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Ozet

Kadin yoneticilere uygulanan engeller yillar i¢inde degisim gostermektedir. Bu degisimler genellikle kadin
yoneticilerin i¢inde bulundugu toplumun kiiltiiriine gore degismektedir. Ayrica kadin yoneticinin iistlendigi
yoneticilik pozisyonu da énemlidir. Clinkii kadin ydneticinin ilk, orta ve {ist diizey yonetici olmasina gore de
uygulanan engeller farklilasmaktadir. Toplumsal degisim ve doniisiimlere bagli olarak da kadin yoneticiler i¢in
gelistirilen engellerin farkli bir zamanlanmasi da olmaktadir. Bu ¢aligmanin amaci, kadm yoneticiler igin
gelistirilen kariyer engellerinin gegmisten giliniimiize kadar nasil degistigini ortaya koymaktir. Caligmanin 6nemi,
kadin yoneticilerle konulan engelleri hepsini birlikte ele almasindan kaynaklanmaktadir. Gegmisten giiniimiize
kadar kadin yoneticilere uygulanan engellerin sekil degistirerek uygulandigimin ortaya koyulmasi caligmanin
katkisin1 olusturmaktadir. Caligmada erkek yoneticilerin kadin yoneticileri isletmede istememeleri nedeniyle
siirekli olarak degisik sekillerde yeni bir engel gelistirdikleri sonucu elde edilmistir. Calisma derleme bir
caligmadir. Kadin yoneticilere konulan kariyer engellerini bir biitiin halinde ele alan bir ¢alismaya rastlanilmamig
olmasi da ¢aligmanin 6zgiin yoniinii olusturmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Toplumsal cinsiyet, cam tavan, kralige ar1 sendromu, cam ugurum, kariyer engelleri

Career Barriers to Women Managers from Past to Present
Abstract

Barriers to female managers have changed over the years. These changes often vary depending on the culture of
the society in which the female managers are located. In addition, the managerial position assumed by the female
manager is also important. Because according to the fact that the female manager is the first, middle and senior
manager, the barriers applied also differ. Depending on social changes and transformations, there is also a
different timing of the barriers developed for women managers. The aim of this study is to reveal how career
barriers developed for female managers have changed from the past to the present. The importance of the study is
due to the fact that it addresses all the barriers posed by female managers together. The contribution of the study
is to reveal that the barriers applied to women managers from the past to the present are applied by changing their
shape. In the study, it was found that male managers constantly develop a new barrier in different ways because
they do not want female managers in the business. The study is a compilation study. The fact that there is no
study that addresses the career barriers placed on female managers as a whole also constitutes the original aspect
of the study.
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1. Giris

Kadin yoneticiler isletmeye girdikleri andan itibaren pek ¢ok gdriinmeyen ve bilinmeyen
engellerle karsilagsmaktadirlar. Bu engeller birdenbire gelismemekte ve isletmenin iginde
bulundugu 6rgiitsel yapiya gore degismektedir. Isletmenin iginde gelistirdigi yap: haricinde
isletmenin yagamini devam ettirdigi toplumun ve bu toplumun sahip oldugu orf, adet,
gelenek ve goreneginde kadin yoneticilere olan bakis agisini etkiledigi soylenmektedir. Bu
nedenle kadin yoneticilerin karsilasacaklart engellerin yiikselmek istedikleri pozisyonlarin
derecesine bagli olarak zorlastigi sdylenebilir. Ornegin, orta diizey yoneticilik yapmak
isteyen bir kadin yonetici ilk O6nce cam tavana carpmakta ve daha sonra list diizey
yoneticiligi hedeflemesiyle birlikte kariyer engelinin siddeti daha da artarak cam ugurumdan
asagiya itilmek istenmektedir. Yukaridaki ornekte ifade edildigi gibi kadin yoneticilere
konulan engeller kadin yoneticinin i¢inde bulundugu pozisyona ve yiikselmek istedigi
pozisyona gore degismekte ve c¢ogu zamanda giincellenmektedir. Bu g¢aligmada kadin
yoneticiler i¢in gelistirilen kariyer engellerinin ge¢misten giiniimiize kadar degisimi ele
alinmustir. Ayrica kadin yoneticilerin i¢inde bulunduklari pozisyona goére yeni bir engel
gelistirildigi de sdylenebilir. Calismada toplumsal cinsiyet, cam tavan, gostermecilik, kralige
ar1 sendromu, ¢ifte agmaz, cam labirent, cam duvar, cam yiiriiyen merdiven, cam asansor ve
cam ucurum kavramlarina yer verilmistir.

