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Bu ¢alismada cam tavan ve kralice art sendromunun astlarla yiiksek nitelikli etkilesim kurmada olasi
etkileriirdelenmektedir. Bu amacla Tiirkiye 'dekibeyaz yakal ¢calisanlarin lideriiye etkilesimleri anketyontemiyle
olciilerek, cinsiyet faktoriniin ¢calisanin yoneticiyle etkilesimi agisindan anlaml farklilik yaratip yaratmadig
analiz edilmistir. Anket formunda olgiim araci olarak Liden ve Maslyn'’in (1998) ¢cok boyutlu lider iiye etkilesini
olcegi kullanilmigtir.  Arastirmanin sonug¢larina gore, Tiirk is hayatinda beyaz yakali ¢calisanlar arasinda,
yéneticinin cinsiyetinin yoneticilerinden etkilenme, katki saglamaya istekli olma, sadakat ile bagli olma ve
profesyonel olarak saygr duyma ile sekillenen etkilesim diizeyleri acisindan anlamly fark yaratmadigi ortaya
konmugstur. Ayrica ¢alisanin cinsiyetinin hem kadin hem de erkek yonetici ile etkilegim diizeyi agisindan anlamh

fark olusturmadigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Cam Tavan, Kralice Art Sendromu, Lider Uye Etkilesimi

JEL Kodlari: M54, M14, M10

THE CHALLENGES FOR WOMEN IN EXECUTIVE POSITIONS AND THE ROLE
OF GENDER ON LEADER MEMBER EXCHANGE

ABSTRACT

This study concentrateson the potential effects of glass ceiling and queen bee syndrome in establishing
high quality exchange (leader member exchange) with subordinates. The study analyses if gender plays a
significant role in determining exchange with subordinates. Data was collected from white-collar employees at
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Turkish business context by using Liden Maslyn (1998) multi-dimension Leader Member Exchange assessment
tool. The findings of the study exhibit that in Turkish business context leader's gender is insignificant at
determining exchange with white-collar subordinatesfor dimensions such as affection, contribution, loyalty and
professional respect. The study also concludes gender of the subordinates is insignificant at determining the
exchange with leaders of both genders

Keywords: Glass Ceiling, Queen Bee Syndrome, Leader Member Exchange
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1. GIRIS

Kadmlarin iggiicline katilarak emeklerini sunmalar1 ve organizasyonlarda yikselmeleri
stirecinde karsilasilan pek ¢ok engelin temelinde, ‘bir toplumdakikadinlar ve erkekler arasinda
roller, davranislar, zihinsel ve duygusal ozellikler bakimindan ayrismayr’ (Bacac1 Varoglu,
2001; 1) ifade eden toplumsal cinsiyete dayah eril ve disil 0zellikler ve roller bulunmaktadir.
Kadmlar ve erkekler toplumda yetistirilme ve sosyallesme siireclerinde bu 6zellik ve rolleri
icsellestirmekte; calisma hayatnda da toplumsal cinsiyete iliskin bu 6zellikler ve rollere dayal
Onyargilarla karsilatiklarinda bunu olagan gormektedirler.  Ancak arastrmalar, toplumsal
cinsiyet rolleriyle sekillenmis Onyargilar sebebiyle kadmlarin, ise almdan, icretlendirmeye,
egitim ve gelisme programlarina katilimdan, terfiye kadar pek cok siiregte ayrimcilia maruz
kalabildigini ortaya koymaktadr. Benzer sekilde kadmlarin orgiitlerde yonetici kademelerine
yikselmelerinin Oniindeki her tiirli gorinmez engel-cam tavan- agik bir sekilde ortaya
cikmamakta, c¢ofu zaman toplumsal cinsiyetin bir uzantist olarak mesru ve dogal goziiken

uygulamalarm arkasma gizlenmektedir.

Calyma hayatmda ayrmcilik, bir grup msan digerleriyle esit yeteneklere, egitime,
tecribeye ve verimlilik diizeyine sahip oldugu halde, wk, cinsiyet, din gibi verimlilikle ilgili
olmayan kisisel Ozellikleri nedeniyle, farkh muameleyle karsiastiklarinda ortaya ¢ikmaktadir
(Loureiro, Carneiro, Sachsida, 2004; 129). Ayrimcilik yatay (belirli sektorlerde ve meslek
gruplarinda kiimelenme) ve dikey (hiyerarside alt kademede kiimelenme) olmak iizere iki temel
diizeyde olabilmektedir (Bergman, 1999; 759; TUSIAD, 2000; 182; Ecevit, 1998; 277).
Lindsay ve Pasquali (1993; 36-37) ise bu iki diizeydeki cinsiyete dayali ayrimciligin da, iig
temel yolla ortaya ¢iktigini belirtmektedir; cahsma hayatnda kadmlar1 cmnsiyetsizlestirmek,
kadms: nitelikleri degersizlestirmek ve erkeksi tavirdaki kadmlar1 hos karslamamak bu
yollardr.
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Kadmlarin ¢aliyma hayatma katihmlarini artrmak, karar alci rollerdeki temsillerinin
artrrilmas1 igin  gerekli bir caba olsa da yeterli bir caba olamamaktadir. Fortune 500
sirketlerinde yonetim kurullarindaki kadm orami 2017 yilinda en yiiksek diizeye c¢iknustir
(http//fortune.com/2017/02/06/board-diversity-fortune-500/). Baz iilkelerde oOzellikle erkek

egemen sektorlerde, cesitli kotalarla yonetim kurullarina kadm ydnetici getirilmesiyle, alt
yonetim kademelerindeki kadmlarin Oniiniin  agilacagi disiiniilerek  yasal diizenlemeler
yaptmistr. Ancak zorunlu sekilde Uist yonetime getirilen kadm yoneticiler de s6z konusu
oranlarin degismesinde itici glic olamamistir. (Derks, Laar, Ellemers, 2016; 456-469) Sayisal
gostergeler her zaman yOnetim pozisyonlarindaki kadm sorununun asildigmnin bir yansimasi
olamayabilmektedir.  Benzer sekilde Tirkiye’de de ‘Bagmmsiz Kadm Direktorler Projesi’
(http//gazetesu.sabanciuniv.edu/sites/gazetesu.sabanciuniv.edu/files/2013/iwd report final 7

printl.pdf) kapsammnda st yonetimde kadm liye bulunmayan sirket kalmamasi, kadm iiye
oranmin %?25’°¢e ¢ekiimesi hedefleri konulmus ve ‘Kadmlarla Giiclendirilmis Yo6netim Kurulu
Endeksi’”  gelistirilmistir  (http//www.sabanciuniv.edu/en/node/331). Ancak IMBK100

sirketleri yonetim kurullarinda kadm yOnetici oranlart {izerine yapilan bir ¢ahisma, Tirkiye’deki
kadn yonetim kurulu iiye sayisi ortalamasmin Avrupa ortalamasma yakm olmasma ragmen;
hukuk sistemi, miilkiyet yogunlagsmasi ve toplum kiiltiirii gibi sebeplerle kadin yonetim kurulu
tiyelerinin  biiyilk kismmin hakim hissedar konumundaki ailenin iiyesi oldugu ortaya
koymaktadr (Mentes, 2010; 100-103). Ust ydnetim pozisyonlarinda kadm yoneticilerin sayica
artis, kadmlarin Oniindeki engelleri asmak i¢in yeterli strateji olamamaktadir. Bu durum
cinsiyet esitsizliginin kokeninde yatan Onyargillara daha ¢ok dikkat ¢cekmektedir.

