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Ozs:

Kadin ve erkeklerin, ¢aligan kadinlar ve kadmlarin iist yonetim
kademelerine  getirilmelerine  iliskin  tutumlar1  degerlendirilmek
istenmistir. Bankacilik sektoriinden 150 ilk kademe yoneticisinden,
gelistirilen tutum olgegi itibariyle veriler toplanmigtir. Kadin ve
erkeklerin birbirlerinden farkli tutumlara sahip olduklari, erkeklerin
kadinlardan bu konuda daha olumlu tutumlara sahip olduklar
belirlenmigstir. Calismada bazi demografik degiskenlerin ve banka
statiistiniin  tutumlar Uzerindeki etkisi de degerlendirilmeye ¢aligilmig
ancak anlamli bir iliski bulunamamastir,

Abstract:

Glass Ceiling In Banking:
Attitudes of Women and Men Toward Working Women and
Promoting Women to Upper Managerial Positions

The atitudes of women and men related to the working women and
promoting women to the upper level management was investigated. The
data was colleded from 150first level managersin banking sedor using a
determination scale for attitudes developed by the authors. The results
indicated that women and men had different attitudes on these issues and
men had higher attitude scores than women. The study also examined the
effects of some demographic fadors as well as the banks' status on
women and men’'s attitudes and found that there ae no meaningful
relationships between them.

Anahtar Sbzcikler: Kadin galiganlar, cinsiyet ayrimciligi, cam tavan, bankacilik,
tutumlar.
Keywords: Working women, sex differentiation, glassceling, banking, attitudes.
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GIRiS

Ginlimiizde ¢alisan kadin sayist giderek artmakla beraber, ¢alisan
kadinlarin ¢alisan erkeklere orani gelismis iilkelerde bile daha distiktiir
(Crampton ve Mishra, 1999). Is hayatinda cinsiyete dayali ayrimcihiga iliskin
cesitli yaklagimlar bulunmaktadir (Giinliik ve Pulhan, 2000). Bu yaklagimlarin
ortak noktasi, ig giicili piyasasinda cinsiyet ayriminin varligini kabul ederek
bunun nedenlerini ortaya koymaktir. Buna gore cinsiyet ayrimciliginin nedeni
olarak insan sermayesi yaklagiminda, erkeklerin 6zellikle evli kadinlardan daha
¢ok islerine yogunlastiklari 6ne siiriilmekte, dogum nedeniyle isine ara veren
kadmin dogum o6ncesi performansa hemen ulagamadigi vurgulanmaktadir. Bu
yaklagim i hayatindaki cinsiyet ayrimciliginin nedenini kadinlarin kendi
istekleriyle yaptiklar1 bireysel segimlere baglamaktadir. Ote yandan Murrell ve
James (2001) erkeklerin “birincil” piyasalara dahil mesleklerde daha yuksek
iicretle ve daha iyi kosullarda ¢alistiklarini ancak, kadinlarin “ikincil”
pivasalarda, diisiik ticretli ve diisiik statiilii islerde istihdam edildiklerini
belirtmektedirler. Kurumsal yaklasim yazarlart bu farkli uygulamalari kurumsal
engellere baglamaktadirlar. Buna gore, erkeklerin is giicii piyasalarinda zamanla
elde ettikleri cikarlar “kurumsallagmis gii¢” olarak kadmlarin karsisina
¢tkmaktadir. (Giinliik ve Pulhan, 2000). Cinsiyete dayali toplumsal rolleri temel
alan yaklagim, isgiiciindeki cinsiyet ayrimciligini kiz ve erkek g¢ocuklarm
toplumsallagma siirecindeki farka dayandirmaktadir. Heim ve Golant (1995), is
hayatinda yer alan kadin ve erkeklerde farkli tutum ve algilar bulundugunu
bunun nedeninin ¢ocukluk yillarindan itibaren oynanan oyunlar arasindaki
farkliliklarda goriilebilecegini belirtmektedirler. Benzer bigimde Gilligan (1982
da erkeklerin daha kurala, rekabete dayali, adalete 6nem verilen oyunlar
oynadiklarini, buna kargin kizlarin rekabetten ziyade katilimcr ve duygularin
yogun oldugu oyunlari tercih ettiklerini ifade etmistir. Bu yaklasima goére farkli
fizyolojik Ozelliklere sahip olmalari nedeniyle kadin ve erkeklerden farkl
toplumsal rolleri tistlenmeleri beklenmektedir. Kisilerin toplumda oynayacaklari
rolii belirlemeye yarayan bu 6n yargili beklentilere cinsiyet rolii denilmektedir
(Conrdl, 1987). Cingyet roll, hangi meslek ya da pozisyonun kadin isi,
hangilerinin erkek isi oldugunun belirlenmesini saglamakta hatta calisma
hayatina baslayabilmenin temel kosulu olan egitim ortamlarinda da bunlarin
yansimalart  goriilmektedir. Nitekim toplumsallasma siireci kadinlari,
yOnetmeye yonelik mesleklerden ziyade uzmanlik gerektiren mesleklere
yonlendirmektedir. Boylece cinsiyet rollerine dayali 6n yargilar pekismektedir.
Kendisi de bu 6n yargilarin iginde biiyiimiis olan kadin, biraz 6niinde 6rnek
alabilecegi rol modellerin olmayisi, biraz ileride kariyerinin aile yasami
tizerindeki olast olumsuz etkilerini diisiinmesi, biraz da toplumsallasma
stirecinde 6grendigi roller ile is hayatinin beklentileri arasinda yasadigi rol
catigmalari ile is yasamina iligkin isteklerini sekillendirmektedir (Crampton ve
Mishra, 199).
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Diger taraftan 1980°li yillarda giindeme oturan kiiresellesme, isletmelerde
yeniden yapilandirmay1 gerektirmistir. Bu kapsamda takim c¢aligsmasi giiniimiiz
isletmelerinde kaginilmaz olmustur. Kadinlarin takim g¢alismasmin gerektirdigi
iyi iligkiler kurabilme, bilgiyi paylasma, bagllik, destek verme, katilimec1 olma
gibi 6zellikleri, onlarin giderek glinlimiiz is yasaminda yer almalarinda etkili
olmugtur. Nitekim kiiresel rekabetin insan kaynaklarinin etkili bigimde
kullanilmasimi gerektirmesi sebebiyle, 6zellikle ¢ok uluslu sirketlerde yonetici
pozisyonundaki kadin sayisinda da yiikselme goriilmektedir (Oakley, 2000).
Ancak yonetim pozisyonundaki kadin sayisi erkek sayisimin hayli gerisindedir
(Crampton ve Mishra, 1999). Erkeklerin is yasaminda hala baskin olmalarinin,
kadmlarin mesleki geligimlerini ve orgiit iginde yiikselmelerini engelledigi
diigiiniilmektedir. Kadinlarin i yasaminda karsilagtiklar1 engellerin pek
¢ogunun temelinde onlara yonelik olumsuz dnyargilar bulunmaktadir. Sonugta
kadinlarin is yasamlarinda yiikselmelerine engel olan durumlar ‘cam tavan’
olarak adlandirilmaktadir.

Bu ¢alismada, bankacilik sektoriinde ¢alisan kadin ve erkek yoneticilerin,
calisan kadinlara ve kadnlarin iist diizey yo6netici olmalarina yonelik tutumlari
bakimindan cam tavanin varliginin belirlenmesi amaglanmigtir. Calismada
ayrica katilimeilarm demografik 6zelliklerinin, galisan kadinlara ve kadinlarin
ist diizey yonetici olmalarina yonelik tutumlariyla iliskisinin belirlenmesine de
caligtilmustir.

I.CAM TAVAN

Cam tavan 1970’lerde Amerika Birlesik Devletleri’nde ortaya ¢ikan bir
kavramdir. Tutumla ilgisi olan orgiitsel Onyargilar veya kaliplar tarafindan
yaratilan, kadmlarin st yOnetim pozisyonlarmma gelmelerini engelleyen,
gbriinmez, yapay engellerdir. Cam tavan olgusu her nekadar politika ve is
yasaminda daha ¢ok gozlemlense de, aslinda bu konu sosyal ve ekonomik
cinsiyet esitsizliginin bir yansimasidir (International Labour Office, 2000).

