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Oz Abstract

Arastirmanin amaci, “cam ugurum” kavraminin Tirkiye
ornekleminde  gecerliligini  incelemektir. ~ Kafkas
Universitesinde isletme yonetimi dersi almis 407
Ogrenciye anket uygulanmustir. Arastirmada bosalan bir
iist diizey yoneticilik gorevi igin biri kadin ve biri erkek
iki adaydan hangisinin hangi déonemde (olumlu finansal
performans donemi mi yoksa olumsuz finansal
performans donemi mi) daha tercih edilebilir algilandigt
incelenmigtir. Cam ugurum pozisyonu igin tercihte
“uaygunluk, liderlik yetenegi ve giiven” boyutlari
kullanilmistir. Bu boyutlarla ilgili sorularin katilimcilarca
ayri ayrt donemlerde (olumlu finansal performans
senaryosunda ve olumsuz finansal  performans
senaryosunda) degerlendirilmesi istenmistir. Arastirmada
katilimcilarin “sirket performansinin olumsuz oldugu” bir
senaryoda CEO olarak kadin yonetici adaymnin daha
yiiksek potansiyelde algilanmadigi bulgusuna ulasilmistir.
Sonucta, erilligin yiiksek oldugu iilkelerde gecerli olan
cam ugurum kavraminm, erilligin diisik oldugu
Tirkiye’de gecerli olmayabilecegi sdylenebilir.

Anahtar Kelimeler: insan kaynaklari yonetimi, kariyer
engeli, cam ugurum
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The purpose of this study is to investigate the validity of

the concept “glass cliff” in the sample of Turkey. A
questionnaire was applied to 407 students who took the
course of business administration in Kafkas University. In
the study, it was investigated which one from two
candidates (a male and a female) for a vacant senior
management position, is perceived to be more preferable
at which period (whether it is the positive financial
performance period or the negative financial performance
period). The dimensions of “suitability, leadership ability
and reliability” were used while making the selection for
the glass cliff position. The participants were asked to
evaluate the questions concerning these dimensions at
separate periods (in the positive financial performance
scenario and in the negative financial performance
scenario). It was concluded in the study that the
participants did not perceive the female manager
candidate to have a higher potential as a CEO in a
scenario in  which the “company performance is
negative”. In conclusion, the concept of glass cliff which
is applicable in countries with high level of masculinity
can be asserted not to be invalid in Turkey, where the
masculinity is low.
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EXTENDED SUMMARY

Research Problem: Women who seek leadership positions are frequently faced with barriers that hinder their
progress (Mulcay and Linehan, 2014: 425). Factors that prevent women from being promoted to management positions
or impair their career development include stereotypes, lack of mentorship, inability to become involved in networks,
discrimination in the workplace, family issues and becoming one’s own boss (Dzanic, 2009: 9-10). In contrast to the
concept of the glass ceiling, which refers to the subtle, i.e. invisible (glass) barriers (ceilings) encountered by women in
their endeavor to reach the higher echelons of an organizational hierarchy, the “glass cliff” metaphor describes a new
form of gender discrimination faced by women who have already overcome the glass ceiling and who are appointed to
riskier positions than those of their male colleagues (Bruckmiller, Ryan, Rink and Haslam, 2014: 202). This paper aims
to search the validity of the concept “glass cliff” in Turkey.

Literature Review: Ryan and Haslam (2005) first coined the term “glass cliff” to refer to an adverse situation
for women, introducing the concept as a criticism against Judge’s (2003) article entitled “Women on Board: Help or
Hindrance?” in The Times. (Ryan and Haslam, 2005: 82). Judge (2003) examined the situation in 100 large companies
in the United Kingdom in which women had been appointed to management positions, and revealed that the
performances of these companies tended to deteriorate when compared to those that only had men on their executive
boards. In contrast to Judge (2003), who claimed that British companies would be better off without the women they
had appointed to their boards, suggesting that company performances would deteriorate in cases where they appointed
women, Ryan and Haslam (2005: 81-90) analyzed the performances of 100 listed companies in the United Kingdom
before and after the appointment of men and women to their executive boards, and showed that appointments varied in
terms of gender and context (organizational condition). While companies that appointed men to their boards
experienced stability and growth both before and after these appointments, it was observed that most of the companies
that appointed women to management positions were less successful and experienced financial difficulties before
promoting women. In this regard, it can be understood that the glass cliff concept is used to define the appointment of
many women who break through the glass ceiling to riskier positions (Haslam and Ryan, 2008: 531).

Data and Methodology: A questionnaire was applied to 407 students who took the course of business
administration in Kafkas University. In the study, it was investigated which one from two candidates (a male and a
female) for a vacant senior management position, is perceived to be more preferable at which period (whether it is the
positive financial performance period or the negative financial performance period). The dimensions of “suitability,
leadership ability and reliability” were used while making the selection for the glass cliff position. The participants were
asked to evaluate the questions concerning these dimensions at separate periods (in the positive financial performance
scenario and in the negative financial performance scenario).

Results and Conclusions: It was concluded in the study that the participants did not perceive the female
manager candidate to have a higher potential as a CEO in a scenario in which the “company performance is negative”.
In conclusion, the concept of glass cliff which is applicable in countries with high level of masculinity can be asserted
not to be invalid in Turkey, where the masculinity is low.
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GIRIS

Toplumsal cinsiyet ve ataerkil diizenin izlerini yansitan orgiit kiiltlirii isgiicii piyasasinda kadinin
statiisiinii belirlemektedir (Gokdag, 2013: 70). Liderlik pozisyonlarinda gorev almak isteyen kadinlar, kariyer
gelisimlerinin Oniinii kesen engellerle sik sik ylizlesmektedirler (Mulcay ve Linehan, 2014: 425). Basmakalip
yargilar, mentorluk eksikligi, is yerinde ayrimcilik ve ailevi sorunlar kadinlarm yonetimde terfi almasini ve
kariyer gelisimlerini engellemektedir (Dzanic, 2009: 9-10).

Cam tavan kavrami, kadinlarin orgiitsel hiyerarsiyi tirmanmaya calisirken yiizlestikleri kolayca fark
edilemeyen yani goriinmeyen (glass) fakat olduk¢a gergek engelleri (ceiling) ifade etmektedir. Kadinlar cam
tavani agtiklarinda cam ucurum olarak adlandirilan farkli bir kariyer engeli ile karsilasirlar. Erkek
meslektaslarinin pozisyonlarindan daha riskli ve tehlikeli olan bu liderlik pozisyonlari, kadinlarin
yiizlestikleri cinsiyet ayrimciliginin yeni bir formunu ifade etmektedir (Bruckmiiller vd., 2014: 202).

Schein’in (1975) “yonetici diisiin erkek diisiin” 6nyargis1 igyerlerindeki ¢ogu cinsiyet esitsizliginin
temelini olusturur (Ryan vd., 2011: 470). “Kriz diisiin kadin diigiin” onyargisina gore ise kadinlar, kriz
donemlerinde riskli yonetsel pozisyonlar i¢in tercih edilirler ve sonugta basarisiz olduklarinda liderlik
kapasiteleri negatif olarak algilanir. Olumlu performans dénemlerinde riskli olmayan liderlik pozisyonlarini
elde etmek oOzellikle kadinlar i¢in zordur ve kadinlarin bu pozisyonlar1 elde etmek i¢in miicadele etmeleri
gerektirmektedir (Chambers, 2011: ii).

