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OZET

Kadmnlar erkeklere kiyasla daha az oranda yonetici pozisyonlarina gelebilmektedir
ve bu durum cam tavan kavramiyla actklanmaktadir. Kadinlarin, daha az egitimli olmalari;
isten daha erken yasta ayrilmalar: dolayisiyla daha geng ve daha kidemsiz olmalari; erkekler
kadar uzun saatler calismamalari; terfi etme, kendini gelistirme, sorumluluk alma ve iist
yonetim tarafindan taminma gibi firsatlart onemsememeleri sebebiyle yonetici olamadiklar
iddia edilebilir. Bu ¢alismanin amact, nispeten kadinlarin ellerinde olan bu faktorler kontrol
edildiginde de cam tavamin varligin siirdiiriip siirdiirmedigini ortaya ctkarmaktir. 472 beyaz-
yakali calisandan toplanan verilerin coklu hiyerarsik regresyon analiz sonuglarina gore, tiim
bu degiskenler kontrol degisken olarak kullamildiginda bile cam tavan varligin siirdiirmektedir.
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THE NEGATIVE RELATIONSHIP BETWEEN BEING FEMALE AND
BEING A MANAGER: AN EMPIRICAL STUDY
ON THE GLASS CEILING IN TURKEY

ABSTRACT

Women become managers less often than men do and this is explained with the concept
of glass ceiling. One can claim that women cannot be managers because they are less educated
than men are, leave their jobs at younger ages and have less tenure, do not work as long hours,
and do not care as much about opportunities for promotion, development, responsibility and
recognition from upper management as men do. The aim of this research is to find out whether
the glass ceiling continues to exist even after controlling for these factors which are relatively
in women’s power. Based on data from 472 white-collar employees, the results of hierarchical
multiple regression analyses show that the glass ceiling remains even after controlling for these
variables.
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1. Giris

Giinlimiizde artan kiiresellesme ve rekabet dolayisiyla kurumlarin insan kaynaklar1 da
dahil olmak tizere tiim kaynaklarint en etkin ve verimli sekilde kullanmalar1 gerekmektedir.
Yetkin yoneticiler yetistirmek i¢in kurumlarda kadinlar dahil tiim c¢alisanlarin yetenekleri
gelistirilmeli ve bu yeteneklerden faydalanilmalidir (Burke & Vinnicombe, 2005: 166). Ancak
yapilan aragtirmalar, yonetici pozisyonlarinda erkeklere oranla ¢ok daha az sayida kadmnin
bulundugunu gostermektedir (Kilic & Kuzey, 2016: 442; Pai & Vaidya, 2009: 111; Wynarczyk,
2007: 948). Bu durum literatiirde cam tavan kavramiyla aciklanmaktadir. Cam tavan, onyargilar
sebebiyle olusan (Wirth, 2001: 1) ve kadinlarin yonetim hiyerarsisinde yiikselmelerini
engelleyen bir bariyer olarak tanimlanmaktadir (Morrison & Von Glinow, 1990: 200).

Yonetici pozisyonlarinda erkeklere oranla daha az sayida kadinin olmasinin kadmlarin
liderlik becerileri eksikliklerinden veya performanslarmin diisiik olmasindan kaynaklandig:
savunulamaz.Aksine, literatiirde kadinlarin erkeklerden dahaiyi liderlik 6zellikleri gosterdiklerini
(Eagly vd., 2003: 569) ve kadmn liderlerin kurumlarinin finansal basarilarina pozitif katkilar
sagladiklarm (Kili¢ & Kuzey, 2016: 448) ortaya koyan aragtirmalar bulunmaktadir.

Ancak, kadmlarin erkeklerden daha egitimsiz olmalari (Istatistiklerle Kadin-2016,
2017: 3-4); daha geng¢ (Burke vd., 2012: 29) ve dolayisiyla daha kidemsiz olmalari; erkekler
kadar uzun saatler calismamalar1 (Burke vd., 2012: 30); terfi etme (Cassirer & Reskin, 2000:
449), kendini gelistirme, sorumluluk alma ve iist yonetim tarafindan taninma firsatlarini
onemsememeleri sebebiyle erkekler kadar sik yonetici olamadiklari diisiiniilebilir. Bu faktorler,
kadmlarin yonetici olmasint zorlagtiran Onyargilarla kiyaslandiginda nispeten kadinlarin
ellerinde olan faktorlerdir. Kadinlar ¢aba gostererek ve calisarak egitim seviyelerini arttirabilir,
erken yasta isten ayrilmayarak yas ve kidem konularinda erkekleri yakalayabilir, erkekler
kadar uzun saatler ¢aligabilir, terfi etme, kendini gelistirme, sorumluluk alma ve iist yonetim
tarafindan taninma firsatlarina 6nem verebilirler. Kadmlarin maruz kaldiklar: cam tavanla ilgili
cok sayida calisma (Clevenger & Singh, 2013: 376; Dimovski, 2010: 307; Dinakaran, 2016:
18; Pai & Vaidya, 2009: 106; Wynarczyk, 2007: 942) vardir. Ancak egitim, yas, kidem, haftada
kag saat caligildig ile terfi etme, kendini gelistirme, sorumluluk alma ve iist yonetim tarafindan
taninma firsatlariin ne kadar 6nemsendigi gibi cok sayida faktoriin etkileri kontrol edildikten
sonra da kadm olma ile yonetici olma arasinda negatif bir iligkinin olup olmadig1 konusunda
literatiirde bir bosluk bulunmaktadir. Bu dogrultuda, bu ¢calismanin amaci:

