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Bu arastirmada iist diizey kadin yoneticilerin kariyer engellerinin incelenmesi amaglanmgtir. Aras-
tirmaya kuramsal drnekleme yoluyla ulasilan ve cesitli sektorlerde gorevini siirdiiren 21 iist diizey
kadin yonetici katilnustir. Nitel arastirma yontemlerinden gomiilii teori tasarimunda yiiriitiilen
arastirmanin verileri yart yapilandirilmig goriisme teknigi yoluyla elde edilmistir. Elde edilen veri-
lerin analizinde sirasiyla acik kodlama, secici kodlama ve kuramsal kodlama basamaklart izlenmistir.
Analiz islemleri sonucunda katilimcilarin kariyer gelisimleri siiresince sekiz farkli kariyer engeli ile
karsilastig1 belirlenmistir. Bu engellerin kaynagina bakildi§inda toplumsal cinsiyet rolleri beklen-
tisi ile kurumsal ve bireysel nedenlerin bulundugu gozlenmistir. Toplumsal cinsiyet rolleri beklen-
tisinden kaynaklanan kariyer engelleri arasinda rol catismas: ve mesleki yeterliklerine iliskin etiket-
lenme gibi faktorler yer almigtir. Kurumsal kaynakli kariyer engelleri olarak ise siddetli rekabet or-
tami, igin stresli yonleri, erkekler kuliibiine inisiyasyon, pozisyon gerilemesi ve kurumsal kriz do-
nemleri ortaya ¢ikmgtir. Son olarak aile yasam dongiisiine ait kriz donemleri, bireysel nedenlerden
kaynaklanan kariyer engelleri arasindadir. Elde edilen sonuclar ilgili literatiir ¢ercevesinde tartisi-
larak bazi éneriler sunulmugtur.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, kariyer gelisimi, iist diizey kadin yonetici, kariyer engelleri.
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The Analysis of Senior Women Managers’ Career
Barriers

Abstract

The main purpose of this study was to examine the career barriers of senior women managers. 21
senior women managers, who were reached through theoretical sampling and working in various
sectors, participated in the research. The data of the research carried out in the grounded theory
design, one of the qualitative research methods, were acquired through semi-structured interview
technique. In the analysis of the data acquired; open coding, selective coding and theoretical co-
ding steps were followed respectively. As a result of the analysis, it was determined that the par-
ticipants encountered eight different career barriers during their career development It has been
observed that at the root of these obstacles there are expectations of gender roles and institutional
and individual reasons. Career barriers arising from the epectation of social gender roles included
role conflict and labeling of professional competencies. Institutional career barriers included fierce
competition environment, stressful aspects of the job, initiation into the men'’s club, regression of
position and periods of corporate crisis. Finally, crisis periods in the family life cycle are among
career barriers arising from individual reasons. The results were discussed within the framework
of the relevant literature and some suggestions were made.

Key Words:  Career, career development, senior women managers, career barriers.
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Ust Diizey Kadin Yoneticilerin Kariyer Engellerinin Incelenmesi

Giris

Kariyer, bireyin dogumundan 6liimiine degin gecen siiregte mesleki roller
ile diger yasam rollerinin iliskisinde meydana gelen ilerleme, gerileme ve
duraklamalar1 ifade etmektedir (Yesilyaprak, 2011). Kariyerin yasam
boyu devam eden olaylar dizisi olarak ele alinmasiyla birlikte kariyer
gelisimi kavrami 6n plana ¢tkmustir. Kariyer gelisimi, bireysel kariyer dav-
raniglarin etkileyen faktorleri ve siiregleri tanimlamaktadir (Herr, 2001).
Cesitli kuramlar tarafindan kariyer gelisimi iizerinde pek ¢ok faktoriin
etkisinden soz edilmektedir. Bu faktorlerden birisi de cinsiyettir (Patton
ve McMahon, 2006). Ozellikle coklu roller, is yasaminda karsi karsiya
kalinan esitsizlikler ve kariyer engelleri agisindan incelendiginde kadin-
larin kariyer gelisiminde erkeklerinkinden farkli bir baglam ortaya
cikmaktadir (Betz, 2008). Benzer sekilde iist diizey yoneticilerin kariyer
gelisiminde de cinsiyet farkliliklarinin rolii literatiirdeki gesitli arastirma-
lar tarafindan vurgulanmistir (Lyness ve Schrader, 2006; Oakley, 2000;
O’Connor, 2001). Bunlar arasinda en belirgini iist diizey yoneticilik
pozisyonlarma ulasan kadin ve erkekler arasindaki oransal farkliliklar
olabilir.

Son yillarda kadmnlarin egitim hayatina devam etme oraninin ve
okuryazarlik diizeyinin artmasimna bagl olarak is yasamina dahil olan
kadin sayis1 giderek yiikselmistir. Boylece kadinlar profesyonel is sa-
halarinda rol almaya baslamistir. Ancak biitiin bu gelismelere karsin
yonetim kadrolarindaki kadinlarin sayisinda ©6nemli bir artis
yasanmamustir (Burke ve Mattis, 2005, s.2). Diinya ¢apinda is giicliniin
%39'unu kadinlar olusturmasma ragmen yonetici pozisyonlarmin yal-
nizca %27’sinde kadinlar yer almigtir (Birlesmis Milletler, 2019). TUIK
Istatistiklerle Kadin Aragtirmasi Is Giicii Raporuna (2017) gore Tiir-
kiye’de niifusun %49,8’ini olusturan kadinlardan 15 yas ve tizerin-
dekilerin %32,5'i bir meslekte aktif olarak calismaktadir. Ust diizey ve orta
kademe yonetici pozisyonlarinda ¢alisan kadinlarin orani ise 2012 yilinda
%14,4, 2016 yilinda %16,7 olarak belirlenmistir. Avrupa [statistik Kurumu
(Eurostat, 2018) verilerine gore Tiirkiye’deki kadin yoOnetici oram
%14,8’dir. Bu oranlar genel olarak degerlendirildiginde yoneticilik
pozisyonlarinda gorev alan kadinlarin neden azinlikta oldugu sorusu
giindeme gelmektedir.
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Diinya Baz- A. Esra Aslan

Literatiirde iist diizey yoneticilik pozisyonlarinda kadinlarin sayica
azimnlikta olmalarinin nedenleri konusundaki arastirmalarda kariyer en-
gelleri tizerinde 6nemle durulmaktadir. Sosyal Bilissel Kariyer Kurami'na
gore kariyer gelisimi siirecinde bireyler birtakim dissal ve i¢sel engellerle
kars1 karsiya kalabilmektedirler (Lent, Brown ve Hackett, 2002). Digsal en-
geller cesitli baglamsal faktorlerden kaynagini alirken, i¢sel engeller birey-
lerin igsellestirdigi inanglar nedeniyle ortaya ¢ikmaktadir. Bununla
birlikte hem digsal hem de igsel engeller, ist diizey yonetici olma sii-
recinde kadinlarin ve erkeklerin esit olmayan kosullarda rekabet etmele-
rine neden olmakta (Lockwood, 2004) ve bu durum kadinlarin yoneticilik
pozisyonlarinda azinlikta olmas: {izerinde etkili olmaktadir (Heilman,
2001). Bunlar arasinda 6zellikle cam tavan sendromu, siiper kadin send-
romu, yapiskan zemin, kralice ar1 sendromu, labirent gibi kariyer engel-
lerinin ¢ogunlukla kadin c¢alisanlar tarafindan deneyimlenmesi, kadn-
larin iist diizey yonetici olma siirecinde dezavantajli bir pozisyonda yer
almasma yol agmaktadir (Derks, Ellemers, Laar ve Groot, 2011; Eagly ve
Carli, 2007; Mattis, 2004; Riach ve Rich, 2002; Ryan ve Haslam, 2005;
Wichert, 2011). Bunun yani sira yapilan arastirmalarda toplumsal cinsiyet
rolleri beklentisi, ailevi sorumluluklar (Betz, 2008, s.720), cinsiyet esitsiz-
likleri (Eboiyehi, Fayomi ve Eboiyehi, 2016, s.183), diisiik benlik algis1
(Northouse, 2004) gibi faktorlerin de kadinlarin kariyer gelisimini
kisitlayan ve smirlandiran yonleri {izerinde durulmaktadir. Bu sonuglar
genel olarak degerlendirildiginde bireysel ve toplumsal diizeyde birtakim
kariyer engellerinin kadinlarin kariyer gelisimini olumsuz yo6nde
etkiledigi goriilebilmektedir.