Bu c¢aliymada kadm yoneticilerin karsilasabilecegi dikey ayrmcilik ele alnmaktadir.
Ust yonetime yiikselmenin oniindeki Onyargilara dayal gorinmez engeller (cam tavan) ve
ozellikle erkek egemen sektorlerdeki kadm yoneticilerin kadm c¢ahsanlarin yikkselmesini
engelledigine iliskin diisiince bicimi (kralice ar1 sendromu) aciklanmaktadir. Bu iki kavramsal
cerceve aracithfiyla, cahlsanlarin yoneticilerle etkilesim diizeyinde (lider {iiye etkilegimi)
cinsiyetin rolii tartisilmaktadir. Cabsmanin son kisminda ise, cinsiyet faktoriiniin yOneticiyle
etkilesim diizeyi acismdan anlamh farkllk olusturup olusturmadigr Tirk i diinyasindaki
beyaz yakal cahsanlardan toplanan veriler 1siginda analiz edilecektir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Lider Uye Etkilesimi ve Kadins1 — Erkeksi Liderlik Tara

Lider Uye Etkilesimi (LMX) teorisi Graen ve Haga’mn 1975 yihinda ileri siirdiigii
Dikey Tkili Baglanti Modeline dayanmaktadr (Dansereau, Grean, Haga, 1975; 46-79).
Modelin temelinde lLiderlerin birlikte c¢ahstigi her bir astma 0Ozgii bir etkilesim bicimi
gelistirdigi, tim cabsanlara aym tarzda yaklasmadigi varsaymi bulunmaktadw. Boylece
yonetici ile her bir ¢cahsan arasmda onlara 6zgii bir etkilesim bigimi gelistigi belirtilmekted ir.
Bu etkilesim yoneticinin gorev verme, yetki devretme, bilgi paylasma gibi islerini yerine
getirme siirecinde dogal olarak olusmaktadir. Etkilesimin olusumu bir siire¢ olarak ele almirsa;
liderle tiyenin ik etkilesimi, lider tarafindan iiyeye gorevler verilmesi, liyenin bu gorevler
karsismda tutum ve davranslar serglemesi, liderin de iiyenin tavrma gore tutum ve
davranslarin1 sekillendirmesi agamalarindan olugsmaktadr. Bu siirecin sonucu olarak yonetici
ve cahsan arasinda iki tiirden biri seklinde bir etkilesim deneyimlenmektedir. Bunlardan ilki
yoneticiyle ¢ahsan arasnda karsiikli etki, giiven, saygl ve hoslanma &zelliklerini tastyan grup
ici (yiksek nitelikli) etkilesimdir. Grup i¢i etkilesim Liderin destegine, formal ve informal
odiillere, liderin verdigi gorevlerde ekstra ¢abaya isaret etmektedir. Ikincisi ise yoneticiyle
calsan arasmda yapian bicimsel anlasmaya dayahl; karsiikli giiven, saygi ve hoslanmanin
eksik oldugu grup dis1 (diistik nitelikli) etkilesimdir. Grup dis1 etkilesimde sadece gorev odakl
bir ortaklk gelistirilebilmektedir. (Gerstner, Day, 1997; 827-844; Dansereau, Grean, Haga,
1975; 46-79)

Liden ve Maslyn LMX’i dlemek i¢cin dort boyutln bir 6lgtim araci gelistirmislerdir
(Liden, Maslyn, 1998; 43-72). Bu boyutlar su sekilde agiklanmaktadir;

Etki: Yonetici ile galisan arasmda karsiikli hoslanma, begenme, ¢ekicilk ve arkadashiga
dayah olumlu duygular1 ifade etmektedir.

Katki: Yonetici ya da g¢alisanin birbirlerini ortak hedefler dogrultusunda c¢alsiyor,
sorumluluk almaya istekli ya da kaynak ve firsatlar1 sunmaya raz olarak algilamasidir.

Sadakat: Yonetici ve calisanin ama¢ ve faaliyetlerde birbirlerini acikg¢a desteklemesi,

birbirinin bekledigi dogrultuda davranmislar ve vefakarlik gostermesidir.

Profesyonel Saygr Yonetici ve calhsanin karsiikli olarak mesleki itibarmni alglayis
bigimleridir. Bu boyut giiven ve yiiksek sayg ile yakndan iliskilidir.
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Kadmlar ve erkekler toplumsal cinsiyete dayal rol ve Ozellikler, biligsel tarz ve iletigim
sekilleri acismdan farkhliklar gosterdikleri icin Orgiitsel yasamda farkh liderlik davraniglari
sergileyebilmektedir. Toplumsal cinsiyet rol ve ozelliklere gore; kadmlar, iliski yonelimli, ayirt
etmeye dayal, deger giidimlii ozellikler gosterirken; erkekler, eylem yonelimli, mantiksal,
mithendislige dayanan, neden ve sonug iliskisi kuran oOzellikler sergilemektedirler (Cook,
Rothwell, 2004; 124-136). Bilgi ve deneyimin islenmesindeki farkhliklar1 ele alan biligsel tarza
gore; kadmlar, beynin sag tarafinin bir fonksiyonu olan, duygusal ve ani kararlar, ¢abuk
kavrama, kuvvetli hayal giicii ve atiganlik gibi Ozellkler iceren sezgisel tarzi erkekler ise,
beynin sol tarafinin bir fonksiyonu olan, detaylara dayal, planlama ve koordine etmeye odakl,
rasyonel kararlari iceren analitik tarzi kullanmaktadir (Artan, Atay, 2001; 241-242). iletisim
sekline dayanan farklhliklar agisndan ise; kadmlar basarilarda Ovgiiyli paylagsmaya,
anlamadiklar1 noktalarda sorusormaya, elestirileri hafifletmek icin nazik bir tarzda geri bildirim
vermeye, karsi tarafa ne yapilmasmi istedigini dolayh yollardan sodylemeye; erkekler ise
kadmlarmn tersine, kendi kendilerine oviinmeye, acik¢a geri bildirim vermeye, sikayetlerini dile
getrmemeye, daha az soru sormaya, hatalarin1 ve zayifliklarim1 gizlemeye eglimlidirler
(Knicki, Kreitner, 2006, 306-307).