Judge (2003), kadinlarin liderlik pozisyonlarina atandig1 kosullar ve atamanin sirket performanslarinda
yaratt1§1 sonuglar hakkinda Ingiltere borsasindaki 100 sirket drneklemi kapsaminda bir arastirma yapmustir.
Sonugta, yonetim kurullarinda kadinlarin oldugu sirketlerin diisiik piyasa performansi ile yiizlestikleri ortaya
cikmustir. Ingiltere’deki sirketlerin ydnetim kurullarina kadinlarin cam tavani kirarak basarili yiiriiyiisiiniin,
sirketlerin performanslar1 ve piyasa degerlerine ¢cok zarar verdigi belirtilmistir. Ryan ve Haslam (2005) ise
aksine diisiik sirket performansinin nedeni olarak kadinlarin liderlik pozisyonlarmma atanmalarini
gormemistir. Liderlik pozisyonlarina kadinlarin atanmasina neden olan diisiik sirket performansi ve olumsuz
kosullara vurgu yaparak, bu kotii kosullarda iist pozisyonlara yapilan kadin atamalarini ifade etmek i¢in cam
ucurum kavramini onermislerdir.

Bu arastirmanin amaci, kariyer tuzagi olarak nitelendirilebilecek “cam ugurum” kavramini tanitmak ve
Tiirkiye’deki bir iiniversitede okuyan ve gelecegin yoneticileri olacak Ogrenciler {izerinde gecerli olup
olmadigin1 tespit etmektir. Dolayisiyla cam ugurum algisi gelecegin yoneticilerine iliskin gelecegin
calisanlarindan hareketle tespit edilecektir. Katilimcilarin girket performansmin olumsuz oldugu bir
senaryoda CEO olarak kadin adayimi uygunluk, liderlik yetenegi ve giiven agisindan yiiksek diizeyde
algilamasinin (cam ugurum atamasi) Tiirkiye 6rnekleminde sorgulanmasi arastirmanin katkist olabilecektir.
Makalenin birinci boliimiinde kavramsal gerceve, ikinci boliimde metodoloji, tigiincii bolimde bulgular
anlatildiktan sonra genel degerlendirme ve sonug kismina yer verilmistir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. Toplumsal Cinsiyet

“Cinsiyet, kiginin gosterdigi genetik, fizyolojik ve biyolojik ozellikler” iken “toplumsal cinsiyet,
biyolojik farkhiliklardan degil, kadin ve erkek olarak toplumun ve kiiltiiriin bizi nasil gérdiigiinii ifade eden
bir kavramdir” (Uner, 2008: 6). Giddens (2012: 505), kadin ile erkekler arasindaki farkliliklarin, biyolojik
cinsiyetle acgiklanamayan, c¢ocuk yetistirme bigimi, ev icindeki esitsiz isboliimii, toplumsal ve kiiltiirel
diizlemde kurulmus yonlerine dikkat ¢ekmektedir.

1.2. Kariyer Engelleri Kavramlar

Kadinlar i¢in kariyer engelleri dikkate alindiginda, bazi mesleklerin cinsiyetlerinin olabilmesi 6nem
arz etmektedir. Haslam vd. (2010), saglik hizmetleri, konaklama hizmetleri ve perakendecilik gibi sektorleri
basmakalip kadins1 (stereotypically feminine) meslekler olarak ele almisken, madencilik, bilgi teknolojileri
ve finans gibi sektorleri kadinst olmayan seklinde belirtmistir. Williams (1992) ise, ilkokul 6gretmenligi,
hemsirelik, kiitiiphanecilik ve sosyal yardim gibi kadin egemen mesleklerden bahsetmistir. Dolayisiyla bazi
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mesleklerin kadinlar igin kariyer engelleri yaratabilecegi sOylenebilir. Toplumsal cinsiyetin sirketlere
yansimasinda cam tavan, cam asansOr, cam yiirliyen merdiven, gostermecilik/géstermelik 6diin verme
(tokenism), ¢ifte agmaz, cam duvar, cam labirent ve cam ugurum gibi kariyer engelleri kavramlar1 vardir
(Yildiz, 2017: 121). Bu ¢alismada cam ugurum kavramina odaklanilmistir.

1.3. Cam Ugurum

[k kez Ryan ve Haslam (2005) tarafindan ortaya atilmistir. Judge (2003) Birlesik Krallik’taki (BK)
yonetim kurullarinda kadinlar olan 100 biiylik sirketin yonetim kurullarinda sadece erkeklerin oldugu
firmalara nazaran daha az basarili olduklarini belirtmistir. Ryan ve Haslam (2005: 81-90) ise Judge’in (2003)
aksine yonetim kurullarina erkekleri atayan BK’daki 100 sirkette, atamadan Once ve sonra sirketin
basarisinin olumlu oldugunu gozlemlemistir. Aksine kadinlar1 yonetim pozisyonlarina atayan sirketlerin ise
atamadan Once diisiik performans diizeyinde olduklari gozlenmistir. Cam ugurum kavrami, cam tavan
engelini asan kadinlarin aslinda bagka bir engelle karsilastiklarini yani isletme performansinin diisiik oldugu
donemlerde riskli yoneticilik pozisyonlarina atanmasini ifade etmektedir (Haslam and Ryan, 2008: 531).

Cam tavan kavrami kadinlarin iist kademe yonetim pozisyonuna getirilmesindeki engelleri belirtirken,
cam ucurum kavrami kadinlarin ancak sirketin kriz doneminde {ist diizey yonetici pozisyonuna getirilerek
basarisizliga siiriiklenmesini ifade etmektedir. Bu kavramlar ve diger cinsiyet ayrimciligi ile ilgili
kavramlarimin teorik altyapisi, “ikinci dalga” feminist kuramlar baglaminda, ataerkil zihniyetle
iliskilendirilebilir (Basak, 2013: 232). Cam ugurum, cam tavani agan kadinlarla ilgili bir ayrimecilik
kavramidir (Ryan ve Haslam, 2007: 550).

1.3.1. Cam Ucurumun Boyutlar:

Yazinda kadinlarin cam uguruma yani “hileli iist diizey yéneticilik pozisyonuna” siiriiklenmesinde
uygunluk, liderlik yetenegi ve giiven boyutlar1 kullanilmistir (Ak Kurt, 2011; Uyar, 2011).

Uygunluk: Basarili ve etkili bir yonetici olmak i¢in kogluk yapabilecek, teknik bilgi, dayanisma,
iletisim ve diplomasiyle iliskilendirilebilecek yetkinliklere sahip olmak gerekir (Laios vd., 2003: 152). Ote
yandan bir liderin kriz zamanlarinda takip edilebilmesi i¢in ¢evre kosullarina uygun davraniglar gostermesi
ve takipgilerini etkilemesi gerekir (Riemer ve Toon, 2001: 245). Kadinlarin sirketlerin olumlu
donemlerinden ziyade olumsuz dénemlerinde ydnetim pozisyonlar1 i¢in uygun olacagi seklinde bir 6n yargi
vardir (Simpson vd., 2002: 2). Bu ag¢iklamalar sorgulandiginda, cam ugurum kavrami ile cam tavan kavrami
arasinda bir iligki ortaya ¢ikabilmektedir. Olumlu performans doneminde kadinlar yonetim pozisyonlari i¢in
uygun goriilmeyerek cam tavana maruz kalirken, olumsuz performans déneminde yonetim pozisyonlar1 i¢in
uygun goriilerek cam uguruma maruz kalabilmektedir.