2. Toplumsal Cinsiyet (Gender)

Bireylerin her biri diinyaya ya kadin olarak ya da erkek olarak diinyaya gelirler. Kadin veya
erkek olmak bireyin kendi tercihi olmaylp tamamen biyolojik faktorlerden
kaynaklanmaktadir. Buna gore kadinlarin ve erkeklerin biyolojisinden kaynaklanan
cinsiyetine biyolojik cinsiyet (sex) denir. Ayrica toplumlarin var oldugu andan itibaren kadin
ve erkege biyolojik farkliliklarin dolayr birtakim roller ve gorevler de yiiklenmistir. Bu
yiiklenen rol ve gorevlerin bireylerin isteginin disinda gelistigi soylenebilir. Bu durum daha
¢ok bireylerin iginde yetistirildigi kiiltiirden kaynaklanmaktadir (Ding Kahraman, 2010: 30).
Toplumun kadinlara ve erkeklere cinsiyetinden dolayr yiikledigi belirli, rol ve gorevlere
toplumsal cinsiyet (gender) denir (Bingdl, 2014: 109). Cinsiyet rolleri, bireyler ve gevreleri
arasindaki etkilesimlerin {irlinlidiir ve bireylere ne tiir bir davranisin hangi cinsiyete uygun
olduguna inanildigina dair ipuglar1 verir (Blackstone, 2003: 336). Genellikle kadinlarin yeri
toplumda ev isi yapmak, ¢ocuk yapmak ve ailedeki diger bireylerle ilgilenmekken erkeklerin
gorevi ise disarida calisip para kazanmak olarak belirlenmistir. Bagka bir agidan bakildiginda
sosyal olarak siniflandirma, bireylerin kim olduklarina, bagkalariyla nasil iligki kurmalari
gerektigine ve belirli davranis ve bilis kaliplarina yol acan ne yapmalar gerektigine dair
zihinsel temsillerini yansitir (McGinn ve Oh, 2017: 84). Kadinlarin ve erkeklerin kendilerine
verilen rol ve gorevleri yerine getirmeleri toplum tarafindan hos goriiliirken bu gérevlerin
disia ¢ikilmasi toplum tarafindan olumlu karsilanmamaktadir. Literatiirde toplumsal
cinsiyetle ilgili yapilan ¢aligmalara bakildiginda Din¢ Kahraman (2010) tarafindan yapilan
caligmanin amaci, toplumsal cinsiyet esitsizligi konusunda kadinlarin goriislerini belirlemek
i¢in tanimlayici bir sekilde planlanmistir. Calismanin sonucunda, egitim hayatinda kadina
yonelik cinsiyet esitsizligi, ailede partner secimi ve i yasamina gegis yapabilme gibi
konularda cinsiyete dayali esitsizligin devam ettigi sonucu ortaya konmustur. Dasli (2019)
tarafindan yapilan caligmanin amaci, O6grencilerin toplumsal cinsiyet rollerine yonelik
tutumlarini ve onlart etkileyen faktorleri arastirmaktir. Caligmanin sonucunda ise, yukaridaki
calismaya benzer olarak katilan katilimcilarin dortte {iciiniin erkekler ve kadinlar arasinda
yasanan esitsizliginin Tiirk toplumunda goriilen en 6nemli sorun oldugu ortaya konulmus ve
yukaridaki ¢aligmadan farkli olarak erkekler ve kadinlar arasinda goriillen bu esitsizligin
sebebinin ise, toplumsal yap: oldugu ifade edilmistir. Ngulube (2018) tarafindan yapilan
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calismanin amaci, toplumsal cinsiyet ve yoksullugun kesisen sosyal iligkilerinin bir analizi
yoluyla bu kirsalda yasayan kadin ve kizlar arasindaki cinsiyet esitsizliginin etkisini
incelemektir. Calismanin sonucunda ise, yukaridaki calismaya benzer olarak cografi
ortamlarin, ekonomik durumun ve sosyal ve kiiltiirel yapilarin, kirsal kadinlarin ve kizlarin
egitim ve saglik tesislerine sinirli erisimine katkida bulunan dengesiz cinsiyet rollerini
giiclendiren faktorler oldugu sonucu ortaya konmustur. Moreno-Minguez et al., (2019)
tarafindan yapilan ¢aligmanin amaci, cinsiyet rollerine yonelik tutumlari ve aile modeli
tercihlerini normatif ve sosyo-yapisal bir g¢ergeve iginde analiz etmektedir. Calismanin
sonucunda ise, yukaridaki ¢alismaya benzer olarak cinsiyetin tercihlerin agiklanmasinda
o6nemli bir rol oynadigmi (kadmlarin erkek-ekmek kazanan aile modelini tercih etme
olasiliklarmin erkeklerden daha diisiik oldugunu) ve yukaridaki calismadan farkli olarak yas,
egitim diizeyi, gdgmen durumu, dini statii ve sosyal sinif gibi sosyo-yapisal faktorlerin erkek
ve kadinlarin tercihlerini farkli sekilde etkiledigini gostermektedir. Kiausiené et al., (2011)
tarafindan yapilan ¢calismanin amaci, cinsiyet kliselerini ve isgiicii piyasasindaki kadinlar ve
erkekler iizerindeki etkilerini gézden gegirmektir. Calismanin sonucunda ise, yukaridaki
calismaya benzer olarak kadin istihdam seviyesinin erkeklerden daha diisiik oldugunu ortaya
konmustur.

3. Cam Tavan

Baz1 caligmalar son yirmi yilda biiylik 6l¢iide kadin hareketinin faaliyetlerinden, siyasi
sistemin politikalarindan ve kurumsal firsat esitligi girisimlerinden kaynaklanan ilk ve orta
diizey yonetim pozisyonlarindaki kadinlarin oraninda bir artis oldugunu gdstermektedir
(Bombuwela ve De Alwis, 2013: 3). Ayrica cam tavan komisyonu, kadin ve azinliklarin st
diizey yonetim kademelerine ulasmadaki basarisinin 6niindeki gesitli engellerin oldugunu da
ifade etmistir (Johns, 2013: 2). Federal cam tavan komisyonu cam tavani, kurumsal
hiyerarsinin zirvesine yaklagirken kadinlart ve renkli insanlar1 karsi karsiya getiren
goriinmez bir kariyer engeli olarak kabul etmistir (Jackson ve O’Callaghan, 2009: 462).
Giintimiizde kadinlar ig diinyasinda daha fazla yer almaktadir ancak yonetim diizeyindeki
kadin calisanlarin sayist oldukga disiiktiir (Yorik Karakilig, 2019: 215). Kadmlar iist
yOnetim pozisyonlarinda orantisiz derecede kiigiik bir grup olustururlar (Grout et al., 2007:
2). Basarili bir yonetici olmak igin kadinlar yalitkan, cinsiyet kliselesmesi ve performans
baskilarinin tistesinden gelmek zorundadirlar (Akpinar-Sposito, 2013: 489). Cinsel taciz bir
tiir cinsiyet ayrimeciligidir ancak kadinlara yonelik istihdamla ilgili ayrimeiligin daha biiytik
sorununun bir tezahiiriidiir (Bell et al., 2002: 67). Ciinkii kadin yoneticiler gayri resmi
isletme agindan dislanirlar ve karar verme siirecinde meslektaglarindan yardim alamazlar
(Nandy et al., 2014: 138). Literatirde yapilan cam tavanla ilgili yapilan caligmalara
bakildiginda Kolade ve Kehinde (2013) tarafindan yapilan ¢aligmanin amaci, cam tavan
sendromunun ingaat endistrisinde kadmlarin kariyer gelisimi iizerindeki etkilerini
incelemektedir. Calismadan elde edilen bulgular, insaatta kadinlarin kariyer gelisimine karsi
literatiirde belirtilen engellerin bir kisminin Nijerya’da yaygin oldugunu, istihdam ve kariyer
gelistirme firsati agisindan kadin ve erkek esitligi disinda yaygin oldugunu ortaya
koymaktadir. Srivastava et al., (2020) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci, cam tavanlarin
isletme kimligi ve Orgiitsel giivenin aracilik ettigi c¢alisanlarin kariyer memnuniyeti
seviyesindeki etkisini incelemektir. Calismanin sonucunda ise, yukaridaki ¢alismaya benzer
olarak cam tavan ile kariyer memnuniyeti arasinda anlamli ve olumsuz bir iliski oldugunu
gostermekte ve bu durum c¢alisanlarin bir isletmede cam tavanin var oldugunu hissetmeleri
durumunda kariyer memnuniyetinin daha az olacagi anlamina geldigi sonucunu ortaya
koymaktadir. Veale ve Gold (1998) tarafindan yapilan c¢alismanin amaci, Birlesik
Krallik’taki bir isletmedeki kadin yoneticiler i¢in cam tavanin nedenlerini ve ¢dzlimlerini
incelemektir. Caligmanin sonucunda ise, yukaridaki calismaya benzer olarak yonetim
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kurulunda kadin yoneticiler i¢in bir cam tavanin bulundugunu gostermektedir. Lama (2019)
tarafindan yapilan c¢alismanin amaci, Pokhara Metropol sehrinde faaliyet gdsteren
bankalarda cam tavanin kadinlarin kariyer geligimi {izerindeki etkisini bulmaktir. Calismanin
sonucunda ise, yukaridaki ¢alismadan farkli olarak cam tavanin faktérleri arasinda en ¢ok
etkileyen faktoriin toplumsal engel oldugu sonucu ortaya konmustur. Folke ve Rickne (2014)
tarafindan yapilan ¢aligmanin amaci, siyasi isletmeler i¢in cam tavan kavramini
resmilestirmekte ve dort test edilebilir Ol¢lit Onermek icin Onceki arastirmalara
dayanmaktadir. Calismanin sonucunda ise, yukaridaki calismaya benzer olarak kadinlarin
cam tavanla karsi karsiya kaldiklarimi ve yukaridaki ¢alismadan farkli olarak azinliklarin
kariyer dezavantajlarinin daha 6nceki kariyer basamaklarinda (“yapigskan bir zemin) daha
siddetli oldugu gosterilmektedir.