Cam tavan varhigini belirlemeye yonelik bir ¢ok arastirma bulunmaktadir.
Gallagher (2001), cam tavan sorunu ile karsilasan ve bunun iistesinden degisik
bigimlerde gelmeye calisan kadin yoneticiler oldugunu saptamistir. Baxter ve
Wright’in (2000) A.B.D. , isve¢ ve Avustralya’da yaptiklar1 arastirmada, bu ii¢
Ulkede yetki konusunda cinsiyet ayrimciligi yapildigi belirlenmistir. Buna gore,
A.B.D.’de kadinlarin yetki sahibi olmalari konusunda daha ¢ok iist diizey
yonetici olurken sorunlar yasadiklari, isveg ve Avustralya’da ise daha ziyade alt
dizey yoneticilikten orta diizey yoneticilige gegerken sorun yasadiklari ortaya
konulmustur. Cam tavanin varligini ortaya ¢ikarmak iizere A.B.D.’de yapilan
bir ¢alisgmada (Eyring ve Stead, 1998), 1000 biiyiik sirket yoneticisinden sadece
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%16,9’unun kadin oldugu, yonetim kurulunda yer alanlarin %6,2’sinin kadin
oldugu, en biiyiilk Amerikan girketlerinde ise iist diizey pozisyonlarda bulunan
kadin oranmin %3’den az oldugu belirtilmistir. Tiirkiye’de yapilan ¢alismada
(Demirel vd., 1999) calismaya katilan kadinlarin bazilari cam tavanm varligimi
kabul ederlerken, bazilar1 da yiikselmelerinde bir engel olmadigini ancak is
yasaminin erkeklerin kurdugu kurallara gore isleyen ve erkeklerin yogun
olduklart bir ¢evre oldugunu ifade etmislerdir. Yine bu calismaya katilan
erkeklerden bazilart ,uzun g¢aligma saatleri ve zor seyahat kosullarmi goze
alamayan kadinlarin cam tavani diisiindiiklerini belirtmislerdir. Bir bagka
calismada Kabasakal ve arkadaslari (1994), kurulusu eskilere dayanan
orgutlerin genelde akek yoneticileri tercih ettiklerini, bu orgitlerde kurulan
yeni boliimlere, o bdliimlerin heniiz erkek isi olarak goriilmemesi sebebiyle
kadmlarin  yonetici olarak atanabildiklerini  belirtmislerdir. Tiirkiye’de
bankacilik ve sigortacilik sektoriindeki 64 sirket iizerinde yaptiklar ¢alismada,
calisanlarin %43 {iniin , orta diizey yoneticilerin ise %26’simin kadin oldugunu,
iist diizey yOnetimde bulunanlarin sadece %3’itiniin kadin oldugunu
belirlemislerdir. Bu ¢alismada yer alan sirketlerden sadece ikisinde genel miidiir
kadindir. Calismada orgiitte ¢alisan kadin sayisi arttikga kadin yonetici sayisinin
da arttig1 6ne siiriilmiistiir. Kabasakal ve arkadaslar1 en {ist yonetim diizeyinde
bulunan erkeklerin  yikselme dlcltlerini  belirleyen gict  elerinde
bulundurduklarmi 6ne siirmiislerdir. Powell ve Butterfield (1994) de bu ifadeyi
destekler bicimde terfi konusunda karar verenlerin cinsiyetlerinin, bukararlarda
etkili olabilecegini belirtmislerdir. Bu durumda karar veren konumundaki
bireylerin Oncelikle ve ¢ogunlukla hemcinsleri ile ¢alismayr tercih ettikleri
anlasilmaktadir (Kanter, 1977).

Oakley (2000) cam tavanin temel bilesenlerini terfi politikalari, iletigim
tarzi, tercih edilen liderlik tarzlari ve sembolizm basliklar1 altinda toplamistir:

Buna go6re kadinlarin terfi olanaklari erkeklerinkinden daha diisiik
(McDowell vd.,199) olup, iletisimde ve liderlikte erkeklerin sergiledigi
agresif, rekabetci, baskin tutumlari sergileyemedikleri ileri siiriilmiistiir. Ayrica
is yerinde sayica az olmalar1 nedeniyle “semboller” olarak isimlendirilen
kadmlarin sayica fazla olan erkeklerden (baskinlar) davranig farkliliklar
nedeniyle ayrildiklar1 (Kanter, 1993), kendilerinitist yonetime tastyacak bilgiye
de ulasmada zorlandiklari belirtilmektedir. Bu olumsuzlugu asabilmek igin,
sembol grubunun, tiim c¢alisanlarin  %35-40’indan asagr olamamasi

gerekmektedir.

Kanter (1977), kadinlarin 6rgiitlerdeki sayilari arttikga politik ve sosyal
desteklerinin artacagini ileri siirmiistiir. Kanter’e goére orgiitteki sayilari
itibariyle azinlikta olan kadinlarin politik gii¢leri de az olmakta, &nlerinde
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yeterince rol modeli bulunmamakta ve onyargili degerlendirmelere daha ¢ok
maruz kalmaktadirlar.

II. LITERATURDEKI BULGULAR

Literatiirde yapilan c¢aligmalar, cinsiyet ayrimciliginin is yasantisinda
giderek kiriliyor olmasina ragmen halihazirda yaygin bicimde siirdiigiinii
gostermektedir. 1990 yilinda hazirlanan bir raporda (Charles ve Davies, 2000)
cam tavanin kadmlarin st diizey pozisyonlara gelmesi sirasinda var oldugu
belirlenmistir. 1996 yilinda tekrar edilen ¢alisma sonucunda bu konuda bir
gelisme oldugu ancak, kadmlarin hala belirgin dizeyde Ust yonetim
diizeylerinde sayica az olduklari ifade edilmistir. Bir ¢ok yazar hiyerarsik
otorite, otonom olma, otokratik liderlik tarzi ve yukaridan asagiya iletisim
bigimiyle karakterize olmug ‘erkek odakli® 6rgiit kiiltiirlerinin kadinlarin orgut
icinde yiikselmesinde 6nemli bir engel oldugunu ileri siirmektedirler (Bajdo ve
Dickson, 2001). Bu yazarlar, kadinlarin &rgiit i¢inde yiikselmelerinin, Orgiit
kiiltiiriindeki insana odakli, performans degerlendirmesine dayanan, gii¢
mesafesi diisilk ve cinsiyet esitligini esas alan uygulamalarla ilintili oldugunu
belirlemislerdir. Orgiitlerin baskin cinsiyete iliskin deger sistemini giiclendirme
egilimi oldugu (Bayhan, 2002), g6z 6niinde bulunduruldugunda; erkek baskin
orgiitlerde hiyerarsinin, bagimsizlik ve yukaridan asagiya tek yonlii iletisimin
vurgulanmasi, buna karsin kadin baskin orgiitlerde kisilerarasi iligkiler ve giictin
paylasimmin Snemsenmesi beklenmektedir. Bergman ve arkadaglari (2002)
yaptiklar1 ¢alismada kadinlarin erkek baskin sirketlere girdiklerinde, guclt bir
imaj elde etmek icin ‘igyeri kiiltiirii’ adim1 verdikleri daha 6nceden belirlenmis
kurallara katilmalar1 ve uyum saglamalari gerektigi sonucunu elde etmislerdir.
Bu durumda, orgiit kiiltiriinde firsat esitligine imkan tantyan degerlerin
yerlesmis olmasinin sorunun ¢dziimiine yardimi olacagi diisiiniilebilir. Ancak
Bajdo ve Dickson (2001), firsat esitligi uygulamalarinin zorunluluk haline
getirilmesi durumunda, kadinlari terfi ettirmek zorunda kalan yoneticilerin daha
sonra onlarin basarilarin1 baltalayacak diismanca bir hava yaratabileceklerini
One siirmiigler, buna ‘Farklilik tepkisi’ admi vermislerdir.

Kadin iggiicliniin istihdami ve terfisinde sadece oOrgiit kiiltiirii degil,
toplumsal kiiltiirel degerlerin, sosyal kaliplarin ve normlarimn etkileri de 6nemli
olmaktadir. Ornegin, yapilan bir calismada Japon sirketlerinin kadinlarin
ailelerine iligkin sorumluluklarinin 6nemli oldugunu ileri siirerek kadinlara kars
daha kapali bir tutum sergiledikleri belirlenmistir (Appold vd., 1998). Ancak
toplumsal  kdltdriin &gt kiiltiiriinii  etkileyen ©nemli unsurlardan oldugu
diisiiniilduigiinde, icinde ayrimciligi barindiran toplumsal yapi, ¢esitli bigimlerde
orgiit icine yerleserek farklilagmakta ve sonra yayilarak yeniden iiretilmektedir.
Toplumda benimsenen kadin-isi, erkek-isi ayrimi, is yerlerinde kadinlarin belli



a0 Azize ERGENELI, Ceren AKCAMETE

gorevlere  oOzellikle de  yoneticilik  pozisyonlarma  getirilmelerini
engellemektedir. Ote yandan is yerlerinde iist yonetim diizeylerinde erkeklerin
bulunmasinin ve orgiit i¢i uygulamalarin, sistemin erkeklerin lehine islemesine
yardimci olacagi izlenimi edinilmektedir.