Kurumsal diinyada yoneticilerin siklkla tercih ettigi etkilesim tarzmin erkeksi olarak
anllan direkt ve net tarz oldugu ileri siiriilmektedir. Erkeksi tarzi benimseyen kadmlarin, kadinsi
tarzi benimseyen kadmlara gore daha fazla yiikseldigi; ancak orgiit icinde “patronluk taslayan”
yva da “dikkat ¢ekme meraklist” olarak adlandmildiklarmma dikkat ¢ekimektedir. Oysa aymi
(erkeksi) tarzi benimseyen erkeklerin ‘lider Ozellklerini tasidiklarinin  soylendiginin  alt1

cizilmektedir. (Lockwood, 2004)

Orta kademe yoneticiler arasmda yiiriitiilen bir baska calsmada ise, baskin ve otokratik
bir yonetim tarzi benimseyen kadm yoneticilerin hem kadmlar hem de erkekler tarafindan
olumsuz alglandiklar1 ortaya konmaktadr. Diger taraftan kadmsi olarak tanmlanan, isbirlik¢i
ve mteraktif bir liderlik tarzmi benimseyen erkek yoneticiler zayif ve etkisiz goriilmektedir.
Cabsmaya katilan kadm yoneticiler duruma bagh olarak kendi yonetim tarzlarimi kullanmakta
rahat hissettiklerini, fakat cogunlukla erkeklerin norm ve kurallariyla uyumlu olmalarinin
beklendigini  diigtinmektedirler (Jackson, 2001; 37). Bu nedenle kadmlar yoneticilik
pozisyonlarina ik adm attiklarinda, erkeklere basar getiren davramis kurallarin1 benimse meye
cahsmislar; ancak kadmn olarak deneyim kazandikca kendi gelistirmis olduklar1i beceri ve
davranglar1 kullanmaya baslamiglardir (Rosener, 2006; 187-190). Fortune 500 sirketlerinde
yapilan bir arastrmada ise; kadmlarin liderlik tarzlarinda erkeklere gore daha esnek olduklar1
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goriilmiigtiir. Aragtrmanin bulgularina gore; basarih kadm yoneticiler, erkeklerden iki kat daha
fazla iliski yonelimli tarzi ve bunun yaninda erkeklerin siirekli kullandiklar1 direkt ve otoriter
tarz1 kullanmaktadrlar (Lockwood, 2004).

Kadm ve erkekler arasmda olasi bu tarz farkmin, c¢ahsanlarin yoneticiyle ik iliskilerinin,
cahsanlarin bu iliskideki tepkilerinin, yoneticinin bu tepkiye gore gelistirecegi tutum ve
davraniglarin, kisacasi tiim lider {iye etkilesimi siirecinin belirleyici olmasi s6z konusu olabilir.
Bu varsayim ile bu calismada, lider {iye etkilesiminde cinsiyet faktoriiniin rolii incelenmekted ir.
Benzer sekilde literatiirde de cinsiyet faktoriiniin lider iiye etkilesimindeki roliine de§mnen az
sayida cabsma bulunmaktadir.  Ornegin Bauer ve Green (1996; 1538-1567) lider iiye
etkilesiminin taraflarmm aym cinsiyetten olmasmin etkilesimin kalitesine etki etmedigini;
bununla beraber Green, Anderson ve Shiers ise (1996; 203-214) taraflarin ayni cinsiyetten
olmamasmin diisik kaliteli etkilesime sebep olabilece gini ileri stirmiiglerdir. Goertzen ve Fritz
(2004; http//digitalcommons.unl.edu/aglecfacpub/26) lider iiye etkilesiminin performans, is
tatmini, rol catismas1 gbi konulara etkisinde demografik bir degisken olarak cinsiyet
faktoriiniin  fark yaratpp yaratmadigmi inceleyen baz calsmalar oldugunu; ancak lider iiye
etkilesiminin taraflarinin cinsiyetinin etkilesimin kalitesine dogrudan etkisini test eden bir

aragtrmanin yapimadigini vurgulamiglardir.

Lider iiye etkilesimi teorisi yOneticinin her bir astma 6zgii olarak ayr1 bir etkilesim
bicimi gelistirdigi varsaymmma dayanmaktadr. Ote yandan kadmsi ve erkeksi liderlik tazi
birbirinden farkhlik gostermekte, c¢alsanlarin liderlerini alglayis seklini etkilemektedir.
Liderin kadm ya da erkek cinsiyetine sahip olmasma bagh olarak c¢alsanlarla yiiksek ya da
distik etkilesime sahip olabilmesi cam tavana ortam saglayan tutumlarin varhginin belirleyicisi
olarak goriilebilir. Ayrica kadm yoneticilerle etkilesim diizeyinin kadm ve erkek c¢alisanlar
arasinda yiiksek ve diisiik niitelikli olarak ayrismasi da kralige ar1 sendromunun gostergesi

olarak yorumlanabilir.

2.2. Cam Tavan ve Cahsanlarin Yoneticileriyle Etkilesiminde Yonetici Cinsiyetinin Rolii

Cam tavan en genel haliyle iist yonetim pozsyonlarina yikkselmek isteyen kadmlarin
oniindeki cinsiyete ilisgkin Onyargilara dayalh gorinmez engeller olarak agiklanabilir.
Calganlarin  Uist yonetim pozsyonlarma terfisinde ya da Onemli isleri hangi ¢alsanin
yapacagmnda dairr karar verilirken, adaym s6z konusu pozisyon veya is igin uygun olup
olmadigina dair kigisel tahminler yiiriitiilebilmekte (Powell, Butterfield, 1994; 70) ve bu esnada
adaylarin cinsiyetine dayah varsayimlar gelistirilebilmektedir (McCracken, 2006; 58-70). Bu
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tahmin ve varsayimlar, kadmlarmn toplumsal cinsiyet rol ve sorumluluklarini yerine getirmesi
gerektigi, bu sorumluluklar nedeniyle agmr isleri yapamayacagi, st yonetime gelmek igin
gerekli liderlik oOzelliklerine heniiz sahip olmadiklar1 gbi diisiincelerle varilan yargilar
olabilmektedir. Kadmlarm lehine gibi gorinen bu yarglar sonucu kadmlar, daha az yetki ve
sorumluluk sahibi olmakta, yiikselmelerinin Oniinii acacak gorevlere getirilmemekte, yeterli ve
gerekli tecriibeye ulasamayarak firsat esitliginden yoksun kalabilmektedirler. Bu dongii devam
ettikce, toplumsal cinsiyet farkhliklarinin bir sonucu olarak, kadmlarm {iist yonetim i¢in uygun
olmadigina (Schwartz, 2001; 117), erkeklere gore verimsiz ¢alstiklarina inanan; sonugta
yapilan igin nasil yapilacagmma gore degil, kim tarafindan yapilacagina gore degerlendirmede
bulunan (Simon, 1995; 22) yoneticiler artmaktadr. Bir yandan aileleri ile Kkariyerlerini
dengeleme esnekligine sahip olmak isteyen kadmlar Orgiite yeterince baglanamamakla
suclanmakta; diger yandan kariyer odakl kadmlar ozellikle islerini erkekler gibi saldirgan ve
rekabetci  sekilde iiriittiiklerinde  “smir  bozucu” ve “kadmliktan ¢ikmus” olarak
adlandrilmaktadirlar (Schwartz, 2001; 118). Sonugta kadmlarin kisilik, kararhlik ve
azimlerinin yetersiz olduguna (Oriicii, Kihg, Kilig, 2007; 119); bagmli, duygusal, risk almayan,
rekabetci olmaktan ka¢man davranlar sergilediklerine (Anafarta, Sarvan, Yapicy, 2008; 115)
ve liderlik ozellikleri gostermediklerine yonelik Onyargilar kadmlarm Oniine ‘cam tavan’ olarak

