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Kadmn yoneticiler isletmeye girdikleri ilk andan itibaren cesitli engellerle karsilasmistirlar.
Bu engellerden en bilineni cam tavandwr. Cam tavan, kadin yéneticilerin isletme iginde alt
diizey yoneticilikten orta diizey yéneticilige kadar yiikselememeleri icin gelistirilen bir
engeldir. Cam tavan engelinden sonra gelistirilen ve en az bilinen engel ise, cam
ucurumdur. Cam ugurum, igletmelerde orta diizey yoneticilikten daha fazlasin hedefleyen
kadin yoneticilerin tist diizey yoneticilik pozisyonuna ulasmamalar igin erkek ydneticiler
tarafindan gelistirilen bir kariyer engelidir. Kadin yéneticilerin var olan pozisyonlarindan
daha yiiksek pozisyonlart hedeflemeleri erkek yoneticiler tarafindan toplumsal cinsiyete
aykirt bir durum olarak goriilmiistiir. Bu yiizden de kadin yoneticilerin yiikselmelerini
engellemek igin erkek yonmeticiler tarafindan cam ugurum adi verilen cezalandirma
mekanizmasi gelistirilmistir. Ayrica igletmelerde iist diizey yoneticilik pozisyonlarinda yer
alan kadin yéneticileri bu pozisyonlardan uzaklastirmayr isteyen ve topluma karsi iyi bir
imaj ¢izmek igin ¢abalayan erkek yoneticiler diigtincelerini direkt olarak ifade etmekten
ziyade dolayli yoldan gostermektedirler. Bu ¢alismanmin amaci, literatiirde ¢ok fazla
bilinmeyen cam ugurum kavrami hakkinda bilgi vermektedir. Kadmn yoneticilerin
isletmelerde daha iist pozisyonlari hedeflerken gizemli ve bilinmeyen engellerle
karsilasacak olmalart da ¢aligmaya katki saglamaktadir. Calismanin ozgiinliigii ise, kadin
yoneticilere uygulanan engellerin siirekli olarak sekil degistirmesi ve uygulanis zamani
bakimindan diger engellerden farklilik gostermesinden kaynaklanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Cam Ucurum, Kadin Yéneticiler, Erkek Yoneticiler, Ust Diizey
Yoneticilik, Kariyer Engelleri

ABSTRACT

Female managers have faced various barriers from the first moment they entered the
business. The most famous of these barriers is the glass ceiling. The glass ceiling is a
barrier that women managers cannot rise from lower-level to middle-level management
within the business. Developed after the glass ceiling barrier, and the least known barrier
is the glass cliff. The glass cliff is a career hurdle developed by male managers to prevent
female managers aiming for more than mid-level management in businesses from
achieving senior management positions. The fact that female managers targeted higher
positions than their existing positions was seen by male managers as a gender-neutral
situation. For this reason, a punishment mechanism called the glass cliff was developed by
male managers to prevent female managers from rising. In addition, male managers who
want to remove female managers in senior management positions in businesses from these
positions and strive to draw a good image towards society show their thoughts indirectly
rather than directly. The aim of this study is to provide information about the concept of
the glass cliff, which is not known much in the literature. The fact that female managers
will encounter mysterious and unknown barriers while aiming for higher positions in
enterprises also contributes to the study. The originality of the study is due to the fact that
the barriers applied to women managers constantly change shape and differ from other
barriers in terms of the time of implementation.
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GIRIS

Kadinlar isletmelere girdigi andan
itibaren hep bir engelle karsilasmistirlar. Bu
engellerin bazilar1 diisik yogunluga sahip
iken bazilar1 da yiiksek yogunluga sahiptir.
Bu durumun nedeni ise kadinlarin yetistigi
kiiltir ~ yapisidir. Buna gore ataerkil
toplumlarda yetisen erkeklerin kadinlarin
kendileriyle esit bir pozisyonda bulunmalari
veya kendilerinden {istlin olmalar1 erkeklerin
giiclerini ve hakimiyetlerini kaybedeceklerini
diisiincesine neden olmaktadir. Bu korkunun
bir neticesi olarak da erkek yoneticiler, kadin
yoneticilerin ~ kendilerinden = daha  alt
diizeydeki pozisyonlarda kalmalarmi
isteyebilirler. Ote yandan daha onceleri
sadece alt diizey yoneticilige kadar
yiikselmelerine olumlu gozle bakilan kadin
yoneticilerin orta diizey yoneticilige kadar
ulagsmalar1 erkek yoneticiler tarafindan
olumlu karsilanmamaya baslanmigtir. Cam
tavan kadin yoneticilerin  isletmelerde
yiikselmelerini engellemek amaciyla
gelistirilen goriinmeyen ve bir grup kadina
sadece kadin olduklart i¢in uygulanan bir
engel olarak ifade edilmistir (Morrison ve
ark., 1987: 13’ten akt. Baxter ve Wright,