Biitiin bu belirlemelere karsin Tiirkiye’de yapilan “Is’te Kadin Olmak”
anketinin (insankaynaklari.com) sonuglari hayli ilgingtir. “Yneticinin cinsiyeti
ne olsun?” sorusuna yanit veren 1003 kisiden 513°ii cinsiyetin onemli
olmadigini ifade ederken, 405’1 yoneticinin erkek olmasini tercih etmislerdir.
Kadin yonetici istemedigini belirten katilimcilarin ¢ogu yine kadmlardir. Aycan
(2002) bu durumu “kralige ar1 sendromu” ile agiklamaktadir. Buna gore kadin
yoneticiler vyiikseldikleri noktada tek olmak amaciyla diger kadinlarin
yikselmelerine de cok fazla destek olmayabil mektedirler. Uygulamal ardaki
tecriibelerinden olumsuz sonuglart gormiis kadinlarin da tercihlerini bu y6nde
yapmis olmalar1 beklenebilir. Ote yandan ayni ankette is hayatindaki rakiplerin
cinsiyetlerine iligkin tercihler de sorulmustur. Erkeklerin %63,36’s1 bunun
farketmeyecegini ifade ederken, kadinlar rakiplerinin erkek olmasint tercih
ettiklerini belirtmislerdir.

[l . BANKACILIK SEKTORUNDE KADIN CALISAN VE CAM
TAVAN

Bankacilik sektériinde kadin  g¢alisan sayist zaman iginde artis
gOstermistir. Nitekim orta kademe ydoneticilik pozisyonunda bulunan kadmlarin
sayist erkek sayisindan fazladir. Kadinlarin organize etme ve iletisim
becerilerinin erkeklerden yiksek olmasi, bankaciligin esasta géreli rutin olmasi,
kadmlarin imaj yaratma konusunda erkeklerden daha iyi oldugunun
diisiiniilmesi gibi sebeplerin bunda etkisi oldugu 6ne siiriilebilir.Jacobs (1992)
kadmlarin, onceleri erkek baskin olan sektorlerde zaman ig¢inde yer
edinebilmelerini, erkeklerin zamanla bu sektorlere olan ilgilerinin zayiflamasina
baglamaktadir. Bdylece erkeklerin ilgilerinin zayiflamasi ile diisen is gerekleri
diizeyi ile iicret ve gelisim firsatlar1 da azalmaktadir. Ancak Jacobs (1992)
kadmlarin girisinden 6nce mesleklerde statii erozyonu yasansa bile, kadinlarin
girisinden sonra mesleklerin yeniden kuvvetlendigi sonucunu bulmustur. Jacobs
zamanla kadin yoneticilerin yaygin olarak goriilmeye baslandigi sektrlerden
birinin bankacilik oldugunu ifade etmistir.

Tiirkiye’deki bankacilik sektoriinde yonetici olabilmenin gerektirdigi
kosullar hayli zordur. Banka yéneticilerinin ¢ogunlukla teftis kurullarindan
yetistigi, dolayisiyla sik sik Tiirkiye’de dolasmak zorunda olduklari, bazi
bankalarm teftis kurullarma kadinlarin  alinmadiklar1 g6z  Oniinde
bulunduruldugunda kadimnlarin iist yonetime ¢ikmalarinin kolay olmadigi
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goriilmektedir. Ote yandan, bankalarda ¢alisan kadinlarda 30 yasin iizerinde
bulunanlarin sayisi diisiiktiir (Giinliik ve Pulhan, 2000). Giinliikk ve Pulhan
bunun nedeninin kadmlarin evlenme ve dogum gibi sebeplerle kidem
tazminatlarimi alip bankalardan ayrilmalari olabilecegini vurgulamaktadirlar. Bu
durumda kadinlarin yonetim kademelerindeki géreli azligi, biraz da onlarin
tercihi olarak yorumlanabilir. Bankaciliktaki yiikselme kriterlerinin cinsiyet
ayrimi yapilmaksizin belirlenmis olmasma ragmen iist yonetimdeki kadm
azligin1 Eylipoglu ve arkadaslari (2000), kadinlarin isten erken ayrilmalarina,
kadinlara mal edilen igsel 6zelliklere ve kadinlarin bankada verilen egitim
olanaklarindan daha az yararlanmalarina baglamislardir.

Acar (1992), bankacilik sektériinde kadinlarin iist kademe yoneticisi
olmakta zorlandiklarii tespit etmistir. Benzer bicimde Aslan (2002) da kamu
ve Ozel bankalarda kadinlarin 6grenim durumlarmin erkek galisanlardan daha
yiiksek olmasina karsin, kadinlarin yoneticilik pozisyonlarinda yeterince temsil
edilmedikleri sonucunu elde etmistir. Berberoglu ve Mavis (1990) bankacilik
sektoriinde calisan kadin sayisiin diger hizmet sektorlerinkinden hayli fazla
oldugunu vurgulamig, midiir ve miidiir yardimcisi pozisyonlarma gelen
kadinlarin basarili sayilabilecegini ifade etmislerdir. Yazarlar yonetici tipinin
ataerkil kaliplar i¢inde olustugunu, bu nedenle de kadin yoneticilerin
“benimsenmek” i¢in fazla gaba gostermeleri gerektigini ileri stirmiglerdir.
Ozsoy (1993) bankacilik sektoriinde yaptigi bir galismada, kadmlarin bazi
kadrolar1 alamadiklarin1 ve {ist yonetim diizeylerinde kadin olmadigini
belirlemistir. Bu durumun nedeni olarak Ozsoy, 6rgiitteki erkek egemen kiiltir
ile ataerkil sosyo kiiltiirel normlarin ve anlayislarin etkilerinden s6z etmistir.
Ozsoy , yonetimde 6zellikle evli kadinlarin sansinin daha diisiik oldugunu dile
getirmistir. Buna gore, ailevi sorumluluklarinin islerine engel olabilecegi
diisiincesiyle iist diizey yoneticilik terfilerinde evli olmayan kadinlar tercih
edilmektedir. Kadinlarin aile i¢i rolleri ve yiikiimliilitkleri oldugu diisiincesi,
terfide ¢ocuk sahibi olmayanlarin tercih edilmesine de neden olmaktadir. Bir
calismada, orgiitlerde gocuklari olmayan kadinlarin y6netici olmalarina daha
sicak bakildigini belirlemistir (Crampton ve Mishra, 1999). Buna gére yazarlar
orgiitlerin, ¢ocugu olmayan kadinlarim, c¢ocuk sahibi olanlara oranla ise
bagliliklarinin daha yiiksek olacagina inandiklarini ileri siirmiislerdir.

Ote yandan Berberoglu ve Mavis’in (1990) bankacilik sektdriinde
yaptiklari bir ¢aligmanin sonucuna gére, kadin yoneticiler astlart tarafindan tam
olarak benimsenmemis durumdadirlar. Kadm banka yoneticileri gerek tistlerinin
gerekse astlarmin kendilerine erkek yoneticilere davrandiklarindan daha farkli
davrandiklarmi ifade etmislerdir.
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IV.YONTEM
IV.1.Amag

Literatiirde yapilan c¢aligmalarin sonuglari incelendiginde, pek ¢ok
sektorde  kadinlarin ~ mesleklerinde  ilerlemis  olmalarina  ragmen
gelebileceklerinden daha diisilk pozisyonlara getirilmis olduklar1 iizerinde
durulmakta, kadinlara yonelik olumsuz tutumlardan ve yaygin bir cinsiyet
ayrimciliginin varligindan s6z edilmektedir.

Tiirkiye’de bankacilik, goreli olarak yiiksek diizeyde egitilmis kadm ve
erkek calisanlarin istihdam edildigi bir sektérdiir. Biinyesinde egitimli, uzman
iggiicti barindiran, kullandig1 teknoloji itibariyle oldukca ileri olan bankacilik
sektoriinde, kadin ¢aligsanlara yonelik tutumun, onlarin isyerindeki varligina ve
ilerlemelerine engel olan 6nyargili tutumlardan farkli olacagi diisiiniilebilir.
Bankacilik sektériinde kadinlara yonelik tutumlar ile bu tutumlari etkileyen
degiskenlerin belirlenmesi ile kadnlarin iist diizey yoneticilige ulagmalarinin
onunaeki engellerin kaldirilmast da miimkiin olabilir.

Bu ¢alismanmn amaci bankacilik sektériinde cam tavanin var olup
olmadigint belirlemektir. Bunun igin kadin ve erkek banka yoneticilerinin
calisan kadmlara ve kadinlarin iist diizey yonetici olmalarma dair tutumlar
arasinda bir fark olup olmadigi incelenecektir.Ayrica yoneticilerin tutumlari
arasinda demografik 6zellikleri bakimindan fark olup olmadigi da
arastirilacaktir.