4. Gostermecilik (Tokenisim)

Rosabeth Moss Kanter, isletmelerde ¢alisan kadinlarin veya kadin yoneticilerin terfi
edilmemesi veya 0diil olarak terfide cok az ilerlemelerini ifade etmek icin gostermecilik
kavramini gelistirmistir (Erken, 2020: 56). Gostermelik terfi, kadinlarin igletmenin itibarini
kurtarmak i¢in Onemsiz, arka planda kalabilecekleri ve yoneticilik pozisyonlarina
yiikselmelerini engelleyecek pozisyonlara atanmasi olarak ifade edilmistir (Yildiz, 2017:
127). Kadmlar diisiik statiilii pozisyonlarda asir1 temsil edilmeye devam etmekte ve yiiksek
statiilii pozisyonlarda yeterince temsil edilmemektedir ve meslekler arasinda hizli is ilerleme
oranlarina sahip olma olasiliklar1 erkeklerden daha disiik oldugu sdylenmektedir (Valian,
1998’den akt. King et al., 2010: 483). Gostermecilik, ayn1 zamanda kadinlara psikolojik
olarak zarar verir ve isletmedeki kadin yoneticilerin basarili bir sekilde performans gosterme
yeteneklerini de engeller (Zimmer, 1988: 66). Mesleki cinsiyet tiplemesi hangi meslegin
kadinlar i¢in uygun oldugu ile ilgili normlar1 belirler ve beklentilerinin 6tesinde segimler
yapan kadinlarin olumsuz sonuglarla karsi karsiya kalmasina neden olur (Kurt Yilmaz ve
Siirgevil Dalkilig, 2020: 87). Esitlik¢i bir toplumun feminist vizyonu daha fazla gii¢ ve
ayricaliga sahip olanlar (tipik olarak beyaz kadinlar ve orta sinif kadinlar) direndiklerinde
bile esit olmayan giiciin ¢oklu temellerinin dikkate alinmasini ister (Scott, 2005: 232). Bu
durum yalnizca azinlik konumunun ve statii hiyerarsilerinin kadinlar1 gostermecilik
pozisyonlarinda nasil etkiledigini degil ayn1 zamanda isletmedeki baskin kurul tarafindan
tesvik edilen normlar1 da gdstermektedir (Holgersson ve Romani, 2020: 2). Literatiirde
gostermecilikle ilgili yapilan ¢aligmalara bakildiginda Yoder et al., (1998) tarafindan yapilan
calismanin amaci, erkeksi bir gorevde yalnizca pozisyon ve uzmanlik yoluyla
yetkilendirilmis ve bir erkek deneyci tarafindan giivenilir olarak mesrulastirilan kadin
yoneticilerin tiim erkek gruplarinin performansmi etkilemede yalnizca atanmig ve atanmis
egitimli yoneticilerden daha etkili olup olamayacagi arastirmaktir. Caligmanin sonucunda
ise, grup etkilesimlerinin yer aldig1 videokasetleri izlenmis ve atanan egitimli yoneticilerin
grup iyelerini kesintiye ugrattigimi ve gorevle ilgili bilgilerini paylasmak icin basarisiz
girisimlerde gecici etiket sorulart kullandiklar1 ortaya konmustur. Buna ek olarak grup
tiyeleri mesruiyet olmadan erkeksi bir gérevde uzman oldugunu varsayarak daginik cinsiyet
rollerini ihlal eden atanmis egitimli yoneticilerden en fazla memnuniyetsizligi bildirmistirler.
Kurt Yilmaz (2019) tarafindan yapilan calismanin amaci, ¢alismanin temel noktasini
olusturan ve cinsiyet ayrimciligimin bir tiirevi olan tokenizm olgusunu incelemektir.
Calismanin sonucunda ise, yukaridaki ¢alismaya benzer olarak kadin ve erkek tokenlerin
farkli sekilde ilerledikleri ve erkek yoneticilerin kadin yoneticilerin ilerlemelerini manipiile
ettikleri sonucu ortaya konmustur. McDonald et al., (2004) tarafindan yapilan ¢aligmanin
amaci, yiksek sosyal statiiniin yoneticilik pozisyonlarina atanan tokenizmli kadinlarin
olumsuz beklentilerini ne oOlgiide azaltabilecegini aragtirmaktir. Calismanin sonucu ise,
yukaridaki calismadan farkli olarak artan sosyal statiiniin tokenizmli kadinlarin erkek
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egemen c¢alisma gruplariyla etkilesimler hakkinda olumsuz beklentiler gelistirmesini
onlemeye yardimci olabilecegini gostermektedir. Choa et al., (2021) tarafindan yapilan
calismanin amaci, tokenizm teorisinin {i¢ kavraminin (goriniirlik, zithik ve asimilasyon)
Kore baglamina nasil uygulandigin1 ve token kadin yoneticilerinin isletmede karsilastiklar
zorluklara kars1 nasil tepki verildigini incelemektir. Calismanin sonucunda ise, yukaridaki
caligmaya benzer olarak kadin yoneticilerin deneyimlerini etkileyen faktorlerin tokenizm
teorisi merceginden dinamik bir etkilesimini ortaya koyarak kadin yoneticilerin baskin erkek
grubun beklentilerini karsilamak i¢in asimile olduklarin1 ve yukaridaki ¢alismadan farkli
olarak birkagmmin isletmelerde degisiklik getirmek icin kendi yollaryla direnmeyi
basardiklar1 sonucu ortaya konmustur.