Liderlik yetenegi: Kadin ve erkek yoneticilerin liderlik stilleri arasinda farkli ve degisik uygulamalar
goriilmektedir (Dzanic, 2009: 18). Kadinlar takipgileri ile iliskilerinde toplumsal 6zelliklerini (duygusal,
yardimsever, arkadasci, nazik ve sempatik olma) 6n plana ¢ikarmaktadirlar. Erkekler ise iligkilerinde bireysel
ozelliklerini (agresif, gayretli, hiikmeden, kendine giivenen ve giiclii olma) 6n plana ¢ikarmaktadirlar (Y1ildiz,
2017). Kadinlarin sirketlerin olumsuz donemlerinde birer kriz yoneticisi olarak erkeklerden daha fazla
yetenege sahip oldugu disiiniilmektedir (Brenner vd, 1989: 662). Dolayisiyla olumsuz performans
donemlerinde veya kriz donemlerinde kadinlarin liderlik yetenegi algisinin yiiksek ¢ikmasi beklenmektedir.

Giiven: Ust diizey yoneticilik pozisyonlarma atanmada yoneticiye olan giiven dikkate almabilir
(Chambers, 2011: 7). Giliven basarili olmak ve basarili bir liderligi slirdirmede 6nemli bir unsurdur. Bu
yiizden liderlerin takipgilerinin giivenini kazanmasi 6nemlidir. Yazinda lider iiye etkilesiminin yOneticiye
duyulan giiven diizeyine etkisi oldugu gézlenmistir (Aslan ve Ozata, 2009). Yoneticinin cinsiyetin yoneticiye
duyulan giiven iizerindeki rolii de dikkate alimmaktadir. Cam ugurum kavramina gore oOzellikle kadin
liderlere kriz donemlerinde giiven daha fazla olabilmektedir.

1.3.2. Cam Ucurumla ilgili Yazinda Yapilan Cahsmalar

Cam ucurumun hangi pozisyonlarda oldugunu inceleyen bir ¢alismada bu tiir pozisyonlara yapilan
atamalarin kadin egemen islerde (organik saglik ve giizellik iiriinleri sirketi) ve erkek egemen islerde (yap1
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malzemesi tireticisi ve yiiksek teknolojili iiriinler iireticisi) farklilasmadigi ortaya ¢ikmistir (Haslam ve Ryan,
2008). Amerika federal hiikiimetinin baz1 kurumlarinda iist yonetici servisinde kadinlarin yiizlestigi zorlu

gorevleri inceleyen bir ¢alismada ise, baz1 kurumlarda ¢alisan kadinlarin diger kurumlarda ¢alisan kadinlara
gore daha fazla cam ucurumla yiizlestikleri bulunmustur (Sabharwal, 2015: 401). Hollanda’da 6grenciler
tizerinde yapilan calismada, yeni atanacak bir liderin kriz durumunda sosyal kaynaklara (mentorluk, sosyal
programlar vb.) rahat bir sekilde erisebilecegi zaman, cam ugurum algisinin azalmakta oldugu gézlenmistir

(Rink vd., 2013).

Ryan ve Haslam (2006: 43), cam tavani kirarak basarili olan kadinlarin ugurumun kenarinda yani cam
ucurum pozisyonlarinda yasadig: stres ve baski deneyimlerini incelemislerdir. Calisma sonucunda kadinlarin
yasadiklari stres ve baskinin nedenleri su sekilde belirtilmistir:

- Kadinlar meslektaglarindan yetersiz bilgilendirilir ve desteklenir.

- Kadinlar asir1 is talepleri nedeniyle gorevleri lizerinde kontrol eksikligi hissederler.

- Kadmlar yar1 yolda basarisiz bir projeye takim lideri olarak atanirlar.

- Kadinlar zamanindan 6nce gelen miisteri siparislerini yetistirme zorunlulugu yasarlar.

- Kadinlar erkek egemen iliski aglarina g

- Kadinlar yetersiz personelle is gérmek zorunda kalirlar ve kaynaklar1 erkeklere kaptirirlar.

- Erkek meslektaslari ise pek sorumluluk

1.3.3. Cam Tavandan Cam Ug¢uruma

irmekte zorlanirlar.

almak istemez.

Sekil 1°de gosterildigi gibi sirket performansinin normal oldugu (olumlu performans) dénemlerde
erkekler {ist kademe yOnetim pozisyonlarina getirilirken, riskli kosullarda (olumsuz performans) kadinlar iist
kademe pozisyonlar i¢in tercih edilmektedir (Yildiz vd., 2016: 1136).

CAM TAVAN

Normal
Kosullar

Cam
tavan

Destek personel
‘:> (Cogunlulla Kadm) <:|

CAM UCURUM

Riskli
Kogullar

Destek personel
E> {Cogunlulla Kadum)

Kaynak: Wirth (2001: 26); Dzanic (2009: 10)

-

Sekil 1: Cam Ugurum ve Cam Tavan Farki

1.4. Hipotezlerin Gelistirilmesi

Kaynak: Yazarlar tarafindan olugturolmugtur.

Aragtirmada teorik ¢er¢eve ve yazindaki Uyar (2011), Haslam vd. (2010), Ryan vd. (2010) ve Ashby

vd. (2007), calismalar1 dikkate alinarak asagida

ki hipotezler gelistirilmistir:

H1: Bir yonetici adaymnin iist kademe yonetim pozisyonlarina tercih durumu “sirket performansinin

farkli senaryolarina” gore degisiklik gosterir.
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Basarili sirketlerde ideal yonetici ozelliklerinin erkege (agresif, objektif, giiclii, kararh, duygusal
¢okiintiiden ¢abuk kurtulma) uyacagi ve erkegin atanacagi yani “yénetici diisiin erkek diigiin” iliskisi
kurulmustur (Schein, 1973, 1975; Bruckmiiller ve Branscombe, 2010: 433). Siyaset bilimi 6grencileri genel
secimlerde kazanilmasi garanti bir durumda erkek baskan adaymni kadin adaya gore daha fazla tercih
etmislerdir (Ryan vd., 2010: 56). Basketbol liginde kazanma rekorunu ele gegirebilecek diizeyde basarili bir
takimda siyahi/azinligin yerine beyaz koglar takimin bagina atanmistir (kurtarici etkisi-savior effect) (Cook
ve Glass, 2013: 168).

Cam ugurumun ortaya ¢iktigi durumsal faktorlerden sirketin liderlik tarihi yani uzun bir dénem erkek
liderlik donemi hakkinda bilgi verilen katilimcilar basarili organizasyonlar icin gelecekte erkek lideri
secmistir (Bruckmiiller ve Branscombe, 2010). Sirket performansinin olumsuz seyrettigi durumdan ziyade
olumluya gittigi durumda erkek aday liderlik i¢in daha uygun olarak algilanmistir (Uyar, 2011). Hukuk
ogrencileri kolay davalar icin erkek avukattan yana se¢im yapmiglardir (Ashby vd., 2007: 775).

Hla: Bir erkek adavin iist kademe ydnetici pozisyonlarina tercih edilmesi durumu “sirket
performansinin farklt donemlerine gére farklilik gésterir. (Katilimcilar tercih yaparken, olumsuz kosullarla
kiyaslandiginda olumlu finansal performans kosulundaki sirketler icin erkek yonetici adaylarint daha fazla
tercihte bulunuyor mu?)