1V.2.Orneklem

Maliyet ve kolaylik kisitlar1 géz Oniine alinarak caligmanin sadece
Ankara ve istanbul’daki kamu ve 6zel bankalarin subelerinde yaptlmasina karar
verilmistir. Toplam 22 bankanmn 12°sinden ¢alismanin yapilmasi igin izin
alinabilmigtir. Baglangi¢ta bankalardan her kademede yoneticiye ait goriislerin
edinilmesi amaglanmis ancak, orta ve iist kademe yoneticilerin yogunluklari
nedeniyle ¢alismaya katilmak istememeleri sebebiyle izin alinan bankalarin 97
subesinde gbrev yapmakta olan 210 kadin ve erkek ilk kademe yoneticisine
anketler ulastirilmistir. Dagitilan anketlerden 150 tanesi doldurulmus olarak
geri donmiis, bdylece %70 oraninda geri doniisiim saglanmistir,

Bu calismada bankacilik sektoriiniin se¢ilmis olmasinin nedenlerinden
biri, hizmet sektorlerinin “iicretli” kadin ¢alisanlarin biiyiik bir boliimiinii
istihdam etmekte olmasi (Berberoglu ve Mavis, 1990) ve bankacilik sekt6riiniin
de hizmet sektorii i¢inde kadin istihdaminda ilk sirada olmasidir. Banka ve
Sigorta Isgileri Sendikasinin (BASISEN) yetkililerinden alinan bilgiye gore,
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banka ve sigortacilikta ¢aliganlarda orta kademe yonetiminde kadmlarin sayisi
erkeklerden fazladir. Yetkililer bu alanlarda kadin ¢alisan sayismin fazla
olusunu bankacilikta dikey ilerleme olanaklarmin sinirli olmasina, kadmlarm
banka ile ilgili olumlu imaj yaratmada daha etkili oldugu inancina, bankaciligin
goreli rutin gorevler icermesine, kadinlarin kurumlarina erkeklerden daha bagl
olmalarma, kadinlarin organize edebilme becerilerinin daha iyi olmasina
baglamaktadirlar. Calismada bankacilik sektoriiniin seg¢ilmesinin ikinci nedeni,
kadmlarin lehine gibi goriinen bu duruma karsin, BASISEN ve BANKSEN
yetkililerine gore, kadinlarin “cam tavan” sorunu bulunmaktadir. Nitekim genel
miidiir diizeyinde ya da yonetim kurullarinda kadm sayist ¢ok azdir (Ozsoy,
1993). Aslan’in (2002) elde ettigi sonuca gore, kamu ve ticari bankalarda tist
kademe yoneticilerin %16,2’si, orta kademe yoneticilerin ise %26,6’s1 kadindir.

Dolayisiyla, hem kadinlarm ¢ogunlukta olduklar1 hem de yiikselmede
cam tavanla karsilastiklar1 bankacilik sektériinde, kadin g¢alisanlara yonelik
tutumlarin ve cam tavanin boyutlarinin belirlenmesinin anlamli olacagi
diisiiniilmiistiir.

Bu calismadaki 6rnekleme iliskin 6zellikler bulgular kismindaki tabloda
sunulmustur.

IV.3. Anket

Bu c¢alismada kullanilan anket iki boéliimden olusmaktadir. Birinci
béliimde bir tutum 6lgegi, ikinci bolimde ise demografik degiskenler yer
almistir.

Bu calismada bankacilik sektoriinde galisan kadin ve erkek ilk kademe
yOneticilerinin, ¢alisan kadinlar ve kadinlarin iist diizey yonetici olmalari
konusundaki tutumlarmi belirlemek amaciyla, literatiirde uygun kr tutum
Olgeginin  bulunamamast nedeniyle bir 0lgek gelistirilmistir.  Tutum
Ol¢timlerinde gegerlik ve giivenilirliklerin yiiksek olmasi sebebiyle yaygin
olarak kullanilan y6ntem bireyin kendi ifadelerinin 6lgekler araciligryla
degerlendirilmesidir. Kadin Yoneticilere Yonelik Tutumlart Belirleme Olgegi
(KYYTBO) adi verilen olgek gelistirilirken ilk asamada literatiir taranarak
kadinlarin is yagaminda karsilasabilecekleri engeller belirlenmigstir. Daha sonra
bu engellere neden olabilecek ancak, kadinlarin basarilarinda etkili oldugu
diisiiniilen faktorler ortaya konulmustur. Béylece 82 ifade (tutum ciimlesi) elde
edilmis, bunlar siniflandirilarak duygu, diisiince, davranis boyutlarinda tutum
ifadeleri olusturulmustur. Ikinci asamada 6lgek, gegerlilik ¢alismast igin 6lcme-
degerlendirme alanindan ii¢ uzmanin, istatistik ve arastirma teknikleri alaninda
calisan iki uzman ile bankacilik ve kadin konularinda ¢alisan bes uzmanin
goriiglerine sunulmustur. Uzmanlar Olgekte yer verilen ifadeleri, cinsiyet
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ayrimini belirleme, kapsam, anlagilabilirlik, tutum ifadeleri agisindan besli
degerlendirme itibariyle (1:¢ok zayif, 5: ¢cok iyi) degerlendirmis ve Gnerilerini
belirtmiglerdir. Boylece Ol¢lim aracinda yer alan her ifade i¢in uzmanlarin
verdikleri puanlarin ortalamalari, standart sapmalari ve degisim katsayilari
hesaplanmigtir. Ortalamasi 4’den biiyiik, standart sapmasi 1,5’tan kiiciik ve
degisim katsayist %30°dan kiiciik olan ifadelerin 6lgekte yer almamasi
kararlastirtlmigtir,  Uzmanlarm  Slgekteki ifadelere  verdikleri puanlarin
ortalamalarindan en kii¢iigiiniin 3.66, standart sapmalarindan en biiyiigiiniin
1.94 ve degisim katsayilarindan en biiyiigiiniin %65 oldugu goriilmiistiir. Bu
degerler 6lgiit alinan degerleri astig1 i¢in 38 ifade 6lgekten gikarilmistir.

Son i verilen Olgekte kalan 44 ifade itibariyle dde edilen verilerin
gegerlik ve giivenirlik analizleri igin fakt6r analizi ve madde analizi yapilmistir.
Olgegin yap1 gegerligini sinamak iizere 44 ifadeye temel bilesenler analizi
uygulanmigtir. Calismada yiik degeri 0.50’nin iizerinde olan maddeler 6ncdikle
dikkate alinmig ancak sonugta Olgekte yer alan madde sayisinin ¢ok azaldigi
goriilmistir (1.,9., 10., 16., 20., 21., 25, 27., 29., 30., 31., 33., 34. maddeler).
Dolayisiyla Cronbach Alpha katsayist azalmistir. Bu durum &lgmedeki hata
miktarmin artacagi anlamina gelmektedir. Ote yandan literatiirde tek faktorlii
Olgekte yitkk degerinin  0.30’un iizerinde olmasmin yeterli olacag
belirtilmektedir (BlyUkdztirk, 2002 Kline, 199). Bu nedenle faktdr anaizi
sonuglari degerlendirilirken , 6l¢ekte yer alan maddelerin faktor yuik
degerlerinin 0.30 ve daha yiiksek olmasma dikkat edilmistir. Yapilan faktor
analizi sonucunda 44 ifade iginde 10 ifadenin birinci faktordeki yiik degeri
0.30’un altinda oldugu icin Slgekten gikarilmislardir. Ikinci analiz sonucunda
tiim maddeler i¢in birinci faktor yiik degeri 0.33 ve iizerinde oldugundan 34
tutum ciimlesinden olusan tek faktorlii bir Olgek olusturulabilmis, ayrica
arastirma tutum Olgegi puanlarinda olusan toplam varyansta birinci faktoriin
acikladigi miktarda 6nemli bir artis saglanmistir. Sonugta tek faktorle agiklanan
varyans miktari, 44 ifadelik olgekte %24 iken, 34 ifadeden olusan Olgekte
%30’a yiikselmistir.

Gelistirilen bu &lgiim aracinda (KYYTBO) (bkz.ek) yer alan ifadelerin
(tutum ciimlelerinin), tutum diizeyi diistik,ve yiiksek olan bireyleri ayirt etme
giiclinli, dolayisiyla giivenirligini belirlemek iizere, Olgekte yer alan bir
maddeye verilen tepkiler ile alinan toplam puan arasindaki iligki miktart madde
analizi ile hesaplanmistir. KYYTBO nin giivenirligi i¢in hesaplanan i¢ tutarlilik
katsayist 0.92 olarak tespit edilmistir. Tutumlarin &lgiilmesinde Likert tipi
Olgeklerin en uygun Olgekler oldugundan yola ¢ikarak (Worchel ve Cooper,
1979), bu ¢alismada tutum ifadelerinin derecelendirilmesinde 5°li Likert 6lgegi
kullanilmistir. 5°1i format sekli, bir ¢ok ihtiyaca cevap vermesi yaninda analizin
goreli kolayligr nedeniyle siklikla uygulanmaktadir (Anderson, 1988). Likert
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Olgek tipi, biiyiik oranda giivenilir olup, birgok duyussal nitelikleri Slgme
ozelligine sahiptir (Gable, 1986).