2000:  275-276). Cam tavan, kadin
yoneticilerin ~ Ust  diizey  yoneticilik
pozisyonlarina kadar ilerlemelerini
engellemek icin  isletmede  ¢alisanlar

tarafindan gelistirilen, cinsiyet ayrimciligina
dayanan ve aym1 zamanda oOrglt igindeki
bireylerin karsisindaki bireyi hedef alarak
olusturduklart hiikiimlerden meydana gelen
bir kariyer engelidir (Yildiz, 2014: 74-75).
Son yillarda toplumsal degisim ve
doniistimlere bagl olarak kadin ydneticilerin
kendilerini daha iyi gelistirmeleri, daha iyi
egitim almalart ve daha donanimli hale
getirmeleri  daha  farkli  pozisyonlari
hedeflemelerine  neden  olmustur. Bu
pozisyonlardan biri de iist diizey yoneticilik
pozisyonudur. Kadin yoéneticilerin toplumu
ve ailelerini arkalarina alarak iist diizey
yoneticiligi hedeflemeleri erkek yoneticilerin
bilinmeyen ve gizemli  bir  engel
gelistirmesine neden olmustur. Bahsedilen
engel ise, literatiire heniiz giren ve ¢ok fazla
bilinmeyen bir engel olan cam ugurumdur.
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Bu engel kadin yoneticilerin orta diizey
yoneticilikten iist diizey yoOneticilige gecmek
istedikleri zaman ortaya ¢ikan bir kariyer
engelidir. Cam ugurum engeline gore kadin
yoneticiler normal sartlarda st diizey
yoneticilik pozisyonuna yiikselemeyebilirler.
Kadin yoneticilerin iist diizey yoneticilik
pozisyonlarina getirilebilmeleri icin
isletmenin krizli, riskli ve finansal agidan zor
bir donemde olmasi1 gerekir. Sadece
isletmenin bu durumda olmasi iist diizey
yonetici  olarak secilmek iginde yeterli
degildir. Burada 6nemli olan bagka bir nokta
ise, yOneticinin cinsiyetinin kadin olmasidir.
Calismada cam ugurum kavrami
aciklanmaya calisilmigtir.