adlandrilan gorinmez engeller olarak ¢ikmaktadir.

Cam tavan kavramu ik kez 1986’da Hymowitz ve Schellhardt’m, Wall Street Journal’da
kurumsal diinyada kadmlar tiizerine yaymlanan 6zel rapordaki makalelerinde kullanilmigtir.
Yazarlar Amerikan sirketlerinde c¢ok sayda alt kademe kadn yonetici almmasma ragmen,
bunlarm ¢ok azmin erkek meslektaslartyla aym hizda ve aym kademeye kadar
yikselebildiklerini belirtmektedirler. Bununla beraber kadmn yoneticilerin ¢ogu erkeklere gore
daha az yetkiyle ve daha disik fcretlerle c¢ahsmaktadir. Hymowitz ve Schellhardt, iist
yonetime giden yolun, kadmlar i¢cin kurumsal gelenekler ve oOnyargilarla kapatidigini
belirtmektedir. Ayrica kadmlarm giivenden, gerekli nitelklerden ve sirkete baghliktan yoksun
olduklarmin siklkla distinildiigiinii vurgulamaktadwlar.  Sonugta, kadmlarin ilerlemesinin
Oniinde gorlinmez bir cam tavan olugsmaktadir. (Hymowitz, Schellhardt, 1986; 1) Makalenin
yayimlanmasindan sonra ‘cam tavan” kavrami, oOrgiitlerde kadmlar1 ve azmliklar1 belirli bir
kademenin altmda tutan gdrimmez engeller olarak kullanilmaya baglanmistir. Bu engeller, ist
kademelere ulagmak icin gerekli yeteneklerden yoksun olmaktan ziyade, cinsiyet ve wk
faktorlerine iliskin Onyargilara dayanmaktadr (Jackson, 2001; 30). “Cam” metaforu goriinmez

engelleri ifade eder, ¢iinkii kadmlarm bu 1yi islere ulasmalarini 6nleyen apagik bir engel yoktur;
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kadmlarmm karsilastigi engel genellikle erkeklerin lehine isleyen bir Orgilit kiiltiirii ve
uygulamalarinin ardma gizlenmis ve olagan goriinen diisiince bigimleridir (Longo, Straehley,
2008; 88).

Literatirde cam tavanm olusma nedenleri kadn ve erkek arasmndaki kisisel
farkhliklardan, cinsiyete dayah ayrimciliga kadar pek cok agidan ele almmaktadir. Bunlardan
bazlary; kadmlarin ve erkeklerin isle ve vermlilikle ilgili farkliliklary biyolojik farkhliklar ve
sosyallesme stirecinde olusan farkhliklar, aile sorumluluklariyla ilgili bireysel tercihler ve
kadmlarin gelisimlerini saglayacak gorevlere ulasamamalaridir (Ohlott, Ruderman, McCauley,
1994, 46).

Organizasyonlarda cam tavanmn varhgmni belirlemek ¢ok tartigmalidir.  Ciinkii cam
tavanin varhgin1 gosteren unsurlar farkh kisiler ve cinsiyetler tarafindan farkh alglanmaktadir.
Ornegin bir arastrmada erkeklerin % 93’ti kadmlara firsat esitligi saglamada son 5 yilda
iyllestirmeler oldugunu kabul ederken, bu tespite katlan kadmlarin oram %60’drr.
Arastrmacilar cam tavan konusunda kadmlarin ve erkeklerin diisiincelerini su sekilde
ozetlemektedirler: Erkekler, kadmlarin heniiz iist yonetim pozsyonlar1 i¢in gerekli alt yapi ve
tecribeye sahip olmadiginiy, zamanla kadmlarin da bu tecriibeyi kazanarak iist yonetime daha
kolay ilerleyebileceklerini  diisiinmektedirler. Kadmlar ise, mesleki kapasiteleri ve
organizasyona baghlklariyla 1ilgili Onyargilarin olumsuz etkilerine wvurgu yapmaktadrrlar.
(Knutson, Schmidgall, 1999; 66)

Cam tavam agikca belirlemek tartigmali olsa da, bir organizasyonda cam tavanin
varhgin1 gOsteren bazi isaretler bulunabilmektedir.  Bu isaretler her kiiltirde wve her
organizasyonda varlklar1 ve yogunluklar1 agismdan farkhlik gostermekte ve zaman igerisinde
degisebilmektedir. Bunlardan bazlari, cinsiyete dayah maas (Lockwood, 2004), kadmlara
firsat ve giic yaratacak mentor ve rol modelden yoksun olma (Goodman, Field, Blu, 2003; 477),
organizasyonda esneklifin olmamasi ve kadmlarm katkismin odillendirilmemesi (Mattis,
2004; 154), yetersiz kariyer planlamas1 (Aydm, Ozkul, Karakas Tandogan, Sahin , 2007; 315),
orgiitsel kaynak ve olanaklarin adil paylastrilmamasi (Bacact Varoghi, 2001; 17-18),
kadmlarin gorev, sorumluluk, yetki, denetime sahip olmamasi, c¢ahsma bicimi ve kosullarinin
saptanma sekli (Ecevit, 1998;268), is ve yasam dengesi miicadelesi, kadmlarin orgiit icindeki
bicimsel olmayan gruplara ve iletisim aglarma girememesi, astlarm ve diger kadm yoneticilerin
olumsuz tutumlar1 (Anafarta, Sarvan, Yapici, 2008;111-137; Jackson, 2001; 30-42;
Simon,1995; 19-29) olarak karsmza ¢ikabilmektedir.
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Literatirde cam tavan kavrammimn varhgina karsi ¢ikan goriisler de bulunmaktadir.
Lockwood (2004) cam tavan kavramina karsi tic farkh goriisiin var oldugunu belirtmektedir.
Bu goriisler asagidaki gibidir; (Lockwood, 2004)

- Kadmlar st diizey pozsyonlara eger isterlerse, siki caligmak, hrrs ve Orgiite deger
katmak yoluyla, kendi haklaryla gelebilirler. Ancak baz kadmlarin kariyer hedefleri icin fazla

hrsli olmamalar1, st yonetim pozisyonlarina gelmelerini engellemektedir.