Ote yandan bir toplumda bireyci ya da toplulukgu bakis agisimin ha-
kimiyeti kadinlarin kariyer gelisimini dogrudan etkileyebilmektedir.
Ozellikle kollektivist toplumlarda ataerkil yapimnin beraberinde getirdigi
toplumsal cinsiyet rolleri beklentisi kadinin {iistlendigi sorumluluklarin
artmasina neden olmaktadir (Al-Asfour, Tlaiss, Khan ve Rajasekar, 2017,
s.187). Diger taraftan ataerkil toplum yapisinda yonetsel rollerin
erkeklerden = beklenmesi,  kadmlarin  yoneticilik  pozisyonuna
ylikselmesine engel olusturabilmekte ve bu durumda kadinlar firsat esit-
sizligi, destek kaynaklarindan yoksun olma ve network aglarindan
dislanma gibi durumlarla yiiz yiize kalabilmektedir (Tlaiss, 2014, s.340).
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Tiim bu nedenlerle toplumsal cinsiyet rolleri, kadinlarin kariyer gelisimini
onemli 6lglide siirlandiran bir engel olabilmektedir.

Bununla birlikte toplumsal cinsiyet rolleri kadma c¢oklu roller
yliklemekte ve kariyer gelisimi siirecinde dogum izni veya bebek bakimi
gibi gerekgelerle kesintilere yol acabilmektedir (Custodio ve Siy, 2017,
s.147). Bunlara ek olarak yasli bir ebeveynin bakimi veya eginin is trans-
feri, kadinlarin isini birakmasina neden olan unsurlar arasinda yer almak-
tadir (Lindsey, 2015, s.19). Bu nedenle kollektivist toplumlarda kadinlar
kariyer tercihlerini yasamindaki diger bireyleri goz 6niinde bulundurarak
yapmaktadirlar. Bu duruma Super’in (1957; akt. Racene, 2014, s.21) “istik-
rarli ev hanimlig1 kariyeri’, ‘geleneksel kariyer’ ve ‘kesintili kariyer’
oriintiileri 6rnek gosterilebilir. Bu oriintiiler evlilik ve buna bagh olarak
artan ailevi sorumluluklarin, kadinlarin is yasamindan ayrilmas: veya ka-
riyer gelisimine ara vermesi gibi belirleyici sonuglarmin oldugunu
gostermektedir.

Diger taraftan kariyer alanindaki kuramlarin biiyiik oranda beyaz, orta
siif, Avrupal erkekler {izerinde gelistirilmis olmasi (Smart, 1998) kadin-
larin kariyer gelisimi tizerinde kiiltiirel baglami g6z 6niinde bulunduran
calismalara olan ihtiyaci ortaya ¢ikarmistir. Bu gercevede Tiirkge litera-
tirde kadin yoneticiler {izerinde yapilan arastirmalar incelendiginde,
biiyiik oranda alt ve orta diizey yoneticilik pozisyonlarindaki kadinlarin
kariyer engellerine odaklanildig1 belirlenmistir. Bunlar arasinda turizm
sektoriinde (Anafarta, Sarvan ve Yapici, 2008, s.120; Demirel ve Sahin Per-
¢in, 2018), finans sektoriinde (Karaca, 2007, s.69; Sener, Arikan Tezergil ve
Erdilek Karabay, 2018) ve egitim sektoriindeki (Cetin ve Atan, 2012, s.125;
Erot, 2016; Tanrisevdi, Yengin Sarpkaya ve Sarpkaya, 2015) kadin yoneti-
cilerin kars1 karsiya kaldigi cam tavan engeli, cam ugurum engeli (Yildiz,
Alhas, Sakal ve Yildiz, 2016), cinsiyet¢i onyargilar (Savaskan, 2019, s.8;
Zeytinoglu, Ozmen, Ergen¢ Katrinli, Kabasakal ve Arbak, 2001), erkek
egemen yonetim yapisinin olumsuz etkileri (Ustiin ve Giimiigeli, 2017,
5.128) sayilabilir. Bununla birlikte {ist diizey kadin yoneticilerle yiiriitiilen
stnirli sayida arastirmanin bulundugu gozlenmistir.
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Aragtirmanin Amaci

Bu arastirmada kariyer gelisiminde baglamsal unsurlarin etkisini 6n plana
cikaran kuramlardan biri olan Sosyo-Bilissel Kariyer Kurami perspek-
tifinden cesitli sektorlerde {ist diizey yoneticilik pozisyonlarinda gorev
yapan kadinlarin karsilastiklar1 kariyer engellerinin incelenmesi
amagclanmistir.

Yontem

Bu arastirmanin yontemi nitel arastirma tiirlerinden gomiilii teoridir.
Gomdilii teori, sistematik olarak elde edilen verilerin analizi yoluyla ku-
rama ulagma ¢abasini igeren arastirma siirecini ifade etmektedir (Corbin
ve Strauss, 2008, s.12). Giintimiizde ii¢ tiir gomiilii teori tasarimindan
(Charmaz ve Belgrave, 2012, 5.349) soz edilmekle birlikte, bu arastirmada
Glaser’in (1998) klasik gomiilii teori tasarimi kullanilmistir.

Katilimcilar

Bu arastirmanin calisma grubunu Istanbul ilinde gesitli sektorlerdeki ku-
rumlarda iist diizey yoneticilik pozisyonlarinda bir dénem gorev yapmis
(n=1) veya halen gorevini siirdiirmekte (n=20) olan 21 kadin olustur-
mustur. GOmiilii teori arastirmalarinda c¢alisma grubu kuramsal
ornekleme ile olusturulmaktadir. Charmaz’a (2012, s.528) gore gomidilii te-
ori arastirmasinin baslangicinda amagh 6rnekleme yontemi kullanilarak
calismaya dahil edilecek katilimcilarin ozellikleri belirlenebilir. Bu
dogrultuda bu arastirmanin baslangi¢ asamasinda amagh Ornekleme
yontemlerinden Olciit Ornekleme (Yildirim ve Simsek, 2016, s.122)
kullamilarak galisma grubuna dahil edilmesi planlanan katilimcilarda fs-
tanbul ilinde cesitli sektorlerde iist diizey yoneticilik pozisyonlarinda
gorev yapmis olma veya halen gorevini siirdiiriiyor olma, 35-65 yas
araliginda bulunma ve goniilliilitkk kogullar1 aranmugtir. Tk katilimcilara
ulasilmasinin ardindan kuramsal 6rnekleme asamasma gecilmistir. Ku-
ramsal Ornekleme; veri toplama, kodlama ve analiz siireclerinin i¢ ice
ilerledigi ve arastirmacinin bir sonraki adimda hangi verileri nereden
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toplayacagina karar verdigi, gelistirilen kuram tarafindan kontrol edilen
bir veri toplama siirecini ifade etmektedir (Glaser ve Strauss, 2006, s.45).
Kuramsal 6rnekleme asamasinda kategorilerin gelistirilmesine yonelik
Tablo 1'de goriilecegi gibi arastirmada 10 farkli sektorden katilimcr yer
almistir. Bu sekilde, kadinlarin kariyer gelisiminde is kolu/sektor
baglaminda etki edebilecek yanhilik durumu oOnlenmeye calisilmistir.
Yapilan analizler sonucu yeni kategorilerin ortaya ¢ikmadig, diger bir
ifade ile veri doygunluguna ulagildig1 noktada veri toplama siireci sona

ermistir.