Cam Uc¢urum

Toplumsal cinsiyetin isletmelere
yansimasi olarak ortaya c¢ikan cinsiyet
ayrimeciligr kavramlart cam ugurum, cam
asansOr, cam ylriilyen merdiven, cam duvar,
cam labirent, gostermecilik ve ¢ifte agmazdir
(Yildiz, 2017: 122). Kadmnlarin ge¢misten
giiniimiize kadar yoneticilik pozisyonlarinda
bulunmalar1  toplum tarafindan uygun
goriilmemistir. Ayrica kadin ydneticilerin
yoneticilik  pozisyonlarinda  bulunmalari
erkek yoneticilerin hoslarina gitmemektedir
(Alhas, 2020d: 88). Toplumsal degisim ve
dontisiimlere bagli olarak kadin ydneticilerin
ilk  olarak  alt diizey  yo0neticilik
pozisyonlarma girmeleri erkek yoneticiler
tarafindan olumlu karsilanmistir. Bunun
nedeni ise, kadin yoneticilerin genellikle
kendilerinden daha alt pozisyonlarda
kalmalarmi  saglayarak  egemenliklerini
garanti altina almalarindan kaynaklandigi
distiniilmektedir. Ancak bir siire sonra alt
diizey yoneticilikle yetinmeyen kadin
yoneticilerin  orta  diizey  yOneticiligi
hedefledikleri goriilmiistiir. Erkek yoneticiler
kadin yoneticilerin orta diizey yoneticilige
ulagmamalar1 i¢in birtakim bilinmeyen,
goriinmeyen veya hissedilemeyen engeller
gelistirmistirler. Bu durum ise literatiirde
cam tavan olarak ifade edilmektedir (Cotter,
Hermsen, Ovadia ve Vanneman, 2001).
Daha sonralar1 ise orta diizey yoneticilikte
istediklerini elde eden ve daha fazlasin
hedefleyen kadinlarin iist diizey yoneticilige
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kadar yiikselmek i¢in ¢ok fazla caba sarf
ettikleri bilinmektedir. Bu yiizden de artik
toplumun ve ailesinin destegini alan kadin
yoneticilerin  ist  diizey  yoneticilik
pozisyonlarma ulagmak i¢in bir adim daha
atmalar1 gerekmektedir. Ote yandan kadin
yoneticilerin  toplumun  ve  ailelerinin
destegini alarak iist diizey yoOneticilik
pozisyonuna ulasmak i¢in c¢abalamalari
erkek yoneticilerin  kadin  ydneticilerin
arkasinda kalacagi fikrini gelistirmektedir
(Alhas, 2020c: 105). Bu nedenle kadin
yoneticilerin st diizey yonetici olmalarimi
istemeyen erkek yoneticiler hem kadin
yoneticilere hem de topluma kars1 kendilerini
kotii  gostermemek adma birtakim hileli
yollara bagvurmaktadirlar. Bu yollardan en
az bilineni veya bugiine kadar hi¢ fark
edilmemis olani ise cam ugurumdur. Cam
ucurum normal sartlarda st  diizey
yoneticilik pozisyonuna getirilemeyecek olan
kadin yoneticilerin isletmenin hisse senedi
fiyatinin  diistiigii donemlerde st diizey
yoneticilik pozisyonlarina erkek
yoneticilerden daha fazla atanmalar1 olarak
tammmlanmistir  (Yildiz, Alhas, Sakal ve
Yildiz, 2016a: 1131). Cam ugurum, kadin
yoneticileri kot ve olumsuz yoneticilik
pozisyonlarma ve erkek yoneticileri ise iyi
ve olumlu yoneticilik pozisyonlara atamak
icin gelistirilen hileli bir atama durumudur
(Ryan ve Haslam, 2005). Buna gore
yoneticiligin erkeklere 06zgii bir durum
oldugu ve kadinlarin risk alma, kararli olma,
yonetme vb. gibi Ozelliklerinin olmadig
diisiiniildigi icin st diizey yoneticilik
pozisyonlarinda kadinlarin yer edinmelerinin
olduk¢a zor olabilecegi ifade edilmistir
(Sabharwal, 2013: 4). Ancak son yillarda
kadmlarin  kendilerini mesleki anlamda
gelistirmeleri ve daha iyi egitim almalar
kalite bir yoneticilik yapabilmeleri agisindan
kadinlar1 erkeklerle yarisir hale getirmistir.
Bu durum kadmlar i¢in pek ¢ok olumlu
sonuca Yol agarken erkekler i¢in de bir¢ok
soruna neden olmaktadir. Clinkii eskisi gibi
elestirip, mobbing uygulayacaklar1 ve
birtakim  psikolojik  baskiya = maruz
birakabilecekleri kadinlar artik olmadigi
diistiniilmektedir. Eskisinden daha fazla
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donanima, bilince ve iyi egitime sahip olan
kadin yoneticilerin toplumun ve ailelerinin
destegini almalar1 da kendilerine olan
giivenini arttirmigtir. Bu durumda erkek
yoneticiler hem kadinlara hem topluma kars1
belli etmeden bu  sorundan  nasil
kurtulabilirler? Erkek yoneticiler bu sorunun
tistesinden gelmek icin farkli kariyer
engelleri gelistirmeye c¢abalarlarken kadin
yoneticiler ise, oncelikli olarak cam tavandan
kurtulduklari i¢in bir miiddet
dinlenmektedirler. Bu dinleme siirecinde
kadin yoneticiler isletmede {ist diizey
yoneticilik pozisyonlarina ulagsmak igin
arastirma yapmaktadirlar. Bunu fark eden
erkek yoneticilerin ise, kadin ydneticilerin
tepkisini ¢ekmemek icin yeni ve gizemli bir
engel gelistirmeye calistiklar1 goriilmektedir.
Erkek yoneticilerin kadin yoneticilere karsi
yeni ve gizemli bir engel gelistirirlerken de
kadin yoneticilerin pek ¢ogunun bu engelden
haberdar olmamalar1 bu engelin 6nemli bir
yonilinii  olusturdugu sdylenebilir. Normal
sartlarda kadin yoneticilerin st diizey
yonetici olmasina engel olmak isteyen erkek
yoneticilerin igletmede sartlarin yolunda
olmadig1 zamanlarda ve bir giinah kegisi
arandiginda akillara ilk gelen bireylerin
genellikle kadin yoneticiler oldugu ileri
stiriilmektedir (Briickmiiller, Ryan, Rink ve
Haslam, 2014). Kadin ydneticinin sorunlu,
krizli ve riskli pozisyonlara atanmasinin
nedeni kadin yoneticilerin bilgisizliginden
veya tecriibesizliginden degil tamamen kadin
yoneticilerin cinsiyetinden
kaynaklanmaktadir. Kadin yoneticileri sirf
cinsiyetinden Otiirli yargilayamayacaklarini
diistinen erkek yoneticiler bu sekilde bir
hileye bagvurarak kadin yoneticilerden
inttkam almay1 istemektedirler (Vongas ve
Al Hajj, 2015). Ote yandan normal sartlarda
atanamayacaklar1 list diizey yoneticilik
pozisyonlara atanma konusunda istekli olan
kadinlarin isletmede meydana gelen olumsuz
durumdan habersiz olarak bu pozisyonlara
atanmak i¢inde cok fazla istekli olduklari
sOylenmektedir (Darouei ve Pluut, 2018).
Ayrica isletmenin krizde ve finansal agidan
zor durumda oldugu bir donemde iist diizey
yoneticilik  pozisyonunu  i¢in  atama
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yapildiginda en iyi secenek bir erkek
yoneticiden ziyade bir kadin yoneticinin
atanmasidir. Bu sekilde de kadin yoneticiler
tabiri caizse “tereyagindan kil ceker gibi”
cezalandirilmak istenebilirler (Mulcahy ve
Linehan, 2014). Bu durum oncelikli olarak
erkek yoneticiler tarafindan iflasin esigine
getirilen (zaten iflas etmis veya batmaya yiiz
tutan bir isletme) bir isletmenin {ist diizey
yoneticilik koltugu i¢in bir yonetici se¢ilmek
istendiginde ortaya ¢ikmaktadir. Kadin
yoneticilerin batmakta veya iflasin esiginde
olan  bir  isletmenin  sorumlulugunu
devraldiklarindan habersiz olarak bu st
diizey yoneticilik pozisyonun i¢in ¢ok fazla
istekli olduklar1 ve diger adaylara gore daha
potansiyel olarak atanma olasiliklarinin
yliksek oldugu soylenebilir (Alhas, 2020b).
Ayrica “kadindan zaten yonetici olamaz,
kadin1 st diizey yoneticilik pozisyonuna
kadar getirdik bakin onlar ne yaptilar
isletmeyi iflasa siiriiklediler, bir¢ok insanin
issiz kalmasina neden oldular” gibi pek cok
s0ylemde bulunmak i¢in kadinlarin asilsiz ve
tehlikeli pozisyonlara kadar bilingli olarak
ylikseltildikleri de ifade edilmektedir (Y1ildiz,
Alhas, Sakal ve Yildiz, 2016a). Bu bilingli
yukseltme davramisinin  ardindan  kadin
yoneticiler batmig, iflasin esiginde ve
finansal a¢indan pek ¢ok soruna sahip olan
isletmenin iist diizey yoneticilik pozisyonunu

Normal
Sartlar ’