- Kadmlarin ilerlemesinin Oniindeki engel, oOrgiitsel engellerden ya da iist yonetim
tarafindan konulan engellerden ziyade, is ve yasam dengesi miicadelesidir. Pek ¢ok kadm {ist
kariyer merdivenlerini trmandiginda, ailenin daha 6nemli oldugunu ve ¢ocuklarmin hayatinda

Onemli anlarini1 paylagsma firsatin1 kagwrdigimi fark etmektedir.

- Cam tavan literatiirii kiicik isletmeleri dikkate almama egilimindedir. Oysa kadin
girisimciler, geleneksel biiyilk isletmelerdeki Uist yonetin pozisyonlarina kiyasla, daha az
degerli gibi goriinen kiigiik isletmelerde basarih olmaktadirlar.

Cinsiyet faktoriiniin ¢alsanin yoneticiyle etkilesim diizeyindeki roliinii dogrudan
inceleyen bir ¢alismaya literatiirde rastlinmamustir. Ancak lider iiye etkilesiminin ve igyerinde
toplumsal cinsiyet ayrmciligina etkisine odaklanan calsmalar bulinmaktadir. Ornegin, Park
ve digerleri, (2017; 127-148) Giiney Kore’de yaptiklar: arastrmada, lider iiye etkilesiminin
yikselme ve egitim agismdan cinsiyet ayrmeciligma etki ettigini ortaya koymuslardir. Bu bulgu
yoneticinin cinsiyetinin etkilesimin diizeyinde anlamh farkhlik yaratabilecegi varsaymimizi
destekler niteliktedir.

2.3. Kralice An Sendromu ve Kadin Yoneticiyle Etkilesimde Cahsamin Cinsiyetinin Rolii

Kadm yoneticilerle kadmn c¢absanlarin daha fazla sorun yasadigina, Orgiitsel hayatta
kadmlarin en biiylik diigmanmin yine kadmlar olduguna iliskin yaygm bir kani bulunmaktadir.
Bunun bir uzantis1 olarak, kadmlarm birbirlerini ¢ekemedigi (basariarini hazmedemedikleri),
birbirlerini rakip olarak gordiikleri, yardimec1 olmadiklari, stres ve tatminsizlik gibi olumsuz is
tutumlarina sebep olduklari, sonug¢ olarak birlkte cahsmayr tercih etmedikleri bir is ortamu
olusabilmektedir. Tirkiye’de yapilan bir arastrmada, “kadinlarin birbirlerini ¢ekememeleri
list kademe gorevlere gelememelerinde etkendir” ifadesini arastrmaya Katilanlarin %54’
kabul etmektedir (Oriicii, Kig, Kiig, 2007; 130). Gerni (2001) bu durumu “gecit vermeyen
kadinlar” olarak nitelendirmekte ve baghca sebepleri arasinda; basarih kadmlara cevrelerindeki

kadmlarm  olumsuz  tutumlarinin, kadmlarm toplumsal cinsiyeti i¢sellestirmeleriyle
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bulunduklar1 konumu kabul ederek kendilerinin ve difer kadmlarin ilerlemelerine gerek
gormemelerinin sayilabilecegini vurgulamaktadir.  Gerni ayrica, kadin calsanlarm kadm
yoneticileri rakip olarak goriip desteklemedigini ya da kadmn yoneticilerden daha fazla
beklentileri oldugu icin bu beklentiler karsilanmadiginda oOfkelenebildiklerini de belirtmektedir
(Gerni, 2001; 37-51). Ote yandan kadm yoneticilerin de yikkselmek igin sergiledikleri kendi
cabalarmi referans alma yanidgisina kapildiklarmin; bilingaltindaki “ben bu noktaya nasil
geldiysem, herkes aym sekilde gelebilir” diisiincesiyle baska kadmlara yardimci olmak
istemediklerinin altm1 ¢izen cahsmalar da bulunmaktadir (Oriicti, Kihg, Kig, 2007; 119).

Tiirkiye’de Bankacilik sektoriinde yapilan bir aragtrmada, kadm yoneticilerin astlarinin
stres diizeyinin, erkek yoneticilerin astlariin stres diizeyinden yiiksek oldugu ortaya konmustur
(Ozdevecioglu, Bulut, Ari Tekge, Cirli Gemici, Tozal, Dogan, 2003; 134-136). ABD’de
yapilan bir cahismada dakadmn yoneticilerle cahsanlarin daha yiksek stres, psikolojik ve fizik sel
sorunlar yasadiklar1 belirtilmistir  (Chris, 2008). Sheppord ve Aquino’nun (2013; 52-65)
aragtrmasinin sonucuna gore, i$ yerindeki kadmlar arasmdaki ¢atigmalarin, erkeklerin
birbirleriyle ya da kadmlarin erkeklerle yasadiklara catismalara gorece, diisik is tatmini, diigiik
baghlik ve yiksek isglici devir hizz gbi olumsuz sonuglara daha c¢ok neden oldugu
diisiiniilmek tedir. Human Resources Dergisi’nin yaptigt bir internet anketinde ise
katihmcilardan,  ‘yOneticinin kadn olmasi’,  ‘yoneticinin erkek olmas’ ve ‘yOnetici
cinsiyetinin Onemli olmadigr’  seceneklerinden birini tercih etmeleri istenmistir. Kadin
kathmcilarin =~ %47°si  erkek yOnetici tercth ederken,  erkeklerm  %49’u  yoneticinin
cinsiyetinin onemli olmadigimi belirtmektedirler.
(http//www. hrdergi.convtr/article.asp?1D=594).