Arastirmanin literatiir taramast sirasinda ulagsilabilen ve incelenen
eserlerde demografik ozelliklerin, bireylerin kadin calisanlar ve kadmlarin
igyerlerinde yiikselmelerine iligkin tutumlar: iizerindeki etkilerinin yeterince
vurgulanmamig olduklar1 gériilmiistiir. Buna karsin bazi demografik 6zellikler
(medeni durum, ¢ocuk sahibi olma gibi), kadmlarin galisirken ya da terfi etme
sirecinde karsilastiklar1 engeller olarak ele alinmiglardir. Bu noktadan hareketle
demografik degiskenler olarak, calismaya katilan bireylerin cinsiyet, yas,
medeni durum, ¢ocuk sahibi olup olmama, 6grenim durumu, sektdrde calisilan
stire, yoneticilik siiresi ¢aligmaya dahil edilmistir. Ankette ayrica katilimcilarin
calistiklar1 bankanin kamu bankasi mi, 6zel banka mi1 oldugu da sorulmustur.

IV.4.Bulgular

Calismada bankacilik sektoriinde ilk kademe yoneticilik pozisyonlarinda
yver alan kadm ve erkek yoneticilerin,kadinlarin ¢aligmasi ve iist kademe
yOneticisi olmalarina yonelik tutumlarmi belirlemek ayrica bu tutumlarin
katilimeilarin demografik ozellikleri itibariyle farklilagip farklilasmadiklarmi
ortaya koymak amaciyla toplanan veriler t-testi ve tek yonlU varyans andizi
kullanilarak degerlendirilmistir. Tiim veriler SPSS paket programi kullanilarak
analiz edilmistir.

Katilimcilara iliskin 6zellikler Tablo 1°de sunulmustur.

Tablo 1.°den de goriilecegi gibi demografik sorulara cevap veren
katilimeilardan %54t kadindir. Katilimeilari bityiik ¢ogunlugu (%65)31-50
yas grubunda olduklarini, %64°ii evli olduklarini ifade etmislerdir. Cocuk sahibi
olup olmadiklarina iliskin bilgi verenlerin %59’u ¢ocuklu olduklarini
bildirmislerdir. Katilimcilarin %67’si {iniversite mezunu , %44’ 6 ila 10 yildir,
%36’s1 isel6 yildan fazla siireden beri c¢alismakta olan bireylerdir.
Katilimcilarin yoneticilik yaptiklart siireye iliskin bilgilerine gére 7-10 yil
yoneticilik yapanlar (%3 1) digerlerinden fazladir. Katilimcilarin yaridan fazlasi
(%58)bzel bankalarda gérev yapmaktadir.
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Tablo 1.0rneklemin Demografik Ozellikleri

Demografik faktorler Say1
Cinsiyet

Kadimn 80

Erkek 68
Yas

30 ve alti 32

31-40 47

41-50 50

51ve Usti 19
Medeni Durum

Evli 96

Bekar 53
Cocuk sahibi olma

Cocuk sahibi olan 86

Cocuk sahibi olmayan 60
Ogrenim Durumu

Lisans Usti 14

Universite 103

Y tksek okul 19

Lise/meslek okulu 14
Sektorde calisilan siire

6-10 yi1l 66

11-15 yil 29

16 y1l ve {istii 55
Y oneticil ik sires

3 yildan az 25

3-6 yil 36

7-10 y1l 47
Caligilan banka statiisii

Kamu 62

Ozd 86

Calismada Oncelikle kadin ve erkek ilk kademe banka yoneticilerinin
kadinlarin g¢alismast ve iist kademe yoneticisi olmalarma yonelik tutumlari
arasinda fark olup olmadigi belirlenmek istenmistir. Bu amagla tek yonlii
varyans analizi ile tutum 6lgeginden alinan puanlar ile cinsiyet faktorii arasinda
anlamli bir iligki olup olmadigi arastirilmistir (Tablo 2). Tablo 2°de her bir
tutum ifadesi bazinda degerlerin goriilmesi istenmis, bu nedenle her soruya ayri
ayri bakilmigtir.
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Tablo 2. Tutum Ol¢egi Puanlarinin Cinsiyet Faktoriine Gore

ANOVA Sonugclan
Tutum ORTALAMALAR Anlamhhk
ifadeleri F Derecesi
Kadin Erkek
*1 1.420 1.870 9,491 ,002
*2 3.136 4.000 22274 ,000
*3 2.395 3.783 93,875 ,000
*4 2.469 3.603 52,740 ,000
*5 2432 3.478 49,840 ,000
*6 1.901 3.544 8,166 ,005
*7 1.691 2.368 24,585 ,000
*8 1.938 3.294 77,553 ,000
*9 2.150 2.623 8,563 ,004
*10 1.284 1.956 22,404 ,000
*11 2.185 3.188 45,206 ,000
*12 2.395 3.456 51,725 ,000
*13 2.259 3.147 35,667 ,000
*14 2.125 3.044 37,277 ,000
*15 1.864 2.725 36,690 ,000
*16 2.506 2.159 4,822 ,030
*17 2531 3.221 20,539 ,000
*18 1.300 2.159 45,685 ,000
*19 2.790 3.426 18,959 ,000
*20 2.086 2.507 8,102 ,005
*21 2.148 2.823 24,761 ,000
*22 2.185 3.076 39,891 ,000
*23 2.700 3.224 12,462 ,001
*24 1.852 2.522 24,831 ,000
*25 1.802 2.597 28,897 ,000
*26 2.790 3.761 50,681 ,000
*27 2.000 2.691 21,904 ,000
*28 2.395 3.309 24,676 ,000
*29 1.691 2.149 14,068 ,000
*30 2.012 2.627 14,373 ,000
*31 1.864 2.309 12,205 ,001
*32 2.469 3.269 21,751 ,000
*33 2.875 3.426 8,025 ,005
*34 3.370 4.044 14,196 ,000

*p<.05

Tablo 2.’de goriildiigii gibi, calismaya katilan ilk kademe kadin ve erkek
banka yoneticileri 34 tutum ifadesinin tamamina istatistiki olarak anlamli
diizeyde farkli cevaplar vermiglerdir. Diger bir deyisle ¢alisma kapsamina
alman kadin ve erkek yoneticilerin kadin g¢alisanlara ve kadinlarin iist diizey
yonetici olmalar1 konusundaki tutumlari, birbirinden farklidir (F1.149= 96.74,

p<.05).
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Yine Tablo 2.’de katilime1 kadin ve erkek yoneticilerin her bir ifade igin
verdikleri tutum puani ortalamalari géz Oniine alindiginda, erkek yoneticilerin
tutum puanlarmin ortalamasina bakildiginda (X=127.04) 34 ifade iginde 33
ifadede kadmn yoneticilerden daha olumlu bir tutum iginde olduklari
goriilmektedir. Bu ifadelerden 15 tanesi kadinlarin {iist diizey yonetici
olmalarma iliskin ifadelerdir. Olgekte kadmlarin iist diizey yonetici olmalarina
iliskin ifadeler g6z 6niinde bulunduruldugunda erkeklerin bu konudaki olumlu
tutumlarinin  hayli yiiksek oldugu anlasiimaktadir. Ote yandan kadnlarin
ortalama tutum puanlar1 (X= 100.61) erkeklerinkinden daha diistiktiir. Ayrica 34
tutum ifadesinden sadece 1 tanesinde (16. ifade) kadm yoneticilerin erkek
yoneticilerden daha olumlu tutum iginde bulunduklari anlagiimistir. Bu ifade
“bankacilik sektoriinde kadin ve erkeklere esit firsatlar taninmasi™na iliskin
tutum ifadesidir.

Bu ¢alismada ayrica kadin ve erkek ilk kademe yoneticilerinin tutum
puanlar1 arasinda demografik degiskenler (yas, medeni durum, ¢ocuk sahibi
olma, egitim durumu, sektdrde calisilan siire, yoneticilik siiresi) bakimmdan
fark olup olmadigi belirlenmek istenmistir.

Calisma kapsamma alman kadin ve erkek  ilk kademe banka
yoneticilerinin yaslar1 itibariyle kadin c¢alisanlara ve kadinlarin iist yonetim
kademelerine getirilmeleri konusundaki ifadelere verdikleri puanlarin betimsel
istatistikleri Tablo 3.’de sunulmustur.

Tablo 3. Kadin Ve Erkek Yoneticilerin Yaslarina Gore Tutum
Puanlar Ortalamalar:

Yas Kadin Erkek Toplam
N X S N X S N X S
30vealtr | 21 | 10169 | 11.89 9 |13155|2273| 32 |11009| 2049
31-40 25 110192 | 1156 | 22 |12091|1966| 47 |11081| 1838
41-50 24 110021 | 1206 | 26 |12973|1751| 50 |11556| 2114
5lvelsti| 8 | 9462 | 1090 | 11 |12927|2013| 19 |11468| 24.08
Toplam 80 | 10061 | 1173 | 68 | 1274 | 1940 | 148 |11276| 20.50

Tablo 3.’de gosterilen tutum puanlar1 ortalamalar1 degerlendirildiginde
calismaya katilan kadin ve erkek ilk kademe banka yo&neticilerinin yaslari ile
kadin c¢alisanlara ve kadmlarin iist diizey yonetici olmalarma iliskin tutumlari
arasinda bir iligki bulunamamistir (F(1.149=.817, ».05) .