Erkekler

Destek Personel
(Cogunluk Erkekler)

g

devralmaktadirlar (Groeneveld, Bakker ve
Smidt, 2020). Sonrasinda ise isletmede
yasanilan bu se¢imle birlikte isletmenin
bilinyesinde gerceklesen olaylar isletmedeki
erkek yoneticiler tarafindan isletme iginde
hizli bir sekilde yayilmaktadir (Kulich,
Lorenzi-Cioldi, lacoviello, Faniko ve Ryan,
2015). Kendisinin  sorumlu  olmadig
konulardan dolay1 kadin yoneticiler birgok
ithamla kars1 karstya kalabilirler. Ciinki
isletme yoneticilik se¢imleri olmadan Once
zaten iflasin esigindedir. Isletmenin iflasmn
esiginde olmasinin sebebi ise, genellikle
erkek yoneticiler oldugu disliniilmektedir
(Ashby ve ark., 2007). Ayrica kadmn
yoneticilerin de isletmenin iflasin esiginde
oldugundan haberi olmayabilir. Buna gore
zaten batmig bir isletmeyi devralan kadin
icin Onceden birtakim yasal prosediirler
hazirlanmistir. Bu yasal prosediirlerde imzasi
ve yetkisi bulunan kadin yoneticilerin
isletmeyi kendilerinin bu hale
getirdiklerinden kendilerinin bile haberi
olmadan onayladiklar1  diisiiniilmektedir.
Isletmede kadin yoneticinin atanmasindan
sonra iflasin  bagladigr  bilgisini  tim
isletmede yayan erkeklerin bir¢ogu isletmede
adeta bir bomba etkisi yaratmaktadir.
Aslinda atilan bu bomba kendilerinin iyi
birer yoOnetici olamamalarindan
kaynaklanmaktadir.

Destek Personel
» (Cogunluk Kadinlar) «

Sekil 1.1: Cam Ugurum’da Ust Diizey Yoneticilik Pozisyonlarina Atanma Zamanlari

Kaynak: (Yildiz, Alhas, Sakal ve Yildiz, 2016a: 1136).

Ote yandan isletmenin krizin esiginde
oldugunu bilmeyen kadin yonetici ise bir
psikolojik savas vermektedir. Bu savas
kendisine karsi, isletmeye karsi, isletmede
caligsanlara karsi, topluma karsi ve son olarak
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da ailelerine karsidir. Batmis veya batan bir
isletmenin  sorumlulugunu alan  kadin
yonetici  isletmenin  batisindan  sorumlu
degildir ama suclanan giinah kegisi olarak
ilan edildikleri goriilmektedir. Gilinah keg¢isi
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olmanin  verdigi  sugluluk  duygusuyla
isletmeyi terk eden kadin yoneticiler bir siire
kendilerine  gelememekte,  tiikenmislik
yasamakta ve depresyona girmektedirler
(Alhas, 2020b).

Yukaridaki Sekil 1.1°in sol kisminda
yer alan sekilde normal sartlarda isletmelerde
daha ¢ok erkek yoneticilerin yoneticilik
pozisyonlarinda olduklar1  goriilmektedir.
Isletmede iyi bir pozisyona atama
yapilacaksa bu atanacak birey genellikle
erkek yonetici olarak goriilmektedir. Normal
zamanlarda  isletmelerde  orta  diizey
yoneticilikten list diizey yoOneticilige atama
yapildiginda kapilar erkek yoneticiler icin
acilmaktadir. Kadin yoneticilerin ¢ok az1 orta
diizey yoneticilige kadar yiikselebilmektedir.
Ciinki Ust diizey yoneticilige bir atama
yapilacagi zaman kapilar kadinlarin pek ¢cogu
icin kapandigi soylenebilir. Sekil 1.1°in sag
tarafinda ise, isletmede bir sorun varsa iist
diizey yoneticilik i¢in sahte bir atama toreni
yapilacaktir. Normal sartlarda atanamayan
kadin yoneticiler i¢in orta diizey yoneticilik
pozisyonu kapilarinin agildigi goriilmektedir.
Orta diizey yoneticilige kadar ulasan kadin
yoneticiler i¢in bir sonraki asama olan iist

diizey  yoneticilik  pozisyonudur. Bu
pozisyondaki bir koltuk i¢in  kadin
yoneticiler tekrar aday olmay1

istemektedirler. Normal sartlarda alt diizey
yoneticilikten ¢ok zor bir sekilde orta diizey
yoneticilige yiikselen kadinlarin iist diizey
yoneticilige atanmalar1 isletmenin sorunlu,
krizli ve finansal agidan zor oldugu
donemlerde olmaktadir. Ciinkii isletmede
kriz ve risk vardir. Normal kosullarda
erkeklerin bliyiik bir ¢ogunlugu i¢in acilan
ist diizey yoneticilik kapilar1 bu kez erkek
yoneticiler i¢in kapandig1 sdylenebilir. Kadin
yoneticilerin pek cogu i¢inse iist diizey
yoneticilik kapilar1 eski duruma gore daha
fazla agilmaktadir. Bu yiizdende erkeklerin
¢ok azinin bu pozisyonlara yiikseldigi ve
kadinlarin ise pek ¢ogunun bu pozisyonlara
atanmak i¢in istekli olduklar1 goriilmektedir.
Ciinkii kadin yoneticilerin uzun yillardan
beri bu pozisyona atanmak i¢in ¢ok fazla
bekledikleri bilinmektedir.