5. Kralice Ar1 Sendromu (Quenn Bee Syndrome)

Kralige ar1 sendromu, igletmelerde ¢alisan kadin yoneticilerin diger kadin yoneticilere karsi
mesafeli olmalari, onlara karsi yardim etmemeleri ve onlar igin ¢aligma yasamini daha da zor
hale getirmeleri olarak tanimlanmaktadir (Baykal, 2018: 162-163). “Kralice ar1” terimi,
erkeklerin egemen oldugu isletmelerde mesleki hedeflerine ulagsmis olan kadin yoneticilerin
kendilerini diger kadinlardan uzaklastirmalar1 ve aynm1 zamanda cinsiyet kliselerine yol agan
davraniglart sergilemelerini ifade eder (Sobczak, 2018: 54). Kralice ar1 sendromu veya
davranisi, genellikle bir kadinin bir isletmenin veya isletmenin bdliimiiniin siipervizori veya
yoneticisi oldugu zamanlarda ve altinda kadin ¢alisanlarin bulundugu ortamlarda daha yogun
olarak goriilmektedir (Bune, 2008). Bu noktada kralige ar1 sendromuna girmis olan kadin
yoneticilerin diger kadinlar1 ve kadin calisanlar1 baski altina alarak kadin yoneticilerin
kendilerini gelistirme imkani1 tanimayarak onlarin isletmedeki hakimiyeti kirmak ve
pozisyonsal olarak ilerlemesini onlemek igin gelistirilen bir kariyer engeli oldugu da
sOylenebilir (Er ve Adigiizel, 2015: 164). Literatiirde kralice ar1 sendromuyla ilgili olarak
yapilan calismalara bakildiginda Sengul vd., (2019) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci,
diger kadin ¢alisanlardan veya ydneticilerden gelen kadin ¢alisanlarin mobbing davranislari
olarak bilinen kralige ar1 sendromunun agirlikli olarak kadin hemsireler tarafindan nasil
algilandigimmi aragtirmaktir. Calismanin sonucunda ise, hemsirelerin 6nemli bir kisminin
birden fazla kadin yoneticinin isletmede rekabete ve c¢atismaya neden olabilecegini
ozelliklede benzer statiiye sahip kadin yoneticiler arasinda bu durumun daha da fazla
goriildigii sonucu ortaya konmustur. Zandria et al., (2020) tarafindan yapilan galismanin
amaci, kralice ar1 sendroma 1sik tutmak i¢in bu makale Giiney Afrika’li 6zel bir
iiniversitedeki son smif kadin ticaret lisans (BCom) Ogrencilerinin kadin ydneticiligi
hakkindaki goriisleri hakkindaki algilarin1  kesfetmeyi ve kralice ar1 sendromunun
yayginligin1 kesfetmeyi amacglamaktadir. Calismanin sonucunda ise, yukaridaki ¢aligmaya
benzer olarak kralice art sendromunun var oldugu ve bunun isletmeye yansiyan toplum
normlarinin bir sonucu oldugu ifade edilmistir. Permatasari ve Suharnomo (2019) tarafindan
yapilan caligmanin amaci, Endonezya’daki kralige ar1 olgusu ile ilgili baz1 muhbirlerin
deneyimlerini aragtirmaktir. Caligmanin sonucunda kralige ar1 yoneticinin korkutucu oldugu
ve ¢ogunlukla alt kademede calisan kadininin kariyerini desteklemedigini gostermistir. Buna
ek olarak yukaridaki ¢aligmadan farkli olarak “Kralice Ar1” olarak bilinen yonetici tarafindan
sadece kadin olan astlarina degil ayn1 zamanda isletmedeki kadin meslektaslarina da mesafe
koydugu ifade edilmistir. Imamoglu Akman ve Akman (2016) tarafindan yapilan ¢alismanin
amaci, kralice ar1 sendromu baglaminda kadin o6gretmenlerin kadin okul miidiirleri
hakkindaki goriislerini belirlemektir. Caligmanin sonucunda ise, yukaridaki ¢alismaya benzer
olarak kadin 6gretmenler kadin yoneticilerle calismanin zor oldugu ve ayni ortamda birden
fazla kadin miidiiriin isletme iizerinde olumsuz bir etkiye neden oldugu ifade edilmistir.
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6. Cifte A¢cmaz

Baslangigta ¢ifte agmaz kavrami, 1950’lerin ortalarinda Gregory Bateson tarafindan ortaya
atilmis ve giiclii ve gligsiiz bir birey ya da sosyal ve kurumsal normlar ile savunmasiz bir
sinif arasindaki g¢eliskili kazanmama durumlarina atifta bulunarak tanimlanmistir (Puceitaite,
2012: 8). Yani ¢ifte agmaz engelinde bir kadin yonetici iki yonden de basarisiz olacagi
sOylenebilir. Bu ylizdende ¢ifte agmaz kadin yoneticinin ne yaparsa yapsin basaril
olamayacagi bir durum yaratan ve bir davranis normu olarak ifade edilen bir engeldir
(Puceitaite, 2012: 8). Ayrica tarih boyunca iktidara sahip olanlar iktidar1 olmayanlar1 ezmek
icin ¢ifte agmaz engelini kullanmis ve ¢ogu zaman kadinlar kurban olarak secilmistirler
(Jamieson, 1995’den akt. Oakley, 2000: 324). Cifte agmaz engeli iki davranigsal norma
sahiptir. Bunlardan birincisi, boyle yapma yoksa seni cezalandiririmdir. Ikincisi ise, eger
bunu yapmazsan seni cezalandiririmdir (Bateson et al., 1956: 254). Buna gore ¢ifte agmaz
aslinda iki farkli bireyin var oldugunu kabul eder. Ancak her iki bireyinde tek bir birey gibi
davranislar gostermesi gerektigini belirtir. Ornegin, bir isletmede kadin ve erkek yoneticiler
varsa kadin yoneticilerinde erkek yoneticiler gibi davranmalari gerektigine inanilir.