Basarisiz sirketlerde ideal yonetici tipi ya da kriz donemlerinde kadinin kisilik 6zelliklerinin (anlayisli,
yardimsever, sezgisel, hassas, yaratict) kriz yonetimine yatkin olacag iliskisi bulunmustur (Schein, 1973,
1975). Isletme mezunlar1 sirket performansinin yiiksek oldugu durumda degil diisiik oldugu yani olumsuz
performans durumda kadin yonetici adayini tercih etmislerdir (Haslam ve Ryan, 2008), Sirket basarisinin
olumsuza dogru gittigi durumda “kadin aday erkek adaya gore liderlik igin uygun ve yetkin” olarak
algilanmistir (Uyar, 2011). Birlesik Krallik’ta borsadaki sirketlerin tehlikeli (istikrarsiz) durumu ile yonetim
kurulundaki cinsiyet tiirlindeki degisim incelendiginde tehlike arttik¢a kadinlarin sirketlerin yonetim
kurullarinda asir1 temsil olasiligi artmaktadir (Mulcay ve Linehan, 2014).

Borsada genel bir finansal diisilis egilimi oldugu zaman yonetim kurullarina kadinlar atayan sirketler,
atamadan Onceki bes ayda tutarli bir sekilde diisiik performansi tecriibe etmis yani finansal diisiis ya da
olumsuz sirket performansi durumunda kadinlar liderlik pozisyonlarina atanmistir (Ryan ve Haslam, 2005).
Sirket performansinin olumsuza gittigi durumda kadin aday daha yetkin olarak algilanmistir (Uyar, 2011).
Yonetim kurullarindaki kadin orani ile pazara dayali basar1 kriterleri (Tobin’s Q) arasinda olumsuz iligki
bulunmustur (Haslam vd., 2010). Hukuk 6grencileri kolay davalardan ziyade riskli davalarda kadin avukati
tercih etmislerdir (Ashby vd., 2007).

H1lb: Bir kadin adayin iist kademe yonetici pozisyonlarina tercih edilmesi durumu “sirket
performansinin farkli donemlerine gore farklilik gosterir. (Katilimcilar tercih yaparken, olumlu kosullarla
kiyaslandiginda olumsuz finansal performans kosulundaki sirketler icin kadin yonetici adaylarini daha fazla
tercihte bulunuyor mu?)

Schein’in (1975) “yonetici diisiin erkek diisiin” Onyargis1 igyerlerindeki ¢cogu cinsiyet esitsizliginin
temelini olusturur. Ataerkil toplum yapisi ve erkek egemen kiiltiirlerde kadinlarin erkekler tarafindan cam

ucuruma siiriiklenebilecegi varsayiminda hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H2: Kotii finansal performans dénemlerinde iist diizey pozisyonlara kadin yédnetici adaylarinin
tercihleri “katilimcilarin cinsiyeti "ne gore degisiklik gosterir. (Erkek katilimcilar kadin katilimcilara gére
kadin yénetici adayin daha fazla tercih eder mi? Baska bir ifadeyle, erkekler kadin adaylart cam uguruma
stirtikler mi?)

2. METODOLOJi
2.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin temel amact cam ugurum olgusunun Kafkas Universitesi'ndeki iiniversite dgrencileri
arasinda gecerli olup olmadigini incelemektir. Arastirmada cevabi aranan sorular sunlardir:
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1) Denekler, erkek adaylari olumsuz finansal performans kosullarindan ziyade olumlu finansal
performans kosullarinda mi tercih etmektedir?

2) Denekler, kadin adaylar1 olumlu finansal performans kosullarindan ziyade olumsuz finansal
performans kosullarinda m1 tercih etmektedir?

3) Erkek denekler kadin deneklere gore kadin yonetici adayini sirketlerin olumsuz finansal performans
doneminde mi tercih ederler? Bagka bir ifadeyle, erkek denekler kadin adaylari cam uguruma siiriikler mi?

2.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Kafkas Universitesi [IBF’de isletme yonetimi dersi almuis 915 6grenci
olusturmaktadir. Aragtirmada veri toplanmasinda kullanilan 6rnekleme tiirii kolayda (goéniillii) 6rneklemedir.
Veriler 407 6grenciden anket yoluyla toplanmustir. Arastirmaya katilan 407 6grencinin 203’1 (50%) kadin,
204’1 (50%) erkektir. Yas ortalamalari 20°dir.

Cam ugurum konusu ile ilgili 6rneklemin 6grenciler olarak secilmesinin nedenleri hem bu 6grencilerin
gelecegin yonetici adaylart olmast hem de yazinda 6grenci Orneklemleri kullanilmasidir. Arastirmada
bosalan bir iist diizey yoneticilik gorevi icin kadin ve erkek olan iki adaydan hangisinin hangi dénemde
(olumlu performans dénemi mi yoksa olumsuz performans déonemi mi) tercih edildigi incelenmistir.

2.3. Arastirmamn Olgekleri

Cam ugurum olgusu bu ¢alismada “uygunluk, liderlik ve giiven” boyutlariyla ele alinmis ve 9 ifade ile
Olciilmiistiir. Uygunluk (3 ifade) ve liderlik yetenegi (3 ifade) boyutlan ile ilgili 6 ifade Ryan ve Haslam
(2006) tarafindan gelistirilmis ve Uyar (2011) tarafindan uyarlanmistir. Giiven (3 ifade) boyutu ise,
Chambers (2011) tarafindan gelistirilmis ve yazarlar tarafindan uyarlanmistir. Bu {i¢ boyut ile ilgili 6rnek
sorular su sekildedir: CEO aday1 bu pozisyon igin uygundur (Uygunluk). CEO aday1 liderlik yeteneklerine
sahiptir (Liderlik yetenegi). CEO aday: diger calisanlarla iliskilerinde diiriist olacaktir (Giiven). Olgegin
yapisi kesinlikle katilmiyorum’dan kesinlikle katiliyorum’a uzanan 5°li Likert seklindedir.

2.4. Veri Toplama Siireci

Katilimcilardan sirketin olumlu ve olumsuz performans gosterdigi iki farkli senaryoda iki adayin
(kadin ve erkek) yoneticilik pozisyonuna tercih edilmesi veya atanma i¢in degerlendirme yapilmasi
istenmistir.

“Veri toplama siireci” adimlart su sekilde yapilmistir: (1) CEO adaylarimin (biri erkek biri kadin)
O0zgecmisglerinin okunmasi, (2) CEO atanacak sirketin ig ilaninin okunmasi, (3) olumlu performans
senaryosunun okunmasi, (4) katilimcilardan olumlu senaryoya gore erkek adayin “uygunluk, liderlik
yetenegi ve giiven acisindan” degerlendirilmesinin istenmesi, (5) katilimcilardan olumlu senaryoya gore
kadin adayin “uygunluk, liderlik yetenegi ve giiven agisindan” degerlendirilmesinin istenmesi, (6) olumsuz
performans senaryosunun okunmasi, (7) katilimcilardan olumsuz senaryoya gore erkek adaym “uygunluk,
liderlik yetenegi ve giiven agisindan” degerlendirilmesinin istenmesi, (8) katilimcilardan olumsuz senaryoya
gore kadin adayin “uygunluk, liderlik yetenegi ve giiven acisindan” degerlendirilmesinin istenmesi (Bakiniz
EK 1).

