu durumun benzeri Tiirkiye’deki kadin
yoneticiler i¢in de gecerlidir. Nitekim, Tiirkiye’de kadinlar ¢ogunlukla hizmet sektoriinde
istihdam edilmektedir. TUIK (2015) verilerine gore, kadin ¢alisanlarin yaklasik yarist (%49,9)
hizmet sektoriinde, ticte biri tarim sektoriinde (%32,9) calismaktadir, bu iki sektor kadinlar
acisindan istihdam yaratan en onemli iki sektér konumundadir; kadinlarin sadece %16,1°1
sanayi sektoriinde ¢alismaktadir.

Bu calismada finansal hizmetler sektoriinde faaliyet gosteren ulusal ve yabanci sahiplik
yapisi olan biiyiik dlgekli isletmelerde ¢alisanlarin kadin yoneticilere karst tutumlarinin ve

kadin yoneticilerin ise cam tavan algilarinin belirlenmesi amaciyla aragtirma ytriitiilmiistiir.
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Arastirmanin evrenini Istanbul Anadolu yakasinda finansal hizmetler sektoriinde faaliyet
gosteren bir ulusal (N = 269), bir yabanci (N = 195) sermaye yapisina sahip iki isletmede ¢alisan
toplam 464 kisi olusturmaktadir. Arastirma i¢in veri toplama yontemi olarak anket tekniginden
faydalanilmis olup tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Arastirmanin 6rneklemi, iKi
isletmede farkli statiilerde ¢alisan 144 kisi ve 36 kadin yoneticiden (n = 180) olusmaktadir.
Arastirmada kullanilan anket demografik ozellikler, ¢alisanlarin cevapladigi “Kadin
Yoéneticilere Karst Tutum Olgegi” (MATWES) ve kadin yéneticilerin cevapladigi cam tavan
algisin1 belirlemeye yonelik kadin cinsiyet rolii ile ilgili Bergman ve Hallberg (2002) tarafindan
gelistirilen Olgekten faydalanilarak olusturulan ifadeleri kapmaktadir. Anketin ilk bolimii,
katilimcilarin demografik ve is ile ilgili bilgilerini 6l¢mek tizere 8 maddeden olusan sorulardan
olugsmaktadir. Anketin ikinci béliimiinde ise, Dubno ve digerleri (1979) tarafindan gelistirilen
ve kadin yoneticilere yonelik tutumlari 6lgen 38 maddeden olusan MATWES (Managerial
Attitudes Toward Women Executives) 6lgegi (o = 0,808) yer almaktadir. Bu 6lgekte, 19 madde
olumsuz ifadeleri icerdiginden ters kodlanmistir. Anketin {¢lincii boliimiinde kadin
yoneticilerin algilarinin ve deneyimlerinin belirlenebilmesi amaciyla, Bergman ve Hallberg
(2002) tarafindan gelistirilen 30 maddeden olusan Olgekten faydalanilmistir. Bergman ve
Hallberg’in (2002) isyerinde cinsiyet rolleri ile algilarin belirlenmesi amaciyla hazirladiklar
Olgekte yer alan cinsel taciz ile ilgili maddeler bu ¢aligma kapsami disinda oldugu i¢in dahil
edilmemis, dlcek 22 maddeden olusmustur. Bu 6lgek, kadin yoneticiler ile ilgili genel tutumlari
(0= 0,854) ve kadinlarin kisisel deneyimlerini (o = 0,815) kapsayan 9 maddelik iki alt-6l¢ekten
olusmaktadir. Bu 18 maddenin yani sira, kurumsal ve aile destegi ile ilgili 3 madde ve cinsiyet
ile ilgili sorunlar nedeniyle isten ayrilma niyeti ile ilgili 1 madde yer almaktadir. Calismada
kullanilan 6lgekler, Sener, Karabay ve Kale (2016) tarafindan yapilan ¢alismada Tiirkge’ye
cevrilmis ve 121 hizmet sektdrii ¢alisani ile pilot uygulama gerceklestirilmistir. Olgek

maddelerinin ¢alisanlar tarafindan degerlendirilmesi amaciyla 5°li Likert 6l¢egi kullanilmigtir.