7. Cam Labirent

Labirent, bir bireyin disaridan bir merkeze dogru hareket etmesiyle baglayan dolambagli ama
belli bir amaca hizmet eden ve bir se¢im yapmak veya yapmamakla sonuglanan bir karmasik
stirectir (Schopp, 2008: 38). Kadinlar1 mesleki ¢abalarinda karsi karsiya getiren sey icin daha
iyi bir metafor labirenttir (https://hbr.org/). Bu ve benzeri kavramsallastirmalar yoneticilikte
cinsiyet katmanlagmasina katkida bulunan tim isletmeye ait giris, performans ve tanitim
siireci boyunca kadinlarin karsilastigt benzersiz engellere daha fazla dikkat gekmeye
baglamistir (Samuelson et al., 2019: 2). Bu labirent kadin yoneticilerin isletmeye girdikleri
andan itibaren karsilasacaklar1 ilk karmasik engeldir (Eagly ve Carli, 2007a: 2). Bir
labirentten gegmek basit veya kolay degildir ancak bireyin sabirli bir sekilde ilerlenmesi i¢in
kadin yoneticinin farkindaligiin geligsmis olmasi ve ileride karsisina gikacak engellere karsi
dikkatli olmas1 gerekir (Eagly ve Carli, 2007b: 218). Kisacas1 kadnlar icin ydneticilige
giden yol zor ve karmagiktir ancak ulagilamazda degildir (Reis ve Grady, 2018: 98).
Ornegin, kadilarin daha fazla is-aile ¢atismasina sahip olma ihtimalinin daha yiiksek oldugu
veya bir kadin olmanin yonetici olmakla uyumsuz oldugu algisi isletmelerin sosyal
baglamin1 kadin ¢alisanlarin ydneticilik pozisyonlarina giden yolda gezinmeleri icin
benzersiz zorluklar yaratacak sekilde etkileyebilir (Samuelson et al., 2019: 2).

8. Cam Duvar

Cam duvar, kadin yoneticilerin cam tavan1 kirmis gibi goriindiikleri ancak kariyerlerini,
gelirlerini ve haysiyetlerini sinirlayan bir alt yap1 engeliyle karsi karsiya kalmaya devam
ettikleri benzersiz bir konumda birakiyor (Nayee, 2018: 380). Kadinlarin isletmede
karsilastiklar1 dikey zorluga ek olarak yatay profilleme konusunda da giiglii bir egilim
oldugu goriilmektedir (Nasser, 2018: 168). Cam duvarlar, kadmlar geleneksel olarak kadinsi
olarak kabul edilen belirli meslek tiirlerinde tutan engellerdir (Sabharwal, 2013: 399). 1992
tarihli bir Wall St Journal makalesi isletmelerde bulunan cam duvarlarda kadinlarin
isletmelerde yanal hareket etmesini engelleyen yatay engelleri tamimladigini bildirmistir
(Morgan, 2015: 8). Isverenler veya yoneticiler is firsatlarin1 ve promosyonlarini kadilara
genisletmeyi reddettiginde bu kadin ¢alisanlar cam duvari deneyimlemektedirler (Galloway,
2013: 7). Cinsiyet kliselerinin bu cam duvar kavramimin altinda yattigina inanilmaktadir
(6rnegin, sadece kadinlar sekreter olabilir gibi) (Still, 1997: 2-3). Bir kadinin iist diizey bir
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finansal veya idari pozisyona atanmak istemesi ancak atanamamasi ve bunun sonucunda da
insan kaynaklar1 pozisyonuna girmesi cam duvarin bir 6rnegi olabilir (Galloway, 2013: 7).

