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OZET

Gegmisten giiniimiize kadar kadin yoneticilere ¢ok farkli ve degisik engeller
konulmustur. Bu engellerin ¢ikis noktasi ise toplumsal cinsiyettir. Toplumsal
cinsiyet kavraminin ana diisiincesi kadinlarin yerinin ev oldugu ve kadinlarin ¢ocuk
bakmaktan baska islerle ugrasamayacagi olmustur. Buna gore hem erkekler hem de
kadinlar belli rollere uymak zorundadirlar. Ancak toplumda goriillen degisim ve
dontisiimlere bagl olarak kadmlarin bu rollere ait diisiinceleri de degismistir. Bu
degisen rollerin basinda kadmlarin isletmelerde yer edinmek istemeleri ve orta ve
iist diizey yoneticilik pozisyonlarint hedeflemeleri yer almaktadir. Orta ve iist diizey
pozisyonlarda hali hazirda yer alan ve kadin yoneticilerin bu pozisyonlara
ulagmalarini istemeyen bir grup olarak da erkek yoneticiler vardir. Hem topluma
hem de kadin yoneticilere iyi goriinmek isteyen erkek yoneticiler kadin yoneticileri
isletmelerde istenmediklerini dogrudan ifade etmek yerine dolayli yollardan bu
diistincelerini gostermektedirler. Bu gésterme yollarindan biri cam tavandir digeri de
heniiz literatiire giren cam ugurumdur. Cam tavani kirarak {ist diizey yoneticilige
ulagsmak isteyen kadinlarin her zaman i¢in bir engelle karsilasacagmi diisiinmek
miimkiindiir. Bu noktada calisma erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller
vasitasiyla kadin yoneticilerin ist diizey yoneticilige kadar g¢ikmalarmin kolay
olmadigmi belirtmesi agisindan onem arz etmektedir. Kadin yoneticilerin daha
yiiksek pozisyonlar1 hedeflemeleri ve kadinlarin hedeflerini yiikselttikge daha farkli
engelle karsilasacaklarin1 ortaya koymasit da bu calismanin literatiire katkisidir.
Calismanin sorunsali ise kadin yoneticilerin iist diizey yoneticilik pozisyonlarmi
hedefledik¢e ne kadar farkli ve degisik engelle karsilasip karsilasmayacagi olmustur.
Bu calismanin amaci ise, kadin yoneticilerin cam tavani kirdiktan sonra bile farkl
engellerle karsilasacagmi ortaya koymaktir. Calismada literatiir taramasina
dayanarak cam tavan ve cam ugurum agiklanmis ve kadin yoneticilerin tst diizey
yoneticilik pozisyonuna gelmek istediklerinde yeni bir engelle karsilasacaklart
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durumu incelenerek aktarilmaya c¢alisilmistir. Bu galismayla birlikte kadin
yoneticilerin isletmelerde daha farkli ve ¢ok cesitli engelle karsilagacaklarini
aciklamak amaciyla farkindalik olusturmak istenmektedir. Bu arastirma literatiire
dayal1 bir derleme ¢alismasi olarak gerceklestirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Cam ugurum, Cam Tavan, Kadin Yoéneticiler, Kariyer
Engelleri, Ust Diizey Yoneticilik Pozisyonu.
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Glass Cliff: The Temple of Punishment
ABSTRACT

From the past to the present, many different and various barriers have been placed
on female administrator. The exit point of these barriers is gender. The main idea of
the concept of gender has been that women's place is home, and women can't do
jobs other than look after children. Accordingly, both men and women must adhere
to certain roles. But due to the changes and transformations seen in society, women's
thoughts about these roles have also changed. At the beginning of these changing
roles, women want to take part in businesses and target middle and senior
management positions. There are also male managers in the middle and senior
positions, as well as a group that does not want female managers to reach these
positions. Male managers who want to look good to both society and women
managers show these thoughts indirectly, rather than directly expressing that they
are not wanted in businesses by female managers. One of these ways of showing is
the glass ceiling, and the other is the glass cliff, which has not yet entered the
literature. It is possible to think that women who want to achieve senior management
by breaking the glass ceiling will always face an obstacle. At the moment, the study
is important in terms of stating that it is not easy for female managers to ascend to
senior management through the barriers placed by male managers. The fact that
women managers aim for higher positions and reveal that women will face more
different obstacles as they raise their goals is also a contribution to the literature of
this study. The problem with the study was how many different and different
obstacles women managers would face as they targeted senior management
positions. The aim of this study is to show that women managers will face different
obstacles even after breaking the glass ceiling. Based on a literature review, the
glass ceiling and glass cliff were explained in the study and the situation in which
women managers will face a new obstacle when they want to come to the position of
senior manager was examined and tried to convey. Together with this study, it is
desirable to raise awareness in order to explain that women managers will face more
different and wide variety of obstacles in enterprises. This research was carried out
as a compilation study based on literature.