1) Bahsi gecen bu degiskenler kontrol edildiginde de cam tavanin varligmi siirdiiriip
siirdiirmediginin, yani kadin olma ve yonetici olma arasinda negatif bir iligki olup
olmadiginin ve

2) Bahsi gegen bu degiskenler icinde regresyon analizi sonucunda yonetici olmakla iligkili
oldugu bulunan degiskenlerde kadinlar ve erkekler arasinda farkliliklar olup olmadiginin
incelenmesidir.

2. Kuramsal Cerceve

Kurumlarin bagarili olmalart i¢in kurumlarda insan kaynaklari en etkili bicimde
kullanilmalt ve yonetici pozisyonlarina en uygun kisiler getirilmelidir. Kadin caliganlarin
katilimlarinin artmasi, kurumlara rakiplerine karsi rekabet avantaji saglayacak genis bir kaynak
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yelpazesi, fikirler, beceriler ve enerji sunar (Sahoo & Lenka, 2016: 311). Tiirkiye’de yapilan
bir aragtirmada, sirketlerin yonetim kurullarinda kadin yoneticilerin bulunmasi ve sirketlerin
finansal performans: (aktif karlilif1, 6z kaynak karlilig1 ve satig getirisi) arasinda pozitif bir
iligki oldugu bulunmustur (Kili¢ & Kuzey, 2016: 434). Kirk bes aragtirmanin meta-analizini
gerceklestiren Eagly vd. (2003: 569),kadin yoneticilerin erkeklere oranla daha fazla doniistiiriicii
liderlik 6zellikleri ve islemsel liderligin kosullu odiillendirme ozelliklerini gosterdiklerini;
erkeklerin ise kadinlara oranla daha fazla iglemsel liderligin istisnalarla yonetim 6zelliklerini
gosterdiklerini bulmustur. Kadinlarin daha iyi oldugu liderlik 6zellikleri etkin liderlikle pozitif
iligkiliyken, erkeklerin daha iyi oldugu liderlik 6zellikleri etkin liderlikle negatif iligkili veya
iligkisiz bulundugundan, Eagly vd., (2003: 569) kadinlarin erkeklerden daha iyi liderler oldugu
iddiasinin desteklendigini belirtmistir. Ozetle, kadinlarin erkeklerden daha iyi liderler oldugunu
(Eagly vd., 2003: 569) ve kadinlarin tepe yonetici olmast ile sirketlerin finansal performansi
arasinda pozitif iligki oldugunu (Kili¢ & Kuzey, 2016: 434) gosteren ¢aligmalar bulunmaktadir.

Ancak, rol uyumu teorisine gore, kadinlarin yonetici pozisyonlarina gelmeleri erkeklere
gore daha zordur (Eagly & Karau, 2002: 573). Rol uyumu teorisine gore, insanlar belli bir
grup hakkinda basmakalip diisiincelere sahipse ve bu diisiinceler belli bir rolde basarili
olmak i¢in gerekli olduguna inanilan 6zelliklerle uyusmuyorsa, o grubun iiyelerinin o rolde
basarili olamayacagi ile ilgili bir 6nyargi olusur. Kadinlara daha ¢ok sefkat, yardimseverlik,
kibarlik, kisilerarast iliskilerde hassasiyet gibi toplumsal 6zellikler; erkeklere ise daha ¢ok
agresiflik, hirs, dominantlik, bagimsizlik, kendine giiven, giicliiliik gibi eylemsel 6zellikler
atfedilmektedir (Eagly & Karau, 2002: 574). Liderlere atfedilen 6zellikler ise baskin olarak
eylemsel yani erkeklere atfedilen 6zelliklerdir. Bir kadin, lider veya potansiyel lider olarak
degerlendirildiginde, kadinlara atfedilen toplumsal 6zellikler ve liderlere atfedilen eylemsel
ozellikler zihinde bir araya gelir, bu iki roliin 6zellikleri arasinda bir uyumsuzluk oldugu algilanir
ve bu uyumsuzluk kadinlarin lider pozisyonlarinda basarili olamayacag1 6nyargisina sebep olur
(Eagly & Karau, 2002: 575). Yani, genel olarak disi cinsiyet roliine atfedilen 6zellikler ile
liderlik roliine atfedilen 6zeliklerin uyusmamasindan dolay1 kadinlarin yonetici olmalariyla
ilgili onyargilar vardir (Eagly & Karau, 2002: 573). Liderlik becerisi, cinsiyet rollerinde klise
olarak daha cok erkeklere atfedilen bir beceri oldugundan, kadmnlarin liderlik potansiyelleri
erkeklere gore daha diisiikmiis gibi degerlendirilmektedir (Eagly, 2003: 85). Bu onyargilar
dogrultusunda, kadinlar zihinlerde {ist diizey liderlik rollerinin gereksinimlerini karsilamama
ve bireysel niteliklerine bakilmaksizin bu tiir rollerden diglanma egilimindedir (Eagly, 2003:
82). Bu sebeple kadinlarin yonetici pozisyonlarina gelmeleri erkeklere gore daha zordur (Eagly
& Karau, 2002: 573). Yapilan aragtirmalar da kadinlarin yonetici olmasiyla ilgili 6nyargilar
oldugunu gostermektedir (Kiser, 2015: 605-606; Moldovan, 2015: 129).