Kralice ar, ozellikle erkek egemen sektorlerde (iist yonetim pozisyonlarmnda erkek
yoneticilerin yogun oldugu vb.) erkek egemen kiiltiire uygun tutum ve davramglar sergileyerek
ve diger kadmlarla aralarma mesafe koyarak bireysel kariyer basariarini siirdiirmek isteyen
kadm yoneticiler i¢in kullanilan bir etikettir (Staines, Tavris, Jayaratne, 1974; 55-60). Kralige
art sendromu bir bagka deyigle, kadmn yoneticilerin erkek yoneticilerle benzer davranmg kaliplari
icinde olmay1 tercih etmeleri ve boylece diger kadmn cahsanlara erkek yoneticilerinkine benzer
tepkiler gostermeleridir (Zel, 2002; 41-42). Kralige an genellikle yiksek statiilii bir iste,
yilksek bir maasa calsan, erkek meslektaglariyla i1yi ge¢mnebilen bir kadin yonetici profilidir;
diger kadmlarla bulindugu pozisyon icin miicadele icine girmek istemediginden ve/veya
akranlarmm ulasamayacagi diisiiniilen ayricalikkli bir pozisyonda olmak hosuna gittiginden,
kadmlara esit firsatlar saglanmasi i¢in miicadele etmemekte ve kadmlara yonelk Onyargilarin
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yeniden iiretilmesine imkan veren bir tutum i¢inde olmaktadir (Knight, 1989; 4-5). Kralige ar1
davraniglar1 ti¢ farkh sekilde kendini gosterebilmektedir (Derks, Laar, Ellemers, 2016; 456-
469):

-Kendini erkekler gibi gosteren tavir ve davranlar,
-Diger kadmlarla arasindaki farklar1 vurgulama ve kadmlara karsi mesafeli davranslar,
-Cinsiyete dayal hiyerarsiyi mesrulagtiracak tutum ve kararlar.

Kralige ar1 davranmglarinin altnda yatan psikolojik sebepler arasinda; yonetici kadmlarin
ast1 olan kadmlara rol model olmak yerine, sikhkla gordiikleri erkek is arkadaglarmin tutum ve
davranslarini taklit yoluyla, erkek egemen orgiit kiiltiirii i¢inde deger goren erkeksi liderlik
Ozelliklerine uyum saglamaya c¢ahsmalar1 gosterilmektedir (Derks, Laar, Ellemers, 2016; 456-
469). Ancak pek cok kadmn ¢aliganin kadmn yoneticisine karsi farkh istek ve beklentiler icinde
olmasi, bu beklentilerin karsilanmamasiyla yoneticiyle etkilesimlerinin kalitesiz  (diistik
nitelikte — grup dis1) olmasi olasidrr.

3. ARASTIRMA AMACI, YONETI VE KISITLARI

Bu aragtrmanin amaci Tiirkiye’de beyaz yakah cahsanlarin kadm ve erkek yoneticilerle
etkilesim diizeylerini belirlemek, yonetici cinsiyetinin ¢alisanin yoneticiyle etkilesimi agisndan
anlaml farklilik yaratip yaratmadigini ortaya koymak ve son olarak kadm yoneticilerle
etkilesimde g¢alganin cinsiyetinin anlamli fark yaratip yaratmadigmi sorgulamaktr. Bu amagla

asagidaki arastrma sorularina cevap arannustir:

1-Tirkiye’de beyaz yakah g¢ahsanlarin kadmn ve erkek yoneticilerinden etkilenme, katki
saglamaya istekli olma, sadakat ile bagh olma ve profesyonel olarak saygi duyma diizeyleri
nedir?

2-Tirkiye’de beyaz yakal c¢alsanlarin yoneticilerinden etkilenme, katki saglamaya
istekli olma, sadakat ille bagh olma ve profesyonel olarak saygi duyma diizeyleri arasmda
yoneticilerin cinsiyeti agisindan fark var midr? Bu fark istatistiksel olarak anlamli nudr? Olast
bu fark cam tavan teorismin dayandigi Onyargilar1 destekleyecek sekilde kadm yoneticilerin
aleyhine midir? Bir baska deyisle kadm yoneticilerin calsanlarla etkilesim diizeyi erkek
yoneticilerin ¢ahsanlarla etkilesim diizeyine goére daha mu diigiiktiir?

3-Tirkiye’de beyaz yakah cahsanlarin kadmn yoneticilerinden etkilenme, katk1
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saglamaya istekli olma, sadakat ile bagh olma ve profesyonel olarak saygi duyma diizeyleri
calsanin cinsiyeti ag¢isindan farkhlik gostermekte midir?  Olas1 bir farkhlik kralige ar1
sendromunun dayandig1 temel varsaymmlari destekleyecek sekilde kadmn calsanlarin aleyhine
midir? Bir baska deyisle kadin ¢ahsanlarm kadmn yoneticilerle etkilesimi erkek calsanlarin
kadm yoneticilerle etkilesim diizeyine kiyasla daha mu diigiiktiir?

Yukaridaki arastrma sorularmi cevaplamak amaciyla, lider iiye etkilesimi Olcedi ve
demografik sorularm bulundugu iki bolimden olusan bir anket formu hazirlanmigtir. Lider tye
etkilesimini 6lgmek i¢in Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen ¢ok boyutlu 6lgiim araci
kullanilmustir.  Olgiim aracmmn giivenilirlik diizeyi bu ¢alisma icin (Cronbach alpha) 0,966°dir.

Katihmeilarin 6lgiim aracindaki ifadeleri 7°h Likert tipi olgekle degerlendirmeleri istenmistir.

Hazrlanan anket formu beyaz yakah g¢alsanlara internet ortammnda bir link lizerinden
ulastrilmistir.  Linki 600 kisi agnus, 382 katihmci eksiksiz olarak anketi doldurmus tur.
Cabsmaya katilanlara iliskin demografik ozellikler asagidaki sekilde Ozetlenebilir:

- %5370 kadmn, %47’s1 erkektir;
- %251 18-29,%71°1 30-44, %4’ 45-59 yas arahgmdadir;
- %T7’si lise, %681 iniversite, %20’si yiiksek lisans ve %5’ doktora egitimi
gormuistiir.
- %064°1 yonetsel yetkileri olmayan beyaz yakah calisan; %8’1 alt kademe, %24°1i orta
kademe ve %41 list kademe yOneticidir.
- %41l 3 yildan az, %42’si 4-9 yil arast ve %17’si 10 yildan fazla is deneyimine
sahiptir.
Katlhmecilara, ik kademede bagh olduklar1 yoneticilerinin yast ve cinsiyeti de
sorulmustur. Katihmcilarm yoneticilerinin %42’°si kadm, %58’1 erkektir. Ayrica katilimcilarin
yoneticilerinin %2’si 18-29, %79’u 30-44 yas araliginda ve %9’u 45 yas tstiid{ir.