Alhas

Kavramin ¢ok yeni bir konu oldugu
bilinmektedir. Bu nedenle cam ugurum
konusunda ¢ok az sayida ¢alisma yapilmistir.
Uluslararas1 literatiirde yapilan caligmalara
bakildiginda ise, ilk ¢alisma Ryan ve Haslam
(2005)  tarafindan  yapilmistir.  FTSE
(Financial ~ Times  Stock  Exchange)
isletmelerinde kadin yoneticilerin atanmadan
onceki ve sonraki durumlarr incelenmistir.
Bu c¢alismaya gore iflas etmis olan bir
isletmeyi devralan kadin yoneticilerin ¢ok
fazla aci1 g¢ektikleri ve psikolojik olarak ¢ok
fazla sorun yasadiklar1 sonucu ortaya
konmustur. “Cam ugurum” kavramina Ryan
ve Haslam (2005)’in yaptiklar1 c¢aligmanin
ardindan diger yazarlarda katkida bulunmus
olsalar da “cam ugurum” kavramina iliskin
calismalarin birgogu bu iki yazara aittir.

Literatiirde cam ucgurumla ilgili
yapilan diger c¢alismalara bakildiginda
yapilan bir ¢alismada hukuk O6grencilerinin
bir davaya bir kadin 6grencinin ve bir erkek
Ogrencinin atanmast durumundaki algilar
arastirilmak istenmistir. Elde edilen sonuca
gore bir erkek adayin diisiik riskli bir vaka
icin bas danisman olarak secilebilecek bir
kadin kadar muhtemel oldugunu ancak
yuksek riskli bir vaka icin bir erkek aday
yerine bir kadin adayin seg¢ilmesinin daha
muhtemel oldugudur (Ashby, Ryan ve
Haslam, 2007). Yapilan bir baska calismada
ise, performansi iyilesen veya azalan
varsayimsal bir isletme icin bir lider se¢imi
yapilmak istenmistir. Bu nedenle deneysel {i¢
adet ¢alisma yapilmistir. Birinci calismada
yonetim mezunlar1 ile ikinci calisma lise
Ogrencileriyle ve {iglincii c¢alisma ise
yoneticilerle yapilmistir. Sonuglar, bir kadin
adaym esit derecede nitelikli bir erkek
adaydan Once secilme olasiliginin isletmenin
performansinin iyilesmekten ziyade azaldigi
zamanlarda daha fazla arttigini
gostermektedir (Haslam ve Ryan, 2008). Bir
diger calismada isletmede tehlikeli ve asilsiz
bir liderlik pozisyonu oldugu zamanlarda
kadin yoneticilerin mi erkek yoneticilerin
daha c¢ok tercih edilecegi arastirilmak
istenmistir. Calismanin  sonucunda kadin
yoneticilerin cam ugurumlu pozisyonlar i¢in
tercih edilme olasiliklarinin daha muhtemel
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oldugu sonucu ortaya konmustur (Ryan ve
Haslam, 2009). Baska bir arastirmada ise, ii¢
boyut ele alinmistir. Calismada iyi ya da
kotii donemde olan isletmelerde cinsiyet ve
yonetsel stereotipleri incelenmek istenmistir.
Ik olarak, basaril isletmelerin
yoneticilerinin  agiklamalar1 i¢in  “erkek
diisiin-erkek yonetici diisiin” kalib1 bir daha
elde  edilmistir.  Ikinci  olarak, bu
stereotiplerin kuralci dogasini incelenmistir.
Basarili isletmelerin ideal yoneticileri igin
“erkek diislin-erkek yonetici diisiin” iliskisi
bulunamamistir ancak basarisiz isletmelerin
ideal  yoneticileri kadin  yoOneticilerle
iliskilendirilmistir. Son olarak ise;
kadinlarin  kotii  performans zamanlarinda
tercth  edilebilecegini  ancak  durumu
iyilestirmeleri beklendigi i¢in degil orglitsel
basarisizligin sorumlulugunu
iistlenebilecekleri i¢in Onerilmistirler (Ryan,
Haslam, Hersby ve Bongiorno, 2011). ingiliz
Siyaset Bilimi smifinda 80 lisans 6grencisi
ile bir calisma ylriitilmistir. Glivenli
(biiyiik bir farkla kendi partisi tarafindan
tutulan) veya riskli (biiyiik bir farkla bir
muhalefet partisi tarafindan tutulan) bir
koltukta bir ara se¢ime itiraz etmek igin bir
adayin se¢imi deneysel olarak arastiriimak
istenmistir. Elde edilen sonuglar bir erkek
adayin giivenli bir koltuga itiraz etmek icin
secilme olasiligmmin  bir kadindan daha
yiksek oldugunu ancak koltugun
kazanilmasi zor olarak tanimlandig: bir erkek
adaymn yerine bir kadin adayin gii¢li bir
tercih oldugunu gostermistir (Ryan, Haslam
ve Kulich, 2010). Yapilan bir diger
calismada cam ugurumun yaratilmasinda (a)
cinsiyete dayali bir liderlik tarthi ve (b)
cinsiyet ve liderlik ile ilgili stereotiplerin
oynadig1 rol incelenmek istenmistir. Birinci
caligmada, erkek liderlik ge¢misine sahip bir
isletme  hakkinda okuyan katilimcilar,
basarili bir isletmenin gelecekteki lideri
olabilmesi 1i¢in bir erkegi lider olarak
sectikleri ancak kriz zamanlarinda bir kadin1
lider olarak sectikleri sonucu ortaya
konmustur.  Ikinci  calismada,  erkek
nitelikleri basarili  bir isletmede lider
seciminin en  Onglriiclisi  iken  kriz
zamanlarinda kadin niteliklerinin lider olarak
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secilebilecegi ortaya konmustur. Genel
olarak sonuglar erkek liderligi hakkindaki
stereotiplerin cam ugurumun etkisi i¢in kadin
ve liderlik hakkindaki stereotiplerden daha
Oonemli olabilecegini gostermistir
(Bruckmiiller ~ve Branscombe, 2010).
Yapilan bir diger calisma giivencesiz bir