Keywords: Glass Cliff, Glass Ceiling, Women managers, Career Barriers, Senior
Management Position.
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GIRIS

Bireyler biyolojik agidan diinyaya erkek ya da kadin olarak gelirler.
Her iki cinsiyette yasamini belirli bir toplumda devam ettirmek zorundadir.
Buna gore her iki cinsiyette belirli dayatmalara ve yonlendirmelere dayanan
birtakim isboliimiinden zamanla haberdar olmaktadir. Bu cinsiyetten
kaynaklanan ve kaynagi topluma dayanan belirli dayatmalar ve
yonlendirmeler ise toplumsal cinsiyet olarak tamimlanmaktadir (Webster,
1996). Toplumsal cinsiyet rolleri ise, kadin ve erkege atfedilen 6zellikleri ve
eylemleri ifade eder (Dokmen, 2012). Bireyler cinsiyetlerine iligskin rol
kavramimi yetistikleri ortamdan 6grenirler ve i¢inde bulunduklar1 toplumun
kiiltiir, orf, anane, gelenck ve goérenegine gore belirli roller iistlenirler
(Dikici, 2001: 253). Bu yiizdende bireylerin sahip olduklar1 roller kiiltiirden
kiltire gore de degisiklik gosterir. Clinkii her kiiltiiriin kadin ve erkekler i¢in
kendi iginde belirli kurallar1 ve siniflandirmalar1 vardir (Dénmezer, 1988:
165). Bireylerin kendileri i¢in belirlenen bu kurallarin ve siniflandirmalarin
disina ¢ikmalar1 toplum tarafindan iyi bir durum olarak algilanmamaktadir
(Eagly vd., 2020). Topluma gore erkekler belirli isleri yaparken kadinlarda
kalan diger belirli isleri yapmalidir (Solbes-Canales vd., 2020: 2). Erkeklerin
belirli isleri yapmalar1 ve kalan belirli isleri de kadinlarin yapmalar
toplumsal cinsiyet stereotipleri olarak tanimlanmaktadir. Bu stereotipler
icinde kadinlarin yapabilecegi belirli en iyi meslekler vardir. Toplum
genellikle kadinlarin bu meslekleri yapmalar1 gerektigi yoniinde dayatmalar
yapmaktadir. Bu dayatilan meslekler ise hemsirelik, siif Ogretmenligi,
ebelik, anaokulu Ogretmenligi, terzilik, bankacilik, kozmetik uzmanligy,
cocuk bakiciligidir (Carter vd., 2015: 59). Kadinlarin belirlenen bu
mesleklerden birini segmemeleri toplumun diisiince ve diizen anlayisina
aykir1 bir durumdur. Ciinkii kadinlarin belirlenen bu mesleklerin disina
cikmalari toplumun yapisint da bozacaktir. Bu nedenle kadinlarin daha ¢ok
caba gerektirmeyen ve daha az yorucu meslekleri yapmalar1 uygun
gortlmektedir (McGinn ve Oh, 2017). Toplum tarafindan kadinlara
yiikklenen belirli meslekler oldugu gibi yiiklenmeyen belirli mesleklerde
vardir. Toplumun kadinlar i¢in belirlemedigi ve genellikle kadinlara
yakistirilmayan mesleklerden biri de yoneticiliktir. Kadinlarm herhangi bir
isletmede yoneticilik yapmasi toplumsal cinsiyet kaliplarima uygun degildir.