Kadmlarin 6nyargilar sebebiyle yonetici pozisyonlarma gelmelerinin erkeklere gore
daha zor olugu literatiirde cam tavan kavramiyla agiklanmigtir. Onyargilar sebebiyle olugan
ve kadinlarin iist diizey yonetici pozisyonlarina ulagsmalarini engelleyen bir bariyer olarak
tanimlanan cam tavan kavramu, ilk kez 1970’lerde ABD’de kullanilmaya baslanmistir (Wirth,
2001: 1). Cam tavan, cam gibi saydamdir ve kadmlar tepede ulagsabilecekleri pozisyonlari
gorebilirler. Ancak saydam olmasi, bariyerin kadinlarin bu pozisyonlara ulagmasini engelleyen
bir tavan oldugu gergegini degistirmez (Morrison & Von Glinow, 1990: 200). Cam tavan
sonucunda {ist diizey yonetici pozisyonlart erkekler tarafindan temsil edilmekte ve isgiicti
piyasasinda dikey katmanlagma olugmaktadir (Ozkaplan, 2013: 1). Her ne kadar kadilarin
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daha ¢ok tepe yonetime ulagmasina engel olarak goriilse de, cam tavan farkli kurumlarda farkli
yonetim seviyelerine ulasmada engel teskil edebilir (Large & Saunders, 1995: 21). Kadinlar
tepe yonetim diginda daha alt yonetim seviyelerinde de cam tavanla kargilagabilmektedir
(Kuhlmann vd., 2017: 2).

1980°1i yillarda popiiler olan cam tavan kavrami giiniimiizde de gecerliligini
siirdiirmektedir. Tiirkiye’de kadin yoneticiler kariyerlerini olumsuz yonde etkileyen basmakalip
yargilara maruz kalmaktadir (Anafarta vd., 2008: 124; Burke vd., 2008: 278). Kilic & Kuzey
(2016: 442) hisseleri borsada iglem gorecek kadar kurumsallagmis 149 Tiirk sirketinin yonetim
kurullarinda ortalama olarak sadece 0,81 adet kadin yonetici oldugunu ortaya koymustur.
Cam tavan Tiirkiye’ye 6zgii bir durum degildir. Farkli aragtirmalarda Yunanistan (Efthymiou
vd., 2012: 77), Hindistan (Dinakaran, 2016: 20), ABD (Clevenger & Singh, 2013: 393; Pai &
Vaidya, 2009: 106), Kanada (Cukier vd., 2016), Brezilya (Lazzaretti vd., 2013: 94), 1ngiltere
(Wynarczyk, 2007: 942), Irlanda (Cross & Linehan, 2006: 38), Singapur (Dimovski, 2010:
307), Avusturya, Finlandiya ve Isvec (Tienari vd., 2013: 43) gibi farkli iilkelerde de kadinlarin
cam tavana maruz kaldiklar1 bulunmugtur.

Economist dergisi 29 OECD iilkesini, yliksekdgrenim, isgiiciine katilim, iicretlendirme,
list yonetimde temsil gibi farkli kriterlere gore degerlendirerek cam tavan endeksini
olusturmustur. 2013 yilindan beri hazirlanan ve kadinlarin ¢aligmasi icin en iyi ve en kotii
tilkeleri ortaya ¢ikardig: belirtilen endekste Tiirkiye, Giiney Kore ve Japonya’dan sonra sondan
ticiinci gelmektedir (Economist, 2017a). Tiim kriterler yerine sadece sirketlerde yodnetim
kurullarindaki veya tepe yonetimdeki kadinlarin oranlari dikkate alindiginda da Tiirkiye
OECD iilkeleri i¢inde sondan ii¢iinciidiir. Bu alanlarda en iyi olan iilkelerle kargilastirildiginda,
yonetim kurullarindaki kadin oram Izlanda’da %44 iken Tiirkiye’de %10; tepe yonetimdeki
kadinlarin oran1t ABD’de %43,7 iken Tiirkiye’de %12,2’dir (Economist, 2017b).