9. Cam Yiiriiyen Merdiven

Cok az insan mesleki cinsiyet ayrimcilifinin “ters tarafi” olarak ifade edilen ve erkeklerin
agirlikl olarak kadinlar1 mesleklerinden dislamasi olarak ifade edilen cam yiiriiyen merdiven
ayrimciligina bakmistir (Williams, 1992: 256-257). Cam yiiriiyen merdiven, kadinlarin
temsil edildigi mesleklerde kadinlardan ziyade erkeklerin daha hizli bir sekilde yiikselmesi
olarak ifade edilmektedir (Kamberidou, 2010: 91). Ayrica cam yiiriiyen merdiven kavrami
erkeklerin kadinlarin egemen oldugu hemsirelik, anaokulu 6gretmenligi, kiitliphanecilik ve
sosyal hizmet gibi mesleklerde kadinlardan daha fazla yer edinmeleri ve hatta bu
pozisyonlarin en yiiksek diizeylerine kadar ulasabilmelerini de igermektedir (Williams, 2013:
610). Bu nedenle erkek yoneticiler diger erkeklerle rekabeti en aza indirdigi ve iist diizey
yoneticilige ulagsmada daha kolay bir yol olarak algiladiklari ig¢in kadin egemen islere
girmektedirler (Lupton, 2006’dan akt. Yavorsky et al., 2016: 6). Literatiirde cam yliriiyen
merdivenle ilgili yapilan calismalara bakildiginda Hultin (2003) tarafindan yapilan
calismanin amaci, kadinlarin ve erkeklerin i¢ kariyer sanslarinin isgiicii piyasasindaki
mesleki cinsiyet ayrimciligindan nasil etkilendigine dair var olan sinirh sayida calismaya
yapilan bu ¢alismayla katki saglamaktir. Caligmada tipik olarak kadin mesleklerinde calisan
erkeklerin bu tiir mesleklerde esit derecede nitelik sahibi olan kadinlara gore dnemli 6lgiide
daha iyi i¢ terfi sansina sahip olduklari sonucu elde edilmistir. Williams (1992) tarafindan
yapilan ¢aligmanin amaci, ayrimciligin erkekleri ise alma ve terfi kararlarinda ve isletme
ortaminda ve miisterilerle etkilesimde dezavantajli hale getirme derecesini incelemektir.
Calismanin sonucunda ise, yukaridaki ¢aligmadan farkli olarak elde edilen veriler erkeklerin
bu mesleklerde ise alimda ayrimcilikla karsi karsiya olmadiklarini ancak mesleklerinin
disindaki bireylerden olumsuz stereotiplerle karsilagtiklarini gostermektedir. Caligmanin
sonucunda ise, Hultin (2003) tarafindan yapilan ¢alismaya benzer olarak erkek egemen
mesleklere giren kadinlarin deneyimlerinden farkli olarak erkekler genellikle kariyerlerini
gelistirme egiliminde olan bu mesleklerde yapisal avantajlarla karsilasirlar. Woodhams et al.,
(2015) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci, kadin egemen calisma alanlarindaki erkeklerin
orantisiz bir sekilde dezavantajli gruplardan (6zellikle azinlik etnik kokenleri ve engellilikle
ilgili olarak) g¢ekilip ¢ekilmedigini incelemektedir. Calismanin sonucunda ise, yukaridaki
calismadan farkli olarak kadinlarin egemen oldugu mesleklerde yer edinmek isteyen ve
dezavantajli kimlikleri olan erkeklerin, kadinlarin egemen oldugu diisiik statiilii mesleklerde
diger erkeklere gore orantisiz olarak daha fazla olmadig1 ve yukaridaki ¢aligmaya benzer
olarak ayn1 zamanda kadin meslektaslarindan nispeten daha fazla oldugu sonucu ortaya
konmustur. Kalokerinos et al., (2016) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci, geleneksel olarak
goriilen kadmnsi iki iste erkekler arasindaki klise tehdidini incelemektir. Birinci ¢alisma,
ilkokul 6gretmenleri arasinda klise tehdidini 6lgmiis ve yukaridaki ¢caligmadan farkl olarak
erkeklerin kadinlardan daha fazla klise tehdidi yasadigini ve yukaridaki ¢aligmaya benzer
olarak klise tehdidi duygularimin erkekler i¢in degil de kadinlar i¢in olumsuz is tutumlariyla
iliskili oldugu sonucu ortaya konmustur. Ikinci calismada, erkek ¢ocuk koruma g¢alisanlari
arasinda klise tehdidi ortaya ¢ikarmak i¢in sosyal karsilagtirmalarin yoniinii manipiile
edilmistir. Erkekler i¢in (ancak kadinlar i¢in degil) basarili bir kadin hedefi ile sosyal
karsilastirmalar klise tehdidine neden oldugu sonucu elde edilmistir. Buna karsilik stereotip
tehdidi, istifa etme niyetleri ve stereotipik erkeksi is gorevlerini yerine getirmesi beklenen
duygu ile iliskili oldugu sonucu elde edilmistir. Bu ortaya konan sonuglar avantajh
statiilerine ragmen pembe yakal1 islerdeki erkeklerin isletme klise tehdidine karsi duyarl
oldugunu da gostermektedir.
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10. Cam Asansor

Cam asansor, kadin yoneticilerin yonetici olma yolunda ilerledikleri zamanlarda kendi
egemen olduklar1 mesleklerde normal merdivenlerden yiikselirken kadinlarin egemen
olduklar1 egemen mesleklerde erkeklerin asansdrle hizli bir sekilde yiikseldikleri bir kavrami
ifade etmektedir (Mondal, 2016). Cam asansdriin, kadinlarin egemen oldugu mesleklerde
kariyer engeline takildiklari erkeklerin ise bu tiir bir kariyer engeline takilip kalmadan ¢ok
kolay bir sekilde ilerlediklerini ifade ettigi de sOylenebilir. Cam asansor, erkeklerin orantisiz
bir sekilde kadinlarin egemen oldugu mesleklerde en iist siralarda yer aldig1 dikey cinsiyet
ayrimciliginin dnemli goriintiisiinii sunmaktadir (Snyder ve Green, 2008: 271). Buna gore
kadin yoneticiler, kendilerinin egemen olduklar1 mesleklerde (6rnegin, hemsirelik, anaokulu
ogretmenligi, sinif 6gretmenligi gibi) erkek yoneticilerin gerisinde kalarak daha yavas bir
bigimde yiikselmektedirler. Erkek yoneticiler ise, kadin yoneticilerin aksine iginde
bulunduklar1 ortamda ¢ok hizli ve ani bir sekilde iist diizey yoneticilik pozisyonlarina
ulasabilmektedirler. Ornegin, bir hastanede bir bashemsire secilecekse bu segcimde genellikle
erkek tercih edilmekte ve kadin hemsireler erkek hemsirelerin gerisinde kalarak bashemsire
olamamaktadirlar. Bu durum ise, kadin yoneticilerin egemen olduklar1 mesleklerde bile
yiikselememelerine neden olmaktadir.