Ustelik kadinlarin erkeklerden daha yiiksek yoneticilik pozisyonlarida



Firat Universitesi. [IBF Uluslararasi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi Cilt:4,Sayi:2,2020 205

bulunmalari da toplumun onayladigi bir durum degildir. Kadin yoneticilerin
erkeklerden daha yiiksek pozisyonu hedeflemeleri erkek yoneticilerin toplum
icindeki prestijlerini de etkileyecektir. Toplum igindeki dstunltklerini
kaybetmek istemeyen erkek yoneticilerde kendilerine cinsiyetlerinden 6tlr(
atfedilen statulerini kaybetmemek i¢in normal sartlarda kadinlarin orta diizey
yoneticilik pozisyonlarina ulagsmalarina izin vermeyecektirler (Duffy, 2000:
220-221). Kadin yoneticilerin alt diizey yoneticilik pozisyonlarindan orta
diizey yoneticilik pozisyonlarina gegmelerini istemeyen erkek yoneticiler
birtakim bilinmeyen ve goriinmeyen engeller gelistirler. Kadin yoneticiler
ise bir siire orta diizey yoneticilik pozisyonlarinda takilmaktadirlar. Ancak
toplumda goriilen degisim ve degisimlere bagh olarak toplumun kadin
yoneticilere destek vermeleri kadinlarin daha iist diizey yoneticilik
pozisyonlarini hedeflemelerine neden olmustur. Kadinlara verilen bu destegi
onaylamayan erkek yoneticiler ise kadin yoneticilerin bu pozisyonlara
yiikselmelerini engellemek igin yeni bir engel daha gelistirmistirler. Bu
engel ise, kadinlarin normal sartlarda yilikselemeyecegi iist diizey yoneticilik
pozisyonlarina isletmenin krizli, riskli ve finansal acidan zor durumda
oldugu donemlerde erkek yoneticilerden ziyade kadinlarin yoneticilerin
yukseltilmesi durumuna dayanan cam ucurumdur (Main ve Gregory-Smith,
2016: 3). Yani kadinlar sirf cinsiyetinden 6tiirii yoneticilik yapmaya uygun
goriilmemektedirler. Ayrica kadinlarin iist diizey yoneticilik yapamayacak
bireyler olarak goriilmeleri kadin yoneticilerin bilgi eksikliginden ya da
egitimsizliginden kaynaklanmamaktadir. Bu c¢alisma son yillarda kadin
yoneticilere konulan farkli ve degisik engellerin varligint ortaya koymasi
acisindan O6nem arz etmektedir. Yapilan ¢alismada literatiirde son birkag
yilda yer edinen ve c¢ok yeni bir kavram olan cam ugurum kavramina
deginilmistir. Kadin yoneticilerin almig olduklar1 egitimin artmasi ve toplum
tarafindan daha fazla desteklenilmeleri bir¢ok bilinmeyen ve goriinmeyen
engellerle karsilasmalarma neden olmaktadir. Kadin yoneticilere karst
gelistirilen bu engellerin farkinda olunmasi ise gelecekte yapilabilecek
calismalar icin literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Kadin
yoneticilerin iist diizey yoneticilik pozisyonlarina gecmeyi istedikleri zaman
karsilasacaklar1 engellerin ¢esitli oldugu ve bu engellerin de farkinda
olmalarinin oldukga zor olmasi ise ¢alismanin sorunsalini olusturmaktadir.
Ayrica caligmada cam tavan kavramindan yola ¢ikilarak bir ist diizey
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kariyer engeli olan cam ucgurum kavrami agiklanmaya ¢aligilmustir.
Calismanin devaminda ise sonug ve Oneriler kismina yer verilmistir.

1. CAM TAVAN

Gecmisten giiniimiize kadar kadin yoneticilerin daha alt seviyede
yoneticilik yapmasi uygun olarak goriilmiistir. Kadin yoneticiler orta
diizeyde yoneticilik pozisyonunu hedefledikleri zaman bu durum erkek
yoneticiler i¢in sorun olacaktir. Bu sebepten dolay1 da erkek yoneticiler
kadin yoneticilerin bir st diizey pozisyona ulasmasii engellemek
istemektedirler. Literatiirde erkek yoneticilerin daha O6nceden kadin
yoneticilerin alt pozisyonlarda kalmasi i¢in birtakim engeller uyguladiklar
bilinmektedir. Bu engellerden en bilineni ise cam tavandir. Cam tavan kadin
yoneticilerin orta diizey yoneticilik pozisyonuna ulasmamasi i¢in hem
kadmlar hem erkekler hem de bireyin kendisi tarafindan konulan engelleri
ifade etmektedir (Caceres-Rodriguez, 2011: 675). Cam tavan ayni zamanda
etik olmayan, goriinmeyen, kadinlarin ve azinliklarin {ist diizey kariyer
firsatlarina ulagmalarini engelleyen giiclii bir metafordur (Schluter, 2018:
2793). Ayrica “Cam tavan”, isyerindeki erkekler ve kadinlar arasindaki
esitsizlikleri analiz etmek i¢in kullanilan en zorlayici metaforlardan da
biridir. Bu metafor kadin yoneticilerin alt diizey yoneticilikten orta diizey
yoneticilige gelmek istedikleri zamanlarda kadinlarin karsisina ¢ikmaktadir.