Tablo 1. Katilimcilarin demografik bilgileri

Katilimcilar  Yas Egitim Du- Medeni  Sektor Pozisyon Gorev
rumu Durum Siiresi
Katilimar 1 46 Lisans Evli Saglik Genel Midir 5yil
Katilimar 2 51 Doktora Evli Egitim Dekan 3yil
Katilima 3 38 Lisans Bekar Sanayi Genel Midir 12 y1l
Katilimcr 4 49 Lisans Evli Finans Genel Midiir 10 y1l
Katilimai 5 58 Doktora Evli Egitim Rektor 6 yil
Yardimcist
Katilima 6 51 Yiiksek Evli Turizm Genel Midir 5yil
Lisans Yardimcist
Katilima 7 57 Doktora Bekar Egitim Dekan 4yl
Katilima 8 46 Lisans Bekar Hizli Tiiketim Genel Midiir 1yl
Yardimcist
Katilime1 9 45 Yiiksek Evli Finans Genel Midiir 3yl
Lisans Yardimcist
Katilima 10 42 Lisans Evli Turizm Operasyon 1yl
Direktori
Katilma 11 45 Lisans Evli Saglik Genel Midir 3yil
Katilma 12 54 Yiiksek Evli Finans Genel Midiir 10 y1l
Lisans Yardimcist
Katilma1 13 44 Yiiksek Bekar Insan Kaynak- Genel Midiir 2yl
Lisans lar1
Katilimc1 14 48 Yiiksek Evli Finans Genel Midiir 1yl
Lisans
Katilima 15 50 Lisans Evli Sigortacilik Genel Midiir 8 yil
Katilmec1 16~ 39 Lisans Evli Bilisim Genel Mudiir 3yil
Katilma1 17 40 Lisans Bekar Otomotiv Genel Midiir 5yil
Katilmca1 18 40 Yiiksek Evli insan Kaynak- LK. Direktorii 3yil
Lisans lar1 (IK)
Katilma 19 41 Doktora Evli Egitim Genel Midur Y. 1.5yil
Katilimc1 20 50 Lisans Bekar Otomotiv Genel Midiir 4yl
Katilmai 21 42 Doktora Evli Egitim Rektor 6 ay
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Tablo 1'de goriildiigii tizere ¢alisma grubunda cesitli sektorlerde {ist
diizey yoneticilik pozisyonlarinda bir donem gorev yapmis veya halen
gorevini siirdiirmekte olan 21 kadin yonetici yer almistir. Katihmcilarin
yaglar1 38 ile 58 arasinda degismektedir. Katilimcilarin demografik 6zel-
likleri incelendiginde biiytiik bir béliimiiniin evli (n=15) ve lisans mezunu
(n=10) oldugu goriilmektedir. Bulunduklar {ist diizey yoneticilik pozisy-
onunda gecirdikleri siire alt1 ay ile 12 yil arasinda degismekle birlikte
ortalama dort yil olarak belirlenmistir.

Veri Toplama Araci

Aragtirmanin verileri yar1 yapilandirilmis goriisme teknigiyle elde
edilmistir. Gomiilii teoride, katilimcilarin deneyimlerine yonelik anlam-
landirmalarini ve eylemlerini nasil yapilandirdiklarini anlamanin en etkili
yollarindan biri goriisme tekniginin kullamilmasidir (Mills, Birks ve
Hoare, 2014, s.113). Bu arastirmada literatiir taramas: yoluyla goriisme
rehberi olusturulmustur. Bu kapsamda iki temel soru ve bir yedek soru
olusturulmustur. Yedek soru, temel sorularin katilmcilar tarafindan an-
lasilamadigr durumlarda sondaj amaglh kullanilmigtir. Goriisme rehber-
indeki sorular, katilimcilarin deneyimlerini genis bir kapsamda ifade et-
mesine olanak taniyacak sekilde diizenlenmistir (Charmaz ve Belgrave,
2012, 5.349). Goriisme rehberinde yer alan sorular su sekildedir:
1. Ust diizey yonetici olma siirecinizden bahseder misiniz?
2. Ust diizey yonetici olma siirecinde kargilagtigimiz engeller oldu
mu? Varsa nelerdir?

Sondaj Sorusu: Ust diizey yonetici olma siirecinizde zorlandigmiz du-
rumlar oldu mu? Varsa nelerdir?

Verilerin Toplanmasi

Aragtirmanin yiiriitiilebilmesi igin dncelikle Istanbul Universitesi Sosyal
ve Beseri Bilimler Aragtirmalari Etik Kurulu'ndan 22.02.2019 tarih ve
42881 sayili yazi ile gerekli izinler alinmistir. Ardindan katilimcilar ile
calistiklart kurumun iletisim adresi veya sahsi e-posta adresleri
araciligiyla irtibata gecilmistir. Arastirmanin amacinin agiklanmasinin ar-
dindan goniillii katilim gostermeyi kabul eden 21 kadin yoOnetici
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arastirmaya dahil edilmistir. Goriismeler katilimcilarin uygun oldugu ta-
rihlerde gorev yaptiklar1  kurumda yiiz ylize bir sekilde
gerceklestirilmistir. Goriismeler ortalama 54 dakika silirmiistiir.
Gortismelerde aragtirmaci tarafindan not alinmakla birlikte izinleri dahi-
linde ses kaydi alinmis ve bu kayitlar desifre edilerek elektronik ortama
gecirilmistir.

Verilerin Analizi

Verilerin analizinde 6ncelikle kodlama birimi ve kodlama bi¢imi belir-
lenmis, ardindan kodlama asamasina gecilmistir.

Kodlama Biriminin Belirlenmesi: Katihmcinin gerekgelerle kendini ifade
ettigi en kii¢iik anlam biriminin ctimle olmas1 nedeniyle bu arastirmada
birincil kodlama birimi olarak ctimle tercih edilmistir. Nitel arastirma-
larda baskin bir analiz birimi se¢ilmekle birlikte hece, kelime, satir, cimle,
paragraf veya invivo kodlar gibi farkli analiz birimleri doniisiimlii olarak
da kullanilabilmektedir (Tavsancil ve Aslan, 2001, s.65; Urquhart, 2018).
Bu nedenle bu arastirmada bazi durumlarda veri setinin anlam
biitiinliigiiniin korunmas: ve katihimcilarin ifadelerinin baglamsal olarak
degerlendirilebilmesi icin paragraf kullanilmistir.

Kodlama Biciminin Belirlenmesi: Bu arastirmanin kodlama siirecinde
asagidan yukariya dogru, diger bir deyisle veri setinden kodlar olustu-
rarak kuram gelistirmeye dogru gidilmistir. Urquhart (2018, s.44), ii¢ tiir
kodlama bigiminden s6z etmektedir: Asagidan yukariya kodlama, yu-
karidan asagiya kodlama ve orta diizey kodlama. Asagidan yukariya kod-
lama; arastirmacinin veri setine agik olmasini, kodlamanin veriye duyarh
olmasini ve kuramin veriye dayali olarak olusturulmasini saglamaktadir.

Verilerin Kodlanmasi: Verilerin kodlanmasi asamasinda oncelikle
katilimcilarin  ses kayitlar1 birinci arastirmaci tarafindan yaziya
aktarilmigtir. Elde edilen transkriptler tizerinde {i¢ basamakli kodlama
islemi yapilmistir. Bunlar sirasiyla agik kodlama, segici kodlama ve ku-
ramsal kodlamadir.
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Glaser’in klasik gomidilii teori yaklasiminda analizin {i¢ basamaginda
yapilan kodlamalarin ti¢ farkli amacindan sz edilmistir. A¢tk kodlama
basamaginda katilimcilarin ifadelerini 6zetleyen betimsel kodlara ulasil-
mast amaglanir. Betimsel kodlar, veri setine ilk bakista anlasilan 6zet an-
lamlardir. Analizin derinlemesine olabilmesi i¢in goriinen anlamin
Otesine gegebilmesi beklenir ve bu nedenle a¢ik kodlama asamasinin so-
nunda ¢oziimleyici kodlara ulasilir. Segici kodlama asamasinda kodlar,
benzerlik ve farkliliklarina gore alt kategori ve kategoriler gercevesinde
siniflandirilir. Son olarak kuramsal kodlama asamasinda elde edilen kate-
goriler arasindaki iligkilerin belirlenmesi yoluyla ortaya ¢ikan kuramin
formiilasyonu saglanir (Urquhart, Lehmann ve Myers, 2010, 5.366).

Bu bilgiden hareketle bu arastirmada agik kodlama basamaginda
transkriptlerin tekrarli okumalari yapilarak katilimcilarin her bir ciimles-
inin anlamini 6zetleyen kodlar kullanilmistir. Ardindan 6zetleyici kod-
larin anlam {izerinde derinlemesine diisiiniilerek ¢oziimleyici kodlara
ulasilmas1 amaglanmustir. Elde edilen 6zetleyici ve ¢oziimleyici kodlar
secici kodlama asamasinda benzerlik ve farkliliklarina gore gozden
gecirilerek alt kategori ve kategoriler altinda birlestirilmistir. Bunu
takiben tiglincii basamak islem olarak kuramsal kodlamaya gecilmistir.
Kuramsal kodlama asamasinda kategoriler arasindaki iliskiler belirlene-
rek kuramin formiilasyonu saglanmstir.