Tiirkiye’de yapilan bazi ¢alismalarda kadin calisanlarin erkeklere gore daha geng
olduklari, haftada ortalama daha az saat calistiklart (Burke vd., 2012: 29-30) ve daha
egitimsiz olduklart (Istatistiklerle Kadin,2016, 2017: 3-4) bulunmugtur. Cassirer & Reskin
(2000: 449) ise ABD’de yaptiklar aragtirmalarinda kadinlarin terfi firsatlarini erkekler kadar
onemsemediklerini bulmustur. Ayrica, bu konuda yapilmig bir ¢alisma olmamasina ragmen,
kadinlarin terfi etme firsatinda (Cassirer & Reskin, 2000: 449) oldugu gibi, gelisim, sorumluluk
alma ve {iist yonetim tarafindan taninma gibi firsatlar1 da erkekler kadar 6nemsemedikleri
diisiintilebilir. Dolayisiyla, yapilan aragtirmalar kadinlarin yonetici pozisyonlarina gelmede
zorluklar yasadigini gosterse de, Tiirkiye’de kadmlarin yonetici olamamalarimin sebebinin,
erkeklere oranla daha egitimsiz olmalari; erkeklerden daha genc ve daha kidemsiz olmalart;
erkekler kadar uzun saatler ¢aligmamalari; terfi etme, kendini gelistirme, sorumluluk alma ve
tist yonetim tarafindan taninma gibi firsatlari Snemsememeleri oldugu diisiiniilebilir. Rol uyum
teorisine gore ise liderlik becerisi cinsiyet rollerinde klise olarak daha ¢ok erkeklere atfedilen
bir beceri oldugundan (Eagly, 2003: 85), kadmlarin isyerlerinde yonetici pozisyonlarima
gelmelerinin erkeklere gore daha zor olmasinin (Eagly & Karau, 2002: 573), yani cam tavanin
sebebi kadinlara yonelik onyargilardir (Wirth, 2001: 1). Rol uyum teorisi temel alinarak
calismanin hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur:

H,:Egitim, yag, kidem, haftada ka¢ saat ¢aligildig: ile terfi etme, kendini geligtirme,
sorumluluk alma ve {ist yonetim tarafindan taninma firsatlariin ne kadar 6nemsendigi
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degiskenlerinin etkileri kontrol edildikten sonra, kadin olma ile yonetici olma arasinda
negatif bir iligki vardir.

Ayrica, hipotezin test edildigi coklu regresyon analizi sonucunda yonetici olmakla
iligkili oldugu bulunan kontrol degiskenlerde kadinlar ve erkekler arasinda farkliliklar olup
olmadig arastirilacak ve yonetici olma ile ilgili kadinlarin erkeklerden geride oldugu alanlarin
olup olmadig1 incelenecektir.

3. Yontem
3.1. Orneklem ve Anket Calismasi

Anket calismasina katilimi arttirabilmek icin olasiliga dayali olmayan ornekleme
yontemlerinden kolayda ve kartopu ornekleme yontemleri kullanildi. Kurumlarin iist diizey
yoneticilerinden, kurumdaki beyaz yakali calisanlara ¢alismayla ilgili yiiz yiize agiklamalar
yapmak ve anketleri dagitip geri toplamak i¢in gerekli izinler alindi. Bu yoneticiler aracilifiyla
kurulan baglantilarla yeni kurumlara gidildi. Kurumlarda, calisanlara arastirma hakkinda
bilgiler verildi, calismada bireysel cevaplarinin paylasilmayacagi ve ankette isimlerinin
sorulmadigi anlatildi. Ankete katilim1 arttirmak amaciyla, kurumlar birkag kez ziyaret edilerek,
calisanlara anketleri doldurmalari i¢in hatirlatmalar yapildi ve doldurulan anketler toplandi.

Degiskenlerle ilgili veriler bu ¢alismada oldugu gibi tek kaynaktan yani calisanlardan
toplanildiginda 6l¢iimde ortak yontem sapmasi olabilir. Ortak yontem sapmasinin potansiyel
nedenlerinden biri degiskenleri 6l¢en sorularin belirsiz olmasidir (Podsakoff vd., 2003: 883).
Belirsizligi onlemek amaciyla, anketteki sorular Oncelikle 14 beyaz-yakali calisana pilot
calisma olarak uygulandi. Katilimeilardan ac¢ik olmayan sorulari belirtmeleri istendi ve elde
edilen geri bildirim ile sorular yeniden diizenlendi. Daha sonra bu yenilenmis anket 86 beyaz-
yakali calisana uygulandi. Bu pilot calisma sonrasinda anketteki sorular daha da agik ve
anlasilir hale getirildi. Hiyerarsik coklu regresyon ve t-testi analizlerinde bu iki pilot ¢calismada
toplanan veriler kullanilmadi.

Calisma kapsaminda, Istanbul ve Gebze’de zel sektorde faaliyet gosteren 78 sirkette
caligsan toplam 665 beyaz-yakali ¢alisanin 472’si (%71) anketleri doldurdu. Bu 78 sirketin
%74’1 tiretim, %21°1 hizmet, %4’ ihracat-ithalat ve %1°i ise perakendecilik sektoriinde
faaliyet gostermektedir.