durum ile yonetim kurulu cinsiyet
cesitliligindeki  degisiklikler  arasindaki
iliskiyi dogrudan test ettigi i¢in diger

calismalardan farklidir. Calismadan elde
edilen bulgular, isletmelerde kayiplar biiytik
oldugunda hem kontrol hem de kiiciik kayip
alt orneklerine karsi cinsiyet cesitliligindeki
artisgta yani cam ugurumun ikna edici
kanitlarinda bir fark oldugunu
gostermektedir (Mulchay ve Linehan, 2014).
Baska bir c¢alismada, cam ugurum
fenomeninin arastirllmasinin ik on yili
gozden gecirilmistir. Bu c¢alismanin cam
ucurumun kanitlarimi 6zetlemek ve entegre
etmek, cam ugurumun altinda yatan siirecleri
acikliga kavusturmak ve cam ugurumun
fenomenini hafifletebilecek faktorleri
arastirmak gibi li¢ temel amaci vardir.
Calismadan elde edilen sonuglar arasinda
cam ucurumun kadinlar ve liderlik
etrafindaki kamusal s6ylem {iizerinde 6nemli
bir etkisi oldugu ancak karmasik, baglamsal
ve c¢ok kararli bir fenomen oldugu yer
almaktadir (Ryan, Haslam, Morgenroth,
Rink, Stoker ve Peters, 2016). Yapilan bir
diger calisinda ama¢ (li¢ c¢alismaya
dayanarak), kadmlarin erkeklerden daha
fazla riskten kagindigi ancak riskli liderlik
pozisyonlarinda oldugu bariz paradoksu
ortaya c¢ikarmak ve ¢6zmektir. Sonuglar
birlikte  degerlendirildiginde  kadinlarin
genellikle erkeklerden daha fazla risk alma
egiliminde olmalarina ragmen kariyer 0z-
yeterliligi diisiik olan kadinlarin riskli bir isi
tanitim firsat1 olarak algilama olasiliklarinin
daha yliksek oldugunu ve bu nedenle bdyle
bir isi kabul etmeye daha istekli olduklarini
gostermistir (Darouei ve Pluut, 2018).

Ulusal literatiirde cam ugurumla
yapilan calismalara bakildiginda ise, yapilan
bir ¢alismanin amaci, kariyer tuzagi olarak
nitelendirilebilecek cam ugurum kavraminin
Tirkiye’de gegerli olup olmadiginin ortaya

2021;3(2): 64-74



konmasidir.

Calismanin sonucunda,
ucurum kavraminin bireyciligin ve erilligin

cam

ucurum ve mobing kavramlar1 arasindaki
iligki incelenmek istenmistir.

Calismanin

disik  oldugu Tirkiye de  gecerli  sonuglarindan birisinde, kadin yoneticilerin
olmayabilecegi ifade edilmistir (Yildiz, hem mobbingi hem de cam ugurumu ilk
Sakal ve Alhas, 2016b). Yapilan baska bir  baslarda anlayabilmelerinin zor oldugu ifade
calisgmada ise, isletmelerde st dilizey edilmistir (Alhas, 2020a). Genglerin
yoneticilife  ulasmak  i¢in  cabalayan gelecekte ~cam  ugurumu  destekleme
kadinlarin  yiizlestigi ataerkil kiiltirden  olasiligmi etkileyen faktorlerin belirlenmesi
kaynaklanan  sorunlar1  arastirmak ve amaciyla yapilan c¢alismada st diizey
Onerilerde bulunulmasi amaclanmig;  yoneticilik pozisyonuna ulagmak isteyen
calismanin  sonucunda, bireylerin sahip  kadin yoneticilerin, erkek yoneticilere oranla

oldugu ataerkil kiltiir sisteminin kadinlarin
yonetici olmasina izin vermedigi gibi kadin
yoneticilere uygulanan yeni bir engel olan
cam ucurumu da ortaya koymustur (Akbas
ve Taner, 2017). Yapilan c¢alisma is
diinyasindaki 240 yoneticiye uygulanmistir
ve bir cam ugurum pozisyonuna atamada
“uygunluk, liderlik ve giliven” boyutlari
dikkate alinmistir. Bulgular gostermistir ki
yoneticiler isletme performansinin  koti
oldugu bir senaryoda, kadin yonetici adayini
CEO olarak tercih etmemislerdir (Yildiz ve

daha fazla tercih edildigi sonucu ortaya
konmustur (Ece, 2020). Yapilan caligmada
cam ugurum, cam yiirliyen merdiven ve cam
asansOr gibi kariyer engelleriyle birlikte
kadinlarin en g¢ok temsil edildikleri
mesleklerde karsilastiklart  sorunlar ele
alimmustir. Calisgmadan  elde edilen
bulgularda, erkek  yoneticiler iginde
bulunduklar1 gruplarda yiikselemeyeceklerini
anladiklar1 zamanlarda kendi gruplarinin
disinda kalan yani kadinlarin yogun olduklar
gruplarda yer almak istedikleri sonucunu

Vural,

2019b). Yapilan derlemede cam

Tablo 1. Cam Ucurumla il

ortaya konmustur (Alhas, 2020c¢).