11. Cam Ucurum

Cam ugurum, kadin yoneticilerin isletmenin normal zamanlarinda atanamayacaklari iist
diizey yoneticilik pozisyonlarina isletmenin ekonomik agidan zor durumda oldugu, krizde
oldugu doénemlerde ve iflasin esiginde oldugu durumlarda erkek yoneticilerden daha fazla iist
diizey yoneticilik pozisyonlarina atanmalarini ifade eden hileli bir kariyer engelidir (Y1ildiz
vd., 2016). Aslinda bu durum isletmelerin performanslarinin kadin yoneticiler tarafindan
kotii duruma getirilmedigi aksine isletmelerin finansal olarak dalgali veya sikint1 yasadigi
zamanlarda kadinlarin atandigimi gostermektedir (Kulich ve Ryan, 2017: 3). Bu nedenle
kadin yoneticilerin eskiden yiikselmeyecekleri veya atanamayacaklar1 pozisyonlara
basarisizlik riskinin arttigi zamanlarda atandiklari sdylenebilir. Daha sonralarn ise kadmn
yoneticiler erkek meslektaglarininkinden daha giivencesiz olarak goriilebilecek yoneticilik
rollerini isgal etmeye baglarlar (Ryan et al., 2010: 57). Ayrica kadinlarin cam ugurumun
yaygmligini ve kadin kariyer gelisimi i¢in yarattigi tehlikeyi kabul etme ve deneyimleme
olasiliklarmin erkeklerden daha yiiksek oldugu da ifade edilmektedir (Chambers, 2011: 5).
Cam ugurum, erkek yoneticilerin cinsiyetlerinden dolay iist diizey yonetici olmalarini uygun
goriirken kadin yoneticilerin ise cinsiyetlerinden dolay: iist diizey yonetici olamamalart
gerektigini uygun gormemektedir. Bagka bir deyisle kadinlarin {ist diizey yonetici
olamamalarinin temel nedeni olarak erkek yoneticiler goriilmektedir (Yaghi, 2018: 998).
Sembolik olarak yonetimin bu agiklamasi erkek yoneticilerin kendini koruma g¢ikarlari
dogrultusunda isletmenin en 1iyi uygulamalarmi erkek yoneticilerin hak ettikleri ve
isletmenin beklentileri dogrultusunda onlemler almak i¢in degistirebilmektedirler (Main ve
Gregory-Smith, 2017: 2). Bir yandan erkeklerin atanmasindan 6nce isletmeler genellikle
oldukga istikrarl1 bir performans sergilerler. Ote yandan keskin bir tezat olarak bir kadinin
atanmasindan bes ay once isletmeler siirekli olarak diisiik performans gosterirler (Ryan et al.,
2016: 447). Bireylerin ve isletmelerim kriz zamanlarinda kadinlar tercih etmelerinin bir
nedeni toplumsal olarak paylasilan cinsiyet kliseleri ve erkeklerin ve kadmlarin nasil
algilandiklan ile farkli durumlarda etkili yoneticilik icin gerekli olan niteliklerin algilari
arasindaki sonu¢ eslesmesidir (veya uyumsuzluktur) (Morgenroth et al., 2020: 9). Kadin
yoneticilerin isletmedeki cam ugurumlu pozisyonlara atanmasi aslinda kadinlarm niteliksiz
ve egitimsiz olmasindan degil de kadinlarin sadece cinsiyetinden dolay1 yargilamak, topluma
kars1 kiiglik diigirmek ve kadindan zaten yonetici olmaz diisiincesini empoze etmektir. Cam
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ugurumla ilgili olarak literatiirde yapilan galigmalara bakildiginda Ryan et al., (2010)
tarafindan yapilan calismanin amaci, bir Ingiliz siyaset bilimi siifindaki 80 lisans 6grencisi
tarafindan giivenli (biiyiik bir marjla kendi partisi tarafindan tutulan) veya riskli (biiyilik bir
marjla bir muhalefet partisi tarafindan tutulan) bir koltukta bir ara se¢ime itiraz etmek i¢in
bir adayin se¢imi deneysel olarak arastirilmak istenmistir. Caligmanin sonucunda, bir erkek
adaym gilivenli bir koltuga itiraz etmek icin segilecek bir kadindan daha muhtemel oldugunu
ancak koltugun kazanilmasi zor olarak tanimlandiginda bir erkek aday randevusundan ziyade
bir kadin adaym giiglii bir tercih oldugu sonucu ortaya konmustur. Gartzia et al., (2012)
tarafindan yapilan ¢aligmanin amaci, yoneticilik yetenekleri stereotipik olarak kadinsi roller
ve oOzelliklerle g¢akistigindan bir “kriz diislin-kadin diislin” iliskisinin var olabilecegini
arastirmaktir. Calismanin sonucunda ise, yukaridaki calismadan farkli olarak kriz
yonetiminde kadin yoneticilerin ve basmakalip kadinsi Ozelliklerin ~ kabuliinii
engelleyebilecek iki ilgili faktdr belirlenmistir: bunlardan birincisi enstriimantal olarak erkek
yoneticilik rol modelleri ve ikincisi ise, cinsiyet¢i tutumlardir. Ryan ve Haslam (2005)
tarafindan yapilan calismanin amaci, kadinlarin su anda daha yiiksek profilli pozisyonlara
ulagmalarina ragmen pozisyonlarinin riskli veya gilivencesiz oldugu bir cam ugurumda
kendilerini bulma olasiliklarinin erkeklerden daha yiiksek oldugunu bulmaktir. Calismanin
sonucunda ise, yukaridaki calismaya farkli olarak borsadaki genel diislis doneminde
kadinlar1 yonetim kurullarina atayan isletmelerin 6nceki bes ay i¢inde erkekleri atayanlara
gore siirekli olarak kotii bir performans yasama ihtimalinin daha yiiksek oldugunu ortaya
konmustur. Ashby et al., (2007) tarafindan yapilan ¢alismada amaci, hukuk 6grencileri ile
yapilan deneysel bir ¢alisma, diisiik riskli veya yiiksek riskli olarak tanimlanan bir yasal
davaya yoneticilik etmek igin bir adayin atanmasini arastirmaktir. Calismanin sonucunda ise,
yukaridaki ¢aligmaya benzer olarak bir erkek adayin diisiik riskli bir vaka i¢in bag danigsman
olarak secilecek bir kadin kadar muhtemel oldugunu ancak yiiksek riskli bir vaka i¢in bir
erkek randevusundan ziyade bir kadin igin giiglii bir tercih oldugunu gostermistir. Oelbaum
(2016) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci, dnceki teoriyi sistematik olarak organize etmek
ve cam ugurumun etkisinin altinda yatan siirecleri ampirik olarak incelemektir. Calismanin
sonucunda ise, yukaridaki ¢aligmaya benzer olarak isletmenin degisime isaret etmesinin bir
yolu olarak gilivencesiz bir konuma bir aday terfi ettirilmek istendiginde kadinlarin erkeklere
gore tercih edilebilecegini en giiclii sekilde gdstermektedir.