2.1. Aragtirma Orneklemi ile ilgili Tanmimlayici Istatistikler
Arastirmanin orneklemini 144 finansal hizmet sektorii c¢alisan1 ile 36 yonetici
olusturmakta olup, yoneticilerin tamami kadin, c¢alisanlarin ise %50,7’si kadm, %49,3’1
erkektir (Tablo 1). Calisanlarin %54,2’si bekar, %45,8’1 evli ve % 92,3’ tniversite ve tizeri
egitime sahip olup katilimcilarin yas ortalamalar1 yaklasik 33 (6=6,805), kidem ortalamasi ise
yaklasik 8 yildir (6=5,732). Kadin yoneticilerin ise %55,6’s1 evlidir, tamamu tiniversite ve tizeri

egitime sahiptir, yas ortalamalar1 yaklasik 39 (6=7,696), kidem ortalamasi ise yaklasik 10 yildir

86



(6=5,853). Diger taraftan, arastirma katilimcilari olan finansal hizmetler sektorii ¢alisanlart ve

yoneticilerinin cogunlugu ulusal sermayeli isletme i¢in calismaktadirlar.

Tablo 1. Orneklem ile ilgili Tanimlayici Bilgiler

Calisan Yonetici

n % n %
Cinsiyet Kadin 73| 50,7 36 100
Erkek 71| 49,3 -- -
Medeni Durum Bekar 78| 542| 16| 444
Evli 66| 458| 20| 55,6
Egitim Seviyesi Lise 7 4,9 -- -
Yiksekokul 4 2,8 -- --
Universite 85 50| 25| 694
Yiiksek Lisans ve Doktora 48 | 33,3 11| 30,6
Calisilan Orgiitiin Ulusal Sermaye 94| 652| 22| 611
Sermaye Yapisi Yabanci Sermaye 50| 34,8| 14| 389

2.2. Arastirma Bulgular

Aragtirma katilimcilarinin  kadin yoneticilere karsi tutum seviyeleri genel olarak
degerlendirildiginde, tutum seviyesinin ortalamanin iizerinde ancak yliksek seviyede olmadigi
belirlenmistir (m = 3,69, 6=0,367); Olcek maddeleri degerlendirildiginde en yiiksek
degerlendirmeler “Yonetici pozisyonlari igin kadinlar: ise alirken, cinsiyetin bir rolii
olmamalidir” (m = 4,38, 6=0,923), “Kadinlarin, sorumluluk isteyen yonetici pozisyonlari igin
yetenekleri vardir” (m = 4,31, 6=0,839) ve “Kadin yéneticiler, erkek ydneticiler ile ayni
derecede giiven ve saygiyi hak ediyorlar” (m = 4,40, 6=0,926) ifadeleri ile ilgilidir; buna karsin
katilimcilar tarafindan, “Kadin yoneticiler, ‘olup biteni’ anlamazilar” (m = 1,58, 6=0,824),
“Kadinlar, isletmelerde kendileri i¢in ¢alisan erkeklerin yaptiklar:i iglerden itibar
kazanacaklarina, evlerinde ¢corba hazirlamalidirlar” (m= 1,42, 6=0,715), “Kadwmnlar fikirlerini
ait olduklart yere, evlerine saklamalidir ve onemli kararlari erkeklere birakmalidir” (m = 1,53,
6=0,827) ifadeleri ile ilgili diisiik degerlendirmeler yapilmistir.

Kadin ¢aliganlarin kadin yoneticilerin yonetim basamaklarindaki ilerlemelerine dair
tutum seviyeleri erkek calisanlara gore biraz daha yiiksektir. Egitim seviyesi dikkate
alindiginda ise, yiiksekokul ve yiiksek lisans ile doktora mezunu olan katilimcilarin kadin
yoneticilere karsi tutumlari diger egitim seviyesine (lise ve tiniversite) sahip katilimcilara gore
daha yiiksektir. Diger taraftan, yabanci sermaye yapisina sahip isletmede ¢alisanlarin kadin

yoneticilere karst tutumlari, ulusal sermaye yapisina sahip isletmede calisanlara gore daha
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yiiksek seviyededir (Ulusal Sermaye: m = 3,68, 6=0,378; Yabanci Sermaye: m = 3,71, 6=0,348)
(Tablo 2).