3. BULGULAR
3.1. Gecgerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

9 soruluk 6l¢egin yap1 gegerliligi i¢in faktor analizi yapilmistir ve giivenilirligi i¢in ise Cronbach alpha
ic tutarlilik katsayisina bakilmigtir. Tablo 1°deki skorlara gore dlgeklerin bu galismanin yapildigi sosyal
bilimler 6rnekleminde gegerli ve giivenilir oldugu s6ylenebilir (Nunnaly, 1978).
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Tablo 1: Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Aday / Performans Dénemi Olgekler KMO Bartlett Testi Aciklanan Giivenilirlik Ortalama
Varyans

Erkek Aday, Olumlu Performans .669 .000 54.3 .85 3.47

Erkek Aday, Olumsuz Performans .635 .000 52.7 .92 3.17

Kadin Aday, Olumlu Performans .685 .000 55.6 .89 3.49

Kadin Aday, Olumsuz Performans .624 .000 51.6 .92 3.22

3.2. Hipotez Testleri

H1la’min testi: Sirketin performans donemine gére (olumlu ya da olumsuz) erkek adayin tercih edilebilirligi
407 ogrenci (203 kadin ve 204 erkek) tarafindan degerlendirilmistir. Yapilan bagimli gruplar t testi
sonuglarina gore erkek adayin tercih edilebilirligi sirketin olumlu ve olumsuz performans donemlerine gore
anlamli farklilik géstermistir (p<0,05).

Tablo 2: Sirket Performansinin Farkli Donemlerine Gore Erkek Adayin Tercih Edilmesi

Performans N Ortalama Olumlu Performans T p

- Olumsuz Performans

Olumlu Performans 407  3.4746
0.299 7.514 .000
Olumsuz Performans 407  3.1756

Tablo 2’ye gore erkek adayin olumlu performans doneminde tercih edilme diizeyi (ortalama 3,47)
olumsuz performans déneminde tercih edilme diizeyinden (ortalama 3,17) anlamli olarak daha fazladir. Bu
durum H1a hipotezi olan “Bir erkek aday lehine tercih durumu sirket performansina gore farklilik gosterir.
(Katilimeilar tercih yaparken, olumsuz kosullarla kiyaslandiginda olumlu kosullar altindaki erkek yonetici
adaylan i¢in daha fazla tercihte bulunuyor mu?)” hipotezini destekler niteliktedir. Katilimcilar tarafindan
erkek yonetici adaymin sirketin olumlu performans doneminde olumsuz doneme goére daha yiiksek bir
ortalamayla tercih ediliyor olmasi cam ugurumu destekler niteliktedir.

H1b’nin testi: Sirketin performans donemlerindeki farkliliklara gére (olumlu ya da olumsuz) kadin
yonetici adayinin tercih edilebilirligi 407 6grenci (203 kadin ve 204 erkek) tarafindan degerlendirilmistir.
Yapilan bagimli gruplar t testi sonuglarma gore kadin yonetici adaymnin katilimcilar tarafindan tercih
edilebilirligi sirketin olumlu ve olumsuz performans déonemlerine gore farklilik géstermistir (p<0,05).

Tablo 3: Sirket Performansinin Farklt Dénemlerine Gére Kadin Adaym Tercih Edilmesi

Performans N Ortalama Olumlu Performans T P

- Olumsuz Performans

Olumlu Performans 407 3.4940
0.267 7.478 .000

Olumsuz Performans 407 3.2266

Tablo 3’e gore kadin yonetici adayinin olumlu performans déneminde tercih edilme diizeyi (ortalama
3,49) olumsuz performans doneminde tercih edilme diizeyinden (ortalama 3,22) anlamli olarak daha
yiiksektir. Bu durumda H1b hipotezi kabul edilmistir yani bir kadin aday lehine tercih durumu sirket
performansina gore farklilik gostermistir. Ancak katilimeilar olumsuz kosullara kiyasla olumlu kosullarda
kadin aday1 daha fazla tercih etmistir. Bu sonu¢ cam ugurum algisinin varligini desteklememektedir.
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Hla ve HI1b hipotezleri birlikte degerlendirildiginde deneklerin, adaylari olumsuz performans
déneminden ziyade olumlu performans déneminde tercih ettigi gdzlenmistir.

H2’nin testi: Sirketin olumsuz performans déneminde kadin yonetici adayinin tercih edilebilirligi 407
ogrenci (203 kadin ve 204 erkek) tarafindan degerlendirilmistir. Yapilan bagimsiz gruplar t testi sonuglarina
gore kadin yonetici adayinin olumsuz performans doneminde tercihi katilimcilarin cinsiyetine gore farklilik

gostermistir (p<<0,05).
Tablo 4: Olumsuz Performans Doneminde Kadin Adaymn Tercih Edilebilirligi
Katilimcilarin N Ortalama Standart Ortalama t p
Aday /
Performans Cinsiyeti Sapma Farklilik
Kadn 203 3.4259 .80620 0.3976 5.197 0.000
Kadin Aday /
Olumsuz
Performans Erkek 204 3.0283 .73583

Tablo 4’e gore kadin 6grenciler (ortalama 3.42) erkek 6grencilere (ortalama 3.02) gore kadin yonetici
adayimi olumsuz dénemde anlamli olarak daha fazla tercih etmektedirler (p< 0,05). Bu durumda H2 hipotezi
kabul edilmistir. Yani “kotii finansal performans donemlerinde {ist diizey pozisyonlara kadin yonetici
adaymin tercihi “katilimcilarin cinsiyeti’ne gore degismektedir. Fakat kadin katilimcilarin erkek
katilimcilara gore kadin yonetici adayin daha fazla tercih ettikleri gozlenmistir. Bu bulgu, kadinlarin kriz
donemlerinde hileli cam ugurum pozisyonuna hemcinsleri tarafindan itilebilecekleri seklinde yorumlanabilir.
Bu durum cam ugurum olgusunun erkekler tarafindan kurulan bir tuzak olduguna iliskin goriisleri teyit
etmemektedir. Olumsuz performans doneminde kadin deneklerin erkek deneklere gore kadin yonetici
adayin1 daha ¢ok tercih etmesi, cam ugurumun kadinlarin kadinlara kurdugu bir tuzak (kralige ar1 sendromu)
oldugunu gosterebilmektedir. Tuzak digst nedenler de olabilir. Kadmnlar bir kriz yoneticisi olarak
goriilebilirler ve olumsuz performans donemini ya da kriz donemini sakin kalarak basariyla atlatabilecekleri
diistiniilmiis olabilir. Ayrica kadinlar i¢in bu pozisyonlar bir firsat olarak goriilmektedir ve kriz donemi de
olsa bu yoneticilik pozisyonlar bir firsat yarattig1 i¢in tercih edilmektedir.

GENEL DEGERLENDIRME VE SONUC

Toplumsal cinsiyet kuramlar1 ve 2. Dalga feminist kuramlar kadinlarin is yasamindaki kariyer
engellerini agiklamaktadir. Bu engellerden birisi olan cam ugurum, sirketin i¢inde bulundugu kriz
donemlerinde kadin yoneticilerin {ist diizey ydnetici konumuna getirilmesi ve sirket zarar ettiginde
“kadindan zaten yonetici olmaz” seklinde olumsuz bir algi yaratmaktadir. Bu durum kadinlar i¢in toplum
nazarinda kotii yonetici algist yaratarak, kadinlarin cesaretini kirabilmektedir. Cam ugurum kadinlarin
oniinde biiyiik bir engel olmasina ragmen yazinda bu konuyla ilgili bosluk vardir ve dolayisiyla giindeme
gelmemesi bu engelin kadinlar tarafindan algilanmamasina sebep olabilmektedir.