Genellikle gériinmeyen ve tam olarak bilinemeyen engelleri ifade etmektedir
(Baxter ve Wright, 2000: 275-276). Folke ve Rickne (2016) siyasi
kariyerlerde secim rekabeti ve cinsiyet farkliliklar1 iizerine bir ¢alisma
yapmig ve yapilan calismada parti orgiitlerinde sosyal azinliklarin tanitimi ve
siyasi partiler arasindaki rekabetin rolii analiz edilmek istenmis ve elde
edilen sonuglar ise kadinlarin cam tavanla karsit karsiya oldugunu ve
azinliklarin kariyer dezavantajlarinin ise daha 6nceki kariyer basamaklarinda
karsilastiklarindan daha siddetli oldugunu gostermektedir. Ganiyu vd.,
(2018) tarafindan hayali inang veya isyerinde kadinlarin kariyer ilerlemesini
engelleyen engeller, cam tavan ve kadinlarin kariyerlerinde ilerlemelerinin
nasil smirlandirildigimi  belirlemek amaciyla bir ¢alisma yapilmis ve
kadinlarin iist diizey kariyer pozisyonlarma ulasamamalarinin sebebinin
gereken nitelik ve deneyim eksiliginden kaynaklanmadigi ifade edilmistir.
Ayrica kadinlarin kariyer gelisimini engelleyen kiiltiirel, sosyal, orgutsel,
bireysel ve psikolojik faktdrlerin bir sonucu olarak kariyerlerinin en Ustiine
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¢ikmadigi sonucu da ortaya konmustur. Akkaya (2020) egitim yéneticilerinin
kadinlarin iist diizey yonetici olmasim engelleyen cam tavan sendromu
hakkindaki gériisleri tizerine bir ¢alisma yapmis ve ¢alismadan elde edilen
sonuglar ise erkeklerin egemen oldugu isletmelerde orgiitsel politikalarin,
yonetim tarzinin ve yénetim isinin erkekler tarafindan yapilmasimin daha
uygun oldugunu gostermistir. Kolade ve Kehinde (2013) tarafindan yapilan
bir baska c¢alisma Nijerya insaat endiistrisinden cam tavan kanitlari ve cam
tavan sendromunun ingaat sektdriinde bulunan kadinlarin kariyer gelisimi
tizerindeki etkilerini incelenmek istenmis ve ¢alismadan elde edilen bulgular
ise ingaat sektoriinde yer alan kadin calisanlarin veya yoneticilerin kariyer
gelisiminde bazi engellerle karsilastiklar1 olmustur. Ozellikle de erkek ve
kadin calisanlar arasinda egitim alma diizeyinde esitlik olsa bile kadin
yoneticilerin isletmelerde erkek yoneticilerin gerisinde kaldigi sonucuna da
ulasilmigtir. Aidoo ve Achira (2016) tarafindan yapilan bir diger caligma
cam tavani etkileyen faktorler ve Gana’daki resmi sektor orgiitlerinden cam
tavan kanitlar1 ve kadinlarin kariyerlerini engelleyen bazi faktorler
arastirilmak istenmis ve bu ¢aligmadan elde edilen bulgular ise orgiitlerin en
ist diizeylerinde az sayida kadin calisanin var oldugunu gostermektedir.
Kili¢ (2017) tarafindan yapilan ¢alisma cam tavan sendromu ile oz-yeterlik
iliskisini saghk sektériinde incelemistir. Calisan kadinlarin cam tavan
algisint ayni sektérde ¢alisan erkeklerle orantili olarak belirlemek ve kariyer
basarisi tizerinde onemli etkileri olan oz-yeterlik terimi ile cam tavan
sendromu arasindaki iliskiyi belirlemek iizerine yapilmis ve ¢alismada
kadinlarin erkeklere gore daha fazla cam tavan sendromuna sahip oldugu
sonucuna ulasimistir.

2. CAM UCURUM

Son yillarda toplumsal degisim ve doniisiimlere bagl olarak kadin
yoneticilere uygulanan kariyer engellerinin sekli de degismistir. Toplumun
daha da bilinglenmesi kadmlarin kendilerini ¢ok fazla gelistirmelerine
olanak saglamistir. Kadinlarin bir 6nceki yoneticilik konumlaria goére {ist
diizey yoneticilik pozisyonlarma atanmak i¢in daha fazla istekli olduklar1 da
sOylenebilir. Bu noktada normal sartlarda orta dizey yoneticilik
pozisyonlarin1 gegmeyi basarmis kadin yoneticilerin artik bilinglenerek {ist
diizey yoneticilik pozisyonlarina ulagmak istedikleri diistiniilmektedir.