Kodlama Gegerligi ve Giivenirligi: Kodlama islemi biiyiik oranda birinci
arastirmaci tarafindan yapildiktan sonra ulasilan kategori ve alt kate-
goriler ikinci arastirmaci tarafindan kontrol edilerek bazi diizeltmeler
yapilmistir. Kategoriler ve alt kategoriler olusturulurken veri kodla-
masinin tutarliligi, her bir katiimcinin kodlamasi sirasinda tekrar tekrar
test edilmistir (Yildirim ve Simsek, 2016). Mevcut kodlama kategorilerinin
yetersiz gelmesi veya kapsayici olmamas: durumunda kategoriler diizen-
lenmis veya yeni alt kategori ilave edilmistir. Bu islemlerde birinci arastir-
maci tarafindan yazilan kuramsal notlardan (memo-writing) da fayda-
lanilmistir (Charmaz, 2003, s.102). Ayrica yapilan analizlerin dis
gecerligini artirmak amaciyla katilimcilarin ifadelerinden alintilara yer
verilmistir. Veri analizinin giivenirligini saglamak icin katilimci teyidine
(member checking) basvurulmustur. Koelsch’e (2013) gore katihma teyit
goriismesinde katilimcilarin hikayelerinin dogru bir sekilde tasvir edilip
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edilmedigi ve bulgulara herhangi bir itirazlarmin bulunup bulunmadig:
tizerinde durulmalidir. Bu dogrultuda arastirmanin analiz siirecinin
tamamlanmasinin ardindan katilimcilar arasindan rastgele secilen iig
kadin yonetici ile ortalama 75 dk. siiren katilima teyit goriismeleri
yapilmistir. Her bir katilimai ile yapilan ilk goriismeden elde edilen veri-
lerin analizi sonucunda ulasilan kodlar, alt kategori ve kategoriler yazili
bir dokiiman haline getirilerek teyit goriismesi esnasinda katilimcinin bu
dokiiman1 incelemesi istenmistir. Elde edilen bulgularin katihmcilarin ka-
riyer gelisimi deneyimlerini ne derece yansittig ile ilgili geri bildirimleri
alinmigtir. Katilimailar tarafindan bulgularin biiyiik oranda dogrulandigy,
bununla birlikte bazi kodlarla ilgili katilimcilarin diizeltmelerinin
bulundugu goézlenmis ve bu dogrultuda gerekli diizeltmeler yapilarak an-
aliz islemi sonlandirilmigtir.

Arastirmacilarin Rolii

Nitel arastirmalarda, aragtirma siirecinin arastirmacinin 6zelliklerinden
ve ongoriilerinden bagimsiz olarak diistiniilemeyecegi anlayis1 hakimdir
(Corbin ve Strauss, 2008). Bu bakimdan s6z konusu ¢alismay1 ytiriiten
arastirmacilar, ¢alisma siiresince 6znel bakis agilarin1 paranteze almaya
O0zen gostermis ve verilerin elde edilmesinden analizlerin
tamamlanmasina degin literatiir okumalarina ara vererek katilimcilarin
sOylemlerine acgik hale gelebilmeyi amaclamislardir. Bununla birlikte
arastirmacilarin kariyer psikolojik danismanlig1 alanindaki arastirma de-
neyimlerinin kadin yoneticilerin kariyer gelisimi deneyimlerini incele-
mede katki sagladigr diisiiniilmektedir. Bu cercevede birinci arastir-
macimin kariyer psikolojik danismanlig1 alaninda tamamladig: yiiksek
lisans tez c¢alismasmin ve ikinci arastirmacinin kariyer psikolojik
danismanlig ile ilgili yayinlariin ve yiiriittiigii derslerin katkisindan s6z
edilebilir.

Bulgular
Elde edilen verilerin analizi sonucunda iist diizey kadin yoneticilerin ka-

riyer engelleri sekiz alt baghk halinde gruplandirilmistir. Bu bulgulara
Tablo 2’de yer verilmis ve sirasiyla asagida aciklanmustir.
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Tablo 2. Ust diizey kadin yoneticilerin kariyer engelleri

Kategori Alt Kategoriler Kariyer  Engellerinin
Kaynag
1. Rol ¢atigmas1 Toplumsal cinsiyet
2. Mesleki yeterliklerine iligkin etiketlenme rolleri beklentisi
3. Siddetli rekabet ortami
Kariyer Engelleri 4. Tsin stresli yonleri
5. Erkekler kuliibiine inisiyasyon? Kurumsal faktorler
6. Pozisyon gerilemesi
7. Kurumsal kriz donemleri
8. Aile yasam dongiisiine ait kriz donemleri Bireysel faktorler

Tablo 2’de goriildiigii iizere iist diizey kadin yoneticilerin kariyer en-
gellerinin temelinde toplumsal cinsiyet rolleri beklentisi, kurumsal faktor-
ler ve bireysel faktorlerin yer aldig1 gozlenmistir. Buna gore toplumsal
cinsiyet rolleri beklentisinin ortaya ¢ikardig1 engeller rol catismasi ve mes-
leki yeterliklerine iliskin etiketlenmedir. Kurumsal faktorlerden kaynakl
ortaya citkan kariyer engelleri siddetli rekabet ortams, isin stresli yonleri,
erkekler kuliibiine inisiyasyon, pozisyon gerilemesi ve kurumsal kriz do-
nemleridir. Aile yasam dongiisiine ait kriz donemlerinin ise bireysel fak-
torlerden kaynakli olarak ortaya giktig1 belirlenmistir.

Toplumsal Cinsiyet Rolleri Beklentisinden Kaynaklanan Kariyer En-
gelleri

Toplumsal cinsiyet rolleri, bir toplumda kadinlardan ve erkeklerden
beklenen rol ve sorumluluklari ifade etmektedir. Kariyer gelisiminde
yoneticilik rollerine yiikselmeyi hedefleyen kadinlar igin yoneticilik
sorumluluklarinin yani sira toplumsal cinsiyet rolleri beklentilerini
karsilamaya calismalari ek bir zorluk yaratmaktadir. Bu arastirmada tist
diizey kadin yoneticilerin toplumsal cinsiyet rolleri beklentisi baglaminda
yasadig1 kariyer engellerinden birincisi rol ¢atismasidir. Kadin yoneticiler,
kariyer rollerinin yani sira yasamlarinin diger alanlarina yonelik sorumlu-
luklar1 bir arada yiiriitmeye cabaladiklar1 durumda ¢oklu roller ile kars:

2 jnisiyasyon: Kelimenin kékeni, Latincede “bir yere girme, istirak etme, kabul edilme, baslama” anlamin-
daki “initium” sézciigiidiir. Inisiyasyon bazi ansiklopedilerde bireyin spiritiiel gelisimi icin, bir iistadin bir
diizen ve disiplin icinde, siirekli kontrolle hatta bazen sert bicimde cesitli sicnamalardan gegirerek verdigi
egitim seklinde tanimlanmaktadir (Wikipedia, 2020).
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karsiya kalmakta ve zaman zaman bu roller arasinda catisma yasaya-
bilmektedir. Bilisim sektoriinde genel miidiir olarak gorev yapan
Katilimci-16, ¢ocuk bakiminin yani sira yoneticilik rollerini bir arada
ylriitmenin zorluklarimi su sozleriyle ifade etmistir: “Mesela gecenlerde
yurtdisindan gelen bir ekibi gezdirmekle sorumluydum ve aksamina da onlarla
bir is yemegi vardi. Giin boyunca iki saatte bir siitiimii sagmak icin bir oda
aradim. Kizim heniiz iki bucuk aylik. Kimse de bana, “Sen de bugiin ¢ok kostur-
dun, istersen siitlerini evine birak.” demedi.”

Toplumsal cinsiyet rolleri baglaminda ortaya cikan ikinci kariyer
engeli mesleki yeterliklerine iliskin etiketlenmedir. Bu etiketler, kadin yOneti-
cilerin is yasaminda veya giinliik yasaminda kars1 karsiya kaldigs, is mo-
tivasyonlarinin diismesine neden olan olumsuz igerikli mesajlardan
olusmaktadir. S6z konusu mesajlarin kadinlardan beklenen davranis
kaliplarini ifade etmesi yoniiyle toplumsal cinsiyet rolleri ile baglantisinin
bulundugu godzlenmistir. Ornegin, egitim sektdriinde genel miidiir
yardimcili§1 gorevini stirdiiren Katihimci-19, karsi karsiya kaldig: etiketle-
meyi su sekilde ifade etmistir: “Bir kadin olarak cok ise kaptirdiginizda, "Haa
evde isler yolunda gitmiyor.” (deniliyor). Erkeklere oyle demiyoruz ama. ‘Ne
caliskan adam.” (diyoruz).” Hizli tiiketim sektoriinde bir donem genel
miidiir yardimciligl pozisyonunda bulunan Katilimci-8 ise bu etiketlerin
cinsel igerikli olabilecegini dile getirmistir: “Su damgay: yemek ¢ok kolay,
ozellikle erkek egemen sirketlerde: Kolay lokma m1 acaba? Bu damganin rekabet
tarafi da var, cinsel tarafi da var.”