ili Olarak Ulusal ve Uluslararasi Literatiirde Yapilan Calismalar

YAZAR YIL CALISMANIN ADI YAYIMLANDIGI
DERGI
Ryan ve Haslam (2005) [ The Glass Cliff: Evidence that Women are Over- | British Journal of
Represented in Precarious Leadership Positions Management
Ryan ve Haslam (2006) | The Glass Cliff: The Stress of Working on the | European Business Forum
Edge
Wilson-Kovacs, (2006) | The Glass-Cliff: Women”s Career Paths in the | Equal Opportunities
Ryan ve Haslam UK Private IT Sector International
Ryan, Haslam ve | (2007a) | Reactions to Glass Cliff: Gender Differences in | Journal of Organizational
Postmes The Explanations for the Precariousness of | Change Management
Women’’s Leadership Positions
Ryan ve Haslam (2007b) | The Glass CIiff: Exploring the Dynamics | Academy of Management
Surrounding the Appointment of Women to | Review
Precarious Leadership Positions
Ashby, Ryan ve ] (2007) | Legal Work and the Glass Cliff: Evidence that | William & Mary Journal
Haslam Women Are Preferentially Selected to Lead | Women and The Law
Problematic Cases
Haslam ve Ryan (2008) | The Road to Glass Cliff: Differences in the | The Leadership Quarterly
Perceived Suitability of Men and Women for
Leadership Positions in Succeeding and Failing
Organizations
Ryan ve Haslam (2009) | Glass Cliffs Are Not So Easily Scaled: On the | British Journal of
Precariousness of Female CEO*s Positions Management
Ryan, Haslam ve | (2010) | Politics and the Glass CIiff: Evidence that | Psychology of Women
Kulich Women are Preferentially Selected to Contest | Quarterly
Hard-to-Win Seats
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Haslam, Ryan, | (2010) |J Investing with Prejudice: the Relationship | British Journal of
Kulich, between Women®s Presence on Company Boards | Management
Trojanowski ve and Objective and Subjective Measures of
Atkins Company Performance
Bruckmiiller ve | (2010) | The Glass Cliff: When and Why Women are | British Journal of
Branscombe Selected as Leader in Crisis Contexts Psychology
Ryan, Haslam, | (2011) | Think Crisis-Think Female: the Glass Cliff and | Journal of Applied
Hersby ve Contextual Variation in The Manager-Think Male | Psychology
Bongiorno Stereotype
Hunt-Earle (2012) | Falling Over a Glass Cliff: A Study of the | Global Business and
Recruitment of Women to Leadership Roles in | Organizational Excellence
Troubled Enterprises
Sabharwal (2013) | From Glass Ceiling to Glass Cliff: Woman in | Journal of Public
Senior Executive Service Administration  Research
and Theory
Bombuwela ve De | (2013) | Effects of Glass Ceiling on Women Career | Journal of
Alwis Development in Private Sector Organizations- | Competitiveness
Case of Sri Lanka
Cook ve Glass (2013) | Glass Cliff and Organizational Saviors: Barriers | Society for The Study of
to Minority Leadership in Work Organizations? Social Problems
Mulcahy ve | (2014) | Females and Precarious Board Positions: Further | British Journal of
Linehan Evidence of the Glass Cliff Management
Bruckmiiller, Ryan, | (2014) | Beyond the Glass Ceiling: The Glass Cliff and Its | Social Issue and Policy
Rink ve Haslam Lessons for Organizational Policy Review
Kulich, Ryan ve ] (2014) | The Political Glass CIiff: Understanding How ] Politics Research
Haslam Seat Selection Contributes to the under | Quarterly
Performance of Ethnic Minority Candidates
Kulich, Lorenzi- | (2015) | Signaling Change During A Crisis: Refining | Journal of Experimental
Cioldi, lacoviello, Conditions for the Glass Cliff Social Psychology
Faniko ve Ryan
Acar (2015) | Gender Differences in Promotions to Top Level | Procedia-Social and
Management Positions: An Examination of Glass | Behavioral Sciences
Cliff in the IT Sector
Ryan, Haslam, | (2016) | Getting on Top of The Glass Cliff: Reviewing A | The Leadership Quarterly
Morgenroth, Rink, Decade of Evidence, Explanations, and Impact
Stoker ve Peters
Yildiz, Alhas, Sakal | (2016a) | Cam Ucurum: Kadin Yéneticiler Cam Tavani Ne | Ankara Universitesi SBF
ve Yildiz Zaman Asar? Dergisi
Yildiz, Sakal ve | (2016b) | Cam Tavandan Cam Ugurum’a: Kriz Diigiin | 24. Ulusal Yonetim ve
Alhas Kadin Diisiin Organizasyon Kongresi
Peterson (2016) | Is Managing Academics “Women’s Work™? | Educational Management
Exploring the Glass CIliff in Higher Education | Administration &
Management Leadership
Akbas ve Taner (2017) | Yénetim ve Cinsiyet: Cam Ugurum’un Otesi LAU Sosyal Bilimler
Dergisi
Yaghi (2018) | Glass ClIiff or Glass Prison: Think Evil-Think | International Journal of
Men in Organizational Leadership Public Administration
Main ve Gregory- | (2018) | Symbolic Management and the Glass CIiff: | British Journal of
Smith Evidence from the Boardroom Careers of Female | Management
and Male Directors
Yildiz, Sakal, Alhas | (2019a) | Cam Ucurum Algisi:  Kafkas Universitesi | Mehmet  Akif  Ersoy
ve Kosa Ogrencileri Arasinda Bir Calisma Universitesi  Iktisadi  ve
Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi
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Yildiz ve Vural (2019b) | A Cultural Perspective of the Glass Cliff | Ege Akademik Bakis
Phenomenon
Ece (2020) | An Empirical Research on the Possibilities of | Journal of Human
Young People to Make Decision Supporting The | Sciences
Glass Cliff Phenomenon
Alhas (2020a) | Cam Ugurum mu? Mobing mi? Bilinmeyene | SBedergi
Yolculuk
Alhas (2020b) | Cam Ugurum: Efsane Avcisi Unye Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi
Alhas (2020c) | Kadinlarin Ust Diizey Yonetici Olmasma Engel | Agr1  Ibrahim  Cegen
Olan Nedenler: Cam Ugurum, Cam Yiiriiyen | Universitesi Sosyal
Merdiven ve Cam Asansdr Arasindaki Iliskinin | Bilimler Enstitiisii Dergisi
Incelenmesi
Alhas (2020d) | Ataerkil Kiiltirin ve Toplumsal Cinsiyet | Tiirkiye Mesleki ve Sosyal
Esitsizliginin Bir Sonucu: Cam Ugurum Bilimler Dergisi
Alhas (2020e) | Cam Ugurum: Cezalandirma Tapinagi Firat  Universitesi. 1IBF
Uluslararas1  Iktisadi  ve
Idari Bilimler Dergisi
Groeneveld, (2020) | Breaking the Glass Ceiling, but Facing A Glass | Public Administration
Bakker ve Schmidt Cliff? The Role of Organizational Decline in
Women's Representation in Leadership Positions
in Dutch Civil Service Organizations
Kulich, Gartzia, | (2021) | Contextualizing the Think Crisis-Think Female | Plos One
Komarraju ve Stereotype in Explaining The Glass CIiff:
Aelenei Gendered Traits, Gender, and Type of Crisis
Robinson, Kulich, | (2021) [ Political ldeology Modifies the Effect of Glass | Psychology of Women
Aelenei ve Cliff Candidacies on Election Outcomes for | Quarterly
lacoviello Women in American State Legislative Races
(2011-2016)