Ayrica kariyerlerinde ilerlemek isteyen kadm yoneticilerin igletmelerin iist
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diizey yoneticilik koltugu i¢in de aday olmak istedikleri sGylenmektedir
(Ryan ve Haslam, 2007a). Bu durum isletmelerde uzun yillardir var olan ve
kadinlarin yoneticilik yapmasini istemeyen erkek yoneticiler agisindan adeta
bir panik havasi yaratmaktadir (Ryan ve Haslam, 2005). Yasadiklar1 panik
ve asirt stres sebebiyle bir miiddet kadin yoneticilerin ne yapacaklarimi
izleyen erkek yoneticiler bu siire iginde kadin yoneticilerin iist diizey
yoneticilik pozisyonlarina ulasmamalari i¢in neler yapabilecekleri hakkinda
kafa yormaktadirlar (Haslam ve Ryan, 2008: 532-536). Uzerinde yogun bir
sekilde diisiiniilen konular arasinda kadin yoneticiler i¢in pek de iyi olmayan
konular yer almaktadir. Bu iyi olmayan konular arasinda en ¢ok dikkati
¢eken nokta ise kadin yoneticilerin topluma, eslerine ve isletmelerde birlikte
calistiklar1 meslektaglarina karsi iyi goriinerek bu durumdan nasil
kurtulacaklar1 ve kendilerinin herhangi bir etkisi olmadan kadin yoneticileri
nasil isletmeden uzaklastiracaklar1 yer almaktadir (Alhas, 2020a; 31-33). Bu
asama da cam tavanin bir Ust seviyesinde hazirlanan cam ugurum devreye
girmektedir. Cam ucurum isletmenin krizli, riskli ve finansal agidan zor
durumda oldugu donemlerde batmis veya batmakta olan bir isletmenin
yoOnetiminin bir erkek yoneticiden alinip kadin yoneticiye devredilmesi
olarak tanimlanmaktadir. Bu tanima ek olarak toplumsal cinsiyet tarafindan
belirlenen bazi cinsiyet kaliplarinin digina ¢ikmak isteyen kadin yoneticilerin
cezalandirilmalari i¢in de gelistirilen bir kariyer engeli olarak tanimlanabilir
(Bruckmiiller ve Branscombe, 2010). Ayrica cam ugurum isletmenin veya
sirketin basarisiz olma durumunun daha fazla oldugu ve hata riskinin ¢ok
yiiksek oldugu pozisyonlara erkek yoneticilerden daha ¢ok kadin
yoneticilerin atanmasi olarak da ifade edilebilir (Groeneveld vd., 2019). Cam
ucurumda orta diizey yoneticilik pozisyonuna bile gelemeyecekleri
diistiniilen kadin yoneticilerin iist diizey yoneticilik pozisyonunu da hak
etmedikleri diisiiniilmektedir (Velte, 2018: 33-34). Bu yiizden de kadin
yoneticilerin iyi ve yiiksek diizey de pozisyonlara ulagmalari erkek
yoneticilerde bir sikint1 hali olusturmaktadir. Ote yandan isletmedeki erkek
yoneticiler i¢in tek sorun kadin yoneticilerin {ist diizey yoneticilik
pozisyonlarin1 hedeflemeleri degildir. Erkek yoneticilerin en 6dnemli sorunu
iflasa  siirlikledikleri  isletmeden  kendileri nasil  kurtaracaklarini
diistinmeleridir. Burada erkek yoneticiler kendilerini kurtarmanin tek yolunu
yapmis olduklar1 hatalar1 ortbas etmek olarak gormektedirler. Erkek
yoneticiler icinden bulunduklar: bu kétii durumdan kurtulmak i¢in de kadin
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yoneticileri suglamaktadirlar (Ryan vd., 2007b: 184). Ciinkii etrafta
suglanabilecek en iyi kurban kadin yoneticilerdir. Bu konuyla ilgili olarak
literatiirde yapilan ¢alismalara baktigimizda Kulich vd., (2015) tarafindan
kriz sirasinda bir degisim sinyali alinmasi ve cam ugurumun rafine edilmesi
icin gerekli kosullarin neler oldugunu anlamak i¢in bir ¢alisma yapilmis ve
calismada isletmenin krizde oldugu donemlerde kadin yoneticilerin erkek
yoneticilerden daha cok iist diizey yoneticilik pozisyonlarina getirildikleri
sonucu ortaya konmustur. Oelbaum (2016) tarafindan cam ugurumun etkisini
anlamak ve kadin liderlerin neden cam ugurumun kenarina itildigi
arastirtlmak istenmis ve yapilan her iki c¢alismadan elde edilen bulgular
sunlardir: organizasyonlarda yonetici degisimi yapildiginda genellikle
isletme olumsuz durumdadir. Isletmeyi bu olumsuz pozisyona getiren kisiler
ise kadin yoneticilerdir. Mulcahy ve Linehan (2013) tarafindan yapilan
calismada kadinlarin giivenilmez yoneticilik pozisyonlarina atanmalar: ele
almmig ve cam ugurumun var olduguna dair daha fazla kanit ortaya konmak
istenmistir. Yapilan calismada iist diizey yoneticilik pozisyonuna gelmek
isteyen kadin yoneticiler icin birtakim engellerin var oldugu ve bu
engellerinde bir dnceki engellerden daha giiglii oldugu sonucuna ulagilmustir.