Kadin yoneticilerin mesleki yeterliklerine iligkin etiketler ¢ercevesinde
ayrica meslek alani ile ilgili veya yoOneticilik performanslari ile ilgili yeter-
liklerinin sorgulandig1 goriilmektedir. Kadin yoneticiler yetersizlik
vurgusu iceren bu mesajlarin, toplumun mesleki kalip yargilarin
yansittigini belirtmistir. Egitim sektoriinde rektor yardimcilig1 gorevini
stirdiiren Katilimci-5, bu durumu su so6zlerle ifade etmistir: “Mesela ben
mimarim. (Insaat yapiminda) soyle olacak diyorum, isci beni dinlemiyor da ‘Bir
de esinize (kocaniza) soralim.” diyor.” Katilimci-16 ise yoneticilik yeterlikle-
rinin sorgulandigini su sdzleriyle belirtmistir: “Insanlarn aklinda su sorular
canlantyor: Acaba bir bilgisayar: sokiip takabiliyor mu? Veya bilgisayar
tamirinde cok iyi olan erkeklerin sunu dedigini bilirim: ‘Ya ben bu iste cok iyiyim
ama o koltukta neden ben degil de sen oturuyorsun?’”
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Kurumsal Faktorlerden Kaynaklanan Kariyer Engelleri

Kadin yoneticilerin yasadig1 baz1 kariyer engelleri ise kurumsal faktor-
lerden kaynakli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kurumun kariyer gelistirme
politikalari, kurum calisanlarinin Ozellikleri veya kurumun yonetim
kadrosunun kadinlara yonelik yaklasiminin igerdigi negatif yonler, kadin
yoneticilerin kariyer gelisimini zorlu bir siire¢ olarak deneyimlemesine
neden olmustur. Bu engellerden ilki siddetli rekabet ortamidir. Kariyer basa-
maklarinda yiikselme ve iist diizey yOnetici olma siireci, ayn1 pozisyonu
hedefleyen rakiplerle bir yaris igerisinde olmay1 gerektirmektedir. Ote
yandan yasanan rekabete etik dis1 davramslar karistiginda bu durum
katilimcilar tarafindan bir kariyer engeli olarak algilanmaya basla-
maktadir. Bu siirecte rakibin cinsiyeti, siddetli rekabetin icerigini sekillen-
direbilmektedir. Katilimci-4, erkek meslektaslariyla karsilastig1 rekabeti
su sekilde ifade etmistir: “Cok fazla rekabet var ve bu rekabeti olusturan
karsimizda bir de erkek grubu wvar.” Finans sektoriinde genel miidiir
yardimcili§1 pozisyonunda bulunan Katilimci-12 ise, “Diger genel miidiir
yardimcist arkadaslarim, iki erkek. Onlarin arasinda simdi bir bayan olarak soyle
bir sey yasadim: Onlar ikisi bas basa verip, bir takim olup bana kars1 bir yipratma
politikast yiiriittiiler.” ifadeleri ile erkeklerle yasadig: siddetli rekabeti ifade
etmistir. Buna karsin Katilimci-8 kadin kadina rekabetin daha fazla stres
icerdigini belirtmistir: “Iki erkegin cekismesi ile iki kadinin cekismesi birbi-
rinden ¢ok farkli. Kadinlar desteklemek yerine birbirlerine karsi ¢cok daha acimasiz
olabiliyorlar.” Saglik sektoriinde genel miidiirliik gorevini siirdiiren
Katilimci-11 ise kadin kadina siddetli rekabetin sonucunda kars: karsiya
kaldig1 davramuslari su sekilde aciklamistir: “Bu pozisyonun goriisiilme
asamasinda arkamdan olumsuz konusan ve hani (pozisyonu) almamam icin
negatif (yonde) ugrasan kadinlar oldu.”

Kadin yoneticilerin karsi karsiya kaldigr siddetli rekabet yasantilar:
cercevesinde ayrica maruz kaldiklar1 mobbing davranislarindan da soz
ettikleri gozlenmistir. Mobbing davranislarinin kaynaginda bagh bulunu-
lan {ist yonetici veya meslektaslar yer almistir. Egitim sektoriinde dekan
pozisyonunda gorev yapan Katilimci-7, “Bir iist idarecimle ¢atigmalarimiz
oldu. Yani hakarete varan, mobbing dedigimiz seyler oldu. Tabi o zaman mobbing
bilinmiyordu bu kadar.” sozleri ile mobbing yasantisini agiklamistir.
Katilimci-12 ise iist yoneticisi ve meslektaslarinin mobbing davranislarini
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su sekilde Ozetlemistir: “Hamile oldugum dénemde ¢ok ciddi mobbinge maruz
kaldim ben. Gergekten sagligimin bozulmasina neden olacak noktaya kadar zorla-
dilar. Doktorum artik bu sekilde ¢alismaya devam edemeyecegimi (soyledi)...”

Kurumsal faktorlerden kaynaklanan ikinci kariyer engeli ise isin stresli
yonleri ile ilgilidir. Bu kapsamda kadin yoneticilerin ¢alistiklar1 kurum-
daki is tanimlar1 cercevesinde riskli veya stresli olarak algiladiklar: bazi
gorevlerden soz ettikleri gozlenmistir. Finans sektoriinde genel miidiir
pozisyonunda gorev yapan Katilimci-14, mesleginin riskli yonlerinin
meydana getirdigi stresi su sekilde ifade etmistir: “Birinin parasini yonet-
mek bigak yiizii ibi bir is. Tehlikeli ve biiyiik bir sorumluluk var sirtimizda.”
Finans sektoriinde genel miidiirliik gorevini siirdiiren Katilimci-4 de ben-
zer sekilde yoneticilik sorumluluklarinin meydana getirdigi stresi ve bu
durumun kendi tizerindeki yansimalarini su sekilde acgiklamustir: “Artik
gece daha cok uykularim kaciyor. Su verdigimiz para acaba batar mi? Paray:
dogru teminatla verdik mi? Acaba su teminatla mi verseydik? Bir dakika onun
islemlerini sabahleyin bir check edeyim gibi bir siirii sey diisiiniiyorum.”

Kurumsal faktorlerden kaynakli olarak ortaya ¢ikan figlincii kariyer
engeli ise erkekler kuliibiine inisiyasyondur. I diinyasinda iist diizey yoneti-
cilik pozisyonlarinn erkek agirlikli ortamlar olmasi nedeniyle bazi kadin
yoneticiler bu ortamlarda var olabilmeyle ilgili sikintilar yasadigini be-
lirtmistir. Bunun igin bazi1 katilimcilar, erkekler kuliibiinde yer edi-
nebilmek ve bu yeri koruyabilmek amaciyla birtakim kabul davranislar:
sergiledigini ifade etmistir. Bu dogrultuda Katilimci-4, kendisini
erkeklerin ilgi alanlar1 hakkinda bilgi sahibi olmak durumunda hisset-
tigini belirtmistir: “Erkek yoneticilerle dolu bir odada diinya ekonomisi ve Tiir-
kiye’den sonra is geliyor ya arabaya, ya puroya, efendim ya futbola. Burada
dislandigimizi hissediyorsunuz. (...) Bunlardan birini bilmem lazim. Mesela
futbolu erkeklerle muhabbet konusu agmak icin kullandim.”

Kurumsal faktorlerin ortaya c¢ikardigr dordiincii kariyer engeli ise
pozisyon gerilemesidir. Pozisyon gerilemesi, katihmcilarin st diizey
yoneticilik pozisyonlarina ulasma siirecinde cesitli nedenlerle bulun-
duklari kariyer basamagindan daha alt seviyedeki bir kariyer basamagina
geriletilmesine iliskin yasantilarini igermistir. Turizm sektoriinde
operasyon direktorii olarak gorev yapan Katilimci-10, dogum izni son-
rasinda yasadig1 pozisyon gerilemesini su sekilde ifade etmistir: “Kari-
yerimin genelinde bakti§imda cok kiiciik bir donem olabilir ama dogum yapip
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gelmis, bu kadar zaruri bir sebeple isten ayrilmis bir insan icin dondiigiinde bosta
kalmak ve pozisyon bekle denilmesi... Unutulmayan bir sey o.” Katilimci-8 ise
kariyer basarisizlig1 sonucu yasadig1 pozisyon gerilemesini soyle ifade
etmistir: “Kendimi daha 6nceden hayal ettigim ve olmam gereken noktadan daha
asag1 bir noktadayim. Is hayatinda bir kez basarisiz oldugunuzda bir daha hichir
zaman bagarili olamayacaginizi diisiiniirler. Bizde cam tavan odur.”