Bu galismada cam ugurum kavraminin Tirkiye’deki bir iiniversitedeki Ogrenciler arasinda varligi
arastirilmigtir. Bu arastirmada cevabi aranan sorular, bu sorulara verilen cevaplar ve yazin tartismasi su
sekilde yapilabilir.

Erkekler sirketlerin iist diizey yoneticilik pozisyonlarma sirketlerin olumlu performans déneminde mi
tercih edilirler? Bu arastirma sonucunda erkeklerin sirketin olumlu performans doneminde olumsuz
performans donemine gore iist pozisyonlar igin daha fazla tercih edildigi gorilmiistiir. Bu durum Uyar
(2011), Ryan ve Haslam (2005), Ashby (2007), Haslam vd. (2010), Ryan vd. (2011) bulgulartyla
ortiismektedir.

Kadinlar sirketlerin tist diizey yoneticilik pozisyonlarma sirketlerin olumsuz performans gosterdikleri
donemde mi tercih edilirler? Bu arastirmada kadinlarin sirketin olumlu performans doéneminde olumsuz
performans donemine gore iist pozisyonlar i¢in daha fazla tercih edildigi goriilmiistiir. Dolayisiyla cam

Mehmet Akif Ersoy Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi 43 1
Yil: 2019, Cilt: 6, Sayr: 2, ss: 423-438



Sebahattin YILDIZ, Onder SAKAL, Fidan ALHAS ve Gozde KOSA

ucurum desteklenmemistir. Bu bulgular yazindaki bazi ¢aligmalarla paraleldir. Yazinda cam ugurumun
desteklenmedigi ¢calismalar Chambers (2011), Ak Kurt (2011), Adams vd. (2009)’dir.

Bu durum Hofstede’nin kiiltiir boyutlarindan erillik disillik ile agiklanabilir. Disil bir kiiltiir olan
Tiirkiye’de cam ugurum olgusu gecerli olmayabilir. Cam ucurum olgusu genelde eril kiiltiirlerde (6rnek
Ingiltere) ortaya atilmustir.

TUIK’in “Istatistiklerle Kadin 2018 Raporu™na gore Tiirkiye’de kadimlarin istihdam orani %28.9
diizeyinde iken erkeklerin istihdam orani %65.6’dir (www.tuik.gov.tr). Dolayisiyla kadinlarm istihdam orani
erkeklerin istihdam oraninin yarisindan azdir. Bu durum st diizey yonetim pozisyonlarinda ise daha
olumsuz diizeydedir, yani kadin yonetici oranlar1 oldukca diisiik diizeydedir. Sabanci Universitesi tarafindan
yayimlanan “Tirkiye’de Yonetim Kurullarinda Kadin 2018 raporuna gore, 2018 yilinda BIST Yo&netim
Kurullarinda yer alan kadinlarin oran1 %15,2°dir (http://www.yonetimkurulundakadin.com/). Bu oranlar
dikkate alindiginda, Tiirkiye’de erkekler kadinlar1 yOnetim pozisyonlar1 igin rakip gdérmeyebilir
diisiincesinden hareketle cam ugurum desteklenmemis olabilir.

Aragtirma sorular1 kisminda belirtilen “erkek denekler sirketin olumsuz performans donemlerinde
kadin adaylari cam uguruma siiriikkler mi?” sorusunun cevabi su sekilde verilebilir: Bu arastirmada erkek
deneklerin degil kadin deneklerin kadin yonetici adaylarini cam uguruma siiriikledigi ortaya ¢ikmigtir. Bu
bulgu Hunt-Earle (2012) tarafindan da desteklenmistir. Hunt- Earle (2012), kadin yoneticilerin, yiiksek riskli
roller i¢in kadin adayi1 tercih ettiklerini ortaya c¢ikarmustir. Sirketin olumsuz performans déneminde
kadinlarin erkekler tarafindan cam ugurum pozisyonuna itildigi goriisii kabul gérmemistir. Kadinlarin riskli
pozisyona erkekler tarafindan degil hemcinsleri tarafindan ¢ekildigi diisiincesinin hakim oldugu goriilmiistiir.
Bu durum “kralige ari sendromu” ile agiklanabilir. Literatiirde kralice ar1 sendromu, olumlu performans
doénemlerinde iist kademeye yiikselme yolunda kadinlarin kadinlara koydugu bir cam tavan engeli
(cekememezlik vb) olarak ifade edilmistir. Bu ¢alismada ise kadinlar kadinlar1 kriz donemlerinde uguruma
stiriikleyerek cam ugurum seklinde bir kariyer engeli yaratabilmektedir. Ayrica farkli bir bakis acisiyla
kadinlarin bu riskli pozisyonlar1 bir firsat olarak gorerek sirket performansinin olumsuz olmasina bakmadan
yiikselme istegiyle tercih ettikleri soylenebilir.

Cam ucgurum konusuyla ilgili Tiirkiye’de 6ncii olabilecek bir arastirma olmasi nedeniyle bu ¢alismanin
alana 6nemli katkilar saglayacag diistiniilmektedir. Gelecekte yapilacak ¢alismalar igin oneriler sunlardur:

- Cam ugurumun gegerliligi Tiirkiye’deki farkli {iniversite dgrencileri iizerinde arastirilabilir. Ogrenci
Oorneklemi arastirmanin bir kisitidir. Sektorde yer alan ¢alisanlarin algisi daha farkli olabileceginden
calisanlar 6rneklemi iizerinde ilerleyen ¢aligsmalarin yapilmasi 6nerilmektedir.

- Tirkiye’de faaliyet gosteren sirketlerde cam ugurum kavrami sektorel bazli incelenebilir. Hangi
sektorlerde cam ugurumun olabilecegi tartigilabilir.

- Kamu ve 6zel sektorde cam ugurum olgusunun varligi karsilagtirmali incelebilir.

- Cam ugurum olgusu cinsiyet ayrimciligindan farkli olarak etnik ayrimcilik bazinda incelenebilir.
Tiirkiye’de etnik azinliklarin cam uguruma maruz kalma diizeyi arastirilabilir.

- Yonetici tercihlerinde uygunluk, liderlik yetenegi ve giiven disinda farkli degiskenler incelenebilir.

- Ikincil veriler yoluyla &rgiitsel performans (ROA, ROE, Tobin Q) ile yonetim kurullarindaki kadin
sayilari iligkisi kurulabilir.

- Sektore Oneriler olarak kadmlarim kariyer gelisimini saglayici egitim, gelistirme ve giiclendirme
programlar1 diizenlenebilir. Ayrica olumsuz performans donemlerinde kadinlarin riskli yonetsel pozisyonlara
siiriiklenebilecekleri diisiiniilerek cam ugurum kavramina 6nem verilmelidir.

Son soz olarak, yazinda kadmlarin kariyer engelleri olarak cam tavan kavrami iizerinde fazlaca
durulmusken, cam tavani agan kadinlar i¢in ortaya ¢ikabilecek diger bir engel olan cam ugurum engeli de
incelenmeye degerdir.
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EK 1: ANKET SORULARI
ANKET HAKKINDA GENEL BILGIi

Sayin katilimci, cam ugurum kavramu “kadinin yetkinliginden dolay: ya da sirketi basariya ulastiracagi beklendiginden
degil, sadece kariyer hedeflerinden uzaklastirmak, stres altinda kalmalarina neden olmak ve basarisizligin sorumlusu
ilan etmek icin sirketlerin olumsuz finansal performans donemlerinde kadinlarin iist kademelere getirildigi
pozisyonlarr’” (Yildiz vd. 2016, 1132) ifade etmektedir.

