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Oz

Kadinlar 20. yiizyildan itibaren ¢alisma hayatinda daha fazla goriinmelerine ragmen,
karsilastiklart zorluklar devam etmektedir. Calisan kadinlar ozellikle nitelik ve kariyer
gerektiren mesleklerde ¢esitli zorluklara karsi varliklarint devam ettirebilmek ig¢in miicadele
etmisler ve erkek calisanlara oranla iist pozisyonlara ulasabilmek i¢in daha az tercih
edildikleri, kendilerini kabul ettirmeleri daha zor oldugu ve basarisizlikta ilk sorumlu
goriildiikleri i¢in daha fazla giic harcamak zorunda kalmislardir. Bu ¢alismada cam tavan
olarak adlandirilan engellerin arastirmalar igerisindeki boyutlarini belirlemek ve farkl
degiskenler ile ilgili dagilimlarini ortaya koymak amaciyla, nitel arastirma yéntemlerinden biri
olan dokiiman incelemesi yontemi kullanilmistir. Veri analiz yontemi olarak ise betimsel analiz
yontemi kullamilmistir. 2010-2019 yulart arasinda YOK Ulusal Tez Merkezi tabanmnda
yvaymlanmis olan 18 tez taranmis betimsel analiz ile ¢oziimlenmistir. Arastirmalar yil,
danisman unvanlari, orneklem, veri toplama araglari, ¢alisilan alanlar; kadin yoneticilerin
kariyer engelleri yas, medeni durum, egitim durumu ve deneyim durumlarina gore
incelenmigstir. Bulunan sonuglar tartisma ve sonug¢ béliimiinde ayrintili bir sekilde ele
alinmistir.

Anahtar kelimeler: Kariyer, Kadin Yonetici, Kariyer Engelleri, Kadin Yonetici Engelleri, Cam
Tavan.

A Document Analysis on Career Barriers of Women Managers

Abstract

Although women have appeared more in working life since the 20th century, they face
continuing difficulties. Working women have struggled to survive against various difficulties,
especially in professions that require qualifications and careers, and they have to expend more
power because they are less preferred to reach higher positions than male employees, it is more
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difficult to make themselves accepted, and they are seen as the first responsible for failure. In
this study, the document analysis method, one of the qualitative research methods, was used to
determine the dimensions of the obstacles called glass ceilings in the research and reveal their
distributions regarding different variables. The descriptive analysis method was used as the
data analysis method. Analyzed 18 theses published in the base of YOK National Thesis Center
between 2010-2019 with a scanned descriptive analysis. Examined research years, consultant
titles, sample, data collection tools, fields of study, Career barriers of female managers
according to age, marital status, education level, and experience. The results are discussed in
detail in the discussion and conclusion section.

Keywords: Career, Woman Manager, Career Barriers, Woman Manager Barriers, Glass
Ceiling.

1. GIRIS

Yonetimde kadinlara iliskin konular 1970°li yillarin basinda arastirilmaya basglanmis ve
Henning ve Jardim (1977), Chorow (1978) ve Gilligan (1979) yaptiklari ¢alismalarda “Kadinlar
yonetici olabilir mi?” sorusuna cevap aramislardir. Cilinkii bu donemde is yasami ve sosyal
yasam birbirine karigmamuis, erkekler yonetici; kadinlar sekreter, biiro eleman1 vb. olmuslardir.
1970’11 yallarin ikinci yarist ve sonralarinda, “Kadin ve erkek yoneticiler arasindaki farkliliklar,
davraniglarda da farklilik yaratir m1?”” sorusu arastirilmaya baslanmistir. Bu aragtirmalar, kadin
ve erkeklerin yonetsel pozisyonlarda farkli tutum ve davraniglara sahip olup olmadigini
karsilagtirmali olarak ele almiglardir. 1980°den giiniimiize kadar Adler ve Izraeli (1988),
Brenner, Tomkiewicz ve Schein (1989), Morrison, White ve Van Velsor (1987) yaptiklar
aragtirmalarda “Kadinlar neden iist diizey yonetsel pozisyonlara gelemiyorlar?” sorusu lizerinde
odaklanmiglardir. Bu arastirmalarda kadimnlarin {iist yonetim pozisyonlarindaki azlig1
vurgulanmis ve bu sayiy1 ¢ogaltabilmek icin neler yapilmasi gerektigi tartisilmistir (Bayrak,

Yiicel, 2000).

Kariyer, kisinin meslek hayati siiresince calistigi is dalinda ilerlemesi, beceri ve deneyim
kazanmasidir (Erdogmus, 2003). Kiiresellesme siireci, kadinlarin is yasamindaki etkinligini
arttirmistir. Endiistri toplumunun is giicii portresini erkekler olustururken, bilgi toplumunda
kadinlar 6n plana ¢ikmaktadir. Ancak c¢alisan kadin sayisi ve is diinyasinda kadinlarin
etkinliginin giderek artmasina karsin, list diizey yonetici ve liderler arasinda kadinlarin sayisi
halen istenilen diizeyde degildir. Tiirkiye’de yonetici konumuna gelmis kadin sayis1 erkeklere

kiyasla oldukc¢a azdir (Karaca, 2007).
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Kadin, toplumun ona bigtigi es, anne, ev kadini gibi ¢esitli rollerin yaninda is yasaminda da yer
almaya bagslamis ve sahip oldugu oOzellikleri ¢alisma hayatina da yansitmistir. Kadinin is
yasaminda basarili olma arzusu, onun bu alanda ilerlemesini saglamis ancak “is¢i”
konumundan “yo6netici” konumuna ¢ikmasi olduk¢a zor olmustur. Hem kendisiyle ilgili
sorunlarla miicadele eden hem de toplumun baskisiyla karsilagan kadin kendini gergeklestirme

stirecinde zaman zaman sorunlar yagamistir (Negiz ve Yemen, 2011).

Gegtigimiz 20.yiizyilda is hayatinda erkekler egemen olmustur. Diinyada ve Tiirkiye’de
niifusun yarisinit kadinlar olusturmasina ragmen, is hayatinda ve ekonomik faaliyetlerde
erkeklerle ayni oranda temsil edilememislerdir. Bilisim, finans, insan kaynaklari, reklamcilik,
halkla iliskiler, miisteri hizmetleri gibi alanlarda cogunlukla kadin yoneticiler tercih
edilmektedir. Ancak istatistikler, kadinlarin gelismis iilkelerde dahi, {iist yOnetim
kademelerindeki sayisinin ¢ok diisiik oldugunu gostermektedir. Kadinlar ¢ogunlukla orta
kademede gorev yapmakta, list yonetim basamaklarina ulasamamaktadirlar. Bu durum
toplumsal degerler, kisisel 6zellikler, kurumsal uygulamalar, aile desteginin olmamas1 gibi

faktorlerle agiklanmaktadir (Pamukoglu, 2004).