Ashby vd., (2007) tarafindan yapilan calismada yasal ¢alisma durumu ve
cam ucurum ele alinmis ve kadinlarm sorunlu davalara onciiliik etmek i¢in
tercih edildigine dair kanitlar incelenmistir. Yapilan caligmada erkek
yoneticilerin daha diisiik riskli pozisyonlar i¢in atanabilecegi sonucu ortaya
konmustur. Kadin yo6neticilerin ise daha ¢ok yiiksek riske sahip pozisyonlara
atandiklar1 sonucu ortaya konmustur. Ece (2020) tarafindan yapilan
calismada genglerin cam ugurum fenomenini destekleyen karar verme
olasiliklar1 tizerine ampirik bir aragtirma yapilmis ve yapilan ¢aligmadan elde
edilen sonucta olumsuz durumlarda kadin yoneticilerin iist diizey yoneticilik
pozisyonuna atanma olasiliklarimin daha fazla oldugudur. Hunt-Earle (2012)
tarafindan yapilan c¢alismada kadinlarin cam uguruma itilme durumu ve
sorunlu isletmelerde liderlik rolleri i¢in kadinlarin ise alinmasi tizerine bir
calisma yapilmis ve yapilan baska bir calismada erkek yoneticiler riskin
daha az oldugu durumlarda erkek caliganlari tercih ederlerken kadin
yoneticiler ise igletmenin basarisiz oldugu durumlarda kadin ¢alisanlar1 daha
fazla tercih etmistirler. Ryan vd., (2011) tarafindan yapilan calismada
yonetici diislin-kadin diigiin konusu ele alinmig, cam ugurum ve yonetici
diistin-erkek diislin baglaminda cinsiyet kaliplarinin incelenmesi tizerine bir
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calisma yapilmistir. Calismadan elde edilen sonuglar ise kadinlarin
isletmenin kotii performans gosterdigi zamanlarda daha fazla tercih
edilebilecegini sonucu ortaya konmustur. Morgenroth vd., (2020) tarafindan
yapilan ¢aligmada cam ugurum fenomenini kimin yaptigi, ne zaman ortaya
¢iktig1 ve kimin bu durumun ortaya ¢ikmasina neden oldugu ve giivencesiz
liderlik pozisyonlarma atamalarin yapilmasinin bir meta-analizi yapilmig ve
yapilan calismadan elde edilen sonuclar eger bir yonetici secilecekse ve
isletmede kriz de varsa muhtemelen kadin yoneticilerin erkek yoneticilerden
daha fazla atanacaklar1 olmustur.

SONUGC

Bireyler her iki biyolojik cinsten birine aittirler. Ait olduklari bu
cinse gore de bir toplumsal cinsiyete sahiptirler. Bireylerin cinsiyetinden
Otiirli bir gruba dahil olmalar1 toplumsal cinsiyetin bireyi kadin ve erkek
olarak ayirmasindan kaynaklanmaktadir. Ayrica toplumlar olustuklar: andan
itibaren kendilerine 6zg kultir normlar: da gelistirmektedirler. Bu normlar
bireyler daha anne karnina diismeden 6nce vardir ve birey dlene kadar bu
normlara uymak zorundadir. Buna gore toplumlarin biyiik bir kismi
erkekleri daha 6n plana ¢ikarirken kadinlar: ise daha geri plana itmektedirler.