Sizlere verilen bu anket paketi 9 béliimden olusmaktadir:

[lk boliimde Demografik Bilgi Formunu doldurmaniz istenmektedir.

Ikinci boliimde ise sizden CEO/Genel Miidiir pozisyonuna atanmaya aday gosterilen kisilerin (biri kadim biri erkek)
ozgecmislerini okumaniz istenmektedir.

Ucgiincii boliimde ise CEO/Genel Miidiir pozisyonuna atanacak kisinin atanacag sirket ile ilgili bir gazetede ¢ikan
Duyuruyu (uluslar aras: sirkete CEOQ/Genel Miidiir atanacaktir) okumaniz istenmektedir.

Dérdiincii boliimde sirketin iginde bulundugu olumlu bir performans senaryosu verilmistir.

Besinci bolimde ise CEO/Genel Miidiir pozisyonu igin erkek adayi degerlendirmeniz istenmektedir (olumlu senaryoya
gore).

Altinc boliimde ise CEO/Genel Miidiir pozisyonu igin kadin adayr degerlendirmeniz istenmektedir (olumlu senaryoya
gore).

Yedinci bolimde sirketin iginde bulundugu olumsuz bir performans senaryosu verilmistir.

Sekizinci boliimde CEO/Genel Miidiir pozisyonu i¢in erkek adayi degerlendirmeniz istenmektedir (olumsuz senaryoya
gore).

Dokuzuncu boéliimde ise CEO/Genel Miidiir pozisyonu i¢in kadin adayir degerlendirmeniz istenmektedir (olumsuz
senaryoya gore).

Boliim 1

Saym katilimei, bu bélimde analizlerde kullanilmak {izere sizden demografik bilgileriniz istenmektedir. Liitfen
bilgilerinizi eksiksiz olarak doldurunuz.

1) Yasiniz T,

2) Cinsiyetiniz : 0 Kadin o Erkek

3) Boliimiiniiz N

Boliim 2
Sayin katilimei, bu bolimde sizden CEO/Genel Miidiir pozisyonuna atanmaya aday olan Erkek ve Kadin adaylarla ile
ilgili agagida yazilmis olan 6zgegmisleri okumaniz istenmektedir.

ERKEK ADAY-OZGECMIS 1958 Zonguldak dogumlu erkek aday “1976 yilinda mezun olduktan sonra 1977 de
egitimini siirdiirmek icin ODTU yii terk ederek ABD’ye gitti. University of Michigan’da
endiistri mithendisligi ile birlikte bilgisayar miihendisligi egitimi aldi. 3,5 yilda University
of Michigan’dan iki diploma ile mezun oldu. 1981 yiuinda iiniversiteden mezun olduktan
sonra, Harvard Business School’da iki yil is idaresi yiiksek lisans egitimi aldi. 4,5 sene
Metagraphics’de ¢alisti. Buradan ayrildiktan 8 ay sonra, Metagraphics’in en biiyiik ortag
oldu.1987 yilinda ABD'’li bir arkadast ile Novasoft'u kurdu. Daha sonra IBMinde ortak
oldugu firma, Gartner Group tarafindan ‘‘en vizyoner girket’’ segildi. 1997 yilinda
Tiirkiye’ye dénerek Microsoft Tiirkiye nin genel miidiirliigiinii tistlendi. Evii ve iki ¢ocuk
babasidir.”

KADIN ADAY — OZGECMIS 1958 Zonguldak dogumlu kadin aday “1976 yilinda mezun olduktan sonra 1977’de

egitimini siirdiirmek icin ODTU yii terk ederek ABD’ye gitti. University of Michigan’'da
endiistri miihendisligi ile birlikte bilgisayar miihendisligi egitimi aldi. 3,5 yilda University
of Michigan’dan iki diploma ile mezun oldu. 1981 yiulinda iiniversiteden mezun olduktan
sonra, Harvard Business School’da iki yil is idaresi yiiksek lisans egitimi aldi. 4,5 sene
Metagraphics'de ¢alisti. Buradan ayrildiktan 8 ay sonra, Metagraphics’in en biiyiik ortagi
oldu.1987 yilinda ABD’li bir arkadasi ile Novasoft'u kurdu. Daha sonra IBM inde ortak
oldugu firma, Gartner Group tarafindan “en vizyoner sirket’ secildi. 1997 yilinda
Tiirkiye’ye donerek Microsoft Tiirkiye 'nin genel miidiirliigiinii tistlendi. Evli ve iki ¢ocuk
annesidir.”
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Boliim 3
Sayin katilimet, bu boliimde sizden CEO/Genel miidiir alim ilanin1 okumaniz istenmektedir.

CEO/GENEL MUDUR ALIM DUYURUSU

HASCELL’de Istifa: 8 yillk CEO/Genel Miidiir gorevinden ayrildi.

“Hascell Kamuoyu Aydinlatma Platformu’na yaptigi agiklama ile Hascell CEO/Genel Miidiirii gorevinden
ayrildigimi bildirdi. Kamuoyu Aydinlatma Platformu’na yapilan agiklama séyledir: ©’9 Ocak 2007 'de atanan
Hascell CEO/Genel Miidiirii, 31 Ocak 2015 tarihinden gegerli olmak iizere gorevinden ayrilma karart
almigtir. Gorevinden ayrilma karari ile ilgili olarak “’Hascell de gegirdigim sekiz yilda bilgi ile, teknoloji ile,
inovasyon ile ve giiclii takim oyunlari ile miisterilerimize, milletimize, sektore ve hissedarlarimiza deger
yaratmak i¢in ¢alistik. Bu yolculukta bize inanan ve eslik eden tiim takim arkadaglarima, miisterilerimize,
bayilerimize, tedarik¢ilerimize ve is ortaklarimiza tesekkiirlerimi sunuyorum. Emanet aldigim bayrag teslim
ederken birlikte ¢calistigumiz bu giiclii ekibin Hascell’i daha da ileriye tasiyacagina inaniyorum’’dedi. Hascell
Yonetim Kurulu Baskani ise, “Sayin Genel Miidiiriimiiz sirketimizin bir GSM sirketinden, bugiin Tiirkiye nin
ve bélgenin onemli iletisim ve teknoloji sirketine doniisiimiine liderlik etmistir. Kendisine bugiine dek
sagladigi katkilardan dolay: tesekkiir ediyor, bundan sonraki is ve ozel yasaminda basarilar diliyoruz’’ diye
belirtmistir. Hascell Yonetim Kurulu, Hascell Genel Miidiirliigii gorevine halihazirda Teknoloji Grubundan
Sorumlu Genel Miidiir Yardimcisimin mevcut gorevine ek olarak vekalet etmesine karar vermistir. Ayrica,
Hascell ’in yeni CEOQ/Genel Miidiir atamast igin karar verme siirecine baslamigtir.”

Boliim 4
Sayin katilimei, bu boliimde sizden sirketin olumlu performans senaryosunu okumaniz istenmektedir.