Giiniimiiz Tiirkiye’sinde kadinlar1 en ¢ok cezbeden islerden biri yoneticiliktir. Istek ve egitime
ragmen kadin yoneticilerin sayisi, erkek egemen is diinyasinda istenilen diizeyde degildir.
ILO nun 126 iilkeden topladig1 verilerle hazirladig1 2015 tarihli “Is Hayatinda ve Y®onetimde
Kadin” raporuna gore kadin yonetici oraninda Tiirkiye % 14,3 ile diinya siralamasinda 94.

siradadir (Savagkan, 2019).

Tiirkiye’de kadin yonetici oranlari incelendiginde, kadinlarin is yagsamindaki sayilarina paralel
bir sekilde yonetim pozisyonlarinda yer edinemedikleri sonucuna ulasilmaktadir. Hane halki
1sgiicli arastirma tespitlerine bakildiginda; sirketlerde yonetici pozisyonundaki kadin oran1 2016

yilinda yiizde 16,7 olmustur (Tiirkiye Istatistik Kurumu [TUIK], 2017).

Tiirkiye’de iist diizey yonetime gelebilen kadm sayisi oldukca azdir. Ulkemizde kadin
yoneticilerin yonetim seviyesine gore oranlara bakildiginda, cogunlukla alt ve orta kademelere
yayildig1 goriilmektedir. Kadin yoneticilerin sayisinin yeterli seviyede olmamasi, ¢cogunlukla
egitim alaninda cinsiyet ayrimciligima dayali olumsuz tutumlarin yansimasindan
kaynaklanmaktadir. Yine egitimde firsat esitliginin yeterince saglanamamasi ve bundan dolay1
da kadinlarin mesleklerinin gerektirdigi bilgiye, beceriye ve donanima sahip olamamalari kadin

yoneticilerin sayisinin artmasina engel olmaktadir (Altan ve Erdz, 1994). Ayrica, okullarda
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kadin yonetici sayisinin az olmasi da hem kiz 6grencilerin hem de kadin 6gretmenlerin rol
modele sahip olamamalar1 yoniinden iizliciidiir. Mert ve Levent (2020), kadin miidiir ile ¢alisan
kadin 6gretmenlerin kariyer planlarini olustururken erkek miidiir ile ¢calisan kadin 6gretmenlere

gore daha i1yimser oldugunu ortaya koymustur.

Ulkemizde kadm yoneticilere kars1 toplumsal onyargilar varligii siirdiirmektedir. Bu tiir
yargilar “cam tavan olarak adlandirilan, orgiitsel ve toplumsal 6nyargilar tarafindan olusturulan
ve kadmlarin iist diizey pozisyonlara gelmelerini engelleyen goriilmeyen, yapay duvarlar”
seklinde tanimi yapilan bir kavramin varlifina yol agmaktadir (Lemons,2003). Kadin
calisanlarin iglerini aile sorumlulugu nedeniyle birakacaklari, rekabet olan ¢alisma ortamlarinda
pek de basar1 gosteremeyecekleri ve bu dnyargilar nedeniyle “iist diizey erkek yoneticilerin
kendilerini kadinlarin yaninda rahat hissetmedikleri” algisi cam tavanin meydana gelmesine

ortam hazirlamaktadir (Stimer, 2006).

Ulkeler arasinda bazi farkliliklar olsa da genellikle kadin yoneticilerin daha geng, bekar ve orta
siiftan gelmekte olduklar1 goriilmektedir. Kadin yoneticiler daha ¢ok hizmet sektdriinde ve
yonetim, insan kaynaklar1 gibi fonksiyonel alanlarda c¢alismaktadirlar. Genel yoOnetim
diizeyinde daha az, uzman pozisyonlarda ise daha fazla yogunlasmaktadirlar. Erkek
meslektaslarina gore kadin yoneticiler daha diisiik ticretli islerde galigmakta ve iist yonetim

seviyelerinde daha az temsil edilmektedirler (Goffee ve Nicholson, 1994).

Kadin yoneticilerin 2000’11 yillarda dikkat ¢geken 6nemli 6zelliklerinden olan katilimi saglama,
is1 heyecanli ve zevkli hale getirme, gii¢ ve bilgiyi paylagma gibi 6zellikleri giiniimiiz yonetim
anlayisinin temelini olusturmaktadir. Erkek yoneticilerin gii¢ ve bilgiyi ellerinde bulundurmak
diisiincesi yerini kadinlarin liderligindeki yeni insancil yonetim anlayisina birakmaktadir. Bu
yeni yonetim anlayisinda amag¢ degisimi saglamaktir. Hiyerarsik yapinin yerine merkezde
liderin oldugu bir ag organizasyon modeli anlayis1 yerlesmektedir. Calisanlar performanslarina
gore degerlendirilmekte ve Odiillendirilmektedir. Lider calisanlara model olmakta, onlari
motive etmekte yetkilendirmekte yaraticiligi artirmakta ve onlarin en iyiyi yapmalarini
saglamaktadir. Bu tarz yonetimde daha basarili olan kadin yoneticiler bilgiyi paylasirken ortak
calisma algilar1 olusturmakta ve ¢alisanlarini yapilan iglere iligskin olarak bilgilendirmektedirler.
Bu nedenle denilebilir ki degisen yonetim anlayisinin gerekleri kadinlar tarafindan daha iyi

yerine getirilmektedir (Barutgugil, 2009).
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Cam tavan, kadinlar ile iist yonetim arasinda yer alan ve onlarin basarilarina ve liyakatlerine
bakmaksizin ilerlemelerini engelleyen, acik¢a goriilmeyen (invisible), ayni zamanda
asilamayan engelleri nitelendirmektedir. Bu engeller, isletmelerin rekabet {istiinliigii elde
edebilmek i¢in gerekli olan farkli ve cesitli yeteneklere sahip kisilerin iist diizey yonetimde
gorev alamamalarina ve Ozelliklerine bakilmaksizin isletmenin verimliligine katkida

bulunabilecek yeteneklerin kullanilmamasina neden olmaktadir (Aytag, 1999).

Orgiitlerde cam tavan olusumuna yol agan engeller, bireysel, drgiitsel ve toplumsal engeller

olarak ii¢ baglik altinda toplanmustir.

1.1. Bireysel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller:

Coklu Rol Ustlenme: Bir yandan sosyal hayatin ve toplumun kendisine yiikledigi es ve aile
rolleriyle bas etmeye calismasi, diger yandan da is hayatinda basarili olmak ve kariyer yapmak
istegi arasinda miicadele eden kadinin bu iki roliinde birden basarili olmasi ¢ok zordur.
Oncelikle iyi bir es, anne ve ev kadini olmaya ¢alisan kadimn, bu diisiince ile is yasaminda

calismay1 ve yOnetici olmay1 ikinci plana atmaktadir (Yiiksel, 2005).