3.2. Olgiim

Calismada arastirilan degiskenler, asagida degiskenlerin isimlerinin yanlarinda yazan
sorularla ol¢iilmiistiir.

Yonetici olma: “Calisti§iniz sirkette yonetici misiniz? a) Evet, b) Hayir.”

Yas: “Kag yasindasimiz? a) 18’den kiiciik, b) 18-29, ¢) 30-39, d) 40-49, e) 50-59, f) 60-
69, g) 70 ve listii.”

Egitim seviyesi: “Liitfen egitim durumunuzu en son mezun oldugunuz okul olarak
belirtiniz: a) Ilkokulu bitirmedim, b) ilkokul, ¢) Ortaokul, d) Lise, e) On lisans (2 yillik), f)
Lisans (4 yillik), g) Yiiksek lisans (Master), h) Doktora.”
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Kidem: “Su an ¢alistiginiz sirkette ka¢ yildir caligmaktasiniz? a) 0-1,b) 2-9, ¢) 10-19,d)
20-29, e) 30-39, f) 40-49, g) 50 ve iistii.”

Haftada kag saat calisildigi: “Haftada ortalama kag saat ¢alistyorsunuz?”
Cinsiyet: “Liitfen cinsiyetinizi belirtiniz: a) Kadin, b) Erkek.”

Terfi, kendini gelistirme, sorumluluk alma ve iist yonetim tarafindan taninma firsatlarin
onemseme: Cassirer & Reskin’in (2000: 447, 460) calisanlarin terfi firsatin1 ne kadar
onemsediklerini 6l¢cmek i¢in kullandiklar1 tek maddelik “Sizin i¢in terfi etme firsat1 ne kadar
onemli?” sorusu, caligmadaki tiim firsatlar1 kapsayacak bicimde adapte edilerek kullanildi.
Terfi, kendini gelistirme, sorumluluk alma ve iist yonetim tarafindan taninma firsatlarini
onemseme degiskenleri sirasiyla su sorularla ol¢iildii: “Liitfen asagidakilerin isinizde sizin i¢in
ne kadar 6nemli oldugunu belirtiniz: 1) Terfi etme firsati, 2) Yeni seyler 6grenme; bildiklerimi,
yeteneklerimi ve becerilerimi gelistirme firsat1, 3) Yeni sorumluluklar alabilme firsati, 4) Ust
yonetime goriiniirliik (kendimi gosterebilme), onlardan kisisel ilgi gorme ve onlar tarafindan
taninma firsat1” (1=Hi¢ onemli degil, 2=Onemli degil, 3=Ne onemli, ne onemsiz, 4=Onemli,
5=Cok 6nemli).

4. Bulgular
4.1. Katiimeilarin Ozellikleri

Anketi dolduran 472 katiimcinin %65°1 erkeklerden ve %25’i yoneticilerden
olugmaktadir. Katilimcilarin yag, egitim, kidem, is tecriibesi bilgileri Tablo 1’de gosterilmektedir.
Katilimeilarin ¢ogunun (%45,2) yast 30°dan kiigiiktiir ve cogunlugu (%56,4) lise mezunudur.
Universite (yani, on lisans, lisans ve yiiksek lisans) mezunu orani %31,6’dir. Katilimcilarin
cogunlugunun (%51,3) kidemleri 2-9 yil arasindadir.

Yonetici olma orami erkeklerde %31.9, kadinlarda %13,7°dir. Erkeklerin %36.,3’ii 18-
29, %47,7°si 30-39 yaslart arasindayken, kadinlarda bu oranlar sirasiyla %59,7 ve %26,7°dir.
Erkeklerin 27,11 tiniversite (%6,2 6n lisans, %18,2 lisans, %2,7 yiiksek lisans) mezunuyken,
kadinlarda bu oran 39,2’dir (%13,7 on lisans, %224 lisans, %3,1 yiiksek lisans). Ozetle,
ortalama olarak kadinlar erkeklere gore daha geng ve daha egitimlidir ve erkeklere oranla cok
daha az kadin yonetici bulunmaktadir.

4.2. Ortalamalar, Standart Sapmalar ve Korelasyonlar

Degiskenlerin ortalama degerleri, standart saplamalart ve korelasyonlart Tablo 2’de
gosterilmektedir. Haftada kag saat calisildig1 disinda, yonetici olma ile tiim degiskenler arasinda
anlaml iligkiler (p<0,01) bulunmaktadir. Bu korelasyonlar kadin olma degiskeninde negatif,
diger degiskenlerde pozitiftir. Ayrica, kadin olma, yas ve kidem (p<0,01) ile negatif, egitim
seviyesi (p<0,05) ile pozitif korelasyona sahiptir.
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4.3. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclari

Aragtirmanin hipotezini test etmek amaciyla iic basamakli hiyerarsik regresyon analizi
kullanildi. Denkleme ilk basamakta yas, egitim seviyesi, kidem ve haftada kag saat calisildig1
degiskenleri (model 1), ikinci basamakta terfi, kendini gelistirme, sorumluluk alma ve iist
yonetim tarafindan taninma firsatlarini énemseme degiskenleri (model 2) eklendi. Ugiincii
basamakta cinsiyet degiskeni, yani kadin olma eklendi.