Kurumsal kaynakli faktorler nedeniyle ortaya ¢ikan besinci kariyer
engeli ise kurumsal kriz donemleridir. Kurumsal kriz donemleri, kurumun
icinde bulundugu olumsuz ekonomik kosullara bagh olarak yasanan
kii¢lilme donemlerini ifade etmektedir. Kurumsal krizlerin ¢alisanlarin
kariyer gelisimi tizerinde dogrudan bir etkisi olabilmektedir. Otomotiv
sektoriinde genel miidiir olarak gorev yapan Katilimci-20, bu durumu su
sozlerle dzetlemistir: “2001 yilinda biiyiik bir kriz oldu biliyorsunuz. Iste biz o
donemde, ekranlar1 kapattik ve sirketin %60"1yla vedalastik bir gecede. O baya
seydi, benim igin kotii anlardan bir tanesiydi.”

Bireysel Faktorlerden Kaynaklanan Kariyer Engelleri

Ust diizey kadin yoneticilerin kariyer gelisiminde karsi karsiya kaldig1 ka-
riyer engellerinden sonuncusu olan aile yasam dongiisiine ait kriz donemleri,
kaynagini bireysel faktorlerden almistir. Aile yasam dongiisiinde mey-
dana gelen krizlerde aile {iyelerinden birinin veya kadin yoneticinin
kendisinin yasadig1 saglik problemleri, bosanma, vefat gibi yasam olaylar1
etkili olmustur. Mesleki roller ile diger yasam rollerinin i¢ ice gelisimi
nedeniyle bu yasantilar katilimcilarin kariyer gelisimlerini dogrudan veya
dolayli sekillerde etkilemistir. Katilimci-8, aile yasam dongiisiine ait
yasadig1 kriz donemlerini su sekilde dile getirmistir: “Ben is hayatimdayken
hastalik gecirdim. Evlenme siireci gecirdim. Bosanma siireci gegirdim. Hepsi in-
sanin hayatinda ok biiyiik travmalar esasinda.”

Tartisma ve Sonug
Bu arastirmada {iist diizey kadin yoneticilerin kariyer gelisiminde
karsilastig1 kariyer engelleri incelenmistir. Bu engeller toplumsal cinsiyet

rolleri beklentisi, kurumsal faktorler ve bireysel faktorler olmak tizere {ig
farkli kaynaktan ortaya ¢ikmistir. Buna gore rol catismasi ve mesleki
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yeterliklerine iligkin etiketlenmenin temelinde toplumsal cinsiyet rolleri
beklentisi yer alirken; siddetli rekabet ortamy, isin stresli yonleri, erkekler
kuliibiine inisiyasyon, pozisyon gerilemesi ve kurumsal kriz donem-
lerinin kurumsal kaynakli engeller oldugu soylenebilir. Aile yasam do-
ngiisline ait kriz donemleri ise bireysel faktorlerden kaynakli olarak
ortaya ¢ikabilmektedir.

Kadin yoneticilerin toplumsal cinsiyet rolleri beklentisinden kaynakl
olarak karsilastig1 kariyer engelleri, toplumun kadina atfettigi sorumlu-
luklar ve bu dogrultuda kadina cizdigi smirlarla ilgilidir. Tiirk toplu-
munda geleneksel ve modern degerlerin bir arada yasanmasima bagl
olarak bireyci ve toplulukgu tutum ve davraniglar bir arada sergilene-
bilmektedir (Kagit¢ibasi, 2005). Bu bakimdan kadin yoneticiler kendile-
rini, toplumun bekledigi geleneksel roller ile profesyonel mesleki roller
arasinda sikismis hissedebilmekte ve buna bagli olarak rol ¢atismasi ve
kimlik krizi yasayabilmektedir (Kabasakal, Aycan ve Karakas, 2004,
5.283). Geleneksel rol beklentilerinde, ev i¢i sorumluluklarin ve ¢ocuk
bakimmin kadinin gorevi olarak goriilmesi, ¢alisan kadinlarin kariyer
gelisimi agisindan bir dezavantaj olusturmakta (Mohamad, 2017) ve
yasanan rol ¢atismalar1 kadin yoneticilerin 6znel iyi olusunu (Richardsen,
Traavik ve Burke, 2016) ve ruh sagligini (Kim, Park ve Rhee, 2017, 5.267)
olumsuz yonde etkilemektedir.

Ote yandan toplumsal cinsiyet rolleri beklentisi kadinlarin kariyer
seceneklerini siirlandirabilmekte ve bu durum bazi meslek gruplarinda
veya pozisyonlarinda kadinlarin sayica azinlikta kalmasina neden olmak-
tadir. Yapilan bir arastirmada fen, teknoloji, mithendislik ve matematik
(FeTeMM) gibi meslek alanlarmi tercih eden kadinlarin sayica az
oldugundan s6z edilmistir (Korkut-Owen ve Mutlu, 2016). Bu alanlarda
mesleki gorevlerinin yan sira yoneticilik gorevlerini siirdiiren kadinlar
ise mesleki yeterliklerinin sorgulandigini belirtmistir. Schein’e (2001,
5.676) gore bu durumun kokeninde yonetici gibi diistinmenin erkek gibi
diisiinmek olarak algilanmasi yer almaktadir. Bu bakis acisinin etkisiyle
olusan mesleki kalip yargilar, kadinlarin yoneticilik pozisyonlar: igin
yetersiz olarak goriilmesinde rol oynamaktadir. Bu alginin bir adim 6teye
tasindigr durumlarda kadin yoneticiler cesitli etiketlemelere maruz
kaldiklarini belirtmislerdir. Bireyin itibarin1 sarsmaya ve konumunu
diisiirmeye yonelik olumsuz mesajlar1 iceren etiketleme veya diger bir
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ifade ile damgalanma, fiziksel Ozellikler, cinsiyet, etnik koken vs. gibi
ozellikleri hedef alabilmektedir (Ozmen ve Erdem, 2018). Buradan an-
lasilacag: iizere toplumsal cinsiyet rolleri beklentisi, kadin yoneticilerin
kariyer gelisimi iizerinde kisitlayici bir rol oynayarak mesleki ve yoneti-
cilik yeterliklerinin sorgulanmasina neden olmakta ve toplumda kadin
yoneticilerin kabul gérmesini olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Kadin yoneticilerin karsilastig1 kariyer engelleri icerisinde kurumsal
kaynakli engeller, kadinlarin kariyer gelisimlerini sekteye ugratmaya
yonelik, kurum veya kurumun calisanlar1 tarafindan yapilan eylemleri
icermektedir. Bunlardan birincisi siddetli rekabet ortamidir. Rekabet, is
yasaminin dogal bir bileseni olmakla birlikte etik dis1 davranislara neden
olan siddetli rekabet, kadinlarin kariyer gelisiminde karsilastigi 6nemli
zorluklardan biridir (Damanhouri, 2017). Bu arastirmada siddetli reka-
betin igeriginin rakibin cinsiyetine gore farklilik gosterdigi ortaya
cikmustir. Erkeklerle yasanan rekabet {ist yonetim pozisyonlarinda kadin-
larin azinlikta olmalar ile ilgili bir durumdur (Burke ve Mattis, 2005).
Yapilan arastirmalarda kadin yoneticiler, iist pozisyonlara yiikselme yol-
culugunda erkek meslektaslarindan daha az destek gordiiklerini ve cam
tavan engeli ile karsilastiklarini belirtmistir (Hurley ve Choudhary, 2016,
5.253). Bununla birlikte bazi kadin yoneticiler hemcinsleri ile yasadig: re-
kabeti daha stresli olarak algiladiklarimi ifade etmislerdir. Bu durumu
aciklamada kralige ar1 sendromundan faydalanilabilir. Kralige ar1 send-
romu, kadin olusun kariyer gelisimi oniinde bir engel olarak algilandig:
durumlarda iist pozisyondaki kadinlarin, kendilerini hemcinslerinden
uzaklastirmak amaciyla girdigi rekabeti ifade etmektedir (Kocum,
Courvoisier ve Vernon, 2017, s.1274). Bu nedenle iist diizey yoneticilik
pozisyonlarina yiikselmeyi hedefleyen kadinlar arasinda da siddetli reka-
bet yasantilar1 meydana gelebilmektedir.