Kisisel Tercih ve Algilar: Kadinlarin iist diizey yonetici pozisyonuna yiikselme konusunda
kendi kendilerine koyduklar1 engeller sunlardir: Cinsiyet rollerine iligkin tutumlar; “Kadinin
yeri neresi?” sorusunun cevabini bulamayis, toplumsal degerleri sorgulamadan i¢sellestirmek,
kadinlara yonelik negatif dnyargilar1 kabul etme ve benimseme, is-aile ¢atismasi ve sugluluk
duygusu ile basa ¢ikamamak; 6zgliven eksikligi, kararsizlik, ne istedigini bilememek; kendini
gelistirme, kosullarin1  degistirme istegi, inanct veya imkani olmamak; sistemin
degistirilemeyecegine duyulan inang, sistemi destekleme zorunlulugu hissetmek; kariyerde
yiikselmeyi tercih etmemek/kariyer yonelimli olmamak, kariyerde yiikselmenin gerekliliklerini

ve zorunluluklarini1 géze almamak (Oriicii, Kilig ve Kilig, 2008).

1.2. Orgiitsel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller:

Orgiit Kiiltiirii: Orgiit kiiltiirlerinde goriilen erkek egemenligi kadinlarin yiikselmesinde énemli
bir engeldir. Bu sebeple 6rgiit kiiltiirii olusturulurken insan odakli, performans degerlendirmesi
uygulanan, giic mesafesi diisiik ve cinsiyet esitligini esas alan uygulamalar yilikselme
basamaklarini kadinlar lehine ¢evirmektedir. Orgiitiin iist diizey ¢alisanlari, kadin calisanlarm

annelik, evlilik, biyolojik yetersizlikler, diisiik 6zgiiven, bagarmaya olan inancin yetersizligi
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gibi sosyal faktorler nedeniyle ilerleyebileceklerine inanmadiklarindan, rgiit politikalarint bu

yonde olusturmaya calistiklar1 goriilmektedir (Taskin ve Cetin, 2012).

Orgiit Politikalari: Kadinlarin is yasaminda aktif rol almalarmi1 amaglayan politikalar zaman
zaman ig yerlerinde zorunlu olarak kadin istihdam edilmesine neden olabilmekte, orgiitler ve is
yerlerindeki erkek calisanlar bu tiir zorunluluklar1 hos karsilamamaktadir. Bu durumda kadinlar
basarili ve nitelikli olmalarina ragmen yiikselme engelleri ile karsilasabilmektedirler

(Tiirkkahraman ve Sahin, 2010).

Mentor Eksikligi: Yapilan arastirmalarda, bir mentordan destek alan kadin yoneticilerin
almayanlara gore daha 6zgiivene sahip olduklar1 yeteneklerini kullanma seviyelerinin arttig1 ve

farkindaliklarinin gelistigi gdzlenmistir (Alberalar, 2015).

Informal Iletisim Aglarma Katilamama: Kadnlar iist ydnetim pozisyonlarinda sayica az
olduklarindan is yerinde kurulan iletisim aglarina yeterince katilamamakta ve bu nedenle
erkekler kadar genis bir sosyal ¢evreye sahip olamamaktadirlar. Erkekler kadinlarla iletisim

kurarken onlara negatif bir sosyal imajla yaklagsmaktadirlar (Bilimoria ve Liang, 2007).

1.3. Toplumsal Faktorlerden Kaynaklanan Engeller:

Mesleki Ayrim: Meslekler cinsiyetlere gore yatay ve dikey olarak ayrismaktadir. Yatay mesleki
ayrimda, bazi meslekler kadin, bazilar1 da erkek meslegi olarak belirlenmektedir. Dikey
mesleki ayrim ise ayni igyerinde ¢alisan, erkek meslektaslariyla hemen hemen ayni niteliklere
sahip kadin ¢alisanlarin farkli tutum, davranis ve degerlendirmelerle karsi karsiya kalmalarini
belirtmektedir (Kadin Statiisii ve Sorunlari Genel Miidiirliigii [KSSGM], Bankacilik, 1999).
Kiiltiirel ve sosyal tutumlarin kadin ve erkege ait isleri belirleyici tutumlari ve egitimde yasanan
cinsiyet esitsizligi, kadin ve erkek isgiicliniin farkli mesleklere yonelmesine yol agmaktadir. Bu
durum iilkeler ve meslekler arasinda degisiklik gdsteren bir mesleki cinsiyet ayrimi meydana
getirmektedir. Boylelikle kadinlar yatay gelisen mesleki ayrim durumunda hemsirelik ve
ogretmenlik ozellikle ilkokul 6gretmenligi gibi feminize olmus islerde yogunlagmakta, diger
taraftan dikey gelisen mesleki ayrim durumunda da erkeklerden daha diisiik is kollarinda yer

almaktadirlar (Ogiit, 2006).

Cinsiyetle Bagdastirilan Kaliplasmis Onyargilar (Stereotipler): Kadinlarin mesleklerinde
ilerlemeleri ve yonetici olmalar1 karsisindaki rol oynayan en biiyiik engelin kaliplagsmis

Onyargilar ve ayrimcilik oldugu soylenebilir. Kadinlarin is ve aile hayati dengesini
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saglayamayacagi, erkekler kadar sert, otoriter, miicadeleci birer ydnetici olamayacaklari,
calisma saatleri haricinde esnek calismaya uyum saglayamayacaklari ve asir1 duygusal bir
yaklasim i¢inde olup dogru bir karar veremeyecekleri birer tipik stereotip 6rnekleridir (Onay,

2014).

Kadinlarin kariyer engelleri iizerine birgcok arastirma yapilmis, konu detaylica incelenmeye
calisilmistir. Bu aragtirmada 2010-2019 yillarinda kadin yoneticilerin kariyer engellerinin
belirlenmesi tizerine yapilmis lisansiistii tezlerinin betimsel analizini yaparak var olan durumu
ortaya koymak ve bulgular1 sentezleyerek yorumlamak amaglanmistir. Bu sayede lisanstistii
diizeyde gerceklestirilen ¢alismalara yonelik genel egilim ve farkliliklarin ortaya ¢ikarilmasi,
eksikliklerin tespit edilmesi ve bu alanda ¢alisma yapacak uzmanlara konu ile ilgili yeni ufuklar
acilmast hedeflenmistir. Bu baglamda asagida belirlenen arastirma sorularina cevap aranmustir:
- Incelenen tezlerin yillara gore dagilimlari nasildir?

- Incelenen tezlerin danisman unvanina gore dagilimlar1 nasildir?

- Incelenen tezlerin drneklem biiyiikliiklerine gére dagilimlar1 nasildir?

- Incelenen tezlerin kullanilan veri toplama araglarina gore dagilimlari nasildir?

- Incelenen tezlerdeki kadin yoneticilerin ¢alistiklar: alanlara gére dagilimlar: nasildir?

- Incelenen tezlerde kadin yoneticilerin kariyer engellerinin yasa gore dagilimlari nasildir?

- Incelenen tezlerde kadin yéneticilerin kariyer engellerinin medeni duruma gére dagilimlari
nasildir?

- Incelenen tezlerde kadin yoneticilerin kariyer engellerinin egitim durumuna gére dagilimlari
nasildir?

- Incelenen tezlerde kadm yéneticilerin kariyer engellerinin deneyim durumuna gore

dagilimlar1 nasildir?