Coklu dogrusal baglanti ihtimalinin bertaraf edilebilmesi i¢in, varyans artis faktorii (VIF)
degerlerinin 10’u gegcmemesi gerekir (Hair vd., 1998: 193). Regresyon analizi sonuclarinda
en yiiksek VIF degeri 3,370 oldugundan, ¢coklu dogrusal baglanti problemi bulunmamaktadir.
Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 Tablo 3’te gosterilmektedir.

Tablo 1: Katihmailarmn Yas, Egitim, Kidem ve Is Tecriibesi Bilgileri

Degisken Deger Katilimer Sayisi Katilmer Orani(%)
30’dan kiiciik 213 452
Yas 30-39 170 36,1
40-49 65 13,8
50 ve tistii 23 49
Ilkokul 14 30
Ortaokul 42 9.0
Egitim Seviyesi e 204 204
Onlisans 45 9,6
Lisans 90 19,2
Yiiksek Lisans 13 2,8
1 veya daha az 48 10,2
2-9 241 513
Kidem (y1l) 10-19 147 313
20-29 16 34
30 ve tistii 18 3,8
1 veya daha az 19 4.0
2-9 200 425
Is tecriibesi (y1l) 10-19 182 38,6
20-29 39 83
30 ve iistii 31 6,6
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Tablo 3: Yonetici Olma icin Hiyerarsik Coklu Regresyon Analizi Sonuclari®

Degisken Model 1 Model 2 Model 3
Yas 0,19%%* 0,19%%* 0,17%*
Egitim seviyesi 0,30%** 0,23%#** 0,25%*%*
Kidem 0,11 0,11 0,09
Haftada kag saat calisildig1 0,09* 0,08 0,07
Terfi firsatin1 Gnemseme 0,12* 0,13*
Kendini gelistirme firsatini 6nemseme -0,04 -0,03
Sorumluluk alma firsatint onemseme 0,02 0,01
Taninma firsatin1 6Gnemseme 0,10 0,10
Cinsiyet® -0,17%%%
AR? 0,03%* 0,03%**
R? 0,15%** 0,18%* 021%%*%*
Diizeltilmig R? 0,145 0,16%** 0,19%**
F degeri 19,10%** 11,97%%* 12,66%**

*Standartlagtirilmig regresyon katsayilari gosterilmektedir.
®0= erkek, 1=kadn.

#p < 0,05; *p < 0,01; *#%p < 0,001.

Yag, egitim seviyesi, kidem ve haftada ka¢ saat calisildigi degiskenleri yonetici
olmadaki varyansin %]15’ini (p<0.001) aciklamaktadir. flk modele bakildiginda, yonetici
olma, yas ($=0,19, p<0,01), egitim seviyesi (f=0,30, p<0,001) ve haftada ka¢ saat caligildig1
(B=0,09, p<0,05) ile porzitif iligkilidir. Ancak sonraki modellerde denkleme diger degiskenler
de eklendiginde “haftada kac saat ¢alisildig1” degiskenine ait iligki istatistiki olarak anlamini
yitirmektedir. Ikinci modelde, yoOnetici olmanin terfi firsatin1 onemseme ($=0,12, p<0,05) ile
pozitif iligkili oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore, yasca biiyiik, egitimli olma ve terfi
firsatin1 onemseme ile yonetici olma iligkilidir.

Hipotez 1, egitim, yas, kidem, haftada ka¢ saat caligildig1 ile terfi etme, kendini
gelistirme, sorumluluk alma ve iist yonetim tarafindan taninma firsatlarinin 6nemsenmesi
degiskenlerinin etkileri kontrol edildikten sonra, kadin olma ile yonetici olma arasinda negatif
bir iliski oldugunu 6ngérmektedir. Regresyon analizi sonuglarina gore, iiciincii modelde tiim bu
degiskenlerin etkileri kontrol edildikten sonra bile kadin olma (3=-0,17, p<0,001) ve yonetici
olma arasinda negatif ve anlamli bir iligki vardir.

Tim diger degiskenler kontrol edildikten sonra, cinsiyet istatistiki olarak anlamli
bir bicimde yonetici olma degiskeninde ekstra olarak %3’liikk bir varyansi aciklamaktadir.
Dolayisiyla, Hipotez 1 desteklenmektedir. Yani, yas, egitim seviyesi, kidem, haftada kag¢ saat
calisildig ile terfi etme, kendini gelistirme, sorumluluk alma ve iist yonetim tarafindan taninma
firsatlariin ne kadar 6nemsendigi degiskenleri kontrol altina alindiktan sonra bile cam tavan
varligint stirdiirmektedir ve kadin olma ile yonetici olma arasinda negatif bir iligki vardir.
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Standardize edilmig beta agirliklar1 incelendiginde, yonetici olma ile en giiclii iligkisi
olan degiskenin egitim seviyesi (=0,25, p<0,001) oldugu goriilmektedir. Egitim seviyesinden
sonra cinsiyet, yani kadin olma (=-0,17, p<0,001), yas ($=0,17, p<0,01) ve terfi firsatin
dnemseme (p=0,13, p<0,05) degiskenleri gelmektedir.