OLUMLU FINANSAL PERFORMANS SENARYOSU
HASCELL’DE ALTIN DONEM:

“Son yillarda iletisim sektoriiniin en gozde ve piyasada en ¢ok takip edilen sirketlerinden biri olan
HASCELL’in CEO/Genel Miidiirii, 31 Ocak 2015 tarihi itibari ile gorevinden ayrilacagimin agiklamigtir.
Gorevine 2007 yilimin Ocak ayinda segilen CEO/Genel Miidiir, sirketin 2008 krizinden beri devam eden altin
cagin stirdiirmesinde onemli rol oynamistir. Genel Miidiiriin, HASCELL 'de 2007 yilindan 2015 yilina kadar
gecen siirede yurt icinde ve yurt disinda yapilan yatirimlara biiyiik ilgi gosterildi. HASCELL yatirimlarinin
sonucu olarak 9 iilkede mobil iletisim sektoriinde hizmet vererek toplam da 71,3 milyon kisiye ulasmis ve 13
milyar olan HASCELL ’in pazar degerini 38 milyar dolara ¢itkarmistir.

Boliim 5
Sayin katilimci, bu bélimde CEO/Genel Miidiir pozisyonu i¢in erkek adayi degerlendirmeniz istenmektedir. Olumlu
finansal performans senaryosunda atanacak erkek aday: degerlendiriniz.

ERKEK ADAY ICIN DEGERLENDIRME (Olumlu performans senaryosuna gore)

g :
= =S
o E =
2 =
=152 B |s&
Tg 2 | = 1) e 3
2 | E |2 z |§2
> | = | & = |E=
e < — < c <
M ™ M = M
1. Erkek adayin ge¢mis deneyimi bu pozisyon ile ilgilidir (U1). 1 2 3 4 5
2. Erkek aday, bu pozisyon i¢in uygundur (U2). 1 2 3 4 5
3. Erkek aday, bu sirket i¢in tam yerinde olacaktir (U3). 1 2 3 4 5
4. Erkek aday, iyi bir lider olabilir (LY1). 1 2 3 4 5
5. Erkek adayin sirketin gidisatina olumlu bir katkisi olacaktir (LY2). 1 2 3 4 5
6. Erkek aday, agik bir sekilde liderlik vasiflarina sahiptir (LY 3). 1 2 3 4 5
7. Erkek adayin giiglii bir adalet anlayis1 olacaktir (G1). 1 2 3 4 5
8. Erkek adayin davraniglari tutarli olacaktir (G2). 1 2 3 4 5
9. Erkek aday, diger ¢alisanlarla iliskilerinde diiriist olacaktir (G3). 1 2 3 4 5
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Boliim 6
Sayin katilimet, bu bolimde CEO/Genel Miidiir pozisyonu i¢in kadin adayr degerlendirmeniz istenmektedir. Olumlu

finansal performans senaryosunda atanacak kadin aday1 degerlendiriniz.

KADIN ADAY ICIN DEGERLENDIRME (Olumlu performans senaryosuna gore)

g g g | E g

S 2].2]¢2 |s¢8

E|E|82|2 |E2

M [ M M| M [
1. Kadin adayin gecmis deneyimi bu pozisyon ile ilgilidir (U1). 1 2 |3 4 5
2. Kadm aday, bu pozisyon igin uygundur (U2). 1 2 |3 4 5
3. Kadin aday, bu sirket i¢in tam yerinde olacaktir (U3). 1 2 |3 4 5
4. Kadin aday, iyi bir lider olabilir (LY1). 1 2 |3 4 5
5. Kadin adayin sirketin gidisatina olumlu bir katkis1 olacaktir (LY2). 1 2 3 4 5
6. Kadin aday, agik bir gekilde liderlik vasiflarina sahiptir (LY3). 1 2 3 4 5
7. Kadin adayin giiclii bir adalet anlayisi olacaktir (G1). 1 2 |3 4 5
8. Kadin adayn davraniglari tutarli olacaktir (G2). 1 2 3 4 5
9. Kadin aday, diger calisanlarla iligkilerinde diiriist olacaktir (G3). 1 2 3 4 5

Boliim 7
Sayin katilimci, bu boliimde sizden sirketin olumsuz performans senaryosunu okumaniz istenmektedir.

OLUMSUZ FINANSAL PERFORMANS SENARYOSU

HASCELL’DE KRITiK DONEM:

“Ocak 2015 yiinda ortaya c¢ikan problemler ve yiiksek gelirli bayilerin devredilmesinden dolay
HASCELL’in gelirlerinde kayiplar olmustur. HASCELL’de yasanan bu olumsuzluklardan dolay
HASCELL’in CEO/Genel Miidiirii gorevinden ayrildigint acgiklamistir. Yapilan agiklamada HASCELL in
2015’in ilk ¢eyreginde binlerce abonesini kaybetmesi, mobil iletisimdeki net karinin gegen yil 359 milyon
iken bu yil ayni donemlerde 141 milyon liraya gerilemesi ve HASCELL ’in bulunduklar: iilkelerdeki para
birimlerindeki devaliiasyonlardan dolayr 656 milyon net zarara ugradiklar: gorilmiistiir.

Boliim 8
Sayin katilimci, bu boliimde CEO/Genel Miidiir pozisyonu i¢in erkek aday: degerlendirmeniz istenmektedir. Olumsuz

finansal performans senaryosunda atanacak erkek aday1 degerlendiriniz.

ERKEK ADAY iCiN DEGERLENDIRME (Olumsuz performans senaryosuna gore)

Hi¢ Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kismen Katiliyorum
* Katiliyorum
“'Tamamen
Katiliyorum

[EN
N
w

1. Erkek adaym gegmis deneyimi bu pozisyon ile ilgilidir (U1).

. Erkek aday, bu pozisyon i¢in uygundur (U2).

. Erkek aday, bu sirket i¢in tam yerinde olacaktir (U3).

. Erkek aday, iyi bir lider olabilir (LY1).

. Erkek adayn sirketin gidisatina olumlu bir katkis1 olacaktir (LY?2).
. Erkek aday, agik bir sekilde liderlik vasiflarina sahiptir (LY3).

. Erkek adayn giiglii bir adalet anlayis1 olacaktir (G1).

. Erkek adayin davranislari tutarli olacaktir (G2).

. Erkek aday, diger ¢aliganlarla iligkilerinde diiriist olacaktir (G3).

PR Rk R PR -
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Boliim 9

Sayin katilimei, bu béliimde CEO/Genel Miidiir pozisyonu i¢in kadin adayr degerlendirmeniz istenmektedir. Olumsuz
finansal performans senaryosunda atanacak kadin aday1 degerlendiriniz.

KADIN ADAY iCIN DEGERLENDIRME (Olumsuz performans senaryosuna gore)

S1E| sls | =

s|s| 2|2 |g2

2 2 o O | © L S

E|E|E2 |2 |E2

eE |E |25 |5 |E8

I M | M [ MM | M = M
1. Kadm adayin ge¢cmis deneyimi bu pozisyon ile ilgilidir (U1). 1 2 3 4 5
2. Kadin aday, bu pozisyon i¢in uygundur (U2). 1 2 3 4 5
3. Kadin aday, bu sirket i¢in tam yerinde olacaktir (U3). 1 2 |3 4 5
4. Kadin aday, iyi bir lider olabilir (LY1). 1 2 3 4 5
5. Kadin adayin sirketin gidisatina olumlu bir katkisi olacaktir (LY?2). 1 2 3 4 5
6. Kadin aday, acik bir sekilde liderlik vasiflarina sahiptir (LY3). 1 2 3 4 5
7. Kadn adayin giiglii bir adalet anlayis1 olacaktir (G1). 1 2 3 4 5
8. Kadin adayin davraniglar1 tutarli olacaktir (G2). 1 2 3 4 5
9. Kadin aday, diger calisanlarla iligkilerinde diiriist olacaktir (G3). 1 2 3 4 5
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