2. YONTEM

Aragtirmanin bu boliimiinde aragtirmanin modeli, ¢galisma grubu, verilerin toplanmasi, verilerin

analizi ve yorumlanmasi, gecerlik ve glivenirlik konularina yonelik aciklamalar bulunmaktadir.

2.1. Arastirma Modeli
Aragtirmada kadin yoneticilerin kariyer engellerine iligkin olarak 2010-2019 yillar1 arasinda

yayinlanmis olan lisansiistii tezler belirlenen olciitler ¢cercevesinde incelenmistir. Arastirmada
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nitel arastirma yontemlerinden biri olan dokiiman incelemesi yontemi kullanilmig. Veri analiz
yontemi olarak ise betimsel analiz yontemi kullanilmistir. Betimsel analiz, aragtirmacilar igin
calismak istedikleri farkli olgu ve olaylar hakkinda 6zet bilgi elde edebilmeleri i¢in siklikla
basvurulan bir yontemdir (Biiytikoztiirk, Cakmak, Akglin, Karadeniz ve Demirel, 2008).

2.2. Calisma Grubu
Arastirmanin ¢alisma grubunu kadin yoneticilerin kariyer engelleri konusunda 2010-2019
yillar1 arasinda YOK (Ulusal Tez Merkezi) veri tabaninda ulasim izni verilen toplam 18 tez

olusturmaktadir.

2.3. Veri Toplama Araglari

Aragtirmada YOK Ulusal Tez Merkezinde yapilan taramalar sonucunda kadin ydneticilerin
kariyer engelleri konusunda 1 Ocak 2010-31 Aralik 2019 tarihleri arasinda yapilmis tezler
arasindan 18 tez aragtirmanin ¢alisma grubunu olusturmustur. Tezler yil, danisman unvant,
orneklem biiyiikligl, kullanillan veri toplama araclari ve yoneticilerin calistiklar1 alanlar
bakimindan siniflandirilip, betimsel analiz yapilarak ve yine tezler kariyer engelleri yas, medeni

durum, egitim durumu ve deneyime gore incelenerek bir sonuca varilmistir.

2.4. Verilerin analizi

Arastirmada dokiiman incelemesi yontemi kullanilarak ulasilan tezlerin betimsel analizleri
yapilmistir. Betimsel analiz, ¢esitli veri toplama teknikleri ile elde edilmis verilerin daha
onceden belirlenmis temalara gore 6zetlenmesi ve yorumlanmasini igeren bir nitel veri analiz
tiiridiir. Bu analiz tiiriinde temel amag elde edilmis olan bulgularin okuyucuya 6zetlenmis ve

yorumlanmig bir bigimde sunulmasidir (Yildirim ve Simsek, 2003).
2.5. Arastirma Etigi

Arastirmanimn yapilmasi igin gerekli izinler Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Insan

Arastirmalart Etik Kurulunun 31.12.2020 tarih ve E.4024 say1l1 yazistyla alinmustir.
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3. BULGULAR
Arastirmanin amacini ger¢eklestirmeye yonelik olarak yapilan dokiiman analizleri sonucunda,
calisma grubunu olusturan lisansiistii tezlerle ilgili bulgulara asagida yer verilmis ve

yorumlanmustir.

Tablo 1. Kadin Yoneticilerin Kariyer Engelleriyle Ilgili Yapilan Lisansiistii Tezlerin Yillara

Gore Dagilimlar
Yil Yiiksek Lisans (f)  Yiiksek Lisans (%) Doktora (f) Doktora (%)

2010 - - - -
2011 2 11 - -
2012 1 6 - -
2013 1 6 - -
2014 2 11 - -
2015 2 11 - -
2016 3 17 - -
2017 1 6 - -
2018 2 11 - -
2019 4 22 2 100

Toplam 18 100 2 100

Tablo 1’de goriildigil gibi 2010-2019 yillar arasinda kadin yoneticilerin kariyer engelleriyle
ilgili ulagilan caligmalardan yiiksek lisans diizeyinde en fazla lisansiistii tez 2019 yilinda (f=4),
en az tez caligmasi ise 2012-2013-2017 yillarinda (f=1) yapilmistir. Doktora tezi olarak iki adet
tez caligmasina rastlanilmistir. Sonug olarak tezlerin en cok 2019 yilinda yapildigi, 2010 yilinda
bu konuya iliskin tezin yapilmadigi ve yapilan tezlerin hemen hemen tamamina yakininin
yiiksek lisans diizeyinde gerceklestigi ortaya ¢ikmistir. Ulkemizde bu konuda ¢ok az sayida tez

yazildig1 ve doktora diizeyinde bu alanda yapilan ¢aligmalarin ¢ok sinirli oldugu goriilmektedir.
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Tablo 2. Kadin Yoneticilerin Kariyer Engelleriyle Ilgili Yapilan Lisansiistii Tezlerin

Danmigman Unvanina Gore Dagilimlart

Damsman Unvam f %
Profesor 8 44
Yardimci1 Dogent 5 28
Docgent 3 17
Doktor 2 11
Toplam 18 100

Tablo 2°de goriildiigii gibi, 2010-2019 yillar1 arasinda kadin yoneticilerin kariyer engelleriyle
ilgili yayimlanan tezlerin danigman unvani dagilimlarina bakildiginda en fazla lisansiistii tez
danigsmanligint profesoér (f=8) unvanli 6gretim iiyeleri yaparken, onlar1 sirasiyla yardimci
dogent (f=5), dogent (f=3) ve doktor (f=2) unvanl 6gretim iiyelerinin takip ettigi goriilmektedir.
Bu bulgu kariyer basamaginin baslangicinda olan bir akademisyen mi yoksa daha tecriibeli bir

akademisyen mi bu konuyu daha ¢ok arastirmaya deger bulmaktadir sorusuna bir cevap olabilir.

Tablo 3. Kadin Yoneticilerin Kariyer Engelleriyle Ilgili Yapilan Lisansiistii Tezlerin
Orneklem Biiyiikliiklerinin Dagilimi

Orneklem biiyiikliigii f %
1-10 aras1 - -
11-30 aras1 - -
31-100 aras1 - -
101-300 aras1 13 72
301-1000 arast 5 28
1000’den fazla - -
Toplam 18 100

Tablo 3’te goriildiigii gibi, 2010-2019 yillar1 arasinda kadin ydneticilerin kariyer engelleriyle
ilgili yayinlanan tezlerin drneklemlerinin dagilimina bakildiginda, % 72 (f=13) ile 101-300
arast, % 28 (f=5) ile 301-1000 aras1 gruplarla ¢aligilmistir.
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Tablo 4. Kadin Yoneticilerin Kariyer Engelleriyle Ilgili Yapiulan Lisansiistii Tezlerin Veri

Toplama Araglarina Gore Dagilimi

Tezlerde Kullanilan Veri Toplama Araglan f %
Anket (agik uglu, kapali uglu vb. sorularla goriis belirlemeye yonelik 16 76
araglar)

Tutum 6l¢egi (deneklerin belli bir olaya ya da olguya verdigi degeri 3 14

Ol¢meyi amaclayan araglar)

Kisisel bilgi formu (katilmcilarin yas, cinsiyet, egitim diizeyi 2 10
vb.demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik araglar)

Diger - -
Toplam 21 100

Tablo 4’te goriildiigii gibi, 2010-2019 yillar1 arasinda kadin ydneticilerin kariyer engelleriyle
ilgili yayinlanan lisansiistii tezlerin kullanilan veri toplama araglarina gore dagilimina
bakildiginda, toplam 21 veri toplama araci kullanilmistir. Veri toplama araci sayisinin (f=21),
incelenen lisansiistli tez sayisindan (f=18) fazla olmasinin nedeni, bazi lisansiistii tezlerde
birden fazla veri toplama aracinin kullanilmasidir. En ¢ok kullanilan veri toplama araci anket
(f=16) olup; bunu sirastyla tutum dlgegi (f=3) ve kisisel bilgi formu (f=2) kategorisine alinan
veri toplama araglar1 izlemektedir.