Calismadaki tutum ifadelerini degerlendiren ilk kademe kadin ve erkek
yoneticilerin medeni durumlarina gore tutum puanlarinin betimsel istatistikleri
Tablo 4.’de verilmistir.
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Tablo 4. Kadin Ve Erkek Yoneticilerin Medeni Durumlarina Gére Tutum
Puanlar1 Ortalamalar:

Kadm Erkek Toplam
N X S N X S N X S
Evli 44 | 9925 | 1282 | 52 |12877|1562| 96 |11524| 2059

Bekar 36 | 10167 | 1054 | 17 |12106|2755| 53 |10789| 19.79
Toplam 80 /10034 | 11.84 | 69 |12687| 1931 | 149 |11262| 2055

Katilimcilarin tutum puanlarinin ortalamalar1 degerlendirildiginde, evli
erkeklerin kadin ¢alisanlar ve kadinlarin iist kademe yoneticisi olmalarina
iligkin puanlarinin ortalama degerinin (X= 128.77), hem bekar erkeklerin tutum
puanlarinin ortalama degerine (X= 121.06), hem de evli kadin ( X=99.25) ve
bekar kadinlarin (X=101.67) tutum puanlarmin ortalama degerine gére yiiksek
oldugu gériilmektedir. Ancak Tablo 4.’de evli erkekler lehine gozlenen farkin
anlamli olmadig1 belirlenmistir (F(1.149=.889, .05). Bu bugu ilk kademe
banka yoneticilerinin kadin galisanlara ve kadinlarin iist kademe yo&neticisi
olmalarma iligkin tutumlarinin medeni durumlarina gére degismedigini ortaya
koymaktadir.

Kadin ve erkek ilk kademe baka yoneticisi katilimcilarin g¢ocuk sahibi
olup olmamalari bakimindan tutumlarm farklilasip farklilasmadigina iliskin
incelemede yine once betimsel istatistikler ¢ikariimistir (Tablo 5).

Tablo 5: Kadin ve Erkek Yoneticilerin Cocuk Sahibi Olmalarina
Gore Tutum Puanlari Ortalamalari

Kadin Erkek Toplam
N X S N X S N X S
Evet 40 | 9882 | 1277 | 46 |12727|1655| 86 |11403| 2858
Hayir 38 110116 | 1881 | 21 |12690|2512| 60 |11047| 2891
Toplam 78 110020 | 1185 | 67 |12715|1945]| 146 |11257| 2872

Tutum puanlari ortalamalarina bakildiginda ¢ocuk sahibi erkeklerin tutum
puanlart ortalamasinin (X=127.27), diger katilimcilardan daha fazla oldugu
goriilmektedir. Ancak bu farkin anlamli olmadigi belirlenmistir (F(1-148=.196

p>.05).

Bu ¢aligmaya katilarak, kadin c¢alisanlar ve kadinlarn st diizey y6netici
olmalar1 konularindaki tutum ifadelerini degerlendiren kadin ve erkek ilk
kademe banka yoneticilerinin tutumlarmin onlarmn egitim durumlarina gore
farklilasip farklilasmadigi incelenmek istenmistir.
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Bu amagla 6ncelikle buna iligkin betimsel istatistikler ¢ikarilmistir (Tablo 6).

Tablo 6. Kadin Ve Erkek Yoneticilerin Egitim Durumlarina Gore
Tutum Puanlar Ortalamalan

Kadin Erkek Toplam
N X S N X S N X S

Universite 54 10067 | 1278 | 49| 12751 | 1723 | 103 | 11344 | 20.15

Y tksek okul 12 | 9775 | 9.06 | 7| 12628 | 1626 | 19 | 10826| 1840

Lisans ustu 6 [10188| 1205 | 8 | 11650 | 3052 | 14 | 10986 | 24.92

Lise/myo 9 [10211| 941 | 5| 13800 | 1936 | 14 |11493| 2210

Toplam 81 |10042| 1178 | 69| 12687 | 1931 | 15011259 | 2049

Egitim durumlari itibariyle degerlendirildiginde, iiniversite ve yiiksek
okul mezunu kadn yoneticilerin erkeklerden daha fazla olduklari, ancak her iki
grupta da {iniversite mezunu sayisinin fazla oldugu goriilmektedir. Ancak
egitim durumunun katilimcilarin tutum ifadelerine verdikleri cevaplar iizerinde
anlamli bir etkisi olmadig1 belirlenmistir (F(1.149= .1245, ».05).

Kadin ve erkek ilk kademe banka yoneticilerinin tutum puanlarinin
bankacilik sektoriinde galisma siireleri bakimindan farklilagip farklilasmadigi
belirlenmeye caligilmistir. Tablo 7.’de sunulan betimsel istatistikler g6z 6niine
alindiginda, caligmaya katilan yoneticililerin ¢ogunlukla 6ila 10 yildir ya da 16
vildan fazla siiredir sektérde bulunduklari anlasilmaktadir. 6 yildan daha az
siireden beri ¢alismakta oldugunu belirten hi¢bir katilimct olmamis, bu nedenle
bu grup tabloya dahil edilmemistir.

Tablo 7. Kadin Ve Erkek Yoneticilerin Cahisma Siirelerine Gore Tutum
Puanlar1 Ortalamalari

Kadin Erkek Toplam
N X S N X S N X S
6-10 yil 39 [10253| 11.81 |27|12178| 1412 | 66 | 11052 | 15.87
11-15y1l 14 | 10207 | 824 |15|12573| 2573 | 29 | 11431 | 2252
16 yilvelisti | 28 | 9639 | 1310 |27|12881| 1714 | 55 | 11239 | 2225
Toplam 81 |10042| 11.78 | 69| 12687 | 1931 | 150 | 11259 | 2049

Elde edilen veriler degerlendirildiginde, ¢alismaya katilan kadin ve erkek
yoneticilerin ankette yer alan tutum ifadelerine verdikleri puanlarin bankacilik
sektoriinde calistiklart siire ile istatistiksel olarak anlamli bir iliskisi olmadigi
ortaya konulmustur (F1.149=.1145,p>.05).
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Ancak tutum puanlart ile katilimcilarin galistiklari siire arasinda anlamli
bir iliski olmamakla birlikte Tablo 7.’deki tutum puanlar1 ortalamalarina
bakildiginda, erkek katilimeilarin tutum puanlarinin sektérde calistiklart siire
arttikga artmakta oldugu ve genelde kadin katilimcilarin tutum puanlari
ortalamalarindan yiiksek oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarim yoneticilik yapmakta olduklar siire ile kadin galiganlar ve
kadinlarin iist diizey yonetici olmalar1 konusundaki tutumlar1 arasindaki iliski
ele alindiginda, yine 6ncelikle betimsel istatistiklerine bakilmistir (Tablo 8).

Tablo 8. Kadin ve Erkek Ydéneticilerin Yoneticilik Siirelerine Gore Tutum
Puanlar1 Ortalamalari

Kadin Erkek Toplam
N X S N X S N X S
3 yildan az 13 103.38 | 11.15 12 | 11950 | 2427 25 | 11112 | 2013
3-6 yil 20 10242 | 1152 | 16 | 12544 | 1096 | 36 | 112.64 | 16.07
7 yil ve tistii 25 9492 | 1211 22 | 12936 | 21.20 47 | 111.04 | 2416
Toplam 58 9940 | 1216 50 | 125.74 | 1949 | 108 | 111.59 | 20.66

Tablo 8.’deki degerlere bakildiginda katilimci kadinlarin tutum puanlari
ortalamasimin yoneticilik yaptiklar1 stireler arttikga azaldigi, buna karsm
erkeklerin ortalamalariin tam tersine arttig1 dikkat ¢gekmektedir. Ancak yapilan
degerlendirmede yoneticilik yapilan siirenin tutum puanlarma bir etkisi
olmadig1 belirlenmistir (F(1.10p=.211, ».05).