12. Sonuc¢

Kadin yoneticilerin isletmeye girdikleri andan itibaren cesitli sorunlarla karsilagtiklari
bilinmektedir. Bu sorun kadin yoneticilerin bilgisizliginden, deneyimsizliginden ve
egitimsizliginden kaynaklanmamaktadir. Kadin yoneticilerin karsilastiklar1 sorunlarin biiytik
bir ¢ogunlugu yasadiklar1 kiiltirden dolay1r ortaya c¢ikmaktadir. Bu nedenle kadin
yoneticilerin iginde bulunduklar1 kiiltiirde ataerkil kiiltiir sistemi yogunlastik¢a kadinlarin
yoneticilik yolunda karsilasacaklar1 engellerin fazlasiyla karmagik hale gelecegini sdylemek
miimkiindiir. Ciinkii ataerkil toplumlarda kadinlarin yoneticilik pozisyonlarinda yer almalari
erkek yoneticiler tarafindan olumlu karsilanmamaktadir. Bu yiizdende erkek yoneticilerin
yer almasi gereken pozisyonlarda kadinlarin yer almak istemesi erkek yoneticilerin birtakim
bilinmeyen ve goriinmeyen engeller gelistirmesine neden olmaktadir. Alhas (2020c)
tarafindan da yapilan g¢alismada benzer bir sonu¢ elde edilmis ve kadin yoneticilerin
isletmede yer edinmesini istemeyen erkek yoneticilerin kadinlar i¢in goriinmeyen ve ¢ok az
bilinen engeller gelistirdikleri sonucu ortaya konmustur. Kadinlarin yerinin ev oldugu ve ev
isi yapmak ve cocuk bakmanin diginda bagka bir is yapmalarinin toplumsal cinsiyete aykir
oldugunu bildikleri igin st diizey yoneticilik yapmalarimin adaletsiz ve haksiz oldugu
kanaatine varilmistir. Alhas (2020a) tarafindan da yapilan calismada benzer bir sonug elde
edilmis ve kadinlarin iist diizey yonetici olmasmi kabullenemeyen ve yoneticilik
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pozisyonunda yer almasini istemeyen erkek yoneticiler kadinlara 6nce mobbing yapmakta
sonrada cam ugurumla kars1 karsiya birakmaktadirlar. Erkek yoneticiler kadin yoneticilerin
isletmelerde yer edinmelerini istemedikleri gibi kadinlarin egemen olduklar1 mesleklerde de
iist diizey yoOnetici olamamalar1 icinde ¢esitli engeller gelistirmektedirler. Bu engeller
genellikle kadinlarin egemen olduklari mesleklerde kadinlarin yiikselememeleri icin
gelistirilen ¢cok karmasik olan engellerdir. Alhas (2020b) tarafindan da yapilan galigmada
benzer bir sonug elde edilmis ve erkeklerin yogun olarak yer aldiklari mesleklerin diginda
kalan mesleklerde yani kadinlarin yogun olarak yer aldiklart mesleklerde bile ¢ok ani bir
sekilde iist diizey yoneticilik pozisyonlarina ulastiklari sonucu ortaya konmustur. Kadin
yoneticilere toplum tarafindan verilen destegin artmasi kadmlarin {ist diizey yoneticilik i¢in
daha da istekli olmalarina neden olmustur. Ancak kadin yoneticilerin kendileriyle esit
olmanin daha da 6tesine gecip kendilerinden iistiin olma fikri erkek yoneticilerin pek hosuna
gitmemesi sebebiyle kadinlar i¢in en son olarak gelistirilen bir engel olan cam ugurumu
gelistirmistirler. Alhas (2020d) tarafindan da yapilan ¢aligmada benzer bir sonug elde edilmis
ve kadin yoneticilerin iist diizey yoOnetici olmamalari i¢in kadinlari isletmenin en iist diizey
yoneticilik pozisyonlarina atadiklar1 ve bununda isletmenin performansinin olumsuz ve kotii
oldugu doneme denk getirdikleri sonucu ortaya konmustur. Kadin yoneticilerin isletmelerin
en yiiksek veya iist diizey yoneticilik pozisyonlarina ulasmak istedikge siirekli ve farkl
engeller karsilasacaklar1 ve bu engellerinde ilk basta konulan engellere gore daha karmagik
ve kapsamli olarak hazirlanan bir engelle karsilagsacaktirlar. Alhas (2020¢) tarafindan da
yapilan calismada benzer bir sonug elde edilmis ve kadin yoneticilerin iist diizey yoneticilik
pozisyonuna ulagmalarini istemeyen erkek yoneticiler siirekli olarak degisik ve daha cesitli
engeller gelistirerek kadin yoneticilerin {ist diizey yonetici olup kendilerinin Oniine
gecmelerine izin vermeyecekleri sonucu ortaya konmustur. Isletmelerde kadin yoneticilerin
iist diizey yonetici olmasina izin veren erkek yoneticiler aslinda kadin yoneticilerin iist diizey
yOnetici olmasi i¢in bu pozisyona izin vermemektedirler. Kadinlari hem toplumda hem
kendilerine hem de ailelerine kars1 kiiciik disiirlip suglamak adina bu pozisyona kadar
getirmektedirler.

Kadinlarin isletmede gesitli kariyer engelleriyle karsilasmamalar1 i¢in kadin yoneticilerinde
icinde bulundugu kiiltlirel yapiyla uyum olarak cesitli sempozyumlar diizenlenebilir. Kadin
yoneticilerin gelecekte karsilasacaklar1 kariyer engelleri i¢in igletme igerisinde diizenli
egitimler verilebilir. Kadin yoneticilere karsi uygulanabilecek veya gelistirilebilecek c¢esitli
kariyer engellerine kars1 kiiltiirleriyle uyumlu ihbarcilik mekanizmasi kullanilabilir. Erkek
yoneticilerin isletme tizerindeki etkisi ve kadin yoneticilerin isletme {izerindeki olumlu veya
olumsuz etkileri arastirilabilir. Kadin yoneticilerin i¢inde bulunduklar: kiiltiiriin incelenmesi
de kadinlara karsi konulan engellerin anlasilabilmesine olanak saglar. Bu baglamda kadin
yoneticiler i¢in gelistirilen kariyer engellerinin nedenleri aragtirilmalidir. Kadin yoneticilere
konulan engeller Tiirk kiltiiriinde aragtirilabilir. Kadin yoneticilerin kendi Kkiiltiirlerinde
karsilastiklar1 kariyer engelleri ve diger kiiltiirlerde iist diizey yonetici olmak isteyen
meslektaslariin kiiltiirlerinde karsilagtiklart engellerle birbiriyle kiyaslanarak incelenebilir.
Bazi Kkiiltiirlerde kadinlarin ydnetici olmalarinin neden erkek ydneticiler icin tehlikeli
oldugunun arastirilmast da gerekmektedir. Kadin yoneticilere kendi toplumlarmin
kiiltiirlerinde konulan kariyer engellerinin diger toplumlarin kiiltiirlerinde uygulanip
uygulanmadig1 da incelenebilir. Kadin yoneticilere konulan engeller eril ve disil 6zelliklere
sahip olan kiiltiirlerde karsilastirilarak incelenebilir. isletmelerde kadm yéneticilerin {ist
diizey yonetici olamayacagina dair inang ve egilimlerde icinde bulunduklart kiiltiire gére
incelenebilir.
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