Tablo 2. Kadin Yoneticilere Kars1 Tutum

Cinsiyet m 0
Kadin 3,77 ,323
Erkek 3,61 ,394

Egitim Seviyesi m 0
Lise 3,52 | ,465
Yiiksekokul 3,71 271
Universite 3,69| ,367
Yiiksek Lisans ve Doktora 3,71 ,363
Sermaye Yapisi m 0
Ulusal Sermaye 3,68 ,378
Yabanci Sermaye 3,71 | ,348

Parametrik testlerin kullanilabilmesi icin verilerin; rassal ve bagimsiz olarak elde
edilmesi, normal dagilmasi gerekmekte ve en az aralik Slgeginin kullanilmasi, ana kitle
varyanslarinin ise homojen olmasi gibi kosullar1 gergeklestiriyor olmasi gerekmektedir. Ancak
¢ogu zaman bu kosullarin saglanmasi zor oldugu i¢in parametrik testlerin yerine onlarin muadili
olan kati varsayimlarin bulunmadigi, parametrik olmayan testler kullanilabilir. S6z konusu
testlerin kullanilabilmesi igin verilerin, rassal ve bagimsiz olarak elde edilmesi ve nominal veya
ordinal 6lgek kullanilmig olmasi yeterlidir (Karagoz, 2010:19).

Bagimsiz ornekler i¢in uygulanan t-testinin parametrik olmayan alternatifi ise Mann-
Whitney U testidir. Bu test ile, t-testinde oldugu gibi iki grup ortalamalarinin karsilastiriimasi
yerine, gruplarin medyanlar karsilagtirilir. Siirekli degiskenlerin, iki grup icerisinde degerlerini
siralt hale doniistiirerek iki grup arasindaki siralamanin farkli olup olmadigimi degerlendirilir.
Degerler sirali hale doniistiiriildiigii i¢in de verilerin asil dagilimlar1 6nemini kaybeder (Kalayci
ve digerleri, 2006: 99). Bu caligmada da cinsiyetin kadin yoneticilere karsi tutumlar agisindan
fark yaratip yaratmadiginin anlasilmasi amaciyla séz konusu test kullanilmis (Siegel ve
Castellan, 1988) ve hipotezler asagidaki sekilde belirlenmistir:

Hlo = Calisanlarin kadin yéneticilere karsi tutumlarinda cinsiyet degiskenine gore

istatistiksel olarak anlaml fark yoktur.

Hla = Calisanlarin kadin yoneticilere karsi tutumlarinda cinsiyet degiskenine gore

istatistiksel olarak anlaml fark vardir.

Test sonucuna gore; “calisanlarin kadin yoneticilere karsi tutumlarinda” cinsiyet

degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli fark oldugu sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla H1a

88



hipotezi kabul edilmistir (Tablo 3, p<0,05). Buna gore, kadin ¢alisanlarin kadin yoneticilere
kars1 tutumlari ile erkek calisanlarin kadin yoneticilere karsi tutumlar1 arasinda anlamli fark
oldugu gozlemlenmistir. Bu baglamda, kadin ¢alisanlarin kadinlarin yonetici pozisyonlarina

yiikselmelerine dair tutumlarinin erkek ¢alisanlara gore daha olumlu oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3. Kadin Yoneticilere Kars1 Tutumun Cinsiyete Gore Fark-Testi

Grup N Sira Ortalamasi Sira Toplami U P
Kadin 73 81,45 5945,50 1792 ,003
Erkek 71 60,98 4207,50

Ikiden fazla bagimsiz drnegin aymi ana kiitlelerden cekilmis oldugunu / ortalamalar
arasinda anlamli fark olmadigin1 iddia eden sifir hipotezinin testinde en ¢ok kullanilan ve tek
yonlii varyans analizine iyi bir alternatif olarak uygulanan giiglii bir non-parametrik test olan
Kruskal-Wallis Testi i¢in hipotezler asagidaki sekilde kurulmustur:

H20 = Calisanlarin kadin yoneticilere karsi tutumlarinda egitim Seviyesi degiskenine

gore istatistiksel olarak anlamli fark yoktur.