Bunun nedeni ise kadinlarin sahip olduklar1 cinsiyettir. Ge¢miste sahip
olduklar1 cinsiyetten otlirii geri planda kalan kadinlarin segtikleri
mesleklerde de geri planda kalmalar1 ¢ogu kiiltiir tarafindan
desteklenmektedir. Bu nedenden dolay1 kadinlarin ev islerine ve ¢ocuklarina
daha fazla vakit ayirabilmeleri icin daha kolay ve basit isleri yapmalari
tasvip edilmistir. Kadinlarin daha alt diizeyde isleri yapmalar ise erkeklerin
mesleki ve statiisel anlamda daha iist pozisyonlarda bulunmalarini
saglamigtir. Bu durumda ise hangi meslek tirt olursa olsun erkekler egemen
olmakta ve statiilerinin yiiksekligi de goze ¢arpmaktadir. Ancak son yillarda
toplumsal degisim ve doniisiimlere bagli olarak toplumun kadinlara olan
bakis acis1 da degismistir. Toplumun kadinlara daha fazla deger vermeye
baslamas1 erkeklerin kadinlarla esit seviyede olabilecegi diisiincesinin
gelismesine neden olmustur. Bu durum cinsiyetinden dolay: ikinci planda
tutulan kadinlar i¢in son derece onemli gelismedir. Ayni sekilde erkekler
icinde son derece nemli bir gelismedir. Ancak erkekler i¢in olumsuz yonde
gerceklesen bir gelismedir. Bunun nedeni ise kadinlara yonelik bu pozitif
hareketlerin erkekler i¢in bir kaos yaratmasmdan kaynaklanmaktadir. Cilinkii
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erkekler uzun yillardan beri sahip olduklart ayricaliklarimi ve statiilerini
kaybetme tehlikesiyle karsi karsiyadirlar. Ustelik yasadiklari bu durumun
sebebi dogduklarindan beri erkekleri yiicelten kadinlari ise ikinci plana atan
toplumdur. Toplum tarafindan kadinlara destek verilmesini istemeyen
erkekler kadilara kars1 olumsuz bir tavir takinmaktadirlar. Ustelik erkekler
sadece sosyal hayatta degil isletmelerde de kadinlara karsi negatif tutumlar
gelistirmektedirler. Hem toplum hem de kadinlar tarafindan elestirilmek
istenmeyen erkek yoneticilerin isletmelerde kadin yoneticilere karsi yeni ve
farkli engeller gelistirdikleri goriilmektedir. Bu yiizden de isletmelerdeki
bazi c¢alisanlarin zamanini kotiiye kullanmasi, hile yapmasi, kronik
devamsizlikta bulunmasi, giivensizlik gelistirmesi, zimmetine para
gecirmesi, oOrgiitsel sabotajda bulunmasi, ise ge¢ kalmasi, gorevini yerine
getirmekten kaginmasi ve isyerinde siddette bulunmasi gibi isletmeye zarar
verici davramislarda bulunduklar1 da goriilmektedir (Lockwood, 2003: 4). Bu
zarar verici davramislardan biri de isletmenin finansal acidan zor ve kriz
icinde oldugu donemlerde kadin yoéneticilerin iist diizey yoneticilik
pozisyonlarina gelmelerine izin vermeleridir. Bu engel kadin yoneticilerin
cok istedikleri pozisyonlara bir oyun neticesinde getirilmelerine
dayanmaktadir. Erkek yoneticilerin oynadiklari bu oyunun cezalandirma
bi¢imi asama asama olmaktadir. Isletmede énce cam tavan engeline maruz
kalan kadin yoneticiler burada bir siire cam tavan engeline takilmaktadirlar.
Daha sonra bu cam tavana iligkin bariyerler erkek yoneticiler tarafindan
acilirsa kadin yoneticiler st diizey yoneticilik pozisyonuna kadar
gelmektedirler. Bu asamaya kadar gelindiginde eger isletme de yolunda
gitmeyen bir seyler varsa (0rnegin, kriz, iflas, olumsuz durum vb. gibi.)