Bu c¢aligma kapsaminda son olarak, katilimcilarin galistiklari bankanin
6zel ya da kamu bankasi olmasina gore tutum puanlarinm farklilagip
farklilagsmayacagi belirlenmeye ¢alisilmistir. Burada beklenen, 6zel bankalarda
kamu bankalarina gore, rekabette iistiinliik arayisiyla daha yenilik¢i, teknolojik
degisimlere daha kolay ve ¢abuk ayak uydurabilen, daha gen¢ ve nitelikli insan
giiclinli istihdam etmeye c¢alisacaklari, ayrica performansa dayali terfi
politikalar1 uygulamalari nedeniyle de cinsiyet ayrimciliginin daha az
rastlanabilecegi diisiincesi olmustur. Boylece anket formuna son olarak
katilimei yoneticilerin ¢alismakta olduklart bankanin tiiriine iliskin bir soru
eklenmistir. Bu soruya verilen cevaplarin tutum ifadelerine verilen puanlara
gore betimsel istatistikleri Tablo 9.da sunulmustur.
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Tablo 9. Kadin Ve Erkek Yoéneticilerin Cahstiklar1 Banka Tiiriine Gore
Tutum Puanlar1 Ortalamalari

Kadin Erkek Toplam
N X S N X S N X S
Kamu 36 97.83 | 1225 | 26 | 129.88 | 17.65 62 110.81 | 21.93
Ozd 45 | 10313 | 1877 | 41 | 12661 | 1732 86 11432 | 1845
Toplam 81 | 10042 | 1178 | 67 | 12788 | 17.39 148 | 112.85 | 1999

Elde dilen verilerden 6zel bankalarda gérev yapmakta olan kadm ilk
kademe yoneticilerinin kadin calisanlara ve kadinlarin {ist kademe yo6neticisi
olmalarina iliskin tutumlar1 ortalamasi kamu bankalarinda ¢alisan kadinlara
oranla daha olumlu goriinmektedir. Ote yandan, tersine ekeklerin tutum
puanlari ortalamasi kamu bankalarinda gérev yapanlarda ¢ok az bir farkla daha
olumlu goriilmektedir. Ancak katilimcilarin ¢alismakta olduklari banka tiiriiniin,
ankette yer alan tutum ifadelerine verilen puanlara etkisinin anlamli bir
farklhiliga yol agmadigi belirlenmistir (F1.147=3.724, p>.05).

SONUCLAR VE TARTISMA

Kamu ve 6zel bankaarda ilk kademe yoneticisi olarak gorev yapmakta
olan kadin ve erkek katilimecilarin, ¢alismada gelistirilen tutum &lgegine
verdikleri puanlar ve bu puanlarin demografik degiskenler bakimindan
farklilasip farklilasmadigina iliskin sonuglar degerlendirilmistir.

Bu calismada elde edilen temel bulgu, c¢alisma kapsamina alinan ilk
kademe banka yoneticilerinin, kadin ¢alisanlar ve cam tavan olarak da ifade
edilebilecek olan kadinlarm iist y6netim kademelerine gelmelerine iliskin
tutumlarmin cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilagmasidir. Bu bulgu,
bankacilik sektoriinden c¢alismaya katilan ilk kademe kadin ve erkek
yoneticilerinin farkli tutum puanlari ortalamalarmin oldugunu gostermektedir.
Tutum puanlari ortalamasi itibariyle yapilan degerlendirmede erkeklerin, kadin
calisanlara ve kadinlarin iist diizey yonetici olmalarma iliskin tutumlarinin
kadinlarinkinden daha olumlu oldugu anlagilmaktadir.

Kanter (1977) orgut iginde kadinlarin sayica az olmalari durumunda
yeterince politik giice sahip olamadiklarindan 6n yargili degerlendirmelerle
daha ¢ok karsilastiklarmdan, ve rol modellerinin olmamasindan sdz etmistir.
Kanter, bu zorluklarin zamanla ¢alisan kadin sayisindaki artisla azalacagini ileri
stirmiistiir. Caligmadaki tutum ifadelerine olumlu cevaplar veren erkeklerin,
bankacilikta sayilari giderek artan kadinlara karsi kadinlardan daha az 6n yargilh
olduklar1 anlasilmaktadir. Nitekim Giinliik ve Pulhan (2000), ekonominin
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geneline bakildiginda, orgiitlerde kadinlara karsi ayrimeciligin, erkeklerin
cogunlukta oldugu sektorlerde daha fazla gozlendigini ileri siirmiiglerdir.
Kadinlarin ~ orgiitteki  sayilart arttikga, isyerlerinde yeni diizenlemeler
gerekmekte, istihdamdan baglayarak hizmet i¢i egitim firsatlarina ve terfilere
kadar pek ¢ok alanda cinsiyet ayrimciligini ortadan kaldiran ya da azaltan
degisimler kaginilmaz olmaktadir. Bu durum, zaman iginde artan sayida kadin
calisanla aynm ig ortamin1 paylasan erkeklerin, onlarla ilgili 6n yargih
tutumlardan uzaklasmalarini saglayabilmektedir. Ote yandan erkeklerin kadin
calisanlara ve onlarin iist diizey yonetici konumuna getirilmelerine olumlu
bakmalarini, Tiirkiye’deki toplumsal kiiltiirel boyutlardan disillik ile agiklamak
mimkin goriinmektedir. Hofstede’in (1992) ¢alismasina gore Tiirkiye goreli
disil bir kiiltiire sahiptir. Disil kiiltiirlerde cinsiyetler arasindaki sosyal farklilik
azalmakta, eril Kkiltiirlerdeki glic ve basartya verilen Onem yerini
bireylerarasinda uyum ve anlasmaya birakmaktadir. Disilligin goreli yiiksek
oldugu toplumlarda erkekler de iligkilerin kalitesini SGnemsemektedir. (Ergeneli
ve Arikan, 2002).

Erkeklerin kadin ¢alisanlara ve kadinlarin iist diizey yonetici olmalarina
iliskin tutumlarinin kadinlarmkinden olumlu olmasi Porter’mn (2001), sosyal
kimlik kurami ile de agiklanabilir. Sosyal kimlik bireyin algilarmi iki sekilde
etkilemektedir. 1lki, bireyler gruptaki diger bireylerin eylemlerine grup
digindaki  bireylerin eylemlerinden daha olumlu yaklagsmaktadirlar. Bu
calismadan elde edilen bulguya gore, katilimci erkeklerin kadin galisanlari
kendi grup iiyeleri olarak kabul edip, onlar1 kendi 6zelliklerine benzer 6zellikler
tastyan bireyler olarak algilanmig olmalari miimkiindiir. Sosyal kimligin birey
algilarini etkilemesinin ikinci sekli, gruplara dayali sosyal kimligin grup iiyeleri
iizerinde, dahil olduklar1 grubun degerlerine ve normlarma uymak igin baski
yaratmasidir. Bu galismada erkek ilk kademe yo6neticilerinin kadin ¢alisanlar ve
kadinlarin iist diizey yonetici olmalarma karsi olumlu tutum géstermis olmalari
bu ¢ergevede degerlendirilebilir. Buna gore, sayica fazla olan kadin ¢alisan, bir
bankadaki 6rgiit kiiltiiriinii olusturan deger ve normlarin sekillenmesinde etkili
olmus, boylece erkeklerin kadin calisanlara kargi tutumlarini olumlu ydnde
etkilemis olabilir.

Elde edilen bu bulgu, Berberoglu ve Mavis (1990)’in kadin y6neticilerin
astlart tarafindan tam olarak benimsenmemis olmalarma iligkin bulgusu ile de
acgiklanabilir.Diger taraftan cinsiyetin, iist yonetim pozisyonlarina terfi
kararinda kadinlarin aleyhine etki edecegine iliskin hipotez Powell ve
Butterfield’in (1994) calismasinda da reddedilmistir. Bu durumda Powell ve
Butterfield orgiit yapisinin ele alinmasi gerektigini ileri siirmiislerdir. Terfi
strecindeki kriterlerin belirgin olmasi, karar siirecinin standardize edilmesi
cinsiyet ayrimciligimi azaltmaktadir. Bu durumda c¢alisgmanin yapildig



104 Azize ERGENELI, Ceren AKCAMETE

bankacilik sektoriinde gerekli yapisal degisimlerin en azindan belli diizeyde
yapilmig oldugu sdylenilebilir.

Kadinlarin erkeklere gore ¢alisan kadinlara ve kadmlarin iist yonetim
kademesine yiikselmelerine karsi daha olumsuz tutumlara sahip olmasinin
kendilerine iliskin algiyla iliskili olabilecegi diisiiniilmektedir. Buna gore
kadmlar hala toplumda kendileriyle ilgili onyargilarin etkisinde olup,
kendilerini bu agidan degerlendiriyor olabilirler. Boylece “evinin kadini olmak™
kimligini iizerlerinden atamamis olabilirler. Eyiipoglu ve arkadaglarinin (2000)
da belirttigi gibi, yonetici olsun olmasm kadinlarin birbirlerini olumsuz
degerlendirme egiliminde olmalari, bu ¢alismadaki kadin katilimcilarin tutum
puanlarinin erkeklerinkinden az olmasinin nedeni olabilir. Buna gore isyerinde
birbirlerini rakip olarak goren kadinlar, kadin yoneticinin otoritesini kabul
etmeyerek erkeklerin otoritesini daha mesru bulabilmektedirler. Ote yandan
kadin yoéneticiler Aycan’m (2000) da belirttigi gibi hemcinslerini kayirir,
destekler goriinmemek i¢in de kadin ¢alisanlarin kariyer gelisimine fazla destek
vermek istemiyor gibi tutum sergilemis olabilirler. Toplumda daha ziyade
erkeklere atfedilen yoneticilik kariyerinde kendilerini erkekler kadar basarili
gostermek zorunlulugunda hisseden kadinlar, rekabet kosullarina ayak
uydurmak i¢in kadm ¢alisanlara ayricaliklt bir tutum i¢inde olmak istememis de
olabilirler. Diger taraftan kadinlarin sorulara erkeklere gére daha olumsuz cevap
vermelerinin bir nedeni de erkeklere nazaran ¢alisma hayatinda daha fazla
zorluklarla karsilagiyor olmalari nedeniyle &zellikle kadinlarin calismasina
olumsuz bakma egiliminde olmalari olabilir.