4.4. Bagimsiz Orneklem T-Testlerinin Sonuclar

Hiyerarsik regresyon analizi sonuglarinda yonetici olma ile iligkili oldugu ortaya ¢ikan
egitim seviyesi, yas, terfi firsatin1 5nemseme (Model 3) ve haftada kag saat calisildigi (Model 1)
konularinda kadinlarin ve erkeklerin ortalamalarini kiyaslayip aralarinda anlamli farklar olup
olmadigini ortaya ¢ikarmak i¢in bagimsiz 6rneklem t-testleri yapilmigtir. T-testlerinin sonuglari
Tablo 4,5, 6 ve 7°de gosterilmektedir.

Tablo 4: Egitim Durumuyla flgili T-Testi Sonuclar

Ortalama? Standart Sapma t p
Kadin 4,584 1,046
-2,502 0,013
Erkek 4319 1,099

a: En son mezun oldugu okul: 1=ilkokulu bitirmedi, 2=Ilkokul, 3=Ortaokul, 4= Lise, 5=On lisans (2 y1llik), 6= Lisans
(4 yillik), 7= Yiiksek lisans (Master), 8= Doktora.

Tablo 5: Yasla Ilgili T-Testi Sonuclar

Ortalama® Standart Sapma t p
Kadin 3,35 0,977
4970 0,000
Erkek 3,84 1,022

a: 1=18"den kii¢iik, 2=18-29, 3=30-39, 4= 40-49, 5=50-59, 6=60-69, 7=70 ve istii.

Tablo 6: Terfi Firsatim Onemsemeyle ilgili T-Testi Sonuclar

Ortalama?® Standart Sapma t P
Kadin 3,356 1,030
-0914 0,361
Erkek 3,257 1,145

a: Terfi etme firsati ne kadar énemli: 1=Hi¢ 6nemli degil, 2=Onemli degil, 3=Ne onemli, ne 6nemsiz, 4=Onemli,
5=Cok onemli.

Tablo 7: Haftada Kag¢ Saat Cahsildigiyla ilgili T-Testi Sonuclar

Ortalama Standart Sapma t p
Kadin 51,143 6,873
0,885 0,377
Erkek 51,776 7,531
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Levene testlerinde tiim p degerleri 0.05’in iizerinde oldugu i¢in gruplarin varyanslarinin
homojen oldugu kabul edilmistir. Tablo 4’te gosterildi8i iizere, kadmnlarin egitim seviyeleri
erkeklere gore anlamli derecede (p=0,013) daha yiiksektir. Tablo 5’te goriilebilecegi gibi
erkekler kadinlardan anlaml derecede (p=0.000) daha yaghdir. Tablo 6 ve 7’de gosterildigi
tizere kadimnlar ve erkekler arasinda terfi firsatin1 onemseme (p=0,361) veya haftada ka¢ saat
calisildigr (p=0,377) konularinda anlamli bir fark bulunmamaktadir.

Ozetle, hiyerarsik regresyon analizi sonuclarinda, yonetici olma ile pozitif iliskili
oldugu goriilen terfi firsatin1 oSnemseme ve haftada kag saat caligildig1 degiskenlerinde kadinlar
ve erkekler arasinda bir fark yoktur. Yonetici olma ile pozitif yonde iligkili diger iki degisken
olan egitim durumu ve yas ele alindiginda ise kadinlar erkeklerden daha egitimliyken, erkekler
kadinlardan daha yaghdir.

5. Sonuc ve Tartisma

Giinlimiizde kurumlarda yetkin yoneticiler yetistirmek icin kadinlar dahil tiim caliganlarin
yetenekleri gelistirilmeli ve bu yeteneklerden faydalanilmalidir (Burke & Vinnicombe, 2005:
166). Ancak yapilan arastirmalar, kurumlarda erkeklere oranla ¢ok daha az sayida kadin
yoneticinin bulundugunu gostermektedir (Kili¢ & Kuzey, 2016: 442; Pai & Vaidya, 2009: 111;
Wynarczyk, 2007: 948).

Bu arasgtirmada, rol uyum teorisi temel alinarak, egitim, yas, kidem, haftada kag
saat calisildigi ile terfi etme, kendini gelistirme, sorumluluk alma ve iist yonetim tarafindan
taninma firsatlarinin ne kadar 6nemsendigi gibi nispeten kadinlarin ellerinde olan faktorler
kontrol edildikten sonra bile kadin olma ile yonetici olma arasinda negatif bir iligki oldugu,
yani cam tavanin varligini siirdiirdiigii hipotezi 6ngoriilmiistiir. Bu hipotezi test etmek icin 472
beyaz-yakali calisandan anket ¢alismasiyla toplanan verilere hiyerarsik ¢oklu regresyon analizi
uygulanmistir. Calismanin sadece Tiirkiye’de yiiriitiilmiis olmasi sonuglarin genellenebilirligini
kisitlamaktadir. Ancak, elde edilen aragtirma sonuglarinin bagka iilkelerde yiiriitiilecek
arastirtlmalara yol gosterebilecek nitelikte degerli bilgiler icerdigi diistintilmektedir.