kadin yoneticiler i¢in st diizey yoneticilik kapisi agilmaktadir. Alhas
(2020a)’nin yapmis oldugu ¢alismada da benzer sonuglar elde edilmis ve
uzun siire {ist diizey yoneticilik pozisyonuna ulagmay1 hedefleyen kadinlar
icin acilan bu kapi bir umut 15181 olmustur. Bu ylizden de isletmelerde
calisan kadin yoneticilerin kendilerine oynanan bu hilenin farkinda
olmadiklar1 sonucu ortaya konmustur. Elde edilen baska bir sonug ise, kadin
yoneticilerin kendilerine sunulan bu firsatin onlar i¢in ¢ok 6nemli oldugu ve
kadinlarin normal sartlar altinda istemeyecegi pozisyonlara atanmak i¢in ¢ok
istekli olduklaridir. Ciinkii kadin yoneticiler kendilerine oynanan kariyer
hilesinden habersizdirler. Bruckmiiller ve Branscombe (2010)nun
caligmasida da benzer sonuglar elde edilmis ve kadinlarin normal sartlarda
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atanmak istemeyecegi pozisyonlara atanmalari aslinda oynanan oyunun
baslangicidir. Erkek yoneticiler tarafindan ilk kez bir firsat verilmis gibi
gosterildiginden kadin yoneticilerin bu pozisyonlara aday olma konusunda
olduk¢a hevesli olmalar1 da calismadaki sonucglari desteklemektedir. Cam
tavan bariyerini asan ve ist diizey yoneticilik pozisyonlarina ulasilmalarina
izin verilen kadin yoneticilerin aslinda st diizey yoneticilige kadar
gelemeyecegi asikardir. Burada kadin yoneticilerin sadece cezalandirilmak
ve kot bir duruma digiiriilmek i¢in bu seviyeye kadar ilerlemesine izin
verilmektedir. Peterson (2014)’in yapmis oldugu c¢alismada da benzer
sonuclar elde edilmis ve erkek yoneticilerin kadin yoneticilere en son olarak
hem kendilerine hem topluma hem de ailesine kars1 kiigiik diistiriilmek, rezil
edilmek ve asagilanmak i¢in uc¢uruma kadar getirdikleri sonucu ortaya
konmustur. Isletmelerde eger bir sorun varsa ilk olarak suglu goriilecek
kisiler kadin yoneticiler olmaktadir. Smith (2015)’in yapmis oldugu
calismada da benzer sonuglar elde edilmis ve kadin yoneticilerin basarisizlik
riski daha yiiksek olan yoneticilik pozisyonlarmi isgal etme olasiliklarinin
erkeklerinden daha yiiksek oldugu sonucuna ulasimistir. Bir isletmede
sorun, problem, kriz ve kétl durum varsa erkeklerin Ust diizey yoneticilik
pozisyonlarina atanma olasilii daha diisiiktiir. Smith ve Monaghan
(2013)’tin yapmis olduklar1 ¢alismada da benzer sonuglar elde edilmis ve
igsletmelerde durum ne kadar kotiyse kadin yoOneticilerin atanmasi
durumunun da o kadar kolaylastigi sonucu ortaya konmustur. Aslinda
igletmelerde kotii, olumsuz ve krizli pozisyonlar i¢in atanan kadin yoneticiler
bu yasanilan durumdan haberdar degildirler. Ustelik bu yasanilan durumun
da sorumlusu degildirler. Ciinkii daha onceden isletme bir erkek yonetici
tarafindan yonetilmekteydi. Isletmeyi olumsuz duruma siiriikleyenler erkek
yoneticilerdir. Yani kadinlar sadece cinsiyetinden o&tiirii suglanmaktadirlar.
Ryan ve Haslam (2005)’in yapmis oldugu ¢alismada da benzer sonuglar elde
edilmig ve isletmelerde yasanilan sorunlu durumun sebebinin aslinda erkek
yoneticiler oldugu ve bu kadinlar1 kétii pozisyonlara atama eyleminin aslinda
atanma eylemi gerceklesmeden ¢ok oOnce planlandigi sonucu ortaya
konmustur. Cam tavam kiran veya kirmasina izin verilen kadin yoneticilerin
ne kadar engeli asarlarsa agsinlar yeni ve farkli bir engel tiiriiyle
karsilasacaklar1 da ¢ok belirgindir. Engelin sadece uygulanis tiirii ve zamani
degismektedir. Alhas (2020b)’nin yapmus olduklar1 ¢alismada da benzer
sonuclar elde edilmis ve isletmelerde kadin yoneticilerin cam tavani
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kirdiktan sonra degisik bir engel tiriiyle karsilasacaklart sonucu ortaya
konmustur.

Organizasyonlarda kadinlarin gilivencesiz pozisyonlara atanmasinin
altinda yatan nedenler arastirilmalidir. Ayrica yoneticiler ve ¢alisan bireyler
cam tavan ve cam ugurum konularinda egitilmelidirler. Kadin liderlerin cam
ucurum pozisyonlarina olan duyarliliklar1 ve algilar1 arastirilmalidir.
Organizasyonlarda cam tavan ve cam uc¢uruma maruz kalinmamasi igin
stratejik ve eylemsel planlar yapilmalidir. Kadin yoneticilerin bu tehlikeli
durumun farkinda olarak m1 atanmak istedikleri yoksa sadece basarili olmak
icin bir firsat olarak gordiikleri i¢in mi atanmak istedikleri aragtirilmalidir.
Cam tavan ve cam ugurum konularinda isletmelerde egitimler verilmeli,
seminerler ve konferanslar diizenlenerek farkindalik olusturulmalidir. Bu
baglamda cam tavan, toplumsal cinsiyet esitsizligi, is-yasam dengesi, cam
yiirliyen merdiven, cam asansdr ve mesleki performans iligkileriyle ilgili
calismalarin yapilmasmin kisitli alanla ilgili literatiire katki saglayacagi
diistiniilmektedir.
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