Kaynak: Yildiz, Alhas, Sakal ve Yildiz (2016a:1137-1139)’dan yararlanarak yazar tarafindan gelistirilmistir.

Kadinlarin  yOnetime girmesi ve
yoneticilik pozisyonlarinda yer edinmek
istemeleriyle birlikte daha fazla engelle bas
etmek zorunda kalmaktadirlar. Kadinlarin
yer aldig1 kiiltiir ataerkil kiiltiire dayaniyorsa
bu durum biraz daha karmasik hale
gelmektedir.  Ciinkii  ataerkil  kiiltiir
sisteminde bir erkek yoneticinin yerine kadin
yoneticinin getirilmesi erkegin giiciinii ve
pozisyonunu kaybetmesine neden olacaktir.
Bu ylizden konumunu kaybetmek istemeyen
erkek yoneticilerin iist diizey yoneticilik
pozisyonuna  ulagmak isteyen  kadin
yoneticilere kars1 bilinmeyen ve goriilmeyen
degisik  engeller  gelistirdikleri  ifade
edilebilir.  Kadin  yoneticilerin  ic¢inde
bulundugu kiiltiiriin yonetim ve yoneticilik

tarzim1  etkiledigi ifade edilmistir. Kadin
yoneticiler normal sartlarda st diizey
yoneticilik pozisyonlarina kadar

yiikselemeyebilirler. Ancak isletmenin riskli
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ve finansal agidan zor durumda oldugu
donemlerde st diizey yoneticilik
pozisyonlarina atanabilirler (Alhas, 2020d).
Yapilan baz1 ¢aligmalarda da bu durum
ortaya konmus ve normal sartlarda kadin
yoneticilerin atanamayacaklar1 pozisyon olan
ist diizey yoneticilik pozisyonuna isletmenin

krizde oldugu donemlerde erkek
yoneticilerden daha c¢ok kadin yoneticilerin
atandiklari, aslinda kadin yoneticilerin

atanmalarindan daha Once isletmenin iflasin
esiginde oldugu, toplumun destegini alan
kadin yoneticilere direkt olarak engel
koyamayacaklarini anlayan erkek
yoneticilerin bir hileye basvurduklar1t ve
kadin  yoneticilerin  pek ¢ogunun bu
durumdan habersiz olduklar1 ifade edilmistir
(Ryan ve ark., 2011; Alhas, 2020e; Smith ve
Monaghan, 2013; Ryan ve Haslam, 2005;
Kulich ve ark., 2015; Ryan ve ark., 2016).
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Kadin  yoneticilerin  isletmelerde  cam
ugurumla karsilasmamasi igin Onerilerimiz
sunlar olacaktir:

Kadin  yoneticiler  isletmenin  icinde
bulundugu durum hakkinda aylik veya
haftalik olarak bilgilendirilmelidirler. isletme
icinde  kongreler veya sempozyumlar
diizenleyerek kadin yoneticiler daha da
bilinglendirilmelidir. Kadin yoneticilerin
isletmelerde neden tehlikeli, asilsiz ve riskli
pozisyonlara atandiklarmin  arastirilmasi
gerekmektedir. Kadin yoneticilerin iist diizey
yoneticilik pozisyonlarina atanmay1
istedikleri ~ zaman  isletmenin  iginde
bulundugu  durumun  farkinda  olup
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