Aragtirma sonuglarina gore, egitim seviyesi, yas, kidem, haftada kac saat calisildig: ile
terfi etme, kendini gelistirme, sorumluluk alma ve {ist yonetim tarafindan taninma firsatlarinin
ne kadar 6nemsendigi degiskenleri kontrol de8iskenler olarak tutuldugunda bile kadin olma
ile yonetici olma arasinda negatif bir iligki vardir. Yani, kadinlarin nispeten ellerinde olan bu
faktorler kontrol edildiginde bile cam tavan varlifini siirdiirmektedir.

Aragtirma bulgularina gore yonetici olma ile en giiclii sekilde iligkili olan faktorler
sirastyla egitim seviyesi, cinsiyet, yas ve terfi firsatinin 6nemsenmesidir. Egitimli, yasg¢a biiyiik
ve terfi firsatlarin1 6nemseyen bir erkek olma ile yonetici olma giiclii bir sekilde iliskilidir.
Kadin olmanin negatif etkisi, egitimin pozitif etkisinden daha az, ancak yasin veya terfi firsatini
onemsemenin pozitif etkisinden daha biiyiiktiir.

Hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina gore, yonetici olma ile iliskili oldugu bulunan
egitim seviyesi, yas, terfi firsatini onemseme (Model 3) ve haftada kag saat ¢alisildigr (Model
1) konularinda, kadinlar ve erkekler arasinda anlamli farklar olup olmadigini ortaya ¢ikarmak
icin bagimsiz 6rneklem t-testleri yapilmistir. T-testlerinin sonuglarina gore terfi firsatini
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onemseme ve haftada kag saat ¢aligildig1 konularinda kadinlar ve erkekler arasinda anlamli bir
fark bulunmamaktadir. Yonetici olma ile pozitif yonde iligkili olan egitim durumu ve yas ele
alindiginda ise kadinlarin erkeklerden daha egitimli ve erkeklerin kadinlardan daha yash oldugu
bulunmustur. Ozetle, cinsiyet disinda yoneticilikle iligkili olan dort degiskende kadinlar ve
erkekler ayr1 ayr1 incelendiginde, erkeklerin yags disinda kadinlardan daha iyi olduklari bir konu
yoktur. Yonetici olma ile en giiclii iligkiye sahip oldugu gériilen egitim seviyesi konusunda ise
kadmlar erkeklerden daha iyi durumdadir.

Hiyerarsik regresyon analizi ve bagimsiz orneklem t-testleri sonuglari, kadmlarin
yonetici olmalartyla ilgili 6nyargilari vurgulayan rol uyum teorisiyle (Eagly & Karau, 2002:
573) ve cam tavanin olugsma sebebi olarak onyargilari temel alan Wirth’in (2001:1) cam tavan
tanimiyla uyumludur. Bircok degisken kontrol degisken olarak tutuldugunda bile kadin olma
ile yonetici olma arasinda negatif bir iligki bulunmaktadir.

Kadinlarin erkeklerden daha kétii liderler oldugunu veya kadin yoneticilerin kurumlarinin
performanslarini kotii yonde etkiledigini gosteren ¢aligmalar bulunmamaktadir. Tam tersine,
kadinlar erkeklerden daha iyi liderlik oOzellikleri gostermekte (Eagly vd., 2003: 569) ve
yonetimde s6z sahibi olduklarinda kurumlarinin finansal basarilarina pozitif etki etmektedirler
(Kili¢ & Kuzey, 2016: 448). Tiim bunlara ragmen, egitim seviyesi, haftada ne kadar ¢alisildig,
terfi etme firsatinin ne kadar onemsendigi gibi bir¢ok degisken kontrol edildikten sonra
bile, kadnlarin yonetici pozisyonlarinda daha az oranda bulunmalari, kurumlarda yonetim
seviyesinde kadin isgiicti kaynaginin yeterince etkin kullanilmadiginin bir gostergesidir.

Kadinlarin yiikselisini yapay olarak kisitlamak kurumlarin artik karsilayamayacagi bir
liikstiir (Burke & Vinnicombe, 2005: 166). Kadin calisanlarin katiliminin artmasi, kurumlarin
rakiplerine karg1 rekabet avantaji saglayacak genis bir kaynak yelpazesi, fikirler, beceriler ve
enerji sunar (Sahoo & Lenka, 2016: 311). Bu sebeple, kurumlarda kadin yonetici oranlar
ciddiyetle takip edilmeli ve oranlarin diisiik oldugu durumlarda, egitim gelistirme ve yonetici
pozisyonlarina terfi uygulamalar1 gézden gecirilerek, yetkin yoneticiler yetistirmek i¢in kadin
calisan kaynaginin etkin bir bicimde kullanilmasi yolunda gerekli adimlar atilmalidir.
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