Tablo 5. Kadin Yoneticilerin Kariyer Engelleriyle Ilgili Yapian Lisansiistii Tezlerde

Yoneticilerin Calistiklart Alanlara Gore Dagilimi

Calisilan Alan f %
Egitim 7 39
Bankacilik 2 12
Hastane 1 5
Otel 3 17
Iletisim Sirketi 1 5
Kamu Kurumu 1 5
Mali Miisavirlik 1 5
Birden Fazla Sektor 2 12
Toplam 18 100
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Tablo 5°de goriildiigii gibi, 2010-2019 yillar1 arasinda kadin yoneticilerin kariyer engelleriyle
ilgili yayimlanan lisansiistii tezlerde yoneticilerin ¢alistiklart alanlarin dagilimina bakildiginda,
kadin yoneticilerin en fazla egitim alaninda (f=7), en az hastane, iletisim sirketi, kamu kurumu,

mali miisavirlik (f=1) alaninda ¢alistig1 goriilmektedir.

Tablo 6. Kadin Yoneticilerin Kariyer Engelleriyle Ilgili Yapilan Lisansiistii Tezlerdeki Yas

Durumunun Dagilimi

Yas durumuna gore kariyer engelleri f %
Anlamli farklilik vardir 11 65
Anlaml farklilik yoktur 6 35
Toplam 17 100

Tablo 6’da goriildigt gibi 2010-2019 yillar arasinda kadin yoneticilerin kariyer engelleriyle
ilgili yayinlanan lisansiistii tezlerdeki yas dagilimina bakildiginda 18 adet tezden 17 adedinde
yas faktoriine deginilmistir. Deginilen tezlerin igerisinde yas ve kariyer engelleri arasinda
anlamli farklilik bulunan tez sayisinin (f=11) ¢ogunlukta oldugu goériiliirken, anlamli farklilik
bulunmayan tez sayisi (f=6) minimum diizeydedir. Ayrica incelenen 1 adet tezde de yas
faktoriine deginilmemistir. Anlamli farkliligin ¢ogunlukta oldugu bu bulgu yoneticilerin
yaslandikca daha az kariyer engeliyle karsilastig1, geng olanlarin tecriibe azlig1 ve yeni olmanin
verdigi ¢ekingenlikle ayrica gelecek vaat etmeleri nedeniyle daha ¢ok engelle karsilastigini

gostermektedir.

Tablo 7. Kadin Yoneticilerin Kariyer Engelleriyle Ilgili Yapilan Lisansiistii Tezlerdeki

Medeni Durumun Dagilimi

Medeni duruma gore kariyer engelleri f %
Anlaml farklilik vardir 5 29
Anlaml farklilik yoktur 12 71
Toplam 17 100

Tablo 7°de gorildigi gibi 2010-2019 yillar arasinda kadin yoneticilerin kariyer engelleriyle

ilgili yayinlanan lisansiistii tezlerdeki medeni durum dagilimina bakildiginda 18 adet tezden 17
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adedinde medeni durum faktoriine deginilmistir. Deginilen tezlerin igerisinde medeni durum ve
kariyer engelleri arasinda anlamli farklilik bulunmayan tez sayisinin (f=12) ¢ogunlukta oldugu
goriiliirken, anlamli farklilik bulunan tez sayis1 (f=5) minimum diizeydedir. Ayrica incelenen 1

adet tezde de kidem faktoriine deginilmemistir.

Tablo 8. Kadin Yoneticilerin Kariyer Engelleriyle Iigili Yapilan Lisansiistii Tezlerdeki

Egitim Durumunun Dagilimi

Egitim durumuna gore kariyer engelleri f %
Anlamli farklilik vardir 10 56
Anlaml farklilik yoktur 8 44
Toplam 18 100

Tablo 8’de goriildiigi gibi 2010-2019 yillar1 arasinda kadin yoneticilerin kariyer engelleriyle
ilgili yayinlanan lisanstistii tezlerdeki egitim dagilimina bakildiginda 18 adet tezden tamaminda
egitim faktoriine deginilmistir. Deginilen tezlerin igerisinde egitim ve kariyer engelleri arasinda
anlamli farklilik bulunan tez sayisinin (f=10) ¢ogunlukta oldugu goériiliirken, anlamli farklilik
bulunmayan tez sayisi (f=8) minimum diizeydedir. Bu bulguda anlamli farkliligin ¢ogunlukta
olmasi egitim diizeyi azaldik¢a kariyer yapmanin zorlagsmasi, egitim diizeyi arttikga Kariyer

yapmanin kolaylagmasi, yani egitimin kariyeri seviyesini direkt etkilemesi nedeniyledir.

Tablo 9. Kadin Yineticilerin Kariyer Engelleriyle Tlgili Yapilan Lisansiistii Tezlerdeki

Deneyim Durumunun Dagulimi

Deneyim durumuna gore kariyer engelleri f %
Anlaml farklilik vardir 3 21
Anlaml farklilik yoktur 11 79
Toplam 14 100

Tablo 9’da goriildiigii gibi 2010-2019 yillar1 arasinda okul Oncesi 6gretmenlerinin is doyum
diizeyleriyle ilgili yayinlanan lisansiistii tezlerdeki kidem dagilimina bakildiginda 18 adet
tezden 14 adedinde deneyim faktoriine deginilmistir. Deginilen tezlerin igerisinde deneyim ve

kariyer engelleri arasinda anlamli farklilik bulunmayan tez sayisinin (f=11) ¢ogunlukta oldugu
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goriiliirken, anlamli farklilik bulunan tez sayis1 (f=3) minimum diizeydedir. Ayrica incelenen 4

adet tezde de kidem faktdriine deginilmemistir.

4. TARTISMA VE SONUC

Bu arastirma kadin yoneticilerin kariyer engelleriyle ilgili yapilan tezlerin bulgularinin
sentezlenerek incelenmesini amaglamistir. Arastirma sonucunda 2010-2019 yillar1 arasinda
kadin yoneticilerin kariyer engelleriyle ilgili yapilan yayimlanmis lisansiistii tezlerin biiyiik
cogunlukla 2019 (%22) ve 2016 (%17) yillarinda yapilmis oldugu belirlenmistir. Tezlerdeki
danigsman unvani dagilimlarina bakildiginda en fazla lisansiistii tez danigmanligini profesor

(%44) ve yardimcer dogent (%28) unvanli 6gretim iiyelerinin yapmis oldugu goriilmiistiir.