Cahgmaya katilanlarin %14’ mikro olgekli (10 kisiden az ¢ahsam olan), %28’ kiiclik
Olcekli (11-49 kisi cahsan1 olan), %?21°1 orta dlcekli (50-249 kisi c¢ahsant olan) ve %37’si
biiylik oOlcekli (250 kisiden fazla cahsani olan) isletmelerde isgormektedirler. Katilimcilarin
cahstiklar1 sektorlere iliskin dagilim Tablo.1’de gosterilmektedir.
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Tablo.1 Katihmcilarin Sektorel Dagilim

Sektor Katilime1 (%)
Adalet ve gilivenlik 5
Ambalaj 1
Bilgi ve Iletisim Teknolojileri (Bilisim) 5
Cam / Cimento ve toprak 1
Dayanikh Tiiketim / Beyaz Esya 2

[E
N

Egitim / Danigmanhk
Eglence / organizasyon
Emlak
Enerji
Finans / Banka / Denetim / Sigorta
Fuarcilik / organizasyon
Gida / Icecek / Tiitiin
Giizellik / Bakim
Hizh Tiiketim Malzemeleri
Ilag
Insaat/ Cimento / Hazir beton
Kimya / Petrol / Lastik
Makina
Otomotiv
Perakende
Reklam / Medya/ Halkla iligkiler / Yaymcilik
Saghk / Hastane
Sosyal hizmetler / STK / Belediye
Spor
Tarim / Avcilik / Hayvancilik / Bahikeilik
Tekstil / Giyim / Moda/ Deri
Turizm / Konaklama / Yiyecek Icecek Hizmetleri / Seyahat Acentas1
Ulastirma / Lojistik / Tasmmacihk
Uzmanlik ve danismanlik burolari (mimarlik, avukatlik, mali musavirlik

WWWW|FR PO N[WIN|[OIN|WOTN|[FP[FRP[W[F oW N

4. ARASTIRMA BULGULARI

Aragtrmaya katilan c¢alsanlarmin lider iiye etkilesimi ifadelerine iligkin tanmlayici
istatistik ~ degerleri incelendiginde  (Tablo.2), katthmcilarin  yoneticileriyle etkilesim
diizeylerinin ¢ok yiiksek olmadigi goriimektedir.  Her bir ifadeye iliskin ortalamalar
mncelendiginde, 3,27 ile 4,44 arasmda degerler goriilmekte; ortamalasi 3,90’m altinda sadece
ki ifade bulunmaktadir.  Medyanlar incelendiginde 4 ve 5 degerleri goriilmektedir.
Arastrmaya katlan ¢absanlarinin  lider iiye etkilesimine iliskin ifadelere en azindan
katldiklarmi, ancak etkilesim diizeylerinin genelde c¢ok yiiksek olmadigini soylemek
miimk{ind iir.

Yapilan analizlerde, Kolmogorov Smirnova testine gore, veri setinin normal dagilima
uymadigr tespit edilmis ve kavramsal cer¢evede agiklanan hipotezleri test etmek i¢in non-
parametrik testler uygulanmistir. Cinsiyet faktorli agisindan farkhliklar ele alindig1 icin Mann-
Whitney U testi yapilarak, tek tek her bir alt boyut icin cinsiyetler arasmda yoneticiyle etkilesim
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acismdan istatistiksel olarak anlamh fark olup olmadigini test etmek amaciyla, her bir boyuta
iliskin ortancalarin (medyan) kiyaslanmasi uygun goriilmiistiir.

Tablo.2 Lider Uye Etkilesimi Tanimlayici istatistik Sonuclan

Ort. Std Med. | Mod
Sapma

ETKI
Yoneticimi kisi olarak ¢ok severim. 4,44 1,98 5 7
Yoneticim her insanmn arkadas olmay isteyecegibir kigidir. 3,94 1,99 4 5
Yoneticimle ¢ahgmak zevklidir. 4,01 2,06 4 7
SADAKAT
Yoneticim yaptigmm isler veya verdigim kararlarda konuyu tam 399 198 4 5
bilmese dahibenidiger listiime kars1 savunur. ! '
Baskalar bana yiiklendiginde ve beni elestirdiginde yoneticim beni 4,00 101 4 5
savunur.
S]Z%/eurnllj;.emeden bir hata yaparsam, yoneticim beni bagkalarma kars1 419 1,09 4 7
KATKI
Yoneticim i¢in gdrevimin digindaki isleri de yapmaya hazirm. 3,66 2,17 4 1
Yoneticimin belirledigi hedeflere ulagmak i¢in normalde benden 397 197 4 4
beklenenden daha fazla ¢aba gostermeye istekliyim. ' '
Yoneticim i¢in en siki sekilde caligmay1 yiik olarak gdrmem. 3,91 2,09 4 1
PROFESYONEL SAYGI
Yoneticimin ig konusundaki bilgisi bende hayranlik uyandirir. 4,04 2,04 4 1
Yoneticimin igine olan hakimiyetine ve is bilgisine saygi duyarim. 4,47 2,06 5 7
Yoneticimin profesyonelyeteneklerini ¢cok begenirim. 4,17 2,03 4 5

Asagida belirtilen Hi hipotezinin test sonuglari Tablo.3’de gosterilmektedir.  Lider {iiye
etkilesiminin hi¢ bir boyutu yoneticinin cinsiyeti agismdan istatistiksel olarak anlamlhi fark
ortaya koymamaktadir. Hi hipotezi reddedilmis, calsanlarin algladigi lider iiye etkilesiminin
yoneticinin cinsiyetine gore farkhlik gostermedigi ortaya konmustur. Bu nedenle Tiirk is
dinyas1 beyaz yakalh c¢alganlar arasmda, cam tavan sendromunun uzantist1 olarak
tartisilabilecek  sekilde, yoneticiyle etkilesimde cinsiyetler arast farkhlik  bulgusuna

rastlanmamistir.

H1: Calsanlarin algilad1g1 Lder iiye etkilesimi yOneticinin cinsiyetine gore farkhilik

gostermekted ir

Tablo.3 Yonetici Cinsiyetinin Etkilesimde Yarattigi Fark

Etki Katki Sadakat Pro. Saygi
Mann-Whitney U 16635.000 16301.000 15782.000 16934.500
Wilcoxon W 29515.000 29181.000 28662.000 29814.500
Z -1.059 -1.374 -1.862 - 77T
Asymp. Sig. (2-tailed) 290 .169 .063 437
a. Grouping Variable: yonetici_cinsiyeti
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Asagida belirtilen H> hipotezinin test sonuglar1 Tablo.4’de gosteriimektedir. Lider liye
etkilesiminin hi¢ bir boyutunda erkek yoneticiyle etkilesim agisimdan kadmn ve erkek calsanlar
arasmda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi ortaya konmaktadr. Bu durumda H>
hipotezi reddedilmistir.

Hz: Erkek yoneticiler ile ¢alsanlarn algiladigi lider iiye etkilesimi ¢aliganin cinsiyetine
gore farkhlik gostermektedir.