H2.= Calisanlarin kadin yoneticilere karsi tutumlarinda egitim Seviyesi degiskenine gére

istatistiksel olarak anlaml fark vardir.

Tablo 4’den de goriilecegi iizere test sonucuna gore egitim kisilerin kadin yoneticilere

kars1 tutumlarinda fark yaratmamaktadir. Bu baglamda H2o hipotezi kabul edilmistir (p>0,05).

Tablo 4. Kadin Yoneticilere Karsi Tutumun Egitim Seviyesine Gore Fark-Testi

Sira

2
Grup N Ortalamasi SD X P
Lise 7 55,93
Yiiksekokul 4 73,62
- 3 1,223 747
Universite 85 72,67
Yiiksek Lisans ve Doktora 48 74,52

Bireylerin cinsiyet ve egitimlerinin kadin yoneticilere karst tutumlarinda farklilik
yaratmadig1 sonuglarindan sonra katilimcilarin ¢alistiklari isletme yapisinin bir diger ifadeyle
orgiitiin kurumsal ortaminin bireylerin kadin yoneticilere karsi tutumlarinda farklilik olup
olmadig1 sorusuna yanit aranmistir. Burada orgiit iklimini belirlemede etkili olan sermaye
yapist ekseninde kadin yoneticilere karsi tutum degerlendirilmistir. Tablo 5°de Ozetlenen

Kruskal-Wallis Testi sonuglarina gére H3o hipotezi kabul edilmistir (p>0,05).
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H30 = Calisanlarin kadin yoneticilere karsi tutumlarinda isletme sermaye yapisi
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli fark yoktur.
H3a = Calisanlarin kadin yoneticilere karsi tutumlarinda igletme sermaye yapisi

degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli fark vardur.

Tablo 5. Kadin Yéneticilere Kars1 Tutumun Isletme Sermaye Yapisina Gore Fark-Testi

Grup N Sira SD X2 P
Ortalamasi
Tiirk Sermaye 94 71,66

1 0,109 , 742
Yabanci Sermaye 50 74,07

Arastirma i¢in uygulanan anketin son boliimiinde yer alan ve sadece kadin yoneticilerin
cevapladigl genelde ve 6zelde kadin yoneticilere dair alginin 6l¢iildiigli boliimiin sonuglarina
gore kadin yoneticilerin genel cam tavan algilar1 (m=3,40, 6=0,830), kendilerinin kisisel
deneyimlerine (m=2,67, 6=0,775) gore daha yiiksek seviyededir. Her iki sermaye yapisina
sahip isletmede calisan kadin yoneticilerin kisisel cam tavan algilar1 diisiik seviyededir (Ulusal
Sermaye: m = 2,80, 6=0,767; Yabanci Sermaye: m = 2,76, 6=0,788). Elde edilen sonuglara
gore, kadin yoneticiler is ortaminda kadinlarin, erkeklere oranla daha az firsata sahip oldugunu,
performans degerlendirmelerinde daha adaletsiz yargilandiklarini, igyerlerinde kendileri
olmalarmin erkeklerden daha zor oldugunu, is toplantilarindaki katkilarinin farkli algilandigi,
is hayatinda daha iist bir pozisyon edinmek i¢in erkeklerden daha basarili olmak zorunda
olduklarmi, erkekler ile karsilastirildiginda adil ticretlendirme, terfi ve gelisim firsatlar1 elde
edebilmek i¢in daha az iddiali olduklarini diistinmektedirler.

Bununla birlikte, s6z konusu tutumlar1 kendileri kisisel olarak daha az tecriibe ettiklerini
belirtmislerdir (Tablo 6). Bu bulgular, cam tavan algisinda toplumsal etkenlerin dnemini ortaya
¢ikarmaktadir. Elde edilen bulgular, ulusal ve yabanci sermayeli isletmeler igin benzerdir.
Diger taraftan, ulusal sermaye yapisina sahip isletmede calisan kadin yoneticilerin, erkeklere
kadinlardan daha fazla kurumsal giliven ve destek verildigi ile ilgili diislinceleri ortalama
seviyededir. Ancak, kendileri i¢in daha fazla giiven ve destek duyulmasini daha yiiksek
seviyede istemektedirler. Bu durum yabanci sermaye yapisina sahip isletmede ¢alisan kadinlar
icin tam tersidir. Kadin yoneticilerin algilarindaki bu farkliliklarin, farkli sermaye yapisi
nedeniyle orgiit kiiltiirlerinin farkli olmasindan kaynaklandigi diisiniilmektedir; zira orgiit
kiiltiirinlin ¢alisanlarin tutum ve davranislari {izerinde 6nemli bir etkisi mevcuttur (Smircich,