Arastirmada, kadin yoneticilerin kariyer engellerini belirlemek amaciyla literatiir tarama
modelinin (%39) agirlikli olarak kullanildigi, bunu genel tarama modelinin (%28) takip ettigi,

karma tarama modelinin (%6) ise olarak kullanildig1 gézlenmistir.

Aragtirmalarda kullanilan 6rneklem biiytikligiiniin 101-300 (%72) ve 301-1000 (%28) arasi
yogunlukta oldugu saptanmustir. Orneklem biiyiikliigiiniin yogunlukla ¢ok yiiksek miktarda
olmamasinin nedeni daha az sayida kadin yoneticiye ulasilabilmis olmasi olabilir.
Aragtirmalarda veri toplama araci olarak anket (%76) ve tutum 6l¢eginin (%14) 6n planda
olmasi arastirmada daha ¢ok nicel ¢caligsmalarin agirlikli olmasi sonucu da ortaya ¢ikarmaktadir.
Arastirma sonucunda kadin yoneticilerin ¢alistiklart alanlarin dagilimina bakildiginda, en fazla
egitim alaninda (%39), en az hastane, iletisim sirketi, kamu kurumu, mali miisavirlik (%5)
alanlarinda calistig1 gorilmiistiir.

Arastirmalarda kadin yoneticilerin kariyer engelleriyle ilgili yaymlanan lisansiistii tezlerdeki
yas ve kariyer engelleri arasinda anlamli farklilik bulunan tez sayisinin (%65) cogunlukta
oldugu goriiliirken, anlamli farklilik bulunmayan tez sayis1 (%35) diizeyinde oldugu tespit
edilmistir. Bu sonug, yas faktoriiniin kadin yoneticilerin kariyer hedeflerine ulagmalarinda
anlaml bir etkisinin olmayabilecegini diistindlirmiistiir. Bu sonu¢ Celik ve Bastug (2011) ve
Karaca (2007) tarafindan yapilan caligmalarin sonuglariyla tutarlik gostermektedir. Sahin
(2008) tarafindan yapilan arastirmada ise zit sonuglara ulagilmis, yaslar1 31-40 araliginda olan
kadinlarin, yaslar1 21-30 araliginda olan kadinlara nazaran alanlarina daha hakim, istekli ve

vizyona tesvik edici olduklar1 goriilmistiir.
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Arastirmalarda kadin yoneticilerin kariyer engelleriyle ilgili yayinlanan lisansiistii tezlerdeki
medeni durum ve kariyer engelleri arasinda anlamli farklilik bulunmayan tez sayisinin (%71)
cogunlukta oldugu goriiliirken, anlamli farklilik bulunan tez sayist (%29) diizeyindedir. Bu
durum kadin yoneticilerin kariyer hedeflerine ulasmalarinda evli ve bekarlar arasinda farkin
olmadigint gostermektedir. Bu sonu¢ Karaca (2007) tarafindan yapilan arastirmanin

sonuglariyla tutarlik géstermektedir.

Aragtirmalarda kadin yoneticilerin kariyer engelleriyle ilgili yayinlanan lisansiistii tezlerdeki
egitim durumu ve kariyer engelleri arasinda anlamli farklilik bulunan tez sayisinin (%56)
cogunlukta oldugu goriiliirken, anlamli farklilik bulunmayan tez sayist (%44) daha az
diizeydedir. Bu sonug¢ Cetin ve Atan’1n (2012) yaptig1 calismayla paralellik gosterirken, Bingdl,
Aydogan, Senel ve Erden’in (2011) yaptiklar1 ¢alismayla zithik gdstermektedir. Gilinlimiizde
kadin yoneticilerin tamamina yakini {iniversite mezunu olup; farkliligin nedeni daha ¢ok
lisansiistii egitim nedeniyle iliskili olabilir. Sertkaya, Onay, Ekmek¢i’nin (2013) yaptig1 bir
arastirmada ise lisans ve lisansiistii egitim farkliliginin lisansiistii mezunlarinin aleyhine olmasi

manidardir.

Arastirmalarda kadin yoneticilerin kariyer engelleriyle ilgili yayimnlanan lisansiistii tezlerdeki
deneyim ve kariyer engelleri arasinda anlamli farklilik bulunmayan tez sayisinin (%79)
cogunlukta oldugu goriiliirken, anlaml1 farklilik bulunan tez sayis1 (%21) daha az diizeydedir.
Bu durum, deneyim faktoriiniin kadin yoneticilerin kariyer hedeflerine ulagsmalarinda anlamli
bir etkisinin olmadigina isaret edebilir. Karaca’nin (2007) arastirmasinda da “Mesleki deneyim
degiskeni, yoneticilerin cam tavan algisin1 etkileyen bir degisken degildir.” sonucuna

ulasilmistir.

Kariyer basamaklarindan yukari ¢ikan kadin yoneticileri bekleyen sorunlar, erkek yoneticileri
bekleyen sorunlardan fazladir. Kadinin hem aile igerisindeki rollerini yerine getirmesi, esine ve
cocuguna gilinliik yasaminin bir kismin1 ayirma cabalari, hem de is yasaminda yoneticilik
pozisyonundaki yogun caligma temposuna ayak uydurmasinin zorlugu, ayrica kadinlarin
dogum zamanlarinda annelik goérevlerinin agir basmasi, belli bir slire is ortamindan uzak
kalmasi kariyerlerini olumsuz etkilemektedir. Kadin yoneticilerin, hemcinslerinin iist diizey
yonetici pozisyonlarina gelmelerini istememesi (kralige ar1 sendromu), kadinlar arasinda
kariyer yarisinin kiskanclik ve g¢ekememezliklere sebep olmasi. Kadinlarin kendilerine

yeterince giivenememeleri, erkeklerin kurdugu iliski aglarinin disinda kalmalari, kurum ve
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isyerlerinin erkek yoneticileri tercih etmesi ve yonetici ve astlarin kadin yoneticilere karsi

negatif tutumlar1 da yine kariyerlerini olumsuz etkileyebilmektedir.

4.1. Oneriler

Yapilan arastirmalardan elde edilen sonuglara gore su oneriler yapilabilir:

-Kadinlarin st yonetim kademelerine ulasabilmesini saglayacak bireysel, oOrgiitsel ve
toplumsal anlamda olusturulacak yasal, ekonomik ve sosyal diizenlemelerle kadin-erkek
esitligine dayali bir is ortam1 saglanabilir.

-Kitle iletisim araglari araciligryla kadinlara iligkin olumsuz kalip yargilarini, cinsiyet
ayrimeiligini ve kadinlara yiikledigi toplumsal cinsiyet rollerini degistirebilmeyi amaglayan
programlar yayinlanmalidir. Ayrica bu konuda, aile egitimi, okul 6ncesi ve ilkogretim ¢aginda
egitim de etkili olabilir.