Siddetli rekabet ortami igerisinde katilimcilarin ayrica maruz kaldiklar
mobbing yasantilarindan so6z ettikleri gozlenmistir. Mobbing, is yerinde
stiregen bir sekilde devam eden diismanca davranislar: ifade etmektedir.
Yapilan bir arastirmada kadin calisanlarin daha fazla mobbing dav-
ranisina maruz kaldigr (Cogenli, Asunakutlu ve Tiiregen, 2017) belir-
tilmistir. Bu durum Tanzila’ya (2019) gore is ortaminda kadin ve erkekler
arasinda gii¢ dengesizligine neden olmakta ve kadinlarin kariyer gelisi-
mini silirdiirmesini olumsuz yonde etkilemektedir. Benzer sekilde bu
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arastirmada da baz1 kadin yoneticiler mobbing yasantilar1 nedeniyle isin-
den ayrilmak durumunda kaldigini belirtmistir. Dolayisiyla siddetli reka-
bet ortaminin meydana getirdigi zorlu yasantilar, bazi durumlarda {iis-
tesinden gelinemeyen engellere dontisebilmektedir.

Kurumsal kaynakli olarak ortaya ¢ikan ikinci kariyer engeli isin stresli
yonleri ile ilgili zorluklardir. Isin igerdigi riskler ve bu risklerin kurum
icinde kisiler arasi iligkilere yanstyan olumsuz yonleri, kadin yoneticilerin
mesleki motivasyonunu olumsuz yonde etkilemistir. Yapilan arastirmalar
is stresinin {ist diizey yoneticilerin deneyimledigi 6nemli kariyer engel-
lerinden biri oldugunu gostermistir. Bu arastirmalarda gorevlerinin
yogunlugu ve stresli yonleri nedeniyle yoneticilerin kendilerini baski
altinda hissettikleri, is tatminlerinin azaldig1 ve bu kosullarla birlikte ka-
riyer gelisimini stirdiirme konusunda bazi tereddiitler yasadiklar ifade
edilmistir (Cavanaugh, Boswell, Roehling ve Bodreau, 2000; Cho, Park,
Han ve Ho, 2018, 5.103).

Kadin yoneticilerin kurumsal kaynakli yasadig1 bir diger kariyer engeli
erkekler kuliibiine inisiyasyondur. Bu alt kategori, {ist diizey yoneticilik
pozisyonlarinda ¢ogunlugu olusturan erkek grubuna dahil olmada kadin-
larin yasadig1 zorlugu ve bu gruba kabul edilebilmek icin sergiledigi
cabay1 ifade etmektedir. Bu kapsamda bazi kadin yoneticiler erkeklerin
ilgi alanlar1 hakkinda bilgi sahibi olma gerekliligini hissettigini ifade
etmistir. Benzer sekilde Davies-Netzley'in (1998, 5.349) kadin liderler ile
yaptig1 bir arastirmada kadinlarin, erkek diinyasinda var olabilmek ve
erkek meslektaslari ile iletisim kurabilmek igin spor ve politikay1 takip
ettigini ifade etmistir. Kadinlar tarafindan sergilenen erkekler kuliibiine
inisiyasyon ¢abalarinin temelinde kadinlarin ¢alisma ortamlarindaki iligki
aglarindan dislanmas: yer almaktadir. Yapilan bir arastirmada FeTeMM
alanindaki kadinlarin kendilerini disarida tutan bu kiiltiire dahil olma ¢a-
balarmin pismanlik veya umutsuzlukla sonuglanabildiginden s6z
edilmigtir (Ruder, Plaza, Warner ve Bothwell, 2018). Benzer sekilde bu
arastirmada erkekler kuliibiinden dislanma yasantilar: sonucunda olusan
olumsuz duygularin katiimcilarinin sdylemlerine yansidigi gozlenmistir.

Kadin yoneticilerden bazilar1 ise dogum sonrasi is yasamia don-
diiklerinde pozisyon kaybina ugradiklarini ifade etmistir. Uluslararas:
Calisma Orgiitii'niin Annelik Koruma Sézlesmesi'nde (2000, no:183),
calisan kadinlarin dogum izni sonrasinda ayni veya esdeger bir pozisyona
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geri donme hakkinin bulundugu ifadesine yer verilmesine karsin, litera-
tiirdeki ¢calismalarda dogum sonrasi ¢alisma yasamina donen kadinlarin
karsilastig1 kariyer zorluklarinda ve is kaybinda artis yasandig: belir-
tilmistir (akt. Zannella, Guameri ve Castagnaro, 2019, s.16). Kadinlarin
dogum sonrasi is yasamina doniisleri ile ilgili hak kaybini1 6nlemek adina
yapilan c¢alismalar bulunmakla birlikte bu arastirmadaki bazi
katihmcilarin  yasadigi pozisyon gerilemesi deneyimleri koruyucu
calismalarin yetersiz kaldigini gostermistir.

Kriz donemleri kurumsal ya da bireysel faktorlerden kaynakli olarak
ortaya c¢ikabilmektedir. Kurumsal krizler, kurumun icinde bulundugu
olumsuz ekonomik kosullardan kaynaklanmakta ve bu durumun ¢alisan-
larin kariyer gelisimine olumsuz yansimalar1 olabilmektedir. Ozellikle
iilke genelinde yasanan ekonomik krizlerin etkisi ile ortaya ¢ikan ku-
rumsal krizler sonucunda calisanlarin is istikrari ve memnuniyeti
azalmakta ve igsizlik sorunu meydana gelebilmektedir (Sanchez-Sellero
vd., 2017, s.14). Katilimcilarin soziini ettigi bir diger kriz donemi aile
yasam dongiisiine ait krizlerdir. Aile yasam dongiisii modelinde McGol-
drick ve Carter (1982) evlenme, ¢ocuk sahibi olma, aile iiyelerinin saglik
problemleri veya vefat: gibi olaylarin aile bireylerinin uyum saglamasi
gereken kosullar ortaya cikardigindan soz etmistir. Bu kosullar, aile
dengesinin bozulmasina neden olmasi sebebiyle aile bireyleri {izerinde
olumsuz etkiler birakabilmektedir. Bu arastirmanin katilimcilar: evlilik,
bosanma ve aile iiyesinin vefat1 gibi nedenlerle aile yasam dongiisiinde
olusan krizlerin kariyer gelisimine dolayl etkilerinden s6z etmislerdir.

Bu arastirmanin sonuglari genel olarak degerlendirildiginde kadinlarin
uist diizey yonetici olma stirecinde cesitli kariyer engelleri ile kars: karsiya
kaldiklar1 sonucuna ulagilmistir. Kariyer engelleri, kadin yoneticilerin ka-
riyer gelisiminin zorlu yanlarini ve desteklenmeye ihtiya¢ duyduklari hu-
suslar1 gostermesi acisindan Onem tasimaktadir. Bu hususta ilk olarak top-
lumsal cinsiyet rolleri beklentisinin meydana getirdigi engellerle basa
cikilabilmesi amaciyla kadin ¢alisanlar tesvik edici ve destekleyici poli-
tikalarin {iretilmesine ihtiyag duyuldugu belirtilebilir. Ikinci olarak ku-
rumsal faktorlerden kaynaklanan kariyer engelleriyle basa ¢ikmada ku-
rumsal diizeyde kadinin kariyer gelisimini destekleyen politikalarin
gelistirilmesine ihtiya¢ duyuldugu soylenebilir. Psikolojik destek hiz-
metleri agisindan degerlendirildiginde ise kariyer gelisimi siirecinde
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yasadig1 kariyer engelleri ile miicadele becerilerinin gelistirilmesi ko-
nusunda kadin yoneticilere yonelik kariyer danigsmanligi miidahalelerinin
gelistirilmesi tavsiye edilebilir. Ozellikle rol catigmas1 sonucunda yaganan
yeterince iyi bir anne ve es olamama ile ilgili sugluluk duygular ve ku-
rumsal faktorlerden kaynakli engellerin meydana getirdigi stresle basaril
bir sekilde miicadele edebilmesi igin, kadin yoneticilere psikolojik destek
hizmetleri sunulabilir. Digsal faktorlerden kaynaklanan kariyer engel-
lerinin yani sira kadin yoneticilerin sahip oldugu igsel kariyer engellerine
yonelik farkindaligi artirilabilir ve boylelikle yoneticilik kariyerine
baslama ve siirdiirme konusunda kadin calisanlarin motivasyonlari
gelistirilebilir.