1983).
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Tablo 6. Kadin Yoneticilerin Cam Tavan Algilari

Genel Tirk Yabanc1
Sermaye Sermaye

GENEL K:cldmlar, islerinde proffesyonel gelisim i¢in erkeklere 3,58 3,19 3,72
gore daha az firsata sahiptirler.

KiSiSEL Profesyonel gelisim i¢in benim kendi firsatlarim da azdu. 2,47 2,90 2,77
Kadm yoneticiler, islerinin performans

GENEL | degerlendirmesinde erkeklere gore daha adaletsiz 3,05 3,33 3,39
yargilanmaktadir.

KISISEL | Ben de benzer sekilde yargilandim. 2,68 2,81 2,54

GENEL E.r.kek yoneticilere, 1.<a}d1n1ardan daha fazla kurumsal 3,84 3,19 3,82
giiven ve destek verilir.

KISISEL Ben d.e, daha fazla giiven ve destek duyulmasini 3,84 3,62 3,67
isterdim.

GENEL _Cah§ma haya}tl kadin _yt')netlcﬂere kars1 olumsuz tutum 167 1.30 222
ile nitelendirilmektedir.

KiSiSEL Kadin oldugum igin, amlrlerlr_n / yonetim bana kars1 2,00 2.05 221
olumsuz tutum sergilemektedirler.

GENEL Kadin yoneticiler i¢in, igyerlerinde “kendileri” olmak 3,53 3,19 351
erkeklerden daha zordur.

KISISEL | Isyerimde, higbir zaman “kendim” olamadim. 1,09 0,91 1,50

GENEL Erkek yén?tlcllerlg kadin yoneticilerde daha fazla 2,27 150 215
istihdam giivencesi vardir.

KISISEL | istihdam giivencem konusunda kaygiltyim. 2,68 2,81 2,48

GENEL Kadin yoneticilerin is toplantilarindaki katkilari farklt 279 271 2.88
algilanmaktadir.

o Is toplantilarinda erkeklerle profesyonel olarak

KISISEL konusmak i¢in ekstra hazirlik yapmak zorundayim. 2,05 2,24 2,41
Kadnlar, is hayatinda daha {ist bir pozisyon edinmek

GENEL i¢in erkeklerden daha basarili olmak zorundadir. 3,68 3,33 3,82

KISISEL Daha iist bir pozisyon eld_e edebilmek i¢in daha basarili 3,58 3,81 3,52
ve zorlayict olmam gerekiyor.
Kadin yoneticiler erkek yoneticiler ile

GENEL | karsilastirildiginda, adil ticretlendirme, terfi ve gelisim 3,26 3,14 2,93
firsatlar1 elde edebilmek i¢in daha az iddialidirlar.
Erkek yoneticiler ile esit firsatlar1 elde edebilmek igin,

KiSISEL daha iddiali olmak ve isteklerimi duyurmak durumunda 2,79 3,10 2,98

kaldim.
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Bu bulgularin yani sira, arastirmaya katilan kadin yoneticilerin ¢ogunlugu (%95)
kadinlarin is ile aile rollerinin yonetimi i¢in kurumsal destek almadiklarini, yine cogunluk kadin
yonetici (%94) kendilerinin de bu rolleri yonetebilmek icin yeterli kurumsal destek
almadiklarini, ancak aragtirma kapsamindaki kadin yoneticilerin tamamu is ile aile rollerinin
yonetimi i¢in eslerinden/ailelerinden destek aldiklarini belirtmislerdir. Diger taraftan, kadin
yoneticilerin ¢ogunlugu (%81) cinsiyet ile ilgili sorunlar nedeniyle islerinden ayrilmay1

diistinmediklerini belirtmislerdir.