-Yoneticiler ve politikacilar kadinlarin {ist diizey yonetsel pozisyonlara yiikselebilmeleri i¢in
pozisyonlarin bir kisminin kadinlara ayrilmasini saglayacak kota uygulamasi yapmalidir. Mesai
saatlerinin esnetilmesi, ev isleri ve ¢cocuk bakimi gibi konularda bir yardimcidan destek
alabilmeleri i¢in ek iicret 6denmesi ve kadinlarin gorev yaptiklar: 6rgiitlerde kres ve anaokullar
acilmasi, annelik izinleri (dogum Oncesi ve sonrasi izinler, siit izni) uzatilmasi gibi dnlemler
alinmalidir. Ust diizey yoneticilik pozisyonlarini daha cazip ve vazgegilemez hale getirmek igin
odiillendirme ve terfi sisteminde diizenleme yapilmalidir.

-Kadinlar st diizey yoOnetsel pozisyonlarin getirecegi fazla sorumlulugun {istesinden
gelebilecekleri konusunda, iist diizey yonetici pozisyonlarindaki hemcinsleri tarafindan
mentorluk (rehberlik, akil hocalig1 gibi) yapilarak cesaretlendirilmelidir. Ayrica rol modellik
kavraminin orgiitlerde yayginlastirilmasi saglanmalidir.

-Kadin yoneticilerin bazi problemlerini ¢6zebilmeleri i¢in danismanlara gereksinimleri

bulunmaktadir. Tiirkiye’de profesyonel danigsmanliklarin yayginlastirilmas: gerekmektedir.

Arastirmacilara Oneriler:

- Kadin yoneticilerin kariyer engelleriyle ilgili doktora diizeyinde yapilan tezlerin az sayida
olusu gbze carpmaktadir. Bu diizeyde yapilan tezlerin sayisi artirilabilir.

- Arastirmalarda kullanilan c¢alisma grubu sayisi genellikle sinirli tutulmustur. Bu sayi
fazlalastirilarak sonuglarin genellenebilirlik diizeyi daha da artirilabilir.

- Calisan kadinlarin kariyer engelleriyle ilgili pek c¢ok arastirma yapilmis olsa da kadin

yoneticilerin kariyer engellerine iliskin yapilan aragtirmalarin daha az oldugu goriilmiistiir.
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Dolayistyla, iilkemizde kadin yoneticilerin kariyer engellerinin fark edilmesini saglayacak
benzer arastirmalarin yapilmasi uygun olacak ve bu alana katki saglayacaktir.

- Kadin yoneticilerin kariyer engellerinin yasa, medeni duruma, egitim durumu ve deneyime
gore farklihlk gosterip goOstermedigi tartisitlmaya calisilmistir.  Kariyer engellerini

etkileyebilecek diger degiskenler de aragtirmalara dahil edilebilir.

301



P. MERT; F. TOPCU /APJEC 4-2 (2021) 285-304

5. KAYNAKCA

[1].
[2].
[3].
[4].
[5].

[6].

[7].
[8].

[9].
[10].

[11].

[12].

[13].

[14].

[15].

[16].

Adler, N.J., Izraeli, Dafna.N. (1988). Women in management worldwide. M.E. Sharpe,
Inc., A.B.D.

Alagam, B. (2014). Akademisyen hemsgirelerin kariyer engelleri. Yiiksek lisans tezi,
Erzurum: Atatiirk Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii.

Alberlar, L. (2015). Kadin yoneticilerin kariyer engellerinin incelenmesi. Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul: Aydin Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Altan, $. ve Eroz, A. (1994). Kadinn cifte yiikiimliiliigti. KSGM Biilteni, 2.
Arslan, U. (2013). Okul miidiirlerinin liderlik stilleri ile 6gretmenlerin is doyumu
arasindaki iligkinin incelenmesi. Yiiksek Lisans Tezi, Gaziantep: Gaziantep
Universitesi.

Aysu Evran, A. (2011). Devlet ve ozel ilkogretim okullarinda calisan 4. ve 5. sinif
dgretmenlerinin is memnuniyeti ve benlik algisi diizeylerinin kargilagtirilmas:. Istanbul:
Maltepe Universitesi.

Aytag, S. (1999). Calisma yasaminda kadin ve kariyer. Tiirkiye’de kadin isgticii
seminerleri I-II, TISK Yayinlar.

Bayrak, S. ve Yiicel, A. (2000). Kadin cinsiyet, yoneticilik ve gii¢ bir paradoks
mu?. 8. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi. Nevsehir.

Barutgugil, 1. (2009). Yiizyilda yonetim ve kadin yénetici. Istanbul: Kariyer Yayinlari.
Bayri, H. (2006). Ortaégretim kurumlarinda calisan psikolojik danigman \rehberlik
ogretmenlerinin is doyumlarina iliskin goriislerinin degerlendirilmesi. Diyarbakir:
Dicle Universitesi.

Bilimoria, D. and Liang, X. F. (2007). The representation and experience of women
faculty in stem fields. Edit. Burke, R. Mattis, M. Women and Minorities in Science,
Technology, Engineering and Mathematics: Upping the Numbers. Northampton:
Edward Elgar Publishing.

Bingol,D., Aydogan, E., Senel, G. ve Erden. P. (2011). Cam tavan sendromu ve
kadinlarin hiyerarsik yiikselmelerindeki engeller: TC. Enerji ve Tabii Kaynaklar
Bakanligi Ankara Merkez Teskilati drnedi. Dokuz Eyliil Universitesi Isletme
Fakiiltesi Dergisi, 12(1).

BKSSGM. (1999). Isgiicii yetistirme kurslarimn kadin istihdamina katkis. BKSSGM
Yaynlari.

Brenner. O. C, Tomkiewicz, ]J., Schein, V. (1989). “The relationship between sex-
role stereotypes and requisite management characteristics revisited”, Academy of
Management Journal,32: 662- 6

Biiytikoztiirk, ., Cakmak, E. K., Akgiin, O.E., Karadeniz, S. ve Demirel, F. (2008).
Bilimsel arastirma yontemleri. Ankara: Pegem akademi.

Cagatay, P. (1994). Meta-analiz ve saglik bilimlerinde bir uygulamasi. Istanbul:
Istanbul Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii.

302


https://scholar.google.com.tr/citations?user=_ajcyFUAAAAJ&hl=tr&oi=sra
https://scholar.google.com.tr/citations?user=X38Kq0UAAAAJ&hl=tr&oi=sra
https://acikerisim.deu.edu.tr/xmlui/handle/20.500.12397/2395
https://acikerisim.deu.edu.tr/xmlui/handle/20.500.12397/2395
https://acikerisim.deu.edu.tr/xmlui/handle/20.500.12397/2395
https://dergipark.org.tr/tr/pub/ifede
https://dergipark.org.tr/tr/pub/ifede
https://dergipark.org.tr/tr/pub/ifede/issue/25419

P. MERT; F. TOPCU /APJEC 4-2 (2021) 285-304

[17]. Celik, B., Bastug, O. ve Ozbek, Y. (2011). ﬂkégretimde ogretmen, miidiir ve
miifettislerin kadin yoneticilere yonelik tutumlari. Kuram ve Uygulamada Egitim
Yonetimi, 17(1), 63-76.