Tablo.4 Erkek Yoneticiyle Etkilesimde Cahsanin Cinsiyetinin Rolii

Etki Katki Sadakat Pro. Saygi
Mann-Whitney U 5915.500 5859.500 5640.000 5919.000
Wilcoxon W 10475.500 10419.500 10200.000 14047.000
Z -.243 -.366 -.831 -.24Q
Asymp. Sig. (2-tailed) .804 714 404 .810
a. Grouping Variable: cinsiyet

Son olarak Hs hipotezi ile kadn yoneticiler ile ¢ahsanlarin etkilesiminin, c¢alsanin cinsiyetine
gore farkhlik gosterip gostermedigi test edilmistir. Tablo.5’de goriildiigii gibi, Lder {iye
etkilesiminin hi¢ bir boyutu a¢ismdan kadmn yoneticiyle etkilesimde ¢alisganin cinsiyeti
istatistiksel olarak anlamli fark ortaya koymamaktadir. Bu durumda Hs hipotezi de
reddediimistir.  Boylece Tiirk is diinyasinda beyaz yakal calsanlar arasmda kralice ar1
sendromunun uzantisinda tartigilabilecek sekilde, kadmn yoneticiyle etkilesimde cinsiyetler

arasinda farkhlik bulgusuna rastlanmamustir.

Hs: Kadm yoneticiler ile ¢alsanlarin algladig: lider iiye etkilesimi cahsanin cinsiyetine
gore farkhlik gostermektedir.

Tablo.5 Kadin Yoneticiyle Etkilesimde Cahlisanin Cinsiyetinin Rolii

Etki Katki Sadakat Pro. Saygi
Mann-Whitney U 2626.000 2304.500 2731.500 2710.500
Wilcoxon W 8512.000 8190.500 8617.500 8596.500
Z -.665 -1.839 -.279 -.350
Asymp. Sig. (2-tailed) .506 .066 .780 122
a. Grouping Variable: cinsiyet

Arastrma sonuglarma gore hem yonetici cinsiyeti hem de ¢alisanin cinsiyeti lider tiye

etkilesiminde istatistiksel olarak anlaml fark gdstermemektedir.
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5. SONUC VE ONERILER

Giintimiiz is diinyas1 farkh yas, cinsiyet, etnik koken, din, kiiltiirel arka plandan gelen
calsanin bir arada ve uyum i¢inde faaliyet gOstermesinin arzulandigi bir ortamdr. Beseri
sermayenin ¢ok onemli oldugu bir donemde isletmeler kadmlarm yetkinlik ve yeteneklerinden
de yararlanarak bir rekabet tstiinliigii elde etmek istemektedirler. Ancak kadin ¢ahsanlarin st
yonetime yiikselmesine ve yoneticilik rollerini ortaya koymalarina iliskin, toplumsal cinsiyet
rollerine dayah pek c¢ok Onyargt cam tavan ve kralice ar1 sendromu gbi sorunlara zemin
hazirlamaktadwr. Bu g¢aligmada yoneticilerin astlariyla etkilesim diizeyi agisndan kadn ve
erkek yoneticiler arasindaki farkhliklara odaklamlmustir. Yapilan arastrma Tirkiye’de beyaz
yakall cahsanlar arasmda yoneticinin cinsiyetinin yonetici ile etkilesim diizeyi agisindan
anlamli fark yaratmadigini ortaya koymaktadr. Ayrica ¢ahsanin cinsiyeti de hem kadn hem
de erkek yonetici ile etkilesim agisindan anlaml fark olusturmamaktadir.

Bu arastrma sadece Tiirk is diinyasindan beyaz yakah calisanlar arasmda yapilan bir
anket caliymasina dayanmaktadw. Pek ¢ok sektordeki calisan bir arada degerlendirilmistir.
Hem baska tilkelerde yapilacak cahsmalar hem de Tirkiye’de belirli sektdrlere 6zel yapilacak
cabsmalarin farkl sonuglara ulagmas1 miimkiindiir. Ote yandan zaman kisiti nedeniyle smirli
bir 6meklem ile c¢ahsildigi goz ardi edimemelidir. Daha genis Orneklemlerde sonuglarin

farklilhiklar sergilemesi olasidir.

Organizasyonlarda cam tavani belirlemenin yollar1 arasnda, ¢alisanlarin genel olarak is
ortammnda kadmlara ve kadmlarn yikselmesine iliskin tutumlarmi Olgmeye, mevcut
uygulamalardaki kestirme ve Onyargilar1 tespit etmeye yonelik kantitatif veya kalitatif
yontemler sayllabilmektedir. Calsanlarin yoneticileriyle etkilesim diizeyini tespit ederek,
kadn ve erkek yoneticiler arasmda farkhliklara odaklanarak bu ¢aliyma, cam tavanin varhigi
tespit etmeye yonelk degidir. Calsmadaki amag, cam tavan yaklasimi uzantisinda kadin
yonetici ve erkek yonetici arasmda c¢alsanlarin etkilesimi acismdan farkl tutumlar olabildigine
ilisgkin yargilar1 tartigmaktir. Bu nedenle arastrmanin cam tavann varhgini tespit etmeye
yonelk kantitatif veya kalitatif yontemlerle bir arada uygulanmasi ileriki cahsmalarda daha
etkili sonuclar dogurabilecektir.

Bu cahsmada yalmzca c¢albsanlarm yoneticilerine yonelk tutumlarr Olciilmiistiir.
Ozellikle kralige art sendromunun tespitinde kadm yoneticilerin kadm astlarma ydnelik
tutumlarinin Glgiilmesi de 6nem tasmaktadir. Ayrica kralice ar1 sendromunun 6zellikle erkek
egemen sektorlerde yOnetici pozisyonuna  yiikselebilmis kadmlarda goriildiigli ileri
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stirlimektedir. Bu sendromu yasayan kadm yoneticiler hem yatay (erkek egemen bir sektorde
varolabilme) hem de dikey (yonetim kademesinde yiikselme) ayrimciligr geride bwraktigi icin
kendini basarih gordiigii ve diger kadmlar1 geride birakarak bu basarismi siirdiirmek istedigi
distiniilmektedir. Bu cahsmada sadece dikey ayrimciliga odaklamlmis ve arastrma orneklemi
sadece erkek egemen sektorleri degil tiim sektorlerdeki beyaz yakal cahsanlari kapsamustir.
Erkek egemen oldugu ileri siiriilebilecek bir sektérde ¢alisanin cinsiyetinin kadm yoneticiyle
etkilesim diizeyinde anlamli fark saglamasi miimkiin olabilir.
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EK — NORMAL DAGILIM TESTIi

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
VAR00001 .145 382 .000 910 382 .000
VAR00002 .130 382 .000 919 382 .000
VAR00003 .121 382 .000 910 382 .000
VAR00004 .139 382 .000 919 382 .000
VAR00005 .136 382 .000 .928 382 .000
VARO00006 .128 382 .000 916 382 .000
VAR00007 .159 382 .000 .882 382 .000
VAR00008 .130 382 .000 916 382 .000
VARO00009 .128 382 .000 .904 382 .000
VAR00010 .131 382 .000 912 382 .000
VAR00011 .154 382 .000 894 382 .000
VAR00012 .141 382 .000 911 382 .000
a Lilliefors Significance Correction
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