Sonug¢

Kadinlarin iist kademe yoneticilik yapmalar1 6niinde agik olarak belirli olmayan engeller
olmamasina ragmen, cam tavan giliniimiizde halen var olmaya devam etmektedir. Bu nedenle
konu ile ilgili yapilan arastirmalar giin gegtikgce artmaktadir. Kadin ydneticilerin cam tavan
algilar1 ile ¢alisanlarin kadin yoneticilere tutumunun belirlenmesi ile ilgili ¢alismalarin
cesitlenmesi ve derinlesmesi sorunun ¢oziimiine dair stratejiler {iretilmesinde Onem arz
etmektedir. Nitekim, literatiirde, gesitli arastirmalar kadinlarin st yonetim diizeylerinde
erkeklerin gerisinde oldugunu, cam tavan algis1 dolayisiyla is hayatlarinda gesitli sorunlar
yasadiklarim1 gostermekle beraber, c¢aligmalarin c¢ogunlukla yoneticilere odaklandigi,
yoneticiler ile birlikte diger calisanlarin kadin yoneticilere karsi tutumlariin 6l¢tilmedigi tespit
edilmistir. Bu c¢alisma ile finansal hizmetler sektoriinde faaliyet gosteren iki isletmede
calisanlarin kadin yoneticilere kars1 tutumlari cinsiyet, egitim diizeyi ve isletmenin sahiplik
yapisina gore degerlendirilmis, bununla birlikte kadin yoneticilerin cam tavan algilar ile ilgili
degerlendirmeler yapilmistir.

Arastirma bulgularina gore, ¢alisanlarin kadin yoneticilerin yonetim pozisyonlarindaki
ilerlemelerine iligkin tutum seviyelerinin ortalamanin iizerinde oldugu tespit edilmistir. Bu
durumun arastirma katilimcilarinin, kadmnlarin ve kadin yoneticilerin ¢ogunlukla calistig
sektorde ve isletmelerde yiiriitiilmesi ile iliskili oldugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle, erkek
calisanlarin ve yoneticilerin ¢cogunlukta c¢alistigi diger isletmelerde yapilacak arastirmalar ile
sonuclarin karsilastirilmast arastirma bulgularinin farkli sektorlere gore degerlendirilmesi
acisindan Onemlidir. Bununla birlikte, kadin galisanlar ile erkek calisanlar arasinda kadin
yoneticilere karsi tutum bakimindan farklilik oldugu, kadin ¢alisanlarin kadin yoneticilerin
yonetim pozisyonlarindaki ilerlemelerine iliskin tutumlarinin erkek calisanlara gore daha
yiiksek oldugu tespit edilmis, ancak egitim seviyesi ve isletmenin sahiplik yapisina gore anlaml

bir farklilik olmadig ortaya ¢ikmustir.
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Ulusal ve uluslararasi literatiir incelendiginde, cam tavan sendromunu sahiplik yapisi
ekseninde inceleyen ¢alismalarin sayica az oldugu dikkati cekmektedir. Ozgelik (2017), finans
sektoriinde yaptig1 arastirmada genel miidiirii kadin olan bankalarin yabanci sermayeli bankalar
olduguna dikkat ¢ekmistir. Calismada frekans analizi yapilmis olup, istatistiksel analizle
sermaye yapisina iliskin etki incelenmemistir. Diger taraftan NG ve Sears (2017), 278
isletmenin verileri ile gerceklestirdigi c¢alismada isletmelerin Orgiitsel niteliklerinin ve
stratejilerinin, uluslararasilagsma diizeylerinin, yabanci ortaklik yapisinin, en iist yoneticinin
cinsiyetinin, kadmlarin yiikselmesinde etkisini incelemistir. Calisma sonucunda isletmelerin
uluslararasilagmasi ve isletmenin yabanci sermaye sahipliginin kadinlarin yonetimde temsil
edilmesiyle olumsuz bir iliski i¢inde oldugu tespit edilmistir. Literatiirde 6zellikle cam tavan
algist ile ilgili cinsiyete gore farklilik oldugu yapilan bir¢ok arastirmada tespit edilmistir; ancak
orgiit kiiltiiriiniin belirleyici unsurlarindan olan sahiplik yapis1 gibi orgiitsel 6zelliklerin bundan
sonra konu ile ilgili yapilacak arastirmalara dahil edilmesinin farkli orgiitlerde kadin
yoneticilerin cam tavan algilarinin belirlenmesi i¢in 6nemli oldugu diistiniilmektedir.