[18]. Cetin, M. ve Atan, E. (2012). Ilk(’j{;retim okullarinda gorev yapan kadin okul
yoneticilerinin cam tavana iliskin algilarimin incelenmesi. Marmara Universitesi
Atatiirk Egitim Fakiiltesi Egitim Bilimleri Dergisi, 125.

[19]. Chorow, N. (1978). Mothering, QObject-Relations and The Female QOedipal
Configuration, Feminist Studies, A.B.D.

[20]. Demir, N. (2007). Orgiit kiiltiirii ve is tatmini. Istanbul: Tiirkmen Kitapevi.

[21]. Erdogmus, N. (2003). Kariyer gelistirme: kuram ve uygulama. Ankara: Nobel
Yayinlari.

[22]. Frith, W. (2001). Inhaltsanalyse. Theorie und praxis. 5th Uberarbeitete Auflage,
Konstanz: UVK.

[23]. Gilligan, C. (1979). Woman's place in man’s life cycle. Harvard Educational Review,
A.B.D. 49.

[24]. Goffee, R., Nicholson, N. (1994). “Career Development in Male and Female Managers-
Convergence or Collapse?” Women in Management: Current Research Issues, (Eds:
Marilyn ]. Davidson, Ronald ]. Burke), London: Paul Chapman Publishing.

[25]. Gokee, O. (2006). Icerik analizi: kuramsal ve pratik bilgiler. Ankara: Siyasal Kitabevi.

[26]. Henning, M. and Jardim, A. (1977). The Managerial Woman. London: Marion
Boyars.

[27]. Karaca, A. (2007). Kadin yoneticilerde kariyer engelleri: cam tavan sendromu iizerine
uygulamaly bir arastirma. Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi, Konya: Selguk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

[28]. Karadag, E., Basaran, A. ve Korkmaz, T. (2009). Hkbgretim okulu 6gretmenlerinin
algiladiklar: liderlik bigimleri ile is doyumlar1 arasindaki iliski. Balikesir
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 12(21), 32-45.

[29]. Karasar, N. (1991). Bilimsel arastirma yontemleri. (Dordiinci basim). Ankara:
Nobel Yayincilik.

[30]. KSSGM. (2000). Saglik sektiriinde kadin. Ankara: KSSGM Yayinlari.

[31]. Lemons, M. A. (2003). Contextual and cognitive determinants of procedural
justice perceptions in promotion barriers for women. Sex Roles, 49(5/6), 247-250

[32]. Morrison, A. M., White, R. P., & Van Velsor, E. (1987). Breaking the glass ceiling:
Can women reach the top of America’s largest corporations? Addison-Wesley Pub. Co.

[33]. Merriam, S. (1998). Qualitative research and case study applications in education.
Revised and expanded from case study research in education. USA: JB Printing.

[34]. Mert, P. ve Levent, A. F. (2020). Female teachers” problem to be the manager:
glass ceiling syndrome i Turkey. International Journal of Eurasian Education and
Culture, 10, 1547- 1587.

[35]. Negiz, N. ve Yemen, A. (2011). Kamu orgiitlerinde kadin yoneticiler: Yonetici ve
calisan acisindan yonetimde kadin sorunsali. Siileyman Demirel Universitesi Fen
Edebiyat Fakiiltesi Sosyal Bilimler Dergisi, (24).

303



P. MERT; F. TOPCU /APJEC 4-2 (2021) 285-304

[36]. Onay, M. (2014). Kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davranislar: arasindaki
tarkliliklar. Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 6(2), 73- 85.

[37]. Ogiit, A. (2006). Tiirkiye'de kadin girisimciligin ve yoneticiligin &niindeki
glicliikler: cam tavan sendromu. 18 Mart Universitesi Girisimcilik ve Kalkinma
Dergisi.

[38]. Oriicii, E., Kilig, R. ve Kilig, T. (2008). Cam tavan sendromu ve kadinlarin {ist
diizey yonetici pozisyonuna yiikselmelerindeki engeller: Balikesir ili 6rnegi. Celal
Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 14(2).

[39]. Pamukoglu, E. (2004). Duygusal zekdnin yonetici etkinliindeki roliiniin kadin
yoneticiler baglaminda incelenmesi ve bir arastirma. Kocaeli: Kocaeli Universitesi.

[40]. Reyhan, S. (2012). Tiirkiye'de profesyonel liglerde gorev yapan futbol hakemlerinin
hakemlik yas gruplarina gore benlik saygisi, kaygr ve mesleki doyum diizeylerinin
karsilastirilmasi.  Yaymmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya: Sakarya
Universitesi.

[41]. Rob,G., and Nigel, N. (1994) Career development in male and female managers
convergence or collapse? Women in management: current research 1ssues, (Eds: Marilyn
J. Davidson, Ronald J. Burke), London: Paul Chapman Publishing.

[42]. Savagkan, E. (2019). Kadin yoneticiler agisindan toplumsal cinsiyet esitsizligi
tizerine kavramsal bir calisma. ACU Uluslararast Sosyal Bilimler Dergisi, 5(2).

[43]. Sertkaya, O. Onay, M. ve Ekmekgi, R. (2013). Spor o&rgiitlerinde kadin
yoneticilere yonelik tutumlarin belirlenmesi. Pamukkale Spor Bilimleri Dergisi,4(4).

[44]. Stimer, H.C. (2006). Women in management: still waiting to be full members of
the club. Sex Roles, 55, 63-72.

[45]. Sahin, H. ve Dursun, A. (2009). Okul 6ncesi 6gretmenlerin is doyumlar1: Burdur
ornegi. Mehmet Akif Ersoy Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, (18), 160174.

[46]. Taskin, E. ve Cetin, A. (2012). Kadin yOneticilerin cam tavan algisinin cam tavani
asma stratejilerine etkisi: Bursa Ornegi. Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, (33).

[47]. Tiirkiye Istatistik Kurumu. (2017). Hanehalki isgiici arastirmasi. http://
www.tuik.gov.tr (Erisim Tarihi: 11 Agustos 2020).

[48]. Tiirkkahraman, M. ve Sahin, K. (2010). Kadin ve kariyer. Alanya Isletme Fakiiltesi
Dergisi, 1(2), 75-88.

[49]. Yildirim, A. ve Simsek, H. (2003). Sosyal bilimlerde nitel arastirma yontemleri .
Ankara: Seckin Yayincilik.

[50]. Yilmaz, E. ve Izgar, H. (2009). ilké’)gretimde calisan oOgretmenlerin is
doyumlarinin okullardaki érgiitsel yaraticilik agisindan incelenmesi. Ilkdgretim
Online, 8(3), 943-951,

[51]. Yiiksel, 1. (2005). Is-aile catismasinin kariyer tatmini, is tatmini ve is davranislari
ile iliskisi. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 19(2).

304