Calismanin diger bir bulgusu, literatiirde elde edilen bulgularin aksine
(6rn. Ozsoy, 1993; Crampton ve Mishra, 1999) calismada ele alinan higbir
demografik faktoriin, c¢aligmaya katilan kadin ve erkek ilk kademe banka
yOneticilerinin kadin ¢alisanlara ve onlarin iist diizey yOnetici olmalarina iliskin
tutumlart ile iligkili olmamasidir. Calismadaki 6rneklem grubunun ¢ogunluk
itibariyle 40 yasin altinda olmasi ve daha ziyade 6zel bankalarda galigtyor
olmasinin, bu g¢aligmanin yas ile ilgili bulgularinda etkili olmus olabilecegi
diigiiniilmektedir. Dolayistyla 1980 yillarinin sonlar1 itibariyle, teknolojik
gelisme, rekabet ve globallesmenin de etkisiyle baslayan yeni bankacilik
anlayisinin, geng ve egitimli insanlarin istihdamiyla cinsiyet ayrimciligindan
uzaklagmis olabilecekleri diisiiniilebilir. Diger taraftan 6rneklem grubunun
¢ogunlukla tiniversite mezunu olduklart belirlenmistir. Egitimli bireylerin karsi
cinsiyete iliskin algilarinda, egitim siireleri boyunca onlarla birlikte olmalari
nedeniyle birbirlerini tanima, onlari kendilerinden biri olarak kabul etme
anlayisinin  etkili olmus olabilecegi akla gelebilir. Benzer bigimde, bu
arastirmada, c¢alisilan siire ya da yoneticilik yapilan siire ile tutum arasinda bir
iliski bulunamamis olmas1 da, farkli cinsiyettekilerin ayni ¢alisma ortamini bir
siireden beri paylasiyor olmanin, bireylerin birbirlerini ayni gruptan kabul
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etmelerine neden olmus olabilir. Dolayisiyla “kendilerinden™ saydiklar1 karsi
cinsiyete karsi tutumlari bu diisiinceden etkilenmis olabilir.

Bu c¢aligmadaki tutum ifadelerine verdikleri cevaplar itibariyle
degerlendirildiginde, katilimcilarin medeni durum ve ¢ocuk sahibi olup
olmamalarinin kadin ¢alisanlara ve kadinlarin iist yonetime getirilmesi konulari
ile anlamli bir iliskisi olmadigr bulunmustur. Calismada anlamli bir iliski
bulunmamasina ragmen, tutum puanlari ortalamalarina bakildiginda, evli
olmayan kadinlarin tutum puanlarmin ortalamasinin evli kadinlardan daha fazla
oldugu, evli erkeklerin tutum puanlarinin ortalamasimin ise evli olmayanlardan
daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu durum, evli kadinlarm ailevi
sorumluluklart nedeniyle g¢alisma hayatin1 zorlayict buluyor ve yiikselme
olastigin1 zayif goriiyor olmalarindan kaynaklanabilir. Ote yandan evli
erkekler, eger esleri de g¢alisiyorsa bu konuda empati gosteriyor olabilirler.
Benzer bicimde ¢ocuksuz kadinlarin ¢ocuklu olanlardan ve ¢ocuklu erkeklerin
de cocuksuz olanlardan daha yiiksek tutum ortalamalarina sahip olduklar
goriilmektedir. Anlamli olmamakla beraber ¢cok az da olsa bu fark, ¢ocuklu olan
kadmlarin yasadiklari zorluklar nedeniyle goreli olumsuz tutum gelistirmis
olmalari ile agiklanabilir.

Son olarak ¢aligmada 6zel banka ilk kademe yéneticilerinin kamu
bankasinda calisanlara oranla daha olumlu tutum i¢inde olduklar1 belirlenmistir.
Ancak, tutum puanlari ile banka tiirii arasinda anlamli bir iliski bulunamamastir.
Bu c¢alisma kapsamma alinanlar 0&lgiisiinde 6zel bankalarda cinsiyet
ayrimciligint  azaltan diizeyde yeni diizenlemelerin getirilmis oldugu
diistiniilebilir.

Bu calismanin sonuglar1 Ankara ve Istanbul’daki bazi bankalarda ¢alisan
ve bu caligmaya katilan bireylerden elede edilen verilerle sinirlidir. Benzer bir
calismanin farkli sektdrlerden, farkli demografik &zellikler tasiyan Orneklem
gruplari ile yapilmasmin ig yasaminda kadin ¢alisanlara karsi tutumlari ve cam
tavan kavramina iliskin degerlendirmeleri gercek¢i bir sekilde anlamak
bakimindan yararl olacaktir.
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Kadin Yéneticilere Yéonelik Tutumlar: Belirleme Olgegi (KYYTBO)

Kadinlar, Bankacilik Sektoriindeki is ortamina uygun degildirler.

Kadinlar yeteneklerine gére daha diisiik konumlarda calistirilmaktadir.

Bankacilik sektoriinde kadinlar erkeklere gore daha verimli caligmaktadir.

Bankacilik sektoriinde st diizey yoneticilikler kadinlara verilmelidir.

Kadinlar takim ¢alismasina daha yatkindir.

Kadinlarin yetenekleri, tist diizey yonetici olmalart i¢in sinirhdir.

Kadmlar ist diizey yoneticiligin  gerektirdigi  disiplinli calisma  alisgkanligina
sahiptirler.

Erkekler kadinlara gore tist diizey yoneticilik konumuna daha uygundurlar.

Kadin ve erkek tist diizey yoneticilerin performanslari arasinda farklilik yoktur.

Personel  c¢ikarilmast  gerektiginde (kriz  doneminde), oncelikle kadinlar isten
¢tkartlmalidir.

Kadinlar erkeklere gore ¢aligma arkadaglariyla daha iyi iletisim kurarlar.

Kadin yoneticiler erkeklere gore daha demokratik, daha katilimceidir.

Kadinlarmn erkeklere gore daha iyi dinleyici olmalari, is yasamlarinda avantaj saglar.
Kadnlar is diinyasinin giigliiklerine erkekler kadar direng ggsteremezler.

Kadmlar erkeklere gore daha duygusal olduklarindan st diizey yoneticilikte basarih
olamazlar.

Bankacilik sektoriinde kadin ve erkeklere egitim konusunda esit firsatlar taninmaktadir.
Bankacilik sektoriinde kadin yoneticiler erkek yoneticilere gore, ustleri veya astlari
ile daha iyi iletisim kurarlar.

Kadinlar st diizey yonetici olarak atanmamalidir.

Kadin yoneticiler erkek yoneticilere gore ¢alisanlarinin mesleki gelisimlerini daha fazla
destekler.

Ust diizey kadin yoneticiler kadin olma §zelliklerini yitirirler.

Kadinlar iist diizey yonetici olduklarinda yalniz kalma korkusu yasarlar.

Kadin yoneticiler daha planli caligma aligkanliklarina sahiptirler.

Kadin yoneticilerin is hayatina getirdigi yenilikler st yonetici olmalarinda tercih
nedenidir.

Kadin yoneticiler, hizli karar alamazlar.

Kadnlar yoneticili k 6z€li klerine sahiptirler.

Ust diizey yonetici kadmlar iist diizey erkek yoneticilere gore daha

yuksek performans gosterirler.

Kadmn yoneticiler erkeklerin egemen olduklar1 sektorlere ayak uydurmakta basarili
olamazlar.

Bankacilik sektoriinde tist diizey yoneticilik igin erkeklere kadinlardan daha ¢ok firsat
saglanmaktadir.

Kendine giiveni olan kadinlar, tist diizey yonetici olmanin zorluklarini kolaylikla asarlar.
Yoneticilik egitimi almig kadinlar @ist diizey yonetici olmalidirlar.

Kadinlarin gegmiste aileleri tarafindan desteklenmeleri yonetici olmalarini olumlu yonde
etkiler.

Kadnlar erkeklere gore elestirilere daha kapalidir.

Bankacilik sektoriinde is yasami erkeklerin kurallariyla yonetilmektedir.

Kadinlar, maas, prim, statii gibi konularda ayrimciliga maruz kalirlar.
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