Calisanlarin kadin yoneticilere karsi tutumlar ile birlikte, ayni isletmelerde c¢alisan kadin
yoneticilerin cam tavan ile ilgili genel algilar1 yine farkli sermaye yapisina sahip isletmeler
ozelinde degerlendirilmistir. Calisanlarin kadin yoneticilerin  yonetim pozisyonlarinda
ilerlemelerine kars1 tutum seviyeleri yabanci sahiplik yapisina sahip isletmede daha yiliksek
seviyededir; bununla birlikte yabanci sahiplik yapisina sahip isletmede calisan kadin
yoneticilerin cam tavan algilar1 da ulusal sermaye yapisina sahip isletmede galisan yoneticilere
gore daha diisiik seviyededir. Diger taraftan, arastirma bulgularina gore, kadin yoneticilerin
cam tavan ile ilgili algilarinin kendi tecriibelerinden daha farkli oldugu arastirma bulgular ile
tespit edilmistir. YOnetici pozisyonundaki kadinlar cam tavani kendileri ¢ok fazla
deneyimlememelerine ragmen, cam tavanin mevcut oldugunu diisinmektedirler. Bu durum,
cam tavan ile bireysel veya orgiitsel unsurlarin degil, toplumsal unsurlarin daha detayli
incelenmesi gerektigini giindeme getirmektedir. Cam tavan 6zellikle kadinlarin kariyerleri
tizerinde olumsuz etki yaratan bireysel, orgiitsel ve toplumsal unsurlardan olusan engeller
olmasina ragmen, bireysel ve orgiitsel unsurlarin toplumsal unsurlar ile sekillendirilmesi
nedeniyle yapilacak ¢aligmalarda toplumsal unsurlara da odaklanilmasi 6nemlidir. Kadina ve
erkege atfedilen cinsiyet rolleri sosyal hayatin i¢inde kadinin kolaylikla agsamadig1 ve kadim
ikileme diistiren en 6nemli sorunlardan biridir. Bu duruma o6rnek olarak, Ergin-Demirdag,
Aydogan ve Demirdag (2016) tarafindan yapilan ¢alismada, toplumsal cinsiyet ile ilgili

sinirlamalart 6nemli Olglide agmalarina ragmen ¢alisan kadinlarin, kendilerini erkekler ile
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kargilagtirmalart sonucunda 06zel bir mahrumiyet yasadiklarini diisiinmeleri nedeniyle,
calismayan kadinlara gore daha fazla yoksunluk duygusu yasadiklari tespit edilmistir.

Bu calisma ile finansal hizmetler sektoriinde bir taraftan kadin calisanlarin kadin
yoneticilere karsi tutumlari, diger taraftan ise kadin yoneticilerin cam tavan algilar ile ilgili
bulgular elde edilmesine ragmen, arastirmanin énemli sinirliliklart da mevcuttur. Bu aragtirma
finansal hizmetler sektoriinde faaliyet gosteren iki isletmede farkli statiilerde galisan 144 galisan
ve 36 kadin yoneticinin gorisleri ile sinirlidir. Diger taraftan arastirma, belirli bir bolgedeki
ulusal ve yabanci sermayeli isletmelerde yiiriitilmiistiir. Bu nedenle arastirmanin farkli
sektorler ve farkli orgiit yapilarinda yapilmasinin ve Orneklem hacminin arttirilmasinin
aragtirma bulgularinin genellenebilirligi bakimindan 6nemli oldugu disiiniilmektedir. Ancak,
literatiirde cam tavan sendromunu ulusal ve yabanci sermaye yapisi temelinde mukayeseli
olarak inceleyen arastirmalarin sayica azlig1 dikkate alindiginda bu calisma ilgili literatiire bir

katki olarak degerlendirilmektedir.
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