Son olarak bu arastirmanin yontemini olusturan nitel arastirmanin,
dogasi geregi igeriginde barindirdig1 bazi sinirhiliklardan sz edilebilir. Bu
arastirmanin bulgularinin genelleme amaci bulunmamaktadir. Bununla
birlikte katilimcilarin 6zelliklerine benzedigi 6l¢iide diger kadin yonetici-
lerin yasadig1 kariyer engellerini aciklamada arastirma bulgularindan
faydalanulabilir. Diger taraftan kadin yoneticilerin kariyer gelisimi dene-
yimlerinin biitiinciil bir perspektifle ele alinabilmesi amaciyla gelecek
arastirmalarda kadin yoneticilerin bagarili bir yoneticilik kariyeri
stirdiirmesine katki saglayan giiglii yonlerinin, kariyer engelleri ile basa
¢itkmada kullandiklari stratejilerin ve gelecege yonelik kariyer planlarinin
tizerinde durulabilir. Ayrica gelecek arastirmalarda elde edilecek
sonuglarin genellenebilirligini artirabilmek amaciyla iist diizey kadin
yoneticilerin kariyer gelisimleri karma arastirma yontemi ile incelenebilir.
Bunun yani sira gozlem ve odak grup goriismesi gibi yontemlerin
kullanilmasi yoluyla veri gesitlemesi saglanabilir.
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EXTENDED ABSTRACT

The Analysis of Senior Women Managers’ Career
Barriers

*

Diinya Baz- A. Esra Aslan
Istanbul University-Cerrahpasa

In recent years, the number of women involved in business life has incre-
ased gradually due to the increase in the rate of continuing education and
the level of literacy of women. Thus, women began to take a role in pro-
fessional business fields. However, despite all these developments, there
has not been a significant increase in the number of women in manage-
ment positions (Burke and Mattis, 2005, p.2). Studies show that career bar-
riers have a significant effect on the causes of this situation. Career barriers
cause women and men to compete under unequal conditions in the pro-
cess of becoming senior managers (Lockwood, 2004). In particular, career
barriers such as glass ceiling syndrome, superwoman syndrome, sticky
floor, queen bee syndrome, and labyrinth are mostly experienced by wo-
men causes women to be in a disadvantageous position in the process of
being a senior manager (Derks, Ellemers, Laar, and Groot, 2011; Eagly and
Carli, 2007; Mattis, 2004; Riach and Rich, 2002; Ryan and Haslam, 2005;
Wichert, 2011). In addition to these barriers, studies focus on factors such
as expectations of gender roles, familial responsibilities (Betz, 2008, p.720),
gender inequalities (Eboiyehi, Fayomi ve Eboiyehi, 2016, p.183), and low
self-perception (Northouse, 2004) that restrict and limit women's career
development. When these results are evaluated in general, it can be seen
that some career barriers at the individual and social levels negatively af-
fect the career development of women. In this context, this study aims to
examine the career barriers experienced by senior women managers.

Method

The method of this research is the grounded theory, one of the qualitative
research types. The grounded theory refers to the research process that
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includes the effort to reach the theory through the analysis of systemati-
cally obtained data (Corbin and Strauss, 2008, p.12). Although three types
of grounded theory designs (Charmaz and Belgrave, 2012, p.349) are men-
tioned recently, Glaser's (1998) classical grounded theory design was used
in this study. The theoretical sampling method was used to determine the
study group. 21 female executives who hold senior management positions
in various sectors participated in the research. The average age of the par-
ticipants is 46 and their senior management experience is 4 years on ave-
rage. Semi-structured face-to-face interviews were conducted with the
participants. In the analysis of the obtained data, open coding, selective
coding, and theoretical coding processes were applied.

To ensure the validity and reliability of the findings, member checking
was performed with 3 randomly selected participants from the study
group. In line with the feedback of the participants, the categories were
reviewed and necessary corrections were made.

Results

As a result of the analysis of the data obtained, it was found that senior
women managers experienced eight career barriers arising from the
expectation of gender roles, institutional factors, and individual factors.
Career barriers arising from the expectation of gender roles are role conf-
lict and labeling for their professional competencies. Career barriers due
to institutional factors are fierce competition environment, stressful as-
pects of the job, initiation into the men's club, regression of position, and
periods of institutional crisis. Finally, among the career barriers arising
from individual factors, there were crisis periods of the family life cycle.

Discussion and Conclusion

In this research, senior women managers mentioned that they experienced
eight career barriers that emerged from three different sources. The first
of these sources is the expectations of gender roles. Gender roles express
the roles and responsibilities expected from women in society. In addition
to their managerial responsibilities, their efforts to meet the expectations
of gender roles create an additional challenge for women who aim to rise
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to managerial roles in their career development. In this context, it was fo-
und that female managers in this study experienced two career barriers as
role conflict and labeling related to their professional competencies. Role
conflict refers to the conflict between traditional roles expected by society
and professional roles (Kabasakal, Aycan, and Karakas, 2004, p.283). In
traditional role expectations, domestic responsibilities and child care con-
tinue to be seen as women's duties. This situation creates a significant di-
sadvantage in terms of the career development of working women (Mo-
hamad, 2017). In addition, professional stereotypes formed by the effect of
the expectation of gender roles can cause women working in managerial
positions to be exposed to negative evaluations (Ozmen and Erdem, 2018).

Secondly, the participants stated that they experienced some career
barriers due to institutional factors. These included fierce competition,
stressful aspects of the job, initiation into the men's club, regression in po-
sition, and periods of corporate crisis. First, although competition is a na-
tural part of business life, fierce competition creates a work environment
that leads to unethical behavior (Damanhouri, 2017). Second, the stressful
aspects of the job refers to the risks involved in the job and the negative
aspects of these risks that reflect on interpersonal relationships. Studies
have shown that women feel under pressure due to workload and stress,
their job satisfaction decreases, and they have some hesitations about con-
tinuing their career development under these conditions (Cavanaugh,
Boswell, Roehling, and Bodreau, 2000; Cho, Park, Han, and Ho, 2018,
p-103). Third, initiation into a men's club has been a career barrier expe-
rienced by women in institutions where men constitute the majority in
managerial positions. The patriarchal structure that occurs in senior ma-
nagement staff can cause female managers to be excluded from networks.
To overcome this situation and maintain their existence in a male-domi-
nated business world, women felt the obligation to be knowledgeable
about men's interests (Davies-Netzley, 1998, p.349). Fourth, some partici-
pants mentioned that they experienced a position regression when they
returned to working life after maternity leave. In the Maternity Protection
Convention of the International Labor Organization (2000, no: 183), it is
stated that working women have the right to return to the same or an equi-
valent position after maternity leave. On the other hand, studies in the
literature have revealed that there is an increase in career barriers and job
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loss faced by women who return to work after giving birth (as cited in
Zannella, Guameri, and Castagnaro, 2019, p.16). Fifth, the periods of the
institutional crisis included the negative economic conditions of the insti-
tutions and the negative effects of these conditions on the career develop-
ment of the employees. Especially as a result of the institutional crises that
emerged with the effect of the economic crises experienced throughout the
country, the job stability and satisfaction of the employees decrease and
the unemployment problem may occur (Sanchez-Sellero et al., 2017, p.14).

Finally, the participants talked about their experiences of crisis periods
of the family life cycle due to individual factors. In the family life cycle
model, McGoldrick and Carter (1982) mentioned that events such as mar-
riage, having children, health problems or death of family members create
conditions that family members must adapt to. These conditions can have
negative effects on female managers in terms of causing the deterioration
of the family balance.

When the findings of this study are evaluated in general, it can be said
that women experience the process of being a senior manager as a difficult
process. The career barriers that emerged in this process are important in
terms of showing the difficult aspects of career development of female
managers and the issues they need to be supported. On the other hand,
the participants stated that they perceive career barriers as manageable
difficulties and those coping strategies play an important role in this pro-
cess. In this sense, examining the strategies used by senior women mana-
gers to cope with career barriers in future research may contribute to the
literature. However, in future research, focusing on the strengths as well
as career barriers of senior women executives may be useful in explaining
their coping potential. On the other hand, it is important to support wo-
men psychologically to overcome career barriers in the process of beco-
ming a senior manager. In this context, it can be recommended to develop
various career development interventions for women and to offer career
counseling services.
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